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Designing AJA's organizational behavior model in 

joint operations 
Golmohammad Nasiri* 1, Eraj Bakhtiyari2 

Abstract 
Today, wars are mostly fought as joint operations, and manpower 

management is essential to achieve joint actions, in a coordinated and unified 

manner. Predicting and controlling human resources is crucial in achieving new 

management goals, so the goals of organizational behavior and the patterns that 

follow it are to understand, predict and control organizational behavior that we have 

addressed in this study . 
The purpose of this study is how to design a model of AJA organizational behavior 

in forming a joint force and planning and directing joint operations, which in this 

study has only dealt with the basics of behavior at the organizational level. This 

research is of applied and developmental type. The research method is descriptive-

analytical as well as correlational. The statistical population of this study includes 

commanders, experts, professors, professors and experts of the Armed Forces in the 

field of organizational behavior management and joint operations. 
In this research, an attempt was made to take a comprehensive, macro and 

comprehensive view of the issue during the research and to design an appropriate 

model of organizational behavior for managing the organizational behavior of one 

of the armed forces, by studying theoretical and exploratory principles, preparing a 

questionnaire and obtaining experts' opinions. Finally, the analysis of research 

information and data has been done. Finally, the results obtained from the research 

show the three components of organizational change and development, 

organizational culture and the main elements of organizational structure, 

respectively, priority and 21 indicators . 
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 سازمانی آجا در عملیات مشترک   رفتار  طراحی الگوی
 گلمحمد نصیری*1،  ایرج بختیاری2

 

 چکیده

شود و مدیریت نیروی انسانی برای دستیابی  صورت عملیات مشترک انجام میها بیشتر بهامروزه جنگ

  طراحی   چگونگی  قیتحق  نیا  از  هدفطور هماهنگ و واحد امری ضروری است.  به اقدامات مشترک، به 

که    است  مشترک  اتیعمل  ت یهدا  و  ریزیطرح   و  مشترک  یرو ین  لیتشک  در  آجای رفتار سازمانی  الگو

در این تحقیق فقط به مبانی رفتاری در سطح سازمانی پرداخته است. این تحقیق از نوع کاربردی و  

  شده انجام  یهمبستگ روش  به نیهمچن  تحلیلی -صورت روش توصیفیروش تحقیق به ای استتوسعه

نیروهای    نظرانجامعه آماری این تحقیق شامل فرماندهان، خبرگان، کارشناسان، اساتید و صاحب  .است

 مسلح در حوزه مدیریت رفتار سازمانی و عملیات مشترک هستند. 

نگر به موضوع انجام شود و جهت  در این تحقیق تلاش گردید دراثنای تحقیق نگاهی جامع، کلان و کل

از نیروهای مسلح، از طریق   طراحی الگوی مناسب رفتار سازمانی برای مدیریت رفتار سازمانی یکی 

تجزیهمطالعه   درنهایت  و  کارشناسان  نظر  اخذ  و  پرسشنامه  تهیه  اکتشافی،  و  نظری  وتحلیل مبانی 

  و   رییغآمده از تحقیق سه مؤلفه تدست . درنهایت نتیجه به شده است های تحقیق انجام اطلاعات و داده

نشان  شاخص را    21ی به ترتیب اولویت و  سازمان  ساختار  یاصل  عناصرو    سازمانیفرهنگ ،  سازمان   توسعه

 دهد. می
 سازمانی   رفتار  ،عملیات مشترک   ،مدیریت   ،الگو  واژگان کلیدی:  

.  مشترک اتیآجا در عمل یرفتار سازمان  یالگو ی طراح(. 1402. )یاری بخت،  رجی ا؛ محمدگل  ، یرینص :استناد

 . 121-154(: 5) 2، ارتش یراهبرد  یهافصلنامه پژوهش
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 مقدمه 

شود زیرا عملیات مشترک شکل خاصی از  صورت عملیات مشترک انجام میبیشتر بهها  جنگ

که عملیات مخصوص و تک نیرویی هم ممکن است در کنار آن به وقوع  جنگ است، ضمن این

 بپیوندد مانند تهاجم هوایی یا موشکی و ... 

فعالیت متوجه  اساساً  بههای هماهنگ شده میعملیات مشترک  و  و  گردد  ترکیبی  کارگیری 

باید مطمئن    کند. فرماندهان عملیات مشترکیکپارچه همه ابزارهای قدرت ملی را برجسته می

های سایر  شوند که عملیات مشترکشان بر اساس زمان، فضا و هدف غیرنظامی همراه با فعالیت

نظامی زمان  نیروهای  و  یکپارچه  غیرنظامی،  بر  بندیو  عملیات مشترک  دکترین  باشد.  شده 

های جنگی و تجربیات عملی استوار است و اصول سنتی و قراردادی نبرد مشترک و  تئوری 

از    منظورگیرد. در اینجا  های کشور را به کار میمشیهمچنین سایر مفاهیم کلیدی درباره خط

ه وسیعی از امکانات برای شکست دشمن در جنگ و تشخیص با گستر  تجهیز نیروهای مشترک

سازی و یکپارچگی عملیات  زمانتأثیرات اساسی و سودمند، کار گروهی و وحدت تلاش و هم

 ( 12: 1381 مشترک و مرکب آجا، اتی نامه عمل)آیین نظامی در زمان، فضا و هدف است. 

نیرویی مصمم و کارآمد برای    های مشترک، مدیریت صحیحکارگیری نیرواصل اساسی در به 

  ی سطح فرمانده  نیبالاترشده از طرف  دستیابی به اهداف تعیین  ◌ٴ حصول اطمینان درزمینه

ترین زمان ممکن و باملاحظه  است که باید در کوتاه  مشترک  اتیکشور اجراکننده عمل  ی نظام

 ( 15: 1381مشترک و مرکب آجا، اتی نامه عمل)آیینالزامات راهبردی کشور انجام شود. 

طور هماهنگ و واحد امری ضروری مدیریت نیروی انسانی برای دستیابی به اقدامات مشترک، به

های تخصصی خود، فعالیت  است. با توجه به آنکه کارکنان عملیات نیروی مشترک در محدوده

تخصصمی است،  لازم  آنکنند،  ویژه  کارکردهای  و  بهها  نظامها  و  یکپارچه  مند  صورت 

 دهی شوند. ( در قالب یک نیروی مشترک سازمانسامانمند)

از نیروها در هنگام تشکیل نیروی مشترک و طرح ریزی و هدایت  منابع انسانی آجا هرکدام 

عملیات مشترک براساس مبانی و متغیرهای حاکم بر رفتار فرد در سازمان، مبانی حاکم بر  

 ◌ٴ ود رفتارهای مختلفی درزمینهرفتار گروه در سازمان و مبانی حاکم بر سیستم سازمان از خ
می نشان  همکاری  و  سازمان«  تعامل  سیستم  بر  حاکم  »مبانی  به  تحقیق  این  در  که  دهند 

 پردازیم. می

  "مبانی حاکم بر سیستم سازمان"هر یک براساس    کارکنان در زمان اجرای عملیات مشترک

سازمان   ساختار  مبانی  و  فرهنگ  –)شامل:  تغییر  و  رفتار  انسازمتوسعهسازمانی  خود  از  ی( 
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درزمینه مأموریت  اجرای  زمان  در  نشان   متفاوتی  مشترک  عملیات  در  همکاری  و  تعامل 

های رفتار سازمانی، به طراحی الگوی ها و آسیبدهند. در این تحقیق ضمن بررسی چالشمی

ریزی و هدایت عملیات مشترک اقدام شده  رفتار سازمانی آجا در تشکیل نیروی مشترک و طرح

 است.

بندی طور رسمی تقسیم، دستهدهد که وظایف شغلی چگونه بهیک ساختار سازمانی نشان می

شوند و هر سازمانی برای زنده ماندن و پیشرفت نیاز به نوآوری، تغییر و توسعه و هماهنگ می

دارد.   یک   فرهنگسازمانی  اعضای  میان  مشترک  مفاهیم  و  معناها  از  سیستمی  سازمانی، 

 (  375، 1388)رابینز،  کند. های دیگر متمایز مین سازمان را از سازمانسازمان، که آ

برای طراحی و تشکیل نیروی مشترک نیاز به ساختار سازمانی و تغییر و توسعه سازمانی و  

داشت خواهیم  حاکم  سازمانی  فرهنگ  یک  به  نیاز  آن  هدایت  الگوی    برای  داشتن  لزوم  که 

 کند. مناسب را ایجاب می

از فرایند عملیاتدلیل برداشتبه   برای مشترک، نبود فرهنگ  های متفاوت  سازمانی مناسب 

عدم   مشترک،  عملیات  مشترکانجام  منظورها   درک  از    یروین  ات یعمل  ی اساس  یکارکنان 

مشترک،  مشترک عملیات  اجرای  راستای  در  مناسب  آموزش  ضعف    تیهدا  وریزی  طرح، 

مورد و تعصب بی   مشترک  یروین  لین به هنگام تشکفرماندهاتوسط  مشترک    ایسلیقه  اتیعمل

ریزی و هدایت عملیات مشترک  طرح   و  مشترک  یروین  لیهنگام تشکنسبت به نیروی خود در  

اجا در    یرفتار سازمان  یالگو  کارکنان هر نیرو که همه این موارد نشأت گرفته از فقدان یک

طرح   یروین  لیتشک اهداف می  مشترک  اتیعمل  تیهدا  وریزی  مشترک،  تحقق  که  باشد 

 فقدان"  تحقیق  نیا  یمسئله اصلهای مشترک را با مشکل جدی مواجه نموده است. لذا  عملیات

  "مشترک  اتیعمل  تیهدا  وریزی  طرح  و  مشترک  یروین  لیاجا در تشک  یرفتار سازمان  یالگو

 است.

بینی و کنترل شناخت، پیشایجاد وحدت رویه در    باعث  که  دارد   تیاهم  جهتازآن   تحقیق  نیا

رفتار کارکنان توسط فرماندهان با ملحوظ نظر قرار دادن شرایط محیطی، دستیابی به یک الگو  

ریزی و  مدون و بومی متناسب با فرهنگ ملی و سازمانی در تشکیل نیروی مشترک و طرح 

ارزیابی عملکرد فرماندهان و کا رکنان در  هدایت عملیات مشترک، دستیابی به مبنایی برای 

میرزمایش مشترک  عملیات  و  میها  تحقیق  نتایج  و  بهشود  و تواند  علمی  منبع  یک  عنوان 

برداری قرار گیرد. در نهایت با طراحی این الگو امکان  آموزشی در مراکز آموزشی اجا مورد بهره
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برای رفتاری  الگوی  طبق  کارکنان  تربیت  و  آموزش  عملیات  طرح  ارزیابی،  هدایت  و  ریزی 

 رک بوجود خواهد آمد.  مشت

تحقیق    اصلی    و  مشترک  یروین  لیتشک  در   آجا  یسازمان  رفتار  در  یسازمان  رفتار   یالگو»سؤال 

و سؤالات فرعی تحقیق نیز به ترتیب عبارتند    «است؟  کدام  مشترک   ات یعمل  تیهدا  و  ریزیطرح

اول:   سؤال   و  مشترک  یروین  لیتشک  در  آجا  یسازمان  رفتار  یالگو  هایشاخص  و  هامؤلفه »از: 

  یالگوهای  ها و شاخصروابط میان مؤلفه»  سؤال دوم:  «کدامند؟  مشترک  اتیعمل  تیهدا  و  ریزیطرح

سؤال   «کدامند؟  مشترک  اتیعمل  تیهدا  و  ریزیطرح  و  مشترک  یروین  لی تشک  در  آجا  یسازمان  رفتار

مؤلفهاولویت»سوم:   و شاخصبندی    و   مشترک  یروین  لیتشک  در  آجا  یسازمان  رفتار  یالگوهای  ها 

 « کدامند؟ مشترک اتیعمل تیهدا و ریزیطرح

 موضوع  با  مرکب و مشترک چهارم دوره انیدانشجو  یگروه  رساله از پژوهش نیا نکهیا به نظر

 یزیرطرح  و  تیهدا  و  کمشتر   یروین  لیتشک  در  آجا  یسازمان  رفتار  تیریمد  یالگو  یطراح»

  رفتار   لیوتحله یتجز  سطوح  از  سطح  سه  هر   در  مقاله  ارائهشده  استخراج   مشترک«  اتیعمل

 به  تنها  مقاله  نیا  در  رونیازا  باشد یم  گسترده  اریبس(  ی سازمان  –  ی گروه  –  یفرد)   ی سازمان

  به  توانندیم   خوانندگان  ،شتریب  مطالعه  یبرا  و  استشده  پرداخته  ی سازمان(  بعد )  سطح  کی

 . ندینما مراجعه مرکب و  مشترک دانشکده آجا دافوس

های افرادی که رفتار سازمانی عبارت است از مطالعه منظم عملیات، اقدامات، کارها و نگرش

دهند. در رشته رفتار سازمانی مطالعه منظم جایگزین قضاوت مشهود  سازمان را تشکیل می

رابینز:می )استیفن  انسان 3:  1378شود.  رفتار  بررسی  را  سازمانی  رفتار  نیکولسون  و  در  (  ها 

سازما سازمانمحیط  رفتار  بررسی  و  مینی  اجتماعی  و  اقتصادی  محیط  در  )ها  نیگل  داند. 

