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 زهره مقدس

 .ایرانیار گروه ریاضی و آمار، واحد قزوین، دانشگاه آزاد اسلامی، قزوین، ستادا

 چكیده

 یابد کهمیی انسییانی و سییازمانی زمانی ت    هاداد نظامبرون به عنوانکارایی و اثربخشییی  :مقدمه و هدف پژوهشییی

ین ی بهبود و همچنهامیز استراتژیآعامل کلیدی اجرای موف یت ی کاری و رفتاری اصلاح شود، از طرف دیگرهافرایند

ن روبرو هسیتند اصیلاح در فرهنس سازمانی است. لذا هدف   آی مدرن با هاسیازگاری با آشیگتگی م ی ی که سیازمان   

باشد. یمجهت اثربخشی نیروی انسانی  ی اجرائی بهبود سازمانی بر مبنای فرهنس درهابررسیی راهبرد پژوهش حاضیر  

نان ارکت  ی  شامل ک آماریی رقابتی کوئین و کمرون اسیتگاده شیده است. جام ه   هادر این ت  ی  از چارچوب ارزش

 عنوان نمونه انتخاب گردیدند. ه نگر ب 484باشد که ت داد میاستان سیستان وبلوچستان میانتظا

برای ت لیل  باشیید.میت  ی  حاضییر از ل ام ماهیت میدانی و پیمایشییی و براسییاک هدف کاربردی   پژوهش: روش

ضیری  همبسیتگی پیرسیون، رگرسیون، فریدمن، چولگی و کشیدگی     آماریی هازمونآدر سی   اسیتنباطی از    هاداده

 CVIو  CVRبرای پایایی ت  ی  از ضییری  الگای کرونباو و برای روایی م توا نیز از ضییرای   اسیتگاده شییده اسیت.  

 استگاده شده است.

باشد. به یمرقرار ی پژوهش بهادهد که راب ه مثبت بین متغیرمیآزمون ضیری  همبسیتگی و رگرسیون نشان    :هایافته

ی موجود این مدل قادر به بیان هادار بوده و براسیییاک دادهم نی %59پژوهش بیا اطمینیان   میاین م نی کیه میدل مگهو  

 باشد.میتغییرات 

 کمترین و نماید همچنین بیشترینمیفرهنس غال  سیازمانی م رفی   به عنوانت  ی ات فرهنس ع لایی را  گیری:یجهنت

 توزیع قدرت است.و دولت الکترونیک  هایاثربخشی مربوط به متغیر
 

 .همکاری، فرهنس بروکراسی، فرهنس ادهوکراسی، فرهنس ع لاییبهبود، فرهنس  ها:کلید واژه
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 مقدمه

« OD»ی هییابییه طور م مول، ویییایگی کییه در برنییامییه

جهت نیل به دو هدف اصلی است: بهبود  شوندمیگنجانیده 

نیروی  وریسازی و بهرهکارایی و اثربخشی و اثربخشی و به

انسیانی سازمان و ارضای نیازهای آن. آنچه جهت نیل به این  

و  هااهداف لازم و ضییروری اسییت، انسییانی کردن سییازمان

و شییغلی افراد اسییت  توجه به رشیید و کمال شییخ ییی   

 دنبال به جدی طور به هاسییازمان (. امروزه0450)منوریان، 

 مزیت  کس و هستند خود اشتیاق به دسیتیابی  برای هاییراه

 ارک و کسیی  عرصییه عنوان به کار و کسیی  بازی در رقابتی

 و هاسیییازمان که اسیییت زیادی یهاق  یت عدم از مملو

 ایایندهفز یهاپیچیدگی. کنند مبارزه آن با باید کیارآفرینان 

 ما رمتغی بسیییار تجاری م یط در مشییاغل انجام با ارتباط در

 یهاچالش و فشییارها با هاسییازمان نتیجه، در دارد؛ وجود

 و آشییگتگی با هاسییازمان همچنین. هسییتند روبرو مت ددی

 اجازه کیه  هسیییتنید  روبرو ایفزاینیده  یهیا ق  ییت عیدم 

 دهد )ابیکوه ومین را آینده از اطمینان قیابل  یهیا بینیپیش

 مجدد تغییر، مهندسی جهت ترینمتداول(. 9105 ،0همکاران

 زا جهت دو هر. است سازمانی توس ه و کار و کسی   فرایند

 مشییاغل انجام ن وه و سییازمان در اسییاسییی بازنگری به نیاز

 رتأثی سییازمان کل بر که اسییاسییی تغییرات اجرای و موجود

 ینا در رویکردها این بین تگاوت. گیردمی نشییأت گذاردمی

 و فرآیندها سییازمان، مجدد مهندسییی صییورت در که اسییت

 و افراد تجاری، تجربیات آن، براسیاک  را خود یهاسییسییت  

 هتوسیی  مورد در که حالی در کند،می تغییر سییازمان فرهنس

 به رسییانیاطلاع و اولیه یهاآموزش باید ابتدا در سییازمانی

 کار و کسیی  در تغییر به شییروع آن از پس تنها و مردم

 اکثر شیییکسیییت (. میزان9105، 9شیییود )دوروشیییو می

. ستا چشمگیر شیده  ریزیبرنامه سیازمانی  تغییر یهابرنامه

 مچهار سه که اسیت  شیده  شیناخته  خوبی به مثال، عنوان به

 ریزیبرنامه ،(TQM) کلی کیگیت مدیریت مجدد، مهندسییی

 شکست کامل طور به هاتلاش سیازی کوچک و اسیتراتژیک 

  رخ به سییازمان ب ای که اندکرده ایجاد مشییکلاتی یا خورده

 است توجه جال  هاشیکسیت   این در آنچه اسیت، اما  افتاده

 چندین. اسییت آنها موف یت عدم برای شییده گزارش دلایل

 ایبر شییده ذکر دلیل بیشییترین که کردند گزارش م ال ه

 عبارت به. اسییت سییازمان فرهنس گرفتن نادیده شییکسییت،

 تغییرات دیگر انواع سیییازمان، فرهنیس  تغییر عیدم  دیگر،

 یک کرد. لذا نیازمند م کوم بود، شییده آغاز که را سییازمانی

 مراحییل از ایمجموعییه حسیییی، ابزار یییک چییارچیوب، 

 و مدیران به کمک برای روش یک و سییییسیییتمیاتییک  

 م یط یهاخواسییته با سییازگاری برای آنها یهاسییازمان

 لسلهسی  از ن  ه هر در آًت ریب مدیران برای باشیی  تا راهی می

 ینتراسیاسی  در را تغییر روند فراه ، تا سیازمان  یک مرات 

 راتژیاست یک این ت  ی . کند هدایت فرهنگی س   س  ،

 ایبر خارجی یا داخلی تغییر عوامل برای سییییسیییتماتیک

 انواع سایر تواندمی که دهدمی ارائه اسیاسی  تغییرات تسیهیل 

 (.910 ،4ن)کوئین و کمرو کند تکمیل و پشییتیبانی را تغییرات

گردد یملذا با ت یین شییکاف ت  ی اتی سییوالاتی که م رح  

 :این هست که

ه منجر ب کهمدل بهبود سییازمان متناسیی  با فرهنس   -0

 ؟ چیستی کاری و رفتاری )انسانی( شود هااصلاح فرایند

ن و ریتاز بیش اع  از انسیانی و سازمانی  هاکدام مولگه -9

 برخوردارند؟کمترین اثربخشی بر ت ول سازمانی 

ترین نوع فرهنس سیییازمانی متناسییی  با مدل غال  -4

 کدام است ؟در جهت اثر بخشی بیشتر  میمگهو

 پیشینه پژوهش:

