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چکیده

در این پژوهش با تشــبیه ســازمان به جامعۀ بشری، اســتراتژی به دین و اهداف 

ســازمانی به ســعادت جامعۀ بشری، مفاهیم قرآنی با اســتفاده از واژگان کلیدی 

ادبیــات ارزیابی عملکــرد و تبدیل آن‌ها بــه کلیدواژه‌های قرآنــی ازنظر ارزیابی 

عملکرد بررســی شده و با اســتفاده از تفســیر نور »گزاره‌های تعبیری« استخراج 

شــده‌اند. تحلیل گزاره‌های تعبیــری مرتبط با موضوع فرهنگ ســازمان، منتج به 

مدلی از فرهنگ ســازمان شده است که چون اســاس آن برگرفته از مفاهیم قرآنی 

اســت، مدل قرآنی فرهنگ ســازمانی نام گرفته است. این مدل فرهنگ سازمان را 

به ســه حوزۀ فضای فرهنگی سازمان، نقش مدیران در فرهنگ سازمان و هم‌افزایی 

فرهنگی سازمان و جامعه تقسیم می‌کند.

در ادامه براســاس مفاهیم مطرح در مدل، پرســش‌نامه‌ای طراحی شده است که 

گزاره‌های مطرح‌شــده در آن تمام مفاهیم مذکور را پوشش می‌دهد. این پرسش‌نامه به 

لحاظ روایی به تأیید خبرگان رسیده اســت و برای بررسی پایایی، در دریافت نظرات 

 طراحی مدل و ارائۀ ابزار ارزیابی فرهنگ سازمانی 
با استفاده از آموزه‌های قرآن کریم
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نمونه‌ای 150 نفر از کارکنان یکی از شرکت‌های بزرگ معدنی کشور به‌کار گرفته شده 

اســت که با محاسبۀ آلفای کرونباخ 0/87 پایایی آن نیز تأیید شده است. همچنین، با 

به‌کارگیری نظر خبرگان، جدولی برای امتیازدهی به فرهنگ سازمانی براساس پرسش‌نامۀ 

مذکور و مقایسۀ آن با مدل قرآنی معرفی‌شده در مقاله توسعه داده شده است. بنابراین، 

پژوهش حاضر دو خروجی کلیدی داشــته است: اول، مدل قرآنی فرهنگ سازمانی و 

دوم، ابزاری برای ارزیابی میزان تطابق فرهنگ سازمان‌ها با مدل مذکور.

کلیدواژه‌هــا: فرهنگ ســازمانی، ارزیابی فرهنگ ســازمانی، مدل فرهنگ 

سازمانی قرآنی، مدل فرهنگ سازمانی.

1. مقدمه

ارزیابی عملکرد یک ســازمان به‌مثابه موجودی چندوجهی و ساختۀ بشر، خود موضوعی چندوجهی 

است. یکی از وجوه سازمان که بر عملکرد کل آن، مطابق پژوهش‌های اخیر، اثر مستقیم دارد، فرهنگ 

سازمان است )الحرابی،1 2013: ص 8(؛ بنابراین، در ارزیابی عملکرد یک سازمان، ارزیابی فرهنگ 

آن نیز اهمیــت دارد؛ چراکه یک فرهنگ غنی‌تر می‌تواند باعث عملکرد بهتر ســازمان و به‌خصوص 

ســرمایۀ انسانی آن باشد. بر این اســاس، یافتن مدلی برای ارزیابی فرهنگ سازمانی برای ادبیات این 

حوزه از دانش عملکرد اهمیت دارد. البته مدل‌های متنوعی از فرهنگ ســازمانی و فرهنگ اجتماعی 

توســط پژوهشگران این حوزه ارائه شده‌اند که برای اشاره به چند نمونه از مشهورترین آن‌ها می‌توان به 

مدل‌های سیستم فرهنگی پارسونز،2 الگوی هفت اس شرکت مکنزی،3 مدل فرهنگی استفن رابینز،4 

مدل تغییر کرت لوین،5 مدل تعالی پیتر و واترمن،6 الگوی لیتوین و استرینگر7 اشاره کرد.

