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  چکیده
هر سازمان  ين ابزارهایاز کار سازتر یکییانسان يرویهر سازمان، فرهنگ سازمان است و از آنجا که ن ین عوامل درونیاز مهمتر یکی

 یت به روابـط انسـان  یریمتخصص و مجهز شدن مد یانسان يرویت  قائل شده به نیباشد لذا  اهم ین شده مییل به اهداف تعیجهت ن
 ـنکـه آ یا یبررس.ل اهدافش موفق گرداندنیتواند سازمان را در  یم ینه  رفتار سازمانیدر زم یعلم يافته هایو مان هـا از  ا در سـاز ی
، يت و رهبـر ی، هـدا يریسـک پـذ  یت ریزان مسئولی، ميت فردیخلاق: نزشاملیمطرح شده توسط راب  یفرهنگ سازمان  يهایژگیو
ا یوجوددارد   یدرك مثبت... ارتباط و يوالگو  یده تعارفیبا پد یستم پاداش ، سازمانیت،سیت،کنترل، هدایریت مدی، حمایکپارچگی

  .ریخ
و جلـب    یفرهنگ سازمان  يهایژگین ویدار ب یوجود رابطه معن«تحت عنوان يه هایاست تا به استفاده از فرضن پروژه یا یهدف اصل

شـرکت گـاز اسـتان     يجامعه آمار  یقابل دسترس يبا استفاده از پرسشنامه  در نمونه ها.ردیقرار گ یمشارکت  کارکنان مورد بررس
 ـ   یفرهنگ سازمان  يهایژگین ویقرار گرفت  ومشخص گردید ب یه مورد بررسیفرض يمرکز  یو جلب مشارکت  کارکنـان رابطـه معن

  .وجود دارد يدار

  کلمات کلیدي
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  مقدمه -1

 ـ ياز سـازمانها  ياری، بس ـیدراقتصاد جهـان . کند یت میسازمان حما يمطلوب، از رسالت واستراتژ یفرهنگ  سازمان از  یب ـیترک يدارا ین الملل ـیب
 یچـالش اصـل  .کننـد  یت م ـی ـو کار،وکنارهم فعال ینسبت به زندگ يها يریک از آنها با سوگیهستند که هر.. و ییای، آسیی، اروپاییکایکارکنان آمر

با مسـائل     يشتر درشغل خودبوده و ارتباط بهتریب يریه رقابت پذیروح يدارا  که يرساندن به کارکنان است به گونه ا ياریران امروز،یت مدیموفق
د ی ـاز دارند بلکـه با یومطلوب ن یجاد فرهنگ عمومین  رو سازمان ها نه تنها به ایاز ا.سازمان  داشته باشند يموجود برا یقانون يو فرصت ها یجهان

: 1386  یانی ـواحمـد پـور دا   29: 1380آرمسـترانگ،  (جـاد کننـد  یرا در خـود ا   یشخص ـ یفرهنگ يهایژگینه کردن عملکرد کارکنان،ویشیپ يبرا
کارکنان را درك کرده و در مرحله دوم  فرهنـگ مطلـوب را شـناخته و آن را در سـازمان بـه        یفرهنگ يها يرید جهت گین اقدام بایدرنخست)79

دارد و در کنارتوجه به سازمانها به   يژه ایگاه ویت آن جایریازمان و مدد نبست به سازمانها، فرهنگ سیدرنگرش جد)91: 1376،یاستانل.(وجود آورد
مطالعه سازمانها فـراهم   يرا برا  یمتفاوت ين راستا فرهنگ سازمان  کانون هایدرا.ردیگ یساختارهدف گرا  است قرار م يکه دارا یتیعنوان موجود

سازمان  ين  مباحث نظریز تریازجدال آم یکییصورت گرفته است هنوزهم فرهنگ  سازمان یکه درمقدمه فرهنگ سازمان یبا تمام مطالعات. کند یم
ت ی ـ، خلاقيرهبر یکارکنان، اثر بخش ي،تعهد و وفادار  یرفتار سازمان ینیش بیل، فهم وپیه و تحلیتجز يبرا یابزار مناسب یو فرهنگ سازمان.است