 آموزش،"ای ت ییت عنوان ( در م ییالییه9191)  4آسییین

 کی کننده ت دیل اثر - مسییتمر بهبود و کارکنان مشییارکت

 رایب آموزش به این نتیجه رسیییید که "متداول بهبود روش

 با عواق در مشییتر  بهبود روش از اسییتگاده و مسییتمر بهبود

 مشییارکت  دارد. همچنین مثبت ارتباط کارکنان مشییارکت

. است رمستم بهبود بر آموزش تأثیر واسی ه  حدی تا کارکنان

 یشییترب متداول بهبود روش یک به پایبندی هرچه حال، این با

 بر ارکنانک مشارکت طری  از آموزش غیرمست ی  تأثیر باشید، 

( در ت  ی ی ت ت 9191) 9آگبو .اسییت کمتر مسییتمر بهبود
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ه این ب "سییازمانی عملکرد بر کارکنان انضییباط اثرات"عنوان 

 زا منجر به اطمینان ی انضیباطی هاسیییاسییت نتیجه رسیید که 

 ه وشد کارکنان رفتار و کنترل سیازمان  گروهی، انسیجام  کار

 تمثب ان کاکو  کاهش را منابع و زمان امر اتلاف این آًنهایت

( در م اله 9191) 0گردد. سینس و همکارانمی سیازمان  برای

 کارکنان پاسییخ سییازمانی فرهنس چگونه"ای ت ت عنوان 

ن به ای "دهدمی شکل را مشتری حوصیلگی بی به م دم خط

 نگیزگیابی تأثیرات سییازمانی فرهنس نتیجه رسیییدند که که

ز ا قویهمکاری  فرهنس همچنین. کندمی را ت دیل مشییتری

 7باشیید. گومز و همکارانمیاثر بخشییی بیشییتری برخوردار 

 در شییهروندان مشییارکت"( در ت  ی ی ت ت عنوان 9191)

 هک به این نتیجه رسیییدند آًاروپ ات ادیه در الکترونیک دولت

است  شتربی بسیار مهارت ت سی  دسیترسیی،   ت سیی   جای به

 ذبج برای عامل مهمترین دیجیتالی به این م نی که سییواد

ه رسیید کمیاسییت و چنین به نظر  کل در الکترونیک دولت

 به م رون ابتکارات آًواق  دیجیتالی سییواد  یهاسیییاسییت 

الکترونیک اسییت.  دولت خدمات از برای اسییتگاده ایصیرفه 

 سازمانی توس ه"( در م اله ت ت عنوان 9105) 8دوروشیو  

به  "شییرکت ت ول برای مدرن مدیریتی ابزار یک عنوان به

 توسیی ه مورد در که ایمشییاوره نتیجه رسییید فرآینداین 

 تاکثری نظرات که کندمی تضمین شیود، می اعمال سیازمانی 

 در و گیردمی قرار توجه مورد شییرکت تأثیرگذاران و مدیران

 شییرکت در آن اجرای و جم ی گیریت ییمی  امکان نتیجه

درویش موتولی  .کندمی تسییهیل را رشیید که شییودمی فراه 

 رفتییار و تمرکززدایی"( در تی  ی ی ت ییت عنوان  9105)

به این  "سییرپرسییت  پشییتیبانی کننده ت دیل ن ش: نوآورانه

 کارکنان انهخلاق رفتار بر غیرمتمرکز سییست   نتیجه رسیید که 

 شییتیبانیپ کننده ت دیل ن ش این، بر علاوه. دارد مثبت تأثیر

 وآورانهن اهداف به ابیدستی برای کارکنان به کمک در نظارتی

 یهافرصییت تمرکززدایی وجود. بود توجه قابل سییازمانی

 نوآورانه رفتارهای و کندمی باز هاسییازمان برای را جدیدی

 گیریت می  در که کارکنانی. دهدمی افزایش کارکنان بین را

دارند  عمل آزادی سیییازمان داخل در پیذیری ریسیییک و

 و هاروش جسیییتجوی برای را عمیل  ابتکیار  و تر،خلاق

 عهده به خود کارهای انجام در کارآمد و جدید رویکردهای

( در ت  ی  خود ت ت 9105)  5گرفت. چو و چوی خواهد

 پییایییدار انسییییانی منییابع چگونییه و زمییانی چییه"عنوان 

ه ب "بخشیید؟می بهبود را م دم خط کارکنان مداریمشییتری

 پایدار انسانی منابع مدیریت یهاشیوه این نتیجه رسییدند که 

 نکارکنا رضییایت مزایا( با و پاداش آموزش، مثال، عنوان )به

 مثبت ارتباط (FLEs) م دم خط کارکنان مداریمشییتری و

 تمثب ارتباط آنها مداریمشییتری با نیز FLEs رضییایت. دارد

 اثرات"ای ت ت عنوان ( در م یاله 9107) 01داشیییت. آنتونی

به  "سییازمان یک در کارکنان عملکرد بر انضییباطی مدیریت

 کارکنان اءارت  به منجر انضباطی این نتیجه رسید که مدیریت

 در مرتبه اول ت ت کارکنان ای که عملکردبه گونه. گرددمی

م و در مرتبه دو مدیریت ت هد و کار م یط تاثیر دسییتمزد،

باشیید. می منابع سییایر و تجهیزات ابزار، انگیزه، ت ت تاثیر

( در ت  ی ی ت ییت عنوان 9107)  00گرگر و نگو  تییان

 آموزش موسییسییات نوآوری در بر دانش مدیریت تأثیرات"

 دانش، نوآوری بیه این نتیجیه رسییییدند که افزایش   "عیالی 

 هایف الیت در مشارکت با سپس و داده افزایش را سیازمانی 

میسیییون و  .دهندمی افزایش را عملکرد دانش، میدیرییت  

 اهمیییت"( در ت  ی  ت ییت عنوان 9107)  09کییامبییالیکووا

 به این نتیجه رسیییدند که مدیران "مدیریتی کارهای در کنترل

 به بعمنا که کنندمی حاصل اطمینان کنترل سیازمانی  طری  از

 مورد سازمان اهداف به رسییدن  برای و شیده  تهیه موثر طور

 ایرس است و با پویا عملکرد یک این. گیرندمی قرار اسیتگاده 

 در ایکننده ت یین ن ش و دارد ارتباط مدیریتی ردهایعملک

ه ت  ی  با بررسیی پیشین  .دارد سیازمانی  موف یت به دسیتیابی 

گیری  کیه در اکثر ت  ی یات، مدل چندان جام ی   مینتیجیه  

ییر و با تغ هاپیشییینهیاد نگردیده اسیییت و تنها به راب ه متغیر 

ت ول سییازمانی پرداخته شییده اسییت و مدلی که اولویت و  

اهمیت متغیرها را در جهت بهبود سیییازمانی روشییین نماید 

م رح نشیده اسیت تا از این طری  مولگه اثربخش شناسایی   

 گردد.  
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 مبانی نظری:

