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 آن با عملکرد کارکنان معاونت يرسی فرهنگ سازمانی و رابطهبر
 ما از دیدگاه کارکنانیسازمان صدا و س یو مال يادار

 ١ يسراب دیسع
 ٢ يقیصد يھاد

 دهیچک
اي است و سازمان صـدا و  ه مهمترین ویژگی جهان امروز رقابت رسانهکبا توجه به این

اي است لـذا ناچـار   روانی و رسانه هايسیما درصدد مقابله با تهاجم فرهنگی و جنگ
، فهـم و ارائـه   كیه بر افراد سازمان به عنوان مهمترین سرمایه، آنها را به درکاست با ت
هـا در پیشـبرد مقاصـد سـازمان     هاي جدید و استفاده عملی از آن ایدهها و ایدهدانسته

یل دهنـده  کتشعنوان ه فرهنگ سازمانی بهکند و این فعالیت نیازمند این است کتشویق 
ردگرا و حامی کارکباشد، فرهنگی نان متأثر از آن میکارکه رفتار کشخصیت سازمانها 

 گرا باشد. هاي عملفعالیت
پژوهش تلاش دارد تا با هدف تبیین و تعیین وضعیت فرهنـگ   کدر این مقاله بر مبناي ی

 ـ  يمایصدا و س یو مال يسازمانی حاکم بر معاونت ادار  ـران مجمهوري اسـلامی ای زان ی
 کند. یرابطه آن با عملکرد کارکنان را به روش پیمایشی و از طریق پرسشنامه بررس

نفر از بـین   300بندي سیستماتیک به حجم گیري طبقهنمونه ينمونه آماري آن به شیوه
 سازمان انتخاب شده است. یو مال يکارکنان بخشهاي مختلف معاونت ادار

ار و مسـئولیت فـردي،   ک ـوده اسـت دوازده عنصـر ابت  ن بیاز ا یق حاکیتحق يهاافتهی
پـارچگی، حمایـت   کپذیرش مخاطره، هدایت، تحمل تضاد و برخورد آراء، انسجام و ی

                                                                                                                   
 (نویسنده مسئول) عضو هیأت علمی دانشکده صدا و سیما. 1
 مایس و صدا دانشکده ت رسانهیریاس ارشد مد. کارشن 2
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هـا  نترل، هویت سازمانی، سیستم پاداش، الگوي ارتباط، استانداردکمدیریت، ساختار و 
 است.حاکم بر معاونت مؤثر بوده  یفرهنگ سازمان يریو تصمیم گیري در شکل گ

 ـتحق یه اصـل یبا توجه به مقدار ضریب همبستگی پیرسون فرض ق کـه میـان فرهنـگ    ی
دار با شـدت  ارتباطی مستقیم، معنی یو مال يسازمانی و عملکرد کارکنان معاونت ادار

 د شد.ییارتباط متوسط وجود دارد تأ
 فرهنگ، سازمان، فرهنگ سازمانی، مدیریت، عملکرد واژگان کلیدي: 

 مقدمه 

ت ی ـفیو ک يفـرد  يهاییزش و توانایک سازمان صرفاً به سطح انگیت یو موفق ییکارآ
 ـ يندارد بلکه هـر سـازمان دارا   یبستگ يکار يعمل گروهها و  یت نـامرئ یک شخص ـی

 ـانجام کار است. امکان دارد ا يها و روشهاوهیش يخود دارا ينامکتوب است که برا ن ی
 ـسازمان باشـد. ا  آن یت اسمیرومندتر از شخصیار نیبس یت نامرئیشخص ت ین شخص ـی
 ند.یگومی هر سازمان را فرهنگ ینامرئ

از ارزشـها، باورهـا، درك و    ياعبارتسـت از مجموعـه   یفرهنـگ سـازمان   یبه عبارت
دارنـد.   یسازمان در آنها وجوه مشترک يدن که اعضایشیتفکر و اند يهاوهیاستنباط و ش

شـان،  یا يدر کوششـها  یرچگکپـا ین باورها و ارزشها و هنجارها موجـب انسـجام و   یا
در عصـر   ییشـود. از سـو  یت سازمانها میت موفقیآنها به سازمان و در نها یتعهد درون

خـود   ییش کـارآ یبقـا و افـزا   ينده همراه اسـت، بـرا  یر و تحولات فزآیید که با تغیجد
 یاساس ـ يهـا از مؤلفه یکیط هستند و یبا مح يد و سازگاریط جدیق با شرایازمند تطبین

 یکنـد فرهنـگ سـازمان   یفا م ـیرا ا ینقش مهم ين سازگاریا ممانعت از ایل یتسهکه در 
 است.  

با فرهنگ آن سازمان دارد. قوت  يدیشد یر در سازمان وابستگییدر واقع هر نوع تغ
نجاسـت کـه   یآن ارتبـاط دارد. ا  یر و تحـول فرهنگ ـ یی ـزان تغیز با میو ضعف هر نظام ن

 ـکـه با  شـود یمحسـوب م ـ  یر مهماز امو یر فرهنگ سازمانییت تغیریمد  يد در راسـتا ی
رد و بـر  یقرار گ يعملکرد کارکنان مورد توجه جد ییش کارآیط و افزایبا مح يسازگار

رد تـا  ی ـقـرار گ  ییمـورد شناسـا   ین اساس لازم است فرهنگ موجود در هر سازمانیهم
 و اسـتقرار فرهنـگ   ياده سـاز ی ـر در فرهنـگ موجـود و پ  ییبتوان در صورت لزوم با تغ
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 و بهبود عملکرد کارمندان را فراهم نمود.  یطیبا تحولات مح ينه سازگاریمطلوب، زم
عمــل و اســتقلال،نوع  يزان آزادیــچــون م یســازمان از عــوامل يکارکنــان و اعضــا

 یقضـاوت ذهن ـ  یران نـوع یمـد  يتهـا یت و حمایمیوه پرداخت پاداش، صمیساختار، ش
 ـ یکه فرهنگ سازمان شودمی باعث یا برداشت کلین پنداشت یدارند. ا ت آن یا شخص ـی

ن پنداشتها و برداشتها چه مطلـوب و چـه نـامطلوب بـر     یرد. ایبه خود بگ یشکل خاص
فرهنگ را روح سازمان و انـرژي  «نروست کهیگذارد. از امی سازمان اثر يعملکرد اعضا

 ت بـاز دارد. ایـن  ک ـتواند سازمان را جلو براند یـا از حر می هکنند کمی اجتماعی تعریف
 ,Wanfleet» (نـان دارد کارکه فرهنگ سازمان بر رفتار کتوان بالقوه به خاطر تأثیري است 

1991, P.337.( 

فرهنـگ،  هـاي  ی ازنهادهاي تأثیر گذار در حوزهکسازمان صدا و سیما نیز به عنوان ی
افی نسـبت بـه محـیط    ک ـسیاست، اقتصاد و .... بیش از دیگر سازمانها نیازمند شـناخت  

ه این سازمان داراي دامنه فعالیـت وسـیع و بسـیار    کونی خویش است چرا درونی و بیر
نظیـر اسـت و   زیادي بوده و شدت و دوام اثرات مثبت ومنفی فرهنگی این سـازمان بـی  

ه مهمتـرین  ک ـند. با توجـه بـه این  کابعاد زندگی انسان در جامعه نفوذ  يتواند در همهمی
زمان صـدا و سـیما درصـدد مقابلـه بـا      اي است و سـا ویژگی جهان امروز رقابت رسانه

یـه بـر افـراد    کاي است لذا ناچـار اسـت بـا ت   تهاجم فرهنگی و جنگهاي روانی و رسانه
هـاي  هـا و ایـده  ، فهم و ارائـه دانسـته  كسازمان به عنوان مهمترین سرمایه، آنها را به در

این فعالیـت  ند و کها در پیشبرد مقاصد سازمان تشویق جدید و استفاده عملی از آن ایده
ه ک ـیل دهنـده شخصـیت سـازمانها    کعنوان تش ـه فرهنگ سازمانی بهکنیازمند این است 

گـرا  هـاي عمـل  ردگرا و حامی فعالیـت کارکباشد، فرهنگی می نان متأثر از آنکارکرفتار 
ارهـاي مـدیریت منـابع    کباشد. در این زمینه اقدامات و اعمال مدیریت عـالی و سـاز و   

 نند.که مهمی را ایفا میالعادانسانی نقش فوق
 يهـا تیدار شدن مسـئول و عهده یو مال ياما با توجه به کارکرد خاص معاونت ادار

ت یریسازمان وجود نداشته باشد، شـناخت و مـد   يگر بخشهاید در دیآن که شا يژهیو
معاونـت   ییش کـارآ یر آن بر عملکرد کارکنان به منظور افزایج و تأثیرا یفرهنگ سازمان

حـاکم در   یشـود کـه فرهنـگ سـازمان    مـی  ن سـوال مطـرح  یابد و ایمی ياژهیت ویاهم
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است و  ییهاچه ابعاد و جنبه ياست و دارا یسازمان از چه سنخ یو مال يمعاونت ادار
سـت بـا   یبامـی  ن منظور ابتدایف عملکرد کارکنان دارد. بدیا تضعیت یدر تقو یچه نقش

موجـود و ابعـاد    یفرهنـگ سـازمان  لیـدي فرهنـگ سـازمانی، نـوع     کهاي احصاي مؤلفه
مبودهـا و خلأهـاي   کو با مهم شمردن و تقویت آنها بسیاري از  ییمختلف آن را شناسا

 معاونت را رفع و جبران نمود. 
 یدر این پژوهش ضمن شناسایی وضعیت موجـود فرهنـگ سـازمانی معاونـت مـال     

بـا وضـعیت   ان تفـاوت آن  ی ـجمهوري اسـلامی ایـران و ب   يمایسازمان صدا و س يادار
نـان مـورد بررسـی قـرار     کارکرد ک ـزان رابطه و تأثیر فرهنگ سازمانی بر عملیمطلوب، م

 گرفته شده است.
بین فرهنگ سازمانی و عملکرد  يبررسی رابطه یاصل بنابراین در این تحقیق اهداف

 زیر دنبال شده است: یبا اهداف فرع يادار ینان معاونت مالکارک
 ما  یصدا و س یو مال يرهنگ سازمانی معاونت اداربررسی عوامل مؤثر بر ف -1
صـدا و   یو مـال  يتعیین وضعیت فرهنگ سازمانی موجود در حوزه معاونت ادار -2

 مایس
 ن فرهنگ موجود و مطلوب  یشکاف موجود ب یبررس -3
 يادار یحاکم بر معاونت مال یتعیین نوع فرهنگ سازمان -4
فرهنـگ سـازمانی در جهـت بهبـود و     اري عملی براي تغییر وضعیت کارائه راه -5
 یانسان يرویش عملکرد نیافزا

 یمال و يحاکم بر معاونت اداریسازمانان فرهنگیم يداری: رابطه معنیه اصلیفرض
 آن وجود دارد. یعملکرد منابع انسان و

 :  یفرع يهاهیفرض
 ـو حما یت سازمانین هویی، تعيرهبر، سبکیطیآموزش، پاداش، عوامل مح -1 ت ی
 مؤثر است. یت فرهنگ سازمانیها در تقویریگمیتصم ان، نحوهریمد

