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  هاي كليدي واژه
  سازمان مديريت صنعتي، منابع انساني فرهنگ سازماني، مدل دنيسون،

  
  چكيده

 بخشها و يا سازد تا از اين طريق اولاً كند و مديران را قادر مي آوري اطلاعات عمل مي      به عنوان يك ابزار جمع     بررسي فرهنگ سازمان  
انتظارات كاركنان را شناسـايي نماينـد تـا بـدين      ادراكات و بندي كنند ثالثاً  مسايل را اولويتثانياً. هاي كاري را با يكديگر مقايسه نمايند  گروه

  .وسيله بتوانند شكاف بين وضع موجود و مطلوب را بهبود بخشند
در اين پژوهش براي شناخت فرهنگ سازمان مديريت صنعتي، مدل دنيسون كه مدلي به نسبت جديدتر و كاملتر است مـورد اسـتفاده                       

 4عات فراوان ايشان طراحي شده است، فرهنگ سازماني را بر اسـاس  پي مطال يسون و در دن دانيلاين مدل كه توسط آقاي . قرار گرفته است  
بـراي ارزيـابي هـر يـك از ابعـاد چهارگانـه        . دهد  پذيري و ماموريت يا رسالت مورد ارزيابي قرار مي          بعد درگير شدن در كار، سازگاري، انطباق      

پس از تعيين جامعـه و      . ري اطلاعات از ابزار پرسشنامه استفاده شده است       آو  در اين پژوهش براي جمع    . مزكور، سه شاخص تعريف شده است     
آوري و تحليـل      در نهايت پس از جمـع     . توزيع شد در سه بخش كاري مشاوره و تحقيق، آموزش و پشتيباني            آماري، پرسشنامه دنيسون  نمونه  

وياي وضـعيت فرهنـگ ايـن       ترسيم شده است كه گ    تصوير فرهنگ سازمان مدريت صنعتي بر اساس مدل دنيسون          اطلاعات به دست آمده،     
با ايـن وجـود     .  بر اين اساس سازمان مديريت صنعتي در تمام ابعاد چهارگانه در حد متوسط و بالاتر از متوسط قرار گرفته است                    .سازمان است 

  . نيازمند بهبود است"اهداف و مقاصد" و "هماهنگي و پيوستگي"در برخي از شاخصها از جمله 

                                                 
1 . Denison Model 
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  مقدمه
  

دانند كه بـين اعـضاي يـك          برخي فرهنگ سازمان را يك نظام اعتقادي مي       .  تعاريف متعددي از فرهنگ سازماني به عمل آمده است         
هـا و     دانند، كه با مفاهيم نمادي چون داستانها، اسطوره         اي از ارزشهاي مشترك مسلط همبسته مي        سازمان مشترك است، برخي آن را سلسله      

دانند كه بـر اثـر انـدوختن از دشـواريهاي          برخي مانند ادگار شاين فرهنگ را الگويي از مفروضات بنيادين مي           ).1(شود    كلامها منتقل مي    تكيه
  برخي ديگر معتقدند، فرهنگ تنها راه      ).2(. سازگاري بيروني و يكپارچگي دروني از سوي گروهي معيين، آفريده، كشف و يا پرورده شده است               

 فرهنگ جنبه انساني سازمان است كه با همبـستگي  به عبارتي.دهد منحصر به فردي است كه سازمان  بر اساس آن فعاليت خود را انجام مي            
   ).3(شود  هدف مشخص مي

 بطور كلي وجه مشترك همه اين تعاريف و تعاريف ديگري كه از فرهنـگ سـازماني صـورت پذيرفتـه، وجـود يـك سلـسله باورهـا،                            
از اين رو فرهنگ سازماني، نظام باورها و ارزشهاي مشتركي است كه در يـك               .  اعضاي يك سازمان است     ت و ارزشهاي مشترك بين    اعتقادا

   .كند آيد و رفتار افراد آن سازمان را هدايت مي سازمان به وجود مي
بـا  . دهـد   نان را در سازمان شـكل مـي       نظران مديريت مبين اين واقعيت است كه فرهنگ سازماني، رفتار كارك            هاي صاحب   مرور نوشته 
توانند توانـايي يـك        آنها با قدرت مي     فرهنگ سازماني، تأثيري بسزا بر رفتار مديران و كاركنان در تمام سطوح سازمان دارد،             توجه به اين كه     

  .گيري استراتژيك آن، تحت تأثير قرار دهند شركت را در تغيير جهت
تي يك سازمان انسان محور است، فرهنگ سازماني نقش بـه سـزايي در ميـزان موفقيـت ايـن        با توجه به اينكه سازمان مديريت صنع      

بايست فرهنگ حاكم را مورد بررسي و شـناخت قـرار داد تـا از          براي تقويت و ارتقاي فرهنگ سازماني موجود ابتدا مي        . سازمان خواهد داشت  
از اينرو هدف اين پژوهش شناخت فرهنـگ سـازمان          .  فرهنگي فراهم آيد   اين طريق نقاط قابل بهبود فرهنگي شناسايي شده و زمينه ارتقاي          

  .مديريت صنعتي است كه براي اين منظور يكي از جديدترين و كاراترين مدلهاي شناخت فرهنگ سازماني مورد استفاده قرار گرفته است
  
  

  اهميت شناخت فرهنگ براي سازمانها
  

ممكـن اسـت پيامـدهاي    ) كـه هميـشه در كارنـد   ( آگـاهي از نيروهـاي فرهنگـي    مهم است زيرا هر اقدامي بدون     . فرهنگ مهم است  
   ).4(بيني نشده و ناخواسته داشته باشد  پيش