 شودمی شامل را هاف الیت از وسیی ی  طیفOD  تمرین

 اب تی  ایجاد. دارد وجود آنها در پایانبی آًیاهر تغییرات که

 در شغل سازیغنی و سیاختار  تغییر شیرکت،  عالی مدیریت

 طور به. هستند OD از ییهانمونه همه تولیدی شیرکت  یک

 شییامل را موضییوعات از وسییی ی طیف OD م ال ه مشییابه،

 و انیسازم تغییر هایروش تغییر، تأثیرات جمله از شیود، می

 وجود OD از ت اریف ت دادی D موف یت بر موثر عوامل

 مثال، عنوان به. دارد متگاوتمیک تیأکیید   ت ریف دارد، هر

 غییرت هدف عنوان به فرهنس بر را خود توجه بر  توصیییف

 علاقییه بییه مربوط فرانسیییوی ت ریف. کنییدمی میتیمرکز  

 ت اریف و. اسییت مشییاوران از اسییتگاده و  ODبلندمدت

 و بر  ت ریف ،اًاخیر. پردازدمی OD روند به بیر و بکهارد

 و ورلی. دهدمی گسییترش را OD علای  و دامنه بردفورد

 ازمانس توسی ه  که فرآیندی برای که کردند فایرهرم پیشینهاد 

 سیییسییت   یهاجنبه از برخی بر باید( 0) شییود،می نامیده

 یادگیری باید( 9. )شود آن به منجر یا شود متمرکز سیازمانی 

 تهداشیی وجود مشییتری سیییسییت  به مهارت یا دانش انت ال یا

 بهبود ق یید یا بهبود بر مبنی شییواهدی باید( 4) و باشیید

 زیر ت ریف .باشد داشته وجود مشیتری  سییسیت    اثربخشیی 

 کی سییازمان توسیی ه: گیردمیبر در را هادیدگاه این بیشییتر

 اریرفت علوم دانش انت ال و جهان سراسر در کاربردی برنامه

 ،هایاسییتراتژ ت ویت و بهبود شییده، ریزیبرنامه توسیی ه به

 ازمانس اثربخشی به منجر که اسیت  فرایندهایی و سیاختارها 

 کندمی تأکید مت ددی یهاویژگی بر ت ریف این. شییودمی

 (.9115، 04)کامینگز و ورلی کندمی متمایز آن از را  ODکه

 مورد در را زیر یهادیدگاه توانمی توسیی ه، هدف به بسییته

 :کرد متمایز سازمانی توس ه

 یک-اجتماعی تشیییکیلات یک عنوان به سیییازمان -

 .فنی -اجتماعی باز سیست 

 و یفضای توزیع - مدیریتی عملکرد عنوان به سیازمان  -

 .بندیزمان

 ظ ن بهبود مدیریت سییست   ویژگی عنوان به سیازمان  -

   .دهد افزایش را شرکت عملکرد تواندمی سیست 

 هایف الیت سازیسیاده  فرایند یک عنوان به سیازمان  -

 ایجاد در که مشیییتر ، هایف یالیت  تجلی ییا  سیییازمیان 

 وعن هر از عملکرد و ایجاد یافته بهبود و جدید هایسیییسییت 

 .شودمی بیان

 از ایمجموعه – سیییاختار یک عنوان به سیییازمان -

 اصخ اشییکال در که مدیریت و اشیییاء بین پایدار پیوندهای

 ونیبیر مختلف تغییرات وجود با و شییوندمی اجرا سییازمانی

 ار اصییلی یهاویژگی حگظ و مدیریت یکپارچگی داخلی، و

 .کنندمی تضمین

 املشیی گونه نتیجه گرفت که توسیی هتوان اینمیبنابراین 

 توانمی ، توس ه مدیریت برای و اسیت  ب دی چند تغییرات

رد ک اسییتگاده آن یهاروش از یکی و تغییر مدیریت مگهوم از

 مگروضات، طری  از سازمانی، فرهنس (.9105)دوروشیو ،  

 تگسییییر و در  ن وه خود، نمادهای و هنجارها ها،ارزش

 آنها پیرامون و سازمان درون واق یت از سازمان یک اعضیای 

. دکنمی ت یین را واق یت آن در آنها رفتار ن وه همچنین و

 رب سییازمانی فرهنس کنی  فرض اسییت ممکن دلیل همین به

 ازمانیس فرهنس ت بی  و گذاردمی تأثیر سیازمان  تغییر ن وه

 بخشییدیم بهبود را تغییر فرایند کارایی تغییر، اسییتراتژی و

یی که در ها. یک اشییتباه راید در سییازمان(9109، 04)چیویچ

ک ی هاباشییند این اسییت که آن میصییدد بهبود و پیشییرفت  

دیدگاه مشیتر  در خ یوص ن  ه شییروع سازمان و ن وه   

ی اهکنند. سازمانمیآل آینده، ایجاد نتگاوت آن از حالت ایده

ناموف  اغل  یک رویکرد تغییر را بدون در نظر گرفتن لزوم 

 مندانه از فرهنس ف لی و دستیابیتوس ه یک دیدگاه رضایت

ه اسییت و ببه اجماع در خ ییوص این که تغییر به چه م نی 

چه م نی نیست، تغییرات خاصی که شروع، متوقف یا بهبود 

ی هاو ملا  ها، م یارها، شیییاخ هاخواهند یافت،پیروزی

مورد نیاز برای پاسییخگویی، سیییسییت  ارتباطی مورد نیاز و   

در ب بوحه تغییر  هات یاضیییاهیای رهبری جیاری سیییازمان   

ری، ی کاهادارای م یط هاکننید. سیییازمان میفرهنیس اجرا  
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ز ا باشند.میی رهبری متگاوت های کاری و سیبک هانگرش

، پروفیل فرهنس هااین رو این مسیئله مه  اسیت که شرکت  

ترین سازمانی خود را به منظور یکپارچگی و انتخاب مناس 

 رویکرد برای توسییی یه راهبرد و بهبود مسیییتمر، در  کنند 

 رقابتی یهاارزش (. چارچوب9109 ،09)لاپینیا و همکاران 

(CVF )کند. این الگویمی ت یین را کوئین و کمرون اساک 

ای، قبیله فرهنس. کندمی ایجاد را سییازمانی فرهنس نوع چهار

 .فرهنس بروکراسی، فرهنس ع لایی و فرهنس ادهوکراسی
 

 

 (1111) مدل فرهنگ سازمانی کوئین و کمرون -1 شكل
 

مدل ت  ی  به تگضیل  چارچوبحال با مشخ  شدن 

را در هر یک از  اب ادی اثرگذار بر این هاو شییاخ  هامولگه

 نمایی :میبه صورت جداگانه تشری   هافرهنس

 و کسییی  تکامل بیا (: )همكاری 16ایفرهنیگ اایهه 

 .یابدمی افزایش نیز کارکنان عملکرد از کیارهیا، انتظیارات   

 نهاآ کلی عملکرد و است سازمان یک کلیدی عن یر  کارمند

 را آن یهاشییکسییت یا سییازمان یک دسییتاوردهای تواندمی

 یطم  مداوم تغییر دلیل به کاری و کسیی  هر. کند ت یین

. دارد کارها انجام برای را خود خاص روش کار، و کسیی 

 اتتغییر اتخاذ به ملزم را سیییازمان تغییرات این بنیابراین 

 نابراینب گذارد،می تأثیر کارکنان عملکرد بر که کندمی داخلی

 (.9105 دهد )دانیل، افزایش را سییازمان رشیید اسییت ممکن

( 4سیییسییت  مشییارکت گروهی لیکرت )سیییسییت  شییماره   

 یهاکند. گروهمیدرجات بالایی از مشارکت اعضاء را ایجاد 

و  هییاگیری، بهبود روشکیاری در ت یین اهییداف، ت یییمی  

ارزییابی نتیجه دخالت بالایی دارند. ارتباطات ه  ب یییورت  

دهد و ت میمات در میعمودی و ه  به صیورت اف ی رو  

سیراسیر سازمان با عضویت گروهی با ه  تداخل پیدا کرده   

وری، به س   بالای بهره 4شوند. سیست  میو به ه  مت ل 

یابد )کامینگز و ورلی، میکیگیت و رضییایت اعضییا دسییت  

 به ت یین هدف را انگیزش نظریه نیز لاتیام  و لا  .(9115

 و دافاه بین مه  ارتباط بر نظریه این. اندداده توسی ه  خوبی

 انجام را ییهابینیپیش ت  ی ات. کنید می تیأکیید   عملکرد

 ستد به زمانی موثرترین عملکرد رسدمی نظر به که دهدمی

 هکمیهنگا باشییند، برانگیز چالش و خاص اهداف که آیدمی

 اب و گیرندمی قرار اسیییتگاده مورد عملکرد ارزییابی  برای

 ایجاد پذیرش و ت هد و هسیییتند مرتبط نتیاید  بیازخورد 

 یرتأث ت ت اسییت ممکن اهداف انگیزشییی تأثیر. کنندمی

. گیرد قرار خودکارآمدی و توانایی مانند کنندگان ت یدییل  

 گیریجهت. بخشییدمی بهبود را اهداف اثربخشییی هامهلت

 عملکرد گیریجهت از بالاتر عملکرد بیه  منجر ییادگیری 

 مه  فردی اهداف ت یین اندازه به گروه ت یین و شیییودمی

بیه عبارت دیگر، مشیییارکت در فرایند ت یین هدف  اسیییت.

