
 

 

 فصلنامه مديريت بحران 

 3ـ  13: 1031زمستان ، 03 هشتم، شمارهسال  
 

 کارکنان ستاد مدیریت بحران وزارت کشور  فرهنگ سازمانیبررسی 

 بر مبنای الگوی رابینز

 
  علی فرهی 02/21/1169 :دریافت مقاله

  محمد نوری 20/21/1169 :تأیید مقاله
 

 چکیده

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

نفـر   013جامعه آماری ايـن تحقنـ   . اين مقاله با رويکرد کاربردی و روش پنمايشی تدوين شده است. است

هسـتند کـه    1031شامل تمام کارکنان رسمی، پنمانی و قراردادی ستاد مديريت بحران وزارت کشور در سال 

ساده تصادفی گنری ش نمونهحجم نمونه به رو. اندمدارك تحصنلی ديپلم، کاردانی، کارشناسی و بالاتر داشته

 رابننـ   الگـوی  اسـا   سـازمانی بـر   گنـری، پرسشـنامه اسـتاندارد فرهنـگ     اب ار اندازه. نفر تعننن شد 561و 

بـرای تعنـنن پايـايی    . از روش روايـی محتـوايی اسـتفاده شـد      اسـت و بـرای تعنـنن روايـی آن     شده طراحی

آن  از يب آلفای کرونباخ سؤالهای آنها محاسبه، و پـ  گنری از ضر نفره و بهره 03های  ها در نمونه پرسشنامه

سازمانی حـاکم در   دهد که فرهنگ نتايج مقاله نشان می. ها در کل نمونه به مرحله اجرا گذاشته شد پرسشنامه

 . است« گرا فرهنگ نتنجه»يا همان « توجه به رهاورد»ستاد مديريت بحران وزارت کشور از نوع 

 

 .انی، کارکنان، مديريت بحران و الگوی رابنن سازم فرهنگ :ها کلیدواژه

  

 

  (ع)دانشگاه جامع امام حسننگروه مديريت استاد 

 آموخته کارشناسی ارشد مديريت بحران دانش  
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 مقدمه

 فرهنگ(. 03 :1031رابنن ، )دارد  سازمانی فرهنگ نام به شخصنتی سازمان، هر

 از ترکنبی واقع در که کندمی توصنف را سازمان داخلی محنط قسمتی از سازمانی

 برای که است سازمان اعضای بنن مشترك و ارزشهای اعتقادات تعهدات، مجموعه

 :1031سلطانی، )شود  می استفاده سازمان آن وظايف اجرای در کارکنان راهنمايی

 قرار توجه کانون در سازمانی ب رگ نظامهای بهبود که فعلی، وضعنت در(. 133

 و شده گر جلوه سازمان تواناينهای همه سرچشمه عنوان به نن  فرهنگ سازمان گرفته،

 منوط آنها فرهنگ به زيادی اندازه تا سازمانها و شکست کامنابی ديگر، عبارت به

 (.15 :1030طوسی، )است 

عنوان چهارچوب و زيربنا، تمامی فعالنتهای سازمان را  سازمانی به فرهنگ

ري ی، سازماندهی، هماهنگی، تولند اعم از اهداف، برنامه. کندري ی و هدايت می پی

کنترل، ساختار و طرح  کالا و خدمات، سبک مديريت و رهبری، حنطه نظارت و

. سازمانی استگ ارتباطات همگی تحت تأثنر فرهنو  گنریسازمانی، روش تصمنم

اين سازمان علاوه بر ويژگنهای محنط فرهنگی و مردمی، ويژگنهای امننتی نن  دارد؛ 

سازمانی حاکم بر ستاد مديريت بحران وزارت گ رو بررسی و شناخت فرهن اين از

های مهم مسئولان ل وم کار با آحاد مردم يکی از دغدغهکشور همواره به دلنل 

پذيری و تغننرات لازم به منظور دستنابی به اهداف بسنار منظور ايجاد انعطاف به

 .مهم آن سازمان است

سازمانی ستاد مديريت بحران وزارت کشور و تعننن من ان  بررسی فرهنگ

با شاخصهای نوآوری فردی، اهمنت هر يک از ويژگنهای آن بر اسا  الگوی رابنن  

تحمل مخاطره، جهتدهی، حمايت مديريتی، کنترل، هويت سامانه پاداش، تحمل 

دهد که ضمن شناخت تعارض و الگوی ارتباطات، اين امکان را به مسئولان می

از بنن بردن  کافی از فرهنگ موجود، گامهای مؤثری در جهت تقويت نقاط قوت و
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سازمانی کارکنان ستاد  مقاله بررسی فرهنگهدف اصلی . نقاط ضعف بردارند

 .استمديريت بحران وزارت کشور بر مبنای الگوی رابنن  

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

 "کشور بر مبنای الگوی رابنن  چگونه است؟

 

 تعاریف و ادبیات

 بحرانتعریف 

 شده اقتصادى و اجتماعى علوم وارد پ شکى از که است اصطلاحى بحران

 تعادلىبى دچار زنده موجود ساختار که است وضعنتى پ شکى، بحران در .است

 بحران (.1031 محمد، پور) گنردمى قرار خطر معرض در انسان سلامت و شودمى

-شدن انگاره شکسته درهماست که باعث  ایاجتماعی ويژهـ  روانی فشار واقع در

شود و با آسنبهای جانی و مالی، زندگی و واکنشهای اجتماعی میهای متعارف 

 (.1006، صالحی)روبرو خواهد بود  ای تهديدها، خطرها و ننازهای تازه

برخی عقنده دارند که اين تعريف در زمننه اجتماعی هم مصداق دارد؛ بدين 

 ىآشفتگ دچار و خارج، عادى نظم و متعادل حالت از جامعه که زمانى که معنا

 غنر وضعنتى توانمى را بحران رو، اين از .گرددمى بحرانى حاکم وضعنت شود، می

 چننن در .آيدمى پديد ناپذير، بننی پنش ناگهانى و مشکلات آن در که دانست عادى

 چن ى به واژه اين .ننست ديگر کارساز مرسوم قواننن و هنجارها و ضوابط موقعنتى

 و است دانش در که يکى دارد اشاره خلأ دو به بحران .ننست روشن که دارد اشاره

غلامحسننی، )است  شده ظاهر آن در بحران که اجتماعى واقعنت خود در ديگرى

1031.) 

 ویژگیهای بحران

شود و هايی است که بحران خوانده میبرجسته وضعنتو ويژگنهای عمومی 
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 :آنها عبارت است ازای از خلاصه

 .زند میاست که روح مردم را محک  زمانهايیبحرانها ـ  1

 زمانبندی ري ی نشده،برنامه؛ ستی استنو ن بودبحران عمدتاً از جن  نـ  5

 .کنترل قابل غنرمترقبه و تقريباً  نشده، غنر

 .است و مقاصد عوامل درگنر هدفهابحران تهديد واقعی نسبت به ـ  0

از فرد، جامعه  اعم ساختار موجود زندهحران نقطه عطف خطنری برای هر ـ ب 1

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

 .اندکی از زمان است  محدودهسريع در  بسنار بحران تغننرـ  1

ورد وضعنت و ابر  دربارهبحران مرحله زمانی است که در آن، عدم اطمننان ـ  6

 .يابد میراهکارهای کنترل آن اف ايش 

 از را آنهاو  سازد میدرگنر  جدی طور به را و مديران سناستمداران ،بحران  ـ 3

 .کند میروزمره به موقعنتی حسا  وارد  اجرايی وامور سناسی 

رابنن ، )کند  می عمل درگنروضعنت بحرانی، عامل زمان علنه عوامل  درـ  0

5335.) 

 گنرندگان تصمنم نناز موردو اطلاعات  آگاهنهابحرانی، معمولاً  وضعنت درـ  3

 .است کافی غنرناقص و 

اف ايش  امانهبازيگران س بنن ساز ، شدت و حجم تعامل مختلبحران درـ  13

 (.1001، حسننی)يابد  می

 .است بننی پنش قابل غنربحران عموماً ـ  11

دارد و مردمی که تا قبل از بحران ننازمند کمک  زيانباریآثار  بحرانهاـ  15

 .شوند میوقوع بحران ننازمند کمک  محض بهنبودند 

وخنم و در زمان  در موقعنت گنری تصمنمدر وضعنت بحرانی معمولاً ـ  10

 .ناقص است گنرندگان تصمنم نناز موردمحدود و اطلاعات 
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و مخدوش شدن  فشار روانیمحدوديت و فشردگی زمان، غافلگنری، ـ  11

 (.1031همشهری آنلاين، ) اطلاعات

 مدیریت بحران

بننی و پنشگنری از وقوع بحران، برخورد و مداخله در بحران و  يند پنشافر

علمی  ،مديريت بحران. سازی بعد از وقوع بحران را مديريت بحران گويندسالم

در  آنها تحلنل و تج يهبحرانها و  اختارمندمشاهده س باکاربردی است که 

و يا در  ،، پنشگنریبحرانهابتوان از بروز  آنها باجستجوی يافتن اب اری است که 

سريع و  امدادرسانیآمادگی لازم  ،رات آننثتأکاهش  زمننۀصورت بروز آن در 

عدم  ،نقاط ضعف مديريت بحران ترين عمدهامروزه . دکربهبودی اوضاع اقدام 

و پراکندگی  مانع و جامع، کمبود ضوابط و مقررات سازمانهاهماهنگی و همکاری 

خوشبختانه نقاط  .محدوديت منابع مالی است ومقررات  و ناکافی بودن قواننن و

بحران و روحنه   مديريتمفند در  هایهکه خود شامل تجرب هستقوت بسناری نن  

 در جامعه و مشارکت خوب و ارزشمند مردم و سازمانهای نوعدوستیتعاون و 

دن نقاط برطرف کرتوان با است که می احمر هلالهمچون جمعنت  مردم نهادی

در  قويترو  بهتر چهو توجه بنشتر به نقاط قوت راه را برای عملکرد هر  ضعف

شناخت و  بخوبیرا  فرصتهابايد تهديدها و . ساختمديريت بحران هموار  زمننۀ

، 1ويلنام) آماده ساخت فرصتهابا تهديدها و استفاده از  رويارويیخود را برای 

1031.) 