ازطرفی، آن‌طور که از تعاریف علمی سازمان برمی‌آید، می‌توان آن را به‌عنوان جامعه‌ای کوچک 

1. Alharabi
2. Parsons
3. McKinsey
4. Stephen P. Robbins
5. Kurt Lewin
6. peter and waterman
7. Litwin and Stringer



133

      
ی  

لام
 اس

ت 
یری

مد
ی 

ــ
صص

تخ
ن 

یو
س

می
ک

از انســان‌ها که برای تحقق هدف یا اهدافی خاص تشــکیل شــده اســت، مورد مطالعه قرار داد. 

همچنین، در تعریفی که توســط علامه طباطبایی در کتاب شیعه در اسلام، از دین ارائه شده، آمده 

اســت که دین مجموعه‏ای از برنامه‏های عملی هماهنگ با نوعی جهان‌بینی اســت که انسان برای 

رسیدن به سعادت خود آن را وضع می‏کند و یا از دیگران می‏پذیرد )طباطبایی، 1386: ص 49(. با 

مقایســۀ تعریف سازمان در ادبیات علم مدیریت و تعریف اخیر از دین، می‌توان جامعۀ بشری را به 

سازمان، برنامه‌های عملی دین را به استراتژی و سعادت را به هدف سازمان تمثیل کرد.

با این تمثیل و از آنجا که مرجع برنامه‌های عملی دین اسلام قرآن است، می‌توان انتظار داشت 

که در قرآن نیز اشاره‌هایی به فرهنگ جامعۀ بشری شده باشد؛ ازاین‌رو، مسئلۀ اساسی که این مقاله 

به تشــریح آن می‌پردازد این اســت که ازنظر ارزیابی عملکرد، نگاه قرآن به فرهنگ چگونه است و 

ترجمان این نگاه در ادبیات علمی مدیریت عملکرد چیست؟

همچنین، در ادامۀ مقاله ابزاری که براســاس یافته‌های پژوهش حاضر، جهت ارزیابی فرهنگ 

سازمان از نگاه اسلام توسعه‌ یافته، ارائه شده است.

2. پیشینۀ پژوهش
یابی آن 2ـ1. فرهنگ سازمانی و ارز

درخصوص فرهنگ سازمانی مطالعات متنوعی انجام شده است؛ به‌عنوان نمونه کامرون1 و کوئین2 

چهار نوع اصلی برای فرهنگ سازمانی متصورند. این چهار نوع عبارت‌اند از: فرهنگ سلسله‌مراتبی، 

فرهنگ باشگاهی، فرهنگ بازاری و فرهنگ ادهوکراسی )کامرون و کوئین، 2006: ص 66(.

دنیسون نیز از دیگر پژوهشگرانی اســت که درخصوص ارزیابی فرهنگ و اثربخشی سازمانی 

مطالعات ارزشــمندی انجام داده اســت. براساس مطالعات دنیســون، فرهنگ سازمانی می‌تواند 

چهارگونه باشــد که عبارت‌اند از: فرهنــگ مأموریتی، فرهنگ بوروکراتیک، فرهنگ مشــارکتی و 

فرهنگ انطباق‌پذیری )دنیســون، 1990: ص 23(. چارلز هندی3 نیز چهار دســته‌بندی کلی برای 

فرهنگ سازمانی متصور اســت که عبارت‌اند از: فرهنگ باشگاهی، فرهنگ بوروکراتیک، فرهنگ 

1. Cameron
2. Quinn
3. Charles Handy
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وظیفه‌گرایی و فرهنگ اصالت وجود )هندی، 1991: ص 37(.