ف یضـع  يفرهنگهـا  يدر زمـره  یو مـال  يحاکم بر معاونت اداریفرهنگ سازمان -2
 رد.یگیقرار م یسازمان
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 ـ   یو ماليحاکم بر معاونت ادار یفرهنگ سازمان -3  یدر وضع موجـود از نـوع جزئ
 است.
ش و بهبود عملکـرد کارکنـان   یجب افزامو یفرهنگ سازمان يهات شاخصهیتقو -4

   شود.یمعاونت م

 ينظر چارچوب

 ـنظر و قاتیتحق مرور و ينظر یمبان عنوان به بخش نیا در آنچه  در مـرتبط  يهـا هی
 بـه  راجع يمختصر انیب دیآمی انیم به آن ذکر قیتحق سؤالات و اهداف با مرتبط حوزه
 ـ از رکـدام ه کـه  اسـت  باب نیا در یتیریمد يهايتئور و اتینظر  يبعـد  و منظـر  کی

 جهـت  بـه  البتـه . انـد داده قـرار  یبررس مورد را یشغل عملکرد و سازمان فرهنگ خاص
 و سؤالات از ییمحتوا لحاظ به که اتینظر از ياریبس آوردن از جازیا و اختصار تیرعا
 ـنظر قسـمت  هـر  انیپا و يبند جمع در اما. است شده اجتناب بوده دور اتیفرض  يا هی
 و محقـق  فی ـتکل تـا  شودمی انیب است داده شکل را قیتحق یاصل چارجوب و هیپا که

 مطـرح  اتینظر از هرچند. باشد مشخص هایپرداز هینظر و هایتئور از یانبوه در خواننده
 ـگو و اتیفرض ـ سـؤال،  يریگشکل در تیجامع و موضوع تناسب به گرید شده  يهـا هی

 بوده حاضر پژوهش يریگ جهینت يبرا ییمبنا عنوان به ای و است شده استفاده پرسشنامه
 .است
 فرهنـگ  پردازانهینظر مختلف نظرات و هادگاهید انیم از حاضر قیتحق ثقل نقطه اما
 حیتشـر  را کیهر قوت و ضعف نقاط و کرده بحث آنها مورد در لیتفص به که یسازمان
 ییمحتـوا  باطارت لحاظ به» جونز و گوفه« و» نزیرابیپ فنیاست« يدگاههاید کرد، میخواه

 فرهنـگ  بـا  را کارکنـان  یشغل تیرضا و عملکرد رابطه که قیتحق مسأله با یموضوع و
 و يری ـگانـدازه  يهـا شـاخص  نظر از مدلها نیا بودن کامل کند،یم دنبال حاکم یسازمان
 ـا از اسـتفاده  و یسازمان فرهنگ ابعاد سنجش  و مؤسسـات  از ياریبس ـ توسـط  مـدل  نی
 نیـروي  ردک ـعمل يالگو زین و یسازمان فرهنگ نوع نییتع در یخارج و یداخل ينهادها
 عنوان به آن ییرفتارگرا يمبنا و بودن دیجد لیدل به گلداسمیت و هرسی نظر از انسانی
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   .است شده استفاده قیتحق یاصل سؤال و اتیفرض یطراح در قیتحق ينظر چارچوب

 »2جونز« و» 1گوفه« مدل

 و پـذیري جامعـه  عامـل  دو را سـازمانی  فرهنگ وجود اصلی علت» جونز« و» گوفه«
 بـدون  را ارک ـ ارمنـدان ک کـه  معنا نیا به پذیريجامعه. کردند یمعرف همبستگی و اتحاد
 معنا نیا به یهمبستگ و دهند انجام همدیگر براي باشند داشته انتظاري دیگرکی از هکاین
 كمشـتر  فاهـدا  داراي و کرده پوشیچشم خود شخصی گرایش و تمایل از نانکارک که

 کردند؛ فیتعر را فرهنگ نوع چهار آنها اساس نیا بر. باشند
 
 
 
 
 
 
 

 جونز ـ گوفه الگوي -1شماره نمودار

 م)کپذیري زیاد ـ اتحاد و همبستگی اي (جامعههکفرهنگ شب
شناسـند،  ها مانند اعضاي خانواده و یا دوسـتان هسـتند. همـدیگر را مـی    این سازمان

رده و ک ـارا اطلاعـات را تقسـیم   کنند. آشکمی کمکدیگر کی دوست دارند و مشتاقانه به
ترین عبارت از لحاظ وابستگی با ایـن  ترین و منفیعلناً در اطلاعات سهیم هستند. اصلی

رد قـوي و  ک ـتواند به مقاومت براي عملز و رابطه دوستانه میکه تمرکفرهنگ این است 
 هاي سیاسی منجر شود.یل گروهکتش

                                                                                                                   
1. Goffee. 

2. Jones. 
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 م ـ اتحاد و همبستگی زیاد)کپذیري فرهنگ مادي (جامعه
نان براي دسترسی و دسـتیابی بـه اهدافشـان    کارکزند. کها در هدف متمراین سازمان

دهنـد و  ارهایشان را به سرعت انجام مـی کپرشور و مصمم هستند. آنها با میل و رغبت 
فقـط بـه خـاطر     آورند ناشی از هدفشان است. فرهنگ مـادي نـه  ه به دست میکقدرتی 

ه ک ـباشد. ضعف این فرهنگ آن اسـت  ه براي نابودي دشمن نیز میکروزي و بردن بلپی
 ند.  کرد پایین رهبري میکرفتار غیرانسانی افراد را با عمل

 م)کم ـ اتحاد و همبستگی کپذیري فرهنگ جزئی (جامعه
انـد. اولـین و بهتـرین وظیفـه اینگونـه      ها توسط اشـخاص سـاخته شـده   این سازمان

ارمنـدان توجـه   کار کیفیت کوري و عهد است. در فرهنگ جزئی فقط به بهرهها تسازمان
 شود.می

 پذیري زیادـ اتحاد و همبستگی زیاد)فرهنگ گروهی (جامعه
نـان احسـاس   کارکهاي گروهی، دوستانه و قابل اجرا هسـتند.  در این فرهنگ، ارزش
ف وجـود دارد. رهبـران   جویی در تحقق اهدانند اما هنوز سلطهکتعلق به این سازمان می

ها گرایش به الهام بخشی و فرهمندي و نیروي ذاتـی رهبـري دارنـد. نقطـه     این فرهنگ
ند و مدیران کمی ه اغلب زندگی خصوصی فرد را نابودکها این است ضعف این فرهنگ

املاً تحـت فرمـان   ک ـه کنند کخواهند زیر دستانی را تربیت ها همیشه میاینگونه سازمان
 .(Goffe & Jones, 1998, P.21)دآنها باشن

 نزیفن رابیمدل است

شوند این گونه بیان می ه موجب تفاوتهاي فرهنگی در سازمانهاکرابینز ده ویژگی را 
 ند:کمی

نـان در دسـتیابی بـه اهـداف     کارکار و مسئولیت فردي: میزان مسـئولیت فـردي   کابت
 پرستان.  لات بدون نظارت مستقیم سرکسازمانها، تصمیم گیري و حل مش

نان بـه ابـداع و قبـول    کارکپذیرش مخاطره: جستجوي فرصتهاي تازه، میزان تشویق 
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 مخاطره.
رد و ک ـهدایت و شفافیت وضوح سازمانی: میزان روشنی در هدفها و انتظـارات عمل 

 ارها.کیافتگی نیز میزان سازمان
دن تحمل تضاد و برخورد آراء: میزان تحمل عقاید و آراي مخـالف، ارزشـمند شـمر   

 نان و تشویق آنان به برخورد و انتقاد آزادانه.کارک
دیگر و ک ـرد هماهنگ بـا ی کعملسازمان بهواحدهايتشویقپارچگی: میزانکویانسجام

 جویانه.اريکنحو همار باهم بهک
یـد بـر   کنـان، تأ کارکحمایت مدیریت: میزان مساعدت و همیاري در بـین مـدیران و   

 انات مورد نیاز.کاي آماده سازي تسهیلات و امحمایت متقابل و تلاش مدیریت بر
نترل و هدایت رفتار زیر دستان از طریق قوانین و مقـررات  کنترل: میزان کساختار و 

 اداري و اعمال سرپرستی مستقیم بر آنان. کخش
انــدازه ه تــا چــهکــواینســازمانو وفــاداري افــراد بــههویــت ســازمانی: میــزان تعلــق

 نند.کمان تعیین میخود را با سازهویتافراد
رد و کید بر تشویق به جاي تنبیه، مبتنی بودن پاداشها بر عملکسسیتم پاداش: میزان تأ

 نه تقدم و پارتی بازي.
ارتباط: میزان گشودگی ارتباطات یا محدود بودن آن بـه سلسـله مراتـب    هاي الگوي

 .(Robbins, 1987, P.326)هاي انتقال اطلاعات سازمانی، میزان تنوع در شیوه
 

 »گلداسمیت«و » هرسی«مدل 

رد بـا  ک ـترین مطالعات را در حوزه رابطـه علم املکارانش بیشترین و کهرسی و هم
تـرین آنهـا   انـد. از مهمتـرین و جـامع   دیگر متغیرها و عوامل مـؤثر در بهبـود آن داشـته   

 هکرد و بهبود آن بوده است کلیدي براي بررسی عملکهاي ها یا مؤلفهاستخراج شاخصه
 يمایصدا و سیو مال ينان معاونت ادارکارکرد کبه دلیل جامع بودن، اساس سنجش عمل

 جمهوري اسلامی ایران قرار گرفته است.
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خلاصـه   ACHIEVEرد منـابع انسـانی را در واژه   ک ـهاي تأثیرگذار بـر عمل آنها مؤلفه
 لمات زیر است:که حرف اول کرده اند ک

Ability لیدي توان عبارتنـد  کار اشاره دارد. ابعاد کام توان: به دانش و مهارت در انج
اري در گذشته) و اسـتعداد  کهاي رسمی و غیررسمی)، تجربه (تجربه از دانش (آموزش

 شود.)ار میکه موجب موفقیت در انجام کهاي خاص (ویژگی
Clarity  ه چه چیزي، چه وقت و چگونه انجام شـود.  کوضوح یا شناخت: فرد بداند

ه ک ـافی نیست. مدیر بایـد مطمـئن شـود    کتوافق شفاهی روي اهداف  در بسیاري موارد
ه براي شناخت بیشـتر  کاند و مرئوس باید تشویق شود  اهداف به طور رسمی بیان شده

 ند.کسؤال 
Help ه فـرد  کهاي سازمان اشاره دارد (حمایت سازمانی): این واژه به حمایت کمک

ن اسـت بودجـه، تجهیـزات و    کمایت ممبراي انجام وظایف به آن نیازمند است. این ح
 افی باشد.کار، حمایت دیگر واحدها و منابع انسانی کتسهیلات متناسب با انجام 

Incentive آمیز. افراد تمایل: انگیزه شغلی یعنی تمایل به انجام وظیفه به طور موفقیت
در برداشـته   هاي مادي و معنويار برایشان پاداشکه کنند کزمانی انگیزه لازم را پیدا می

ل انگیزشی داشته باشد، اولین گام استفاده از تشـویق و تنبیـه اسـت.    کباشد. اگر فرد مش
 ه انجام وظیفه، پول، ارتقاء و امنیت شغلی را به همراه دارد.کفرد باید بداند 

Evaluate  اي رسـمی.  هـاي دوره رد و نظـارت ک ـارزیابی: یعنی بازخورد روزانـه عمل
ارشان را به نحـو احسـن   که بدانند چگونه کدهد ان میکبه افراد امفرایند بازخورد مؤثر 