کاهش انگن ه و علاقه  :از است عبارت ی مديريت بحرانتهديدهامهمترين 

خدمات، ادامه يافتن  در عرضهننروهای داوطلب و مردمی در همکاری لازم 

اعتماد اف ايش  روند درتأخنر  ،و کمبودها در زمننه امکانات و تجهن ات مشکلات

 (.1031همشهری آنلاين، ) عمومی جامعه

ه اطلاع روند رو به توسع :از است عبارت ی مديريت بحرانفرصتهامهمترين 
 

1 - William 
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ی جهانی در فناور، ای ماهوارههای امانهارتباط مانند اينترنت و س فناوریرسانی و 

 خطرخن یو  پذيری آسنب زمننۀحنطه تجهن ات امداد، اف ايش باور عمومی در 

 ایکننده هماهنگمدير بحران  واقع،در . داده است کشور و جريان جهانی موجود

است و بايد حداقل در  فعالنتها مشی خط کننده تعنننو  دهنده سروي  ارگانهایبنن 

اداری را بهبود بخشد و با  های سامانه ؛بناورد وجود بهسازمان خود آمادگی لازم را 

و به عوامل اجتماعی، سناسی  ،افراد را بنشتر اثربخشیو  کارايیمديريتی،  هایشنوه

 .(1031، کرامتی) و فرهنگی بحران توجه کند

يعنی سطح اختنار هر  ؛اختنار را در نظر بگنرد واگذاریيد مدير بحران با

شخصی را با توجه به ننازهايش مشخص کند تا از تداخل اختنارات جلوگنری 

که  شوند میدر مديريت بحران معمولاً چندين سازمان مختلف درگنر وظايفی  .دشو

و آمادگی رات آن نثتأکاهش  و بايد با هماهنگی کامل نسبت به پنشگنری از بحران

مطلوبی نسبت به  گونه بهمربوط بايد  سازمانهایچننن  نند و همکلازم اقدام 

 بهو اوضاع بعد از بروز بحران اقدام  کارهابهبود  نن تمهندات لازم و ضروری و 

 (.1031همشهری آنلاين، )آورند  عمل

 بحران مدیریت مبانى و اصول

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

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

پ  مديريت بحران عملی است که با کاهش خسارت  ؛است شده تبديلفاجعه 

 از. کند میناگهانی، فاجعه را به رويداد تبديل  محنطی زيست های پديدهناشی از 

مرحله قبل از وقوع : پذيرد میران در سه مرحله صورت زمانی مديريت بح نظر

 و بحران مديريت(. 1030 گاتسچاك،) حادثهبعد از وقوع ، زمان وقوع حادثه، حادثه

                           :گنرد می انجام مرحله چهار در اطمننان عدم وضعنت در گنری تصمنم

 آموزشى هاىبرنامه ارائهـ  0 مرج و هرج سازماندهىـ  5 واپايش و فرماندهىـ  1
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 (.5331، 1رابنن ) حکومتى مشکلات حلـ  1

 فرماندهى و واپایش

 طرحري ی، براى منابع از مؤثر استفاده جنگ صحنه گنریتصمنمی توانمند و هنر

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

 از براى اطمننان که است( روانى و فن يکى از اعم) ستادى فعالنتهای سلسله واپايش،

 واپايش، ديگر، تعريف به بنا .گنرد می صورت فرماندهان تصمنمات تحق 

 مشخص ساختاری قالب در که شده است تعريف  پنش از پردازشهای از ای مجموعه

 و مراحل واپايش، ناتو، تعريف طب  .گنرد می انجام اهداف به منظور اجرای

 خود، اهداف به رسندن براى و آنها از استفاده با فرمانده که پردازشهايی است

 معناى به واپايش کلی طور به .کند می هماهنگ هدايت و سازماندهى، را ننروهايش

 فرايند آن طري  از و گنردمی کار به را خود قدرت فرمانده، که است ای وسنله

 اسا  بر و نظامى سازوکاری طري  از واپايش .کند می تکمنل را خود گنری تصمنم

 اف اری نرم اف اری و سخت تجهن ات اسا  بر و عملناتى روشی  و معمول دکترين

 (.1031 ،کرامتی)گنرد  می صورت

 مرج و هرج سازماندهى

 قبل از معقول فرايند اطمننان، عدم وضعنت در واپايش بحران و مديريت

 ننازمند فرايند اين .شود اجرا نظر مورد سطح منطقه در که ننست ایشده ري ی برنامه

 در ایپنوسته مديريت نظام ايجاد و لازم سنجی زمان فردى، تواناينهای قدرت، اعمال

 سازمانهای کارگنری فرض به برعک  مرج و هرج سازماندهى. است متغنر محنطى

 در گنری سازمانى تصمنم فرايند بر خوب و مناسب مديريتى ساختار با ثابت و مقنم

 ايجاد حالت، اين در .کند می تأکند متغنر و نامعلوم فناورى و پنچنده موقعنتى

 های سامانه از استفاده و است مشکل نظر مورد روشهای و اهداف بر هماهنگى

 و فرماندهى بخشهای در استفاده مورد های سامانه نظنر پنوسته، هم به ای رايانه
 

1 - Robbins 
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 .کند تقويت را مرج و هرج کننده واپايش ضعنف عوامل ارتباط تواند می واپايش

 هماهنگى ايجاد و بحران مختلف و عوامل بخشها بنن مطمئن ارتباط ايجاد بنابراين

زاده،  شنخ)مرج نقش مهمی ايفا کند  و هرج واپايش در تواند می آنها بنن لازم

1033.) 

 سازمانى مسائل حل

 و رايانه از استفاده طري  را از مشکلات حل ظرفنت اطلاعات، فناورى امروزه

 تغننر و سازمانى فنى مسائل حل روش درنتنجه و داده اف ايش دور راه از ارتباطات

 حل در فنى آن توان و فناورى توسعه باوجود که شود می مشاهده امروزه .است يافته

 فناورى اين از استفاده و ايجاد به منظور سازمانى طرحهای و پنچنده، ب رگ مسائل

 اصلى مشکلات از يکى موضوع، اين و است ننافته توسعه و رشد کافى اندازه به هنوز

آيد  می شمار به سازمانها و ادارات سطح در اطلاعات فناورى کاربرد توسعه

 (.1035، جهانگنری)

 حکومتى مشکلات حل

های اجرايی، دولتی و  ري ی و اقدام دستگاه فرايند برنامه»مديريت بحران، 

 با و هماهنگ وتحلنل بحرانها، يکپارچه، جامع، با مشاهده و تج يهعمومی است که 

 تا از شود می تلاش ابتدا فرايند اين در .پذيرد می انجام موجود اب ارهاى از استفاده

 کسب با تا شود می ري ی برنامه آنها بروز صورت در ولى شود؛ پنشگنرى بحرانها

به عادی  وضعنت تا شود واپايش اوضاع بموقع، و سريع و امدادرسانى لازم آمادگى

 شديد، تهديد با که کند می اطلاق وضعنتى به را بحران النسون گراهام. آيدمی دست

 وظايف امننتى، پنامدهاى به توجه با. است همراه احسا  فوريت و قطعنت عدم

 آمادگى کسب بحران، وقوع از جلوگنرى: تلاشها است قالب اين در بحران مديريت

 واقعى، تهنه بحران به دادن مؤثر بحران، پاسخ عامل تأثنر مقابل در بهتر حفاظت براى

 (.1000آلنسون، )بحران  از پ  بازسازى و ترمنم براى منابع و طرحها
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 انقلاب اسلامی از بعد ساختار مدیریت بحران

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

نظر به اهمنت سازماندهی و . دشحوادث و سوانح نن  دستخوش تغننرات عمده 

، ها دستگاهچننن ل وم مشارکت  هماهنگی در مديريت حوادث و سوانح و هم

و نهادهای مختلف در مراحل مختلف مديريت سوانح، دفتر ستاد حوادث  سازمانها

مناط   بازسازیو  امدادرسانیمترقبه کشور تحت عنوان ستاد ويژه  و سوانح غنر

تشکنلاتی که با . تشکنل شد 1061ساب  در سال  وزيری نخستدر ساختار  زده سنل

هماهنگی وزارت کشور در سطح ملی و استانداران، فرمانداران در سطح استانی و 

. کرد میپاسخگويی فعالنت  زمننۀدر  بويژهمختلف مديريت  بخشهایشهرستانی در 

از ساختار دولت جمهوری اسلامی ايران و اداره  وزيری نخستبا حذف پست 

 رياست جمهوری، طبنعتاً دفتر ستاد حوادث و سوانح غنر وسنله بهدولت مستقنماً 

در  لذا ومترقبه نن  مستقنماً از واحدهای تحت امر رياست جمهوری قرار گرفت 

 مهورج رئن در حوزه معاونت اجرائی  مترقبه غنر حوادث کل اداره 1060سال 

منظور تأمنن امننت کشور در برابر  های مختلفی به که تاکنون مصوبه دشتشکنل 

سايت مديريت بحران  وب)حوادث و مشکلات اجتماعی و سناسی داشته است 

 (.1031استان خوزستان، 

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

 گونی هگونبا توجه به وسعت ايران، . استطبنعی  و غنر با بلايای طبنعی رويارويی

، ل وم وجود ساختاری مناسب برای نظام آنها تعداد وبلايای مختلف و شدت 

کشورها اغلب  بنشتردر . رود میشمار  مديريت بلايا از ننازهای اساسی کشور به

که  طبنعی، نهادهای اداری و سازمانی هست بحران طبنعی و غنر پ  از وقوع هر

در ايران نن  مراک  مختلفی در کنترل و . گنرند دست می را به  مديريت بحران

احمر،  توان به وزارت بهداشت، هلال مديريت بحرانها دخالت دارند در اين منان می
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چننن مديريت بحران وزارت  ننروهای مسلح، سازمان مديريت بحران کشور و هم

 (.1031محمد،  پور)کشور اشاره کرد 
 

 آنتعریف و  فرهنگ

علم اجتماع و پژوهشگران رشته  دانشمندانای است که  فرهنگ واژه

چنان  اين واژه از گسترش وسنعی برخوردار و آن .برند شناسی آن را به کار می مردم

فرهنگ در قالب  .برند ر علوم اجتماعی نن  به کار میگيدکه آن را در  استمفند 

 دانشمندانهای  نوزدهم در نوشته بحث تخصصی خود در حدود اواسط قرن

قرن توسط تايلر  آن شناسی پديدار شد و کاربرد علمی کلمه فرهنگ در اواخر مردم

يکی از مبانی اساسی علوم . شنا  انگلنسی صورت گرفت مردم ،(1005 ـ 1313)

های فرعی انسانشناسی،  شود و يکی از رشته رفتاری با رشته انسانشناسی آغاز می

. رفتار سازمانی ارتباط ن ديک دارد مطالعه بافرهنگی است که انسانشناسی 

 باگنرد و نن   تأثنر می آنهاکه از فرهنگ  انسانها،انسانشناسی فرهنگی با رفتار 

 ارزشهایبدون فهم عمن   واقع در. دارد سروکاراين رفتار  تحت تأثنر فرهنگ

قشی که فرهنگ در ن. فهمند بدرستیتوان رفتار سازمانی را  فرهنگی جامعه نمی

کند، يکی از مهمترين مفاهنمی است که در علوم رفتاری وجود  رفتار انسان ايفا می

کنفنت زندگی گروهی  ،خنلی کلی مفهوم فرهنگ صورت به(. 1035طوسی، ) دارد

به عقنده ادگار . کند که از يک نسل به نسل ديگر انتقال پندا می است از افراد بشر

که در تمام مدت اطراف ما را احاطه  ایعنوان پديده توان به شاين فرهنگ را می

فردی، فرهنگی را  که هنگامیبه نظر وی . داد قرار وتحلنل تج يهمورد  ،کرده است

 آشکاراتواند  می ،آورد یبه سازمان يا به داخل گروهی از سازمان به ارمغان م

چگونگی به وجود آمدن، جای گرفتن و توسعه آن را ببنند و سرانجام آن را زير 

 (.1003افجه، ) ند و سپ  تغننر دهدکمديريت  درآورده؛نفوذ خود 

فرهنگ : کنند پژوهشگران مسائل فرهنگی، کاربرد فرهنگ را در دو زمننه بنان می
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که  کندهای تمدن پنچنده و پنشرفته اشاره  وردهابه فرتواند  ترين معنی می در گسترده

