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Abstract  
The identification of the cultural development drivers brings about novel ideas  and 
attitudes, and brings about changes in the organizational spirit. This makes the 
organization determined to achieve its predetermined goals. The present study was 
carried out to identify and prioritize the organizational culture development drivers 
in the National Iranian Gas Company using Delphi fuzzy method. This applied study 
was an exploratory research project. It was a mixed-methods study in terms of 
nature and inductive-comparative in terms of research philosophy. The statistical 
population of the study was comprised of the managers of National Iranian Gas 
Company, from which 30 individuals were selected as the study sample based on the 
theoretical adequacy and using snowball-sampling method. The data collection was 
done using interviews in the qualitative phase and questionnaires in the quantitative 
phase, the validity and reliability of which were confirmed using CVR index, 
Cohen’s Kappa test, content validity, and test-retest reliability. The obtained 
qualitative data was analyzed using coding method in Nvivo software, while the 
quantitative data was analyzed using Delphi Fuzzy method. The results showed that 
the most important drivers of organizational culture development in the National 
Iranian Gas Company were innovation and creativity culture, wisdom-oriented 
culture, collectivism, mission-oriented culture, competitiveness culture, morality, 
preservation of human dignity, and religious and doctrinal observance.  
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 سازمانی فرهنگ ةتوسعهای  پیشران بندی شناسایی و اولویت

 دلفی فازی ران با استفاده از روشملی گاز ای در شرکت
 3مریم خلیلی عراقی، 2کریم حمدی،1محمدحسین مهرآراد

مدیریت و  ةدانشکدمدیریت بازاریابی، گروه مدیریت بازرگانی،  -دانشجوی دکتری تخصصی مدیریت بازرگانی. 1
 تهران، ایران، احد علوم و تحقیقات، دانشگاه آزاد اسلامیو اقتصاد،

 تهران، ایران، مدیریت و اقتصاد، واحد علوم و تحقیقات، دانشگاه آزاد اسلامی ةدانشکد گروه مدیریت بازرگانی، دانشیار،. 2

 تهران، ایران، اسلامیمدیریت و اقتصاد، واحد علوم و تحقیقات، دانشگاه آزاد  ةدانشکداستادیار، گروه مدیریت بازرگانی، . 3

 (13/09/1400 تاریخ پذیرش: ـ 15/10/1399 )تاریخ دریافت: 

 چکیده

 ـو  بدیاهای تازه جریان  ها و نگرش شود ایده باعث می توسعة فرهنگیهای  شناخت پیشران و  پیـدا ننـد  سـازمان تیییـر    ةروحی

 بنـدی  شناسـایی و اووویـت  پژوهش حاضـر بـا هـدف    شده مصمم سازد.  تعیین مر سازمان را در دستیابی به اهداف ازپیشهمین ا
فـازی اناـاپ پـذیرفت. ایـن پـژوهش       ملی گاز ایران با استفاده از روش دوفـی  سازمانی در شرنت فرهنگ ةتوسعهای  پیشران

 ةفلسـف و از نظـر  گیـرد   قـرار مـی  های آمیخته  پژوهش ةزمرهیت در های انتشافی است نه از نظر ما ناربردی و از نوع پژوهش

با اسـتفاده از   نه بودند ،متشکل از مدیران شرنت ملی گاز ایران ،خبرگان آماری پژوهش ةجامعپژوهش قیاسی استقرایی است. 
. ابـاار  شـدند نتخـا   نفـر از آنـان بـه عنـوان اعنـای نمونـه ا       30اساس اصل نفایت نظری  برفی و بر ةگلووگیری  روش نمونه

بـه ترتیـب بـا اسـتفاده از     ها  نه روایی و پایایی آن بودی پرسشنامه گردآوری اطلاعات در بخش نیفی مصاحبه و در بخش نمّ
هـای نیفـی    شد. در این پژوهش داده تأییدو آزمون ناپای نوهن و روایی محتوایی و پایایی آزمون مادد  روایی محتواشاخص 

هـای   تـرین پیشـران   مهـم  دادتحلیل شد. نتایج نشان  دوفی فازی ی با روشهای نمّ گذاری و داده و روش ند1 ویووافاار ان  نرپبا 

 ـو خلاق یفرهنـگ نـوآور   ایران بـه ترتیـب اووویـت    فرهنگ سازمانی در شرنت ملی گاز ةتوسع  ی،محـور  ییدانـا  ، فرهنـگ تی
 .است یو مکتب یمذهب دیتقو  ،یحفظ نرامت انسان ی،مدار اخلاقی، ریپذ رقابتنگ یی، فرهگرا تیمأموریی، فرهنگ گرا جمع

 کلیدواژگان
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 مقدمه
شناسی، علوم  شناسی، روان جامعه ةزمینلغات بتوان یک واژه را پیدا کرد که در  ةدایراگر در 

 Nafch & Mohelska) ت کاربرد داشته باشد آن واژه فرهنگ استو مدیری ،سیاسی، اقتصاد

ای از  فرهنگ کلیتی استت کته مجموعته    .چندبعدی است ةمجموعرهنگ یک (. ف6 :2020

هتا، مرروضتات،    ماننتد آدا،، رستوم، نشتر     تهات  ملزومات اصلی زندگی اجتماعی انسان

 Eniolaa) گیرد می بر را در ت و الشوهای رفتاری ،ها، هنجارها، زبان های تعامل، ارز  رو 

et al. 2019: 3.) همچون جوامع، دارای فرهنگ مربوط به خود هستند که باعث  ،ها  سازمان

بخش  و فرهنگ سازمانی پیوندی نزدیک با فرهنگ عمومی جامعه دارد شود.  ها می  تمایز آن

توانتد    کته متی   ریطتو  ؛دهد می قرارثیر أتحت ت سازمانی را ای از رفتار و بالندگی  گسترده

 & Ramaditya) ای برای حرکت و پویایی یا متانعی در راه رشتد بته شتمار آیتد       سرچشمه

Prihantoro 2020: 117فرهنتگ ستازمانی   هتا   ستازمان  ةتوستع و  اخیر و با رشد سالیانر (. د ،
فرهنتگ   .شتناخته شتده استت   سازمانی پیشرفت  توسعه و و رشد درثر ؤمیکی از عوامل 

است که ستم  بستزایی در تعیتیل الشوهتای      دهنده توسعهبرنده و  امل پیشسازمانی یک ع

در هتتر ستتازمان  (.33: 1398استتکندریان هتتا دارد ) رفتتتاری کارکنتتان و عملکتترد کلتتی آن 

که بایتد متورد توجته متدیران و      داردرشد وجود ید ؤمو  دهنده توسعههای  فرهنگ خرده

هتای   مایته  کته از نرتر محتتوایی درون    ،هتا  فرهنتگ  رهبران سازمانی قرار گیرد. ایل خترده 

شتریان حیتاتی هستتند کته      ةمثابت رشددهنده دارند، برای هر ستازمان بته    و بخش توسعه

ایتل  (. Mesfin et al. 2020: 223) شتود  متی  ستازمانی را موجت    ةتوستع ها  گیری از آن بمره

 ؛هستتند  1فرهنتگ ستازمانی   ةتوستع های  بخش و رشددهنده پیشران های توسعه مایه درون