با  .(9100، 07تمیاییل بیه افزایش ت هد هدف دارد )لونبور    

عنیاییت بیه اینکه، افزایش مشیییارکت و توانمندسیییازی از    

ی والای حوزه ت ول هاترین اهداف اصیییلی و ارزشعمده



 و همکاران وحید میرزایی
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اند. برای توانمندسییازی باید به افراد قدرت داد. سییازمان بوده

این مه  از طری  اختیاردهی به افراد برای مشیییارکت، اتخاذ 

، اعمییال نگوذ و همین طور هییات یییمییمییات ابزار ایییده 

( 0454، 08)فرنچ و بل شودمیدهی به افراد م    مسیئولیت 

ی بکارگیری قدرت در تغییر سازمانی هااز پیش فرض یکی.

 به کلی طور به گراکثرت سیییازماناسیییت.  05گراییکثرت

 و دهپراکن قدرت با بازیگران که شییودمی ت ریف سییاختاری

 اساسی مسائل در تا سازدمی قادر را متگاوت اندازهایچشی  

 با ار بازیگران گرا، تنوعسییازمان کثرت ی نی .کنند همکاری

 یاساس مسیائل  مورد در متگاوت یهابرنامه و پراکنده قدرت

  تت برد، کار به توانمی که را نامرتب ی مگاهی  در  برای

 کی هاسیییازمان در گراییدهد. بنابراین کثرتمی قرار تأثیر

 قدرت" شیییامل زیرا اسیییت جم ی اقدامات برای چالش

 بدین پراکنده قدرت. اسیییت "متگاوت اهداف و پراکنیده 

 دهندگانرای همه قدرت، مرکزی منبع غیاب در که م ناست

 دهند ارت ا را خود یهادیدگاه قیانونی  طور بیه  تواننید می

همچنین در خ یییوص توزیع (. 9104، 91)رافلت و بروک

در سییی   سیییازمیان بمنظور مشیییارکت کارکنان،   قیدرت 

فرانوگراییان انت یادگرا به تگکیک و پیچیده سیییاختن فراگرد   

بسیار علاقمندند و بر اجتناب از تمرکز قدرت اعمال قدرت 

در ییک ن  یه تیاکیید دارند. ادعای فرانوگرایان انت ادگرا آن     

رغ  دعاوی مدیران درباره ع لانیت، با افزایش است که علی

داران بر افراد ت ت قدرت آنان ف ط سیل ه مدیران و سرمایه 

 یابد. پیشییینهاد فرانوگرایان برایمیاسیییتخدامشیییان افزایش 

جبران عدم ت ادل در توزیع قدرت آن اسییت که به کسییانی  

که تاکنون سیییاکت بوده و در اداره امور سیییازمانی ن شیییی 

ی نژادی و فرهنگی، هاانید میاننید زنیان، اقلییت     نیداشیییتیه  

ترین کارکنان امکان ایهار نظر داده شود؛ ترین و مسین جوان

 یه قراردر حاش ی نی مشیارکت بیشتر اعضای سازمان که قب ً 

ن که به ای هستند داشیتند جل  شیود. فرانوگرایان مدعی آن  

د و پنهان شییمیترتی ، با بیان آنچه که به طور م مول گگته ن

ماندن آن موج  حمایت از قدرتمندان شیییده بود مگاهی  و 

ی هابندیی سنتی از پایه سست خواهند شد و طب ههاارزش

ای که همتیداول در مورد افراد بر ه  خواهید خورد، بیه گون   

یان، رضییائنماند و یا نادیده گرفته نشییود ) بهرههیچ کس بی

0488). 

 کارکنان هدایت و تشییوی  ن وه: 21فرهنگ بروکراتیک

 انواع ن ش بررسییی با اغل  سییازمانی عملکرد سییمت به

 ارقر م ال ه مورد انسییانی منابع مدیریت یهاشیییوه مختلف

 /نترلک تنظیمات بر م مولآً انسییانی منابع در تمرکز. گیردمی

 اسییت. دو کارکنان ت هد بر مبتنی HRM تنظیمات یا ان باق

 هب تواندمی سییازمانی کنترل چرا که اسییت شییده ارائه دلیل

 کمک آنهامیاسییتخدا هایسییازمان به کارکنان اعتماد ت ویت

 لیتقاب دهنده نشان است ممکن کنترلی یهاشییوه  ،کند: اولآً

 عبارت به .باشد سازمان اطمینان قابلیت و ان یاف  بینی،پیش

 یسییازمان نیت حسیین در  به منجر تواندمی هاکنترل دیگر،

 انسییازم به تا سییازد قادر را کارکنان ترتی  این به و شییود

 ،آًانیث. باشییند داشییته بیشییتری اعتماد خود کننده اسییتخدام

 یتوانای دهنده نشان اسیت  ممکن همچنین کنترلی یهاشییوه 

 تت وی را باور این اسییت ممکن نتیجه در و باشیید سییازمانی

 به ه  را خود یهاوعده اسییت قادر سییازمان یک که کند

 )وربور  و بخشیید ت    خارجی ذینگ ان به ه  و کارکنان

، تضییاد اصییلی در 94طب  نظریه عاملیت (.9108 ،99همکاران

سیییازمان، جدایی بال وه بین اهداف افراد )کارمندان( و رئیس 

ی اقت یییادی هااین افراد با م ر )میالیک( اسیییت. علائ    

همراسیتاسیت و کنترل موثر بر اداره سازمان و سازوکارهای   

(. از طرف دیگر م اب  0450 نظارتی باید باشیید )سییلمانی، 

ه مدیر شییود کمیدیدگاه سیییبرنتیک، کنترل زمانی موثر واقع 

بتوانید دربیاره تغییراتی کییه در م یط رو خواهید داد ییا در     

ا در جهت هدف مورد نظر، اطلاعات مورد پیشیییرفت کاره

نژاد، را بییدسیییت اورد )جلالیییان و کتولی میدقی  و بهنگییا

 یانسان سرمایه ت یین و ت هد به سیازمان  هر عملکرد (.0457

 به نانکارک و کارفرمایان ساختن مت هد برای. دارد بستگی آن

 هایروش هاشییرکت سییازمان، پیشییرفت برای و یکدیگر

 رایب کارکنان همه تشییوی  و ت ویت مهار، برای را انضییباطی

 عملکرد و حضییور رفتاری، اسییتانداردهای حگظ و پرورش
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 کارمند که بود م ت د( 9109) کو  .اندکرده طراحی شییغلی