ه از انتظـارات  ک ـنان انتظار داشـته باشـیم در حـالی    کارکانجام دهند. غیرمنطقی است از 
ه ک ـننـد  کرد خود را بهبود بخشند. مدیران نباید فرامـوش  کشغلی خود آگاه نیستند، عمل

 هک ـراینـدهاي مسـتمر ارزیـابی اسـت     جنبه حیـاتی از ف  کرد خوب، یکقدردانی از عمل
 اهش دهد.کتواند انگیزه را افزایش و هزینه سازمان را می

Validity  اعتبار: این شاخصه اشاره به قانونی و معتبر بودن تصمیمات مدیر در رابطه
اي افـراد (ماننـد   با نیروي انسانی دارد. لازم است تصمیمات مدیران درباره مسـیر حرفـه  

غل ـ استخدام ـ ارزیابی ـ آموزش ـ ارتقا و انفصال) مستند و قـانونی      تجزیه و تحلیل ش
نان، مطـابق بـا قـوانین و    کارکه تصمیماتشان درباره کنند کباشد. آنان باید ایجاد اطمینان 
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 مفرما نیست.کهاي سازمان است و تبعیض حمشیخط
Environment ارد. بـه  محیط (سازگاري محیطی): این واژه اشاره به عوامل خارجی د

ه حتی اگر فرد همه عوامل توان، شناخت، حمایـت و انگیـزه مـورد نیـاز را     کاین معنی 
رد تأثیر بگذارند. رقابـت،  کتوانند بر عملبراي انجام شغل داشته باشد عوامل محیطی می

نندگان و مانند آنها از جملـه عوامـل خـارجی    کتغییر شرایط بازار، قوانین دولتی، عرضه 
هـاي  ان باید صرفنظر از این عوامل تأثیرگذار و متناسـب بـا محـدودیت   نکارکه کهستند 

 محیطی تشویق یا توبیخ شوند.

 یشغل ردکعمل و سازمانی فرهنگ رابطه

شود و اگر هرگونه تحول در سازمان بدون توجه به فرهنگ سازمانی، مؤثر واقع نمی
یل کباید به عوامل تشرد سازمانی باشند کوري و بهبود عملمدیران در صدد افزایش بهره

ه آگـاهی از نـوع   ک ـدهنده فرهنگ سازمانی و تغییر آنها توجه داشته باشند. بدین معنـی  
تواند در فرآیند مدیریت فرهنگ سازمانی نقـش  ارتباط این عوامل با فرهنگ سازمانی می

 بسیار مهمی داشته باشد.
 ـ اي به منظور بررسی علل مودر مطالعه» گرین برگ«و » فردلندلا« برنامـه   کفقیـت ی

رد و حمایت سازمانی وجود دارد. آنان که همبستگی زیادي بین عملکآموزشی دریافتند 
 هاي آموزشی را افزایش دهد.تواند اثربخشی برنامهمی ه حمایت سازمانیکردند کمطرح 

هاي تولیدي و شـیمیایی نشـان   ارخانهکدر دو دسته از » مورس«و » لورش«تحقیقات 
 کرد بهتـري دارنـد، داراي سـاختار نسـبتاً بلنـد، سـب      که عملکي تولیدي هاارخانهکداد 

ه ک ـارخانجات شـیمیایی  کز قدرت در سطح عالی هستند و در کسرپرستی هدایتی و تمر
تی و توزیـع  کسرپرسـتی مشـار   کتري دارند ساختار نسبتاً تخـت، سـب  رد اثربخشکعمل

 قدرت وجود دارد.
رد (نمـودار  ک ـل رابطـه فرهنـگ سـازمانی و عمل   و سرانجام استیفن رابینز با ارائه مد

نولوژي سازمانی بسـتگی  کرد به نوع تکه رابطه فرهنگ و عملکند ک) مطرح می2شماره 
نولوژي متناسب باشد. براي مثال اگـر  که فرهنگ با تکرد وقتی بالاست کدارد. یعنی عمل



 89 تابستانفصلنامه رادیو و تلویزیون؛ /  174

 فرهنگ سـازمان غیررسـمی، خـلاق و در جهـت پـذیرش مخـاطره و تضـاد باشـد، در        
س در سـازمانی  کنواخت باشد. بـرع کنولوژي غیریکه تکیابد رد بهبود میکصورتی عمل

رد ک ـم اسـت، عمل کشود و رهبـري وظیفـه مـدار حـا    ه از مخاطره و تضاد اجتناب میک
 ,Robbins, 1991)ار گرفتـه شـود  ک ـنواخـت بـه   کنولـوژي ی که تکیابد هنگامی بهبود می

P.540). 
رد، همچنـان محـل مناقشـه اهـل     ک ـنی و عملرسد رابطـه فرهنـگ سـازما   به نظر می

ه مطالعات و تحقیقات زیادي در این بـاره صـورت گرفتـه    کمدیریت باشد و علیرغم این
ه اگـر  ک ـالقـول هسـتند   اند اما همگـی متفـق  رابطه روشن دست نیافته کاست هنوز به ی
ثریـت اعضـاء   کل گرفتـه و نیـز از سـوي ا   که در طول زمان بیشـتري ش ـ کفرهنگ قوي 

هاي قـوي  ن است ارزشکرد مؤثر باشد. در ابتدا ممکتواند بر عملمی ته شده باشدپذیرف
هاي فرهنگـی و تعهـد   نترلکرد تأثیر مثبت بگذارند اما اگر کفرهنگ سازمانی، روي عمل

هـایی از  افراد نسبت به عوامل فرهنگ سازمانی فزآینده و شدید باشد احتمـالاً ممانعـت  
ه سـازمان نتوانـد   کشوند باعث میها ند. این ممانعتکمی طرف الگوهاي فرهنگی ایجاد

رد ک ـمتناسب با تغییرات محیطی الگوهاي رفتار خود را تغییـر داده و در نتیجـه بـر عمل   
 گذارد.ارآیی سازمان تأثیر منفی میکنان و کارک

 ـر هریاز این رو لازم دانسته شد در فرآیند مدیریت فرهنـگ سـازمانی بـه تـأث     ک از ی
 ـپرداخته شود. شکل ز یبر عملکرد شغل یهنگ سازمانفرهاي مؤلفه  ـر نمای انگر رابطـه  ی

حـاکم   یهرچقدر فرهنـگ سـازمان   یعنیو عملکرد است.  یفرهنگ سازمانهاي شاخصه
 ابد.یمی ا کاهشیش یافزا ز به همان اندازهیف باشد عملکرد نیا ضعی يقو

افـراد از چـه    کوشـند تـا دریابنـد کـه    مـی  در بررسی عوامل بهبود عملکرد محققین
ها و چشم اندازهاي مورد انتظـار روشـن و   نگرند، آیا هدفاي به سازمان خود میزاویه

نهد و به آن پـاداش متناسـب   مشخص هستند، آیا سازمان به خلاقیت و نوآوري ارج می
اندیشـند نـه   هـاي آن مـی  را که اعضاي سازمان درباره ویژگـی هایی دهد و کلاً شیوهمی

دهند. امـا بـرعکس   می را دوست دارند یا دوست ندارند را مورد دقت قرار اینکه آیا آنها
شود که واکنش افراد نسبت به محیط سازمانی به هنگام سنجش رضایت شغلی سعی می

 سنجیده شود که اینجا بحث دوست داشتن و نداشتن مطرح نیست.
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 یعملکرد شغلو  یفرهنگ سازمان يهان مؤلفهیرابطه ب -2نمودار شماره 
 

 ریتـأث  یت شـغل یعملکـرد و رضـا   یعن ـیر یی ـبر هـر دو متغ  یهرچند فرهنگ سازمان
د توجه داشـت کـه   یبا یول بسیاري داشته باشند كن دو وجوه مشترید ایگذارد و شامی

 در رضایت شغلی مسأله ارزیابی مطرح است.
کنـد.  یمنفک م ـن دو را با واژه ین فرهنگ و عملکرد ایب ینز هم در ارتباط منطقیراب

نـان  کارکنـز  یهسـتند. در مـدل راب   يت و عملکرد دو مفهوم جداگانـه ا یآنکه رضا یعنی
ه ایـن  ک ـیابنـد  لـی از سـازمان درمـی   ک كادرا کهاي دهگانه فرهنگ یبراساس شاخص

نان و کارک (Robbins, 1991, P.590).گذاردورضایت شغلی آنان تأثیر میردکبر عمل كادرا
واملی چون میـزان آزادي عمـل و اسـتقلال، نـوع سـاختار، شـیوه       اعضاي سازمانی از ع

نـوعی قضـاوت ذهنـی پنداشـت یـا       پرداخت پاداش، صمیمیت و حمایت مـدیران و... 
رد و رضـایت  ک ـآورند که چه مطلوب و چه نـامطلوب بـر عمل  می لی بدستکبرداشت 

 گذارد.شغلی اعضاي سازمان اثر می
 ـن معنـا کـه   یز رابطه وجود دارد. به این و عملکرد یت شغلین رضایب ییاما از سو ا ی

 ـشـود و  رد مـی کرضایت بالا منجر به بهبود عمل رد ک ـا رضـایت شـغلی ناشـی از عمل   ی
هـا  شود. اگر این پـاداش می تیرد خوب منجر به دریافت پاداش و رضاکبالاست و عمل

 ردکعمل

 سازمانی فرهنگ

 :عینی عوامل
 فردي ارکابت

 مخاطره تحمل
 هدایت

 )پارچگیکی( انسجام
 مدیریت حمایت
 نترلک

 هویت
 پاداش سیستم
 اتضاد تحمل
 ارتباط الگوهاي

 زیاد
 
 

 شغلی رضایت مک
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نـد  نکشود و اگر احساس نان عادلانه باشد موجب افزایش رضایت شغلی میکارکاز نظر 
شـود و در هـر   رد آنان نیست نارضایتی ایجاد میکرد و عملکارکها متناسب با ه پاداشک

وشـش و سـرانجام   کگذارد و آن نیـز بـه   صورت سطح رضایت فرد بر تعهد وي اثر می
 ـرد وي تأثیر میکعلم  ـ    کگذارد و در نتیجه به صورت ی  کرابطـه دوطرفـه در قالـب ی

 ـ(Newstorm,2002, P.23)آورددید میرد ـ رضایت پکحلقه به هم پیوسته عمل  ی. ول
 ن نکته بسـنده یهم ست بهین دو نیان ایرابطه م یق حاضر بررسیاز آنجا که موضوع تحق

ز ی ـردشـان ن کارشـان دارنـد سـطح عمل   که نگرش مثبت نسبت به کنانی کارکشود که می
 بالاتر است.