هر ستازمان بستیار    ةتوسعو  رشد و که برای پیشرفت دهنده توسعههای فرهنشی  خردمایه

فرهنشتی   هتای  مایته  درونتوجته بته اهمیتت روزافتزون فرهنتگ و       ند. باا مم ضروری و 

اصلی که پژوهش حاضر به دنبال پاسخشویی به آن است ایل است که ال ؤس، دهنده توسعه

 ند؟ا فرهنگ سازمانی در شرکت ملی گاز ایران کدام ةتوسعهای  تریل پیشران مم 

                                                                                                                                                        
1. organizational culture development 
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های ظالمانه علیه  تحری  سب به  ،که در سالیان اخیر اند بر آننرران  بسیاری از صاح 

کشور، اقتصاد ایران از یک اقتصاد نرتی به یک اقتصاد گازمحور تبدیل شده است. ایل مم  

تق امور جاری کشور از طریق کست   وفَ تقرَلی گاز ایران در اهمیت شرکت م ةدهند نشان

 شترکت  (.58: 1397آن برای کشور است )آراستته و همکتاران    ةهزیندرآمدهای دلاری و 

اقتصادی و اجتماعی کشور و  ةتوسعمتناس  با روند  ،از بدو تأسیس تا کنون ملی گاز ایران

تأمیل سوخت و تولید انرژی و تحصتیل   گیری از گاز به عنوان یکی از منابع مم  در  بمره

هتا و منتابع و امکانتات      ها و توانمنتدی   با قابلیت ،تدریج کشور، به بخشی از ارز مورد نیاز

دانش و بینش علمتی و نرتری و    هب ،از جمله نیروی انسانی متخصص و کارآمد ،مختلف

: 1397کتاران  )قمتری و هم  آلات متعدد و متنوع پیشرفته و مدرن دست یافته استت  ماشیل

ای به جامعه ارائه  که خدمات ارزنده استشرکت ملی گاز یکی از صنایع مم  کشور  (.71

 ةزمینت های صادرات و انتقتال گتاز    ها و زیرساخت پالایششاه ةتوسعصنعت گاز با دهد.  می

توستعة  پایدار را فراه  ستاخته استت.    ةتوسع ةزمیناشتغال بیشتر و با تأمیل پایدار انرژی 

توجته و اهمیتت    زیرانقش بسزایی در خودباوری ایل صنعت عری  و مم  دارد.  یفرهنش

امتروزه   پاسخی به نیازهای معنوی کارکنان استت.  ،های محلی و ملی، خود دادن به ارز 

 ایتل   است. ازمبنا و اساس هر نوع توسعه  توسعة فرهنشیمشخص شده است که رشد و 

تتش  و تتوان ختود را در     همتة و نمادی بایتد   رو، شرکت ملی گاز نیز همانند هر ارگان 

فرهنتگ   دهندة توسعههای  ها و محرک گیرد. شناسایی پیشران کاره سطح فرهنگ ب یارتقا

پیشبرد اهداف و رسالت خویش بیش از پیش یاری  جمتتواند شرکت ملی گاز را در  می

شرکت ملتی   خدمات ةارائقابلیت  توسعة فرهنشیهای  پیشرانشناخت در حقیقت، رساند. 
. با ایل تراسیر، ضعف بخشد بمبود می ،المللی بیل ةعرصه  در داخلی  ةعرصه  در  ،گاز را

ختورد و   به چشت  متی   توسعة فرهنشیهای  مطالعات داخلی در خصوص شناخت پیشران

های درخور توجمی برای  مطالعات و پژوهش توسعة فرهنشی ةپدیدرغ  اهمیت  بهمتأسرانه 

پتژوهش   بنتابرایل،  در جامعه صورت نشرفته استت.  توسعة فرهنشیی ها شناسایی پیشران
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 ةتوستع هتای اصتلی    پیشتران  بررستی آمیخته بته   ةمطالعآن است تا با استراده از  برحاضر 

 فرهنگ سازمانی در شرکت ملی گاز ایران بپردازد.

 نظری پژوهش ةپیشین
 فرهنگ سازماني ةتوسع

بتر رفتتار و    ،هتای مشتترک    ی از باورها و ارز ا  مجموعه منزلةبه  ،ثیر فرهنگ سازمانیأت

توان فرهنگ   یک از علمای عل  مدیریت پوشیده نیست و می اعضای سازمان بر هیچ ةاندیش

شتروعی بترای حرکتت و پویتایی یتا متانعی در راه پیشترفت جوامتع و          ةنقطسازمانی را 

حال توسعه  رهای درفرهنگ سازمانی در کشو که نبودِطور  همان ؛ها به شمار آورد  سازمان

 :Ramaditya & Prihantoro 2020) وضوح روشل و قابتل مشتاهده استت    هنیافته ب یا توسعه

کنند و  می معرفی( فرهنگ را مرمومی در حال و چندمعنایی 2017)و آلانکو  1اوکاتان(. 118

برای دانند که  و هنجارهایی می ،ها ها، اعتقادات، نشر  ای از باورها، ارز  آن را مجموعه

به   Nafchi & Mohelska 2020: 5) استت ویتژه برختوردار    ییک گروه یا جامعه از جایشاه

هتای   توستعه مستتلزم تغییترات اساستی در جنبته     (. Okatan & Alanku 2017: 19نقه  ز  

ای توستعه از اهمیتت خاصتی     مختلف است. در واقع برای رشتد و موفقیتت هتر پدیتده    

 ت فرهنشی ،همچون اقتصادی، سیاسی، اجتماعی ت گونهای گونا برخوردار است که در عرصه

کته   کند میاشاره یندی افراست. اما واژه و اصطشح توسعه در فرهنگ به  شدهتوجه  بدان
و گترایش فترد    ،های شتناختی، رفتتاری، ادراکتی    گیری تغییراتی در حوزه طی آن با شکل

ها رفتارهایی  قابلیت که حاصل ایل باورها و آورد میشخصیت خاصی را در وی به وجود 

فرهنگ  ةتوسع ،در حقیقت(. Papazoglou 2019: 2627)خواهد بود که مناس  توسعه است 

ای مطلو، میسر  های فرهنشی را جمت تحقق آینده سازمانی امکان غنا بخشیدن به فعالیت

الزامتاتی استت کته     ةدربرگیرنتد فرهنتگ   ةتوستع  گرتتوان  سازد. به عبارت دیشر می می

و پیامد  سازد میلازم را برای تغییر و نوسازی عقاید و باورهای افراد سازمان ممیا  بسترهای

( نیتز در  1390ازکیتا ) (. Causadias & Cicchetti 2018: 155استت ) آن خلق انستانی جدیتد   

                                                                                                                                                        
1. Okatan 
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فرهنتگ بته معنتای گسستتل از      ةتوستع کند کته   فرهنگ سازمانی بیان می ةتوسعتشریح 

 و گیرد تجار، گذشته انجام میها و  های گذشته نیست، بلکه بر مبنای گستر  سنت سنت

(. در تعریرتی دیشتر،   1391به نقل از ازکیا  1398)عزتی و همکاران  ها اساس نری آن نه بر

فرهنگ سازمانی یعنی ایجتاد شترایو و امکانتات     ةتوسعاست که  بر آن( 2015) 1گوپینگ