همچنین، پرســش‌نامه‌هایی هم در ادبیات مدیریت فرهنگ ســازمانی وجود دارند که به‌وسیلۀ 

آن‌ها می‌توان نوع فرهنگ ســازمانی را تعیین کرد. ازجملۀ این پرسش‌نامه‌ها می‌توان به پرسش‌نامۀ 

کوک1 و لافرتی2 اشاره کرد. به کمک این پرسش‌نامه می‌توان فرهنگ سازمان را در یکی از سه دستۀ 

فرهنگ‌های سازنده، فرهنگ‌های منفعلانه/ تدافعی و فرهنگ‌های تهاجمی/ تدافعی قرار داد.

اس گنهرف ریثأتز رب ینامااضعیاس زامندح هب ی اوت یم هک تسانرب اب ر یسزواایی آن هب 

 یگنوگچراتفر، ااساسحت، داگدیه‌ها ورگن ش ااضعیاس زامنرب یپ د و وا شنکا یلامتحآانن را در 

ابقللاوحت توم رد رظنارزیبای،شیپ ‌ ینیبوده ارک تید )الوانی، 1387: ص 43(. جدول زیر چند 

نمونه از پرکاربردترین مدل‌های ارزیابی فرهنگ سازمانی را ارائه می‌کند.

یابی فرهنگ سازمانی جدول 1. مدل های پرکاربرد ارائه شده در ادبیات برای ارز
ارائه‌دهندهموارد کلیدیعنوان مدل

چهاروچب
ارزشاهی ربیق

دوس ـوی  در  »کنتــرل«  و  »اطعنـاف‌پـریذی«  اعبـاد  اگلـ و ا نی در 
وحمرومع دی و ااعبد تمرکــز درونی و تمرکــز بیرونی و رقابت‌پذیری 
در دوس ـویوحم ر ارق یقفاریم گیرنــد. ا نیچهاروچب از آن تهج 

ارزش‌های رقابتیان م گرفت هک ااعبد آن در ردنتسه مه اب تباق.

کوئین و روربا،3 
1983

چهــار نــوع فرهنگ ســازمانی »فرهنــگ ادهوکراســی«، »فرهنگ مدل دنیسون
طایفه‌ای«، »فرهنگ بازاری« و »فرهنگ سلســله‌مراتبی« را با استفاده 
از چهارچوب ارزش‌های رقیب تعریف می‌کند. او از پرســش‌نامه‌ای 
شصت‌سؤالی با طیف لیکرت اســتفاده کرده است که به پرسش‌نامۀ 

دنیسون معروف است.

دوسینن، 2002

کامــرون چهار نوع فرهنگ ســازمانی تعریف کرد کــه عبارت‌اند از مدل کامرون و کوئین
فرهنگ طایفه‌ای، فرهنگ ویژه‌ســالار، فرهنگ مبتنی‌بر بازار و فرهنگ 

سلسله‌مراتبی )محافظه‌کارانه(
1999

فرهنــگ تیم‌گــرا، فرهنــگ توســعه‌گرا، فرهنگ نتیجه‌گــرا، فرهنگ مدل کامرون و کوئین
سلسله‌مراتبی

2006

2ـ2. اسلام و فرهنگ سازمانی

جدول زیر پژوهش‌های انجام‌شده در زمینۀ فرهنگ سازمانی با رویکرد اسلامی را نشان می‌دهد.

1. Cook
2. Lafferty
3. Quinn & Rohrbaugh
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جدول  2. پژوهش های انجام شده در زمینۀ فرهنگ سازمانی با رویکرد اسلامی
ارائه‌دهندهیافته‌ها و موارد کلیدیعنوان پژوهش

فرهنــگ  مؤلفه‌هــای  تبییــن 
ســازمانی اســامی در پرتــو 
اصول و عقاید برگرفته از آیات 

قرآن کریم

ابزاری کــه از روایی‌ بالایی برخوردار اســت با هفده 
شاخص اســتاندارد برای اصل توحید، 68 شاخص 
استاندارد برای اصل عدل، 91 شاخص استاندارد برای 
اصل معاد و 57 شاخص استاندارد برای اصل نبوت و 

امامت ارائه شد.