 :قیتحق روش

 تعریف ق،یتحق مورد ضوعمو نظري چارچوب ابتدا ،یپژوهش اهداف تحقق منظوربه
 وها نامهپایان مقالات، تب،ک به مراجعه با تحقیق عملیاتی و نظري تعاریف تبیین م،یمفاه

 گرفتـه  قـرار  یبررس ـ مـورد  ياسناد مطالعه قیطر از اینترنتی منابع و مختلف پژوهشهاي
 .است

 زا آن یط ـ کـه  باشـد می 1یپیمایش روش تحقیق، این در رفته ارک به روش مهمترین
 ایـن . دهنـد  پاسـخ  نامهپرسش قالب در یسؤالات به که شودیم خواسته معینی گروههاي
 مطالعـات  بـا  پیمایشـی  تحقیق در. دهندمی یلکتش را تحقیق اطلاعات مجموعه پاسخها
 ارزیـابی  مورد پدیده کی مختلف ابعاد رفتارها، و هانگرش باورها، در مندقاعده و منظم
 اسـت  بی ـترت نیا به روش نیا در معمول وهیش). 196،ص1377 ر،کبی ال(گیردمی قرار
 در و شـده  انجـام  است يآمار جامعه کل معرف که نمونه تیجمع کی يرو مطالعه که
 یعلم ـ منـابع  بـه  توجـه  بـا  لذا. شودیم داده میتعم يآمار جامعه به قیتحق جینتا تینها

 ـطر از و میتنظ ـ يانامهپرسش قیتحق ينظر چارچوب و اهداف اساس بر و معتبر  آن قی
 مکحـا  سازمانی فرهنگ با رابطه در مایس و صدا یمال و يادار معاونت ارمندانک نظرات

 قـرار  سـنجش  مـورد  نـان کارک ردک ـعمل با آن رابطه تا شد يگردآور عملکردها نحوه و
                                                                                                                   

5Survey Research Method . 
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 مختلـف  يبخشـها  و واحـدها  در هک ـ بـود  نـانی کارک لیـه ک تحقیـق  آماري جامعه. گیرد
 بـا . هسـتند  ارک به مشغول ایران اسلامی جمهوري يمایس و داص یمال و يادار معاونت
 يواحـدها  و هـا بخش در که بود یکارکنان انیم از نمونه انتخاب ،يآمار جامعه به توجه

 خطـا  درصـد  5 قبول با اساس نیا بر. دارند تیفعال سازمان يادار یمال معاونت مختلف
 تعـداد  نمونه حجم نییتع مولفر طبق يریگنمونه دقت درصد 5 و نانیاطم درصد 95 و

 ـ   .شد نفر 300 حدود شده برآورد نمونه ش کارکنـان معاونـت   یمـا یپ یاز آنجـا کـه در پ
 ـا ین فرهنگ سـازمان ییتع یو بررس یو مال يادار م، از روش نمونـه  ین معاونـت هسـت  ی

گیري طبقه بندي استفاده شده است. در استفاده از ایـن روش ابتـدا متغیـر مـورد طبقـه      
گیـري مطـابق بـا    نیم. با تعیین این متغیر چهارچوب نمونـه کمی ط را انتخاببندي مربو

ن منظـور لازم اسـت چـارچوب    یشـود بـد  هاي) آن متغیر دسته بندي میطبقات (یا لایه
 ـدر  یت اسـتخدام یم شود که کارکنان بنا به وضعیتنظ يابه گونه يریگنمونه ک دسـته  ی
افراد به نسبت مقتضـی از هـر    کیري سیستماتیگرند و سپس با استفاده از نمونهیقرار بگ

شـدند تـا    يبنـد طبقـه  یت استخدامیشوند. لذا کارکنان بر حسب وضعمی طبقه انتخاب
 از هر گروه باشد. ینمونه شامل نسبت مناسب

جمهـوري   يمایصدا و س ـ یو مال يدر پاسخ به سؤال فرهنگ سازمانی معاونت ادار
ه براي فرهنـگ سـازمان تعریـف    کشاخصه اي  12اسلامی ایران چگونه است بر اساس 

دام از این شاخصها با چنـد  که هر کدیده شد  كسوال تدار 36شده بود پرسشنامه اي با 
ن صـورت  یم بدست آید. به هم ـکشوند تا فرهنگ سازمانی حاسؤال (گویه) بررسی می

ن) نـا کارکرد ک ـق (تعیین عملیر وابسته تحقیمتغ يسازساختن و شاخص یاتیند عملیفرآ
رد از طریـق  ک ـرفت و پرسشنامه دیگري تنظیم شد تا هفت شاخصه اصلی عملیانجام پذ

نان کارکرد که در نهایت به تعیین رابطه فرهنگ سازمان و عملکسوال استخراج شود  21
ه بـا  ک ـه هدف این تحقیـق بـر آن بـوده اسـت     کو تأثیر متقابل آنها تبیین گردد. از آنجا 

نان به استنباط علّی آنها نائل آید کارکرد کسازمانی و عمل مقایسه دقیق متغیرهاي فرهنگ
معنی داري بین آنها را تبیین نمایـد،   و با نشان دادن همبستگی یا پیوستگی این دو رابطه

متغیره و توصیفی براي بررسی همزمـان   کلذا علاوه بر بهره گرفتن از روشهاي تحلیل ی
یل دو متغیره، چند متغیره و استنباطی سود دو متغیر و بررسی رابطه آنها از روشهاي تحل
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ه انتخاب کاي از روشهاي تحلیل وجود دارد جسته شده است. در هر سطح تحلیل دامنه
 ها تا حد زیادي بسته به سطح سنجش متغیرهاست.این روش

 قیتحق يهاافتهی

 يکـه دربـاره   مایمالی صدا و س يکارمند معاونت ادار 300در این پژوهش از تعداد 
مـالی   يآن بـا عملکـرد کارکنـان در معاونـت ادار     يبررسی فرهنگ سازمانی و رابطـه "

درصـد زن،   43درصـد مـرد،    57مورد نظرسنجی قرار گرفتند،  "جمهوري اسلامی ایران
  اند.درصد مجرد بوده 3/46درصد متأهل و  6/53

و  سـال  35تـا   25درصد بین  38توزیع سنی پاسخگویان بدین ترتیب بوده است که 
تـا   46درصد پاسخگویان بـین   3/16اند. سن سال سن داشته 45تا  36درصد بین  3/30

اند ساله بوده 55درصد نیز بالاي  5سال بوده است.  25درصد زیر  3/10سال و سن  55
 اند. سال بوده 35تا  25که بیشترین تعداد پاسخگویان از گروه سنی 

درصـد داراي   3/7باشـد:  مـی  ذیـل وضعیت تحصیلی پاسخگویان به ترتیب به شرح 
درصـد داراي مـدرك تحصـیلی فـوق دیـپلم       6/19مدرك تحصیلی دیپلم و پایین تر و 

درصـد   9 انـد. درصـد فـوق لیسـانس داشـته     20درصد مدرك لیسانس و  3/41 اند.بوده
درصـد نیـز از تحصـیلات حـوزوي      6/2داراي مدرك تحصیلی دکتري و بالاتر بـوده و  

 اند.برخوردار بوده
 28درصـد رسـمی،    6/57در رابطه با وضعیت استخدامی پاسخگویان باید گفت که 

 اند.درصد نیز شرکتی بوده 3/14اي و اي و پروژهدرصد حق الزحمه
انـد. سـابقه خـدمت    سال سابقه خدمت داشـته  12تا  7درصد پاسخگویان بین  6/32

تـا   19درصـد بـین    6/13سال،  18تا  13درصد بین  6/16سال،  6تا  1درصد بین 3/28
   سال عنوان شده است. 30تا  25درصد نیز بین  6/9سال و  24

تـوان اظهـار داشـت کـه     مـی  )396/0با توجه به مقدار ضریب همبستگی پیرسـون ( 
دارد  تأثیري مثبت و مستقیم بر عملکرد کارکنـان  یو مال يمعاونت ادار یفرهنگ سازمان

 باشد.  می و شدت این ارتباط در حد متوسط
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 ـیرسون همچنیپ یج حاصل از آزمون همبستگیتان  ـن هرین وجود رابطه معنادار ب ک ی
 د کرد.ییز تأیفرهنگ سازمان و عملکرد کارکنان را نهاي از مؤلفه

 یو عملکرد شـغل  یو مال يزان ابتکار و مسئولیت فردي کارکنان معاونت ادارین میب
است.  493/0 برابر یبستگن همیب ایزان ضریوجود دارد و م يدار یمعن یآنها همبستگ
انجام کـار،  هاي هین و مقررات و روید بر قوانید، با تأکیشد یسلسله مراتب يدر سازمانها

شـود و افـراد بـه محـض     مـی  محـدود  يادیکارکنان تا حدود ز يت فردیابتکار و خلاق
ان ی ـد آنرا بـا مسـئول بـالا دسـت خـود در م     ید بایجد يادهیا پدیروبرو شدن با مشکل 

 د تا او راه حل مناسب را ارائه دهد.بگذار
 يشـتر یعمـل ب  يدهد اگر به افراد و کارکنـان آزاد یب نشان میچنانچه آزمون و ضر

 ـابد عملکرد آنها تا حدود زیش یکارکنان افزا يت فردیداده شود و مسئول بهبـود و   يادی
تـرس و  چ یابد چرا که آنها خود را در قبال مسأله مسـئول دانسـته و بـدون ه ـ   یمی ارتقا

 رند تا حل مسأله شود. یگمی نظرات خود را به کار يواهمه ا
آنهـا   یو عملکـرد شـغل   یو مـال  ين میزان مخاطره پذیري کارکنـان معاونـت ادار  یب

 است.   380/0برابر ین همبستگیب ایزان ضریوجود دارد و م يدار یمعن یهمبستگ
 ياز الگوهـا  یک ـی شـد کـه   یتـوان مـدع  می بدست آمده يبا توجه به رابطه معنادار

ش یشـود افـزا  مـی  یو مـال  يکه منجر به بهبود عملکـرد کارکنـان معاونـت ادار    يرفتار
کـه ممکـن معاونـت در     یکارکنان است. ترس از شکست و عکس العمل يریسک پذیر

ز کنند ید پرهیاست که افراد از ارائه نظر و عمل جد یار مهمیقبال آن نشان دهدعامل بس
اسـت کـه    يدیمطرح کردن عقا ير به معنایسک پذیرهاي جاد جوید دانست که ایاما با

تازه همواره بـا   يشنهادها و رفتارهاین پیآنها مشخص نشده است. بنابرا يهنوز سودمند
 ـیر اشـتباهات افـراد    يبـرا  یو مـال  يهمـراه اسـت. اگـر معاونـت ادار     یسک و خطرات

ارائـه و عمـل    يبـرا  خـود را  یره شـغل ی ـرد کارکنـان انگ ین در نظر بگیسنگهاي مهیجر
 دهند.می نو از دستهاي دهیا

آنهـا   یو عملکـرد شـغل   یو مـال  يزان تحمـل تضـاد کارکنـان معاونـت ادار    ی ـن میب
   است. 334/0برابر ین همبستگیب ایزان ضریوجود دارد و م يدار یمعن یهمبستگ

 ـدر حفـظ رو  یـی گراد و جزمیچون تأک یوجود عوامل  يهـا وهیو ش ـ يجـار  يهـا هی
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نفوذ و تسلط بر رفتار کارکنـان   ين کارکنان، سطح بالاییر سازمان، مشارکت پامعمول د
ن آمودن آستانه ییبا وضع موجود باعث پا يحفظ ثبات و سازگار يتحت امر، تلاش برا

 شود.  می کارکنان یتحمل انتقادها و کاهش عملکرد شغل
آنها  یلکرد شغلو عم یو مال ين میزان انسجام و یکپارچگی کارکنان معاونت اداریب

 است.   417/0برابر  ین همبستگیب ایزان ضریوجود دارد و م يدار یمعن یهمبستگ
شـتر  یمختلـف معاونـت ب   ين گروهها و واحـدها یب یزان انسجام و هماهنگیهرچه م

 ـباشد معاونت راحت تر خواهد توانست به اهـداف خـو نائـل آ    د.منظور از انسـجام و  ی
 یل بـه اهـداف سـازمان   ی ـن يمختلـف بـرا  هاي واحد افراد و یزان هماهنگیم یکپارچگی