فتزایش  و ا ،مناس  به منرور افزایش آگاهی، آمادگی برای تغییر و تحتول، بمبتود روابتو   

 ةتوستع ( مرمتوم  2010) 2اخشقی و معنوی افتراد. همچنتیل ییتزی    و های علمی توانمندی

های متعتالی فرهنتگ    فرهنگ سازمانی را ارتقا و اعتشی زندگی در سازمان و کس  ارز 

 (.Duxbury et al. 2017: 217) داند می

 فرهنگ سازماني ةتوسعهای  استراتژی

که ممکل است  استو مرروضاتی  ،ها ا، اعتقادات، نشر ها، هنجاره فرهنگ الشویی از ارز 

کارهتا در ستازمان را شتکل دهتد. در      دادن های رفتاری و انجتام  اما شیوه ،بیان نشده باشد
تعامشت افراد و  ةنحو و تنما هدایتشر رفتار کارکنان فرهنگ موجود در سازمان نه ،حقیقت

بلکه به محیو اجتماعی و  ،شود زمان میها با همدیشر و بمبود شناخت کارکنان از سا گروه

فرهنتگ بته حتدی حتائز      موضوع (.Mesfin et al. 2020: 223کند ) روانی سازمان کمک می

. دانستتوان متأثر از فرهنگ غال  بر آن  اهمیت است که شکست یا موفقیت سازمان را می

حرکت به سوی ها و  ها را مجبور ساخته برای عبور از چالش شرایو متحول کنونی سازمان

تر  فرهنگ سازمانی هوشمندانه ةتوسعهای  ها و برنامه رشد و بالندگی در تدویل استراتژی

 توستعة فرهنشتی  هتای   هدف از اجترای استتراتژی   (.Paramita et al. 2020: 280کنند )عمل 

زمتان   مشارکت افراد در سازمان و جامعه است. در واقع ایل شکل از مشارکت به طور هت  

و  (2003) 3نتوارز (. Emmanuel 2017: 19) لی فتردی و ستازمانی را در پتی دارد   رشد و تعتا 

و استراتژی پیشرفت )ترقی( را  ،های کارآفرینانه، استراتژی خشق ( استراتژی2000) 4اسکات

                                                                                                                                                        
1. Guoping 
2. Yizhi 

3. Nevarez 

4. Scott 
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هنشام  ،های کارآفرینانه دانند. بر مبنای استراتژی فرهنگ سازمانی می ةتوسعهای  از استراتژی

های محیطی و تمدیدات رقبا، خشقیت و نوآوری در  چالش و مشکشت سازمان با ةمواجم

فرهنگ سازمان پذیرای  ،های بازار لازم و ضروری است. در استراتژی خشق تصرف فرصت

های نوآورانه به موضوعات و مسائل استت. از طرفتی استتراتژی     های خشقانه و نشاه ایده

ای  های توسعه دیشر برنامه ةزمین مان پیشپیشرفت بیانشر آن است که فرهنگ موجود در ساز

 توسعة فرهنشتی های  بنابرایل، استراتژی(. Grodach & Sideris 2007: 351)در سازمان است 

و حتتی جتذ،    ،تواند منجر به رشد اقتصادی، بمبود کیریت زندگی اجتماعی و کتاری  می

 (.Rahman et al. 2018: 108)سرمایه برای جامعه یا سازمان شود 

 فرهنگ سازماني ةتوسعرت ضرو

روزافزون  یهای جدید در مدیریت، فرهنگ سازمانی دارای اهمیت  ها و پژوهش  نرریه ةپایبر 

شناستان و    جمعیتطوری که  ؛شده و یکی از مباحث اصلی مدیریت را تشکیل داده است
شناسان و حتی اقتصاددانان توجه خاصی به ایتل مبحتث ممت  مبتذول داشتته و در        جامعه

بسیاری نیز  های  اند و پژوهش  ها زیادی را مطرح ساخته  ناسایی نقش و اهمیت آن نرریهش

 شو همکتاران  1بیترد  (.Causadias & Cicchetti 2018: 155) انجام شتده استت   زمینهدر ایل 

شود مقصود آن  فرهنگ سازمانی بحث می ةتوسعکه از مرموم  که هنشامی اند بر آن( 2011)

ان یا در جامعه تغییر پیتدا کترده و بته نتوعی     ها و باورهای افراد در سازم است که نشر 

شتود   باعث می توسعة فرهنشیها ایجاد شده است. در واقع  آمادگی و پتانسیل تغییر در آن

سازمان را  موضوعو همیل  کندسازمان تغییر  ةروحیو  بدیاهای تازه جریان  ها و نشر  ایده

بته عبتارت   (. Eniolaa et al. 2019: 3) شده مصتم  ستازد   تعییل در دستیابی به اهداف ازپیش

. بمتر تا فرهنگ سازمانی موافق تغییر و تحول یا توسعه نباشد اتراق مثبتی رخ نخواهد داد

عامشن محوری و کلیدی توسعه، ابتدا خود در معرض  در مقام ،افراد )نیروی انسانی( زیرا

 ،یرنتد. از ایتل رو  گیرند و لازم است دانش و ممارت جدید را فراگ تغییر و تحول قرار می

های جدید کارکنان نمایتاً کارایی و اثربخشی سازمانی را بته دنبتال خواهتد     کس  آموخته

                                                                                                                                                        
1. Baird 

https://www.cambridge.org/core/search?filters%5BauthorTerms%5D=Jos%C3%A9%20M.%20Causadias&eventCode=SE-AU
https://www.cambridge.org/core/search?filters%5BauthorTerms%5D=Jos%C3%A9%20M.%20Causadias&eventCode=SE-AU
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سازمان بتا فرهنتگ ستازمانی مثبتت در رشتد و یتادگیری       (. Bendak et al. 2020: 4) داشت

ستازمان بتا فرهنتگ     ،در مقابتل  کند؛ میای  و پیشرفت قابل مشحره است گذارکارکنان اثر

 :Wei et al. 2014استت ) تریل مانع در رشد و یادگیری کارکنتان   سازمانی منری خود بزرگ

شود به قدری زیتاد استت کته     ها وارد می سازمان ةپیکرقدرت تغییراتی که امروزه بر  (.24

فرهنتگ   ةتوستع  ،طبتع  . بته یستیل تغییر و تحولات نای جز پاسخشویی مناس  به ا چاره

تنما  کننده خواهد بود و نه های جدید مورد نیاز کمک ی ایدهاجراکارگیری و  هسازمانی در ب

تغییرات ایمل خواهد ستاخت بلکته رضتایت مشتتریان را نیتز       ةهجمسازمان را در برابر 

 (.Pathiranage 2019: 4خواهد داد )افزایش 

 پژوهش ةپیشین

شتعائر  در برابتر  معیارهای تعری  ( در پژوهشی اذعان داشتند 1399) شصادقی و همکاران

و  ،اندازمحوری، راهبردمحوری، رفتار شتمروندی، تغییرمحتوری، کتارآفرینی    دینی، چش 
فرهنگ سازمانی هستند. نتایج پژوهش  ةتوسعدر  اریثیرگذأتمحوری دارای بیشتریل  دانایی