 یافته سازمان کارمند یک و شد خواهد سیازماندهی  منضیبط 

 ضباطان و نظ  اساک کارکنان رفتار. شد خواهد تنبیه همیشه

 یرفتار کد تأیید م نای به انضییباط. اسییت سییازمان یک در

 در طانضبا و نظ . است شده ت یین سازمان توسط که اسیت 

 این. کندمی تضییمین را کارایی و وریبهره سییازمان، یک

 و کندمی تشیییوی  را کارکنان بین همکاری و همیاهنگی 

 ملع کارکنان برای روحیه کننده ت ویت عنوان به همچنین

 ،میسییردرگ مرج، و هرج انضییباط، و نظ  غیاب در. کندمی

 به. داشییت خواهد وجود سییازمان یک در نافرمانی و فسییاد

 حگظ و نظ  اطاعت، متضمن انضیباط  و نظ  خلاصیه،  طور

 ار،ک شییناختن رسییمیت به. اسییت کارکنان بین مناسیی  تابع

 هب موثر رسیییدگی مناسیی ، ح وق سییاختار عادلانه، رفتار

 سییازمانی انضییباط و نظ  به همه شییغلی امنیت و شییکایات

 در انضباط و (. از آنجایی که نظ 9191)آگبو،  کندمی کمک

خواهی  از نظریه اخلاق میاست  اخلاقی امری سیازمان  یک

اسییتگاده نمایی . از نظر شییهید م هری باوری که فاقد قرائن  

کافی یا به عبارتی کاذب اسییت، همواره پیامدها و نتاید بدی 

با توجه به پیامدها و نتایجی که  را در بر دارد. بر این اسییاک،

توانند مشیییمول میشیییود، بیاورهیا   میمترتی  بر بیاورهیا    

 )اسیییکندری و همکاران، ی اخلاقی شییوند هاگذاریارزش

رسیید چهار نوع نظ  را در بیانات شییهید  می(. به نظر 0450

م هری بیایید از ه  تگکییک نمود: نظ  فاعلی، نظ  داخلی،    

 غایی.نظ  عملکرد موجودات، نظ  

منظور از نظ  فاعلی، راب ه علی و م لولی اسیییت؛ ی نی 

یک سیییلسیییله علت و م لول بسییییار منظ ، هر پدیده را به 

دهید و هیچ عاقلی این نوع نظ  را انکار  میگیذشیییتیه ربط   

کنید. منظور از نظ  داخلی، همیاهنگی و تنیاسییی  بین    مین

اعضییای تشییکیل دهنده سییاختمان موجودات و هماهنگی و 

ن اجزای جهان برای رسیییدن به هدف م ین اسییت؛ تواف  بی

ای کییه اگر این نظ  بره  خورد هییدف تییامین بییه گونییه

شیییود. در عملکرد موجودات نیز نظ  و جریییانی ویژه مین

سازی بدون ت لی ، برقرار اسیت: حرکات کرات اسمانی، لانه 

ان باق با م یط و .... اما شییهید م هری م ت د اسییت که نظ  

طبی ت وجود دارد که ناشییی از علت غایی  دیگری در جهان

اسییت و جدا از سییه نوع نظ  دیگر نیسییت. منظور از نظ    

غایی این اسییت که نظام فاعلی طبی ت، فاعل غایتمند اسییت 

و برای رسیییییدن به غایت م لوبش، از روی تدبیر و در ،  

ی فاعلی ممکن، نظ  هاطب  طرح و ن شییه قبلی از میان نظ 

که منجر به نظ  داخلی جهان شییده خاصییی را ترتی  داده 

اسییت ی نی اینکه نظ  داخلی ناشییی از نظ  غایی اسییت. از  

سیییوی دیگر خود طبی ت موجودات نیز غایتمند اسیییت و 

موجودات برای رسییدن به غایت م لوبشان از روی ع ل و  

شی ور و طب  طرح و ن شه از میان هزاران راه، راه مناس  را  

گزینند که این روند به میبرای رسیییییدن بیه غیایتشیییان بر    

حرکیات منظ  و عملکرد دقی  و حسیییاب شیییده شیییان   

انجامد ی نی اینکه نظ  عملکرد ناشییی از نظ  غایی همان می

اسییت .بنابراین منظور از نظ  غایی این اسییت که راب ه بین  

شیییوند مییی کیه بر آن مترتی    هیا قوای طبی یت و هیدف  

لاوه بر عت یادفی نیسیت بلکه انتخاب طبی ت است ، ی نی   

علت  راندمیاینکه علت فاعلی )گذشیییته( طبی ت را به جلو 

)پورروسیییتائی و  کشیییاندمیغایی )آینده( نیز آن را به جلو 

 (.0457پورروستائی، 

 فرهنس دارای هایسییازمان :24فرهنگ سیییمییتز باز

 بر بر م یط خییارجی دارنیید و تیمیرکیز    ادهیوکیراسیییی  

 هبرانر. نمایندمیتاکید  سازگاری و اسیت لال  پذیری،ان  اف

 یک که هسییتند کارآفرینانی و نوآوران ادهوکراسییی فرهنس

 رب امر این. کنندمی ایجاد پذیران  اف و نوآورانه کار م ل

 و عادی روال شکستن مشیکلات،  حل ،هافرصیت  تسیخیر 

 دالتع فرهنس با هاییکند. سییازمانمی تأکید بودن گرانتیجه

 اب سازگاری جهت و کرده تمرکز پذیریریسیک  بر سیالاری 

 در که کارکنانی. دهندمی تغییر را خود جهت بازار م یط

 و خلاق کنندمی سیی ی کنندمی کار سییالاری مردم فرهنس

 نظریه براسییاک (.9191 )سییینس و همکاران، باشییند نوآور

 پیروان و رهبران بین مثبت مبادلات ،99اجتمیاعی  مبیادلیه  

 پیروان زیرا شییود، نوآوری و خلاقیت به منجر اسییت ممکن
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 در مشیییارکییت بییا رهبر م لوب رفتیار  جبران دنبییال بیه 

 شییده مشییخ  .هسییتند ن ش فوق و دارن ش عملکردهای

  ت می و توسیی ه در کلیدی ن ش رهبر به اعتماد که اسییت

 ار ت هد زیرا کند،می ایگا پیرو و رهبر اجتمیاعی  مبیادلات 

 کاهش ار مت ابل رفتار مورد در ق  یتعدم و کندمی تشوی 

 غیرقابل ماهیت دلیییل بییه اعتمیاد  این، بر علاوه. دهید می

 اسییاسییی  کننده تسییهیل یک آنها آمیزمخاطره و بینیپیش

(. 9108 ،90)نیومن و همکاران اسیییت نوآوری و خلاقیت

 کلیدی هایم ر  عنوان به اغل  نوآوری و دانش مدیریت

شیییوند )گرگر و می ت ریف سیییازمان عملکرد بهبود برای

 سیی   در تنها نه دانش مدیریت اهمیت .(9107تان، نگو  

 مورد یزن اقت ادی و سیاسی تروسیع س   در بلکه سیازمانی 

 از 9191 اروپا نامه در مثال، عنوان به. اسییت گرفته قرار تأکید

 یهام ر  از یکی که شودمی اشیاره  اروپا کمیسییون  طرف

 و دانش ت ویت براساک که است هوشمند رشد آینده، رشید 

 و اقت ییادی ارزش به دانش این انت ال منظور به هانوآوری

 سازمان ،(9100) توس ه استراتژی در. است استوار اجتماعی

 گذاریاشییترا  به( OECD) اقت ییادی توسیی ه و همکاری

 مشارکت برای سازمان یک کلیدی ابزارهای از یکی را دانش

 در اقت ییادی اصییلاحات ارت اء و گذاریسیییاسییت  در

 منظور، بییدین. اسیییت کرده م رفی مختلف کشیییورهیای 

 توسیی ه را دانش اشییترا  بسییترهای دارند ق یید هاسیازمان 

 یک عنوان به 97انت ادی تگکر دانش، مدیریت زمینه در دهند.

