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 چكيده

محور است.  هاي برجسته نهادهاي انقلاب اسلامي برخورداري از فرهنگ انسان ويژگيجمله از 
سرمايه فكري و ارزشـي اسـت كـه در رفتـار اجتمـاعي اثـر       اي از  محور مجموعه فرهنگ انسان

نهادهـاي  محـور يكـي از    گذارد. هدف اصلي پژوهش حاضر طراحي الگـوي فرهنـگ انسـان    مي
  انقلاب اسلامي است.  
از نوع كيفي است. جامعه آماري ايـن تحقيـق، شـامل خبرگـان      تحليلي و−روش تحقيق توصيفي

 14بـه تعـداد    گيـري  ه فرهنگ سازماني است و نمونهدانشگاهي و مديران عالي سازمان در حوز
نامه (محقق ساخته) طي چهـار مرحلـه    اند. ابزار تحقيق پرسش نفر به روش هدفمند انتخاب شده

 ـيـابي و سـپس اعتبار   هاي آماري شاخص به روش فازي دلفي با استفاده از آزمون شـد. سـپس    يابي
 ييد شد و پايايي آن با استفاده از انحراف معيـار أاعتبار الگو با استفاده از نظر خبرگان بررسي و ت

 لفـه:  ؤعـد رفتـاري در چهـار م   متنـاظر بـا ب  محـور   انسـان دست آمد. الگوي فرهنـگ   به 392/0
 ؛ )64/4روابـط انسـاني (   )ج ؛)58/4( آمـوزش و توانمندسـازي   )ب ؛)50/4( شاكله وجودي )الف

  گرفت.)، مورد شناسايي قرار 49/4گري (رهبري و هدايت )د
دست آمده است و روابط انسـاني   هب 5از  53/4محور با ميانگين ضريب  ي فرهنگ انسان ها يافته

را بـه خـود اختصـاص     محور، رتبـه اول  ها فرهنگ انسان لفهؤاز ميان م 64/4با ضريب اهميت 
 ـ ين ياپردازد.  يار مكعمل افراد در هنگام  يبه موضوع چگونگ ي. رفتار سازمانداده است ر افتـه ب

 ـاز نقاط قـوت نهـاد اسـت. ا    يكيمحور بودن فرهنگ  د دارد كه انسانين نكته تأكيا  يژگ ـين وي
  است. يميت روابط صميحاكممعلول 
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  لهئو بیان مس مقدمه
گاهانه، هماهنگ برای رسیدن بـه  سازمان، سیستمی عقلایی است که در آن گروهی از افراد به طور آ

اسـاس یـک طور مـنظم بر مشخصی بـه نسبتاً  مرزشده دارای حد و   اهداف مشترک و از پیش تعیین
ه کـسیستمی اسـت  آید، یعنی حساب می کنند. سازمان، ظرف فرهنگ به سلسله مبانی، فعالیت می
هـای معنـوی در بدنـه  ی از سازمان دارند. فرسودگی روح بشر و کاستیکاعضای آن، استنباط مشتر
ها نمایان ساخته و نیاز به یک نظام برتر و نگرشـی  موجود را در سازمان اصلی مدیریت امروز، خلأ

و به فعلیت رسیدن  ها طلبد که عزت، شرافت و کرامت انسان نوین در عرصه مدیریت، نظامی را می
دهد و مدیران را به یـک نگـرش  استعدادهای درونی آنان و رشد و تعالی مادی و معنوی را نوید می

محـوری های ابـزاری و خود گیری ذهنی آنان را از اسارت بینش دهد تا جهت انسانی الهی سوق می
و  ی(ابراهیم پیشنهاد دهد مشی موفق برای انگیزش کارکنان عنوان خط آزاد نماید و ادای تکلیف را به

بخـش مـدیریت از مفـاهیم روبنـایی و مفروضـات  ) و نهادگرایی، پارادایم نجات١٣٨٨افشاریان، 
آید دارای نـوعی حیـات و ارزش  نهاد درمی کصورت ی سازمان به که یک  غیرواقعی است. هنگامی

  خورد.  شود و الگوی خاصی از رفتار مورد قبول همۀ اعضا در همه جای سازمان به چشم می می
تواند خودش را بـا  و می استپذیر  اما قانون ،عد ارزشی قویپذیر با بُ  یک ساختار انطباق 1،نهاد

اجتمـاعی اسـت  یبنیـاد نهاد،). همچنین ٣٧، ص١٣٨٩ای،  خامنه(  شرایط گوناگون انطباق بدهد
وام و یافته، مستحکم، پویا، با د سازمانگردد و دارای روابط  که در پاسخ به یک نیاز حیاتی ایجاد می

محصـول طبیعـی نیازهـا و فشـارهای  نهـاد 3،کیسـلزناز نظـر ). ١٩٩۵ 2،(اسکات پایدار، است
د، نوعی تعهد اخلاقی به جای هدف ما در نها) ا٢٧٨−٢٧٧، ص١٩٩۶(سلزنیک،   اجتماعی است

. )١۵، ص١٣٩١ (ایروانـی، مشترک، عامل تلاش گروهی بـرای خـدمات اساسـی بـه مـردم اسـت
چه روابطی باید بین افـراد وجـود داشـته که کنند  نهادها، رفتار افراد را با همدیگر تنظیم و تعیین می

تـوان  نظران می مختلف صاحبهای  با توجه به دیدگاه). ٣٢٧−٣٢۶ص ،١٩٣٧ 4،(پارسونز ؟باشد
(برخورد از نقش ممتاز در حیات جامعـه) و  محور یافته، رسالت گفت: نهاد، سازمانی است تکامل

بنیان که در آن یادگیری، تغییر، رشد و تعالی در راستای پاسخگویی به نیازهای پایـدار محـیط  دانش
 .شود میاعضای سازمان حمایت  ۀاز سوی قاطب ترین لایه فرهنگی نهادینه شده و قویاً  در عمیق

هـا اسـت (تـاج آبـادی و همکـاران،  مدیریت در سطح نهادی نیازمنـد درک و مـدیریت ارزش
معظم انقلاب حضـرت رهبر ات و سخنان یرر در ادبکه مک ییها واژهیدلکاز  یکی). ٧۴ص ،١٣٨٨

                                                           
1. Institution   2. Scott  
3. Selznic    4. Parsons  
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رهبـر  اسـت. یه جهـادیـروحو خورد فرهنگ جهاد  ی(دامت افاضاته) به چشم م یا الله خامنه تیآ
  باره فرمودند:  معظم انقلاب در این

 تیحساسـ یبـ و آلـوده خواب انـاً یو اح یحرکت عاد با رفت؛ شیپ شود ینم یبا حرکت عاد«
 و یجهـاد تحـرک اسـت، لازم یجهـاد همـت کیـ داد؛ انجـام را بـزرگ یکارهـا شود ینم
باشد، هم  یهم علم شود، یکه م یحرکت دیبا. است لازم کارها انجام یبرا یجهاد تیر یمد

  ). ١٣٩٢، یا (خامنه» پرقدرت باشد، هم با برنامه باشد، و هم مجاهدانه باشد

ها، ناتوانی در  رنگ شدن ارزش تداوم نهاد، مستلزم بازشناسی و تجدید هویت بُعد نهادی است. کم
نیادین در نظامات رابطه عاطفی، فقدان الگو با روحیات نهادی، تغییر نسل در حال و آینده، ایجاد تحول ب

  ). ١٣٨٩نا،  های مسئولان در خصوص تغییر و تحول فرهنگ نهادی است (بی منابع انسانی، از دغدغه
در پاسخ موریت أاساس افزار تحلیلی، هر سازمانی برای دستیابی به اهدافی و در پی اجرای مبر

ی از موضـوعات اصـلی ای، یکـ شود. هر نهاد اجتماعی در هر اندازه میبه یک نیاز اجتماعی خلق 
های  موریتأعد معنایی است. از طرف دیگر تحقق اهداف و مآن، تعیین مقصد و مسیر و به دنبال بُ 

عـد گـردد کـه تحـت عنـوان بُ  افزاری ممکـن می افزاری و نرم سازمانی از طریق سازوکارهای سخت
اختارها و وظایف از ها در قالب س موریتأشود. باید اذعان نمود که اجرای م ساختاری شناسایی می

عـد رفتـاری شـامل طریق عوامل انسانی میسر خواهد بود. بنابراین عوامـل انسـانی تحـت عنـوان بُ 
هـای  موریتأهای عوامل انسانی در سازمان در راستای اجرای وظـایف و م مجموعه کنش و واکنش

مثابـه یـک  وجود نـدارد و سـازمان نیـز بـه . بدیهی است که هیچ سیستمی در خلأباشد محوله می
نامیم. متناظر  ای می عد زمینهکند که ما آن را بُ  موجود زنده در یک بستر و بافت اجتماعی فعالیت می

عـد اعتقـادی، فرهنـگ با ابعاد سازمان، پنج نـوع فرهنـگ سـازمانی: فرهنـگ مکتبـی متنـاظر بـا بُ 
ری، و فرهنـگ عـد سـاختامحـور متنـاظر بـا بُ  عد معنـایی، فرهنـگ چابـکراهبردمحور متناظر با بُ 

 محور متنـاظر بـا بعـد رفتـاری مطـرح اسـت ای و فرهنـگ انسـان عد زمینـهمحور متناظر با بُ  تحول
 ).١٠٧، ص١٣٩۵ (محمدیان،

های عوامل انسانی در سازمان در راستای  محور شامل مجموعه کنش و واکنش بنابراین فرهنگ انسان
باشـد و بـر  محور متناظر با بُعد رفتـاری می انسانفرهنگ های محوله است.  اجرای وظایف و مأموریت

ورزد که با توجه به کـارکرد نهادهـای انقـلاب  میزان ارزشی که برای کارکنان خود قائل هستند، تأکید می
  محور، کدام است؟ اسلامی و برای تداوم و تقویت هویت نهادی در آینده، فرهنگ انسان

و پس از محور  فرهنگ انسان یها لفه و شاخصؤم ییبر این اساس، این پژوهش به دنبال شناسا
  است.   محور انسانفرهنگ  یطراحی الگوآن به دنبال 
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  چارچوب نظری تحقیق
شناسـی،  شود به این ترتیب بخش آغازین به واژه گیری از معنی واژگان شروع می یک مفهوم، با بهره

سـایر عوامـل مشخصـی  هـا، ماهیـت و کـاربرد و مفاهیم و تعاریف اختصاص دارد سـپس ویژگی
طور دقیـق  های متعدد و متعلق به شود. بنابراین، تعریف مطلوب از هر مفهومی آن است که جنبه می

  و خالی از ابهام، آشکار سازد و عقیده و باور واضع، به مخاطبین منتقل نماید. 
ها، رفتارهای مشترک هسـتند کـه فرهنـگ  ها در یک نظام اجتماعی، دارای باورها، ارزش انسان
هـا،  هـا و نگرش ای در هم تنیـده از باورهـا و اعتقـادات، ارزش فرهنگ، مجموعهدهند.  تشکیل می