 ،تغییتر درک و کشتف فرصتت    ،هتا  آموز  ممارت( نشان داد 1397) شنعیمی و همکاران

تغییر و و  ،پذیری مخاطره خشقیتت و و نتوآوری ،قبول مستئولیت ،طلبی مشارکت، استقشل

 ةرصتد بتر توستع   د 1داری در ستطح خطتای   اهای سازمان تأثیر مثبت و معنت  تحول ارز 

 ةمطالعت ( در 1396جعرتری )   کریمی و کریمی  حاجی. گذارد میفرهنگ سازمانی کارآفرینانه 

فرهنگ سازمانی و تعمد سازمانی در تحقق مدل تعتالی ستازمانی در    ةرابطخود به بررسی 

شرکت مزدا یدک پرداختند. نتایج نشان داد بیل فرهنگ سازمانی و تعمد سازمانی در تحقق 

وجود دارد. همچنیل با توجه به ضری  همبستتشی و  داری  امعن ةرابطالی سازمانی مدل تع

بینی تعالی سازمانی بیشتر   توان گرت سم  متغیر فرهنگ سازمانی در پیش  ضری  مسیر می

توان گرت بیشتتریل تتأثیر بتر تعتالی       . با توجه به ضری  مسیر میاستاز تعمد سازمانی 

 .ردیری فرهنگ ستازمانی و کمتتریل تتأثیر را تعمتد عتاطری دا     پذ  متغیر انعطاف را سازمان

فرهنگ ستازمانی بتا تعمتد ستازمانی در      ةرابطخود به بررسی  ةمطالع( در 1395زرعکانی )

وپرور  شمر تمران پرداخت. نتایج وجود ارتباط بیل  ستادی وزارت آموز  ةحوزکارکنان 

https://www.tandfonline.com/author/Bendak%2C+Salaheddine
https://www.researchgate.net/profile/Yasas_Pathiranage
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بررستی و شتناخت   »وهشی با عنوان در پژ .کرد تأییدفرهنگ سازمانی و تعمد سازمانی را 

که  ،«موردی در نرام بانکی دولتی ةمطالع ،فرهنگ سازمانی یبر بمبود و ارتقاثر ؤمعوامل 

داد نقتاط قتوت فرهنتگ ستازمانی      نتایج نشان، دادند( انجام 1394) ششکاری و همکاران

یری گ نیت و جمت تریل عوامل مم  ها بانک کشاورزی ویژگی مأموریت است و از شاخص

 ضعف،نقطه  نقاط مممتریل نرر از. است های بنیادیل و توانمندسازی ارز  و استراتژیک

،توسعه قابلیت ها، تی  گرایی مممتریل عوامل ها از شاخصویژگی درگیر کار شدن است و 

 ةای بیتان کردنتد توستع    ( در مطالعته 2020) شو همکاران 1پارامیتا .باشند می و ایجاد تغییر

بخشتد. پاپتازوگو    متی  قابلیت سازمان را در برابر تحولات محیطتی ارتقتا   فرهنگ سازمانی

هتا و   نشر  و فرهنگ به نوسازی و تغییر عقاید ةتوسع( نیز در پژوهشی نشان داد 2019)

 ةتوستع »با عنوان  ،( در پژوهش خود2016) 2ریچشود.  میمنجر باورهای افراد در سازمان 

ه شناسایی و ، ب«(EFQM) مدل تعالی سازمان ةزمینر ابزاری برای ارزیابی فرهنگ سازمانی د

های  در موفقیت اجرای مدل ثیرگذارأتمم   عواملیکی از  مثابةارزیابی فرهنگ سازمانی به 

پرداختند. نتایج نشان داد فرهنگ ستازمانی یکتی از   ت EFQM از جمله مدل ت تعالی سازمانی

هتا بتا    ستازمان  ةهمت ر د EFQM متدل تعتالی ستازمان    اجترای  ةزمینت بسیار مم  در  عوامل

 ی متدل اجرافرهنگ سازمانی را در  دبای و است های مختلف و در صنایع گوناگون اندازه

EFQM بررستی رابطته بتیل     هدر پژوهشی بت  (2013) شو همکاران زاکاریر نرر گرفت. د

 فرهنگ و عملکرد سازمانی در کشور غنا، با استراده از مدل دنیسون و با تأکید بتر هتر دو  

با استراده از مدل سازمانی دنیسون، با توجه بته  ن احققم پرداختند.داخلی و خارجی عامل 

بر هر دو عامل داخلی و خارجی، پژوهش را با هدف کید أتآن و همچنیل  ةیکپارچماهیت 
بیل فرهنگ و عملکرد سازمانی در کشور غنا، کشوری در حال توسعه است  ةرابطبررسی 

از لحاظ فرهنگ ها  که هرچند بیل بانک بودبیانشر آن ها  تحلیل دادهو تجزیه .اند انجام داده

تراوت چندانی ندارند. به طتور کلتی،    ،به لحاظ عملکرد ،هایی وجود دارد سازمانی تراوت

مثبت بیل فرهنگ سازمانی و عملکرد در صنعت بانکداری کشور غنا وجود دارد  ةرابطیک 
                                                                                                                                                        
1. Paramita 

2. Rich 
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تتری بتر    مثبتت  ةبتالقو تتأثیر   «موریتأم»فرهنشی  مدل دنیسون بعد ةچمارگانو بیل ابعاد 

( به بررسی فرهنتگ ستازمانی در   2012) 1احمد آن کشور داشته است. ها در عملکرد بانک

مورد  ةسسؤمدر  داد های آماری نشان پرداخت. یافته COMSATSفناوری اطشعات  ةسسؤم

 تری دارد. مطالعه بعد سازگاری نسبت به سه بعد دیشر وضعیت مطلو،

ند که ا فرهنگ سازمانی دخیل ةتوسعهای مختلری در  با توجه به مطالعات پیشیل پیشران

 ها اشاره شده است. به برخی از آن 1در جدول  و اند به آن پرداختهن امحققپژوهششران و 

 . پیشران های توسعه فرهنگ سازمانی1 جدول

 محقق ها پیشران ردیف محقق ها پیشران ردیف

1 

خشقیت، 
 ،نوآوری

 پذیری ریسک
Castano et al. 2016 

 1397نعیمی و همکاران 

7 

تحریک و پرور  
 Jaffee1998; Grodach ها انشیزه

& Sideris 2007 

 کارآفرینی سازی تی 

 پذیر تحول
8 

 پذیری انطباق
San Park & Kim 

2009 

2 

های  ارز 
 بنیادیل

Dubkevics & Barbars 
2010; Papazoglou 

2019 

 گیری جمت
 استراتژیک

 مرروضات

9 

توانمندسازی 
 کارکنان

Vijayakumar & 
Padma 2014 

سازی  نمادینه
 هنجارها

سازی و  تی 
 پذیری مشارکت

3 
ارتباط مؤثر و 

 قوی
Niguse 2018 محوری رسالت 

4 
 پذیری  ریسک

Mesfin et al. 2020 10 
ایجاد حس عزت 

 ورینرس، خودبا
(Saha & Kumar, 

 خشقیت (2018

 Zackari 2003; Dai et پذیری انعطاف 5
al. 2018 

11 
انداز  ترسی  چش 

 مشترک و روشل
Trushkina 2020 

6 
مشارکت و 
 همکاری

Stefano et al. 2019 12 

تشویق به 
خطرپذیری و 
شجاعت برای 
 ایجاد تغییر

Bavik 2016; 
Dasgupta & Gupta 

2019 
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 شناسي پژوهش روش

های  و از نوع پژوهش ،یپژوهش حاضر از نرر رو  آمیخته، بر مبنای پژوهش کیری و کمّ

قیاسی استقرایی است. ایل پژوهش از نرر هدف کاربردی و از حیث گردآوری اطشعات در 

ستاد متشکل از مدیران  ،آماری پژوهش حاضر خبرگان ةجامعهای اکتشافی است.  پژوهش ةزمر

اساس اصل  برفی و بر ةگلولگیری  که با استراده از رو  نمونه بودند ،از ایرانشرکت ملی گ