  .سازمان است يها يز استراتژیوابتکار و ن

  ازمانیفرهنگ س -2

به وحـدت و انسـجام    یابیط و دستیرو شدن با مسائل، انطباق با مح است، که افراد سازمان، در روبه یات اساسیاز فرض يامجموعه یفرهنگ سازمان
 يبه اعضا ح ادراك، تفکر و احساس،یعنوان روش صح جه بهیاند و ثابت شده که سودمند و باارزش هستند و در نتجاد، کشف و توسعه دادهی، ایداخل
سازمان مشترك بـوده و   ين اعضایتفکر، که در ب يها راهنما، تفاهمات و روش يها، باورهااز ارزش ياگر، مجموعهیعبارت د به. ابدی ید انتقال میجد

و  276: 1379،  نیمت یزارع( شود یده مینام یشود، فرهنگ سازمانیح انجام کارها و تفکر جستجو میصح يها عنوان روش د بهیجد ياز طرف اعضا
بـا   یل ارتبـاط فرهنـگ سـازمان   یدل گران مطرح شد و بهیو د *واترمن ،*یتوسط اوچ يلادیم 1980ن بار در دهه یاول یمقوله فرهنگ سازمان).277

. فرهنگ خـاص خـود اسـت    يدارا یاست و هر سازمان یده فرهنگیک پدیسازمان،  یطور کل به.ز به آن علاقه نشان دادندین ییران اجرایعملکرد، مد
با در نظر گرفتن اسـتعاره فرهنـگ   . رود، استعاره فرهنگ استیکار م ها به ل سازمانیه و تحلیشناخت و تجز يکه برا ییهاعلاوه، از جمله استعاره به
منزلـه نمـاد    ر، بـه یشود و به مـد ید میتأک یسازمان يها، مصنوعات و نمادهاها، افسانه ها و آداب و رسوم، داستانت نقش سنّتیسازمان، بر اهم يبرا

ماننـد   ییافزارهـا  ها در کنار سـخت  ت سازمانین مطلب است که موفقید اینظران، مؤصاحب يهاافتهی.)88: 1379ان، یرضائ (شودیسازمان توجه م
ن یهمچن ـ. ز هسـت ی ـن) یفرهنگ سازمان(کارکنان  يها ها و ارزشها، سبک مانند کارکنان، مهارت ییافزارها ها مستلزم نرمستمیساختار، راهبرد و س

تـوان  ینم ـ یفرهنگ سـازمان  یلازم در آنها است و بدون موافقت و همراه یدات فرهنگیجاد تمهیها، در گرو ا ز راهبرد در سازمانیآم تیموفق ياجرا
هـا و رسـالت    تی ـآن بـا مأمور  یو هماهنگ یزان همخوانیز میها ن د دانست که ملاك قضاوت درباره فرهنگ سازمانیبا. جاد کردیدر سازمان ا یتحول

  ).250: 1379ان، یرضائ( سازمان است

  مدل رابینز -3
  :نمایانگر عصاره فرهنگ سازمانی هستند، این ده ویژگی عبارتند ازرسد که ده ویژگی وجود دارد در مجموع معرف و  از نظر رابینز چنین بنظر می

  .میزان مسئولیت، آزادي عمل و استقلالی که افراد دارند:خلاقیت فردي -
  .آمیز بزنند و بلند پروازي نمایند شوند تا ابتکار عمل به خرج دهند، دست به کارهاي مخاطره میزانی که افراد تشویق می:پذیري ریسک -
 .نماید رود انجام شود مشخصمی میزانی که سازمان هدفها و عملکردهایی را که انتظار می:یت و رهبريهدا -
  .کنند اي که واحدهاي درون سازمان به روشی هماهنگ عمل می میزان یا درجه:یکپارچگی -
  .کنند دهند یا از آنها حمایت می را یاري میکنند، آنها  اي که مدیران با زیردستان خود ارتباط برقرار می میزان یا درجه:حمایت مدیریت -
  .کنند تعداد قوانین و مقررات و میزان سرپرستی مستقیم که مدیران بر رفتار افراد اعمال می:کنترل -
  .داند را معرف خود می) اي که فرد در آن تخصص دارد و نه گروه خاص یا رشته(کل سازمان , اي که افراد میزان یا درجه:هویت -
هاي عملکرد کارکنـان قـرار    بر اساس شاخص) یعنی افزایش حقوق و ارتقاي مقام(اي که شیوهء تخصیص پاداش  میزان یا درجه:م پاداشسیست -