ها و هنجارهای مشترک یک قوم و ملت است که در نحوه تفکر، گفتار، اعمال، ابراز احساسات،  نرم
 ها، اسـاطیر، مراسـم، معمـاری، آداب و رسـوم، مناسـک و شـعائر، زبـان و لبـاس، نمـود و  نجش

 و در انطبـاق  گـردد میو همواره موجـب انسـجام درونـی و تولیـد انـرژی اجتمـاعی  یابد میتجلی 
 شـود  شود، ریشه تـاریخی داشـته از نسـلی بـه نسـل دیگـر منتقـل می با شرایط محیطی آموخته می

 ).١٣٩۴ان، (فرهی و همکار
  
  1فرهنگ سازمانیالف) 

ظهور کرد و به سرعت یکی م، ١٩٨٠و  ١٩٧٠ های در سالنخست مفهوم فرهنگ سازمانی برای بار 
برانگیزترین مفاهیم در تحقیقات مدیریتی شد و محققان از ایـن مفهـوم بـرای  از بانفوذترین و بحث

  اند. نمودهها استفاده  بیان و توضیح اختلاف بین اثربخشی سازمان
دهی  فرهنگ سازمانی که پیوندی نزدیک با فرهنگ عمومی جامعه دارد، عامل مهمـی در شـکل

ای برای دستیابی بـه محـیط سـالم  عنوان سرچشمه تواند به شود و می به رفتار سازمانی محسوب می
، ١٣٩٢شـمار آیـد (سـفیدچیان و مجـرب،  کننده فساد اداری اسـت به اداری و یا فضایی که ترویج

ــام واقعیت١٢٨ص ــت و تم ــده اس ــاور و پیچی ــین ژرف، پهن ــان را  ). همچن ــای انس ــا و رفتاره ه
گیرد. در شیوه اندیشیدن، حس کردن و روال کار ما اثـر دارد، و بـه زنـدگی روزانـه مـا معنـا  دربرمی

کید کرد کـه رهبـران نقـش ٨٨، ص١٣٨٣سازد (شاین،  پذیر می بینی دهد و آن را پیش می ). شاین تأ
) شناسـایی ۴٢٢، ص٢٠١٣ 2در شکل دادن و تقویت فرهنگ سازمان خود دارند (لاکتاس، مهمی

گاهی و دید کامل نسبت به فضای حاکم بر سـازمان از نقـاط  فرهنگ به مدیران کمک می کند تا با آ
بینـی نماینـد. بـرای انجـام  قوت آن استفاده ببرند و برای نقاط ضعف، تدابیر و اقدامات لازم را پیش

ه اقدامی در سازمان توجه به فرهنگ امری ضروری است، زیـرا بـا اهـرم فرهنـگ بـه سـادگی هرگون
                                                           
1. Organizational Culture  2. Lacatus  
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) و درک و پـذیرش اهـداف ١١٧، ص١٣٩٢توان انجام تغییرات را تسهیل بخشید (دعایی و پور،  می
صورت تصاعدی به فرهنگ سازمان در بسیاری از کشورها اهمیت  سازمان را فراهم کرد، بنابراین به

اند که فرهنگ سازمانی یک ابزار مهم برای عملکرد  ها متوجه شده است. به تازگی، سازمانداده شده 
پایدار است و با توجه به اجـزای اصـلی آن تعریـف شـده اسـت کـه عبارتنـد از: مفهـوم حقیقـت، 

و  2) کـیلمن۴٠، ص١٩٩٨ 1گیری (بـالیق، ها، منطـق و قـوانین تصـمیم مجموعه اساسی از ارزش
هـا، فرضـیات،  عنوان فلسـفه، ایـدئولوژی، ارزش دند کـه فرهنـگ سـازمانی بـههمکارانش بیان کر

عنوان تصـور  آن را بـه 3اعتقادات، امید، رفتار و هنجارهایی است که در سازمان وجـود دارد. رابینـز
کتاس و همکـاران،  4مشترک که توسط اعضای یک سازمان نگه داشته شده است، ذکر کرده است (آ

عنوان یـک نیـروی  توان عملی بـه ظهار داشت که فرهنگ سازمانی را میا 5). اوت١۵۶١، ص٢٠١١
دهی شناخت اعضا و درک معنـا  اجتماعی تعریف کرد که الگوهای رفتار سازمانی را از طریق شکل

کنند کـه  اشاره می 9و لاک 8بوند 7هافستد،. )٣ص، ٢٠٠٣ 6کند (چی و لن، ها کنترل می و واقعیت
زمانی که مستقل از افـراد در سـازمان و در نتیجـه یـک سـاختار در فرهنگ سازمانی یک ویژگی سا

 ).٢٠۵، ص٢٠٠٧ 10های اجتماعی در نظر گرفته شده است (کاونتز و بوگلارسکی، سطح سیستم
 حسـاب به را سـازمان موفقیـت یا شکست که است مهم جهت آن از سازمانی فرهنگ موضوع

  بـا کـه اسـت فرهنگـی دارای سـازمانی هـر امـروزه اسـاس این گذارند. بر آن می بر حاکم فرهنگ
 خواهـد سـازمانی رفتـار در بسـزا تـأثیری و رود نمی بین از آسانی به و گیرد می شکل زمان گذشت

. شـکل دادن بـه ١طور کلـی، فرهنـگ منجـر بـه  ). بـه١٠۶، ص١٣٩١نـژاد،  داشت (دباغی و غلام
حل  . ارائه راه٣یک کل منسجم؛ صورت  های سازمانی به . یکی کردن قابلیت٢های سازمانی؛  روش

 کننده دسـتیابی سـازمان بـه اهـدافش اسـت  . مانع یـا تسـهیل۴برای مشکلات سازمان و در نتیجه 
انـد تـا زمـانی کـه ایـن  ). متأسفانه مردم از فرهنگ خـود غافل٢٩٠، ص٢٠٠٨ 11(یلماز و ارگان،

کنند و یا تـا زمـانی  ربه میشود، یا تا زمانی که یک فرهنگ جدید را تج فرهنگ به چالش کشیده می
شـود. تغییـر در  صورت آشکار و صریح از طریق یک چـارچوب یـا مـدل سـاخته می که فرهنگ به

هـای فرهنگـی جدیـد و  فرهنگ بستگی به رفتارهای افراد در سازمان دارد که منجر به تقویت ارزش
فرهنـگ سـازمانی گیر شدن  ). همه١٧−١۶، ص٢٠٠۶ 12شود (کامرون و کویین، سازگار با آنها می

                                                           
1  . Baligh   2. Kilmann  
3  . Robbins   4 Aktas  
5  . Ott   6. Chi & Lan  
7. Ofstede   8. Bond  
9. Luk   10. Kwantes & Boglarsky  
11. Yilmaz & Ergun  12. Cameron & Quinn  
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مستلزم آن است که مدیریت، ابعاد زیربنایی آن و تأثیر آن بر متغیرهـای مربـوط بـه کارکنـان ماننـد 
  ).١، ص٢٠١١ 1دهد (تسای،  رضایت شغلی، تعهد سازمانی، عملکرد را تشخیص

هـای متفـاوت وجـود دارد.  براساس الگوی اقتضایی دو نوع فرهنگ مکانیکی و ارگانیکی با ویژگی
هایی با فرهنگ مکانیکی، باورهای مشترک بیشتر متوجه ساختار رسمی، قوانین و مقـررات،  سازماندر 

هایی با فرهنگ ارگانیک، باورهای مشـترک عمومـاً بـر  های استاندارد است. در سازمان ها و رویه روش
س چـارچوب ساختار غیررسمی و بیشتر تأکیدها بر نتیجه و عملکرد است نه وسیله و ابزار کار. براسـا

های فرهنگـی مـذکور عبارتنـد از:  های رقابتی چهار نوع فرهنگ ارائه شده اسـت. گونـه فرهنگ ارزش
  ).۶٧۴، ص٢٠٠٩ 2ای، عقلایی، سلسله مراتبی (گرگوری و همکاران، فرهنگ گروهی، توسعه

  اند: های فرهنگ را به شرح زیر عنوان کرده برخی از ویژگی 4و لوتانز 3هودگتس
توسط چیزهایی مانند مقـدار کـار انجـام شـده و همچنـین سـطح همکـاری بـین . هنجارها ١

 شود؛ گیری می مدیریت و کارکنان سازمان اندازه
گروهـی و ارتبـاط بـا مشـتری  وری، همکاری میـان . قوانین رفتاری کارکنان، در ارتباط با بهره٢

 تعریف شده است؛
 ؛. رعایت قواعد رفتاری مانند زبان مشترک و روش رسمی٣
وری کارهـا، کیفیـت و  . هماهنگی و یکپارچگی بین واحدهای سازمانی به منظور بهبود بهـره۴

 ).٩٧٧، ص٢٠١٢و همکاران،  5سرعت طراحی، ساخت محصولات و خدمات (شهزاد
  شود. های مختلفی برای فرهنگ سازمانی ارائه شده است که در اینجا به مدل دنیسون اشاره می مدل

ای از فرهنـگ متمرکـز کـرده بـود و یـک  را برای توسعه تئوری یکپارچههای خود  دنیسون تلاش
تری از فرهنـگ و اثربخشـی  تر و بیـنش عمیـق ها که درک کامل مجموعه گسترده از صفات و ارزش

، چهار بُعد از فرهنـگ سـازمانی کـه منجـر بـه م٢٠٠٠کند را شناسایی کرد. وی در سال  فراهم می
   6شــدن در کــار؛ . درگیــر ١کردنــد کــه عبــارت اســت از:  شــود شناســایی اثربخشــی ســازمان می

عنوان عوامل کلیدی کسـب و  این موارد به 9. مأموریت یا رسالت.۴ 8پذیری؛ . انطباق٣ 7. سازگاری؛٢
). این مدل با مضـامینی ماننـد فرهنـگ ٢٩٢−٢٩١، ص٢٠٠٨کار معرفی شده است (یلماز و ارگان، 
  است. اهمیت آن در بالندگی سازمان اهمیت خاصی داده مشارکتی و مأموریتی به منابع انسانی و

 ).٨٠، ص١٣٨۶شود (رابینز،  فرهنگ سازمانی به مثابه شخصیت انسانی برای سازمان قلمداد می
                                                           
1. Tsai   2. Gregory  
3. Hodgetts   4. Luthans  
5. Shahzad    6. Invoivement  
7. Consistency   8. Adaptability  
9. Mission 
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یعنی سیستمی که اعضای آن استنباط مشـترکی از سـازمان دارنـد و نهـادی شـدن سـازمان باعـث 
مناسب و شایسته اسـت، درکـی مشـترک پیـدا  شود که کارکنان و اعضای سازمان نسبت به آنچه می

هایی که از فرهنگ سازمانی قوی و مولـد برخـوردار  ). در سازمان۴٧−۴١، ص١٩٨٣کنند (زوکر، 
گاهی کامل داشته و نسبت به آنها متعهد  باشند و اعضای آنها نسبت به راهبردها و اهداف سازمانی آ

  است.باشند، ارتقای اثربخشی سازمانی به وضوح مشهود 
های بزرگ سازمانی در کانون توجـه قـرار گرفتـه اسـت، فرهنـگ  در شرایط فعلی که بهبود نظام

گر شـده و کامیـابی و شکسـت  هـای سـازمان جلـوه عنوان سرچشـمه همـه توانایی سازمان نیـز بـه
شک پرداختن به مطالعه فرهنگ سـازمانی از جملـه مباحـث  ها به آن وابسته شده است، بی سازمان
نظران را بـه خـود  ت که در جهان امروز بخش عظیمی از وقت، بودجـه و توجـه صـاحبمهمی اس

اختصاص داده است. بر این اساس مطالعه فرهنگ سازمانی نیز که از گستره وسیع و عمـق زیـادی 
  برخوردار است، باید مورد توجه جدی قرار گیرد.