 ( 68: 1998، نیکولسون

سازمانی:هدف رفتار  پیش  های  است.  توجیه،  انسانی  رفتار  کنترل  و  خواهیم که میهنگامیبینی 

متوجه شویم که چرا فرد یا گروه کاری را انجام دادند، درواقع به دنبال بیان یا توجیه هدف  

بینی توجه به رویدادهای آینده است. مدیریت  خواهیم علت را بدانیم. هدف از پیشهستیم و می

های  واکنش  خواهد برخی ازخواهد نتیجه یک اقدام خاص را حدس زده و در حقیقت میمی

هایی را برای کمترین مقاومت بیابد و  بینی کند و راههای تغییر پیشرفتاری را نسبت به پدیده

 ( 22: 1367)پال وبلانچارد،   گیری کندتصمیم

و سطوح   مختلف  هایسازمان  در  سازمانی   رفتار  بررسی  برای  :سازمانی  رفتار   در  ل یوتحلهیتجز   ابعاد 

.  اندجسته   بهره  متنوعی  هایچارچوب   و  مختلف  هایمدل  از  رفتاری  علوم  دانشمندان

http://eu.wiley.com/WileyCDA/Section/id-302479.html?query=Nigel+Nicholson
http://eu.wiley.com/WileyCDA/Section/id-302479.html?query=Nigel+Nicholson
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  ، (خرد)  فردی  دسته  سه  به  را  سازمانی   رفتار  سطوح(  2010)  هلنبک  و   وگنر  مثالعنوان به

 وتحلیلیه تجز کنند و همچنین رابینز، فرآیندمی  تقسیم(  کلان )  سازمانی   و (  میانی)گروهی  

که در ذیل  (  20:1391  ینز،)رابداند.  می سازمان و گروه فرد، سطح  سه در  را سازمانی رفتار

 شده است.طور مختصر توضیح دادهبه

در سطوح   یرانفرد و رفتار فردی است. مد  ی، از ابعاد مهم در رفتار سازمان  یکی سطح فردی:  (2

و    گیرندی در مقام داوری و قضاوت درباره رفتار کارکنان خود قرار م  یوستهپ  سازمانی،  مختلف

  ی مبان  یرامونمناسب درباره آنان، برخورداری از اطلاعات لازم پ   برخورد  و  یحقضاوت صح  ةلازم

(. در سطح  2012  ینیکی،و ک  یتنر)کر  است  مناسب  و  یعلم  یهااطلاع از روش  یزرفتاری و ن

 ( 2010 یگران،د و رفتار فرد در سازمان است. )شرمرهورن یفردی رفتار، تمرکز بر چگونگ 

روابط متقابل دارند و    یکدیگرشود که با  ها اطلاق میگروه به تعدادی از آدمی: سطح گروه(2

کنند  می  یاحساس وابستگ  یگررفتاری مشترک به همد   یها داشتچشم   رشتهیک  بر اساس

 ینکهرفتار گروه است و ا  یتمرکز بر چگونگ   رفتار،   ی در سطح گروه(  198:1390)سرمدی،  

)شرمرهورن و    . یابندیو توسعه م   یت کاری چگونه باهم تعامل داشته، چگونه هدا  ی هاگروه

 (2010 یگران،د

انسان   یاسازمان، مجموعه  :ی( سطح سازمان3 از  عقا  ییهااست  با  القول  مختلف، متفق  یدکه 

کرده،   ی و هماهنگ ی همگام  یکدیگربا ین  معچند هدف مشخص و  یا   یک رساندن  برای به ثمر

از   یککنند و هر  توأماً استفاده می  ی،انسان   یرویمادی و ن  یکی، منابعامکانات تکنولوژ  یةاز کل

.  کنندمی  یافترا در  ی، منفعتدهند یبروز م   که  یتیکننده در قبال فعالشرکت  یهاگروه  یا اعضا  

سازمان )مجموعه( یک    هاییژگیرفتار، تمرکز بر و  یدر سطح سازمان(  67:1373  یزکار،)پره

یکدیگر  به  نسبت  رسمی ساختار در غالب یهاگروه  و ( افراد2010  یگران،)شرمرهورن و د  است.

 را ایجاد هاگروه و افراد بین روابط تا بناشده مدیریت یلهوسبه ساختار  .دهندیم نشان واکنش

  .کند هدایت  دارهدف هاییت فعال یسوبه  را سازمان یهاتلاش تا آورد  فراهم را نظامی کرده

 از مدیریت هاییستمسو   رهبری  سبک  تکنولوژی، سازمان، ساختار الگوهای ییلهوسبهرفتار  

 ؛پذیرد می تأثیر شدهکنترل و   شدهیتهدا شده،یزیربرنامه که سازمانی فرآیندهای طریق

 در و افراد رفتار بر مدیریت الگوی و آن طراحی و سازمان ساختار  براثر اصلی تمرکز بنابراین

 (187:2003 یج، )لور. باشدمی سازمان داخل

 بر رفتار سازمانی )مبانی رفتاری در سطح سازمان(   مؤثر عوامل  

 های بنیادین( ساختار سازمانی: عناصر اصلی )جنبه -الف
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  کند.بندی و هماهنگ میرسمی، تقسیم، گروهصورت  استفاده از ساختار سازمانی کارها را به

 (292: 1388)رابینز، استیفن، 

های کاری و هماهنگی میان  میان افراد و گروه  کارتقسیمدهی فرایندی است که طی آن  سازمان

 ( 138: 1385)رضائیان،  . گیردکسب اهداف صورت می منظوربهآنان 

 و  ترمحکم  دیتوانیم  چه  هر  را  هایسازمانده  اولاً  باشد؛  ز یچ  چند  نیا  در  هم  تانیآمادگ

.  است  یسازمانده   ، ی انسان  رویین  کاربری  و   استفاده   و  یانسان  روین  در   اصل.  دیکن  ترتیفیباک

  انضباط   و   بانظم مسلح  روهایین  در  ی سازمانده  که بدهند  تیاهم  ی سازمانده  مسئله  به  رانیمد

.  دینکن  رها   را  یانسان   روهایین. است  یانسان  یروهاین  به  دنیبخش  تیفیک  دوم .  است  همراه  ژهیو

  ارتش،  روز ق،. ک.م .ف... )دارد اجیاحت معنوی ی بانیپشت و معنوی تدارک به  دائم یانسان رویین

30/1/1374) 

بندی طور رسمی تقسیم، دستهدهد که وظایف شغلی چگونه بهیک ساختار سازمانی نشان می

را  و هماهنگ می اصلی  عنصر  به هنگامی طراحی ساختار سازمان، شش  باید  شوند. مدیران 

تقسیم  موردتوجه دهند:  تقسیمقرار  حیطه کار،  فرماندهی،  زنجیره  سازمانی،  واحدهای  بندی 

 بودن. نظارت، تمرکز و عدم تمرکز و رسمی

 بندی واحدهای سازمانی:( تقسیم1

ها را هماهنگ نماید.  روه قرار دهد و سپس گروهای از کارها را در یک گسازمان باید مجموعه

یا گروه دوایر  از طریق تشکیل  رو، سازمان  این  با گروه از  را  ویژه، کارها  و  های  های مختلف 

 کند.  تاحدی تخصصی تقسیم می

  یکیر  د بندی کرد. مهای شناخته شده این است که کارها را برحسب وظیفه گروهیکی از راه

،  تولیدحسابداری،    کند: مهندسی،بندی میرا به صورت زیر طبقه  واحد  کارهای  واحد تولیدی،

امکان دارد یک بیمارستان بندی، برحسب تخصص است.  روش دیگر تقسیم  کارگزینی و خرید.  

سابداری و از این قبیل به وجود آورد، مزیت  حدوایری را برای کار پژوهشی، مراقبت از بیماران،  

متخصص بر میزان   بندی کردن افرادبا دسته  توانمیبندی این است که  این شیوه گروه  عمده 

 ( 296: 1388)رابینز، استیفن،  افزود. کارائی

داند  امه معروف مالک اشتر جامعه را دارای طبقات اجتماعی مختلف میامام علی )ع( در عهدن 

   است. بندی نمودهشان دستهاساس نوع کار و چگونگی مسئولیت ها را برو هریک از آن

 ض عضها عن بع ض ولا غنى ببعلح بغضها إلا بیص بقات لا طلم أن الرعّیّة عوا     



  مشترک  اتیآجا در عمل یرفتار سازمان یالگو یطراح | 128

 

 

 

 

اند و کار هیچ گروهی  شده  طبقات مختلفی تقسیمای مالک! بدانکه جامعه تحت نظارت تو به  

البلاغه،  )نهجای از دسته دیگر بی نیاز نیست.  رسد و هیچ دستهکمال نمیه  جز با گروه دیگر ب

 ( 53نامه 

 ( حیطه نظارت:2

ها و مقدار  سنجد و در صورت تطابق شیوهبا برنامه میرا  ها  مدیر در حیطه نظارت، کلیه فعالیت

نوع   اعلان میفعالیتو  مربوطه  تعیین شده، سلامت دستگاه  اهداف  و  برنامه  با  ولی  ها  شود 

، مدیر باید از »اصل هدایت«  ها درصورت عدم تطابق عملیات واحدها و افراد با اهداف و برنامه

)دامغانی،    ها را جبران نماید.های مناسب انحراف را اصلاح و خسارتاستفاده کند و با هدایت

1380 :95) 

های مختلف انجام داد و  ها و وسائل گوناگون و از راهتوان با شیوهنظارت بر یک سازمان را می

 گردد: بر دو نوع تقسیم می انجام آن  روشنظارت از جهت چگونگی و 

 : نظارت مستقیم(  1

ترین مسائل تشکیلاتی شخصاً  اسلام نظارت مستقیم را به آن مفهومی که مدیر بخواهد در جزئی

-شدیداً برحذر می  های خود راپسندد و از چنین نظارتی مدیران سازماننمی  باشد هرگز ناظر

این است که هر چه مدیر به کارهای فرعی و جزئی    دارد، زیرا این آئین آسمانی را اعتقاد بر

ریشه بمنزله  که  کلی  و  اصلی  کارهای  از  شود  میمشغول  غافل  هستند  جریانات  ماند.  های 

 ( 96-95 : 1380)دامغانی، 

 م همن اشتغل بغیر المهم ضیع الأ  )ع(:  قال علی
مهم مشغول سازد، کارهای مهمتر را کارهای غیره  علی )ع( فرمود: کسی که خود را بحضرت  

 ضایع کرده است.