  .ها بازي و از این قبیل شاخص دارند و نه بر اساس سابقه خدمت، پارتی
  .بسازند و پذیراي انتقادهاي آشکار باشندشوند با تعارض  اي که افراد تشویق می میزان یا درجه:سازش با پدیدهء تعارض -
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ــه:الگـــوي ارتبـــاط - ــاد درجـ ــزان یـ ــدود مـــی   میـ ــارات رســـمی محـ ــله مراتـــب اختیـ ــه سلسـ ــازمانی بـ ــات سـ ــه ارتباطـ ــود اي کـ   .شـ
گ سازمانی از شود، بنابراین چنانچه فرهن گیرند که دامنهء آن از بسیار کم تا بسیار زیاد کشیده می ها بر روي طیفی قرار می هر یک از این ویژگی

آید که منعکس کنندهء  آید، این تصویر بصورت اساسی یا مبنائی درمی زاویه این ده شاخص مورد توجه قرار گیرد تصویر کاملی از آن به دست می
  ).966-7 : 1374رابینز، . (نوع احساسات اعضاء، استنباط مشترك آنان، شیوهء انجام امور و نوع رفتار آنان است

  کارکنان جلب مشارکت -4

را  يچ رفتاریگر هیبه عبارت د. ندیرفتار گو ییزه را چرایانگ. حرکت است گرفته شد یکه به معن*ن مووین بار از واژه لاتیزش نخستیاصطلاح انگ
ف ین در تعریبنابرا. اوست يازهایاز ن یا ناخودآگاه، ناشیزش انسان اعم از خودآگاه یانگ. محرك آن نباشد يازیا نییزه ایدهد که انگ یفرد انجام نم

د یس ـ(دارد  یت وا م ـیفعال يک سریکه انسان را به انجام  یتیا محرومیو کمبود  یدرون یاز عبارت است از حالتیا نیزه یتوان گفت انگ یزه میانگ
کـه   يسازمان بـه گونـه ا   ين هدفهایل به کوشش فراوان در جهت تامیم«باشد که  ین شکل میزه به ایگر انگیف دیتعر). 455: 1386ن ، یجواد

ر فـراهم نمـودن   یه مدیف اولیاز وظا یکی).326 :1377نز، یراب یفن پیاست(» سوق داده شود  فردي يازهایاز ن یبرخ ين تلاش در جهت ارضایا
طـور مـنظم سـرکار    کننـد، ب  یدا کند که افراد کار م ـینان پید اطمیر بایمد یعنی. باشد یاز عملکرد م ییزش کارکنان در سطح بالایموجبات انگ

، دژان ـمحمدزاده و مهر (زش مرتبط است ین انگیط و همچنی، محییبه توانا یعملکرد شغل. از رسالت سازمان دارند یشوند و سهم مثبت یحاضر م
شود، سپس خواست را بـه دنبـال    یت شروع میا احساس کمبود و محرومیاز یاست که با احساس ن يا رهیند زنجیک فرایزش یانگ).120 : 1375

 يند ممکن است منجـر بـه ارضـا   ین فرایا یتوال. شود که محصول آن، رفتار نیل به هدف است یم یهدف يآورد و موجب تنش و کنش بسو یم
 یرا منعکس م یکلک خواست یزش یکه انگ یشود در حال یا رفتار میک کار یک فرد به انجام یق و تحریزه ها موجب تشوین انگیبنابرا. از شودین

ن رابطـه پـول بـه عنـوان     ی ـباشد و در ا یمطرح م يار قویبس يزه هایق به عنوان انگیگاه تنبیه و تشویزش هنوز جایقات انگیدر تمام تحق. دینما
ده و در واقع یچیار پیزش بسیگرچه موضوع انگ).456: 1386ن، ید جوادیس(ست یزشی نیپاداش مطرح بوده، اما تنها عامل انگ ياعطا يبرا يابزار
و ساسان  يزیران نژاد پاریا. (شود یزش اشاره میاز فنون انگ يل به ذکر پاره ایدر ذ یسوال مزبور وجود ندارد ول يبرا یاست و پاسخ قطع يفرد