 را ازمانس یک موف یت که شودمی تل ی اساسی شیایسیتگی  

 مینتضیی را آن رقابتی مزیت و پیشییرفت و کندمی تضییمین

 ها همغال شیامل شناسایی  انت ادی تگکر عملی کند. اهدافمی

 جایگزین، حل راه بهترین انتخاب نیامنظ ،  مشیییکلات و

 دانش مدیریت اهداف باشیید که بامی مشییکلات حل روش

 انندم انت ادی، تگکر که کندمی اشییاره اسییت. الیکور مرتبط

 هدایت و اساسی ت میمات اتخاذ در شیواهد،  بر مبتنی تگکر

. کندمی کمک سیییازمان بهبود سیییمت به فرد یهاف الیت

 مندقدرت ابزاری هنجاری، اصییل یک عنوان به انت ادی تگکر"

 به کند،می کمک سییازمان هر ایحرفه زرادخانه به که اسییت

 هدایت و احتمالی مشکلات مه ، یهاگیریت می  در ویژه

 رایب تنها نه که جامع سازمانی پیشیرفت  سیمت  به شیرکت 

 کربنابراین تگ اسییت. مگید آنها همه برای بلکه ،میک ت داد

 و طم ی تغییرات به مناسیی  پاسییخ یک عنوان به انت ادی

 با سییازمان، از خارج چه و داخل در چه ریسییک، مدیریت

 کار و کس  توسی ه  برای نوآوری م رفی و مشیکلات  حل

در دیدگاه  .(9190، 98شیییود )ایندرازین و همکارانمی در 

ای اسییت که بر منابع منبع مدار، شیرکت یا سیازمان مجموعه  

برون سازمانی استوار است و در میان منابع و درون سازمانی 

 هاسییازمانی، دانش مهمترین عامل رشیید و بالندگی سییازمان

برای اسیییتگاده از دانش  هاشیییود و سیییازمانمیم سییوب  

سازمانی خود به عنوان یک ابزار رقابتی و پیش برنده بایستی 

لت نهان به حالت آشیییکار ی مختلف، آن را از حاهابا روش

در آورند و سیییپس بتوانند آن را در بین کارکنان سیییازمانی 

توانند با گسترش روابط انسانی میها انت ال دهند، لذا سازمان

گذاری دانش خود منتگع و ت یاملات فردی، از بیه اشیییترا   

 .(0459)دمیرچی،  شوند

 را بازار در رقابت میزان رقابت : شییدت 21فرهنگ بازار

 در آنها قدرت از مشییتریان در  تواندمی که دهدمی نشییان

 یتوضیی  چنین ت املی، دیدگاه براسییاک. دهد تغییر را بازار

 و هااستراتژی به مشیتریان  الزامات و پاسیخ  بر خارجی بازار

گذارد )وانس و می تیأثیر  مشیییتری بیا  مرتبط هیای درمیان 

 نانکارک داخلی بری نیز، بازاریابی (. دیدگاه9105همکاران، 

 ایدب سازمان که گیردمی نظر در داخلی مشیتریان  عنوان به را

 کرد اسییتدلال وی. کند برآورده را آنها یهاخواسییته و نیازها

 ودخ اصلی مشتریان رضایت جل  با توانندمی هاسازمان که

 رشیید و مشییتری رضییایت نهایی اهداف کارکنان، ی نی -

 یابیبازار اندازچشیی  دیگر، عبارت به. کنند بایگانی را درآمد

. دگیرمی نظر در داخلی بازار یک عنوان به را سازمان داخلی،

 وجود داخلی بازاریابی مورد در متمیایزی  اجمیاع  اگرچیه 

 هایمدل: است یافته تکامل مرحله سیه  در مگهوم این ندارد،

 هاسییازمان که داد توضییی  اولیه مدل. جامع و خدماتی اولیه،

 در اریابیباز یهاتکنیک از استگاده با را مشتری رضیایت  باید
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 بر خدمات مدل کنند. پیگیری کیارکنیان   شیییغیل  طراحی

 یمشییتر رضییایت افزایش منظور به کارکنان مندیرضییایت

 ،کارکنان انگیزش بر جامع مدل سییوم، مرحله در کرد. تأکید

 همچنین و هابخش بین همکاری و سییازمانی توانمندسییازی

 مینتض را مشیتری  رضیایت  تا کرد تمرکز کارکنان رضیایت 

 و اطلاعییات فنییاوری ورود .(9105)چو و چوی،  کینیید 

 با دولتی ادارات ت امل ن وه دولت، به( ICT) ارتبیاطیات  

 ایپدیده توس ه به منجر و کرده دگرگون را خود شیهروندان 

 دهشیی الکترونیکی دولت یا الکترونیکی دولت نام به جهانی

 به دولتی خدمات و اطلاعات ارائه عنوان به امر این. اسییت

 دیجیتالی ابزارهای سیییایر یا اینترنت طری  از شیییهروندان

 فناوری از اسیییتگاده الکترونیکی شیییود. دولیت می ت ریف

 اختارس بهبود برای سیازمانی  تغییر با را ارتباطات و اطلاعات

(. 9191 کنید )گومز و همکاران، می ترکیی   آن عملکرد و

 دیویس توسط یافته توسی ه  ،( TAM) فناوری پذیرش مدل

 با وانتمی را سیییسییت  یک موف یت که کندمی بیان ،(0585)

 عامل هسیی توسییط که کرد، ت یین سیییسییت  از کاربر پذیرش

 سهولت ،(PU) شده در  سیودمندی : شیود می گیریاندازه

 اسییتگاده به نسییبت نگرش و( PEOU) شییده در  اسییتگاده

(ATU )   باشد،ن آسان سییست   یک از اسیتگاده  اگر. سییسیت 

 اربرک ادرا  مدل، به توجه با. شییودمین تل ی مگید احتمالآً

 به منجر سیییسییت  از اسییتگاده سییهولت و بودن مگید مورد در

 ت سیییسیی از( اسییتگاده عدم یا) اسییتگاده برای رفتاری ق یید

 –(. پارادای  انتظار 9100، 41)شییروف و همکاران شییودمی

برای تبیین رضیییایت م یییرف  میتیاییید نیز بیه طور عمو   

نان درباره خرید دوباره اسییتگاده شییده  آکنندگان و ت ییمی  

ی روانی افراد کییه پس از هیا اسیییت. این پییارادای  بر انگیزه

 شیییوندمیپذیرش اولیه فناوری اطلاعات و ارتباطات یاهر 

 (.0488 متمرکز است )رضایی،

 

 
 تحقیق میهومدل مه -2شكل 

 

 میت  ی  شامل کارکنان انتظا آماریجام ه  روش:

به نگر  484باشد که ت داد میبلوچستان  استان سیستان و

نمونه انتخاب گردیدند. روش ت  ی  حاضر از  عنوان

ل ام ماهیت در زمره ت  ی ات میدانی و پیمایشی و 

ر د هابرای ت لیل داده باشد.میبراساک هدف کاربردی 

ضری  همبستگی  آماریی هامونآزس   استنباطی از 

پیرسون، رگرسیون، فریدمن، چولگی و کشیدگی استگاده 

برای ت یین پایایی م توا براساک الگای  شده است

مورد سنجش قرار گرفته شد  هاکرونباو، سازگاری گویه

انگر نشم دار ضری  الگای کرونباو برای کلیه مولگه 

 .باشدمی هاسازگاری مناس  بین کلیه گویه
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 ضریب آلهای کرونباخ مدل پژوهشی -1جدول 
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 مولهه

 الهای کرونباخ 80/1 84/1 80/1 84/1 87/1 54/1 59/1 79/1 74/1 84/1 84/1 88/1

 

، از دو میبررسیییی روایی م توا به شیییکل ک برای

( و شاخ  روایی CVRضیری  نسیبی روایی م توا )  

، از  CVRاست. برای ت یین( استگاده شده CVIم توا )

 00نگر در خواسییت شیید به   91پانل خبرگان به ت داد 

سیوال براساک طیف سه قسمتی )ضروری است، مگید  

اسیت اما ضروری نیست، ضرورتی ندارد( پاسخ دهند.  