كنند   چطور افراد عمل مي   (و عقايد   ) چه چيزي مهم است و چه چيزي مهم نيست        (فرهنگ سازماني، سيستمي است متشكل از ارزشها        
با نيروي انساني، ساختار سازماني و سيستم كنترل بـوده و در نتيجـه هنجارهـاي رفتـاري را در     كه در تعامل متقابل     ) كنند  و چطور عمل نمي   

  )5(نهد  سازمان بنا مي
العمـل صـريح،      گيرد كه در نبود يك قانون يـا دسـتور            فرضيات و انتظارات مشتركي را در بر مي         فرهنگ يك سازمان، باورها، نگرشها،    

تواند منبـع نيرومنـدي از هويـت، هـدف      فرهنگ مي.  سازمانها، غالب موقعيتهاي مديريتي اين چنين است كند و در اكثر     رفتارها را هدايت مي   
  ).6(پذير باشد  مشترك و رهنمود انعطاف

توان بـا بررسـي زوايـاي آن، نـسبت بـه چگـونگي رفتـار، احـساسات،          تاثير فرهنگ سازماني بر اعضاي سازمان به حدي است كه مي   
بـا اهـرم    . بيني و هدايت كـرد      ي سازمان پي برد و واكنش احتمالي آنان را در قبال تحولات مورد نظر ارزيابي، پيش               ديدگاهها و نگرش اعضا   

  ).7(گيريهاي جديد را در سازمان پايدار كرد  توان انجام تغييرات را تسهيل كرد و جهت فرهنگ سازماني، به سادگي مي
شهاي مشترك، تدبيرهاي نمادين و آمانهاي اجتماعي، اعـضاي سـازمانها را بـه              فرهنگ سازماني برچسبي اجتماعي است كه از راه ارز        

  )8(. پيوندد هم مي
دهد شناخت فرهنگ سـازماني بـه         هايي كه در زمينه فرهنگ سازماني انجام شده است، نشان مي            مطالب ياد شده و بسياري از تحقيق      

قرار دارد، چون با شناخت درست و دقيق اين فرهنگ و آشنايي با ويژگيهاي               در اولويت فعاليتهاي مديران سازمانها        عنوان يك ضرورت مهم،   
هاي كوتاه مدت، ميان مدت و بلندمدت خود را سامان داده و خود را براي رويارويي بـا بـازار سرشـار از تحـول و                      تواند برنامه   آن، مديريت مي  

  .فزايش دهدرقابت آماده كرده و احتمال موفقيت و ضريب ماندگاري در بازار را ا



 

 ٣

گفته و با توجه به اين كه سازمان مديريت صنعتي به عنوان سازماني پويا، تحول و تغيير را در ابعـاد مختلـف                         با عنايت به مطالب پيش    
مديريتي و سازماني در دستور كار قرار داده است، شناخت فرهنگ اين سازمان به عنوان يكي از اجزاء استراتژيك محـيط داخلـي، ضـرورتي                         

  .گردد ناپذير و اقدامي شايسته و ضروري قلمداد مي اباجتن
  
  

  كاركردهاي فرهنگ سازماني
  

شوند بطور    براي پي بردن به اينكه اين كاركردها  چگونه واقع مي          . كند  هاي متفاوتي ايفا مي      فرهنگ كاركردها و نقش    ،در يك سازمان  
  .شود  آموزنده اين كاركردها اشاره مي مختصر به ويژگي

سازد، توانايي آن در جذب و پرورش و نگهداري افراد بـا              آنچه يك شركت را برجسته مي     . بخشد  ان سازمان هويتي سازماني مي    به كاركن  )1
فرهنگ، تعيين كننده مرز سازماني است يعنـي سـازمانها را از            :  رابينز در كتاب مديريت رفتار سازماني خود آورده است         ).8(. استعداد است 

  .)9(كند   احساس هويت در وجود اعضاي سازمان تزريق ميكند و نوعي هم تفكيك مي
توان به پيوند رواني فرد يا گروه به سازمان تعريف كرد كه در آن احساس درگير بـودن          تعهد را اصولاً مي   . سازد  تعهد گروهي را آسان مي     )2

هـاي    ج بالاتر است و مديران مياني از پـاداش        زيرا پاداش خدمت از معيارهاي راي     . هاي سازمان جاي دارد     شغلي، وفاداري و باور به ارزش     
 ).8(شوند سخاوتمندانه برخوردار مي

اي غيـر معمـول از تعهـد          كند زيرا كاركنان با احساس اطمينان از امنيت شغلي، فـضايي را كـه آينـده                 ثبات نظام اجتماعي را ترغيب مي      )3
 فرهنـگ از نظـر اجتمـاعي همچـون     ).8(آورنـد   ود مـي هاي دقيق است براي سازمان به وج پرهيجان به سخت كوشي و پذيرش نظارت  

، )در رابطه با آنچه بايد اعضاي سازمان بگويند يا انجـام دهنـد            (تواند از طريق ارائه استانداردهاي مناسب         ميكه  آيد    چسبي به حساب مي   
 ).10(كند  اجزاي سازمان را به هم متصل مي

در اين صورت نخبگان به شـغل تمـام         . بخشند  ون كار خود رفتار آنان را شكل مي       فرهنگ با ياري دادن به اعضا براي پي بردن به پيرام           )4
كنند و به وسـيله كاركنـان موفـق، بـا اصـول بنيـادي در سـازمان آشـنا                      ترين مرتبه آغاز مي     يابند و شغل خود را از پائين        وقت دست مي  

اي كه آنها شيوه رفتار و برقرار كردن ارتباط بـا يكـديگر    شودء به گونه  همچنين فرهنگ موجب اتحاد و يكپارچگي اعضا مي       . )8(شوند  مي
 ).11(را بدانند 