 یکپـارچگ یدهد هرچقـدر انسـجام و   می ز نشانین یب همبستگیاست. همانطور که ضر
سـازمان   يریافراد همگرا شده و انعطاف پذ يق و نگرشهایافراد و گروهها بالا باشد علا

 يبـر رو  یبت ـافـراد اثـر مث   ین همسانیرسد. امی بالا رفته و تعارضات به حداقل ممکن
 بخشد. می شیآنان را افزا يهایروها و انرژیند نیگذارد و برآمی عملکرد افراد

آنهـا   یو عملکرد شـغل  یو مال يزان حمایت مدیریت از کارکنان معاونت ادارین میب
 است.   323/0برابر  ین همبستگیب ایزان ضریوجود دارد و م يدار یمعن یهمبستگ

ران یدارد و مـد  یکیر بالا دست رابطه نزدیکنان با مدت کاریبر حما یدر فرهنگ مبتن
ردستان خـود بـه   یت کارها و اقدامات زیرفتن مسئولیت به موقع از کارکنان و پذیبا حما

عملکـرد آنهـا و سـازمان را     يارتقا ينه مساعد براینهند و زممی نحوه عملکرد آنها ارج
ز ی ـن یو مال يدر معاونت ادار م آنیمثبت و مستق يدار یمعن یآورند. همبستگمی فراهم

   کند.می دیین مهم را تأیا
آنهـا   یو عملکـرد شـغل   یو مـال  يزان ساختار و کنترل کارکنان معاونـت ادار ین میب

 است.   287/0برابر  ین همبستگیب ایزان ضریوجود دارد و م يدار یمعن یهمبستگ
 ـ شین معاونت در جهت گسترش و افزایا يچنانچه ساختارها و کنترلها ش بـرود،  یپ

شود. ساز و کارهاي مناسب ساختار و کنترل در معاونـت  ید میز تشدیبهبود عملکردها ن
تأثیري مثبت و مستقیم بر عملکرد کارکنان دارد و لیکن شدت این ارتبـاط   یو مال يادار

 باشد.می ضعیف
آنهـا   یو عملکـرد شـغل   یو مـال  يکارکنـان معاونـت ادار   یزان هویت سازمانین میب
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 است. 312/0برابر  ین همبستگیب ایزان ضریوجود دارد و م يدار یمعن یگهمبست
 ـل تمای ـاز قب يشـامل مـوارد   یت سـازمان یهو ل بـه مانـدن در سـازمان و دفـاع از     ی
 ـکـه هو  یباشـد. هنگـام  مـی  سازمان در داخل و خارج سـازمان  يارزشها  یت سـازمان ی

انجـام   يرا بـرا  يبهتـر  يهاکنند که روشمی تلاش یکارکنان بالا باشد کارکنان به صورت
از تـوان   یزه افراد را بالا برده و عملکرد را که تابعین تلاشها انگیجه ایدا کنند. نتیکارها پ
م و مثبـت هـر چقـدر    یک رابطه مسـتق یدر  یدهد. به عبارتمی شیباشد افزامی زهیو انگ
شـتر  یز بی ـنزان عملکرد کارکنـان و سـازمان   یدا کند میش پیکارکنان افزا یت سازمانیهو

 خواهد شد.
تـوان اظهـار داشـت کـه در     می )354/0با توجه به مقدار ضریب همبستگی پیرسون(

و  یو مـال  ين میـزان تشـویق و پـاداش کارکنـان معاونـت ادار     یب یو مال يمعاونت ادار
تأثیري مثبـت   ین عامل فرهنگیوجود دارد وا يدار یمعن یآنها همبستگ یعملکرد شغل

 کارکنان دارد.و مستقیم بر عملکرد 
توانایی معاونت در بر انگیختن افراد خواه برون گـرا و خـواه درون گـرا بـا سـطوح      

تواند مرتبط باشد. تلاشهاي دسـت  می عالی عملکرد بطور تنگاتنگ با سیستمهاي پاداش
اندرکار ان معاونت باید دقیقاً معلوم کند که انواع متفاوت پاداشها (درونی یا بیرونی) کـه  

بـه سـوي    شود چقدر ممکن است مجموعـه نگرشـهاي متفـاوتی را   می ان اعطابه کارکن
 اهداف معاونت معطوف دارد.

آنهـا   یو عملکـرد شـغل   یو مـال  يزان اسـتانداردهاي موجـود معاونـت ادار   ی ـن میب
   است. 338/0 برابر ین همبستگیب ایزان ضریوجود دارد و م يدار یمعن یهمبستگ

افـراد رابطـه    یستانداردها و بهبـود عملکـرد شـغل   استقرار ا ین عامل فرهنگیب یعنی
کامل شـدن و   ياگر استانداردها هر چقدر به سو یم و مثبت وجود دارد. به عبارتیمستق
 شود.یشتر میز بیزه و عملکرد کارکنان نیل کند، خود به خود انگیق بودن میدق

شـتر  یه ب، توج ـیگروه يسازمیشتر تیت و توسعه هرچه بیران تقویلذا اگر تلاش مد
و  يمخاطبـان، توانمندسـاز   يازهـا ین نیکارکنان، انعطاف بالا در جهـت تـأم   يازهایبه ن

زه کارمنـدان بـه مشـارکت در    ی ـط، شـاهد انگ ین شرایآموزش کارکنان سازمان باشد در ا
از بـه  ی ـن يدر سطوح مختلف، ارضا یگروه يریگمیح مسأله و تصمی، تشريریگمیتصم
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 م بود.یها خواهآن يریپذتیحس مسئولش یمنزلت در کارکنان و افزا
و عملکـرد   یو مال يزان وجود الگوهاي ارتباطی مناسب کارکنان معاونت ادارین میب
 وجود دارد. يدار یمعن یآنها همبستگ یشغل

و عملکـرد کارکنـان در    یارتبـاط  يالگوهـا  یزان همبسـتگ یج حاصله، میبراساس نتا
 ین عامل فرهنگ ـیاست که چنانچه ا یمعننیدن بیبوده و ا 324/0 یو مال يمعاونت ادار

گـر  یافت. بـه عبـارت د  یز بهبود خواهد یابد،عملکرد کارکنان نیحاکم بر معاونت بهبود 
 م و مثبت وجود دارد.ین دو رابطه مستقین ایب

شتر باب گفتگـو و طـرح مسـأله را در    یران به طرق مختلف بید مدیط باین شرایدر ا
کنند تـا  ح یها تشرآن يش رو را برایط پیل موجود و شرایساان کارکنان باز نموده و میم

هـا را احصـاء نمـوده و در    آن يشـنهاد یپ يهـا حـل ها و راهشهین رهگذر افکار، اندیاز ا
سـطح   يکه کارکنـان دارا  یطین مهم در شرایرند. ایرا خودشان بگ ییم نهایت تصمینها

را جهت اهتمـام بـه انجـام     یبت کافزه و رغیانگ یلیبنا به دلا یبوده ول یخوب يتوانمند
 ندارند اثربخش خواهد بود. یف سازمانیوظا
 یآنها همبستگ یو عملکرد شغل یو مال يزان هدایت کارکنان در معاونت ادارین میب
 است. 416/0 برابر ین همبستگیب ایزان ضریوجود دارد و م يدار یمعن

چـه بسـا    ت.اس ـ يبهبـود عملکردهـا لازم و ضـرور    يهدف و جهت مشخص بـرا 
 ـک کار را فراگرفته باشند اما ایانجام  يلازم برا يکارکنان مهارتها مـؤثر   ین در صـورت ی

ن و یـی د در هر شغل تبین اهداف بایانجام دهند. بنابرا يد چه کاریکه آنها بدانند با است
ن مهم باعث بهبود عملکـرد  یرند. ایمقاصد سازمان قرار بگ يشود. و در راستا ییراهنما
م و مثبت آن یرابطه مستق یب همبستگیجه ضریکارکنان خواهد بود. نت ییش توانایو افزا
 کند.می دییرا تأ
 یآنها همبستگ یو عملکرد شغل یو مال يزان نحوه تصمیم گیري معاونت ادارین میب
 است.   390/0 برابر ین همبستگیب ایزان ضریوجود دارد و م يدار یمعن

و  یران سازمان، وجود موانع ارتبـاط ینزد مد يریگمیر تمرکز تصمینظ یوجود عوامل
ت کارکنـان،  ی ـو خلاق يران بـه توانمنـد  ینان مدیران، عدم اطمین کارکنان و مدیب یعاطف

 ـمؤ یان کارکنان بـه نـوع  یدر م يزه کارین انگییسطح پا  ـد وجـود ا ی ن رابطـه و تنـاظر   ی
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ن در معاونـت  کارکنـا  یو عملکرد شـغل  ین مؤلفه فرهنگ سازمانیا نیم و مثبت بیمستق
 باشد.یم یو مال يادار

درصـد پاسـخگویان میـزان وجـود مؤلفـه       3/58ق یتحق یفیتوص يهاافتهیبر اساس 
در حد متوسط دانسته  یو مال يابتکار و مسئولیت فردي را در بین کارکنان معاونت ادار

 اند.اند و هیچ یک از پاسخگویان آن را در حد بسیار قوي ارزیابی نکرده
نشـان داد کـه کارکنـان داراي     x2ج حاصـل از آزمـون   ینجش اسمی نتـا در سطح س

 يت فـرد یدرصـد ابتکـار و مسـئول    9/42مدرك تحصیلی دکتري و بالاتر و حوزوي بـا  
را در پایین ترین سطح و کارکنان داراي مدرك تحصـیلی   یو مال يکارکنان معاونت ادار

 انـد. ترین سطح ارزیابی نمـوده درصد هویت سازمانی کارکنان را در بالا 2/22لیسانس با 
ز در ی ـو گروههاي استخدامی مختلف ن یسابقه خدمت يپاسخگویان گروههاي سنی، دارا

 یو مـال  يدر معاونـت ادار  يت فـرد یرابطه با ساز و کارهاي موجـود ابتکـار و مسـئول   
 اند.تقریباً هم عقیده بوده

ان داد زنـان و  ـ ویتنـی نش ـ مـن  Uج حاصل از آزمون ی، نتایبیدر سطح سنجش ترت
مجردین و متأهلین شاغل در رابطه با میزان ابتکار و مسـئولیت فـردي موجـود     مردان و

 اند.تقریباً هم عقیده بوده یو مال يبین کارکنان معاونت ادار
ق درصد پاسخگویان میزان وجود مؤلفه پذیرش یتحق 48 یفیتوصهاي افتهیبراساس 

 3/11در حـد متوسـط دانسـته انـد و      یو مـال  يمخاطره را در بین کارکنان معاونت ادار
 اند.را انتخاب کرده يار قوینه بسیدرصد گز

نشـان داد کـه پاسـخگویان     x2ج حاصـل از آزمـون   یدر سطح سـنجش اسـمی نتـا   
رش مخـاطره بـر   یوگروههاي استخدامی مختلف پذیسابقه خدمت يگروههاي سنی، دارا

 اند.  کردهعملکرد کارکنان را تقریباً در یکسان ارزیابی 
ـ ویتنـی نشـان داد میـزان    مـن  Uج حاصل از آزمـون  ی، نتایبیدر سطح سنجش ترت

از نظـر زنـان و مـردان و مجـردین و      یو مـال  يمخاطره پذیري کارکنـان معاونـت ادار  
 متأهلین تقریباً یکسان ارزیابی شده است.

