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پالایش و  یسون در شرکت ملیبر اساس مدل دن یشناخت فرهنگ سازمان
  رانیا ینفت يپخش فرآورده ها
  

  ،2، رضا دهدري1ماهرخ مختاران
  ، ایرانعضو هیات علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد فیروزکوه1

  فرآورده هاي نفتی ایران، تهران، ایران شرکت ملی پالایش و پخش ،کارشناس امور کارکنان2
 1/6/94: پذیرش         3/2/94: دریافت

 ده یچک
و  بودههدف از این پژوهش شناخت فرهنگ سازمانی بر اساس مدل دنیسون در شرکت ملی پالایش و پخش 

از  پژوهش، این در .روش تحقیق از نظر هدف کاربردي و از نظر ماهیت گردآوري داده ها توصیفی می باشد
-انطباق سازگاري، کار، در شدن درگیر بعد 4اساس  بر را سازمانی فرهنگ که شدهاستفاده  دنیسون مدل

 و پرسشنامهاز  با استفاده اطلاعات آوري جمع براي .دهد می قرار ارزیابی مورد رسالت یا ماموریت و پذیري
 در شرکت ملی پالایش و پخش در دنیسون مدل اساس بر سازمان فرهنگ ،ل داده هایه و تحلیتجزاز پس 
 از ها شاخص از برخی وجود در این با . است گرفته قرار متوسط از بالاتر و متوسط حد در چهارگانه ابعاد

  نتایج .است بهبود نیازمند "مشتري مداري "و  "انسجام " ،"ها توسعه قابلیت " ،"تیم گرایی"  جمله
  .است بوده تحقیق مدل مناسب برازش دهنده نشان لیزرل افزار نرم از آمده دست هب

  
  رسالت ي،ریانطباق پذ ي،سازگار ،ر شدنیدرگی، فرهنگ سازمان :يدیکل کلمات

  
  مقدمه

فرهنـگ   .فرهنگ خوب یا بد مفهوم نـدارد . کند اگر شما فرهنگ را هدایت نکنید، فرهنگ شما را هدایت می
بـه دنبـال   . سازمانی موضوعی است که به تازگی در دانش مدیریت و در قلمرو رفتار سازمانی راه یافتـه اسـت  

نظریات و تحقیقات جدید در مدیریت، فرهنگ سازمانی داراي اهمیت روزافزونی شده و یکی از مباحث اصلی 
مـدیران بایـد هوشـیار باشـند کـه فرهنـگ سـازمانی بـا ماموریـت و          . ده استو کانونی مدیریت را تشکیل دا

، میزان همـاهنگی  این ملاك قضاوت در مورد یک فرهنگبنابر. استراتژي هاي سازمان هم خوانی داشته باشد

                                                        
*dehdari61@gmail.com  

 کاربردي 
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یابی  ازیک سو بستري است که دست .فرهنگ سازمانی شمشیري دو لبه است .آن با وظایف آن سازمان است
لبه دوم فرهنگ سازمانی می تواند سدي باشد بر سر اعمـال تغییـرات   . سازمانی را تسهیل می کنده اهداف ب

ن عنـوا  با بررسی که توسط گروهی از اندیشمندان علم مدیریت به عمل آمده فرهنگ سازمانی بـه . در سازمان
ژوهشـگران معتقدنـد   که بسیاري از پ طوري به .شناخته شده است ها سازمان یکی از مؤثرترین عوامل پیشرفت

فرهنگ سـازمانی   .ها به فرهنگ سازمانی است توجه آن ،ژاپن در صنعت و مدیریت که یکی از دلایل موفقیت
 دتوان ـ گذارد و می هاي مشترك بر رفتار و اندیشه اعضاي سازمان اثر  می اي از باورها و ارزش عنوان مجموعه به

  . نقطه شروعی براي حرکت و پویایی و یا مانعی در راه پیشرفت به شمار آید
  

  مبانی نظري
یی که ویژگی هـاي یـک   هاي اصلی، مفروضات، تفسیرات در رویکرد ها فرهنگ سازمانی عبارت است از ارزش

، ویـژه  میاین چهارگونه شامل قو. هنگ سازمانی نمایان می شودگونه فر 4سازمان را مشخص می کند که در 
  )1999کوئین ( .سالاري سلسله مراتب می باشند

در عمل از خـود    که مردم يخواند و آن را در قالب رفتار یزنده م  یرا نظام یفرهنگ سازمان س،یس آرجریکر
بـا هـم    یبه طور واقع ـ  که يا وهیکنند و ش یشند و احساس میاند یم یکه به طور واقع یراه سازند، یآشکار م
 يادی ـاز مفروضـات بن  یی، الگویز معتقد است که فرهنگ سازمانین نیادگارشا. کند یف میتعر کنند، یرفتار م

رند یگ یاد میآن را  یو تکامل داخل  یط خارجیل مربوط به تطابق با محیحل مسا يبرا  گروه ياست که اعضا
شـه و  یاند درك، يح بـرا یک روش صحیصورت   سپس به کند که معتبر شناخته شده، یعمل م  و چنان خوب

مجموعـه   یفرهنگ سـازمان  .شود ید آموخته میجد ياعضا  ل سازمان بهیاحساس کردن در رابطه با حل مسا
ک سـازمان را بـه   ی ـ يشوند تا ارزش ها و باورهـا  یکه مبادله م يریاساط يمراسم و افسانه ها از نمادها، يا

  )1981، یاوچ( .ش بشناساندیاعضا
 يکه در سازمان وجود دارند، الگو ها ی، باور ها و مفروضاتیاساس يرا در ارزش ها  یسون فرهنگ سازمانیدن

  ن مفروضـات و  یونـد ب ـ ین پیکـه مب ـ  يشـود و نمـاد هـا    یم یمشترك ناش ين ارزش هاین ایکه از ب يرفتار
  )2001سون، یدن( .داند یسازمان اند، م يها و رفتار اعضا ارزش