كند كه مدير     گذارد و با ايجاد محدوديتهايي براي مديريت، بيان مي          فرهنگ سازمان بر وظايف و نحوه عملكرد مديريت سازمان تاثير مي           )5
د مورد تائيد فرهنگ سازمان قرار گيرد، در غير اين صورت مطابق  عمل مدير باي  . تواند  تواند انجام دهد و چه كاري را نمي         چه كاري را مي   

 .گيرد با ارزشها نخواهد بود و از سوي اكثريت اعضاي سازمان مورد تائيد قرار نمي
بـه  . شـود  آيد كه موجب به وجود آمدن يا شكل دادن به نگرشها در رفتار كاركنان مـي  فرهنگ به عنوان يك عامل كنترل به حساب مي       )6

شود كه فرد بتواند به عنـوان         ه شايستگي و تناسب فرد در سازمان، تناسب نگرشها و رفتار فرد با فرهنگ سازماني را موجب مي                 طوري ك 
  ).9(عضوي از سازمان درآيد 

  ).11 (كند تا خود را با عوامل محيط خارجي وفق دهد فرهنگ به سازمان كمك مي )7
  
 

  چارچوب نظري تحقيق
  

هـاي مـرتبط بـا     هاي مختلفي براي پژوهش فرهنگ و كاركردها و تاثير آن بر روي كاركنان سازمان، مدل با توجه به اهميت شناسايي      
ها، به مباحثي مانند تحول و ثبات، توجه بـه قابليتهـا و               مباحث عمده مورد توجه در غالب مدل      . فرهنگ سازماني طراحي و ارائه گرديده است      
الگوي مـورد   . است... همگرايي در برابر واگرايي چگونگي واكنش در برابر ابهام و نااطميناني و             توانمندسازي، سازگاري در برابر درگير شدن،       

  .توجه در پژوهش حاضر، بررسيهاي دنيسون است
مبناي الگوي مورد اسـتفاده در ايـن بررسـي مطالعـه      . پرسشهاي پژوهش بر اساس الگوي مورد نظر در اين تحقيق مطرح خواهند شد            

  :نامبرده در مطالعه و الگوي خود ويژگيهاي فرهنگي را اينگونه مطرح كرده است.  مطرح شده است2000 سال دنيسون است كه در
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  .شود گيري مي سازي و توسعه قابليتها اندازه اين ويژگي با سه شاخص توانمندسازي، تيم: 2 در كاردرگير شدن •
  .شود گيري مي دي،توافق و هماهنگي و پيوستگي اندازهاين ويژگي با سه شاخص ارزشهاي بنيا): ثبات و يكپارچگي (3سازگاري •
  .شود گيري مي اين ويژگي با سه شاخص ايجاد تغيير، مشتري گرايي و يادگيري سازماني اندازه: 4پذيري انطباق •
ري گي ـ انـداز  انـدازه   گيـري اسـتراتژيك، اهـداف و مقاصـد و چـشم       نيز با سه شاخص گرايش و جهتاين ويژگي: 5رسالت يا ماموريت   •

 .شود مي
  :بر اساس اين الگو پرسشهاي پژوهش به شكل زير مطرح خواهد شد

  درگير شدن چيست؟متغيير فرهنگ سازمان در ارتباط با  .1
 سازگاري چگونه است؟متغيير فرهنگ سازمان در ارتباط با  .2
 پذيري چگونه است؟ انطباقمتغيير فرهنگ سازمان در ارتباط با  .3
  رسالت چگونه است؟ير متغيفرهنگ سازمان در ارتباط با .4
  فرهنگ سازمان در سطح كلان چگونه است و در چه ابعادي نياز به تغيير دارد؟ .5

  
  

  اهداف تحقيق
  

  :توان به شرح زير بيان كرد اهداف مورد نظر در اين پژوهش را به طور خلاصه مي
  )فرهنگ كلان(شناخت فرهنگ سازماني كل سازمان : الف
  ر بخشهاي مختلف سازمانشناخت خرده فرهنگهاي موجود د: ب
  مقايسه نظرات كاركنان بخشهاي مختلف سازمان در مورد فرهنگ سازماني و تفاوتهاي موجود ميان ديدگاههاي آنان: ج

  
 

  قلمروي تحقيق
  

 بعد فرهنگ 4با توجه به الگوي مورد استفاده، . قلمرو موضوعي تحقيق مؤلفه هاي مربوط به فرهنگ سازماني است: قلمرو موضوعي
  .شود  شاخص، بررسي مي3ازماني مورد توجه قرار دارد كه هر بعد توسط س

  .است) دفتر تهران( قلمرو مكاني تحقيق، سازمان مديريت صنعتي: قلمرو مكاني
  . تا آذرماه همان سال است1384محدوده زماني تحقيق از ابتداي سال : قلمرو زماني

  
  
  
  

                                                 
2 . Involvement 
3. Consistency  
4 . Adaptability 
5 . Mission 
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  : دنيسونمدل
  

وي در مـدل خـود ويژگيهـاي        . حقيقاتي در زمينه فرهنگ سازماني و اثربخـشي سـازمان انجـام داد            ت) 2000(پروفسور دانيل دنيسون    
  :فرهنگي را اينگونه برشمرد

   در كاردرگير شدن -1
 سازگاري -2
 پذيري انطباق -3
 ماموريت يا رسالت -4

  
  مدل فرهنگ سازماني دنيسون :  1شكل 

  
  ،2000دنيسون، : منبع

  
  :شود گيري مي ازههر يك از اين ويژگيها با سه شاخص اند

دهنـد و      سازمان را بر محـور گروههـاي كـاري تـشكيل مـي              سازند،  سازمانهاي اثربخش افرادشان را توانمند مي     :  درگير شدن در كار    -1
اي از پيكـره   اعضاي سازمان به كارشان متعهـد شـده و خـود را بـه عنـوان پـاره              . دهند  هاي منابع انساني را در همه سطوح توسعه مي          قابليت