ه شود کمیبراساک فرمول ذیل م اسبه  هاسیپس پاسخ 

ای اسییت که به سییوال، گزینه ت داد افراد خبره nدر آن 

 ت داد کل افراد خبره است. Nری پاسخ داده اند و ضرو

𝐶𝑉𝑅 =
𝑛 −

𝑁
2

𝑁
2

 

بدسیییت آمده با جدول لاشیییه  CVRم دار  آًنهایت

شود چنانچه م دار م اسبه شده از می( م ایسیه  0579)

م دار جدول بیشیتر باشد روایی م توا برای آیت  مورد  

م اب  جدول  شود.مینظر )آیت  ضیروری است( تایید  

نگر متخ   )افراد خبره( م دار قبولی  91رای لاشه، ب

 .49/1برابر است با   CVRبرای

 91نیز از پیانیل خبرگان به ت داد     CVIبرای ت یین

سوال براساک طیف چهار  00نگر در خواسیت شید به   

، مرتبط اما 9، تا حدودی مرتبط 0قسیییمتی )غیر مرتبط 

 ( پاسییخ دهند. سییپس  4مرتبط  ، کام 4ًنیاز به بازبینی 

CVI  ب ییورت تجمیع امتیازات مواف  برای هر آیت  که

را  "کاملا مرتبط"و  "مرتبط امیا نییاز به بازبینی  "امتییاز  

اند ت سییی  بر ت داد کل خبرگان م اسییبه  کسیی  کرده

بالاتر باشد  75/1از  CVIشود و در صورتی که نمره می

ه باشییید. باتوجه بمیروایی م توایی م یاک مورد تایید 

م یاک برای کلیه  CVRم دار  9 ل شیییمارهنتاید جدو

باشییید و اعتبار م توایی می 49/1سیییوالات بزرگتر از 

گردد. همچنین با میتایید میبراسیییاک این ضیییری  ک

م یاک برای کلیه سیییوالات  CVIتوجه به اینکه م دار 

باشیید اعتبار م توایی براسییاک این  می 75/1بزرگتر از 

 گردد.مینیز تایید میضری  ک
 

 CVIو  CVRروایی محتوا براساس ضرائب  -2جدول

 سوال 0 9 4 4 9 0 7 8 5 01 00 09 04 04 09 00

5/1 5/1 8/1 7/1 8/1 8/1 8/1 8/1 7/1 7/1 7/1 8/1 5/1 8/1 8/1 8/1 CVR  ضرائب

روایی 

 محتوا

59/1 5/1 59/1 5/1 59/1 51/ 89/1 59/1 5/1 5/1 59/1 5/1 5/1 5/1 89/1 5/1 CVI 

 

  هاتحلیل داده

آمار توصیییگی به آن دسییته از   آمار توصیییهی: -1

شیییود که به پژوهشیییگر در میگگته  آماریی هاروش

بندی، خلاصیه کردن، توصیف و تگسیر و برقراری  طب ه

کند. میآوری شده کمک ارتباط از طری  اطلاعات جمع

شییود درصیید  میمشییاهده  4گونه که در جدول همان

نین باشد، همچمیفراوانی آقایان نسیبت به زنان بیشییتر  
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  ت  یلی رسال با مد 91-09میزان ساب ه خدمت بین 

باشد، میکارشناسی ارشد از بیشترین فراوانی برخوردار 

همچنین بیشییترین نوع واحد سییازمانی مربوط به واحد 

اینکه بیشیییترین نوع پسیییت  آًنهایتباشییید و میصیییف 

، ان راف 4باشد. در جدول شماره میسازمانی مدیریتی 

برخوردار  میاز م دار ک هابرای کلیه مولگه هام یار داده

به میانگین  هاباشید که نشان دهنده آن است که داده می

نزدیک هستند و پراکندگی اندکی دارند. براساک جدول 

ه بدلیل بالا بودن م دار میانگین ، فرهنس بازار ب9شماره 

 شود.میفرهنس غال  شناخته  عنوان
 

 ی جمعیت شناختی پژوهشهاویژگی -3 جدول

 

 ی مدلهای توصیهی مولهههاآماره -4جدول 

 

 

 ی جمعیت شناختیهاویژگی فراوانی درصد فراوانی

 مرد 499 84%
 جنمیت

 زن 04 07%

 سال01-09 019 90%

 سابقه خدمت
 سال09-91 000 44%

 سال 91-99 48 08%

 سال 99-41 48 04%

 لیسانس 047 40%

 فوق لیسانس 940 %00 تحصیلات

 دکتری 00 4%

 ستادی 088 45%
 واحد سازمانی

 صگی 050 90%

 مدیریتی 904 99%
 مت سازمانیپ

 غیر مدیریتی 070 49%

 توصیهیی هااماره

 ی پراکندگیهاشاخص ی مرکزیهاشاخص مولهه

 انحراف معیار واریانس میانگین میانه

 خلاقیت و نواوری 49/0 44/40 49/95 95

 مدیرت دانش 00/7 09/91 95/49 40

 سازیمشارکت و توانمند 10/7 57/45 59/41 9/95

 توزیع قدرت 97/9 8/97 49/95 95

 کنترل 9/4 40/91 70/40 40

 سیمتز انضباای 44/9 90/95 49/49 49

 مشتری مداری 15/0 00/47 59/40 40

 دولت الكترونیک 74/9 59/49 98/49 40
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 ی مختلفهامقدار میانگین فرهنگ -5جدول 
 مقدار میانگین نوع فرهنگ

 04/00 ادهوکراسی

 49/01 همكاری

 10/04 بروکراسی

 09/04 بازار
 

مار استنباطی، م    به دنبال آدر  :آمار استنباطی -2

ی حاصییل از نمونه به کل جام ه اسییت.  هات می  یافته

ی طیف هابهترین روش برای بررسیییی نرمال بودن داده

 هالیکرت و پرسشنامه، بررسی چولگی و کشیدگی داده

م دار چولگی و شییود میاسییت. همانگونه که مشییاهده 

باشد که می( -9و9در بازه ) هاکشیدگی برای کلیه مولگه

 باشد.می هانشانگر نرمال بودن توزیع داده
 

 ی مدل پژوهشیهاتوزیع نرمال بودن مولهه - 6 جدول

 

 دارد برای م ایسییه چند گروه کاربردآزمون فریدمن 

 کند کهها را م لوم میهای گروهرتبه، و از نظر مییانگین 

 توانند از یک جام ه باشند یا نه؟ها میآیا این گروه

، بیشیترین اثربخشی مربوط  7م اب  جدول شیماره  

بیه متغیر دولت الکترونیک و کمترین اثربخشیییی برای  

 متغیر توزیع قدرت است.
 

 بندی مولهه براساس آزمون فریدمنرتبه -7جدول 
دولت 

 الكترونیک

مشتری 

 مداری

سیمتز 

 انضباای
 کنترل

توزیع 

 قدرت

مشارکت و 

 سازیتوانمند

دیرت م

 دانش

خلاقیت و 

 نواوری
 مولهه

10/9 70/4 77/4 00/4 89/4 49/4 74/4 54/4 
میانگین 

 رتبه

 رتبه 7 4 0 8 9 9 4 0

 

 هاتوزیع نرمال بودن داده
 مولهه

 چولگی کشیدگی

 وریآو نوخلاقیت  -90/1 09/1

 مدیرت دانش -7/1 97/1

 مشارکت و توانمند سازی 50/1 90/1

 توزیع قدرت 05/1 -44/1

 کنترل 94/1 -09/1

 سیمتز انضباای 90/1 -99/1

 مشتری مداری 77/1 99/0

 دولت الكترونیک 09/1 19/0
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ی ت  ی  که به شییرح هابرای انجان آزمون فرضیییه

باشد روش رگرسیون بکار گرفته شده است که میذیل 

 باشد:مینتاید به شرح جدول ذیل 

 ی اصلیهافرضیه

بین متغیرفرهنس ادهوکراسییی و بهبود سییازمانی  -0

فرهنییس بین متغیر  -9راب ییه م نییاداری وجود دارد.