  ).411 :1373گهر، 

و  یمین ابـزار قـد  یده است که پول ایرس جهین نتیزه پول انجام داده به ایانگ يکه بر رو یقات جامعیاز تحق *تیام اف وایلیو:یو پول یپاداش مال
  . کارگران مولد يژه برایست، به وین» قادر و توانا«رفته است  یزاننده، آنچنان هم که تصور میمورد اعتماد و انگ

انواده خـود  را در کنار خ ـ يادتریشود و زمان ز یشتر میکارکنان روشن است، ساعات فراغت آنها ب يل، برایتعد یضمن يایمزا:یل کار هفتگیتعد
کـار   يای ـگـر از مزا ید یک ـیرفت و آمد به محل کـار،   ينه هایکاهش هز. ندیانتخاب نما یک شغل جنبیتوانند  یاز میگذارنند و در صورت ن یم

آنان  یت کارکنان، عملکرد و بازدهیجاد رضایجه ایو در نت یل کار هفتگیق تعدیشده از طر یاز کشورها سع یرا در بعضیاخ. متراکم است یهفتگ
  ). 25 :1373، یلینا(ش دهند یرا افزا

ت مثبـت بـه زمـان و وقـوع رفتـار      ی ـهر چه تقو. شود یت رفتار مطلوب سبب تکرار آن مین است که تقوین نگرش اعتقاد بر ایدر ا :اصلاح رفتار
ت کننده مانند پول، دانشـمندان علـوم   یقون رفتار مطلوب و عامل تیب یبه سبب وجود فاصله زمان. شتر استیکتر باشد، احتمال تکرار رفتار بینزد

ران یا(ه کرده اند یرا توص یکلام ير روش هایکردن و سا ین کردن، شناخت و قدردانیل تحسیاز قب يگرید يت کننده هایاستفاده از تقو يرفتار
  ). 414 :1373و ساسان گهر،  يزینژاد پار

. کنند یسه میگران مقاید يکار مشابه، با کوشش ها و پاداش ها يخودشان را برا يکارکنان، کوششها و پاداش ها یبطور کل:عدالت در پرداختها
م ی ـدار یافت م ـیبا آنچه از سازمان در) ل، کوششیمانند تجربه، تحص(خودمان به سازمان  ي، همه ما داده هاين تئوریا يگر بر مبنایبه عبارت د

 یفن پیاست(م یکن یم يسه کرده و اگر برابر باشد احساس برابریکنند مقا یکار م که در سازمان يگریبا اشخاص د) ا و پاداشیمانند حقوق، مزا(
  ).407 :1377نز، یراب
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  نه پژوهشیشیپ -5

د دارد کـه فرهنـگ    ی ـن نقطـه تاک ی ـز بـر ا یون  نیف نموده است دنسین افراد سازمان تعریومشترك ب یک درك عمومیرا  ینزفرهنگ سازمانیراب
 *از نظرسورنسن.کندیم يباز یت سازمانیریستم مدیک سییرا برا يداریاست که  نقش پا  ی، باورها و اصول اخلاقیاساس يسازمان همان ارزشها

ک ی ـخـاص کارکنـان هـر سـازمان اسـت و       يانگر  نگرش  ها و رفتار هـا یاست که ب یاخلاق  يارهایاز ارزشها ومع یستمیس  ی، فرهنگ سازمان
 يامـدها یاز پ یکیرا یر درآمده باشدزیدر کل سازمان به صورت فراگ یارها اخلاقین ارزشها ومعیواهدبودکه اخ يفرهنگ قو يسازمان  زمانی دارا

به منظـور    یقیتحق1920در اواخر سال. )697: 2000سکاران، . (ک سازمان  استیکارکنان    یوهماهنگ  ي، ارتقا سطح سازگاریفرهنگ سازمان
خـاص درجهـت    یارتبـاط  يوه هایش يکار ها يت فرهنگ  گروه هایانجام شدکه بر اهم  *تو هاوتون  یاز بعد ضوابط فرهنگ  یفهم کار سازمان

با مطالعات هاوتون آغـاز    یمعتقد بود جنبش ارتباطات انان*گورین رابطه  مگ گرید داشت درایت  باکارکنان تاکیریوطرز  برخورد مد يبهره  ور
م ین مفـاه یاز مهـم تـر   یکییفرهنـگ  سـازمان  ).55: 1383، ییفخرا(شد  یسازمان ها منته  یت، درك و شناخت فرهنگیریشد و سرانجام به مد