 بازشناسی  در چننن معنايی به چن هايی مانند ادبنات، هنر، فلسفه، دانش و فن

که انسان را  کسانی ديگرشناسان و  در زمننه ديگر فرهنگ از سوی مردم. گردد می

 یاشنا و ، عاداتهای انديشه در اين معنی به آفريده ؛رود کنند به کار می بررسی می

ای بنن انسان و محنط  سازگاری پنچنده آنهاعادی اشاره دارد که در پی انباشت 

 .(1033کاظمی، و  زاده شريف) آيد طبنعی وی پديد می

 

 آن تعریفو سازمان 

که  ایامانهآورد يعنی س شمار بهکه بايد سازمان را نوعی فرهنگ  ،اين موضوع

 گذشته در. نسبتاً تازه است ایپديده ،اعضای آن استنباط مشترکی از سازمان دارند

 آنتوان با استفاده از  تصور اين بود که سازمان وسنله يا اب اری منطقی است که می

اين سازمان دارای . را هماهنگ کرد آنهاگروه از افراد را کنترل و کارهای  يک

ولی  ؛بود ويژگنهااختنارات و از اين قبنل  اتبمر سلسلهسطوح عمودی، دواير، 

 .داردشخصنت  ،و مانند يک فرد اينهاستواقعنت اين است که سازمان بنش از 

 زندگی ودارای نوعی حنات  ،آيد می در نهاد يکصورت  که سازمان به هنگامی

دارای ارزش  خود خودی بهاعضای آن متفاوت است و  زندگی باشود که  می

الگوی خاصی از  ،آيد می در نهادصورت  که سازمان به هنگامی رو ينا از. شود می

همه اعضای سازمان قرار خواهد گرفت که در همه جای سازمان  قبول موردرفتار 

از روابط  يافته نظام فرايندهای ،سازمان(. 1000احمدی،  علی) خورد به چشم می

اين تعريف از پنج عنصر . است معنن هدفهایمتقابل افراد برای دست يافتن به 

 :است شده تشکنل

 .شود سازمان همنشه از افراد تشکنل میـ 

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

 .توان نظام بخشند اين روابط متقابل را میـ 

در  هدفها بعضی از اين دارند کهمشخصی  هدفهای ،افراد در سازمان تمامـ 

هر فرد انتظار دارد که از طري  همکاری در سازمان به . گذارد اثر می آنهاعملکرد 

 .دست يابدشخصی خود نن   های هدف

 .کند می فراهممشترك سازمان را  هدفهایبه  رسندنچننن  اين روابط متقابل هم

مشترك  هدفهای دستنابی بهفردی،  هدفهایبرای دست يافتن به  سازمانهااعضای 

تعريف، سازمان چن ی ج  روابط متقابل  اين با توجه به. کنند سازمانی را دنبال می

که شامل کند  منعک  میاين روابط متقابل را  ،ساختار سازمانی .بنن افراد ننست

ر ويژگنهای گيدو  هدفها مراتب سلسله، روابط بنن افراد، فعالنتها، نقشهاتعننن 

 (.1001رابنن ، )سازمان است 

 

 سازمانی و تعریف آن فرهنگ مفهوم

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

فرهنگ از ديرباز برای شرح کنفنت زندگی جامعه . است يافته راهرفتار سازمانی 

آنچه مربوط به کار و رفتار  سازمانی فرهنگولی درباره  ؛شد می برده کار بهانسانی 

از ترکنب دو واژه فرهنگ و . است شده گفتهمردمان در سازمان است کمتر سخن 

يک از آن دو واژه اين انديشه را در  ای تازه پديد آمده است که هنچ انديشه ،سازمان

که عناصر فرهنگ نه  حالی برای نظم و تربنت است در ایاستعاره ،سازمان. ندارد بر

کند تا درباره چن ی جدای از مسائل فنی  فرهنگ کمک می. نظم باست و نه امنظم 

شود نوعی از روان همراه با نوعی رم  و  در سازمان سخن گفته شود و باعث می

انسان  توان گفت فرهنگ در سازمان مانند شخصنت در بنابراين می. راز پديد آيد

دارند که  نظر اتفاقاعضا همه  و ای در سازمان است پديده سازمانی فرهنگ. است
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شناخت و . کند هدايت می نامرئیناپندا افراد را در جهت نوعی رفتار  دست يک

کند تا  سازد، شنوه ايجاد و دوام آن کمک می درك چن ی که فرهنگ سازمان را می

 (.1000علی احمدی، )رد در سازمان توجنه ک را بهتر بتوان رفتار افراد

 نظام که ويژگنهايی با است مشترك معانی از ای مجموعه سازمانی، فرهنگ

 ديگر سازمان از سازمانی تماي  باعث و دهد می تشکنل را سازمان بر حاکم ارزشی

 که است هوايی و حال و تعننن، را کارها شنوه که است عاملی همان درواقع .شود می

 که است قوی قدر آن فرهنگ اين .کند می ح  را آن سازمان، در واردی تازه هر

 .دهد می تشکنل را وی سازمانی رفتار و تفکر و کندمی رخنه فرد وجود در ناخودآگاه

 همه مجموع بلکه ننست؛ او با شده زاده سازوبرگ يا آدمی از بخشی هنچ فرهنگ

 آن هر و مادی، غنر و مادی های فراورده شامل و کرده تولند انسان که است چن هايی

 به خود برای (تنهايی به) نسل يک اينکه نه رسد می نسلی به نسلی از که است چن ی

 زندگی محنط در سازمانها .ندارد وجود خلأ در سازمانی هنچ .باشد آورده دست

 بخش در متقابل تأثنر اين .گذارند می تأثنر آن بر و پذيرندمی تأثنر محنط از کنند؛ می

 فرهنگ اين .گردد می مرتبط آن به وابسته افراد و سازمانی فرهنگ به بنشتر سازمان

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

 (.1001فننری، )شود  می

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

نقطه شروع حرکت و پويايی و يا  دتوان گذارد و می انديشه اعضای سازمان اثر می

های تغننر و تحول  از اساسنترين زمننه سازمانی فرهنگ. مانع پنشرفت به شمار آيد

های جديد تحول بنشتر به تحول بننادی  نظر به اينکه برنامه .در سازمان است

عنوان  ها تغننر و تحول فرهنگ سازمان به هدف اين برنامه ،کند سازمانی نگاه می

از استنباط مشترك  ایامانه، سسازمانی فرهنگمقصود از . بستر تحول است زيربنای

دو  جداسازیسازمان دارند و همنن ويژگی موجب  هراست که اعضا نسبت به 
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را نظامی زنده  سازمانی فرهنگکري  آرجري ، . شود سازمان از يکديگر می

ل از خود آشکار که مردم در عم کندتعريف می خواند و آن را در قالب رفتاری می

کنند و  انديشند و احسا  می طور واقعی می راهی که بر آن پايه به ؛سازند می

 .(1001فننری، ) کنند رفتار می هم باطور واقعی  ای که به شنوه

همگی تواف   ،اند دهکرتوان گفت که همه افرادی که در اين زمننه مطالعه  می

تاريخچه سازمان ؛ آن بنشتر است کلی است که از مجموع اج ای، دارند که فرهنگ

؛ شود به مطالعه انسانشناسی مانند رسوم و نهادها مربوط می؛ کند را منعک  می

حرکت آن ؛ است گرفته شکلاند  را تشکنل داده یتوسط گروهی از افراد که سازمان

تقريباً تمامی پژوهشگران از  .گنرد صورت می بسختیتغننر آن ؛ کند و سخت است

، باورها، عقايد، فرضنات و ارزشهاای از  عنوان مجموعه به سازمانی فرهنگ

همان  سازمانی فرهنگ درواقع. کنند هنجارهای مشترك حاکم بر سازمان ياد می

شود  آموزش داده می وارد تازهدرست به اعضای  ایعنوان پديده چن ی است که به

 (.1001 زاهدی،) و آن بنانگر بخش نانوشته و محسو  سازمان است

 

 سازمانی فرهنگ اهمیت و نقش

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

 :عهده دارد

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

 .کند می ت ري  اعضا پنکره به هويت احسا  نوعیـ 

 بنايد وجود به چن ی به نسبت تعهد نوعی افراد در که شود می باعث رهنگـ ف

 .است فرد فراتر شخصی منافع از که

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

 فرهنگ نهايی نقش يا وظنفه آخرين. شود می کارکنان رفتار و نگرشها به دادن شکل
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 (.1030رابنن ، ) گنرد می قرار توجه مورد که است

های  نامه آينن و قواننن شامل که دارد را خود خاص فرهنگ سازمان، هر

 .سازد می آسان را اعضا منان ارتباط برقراری که است خاصی زبان و نانوشته

 پذيرد، صورت بايد که کاری خطنر های جنبه زمننۀ در مشترك مربوط معنارهای

 اعضا ارتباط چگونگی مورد در ثابتی رسوم و آداب و اخلاق، ادب برای معنارهايی

 است مبانی و اصول ديگر و افراد ديگر فرادستان و فرودستان، سطحان، هم با

 از خارج حتی و سازمان رفتاری درون بگويد، چه اعضا به بتواند ای کهگونه به

 ننست مناسب چن ی چه و است مناسب سازمان نماينده عنوان به سازمان

 مربوط های مکتوب نامه آينن و قواننن به سازمانی فرهنگ از بخشی البته (.دياناسی)

 اهمنت حائ  اول، نگاه در آن بودن پنهانی علت به نانوشته موارد تأثنر است ولی

 برابر در افراد واکنش توان اف ايش سازمانی، فرهنگ اصلی نقش. است بنشتری

 ناگ يرند سازمانها تمام. است درونی يکپارچگی و بنرونی به انطباق مربوط مسائل

 تطبنقی، يادگنری و مسائل چننن از آگاهی و بپردازند مقوله وسنع دو اين به پنوسته

 دانشور، نژاد سلمانی)است  ضروری است، بودن سازمان مؤثر حناتی ی نشانه دو که

 (.1031فخرالدينی،  و منر

 

 سازمانی فرهنگ آثار

 اعضا عمل و احسا  تفکر، چگونگی پنونددهنده الگوهای بر سازمانی فرهنگ

 اثر درونی يکپارچگی و بنرونی انطباق به وابسته اساسی موضوعهای با در ارتباط

 پنام اين و منتقل، سازمان به را مجاز غنر و مجاز کارهای سازمانی فرهنگ. گذارد می

 وف  سازمانی فرهنگ با را خود که کسانی کند که می اعلام اعضا همه را به صريح

 فرهنگ ويژه آثار .بود نخواهند موف  دستاوردها يا ها همه شايستگی رغم به ندهند

 تعننن تجربه بر مبتنی دقن  مطالعات طري  از عملکردهای سازمان بر سازمانی
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 وجود پنوند مسئله دو اين منان کنند می بسناری تصور که است واضح اما شود؛ می