. ابزار گردآوری اطشعات در شدندنرر از آنان به عنوان اعضای نمونه انتخا،  30کرایت نرری 

به ترتی  بتا  ها  که روایی و پایایی آن بودی پرسشنامه بخش کیری مصاحبه و در بخش کمّ

 تأییدو آزمون کاپای کوهل و روایی محتوایی و پایایی آزمون مجدد  CVRاستراده از شاخص 

است از آنجا که پژوهش حاضر یک پژوهش آمیخته با رویکرد اکتشافی است، ابتدا  گرتنیشد. 

 ،شد. از ایل رو میی انجام کمّ ةمطالعو پس از آن باید  گرفت میکیری صورت  ةمطالعباید 

نرر از خبرگان و تا سر حد اشباع اطشعات و نیل به کرایت  30 های کیری با استراده از نرر داده
 ةمطالعپس از  ،طور که گرته شد در پژوهش آمیخته با رویکرد اکتشافی نرری بررسی شد. همان

 ةنمونکه  ،نرر 30با استراده از نررات همان  ،ی صورت پذیرد. از ایل روباید مطالعه کمّ ،کیری

و  Nvivoافزار  های کیری با نرم ی انجام شد. دادهکمّ ةمطالع، دنادد می پژوهش را تشکیل ةخبر

بدیل شکل که ابتتدا بتا    ؛تحلیل شد 1دلری فازی ی با رو های کمّ رو  کدگذاری و داده

فرهنگ  ةتوسعهای  پیشرانهای اکتشافی  آمده از مصاحبه دست ههای کیری ب استراده از داده

ی و رو  دلری را از طریق پژوهش کمّها  ل آنسپس با استخراج عوام و شد مشخص سازمانی

های پژوهش  ند. پیش از آنکه به یافتهدش بندی اولویت فرهنگ سازمانی ةتوسعهای  پیشرانفازی 

 .شود ارائه می 2شناختی نمونه در جدول  های جمعیت پرداخته شود، ویژگی

 شناختی اعضای نمونه های جمعیت . ویژگی2جدول 

 فراوانی شوندگان مصاحبه فراوانی کار ةسابق فراوانی تحصیلات فراوانی جنسیت
 10 مدیریت ستادی 8 سال 5کمتر از  0 دیپل  21 مرد
 11 عملیاتی مدیران 7 سال 10تا  6 8 کارشناسی 9 زن
 7 مدیران میانی 9 سال 20تا  11 12 ارشد - -
 2 مدیران ارشد 6 سال 20بیش از  10 دکتری - -

                                                                                                                                                        
1. delphi fuzzy 
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 های پژوهش يافته
 های بخش کیفي پژوهش يافته

به صورت ها  ، ابتدا متل مصاحبهها برای تحلیل داده، یاشباع نرر به ها و نیل پس از مصاحبه

 ون. در متت دشاستخراج  هیاول یکدهاو   یو مراه دش QSR NVivo10افزار  نرموارد  یانرراد

و کتدها رفتت    ییشناستا  نتد یصتورت گرفتت. فرا   یکدگذار 502، ابتدا تعداد ها مصاحبه

دربتارة   یو کلت  هیت اول  یموضوع، مرتاه  پیشینة یبا بررس ،معنا که ابتدا لیبد ؛بود یبرگشت

و  دیت جد  یبا مصاحبه و مطرح شتدن مرتاه   ،استخراج شد. سپس فرهنگ سازمانی ةتوسع

جو و جست  یمراه لیا یبرا یمناسب یها مراجعه شد تا معادل پیشینهبه  بار دیشرتر،   یجزئ

مراجتع   افزار در قالت    در نرم) داشتند یفراوان لیشده چند ییشناسا یاز کدها یشود. برخ

فترد   کتد منحصتربه   313 تیت موضوع در نما لیشوند( که با در نرر گرفتل ا می نشان داده

و تلریق کدها   یفرد، ترک منحصربه یکدها لییو تع یبعد از کدگذار ةمرحلشد.  ییشناسا

تشابه  زانیبر اساس م و ییفرد شناسا منحصربه یمرحله، کدها لیبود. در ا  یدر قال  مراه

و  یکیاساس نزد بر  یمراه لی. ابه دست آمدمرموم  42شد و   یو ترک یبند دسته یمرموم

در قالت    یمتورد بررست   و با توجه به درک پژوهشتشر از موضتوع    یوجه اشتراک مرموم

 مشخص شد. اصلیت   12مرحله  لیشدند. در ا یبند دسته یفرع یها ت 

 مفاهیم مرتبط با آن و های اصلی تم .3 جدول

 عنوان مفهوم تم اصلی
فراوانی با 

 تکرار

فراوانی بدون 

 تکرار

در  مداری اخشقتکری  و حرظ 
 سازمان

 2 2 رعایت اصول اخشقی سازمان
 2 2 پایبندی به اصول اخشقی انسانی

 5 8 رعایت اصول اخشق حراظتی و امنیتی
 6 8 شدن برای شخصیت انسانی افراد قدردانی، ارز  قائل

 در سازمان حرظ کرامت انسانی
 3 5 خودداری از تضییع حقوق زیردستان توسو رفتارهای غیرقانونی مافوق

 5 7 مالی ةآوردحذف وابستشی قدر و منزلت افراد به اخذ پروژه و 

 تقید مذهبی و مکتبی

 2 2 الناس المال و رعایت حق داری در بیت امانت
 3 6 مداری لایتو

 9 9 پایبندی به اجرای احکام دینی
 7 8 نر  و انضباط سازمانی
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 مفاهیم مرتبط با آن و های اصلی تم .3 جدولادامۀ 

 عنوان مفهوم تم اصلی
فراوانی با 

 تکرار
فراوانی بدون 

 تکرار

 تقید مذهبی و مکتبی
 2 6 مراتبی رعایت رسمیت و احترام سلسله

 7 7 ها شرافیت و تسمیلشری مقررات و دستورالعمل

 گرایی در سازمانتمرکزعدم 

 6 9 سطوح مختلف سازمانیگیری در  تصمی اختیار 
 2 4 هرمس أرار در تجمیع قدرت و اختیعدم 
 3 3 بلند و مبم  و مرات  اداری پیچیده سلسلهجلوگیری از 
 3 5 های صحیح و متناس  جمت ارزشیابی تدویل سنجه