رنـده جـوهر و   یکه در مجموع در برگ یاصل یژگیانجام داد، هفت و »نزیراب«که  یقاتین تحقیدتریبر طبق جد
 : شود یان میاست، ب یت فرهنگ سازمانیماه
 .خته استیسک برانگیرش رینوآور بودن و پذ يکه هر کارگر برا یزانیم: سکیرش ریو پذ ينوآور - 1
ات یل و توجه به جزئیه و تحلیدقتّ، تجزرود تا از خود  یکه از هر کارگر انتظار م یزانیم: اتیتوجه به جزئ - 2

 .را نشان دهد
 يکـه رو  نی ـا يکنـد، بـه جـا    یامـدها تمرکـز م ـ  یج و پینتـا  ير رویک مدیاست که  یزانیم: ییجه گراینت - 3

 .امدها تمرکز کندیبه دست آوردن آن پ يبه کار گرفته شده برا يها  هیها و رو کیتکن
افـراد در   يرو امـدها یر پیط حاصل از تأثیر در درون شرایک مدیکه  یزانیم ):ییمردم گرا(توجه به افراد  - 4

  .کند یم يریگ میها تصم سازمان
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افـراد   يکه ماوراها نیا يشده به جا یم سازماندهیت يها ماوراها تیکه فعال یزانیم): يهمکار( ییم گرایت - 5
 .شود یسازمانده

 .انگار باشند که سهل نیا يکه افراد جسور هستند و رقابت جو؛ به جا یزانیم): يپرخاشگر(جسارت  - 6
  .کند ید میسه با رشد تأکیسازمان بر حفظ وضع موجود در مقا يها تیکه فعال یزانیم: ثبات - 7
  

   کارکردهاي فرهنگ سازمانی
   :ها اشاره می شود فرهنگ سازمانی کارکردهاي زیادي دارد که به برخی از آن

و بـا رضـایت شـغلی مشـاهده      بین فرهنگ سازمانی با اثربخشی شخصی و اثربخش رهبريارتباط قوي  .1
 )2007کیوانتس و بوگلارسکی . (شده است

      فرهنگ سازمانی موجبات ایجـاد سـازگاري در خـارج از سـازمان و ادغـام در داخـل سـازمان را فـراهم          .2
 ).2005شرمرهورن و دیگران (کند  می

ازد که این هویت به اعضاي گروه در هماهنگ سازي و انطباق خـویش  فرهنگ یک هویت گروهی می س .3
 ) 89شناس شماره  حق فرامرز( هاي سازمان کمک می کند با سیاست ها ، ماموریت ها و هدف

فرهنگ سازمانی به عنوان یک کنترل کننده اجتماعی جهت تقویـت رفتارهـاي مشـخص و ارزش هـاي      .4
 )2007باربوسا و کاردوسا (غالب عمل می کند 

 
  ویژگی فرهنگ سازمانی 

گانـه   ولـی موضـوعات ده   ،اجزاي آن متفاوت باشد اي از جمع  اگرچه فرهنگ سازمانی ممکن است تا اندازه
   .دهد نشان می ،سازد ها را از هم متمایز می هاي کلیدي که فرهنگ ذیل ویژگی

  .آزادي و استقلالی که افراد درون یک فرهنگ دارا هستند ،میزان مسئولیت: نوآوري فردي .1
  . پذیرند حد و حدودي که کارکنان پیشرفت و نوآوري را دوست داشته و مخاطره: تحمل مخاطره .2
  .دارد صورت واضح و روشن بیان می همیزانی که سازمان اهداف و انتظارات عملکرد را ب: جهت دهی .3
هاي یکسان و هماهنگ عمل  درونی سازمان چقدر تمایل دارند به شیوه واحدهاي: یکپارچگی و وحدت. 4

  .کنند
  .کنند ها حمایت می مدیران تا چه حدي با زیردستان ارتباط برقرار کرده و از آن: روابط مدیریت. 5
به قوانین و مقـررات و سرپرسـتی    ،سازمان تا چه حدي براي سرپرستی و کنترل رفتار کارکنان: کنترل .6

  .شود م متوسل میمستقی
  .کنند تا چه حدي اعضاي سازمان خود را با کل سازمان یکی دانسته و از آن کسب هویت می: هویت .7
  .گیرد پرداخت براساس معیار عملکرد کارکنان صورت می ،تا چه حدي: سیستم پاداش .8
  .ت را بپذیرندتعارضات و انتقادا  شوند که عینا ً میزانی که کارکنان تشویق می: تحمل تعارض. 9

تا چه حدي ارتباطات سازمانی به سلسله مراتب رسـمی فرمانـدهی سـطح بـالاي     : الگوهاي ارتباطات. 10
  ).382 ،1376ترجمه الوانی و دانایی فر ،رابینز(شود  سازمان مرتبط می



    
 

FARAYANDNO    

 50شماره / 1394تابستان / فصلنامه تخصصی علمی ترویجی
94  

عامـل  ن سـه  ی ـا. دانـد  یک فرهنگ در سازمان مؤثر م ـی ينز نقش سه عامل را در حفظ و نگهداریفن رابیاست
   :عبارتند از

انجـام   يو اسـتخدام شـوند کـه بـرا     ییشناسـا  ين اسـت کـه افـراد   ی ـنش ایهدف گـز  :نشیـ گز1
ن مرحله یدر ا. لازم را داشته باشند يها ییز کار مورد نظر دانش، اطلاعات، مهارت و توانایآم تیموفق
 یجـه کسـان  یدرنت. دند که متناسب با سازمان باشنیبه استخدام سازمان درآ یشود تا کسان یم یسع

  .ت قائل استیها اهم آن يباشند که سازمان برا ییها ارزش يشوند که دارا یرفته میدر سازمان پذ
را ارائـه   ییارهـا یق گفتـار و کـردار، هنجارهـا و مع   ی ـران ارشـد از طر یمد :سازمان یت عالیریـ مد2
  .رسد یسازمان م يسلسله مراتب به همه جا یشود و پس از ط یکنند که دست به دست م یم
. ندیت نمایرند و آن را رعاین است که افراد با فرهنگ سازمان خو بگیمسئله مهم ا :يریپذ ـ جامعه3