 است کرده عنوان بانی .کند می تأيند ديدگاه را اين زيادی حد تا تجربی شواهد و دارد

 اعضای رفتار که شرط اين باشد به رقابتی م يت منبع تواند می سازمانی فرهنگ که

 های شنوه به يا کند انجامد، تقويت می کمتر قنمت يا بنشتر فروش به که را، سازمانی

 باشد ای پديده سازمانی بايد فرهنگ علاوه به .بنف ايد سازمان مالی اعتبار بر ديگری

 سازمانهای بافرهنگهای اشتراکی هنچ ويژگنهايی دارد که دارای که به اين دلنل نادر

 از توانندنمی ديگر سازمانها رو اين از و ننست تقلند قابل کامل طور به و ندارد ديگر

 (.1000عسگريان، )کنند  بردارینسخه آن فرد منحصربه ويژگنهای

 

 سازمانی فرهنگگیری و تداوم  چگونگی شکل

در شروع . شود کوچک تأسن  می یصورت واحد معمولاً، هر سازمان ابتدا به

. گنرد سرعت شکل می فعالنت سازمان، فرهنگ در آن با توجه به عوامل مختلفی به

گنری فرهنگ بستگی دارد به دلايل به وجود آمدن سازمان و جايگاه آن در  شکل

خدمات  عرضهمرغوبنت کالا، کنفنت جامعه و عوامل موفقنت آن از قبنل کارايی، 

يا مشتريان، ابداع و نوآوری، تلاش زياد و وفاداری نسبت به  رجوع ارباببه 

کارکنان برای موفقنت  سویشود تلاش زيادی از  وقتی سازمان متولد می. سازمان

فرهنگ نشانگر درجه تلاش و تصوير کارکنان از  واقعدر . گنرد سازمان صورت می

 ها مشی خط، سناستها ،پاداش های سامانهبتدريج که . ده سازمان استکار خود و آين

گنری فرهنگ  يابد، مجموعه اين عوامل بر شکل و قواننن حاکم بر کار تدوين می

سازمان رسمی  سویاين عوامل از . گذارد اولنه سازمان تأثنرات عمن  می

ازمان مهم ست که برای موفقنت ساکننده نوع رفتار و طرز برخوردهايی  مشخص

 .خواهد بود

اصول  .کنند ايفا می نقش اساسی گنری و مديران ارشد در اين شکل بننانگذاران
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کننده نوع انتظارات  مشخص ،سازمان بننانگذار، اهداف و رفتار ارزشهااعتقادی، 

اين اعتقادات و رفتارها توسط ديگر مديران سازمان به  .استحال و آينده سازمان 

رفتار مديران را پنوسته زير نظر دارند و هر  ،کارمندان. شود زيرمجموعه منتقل می

، شتابعدالت،  .که نتنجه عمل مديريت است سپارندرا به خاطر می واقعه مهمی

. تأثنر داردگنری فرهنگ سازمان  مديران در شکل ويژگنهایتکبر، محبت و ديگر 

 آنهااين رفتار نشانگر اين است که سازمان واقعاً از . سپارند می يادرا به  آنهاافراد 

چگونه بايد مسائل را  ؛چه چن هايی در ارتقای کارکنان مهم است ؛خواهد چه می

. دهد نوشته رفتاری در کار را تشکنل میامجموعه قواننن ن اينهاهمه . حل کرد

گنرند  را ياد می آنهاو  ندپذيرمیعنوان هنجارهای کار  ننن را بهکار اين قوا های گروه

زاده و شريف) يابد فرهنگ تداوم می ترتنب اين بهآموزند و  وارد می و به افراد تازه

 (.1033کاظمی، 

 

 سازمانی الگوهای فرهنگ

 1پارسونزسازمانی  الگوی فرهنگ 

وتحلنل محتوای ارزشهای فرهنگی به تالکوت  يکی از چارچوبهای تج يه

های پارسون  حاوی اولنن اقدام در جهت ايجاد  شايد نظريه. پارسون  متعل  است

های  های فرهنگی، شامل سامانه چارچوب شناخت محتوای ارزشها در سامانه

ظايف را برای مشخص کردن و AGILپارسون  الگوی . فرهنگی سازمان است

معننی ارائه کرده است که هر سامانه اجتماعی، خواه جامعه، اقتصاد يا سازمان بايد 

هر سامانه اجتماعی بايد . انجام دهد تا به حنات خود ادامه دهد و کامناب شود

برای ادامه حنات و کامناب شدن بتواند خود را با محنط سازگار کند؛ اهدافش را 

کند؛ در نظر مردم و ديگر سازمانها مشروع جلوه تحق  بخشد؛ اج ايش را يکپارچه 

 :عبارت است از پارسون  AGILسازمانی در الگوی  اج ای فرهنگ. کند

 

1 - AGIL 
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 توانايی سازگار شدن با محنط: سازگاریـ  الف

 به اهداف رسندن های راهداشتن فرايندها و : تحق  هدفـ  ب

 آنهاسازمان و وابستگی  دهنده تشکنل یهمبسته کردن اج ا :يکپارچگیـ  ج

 هم به

 علی) عناصر محنط اطرافش سویتضمنن ح  ادامه حنات از : مشروعنتـ  د

 (.1000احمدی، 

 سازمانی اوچی الگوی فرهنگ

وتحلنل فرهنگهای گروه  ويلنام اوچی ج ء اولنن کسانی بود که صراحتاً تج يه

انی سه دسته سازم اوچی فرهنگ. داد توجه قرار محدودی از مؤسسات را مورد

داد که نوعاً سازمانهای امريکايی، ژاپنی و  وتحلنل قرار سازمانها را مورد تج يه

وتحلنل خود فهرستی حاوی هفت نکته  اوچی در تج يه. بودند Zآمريکايی نوع 

اوچی . تهنه کرد که بتوان سه نوع سازمان ياد شده را بر اسا  آنها مقايسه کرد

با مؤسسات نوع  Zاز نوع ژاپنی و امريکايی نوع عقنده داشت که فرهنگ مؤسسات 

کننده علت موفقنت سازمانهای  امريکايی تفاوت زيادی دارد و اين تفاوتها توصنف

اين هفت . و عدم موفقنت سازمانهای نوع امريکايی است Zنوع ژاپنی و نوع 

 :ازاست  ويژگی عبارت

 احسا  تعهد به کارکنانـ  1

 ارزيابیـ  5

 خدمتی مسنرـ  0

 کنترلـ  1

 گنریتصمنمـ  1

 مسئولنتـ  6

 .(1033فقنهی، و  زاهدی، الوانی)توجه به افراد ـ  3
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 سازمانی پیترز و واترمن الگوی فرهنگ

که  شرکتهايی پرداختنددر مورد  ای گستردهاين دو محق  به مطالعه و تحقن  

 فرهنگ زمننه دردارای عملکرد برجسته بودند و توانستند نظريات جديدی 

 مؤسساتبا بررسی اين  آنها .ندکنو ارتباط آن با اثربخشی سازمان ارائه  سازمانی

بررسی . شده بود منجر که به موفقنت آنان تشريح کردند مديريتی را روشهای

شد که در  ای منجر فرهنگی ارزشهایبه دستنابی و ظهور  بسرعت آنهاتحلنلی 

 سازمانهای اثربخشی  موفقنت و بودند و رم مؤثرمديريتی موف  و  روشهایانتخاب 

از . (1003افجه، ) قلمداد کردند سازمانهافرهنگی حاکم بر  ويژگنهایموف  را 

 :از است فرهنگ سازمانی موف  عبارت ديدگاه اين افراد ويژگنهای

در سازمانهای موف  دارای تعصب و تمايل  مديران :تعصب مديران به عملـ  1

صورت  تأخنربدون  مؤسساتدر اين  یگنر تصمنمنسبت به عمل هستند و 

 .گنرد می

موف  ارتباط ن ديکی بنن سازمان و  مؤسساتدر : توجه به ننازهای مشتریـ  5

 .گنرد می قرار مدنظرمشتريان وجود دارد و پنوسته ننازهای مشتريان 

در  مؤثر ويژگنهایموف  به پرورش  مؤسسات: فرينیااستقلال و کارـ  0

 واگذاری و است متمرک  غنر آنهاو ساختار سازمانی  پردازند می نوآوریخلاقنت و 

 .وجود دارداختنار به سطوح عملناتی 

و  مهمترينموف ،  مؤسسات نظر از: افراد وسنله بهوری اف ايش بهرهـ  1

 از طري  اعتماد و احترام به افراد آنهالذا  ؛ستا منابع انسانی آنها سرمايه باارزشترين

به اف ايش انگن ه ننروی انسانی در جهت اف ايش  ،نها در کارهامشارکت دادن آ و

 .پردازند میعملکرد 

موف  به کار  سازمانهایدر : توسعه کارهای مرتبط با تخصص و تجربهـ  1

 .گنرد میصورت  آنهاگماردن افراد بر اسا  تخصص و تجربه 

اسی موف  از ساختارهای بوروکر مؤسسات: ستاد اداری کم کارگنری بهـ  6
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به اصلی و واحدهای سازمانی کوچک  های کمنتهو به تشکنل  جويندمیدوری 

 (.1001فننری، )پردازند  میو ساخت محصولات  منظور اجرای طرحها

 کویین و مك گردسازمانی  الگوی فرهنگ

و اطلاعات  دادند  انجامدر سازمانها ( 1301)کرد  طب  تحقنقاتی که کوئنن و مگ

 :است  شده معرفیاين تحقنقات، چهار گونه فرهنگ عام 

 (بازار)فرهنگ عقلايی ـ  1

 (ادهوکراسی يا ويژه سالاری)فرهنگ ايدئولوژيکی يا مرامی ـ  5

 (قومی)فرهنگ طايفه ـ  0

 (مراتب سلسه) مراتبیفرهنگ سلسله ـ  1

 فرهنگ سلسله مراتبی

دولتی در  سازمانهایبه مطالعه  1033شنا  آلمانی در سال  جامعه ،ماک  وبر

بدين  ؛آورد وجود به سازمانهاجديدی در  چالشهایانقلاب صنعتی . اروپا پرداخت

قواننن، : که ناشی از بروکراسی بودبرشمرد  را ويژگی هفت برو ترتنب

 رسمنت و ، حسابرسیکار تقسنم، مراتب سلسله، سالاری شايسته، گرايی تخصص

 (.1033مشبکی، )

 هستند؛سازمانهای ب رگ و آژانسهای دولتی معمولاً دارای اين نوع فرهنگ 

استاندارد های شبدين دلنل که اين نوع سازمانها از سطوح سلسله مراتبی متعدد و رو

و  ساختاريافتهدر فرهنگ سلسله مراتبی سازمان بسنار . برخوردار هستند ایشده

بايد بکنند و رهبران بهترين  کار چهکند که افراد  ها معنن میشرو. يافته است رسمنت

حفظ يک سلسله . وری هستند های تفکر در بهره و سازمان دهنده ها کننده هماهنگ

هدف . دهد سازمان را به يکديگر پنوند می یاج ا ،رسمی سناستهایقواننن و 

هموار است وری، عملنات  مراه بهرهه سازمان در ثبات و عملکرد به بلندمدت

 (.1333، 1کوينن)

 