خـاص در مواجهـه بـا های بنیـادین کـه گروهـی  فرض فرهنگ سازمانی، الگویی است از پیش
مشکلات، برای انطباق خود با محیط پیرامون و دستیابی به یکپارچگی و انسجام، خلق، کشـف یـا 
ایجاد کرده است. چنین الگویی در مسیر حرکت این گروه اعتباریافتـه و سـودمندی و کارآمـدی آن 

بـه دیگـران انتقـال  عنوان شیوه درست ادراک، تفکر، احساس و رفتـار است، در نتیجه به اثبات شده 
  .)١٩٩۵شود (شاین،  یابد و به این ترتیب فرهنگ در مقابله انسان با مشکلات آموخته می می

ها،  فرهنگ سازمانی تقریباً همه چیز را در سازمان شامل مفروضات و اعتقادات اساسی، نگرش
ها و  ادات، ایـدهها، عـ ها، هنجارها، اخلاق، الگوی رفتار و آداب و رسوم، زبان خاص، شیوه ارزش

قابل قبول اسـت کـه رو  از ایندهد،  نمادها، قهرمانان، هنر، مصنوعات، دانش و فناوری پوشش می
  ).۵٠٩، ص٢٠١٠تفسیرهای مختلف و متنوعی داشته باشد (لیواری، 

ای از  تنیـده  تـوان گفـت: فرهنـگ سـازمانی، مجموعـۀ در هم می یـاد شـدهبا توجه به مفـاهیم 
های قبلـی، در  تنباط مشترک و خرد جمعی است که در بستر تجارب و یافتـهمفروضات اساسی، اس

گیرد و به مثابه چراغی راهنمـا و منبعـی نیـروبخش در  مواجهه با مسائل درونی، یا بیرونی شکل می
 نماید. دهی به رفتار کارکنان و معماری حال و آینده سازمان ایفای نقش می شکل
  

  ب) انسان در سازمان و مدیریت
 رو  از ایـنبوده است و آنگاه الـف و نـون بـه آن افـزوده شـده اسـت و » انس«در اصل  1اژۀ انسانو

 در لغت به معنای اُنس گرفتن و ظاهر شدن است هرچنـد بعضـی نیـز معتقدنـد کـه از واژۀ نسـیان 
                                                           
1. Human  
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و یـا » حیـوان نـاطق«الایام انسـان را  دانـان از قـدیم اخذ شده است، امّا از حیث اصـطلاح، منطق
کار بـرده  بـه Human) و در مغـرب زمـین کلمـه ١٣٧٣(دهخدا، اند  تعریف کرده» یوان متفکّرح«

  ).٢١، ص١٣٩٢دل،  روشن گراشی و  شود (خادمی می
انسانی، نـدارد. یکـی از  تر و فراگیرتر از سازمان  های تمدن، تاریخی طولانی یک از ویژگی هیچ

که با پیشـرفت علـم و فنـاوری همـراه بـوده های بزرگ  آور توسعه سازمان محصولات جانبی تأسف
های انسانی است و در علم و فناوری پیشرفت زیادی در جهت کشف اصول و  است، غفلت از نهاد

  ).١٨−۵، ص١٣٨٢ابزارهای غیرانسانی صورت گرفته است (براون، 
 1یلـور،گذرد. ت عنوان منبع سرشار از انرژی، خلاقیت و نوآوری زمان زیادی نمی از کشف انسان به

کـدام انسـان را  امـا هیچ ،سـازماندهی از کـار انجـام دادنـد 3مقیاسی انبـوه و اسـلون 2نو و فورد قالبی
روابط انسانی در کسب و  4های انسانی ادامه داشت تا اینکه فالت توجهی به جنبه شناسایی نکردند. بی

کارکنان  5کار به هم وابسته و پیوسته دانسته است و روابط انسانی ریشه در فطرت بشری دارد. پیتر داکر
  کند.  ی سازمان مطرح مییترین دارا عنوان بزرگ خلاقیت بهو  را به لحاظ برخورداری از قدرت اندیشه

کند؛ تحولات  ها را تهدید می اری از سازمانهای اخیر که تغییرات محیطی سریع، بسی در طول سال
ها فشار بیشتری برای بقـا  و تغییرات سریع در تکنولوژی و انفجار اطلاعات باعث شده است که سازمان

در محیط رقابتی کنونی تحمل کنند. در چنین شرایطی، داشـتن مزیـت رقـابتی پایـدار حیـاتی اسـت و 
 ).٢۶−٢١، ص٢٠١٠انی ارزشمند است (ریلی و اسکات، پایدارترین مزیت رقابتی، داشتن نیروی انس

عنوان یک مزیت رقابتی مطرح اسـت و جـزء بـا  ها و به ترین دارایی سازمان عنوان اصلی نیروی انسانی به
  ).۵٧−۴١، ص١٣٩١شود (باقرزاده و همکاران،  های یک سازمان محسوب می ترین منابع و سرمایه ارزش

شان  نکه توسط محیط و رقبایشان آسیب ببینند، توسط نیروی انسانیها بیشتر از آ اما گاهی سازمان
بینند. ممکن است افراد برای انجام کارهای بزرگ خیلی باهوش و توانـا باشـند؛ امـا نیـروی  آسیب می

 ).١٧۵−١٧٢، ص١٣٩١قهفرخی و زمانیان،  رود (ستاری قدرت ذهنی جمعی آنها هدر می
های امروزی است و به علت نقش محوری انسان در  انسان، محور و مبنای مدیریت در سازمان

سازی صیانت از انسان از  ها مورد توجه قرار گرفته است. بنابراین نهادینه عملکرد و موفقیت سازمان
ال قرار شرایط اولیه و مهم برای وظایف سازمانی است. خداوند در نهاد انسان قوه ترّقی و نیل به کم

  رسد.  داده و در سایه صور علمی استعدادها و تحت تأثیر باورها و اعتقادات او به فعلیت می
 . مکتـب اصـحاب عقـل، ١با نگاه به تاریخ و مکاتـب تعبیرهـای متفـاوت از انسـان وجـود دارد: 

                                                           
1. Taylor   2. Ford  
3. Slon   4. Follett  
5. Peter Durcker 
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 ،. مکتب قـدرت٣. مکتب عشق، کمال انسان در عشق به ذات حق؛ ٢انسان کامل یعنی انسان حکیم؛ 
 مکتب سوسیالیسم، . ۵مکتب معرفت، همه کمالات در خودشناسی انسان؛  . ۴انسان مقتدر و کامل؛ 

انسان از نظر  . ٧. اصالت وجود، معیار کمال در آزادی انسان؛ ۶تبدیل من به ما و مالکیت جمعی؛ 
م اسلام، اشرف مخلوقات و جانشین خدا در زمـین و مفهـوم انسـان از زوایـایی مختلـف و مفـاهی

  .)٢٢−١۴، ص١٣٨٨گوناگونی وضع شده است (نژادسلیم، 
تر از حیوان قرار دارد و اهـداف  نهایت: صعود بالاتر از ملائکه و سقوط پایین انسان، میان دو بی

توان استعداد  بنابراین با شناخت انسان، می ،مکاتب بشری متناسب با شأن و مقام انسان نبوده است
ت را شناخت و تکالیف و وظـایف او را مشـخص کـرد. قـرآن کـریم، و نیازها و مسئله اساسی تربی

صورت یـک مجموعـه کامـل در نظـر  چگونگی پیدایش، فلسفه خلقت، طبیعت و نهاد انسان را به
های: گرایش به خدا، قوه عقـل و اندیشـه، اختیـار و اندیشـه، میـل بـه  گیرد. انسان داری ویژگی می

  .)١۶۴−١۶٠، ص١٣٨٢(نصری،   شق و محبت استجویی، ابداع و خلاقیت، ع کمال، آرمان
انـد. تـاریخ، گـذرگاه خالقـان  شاهدان تاریخ زندگی بشری، راویان همزیستی انسـان و فرهنگ

ای است که گویی ایـن دو  گونه های تمدن انسانی است. تنیدگی فرهنگ و انسان به ها و ارزش سنت
سازد. راز این  دیگری را به ذهن متبادر می پوشی از یکی، نابودی که چشم طوری زادگاه یکدیگرند، به

ها برای زیستن در اجتماع نخواهد بود. انسـان در  ها و ارزش همزیستی چیزی جز نیاز بشر به سنت
تعامل با همزیستان خود، فرهنگ را در تمدن خویشتن فرا گرفت. به گواه تاریخ، فرهنـگ بـا تحـول 

های تحـولات فرهنگـی را توسـط عـاملان  ، زمینـهانسانی متغیر گشت و هر آنچه او را متحول کـرد
  ).٨۶−٧۵، ص١٣٩١اجتماعی فراهم نمود (میرزاپوری ولوکلا، 

 
 محوری اسلامی از دیدگاه مقام معظم رهبری ج) انسان

ضِ « ماواتِ وَ ما فِی اْلأَرْ مْ ما فِی السَّ رَ لَكُ خَّ ا أَنَّ االلهَ سَ وْ ْ تَرَ خدا آنچه را کنید که  ؛ آیا شما مشاهده نمیأَ لمَ
و  البلاغه نهجکسی که قرآن و  ).٢٠ لقمان،( »ها و زمین است، مسخر شما کرده است که در آسمان

کند که از نظر اسـلام، تمـام ایـن چـرخ و فلـک  خوبی پیدا می آثار دینی را نگاه کند، این تلقی را به
محوری. در آیـات زیـادی هسـت کـه  چرخـد. ایـن شـد انسـان آفرینش، بر محور وجود انسان می

خورشید مسخر شماست، ماه مسخر شماست، دریا مسخر شماست؛ اما دو آیه هم در قرآن هست 
ضِ «− تعبیری را که گفتم  که همین ماواتِ وَ ما فِی اْلأَرْ مْ ما فِی السَّ رَ لَكُ خَّ ها و  در آسمان آنچه را که ؛سَ

کند. مسخر  بیان می − ؛ همۀ اینها مسخر شمایند)٢٠(لقمان،  »است، مسخر شما کرده است نیزم
تـأثیری روی آنهـا توانیـد  شان هسـتید و نمی شمایند، یعنی چه؟ یعنی الان بالفعل شما مسخر همه