 یاگر افراد با فرهنگ سازمان آشنا نباشند پس از استخدام موجب مخـدوش شـدن باورهـا و عـادات    
کارکنـان   يریپـذ  را جامعـه  یت فرهنـگ سـازمان  ی ـرش و رعایپـذ . ج استیشود که در سازمان را یم
  .نامند یم

  :نمود يبند توان طبقه یر میرا به شرح ز یانواع فرهنگ سازمان
  

بـا   یکیو ارگـان  یکیدو نـوع فرهنـگ مکـان    ییاقتضـا  يبر اسـاس الگـو   :یــــیاقتضا يالگـــو      
مشـترك   ي، باورهایکیبا فرهنگ مکان ییها در سازمان یکیفرهنگ مکان. ر متصور استیز يها یژگیو
فرهنـگ   .اسـتاندارد اسـت   يهـا  هی ـهـا و رو  ن و مقـررات، روش ی، قـوان یتر متوجه ساختار رسـم  شیب

تر  شیو ب یر رسمیمشترك عموماً بر ساختار غ يک، باورهایبا فرهنگ ارگان ییها در سازمان یکیارگان
  .له و ابزار کاریجه و عملکرد است نه وسیدها بر نتیتأک
  

را ارائـه   ییسـون الگـو  یل دنی ـدان :سـازمان  يط و استراتــژیارتباط فـــرهنگ با مح يالگــــو      
گـر نـوع   ید يک سـازمان و از سـو  ید اسـتراتژ یو تأک یطیمح يازهایان نیسو ارتباط م کیکرده که از 

ل شـده  یتشک يس دوبعدیک ماتریس از یدن يالگو. دهد یها را نشان م سازگار با آن یفرهنگ سازمان
را ) یرون ـیا بی ـ یدرون(ک ید استراتژیگر نوع تأکیط و بعد دیا ثبات محیر و ییبعد آن درجه تغک یکه 

ک سـازمان چهـار نـوع فرهنـگ سـازمان      ید استراتژیو تأک یطیمح يازهایاز برخورد ن. دهد ینشان م
  .دارد يمرتبط با آن سازگار یطیک و درجه ثبات محید استراتژیک با نوع تأکیرد که هریگ یشکل م

جش نس ـ یاز محققان را بـه خـود جلـب کـرده اسـت  چگـونگ       ياریکه توجه بس ياز معضلات عمده ا یکی
 - مثـل احسـاس معنـا    یق فرهنـگ سـازمان  یاز محققان اعتقاد دارند سطح عم یبرخ. است یفرهنگ سازمان

 - قـوم  ای ـ یک ـیکلن يق روش هایتوان از طر یآن را م ییر بنایو اعتقادات و مفروضات ز ی، نماد شناسيدار
    یاس ـیاز محققـان بـه سـنجش  ق    يارین بس ـی ـبـا وجـود ا  . یاس ـیق قیقرار داد نه از طر یمورد بررس ينگار

  . بسنده کرده اند ینه فرهنگ سازمانیدر زم يرفتار يها و هنجارها ارزش
  



  
 

    FARAYANDNO 

 50 شماره/ 1394 تابستان/ ترویجی علمی تخصصی فصلنامه

 

95 

  سونیمدل دن
المللی توسعه مدیریت  استاد دانشگاه مدیریت بازرگانی میشیگان و مشاور مؤسسه بین(دکتر دنیل دنیسون 

سازمان، به مطالعه فرهنگ  1000سال تجربه تحقیقاتی در بیش از  15بر اساس بیش از ) لوزان سوییس
معیار  4گیري  اندازهتوان با  وي بدین نتیجه رسید که فرهنگ سازمانی را می. ها پرداخته است سازمان
  : سنجید
 1)مشارکت(رشدن یدرگ 
 2قابلیت سازگاري 
 3يریانطباق پذ 
  4)ماموریت(رسالت 

مطرح شده و در کل، شاخص فرهنـگ  ) سؤال 15براي هر معیار (سؤال  60معیار فوق،  4در این مدل، حول 
ات و یها، اعتقـادات، فرض ـ ن ارزش ییتع يبرا يرا کاربرد یسون فرهنگ سازمانیدن. شود سازمانی محاسبه می

  .کنـد  یت م ـیدهد و سپس هدا یداند که نگرش و رفتار اعضا را در سازمان شکل م یم یمشترک يوه هایش
  )2006سون، یدن(

 يکـار  يهـا  محـور گـروه   ، سـازمان را بـر  سـازند  یاثر بخش افرادشان را توانمند م ـ يها سازمان :شدن ریدرگ
سازمان به کارشـان   ياعضا. دهند یرا در همه سطوح توسعه م یمنابع انسان يت هایدهند و قابل یل میتشک

  افـراد در همـه سـطوح احسـاس     . کننـد  یکره سازمان احساس م ـیاز پ يمتعهد شده و خود را به عنوان پاره ا
هـا   مات اسـت کـه بـر کارشـان مـوثر اسـت و کـار آن       ین تصـم ینقش دارند و ا يریم گیکنند که در تصم یم

هـا   توانمندسازي، تیم گرایی و توسـعه قابلیـت   سه ویژگی مدل این در .وند داردیبا اهداف سازمان پماً یمستق
   .مورد سنجش قرار می گیرد

کپارچـه بـوده و   یکه اغلب اثربخش هسـتند بـا ثبـات و     ییها قات نشان داده است که سازمانیتحق :يسازگار
افته اند یدن به توافق مهارت یروان در رسیرهبران و پ. ن نشات گرفته استیادیبن يها رفتار کارکنان از ارزش