1 - Quinn 
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 فرهنگ بازار

 چالشهایبا سازماندهی در برخورد با  سازمانها 1363قبل از  سالهایدر طول 

النور »گذار اين نوع فرهنگ بر مبنای کار  پايه. کنند رقابتی جديد تلاش می

سازمان سعی در شناسايی  اعضای .استو اوچی و ديگر همکاران او « ويلنامسون

 مهمترينيکی از اين عوامل و . کرد بخشی سازمان کمک میاثر برد که کردنعواملی 

د و عبارت بازار کن که شکلی از بازار ارائه می ،اين طرح. استهای کاری  ، ه ينههاآن

سازمانهايی . نستکنندگان در محل کار ن به معنی وظايف بازاريابی يا وجود مصرف

وری و  ز ارزشهای اصلی غالب بهرهکه فرهنگ غالب بر آن، فرهنگ بازار است ا

از طري  اهمنت زياد  سازمانهاوری در اين  رقابت برخوردار هستند و رقابت و بهره

 تمايل 1331تا اواسط  1333از اوايل . آيد می دست بهبه کنترل و موقعنت خارجی 

 (.1031 پور، عاصمی)گرفت  قوت فرهنگ اين حفظ به

مدار است و هدف اصلی آن نتايج مورد  نتنجهدر فرهنگ بازار سازمان بسنار 

سازمان  مثابه بهشود که خود  از سازمان گفته می ای گونه بهو  استانتظار از شغل 

محنط خارجی  سوی بهامور داخلی  جای بهکند اين نوع از سازمان  عمل می

بر پنروزی در رقابت  تأکند ،دهد آنچه سازمان را به هم پنوند می. جهتگنری دارد

موفقنت . بر اقدام رقابتی و دستنابی به اهدافی پايدار است بلندمدت تأکند. ستا

شود و رهبران بازار از اهمنت  نفوذ در بازار و سهم بازار تعريف می صورت به

 (.1001زاهدی، ) ندستهبسناری برخوردار 

 (قومی)ای طایفهفرهنگ 

 اين به ؛شود فرهنگ قومی نامنده می ،از فرهنگ سازمان مطلوبسومنن شکل 

در سازمانی که فرهنگ قومی بر آن غالب . که سازمان همانند خانواده است علت

رقابتی،  م يتهایيا مراک  بازاری  مراتب سلسلهها و قواننن شجای روه است ب

مشارکت کارکنان، تعهد  های برنامه گروهی، کار فرهنگ قومی يعنی ويژگنهای

پاداش ( نه فردی)گروهی  اسا  عملکرد های کاری برگروه .سازمانی وجود دارد
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د و نن  دواير کنفی سازمان به تشوي  کارکنان در اصلاح و بهبود کار ننکمیدريافت 

مفروضات بننادی . پردازند می پرقدرت یدر محنط سازمانشانو عملکرد خود و 

 :کند که فرهنگ قومی بنان می

 .شود بهتر اداره می محنط از طري  فرهنگ گروهی و توسعه منابع انسانیـ  1

 .شرکا هستند مثابه بهمشتريان ـ  5

قدرت دادن به کارکنان و کمک در جلب مشارکت،  ،وظنفه مديريت عالیـ  0

 .استتعهد و وفاداری کارکنان 

تعهد . وفاداری و رسم و عادات و اعتقادات است ،دهد می پنوند راآنچه سازمان 

توسعه منابع  بلندمدتسازمان بر منافع . هستدر افراد سازمان زيادی به من ان 

و  آذری نناز)بسنار زيادی دارد  تأکندانسانی و همبستگی و انسجام و روحنه افراد 

 (.1003 ،تقوايی ي دی

 الاریس فرهنگ ویژه

د، شو اين فرهنگ با سه فرهنگ پنشنن می ويژگنهای اختلاف موجب آنچه

مفروضاتی  ،ع، ابتکار و پنشگامینوآوری، ابدا. استمفروضات بننادی اين فرهنگ 

به  آنهااز طري   ندهبا تدارك خدمات و محصولات جديد آي سازمانهاست که ا

رهنگ ادهوکراسی وظنفه اصلی مديريت را پرورش ف. يابند موفقنت دست می

داند و از نوآوری برای رسندن به  جويی می برتری بر تأکندفرينی، خلاقنت و اکار

که  شده گرفته Adhoc ريشه کلمه ادهوکراسی از. گنرد می سودآوری و منافع بهره

يکی (. 1333، کوينن) استو واحد پويا  شده تخصصیبه معنای زودگذر، موقت، 

پذيری، انطباق و خلاقنت در  از اهداف مهم فرهنگ ادهوکراسی، پرورش انعطاف

ر اضافی اطلاعات با که هنگامی است نامطمئن و متغنر و دارای ابهام و يا  موقعنت

 (.1035، مهديه) دارد

 لینوین و استرینگر سازمانی فرهنگالگوی 

 فرهنگ دهنده تشکنل شاخصهای مهمترين عنوان بهاين دو محق  هشت عامل را 



 

01 

گ
رهن
ی ف
رس
بر

 
ور
کش
ت 
زار
 و
ان
حر
ت ب

يري
مد
اد 
ست
ن 
کنا
کار
ی 
مان
ساز

ــــــــــــ   
ـــ
ـــ
ـــ
ـــ
ـــ
ـــ

 

 
، نگرش سازمانی فرهنگدر اين روش برای بررسی . اند گرفتهدر نظر  سازمانی

 است عناصر عبارت اين. شود میکارکنان درباره اين هشت عامل ارزيابی و تفسنر 

 :از

و آزادی عمل و من ان رسمی بودن  محدوديتهانظر کارکنان درباره : ساختارـ  1

 سازمانها

برای کارهای مهم اعتماد  آنهانظر کارکنان درباره اينکه به : مسئولنتـ  5

 .شود می

 تأکندو  شغلهاو چالش  خطرپذيریاحسا  کارکنان در مورد : خطرپذيریـ  0

  در سازمان خطربر پذيرش 

 صمنمی ورسمی  اجتماعی غنر های گروهوجود : گرمی و صمنمنتـ  1

احسا  اينکه مديران و همکاران از يکديگر پشتنبانی : پشتنبانی و حمايتـ  1

 .کنند می دوطرفهو حمايت 

نظر کارکنان در مورد اهمنت اهداف و استانداردهای عملکرد و : استانداردهاـ  6

 موجود در اهداف فردی و گروهی چالشهای

دن مشکلات تا کربر ابراز و علنی  و تأکندشنندن نظر مختلف : تعارضـ  3

 .پندا کرد حلی راه آنهابتوان برای 

گروه کاری  باارزشاينکه کارکنان به سازمان تعل  دارند و عضو : هويتـ  0

 .(1001 ،آرمسترانگ) هستند

 سازمانیگ الگوی شاین از فرهن

 مختلف سازمانی سطح سه در را فرهنگ توان می (1000)شاين  نظر  اسا بر

ترين لايه، مصنوعات قرار  در بنرونی. است آمده  مند نظام طور به که کرد ملاحظه

قرار  «و هنجارهای رفتاری ارزشها»گنرد؛ پ  از مصنوعات و در سطح منانی،  می

 .مفروضات جای گرفته استای از باورها و  در عمنقترين لايه نن  هسته. دارد

سازمانی را  باورها و مفروضات، هسته فرهنگ: باورها و مفروضاتـ  الف
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. دارد« واقعنت»مفروضات بنانگر چن هايی است که اعضا معتقدند . دهد تشکنل می

 .گذارد کنند، تأثنر می رو، مفروضات بر آنچه اعضا ادراك، فکر و احسا  می اين از

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

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

باره  اين ارزشها مبنای قضاوت در. اعضای سازمان بايد چه چن هايی را رعايت کنند

ين است که اين امر بنانگر ا. است که چه چن ی درست و چه چن ی غلط است 

اما معمولاً در سطح خودآگاه  ؛تر استچرا ارزشها از مفروضات بننادين خودآگاهانه

ای  گونه حال، وقتی کسی تلاش کند فرهنگ را به اين و بالای ذهن قرار ندارد؛ با

بننادين و اساسی تغننر دهد، اعضای سازمان خواهند توانست ارزشهايشان را 

هنجارها با ارزشها ارتباط . آگاهی ويژه پندا کنند آسانی تشخنص دهند و بدانها به

کند که چه چن ی باارزش است  طور خلاصه، ارزشها بنان می به. ن ديکی دارد

افتد آيا بهنجار است يا  کند که آنچه اتفاق می که هنجارها مشخص می درحالی

ا با فرهنگ، ارزشها را رعايت، و خود ريک شاين، اعضای  بر اسا  نظريه. نابهنجار

زيربنای اين هنجارها و ارزشها را تشکنل  و کنند هنجارهای فرهنگی منطب  می

 (.1000شاين، )د نده می

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

های  است؛ همانند گدازه  فرهنگی است که در پنرامون و بنرون فرهنگ ريخته شده

انواع مصنوعات عبارت . ماند فشانی بر جای می فعالنت آتشآتشفشان که پ  از 

فرهنگ، بروز و ظهورهای يک وسنله افراد  نمودهای فن يکی ايجادشده به: است از

، مهديه)ها و گفتگوها، شعائر، تشريفات و ديگر ظهورات رفتاری  کلامی در نوشته

1035.) 

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

 اگرچه است؛ شناسايی قابل آسانی به فرهنگيک  مصنوعات. مشکل است آن رموز
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 آسان دارند، باور آنها با ارتباط در اعضا که مشترکی مفاهنم موارد، کشف بسناری در

 برای که است مشترك مفهوم اين بلکه ننست مهم خود خودی به مصنوعات .ننست

است  برخوردار اساسی اهمنت از سازمانی فرهنگ بهنسبت  عمن  آگاهی درك

 (.1003شاين، )

 دنیسون سازمانی فرهنگالگوی 

 کلی طور به. ه استدقرار دا توجه موردرا  راهبرداين الگو رابطه فرهنگ و 

فرهنگ . دارد تأثنرات بسنار زيادی و فرهنگ خارجی بر فرهنگ سازمان راهبرد

 مورد مؤثرسازمان مظهری از ننازهای سازمان است که بايد در درون آن محنط 

برشمرده  گونه اينخود ويژگنهای فرهنگی را  الگویدر  دننسون .قرار گنرد مطالعه

 :است

سازی و گروهاين ويژگی با سه شاخص توانمندسازی، : درگنر شدن در کارـ  1

گنری  با سه شاخص اندازه درگنر شدن در کار. دشو می گنری اندازه توان ۀتوسع

 .شود می

 کارشان کردن اداره برای توانايی و ابتکار اختنار، افراد: توانمندسازیـ  الف

 .کند می ايجاد سازمان در مسئولنت و مالکنت ح  نوعی امر اين. دارند

 داده ارزش مشترك، اهداف جهت در گروهی کار به سازمان در: زیاس هگروـ  ب

 خود کار محل در کنند می احسا  مديران مانند به کارکنان که طوری شود به می

 .کنند می تکنهها  گروه به کارها برای سازمانها اين. هستند پاسخگو

 رقابتصحنه  در ماندن باقی و ننازها تأمنن منظور به سازمان: توانۀ توسعـ  ج

 (.1030، و همکاران رحمانی)پردازد  می کارکنان مهارتهایۀ توسع به مستمر طور به

 بننادی، ارزشهایاين ويژگی با سه شاخص (: ثبات و يکپارچگی)سازگاری ـ  5

 :شود می گنری اندازهتواف  و هماهنگی و پنوستگی 

ارزشهايی شريک  از دسته يک در سازمان اعضای: بننادين ارزشهایـ  الف

 .دهد می تشکنل را آنها هويت که هستند
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 اين. برسند تواف  به مهم اتاختلاف در ندتوانمی سازمان اعضای: تواف ـ  ب