 : نظارت غیرمستقیم( 2

های  های مختلف که بمنزله چشمآنست که مدیر از طریق عوامل و دستگاهنظارت غیرمستقیم  

جهت    ند واسطه که از هرچدهد، او با یک و یا  باشند، کار نظارت بر سازمان را انجام میاو می

بندی کلی وظائف  در یک جمع  و   گیردمی   را  های مثبت و منفی گزارشهستند    مورد اعتمادش

دارد، و این  یا از طریق عوامل فعال در سیستم نظارت اعلان می  نظارتی خویش را یا مستقیماً و

گیرد به دشت طور مداوم همانند رودی که از فکر و اندیشه مدیر سرچشمه مینظارتی به  موج

 کند. می سازمان و درون واحدهای آن جریان پیدا
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-نمی  اعتبارتکالیف بیکند و او را بطرف انجام نمی ذهن مدیر را از جزئیات پر ،اینگونه نظارت

انجام مسئولیت برای  را  فرصت لازم  و  باقی میهای دکشاند  مدیریت،  درنتیجه یگر  و  گذارد 

:  1380)دامغانی،  آورد.  های ناکامی را از بین برده و موفقیت و پیروزی را به ارمغان میزمینه

97) 

 فرماید:  در مورد چنین نظارتی علی )ع( به مالک اشتر می 

 لیرفع الیک أموُرهَُمْف تک من أهل الخشیة والتواضع ثقففرغ لأولئک 

که خداترس و فروتن باشد، برای نظارت بر زندگی محرومان  مالک! از معتمدان خویش کسیای  

 (53البلاغه، نامه )نهج تو گزارش دهند.ه برگزین تا امورشان را ب

 گیری:در تصمیمتمرکز  (3

ها مجری نگیرند. مدیران رده پایین تها، مدیران ارشد همه تصمیمات را می در بعضی از سازمان

 بسیار متمرکز هستند.   ،هاسازمان   این  شود.ها داده میدستوراتی هستند که از مقامات بالا به آن 

 (300: 1388)رابینز، استیفن، 

گیری در نقطه خاصی از سازمان متمرکز ای است که تصمیمقصود از تمرکز، میزان یا درجهم

کند؛ یعنی حقوق و اختیاراتی ها صدق میاست. این اصل تنها در مورد اختیارات رسمی سازمان

ای است شود اگر سازمان به گونهکه در محتوا و بطن پست سازمانی قرار دارد. اصولا، گفته می

توانند همه تصمیمات را بگیرند، درآن صورت سازمان متمرکز به حساب که مدیران رده بالا می 

پایینمی رده  کارکنان  هرقدر  برعکس  تصآید.  امور  در  بتوانند  و  میمتر  کنند  دخالت  گیری 

 گردد.این زمینه داشته باشند سازمان بیشتر غیرمتمرکز می اختیاراتی در

 بودن:رسمی ( 4

بسیار   میزان استاندارد بودن کارهای سازمان است. اگر کاری  رسمی بودن، درجه یامقصود از  

اندکی است یار  دهد دارای اختیارات بسرسمی باشد، در آن صورت فردی که آن کار را انجام می

با روشی خاصی انجام دهد.  ، در زمان مقرر و  و باید کار را به همان شیوه که مشخص شده است

در چنین حالتی شرح وظایف مشخص شده است، قوانین و مقررات زیادی وجود دارد و برای 

امور انجام  به    های بسیار دقیق و مشخصی درروش  ،شیوه  نظر گرفته شده که سرانجام کار 

انجامصور بسیار رسمی  یا  می  ت  کارگر  رفتار  باشد،  کم  میزان رسمیت کارها  اگر  ولی  شود. 

ریزی نشده خواهد بود و فرد دارای آزادی عملی زیادی خواهد شد. میزان کارمند تا حدی برنامه

ریزی شده است، رابطه  ی که به صورت دقیق برنامههائ آزادی عمل فرد با نوع رفتار او در کار

گیری و در مورد  معکوس دارد. بنابراین هر قدر کارها بیشتر استاندارد باشد، به هنگام تصمیم
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تواند در  شود و حتی او نمیشیوه انجام کار به هیچ وجه از کارگر یا کارمند نظرخواهی نمی

 ( 302: 1388)رابینز، استیفن، های دیگری )برای انجام آن کار( بیندیشد. مورد شیوه
 رایج:  های سازمانی ( ساختار5

سازمان ساختار  حاضر  حال  ساده،  در  ساختار  است:  زیر  شرح  به  سالاری  دیوانساختار  ها 

 (302: 1388. )رابینز، استیفن، ساختار ماتریسی و)بوروکراسی( 
 های طراحی ساختار سازمان: ( مدل6

  شود.ارگانیک تقسیم میبه دو مدل مکانیکی و  ازلحاظ نظری مدل افراطی طراحی سازمانی،  

بهدم مکانیکی  بوروکراس  یطورکلل  تقسیهمی  با  از  که  معنا  بدین  گسترده بنممعناست،  دی 

)به اطلاعاتی محدود  یک شبکه  بالا،  به  واحدهای سازمانی، رسمیت  رو  ارتباطات  عمده  طور 

مدل  ل ارگانیک  دگیری برخوردار است. متصمیم  دستنییپایین( و مشارکت اندک اعضای پا 

سلسله مراتبی    -های بین  شباهت زیادی به سازمان بدون مرز دارد. این مدل تخت است، از تیم

کند، رسمیت پایینی دارد، از یک شبکه اطلاعاتی جامع برخوردار  ای استفاده میوظیفه   –و بین  

 (415، 1389)رابینز،  گیرد.ها از مشارکت گسترده اعضا بهره میگیریتصمیم است و در
 کننده ساختار سازمان: عوامل تعیین( 7

 : استراتژینوع  ✓

و    ها کنند: نوآوری، کاهش هزینهها در استراتژی خود به سه بعد زیر توجه می بیشتر سازمان

ابعاد  ریزی میطرح   یاگونه ساختار خود را به  جهیتقلید و درنت این  از  کنند که برای هر یک 

 (314: 1388)رابینز، استیفن،  مناسب باشد
 :سازمان  زهاندا ✓

میسازمان انجام  تخصصی  کارهای  بیشتر  بزرگ  آنهای  ساختار  دوایر دهند،  برحسب  ها 

های کوچک،  است، دارای سطوح عمودی متعدد هستند و در مقایسه با سازمان  شده ل یتشک

 (315: 1388. )رابینز، استیفن، باشنددارای قوانین و مقررات زیادی می
 :تکنولوژی ✓

شیوه تکنولوژی  از  داده مقصود  سازمان  که  است  یا  ای  ستاده  به  را  خود  مصرفی  اقلام  یا  ها 

  ی نوع بهکند. هر سازمان برای تبدیل منابع و اقلام مالی، انسانی و فیزیکی  محصول تبدیل می

 (315:  1388)رابینز، استیفن،  کم از یک تکنولوژی استفاده کند.  محصول یا خدمت باید دست
 ی: محیط اننیطمعدم ا ✓

رو پذیری بیشتر داشته باشد. ازاینتر باشد سازمان باید انعطاف هرقدر محیط پویاتر و نامطمئن

ارگانیک اثربخشی خواهد شد. برعکس،    در چندین حالت ساختار  افزایش  اگر محیط موجب 
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برای سازمان مناسب مکانیکی  باشد ساختار  پایدار  و  استیفن،  ثابت  )رابینز،  است.  : 1388تر 

316) 
 سازمانی:فرهنگ -ب

هایی  هایی وجود داشت )و هر قوم، طبق اعمال و صفات خود، سرنوشتپیش از شما، سنت

 ببینید سرانجام داشتند که شما نیز همانند آن را دارید( پس در روی زمین گردش کنید و  

 (137عمران، کنندگان )آیات خدا( چگونه بوده است. )آلتکذیب

ی  فرهنگ از ادبیات و هنر تا سبک زندگی، فرهنگ عمومی، اخلاق و رفتار اجتماعی، شامل همه

و   جمهورسیرئدیدار با    ق،.ک .م.فها تکلیف و مسئولیت داریم. ) اینها است، ما در این زمینه

 (3/6/1395دولت،  ئتیهاعضای 
 های اصلی جوهره فرهنگ یک سازمان: ( ویژگی1

فرهنگ درمجموع  که  اصلی  ویژگی  تشکیل میهفت  را  از:عبارت  . دهندسازمانی  )رابینز،   اند 

1388 ،372) 

جزئیات  2پذیری  ریسکو    آورینوع .۱ به  توجه  .  5  گرائیمردم.  4  یگرائنتیجه.  3. 

 . ثبات 7پرخاشجوئی . 6 گرائیتیم
 سازمانی: ( غیرهمسان بودن فرهنگ2

 رمجموعه یهای فرعی )زهای بزرگ دارای یک فرهنگ حاکم و تعدادی فرهنگبیشتر سازمان

های اصولی است که اکثریت  فرهنگ حاکم نمایانگر ارزش  فرهنگ( هستند.خردهیا    فرهنگی

 (375، 1388)رابینز، ها مشترک یا سهیم هستند. اعضای سازمان در آن
 قدرت فرهنگ: ( 3

تری با کاهش تغییر و تبدیل  های قوی تأثیر بیشتری بر رفتار کارکنان و ارتباط مستقیمفرهنگ

طور شوند و هم بهشدت رعایت میهای اصلی سازمان هم بهدارند. در یک فرهنگ قوی، ارزش

 ای میان همگان مشترک است.گسترده
 ( سطوح فرهنگ:4

 شود: می پرداخته به آنها زیر که به شرح  دارد. ودوج فرهنگ  سطوح بین  توالی نوع یک

 ها آفریده و هاساخته  فرهنگ: اول سطح

  .اندکرده ایجاد سازمان اعضای که است اجتماعی و مادی محیط  فرهنگ، سطح آشکارترین

عبارتند این  در فرهنگی مظاهر از  برخی  تجهیزات، ها،اتاق  ساختمان، معماری از: سطح 

 گیری،تصمیم  سبک افراد، گذارینام شیوه هنر، مکتوب، مدارک ها، لباس  تکنولوژی، هایجلوه

 .امثالهم و سازمانی ارتباطات
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 ها ارزش  فرهنگ: دوم سطح

 مسئله شود. انجام  »باید«که   است چیزی یا هاالویت دهندهنشان فرهنگی هر در هاارزش 

 است رهبران  مهم وظایف از  یکی نیز سازمان تاروپود در هاارزش  سازینهادینه  و گذاریارزش 

اول نمودهای اینکه برای و  ناب هایارزش  اعتلای باشند برخوردار والایی  تعالی از سطح 

 .است ضروری

 پذیری،کاری، مسئولیتوجدان صداقت،  یکدیگر، با همکاری از: عبارتند هاارزش  برخی از این

 .امثالهم  و پذیری، سازندگیانعطاف

 اساسی مفروضات سوم: سطح

 تغییر بودنشان دارریشه  سبب به و شوندمی افراد محسوب اشتراک نقطه فرهنگی مفروضات

 توجه باید مواردی چه به که کنندتعریف می مفروضات کلی طور به است، دشوار بسیار آنها

 موفقیت کارهایاینکه راه و است؟ کدام صحیح واکنش چیست؟ وقایع و هاپدیده معانی کرد؟

برخوردار   بیشتری درک میزان  و شفافیت از  مفروضات این چه هر که است بدیهی کدامند؟

 پنج حول  را اساسی مفروضات   .شد خواهند شناخته سادگی به  فرهنگ بعدی سطوح باشند

 شود؛ می معرفی اصلی حوزه

 انسان، وجودی ماهیت -3 حقیقت، و واقعیت ماهیت -2 طبیعت، با انسان رابطه -1

 انسان.  فعالیت ماهیت -4 
 ( کارکردهای فرهنگ:5

نقش  فرهنگ  سازمان،  یک  میدر  ایفا  متفاوتی  دارد(.  های  عهده  بر  گوناگونی  )وظایف  کند 

مرز سازمانی است؛ دوم، نوعی احساسی هویت در وجود اعضای    کننده نیینخست، فرهنگ تع

شود که در افراد نوعی تعهد نسبت به چیزی به  کند. سوم، فرهنگ باعث میسازمان تزریق می

وجود بیاید که )آن چیز( بسی بیش از منافع شخصی فرد است. چهارم، فرهنگ موجب ثبات  

حساب  عنوان یک عامل کنترلی بهرهنگ بهگردد. سرانجام، فو پایداری سیستم اجتماعی می

شود. همین  می  ها و رفتار کارکنانآید که موجب به وجود آمدن یا شکل دادن به نگرشمی

 (377، 1388)رابینز، باشد. آخرین وظیفه یا نقش نهایی فرهنگ است که موردتوجه ما می
 داشتن فرهنگ:( زنده نگاه6

شود تا کارکنان  که یک فرهنگ در سازمان ارائه و تثبیت شد، اقدامات زیادی انجام می  نیازاپس

 های مشابهی بکنند و آن فرهنگ حفظ شود.تجربه
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اند از شیوه ها عبارتکنند. آنبرای حفظ و نگهداری یک فرهنگ سه عامل نقش اساسی ایفا می 

  دهند ن فرهنگ وفق می آهایی که افراد خود را با  سازمان و شیوه  ارشدگزینش، اقدامات مدیریت  

 . پذیری()جامعه
 آموزی:های فرهنگ( روش7

ترین  همشود که مهای گوناگون به کارکنان و اعضای سازمان منتقل میفرهنگ به شکل  یک

،  1388)رابینز،    سازمانی.و زبان    نمادهای مادی،  (ورسومآداب ها ) آئین،  حکایت از    اندها عبارتآن 