اند که همه  ای ساخته شده گونه اید و عوالم وجود و کائنات به بگذارید؛ اما بالقوه طوری ساخته شده
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توانید از همۀ آنها بـه بهتـرین  مسخر شمایند. مسخر یعنی چه؟ یعنی توی مشت شمایند و شما می
سـمان و زمـین و سـتاره و دهندۀ آن است که ایـن موجـودی کـه خـدا آ نحو استفاده کنید. این نشان
کند، از نظر آفرینش الهی بسیار باید عزیز باشد. همین عزیز بودن هـم  شمس و قمر را مسخر او می

مَ «تصریح شده است:  نا بَنی آدَ مْ رَّ دْ كَ . )٧٠ اسـراء،» (؛ و ما فرزندان آدم را بسیار گرامی داشـتیموَ لَقَ
مَ «این  نا بَنی آدَ مْ رَّ تکریمی است که هم شـامل مرحلـۀ تشـریع و هـم  − کردیم آدم را تکریم بنی− » كَ

شامل مرحلۀ تکوین است؛ تکـریم تکـوینی و تکـریم تشـریعی بـا آن چیزهـایی کـه در حکومـت 
 های انسـانی اسـت  ها کـاملاً پایـه اسلامی و در نظام اسلامی برای انسان معـین شـده؛ یعنـی پایـه

 ).١٢/٠٩/١٣٧٩ری اسلامی ایران (بیانات در دیدار مسئولان و کارگزاران نظام جمهو
 پـذیر نیسـت اگر احترام واقعی به انسـان مـلاک اسـت، تحقـق آن جـز در سـایۀ اسـلام امکان

فقیه و مسئولان عقیدتی، سیاسی ژاندارمری و  (سخنرانی در مراسم بیعت فرماندهان، نمایندگان ولی
  ).٢٨/٠٣/١٣۶٨شهربانی، و رئیس و پرسنل سازمان پلیس قضایی کشور 

ارزش  − هـای اسـلام اسـت که یکـی از ویژگی− ر نظام جمهوری اسلامی، تکریم شأن انسان د
کار گـرفتن و نیروهـای او را در  دادن به انسان، رشد دادن انسان، انسان را در کار شایستۀ خودش بـه

  ).١٣۶٩ای،  های اصولی است (خامنه خدمت اهداف متعالی جوشاندن، یکی دیگر از گرایش
های اجتماعی نسبتاً بزرگ و پایداری  دی اجتماعی است که با مشارکت در سیستمانسان، موجو

(سازمان)، در  های مشترک خاص هماهنگ شده  های اعضای آن جهت رسیدن به هدف که فعالیت
  شود.  هایش تسهیل ایجاد می تحقق اهداف و آرمان

 
  د) مفروضات مشترک مربوط به ماهیت وجودی انسان

دنبال یافتن منشأ پیدایش خود  به آید، چراکه انسان همیشه شمار می ترین علوم بشر به کهنشناسی از  انسان
تـرین موضـوعات  های فراوانی نیز ساخته و پرداختـه اسـت. مهم ها و داستان بوده و به همین منظور افسانه

، ادیـان، ها، مناسـک های فرهنگـی اسـطوره م شناسی شامل: روابط خویشاوندی، نظا مورد علاقه انسان
  .)۴٨، ص١٣٨٢های مدرن، فضا و نماهای آن است (دورتیه،  باورها و اَشکال قدرت در دولت زبان،

غرایـز اساسـی » انسـان بـودن یعنـی چـه؟«در هر فرهنگی مفروضات مشترکی در مورد اینکه 
گیری  شود؟ در مطالعات بین فرهنگی چندین جهـت چیست؟ و چه نوع رفتاری غیرانسانی تلقی می

  ملاً متفاوت مورد شناسایی قرار گرفته است: کا
گیری  این فرضیه که طبیعت قابل کنترل و دستکاری اسـت. جهـتگیری انجام عمل:  . جهت١
 پـذیری انسـان  گرا به سوی ماهیت واقعیت (انجام هر کاری ممکن اسـت). اعتقـاد بـه تکامل عمل

  سازد)؛ (کار انسان را می
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گیری انجام عمل قـرار دارد.  در سمت مقابل پیوستار جهتگیری  این جهتگیر بودن:  جهت. ٢
گیری با این فرضیه انطباق دارد که طبیعت قدرتمند است و انسـان نسـبت بـه آن مطیـع و  این جهت

  فرمانبردار است.
  کند. در ایـن در برابر آن را تداعی می شدن گیری یک نوع اعتقاد به سرنوشت و تسلیم این جهت

تواند بر طبیعت تأثیر گذارد پس باید آنچه که دارد را بپذیرد و از آن لذت ببـرد.  باور چون انسان نمی
جویی  باوری و واقعی دارد که بیشتر بر اینجا و حـال، لـذت گیری هستی این نوع سازمان یک جهت

  فردی و قبول هرچه پیش آید، متمرکز است؛
عمل و بودن قـرار دارد. ایـن  گیری بین دو محدودۀ انجام این جهتگیر بودن در شدن:  . جهت٣
ها و استعدادهای خود به هماهنگی  گیری به این نظریه اشاره دارد که فرد باید با توسعه ظرفیت جهت

با طبیعت دست یابد. از طریق تفکیک، بررسی، توجه و کنتـرل چیزهـای قابـل کنتـرل شـخص بـه 
» هسـت«چیزی است که شخص شود. در اینجا تأکید بر آن  توسعه کامل خود و شکوفایی نائل می

  انجام دهد؛» تواند می«نه آنچه که فرد 
مقدم اسـت؛ فـرض دوم » کار«فرض اول این است که گیری فعالیت و تعریف نقش:  . جهت۴
مقـدم اسـت؛ فـرض دیگـر اینکـه » منافع شخصی«مقدم است؛ فرض سوم اینکه » خانواده«اینکه 

  ن و زنان ممکن و مطلوب است.شکلی از سبک زندگی هماهنگ و یکپارچه برای مردا
اگر اعضای سازمان مفروضات متفاوتی دربارۀ ماهیت فعالیـت کـاری و اهمیـت نسـبی آن بـر 

های ارتباطی نشان  ها و وقفه ها خودشان را در عجز و ناکامی ها داشته باشند، آن تفاوت دیگر فعالیت
  خواهند داد؛

تر میزبان خودش را قابـل و لایـق  بزرگ آیا گروه در محدوده فرهنگ. روابط سازمانی/محیط: ۵
بیند. آیا باید با محیطش همزیستی داشته و با آن هماهنگ باشد. یا  تسلط بر محیطش و تغییر آن می

 ).١٣٩٢و همکاران،  بوزنجانی باشد (فرهیکند که باید مقهور محیط خود  اینکه گروه فرض می
  

 1رفتار سازمانیھ) 
شناسی، علوم  شناسی، روان پردازد و شامل جامعه و تجربه انسانی میشناسی به زندگی، رفتار  انسان

، ١٣٧٩شود (رجبی،  هایی از علم حقوق می سیاسی، اقتصاد و حتی علوم تربیتی، مدیریت و شاخه
ــروپناه،  ١٧ص ــامل:  ) و انسان٢٢۵، ص١٣٨٩و خس ــری ش ــارف بش ــارچوب مع ــی در چ شناس

گیری علـوم انسـانی  های اجتماعی، اعتبار و جهـت معنابخشی به زندگی، عقلانیت، کارآمدی نظام
   ).۵۶−٣۵، ص١٣٨٩است (خسروپناه و میرزایی، 
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گذارد. در ابتدا رفتـار سـازمانی براسـاس  های فرهنگ سازمانی بر رفتارسازمانی تأثیر می ارزش
اما به مرور و پس از مطالعات هاثورن  ؛شد دیدگاه مدیریت علمی تیلور (دوره کلاسیک) تحلیل می

گرایانه جای آن را گرفت. رفتار سازمانی، مطالعه منظم، اقـدامات و  (دوره نئوکلاسیک) افکار انسان
طور کلـی اهـداف رفتـار  ) و بـه٩، ص١٣٧۴های انسان در عرصه سازمان اسـت (مورهـد،  نگرش

کنند؛ ب) شناخت: آنچـه  رفتار می سازمانی شامل: الف) توصیف: افراد در شرایط مختلف چگونه
ها را  بینی: روابط علت و معلولی در سـازمان دهند بفهمند و درک نمایند؛ ج) پیش را افراد انجام می

کند؛ د) کنترل: هـدف  بینی می های افراد پیش کند و رفتار آتی کارکنان را براساس قابلیت بررسی می
ها در جهت هرچه بهتر شدن نتیجه عملکرد  ان و گروهنهایی رفتار سازمانی است. کنترل رفتار کارکن

  ).۵١−٩، ص١٣٨۴سازمان (رابینز، 
عوامل ایجاد رفتار سازمانی شامل: یادگیری، ادراک، شخصیت، کارآموزی، رهبری اثـربخش، 

سنجی،  گیری، ارزیابی عملکرد، نگرش نیازها و عوامل انگیزش، رضایت شغلی، فراگردهای تصمیم
  ). ١٠٨−٧٣، ص١٣٧۴ان، طراحی شغل و تنیدگی است (مورهد، فنون گزینش کارکن

شناسان و پژوهشگران رفتار سازمانی بر نقاط ضعف کارکنان  در گذشته رویکرد بسیاری از روان
ولـی  ،شـد های مثبت رفتـار کمتـر توجـه می های رفتاری متمرکز بود و به توانمندی و جنبه و آسیب

کید بر جنبـه کرد را به سوی مثبتگرا، این روی شناسان مثبت ظهور روان های مثبـت رفتـار  گرایی و تأ
کید بر متغیرهای مثبت، موجب خودکارآمدی، امیدواری، نوآوری ٢٠٠٧تغییر داد (دبرا،  و ). و با تأ

طور مؤثر،  دهد برای اینکه سازمان بتواند به ). تحقیقات نشان می٢٠١٠شود (لوتانز،  بینی می خوش
پـذیری و کـارآفرینی  پذیری، انطباق سازد، نیازمند انعطافبرآورده مروزی را ضای در حال تغییر اتقا

  ). ٢٠٠٠هستند (پارکر، 
 

  محور های فرهنگ انسان ها و شاخص ابعاد و مؤلفه
محور براساس مدل مقتضیات تحقیق، چهار منبع ورودی برای مطالعه  مطالعه الگوی فرهنگ انسان

  های آن شامل:  ورودی و بررسی فرهنگ طراحی و ترسیم گردید،
کند تـا معیارهـا،  ها به ما این کمک را می ها و مدل مرور مبانی نظری، نظریه الف) مبانی نظری:

مبتنی بر مبانی و منابع علمی مستدل و مستحکم باشد. بنابراین در فرآیند احصای فرهنـگ نهـادی، 
  معیارهای مرتبط با فرهنگ نهاد انقلاب اسلامی، استخراج گردید؛

هـای  کنـد تـا از تجربیـات و موفقیت مطالعات تطبیقی به ما کمـک می ب) مطالعات تطبیقی:
های موفق و پیشرو، حداکثر استفاده شود و عوامل مؤثر بر پویـایی فرهنگـی شناسـایی و در  سازمان