گيري نقش دارند و اين تصميمات است كه بـر كارشـان مـؤثر              كنند كه در تصميم     افراد در همه سطوح احساس مي     . كنند  ازمان احساس مي  س
  .است و كار آنها مستقيماً با اهداف سازمان پيوند دارد

گير شدن ذهني كامل با كار است كه بر درگيري زياد دركار به معناي در« : اي اظهار داشته همانطور كه يك مدير اجرايي در يك شركت كره       
در اين مدل ايـن ويژگـي بـا سـه     . گيرد كند و هرآنچه كه در توان دارد در اين راه به كار مي اساس آن فرد با جان و دل در شغل خود كار مي     

  :شود گيري مي شاخص اندازه
اين امر نوعي حس مالكيت و مـسؤليت در سـازمان ايجـاد     . ان دارند ابتكار و توانايي براي اداره كردن كارش        افراد اختيار،   : 6 توانمندسازي -1/1

  .كند مي
                                                 

6 . Empowerment 



 

 ۶

به طوري كه كاركنان به ماننـد مـديران احـساس           . شود  در سازمان به كار گروهي در جهت اهداف مشترك، ارزش داده مي           : 7سازي   تيم -2/1
  .كنند ها تكيه مي وهاين سازمانها براي انجام كارها به گر. كنند در محل كار خود پاسخگو هستند مي

  .پردازد سازمان به منظور تأمين نيازها و باقي ماندن در صحنه رقابت به طور مستمر به توسعه مهارتهاي كاركنان مي: 8 توسعه قابليتها-3/1
  
ده و رفتار   تحقيقات نشان داده است كه سازمانهايي كه اغلب اثربخش هستند با ثبات و يكپارچه بو              : )ثبات و يكپارچكي  ( سازگاري   -2

و ) حتي زماني كه ديدگاه متقابل دارند     (اند    رهبران و پيروان در رسيدن ب توافق مهارت يافته        . كاركنان از ارزشهاي بنيادين نشأت گرفته است      
ر كافي بر  داراي فرهنگ قوي و متمايزند و به طو  سازمانهايي با چنين ويژگيهايي،   . فعاليتهاي سازماني به خوبي هماهنگ و پيوسته شده است        

  :شود اين ويژگي با سه شاخص بررسي مي. رفتار كاركنان نفوذ دارند
  .اند دهند شريك اعضاي سازمان در يك دسته از ارزشهايي كه هويت و انتظارات آنها را تشكيل مي: 9 ارزشهاي بنيادين-1/2
 شامل توافق در سطح زيرين و هم توانـايي در ايجـاد             اين توافق هم  . اعضاي سازمان قادرند در اختلاف مهم به توافق برسند        : 10 توافق -2/2

  .باشد توافق در سطوح ديگر مي
توانند براي رسيدن به اهداف مشترك خيلي خـوب بـا هـم كـار      واحدهاي سازماني با كاركردهاي متفاوت مي: 11 هماهنگي و پيوستگي   -3/2

  .گردد ريخته نيز نمي مرزهاي سازماني با اينگونه كار كردن به هم. كنند
  
پـذيري بيرونـي را       لذا يكپـارچگي درونـي و انطبـاق       . يابند  سازمانهايي كه به خوبي يكپارچه هستند به سختي تغيير مي         : پذيري   انطباق -3
  .توان مزيت و برتري سازمان به حساب آورد مي

. و ظرفيت و تجربه ايجاد تغييـر را دارنـد         گيرند    كنند، از اشتباه خود پند مي       شوند، ريسك مي    سازمانهاي سازگار به وسيله مشتريان هدايت مي      
اين ويژگي با سه شاخص مـورد بررسـي         . آنها به طور مستمر در حال بهبود توانايي سازمان به جهت ارزش قائل شدن براي مشتريان هستند                

  :گيرد قرار مي
تواند محيط مؤسـسه را بـشناسد، بـه محركهـاي             و مي   سازمان قادر است راههايي براي تأمين نيازهاي تغيير ايجاد كند،         : 12 ايجاد تغيير  -1/3

  .جاري پاسخ دهد و از تغييرات آينده پيشي جويد
در واقـع  . آيـد  دهـد و پيـشاپيش در صـدد تـأمين آينـده برمـي           كند و به آنها پاسـخ مـي         سازمان مشتريان را درك مي    : 13گرايي   مشتري -2/3

  .دهد شوند را نشان مي  هدايت مياي كه سازمانها در جهت رضايتمندي مشتريان گرايي درجه مشتري
كننـد و فرصـتهايي را بـراي تـشويق خلاقيـت،             علائم محيطي را كه سازمانها دريافت، ترجمه و تفسير مي         ميزان  : 14 يادگيري سازماني  -3/3

  .گيرد كند اندازه مي ها ايجاد مي سبك دانش و توسعه توانايي
داننـد كجـا هـستند و         سـازمانهايي كـه نمـي     . اني رسالت و مأموريت آن است     شايد بتوان گفت مهمترين ويژگي فرهنگ سازم      :  رسالت -4

سازمانهاي موفق درك روشني از اهداف و جهت خود دارند، بـه طـوري كـه اهـداف                  . روند  وضعيت موجودشان چيست؟ معمولاً به بيراهه مي      
  .كنند انداز سازمان را ترسيم مي سازماني و اهداف استراتژيك را تعريف كرده و چشم