389) 
 سازمانی:( شروط وقوع تغییر فرهنگ8

توانند تغییر کنند.  ها میاگرچه تغییر دادن فرهنگ یک سازمان بسیار مشکل است، ولی فرهنگ

احتمال بسیار بهدهد که اگر شرایط زیر وجود داشته باشد،  مدارک و شواهد موجود نشان می 

سازمان،   تغییر در رهبری جدی،یک بحران  وجود یا وقوع    کند:زیاد فرهنگ سازمان تغییر می 

 (1098، 1378)رابینز،  سازمانی ضعیفو وجود فرهنگسازمان جوان یا کوچک بودن 
 ( اقدامات مدیریتی برای تغییر در فرهنگ:9

ویژگی این  اساس  میبر  که  ها،  کنیم  پیشنهاد  مدیریت  به  اقدام  تعدادی  که یدرصورتتوانیم 

را به    ها آنتری نسبت به نیازهای مشتری برخوردار باشد،  بخواهد فرهنگش از حساسیت بیش

آن   برای  اقدامات  این  آورد.  کارکنان  شدهی طراحعمل  که  به  باقابل اند  تمایل  و  توانائی  یت، 

 بارآورند: دهند، به کار روی می  که در جریان مشکلات مشتریان وفصلحل

.  7ارزیابی عملکرد  .  6  رهبری.  5دادن اختیارات  .  4طراحی ساختار  .  3آموزش  .  2انتخاب  .  1

 ( 447، 1389)رابینز،  های پاداشسیستم
 سازمانی: تغییر و توسعه -پ

 نیروهای محرک برای ایجاد تغییرات در سازمان: (1

ای با محیط پویا و در حال تغییر روبرو هستند و  صورت فزایندهبهها  در زمان کنونی سازمان

  های اقتصادی، اند که خود را با عوامل محیطی ماهیت نیروی کار، فناوری، شوکمجبور شده

 های جهانی سازگار نمایند. وجود رقابت، روندهای اجتماعی و سیاست
 ( عاملان تغییر:2 •

عنوان یک مشاور  د که بهنکارگر، کارمند یا از افراد غیر مدیر باشیر، د د منتوانتغییر می نعاملا

کار می آن سازمان  در  سازمان(  از  خارج  ستادی  )فردی  متخصصان  و  داخلی  مشاوران  کند. 

تر  تر اقدام خواهند کرد و احتمالاً دوراندیشعنوان عامل تغییر عمل کنند، معقول)مدیران( به

 (402،  1388)رابینز،    عملیات خود خواهند بود.  ها شاهد نتایج نتر خواهند بود زیرا آیا محتاط
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 های تغییر:( دیدگاه3

 : های آرامآب

اندیشیدند که سازمان همانند یک کشتی بر  تا چند سال دانشگاهیان و مدیران بدین گونه می

فرایند سه  کند. کرت لوین برای دست یازیدن با پدیده تغییر یک  های آرام حرکت می روی آب

ارائه کردمرحله ایجاب می.  ای  تغییر  پدیده  با  رویارویی  لوین موفقیت در  که  از دیدگاه  کند 

 . ن را از »حالت انجماد خارج شدن« نامیدآسازمان از حالت عادی خارج شود که 
 آلود:کف هایآب

پویا  های کفآب و  نامطمئن  محیط  درباره  ناآرام  رودخانه  یا  میآلود  وبحث  وضعی    هب  کند 

از جامعه صنعتی خارج می پا میشباهت دارد که سازمان  به دنیایی  گذارد که تحت شود و 

 (405، 1388)رابینز،  سلطه اطلاعات و عقاید جدید است.
 ( علل مخالفت با تغییر:4

ها )ازنظر رفتاری( در برابر پدیده تغییر  آن  ء ها و اعضادهد که سازماننتیجه تحقیقات نشان می 

آمدن   کنند. از یک دیدگاه، این کار مثبت است زیرا موجب به وجودایستادگی یا مقاومت می 

می سازمان  در  پایداری  و  میثبات  و  پیششود  را  آینده  رفتارهای  منشأ  توان  که  کرد؛  بینی 

عادتایستادگی  گونهنیا ساختاری  شامل: )  ی سازمان  عوامل   و   امنیت ،ها  تغییرات ،  مکانیسم 

تهدید ناشی از شیوه  و  کردن قدرت مدیران د یتهد، تهدید متخصصان، هنجارهای گروه ، اندک

های فردی و  صورت مقاومتها را بهوتحلیل، ما آناز دیدگاه تجزیه  ( هستند.تخصیص منابع

ها وجوه  در بسیاری از جنبه  هاایم. در دنیای واقعی، این نوع مقاومتبندی کردهسازمانی طبقه

 (406، 1388)رابینز،  مشترک دارند.

 های با تغییر:های غلبه بر مخالفت( روش5
توانند  کنند، عاملان تغییر میهرچند نیروهای پرشماری در جهت مخالفت با تغییر عمل می

، ایجاد حمایت و تعهد،  مشارکت،  ارتباطاتکاهش این مخالفت به اقداماتی مانند آموزش و  برای  

 ( 460، 1389)رابینز،  .انتخاب افراد با توانایی پذیرش تغییر و اجبار دست بزنند

 عملیات مشترک:  ➢

از دو نیروی مسلح یا بیشتر  ملاحظهقابلی عناصر یله وسبهعملیات مشترک عملیاتی است که 

 ( 12: 1381نامه عملیات مشترک و مرکب آجا،شود. )آییناز یک کشور به اجرا گذاشته می
 مزایای عملیات مشترک  ➢

سابقه و پیچیده  های پیشرفته با مشکلات و مسائل بیفرماندهان نیروهای مشترک در ارتش

های نیروی دیگر جبران نموده از تواناییها نقاط ضعف هر نیرو را با استفاده  روبرو هستند، آن
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رزمی   های مختلف در قالب عملیات مشترک و مرکب، توانو با ترکیب توانایی نیروها و رسته 

افزایش می را  ارتشخود  این  تواندهند.  برتری  روش  ها،  به  را  و  رزمی خود  زیر کسب  های 

 نماید: نگهداری می

 ها یی تمامی نیروها و رستهانجام عملیات مشترک با تلفیق توانا -الف

 ای، دورانی یا نفوذیمهارت در اجرای مانور احاطه -ب

 تمرکز توان رزمی در زمان و مکان قطعی )نوک تلاش اصلی(  -پ

 16: 1394جو و همکاران، عاتی )حقدستیابی به برتری اطلا -ت
 نیروی مشترک  ➢

ملاحظه دو یا چند نیرو از نیروهای  قابلگردد که از عناصر  نیروی مشترک به نیرویی اطلاق می

مسلح )زمینی، هوائی، دریایی و قرارگاه پدافند هوائی( یک کشور تشکیل یافته باشد و تحت  

نظر فرماندهی مشترک واحد که مجاز به اعمال فرماندهی عملیاتی و یا کنترل عملیاتی است  

 ( 1390:9)نیازی، فرج پور، توکلی،  عمل خواهد نمود.
 مشترک نیروی ایهویژگی ➢

نماید،   عملیات آینده، نبرد یدرصحنه  موفقیت با بتواند کهآن  برای مشترک نیروی این

 :از اندعبارت هاویژگی این ترینمهم باشد دارا را هاییویژگی بایستمی

 سریع، عملیات انجام-· عملیات  کنترل  در توانا- تحول و  تغییر  هرگونه با پذیر  انطباق-

 دشمن  سریع  شکست-· کردن عمل یرمتمرکز. غ متوالی و زمانهم شده،توزیع جهانی،

 واکنش-موجود.   هایزیرساخت به زیاد اتکای بدون جهان دشوار مناطق در خود حفظ-

 اعمال منظوربه اطلاعاتی عملیات  دقیق و درگیری مانور، از  گیری بهره-· دادن  نشان  سریع

فرسایشی   و طولانی هایعملیات در پایدار شدن درگیر توانایی-دشمن.    بر مداوم و فوری فشار

توزبینیپیش)غیرقابل غیرخطی هایعملیات انجام -· گیریتصمیم  در برتری- -· شدهیع( 

فولادی،  )· انواع عملیات از ایگسترده طیف انجام-· بودن کشنده-· بودن یاشبکه  و رکیبیت

1396 :13 ) 
 مشترک:های عملیات چالش ➢

دهد  آمده نشان میدست های اجراشده اخیر و ارزیابی نتایج بهبررسی اجمالی بر روی رزمایش

که عملیات مشترک با نواقص و معایبی روبروست که سبب فاصله یافتن نتایج عملی از اهداف  

گرفته است لیکن  شده قبلی شده است و بااینکه یک اقدام مشترک و چند نیرویی انجامتعیین

تمرین  در نقد  و  بررسی  در  است.  نگذاشته  بسزایی  تأثیر  رزم  توان  و  افزایش  تخصصی  های 
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از سال  رزمایش پایان سال    1387های مشترک  ساله که توسط ستاد کل    7دوره    1394تا 

بندهای    ازجملهشده به موارد متعددی  الانبیاء )ص( انجامنیروهای مسلح و قرارگاه مرکزی خاتم

 ( 81: 1394های مشترک آجا، ست: )کتابچه نقد و بررسی رزمایشزیر اشاره گردیده ا

شده  متوسط یا ضعیف ارزیابی  های مشترک در سطحآموزش و مهارت کارکنان در رزمایش  -1

 است.

با تأخیر تهیه میریزی رزمایشطرح  -2 که کلیه اقدامات  شود درصورتی های مشترک عموماً 

 های طرح رزمایش باشد.اید بر مبنای طرح و پیوستسازی و سپس اجرای رزمایش ببرای آماده

رزمایش  -3 اجرای  مهم  اهداف  دروناز  هماهنگی  قدرت  ارتقاء  مشترک،  و  های  سازمانی 

ها حاکی از آن است که اولاً به دلیل توجه سازمانی است لیکن نتیجه حاصل از ارزیابی برون

ثانی عدم واگذاری مأموریت مشترک در طرح رزمایش،    نکردن به کاربرد هر یک از نیروها و در

شوند و به این دلیل قدرت ایجاد  کامل بکار گرفته نمی  طوربهسازمان رزم مربوط به رزمایش  

 شود.خوبی حاصل نمی هماهنگی نیز به

ابلاغی،   -4 تدابیر  برابر  اینکه  به  توجه  رزمایش کل  با  بهیه  رزمایش ها  باید  ویژه  مشترک  های 

ریزی و اجرایی شود تا از این طریق صحنه رزمایش شبیه صحنه واقعی  ت دوسویه طرحصور به

ها  های مشترک جدی تلقی شود لیکن در هیچ موردی رزمایشمأموریت تداعی گردد و رزمایش

 صورت واقعی در حالت دوسویه طراحی و اجرانشده است.به

های مشترک، در موارد متعددی  یش دلیل عدم آموزش مناسب و فهم یکسان از انجام رزما  به  -5

شده است که صبغه نمایشی و صوری بودن نمایش بر صبغه رزمی و واقعی بودن آن مشاهده

 . گرددصورت نمایشی انجام میها بهرو رزمایشغلبه دارد. ازاین

رزمایش  -6 برای  متشکله  تکنیکی  ستادهای  و  تاکتیکی  مناسب  وضعیت  از  مشترک  های 

نبوده،   طرحبرخوردار  تهیه  برای  را  لازم  برآوردها،آموزش  پیوستدستورات  ها،  تشکیل ،  ها، 

توانند  نمی  شورهای ستادی عملیات مشترک را نداشته، غالباً از آموزش مناسب برخوردار نبوده و

 ی عمل ایجاد نمایند. هماهنگی لازم را در تهیه واحدهای عملیاتی درصحنه 

 پیشینه 

  رفتار  یمبان  ی پژوهش  در(،  1393)  ،شهیدینوبری آ  هیسمو    دییپوررش  رستم،  پور  کین  نیام

  در   یسازمان  رفتار  مؤلفه  42  پژوهش،  نیا  دراند.  کرده  نییتب  (ص)  اکرم  ینب  رةیس  در  یسازمان

(  ص)  اکرم   ینب   رةیس  در  رفتار  فردی  سطح  عناصر  . شد  یی شناسا  سازمان  و   گروه   فرد،   سطح  سه

  وفای  خُلق؛ حسن ؛یفروتن و تواضع افراد؛ به احترام و یگذارارج مردم؛  با مهرورزی: از عبارتند
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  تقوا  ؛ یپوشبیع   گذشت؛   و   مدارا  صدر؛   ةسع  فردی؛   انضباط   و  نظم   کار؛   به   عشق  ؛ (تعهد)   عهد   به