  ساخت معیارهای فرهنگ مورد استفاده قرار گیرد؛
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رهنـگ، لازم بـود تـا از دو منظـر جهـت تعیـین معیارهـای سـنجش ف ج) مطالعه مبانی دینـی:
ای، مبـانی دینـی آیـات و روایـت و سـخنان و تـدابیر امـام  معیارهـای عمـومی و معیارهـای حرفـه

مرور گـردد، بـر ایـن اسـاس و بـا ایـن زاویـه دیـد، برخـی از  رهبریو مقام معظم خمینی
  های فرهنگ، از منابع مذکور استخراج گردید؛ معیارهای مرتبط با گونه

  اند. اسناد نظام جمهوری و اسناد بالادستی نهاد، مورد مطالعه قرار گرفته ناد بالادستی:د) اس
 دست آمد: به شرح ذیل به محور متناظر با بُعد رفتاری فرهنگ انسان شناسی، با توجه به گونه

  
  یعد رفتارمحور متناظر با بُ فرهنگ انسان یشناس : گونه١جدول 

رهبری و هدایتگریروابط انسانیتوانمندسازیآموزش وشاکله  محققان ابعاد
  ایروانی

)١٣٧٧(  
 خودباوری−
    گرایی مردم −  رشد و تعالی −  اعتماد به نفس −

  سلطانی
  بخش رهبری الهام −    گرایی کمال −    )١٣٨٩(

  باقری
برخوداری از دانش و−  تثبیت ایده −  )١٣٩٣(

 بینش
    

  نژادسلیم
)١٣٨٨(  

 خودکنترلی−
  اراده −
 خودشناسی −

  تعلق سازمانی − 
 ها حقوق انسان −

  شعور اجتماعی −
 

  مکتب قدرت−  مکتب عشق− مکتب معرفت− مکتب عقل− مکاتب بشری

  اسکندری و ثمنی
)١٣٩١(    

پیروی عرفی، پیروی 
عالمانه، پیروی بصیرانه، 

 پیروی مؤمنانه
 

  اتزیونی
)١٩۶١(  

  
      

  زور−
  پاداش −
  دستور −

  بزمن 
  قدرت سیاسی        )١٩٨٧(

  شاین
      خلاقیت و ثبات    )٢٠٠۴(

گرینبرگ و بارون 
)١٩٩٧(    

 نوآوری
  ثبات

 

  احترام به کارکنان
  مساعی  تشریک  گیری سهل

هریس و هارتمن 
استقلال فردی       )٢٠٠٢(

  کار تیمی  تعارض تحمل 

  هریسون
تمرکز بر شایستگی و    )١٩٧٢(

  رقابتی و پاسخگو   پویایی
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محـور در جلسـه کارشناسـی  های شناخته شده فرهنـگ انسـان از ویژگی در این مرحله هریک
هـای خـاص یکـی از  اعضای گروه تحقیق، مطرح و پیرامون آن بحـث کردنـد و تعـدادی از ویژگی

  ها شناخته شد. نهادهای انقلاب اسلامی نیز در خلال همین بحث
  

  یمدل مفهوم
توانـد خـودش را بـا شـرایط  پذیر بوده و می اما قانون ،پذیر با بُعد ارزشی قوی نهاد، یک ساختار انطباق

، بیانات). همچنین نهاد، بنیاد اجتماعی است که در پاسخ به ١٣٨٩ای،  خامنه ( بدهد گوناگون انطباق 
یافته، مستحکم، پویـا، بـا دوام و پایـدار، اسـت.  گردد و دارای روابط سازمان یک نیاز حیاتی ایجاد می
پذیر با بُعد ارزشی بسیار قوی که اعضای آن زنـدگی خـود  ریت، ساختار انطباقنهاد، در سازمان و مدی

  ).  ١٩٩۵ 1را متکی بقای آن دانسته و متأثر از هر نوع تغییر یا افول در نهاد است (اسکات،
 ی، استنباط مشترک و خـرد جمعـیاز مفروضات اساس یا دهیدرهم تنۀ فرهنگ نهادی، مجموع

شـکل  یقبلـ یها افتهیمحور است که در بستر تجارب و  ر و رسالتیپذ فافته، انعطای ، تکاملینهاد
 یا ذهنـی قاطبـه یها هیـن لایتـر قیط در عمیمح یاساس یازهایبه ن ییپاسخگو یگرفته و در راستا

 یفای، ایرفتار نهاد یده روزا در شکلیبخش و ن الهام یعنوان منبع رسوخ کرده و به یسازمان یاعضا
  ). ١٣٩۴د (فرهی و همکاران، ینما ینقش م

تحلیلی، هر سازمانی برای دستیابی به اهدافی و در پی اجرای مأموریت در پاسـخ بـه  براساس افزار
ای، یکی از موضوعات اصلی آن، تعیین  شود. هر نهاد اجتماعی در هر اندازه یک نیاز اجتماعی خلق می

هـای سـازمانی از  ر تحقق اهـداف و مأموریتمقصد و مسیر و به دنبال بُعد معنایی است. از طرف دیگ
گردد که تحت عنوان بُعد سـاختاری شناسـایی  افزاری ممکن می افزاری و نرم طریق سازوکارهای سخت

ها در قالب ساختارها و وظایف از طریـق عوامـل انسـانی  شود. باید اذعان نمود که اجرای مأموریت می
هـای  عنوان بُعد رفتاری شامل مجموعـه کـنش و واکنش میسر خواهد بود. بنابراین عوامل انسانی تحت

  باشد.  های محوله می عوامل انسانی در سازمان در راستای اجرای وظایف و مأموریت
ل اسـت، ئـعد رفتاری بر میزان ارزشی که برای کارکنـان خـود قامحور متناظر با بُ  فرهنگ انسان

فرهنگ  پیشینه تحقیق و مطالعه سازمان، ورزد و براساس افزار تحلیلی، چارچوب نظری و کید میأت
شناسـی  هـای روان شاکله وجودی: درک رفتار فردی با بررسی نقش )های: الف لفهؤمحور با م انسان

ــار ســازمانی شــروع می ــزش، نگــرش، ادراک و احســاس و  شــود و شــاخص در رفت های آن، انگی
یده انسانی با ایجاد ظرفیت همه رفتارهای پیچ آموزش و توانمندسازی: تقریباً  )ب ؛شخصیت است

                                                           
1. Scott  
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های آن، توسعه آمـوزش، یـادگیری  شود و شاخص و قابلیت از طریق آموزش و یادگیری حاصل می
روابـط  یروابط انسانی: انسـان موجـودی اجتمـاعی و چگـونگ ) ج ؛سازمانی، رشد و تربیت است

ات یـان حیشـر ت،یریدر مـد یت، تابع نوع نگرش به انسان اسـت. روابـط انسـانیریدر مد یانسان
گرایی و مهربـانی،  های آن، احترام متقابل، صمیمیت ت و قلب تپنده سازمان است و شاخصیریمد

رهبری و هدایتگری: هدایت و رهبری از وظایف عمده مدیریت است  )د ؛روراستی و صداقت است
اثر بگـذارد و ند بر رفتار فرد یا گروهی کوشش که فردی به هر دلیل کیابد  و این امر زمانی تحقق می

های آن، صـفات رهبـر  ننـد و شـاخصکت کـهای گوناگون حر در جهت تحقق اهداف در موقعیت
  بصیر، سبک رهبری، رابطه مرید و مراد و تسهیم و توزیع قدرت است.

محور نهاد انقلاب اسلامی را براساس نمودار ذیل، مـورد  در نهایت مدل مفهومی فرهنگ انسان
 شناسایی قرار گرفت.

 
 
 
  
 
 

  

  

  

  

  

  یمحور فرهنگ انسان ی: مدل مفهوم١نمودار 

صفات رهبر بصیر 
سبک رهبری 
رابطه مرید و مراد 
تسهیم و توزیع قدرت

توسعه آموزش 
یادگیری سازمانی 
رشد و تربیت 

انگیزش
نگرش 
ادراک و احساس 
شخصیت 

فرهنگ 
محورانسان

شاکله 
 وجودی

احترام و اعتماد متقابل 
گرایی و مهربانیصمیمیت 
روراستی و صداقت 

روابط 
 انسانی

رهبری و 
گریهدایت

آموزش و 
توانمندسازی
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   روش
طراحـی چـارچوب مفهـومی . ١اسـت. پـژوهش در دو مرحلـه:  یفیتوص−یلیروش پژوهش، تحل

 اعتبارسنجی چارچوب مفهومی دنبال شد. به این منظور بـا مطالعـه ادبیـات و مبـانی . ٢پژوهش و 
محـور،  های الگو مشـخص شـد و بـرای اسـتخراج فرهنـگ انسـان لفه و شاخصؤنظری تحقیق، م
یک تبدیل خطی است که داده را به دسـتگاه جدیـد   لفهؤنظر قرار گرفت. م ساخته مد الگوی محقق

بـه عبـارت دیگـر عنصـر یـا اجـزای  گیـرد، برد و برای کاهش ابعاد داده مورد اسـتفاده قـرار می می
  توانیم آن را تجزیه و تحلیل کنیم.  ه که بدون داشتن آنها نمیدهند تشکیل
های خام به اطلاعات مفیـد، تبـدیل شـده و زمینـه را  ها، ابزاری هستند که براساس آن داده شاخص

کلی ر طو ها به خص). همچنـین شـا١ص ،١٣٨٨(پارسیان و همکـاران،  کند برای مقایسه، مهیا می
ــ میمتغیرهایی تعریف ان عنو به ــهات که به سنجش تغییروند ش یا غیرمستقیم کمک و مستقیم ر طو ب
  یـا مطلـق جمعیتـی اسـت 2به مفهوم اعـم آن همـان اعـداد و آمارهـای خـام 1شاخصنمایند.  می

عددی است که نسبت کمیت معینی را به  3،ولی به معنای اخص، شاخص ،)۵۴ص ،١٣٨٧(تمنا، 
های فرهنگـی در  ). شـاخص٢٢۶ص ،١٣٨٩دهـد (صـالحی و محمـدی،  نشـان می 4کمیت مبنا

های فرهنگـی، سـنجش  جهت شناخت موقعیت کنونی و ارزیابی عملکرد گذشته فعالیت سـازمان
های فرهنگی در سطوح مختلف و همچنین تعیین وضـعیت مطلـوب آنهـا در آینـده  موقعیت برنامه

ند که ها معیارهایی هست دیگر شاخص بیان). به ٢٣١−٢٢٧ص ،١٣٨٩(صالحی و محمدی،  است
  گیری نمود.  توان کمیت، کیفیت و یا ثبوت یک موضوع را اندازه وسیله آن می به

ثر، شـاخص قابـل سـنجش و ؤمـ یها روش ییازمند شناساید علم، نیتول یم براکچارچوب مستح
عنـوان شـناخته  بـه5 اعتبارسـنجی .ها اسـت دام از عوامـل و شـاخصکـ گذاری هر ن ارزشیهمچن
سـازی  ها، را ایجاد کـرده و بـا شفاف ثری برای سنجش شاخصؤ، مبنای مترین الگوی ارزیابی شده