هدایت درصد پاسخگویان معتقد بودند که  3/38ق یتحق یفیتوصهاي افتهیبر اساس 
گیرد و گزینه بسیار قوي نیز توسط هـیچ یـک از   می کارکنان در سطح متوسطی صورت
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 پاسخگویان انتخاب نشده است.
من ـ ویتنـی نشـان داد زنـان و       Uج حاصل از آزمون ی، نتایبیدر سطح سنجش ترت

نظرات  یو مال يمردان و مجردین و متأهلین در خصوص مؤلفه هدایت در معاونت ادار
 اند.یکسانی داشتهتقریباً 

درصد پاسخگویان میزان وجود مؤلفه تحمـل   67ق یتحق یفیتوص يهاافتهیبر اساس 
اند. ایـن میـزان از   متوسط عنوان کرده یو مال يتضاد آرا را در بین کارکنان معاونت ادار

ج حاصـل از  ی، نتایبیدرصد بسیار قوي ارزیابی شده است. در سطح سنجش ترت 3سوي 
از  یو مـال  يویتنی نشان داد تحمل تضاد در بین کارکنـان معاونـت ادار  من ـ   Uآزمون 

 سوي زنان و مردان و مجردین و متأهلین تقریباً یکسان ارزیابی شده است.
درصـد پاسـخگویان میـزان انســجام و     6/44ق ی ـتحق یفیتوص ـهـاي  افتـه یبراسـاس  

 3/41 اند.ابی کردهرا در حد قوي ارزی یو مال يیکپارچگی در بین کارکنان معاونت ادار
 اند.درصد نیز این میزان را متوسط دانسته

نشـان داد کـه پاسـخگویان     x2ج حاصـل از آزمـون   یدر سطح سـنجش اسـمی نتـا   
و گروههاي استخدامی مختلف در رابطه با انسجام  یسابقه خدمت يگروههاي سنی، دارا

 اند.  داشته نظرات تقریباً یکسانی یو مال يموجود در معاونت ادار یکپارچگیو 
من ـ ویتنـی نشـان داد زنـان و       Uج حاصل از آزمون ی، نتایبیدر سطح سنجش ترت

مردان و مجردین و متأهلین در رابطه با میزان انسجام و یکپارچگی موجود بین کارکنـان  
 اند.داشته نظرات تقریباً یکسانی یو مال يمعاونت ادار

سخگویان حمایت مـدیریت را در  درصد پا 6/61ق یتحق یفیتوص يهاافتهیبر اساس 
متوسط عنوان کرده و هیچ یک از پاسخگویان اعتقادي به حمایت  یو مال يمعاونت ادار

 اند.نداشته یو مال يمدیریت در سطح بسیار قوي در معاونت ادار
من ـ ویتنـی نشـان داد زنـان و       Uج حاصل از آزمون ی، نتایبیدر سطح سنجش ترت

و  يمیزان حمایت مـدیریت از کارکنـان را در معاونـت ادار   مردان و مجردین و متأهلین 
 اند.تقریباً یکسان ارزیابی کرده یمال

درصد پاسـخگویان وجـود مؤلفـه سـاختار و      66قیتحق یفیتوص يهاافتهیبر اساس 
درصد در  6/0 را در حد متوسط ارزیابی کرده اند و تنها یو مال يکنترل در معاونت ادار
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 شده است.   حد بسیار قوي ارزیابی
نشـان داد کـه عامـل سـاختار و      x2ج حاصل از آزمـون  یدر سطح سنجش اسمی نتا
از ســوي کارکنــان داراي مــدرك  یو مــال يمعاونــت ادار یکنتــرل در فرهنــگ ســازمان

درصـد در پـایین تـرین و از سـوي کارکنـان داراي       3/33تحصیلی دیپلم و پایین تر بـا  
درصد در بالاترین سطح ارزیابی شـده   25ا مدرك تحصیلی دکتري و بالاتر و حوزوي ب

است. گروههاي سنی، داراي سوابق خدمتی و گروههاي استخدامی مختلف در رابطه بـا  
 اند.نظرات تقریباً یکسانی ارائه کرده یو مال يساختار و کنترل موجود در معاونت ادار

 ـ     Uج حاصل از آزمون ی، نتایبیدر سطح سنجش ترت ان و من ـ ویتنـی نشـان داد زن
مردان و مجردین و متأهلین در خصوص وجود ساز و کارهاي مناسب ساختار و کنتـرل  

 اند.نظرات تقریباً مشابهی داشته یو مال يدر معاونت ادار
درصد پاسخگویان میـزان هویـت سـازمانی     6/47قیتحق یفیتوص يهاافتهیبر اساس 

 ـز ایدرصد ن 1ه اند و را در حد متوسط ارزیابی کرد یو مال يموجود در معاونت ادار ن ی
   اند.زان را بسیار قوي دانستهیم

 ـنشان داد کـه هو  x2ج حاصل از آزمون یدر سطح سنجش اسمی نتا ت موجـود در  ی
درصـد در   25از سوي افراد داراي تحصیلات دیپلم و پایین تر با  یو مال يمعاونت ادار

درصـد در   3/64زوي با بالاترین و از سوي افراد داراي تحصیلات دکتري و بالاتر و حو
 یو مـال  يموجود در معاونـت ادار  یت سازمانیپایین ترین سطح ارزیابی شده است. هو

و گروههـاي اسـتخدامی    یسـابقه خـدمت   ياز سوي پاسـخگویان گروههـاي سـنی، دارا   
 مختلف مختلف تقریباً یکسان برآورد شده است.  

نشـان داد کـه زنـان و     ـ ویتنـی من Uج حاصل از آزمون ی، نتایبیدر سطح سنجش ترت
 اند.  مردان و مجردین و متأهلین در رابطه با مؤلفه مذکور نظرات تقریباً یکسانی ارائه کرده

درصد پاسـخگویان وجـود مؤلفـه تشـویق و      71ق یتحق یفیتوصهاي افتهیبر اساس 
 يبـرا  يار قـو یبس یابیارز اند.در حد متوسط دانسته یو مال يپاداش را در معاونت ادار

 م.ین مؤلفه نداشتیا
نشـان داد کـه سـاز و کارهـاي      x2ج حاصـل از آزمـون   یدر سطح سنجش اسمی نتا

از سوي افراد داراي تحصیلات دیپلم و پایین  یو مال يق و پاداش در معاونت اداریتشو
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درصد در بالاترین و از سوي افراد داراي تحصیلات دکتري و بالاتر و حوزوي  25تر با 
 یین ترین سطح ارزیابی شده است.درصد در پا 3/64با 

ــنی، دارا   ــاي س ــخگویان گروهه ــخگویان پاس ــدمت  يپاس ــابقه خ ــاي  یس و گروهه
 یو مـال  يق و پاداش موجود در معاونت اداریاستخدامی مختلف در رابطه با میزان تشو

   اند.اتفاق نظر داشته
دان من ـ ویتنی زنان بـیش از مـر   Uج حاصل از آزمون ی، نتایبیدر سطح سنجش ترت

 اند.اعتقاد داشته یو مال يبه وجود تشویق و پاداش در معاونت ادار
ز میزان تشویق و پاداش موجود در معاونـت را تقریبـاً یکسـان    یمجردین و متأهلین ن

 اند.ارزیابی کرده
درصـد پاسـخگویان الگوهـاي مناسـب      6/43ق ی ـتحق یفیتوص ـهـاي  افتهیبر اساس 

ــاطی در معاونــت ادار ــال يارتب ــد و هــیچ یــک از  ر یو م ا در حــد متوســط دانســته ان
پاسخگویان اعتقادي به وجود الگوي ارتباطی مناسب در سطحی بسیار قوي در معاونت 

   اند.نداشته یو مال يادار
من ـ ویتنی نشان داد مردان بیش   Uج حاصل از آزمون ی، نتایبیدر سطح سنجش ترت

 اند.اعتقاد داشته یو مال يادار از زنان به وجود الگوهاي مناسب ارتباطی در معاونت
از سـوي مجـردین و متـأهلین     یو مـال  يالگوهاي ارتباطی موجود در معاونـت ادار 

 تقریباً یکسان بوده است.
درصد پاسـخگویان وجـود اسـتانداردهاي     6/53ق یتحق یفیتوصهاي افتهیبر اساس 

اند و هیچ یـک از   را در حد متوسط دانسته یو مال يمؤثر براي ارزیابی در معاونت ادار
مناسب در سطحی بسیار قـوي در معاونـت    يپاسخگویان اعتقادي به وجود استانداردها

 اند.نداشته یو مال يادار
مــن ـ ویتنــی نشــان داد    Uج حاصــل از آزمــون ی، نتــایبــیدر ســطح ســنجش ترت

از نظـر زنـان و مـردان و مجـردین و      یو مـال  ياستانداردهاي موجود در معاونـت ادار 
   اند.ن تقریباً یکسان بودهمتأهلی

درصد پاسخگویان فرآیند و نحوه تصـمیم   6/36ق یتحق یفیتوصهاي افتهیبر اساس 
ار یدرصـد آنـرا بس ـ   1را در حد متوسط دانسته و تنهـا   یو مال يگیریها در معاونت ادار
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   اند.توصیف کرده يقو
د زنـان و  من ـ ویتنـی نشـان دا     Uج حاصل از آزمون ی، نتایبیدر سطح سنجش ترت

 یو مـال  يمجردین و متأهلین در رابطه با مؤلفـه تصـمیم گیـري در معاونـت ادار     مردان
 اند.نظرات تقریباً مشابهی داشته
ارآ هـدف نهـایی و مطلـوب هـر سـازمان و      ک ـرد بـالا و  ک ـچنانچه قائل شـویم عمل 
ها هاز این ویژگیها و شاخص کارایی و اثربخشی هر یکتوان به اجتماعی است، آنگاه می

ز پی برد و با اشکار ساختن قوت و ضعف رابطه احتمـالی آنهـا و   ینان نکارکرد کبر عمل
 نان ارائه داد.کارکرد کارهایی به منظور تقویت عملکبر اساس آن راه

درصد پاسـخگویان فرهنـگ سـازمانی حـاکم بـر       3/44 یفیتوص يهاافتهیبر اساس 
د معتقد بوده اند که فرهنگ سازمانی درص 37را متوسط دانسته و  یو مال يمعاونت ادار

باشـد. جالـب توجـه آنکـه هـیچ یـک از       مـی     حاکم یو مال يضعیفی بر معاونت ادار
 یو مـال  يپاسخگویان بر حاکمیت یک فرهنگ سـازمانی بسـیار قـوي بـر معاونـت ادار     

 اند.اعتقادي نداشته
متأهلین در نشان داد که زنان و مردان و مجردین و   tآزمون یدر سطح سنجش اسم

و  يحاکم بـر معاونـت ادار   يبر فرهنگ سازمانی نه چندان قو یافته فوق مبنیخصوص 
 اند.بوده تقریباً هم عقیده یمال

 -گابریـل  -اي نـوت  -(رایان Fانس آزمون یل واریتحل يدر سطح سنجش فاصله ا 
و گروههـاي داراي سـوابق    یولچ) نشان داد ارزیابی گروههاي مختلـف تحصـیلی، سـن   

تفـاوت   یو مال يحاکم بر معاونت ادار یاستخدامی مختلف از فرهنگ سازمان متی وخد
 یالقولند که فرهنگ سـازمان ک اندازه متفقیبه  یباً همگیچندانی با یکدیگر نداشته و تقر