همکیاری و بهبود سیییازمییانی راب ییه م نییاداری وجود  

بین متغیر فرهنس بروکراسیی و بهبود سازمانی   -4دارد.

بین متغیر فرهنییس  -4 راب ییه م نییاداری وجود دارد.

 ع لایی و بهبود سازمانی راب ه م ناداری وجود دارد.

 ی فرعیهافرضیه

لاقیت و نوآوری و بهبود سییازمانی بین متغیر خ -0

بین متغیر مییدیریییت  -9 راب ییه م نییاداری وجود دارد.

 -4 دانش و بهبود سییازمانی راب ه م ناداری وجود دارد.

بین متغیر مشییارکت و توانمندسییازی و بهبود سییازمانی 

بین متغیر توزیع قدرت  -4 راب ه م ناداری وجود دارد.

بین  -9 جود دارد.و بهبود سیییازمانی راب ه م ناداری و

متغیر کنترل و بهبود سیییازمیانی راب ه م ناداری وجود  

ی انضیییباطی و بهبود هابین متغیر سییییسیییت  -0 دارد.

بین متغیر  -7 سیییازمیانی راب یه م ناداری وجود دارد.  

مداری و بهبود سییازمانی راب ه م ناداری وجود مشییتری

بین متغیر دولت الکترونیک و بهبود سییازمانی  -8 دارد.

.راب ه م ناداری وجود دارد
 

 نتایج تحلیل ضرایب متغیرهای مدل پژوهشی براساس آزمون رگرسیون -8جدول 

 

 

دهد سییی   میهمیان ور که نتاید جدول نشیییان  

باشیید میدرصیید  9ی ملا  کمتر از هاداری متغیرم نی

باشد می %59که بیانگر رد شیدن فرض صگر با اطمینان  

دار م نی %59بیه این م نی کیه میدل موجود با اطمینان    

ی موجود این مدل قادر به بیان هابوده و براسیییاک داده

ای گرفت توان چنین نتیجهمیباشد. بنابراین میتغییرات 

کیه فرهنیس سیییازمیانی بر بهبود سیییازمانی تاثیرگذار    

 .باشدمی

 یهاارزش که کنی می اعلام ما :هانتیایج و ییافته  

 اوممد توس ه عمل، ابتکار پذیری، مسیئولیت  ما اصیلی 

 به این روزمره کارهای در. اسییت  احترام و هامهارت

 ارکنانک. شودمی تبدیل مستمر یادگیری و مت ابل کمک

 ستنندان یا اشیتباه  دلیل به که کنندمی اطمینان احسیاک 

 آزادی احسییاک بنابراین شیید، نخواهند مجازات چیزی

 .باشییند کمک دنبال به شییوندمی تشییوی  و کنندمی

 پرورش و آموزش خود، نوبه به آنها، مدیران و همکاران

 متغیر ملاک 2R R t β SE Bتعدیلی

 ادهوگراسی 95/0 0/1 94/1 48/09 94/1 98/1

 همکاری 08/0 15/1 08/1 90/08 08/1 40/1

 بروکراسی 09/9 0/1 70/1 99/91 70/1 90/1

 ع لایی 87/0 15/1 71/1 99/05 7/1 45/1

 خلاقیت و نواوری 58/1 07/1 97/1 94/9 97/1 17/1

 مدیریت دانش 90/0 04/1 47/1 00/01 47/1 99/1

 مشارکت و توانمندسازی 08/0 04/1 90/1 00/00 90/1 90/1

 توزیع قدرت 49/9 05/1 99/1 49/09 94/1 98/1

 کنترل 79/9 99/1 94/1 44/09 94/1 98/1

 سیست  انضباطی 45/9 07/1 98/1 19/04 98/1 44/1

 مشتری مداری 79/0 07/1 40/1 09/01 40/1 91/1

 الكترونیکدولت  49/9 87/1 97/1 07/04 97/1 49/1
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 جم ی تلاش از بخشییی و خود مسییئولیت عنوان به را

 دفهمنمی همه وقتی. دانندمی بهتر م  ییول ایجاد برای

 دانندمی دارند، مشییارکت مشییتر  هدف یک در که

 رد را خود ن ش توانندمی و برسند هدف این به چگونه

 ندهاییپیو ایجاد باعث این ببینند، وضوح به سازمان کل

 کمک شییرکت پیشییرفت به که شییودمی کار م ل در

 سازمانی فرهنس شرکت، خوب ابتکار هر مانند .کندمی

 برای ه  و شییرکت یک رهبری برای ه  تواندمی قوی

 دهنده نشییان شییرکت فرهنس. باشیید مگید آن کارکنان

 رد کارکنان که را م ی ی و است شرکت یک شخ یت

 عناصییر شییامل این. کندمی مشییخ  کنند،می کار آن

 شیییرکت، میامورییت   کیار،  م یط جملیه  از مختلگی

 و انتظارات اخلاق، ارزش، خارجی، و داخلی یهاسنت

ی اصلی و فرعی هانتاید حاصل از فرضیه .است اهداف

ین داری بدهد که ارتباط مثبت و م نیمیت  ی  نشییان 

نوع فرهنس سیییازمانی با بهبود سیییازمانی در جهت  4

نتاید ت  ی ات اثربخشیییی نیروی انسیییانی وجود دارد، 

فرهنس غال  سیییازمانی  بیه عنوان فرهنیس ع لایی را  

نماید همچنین بیشییترین اثربخشییی مربوط به میم رفی 

 ترونیک و کمترین اثربخشییی برای متغیرمتغیر دولت الک

همچنین نتاید ت  ی  با ت  ی ات  توزیع قدرت اسییت.

(، سیییینییس و همکییاران 9191(، آگبو )9191آسییین )

(، دوروشیییو  9191(، گیومیز و همکییاران )  9191)

(، 9105، چو و چوی )9105(، درویش موتولی )9105)

(، میسییون و 9107(، گرگر و نگو  تان )9107آنتونی )

 ( همخوانی دارد.9107الیکووا )کامب

 یمبا توجه نتاید حاصل از مدل مگهو پیشینهادات: 

موارد ذیل در جهت ایجاد ت ول سازمانی بمنظور ایجاد 

اثر بخشی بیشتر نیروی انسانی مبتنی بر فرهنس پیشنهاد 

افزایش سییی   از طری   خلاقیت ت ویت -0گردد: می

 با یکدیگر و بلندمدت کارکنان میروابط دائ -9 .دانش

شیییرح اهداف،  -4 .اع  از میدیران عیالی و عملییاتی   

 .نظارت بر ارتباط اعضای تی  -4 .هاو مسئولیت هان ش

مت هد کردن مدیران ارشید سازمان برای حمایت از   -9

کشیییف نیازها و  -0 م یط ییاد گیرنیده در سیییازمان  

 -7 .نیروهییای برانگیزاننییده مشیییتری )اربییاب رجوع(

جهت است رار نظامات  کار و مدیریت فرآیندهای کس 

توجه به صیییلاحیت و  -8 .میدار سیییازمیانی   فرآینید 

 .شایستگی و م بولیت افراد در توزیع قدرت
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اله یاری، احمد و اسییکندری،  ،ملا یوسییگی، مجید

م هری و اخلاق باور، نشیییریه حکمت  .(0450مری  )

و م ال ات فرهنگی،  م اصییر پژوهشییگاه علوم انسییانی
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