  روند.  ها منطبق با معیارهای از پیش تعیین شده پیش می امور، این اطمینان را خواهد داد که برنامه
سپس اعتبار چارچوب با استفاده از نظر خبرگان بررسی و تأیید شد. جامعه آماری، خبرگان حوزه مدیریت 

ساخته مبتنی بر ابعاد  نامه دلفی محقق و فرهنگ داخل و خارج سازمان هستند. برای بررسی اعتبار، پرسش
محتـوایی آن پـس از  نظران گوناگون است که روایـی صـوری و های استخراجی از دیدگاه صاحب و مؤلفه

 مطالعه توسط متخصصان دانشگاهی و فرمانـدهان تأییـد شـده اسـت و در جامعـه آمـاری ابهامـات آن 
نامه براساس چهـار بُعـد  دست آمد. پرسش به ٨٣/٠رفع شد. پایایی آن با استفاده از روش آلفای کرونباخ 

                                                           
1. Indicator   2. Crude  
3. Index    4. Base  
5. Accreditation  



 ٢١٩     محور یکی از نهادهای انقلاب اسلامی طراحی الگوی فرهنگ انسان

 

و فرهنگ که به روش قضاوتی و گلولـه  نفره از خبرگان حوزه مدیریت ١۴تنظیم گردید و در یک گروه نمونه 
هایی کـه برحسـب  یابی شـد، شـاخص اند و طی سه مرحله بـه روش دلفـی شـاخص برفی انتخاب شده

های کسب  درصد بودند، پذیرفته شدند. یکی از روش ٨٠محاسبات آماری دارای ضریب توافقی بالاتر از 
) در میـان ایـن ٣٩−٣۵، ص١٣٧٩، دانش گروهی مورد استفاده، تکنیک دلفی است (امـامی جـاجرمی

  ها، با توجه به اهمیت کاربردی، روش دلفی جایگاه خاص خود را دارد.  روش
 

  های پژوهش یافته
گـروه متخصصـان در  یکاستخراج نظرات از  یق برایدر تحق یکستماتیس یا روشیرد یک، رویدلف

از مراحـل  یسـر یـک قیـاز طر یدن به اجماع گروهیا رسیسؤال است و  یکا یموضوع  یکمورد 
نمونـه گـروه اسـت.  یدهندگان، و بازخورد نظـرات بـه اعضـا پاسخ یبا حفظ گمنام یا نامه پرسش

  :آماری اعضای گروه به شرح ذیل انتخاب و نهایی شد
  

  کننده در پژوهششرکت یشناخت تیجمع تی: وضع٢جدول 

 
 

 درصد فراوانی سطوح  متغیر

  

  درصد  فراوانی  سطوح متغیر

  ٠٫٨۵ ١٢  هیئت علمی  عضویت ٠٫٩٢ ١٣ مرد  جنسیت
  ٢٠٫١۵ غیرهیئت علمی ٠٫٨ ١ زن

 ٠٫٢٩ ۴سال۵٠−۴١  سن
  مرتبه
  علمی

 ١٠٫٠٩  استاد
 ۴٠٫٢٨  دانشیار ٠٫٧١ ١٠ سال و بالاتر ۵١

مقطع 
  تحصیلی

 ۶٠٫۴٢  استادیار ٠٫٩٢ ١٣دکتری
 ٣٠٫٢١  سایر ٠٫٨ ١ فوق دکتری

  رشته
  تحصیلی

منابعمدیریت
 ٢٨٫۶ ۴انسانی

  سابقه
  کار

٢۶−٣٠  ۴  ٠٫٢٩  

مدیریت رفتار
سال و  ٣١ ٢١٫۴ ٣سازمانی

  ٠٫٧١ ١٠  بالاتر

 ٧٫١ ١ مدیریت دولتی

  

      
مدیریت
       ٧٫١ ١آموزشی

مدیریت
       ٧٫١ ١راهبردی

١٧٫١پزشکی    ٣٢١٫۴مدیریت
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ان خبرگان، مردان بـا فراوانـی ین تعداد پاسخگویبالاتردهد:  ینشان م بالاگونه که جدول  همان
سـال و بـالاتر بـا  ۵١ن سـن یدرصد)، بالاتر ٨( نفر ١ترین فراوانی زن  درصد) و پایین ٩٢نفر ( ١٣

ن یدرصـد)، بـالاتر ٢٩( نفـر ۴سال  ۵٠−۴١ترین فراوانی سن  درصد) و پایین ٧١نفر ( ١٠فراوانی 
ترین فراوانـی سـابقه خـدمت  درصد) و پایین ٧١نفر ( ١٠وانی سال و بالاتر با فرا ٣١سابقه خدمت 

درصـد) و  ٨۵نفـر ( ١٢ت علمی با فراوانی ئن اعضای هییدرصد)، بالاتر ٢٩( نفر ۴سال  ٣٠−٢۶
ن دکتـری بـا یدرصد)، بـالاتر ١۵( نفر ٢سال  ٣٠−٢۶ت علمی ئترین فراوانی عضویت غیرهی پایین

ن استادیار بـا یدرصد)، بالاتر ٨( نفر ١فراوانی فوق دکتری  ترین درصد) و پایین ٩٢نفر ( ١٣فراوانی 
ن رشـته مـدیریت یدرصـد)، بـالاتر ٩( نفر ١ترین فراوانی استاد  درصد) و پایین ۴٢نفر ( ۶فراوانی 

هـای پزشـکی، مـدیریت  ترین فراوانـی رشـته درصد) و پایین ٢٨٫۶نفر ( ۶منابع انسانی با فراوانی 
ن اسـتادیار بـا یدرصد)، بـالاتر ٧٫١( نفر ١کدام  ریت راهبردی، هرو مدی دولتی، مدیریت آموزشی

ن استادیار با فراوانی یدرصد)، بالاتر ٩( نفر ١ترین فراوانی استاد  درصد) و پایین ۴٢نفر ( ۶فراوانی 
 درصد) بوده است. ٩( نفر ١ترین فراوانی استاد  درصد) و پایین ۴٢نفر ( ۶

  
  یاز فن دلفند اجرای پژوهش با استفاده یآفر 

 یاعضـا یکارشناسـ یهـا یاطلاعات در قالب بحث و بررس یآور جمع مرحله اول (گروه کنونی):
های فرهنگ نهادی بـه  ها و شاخص لفهؤبا توجه به مبانی نظری و ایده محقق، ابعاد و م قیگروه تحق

های حاصـل  یژگیو 1،دلفی  جمع گروه تحقیق ارائه گردید. براساس این اعتقاد و با استفاده از روش
محور، طی چند مرحله، تحت نظـر اسـاتید  ها و تحقیقات مربوط به فرهنگ انسان از بررسی نوشته

  راهنما و مشاور، پژوهش مورد بحث و بررسی قرار گرفت.
محور براساس مدل مقتضیات تحقیـق، چهـار منبـع ورودی بـرای  مطالعه الگوی فرهنگ انسان

  آن شامل:  یها سیم گردید، ورودیمطالعه و بررسی فرهنگ طراحی و تر
کند تـا معیارهـا،  ها به ما این کمک را می ها و مدل مرور مبانی نظری، نظریه الف) مبانی نظری:

فرهنـگ نهـادی،  یاحصا فرآیندمبتنی بر مبانی و منابع علمی مستدل و مستحکم باشد. بنابراین در 
  ؛ج گردیدمعیارهای مرتبط با فرهنگ نهاد انقلاب اسلامی، استخرا

هـای  کنـد تـا از تجربیـات و موفقیـت مطالعات تطبیقی به ما کمک می ب) مطالعات تطبیقی:
ثر بر پویـایی فرهنگـی شناسـایی و در ؤهای موفق و پیشرو، حداکثر استفاده شود و عوامل م سازمان

  ؛ساخت معیارهای فرهنگ مورد استفاده قرار گیرد
                                                           
1. Delphi-Method  
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معیارهـای سـنجش فرهنـگ، لازم بـود تـا از دو منظـر جهـت تعیـین  ج) مطالعه مبانی دینـی:
ای، مبـانی دینـی آیـات و روایـت و سـخنان و تـدابیر امـام  معیارهـای عمـومی و معیارهـای حرفـه

مرور گردد، بر ایـن اسـاس و بـا ایـن زاویـه دیـد، برخـی از   و مقام معظم رهبری خمینی
  ؛راج گردیدهای فرهنگ، از منابع مذکور استخ معیارهای مرتبط با گونه
اسناد نظام جمهوری و اسناد بالادستی، معیارهـای ارزیـابی فرهنـگ مـورد  د) اسناد بالادستی:

محـور در  هـای شـناخته شـده فرهنـگ انسـان اند. در این مرحله هریک از ویژگی مطالعه قرار گرفته
هـای  جلسه کارشناسی اعضای گروه تحقیق، مطرح و پیرامون آن بحث کردنـد و تعـدادی از ویژگی

 ها شناخته شد. خاص یکی از نهادهای انقلاب اسلامی نیز در خلال همین بحث
  

  خبرگان نیب در افتهیساختار نامه پرسش عیتوزمرحله دوم: 
ال طراحی شـد و در بـین خبرگـان ؤس ۴٢شاخص و  ١۴نامه ساختاریافته، با  در این مرحله، پرسش

از ابعـاد و  هریـکو از اعضـای گـروه خواسـته شـد تـا تناسـب، شـفافیت و جامعیـت توزیع شد. 
 دست آمد: ند. نتایج به شرح ذیل بهیمحور را مشخص نما های فرهنگ انسان لفهؤم

  
  )١(راند محور فرهنگ انسان یتوافق بیضر: ٣ جدول

  ضریب توافقی (درصد)  شاخص  مؤلفه بُعد
  میانگین جامعیت  شفافیت تناسب

ان
نس
گ ا

رهن
ف

 
حور

م
  

  شاکله

  ٩٣  ١٠٠  ٩٣ ٨۶ انگیزش
  ٩٣  ١٠٠  ٨۶ ٩٣نگرش
  ٩٣  ١٠٠  ٨۶ ٩٣ادراک
  ٩٣  ١٠٠  ٨۶ ٩٣شخصیت

آموزش و 
 توانمندسازی

  ٩۵  ١٠٠  ٩٣ ٩٣ آموزش
  ٩٣  ١٠٠  ٨۶ ٩٣یادگیری

  ٩١  ١٠٠  ٧٩ ٩٣رشد و تربیت

 روابط انسانی
  ٨١  ١٠٠  ٧١ ٧١ مهارت
  ٩۵  ١٠٠  ٩٣ ٩٣صمیمیت
  ٩١  ١٠٠  ٨۶ ٨۶ روراستی