 ست. یبرخوردار ن یاز انسجام و قدرت کاف یو مال يحاکم بر معاونت ادار
معیارها و اسـتانداردهاي علمـی و الگوهـاي     ها حکایت از آن دارد که بر اساسیافته

مـالی جمهـوري    يهاي معاونـت ادار ارائه شده، فرهنگ حاکم بر بخشها و زیر مجموعه
 ست. یبرخوردار ن یو منسجم ياسلامی ایران از فرهنگ قو

گـردد.  مـی  قدرت هر فرهنگی با میزان تـأثیر و نفـوذ آن بـر رفتـار سـازمانی تعیـین      
ها و هنجارهاي یک سازمان بطور روشـن و واضـح بیـان شـوند،     هنگامیکه ارزشها، باور
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حفاظت و نگهداري شوند و از سوي تعداد زیادي از افراد حمایـت شـوند بـه سـرعت     
 يکند. چنین فرهنگی یک فرهنگ قوي است که ظاهراً در معاونـت ادار می گسترش پیدا

 تسري پیدا نکرده است.   یو مال
وظیفـه شناسـی، پـایین بـودن توافـق در میـان        کاهش وفاداري و تعلق به سازمان و

فرهنگی و باورها و ارزشها حکایت از ضعف فرهنگ دارد. هاي کارکنان نسبت به مؤلفه
عدم امنیت شغلی و بدنبال آن تشدید جابجایی ها، عدم تـداوم رویـه و از همـه مهمتـر     

و  يحاکمیت قوانین و مقررات رسمی دلایل دیگري بـر ضـعف فرهنـگ معاونـت ادار    
است. یک فرهنگ قوي رفتارهاي افراد را تداوم رویـه داده و جـایگزین قـوانین و     یمال

 گردد.می مقررات رسمی
وجود فرهنگ قوي و مثبت منجر به بهبود عملکرد شغلی کارکنـان و ثبـات رفتـاري    

شـود بـراي رسـمی سـازي سـازمان و      می شود و به عنوان ابزاري قدرتمند تلقیمی آنان
تواند نافذتر از کنتـرل  می است براي قوانین و مقررات به طوریکه حتی جانشین مناسبی

 رسمی سازمان عمل کند.  
ز هسـت. در ایـن   یفرهنگی بیمار و نا سالم ن یو مال يفرهنگ حاکم بر معاونت ادار

نظیـر تقـدم و اهمیـت    هـایی  حوزه نیز همانند دیگر فرهنگهاي بیمار علایم و مشخصـه 
ابی به هدف، اهمیـت بیشـتر سلسـله مراتـب نسـبت بـه ارائـه        مراحل انجام کار بر دستی

خدمات، اهمیت شکل ظاهري و صوري کارها، عدم انطباق و سازگاري با تغییرات و ... 
 مشهود است.

 در معاونت مدیران از قدرت خویش در جهـت پـرورش توانمنـدي کارکنـان اسـتفاده     
سازمانی باشند. آنها در تحقق  کنند تا آزاد کننده انرژي خلاق و حافظ سلامت فرهنگنمی

رسالت معاونت روشهایی دوستانه و غیر اجباري پرورش ارزشها و مقاصـد اخلاقـی را در   
گیرند و غالباً روشهاي کنترل کننده بیرونی، اقدامات مداخله جویانـه و اسـترس زا   نمی نظر

رت، تـرس،  گیرند. اقدامات کارکنان تحت تأثیر عوامل انگیزش منفـی (حقـا  می را در پیش
احساس گناه، اضطراب، عدم اعتماد، عدم امنیت شغلی و ...) اسـت. معاونـت از تجـارب    

 گیرد که حکایت از فرهنگی بیمار دارد.  نمی گران درسیخویش و د
توان به فقدان جوي حمایت کننـده، عـدم   می فرهنگهاي بیمارهاي از دیگر مشخصه
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مشـکلات، سـرزنش شـدن نـا      پرورش ریسک پـذیري، درس نگـرفتن از اشـتباهات و   
معقولانه در قبال اقـدامات نادرسـت، حـاکم نبـودن حـس درك ، بخشـش و حمایـت        
دیگران، فقدان تلاشی جدي براي ایجاد یک فضـاي رقـابتی دوسـتانه و منسـجم اشـاره      

 کنند.می تمامی این موارد را تاییدها داشت که یافته
 ـب بار فرهنگ موجـود و پـرورش فرهنـگ مطلـو    ییبه منظور تغ فرهنـگ   يد الگـو ی

ر فرهنـگ  یی ـتغ ين نقش چـارچوب راهنمـا بـرا   ین شده باشد که اییمطلوب تب یسازمان
اسـت کـه افـراد در مـورد سرنوشـت       یرا دارد. در واقع همان احساس تفـاهم  یسازمان

نوشـتن برنامـه    يدهند. به منظور کمک به افراد بـرا ینده آن از خود بروز میسازمان و آ
کـه   يت اسـت. در مـوارد  یریت از طرف مدیو هدا يزیراج به برنامهینده سازمان احتیآ

هـا  انـد، افـراد آن  بـه سـر بـرده    یک اضمحلال فرهنگ ـیدر  یمدت يبرا يکار يهاگروه
فکر و بحـث در مـورد    يبرا یچ فرصتیاند که هکارشان بوده یط منفیچنان محو شراآن
فـراد خواسـته شـود تـا در مـورد      ن لازم اسـت کـه از ا  یاند. بنابراط مطلوب نداشتهیشرا

توانستند سازمان را از نو بسـازند چگونـه   یآل خود صحبت کنند. مثلاً اگر مدهیسازمان ا
 ـ       یم یسازمان الگـو و   کساختند؟ بـراي اجـراي مـدیریت فرهنـگ سـازمانی نیـاز بـه ی

گیـرد. بنـابراین در   م بر سازمان نشأت میکبینی حاه این الگو از جهانکچارچوب داریم 
بینی هاي اسلامی و جهان د بر اساس ارزشیشور ما الگوي فرهنگ سازمانی مطلوب باک

 گردد. اسلامی تدوین 
درصـد میـزان    6/44ن پاسـخگویان بـا   یشـتر یق بی ـتحق یفیتوص ـ يهاافتهیبر اساس 

را در حـد قـوي ارزیـابی     یمـال ويانسجام و یکپارچگی در بـین کارکنـان معاونـت ادار   
بـا مفهـوم    ییرا که در قرابت معنـا  یت سازمانیان مؤلفه هویپاسخگو ییاند. از سوکرده

انـد.  برآورد کـرده  یدرصد در حد متوسط 6/47با  گوفه و جونز قرار دارد يریجامعه پذ
اسـت کـه    ییاز جمله سازمانها یو مال يجه گرفت که معاونت اداریتوان نتیرو منیاز ا

سـت. لـذا   ین یافراد در حد مطلوب يریعه پذکارکنان بالا و جام یدر آن اتحاد و همبستگ
 خواهد بود. يحاکم بر آن، فرهنگ ماد یفرهنگ سازمان

نـان بـراي دسترسـی و    کارکزنـد.  کهـا در هـدف متمر  ن نوع فرهنـگ، سـازمان  یدر ا
ارهایشـان را بـه   کدستیابی به اهدافشان پرشور و مصمم هستند. آنهـا بـا میـل و رغبـت     
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آورند ناشی از هدفشـان اسـت. فرهنـگ    ه به دست میکدهند و قدرتی سرعت انجام می
باشد. ضعف این ه براي نابودي دشمن نیز میکفقط به خاطر پیروزي و بردن بل مادي نه

    ند.کرد پایین رهبري میکه رفتار غیرانسانی افراد را با عملکفرهنگ آن است 
بـراي پدیـد   ان پـذیر اسـت.   ک ـتغییر فرهنگ اگرچه دشوار و زمان بر، اما شدنی و ام

ه ابتـدا فرهنگـی   ک ـآوردن هرگونه تغییر و دگرگـونی در درون سـازمان ضـرورت دارد    
توانمند و مناسب پدید آید. آنگاه آن فرهنـگ بـراي پدیـد آوردن و پـذیرش دگرگـونی      
آماده و سازگار شود. از این رو اقـدامات صـورت گرفتـه در تقویـت فرهنـگ موجـود       

 شود.یمعاونت نیز به نوعی تغییر محسوب م
هـاي  بایـد نگـرش   یو مـال  يمعاونت ادار یانیدر این فرآیند دشوار، مدیران ارشد و م

اي هـاي تـازه  نمادها و داستاننان را در مورد رفتارهاي مناسب تغییر دهند و قهرمانان، کارک
تـر بـوده و نیـز پـاره     نند. هر چقدر سـطوح فرهنگـی عمیـق   کبراي فرهنگ مطلوب خلق 

 طلبد.تر و زمان بیشتري را میلکوجود داشته باشد این فرآیند مشهاي متعددي فرهنگ
هـاي مهـم سـازمان و بـا     ز بـر جنبـه  ک ـفرآیند تغییر سازمانی بـا تمر  است که یهیبد
شـود  گیري از نگرش سیستمی شامل ساختار، فرهنگ و فرآیندهاي سازمانی شروع بهره

ها حتمی است و چنانچه بـه  ست برنامهکند شکو اگر فرهنگ این تغییرات را همراهی ن
ه اگـر  ک ـنند کند موقتی و گذرا است. لذا اندیشمندان عنوان میکموفقیتی هم دست پیدا 

نـد و در  کها را همراهـی  تغییري باید دائمی رخ دهد لاجرم باید فرهنگ سازمانی برنامه
 مواقع لزوم تغییر داده شود.

رقـابتی رسـانه و تغییـر بـه      يلذا با توجه به تغییرات محیطی چشمگیر سازمان، فضا
و علم و وضعیت متوسط سازمان و از همه مهمتـر   يع فن آوریسرعت محیط، رشد سر

ر فرهنـگ  یی ـبر کـل سـازمان در وهلـه اول تغ    یو مال يژرف معاونت ادار ير گذاریتأث
ن یدر کمتـر  یو مل ینیدهاي برآموزه یو مبتن يقو ین و استقرار فرهنگیو تدو یسازمان
 شود.می هیهاد و توصشنیزمان پ

ج حاضـر و مـرور   ینتـا  یاجمـال  یفوق، بـا بررس ـ  یو اصل یشنهاد اساسیعلاوه بر پ
 ز قابل طرح است:یل نیذ يشنهادهایق، پیتحق يچارچوب نظر

 کارکنان یو رفتار گروه ير دانش، نگرش، رفتار فردییارتقا و تغ -
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ر یی ـو رهبـران تغ  رانیمعاونـت کـه مـد    يدی ـو کل یران عـال یمد ییر و جابجاییتغ -
 هستند.  یفرهنگ سازمان

 رییتغ يبرا یآموزش افراد جهت آمادگ -
 ک همسوتر است.یاستراتژ يها با باورهاآن يکه باورها يق افرادیتشو -
ر مشـاغل  یی ـر سازمان با آمـوزش و تغ یمغا يهات خرده فرهنگیو تقو يسازیغن -
 فیضع

 یازمانر و پرورش فرهنگ سییتغ يهابرنامه یابیارز -
 ـی ـردستان خود را بـه دل یران زیمد یبرخ - کـه در واحـد    یاز اتفاقـات  یاطلاع ـیل ب

 ـکننـد. رهبـران از طر  یخ و سـرزنش م ـ یگذرد تـوب یها ممربوطه به آن هـا و  شیق سـتا ی
 کنند.خود را به معاونت منتقل  یشخص يهايها، تعلقات و برترانتقاداتشان، ارزش