 2 4 خدمات گروهی یا تیمیسیست  جبران 
 6 6 پذیری ساختاری انعطاف

 فرهنگ نوآوری
 3 4 بما دادن به نررات و توانمندی افراد

 5 9 انتقادپذیری
 6 7 های سلبی و سیست ها  رفع محدودیت

 محوری فرهنشی دانایی و دانش
 4 4 بر آموز  و پژوهشکید أت

 6 8 دانشی ةلبحرکت در 
 7 7 و افراد علمین امتخصصکارگیری  هب

و پرهیز از  گرایی جمعضرورت 
 فردگرایی

 2 5 کار تیمی
 5 7 مد به اخذ پروژهرآکاهش تعارضات به علت وابستشی د
 2 4 بخشی هماهنشی و انسجام میان

 گرایی موریتأمفرهنگ 
 3 5 و اهدافموریت أمتحقق  در زمینةهمدلی و تش  کارکنان و مدیران 

 3 5 و اهداف سازمانیموریت أمبا ها  و رو ها  استراتژییی سو ه 
 6 7 سازمانیموریت أمو هویت  موریتأم دقیقشرافیت و  دقیقتعییل 

 پذیری ابتفرهنگ رق
 2 4 بمبود و گستر  تعامشت با کارفرمایان

 2 2 های کارفرما هماهنشی و انسجام سازمان با سازمان

 رهبری فرهنشی
 2 3 گیری مشارکی تصمی 

 6 6 ترویض اختیار
 3 5 های سازمانی جلوگیری از چاپلوسی

 و پایبندی متقابل تعمد
 4 4 تعمد سازمان نسبت به کارکنان

 7 9 سازمان به کارفرماتعمد 
 3 5 تعمد کارکنان به سازمان

 منابع انسانی ةتوسعفرهنگ 
 3 4 سالاری در ارتقا شایسته

 3 6 رضایتمندی و نشاط سازمانی
 4 5 بمبود تعامشت مدیران با بدنه و زیرمجموعه
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 ي پژوهشهای بخش کمّ يافته
 تحلیل دلفي فازی

 ،فرهنتگ ستازمانی   ةتوستع هتای   پیشتران مربوط بته   یها و شاخصها  لرهؤم لییپس از تع

هتا بتا    موافقتت آن  زانیت با هدف کست  نرتر خبرگتان راجتع بته م      یفاز یدلر ةپرسشنام

خبرگتان قترار گرفتت. از آنجتا کته       اریت شتد و در اخت  یشتده طراحت   ییشناسا یها پیشران

بتا   ،استت اثرگتذار   یریک یرهایمتغ دربارةها  آن یذهن ریافراد بر تعاب تمتراو اتیخصوص

 هاپاسخ دادند. به سؤال کسانی تیخبرگان با ذهن ،یریک یرهایمتغ ةدامن فیتعر

 یکلام یرهایمتغ یمثلث یاعداد فاز. 4 جدول

 شده عدد فازی قطعی عدد فازی مثلثی متغیرهای کلامی

 9375/0 (1، 25/0، 0) خیلی زیاد

 75/0 (75/0، 15/0، 15/0) زیاد

 5/0 (5/0، 25/0، 25/0) متوسو

 25/0 (25/0، 15/0، 15/0) ک 

 0625/0 (0، 25/0،0) خیلی ک 

 

 1رابطتة  به شتکل   ینکووسکیشده با استراده از فرمول م یقطع یاعداد فاز 4در جدول 

 محاسبه شد:

 ینکووسکیفرمول م   (1)
4


 

β α
x m 

 نخست ةمرحل ينظرسنج
 زانیت خبرگان ارسال و م رایبشده در قال  پرسشنامه  ییشناسا یها پیشرانمرحله،  لیدر ا

 لیانشیم ،اول ةمرحل ةپرسشنامحاصل از  جیها اخذ شد. با توجه به نتا  ها با مؤلره موافقت آن

 .دست آمده بها  پیشرانک از یهر  یفاز
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 ها پیشران نخست مربوط به ۀمرحل یخبرگان حاصل از نظرسنج یها دگاهید نیانگیم. 5 جدول

 شده زدایی میانگین فازی میانگین فازی مثلثی ها پیشران
β α m 

 759/0 791/0 216/0 091/0 رهبری فرهنشی

 817/0 854/0 225/0 079/0 عدم تمرکزگرایی در سازمان

 77/0 854/0 391/0 058/0 منابع انسانی ةتوسعفرهنگ 

 744/0 77/0 208/0 104/0 فرهنگ نوآوری

 708/0 729/0 208/0 125/0 فرهنگ دانایی

 744/0 77/0 208/0 104/0 گرایی و پرهیز از فردگرایی ضرورت جمع

 759/0 791/0 216/0 091/0 گرایی موریتأمفرهنگ 

 765/0 791/0 216/0 112/0 پذیری فرهنگ رقابت

 52/0 52/0 166/0 166/0 تعمد و پایبندی متقابل

 833/0 875/0 234/0 066/0 مداری اخشق

 775/0 812/0 225/0 079/0 حرظ کرامت انسانی

 797/0 834/0 234/0 087/0 تقید مذهبی و مکتبی

 ها لفهؤمدوم مربوط به  ةمرحل ينظرسنج

اختشف  زانیهر فرد و م یقبل های دیدگاهو همراه  شد هیدوم تم ةپرسشناممرحله،  لیدر ا

. بتا توجته بته    دشت گروه خبره ارسال  یاعضا بار دیشر برای خبرگان ریسا دگاهیها با د آن

کته   یمرحلته، در صتورت   لیت ا جیآن بتا نتتا   ةسیمقااول و  ةمرحلشده در  ارائه یها دگاهید

 متوقف ینررسنج ندیفرا ،باشد (1/0)ک   یلیخ ةآستاندو مرحله کمتر از حد  لیاختشف ب

 جیمراحل اول و دوم محاسبه شد که نتتا  لیاختشف ب زانیم(. 2002 لی)چنگ و ل شود می

 مشخص شده است. 6در جدول 

، 12، 11، 9، 8، 6، 4، 2، 1 ةشتمار  یهتا  مؤلره در دهد  ینشان م 6گونه که جدول  همان

اول و دوم  نرر در مراحل اختشف زانیاند و م دهینرر رس گروه خبره به وحدت یاعضا 14

فوق  یها در خصوص مؤلره ینررسنج بنابرایل، است. (1/0)ک   یلیخ ةآستانکمتر از حد 

 شد.متوقف 
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 ها پیشران دوم مربوط به ۀمرحل یخبرگان حاصل از نظرسنج یها دگاهید نیانگیم .6 جدول