، یت سـازمان ی،هویمعتقدند فرهنـگ سـازمان  *گربر، نل و وان. آنها انجام شده است ين  مطالعات  نرویشتریک در توسعه سازمان است که بیتئور
کنـد،   یران را در درك  احساس کارکنان  از کارشان کمـک م ـ ین علت که مدیموسوم در داخل سازمان است وبه ا یو اخلاق  يرفتار يوه هایش

به واسطه مردم  محقق شد که    يالات متحده درمورد بهره وریسازمان بزرگ ا 1300از  یقاتیدر مطالعه تحق).281:  2003ن، یشا.(ت داردیاهم
ل ی ـد.کارکنـان بـود   يازهـا یآنهـا تمرکـز در رفـع  ن    یاصل يشد که استراتژ ییجاد سازمان هایر جهت اد یر فرهنگ سازمانیین عامل سبب تغیا

  .است يت رفتاریبر هدا يقو یاهرم  یترزو واترمن معتقدبودند قدرت فرهنگیهمانند پ *يوکند

  روش پژوهش  -6

افتـه و درحـال توسـعه داشـته و     یکشورها توسعه   یو اجتماع يدرتوسعه اقتصاد یشه نقش اساسین است که سازمان ها همیآنچه مسلم است ا
اصلاحات ) .284: 1382فرهمند ،   یفقه(د؟ین سازمان هارا بهبود بخشیا  ییتوان کارآ ین سئوال مطرح  بوده که چگونه  میشه ایدارند  اما هم

 ـا یو اثربخش ـ ییآش کـار یافـزا  يتوانـد بـه عنـوان اسـتراتژ     یم ـ  یت  فرهنگ ـیریمـد   يکوچک و ورود  سـبک هـا   ن سـازمانهامورد ملاحظـه    ی
ت  موجود آنها به منظـور  یوضع یو بررس ین ابعاد مختلف  فرهنگ  سازمانیروابط مختلف ب ییلذا شناسا). 2: 1991نیپراکوپنکو و پالو(ردیقرارگ

 يرده هـا  يهـا  يزی ـتوانـد در برنامـه ر   یم ج آن ینکه نتایوبا توجه به  ا ین بررسیا یدر شرکتها  هدف اصل  یه  سازمانیت  روحیپرورش و تقو
و  spssنکـه از نـرم افـزار    یح  ایتوض).57: 1382ا،یحافظ ن(است يز  کاربردیقات نیرد ودررده تحقیمورداستفاده قرار گ یت سازمانیریمختلف مد

آذر، (ون یل  رگرس ـیرسون و از تکمیپ یب همبستگیل  داده ازضریتحل يه  بهره گرفته شده وبرایانجام آزمون  فرض ي، برایلیوتحل یفیآمار توص
 يرآن بـر جلـب مشـارکت کارکنـان  در بخشـها     یوتـاث  یفرهنگ  يهایژگیدار ودر مورد درك و یمشخص کردن وجود اختلاف  معن يبرا)1385

ن  یـی تع يبرا يدر شرکت گاز استان مرکز یفرهنگ سازمان یابیق، ارزین تحقین راستا هدف ایدر ا. )1376، يطاهر.(مختلف  استفاده شده است
وجـود   ین مـدل درك مثبت ـ ی ـدهگانه مطرح شـده در ا  يهایژگینز و ویبر اساس مدل راب یفرهنگ سازمان  يهایژگیا از وین موضوع است که آیا

درشـرکت     یفرهنگ سـازمان  يها یژگین ویب يدار یمعن  ين مطرح شده است که ارتباط آماریچن یه  اصلین هدف،فرضیدارد؟ لذا بر اساس  ا
  .وجود دارد  يگاز استان مرکز

  يکـار شـرکت گـاز اسـتان مرکـز      يبخشها یکرت  در تمامیل ينه ایاطلاعات به استفاده از پرسشنامه پنج گز يجمع آور يبرا ین بررسیدر ا  
ز جمع آوري همـه پرسشـنامه هـا بـا اسـتفاده از      پرسشنامه توزیع و پس ا 40پژوهشگر براي بررسی قابلیت اطمینان  تعداد . استفاده شده است