 بـه  و گرفتـه  قـرار  بـازنگري  مـورد  کار در موجودهاي رویه و مقررات است لازم -
 ، سـازمان  مقـررات  و نیقـوان  چـارچوب  در يشـتر یب فراغ با تا شود داده اجازه کارکنان
 حـس  وضـوح  به را رانیمد تیحما نکهیا يبرا و کنند یاتیعمل را خودهاي دهیا آزادانه
. باشـند  داشته یرسم تارتباطا از يجدا یکینزدهاي ارتباط کارکنان با دیبا رانیمد کنند
 .کنندمی تیامن و یراحت احساس کارکنان ییفضا نیچن در

 کارکنـان  تعهـد  جـذب  و سازمانی اهداف تبیین در معاونت رسدمی نظر به سویی از
 نیسـت،  شایسـتگی  اساس بر و منصفانه ارتقاها و پاداشها ، است، داشته کمتري موفقیت
 هویـت  توانـد مـی  عوامـل  ایـن ... .  و تاس ـ انـدك  گیریها تصمیم در کارکنان مشارکت
 را آنها و داشته آنان به بیشتري توجه معاونت لازمست. دهد قرار تأثیر تحت را سازمانی
 حـداقل  بـه  کارهـا  سـاختارمندي  کـار  نـوع  به توجه با و دهد قرار حمایت مورد بیشتر
 .یابد کاهش
 حفـظ  و بجـذ  بـراي  وافر وتلاش توجه گرفت صورت فرهنگ رییتغ آنکه يبرا -

 .  است دیتأک مورد شایسته و خبره کارآمد، نیروهاي
 و گشـوده  کارکنـان  پیشنهادهاي و نظرات آرا، روي به ارتباطی کانالهاي است لازم -

 و یافتـه  تغییر زیردستان به نسبت مدیران نگرش و شود کاربردي و عملیاتی مهمتر آن از
 داراي کارکنـان  اگـر . شـود  نگریسـته  نسازما حیاتی سرمایه وها دارایی عنوان به آنان به
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 عملکـرد  حتماً هستند خود اداره براي ارزشی با  عضو کنند فکر و باشند نفس به اعتماد
 .داشت خواهند تري شایسته و بهتر

 دلخـواه  مـورد  شـغل  چقـدر  هـر  کـه  حاضر شغل و نظر مورد یشغل کامل انطباق -
 .بود خواهد يحداکثر يو عملکرد باشد کارمند
 در رهبـران  کـه  چـرا  هسـتند  تی ـاهم حائز یبحران يهاتیموقع به نسبت شواکن -
 .سازندیم منتقل سازمان به را خود نظر مورد يهانهیزم یبحران و یناگهان يهاتیموقع
 صـداقت  نشـانه  کـه  ییهـا تی ـفعال خصوص به خود يهاتیفعال قیطر از رانیمد -
 انتظـارات  و هاارزش توانندیم است هاآن فهیوظ مافوق خدمت و يفداکار ها،آن خاص
 .سازند منتقل سازمان به را خود
 .دهندیم نشان را خود يهاارزش و انتظارات پاداش صیتخص قیطر از رانیمد -

 فهرست منابع و مآخذ

ــادل؛ آذر، -1  يبــرا نینــو یکــیتکن AHP ).1374( یمحمــدعل ،یانیــمعمار ع
 .تیریمددانش :تهران .یگروه يریگمیتصم
 دمحمدیس ـ و انیپارسـائ  یعل ـ( تیریمد). 1375( ادوارد من،يفر مز؛یج نر،استو -2
 )1992: یاصل اثر نشر خیتار. (یبازرگان: تهران). مترجمان ،یاعراب
 ،فرهنگهـا  پهنـه  در تیریمـد  ).1382(  یلـوئ  ژان بارسو، و یس سوزان در،یاشنا -3

ــ محمــد( ترجمــه ــا داوود ویاعراب ــر نشــر: نتهــرا دوم، چــاپ ،)مترجمــان ،يزدی  دفت
 )1999: یاصل اثر نشر خیتار( .یفرهنگ يپژوهشها

 ،یبینـا  هوشـنگ  ترجمـه  ،یاجتمـاع  قاتیتحق انجام نحوه). 1377( ترز کر،یب ال -4
 روش نشر: تهران
 .ین نشر: تهران ،یعموم تیریمد). 1372( يمهد ،یالوان -5
 .سمت: هرانت. یدولت یمش خط نییتع و يریگمیتصم). 1374( يدمهدیس ،یالوان -6
 ،ریتدب مجله: تهران ،کار رفتار بهبود در فرهنگ نقش). 1377( مانیسل زاده، رانیا -7
 ,35 شماره
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 الـه نیع ـترجمـه  ،آن بهبـود  يهاوهیش و یدولت تیریمد). 1371.(ام ژوزف ،یپوت -8
 .زوار انتشارات :تهران علاء،
 مرکـز  در یانسـازم  فرهنـگ  موجـود  وضـع  یبررس و مطالعه). 1380(آرمن پور -9

 .رانیا یعلم مدارك مرکز: تهران ران،یا یعلم مدارك و اطلاعات
 غـات یتبل سـازمان : تهران. یاسلام تیریمد بر ینگرش). 1375( درضایس ،يتقو -10
 .یاسلام

 انیپارسـائ  یعل ـ(ترجمه ،ساختار یوطراحسازمان يتئور). 1374(چاردیر دفت، -11
 .یفرهنگ يپژوهشها دفتر راتانتشا: تهران ،)،مترجمانیاعراب محمد و

. یاجتماع و یانسان علوم در پژوهش یعمل و ينظر یمبان). 1380( یعل دلاور، -12
 .رشد: تهران

 ،یبینـا  هوشنگ ترجمه ،یاجتماع قاتیتحق در شیمایپ). 1384( يا.يد دواس، -13
 .ین نشر: تهران

 ـ آن رابطه و یسازمان فرهنگ یبررس). 1386( یعل ،يمحمددوست -14  عملکـرد  اب
 .مایس و صدا دانشکده ارشد، یکارشناس نامهانیپا. صدا معاونت کارکنان
 ری ـم ناصـر  دکتـر  ترجمـه  ،یسـازمان  فرهنـگ  تیریمد). 1376(یاستنل س،یوید -15
 .دیمروار انتشارات: تهران ،یچهرمعتمدگرجیپر و یسپاس

 ـ حسـن  و یالـوان يمهـد ( ،سـازمان يتئور). 1380(یپفنینز،استیراب -16  ،فـرد ییادان
 )1989: یاصل اثر نشر خیتار( .صفاّر انتشارات :،تهران)مترجمان

 محمـد  دیس و انیپارسائ یعل( ،یسازمان رفتار یمبان). 1383( یپ فنیاست نز،یراب -17
: یاصـل  اثر نشر خیتار( .یفرهنگ يپژوهشها دفتر: تهران هفتم، چاپ ،)مترجمان ،یاعراب

1991( 
  .سمت: تهران. تیریمد ولاص). 1374( یعل ان،یرضائ -18
 .تهران دانشگاه: تهران ،یسازمان رفتار تیریمد). 1374( یعل ان،یرضائ -19
 یسـهام  شـرکت : تهـران  ،هـا  پنداشته و کاوها و کند). 1372( فرامرز پور، عیرف -20
 .انتشار
 .عطار انتشارات: تهران ،یشناس فرهنگ نهیزم). 1372( محمود ،ینیالام روح -21
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 يارزشـها  اساس بر یسازمان فرهنگ يالگو نییتب). 1373( حسن ن،یمت یزارع -22
 .مدرس تیترب دانشگاه ارشد یکارشناس نامه انیپا: تهران ،یاسلام

: تهـران  ،سـازمان  ییوکـارآ  یسـازمان  فرهنـگ  رابطـه ). 1381( محمـد  ،يزاهد -23
 ,1381 بهار هفدهم، سال ،مهیب صنعت فصلنامه
 دانشـگاه : تهـران . سـازمان  در يری ـگمیتصم ندیفرآ). 1372( اریاسفند سعادت، -24
 تهران

: هیــاروم ،يکــاربرد یافتیــره: کــار وجــدان). 1374( محمــد زاده،عبــاس دیســ -25
 .ایآرش انتشارات

 ،)متـرجم  محجـوب،  میابـراه  محمـد (،یسـازمان  فرهنگ). 1383( ادگار ن،یشا -26
 )1987 :یاصل اثر نشر خیتار( .فرا یفرهنگ سازمان انتشارات: تهران

 .قومس نشر: تهران ،یسازمان فرهنگ تیریمد). 1377( فتاح زاده، فیشر -27
 تیریمـد  آمـوزش  مرکـز : تهران ،یسازمان فرهنگ). 1372( یمحمدعل ،یطوس -28
 .یدولت

 يارهـا یمع بر دیتأک با سازمان یاثربخش يالگو یطراح). 1374( عباس ،یکاظم -29
 تهران مدرس، تیترب گاهدانش،يدکتر نامهانیپا. یسازمان فرهنگ
 یفرهنگ خدمات موسسه: تهران ،یسازمان ارتباطات). 1380(اکبر یعل ،یفرهنگ -30
 رسا

 یفرهنگ ـ خـدمات  موسسه: تهران ،یانسان ارتباطات). 1371(اکبر یعل ،یفرهنگ -31
 رسا

 ،سـازمان  یبالنـدگ  و قلمـرو  در یسازمان فرهنگ). 1379(دمحمدیس محمدباقر، -32
 .63 شماره ،ریدبت مجله: تهران

: تهـران  ،یسـازمان  فرهنـگ  در تحـول  و رییتغ ندیفرآ). 1380(عباس محمدزاده، -33
 . 31 شماره ،مصباح فصلنامه
 15،فرهنگ .یفرهنگ يالگوها). 1370(وكیدبیس ،يمحمد -34
 معمارزاده، غلامرضا ویالوانيمهدترجمه ،یرفتارسازمان). 1374(نیفیمورهد،گر -35
 .دیمروار انتشارات: تهران
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 ـ رابطـه  یبررس ـ).1382( غلامعبـاس  ،يشکار و ناصر ،یرسپاسیم -36  فرهنـگ  نیب
 ,56 شماره ،تیریمد و اقتصاد هینشر ،يرهبر سبک یاثربخش و یسازمان
 و يراهبـرد  يریتـدب  ،یسـازمان  فرهنـگ  تیریمـد ). 1380( ناصـر  ،یرسپاس ـیم -37
 ,52 شماره ت،یریمد و اقتصاد هینشر: تهران سازمانها، قیتوف جهت در کیاستراتژ
: تهـران  ،يور بهـره  يارتقـا  در یسـازمان  فرهنگ نقش). 1375( کمال ،یواعظ -38
 ,34 و 33 شماره ت،یریمد يکاربرد ـیعلم فصلنامه
 منـابع  کـاربرد  ،یسـازمان  رفتار تیریمد). 1371( کنت بلانچارد، پاول؛ ،یهرس -39
 ).1990: یاصل اثر نشر خیتار( .ریرکبیام: تهران). مترجم بند،علاقهیعل( یانسان

 منـابع  اسـتفاده  ،یسـازمان  رفتار تیریمد). 1373( کنت بلانچارد، پاول؛ ،یهرس -40
 ).1992: یاصل اثر نشر خیتار. (یدانشگاه جهاد: تهران). مترجم ،يریکب قاسم( یانسان
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