 ديگر سطوح در تواف  ايجاد در توانايی هم و زيرين سطح در تواف  شامل هم تواف 

 .است

 توانند می متفاوت کارکردهای با سازمانی واحدهای: پنوستگی و هماهنگیـ  ج

 با سازمانی مرزهای .کنند کار هم با خوب خنلی مشترك اهداف به رسندن برای

 (.1003، محمودیو  زادهايران)شود  نمی نن  ريخته هم به کردن کار گونه اين

و  گرايی مشتریاين ويژگی با سه شاخص ايجاد تغننر، : پذيریانطباقـ  0

 : شودمی گنری اندازهيادگنری سازمانی 

 کند ايجاد تغننر ننازهای تأمنن برای هايی راه تواندمی سازمان: تغننر ايجادـ  الف

 تغننرات از و دهد پاسخ جاری محرکهای به ؛بشناسد را مؤسسه محنط تواند می و

 .جويد پنشی آينده

 و دهد می پاسخ آنها به و کند می درك را مشتريان سازمان: گرايی مشتریـ  ب

ای را نشان  گرايی درجه مشتری درواقع. آيد می بر آينده تأمنن درصدد پنشاپنش

 .شوند می هدايت مشتريان رضايتمندی جهت در سازمانها که دهد می

 و ترجمه دريافت، سازمانها که را محنطی هاینشانه من ان: سازمانی يادگنریـ  ج

 توسعه و دانش سبک خلاقنت، تشوي  برای که را فرصتهايی و کنند می تفسنر

 (.1035 ،مهديه) گنردمی اندازه کند، می ايجاد تواناينها

 جهتگنریاين ويژگی نن  با سه شاخص گرايش و : موريتأم رسالت ياـ  1

 :شود می گنری اندازه انداز چشم، اهداف و مقاصد و راهبردی

 اهداف جهت، روشن راهبردی گرايشهای: راهبردی جهتگنری و گرايشـ  الف

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

 .دهد مشارکت

پنوند  سازمان ديد اف  و مأموريت ،راهبرد با اهداف: مقاصد و اهدافـ  ب
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 .کند می مشخص را افراد کار وسوی سمت و يابد می

 بننادی ارزش؛ دارد آينده وضعنت از مشترك ديدگاهی ،سازمان :انداز چشمـ  ج

 زمان همنن در و زدسامی همراه خود با را انسانی ننروی دل و انديشه کند؛ می ابراز را

 (.1030، حندريانو ، کوشکی فر بهداد)کند  می مشخص نن  را جهت

 
 (.1160 ،مهدیهاقتباس از ) دنیسون سازمانی الگوی فرهنگ: 1شکل 

 رابینز سازمانی استیفن فرهنگ الگوی

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

، ارتباطی الگوهای، نظارت، پاداش سامانه، هدايت، فردی نوآوری و خلاقنت

رابنن ، )آرا  برخورد يا تضاد، خطرپذيری، سازمانی هويت، مديريت حمايت، انسجام

1001.) 
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 مفهومی پژوهش الگوی :0 شکل

 ها یافته

سازمانی، ترکنبی  سؤال مربوط به فرهنگ 16به وسنله  سازمانی وضعنت فرهنگ

سؤال مربوط به بعد  6سازمانی،  سؤال مربوط به بعد خلاقنت و نوآوری فرهنگ 3از 

 مربوط به بعد توجه به ج ئنات فرهنگسؤال  1سازمانی،  خطرپذيری فرهنگ

سؤال مربوط به بعد توجه به اعضای  6سؤال مربوط به بعد رهاورد،  1سازمانی، 

سؤال مربوط به  11سؤال مربوط به بعد تأثنر نتايج تصمنمات بر کارکنان،  1سازمان، 

سؤال مربوط  0طلبی و  طلبی و تهورسؤال مربوط به بعد جاه 6بعد توجه به گروه، 

با توجه به تحلنل آماری . گنری شده استسازمانی اندازه به بعد پايداری فرهنگ

سازمانی ستاد بحران وزارت کشور بج ء بعد توجه به  فرهنگ تمامی ابعاد نه گانه

کمتر از حد متوسط  06/10و واريان   30/10سازمانی با منانگنن  رهاورد فرهنگ

 یسازمان فرهنگ

 از دیدگاه رابینز

 

خلاقنت و 

 ینوآور

 خطرپذيری

توجه به 

 ورداره
 

نتايج  رنتأث

تصمنمات بر 

 کارکنان
 

توجه به 

 ج ئنات
 

توجه به 

 اعضای سازمان
 

ی و طلب جاه

 یتهور طلب
 

 گروهتوجه به 
 

 پايداری
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ستاد بحران وزارت کشور با منانگنن سازمانی  و درنهايت خود فرهنگ قرار دارد

من ان اهمنت هر يک از ابعاد  .کمتر از حد متوسط قرار دارد 10و واريان   61/03

      توجه به ج ئنات ـ  0 خطرپذيریـ  5خلاقنت و نوآوری ـ  1)سازمانی  فرهنگ

تأثنر نتايج تصمنمات بر ـ  6توجه به اعضای سازمان ـ  1توجه به رهاورد، ـ  1

ستاد مديريت ( پايداری ـ 3 طلبی طلبی و تهورجاهـ  0توجه به گروه ـ  3کارکنان 

آزمون فريدمن . گنری شده استبحران وزارت کشور بر اسا  الگوی رابنن  اندازه

سازمانی تفاوت  فرهنگ گانه اهمنت هر يک از ابعاد نه  اننمدهد که بنن نشان می

 فرهنگ گانه اهمنت هر يک از ابعاد نه  اننمبندی رتبه. داری وجود داردمعنی

 .آمده استذيل در ستاد مديريت بحران وزارت کشور در جدول  سازمانی
 

سازمانی ستاد مدیریت بحران وزارت  میزان اهمیت ابعاد فرهنگبندی رتبه: 1 جدول

 کشور بر اساس الگوی رابینز
 میانگین سازمانی ابعاد فرهنگ رتبه

 3003/10 توجه به رهاورد 1

 3105/16 پايداری 5

 0150/11 خطرپذيری 0

 6133/11 طلبی طلبی و تهورجاه 1

 0511/13 توجه به ج ئنات 1

 3310/13 توجه به کارکنان سازمان 6

 5106/06 توجه به گروه 3

 3166/01 توجه به نتايج تصمنمات کارکنان 0

 0330/01 خلاقنت و نوآوری 3

 

گانه  ابعاد نه( قبول قبول و غنرقابل مناسب، قابل مطلوب،)های مختلف وضعنت

 :سازمانی ستاد بحران وزارت کشور به شرح جدول ذيل است فرهنگ
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( قبول قبول و غیرقابل مطلوب، مناسب، قابل)های مختلف تعیین وضعیت :0 جدول

 سازمانی ستاد بحران وزارت کشور گانه فرهنگ ابعاد نه
 سازمانی ابعاد فرهنگ میانگین بازه های مختلفوضعیت ردیف

 - 133تا  36 وضعنت مطلوب 1

 (3003/10)ـ توجه به رهاورد  1 36تا  11 وضعنت مناسب 5

 13تا  56 قبول وضعنت قابل 0

 (3105/16)پايداری ـ  1

 (0150/11) ـ خطرپذيری 5

 (6133/11) طلبی طلبی و تهورـ جاه 0

 (0511/13) ـ توجه به ج ئنات 1

 (3310/13)به اعضای سازمان توجه ـ  1

 (5106/06)توجه به گروه ـ  6

 (3166/01)تايج تصمنمات کارکنان ـ توجه به ن 3

 (0330/01) ـ خلاقنت و نوآوری 0

 - 51تا  3 قبول وضعنت غنرقابل 1
 

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

و واريان   30/10سازمانی با منانگنن  رهاورد فرهنگکشور بج  بعد توجه به 

 .قبولی قرار دارد در وضعنت قابل 06/10

از « توجه به رهاورد»دهد، من ان منانگنن بعد  طور که جدولها نشان میهمان

، و از ديگر 30/10سازمانی ستاد بحران وزارت کشور برابر  گانه فرهنگابعاد نه

سازمانی حاکم در  توان نتنجه گرفت که فرهنگ می ابعاد آن بنشتر است، بنابراين

علاوه بر آن نتايج . ستاد بحران وزارت کشور از نوع توجه به رهاورد و نتايج است

اين سؤال تحقن  نشان داد که کمترين منانگنن به بعد خلاقنت و نوآوری در 

 03/01سازمانی ستاد بحران وزارت کشور مربوط است که اين مقدار با  فرهنگ

 توان نتنجه گرفت که فرهنگ ، و از ديگر ابعاد آن کمتر است، بنابراين میبرابر

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

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

چننن  تأکند بنشتری کنند و هم ه کار کارکناننتنج بهمديران به رهاورد اين است که 

بنشتری برخوردار اهمنت در سازمان از آن کار  چگونگیکار نسبت به  هرنتنجه 

اين نوع سازمانها از . گرايی وجود دارد در چننن سازمانهايی اعتقاد به نتنجه. باشد

. است« اگر فرهنگ نتنجه»سازمانی غالب بر آنها  محور هستند که فرهنگ نوع نتنجه

 پذيریاز انعطاف بنش کنترل و نظارت بر گرا دارند سازمانهايی که فرهنگ نتنجه در

 به نسبت بنشتری محنط، اهمنت تغننرات و سازمانی برون مسائل اما شود؛می تأکند

 .هستند هدفگرا مديران رهبران و فرهنگ، اين در .دارد سازمان داخلی مسائل

. کنندمی روشن را خود اهداف، انتظارات کردنمشخص  و ري یبرنامه با مديران

 مربوط هایدستورالعمل را مشخص، و کارکنان يک از هر نقش و وظايف مديران

کاری  به معمولاً در اين نوع سازمانها افراد پنش از اينکه . کنندمی ابلاغ و تدوين را

مهارتهای  صرف زمان، انرژی، تلاش و. نگرند دست ب نند به نتنجه يا پاداش آن می

کارکنان بايد آشکارا بدانند که . شود دهد، مبادله می فرد با آنچه سازمان به فرد می

توجه قرار گرفتن و  عملکردشان با حقوق، ارتقا، شناخته شدن در سازمان، مورد

بر اين اسا  سازمانها از تدابنر مختلفی در سامانه پاداش . امننت شغلی رابطه دارد

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

در کل تشوي  و پاداش در هر سازمان بازتاب بسنار . درونی و يا بنرونی است

دهند،  برعک  سازمانهايی که به نتنجه کار بنشتر اهمنت نمی. کند مؤثری ايجاد می

يند محور بر جريان افر سازمانهای. دهندمعمولاً به فرايند کار در سازمان اهمنت می

های مشتريان شروع خواسته اين جريان کار با. کنند کار در طول سازمان تمرک  می

 رسد که کالاها يا خدمات باکنفنتی را شود و با تأمنن رضايت مشتری به پايان میمی

 .اندقنمت مناسب و بموقع دريافت کرده با

در « خلاقنت و نوآوری»به بعد  علاوه بر آن نتايج نشان داد که کمترين منانگنن
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 03/01سازمانی ستاد بحران وزارت کشور مربوط است که اين مقدار با  فرهنگ