وقتي يك سازمان مجبور است رسالت خود را تغيير دهـد           .  سازمانهايي هستند كه مجبورند مأموريتشان را تغيير دهند         پر دردسرترين سازمانها،  
كند و يـك فرهنـگ    انداز سازمان را مشخص مي در اين وضعيت رهبر قوي چشم  . تغييرات در استراتژي، ساختار، فرهنگ و رفتار الزامي است        

  .كند انداز را پشتيباني مي كند كه اين چشم را خلق مي
                                                 

7 . Team Orientation 
8 . Capability Development 
9 . Core Values 
10 . Agreement 
11 . Coordination & Integration 
12 . Creating Change 
13 . Customer Focus 
14 . Organizational Learning 



 

 ٧

تواند خودش را در      دهد و هر شخص مي      گرايشهاي استراتژيك روشن جهت اهداف سازماني را نشان مي        : 15 گرايش و جهت استراتژيك    -1/4
  .مشاركت دهد) صنعت(آن بخش 

  .كنند يابد و سمت و سوي كار افراد را مشخص مي اهداف با استراتژي مأموريت و افق ديد سازمان پيوند مي: 16 اهداف و مقاصد-2/4
كند، انديشه و دل نيروي انساني را با خود           آن ارزش بنيادي را ابراز مي     . سازمان يك ديدگاه مشترك از وضعيت آينده دارد       : 17انداز   چشم -3/4

   .كند همراه ساخته و در همين زمان جهت را نيز مشخص مي
  

شود اين مـدل داراي دو محـور عمـودي و     همانطور كه در مدل دنيسون ديده مي  : خارجي-يمنعطف و تمركز داخل   - ثابت هاي  طيف
ايـن  . محور عمودي دربرگيرنده ميزان و نوع  تمركز فرهنگ سازماني است. اند تقسيم كرده) ربع دايره (افقي است كه مدل را به چهار قسمت         

محور افقي نيز به ميزان انعطاف سازمان اشاره دارد كه       . شود  يك طرف به تمركز داخلي و از طرف ديگر به تمركز خارجي منتهي مي             محور از   
  ).12(شود  از يك طرف به فرهنگ ايستا و از طرف ديگر به فرهنگ منعطف منتهي مي

  
  

  دلايل انتخاب مدل دنيسون به عنوان مدل نظري پژوهش
  

از بررسي و مطالعه مدلهاي مختلف شناخت فرهنگ سازماني، مدل دنيـسون بـه عنـوان مـدل نظـري پـژوهش                      در اين پژوهش پس     
 اين مدل و همچنين كامل بودن اين مدل از نظـر  18جديد بودن مدل دنيسون نسبت به مدلهاي معرفي شده و مبناي رفتارگرايي         . انتخاب شد 

قابليت استفاده از مدل دنيسون در . آيند  جمله دلايل انتخاب اين مدل به شمار ميگيري و سنجش ابعاد فرهنگ سازماني، از       شاخصهاي اندازه 
ضمن اينكه در ساليان اخير اين مدل توسط مؤسـسات مـشاوره مـديريت              . )13( تمام سطوح سازماني يكي ديگر از ويژگيهاي اين مدل است         

يكي ديگر از مزايـاي مـدل       . ر گسترده مورد استفاده قرار گرفته است      براي ارزيابي فرهنگ سازماني شركتها و سازمانها در خارج از كشور بطو           
دنيسون نمودار گرافيكي آن است كه ويژگيهاي فرهنگ سازماني را در دو بعد تمركز داخلي و خارجي و ميزان انعطاف و همچنـين در سـطح                  

  .كند دهد، ترسيم مي  وضع فرهنگ سازماني را نشان مي  شاخص  كه پيشتر نام برده شد بصورتي كه كاملا12ً
  
  

  معرفي سازمان مديريت صنعتي
  
  

هـاي     به منظور كمك به بهبود سيستمها و روشهاي مديريت و ارتقاي سـطح كـارآيي موسـسه                 1341سازمان مديريت صنتي در سال      
هـا   ناهـاي اجـراي طـرح   هاي مناسب آموزشي و نيز كمك به سياستگذاران در يافتن كمبودها و تنگ    دولتي و خصوصي از طريق اجراي برنامه      

هـداف سـازمان   . ، به عنوان يك هسته بومي، گسترش دستاوردهاي مديريت علمـي بـوده اسـت    لذا فلسفه ايجاد اين سازمان . تاسيس گرديد 
  :باشد مديريت صنعتي شامل موارد ذيل مي

هـاي    از طريق اجراي برنامه   كمك به سازمانهاي دولتي و خصوصي به منظور بهبود سيستمها و روشهاي مديريت افزايش كارايي                 •
  مناسب آموزشي

هـاي    كمك به مديران و سياستگذاران در پيدا كردن كمبودها و تنگناهاي اجرايي طرحها از طريـق مـشاوره و تحقيـق در مقولـه                        •
  مديريت

ت سازمان مديريت صنعتي در راستاي رسالت خود كه كمك به گسترش مفاهيم علمي مديريت به منظـور كمـك بـه توسـعه ظريفي ـ                       
سعي نموده است با درك نقش حساس و حياتي مديريت در استفاده مناسب از ذخاير عظيم معنوي و مادي جامعه در           . مديريت در كشور است   

                                                 
15 . Strategic Direction & Intent 
16 . Goals & Objectives 
17 . Vision 
18 . Behaviorally Based 



 

 ٨

هاي   پيشبرد هدف نظام جمهوري اسلامي ايران، تمامي توان خود را حول محورهاي مشاوره، آموزش تحقيق و تكنولوژي اطلاعات در مقوله                   
هـاي دولتـي و غيـر دولتـي      هاي گوناگون در بخش اي براي موسسه  طرح مشاوره2500 سازمان مديريت صنعتي بيش از     .مديريت بكار گيرد  