 يدار ییهـا  یژگ ـین ویبـا چن ـ  ییهـا  سازمان. وسته شده استیهماهنگ و پ یبه خوب یسازمان يها تیو فعال
      یبـا سـه شـاخص بررس ـ    یژگ ـین وی ـا. بر رفتار کارکنان نفـوذ دارنـد   یزند و به طور کافیو متما يفرهنگ قو

   . یوستگیو پ یهماهنگ - 3 ؛توافق - 2 ؛نیادیبن يها ارزش - 1: شود  یم
 یدرون ـ یکپارچگیلذا  ؛ابندی یر مییتغ یکپارچه هستند و به سختی یکه به خوب ییها سازمان: يریانطباق پذ

   . سازمان به حساب آورد يت و برتریتوان مز یرا م یرونیب يریو انطباق پذ
 يریادگی ـ - 3 یـی گرا يمشـتر  - 2ر یی ـجـاد تغ یا - 1: ردی ـگ یقـرار م ـ  یبا سه شاخص مورد بررس یژگین ویا

  یسازمان

                                                        
1Involvement  
2Adoptability 
3Consistency 
4Mission 
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 کـه   ییهـا  سـازمان . ت آن اسـت ی ـرسالت و مامور یفرهنگ سازمان یژگین ویتر د بتوان گفت مهمیشا: رسالت
موفـق درك   يهـا  سـازمان . رونـد   یراهه م ـیست معمولاً به بیت موجودشان چیدانند کجا هستند و وضع ینم

   قـرار   یبـا سـه شـاخص مـورد بررس ـ     یژگین ویا. ک خود دارندیاستراتژ يها يریاز اهداف و جهت گ یروشن
  . چشم انداز - 3 ؛اهداف و مقاصد - 2 ؛کیت و جهت استراتژین - 1: رد یگ یم
   

  بررسی ابعاد فرهنگ سازمانی براساس مدل دنیسون 
  روي فرهنگ سازمانی دارند ین مدل تأثیر مستقیمیا. 
  نماید هاي فرهنگ سازمانی ارائه می مدل این مدل چارچوبی جدید در بین. 
  آید گیري و سنجش ابعاد فرهنگ سازمانی مدلی کامل به حساب می هاي اندازه از نظر شاخص. 
  قابلیت استفاده در تمام سطح سازمانی را دارد. 
   هـاي فرهنـگ سـازمانی را در دو تمرکـز داخلـی و خـارجی و میـزان انعطـاف و          گرافیکی این مدل ویژگـی

  .دهد شاخص به صورتی کاملاً واضح نشان می 12در سطح  ،نینهمچ
  ترده براي ارزیابی فرهنگ سـازمانی  هاي مختلفی به طور گس مدل دنیسون در خارج از کشور توسط سازمان

 .مورد استفاده قرار گرفته است
   وي در مدل خود . استدانیل دنیسون تحقیقاتی را در زمینه فرهنگ سازمان و تغییر در سازمان انجام داده

پـذیري و   انطبـاق  ،سـازگاري  ،ها در چهار محور اصلی شامل درگیر شدن در کار ابعاد فرهنگ را براي سازمان
 ،دنیسـون و همکـاران  (شـوند   گیري مـی  گیرد که هر یک از این ابعاد با سه شاخص اندازه رسالت در نظر می

2000(  

  
  .1شکل       
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  پیشینه تحقیق 
 یسازمان فرهنگ ریتصو سونیدن مدل براساس مقاله نیا در :سونیدن مدل براساس یسازمان فرهنگ شناخت
 نیا با. است گرفته قرار متوسط از بالاتر و متوسط حد در چهارگانه ابعاد تمام در مطالعه مورد نار پلی شرکت
 هـا  تیقابل توسعه و ییگرا يمشتر مقاصد، و اهداف ،یکپارچگی و یهماهنگ جمله از ها شاخص از یبرخ وجود

  ).1389 اشان، يمحمود محسن. (است بهبود ازمندین
تحقیق عباس منوریان در سازمان مدیریت صنعتی تهران انجام شد که فرهنگ سازمانی این سازمان را مـورد  

 ،بعـد درگیـر شـدن در کـار     4نتایج حاصل نشان داد که سازمان مدیریت صنعتی در هـر  "بررسی قرار داد و 
پـذیري و رسـالت در حـد متوسـط و متوسـط بـه بـالا قـرار دارد و بهتـرین وضـعیت را در            انطباق ،سازگاري

ها از جمله  با این وجود در برخی شاخص. پذیري به دست آورده است متغیرهاي درگیر شدن در کار و انعطاف
ن مـدیریت  سـازما  ،ثابـت  - در طیـف منعطـف  . و اهداف و مقاصد نیازمند بهبود اسـت  ،و پیوستگی  هماهنگی

تمرکـز خـارجی نیـز اخـتلاف قابـل تـوجهی        - صنعتی به سمت منعطف تمایل دارد و در طیف تمرکز داخلی
به عبارت دیگر سازمان تقریباً به محیط داخل و خـارج بـه یـک میـزان توجـه و تمرکـز       . مشاهده نشده است

  )1385 ،منوریان و بختائی( ".دارد
سـازي و فروشـندگان    نی و رضایت مشتري در صنعت ساختمانگیلسپی و همکارن ارتباط بین فرهنگ سازما

  .اند ها براي شناخت فرهنگ سازمانی از مدل دنیسون استفاده کرده آن. اند اتومبیل را سنجیده
سازي در بعد درگیر شـدن در کـار و    ترین امتیاز در صنعت ساختمان دهد که بیش نتایج این تحقیق نشان می

در رابطـه   ،همچنین. پذیري به دست آمده است ترین امتیاز در بعد انطباق مبعد رسالت حاصل شده است و ک
پـذیري حاصـل    ترین امتیاز نیز در بعد انطبـاق  ترین امتیاز در بعد سازگاري و کم بیش ،با فروشندگان اتومبیل

  .شده است
از جمله در . دادند هاي مختلف چینی مورد سنجش قرار مدل دنیسون را در سازمان 2005موبلی و همکاران 