عطاران و همکاران، 1396

مفهومــی  الگــوی  ارائــۀ 
مفروضــات بنیادیــن فرهنگ 

سازمانی اسلامی

مفروضات بنیادین فرهنگ سازمانی در اسلام برخاسته 
از جهان‎بینی توحیدی اســت کــه در پنج مقولۀ مبدأ 
فاعلی و غایی، انسان، جهان، زمان و مکان تجلی پیدا 
می‌کند. در تحلیل توصیفــی و کمّی داده‌ها، مفاهیم 
الوهیت از مقولۀ مبدأ فاعلی و غایی، اختیار از مقولۀ 
انسان، حال ســازندۀ آینده از مقولۀ زمان، شناخت از 
مقولــۀ جهان و اصل هجــرت از مقولۀ مکان )فضا( 
بیشترین اهمیت را دارد و در بین مقولات، مقولۀ مبدأ 

فاعلی بالاترین رتبه را کسب کرده است.

عزتی و صالحی، 1393

مؤلفه‌هــای  اولویت‌بنــدی 
فرهنــگ ســازمانی از منظــر 
نهج‌البلاغه در دانشگاه اسلامی

برای ارتقای فرهنگ سازمانی مبتنی‌بر نهج‌البلاغه باید 
بر یادگیری و دانش‌افزایی اســاتید و همچنین، رعایت 

عدالت بیش از سایر موارد تأکید کرد.

بوستانی و همکاران، 1396

تفاوت پژوهش حاضر با آنچه مرور شــد در این اســت که در این پژوهش، برای یافتن مفاهیم 

مربوط به ســازمان به قرآن مراجعه شده و پس از استخراج و دسته‌بندی مفاهیم، آن‌ها که با موضوع 

فرهنگ ســازمان مرتبط بوده‌اند مورد تحلیل قرار گرفته و مدل خروجی بر این تحلیل‌ها پایه‌گذاری 

شــده اســت. همچنین، مراد از ارزیابی فرهنگ ســازمانی، جایابی فرهنگ یک ســازمان در یک 

طبقه‌بندی از قبل مشخص‌شــده نیســت؛ بلکه هدف میزان تطابق و شناسایی فاصلۀ موجود میان 

فرهنگ سازمان با مدل فرهنگ سازمانی قرآنی است.

3. روش انجام پژوهش و گردآوری داده‌ها

در این پژوهش به منظور گردآوری داده‌های موردنیاز برای شروع تحلیل، از روش گزاره‌های تعبیری 

که توســط محققان برای انجام همین پژوهش ابداع و در مقاله‌ای دیگر به آن پرداخته شده، استفاده 

شــده اســت. در پژوهش حاضر، برای اســتخراج مفاهیم قرآنی مرتبط با فرهنگ سازمانی از نگاه 

ارزیابــی عملکرد، ابتدا تمام گزاره‌های تعبیری مربوط به موضوع کلی ارزیابی عملکرد اســتخراج 
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شده و در یک فرایند تعریف‌شده، توسط خبرگان با موضوعات ثانویه برچسب‌گذاری شده‌اند.

برای تولید گزاره‌های تعبیری موضوع ارزیابی عملکرد و به منظور اســتخراج واژگان کلیدی در 

این حوزه به زبان فارســی، از مقالات ارائه‌شده در پایگاه‌های علمی فارسی استفاده شده است. در 

این پایگاه‌ها، در جست‌وجوی اولیه تعداد 379 مقاله که به موضوع ارزیابی عملکرد اشاره داشته‌اند 

اســتخراج و بعد از دو مرحله تصفیه، تعداد 48 مقاله انتخاب شدند و فرایند استخراج کلیدواژه‌ها 