معمولاً سازمانهايی که . گرا در ستاد حاکم ننستبنابراين فرهنگ توسعه برابر است؛

و  نوآوريها و سازمانی برون مسائل به گرا برخوردار هستنداز فرهنگ توسعه

 بسنار اهمنت گنریتصمنم باز فضای و پذيریانعطاف چنننهم و محنط پنشرفتهای

 تغننرات از شکن هستند؛سنت و آفريننده مديران و رهبران فرهنگ اين در .دهندمی

 ب رگ تغننرات برای کارکنان را و آورندمی پديد نو هایانديشه و هستند آگاه محنط

 در را سازمان که است اقدامی و کار هر دربرگنرنده درواقع نوآوری. کنندمی آماده

 يا محصول ايجاد و توسعه شامل تواندنوآوری می. دهد قرار جديد راهبردى حوزه

 و مسنر تغننر در يا جديد فناورى جديد، تولند و ساخت فرايند جديد، خدمت

 آزادی فردی، خلاقنت مسئولنت، من ان به ويژگی اين. باشد سازمان راهبردى جهت

 است تعريفی نو، رايجترين چن ی آفريدن توانايی. دارد اشاره افراد استقلال عمل و

شاغل نقش  افراد خلاقنت در سازمانی فرهنگ و محنط. شود می خلاقنت از که

 ابتکار روحنه دارند، شديد مراتبی سلسله گرايش که سازمانهايی. کندمی ايفا مهمی

 يابد، اف ايش استقلال و آزادی مسئولنت، چه بالعک  هر و ضعنف است آنها در

 مسئولنت، من انما منظور  يافت؛ لذا خواهد اف ايش افراد عملکرد و ابتکار من ان

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

 گیری نتیجه

« به رهاوردتوجه »من ان منانگنن بعد دهد نشان می مقالهبا توجه به اينکه نتايج 

سازمانی ستاد بحران وزارت کشور از ديگر ابعاد آن بنشتر  گانه فرهنگاز ابعاد نه

سازمانی حاکم در ستاد بحران وزارت کشور  توان نتنجه گرفت که فرهنگ است، می

علاوه بر آن نتايج تحقن  نشان داد که . از نوع توجه به رهاورد و نتايج است

سازمانی ستاد بحران وزارت  ت و نوآوری در فرهنگکمترين منانگنن به بعد خلاقن

از ديگر ابعاد آن کمتر است؛  و برابر 03/01کشور مربوط است که اين مقدار با 
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سازمانی ستاد بحران وزارت کشور از نوع  توان نتنجه گرفت که فرهنگ بنابراين می

ارائه  سازمانی نوآور و خلاق به دور است؛ لذا پنشنهادهايی به شرح ذيل فرهنگ

 :شودمی

« توجه به رهاورد»با توجه به نتايج تحقن  مشخص شد من ان منانگنن بعد ـ  1

، و از ديگر 30/10سازمانی ستاد بحران وزارت کشور، برابر  گانه فرهنگاز ابعاد نه

سازمانی حاکم بر ستاد بحران  رسد فرهنگ رو به نظر می اين ابعاد آن بنشتر است؛ از

شود مديران و  پنشنهاد می. محور باشدـ  فرهنگ نتنجه وزارت کشور از نوع

 :مسئولان ستاد بحران وزارت کشور، موارد ذيل را در نظر بگنرند

 آن چگونگینتنجه کار نسبت به بنشتر به اهمنت ـ 

 بنشتر از اب ارهای لازم برای رسندن به نتنجه ،گنریاهمنت به نتنجهـ 

 آن چگونگی اجرایسرعت دستنابی به نتايج دلخواه از ـ 

 .تطاب  انتظارات کارکنان با من ان تأمنن آنها از سوی مديريت سازمانـ 

 سخت و دشوار وضعنتدر  ننروهاحمايت از ـ 

 برقراری ارتباط ن ديک با کارکنان و ايجاد جو اعتماد بنن کارکنانـ 

 حمايت از فعالنتها و عملکرد مفند کارکنان ـ 

ارات کارکنان، شفافنت و روشن بودن اهداف سازی در وظايف و اختن شفافـ 

 سازمانی

برقراری توازن و مساوات بنن کارکنان در زمننه ارتباط با آنان و اجرای ـ 

 مقررات

خلاقنت و »با توجه به نتايج تحقن  مشخص شد من ان منانگنن بعد ـ  5

، و 03/01سازمانی ستاد بحران وزارت کشور، برابر  گانه فرهنگاز ابعاد نه« نوآوری

سازمانی ستاد بحران  رسد فرهنگ رو به نظر می اين از ديگر ابعاد آن کمتر است؛ از

گردد مديران  وزارت کشور از نوع فرهنگ نوآور و خلاق به دور است؛ پنشنهاد می
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 :و مسئولان ستاد بحران وزارت کشور، موارد ذيل را در نظر بگنرند

 ايجاد فضای باز انتقاد در سازمانـ 

بال از نوآوری و تغننر، فراهم نمودن وضعنتی ازجمله تشوي  افرادی که استقـ 

فراهم کردن زمننه جستجوی فرصتها و . کنند راه و روشهای نو و بديع پنشنهاد می

 .حلهای نو و ايجاد زمننه مساعد برای بروز خلاقنت و نوآوری در کارکنان راه

قبول خطر کردن کارکنان، يعنی )پذيری  فراهم کردن زمننۀ تقويت روحنه خطرـ 

های دشوار کاری، داشتن  آمادگی آنان برای قبول مسئولنت، استقبال از موقعنت

( روحنه تلاش، پشتکار و پنگنری و قبول مأموريتها در زمان بحران از سوی کارکنان

 .در کارکنان

 اخلاقی در سازمان ن د مديران ويژگنهای از کردن برخی تر برجستهالگو و ـ 

فراد به دادن ا و تشوي  اهمناسب برای نظام پنشنهاد ایسامانه یطراح -

 خوب یاهقدردانی از پنشنهاد پنشنهادهای سازنده و مؤثر و

 واگذاری اختنار به افراد و در نظر گرفتنبرگ اری جلسات هماهنگی متعدد، ـ 

 بلندمدتو  مدت کوتاه های برنامهو نظر آنان در طراحی  رأی

 ادهای جديد به افرادفرصت ارائه پنشنهـ 

 قدردانی از نوآوريهای کارکنانـ 

 ايجاد زمننه برای خلاقنت مؤثراب ار  عنوان بهبه تحقن  توجه ـ 

 کارکنان  بنن کارروحنه تلاش در ـ 

 کار جرایهای گوناگون اروش بررسی به کارکنانتشوي  ـ 

 کارکنان در محنط کار پذيری مسئولنتروحنه تشوي  ـ 

 مسئول سویات متفاوت از ينظرطرح استقبال ـ 

 کارکنان نف  اعتمادبهروحنه تقويت ـ 

  روحنه استقلال شخصنت در کارکنانتقويت ـ 
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 منابع

 فرهنگطراحی الگوی ارتباط  .(1003)درويشی، زهرا پور  علی ؛آذر، عادل .1

 های بانک: مطالعه موردی)و فرهنگ فردی با ادراك عدالت کارکنان  سازمانی

 .11تا  1: 1ـ  0ش . 1 دوره .فصلنامه اخلاق در علوم فناوری .(دولتی

 های سازماندر  سازمانی فرهنگ های شاخصابعاد و (. 1031)حمند  ،آيتی .5

مطالعات شهر ایرانی (. دانشگاهی جهاد: موردی مطالعه) اسلامی شهر

 .10ـ  03: 13ش . 0   .اسلامی

ترجمه سند  .ع انسانیمدیریت استراتژیك مناب(. 1001) آرمسترانگ، مايکل .0

 :تهران. محمد اعرابی و داوود اي دی

مجله . گراهام آلنسون گنری تصمنممديريت بحران و (. 1000)گراهام . آلنسون .1

 .106: 5ش . 5   .سیاست دفاعی

. کارکنان وری بهره با آن رابطه و سازمان فرهنگ(. 1001) مريم ابراهنمی، .1

 .ارشد کارشناسی نامه پايان

های رهبری و رفتار  مبانی فلسفه تئوری(. 1003)اکبر  افجه، سند علی .6

 .تدوين کتب علوم انسانی سازمان مطالعه و: تهران. سازمانی

 بر سازمانی فرهنگ شناخت(. 1003) محسن، محمودی؛ سلنمان، زاده ايران .3

 36: 11ش . 1   .مدیریت فراسوی. نار پلی شرکت: موردمطالعه؛.مدل اسا 

 .10ـ 

 فرهنگ تأثنر .(1031) سمنه؛ منرزايی، مهدی محمدی،ی؛ سندمهد ،الوانی .0

. 3 دوره. (مدیریت)فصلنامه پژوهشگر  .ننروی انسانی وری بهرهدر  سازمانی

 .00 تا 51: 50ش 

. آريانپورترجمه . يازدهم چ .شناسی زمینه جامعه(. 1031)کوف آگ  برن، تنم .3

 .انتشارات شرکت سهامی: تهران

http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=6840
http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=6840


 

11 

ال
س

ه 
تم
ش

مار
 ش
،

 ه
ز، 03

ن 
ستا
م

10
31

ـــــــــــــــــــــــــــــــ 
ـــــــ

ـــ
ـــ
ـــ
ـــ

 

 

(. 1030) حندريان ،نبی صند؛ کوشکی، مهدی ؛، مسعودفر بهداد .13

 .راز نهان :تهران .ها مدلمفاهیم و : سازمانی فرهنگ

 شناخت فرهنگ(. 1030)ابراهنمی، محسن؛ ارسطو، ايمان پاکدل، سعند؛  .11

مجتمع کارخانجات آرد شنراز و : سازمانی بر اسا  مدل دننسون مورد مطالعه

تا  311: 1ش . 15دوره  .سازمانی فصلنامه مدیریت فرهنگ(. تننا)دادلی 

361. 

 .مبنای خرد: تهران .مدیریت بحران(. 1031) به ادمحمد،  پور .15

های تحلیل و  نقدی بر شیوه)مدیریت بحران (. 1033) محمدرضاتاجنک،  .10

 .انتشار فرهنگ گفتمان: تهران (.تدبیر بحران در ایران

علمی  انتشارات: تهران .فرهنگ پیشرو و پیشرو(. 1030) جعفری، محمدتقی .11

 .و فرهنگی

بررسی رابطه بنن (. 1000) محمدرضا ،نشان کوثر ؛مهدی ،جواهری کامل .11

 .، فعالنت سازمان يادگنرنده و رضايت شغلی کارکنانسازمانی فرهنگرهبری، 

 .13ـ  05 :51ش . 6س . توسعه انسانی پلیس

سسه ؤم: تهران .اصول و مبانی مدیریت بحران(. 1035) کتايون ،جهانگنری .16

 .کاربردی هلال ايرانـ آموزش عالی علمی 

 فرهنگشناختی  تحلنل جمعنت(. 1031) مهناز ،جعفری؛ نجلا، حريری .13

 تحقیقات .در سازمان اسناد و کتابخانه ملی جمهوری اسلامی ايران سازمانی

ـ  101 :0ش . 10   .(پیام کتابخانه)عمومی  های کتابخانهو  رسانی اطلاع

163. 