ترین امتیـاز   ها کم ترین امتیاز و شاخص توسعه قابلیت انداز بیش شاخص چشم ،هاي تولید کننده مبل سازمان
گرایـی   ترین امتیاز و شاخص مشـتري  هاي بیمه شاخص یادگیري سازمانی بیش در شرکت. را به دست آوردند

تـرین امتیـاز و    شاخص یـادگیري سـازمانی بـیش   هاي دولتی  در بیمارستان. ترین امتیاز را به دست آورند کم
  . ترین امتیاز را به دست آوردند شاخص تغییرپذیري کم

 
  اهداف تحقیق 

ران بـر  ی ـا ینفت ـ يش و پخش فـرآورده هـا  یپالا یو شناخت فرهنگ سازمانی شرکت مل یبررس :هدف اصلی
  اساس مدل دنیسون

  : اهداف فرعی
  در ارتباط با متغیر درگیر شدن یبررسی فرهنگ سازمان - 1
  در ارتباط با متغیر سازگاري یبررسی فرهنگ سازمان - 2
  در ارتباط با متغیر انطباق پذیري یبررسی فرهنگ سازمان - 3
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  در ارتباط با متغیر رسالت یبررسی فرهنگ سازمان - 4
  ق یسوالات تحق

  ؟اط با متغیر درگیر شدن چگونه استفرهنگ سازمان در ارتب - 1
  ؟تباط با متغیر سازگاري چگونه استفرهنگ سازمان در ار - 2
  ؟با متغیر انطباق پذیري چگونه استفرهنگ سازمان در ارتباط  - 3
  ؟ارتباط با متغیر رسالت چگونه استفرهنگ سازمان در  - 4
  

 قیروش تحق
 نان و مدیران قرار خواهـد گرفـت و   زیرا نتایج آن مورد استفاده کارک ؛این پژوهش از نظر هدف کاربردي است
کارشناسـان و   ،شـامل کارکنـان  جامعه آماري  .پیمایشی می باشد -  از نظر ماهیت گردآوري داده ها توصیفی

نفر بـه عنـوان نمونـه بـه صـورت تصـادفی        608می باشند که  شاغل در شرکت ملی پالایش و پخش مدیران
ز طریق مطالعه کتب بوده که اروش گردآوري داده ها کتابخانه اي و میدانی . ساده انتخاب شدندطبقه بندي 

طریـق توزیـع    هـاي ثانویـه جمـع آوري و داده هـاي اولیـه از      هداد...  ، مقـالات و داخلی و خـارجی، اینترنـت  
و . ) ..، انحـراف اسـتاندارد و   میانگین( اده ها از آمار توصیفی براي تجزیه و تحلیل د .پرسشنامه گردآوري شد

 افـزار  نـرم  از آمـده  دست هب نتایج. استفاده گردید) تحلیل عاملی و تحلیل معادلات ساختاري(آمار استنباطی 
   .است بوده تحقیق مدل مناسب برازش دهنده نشان لیزرل

  
  توصیفی  آمار

 21، کارکنـان شـاغل در سـتاد پـالایش و پخـش      ربوط بهمدرصد  12از نظر توزیع فراوانی محل خدمت نیز، 
هـا شـاغل    درصـد از آن  56درصد شرکت ملـی مهندسـی و سـاختمان نفـت و     12درصد شرکت ملی پخش، 

 11، م و زیـر دیـپلم  درصد از پاسـخ دهنـدگان داراي تحصـیلات دیـپل     24. شرکت پالایش نفت آبادان بودند
 74درصد را بانوان و  26. درصد فوق لیسانس و دکترا می باشند 22درصد لیسانس و  43، درصد فوق دیپلم

درصـد   20درصد قراداد مدت معین و  7ها از کارکنان رسمی،  درصد آن 72. درصد را مردان تشکیل داده اند
 10درصد از پرسـنل داراي سـابقه کـاري زیـر      41ت در نهاینیز قراردادمدت موقت و پیمانکاري می باشند و 

درصـد   6سـال و   30تا  21درصد داراي سابقه کاري  31سال،  20تا  11درصد داراي سابقه کاري  21سال، 
  .سال می باشند 30بالاتر از 

  
 تحليل آمار توصيفي

هاي پراکندگی از جمله انحـراف معیـار، کشـیدگی و     شاخص مرکزي از جمله میانگین و شاخص 8در جدول 
چولگی براي متغیرهاي پیوسته و جداول فراوانی براي متغیرهاي رده اي محاسبه شده است براي متغیرهـاي  

  دهد چولگی  مقدار میانگین حد وسط داده ها و انحراف معیار میزان پراکندگی داده ها را نشان میپیوسته 
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  قیتحق يرهایجهت متغ یفیآمار توص. 8جدول 
 حداکثر حداقل کشیدگی چولگی انحراف معیار میانه میانگین تعداد متغیرها

 4/80 1/00 0/38- 0/20- 0/74 3/20 3/18 608 توانمندسازي

 5/00 1/00 0/20- 0/05- 0/77 2/90 2/89 608 تیم گرایی

 4/80 1/00 0/50- 0/13- 0/74 2/80 2/82 608 توسعه قابلیتها

 5/00 1/00 0/30- 0/16- 0/70 3/00 3/00 608 ارزشهاي بنیادین

 4/80 1/00 0/47 0/41- 0/62 3/20 3/14 608 توافق

 4/60 1/00 0/08 0/20- 0/62 3/00 2/92 608 انسجام و هماهنگی

 5/00 1/00 0/86 0/06- 0/63 3/00 3/07 608 ایجاد تغییر

 5/00 1/00 0/73 0/21 0/59 3/00 2/88 608 ییمشتري گرا

 5/00 1/00 0/72 0/61- 0/64 3/20 3/12 608 سازمانییادگیري 

 5/00 1/00 0/68 0/44- 0/65 3/20 3/15 608 نیت و جهت استراتژیک

 5/00 1/00 0/30- 0/28- 0/77 3/00 3/01 608 اهداف و مقاصد

 5/00 1/00 0/06 0/01- 0/62 3/00 3/02 608 چشم انداز

 4/67 1/13 0/31- 0/08- 0/65 3/00 2/96 608 درگیر شدن

 4/80 1/00 0/34 0/29- 0/55 3/00 3/02 608 سازگاري

 4/71 1/00 0/89 0/36- 0/49 3/07 3/04 608 انطباق پذیري

 4/60 1/00 0/08- 0/25- 0/59 3/07 3/06 608 رسالت

  
کـه   دهد در صـورتی  مثبت چوله به راست بودن و چولگی منفی چوله به چپ بودن توزیع داده ها را نشان می