  . سازمان را به انجام رسانيده است2500 مدير، كارشناس و كارمند مشاعل در حدود 150000اجرا كرده و همچنين آموزش بيش از 
  
  

  پيشينه تحقيق در ايران
  
  

براي اين منظور مدلها و الگوهـاي مختلـف مـورد    . متعددي در راستاي شناخت فرهنگ سازماني انجام شده است      در ايران پژوهشهاي    
توان به مـدل كـويين، مـدل لتـوين،      از جمله مدلهايي كه براي اين منظور به دفعات مورد استفاده قرار گرفته است مي            . اند  استفاده قرار گرفته  

  .ره كردمدل هافستد و مدل استيفن رابينز اشا
يكي از معدود پژوهشهايي كه از اين مـدل         . الگوي دنيسون با توجه به جديد بودنش بطور بسيار محدود مورد استفاده قرار گرفته است              

مسائل مورد توجه ايشان در اين پژوهش كه در شركت بازرگـاني پتروشـيمي   . استفاده شده توسط آقاي دكتر عباس منوريان انجام شده است        
  : م شد عبارتند ازايران، انجا

  هاي موردنظر شركت سازگاري دارد؟ آيا فرهنگ سازماني شركت بازرگاني پتروشيمي ايران، با استراتژي .1
اگر شركت بازرگاني پتروشيمي ايران در صدد تغيير استراتژي خود برآيد، فرهنگ سازماني شركت بـا آن سـازگاري خواهـد         .2

  داشت؟
پـذيري و   ي شركت بازرگاني پتروشيمي، چهار بعد درگير شدن در كار، سـازگاري، انطبـاق  در اين پژوهش براي شناخت فرهنگ سازمان    

بر اساس نتايج تحقيق، امتياز متغيرهاي  درگير شدن در كار  و سازگاري در شـركت پتروشـيمي چنـدان                     . رسالت مورد توجه قرار گرفته است     
  . لت در حد قابل قبول قرار داردمطلوب نبوده اما متغير انطباق پذيري در حد متوسط و متغير رسا

گيـري و نمـايش داده شـده      شاخص اين مدل نيز انـدازه      12لازم به ذكر است كه در پژوهش حاضر علاوه بر چهار بعد مدل دنيسون،               
  .استفاده شده استبطور كامل  از مدل دنيسون در اين پژوهش براي اولين بار در ايرانتوان گفت كه شايد باست لذا 
  
  

  يقروش تحق
  

باشد كه در آن بـه   ها از نوع توصيفي و از گروه پيمايشي مي اين تحقيق برحسب هدف از نوع كاربردي و بر حسب نحوه گردآوري داده          
  .پردازد بررسي فرهنگ سازماني در سازمان مديريت صنعتي مي

 حـوادث، رويـدادها و موضـوعات    توان دريافت، توصـيف عينـي، واقعـي و مـنظم     تحقيق توصيفي همانگونه كه از نامش به وضوح مي     
  ).14(باشد  مختلف مي

هرگاه مطالعات به گـردآوري اطلاعـات دربـاره مـردم و نحـوه              : كند  در توضيح روش پيمايشي آقاي ديانتي از وايزبرگ چنين بيان مي          
  .)15 (تفكرشان محدود باشد و از آنان درباره خودشان و ديگران سؤال شود، به تحقيق پيمايشي پرداخته است

  



 

 ٩

  تعريف جامعه آماري
  

و با توجه به هدف اين پژوهش، جامعه باشد  قلمروي مكاني اين تحقيق سازمان مديريت صنعتي است كه مركزيت آن در تهران مي
پشتيباني شاغل در سازمان مديريت صنعتي هستند كه ميزان و كارشناسان و كارمندان اداري  آماري مورد نظر در اين تحقيق كليه مشاوران،

   . نفر است177تحصيلات آنها بالاتر از ديپلم بوده و تعدادشان 
  

  .با توجه به اينكه متغيرهاي پژوهش حاضر كيفي است براي محاسبه تعداد نمونه آماري از فرمول كوكران استفاده شده است
  

n : تعداد نمونه آماري  
N : تعداد جامعه آماري  
α : ضريب خطا  
P : درصد موفقيت  
ε  :دقت برآورد  

  
در نتيجه خواهيم .  است٪8 و دقت برآورد نيز برابر ٪50، درصد موفقيت ٪5 نفر بوده، ضريب خطا 177در اين پژوهش جامعه آماري 

  :داشت
  

( )22
αZ = Z(%25)= 1.96 

 

82
0868.2
170

)25(.)96.1()08(.176
)25(.)96.1(177

22

2

≅=
+

=n  
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  )ها روش گردآوري داده(گيري  ابزارهاي اندازه

  

پژوهش حاضر از نوع توصيفي و پيمايشي است و همچون بسياري از مطالعات توصيفي مشابه كه در آنها از پرسشنامه، مصاحبه و يا 
  .ها استفاده شده است ، از پرسشنامه به عنوان ابزار گردآوري دادهدگير  ميآوري اطلاعات صورت مشاهده براي جمع

اين پرسشنامه قبلاَ توسط دنيسون در چند تحقيق در . استفاده گرديد) 2000(براي سنجش فرهنگ سازماني از پرسشنامه دنيسون 
  .خارج از كشور استفاده شده است

  
  

  گيري تعيين روايي و اعتبار ابزار اندازه
  

آوري اطلاعات از صفت جامعيت و مانعيت برخوردار نباشد و يا به عبارتي نتواند، همه آنچه را كه مدنظر است به  ر وسيله جمعاگ
ها دخالت نمايد، نتايج حاصله دور از واقعيت خواهد  خواهيم بسنجيم در يافته گيري نمايد و يا نتواند مانع شود تا آنچه را كه نمي درستي اندازه