 ها لفهؤم
 میانگین فازی مثلثی

 شده زدایی میانگین فازی
اول و  ةمرحلاختلاف 

 β α m دوم

 074/0 833/0 875/0 234/0 066/0 رهبری

عدم تمرکزگرایی در 

 سازمان
037/0 225/0 937/0 89/0 073/0 

 122/0 892/0 937/0 241/0 062/0 نابع انسانیم ةتوسع

 089/0 833/0 875/0 234/0 066/0 نوآوری و خشقیت

 145/0 853/0 895/0 225/0 058/0 محوری دانایی

گرایی و  ضرورت جمع

 پرهیز از فردگرایی
066/0 234/0 875/0 833/0 089/0 

 109/0 868/0 916/0 234/0 045/0 گرایی موریتأم

 052/0 817/0 854/0 225/0 079/0 یپذیر رقابت

 26/0 78/0 812/0 225/0 1/0 تعمد و پایبندی متقابل

 057/0 89/0 937/0 225/0 037/0 مداری اخشق

 11/0 885/0 937/0 241/0 034/0 حرظ کرامت انسانی

 071/0 868/0 916/0 234/0 045/0 و مکتبیهبی ذمتقید 

 سوم ةمرحل ينظرسنج

و همتراه   شتد  هیت سوم تم ةپرسشنامها،  لازم در شاخص راتییگام، ضمل اعمال تغ لیدر ا

بتار دیشتر    خبرگان ریسا دگاهید لیانشیها با م اختشف آن زانیهر فرد و م یقبل های دیدگاه

 ةمرحلت موجتود در   یها مرحله از مؤلره لیتراوت که در ا لیبا ا ؛دشخبرگان ارسال  برای

 لیانشیت م .صتورت گرفتت   مانتده  یقبا ةمؤلر 5 بارةدر یو نررسنج شدمورد متوقف  7قبل 

 زانیت م 7در جتدول   لیچنت آورده شتده استت. هم   7در جدول ها  شمار  داده جینتا یفاز

 مشخص شده است. زیدوم و سوم ن یها اختشف مرحله

نرر خبرگان در مراحل دوم و سوم  اختشف زانیدهد م می نشان 7طور که جدول  همان

 شد. مرحله متوقف لیدر ا ینررسنج بنابرایل، است. (1/0)ک   یلیخ ةآستانکمتر از حد 

 



134  ،1401 بهار، 1، شمارة 20دورة مديريت فرهنگ سازماني 

 ها پیشران مربوط به یسوم نظرسنج ۀمرحلخبرگان حاصل از  یها دگاهید نیانگیم .7 جدول

ها لفهؤم ردیف  
یمیانگین فازی مثلث میانگین  

شده زدایی فازی  

اول و  ةمرحلاختلاف 

 β α M دوم

1 
منابع  ةتوسع

 انسانی
025/0  234/0  958/0  905/0  013/0  

محوری دانایی 2  037/0  225/0  937/0  89/0  037/0  

گرایی موریتأم 3  025/0  234/0  958/0  905/0  037/0  

4 
عدم تمرکزگرایی 

 در سازمان
058/0  225/0  895/0  853/0  073/0  

5 
حرظ کرامت 

 انسانی
025/0  234/0  958/0  905/0  02/0  

 بحث و نتیجه
در  فرهنتگ ستازمانی   ةتوسعای ه پیشران دیبن شناسایی و اولویت با هدف پژوهش حاضر

 ةتوستع های اصتلی   د. در بخش کیری پژوهش، پیشرانیانجام رسشرکت ملی گاز ایران به 

معرفتی  شتاخص   41و  پیشران اصلی 12 در شرکت ملی گاز ایران توسو فرهنگ سازمانی

شرکت گاز گو با خبرگان در و  با استراده از مصاحبه و گرت ،در ایل مرحله از پژوهش. شد

بندی شود. نتایج پتژوهش حتاکی از آن     اسایی و دستهنهای اصلی ش ایران سعی شد پیشران

فرهنتگ   ،یمنتابع انستان   ةتوستع  ، فرهنگو پایبندی متقابل تعمدفرهنشی،  یرهبرکه  بود

یی، فرهنگ گرا تیمأموریی، فرهنگ گرا جمع ی،محور ییدانا ، فرهنگتیو خشق ینوآور

عتدم  و  ،یو مکتبت  یمتذهب  دیت تقی، حرتظ کرامتت انستان    ی،متدار  اختشق ی، ریپتذ  رقابت

در شرکت ملی گتاز   فرهنگ سازمانی ةتوسعهای  تریل پیشران مم تمرکزگرایی در سازمان 

ی پژوهش نتایج بیانشر اجماع خبرگتان در خصتوص   همچنیل در بخش کمّایران هستند. 

آن  ةدهنتد  نشتان  پتژوهش  های یافته. بوددر شرکت ملی گاز  های فرهنگ سازمانی پیشران

فرهنگ ستازمانی در شترکت ملتی گتاز ایتران       ةتوسعهای اصلی  پیشراناست که یکی از 

شرکت ملی گاز و اهمیت راهبردی ایل موریت أمگرایی است. با توجه به  موریتأمفرهنگ 

ایل ستازمان توستو متدیران و    موریت أماقتصادی کشور، پذیر  و قبول  ةتوسعنماد در 
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فرهنگ  ةتوسعنیل به اهداف بسیار مم  است و  جمتعمل به وظایف خود  کارکنان آن و

 های حیاتی ایل سازمان موریتأمگرایی در شرکت ملی گاز موج  پذیر  بیشتر  موریتأم

فرهنگ سازمانی شرکت ملی گاز فرهنگ نوآوری و خشقیت  ةتوسع. دیشر پیشران شود می

متدیران و   لی گاز بدان معناست کهفرهنگ نوآوری و خشقیت در شرکت م ةتوسعاست. 

 همةطوری که  کنند؛قلمداد  عادیوظیره و یک فعالیت یک  راخشقیت و نوآوری  کارکنان

فرهنتگ خشقیتت و    ةتوستع  ،در حقیقتت  خود بدانند. ةوظیرافراد سازمان به نوعی آن را 

هتای   یتنوآوری در سازمان به معنای نمادینه شدن خشقیت و نوآوری در بطل و متل فعال

نتایج پژوهش بیانشر آن استت کته    ،کارکنان شرکت ملی گاز ایران است. همچنیل ةروزمر

مداری و حرظ کرامتت منتابع انستانی     فرهنگ سازمانی اخشق ةتوسعدیشر پیشران اصلی 

یتک ستازمان    شتود، قطعتاً   می که در آن کرامت منابع انسانی حرظ ،سازمان اخشقیاست. 

ای و  و امور کاری خود اخشق حرفهیندها افر همةت. سازمانی که در ور اس تر و بمره پربازده

و جایشاه انسانی نیروی کار خود عزت ن أشو به  هددنرر قرار  کرامت منابع انسانی را مد

و یی آکتار تواند  می و از ایل طریق کند میبخشد رضایت و تعمد کارکنان خود را تضمیل 

 ،عشوه . بهکندور عمل  و به صورت پربازده و بمرهاثربخشی نیروی انسانی را بمبود بخشد 

فرهنتگ ستازمانی در    ةتوستع گرایی دیشتر پیشتران    نتایج پژوهش مبیل آن است که جمع

یک  مثابةای است که پذیر  آن به  گرایی مقوله شرکت ملی گاز ایران است. پیشران جمع

مانی را اولویت اصلی شود افراد اهداف ساز می فرهنگ توسو کارکنان و مدیران سب  خرده

ببینند و همواره سازمان و اهداف سازمانی را بر اهداف شخصی خود مقدم بدارند. ترجیح 

شود مدیران و کارکنان با احساس  می سازمان و اهداف سازمانی بر اهداف شخصی موج 
و ستازمان در نیتل بته رستالت و      بپردازنتد پیشیری اهداف ستازمانی   بهمسئولیت بیشتری 