در بحث مربوط به روایی پژوهشگر ضمن .بدست آمد که نشان دهنده پایایی قابل قبول براي پرسشنامه بود 935/0ضریب آلفاي کرونباخ  ضریب 
هنده روایی مناسبی براي پرسشنامه نشان د 732/0استفاده نمود که ضریب  KMOمشاوره با اساتید راهنما و مشاور از آزمون بارتلت و شاخص 

  .بود

درصد بـا احتسـاب    95استفاده شده و درسطح  احتمال   *رها پژوهش از معادله کوکرانیبودن متغ یفین  حجم نمونه  با توجه به کییتع يبرا   
پرسشنامه باید توزیـع   239پژوهش محاسبه شده است که با توجه به تعداد کارکنان مشخص گردید حداقل  يحجم  نمونه ها  ير پارامترهایسا

کارمنـد در سـطح    634شرکت گـاز اسـتان مرکـزي داراي    . عدد پرسشنامه توزیع نمود 350گردد که پژوهشگر براي بالا رفتن ضریب اطمینان 
پرسشنامه براي کارکنـان  ارسـال و پـس از     350پژوهشگرتعداد . ابقی قرادادي می باشندنفر کارکنان رسمی و م 211استان می باشد که تعداد 

  . عدد پرسشنامه  اقدام به تحلیل آماري نمود 298جمع آوري 
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  وضعیت سابقه خدمت پاسخ دهندگان )1(جدول

  پاسخ دهندگاندرصد   تعداد کل پاسخ دهندگان  تعداد کل کارکنانی که پرسشنامه دریافت نموده اند  سابقه خدمت

  %76  51  67  سال5کمتر از 

  %92  107  116  سال 15تا5

  %84  115  136  سال 25تا  15

  %69  25  31  سال 35تا  25

سال درصد بیشتري نسبت  15تا  5همانطور که از داده هاي جدول مشخص است از بین پاسخ دهندگان به پرسشنامه  کارکنان با سابقه خدمت 
تقریباً اکثر کسانی که دراین محدوده سابقه خدمت پرسشنامه دریافت کرده اند نسبت به تکمیل آن اقدام نمـوده انـد و   به سایر کارکنان دارند و 

  .سال پایین ترین درصد را دارا می باشند که نشان میدهد تمایل کمتري به پاسخگویی مشارکت داشته اند 35تا  25رده سنی بین 

  وضعیت تحصیلی پاسخ دهندگان )2(جدول

درصد پاسخ   تعداد کل پاسخ دهندگان  تعداد کل کارکنانی که پرسشنامه دریافت نموده اند  مدرك تحصیلی
  دهندگان

  %90  10  11  فوق لیسانس

  %96  59  61  لیسانس

  %84  84  99  فوق دیپلم

  %81  145  179  دیپلم

کارکنان داراي مدرك تحصیلی کارشناسی درصـد بیشـتري   همانطور که از داده هاي جدول مشخص است از بین پاسخ دهندگان به پرسشنامه  
ان نسبت به سایر کارکنان دارند و تقریباً اکثر کسانی که در مقطع پرسشنامه دریافت کرده اند نسبت به تکمیـل آن اقـدام نمـوده انـد و دارنـدگ     

پلم تمایـل کمتـري بـه پاسـخگویی داشـته و      مدرك دیپلم پایین ترین درصد را دارا می باشند که نشان میدهد دارندگان مـدرك تحصـیلی دی ـ  
  .مشارکت کمتري داشته اند

مـرتبط بـا فرهنـگ     يقات مشابه مطالـب  ومـدلها  یپرسشنامه، سئوالات  تحق ییمحتوا ییش روایافزا يبرا ی،دربخش آمار استباطین بررسیدر ا
  .پرسشنامه  استفاده شده است  تین قابلییکرونباخ جهت تع يبه کار رفته شده وازمشاوره با اهل فن وآلفا یسازمان

  : ر داشتیبه شرح ز ییت هایز محدوین ین بررسی، ایدانیم ير پژوهش  هایهمانند سا

  لات  یزان تحصیت و میران، کارشناسان و کارمندان با توجه به  تنوع  فعالیرفتار مد یدگیچیپ-1