در اين پژوهش براي افزايش روايي محتوايي پرسشنامه از . لحاظ پيشگيري از اين امر، بايد ابتدا اعتبار علمي پرسشنامه محقق گرددبه . بود
  .ابزارهاي ذيل استفاده شده است

  .اند ها و سؤالهايي كه در تحقيقات مشابه مورد استفاده قرار گرفته بررسي و مطالعه پرسشنامه -1
  .متعدد در رابطه با موضوع فرهنگ سازماني، مدلهاي مربوط و كليه مسايل مرتبط با آنمطالعه مقالات و كتب  -2
  .نظر و اخذ راهنمايي از آنان مشاوره با افراد صاحب -3

 آلفاي كرونباخ يك ضريب است كه .در اين تحقيق روش آلفاي كرونباخ جهت تعيين قابليت پرسشنامه مورد استفاده قرار گرفته است
آلفاي كرونباخ برحسب ميانگين داخلي ميان پرسشهايي كه يك . كند مثبت اعضاي يك مجموعه را با هم منعكس ميميزان همبستگي 

  )16(. شود و هر قدر آلفاي كرونباخ به عدد يك نزديكتر باشد اعتبار سازگاري دروني بيشتر است سنجد محاسبه مي مفهوم را مي
  .و اعتبار اجزاي مختلف به شرح جدول زير تعيين گرديد 0,94شنامه سازماني ضريب اعتبار پرسSPSSافزار  با استفاده از نرم

  
  ضرايب اعتبار پرسشنامه فرهنگ سازماني: 1جدول 

  رسالت  پذيري انطباق  سازگاري و انسجام  درگير شدن در كار  سؤالهاي متغير  فرهنگ سازماني
  0,908  0,707  0,779  0,786  ضريب اعتبار

  
  

   آماريروشهاي تجزيه و تحليل
  

آوري شده در اين تحقيق ن با در نظر گرفتن روش انجام تحقيق از يك سلسله  هاي جمع براي تجزيه و تحليل و حصول نتايج از داده
 به منظور .گيري شده است  بهرهSPSSافزار  فنون آماري مرتبط استفاده گرديده و براي سهولت، در استفاده از اين فنون آماري از نرم

... هاي تحقيق از آمارهايي همچون فراواني، درصد فراواني، فراواني نسبي، فراواني تجمعي، ميانگين و  يل توصيفي دادهتجزيه و تحل
  .نمودارهاي مربوطه استفاده گرديده است

  
  



 

 ١١

  نتايج پژوهش
  

 2ي در جدول شماره پرسش شوندگان به چهار ويژگي مختلف فرهنگ سازمانكل ميانگين نظرات  :امتياز كل سازمان از ابعاد اصلي
  . خلاصه شده است

امتياز كلي سازمان: 2جدول شماره   
  ابعاد اصلي  ميانگين كلي امتياز

  درصدري  عددي
  56,67  3,26  درگير شدن در كار

  52,27  3,09  سازگاري
  52,75  3,11  پذيري انطباق
  51,64  3,06  رسالت

  
ر بعد درگير شدن در كار به دست آوده است در مقابل كمترين امتياز در بر اين اساس، سازمان مديريت صنعتي بيشترين امتياز را د

  .متغيير رسالت حاصل شده است كه در نمودار زير مشخص شده است
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درگير شدن در كار  سازگاري   انطباق پذيري  رسالت 
ابعاد اصلي 

نمودار 1: امتياز كل سازمان 

Series1

  
ها و رنظرات كاركنان بخشهاي مختلف كاري در سازمان مديريت صنعتي نسبت به متغي :امتياز بخشهاي كاري از ابعاد اصلي

  .باشد قابل مقايسه مي 2و نمودار  3ول شماره جددر ني شاخصهاي مختلف فرهنگ سازما
  

  ) بعد اصلي4در سطح (امتياز بخشهاي مختلف كاري سازمان : 3جدول 
  پشتيباني  آموزش  مشاوره  ابعاد اصلي  بخش كاري

 3,13 3,23 3,34  درگير شدن در كار
 3,15 3 3,10  سازگاري

 3,15 3,16 3,07  انطباق پذيري
 3,05 3,01 3,10  رسالت



 

 ١٢

همانطور كه در جدول فوق مشخص است است در بخشهاي كاري مشاوره و تحقيق و همچنين بخش آموزش، بيشترين امتياز مربوط 
  .اند پذيري كسب نموده به متغيير درگير شدن در كار است و در بخش كاري پشتيباني بيشترين امتياز را متغييرهاي سازگاري و انطباق

متغييرهاي درگير شدن در كار و رسالت بيشترين امتياز را .  متغييرها در سه بخش كاري نمايش داده شده استدر نمودار زير هم امتياز
پذيري  و سرانجام متغيير انطباق. متغيير سازگاري بيشترين امتياز را در بخش پشتيباني كسب كرده است. اند در بخش مشاوره به دست آورده

  . آن خود كرده استبيشترين امتياز را در بخش آموزش از

نمودار 2: امتياز بخش هاي كاري (در سطح ابعاد اصلي)

2.8

2.9

3

3.1

3.2

3.3

3.4

درگير شدن در كار    سازگاري   انطباق پذيري  رسالت 

ياز
امت

مشاوره
آموزش
پشتيباني

  
 بخش كاري مشاوره و تحقيق بيشترين امتياز در شاخص توسعه قابليتها و كمتـرين امتيـاز را در                   :ها  امتياز بخشهاي كاري از شاخص    