در  .دهـد  شـان مـی  کشیدگی نیز اوج یا بلندي داده هـا را ن  .چولگی نزدیک صفر باشد داده ها متقارن هستند
از توزیع نرمال بلندتر و اگر مقـدار آن منفـی باشـد توزیـع آن      ها صورتی که کشیدگی مثبت باشد توزیع داده

  .از توزیع نرمال است) پختر(کوتاهتر 
توزیع متغیرهـا نرمـال بـه    ) انحراف کمی از مقدار صفر دارند( با توجه به مقادیر چولگی و کشیدگی متغیرها 

علاوه بـر ایـن موضـوع مطـابق قضـیه حـد       ). میزان کشیدگی و چولگی توزیع نرمال صفر است. (رسد نظر می
. بـه توزیـع نرمـال گـرایش دارد     ،نباشد مرکزي توزیع میانگین متغیرها خواه توزیع اولیه متغیر نرمال باشد یا

  .پذیر است ها با استفاده از این قضیه هم امکان بنابراین توجیه نرمال بودن این شاخص
  

 :tبررسی سوالات با استفاده از آزمون 
  :سوال اول  

  فرهنگ سازمان در ارتباط با متغیر درگیر شدن چگونه است؟
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  .شود فرض صفر و فرض مقابل به صورت آماري زیر نوشته می: مرحله اول 
  

                               
   




 3μ:
3≤μ:

1

0

H
H

  

و نمونه  tآماره آزمون داراي توزیع . باشد آزمون و توزیع آماري آن می محاسبه آماره: مرحله دوم
   .گردد مقدار آن براي متغیر درگیر شدن به صورت زیر محاسبه می

36/1
608

65/0
496/2
==t

  
  

  آزمون میانگین تک نمونه اي براي بررسی سوال اول و مولفه هاي آن. 9جدول 
 نتیجه درجه آزادي مقدار t انحراف معیار میانگین تعداد سوالات

 607 6/13 0/74 3/18 608 توانمندسازي
میزان این مولفه بیش از مقدار 

 متوسط است

 607 3/50- 0/77 2/89 608 تیم گرایی
میزان این مولفه کمتر از مقدار 

 متوسط است

 607 6/05- 0/74 2/82 608 توسعه قابلیتها
میزان این مولفه کمتر از مقدار 

 متوسط است

 607 1/36- 0/65 2/96 608 درگیر شدن

میزان این مولفه با مقدار 
متوسط تفاوت معناداري 

 ندارد

  
 :سوال دوم

  فرهنگ سازمان در ارتباط با متغیر سازگاري چگونه است؟
  .شود صورت آماري زیر نوشته میفرض صفر و فرض مقابل به : مرحله اول

>3μ:
3≤μ:

1

0

H
H

  
  

 
  .گردد مقدار آماره آزمون به صورت زیر محاسبه می: مرحله دوم

  

 ارتباط با متغير درگير شدن کمتر از  حد متوسط استفرهنگ سازمان در 

  فرهنگ سازمان در ارتباط با متغير درگير شدن بيشتر از حد متوسط است

 فرهنگ سازمان در ارتباط با متغير سازگاري کمتر از حد متوسط است 

  فرهنگ سازمان در ارتباط با متغير سازگاري بيشتر از حد متوسط است 
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آزمون میانگین تک نمونه اي براي بررسی سوال دوم و مولفه هاي آن. 10جدول 
 نتیجه درجه آزادي مقدار t انحراف معیار میانگین تعداد سوالات  

 607 0/02- 0/70 3/00 608 بنیادینارزشهاي 
میزان این مولفه با مقدار 

 متوسط تفاوت معناداري ندارد

 607 5/42 0/62 3/14 608 توافق
میزان این مولفه بیش از مقدار 

 متوسط است

 607 3/34- 0/62 2/92 608 انسجام و هماهنگی
میزان این مولفه کمتر از مقدار 

 متوسط است

 607 0/77 0/55 3/02 608 سازگاري
میزان این مولفه با مقدار 

 متوسط تفاوت معناداري ندارد

  
 : سوال سوم

  فرهنگ سازمان در ارتباط با متغیر انطباق پذیري چگونه است
  .شود فرض صفر و فرض مقابل به صورت آماري زیر نوشته می: مرحله اول

  

  >3μ:
3≤μ:

1

0

H
H

 

  .گردد مقدار آماره آزمون به صورت زیر محاسبه می: مرحله دوم
  

  براي بررسی سوال سوم و مولفه هاي آنآزمون میانگین تک نمونه اي . 11جدول 
 نتیجه درجه آزادي مقدار t انحراف معیار میانگین تعداد سوالات

 607 2/81 0/63 3/07 608 ایجاد تغییر
میزان این مولفه بیش از مقدار 

 متوسط است

 607 4/87- 0/59 2/88 608 مشتري مداري
میزان این مولفه کمتر از مقدار 

 متوسط است

 607 4/71 0/64 3/12 608 سازمانییادگیري 
میزان این مولفه بیش از مقدار 

 متوسط است

 607 1/80 0/49 3/04 608 انطباق پذیري
میزان این مولفه بیش از مقدار 

 متوسط است

  