 فصلنامه .؟شود میبحران چنست و چگونه تعريف  .(1001) حسنن ،حسننی .10

 .1 ش .اول  لسا .مدیریت بحران
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(. 1035) داريوش ،پور قهرمان؛ اسماعنل ،کاوسی؛ همايون ،حمندی فراهانی .13

مطالعات . شدن جهانیدولتی کشور در عصر  های سازمانمهندسی فرهنگ در 

 .11ـ  50 :13ش . 1س . شدن جهانیراهبردی 

 سند و پارساينان علی ترجمه. سازمانی رفتار مدیریت(. 1031)استنفن  رابنن ، .53

 .بازرگانی های پژوهش و مطالعات سسهمؤ: تهران. اعرابی محمد

و  رسائنانعلی پاترجمه  .مدیریت رفتار سازمانی(. 1033)رابنن ، استنفن  .51

 .بازرگانی های پژوهشسسه مطالعات ؤم: تهران. محمد اعرابی

ترجمه  .ها و کاربردها نظریه رفتار سازمانی، مفاهیم،(. 1001)رابنن ، استنفن  .55

 .فرهنگی های پژوهش دفتر: تهران. علی پارسنان و سند محمد اعرابی

 و اعرابی محمد سند ترجمه. سازمانی رفتار مدیریت. (1031)استنفن  رابنن ، .50

 . بازرگانی هایپژوهش و مؤسسه مطالعات: تهران. پارسائنان علی

مدرسه و تعهد سازمانی  سازمانی فرهنگرابطه بنن  .(1030)رضايی، مننره  .51

ش . 1 دوره. رهیافتی نو در مدیریت آموزشی فصلنامه. دبنران دوره متوسطه

 .511 تا 131: 10

 (.1003) فرهاد ،فتحی؛ منترا ،عصر سعند ؛حسن ،درويش ؛مجتبی ،بنگی رجب .51

. ، مراتع و آبخن داری کشورها جنگلدر سازمان  سازمانی فرهنگبررسی 

 .115ـ  161: 1ش . 51س . پژوهش و سازندگی

شناسايی  (.1035) عبا  ،عبا  پور؛ حمند ،رحنمنان ؛آرش ،رسته مقدم .56

: مطالعه موردو پنشنهاد راهکارهای تغننر آن  سازمانی فرهنگ های چالش

 101: 1ش . 11س . سازمانی فرهنگمدیریت  .دولتی شهر تهران های سازمان

 .111ـ 

 .03ـ  03: 153 ش. تدبیر .سازمانی فرهنگتغننر (. 1001) محمد سندزاهدی،  .53
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فرهنگ (. 1033) الوانی، سند مهدی؛ فقنهی، ابوالحسنالسادات؛  زاهدی، شم  .50

 .انتشارات دانشگاه علامه طباطبايی: تهران .جامع مدیریت

 دانشگاه انتشارات: تهران .سازمان در گیری تصمیم فرآیند(. 1035. )ا سعادت، .53

 .تهران

(. 1031) حندر سند، فخرالدينی منر؛ مريم، دانشور؛ علی رمضان، نژاد سلمانی .03

. بهبود مدیریت. ايران سازمانی الگوى تعالی کاربرد: سازمانی فرهنگ ارتقای

 .150ـ  115: 1ش . 6س 

 فرهنگمطلوب  الگوی طراحی و وضعنت تحلنل .(1031)سلطانی، محمدرضا  .01

 هایارزش و دينی مبانی بر مسلح مبتنی ننروهای هایسازمان از يکی سازمانی

 .155 تا 33: 1 ش. 53   .اسلامی انقلاب

 سازمانی فرهنگرابطه . (1030)مريم  ،شعله ؛ننما ،شهندی؛ سندی، سند مسعود .05

. با خلاقنت و تغننر سازمانی در بنن مديران مدار  ابتدايی ناحنه يک شنراز

 .11 تا 03: 13ش . 1 دوره. رهیافتی نو در مدیریت آموزشی فصلنامه

ترجمه برزو فرهی  .سازمانی و رهبری مدیریت فرهنگ(. 1000)شاين، ادگار  .00

 .سنمای جوان: تهران. نجفی نوری الدين شم بوزنجانی و 

بررسی سیر تحول مدیریت حوادث و سوانح (. 1000)، حجت علی فر شايان .01

اداره مديريت بحران استانداری خراسان رضوی،  .در ایران( مدیریت بحران)

 http://havades.khorasan.irآنلاين  دسترسی قابل

: تهران .سازمانی فرهنگمدیریت (. 1033)کاظمی، مهدی ؛ فتاحزاده،  شريف .01

 .قوم نشر 

 فرهنگبررسی ارتباط بنن (. 1031) ستاره ،لطفی؛ محمدرضا ،ورزی شور .06

 مدیریت .دولتی غنر های سازماندر واحد مالی  ای حرفهو اخلاق  سازمانی

 .31ـ  00: 11ش . 6  . فرهنگی
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 .شکنب: تهران .بحراننظام مدیریت (. 1033) حسنن ،زاده شنخ .03

مجموعه مقالات مباحثی در مهندسی (. 1031)، ابوالفضل پور صادق  .00

 .مرک  آموزش مديريت دولتی: تهران. اجتماع

 فرهنگ مردم: تهران .مدیریت در زمان بحران(. 1006) محمدرضا ،صالحی .03

 مديريت آموزش مرک : تهران .سازمانی فرهنگ(. 1035) محمدعلی طوسی، .13

 .دولتی

 .سالان .اثربخشمدیریت و سرپرستی (. 1031) پور، محمدجواد عاصمی .11

دوماهنامه توسعه . سازمانی فرهنگمفهوم شناسی (. 1000)عسگريان، محمد  .15

 .135ـ  151: 51ش . 6  . انسانی پلیس

 مدیریت و سازمانی فرهنگ فرهنگ، شناخت. (1000)علنرضا  احمدی، علی .10

 .تولند دانش: تهران .آن بر

بررسی نقش و جايگاه ناجا در مديريت (. 1031)غلامحسننی، اسماعنل  .11

ـ  160: 1ش . 3   .های نیروی انتظامی فصلنامه پژوهش. طبنعی های بحران

113. 

(. 1003) مهدی ،هوشنگی؛ الدين جلال ،اشکذریزارع  ؛برزو ،فرهی بوزنجانی  .11

دانش فصلنامه . فرهنگ سازمان ناجا های ويژگیبررسی و تحلنل روند 

 .63 - 130: 1ش . 15س . انتظامی

مدیریت اقتضایی متناسب بافرهنگ سازمانی انواع (. 1001)فننری، دياناسی  .16

 .منر: تهران. ترجمه ناصر منر سپاسی .تغییر و فرهنگ

 محسن ،شفنعی؛ محمود ،گودرزی؛ حسن ،اسدی ؛محمدحسنن ،قربانی .13

جمهوری اسلامی ايران بر  بدنی تربنتسازمان  سازمانی فرهنگمطالعه (. 1000)

ش . 1  . حرکت .جهانی های منانگنناسا  مدل دننسون و مقايسه آن با 

 .00ـ  10: 03
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ارتباط بنن  (.1000) مسلم ،شريفی؛ حسن ،اسدی ؛محمدحسنن ،قربانی .10

جمهوری اسلامی ايران  بدنی تربنتو اثربخشی در سازمان  سازمانی فرهنگ

 .133ـ  110: 11ش . 3   .و ورزشعلوم حرکتی . بر اسا  مدل دننسون

 :تهران .بحران و مدیریت بحران(. 1001) امنر ،زاده محمود؛ قربانی، محمود .13

 .محمدی های گل

و هوش سازمانی با رضايت  سازمانی فرهنگرابطه  .(1030)قلتاش، عبا   .13

: 13ش . 1دوره . یافتی نو در مدیریت آموزشی ره فصلنامه. شغلی کارکنان

 .150 تا 111

فرهنگ سازمانی (. 1030)کردنائنج، اسداله؛ فانی، علی اصغر؛ مسعودی، زهرا  .11

 مدیریت فرهنگ فصلنامه .حلقه مفقوده شفافنت سازمانی و عملکرد سازمان

 .103 تا 130: 50ش  .15دوره  .سازمانی

 .کنهان: تهران .ها بحراننقش رهبری در مدیریت (. 1031) محمدتقی ،کرامتی .15

 .ترمه: تهران. علی پارسائنانترجمه  .مدیریت بحران(. 1030) گاتسچاك، جک .10

روانشناسی سازمانی، رفتار سازمانی (. 1001. )لاوسن، رابرت و زنگ شن .11

 .ساوالان: ، تهرانزاده حسن رمضانترجمه  .(مبانی و کاربردها)

 ،مسعودی اصل ؛محمد سند ،موسوی خطاط؛ علی ،چابک ؛مرجان ،زاده محمد .11

موجود و مطلوب از  سازمانی فرهنگبررسی (. 1003) مسعود ،لو کريم؛ ايروان

. سازمان به يستی شهر تهران بخشی توانديدگاه کارکنان مراک  روزانه 

 .00ـ  00 :1ش . 11  . بخشی توان

در پنشگنری از بروز فساد  سازمانی فرهنگنقش (. 1001)محمودی، مهدی  .16

 .00ـ  11 :163ش . 16  . مجله تدبیر. اداری

تحلیل کاربردی، ارزش از : مدیریت رفتار سازمانی(. 1033)مشبکی، اصغر  .13

 .نشر ترمه: تهران. دوم چ .رفتار انسانی
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بررسی رابطه  (.1003) وهاب ،خلنلی شجاعی؛ اصغر ،مشبکی اصفهانی .10

. 51   .وزارت نیرو. (CSR)ها سازماناجتماعی  مسئولنتو  سازمانی فرهنگ

 .03ـ  16: 1ش 

  رابطه(. 1001)سجاد  ،غلامعلی پور ؛امنن محمد ،بهرامی ؛محمدرضا ،ملکی .13

و تعهد سازمانی کارکنان در بنمارستان شهند صدوقی  سازمانی فرهنگابعاد 

 .30ـ  63 :55ش . 0  . فصلنامه مدیریت سلامت. 1003ي د 

 اساس بر سازمانی فرهنگ شناخت .(1001)امنر ، بختائی؛ منوريان، عبا  .63

چهارمنن کنفران   .صنعتی مدیریت سازمان: مطالعه دنیسون مورد مدل

 اجلا  المللی بنن های همايشسالن ـ  تهران، مديريت المللی بنن

کتاب : تهران .مفاهیم، الگوها، ابزارها: سازمانی فرهنگ (.1035) امند ،مهديه .61
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