های بخش  یافته داد پژوهش نشان ةبررسی پیشین. کندعمل ثرتری ؤمخود به نحو  موریتأم

(، 2016) (، اکستکیاوینگ 2015) شو همکتاران  لتی  یهتا  ی پژوهش با پژوهشکیری و کمّ

همخوانی و مطابقت کامل دارد. ( 2015) شو همکاران کینگو  ،(2016) شو همکارانبوئر

خشقیتت فتردی و    و ماننتد تعمتد   ،وامل فتردی ( نقش ع2016در پژوهش اکسکیاوینگ )
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قرار گرفتته استت. همچنتیل در پتژوهش لتی و       تأییدمورد  ،نوآوری در فرهنگ سازمانی

بر ثر ؤماز عوامل  ،منابع انسانی ةتوسعمانند مدیریت  ،( عوامل مدیریتی2015) شهمکاران

است  نیگرتقلمداد شده است. در خصوص وجه نوآوری پژوهش  فرهنگ سازمانی ةتوسع

 ةتوسعهای  به شناسایی پیشران پژوهش مشخص شد پژوهشی که مشخصاً ةبا مرور پیشین

 .انجام نشده است تاکنون باشد کردهدر شرکت ملی گاز مبادرت  فرهنگ سازمانی

 پیشنهاد
 شودگروهی در سازمان مدیریت  فردی و بیل شود هر گونه تعارض و تضاد بیل پیشنماد می

 ممانعت به عمل آید.ضات راعها و تو از ایجاد ایل تضاد

زمانی، فرهنتگ ستا   ةتوسعمداری و حرظ کرامت انسانی در  اخشق با توجه به اهمیت

مداری  اخشق به سویهای آموزشی یک گام عملی  شود از طریق برگزاری دوره پیشنماد می

 و حرظ کرامت انسانی برداشته شود.
هتای فرهنتگ    ی کته بتا مشخصته   یعنی استخدام، سعی شود افتراد  ،نخست ةمرحلدر 

 فرهنتگ ستازمانی   ةتوستع ایل امر به تقویتت و   .گرفته شوند کار سازمانی سازگارترند به

 .شود میمنجر سازمان 

تتریل   کارکنان جدید، جلساتی تشکیل شتود و طتی آن جمعتی از قتدیمی     هنشام ورود

های اساسی  ز که شناخت مناسبی از فرهنگ سازمانی حاک  در سازمان دارند، ار ،کارکنان

 .انتقال دهند کارکنان جدیدرا به  ...و 

 و بینتی   است که به محض ورود به یتک ستازمان آن را متی    ای پدیدهفرهنگ سازمانی 

هتا و   خواستته و سطوح سازمانی نیز مرتاهی    ةهمبمتر است به  .کنی  شنوی  و حس می می

 .دوهای سازمان یادآور ش ارز 

پذیر شتدن کارکنتان جدیتد، متدیران و ستایر       جامعه اصطشح بهخو گرفتل یا  با هدف

کارکنان باید در نقش یک مربی و راهنما سعی کننتد قالت  فکتری و کتاری ایتل افتراد را       

 .ریزی کنند پی
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 ةگذشتشده از گذشته یا واکنش به خطاهای  های نقل ها )داستان طریق داستان توان از می

 .پرداختارهای کنونی سازمان کارکنان و حوادث شیریل( به معرفی یا توجیه ک

های محتوری فرهنتگ ستازمانی،     تعمد افراد به ارز  ةدرجبالا بردن شدت  منرور به

توان برای افرادی که به بمتریل وجه مجری و پاسدار فرهنگ سازمانی هستند پادا  و  می

 .تشویق در نرر گرفت

هتای   بیتان مشخصته   انه قسمتی از زمان را به نقل ویتوان در جلسات هرتشی یا ماه می

 .فرهنشی سازمان اختصاص داد

 سترعت در ستازمان   ا را ارائته و بته  هخود هنجار رفتارطریق  مدیریت عالی سازمان از

موقع  تا بتواند به شودهمیشه رفتار یک الشو به نحو احسل ارائه باید بنابرایل  .کند پخش می

 .بمتریل اثر را بشذارد

توان میزان رضایت شغلی و در  اعتماد و امید، می یک فضای مملو از ةتوسعبا ایجاد و 

 .نتیجه رسیدن به یک فرهنگ قوی را افزایش داد
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 منابع
ت  ایرانی الشوی بر تأکید با سازمانی فرهنگة توسع راهبردهای» .(1398)رضا  اسکندریان، غشم

 .59ت  31 صص ،4(14)، فصلنامة راهبردی ناجا، «پیشرفت اسشمی

طراحی الشوی شایستتشی متدیران   » (.1397) ایزدی احمد ؛پور حسل کبرا ؛آراسته، حمیدرضا

آمتوز  و  ، («هتای تابعته   موردی: شرکت ملی گاز ایتران و شترکت   ةمطالع)روابو عمومی 
 .80ت  55 (، صص2)18، منابع انسانی ةتوسع

نی و تعمتد  فرهنتگ ستازما   ةبررسی رابط»(. 1396) جعرری کریمی ؛ فاطمهلیکریمی، ع حاجی

و  یپژوهشت  ت یعلمت  یةنتشر ،«سازمانی در تحقق مدل تعالی سازمانی در شرکت مزدا یدک

 .99ت  78، صص 190، یریتمد یرسان اطشع

 ةدر کارکنان حتوز  یبا تعمد سازمان یفرهنگ سازمان ةرابط یبررس»(. 1395) زرعکانی، سعید

ارشتد، دانشتشاه آزاد    ناستی کارش ةنامت  پایتان  ،«تمران وپرور  شمر آموز  ستادی وزارت

 مدیریت. ةاسشمی، واحد تمران مرکزی، دانشکد

ثر ؤررسی و شناخت عوامل مب. »(1394) دل رح  هادی ؛ییبابا محمدرضا ؛عباس شکاری، غشم

چمتارمیل   ،(«متوردی در نرتام بتانکی دولتتی     ةمطالع)فرهنگ سازمانی  یبر بمبود و ارتقا

 .رانتم کنررانس ملی مدیریت و حسابداری،

 ةسترمای  ةشناختی رابطت  جامعه ةمطالع»(. 1398موذنی ) عزتی، یونس؛ منصور حقیقتیان؛ احمد

 .64ت  37 صص (،38)14، فرهنشی مطالعات میان، «شناختی ةاجتماعی با توسع

داشتت   وری سازمانی با نشته  بمره» (.1397آراسته ) ی؛ حمیدرضاآباد زیل قمری، آزاده؛ حسل

اقتصتاد و   ،«(الشو )مورد مطالعه: شرکت ملی گتاز ایتران   ةاستعدادهای نیروی انسانی: ارائ

 .80ت  67 صص ،(1)23، مدیریت شمری

 ةثر بر توستع ؤتحلیل عوامل م»(. 1397زاده ) ولی محمدجواد سبحانی؛ ناصر سید نعیمی، امیر؛

کتارآفرینی در  ، «کشتاورزی استتان زنجتان    جمتاد  سازمانفرهنگ سازمانی کارآفرینانه در 

 .18ت  1 صص (،3)5، کشاورزی
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