 فرهنگ سازمان در ارتباط با متغير انطباق پذيري کمتر از حد متوسط است 

  فرهنگ سازمان در ارتباط با متغير انطباق پذيري بيشتر از حد متوسط است 
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 :سوال چهارم
  ؟فرهنگ سازمان در ارتباط با متغیر رسالت چگونه است

  .شود زیر نوشته میفرض صفر و فرض مقابل به صورت آماري : مرحله اول
  

  




3μ:
3≤μ:

1

0

H
H

 

  .گردد مقدار آماره آزمون به صورت زیر محاسبه می: مرحله دوم
  

  آزمون میانگین تک نمونه اي براي بررسی سوال چهارم و مولفه هاي آن .12جدول 
 نتیجه درجه آزادي مقدار t انحراف معیار میانگین تعداد سوالات

 607 5/50 0/65 3/15 608 نیت و جهت استراتژیک
میزان این مولفه بیش از مقدار 

 متوسط است

 607 0/46 0/77 3/01 608 اهداف و مقاصد
مولفه با مقدار میزان این 

 متوسط تفاوت معناداري ندارد

 607 0/68 0/62 3/02 608 چشم انداز
میزان این مولفه با مقدار 

 متوسط تفاوت معناداري ندارد

 607 2/45 0/59 3/06 608 رسالت
میزان این مولفه بیش از مقدار 

 متوسط است

  
  یش و پخش و متوسط جهانیپالا ین شرکت ملیسه بیمقا. 13جدول 

 متغیرها
 میانگین

 یمتوسط جهان ش و پخشیپالا یشرکت مل

 3/31 3/18 توانمندسازي

 3/40 2/89 تیم گرایی

 3/41 2/82 توسعه قابلیتها

 3/50 3/00 ارزشهاي بنیادین

 3/22 3/14 توافق

 3/03 2/92 انسجام و هماهنگی

 3/10 3/07 ایجاد تغییر

 3/37 2/88 ییمشتري گرا

 فرهنگ سازمان در ارتباط با متغير انطباق پذيري کمتر از حد متوسط است 

  فرهنگ سازمان در ارتباط با متغير انطباق پذيري بيشتر از حد متوسط است 



  
 

    FARAYANDNO 

 50 شماره/ 1394 تابستان/ ترویجی علمی تخصصی فصلنامه

 

103 

 3/13 3/12 یادگیري سازمانی

 3/41 3/15 نیت و جهت استراتژیک

 3/47 3/01 اهداف و مقاصد

 3/30 3/02 چشم انداز

 3/37 2/96 درگیر شدن

 3/25 3/02 سازگاري

 3/20 3/04 پذیريانطباق 

 3/39 3/06 رسالت

  یش و پخش و متوسط جهانیپالا ین شرکت ملیسه بیمقا. 13ادامه  جدول 
  

 5جا که در پرسشنامه از طیف لیکرت  از آن .میانگین کل نمرات هر سوال به صورت جداگانه تعیین گردید
داده شده و  1استفاده شد براي امتیاز دهی و گرفتن میانگین سوالات، به گزینه کاملا مخالفم عدد گزینه اي 

دست آمد که بالاترین میانگین  هبدین ترتیب نتایج زیر ب .اختصاص یافت 5به گزینه کاملا موافقم عدد 
ترین  گر بیش میانگین بیانترین  ترین موافقت پاسخ دهندگان به سوالات بوده و پایین دهنده بیش نشان

  .گان به سوالات بوده استدمخالفت پاسخ دهن
  

  بالاترین میانگین سوالات. 14جدول 

  
  

  پائین ترین میانگین سوالات. 15دول ج
  .، ما را به دردسر خواهد انداختشرکت اصلیهاي  به ارزش توجهی بی  19سوال 
  .رو به رو می شود مقاومتبا  معمولاًتلاش ها براي تغییر،   34سوال 
  .اندازد  اغلب چشم انداز بلند مدت ما را به مخاطره می، تفکر کوتاه مدت   57سوال 
  .دنتواند اثرات مثبتی داشته باش  د که میناعتقاد دار کارکنان شرکت  4سوال 
  .از کار روزمره ما است یادگیري هدف مهمی  43سوال 

  
   :درصد میانگین هر شاخص مشخص شده است )2شکل ( در نمودار عنکبوتی زیر

  

  .اي تفویض اختیار شده است که افراد میتوانند راساً تصمیم گیري و اقدام کنند به گونه  11سوال 
  .))نمایند  گویند، عمل می  به آنچه می(( مدیران   16سوال 
  .گیرد  اي مورد تشویق قرار می به نحو شایسته شرکتهاي مختلف  در بخش کار گروهی  6سوال 
  .وجود داردمشخص مدیریتی  سبکیک   17سوال 
  .آسان است، هاي مختلف سازمان  ها در بخش هماهنگ ساختن پروژه  28سوال 
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  نمودار عنکبوتی ابعاد مدل دنیسون. 2شکل  

 
  مدل تحقیقبرازش 

انس یکووار-انسیس واریا ماتریانس مشاهده شده یکووار-انسیس واریاست که ماتر ین معنیبرازش مدل به ا
چه  هر. اصطلاحا برازش داشته باشندا یک به هم داشته باشد ینزد يرید مقادیشده توسط مدل با ینیب شیپ

معادلات  یابیدر مدل . است يتر شیبرازش ب يک تر باشند مدل دارایس به هم نزدیر ما در دو ماتریمقاد
  .باشد یبرازش کاف يمدل اعتماد کرد که مدل دارا يتوان به برآوردها یم یهنگام يساختار

بنابراین نتیجه  .ین مدل داراي برازش خوبی استدهد که اهاي برازش به کار رفته نشان میتمامی شاخص
با توجه به . گیري متغیرهاي اصلی تحقیق دارد گیریم که مدل تحقیق داراي توانایی بالایی در اندازه می

با توجه به برازش قابل قبول مدل، نیاز به اقدام . استاندارد بودن مدل، یافته هاي لیزرل قابلیت اعتماد را دارد
   .مدل وجود نداردجهت بهبود 
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  ییبرازش مدل نها يشاخص ها. 15جدول 