رهبری و 
 هدایتگری

  ٨٣  ١٠٠  ۶۴ ٨۶ صفات رهبر
  ٨٨  ١٠٠  ٧٩ ٨۶سبک رهبر

  ٨٣  ١٠٠  ٧١ ٧٩رابطه رهبر و عضو
  ٧٩  ١٠٠  ۵٧ ٧٩وظیفه و قدرت

 
 درصـد) و صـمیمیت ٩۵( ن شـاخص، آمـوزشیدهد بالاتر ینشان م بالاگونه که جدول  همان

  درصد)، بوده است. ٧٩فراوانی وظیفه و قدرت (ترین  درصد) و پایین ٩۵(
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جـه آن، آغـاز یه گردیـد و نتیـته و یبنـد رتبه عنـاوین اطلاعـات، یز و خلاصه آماریپس از آنال
ها و ایجاد ضـریب  نندگان است و جهت اصلاح شاخصک کتن شرینظرات ب ییهمگرا یریگ لکش

 در بین خبرگان توزیع شد. توافقی بالا مجدداً 
 

  ها براساس نظر خبرگان اصلاح شاخص مرحله سوم:
و شاخص بازنگری شد و مجدداً در بین خبرگان توزیع شد  ١۴نامه ساختاریافته، با  در این مرحله، پرسش

 .کنندمحور را مشخص  های فرهنگ انسان از اعضای گروه خواسته شد تا تناسب هریک از ابعاد و مؤلفه
اختصاصی برای هریک از خبرگان تهیـه شـد بـه ایـن  نامه آوری و پرسش در این مرحله، نظرات جمع

بر اصلاح متغیرها، یک ستون به نتیجه شخصی خبـره و یـک  افزونمعنی که با استفاده از نتایج مرحله دوم 
ها را مجـدداً مـرور  کنندگان درخواست شد تا پاسـخ ستون به نتایج کل خبرگان اضافه شد سپس از شرکت

های خود تجدید نظر کرده و دلایل خود را در موارد عدم اجماع  و قضاوتنموده در صورت نیاز در نظرات 
  ذکر نمایند و با در نظر گرفتن ضریب توافقی هر عنوان، اهمیت آن را بیان نمایند. نتایج به شرح ذیل است:

 
  )٢(راند محور فرهنگ انسان یتوافق بی: ضر۴جدول 

  ضریب توافقی (درصد)  شاخص  مؤلفه بُعد
  گیری خطای نمونه  میانگین

ان
نس
گ ا

رهن
ف

 
حور

م
  

  شاکله وجودی

  ٧  ٩٣ انگیزش
  ٧  ٩٣ نگرش

  ٧  ٩٣ ادراک و احساس
  ٧  ٩٣ شخصیت

  آموزش و توانمندسازی
  ٠  ١٠٠ توسعه آموزش
  ٠  ١٠٠ یادگیری سازمانی
  ٠  ١٠٠ رشد و تربیت

  روابط انسانی
  ٢١  ٧٩ مهارت انسانی

  ٧  ٩٣ گرایی و مهربانیصمیمیت
  ٧  ٩٣ روراستی و صداقت

  رهبری و هدایتگری

  ٧  ٩٣ صفات رهبر بصیر
  ١۴  ٨۶ سبک رهبری

  ١۴  ٨۶ رابطه مرید و مراد
  ٧  ٩٣ تسهیم و توزیع قدرت

  
ن ضـریب تـوافقی خبرگـان در مـورد یدهـد بـالاتر ینشـان م های پیشـین جـدولگونه که  همان
درصد) و  ١٠٠( یادگیری سازمانیدرصد)،  ١٠٠( توسعه آموزشمحور،  های فرهنگ انسان شاخص

 درصد) بوده است. ٧٩(مهارت انسانی ترین فراوانی  درصد) و پایین ١٠٠( رشد و تربیت
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  خبرگان نینامه در ب مجدد پرسش عیها و توز اصلاح شاخصمرحله چهارم: 
بین خبرگان توزیـع شاخص طراحی شد و در راند سوم در  ١۴نامه ساختاریافته، با  در این مرحله، پرسش

های  و شاخص ها لفهمحور، نتایج آزمون مؤ ها در بُعد فرهنگ انسان های تحقیق، یافته براساس سؤالشد. 
 محور متناظر با بُعد رفتاری از نظر متخصصان به شرح جدول ذیل است: شده فرهنگ انسان  تعیین

  
  )٣محور (راند فرهنگ انسان یتوافق بی: ضر۵جدول 

  ضریب اهمیت  شاخص  مؤلفه بُعد
)١−۵(  

  انحراف معیار
  )١٫٠٠(کمتر از 

گ 
رهن

ف
ان
نس
ا

 
ور 
مح

)
۵٣/۴(  

  شاکله وجودی
)۵٠/۴(  

 ٠٫۶٠٧ ۴٫۵۶ انگیزش
 ٠٫۶۵۴ ۴٫۵٣ نگرش

 ٠٫٧٠١ ۴٫٢٨ ادراک و احساس
 ٠٫۵٩٣ ۴٫۶۴ شخصیت

  آموزش و توانمندسازی
)۵٨/۴(  

 ٠٫۵٣۵ ۴٫۶٧ توسعه آموزش
 ٠٫۵۶٠ ۴٫۴٧ یادگیری سازمانی
 ٠٫۵۴٩ ۴٫۶١ رشد و تربیت

  روابط انسانی
)۶۴/۴(  

 ٠٫۵۶٠ ۴٫۵٣ مهارت انسانی
 ٠٫۵۵٨ ۴٫۵۶ گرایی و مهربانیصمیمیت

 ٠٫٣٨٢ ۴٫٨٣ روراستی و صداقت

  رهبری و هدایتگری
)۴٩/۴(  

 ٠٫٧٨١ ۴٫۵١ صفات رهبر بصیر
 ٠٫۵۴٧ ۴٫۶۴ سبک رهبری

 ٠٫۶٠۴ ۴٫۵٣ رابطه مرید و مراد
 ٠٫۶۴٩ ۴٫٢۵ تسهیم و توزیع قدرت

 ٠٫٣٩٢ ۴٫۵٣میانگین
 

محور، روراستی  ن شاخص فرهنگ انسانیبالاتر ،دهد ینشان م) ۵(شمارۀ گونه که جدول  همان
 ) است.۴٫٢۵ترین فراوانی تسهیم و توزیع قدرت ( ) و پایین۴٫٨٣و صداقت (

 
  های فریدمن و کندال گیری از آزمون محور با بهره بندی فرهنگ انسان نتایج رتبه

درجه  ۵شاخص در مقیاس  ۶٨ لفه وؤم ۴محور نهاد انقلاب اسلامی با  نتایج آزمون فرهنگ انسان
 طیف لیکرت به شرح ذیل است:

 
آزمون فرهنگ انسان جی: نتا۶جدول  یمحور نهاد انقلاب اسلام  

 میانگین  مؤلفه ردیف
)١−۵( 

انحراف
معیار

میانگین
رتبه

آماره
دوخی

  درجات
 آزادی

 سطح
 معناداری

 ضریب توافقی
  (کندال)

 ٣٫١٣ ٠٫۶٣٨ ۴٫۵٠ شاکله وجودی ١

١۵٠٫٩٠  ٠٫٠٠٣ ٣ ٫٧٣  
۴٫۵٨٠٫۵۴٨٣٫٢۶آموزش و توانمندسازی ٢
٢٫١٠ ٠٫۵٠٠ ۴٫۴٩ رهبری و هدایتگری ٣
٣٫٣٩ ٠٫۶۴۵ ۴٫۶۴ روابط انسانی ۴
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فرهنگ 
محورانسان
۵٣/۴ 

محـوری  تعیین شده در حـوزه فرهنـگ انسـانهای  بندی شاخص نتایج آزمون فریدمن برای رتبه
ها از نظر آماری معنـادار  دهد که تفاوت میان رتبه ن نشان میانهاد انقلاب اسلامی از نظر متخصص

ترین رتبه  ها از بالاترین رتبه تا پایین دهد که میانگین رتبه ). همچنین جدول نشان می<P/٠۵است (
محـور و فرهنـگ  محور، فرهنگ جهادی، فرهنگ تحـول راهبردمحور، فرهنگ  شامل: فرهنگ انسان

زان یـن مییتع یک است و برایک آزمون ناپارامتریکندال  یتوافق یب هماهنگیمحور است. ضر نظم
ر است. در مطالعـه حاضـر یمتغ ١و  ١−ن یب کندال بیشود. ضر یان نظرات استفاده میم یهماهنگ
  ن نزدیک به عالی است.اتخصصان نظرات میدهنده توافق م نشان ٩٠/٠ضریب 

ها، اهداف و    ها، هنجارها، قوانین و رفتارها، متناسب و متناظر با آرمان ه باورها، ارزشکاز آنجا 
مقاصد نظام مقدس جمهوری اسلامی ایران، در نهاد یکـی از نهادهـای انقـلاب اسـلامی متبلـور 

خشـد. پژوهشـگر، فرهنـگ ت خـود را تـداوم بکـر حرین مسـیـده اسـت، و لازم اسـت، در ایگرد
  است.  محور یکی از نهادهای انقلاب اسلامی را براساس الگوی فوق طراحی کرده انسان
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  

  )١٣٩۴ساخته،  (محقق یاسلام انقلاب ینهادها از یکیمحور  : فرهنگ انسان٢نمودار 

 ) ۵١/۴صفات رهبر بصیر(  
 ) ۶۴/۴سبک رهبری(  
 ) ۵٣/۴رابطه مرید و مراد( 
 ) ٢۵/۴تسهیم و توزیع قدرت(

 ) ۶٧/۴توسعه آموزش(  
 ) ۴٧/۴یادگیری سازمانی(  
 ) ۶١/۴رشد و تربیت( 

 ) ۵۶/۴انگیزش( 
 ) ۵٣/۴نگرش( 
 ) ٢٨/۴ادراک و احساس(  
 ) ۶۴/۴شخصیت( 

شاکله 
  وجودی

۵٠/۴ 

 ۵٣/۴( احترام و اعتماد متقابل(  
 ۵۶/۴( گرایی و مهربانی صمیمیت(  
 ٨٣/۴( روراستی و صداقت( 

روابط 
  انسانی

۶۴/۴ 

رهبری و 
گری هدایت
۴٩/۴ 

آموزش و 
توانمندسازی

۵٨/۴ 
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  گیری بحث و نتیجه
شـد بـر  یخبرگان در حوزه فرهنگ داخل و خارج سـازمان اسـت. سـع جامعه آماری این پژوهش،

انقلاب اسلامی، پرداخته شـود.  محور یکی از نهادهای روش دلفی، به روایی الگوی فرهنگ انسان
از  یریـگ ، استنباطی و بهرهیفیصورت توص است. روش بــه ١٣٩۴تا  ١٣٩٣آن، سال  یقلمرو زمان

اطلاعات و چارچوب نظـری مربـوط بـه  یآور جمع یکه برا ین معنیپژوهش کیفی بوده است، بد
محور یکی از نهادهـای  شناخت فرهنگ انسان ین برایو همچن یا ات موضوع از روش کتابخانهیادب