  یطالعات  فرهنگاستانداد م  يهایژگین  وییمشابه و عدم تع يعدم  انجام پژوهش  ها -2

  یفرهنگ يارزش ها  یابیشه یو ر  یموضوع به جهت بررس یگستردگ-3

  .یخدمات يدر شرکت ها  یعلم يو  عدم  اعتقاد به پژوهش ها یبا اصطلاحات  علم یکاف ییوعدم آشنا  ییایجغراف یپراکندگ-4
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ف ی ـدرخصـوص تعر  یح  کلیع پرسشنامه ها، و توضیضمن  توزق پژوهشگر به عنوان مشاور، یتحق  يت هایل وبه منظور  رفع محدوین دلیبه هم
افـراد مـورد نظـر      یفرهنگ سـازمان   يهایژگیف اصطلاحات مروط به ویه و تعریپرسشنامه، نسبت به توج يو مشارکت درابتدا یفرهنگ  سازمان

  .نموده است ییراهنما

  تحلیل آماري فرضیه -7

  .انسانی متخصص در شرکت گاز استان مرکزي رابطه معنا داري وجود داردبین فرهنگ سازمانی موجود و جلب مشارکت نیروي 

  

  آن دو یونیو خط رگرس نیرویانسانیمتخصصفرهنگ سازمانی وجلب مشارکت  يرهایازات متغین امتیب يانمودار نقطه) : 1(نمودار 

-یرسون به دست آمده همانطور که از جدول مشاهده میپ یبا جلب مشارکت کارکنان که با استفاده از همبستگ فرهنگسازمانین یاندازه رابطه ب
 یک ـیش یبـا افـزا   یعن ـیگر همبسـته هسـتند   یکـد یم بـه  یر بـه صـورت مسـتق   ی ـدو متغ ن ی ـاست که نشان دهنده آن اسـت کـه ا   840/0شود، 

  .ابدییش میافزا يدار یطور معن ز بهین) نیرویانسانیمتخصصجلب مشارکت ( يگرید) فرهنگسازمانی(

 نیرویانسانیمتخصصفرهنگ سازمانی وجلب مشارکت  يرهایازات متغیامت یونیمدل رگرس )3(جدول

انحراف خطا از 
  تخمین

مجذور ضریب 
  همبستگی تعدیل شده

مجذور ضریب 
  همبستگی

  مدل  ضریب همبستگی

2.602  0.705  0.706  0.840  1  

در . باشـد یم ـ 840/0برابـر   نیرویانسانیمتخصصن فرهنگ سازمانی و جلب مشارکت یب یب همبستگیزان قدرمطلق ضریبا توجه به جدول بالا م
مشاهده شده  ید که نشان دهنده نسبت پراکندگیآیبه دست م يگرید دیآماره مف) 706/0(رسانده شود  2به توان  یب همبستگیکه ضر یصورت

  .شود استیه میتوج یونیر وابسته که توسط مدل رگرسیدر متغ
  



 
 

 7

  گیرينتیجه  -8

 با توجه به آماري که از جدول مربوط به سن به دست آمد این نکته حائز اهمیت است که کارکنان جدید الورود به سازمان و همچنـین کارکنـانی  
سال سن دارند مشارکت کمتري در ارسال پرسشنامه داشته که براي کارمندان جدید آشنایی کمتر به محیط کار می تواند علـت   50که بیش از 

عمده باشد ولی رفتار کارمندان با تجربه  در این زمینه قابل تامل است که جهت درك چرایی این موضـوع نیـاز بـه انجـام مطالعـات گسـترده و       
  .پژوهش هاي دیگري احساس می شود

انگیزه کمتـري از خـود   در خصوص سابقه خدمت نیز نشان داده شد کارمندان با تجربه تمایل کمتري به مشارکت در تکمیل پرسشنامه داشته و 
  .نشان داده اند

دارندگان مدرك تحصیلی دیپلم علیرغم اینکه جامعه آماري قابل توجهی را تشکیل داده اند نسبت بـه سـایر کارکنـان درص مشـارکت کمتـري      
  .ی گرددداشته که این امر با توجه به میزان این گروه باید براي مدیران قابل تامل باشد تا علت این مشارکت کمتر بررس

 یانسـان  يروی ـبـر جلـب مشـارکت ن    یکه فرهنگ سـازمان  ین معنیه مورد نظر مورد قبول قرار گرفت بدیبه دست آمده فرض يبا توجه به آمارها
  .دارد يدار  یر معنیتاث يمتخصص در شرکت گاز استان مرکز