  وجدان  محبت؛   و  تیمیصم  درستکاری؛  و  یدارامانت  ؛ ییگوراست  و   صداقت  زگاری؛یپره  و

  همت  ت؛ یقاطع  و   شجاعت  ؛ ( یشغل  ت یرضا)  کار  از  تیرضا  ت؛ین  خلوص  نفس؛   بیتهذ  ؛یاخلاق

  رةیس  در  رفتار   یگروه   سطح  عناصر،  رهبری  بودن  مؤثر  و  فردی  رییادگی   زه؛ یانگ  بلندنظری؛  و

و    رهبری  و   ارتباطات  مشورت؛  ؛ یگروه   یریگمیتصم  گروه؛   ی همدل   و   انسجام   ، (ص)  اکرم   ینب

 یریپذ نعطافا  ساختاری؛  انسجام  ، زین(  ص)  اکرم  ی نب  رةیس   در  رفتار  یسازمان   سطح  عناصر

  ؛ یسازمان   انصاف  و  عدالت  ان؛یب  آزادی  ار؛یاخت  مراتبسلسله   ار؛یاخت  ضیتفو  قدرت؛  ساختاری؛

  فرهنگ؛  تیریمد پرداخت؛  ستمیس ؛یبازرس و نظارت ق؛یتشو  و هیتنب ؛ی سازمان انضباط و  نظم

 . باشندمی رییتغ تیریمد تعارض؛ تیریمد

  و  آجا را بررسی  سازمانیو فرهنگ  رفتاری  (، در پژوهشی الگوهای1392)  فتحی،  حسینغلام

ارائه   پاسخگو  و  مطلوب  الگوی  سازمانی  سطوح  و  مختلف  هایو برای حوزه  شناسی کردهآسیب

شده  استفاده  یلیتحل  -یفیتوص  وة یش  به  اسنادی   لیتحل  روشنموده است، در این پژوهش از  

از آن   نتایج حاصله حاکی    تلفیقی  الگوی  به  کارکنان  آجا و  عالی  است که: فرماندهاناست. 

  الگوی   محوریت  با  سازمانی  رفتار  تلفیقی  الگوی  بوروکراتیک و  الگوی  محوریت  با  سازمانیفرهنگ

در  فرماندهان  اعتقاد  موجود  وضعیت  خودکامه  و    تلفیقی   الگوی  به  صف  و   ستاد   دارند 

  الگوی   محوریت  با  سازمانی  رفتار  تلفیقی  و الگوی  بوروکراتیک  الگوی  محوریت  با  سازمانیفرهنگ

 دارند.  اعتقاد موجود وضعیت در خودکامه

 یانه یزم  و  یساختار  ،یرفتار  ابعاد  یشناسب یآس»  موضوع  با  ی پژوهش  در  ،(1397)  ام، یپ   یهانیک

  یی هوا  پدافند   دانشگاه )موردمطالعه:    ها ب یآس  رفع  جهت  نهیبه  ی راهکارها  ارائه  و  یانسان   منابع

  یموردبررس  اءیالانبخاتم  ییهوا  پدافند  دانشگاه   ی انسان  منابع  یهابیآس((«  ص)  اءیالانبخاتم

 ی انهیزم  و  یرفتار  ،یساختار  ابعاد  یشناسبیآس  که  دهد یم  نشان  پژوهش   جینتا .  است  داده  قرار

  که   دارد  وجود  ییهاب یآس  زیر  صورتبه  بخش  هر  در  اما   دارند  قرار  یمطلوب  سطح  در  کل  در

 : از عبارتند

  در  یزشیانگ  عوامل  جادیا   عدم  شامل   یرفتار  بخش  در  یسازمان   ی هاب یآس  نیشتریب  -الف

 . سازمان

  و   انتخاب  برای  منظم   فرآیندی  وجود  عدم  شامل   یساختار  بخش  در  ی سازمان  یهابیآس  -ب

 . کلیدی یاپسته در افراد نیترستهیشا و بهترین یسازآماده
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  یهاخواسته   و  انتظارات  به  سازمان  توجه  عدم  شامل  یانه یزم  بخش  در  یسازمان   یهاب یآس  -پ

 .افراد

نوراله،ی نیحس سعیدرو  خواه   در   ،(1392)  وش،یدار  یرحمت  عبدالرحمن،  یخان  رزایم  د،یش 

  و   فردی  ابعاد  در  فرماندهان  و  رانیمد   رفتار  اصلاح  امدهاییپ   و  آثار»  یانتظام  علوم  دانشگاه

  نشان  ق،یتحق  جینتا.  است  داده  قرار  یموردبررس  را(«  اتیروا  و   قرآن  دگاه ید  بر  دیتأک  با )  ی سازمان

  ،یاخلاق  اصول  بر   یمبتن  تی ریمد  و   تیریمد   در   اخلاق   قدرت  از  حیصح  ی استفاده  که  دهدیم

  سازمان،  و کار در تیمعنو تیحاکم و شودیم یتلق رفتار اصلاح از حاصل فردی ابعاد عنوانبه

  بعد   در  رفتار  اصلاح  مثبت  امدهاییپ   ازجمله  تعارض،  رفع  و  سازمان  در  اتیاخلاق  تیحاکم

  صفات  از  د یبا  رند یگیم   عهده  بر  را  سازمان  دییکل  یهاتیمسئول  که  افرادی.  است  ی سازمان

  و   رانیمد  برای  مستمر  طوربه  دی با  رفتار  اصلاح   هایبرنامه  و   بوده  برخوردار  یاخلاق  مثبت

  قدرت  از  استفاده  گران،ید  وجاندل  در  نفوذ  برای  راه  نیترمطمئن  و  نیبهتر.  شود  اجرا  کارکنان

 رانیمد  رفتار  اصلاح  امدهاییپ   گرید  از  صدر  یسعه  و  محبت  و  الفت  مدارا،  و  رفق  است؛  یاخلاق

 .است

  کارکنان  ی تینارضا  و  ی سرخوردگ  آن،  اجرانشدن  و  زه یانگ  شی افزا  باعث  سازمان  در   عدالت  اجرای

 مداراخلاق   ی رانیمد  گماردن  با   محوراخلاق   و   معنوی  سازمان  تحقق.  داشت  خواهد   یپ  در  را

 . است ریپذامکان

  در   کارگزاران  رفتاری  الگوی  تدوین»  موضوع  با  یپژوهش  ، (1394)  سادات،  صدیقه  هاشمی

  انجام  تهران  دانشگاه   در  البلاغه«نهج  متن  اساس   بر(  ع)  علی  امام   دیدگاه  از  مطلوب  حکمرانی

  متن  اساس  بار   را(  ع)  علی  امام  موردنظر  حکمرانی  در  کارگزاران  ی فرهنگ  هااینقاش  و  دادند

  حکمرانی  در  کارگزارانکه  دهد  یم  نشان  ق،یتحق  جینتاقراردادند.    یموردبررس  البلاغهنهج

  شده،انجام  بندیدسته   برابر  ها،نقش  این  از.  کنندمی  ایفا  یفرهنگ  نقش  5  ،( ع)  علی  امام  موردنظر

  محبت  جلب  بودن،   عملی  الگوی  و  خودسازی)  فرعی   نقش  4  و(  مردم  تیترب)   اصالی  نقاش   کی

 . اندشدهفی ( تعرهاارزش ترویج و  تحکیم حفظ، مردم، آموزش مردم،  اعتماد و

   یشناسروش

با رویکرد    اینهیزم  -یمورد  و   یفیتوص  ی هاروش  از   استفاده  با   و   است  ی کاربرد  قیتحق  نوع

  پژوهش  نیا  درموردمطالعه    جامعه  و  است  شدهانجامآمیخته و همچنین به روش همبستگی  

  یسیانگل  و  یفارس  مقالات  و  کتب   ،یمجاز  یفضا  یهاتیسا  ها، نامهنییآ  ها،گزارش   اسناد،  هیکل
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  تیهدا  و  ریزیطرح  و  مشترک  یروین  لیتشک  و  سازمان  در  رفتار  سازمان،  در  مدیریت  به  مربوط

 .مشترک است اتیعمل

نظران نظامی شاغل یا بازنشسته و فرماندهان و مسئولین عمده  جامعه خبرگان شامل صاحب 

ارتش، سپاه، ستاد کل و وزارت دفاع و پشتیبانی نیروهای مسلح که با مباحث مربوط به مدیریت  

های آینده آشنا بوده و دارای سابقه تصدی جنگرفتار سازمانی و عملیات مشترک و محیط  

سال در ن.م سابقه خدمت دارند.    20مدت  باشند و حداقل به  مشاغل عملیاتی و راهبردی می 

گیری هدفمند )قضاوتی(  با توجه به شناخت محققین از این افراد و با استفاده از روش نمونه

 است. شده انتخاب نفر 24تعداد 

تحقی این  آماری  اساتید و صاحبجامعه  کارشناسان،  فرماندهان، خبرگان،  از  ق شامل  نظران 

های نیروهای مسلح در حوزه مدیریت رفتار  ستاد کل نیروهای مسلح، اجا، سپاه، ودجا، دانشگاه 

 باشند:های زیر میسازمانی و عملیات مشترک هستند که دارای ویژگی 

سابق دارای  و  مشترک  عملیات  به  مربوط  مباحٍث  به  و  آشنا  مدیریتی  مشاغل  در  تصدی  ه 

و بالاتر، سابقه    18فرماندهی مرتبط با عملیات مشترک، دارای مشاغل راهبردی در جایگاه  

نیروهای مسلح باشند. با  تدریس مدیریت رفتار سازمانی و عملیات مشترک در دانشگاه های 

با رعایت ملاحظات حفاظت  آمدهعملبههای  بررسی آماری  این جامعه  ی در حدود  تعداد کل 

 نفر برآورد شده است.  292

به   و دسترسی به همه آن   که ن ی ا نظر  زیاد  آماری کلی تحقیق  اعضای جامعه  به  تعداد  با توجه  ها 

  موردنظر باشد، لذا با در نظر گرفتن همگونی صفات  ها میسر نمی محدودیت زمانی تحقیق و جایگاه آن 

%    5و برای این کار از فرمول کوکران با ضریب خطای    آمده عمل به گیری  تحقیق از جامعه آماری نمونه 

 نفر تعیین گردیده است. =n  90و در نتیجه حجم نمونه تحقیق برابر  شده ستفاده ا 
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گیری به روش هدفمند قضاوتی و به صورت تمام شمار  روش نمونه  با استفاده از  در جامعه خبره

متناسب ای  گیری تصادفی طبقهانجام گردیده است. حجم نمونه جامعه آماری به روش نمونه

 تعیین شده است. 
 حجم نمونه آماری : ( 1جدول )

 حجم نمونه جامعه آماری طبقه

 10 31 ستاد کل

 54 180 اجا
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 16 51 سپاه پاسداران انقلاب اسلامی

 10 30 وزارت دفاع 

 90 292 جمع کل

 یی محتوا  لیتحل  فنون  از  و   باشد یم  ختهیآم  و  یکمّ  ،یفیک  هاداده  لیوتحله یتجز  روش

 :است لیذ شرح به لیوتحلهیتجز ندیفرآ  و است شدهاستفاده

تحقیق با موضوع  مرتبط  دادهای  با گردآوری  با  اسناد  و  یاکتابخانه  روشبه    ابتدا  و  ابزار ی 

برداری و مصاحبه و پرسشنامه، نسبت به نظرسنجی در قالب  ی اطلاعات به طریق فیشگردآور

ها و  ابعاد، مؤلفه عوامل )استخراج    منظوربهیک مطالعه اکتشافی و اجرای مصاحبه با خبرگان  

ها( تأثیرگذار در موضوع تحقیق اقدام گردید. پس از تعیین این عوامل، گروه مطالعاتی  شاخص

دامه نسبت به تعیین پایایی و روایی سؤالات پرسشنامه اقدام به تنظیم پرسشنامه نمود و در ا

روش از  استفاده  با  و  کرد  دادهاقدام  تحقیق،  آماری  نمونه  در  آن  اجرای  با  آماری  های  های 

 افزارهای نرم  با استفاده ازبه داده عددی تبدیل و    ،با استفاده از طیف لیکرتشده  آوری جمع 

EXCEL    وSPSS   در قسمت گردیده است. در این راستا    وتحلیلتجزیهشده  آوری های جمعداده  

استیودنت    Tآزمون  آمار توصیفی میانگین، واریانس، ضریب تغییرات، فاصله اطمینان، آماره  

شده است و در قسمت آمار استنباطی با استفاده از آزمون کای مربع و ضریب توافقی  محاسبه

ها  ها و الگو و وجود ارتباط و شدت ارتباط بین شاخصمؤلفه وجود ارتباط و شدت ارتباط بین  

آمده از مطالعات اسنادی  دستبههای  یافتهدر ادامه    ؛ وها مورد آزمون قرارگرفته استو مؤلفه 

صورت کیفی پس از تلخیص و پردازش مورد استنتاج و قضاوت قرارگرفته و مدارک و مصاحبه به

بی یا آمیخته( یک تحلیل کامل صورت گرفته است. سپس است و با تلفیق این دو روش )ترکی

ها، نسبت  نامهنظران و پرسشبا تحلیل نهایی نتایج نظرسنجی، اسناد و مدارک، نظرات صاحب

ریزی و به طراحی و ارائه الگوی مناسب رفتار سازمانی اجا در تشکیل نیروی مشترک و طرح 

 هدایت عملیات مشترک اقدام گردیده است. 