  از روش دلفی، استفاده شده است. انقلاب اسلامی،
دسـت آمـده اسـت و میـانگین  هبـ ۵از  ۵٣/۴محور با میانگین ضـریب  ی فرهنگ انسان ها یافته

 ها و شاخص آن به شرح زیر است:  لفهؤم
  
  شاکله وجودی )الف

  . را داراستمحور، رتبه سوم  انها فرهنگ انس لفهؤاز میان م ۵٠/۴شاکله وجودی با ضریب اهمیت 
  های شاکله وجودی با چهار شاخص شامل:  لفهؤم

را لفـه شـاکله وجـودی، رتبـه دوم ؤهای م از میان شـاخص ۵۶/۴انگیزش با ضریب اهمیت . ١
 ییاراکـ، مشروط بـه یدن به اهداف سازمانیرس یار برایاعمال تلاش بس یاق برایدارد. انگیزش اشت

  ؛است یاز فردین یها جهت ارضا تلاش
را بـه ، رتبه سـوم شاکله وجودیلفه ؤهای م از میان شاخص ۵٣/۴نگرش با ضریب اهمیت . ٢

ه ک −ندیند و چه ناخوش آیچه خوش آ−اند،  با ارزش ییها ها گفته . نگرشخود اختصاص داده است
دهنده  لکیشت یشوند و بازتاب احساس افرادند. اجزا یان میا حوادث بیدر رابطه با اهداف، کارکنان 

 یفرد از باورهـا، نظـرات، دانـش و مجموعـه اطلاعـات و یکشناخت، نگرش  )نگرش: الف یک
س کان افراد مـنعیا احساس است. عاطفه در بیجان ینگرش ه یکعاطفه، ) ب ؛ل شده استکیتش
نگرش بـه مقصـد،  یکابد جزء رفتار ی یم یرفتار، شناخت و عاطفه در رفتار فرد تجل )ج ؛شود یم
توانـد  یم یخـوب ارش بـهکـشود. نگرش فرد نسبت به  یمربوط م یسکژه در مورد یو یا رفتاریت ین

  ؛ندکن ییست او را تعکا شیت یموفق
، رتبـه شاکله وجـودیلفه ؤهای م از میان شاخص ٢٨/۴ادراک و احساس با ضریب اهمیت . ٣

ر یم و تفسـیخود را تنظ یحس یها ق آن برداشتیه افراد از طرکاست  فرآیندی کدارد. ادرارا چهارم 
 یـکه هرچند افـراد کرده است کثابت  کد. پژوهش در مورد ادراهنط خود معنا دینند تا به محک یم
  ؛از آن داشته باشند یمتفاوت کن است درکاما مم ؛نندیب یز را میچ
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رتبـه دارای ، شاکله وجـودیلفه ؤهای م از میان شاخص ۶۴/۴شخصیت با ضریب اهمیت . ۴
طلـب،  با، تنـد، پرخاشـگر، جـاهکیشـ ماننـد آرام، یه کارکنان را با اصـلاحاتک یهنگام. استاول 

 یهـا یژگیم در واقـع آنـان را بـا توجـه بـه وینـک یف مـیتوص یا اجتماعی، یسرزنده، وفادار، عصب
مشـخص  یه بـراکـاسـت  یروانـ یها یژگیاز و یبکیت افراد تریم. شخصینک یم یمعرف یتیشخص

  م.یبر یار مک به یبند در طبقهگاه آن شخص یردن جاک
 
  آموزش و توانمندسازی )ب

  محور، رتبه دوم دارد.  ها فرهنگ انسان لفهؤاز میان م ۵٨/۴آموزش و توانمندسازی با ضریب اهمیت 
  : ذیل هستند شاملو های آموزش و توانمندسازی با سه شاخص  لفهؤم
، آموزش و توانمندسـازیلفه ؤهای م از میان شاخص ۶٧/۴توسعه آموزش با ضریب اهمیت . ١

  ؛داردرا رتبه اول 
ــت . ٢ ــا ضــریب اهمی ــازمانی ب ــادگیری س ــان شــاخص ۴٧/۴ی ــه ؤهای م از می ــوزش و لف آم

هستند و هرگونه  یریادگیده حاصل یچیپ یرفتارها یباً تمامی. تقررا داراست، رتبه سوم توانمندسازی
شـان یرفتار را از الگوها یاریشود کارکنان، بس یجاد میه در اثر تجربه اکرات نسبتاً دائم در رفتار ییتغ

 ؛آموزند یا، معلمان، همسن و سالان و رؤسا میاول مانند:
آمـوزش و توانمندسـازی، لفه ؤهای م از میان شاخص ۶١/۴رشد و تربیت با ضریب اهمیت . ٣

  دهند. ل بکبه آن ش یریادگیافراد در  یها ت گامیوشند با هداک یران اغلب میرتبه دوم دارد. مد
 

  روابط انسانی )ج
دارد. رفتـار را محور، رتبه اول  ها فرهنگ انسان لفهؤاز میان م ۶۴/۴روابط انسانی با ضریب اهمیت 

 یاریستند. بسیار نکه واضح و آشکپردازد  یار مکعمل افراد در هنگام  یبه موضوع چگونگ یسازمان
  د.یرمسلح دیتوان با چشم غ یرا نم یخیوه که کطور  د، همانیتوان با چشم د ین رفتارها را نمیاز ا

  : موارد زیر است چهار شاخص شاملدارای روابط انسانی 
، روابـط انسـانیلفه ؤهای م از میان شاخص ۵٣/۴احترام و اعتماد متقابل با ضریب اهمیت . ١

  ؛داردرا رتبه سوم 
روابط لفه ؤهای م از میان شاخص ۵۶/۴گرایی و مهربانی با ضریب اهمیت  صمیمیت. ٢

   ؛داردرا ، رتبه دوم انسانی
روابـط لفـه ؤهای م از میـان شـاخص ٨٣/۴روراستی و صداقت بـا ضـریب اهمیـت . ٣

 دارد.را ، رتبه اول انسانی
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  رهبری و هدایتگری )د
را بـه محور، رتبه چهارم  ها فرهنگ انسان لفهؤاز میان م ۴٩/۴رهبری و هدایتگری با ضریب اهمیت 

از شـده   تـهیکات دیعمل یورا یانجام امر یگران برایتواند بر د ی. رهبر متخود اختصاص داده اس
ت، شـور و یـزما)، قاطعیارک( یمثل هوش، فرهمند ییها یژگیو ، اثر بگذارد.یمقامات رسم سوی
  .است یرهبر یها یژگیه ویص و اعتماد به نفس، نظریاق، قدرت، جسارت، تشخیاشت

 
  : موارد ذیل است شاملرهبری و هدایتگری با چهار شاخص 

، رهبری و هـدایتگریلفه ؤهای م از میان شاخص ۵١/۴صفات رهبر بصیر با ضریب اهمیت . ١
  ؛داردرا رتبه سوم 
، رتبـه رهبری و هدایتگریلفه ؤهای م از میان شاخص ۶۴/۴سبک رهبری با ضریب اهمیت . ٢

 یار براک یه ساختارهاکدهد  ینشان م یریگ میت در تصمکرا با مشار یدارد. الگو رفتار رهبررا اول 
رهبر چگونه  یکه کدهد  ینشان م یتیموقع یو رهبر ر، متفاوت هستندینواخت و متغیک یها تیفعال
  ؛طلبند یروان او میه پکباشد  یزیند تا بتواند بازتاب آن چکل یخود را تعد یوه رهبرید شیبا

، رهبری و هـدایتگریلفه ؤهای م اخصاز میان ش ۵٣/۴رابطه مرید و مراد با ضریب اهمیت . ٣
ند و رهنمودها و ک کمکبه اهداف  یابیروانش را در دستیه پکن است یفه رهبر ایدارد. وظرا رتبه دوم 

ا یـگـروه  یلکه اهداف آنها با اهداف کد کنجاد ینان را این اطمیند تا ایبب کلازم را تدار یها تیحما
را آنهـا یـز ؛ننـدکشان را به دلخواه خـود انتخـاب  وهیتوانند ش یباشد و رهبران نم یسازمان سازگار م
  ؛هستند یط فرهنگیتحت فشار شرا

رهبـری لفه ؤهای م از میان شاخص ٢۵/۴پذیری با ضریب اهمیت  تسهیم قدرت و مشارکت. ۴
 . اراستدرا ، رتبه چهارم و هدایتگری

افته بر ین یا کسب کرده است و اعد رفتاری، اولین رتبه رمحور در بُ  فرهنگ انسان» نهایت«و در 
کیا معلـول  یژگـین ویـاز نقـاط قـوت آن اسـت. ا یکـیمحور بودن نهاد  د دارد که انسانین نکته تأ

تا  ییها منحصر به فرد نهاد است که کمتر سازمان یها یژگیو برادرانه از و یمیت روابط صمیحاکم
  فشارند. یم ین ارزش پاین حد به ایا

 
  هاپیشنهاد
های فرهنگ راهبردمحور نهاد انقـلاب اسـلامی بـا اسـتفاده از الگـوی  ها و شاخص لفهؤسنجش م

وضعیت موجـود و تطبیـق آن بـا وضـع مطلـوب و در نهایـت اسـتخراج  یریگ طراحی شده و اندازه
نامناسب و نامناسب و  شکاف، تحلیل وضعیت در قالب چهار طیفی از: مطلوب، قابل قبول، نسبتاً 



                         ١٣٩۵بهار و تابستان / ٩و  ٨ش/ ۵س/ اسلام و مدیریت   ٢٢٨

تی، تقویتی، هشداری و اضطراری، مورد بررسی، بیترتیب چهار دسته از اقدامات تثمتناظر با آنها به 
  گیرد. میتحلیل و ارزیابی قرار 

اندرکاران و محققان، نسبت بـه  سنجش و تحلیل وضعیت، شایسته است تا دست فرآیندپس از 
گانـه، وضـعیت های چهار لفـهؤرخ فرهنگ راهبردمحور نهاد انقلاب اسلامی اقدام و در م ترسیم نیم

از  هریکدر رابطه با  رخ نیم. ترسیم کنندتطبیقی مقایسه  طور بهموجود را نسبت به وضعیت مطلوب 
گاه شـده  لفهؤکند تا در یک نگاه از وضعیت م گیران کمک می ها نیز به تصمیم لفهؤم های مختلف، آ

  و پیشنهادهای بهبود را ارائه نمایند.
 رخ نـیمهـای لازم، نسـبت بـه تحلیـل وضـعیت موجـود  قیاسدر این گام با در اختیار داشتن م

ها و  لفـهؤاز م هریـکفرهنگ نهادی و آن با وضعیت مطلوب اقدام نمـوده و متناسـب بـا وضـعیت 
گـردد و عوامـل  گر فرهنگ سازمانی ترسیم می ، توسط تحلیل ها، وضعیت فرهنگ سازمانی شاخص

کلیدی، نقاط قوت و ضعف و قابل بهبود تعیین و متناسب با وضعیت موجود ایـن نـوع از فرهنـگ، 
  کند.  ها را پیشنهاد می جهت نیل به وضعیت مطلوب و مورد انتظار، برنامه
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