نیـروي انسـانی    رهنگ سازمانی و جلـب مشـارکت  ن فیب یب همبستگیزان قدرمطلق ضریج به دست آمده مشخص شدمیهمچنین با توجه به نتا
د کـه نشـان   یآیبه دست م يگرید دیآماره مف) 706/0(رسانده شود  2به توان  یب همبستگیکه ضر یدر صورت. باشدیم 840/0برابر  متخصص

ن فرهنگ یب ينمود که در شرکت گاز استان مرکز يریجه گینطور نتیتوان ا یوجود دارد و م یقابل قبول یر همبستگیین دو متغین ایدهد ب یم
  .وجود دارد يدار یمتخصص رابطه معن یانسان يرویو جلب مشارکت ن یسازمان

 ینطور استنباط کرد که فرهنـگ سـازمان  یتوان ا یافته ها مین یدارد و بر اساس ا يو سازگار یگر همخوانید يپژوهش ها يافته هایافته با ین یا
و  ير دارد و با توجه به استقرار نظام مشارکت در شرکت گـاز اسـتان مرکـز   یتاث يکارکنان شرکت گاز استان مرکز يکاردر جلب مشارکت و هم

ش سطح مشارکت یموجود باعث افزا یسطوح سازمان فرهنگ سازمان ین سازمان فرهنگ مشارکت در تمامینه شدن فرهنگ مشارکت در اینهاد
  .شود یم يکارکنان در امور شرکت گاز استان مرکز

  پیشنهادات-12

مات یشتر کارکنـان در تصـم  ینه مشارکت بیاتخاذ گردد تا زم یبیپیشنهاد می گردد ترت يریم گیل کارکنان در مشارکت در تصمیبا توجه به تما
الامکان کارهـا بـه    یپیشنهاد می گردد حت یو مشارکت گروه يل کارکنان به همکاریبا توجه به تما.دیمتحذه با توجه به تخصص آنها به وجود آ

ده دارند که با آنهـا  یعق يکارکنان تا حدود.ف محوله را انجام دهندیوظا یو گروه یمیگردد تا کارکنان بتواند در قالب کار ت يزیبرنامه ر یصورت
کنند لذا پیشنهاد می گردد حمایـت بیشـتري در تمـامی     یت در کارها را احساس میبه حما يشتریاز بین یشود و ل یبصورت عادلانه برخورد م

 یم ـ یانسـان  يروین ياست که در بهره ور ین عواملیاز مهم تر یکیک از کارکنان یهر  يفرد يتوجه به تفاوت ها.زمینه از کارکنان داشته باشند
اسـت کـه کـار را     يزه در افـراد یجاد انگیختن و ایبرانگ يدن به هدف در هر کاریرس يبرا یط مهم و اساسیاز شرا یکیافت و یتوان به آن دست 

انجـام   یجـه اقـدامات  یر کمک کند تا کارکنان خود را بهتر بشناسد در نتیتواند به مد یتفاوت افراد م یاز چگونگ ین آگاهیبنابرا. دهند یانجام م
ق کارکنـان بـه ارائـه کـار     یب و تشـو یت در ترغیاهمگر از مسائل حائر ید یکی. کارکنان باشد يضرور يازهایدهد که هدف از آن فراهم آوردن ن

، لذا پیشنهاد می گردد ارزیابی  ت استیه ارشدیاست که اغلب برپا یو سازمان یع شغلیترف يوه هایزه در آنان، شیجاد انگیو ا ،جلب مشارکتبهتر
نرو یاز ا. باشد یزه در کارکنان سازمان میانگ يك هااز محر یکیند آموزش یفرا. عملکرد و میزان مشارکت کارکنان مبنایی براي ترفیع قرار گیرد

، بـه آمـوزش   و در تمامی سطوح سـازمان  یو همگان یاز آموزش رسم يند، علاوه بر برخورداریآ یکه به استخدام سازمان در م يلازم است افراد
اطـلاع رسـانی و آگـاهی نحـوه     . نـان اسـت  و مهمترین مسئله استمرار آموزش جهت استمرار مشارکت کارک ابندیز دست ین يو حرفه ا یتخصص

مشارکت می تواند به میزان قابل ملاحظه اي باعث جلب مشارکت کارکنان گردد لذا پیشنهاد می شود در زمینه جلب مشارکت کارکنان اطـلاع  
  .رسانی بصورت گسترده و مستمر صورت گیرد
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