 ا یافته ه

  :رسدیم نظر به نیچن موجود اسناد مطالعه  و آمده  عمل  به هاییبررس با

  .ندارند  مشترک درک مشترک یروین اتیعمل   یاساس یمنظورها از کارکنان .۱

  .باشدیم فیضع مشترک اتیعمل  یاجرا یراستا در مناسب آموزش .۲

  مشترک اتیعمل  تیهدا و یزریطرح و مشترک یرو ین لیتشک هنگام به  فرماندهان .۳

  .ندنماییم عمل ایقه یسل
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  تیهدا و یزریطرح  مشترک، یروین لیتشک نهیزم در غالب   یسازمان فرهنگ کی .٤

  .ندارد وجود اجا یروهاین کارکنان انیم  در مشترک، اتیعمل

  و یزیرطرح مشترک، یروین لیتشک مراحل در یعمل  ناتیتمر بودن  یناکاف  لیدل به .٥

  در کنندهشرکت کارکنان نیب  در "یریادگی" ند یفرآ مشترک، ات یعمل تیهدا

 .ردگییم صورت ناقص شکل به مشترک های شیرزما

  هر کارکنان مشترک، اتیعمل ت یهدا و یزریطرح   مشترک، یروین لیتشک هنگام  در .٦

  به قادر ینسب شکل به مربوطه، یروین به نسبت موردیب تعصب داشتن لیدل به روین

  به ییپاسخگو ، یجمع عملکرد مثبت،  ییافزاهم جادیا جهینت  در و ی میت کار انجام

 از یبرخوردار نیهمچن و  متقابل و یفرد  شکل به میت سطح در گرفته صورت اقدامات

 .ستندین  "هامهارت بودن مکمل" یژگیو

  کننده  شرکت کارکنان عملکرد یابیارز موضوع به رانی مد و  رؤسا فرماندهان،  یتوجه کم .۷

  هنگام   به یماد و یمعنو هایمشوق  از نهیبه استفاده و  مشترک( ش یرزما) اتیعمل در

  .است مشهود مشترک یروین اتیعمل یاجرا 

 دادن مشارکت موضوع به مشترک یروین  اتیعمل یعال  های رده فرماندهان یتوجه کم .۸

  .است مشهود یرگیمیتصم و  یسازمیتصم در کارکنان

  .دارد وجود یسازمان  و  یگروه   هایتیفعال  سطح در انسجام جادیا در ضعف .۹

این است  نتایج حاصله بیانگر  آوری شده از جامعه نمونه،  با تجزیه تحلیل سوالات شناسایی جمع 

د،  نباشمیاز سطح تحصیلات کارشناسی ارشد و بالاتر برخوردار  جامعه نمونه  درصد    100که  

سوالات و پاسخگویی مناسب  لذا کارکنان جامعه نمونه از توان علمی خوبی جهت درک بهتر  

برخوردارندبه آن  از    درصد  98.  ها  نتایج حاصله  سال سنوات خدمت دارند. که  20بالاتر  این 

از   باشد، لذا کارکنان  و آگاهی جامعه نمونه می  خدمتی  سنواتبیانگر بالا بودن تجربه ناشی 

خدمت تجربه  از  نمونه  به  ی جامعه  مناسب  پاسخگویی  و  سوالات  بهتر  درک  ها  آن  جهت 

فرماندهی می  100.  برخوردارند اجرایی، ستادی   نتایج    .باشنددرصد دارای مشاغل سازمانی 

کارکنان جامعه نمونه از تجارب شغلی خوبی جهت درک    کهحاصله بیانگر این واقعیت است  

و بالاتر    18دارای جایگاه    درصد  100.  ها برخوردارندبهتر سوالات و پاسخگویی مناسب به آن 

جایگاه سازمانی  کارکنان جامعه نمونه از    که نتایج حاصله بیانگر این واقعیت است  که    . ند باشمی

درصد افراد جامعه   91 .ها برخوردارندجهت درک بهتر سوالات و پاسخگویی مناسب به آن بالا

نمونه به میزان زیاد به بالا در رابطه با مفاهیم مدیریت و مدیریت رفتار سازمانی آشنایی دارند،  
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درصد افراد جامعه نمونه به میزان زیاد به بالا در رابطه با تشکیل نیروی مشترک آشنایی    92

ریزی عملیات مشترک درصد افراد جامعه نمونه به میزان زیاد به بالا در رابطه با طرح  79دارند،  

ملیات  درصد افراد جامعه نمونه به میزان زیاد به بالا در رابطه با هدایت ع   76آشنایی دارند و  

از تجزیه و تحلیل دادهکه می  مشترک آشنایی دارند را به کل  توان پس  نتایج حاصله  های، 

 کند. ها را بیشتر میجامعه آماری تعمیم داد که این امر اعتبار پاسخ
 جامعه شناختی جامعه نمونه : ( 2جدول )

وضعیت   

جامعه  

 نمونه 

تحصیلات  

بالاتر از  

کارشناسی  

 ارشد 

سنوات  

بالاتر از  

 سال  20

مشاغل  

سازمانی  

ستادی و  

 فرماندهی 

مشاغل  

بالاتر از  

جایگاه  

18 

آشنایی با  

مفاهیم   

رفتار  

 سازمانی 

آشنایی با  

تشکیل  

نیروی  

 مشترک

آشنایی با  

ریزی  طرح

عملیات  

 مشترک

آشنایی با  

هدایت  

عملیات  

 مشترک

 76 79 92 91 100 100 98 100 درصد 

 تحقیق:  سؤال اول در مورد آمدهدستبههای داده وتحلیلتجزیه 

  و   ریزیطرح  و   مشترک  یرو ین  لیتشک  در   آجا  ی سازمان   رفتار  یالگو  های شاخص  و  هامؤلفه »

 «کدامند؟ مشترک ات یعمل تیهدا

بررسی طبق  و  گرفته  صورت  مطالعات  به  توجه  انجامبا  شامل،  های  مدارک  و  اسناد  از  شده 

رفتار سازمانی و مدیریت اسلامی، آیات قران مجید، احادیث و  نظران حوزه  های صاحبدیدگاه

روایات ائمه معصومین و همچنین بیانات مقام معظم رهبری و فرماندهی کل قوا در خصوص 

شامل:   مؤلفه  سه  در  سازمان  سطح  در  رفتار  سازمانی    - 1مبانی  ساختار  اصلی    - 2عناصر 

ویک شاخص احصاء گردید به شرح زیر  سازمانی در بیستتغییر و توسعه  - 3سازمانی  فرهنگ

 گردد. ارائه می

 مؤلفه عناصر اصلی ساختار سازمانی:  -الف

دهد که بعد ساختار سازمانی اهمیت زیادی در طراحی الگوی مطالعه و بررسی منابع نشان می

ریزی و هدایت عملیات  رفتار سازمانی در رفتار سازمانی آجا در تشکیل نیروی مشترک، طرح

این  مشترک د بندی واحدهای سازمانی، حیطه نظارت،  هایی چون: تقسیمشاخص  مؤلفهارد. 

های طراحی ساختار سازمان،  گیری، رسمیت، ساختارهای سازمانی رایج، مدلتمرکز در تصمیم

تعیین نیروی مشترک، طرح عوامل  تشکیل  در  سازمان  ساختار  عملیات  کننده  هدایت  ریزی، 

 دارند. ای مشترک نقش ویژه
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 سازمانی: مؤلفه فرهنگ -ب

آمده از  عملاز مطالعه منابع و اسناد و مدارک مرتبط با موضوع تحقیق و مصاحبه اکتشافی به

و صاحب مینظران  خبرگان  استنباط  مؤلفه  چنین  که  هایی  با شاخص  سازمانی فرهنگگردد 

ویژگی همسچون:  غیر  فرهنگ،  قدرت  سازمان،  یک  فرهنگ  جوهره  اصلی  بودن  های  ان 

فرهنگ،  فرهنگ سطوح  زنده  آموزیفرهنگ  ی هاروشسازمانی،  فرهنگ،  کارکردهای   ،

فرهنگنگاه تغییر  وقوع  شروط  فرهنگ،  در  داشتن  تغییر  برای  مدیریتی  اقدامات  سازمانی، 

ریزی و هدایت عملیات مشترک  فرهنگ، نقش بسیار مهمی در تشکیل نیروی مشترک، طرح

 دارند.

 وسعه سازمان: مؤلفه تغییر و ت -پ

تغییر و توسعه سازمان مؤلفه دیگری است که محقق بامطالعه و بررسی آن در اسناد و مدارک  

نظران دریافت  آمده از خبرگان و صاحبعملمرتبط با موضوع تحقیق و مصاحبه اکتشافی به

روبرو هستند  ای با محیط پویا و در حال تغییر  صورت فزایندهها بهکه در زمان کنونی سازمان

تقریباً هر سازمانی باید خود را با اند که خود را با عوامل محیطی سازگار نمایند.  و مجبور شده

منابع انسانی  مدیریت  های  ها و رویهد. سیاستکن های گوناگون سازگار  محیط متشکل از فرهنگ

 د. ن ا( را جذب نمایهو گروهاقوام د نیروی کار مختلف )از نبتوانها سازمانباید تغییر کند تا 

هایی چون: نیروهای محرک برای ایجاد تغییرات در مؤلفه تغییر و توسعه سازمان با شاخص

های  های غلبه بر مخالفتهای تغییر، علل مخالفت با تغییر، روشسازمان، عاملان تغییر، دیدگاه

ت مشترک  ریزی و هدایت عملیاازجمله عوامل مهم در تشکیل نیروی مشترک، طرح   با تغییر

 باشند. می
 ها: ها و شاخصوتحلیل استنباطی توصیفی و مؤلفهتجزیه 

 الف( جدول توزیع فراوانی

 های بعد سازمانیها و شاخصبه مولفه مربوط فراوانی توزیع:  (3) جدول

مولفه ها
 

 شاخص ها 
 تعیین میزان اهمیت

ی 
خیل اد 
زی

 

اد 
زی

ط 
وس

مت
 

کم
ی  

خیل کم
 

ی )جنبه  
عناصر اصل

ی 
ها

ن( ساختار  
بنیادی

ی 
سازمان

 

 0 0 6 33 51 تقسیم بندی واحدهای سازمانی 

 0 1 11 38 40 حیطه نظارت 

 0 2 10 36 42 تمرکز در تصمیم گیری 

 0 0 15 39 36 رسمیت

 0 1 17 35 37 ساختارهای سازمانی رایج 
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 0 2 16 39 33 مدل های طراحی ساختار سازمان 

 0 0 11 27 52 ساختار سازمانعوامل تعیین کننده 
ی 

گ سازمان
فرهن

 