 نتیجه مقدار دامنه مورد قبول عنوان شاخص

X2/df X2/df 3 87  /2 تایید مدل 

RMSEA RMSEA<0.09 050  /0 تایید مدل 

GFI GFI>0.9 902  /0 تایید مدل 

AGFI AGFI>0.85 864  /0 تایید مدل 

CFI CFI>0.90 938  /0 تایید مدل 

IFI IFI>0.90 943  /0 تایید مدل 

  
  نتیجه گیري از یافته هاي تحقیق 

  فرهنگ سازمان در ارتباط با متغیر درگیر شدن چگونه است؟: سوال اول
درصد براي  95فرض صفر در سطح اطمینان  .است - 36/1مقدار آماره آزمون براي مولفه درگیر شدن برابر با 

  .یعنی میزان درگیر شدن تفاوت معناداري با مقدار متوسط ندارد ؛شود این مولفه رد نمی
  فرهنگ سازمان در ارتباط با متغیر سازگاري چگونه است؟: سوال دوم

درصد براي این  95فرض صفر در سطح اطمینان  .است 77/0مقدار آماره آزمون براي مولفه سازگاري برابر با 
  .یعنی میزان سازگاري تفاوت معناداري با مقدار متوسط ندارد ؛شود مولفه رد نمی

   ؟فرهنگ سازمان در ارتباط با متغیر انطباق پذیري چگونه است: سوال سوم
درصـد   95ح اطمینـان  فرض صـفر در سـط   .است 80/1مقدار آماره آزمون براي مولفه انطباق پذیري برابر با 

تر از حد متوسط است و مقدار میانگین آن برابـر   یعنی میزان انطباق پذیري بیش ؛شود براي این مولفه رد می
  .است 04/3با 

  ؟فرهنگ سازمان در ارتباط با متغیر رسالت چگونه است: سوال چهارم
درصد بـراي ایـن    95طح اطمینان فرض صفر در س .است 45/2مقدار آماره آزمون براي مولفه رسالت برابر با 

  .است 06/3مقدار میانگین آن برابر با  و تر از حد متوسط است شود یعنی میزان رسالت بیش مولفه رد می
 کاربردي پژوهش يشنهادهایپ

دسـت آمـده از همچنـین مصـاحبه بـا برخـی از کارکنـان و         ههاي پژوهش و با توجه به نتایج ب براساس یافته
  . مدیران خبره، پیشنهادات زیر ارائه می گردد

  :پیشنهاد پژوهش در ارتباط با سوال اول
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  تحلیل عاملی نهایی سه مرحله اي .2شکل 

 ها در کارها  ترغیب کارکنان به فعال شدن آن 
  ایحاد وب سایت داخلی جهت دسترسی بیشتر کارکنان به اطلاعات مورد نیاز  
 ن اطلاعات موجود است یسطحی که  بهترمات در یاتخاذ تصم  
 یمیتشویق کارکنان به انجام کارها از طریق کار ت  
  ارزیابی تیمی به جاي ارزیابی فردي  
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 ت هاي کارکنان یسرمایه گذاري بیشتر جهت افزایش قابل  
 کنند يریم گیار شود که افراد بتوانند راساً تصمیض اختیتفو يبه گونه ا  

 دوم سوالپیشنهاد پژوهش در ارتباط با 
 مشخص وجود داشته باشد  یتیریک سبک مدی  
 ند عمل کنند یگو یران به آنچه میمد  
 وه انجام کارها جهت دهد و بتواند یجاد گردد که به شیا يداریروشن و پا يها از ارزش يا مجموعه

  ح را از غلط مجزا کند یرفتار صح
  شده و با ثبات استفاده شود  ینیش بیک روش پیدر انجام کار از  
 م ییهستند در واحد ها استفاده نما یمشترک يدگاه و چشم اندازهاید يکه دارا ياز افراد  
 ع گرددین سطوح مختلف توزیب یبه خوب ياهداف عملکرد  
 ارتباط با کارکنان داشته باشند  يدر امر برقرار يتر شیران توجه بیمد  

 سوم سوالپیشنهاد پژوهش در ارتباط با 
 ر باشدییقابل تغ یوه انجام کارها منعطف شده و به سادگیش  
 ا شود یبه رقبا مح یرونیط بیامکان پاسخ در مح  
 و انطباق حاصل گردد  يشرفته انجام کار سازگارید و پیجد يوه هایبا ش  
 م ییب نمایگر ترغیکدیبا  يجاد و همکاریا يمختلف را برا يواحدها  
 ارباب روجوع گردد  يازهایق از خواسته ها و نیشناخت عمق به یکارکنان تشو یو تمام   
 ده گرفته نشود یمات تلاش شود نظرات ارباب روجوع نادیدر تصم  
 رد یق و پاداش قرار گیمورد تشو يریسک پذیو ر ينوآور  
 سته شود یشرفت نگریو پ يریادگی يبرا یبه شکست به عنوان فرصت  
 ات مهم توجه شود یبه جزئ  

 چهارم سوالپیشنهاد پژوهش در ارتباط با 
 م گردد یترس یجهت و هدف بلند مدت  
 واقع  يران در هدف گذارین گردد مدییو جهت دهد تع یکه به کار کارکنان معن یچشم انداز روشن

  ن باشند یب
 قرار دهند  یابین شده  مورد ارزییخود را به سمت اهداف تع يشرفت کاریکارکنان پ  
 ند ین تفکر کوتاه نمایگزیدگاه بلند مدت را جایران تفکر و دیمد 

  
  قیتحق يت هایمحدود
 کارکنان در پر کردن پرسشنامه یبرخ یلیم یلازم در پاسخ به سوالات و ب يعدم همکار  
  کمبود نیروي انسانی ماهر در این زمینه  
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 يارائه پاسخ هال به یل عدم تمایه محافظ کارانه در کارشناسان و پرسنل سازمان به دلیوجود روح 
  یقیحق
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