گرايي و كمترين امتيـاز را در شـاخص           بخش آموزش بيشترين امتياز را در شاخص مشتري       . شاخص هماهنگي و پيوستگي كسب نموده است      
هـاي بنيـادين و كمتـرين امتيـاز را در      بخش پشتيباني نيز بيـشترين امتيـاز را در شـاخص ارزش    . و پيوستگي به دست آورده است     هماهنگي  

  .هاي كاري در جدول زير نشان داده شده است ها در بخش جزئيات بيشتر به امتياز شاخص. شاخص هماهنگي و پيوستگي كسب نموده است
  

  )ها در سطح شاخص(مختلف كاري  بخشهاي امتياز : 4جدول شماره 
  بخش كاريميانگين 

لي
اص

ل 
وام

ع
  

  شاخصها
  پشتيباني  آموزش  مشاوره

 3,1 3,31 3,36  توانمندسازي

 3 3,08 3,10  تيم سازي

كار
 در 

دن
ر ش

رگي
د

  

 3,23 3,23 3,59  توسعه قابليتها

 3,33 3,10 3,26  ارزشهاي بنيادين

 3,28 2,98 3,27  توافق

ري
ازگا

س
 2,5 2,63 2,57  نگي و پيوستگيهماه  



 

 ١٣

  بخش كاريميانگين 

لي
اص

ل 
وام

ع
  

  شاخصها
  پشتيباني  آموزش  مشاوره

 3,12 3,07 3,01  تغيير پذيري

 3,09 3,32 2,84  مشتري گرايي

ري
 پذي

باق
انط

 3,26 3,11 3,38  يادگيري سازماني  

 3,18 3,26 3,57  جهتگيري استراتژيك

 2,89 2,85 2,8  اهداف و مقاصد

الت
رس

 3,08 2,92 2,93  چشم انداز  

  
هاي توسعه قابليتها و جهتگيري استراتژيك در بخش  ها، شاخص وسط بخشها كاري در سطح شاخصدر مجوع امتيازات كسب شده ت

هاي پشتيباني،   امتياز در بالاترين سطح و شاخص هماهنگي و پيوستگي در بخش3,57 و 3,59كاري مشاوره و تحقيق به ترتيب با كسب 
هاي  نمودار ذيل امتيازات حاصله بخشهاي كاري از شاخص. اند ن سطح واقع شدهتري  امتياز در پائين2,57 و 2,5مشاوره و تحقيق به ترتيب با 

  .گانه را با يكديگر مقايسه كرده است دوازده
  

نمودار 3: نمودار راداري امتياز بخش هاي كاري (در سطح شاخص ها)
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 ١۴

  تصوير كلي فرهنگ سازمان مديريت صنعتي بر اساس مدل دنيسون
عتي ترسيم شود تصويري همانند  در نهايت چنانچه بر اساس اطلاعات به دست آمده، نماي فرهنگ سازماني در سازمان مديريت صن

شود سازمان مديريت صنعتي بهترين وضعيت را در متغيرهاي درگير   ميمشاهده  زيردر نموداركه همانطور . به دست خواهد آمد 4نمودار 
تعلق دارد كه كمترين امتياز نيز به شاخصهاي اهداف و مقاصد و هماهنگي و پيوستگي . پذيري به دست آودره است شدن در كار و انطباق

ثابت سازمان مديريت -در طيف منعطف. اند  شاخص ديگر در حد متوسط و بالاتر از متوسط قرار گرفته10. كمتر از حد متوسط هستند
  .شود قابل توجهي مشاهده نمي نيز اختلاف به خارجتمركز ميزان تمركز داخلي و و در . صنعتي به سمت منعطف تمايل دارد

  گ سازماني كل سازمانتصوير فرهن: 4نمودار 

  
  
  

  محدوديتهاي پژوهش
  

توان به اين موارد اشاره  از جمله اين محدوديتها مي. اين پژوهش به مانند ساير پژوهشها و مطالعات، با محدوديتهايي مواجه بوده است
برخي نيز به دليل نگراني . ا حدي دشوار بودبرخي از آزمودنيها اعتقاد چنداني به اين قبيل كارها نداشتند و از اينرو جلب همكاري آنان ت. كرد

را ... از فاش شدن اطلاعاتشان، بخش اول پرسشنامه كه مربوط به ويژگيهاي آزمودنيها بود مانند بخش كاري، سابقه كاري، تحصيلات و 
اند و بيشتر حد وسط را   كردهكاري اي هم در پاسخگويي به سؤالات بيش از اندازه محافظه رسد عده به نظر مي. بطور كامل تكميل نكردند

بدين معنا كه پرسشنامه، نگرش افراد . شود ضمن اينكه استفاده از پرسشنامه خود به عنوان يك محدوديت تلقي مي. اند گذاري كرده علامت
  .تواند به عنوان يك محدوديت تلقي شود كند، نه واقعيت را، كه اين امر مي را بررسي مي

  
  

  
  
  



 

 ١۵

  گيري  نتيجه
  

پذيري و  درگير شدن در كار، سازگاري، انطباق بعد 4در هر مديريت صنعتي  سازمان بيانگر اين است كه پژوهشحاصل از نتايج 
سازمان مديريت صنعتي بهترين وضعيت را در متغيرهاي درگير شدن در كار و . در حد متوسط و بالاتر از متوسط قرار دارد رسالت
در . ن وجود در برخي شاخصها از جمله هماهنگي و پيوستگي، و اهداف و مقاصد نيازمند بهبود استبا اي. پذيري به دست آودره است انطباق

قابل توجهي اختلاف تمركز خارجي نيز - تمركز داخليو در طيف. ثابت سازمان مديريت صنعتي به سمت منعطف تمايل دارد-طيف منعطف
 .توجه و تمركز داردداخل و خارج به يك ميزان سازمان تقريباً به محيط به عبارت ديگر . مشاهده نشده است
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