 0 2 8 28 52 ویژگی های اصلی جوهره فرهنگ یک سازمان 

 0 0 7 31 52 قدرت فرهنگ 

 0 2 13 36 39 غیر همسان بودن فرهنگ سازمانی 

 0 3 13 30 44 سطوح فرهنگ

 0 2 9 34 45 کارکردهای فرهنگ 

 0 0 8 31 51 زنده نگاه داشتن فرهنگ 

 0 1 15 33 41 روش های فرهنگ آموزی 

 0 3 13 39 35 شروط وقوع تغییر فرهنگ سازمانی

 0 3 8 35 44 اقدامات مدیریتی برای تغییر در فرهنگ 

ی
تغییر و توسعه سازمان

نیروهای محرک برای ایجاد تغییرات در   

 سازمان 
46 32 9 1 2 

 2 1 12 29 46 عاملان تغییر

 2 2 14 28 44 دیدگاه های تغییر

 3 2 13 39 33 علل مخالفت با تغییر 

 2 1 12 39 36 روش های غلبه بر مخالفت های با تغییر 

 توصیفی ب(تجزیه و تحلیل 

طی    ،ها متناظر خود در بعد سازمانیها به مولفهارتباط شاخصماحصل نظرخواهی در خصوص   

های  و مشخص ساختن داده  لیگردید که به منظور تجزیه و تحل  سوالسوال از جامعه نمونه    21

جدول  های پرسش شوندگان به سوالات مطرح شده به شرح  پاسخآمار توصیفی  بدست آمده،  

 . باشد می زیر

-ها، میانگین و واریانس محاسبه شده بیانگر نظر موافق افراد پرسشدر تجزیه و تحلیل شاخص

باشد. در ادامه با استفاده از محاسبه ضریب تغییرات،  در الگو میها  شونده با وجود این شاخص

 ها مشخص گردید.  اولویت این شاخص

 های بعد سازمانیها و شاخصبه مولفه مربوط آمار توصیفی:  (4)  جدول

مولفه ها
 

 شاخص ها 

ن 
میانگی

ی 
سب

ن ن
وز

 

ن 
میانگی

س  
واریان

 

ب 
ضری

ت 
تغییرا

ن   
میانگی

موزون 
ت  

اولوی
 

عناصر 

ی)ج
اصل

نبه
ی

ها
ن  

بنیادی

 )

ساختار  

ی 
سازمان

 

 3 0.17440 0.2736 0.92 3.50 0.050 4.50 تقسیم بندی واحدهای سازمانی  

 13 0.1629 0.2954 1.02 3.42 0.048 4.30 حیطه نظارت 
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 7 0.1713 0.2489 0.80 3.59 0.048 4.31 تمرکز در تصمیم گیری 

 11 0.1641 0.2456 0.74 3.50 0.047 4.23 رسمیت 

 4 0.1736 0.2643 0.97 3.73 0.047 4.20 ساختارهای سازمانی رایج 

 16 0.1591 0.2478 0.74 3.47 0.046 4.14 مدل های طراحی ساختار سازمان 

ساختار   کننده  تعیین  عوامل 

 سازمان 
4.46 0.049 3.50 0.85 0.2634 0.1727 5 

ی 
گ سازمان

فرهن
 

جوهره فرهنگ  ویژگی های اصلی  

 یک سازمان 
4.44 0.049 3.38 0.99 0.2947 0.1662 9 

 2 0.1766 0.2632 0.87 3.54 0.050 4.50 قدرت فرهنگ 

 10 0.1655 0.2547 0.81 3.52 0.047 4.24 غیر همسان بودن فرهنگ سازمانی 

 6 0.1716 0.2238 0.66 3.62 0.047 4.28 سطوح فرهنگ 

 8 0.1693 0.2448 0.74 3.51 0.048 4.36 کارکردهای فرهنگ 

 1 0.1768 0.2742 0.96 3.57 0.050 4.48 زنده نگاه داشتن فرهنگ 

 14 0.1606 0.3063 1.08 3.40 0.047 4.27 روش های فرهنگ آموزی 

 18 0.1573 0.2967 1.02 3.40 0.046 4.18 شروط وقوع تغییر فرهنگ سازمانی 

در   تغییر  برای  مدیریتی  اقدامات 

 فرهنگ 
4.33 0.048 3.21 1.10 0.3266 0.1541 20 

ی
تغییر و توسعه سازمان

ایجاد    برای  محرک  نیروهای 

 تغییرات در سازمان 
4.32 0.048 3.41 1.04 0.2993 0.1633 12 

 15 0.1599 0.2746 0.85 3.37 0.047 4.29 عاملان تغییر

 19 0.1543 0.2837 0.88 3.30 0.047 4.22 دیدگاه های تغییر

 17 0.158 0.2768 0.94 3.50 0.045 4.08 علل مخالفت با تغییر 

های غلبه بر مخالفت های با روش

 تغییر 
4.18 0.046 3.30 1.10 0.3177 0.1527 21 

 ج(تجزیه و تحلیل استنباطی 

پاسخ نبودن  تصادفی  بررسی  جهت  پژوهش  این  کایدر  آزمون  از  آماری  نمونه  مربع   -های 

 )آزمون خی دو( استفاده شده است.
 فراوانی مورد انتظار:  

    
 آما ره آزمون:

05/0=α             41=−= rdf                     ∑
=

−
=

k

i i

ii

Fe

FeFo

1

2

2 )(
χ 

 نقطه بحرانی :                  

4877/92

4,05/0

2

, == χχα df
 

18
5

90
=⇒=

∑
= ij

ij

ij fe
n

fo
fe

1H

0H

2X

y

α−1

49/9 

مقدار  

 بحرانی  

آ

ماره 

آزم

 ون
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محاسبه شده )آزمون(  2χ 2χ مقدار بحرانی         ، 9/4877=     
 تفسیر:

نجا که آماره آزمون آبالا، از  جدول  با توجّه به مقدار بحرانی و مقدار آماره آزمون بدست آمده در  

1، در ناحیه  05/0و سطح معنی دار    4با درجه آزادی  
Hگیرد و از مقدار بحرانی جدول  قرار می

های موجود در  شاخص نیگردد، بنابرامی دیتر است، لذا فرضیه صفر رد و فرضیه ادعا تائبزرگ

  چون  .دنباشتأثیرگذار میها در مولفه متناظر خودشان هر کدام از مولفه
2χ   نشان دهنده آن

است که بین دو صفت متغیر بستگی وجود دارد، برای محاسبه شدت آن)ضریب توافقی ( از 

 شود:  فرمول زیر استفاده می

n
C

+
=

2

2

χ
χ 

های متناظر در بعد  ها و مولفهشاخصبستگی )ضریب توافقی( بین  همشدت ضریب    با توجه به

از یکدیگر  ها  ها و مولفهشاخصاین  و  بوده    سازمانی)جدول بالا( وجود ارتباط بین آنها مورد تایید

 باشند. مستقل نبوده و  بر همدیگر تأثیرگذار می

 تحقیق:  سؤال دوم در مورد  آمدهدستبههای داده وتحلیلتجزیه 

  و  مشترک یروین لیتشک در آجا ی سازمان رفتار یالگوهای ها و شاخصروابط میان مؤلفه»سؤال دوم: 

 « کدامند؟ مشترک اتیعمل تیهدا و ریزیطرح

پاسخ نبودن  تصادفی  بررسی  جهت  پژوهش  این  کایدر  آزمون  از  آماری  نمونه  مربع   -های 

 شده است.)آزمون خی دو( استفاده

بالا، ازآنجاکه آماره آزمون  جدول آمده در  دستبا توجّه به مقدار بحرانی و مقدار آماره آزمون به 

1، در ناحیه  05/0دار  و سطح معنی  4با درجه آزادی  
H  گیرد و از مقدار بحرانی جدول قرار می

ها در مؤلفه متناظر خودشان  های موجود در هرکدام از مؤلفه شاخص  نیبنابراتر است،  بزرگ

 .دنباشتأثیرگذار می 
 ها در سطح سازمانی:وتحلیل استنباطی ارتباط مؤلفهتجزیه -الف

های بعد سازمانی وجود  با توجه به مقدار آماره آزمون و مقدار بحرانی در هرکدام یک از مؤلفه

ها و  مؤلفهاین  و  بوده    ( مورد تائید 5در جدول شماره )ها در سطح سازمانی  ارتباط بین مؤلفه

 باشند. از یکدیگر مستقل نبوده و بر همدیگر تأثیرگذار میدر سطح سازمانی 
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 ها در سطح سازمانی به ارتباط مؤلفه  مربوطآمار استنباطی  :(5جدول )

ف
ردی

 
 

 مؤلفه 
 

آماره  میزان توافق

ن
آزمو

 
 

مقدار 

ی
بحران

 
 

ب  
ضری

ی 
توافق

 
 

ی 
یل

خ

اد
زی

 

اد
زی

ط 
وس

مت
 

کم
کم 
ی 

یل
خ

 

487/9 34.03 1.3 9.9 33.0 31.6 14.3 عناصر اصلی ساختار سازمانی  1  0.5238 

487/9 35.91 2.2 10.1 35.3 28.6 13.8 سازمانی فرهنگ  2  0.5341 

487/9 39.40 2.4 12.2 38.2 23.6 13.6 سازمانی تغییر و توسعه  3  0.5518 

 ها در سطح سازمانی:وتحلیل استنباطی ارتباط شاخصتجزیه  -ب

های متناظر در سطح  ها و مؤلفه شاخصبستگی )ضریب توافقی( بین  همضریب    شدتبا توجه به

ارتباط بین آن)  ی سازمان از  ها  ها و مؤلفه شاخصاین  و  بوده    ها مورد تائید جدول بالا( وجود 

 . باشندتأثیرگذار می یکدیگر مستقل نبوده و بر همدیگر 

های بعد سازمانیها و شاخصبه مؤلفه مربوط آمار استنباطی :(6) جدول  

مؤلفه 
ها

 

هاشاخص  

 وضعیت موجود 
آماره 

 آزمون 

مقدار  

 بحرانی 

ضریب 

 توافقی 

ی 
یل

خ

اد
زی

 

اد
زی

 

ط 
س

تو
 م

کم 
 

کم 
ی 

یل
 خ

ی 
ی ساختار سازمان

عناصر اصل
 

بندی تقسیم

  واحدهای سازمانی

)تقسیم وظایف یا  

 واگذاری مأموریت(

14 33 27 16 0 25.52 487 /9  0.4700 

  حیطه نظارت

)حیطه کنترل و  

 فرماندهی( 

17 21 36 15 1 34.69 487 /9  0.5274 

تمرکز در 

 گیریتصمیم 
14 35 32 8 1 35.84 487 /9  0.5337 

9/ 487 54.46 4 2 37 39 8 رسمیت  0.6140 

ساختارهای  

 رایج سازمانی 
23 31 26 9 1 26.93 487 /9  0.4799 

های طراحی  مدل

 ساختار سازمان 
10 34 34 12 0 39.95 487 /9  0.5544 

عوامل  

کننده  تعیین

 ساختار سازمان 

14 28 39 7 2 47.18 487 /9  0.5865 
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گ 
فرهن

ی
سازمان

 
های اصلی  ویژگی

جوهره فرهنگ  

 یک سازمان 

10 34 30 12 4 26.61 487 /9  0.4777 

9/ 487 55.97 2 5 42 24 17 قدرت فرهنگ   0.6192 

غیر همسان بودن 

 سازمانیفرهنگ 
13 32 35 9 1 39.66 487 /9  0.5531 

9/ 487 41.35 0 7 32 39 12 سطوح فرهنگ  0.5611 

کارکردهای  

 فرهنگ 
12 32 36 10 0 43.22 487 /9  0.5696 

داشتن  زنده نگاه 

 فرهنگ 
18 28 32 11 1 30.51 487 /9  0.5032 

های  روش

 آموزیفرهنگ 
17 21 35 15 2 30.91 487 /9  0.5056 

شروط وقوع تغییر  

 سازمانیفرهنگ 
14 25 38 9 4 38.92 487 /9  0.5494 

اقدامات مدیریتی  

برای تغییر در  

 فرهنگ 

11 22 38 13 6 34.47 487 /9  0.5262 

تغییر و توسعه
ی

سازمان
 

نیروهای محرک  

برای ایجاد  

تغییرات در 

 سازمان 

15 24 38 9 4 38.42 487 /9  0.5469 

9/ 487 46.64 1 13 40 24 12 عاملان تغییر  0.5842 

9/ 487 50.59 1 15 42 20 12 های تغییردیدگاه   0.5999 

علل مخالفت با  

 تغییر 
15 29 34 10 2 33.53 487 /9  0.5210 

های غلبه بر روش

های با مخالفت

 تغییر 

14 21 37 14 4 32.80 487 /9  0.5168 
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 تحقیق:  سؤال سوم در مورد  آمدهدستبههای داده وتحلیلتجزیه 

  مشترک  یروین  لیتشک  در  آجا   یسازمان  رفتار  یالگوهای  ها و شاخصبندی مؤلفهاولویت»  سؤال سوم:

 « کدامند؟ مشترک اتیعمل تیهدا و ریزیطرح و

تجزیه  به  توجه  آماری  با  بهانجاموتحلیل  توافق  ضرایب  و  فوق  مؤلفهدستشده  و  آمده  ها 

 باشد. آمده برابر جدول ذیل حائز اهمیت میدستهای بهشاخص
 ها ها و شاخصبندی مؤلفهاولویت:  (7) جدول

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

هامؤلفه  ردیف  هاشاخص   

1 
تغییر و  

سازمانیتوسعه  

 

 سازمان  درنیروهای محرک برای ایجاد تغییرات -1

 عاملان تغییر -2

 های تغییر خروشاندیدگاه -3

 ر ییتغ باعلل مخالفت -4

 ی با تغییر هامخالفت برهای غلبه روش-5

 

2 

 

سازمانیفرهنگ   

 های اصلی جوهره فرهنگ یک سازمانویژگی-1

 قدرت فرهنگ -2

 سازمانی فرهنگ غیرهمسان بودن -3

 سطوح فرهنگ-4

 کارکردهای فرهنگ-5

 داشتن فرهنگزنده نگاه -6

 آموزی های فرهنگ روش-7

 سازمانیشروط وقوع تغییر فرهنگ-8

 اقدامات مدیریتی برای تغییر در فرهنگ-9

 

 

3 
 عناصر اصلی

 ساختار سازمانی 

 بندی واحدهای سازمانی تقسیم-1

 نظارت حیطه -2

 یریگم یتصم درتمرکز -3

 رسمیت-4

 ساختارهای سازمانی رایج -5

 های طراحی ساختار سازمان مدل-6

 سازمان ساختارکننده عوامل تعیین-7
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 گیری نتیجهبحث و  
 تحقیق: 1آمده برای سؤال دستنتیجه به

عملیات مشترک  آجا  رفتار سازمانی  الگوی"  یبرا  قی تحق  نیا  در   21  و  مولفه  سه  "در 

 . شد  افتی  صفحه بعدشرح به شاخص

 سازمانی با پنج شاخص به شرح زیر:توسعه  و مؤلفه تغییر ✓

 
 

 با نه شاخص: فرهنگ سازمانی مؤلفه  ✓

 
 سازمانی با هفت شاخص: اصلی ساختار مؤلفه عناصر ✓

تغییر و 
ی توسعه سازمان

نیروهای 
محرک برای 

ت ایجاد تغییرا
درسازمان

عاملان تغییر

دیدگاه های 
انتغییر خروش

علل مخالفت
باتغییر

روش های 
غلبه 

برمخالفت های
با تغییر

فرهنگ 
سازمانی

ویژگی های 
اصلی جوهره 
فرهنگ یک 

سازمان
قدرت 
فرهنگ

غیرهمسان 
بودن 

فرهنگ سازمانی
سطوح 
فرهنگ

کارکردهای 
فرهنگ

زنده 
نگاه داشتن
فرهنگ

روش های 
فرهنگ آموزی

شروط وقوع 
تغییر فرهنگ

سازمانی

اقدامات مدیریتی برای
تغییر در فرهنگ
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 تحقیق:  2 آمده برای سؤالدستنتیجه به 

های  مؤلفه احصاء که تمامی مؤلفه   3رفتار سازمانی در سطح سازمانی تعداد  در بررسی مبانی  

نظران خبره این عرصه بوده و پس از  قبول و مورد تائید صاحبمذکور دارای همبستگی قابل

های کمی و کیفی آماری ادعای وجود این ارتباط اثبات گردید و تمامی  وتحلیلانجام تجزیه 

بودن هممؤلفه  دارا  نیروی مشترک،  ها ضمن  و در تشکیل  اثرگذار  بر همدیگر  بستگی لازم، 

های باشند و همچنین کلیه شاخصریزی و هدایت عملیات مشترک آجا دارای اهمیت میطرح 

های خود تأثیرگذار بوده و  ها ضمن داشتن همبستگی لازم بر مؤلفهاحصاء در هرکدام از مؤلفه

های تائید گردیده است و در بین شاخص  05/0  دارو سطح معنی  4این ادعا با درجه آزادی  

 ویک گانه تائید شده است. بیست 

شوندگان  پرسش  اتفاق بههای آماری پژوهش اکثریت قریب  دادهوتحلیل  پس از بررسی و تجزیه 

دار آن را معنی   کاملاً مبانی رفتار سازمانی در سطح سازمان و اثرگذاری و همبستگی و ارتباط  

ریزی و هدایت عملیات مشترک  فتار سازمانی در تشکیل نیروی مشترک، طرح با الگوی مبانی ر

 اند. مورد تائید خود قرار داده

رسد توجه به مبانی  می  به نظربا عنایت به موارد مطروحه فوق و نتایج حاصله از این پژوهش  

همه در  سازمانی  در سطح  است  سازمان  رفتاری  امری  ج.ا.ا  ارتش  ازجمله  و    انکاررقابلیغ ها 

خاص در عملیات   طوربهفرماندهان، رؤسا و مدیران در کلیه سطوح فرماندهی و مدیریتی خود و  

 ای مبذول و معطوف دارند. بایستی به این مبانی توجه ویژهمشترک می

 تحقیق:  3آمده برای سؤال دستنتیجه به 

تجزیه  گونههمان قسمت  در  ملاحظه  که  ترتکردید  وتحلیل  تقسیماخصش  بیبه  بندی  های 

ی اصلی جوهره فرهنگ یک سازمان و نیروهای محرک برای ایجاد  هایژگیوواحدهای سازمانی،  

عناصر اصلی

ساختار سازمانی

تقسیم بندی
واحدهای 
سازمانی حیطه نظارت

ریتمرکز درتصمیم گی

ساختارهای سازمانی رایجرسمیت

مدل های طراحی ساختار 
سازمان

عوامل تعیین کننده 
ساختارسازمان
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کننده  های عوامل تعیینهای خود و شاخصهای؛ اول در مؤلفه تغییر در سازمان حائز اولویت

های با  تهای غلبه بر مخالفاقدامات مدیریتی برای تغییر در فرهنگ و روش  ساختار سازمان، 

 اند. های خود گردیدهتغییر حائز اولویت آخر در مؤلفه 

 : یکل یرگیجه ینت

 سطوح  در  رانیمد  و  رؤسا  فرماندهان،  توجه  که  دهدیم  نشان  پژوهش   نیا  از  حاصله  جینتا

  ارتش  در  مشترک  اتیعمل  ت یهدا  و  یزیرطرح  مشترک و  ی روین  لیتشک  در  خصوصا  مختلف

 ی ضرور  و   لازم  ی سازمان  رفتار  تیریمد  یسازمان   بعد   در  ریز  ردامو  به  رانیا  یاسلام  یجمهور

 : است

  آجا در راتییتغ جاد یا یبرا محرک یروهاین تیتقو .1

 در آجا رییتغ  با  مخالفت علل  و موانع رفع .2

 در آجا رییتغ با هامخالفت بر غلبه روز به  و مناسب  یهاازروش  استفاده .3

  از   مشترک  اتیعمل  تی هدا  و  یزیرطرح  و  مشترک  یروین  لیتشک  یراستا  در  نهیبه  استفاده .4

 آجا  در حاکم فرهنگ قدرت

 آجا در متمرکز یریگمیتصم از استفاده. 5

 فرهنگ  داشتننگاه  زنده  یبرا  لازم  یهاآموزش  و  کارکنان  حیصح  نشیگز  در  دقت.  6

   آجا لیاص و  حاکم فرهنگ  و یوفادار ،یپرستوطن

 . آجا ر درییتغ  عاملانبه عنوان  رانیمد یستگیشا ارتقاء .7

  نیمعصوم  اتیروا  و  قرآن  اتیآ  جمله  از  ،ی مذهب  و  ی نید  میتعال   به  ژهیو  توجه  است  ذکر   انیشا

  چراغ   همواره  تواندیم  قوا،  کل  یفرمانده   و  یرهبر  معظم  مقام   یرهنمودها(  السلام  همیعل)

  سطح   در  مشترک  اتیعمل  کنندگان  تیهدا  و  طراحان  فرماندهان،   یبرا  ی فروغ   پر  بخشیروشن

 . باشد  آجا

  رفتار تیریمد مناسب یالگو هایسنجه و شاخص ها،مؤلفه  ابعاد،  خصوص در یینها لیتحل در

 ن یهمچن  و  مشترک  اتیعمل   ت یهدا  و  یزی،طرحر  آجا  مشترک  یروین  لیتشک  در  ی سازمان

  اختلاف  که  دیگرد  مشخص  مشترک  یروین  لیتشک  در  یسازمان  رفتار   تیریمد  الزامات

  مشاهده پرسشنامه از حاصل یآمار جینتا و خبرگان اتینظر  و مدارک و اسناد نیب دارییمعن

 .شودینم

  ی آلفا  مقدار  که  شد  مشاهده   آنها   یآمار  لیتحل  و   ها پرسشنامه   آوریجمع  از  پس   است  یگفتن

  نیا  بر  و  بوده   0.7  عدد  از  بالاتر  ها پرسشنامه  در  شدهن ییتع   یهامؤلفه  و  ابعاد  همه  کرونباخ
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  یهمبستگ  و   شدهمحاسبه   ونیرگرس  مقدار  نیهمچن.  است  برخوردار  یبالائ   ییایپا  از  اساس

 .هست  شدهنییتع یهامؤلفه و  ابعاد و ها داده  مناسب برازش انگریب افتهی لیتقل

 پیشنهادهای اجرایی: 

 طراحی الگوی "عنوان،آمده این مقاله تحت عملهای بهبا عنایت به تحقیقات و بررسی -۱

رئیسه آجا رسیده و در  یئتهبه استحضار  "آجا در عملیات مشترک یرفتار سازمان 

منظور عنوان یک سند راهبردی در آجا تصویب و بهصورت صلاحدید پس از بررسی به 

ریزی و هدایت عملیات مشترک به  اجرایی نمودن آن در تشکیل نیروی مشترک و طرح

 روهای تابعه آجا ابلاغ گردد. ستاد آجا و کلیه نی

 جاآ آموزش و تیترب  معاونت و  یانسان  یروین معاونت به قیتحق جینتا شودیمپیشنهاد   -۲

کارکنان برای  نش یگز  و یابیارز آموزش، یبرا ییمبنا شدهارائه  یالگو تا شود ارائه

 .ردیگ قرار تشکیل نیروی مشترک

  یهابرنامه کارکنان نیروی مشترک آموزش و تیترب یبرا جا،آ آموزش و تیترب معاونت  -۳

  فوق یالگو یهاشاخص و  هامؤلفه اساس بر را یآموزش مراکز یدرس متون و یآموزش

 . دهد قرار

 قبل از تشکیل نیروی مشترک به موارد زیر توجه بیشتری گردد:  شودیمپیشنهاد   -۴

 ساختار سازمانی آن قابلیت تغییر و توسعه را داشته باشد.  -الف

انتخاب و گزینش فرماندهان و مدیران    -ب نوآوری، دقت   رییتغ   عاملانبه عنوان  در  و 

 .بیشتری گردد

را دارا باشد و از    اثربخش  فرهنگیک    جوهره  یاصل  یهایژگ یوفرهنگ سازمانی آن،    -پ 

لازم برای انسجام و همبستگی کارکنان جهت هدایت عملیات مشترک برخوردار    قدرت

 باشد. 

بندی و مدلی مناسب با  ها تقسیمساختار سازمانی آن با توجه به نوع وظایف یگان  -ت

ها  گیری کننده ساختار که باعث توسعه حیطه نظارت، متمرکزتر شدن تصمیمعوامل تعیین

 رها گردد.  تر)استاندارد( شدن کاو رسمی

کارکنان نیروی    انتخاب و یابیارز یبرا الگو نیا از که  ییهاابیارز شودیم شنهادیپ  -۵

 .نندیبب را کار نیا یبرا لازم آموزش حتماً کنند،یم استفاده مشترک
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 پیشنهادهای تحقیقاتی: 

پیرامون موضوع اصلح است، با استفاده از نتایج این مقاله در آینده نسبت به انجام پژوهش  

 صورت پذیرد:  زیر اقدام بایسته

ریزی و  ارائه الگوی مدیریت رفتار سازمانی نیروهای مسلح در تشکیل نیروی مرکب، طرح

 هدایت عملیات مرکب 

ریزی و ارائه الگوی ساختار سازمانی در نیروهای مسلح در تشکیل نیروی مشترک، طرح

 هدایت عملیات مشترک
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