بر روی آن‌ها اعمال شد )لیست این مقالات در فهرست منابع آمده است(. سپس این کلیدواژه‌ها با 

نظر خبرگان قرآنی به تعابیر قرآنی ترجمه شــدند. در مرحلۀ بعد آیاتی که به این تعابیر مرتبط بودند 

با رعایت ســیاق آیات، انتخاب شدند و با استفاده از نکات و پیام‌ها در تفسیر نور و استفاده از نظر 

خبرگان مدیریت عملکرد به گزاره‌های تعبیری تبدیل شــدند. در نهایت، تحلیل بیست گزارۀ تعبیری 

که با برچسب فرهنگ سازمانی مشخص شده‌اند در این مقاله ارائه شده است.

این تحلیل درواقع نوعی استاندارد اسلامی از فرهنگ سازمانی ارائه کرده است که میزان فاصله 

با آن می‌تواند معیاری برای ارزیابی فرهنگ ســازمانی باشــد. بر همین مبنا، ابزار ارزیابی فرهنگ 

ســازمانی در قالب پرســش‌نامه طراحی شــده و روایی آن با نظر خبرگان ادبیات مدیریت عملکرد 

و پایایی آن با روش‌های آماری اســتاندارد مورد تأیید قرار گرفته اســت. در جدول زیر مشخصات 

خبرگانی که از نظرات آن‌ها استفاده شده بیان شده است.

یت عملکرد جدول 3. مشخصات خبرگان مدیر
حوزۀ 

خبرگی 
نام و نام 
خانوادگی

سطح 
تحصیلات

سوابق مرتبط

رد
لک
عم
ت 
ری
دی
م

ری
صف
د 
عی
 س
تر
دک

هد
شا
اه 
شگ

دان
ار 
شی
مترجــم کتاب‌های: مدیریــت عملکرد، راهبردهــای کلیدی و دان 	•

راهنمای عملی؛ سازمان عملکردمحور وغیره.
مجری پروژه‌های طراحی و پیاده‌ســازی نظــام مدیریت عملکرد در  	•
سازمان‌های بزرگی ازجمله شرکت ملی صنایع مس ایران و همراه اول.
مشاور ارشــد در پروژه‌های پیاده‌سازی نظام ارزیابی عملکرد در  	•

شرکت بهین‌گستر گیتی.

آن
قر

ی
یز
عز
بر 
مد
ضا 

مر
لا
ر غ
دکت

اه 
شگ

دان
ی 
لم
ت‌ع

هیئ
ضو 

ع
ن 
ستا
هر
 ش
حد
 وا
ی ـ
لام
اس
اد 
آز

س
دو
فر

تألیف کتاب‌های عرفان صدرالمتالهین، مدیریت قرآنی، کلیات  	•
فلسفۀ اسلامی، مناظرات قرآنی.

برگزاری جلســات علمی با موضوعاتی ازقبیل »تفســیر ســورۀ  	•
حمد«، »تفسیر ســورۀ بقره«، »تفسیر سورۀ کهف«، »پرسش و 

پاسخ‌های قرآنی«، »جبر و اختیار«.
تقدیرشده با عناوینی چون مدرس نمونه، پژوهشگر نمونه، مفسر  	•

نمونه، استاد ممتاز فرهنگی تبلیغی.
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پژوهشگر و مدرس دروس قرآن‌شناسی 	•
پایۀ 27 	•

4. محورهای کلی داده‌های قرآنی جمع‌آوری‌شده

گزاره‌های تعبیری استخراج‌شــده از قرآن برای بررسی فرهنگ از منظر ارزیابی عملکرد به‌طور کلی 

در چهار محور موضوعی به شرح زیر قرار گرفتند:

هم‌افزایی سازمان و جامعه، 	-

مدیران ارشد سازمان و نقش آنان در فرهنگ سازمانی، 	-

فضای فرهنگی سازمان اسلامی، 	-

مبارزۀ سیستماتیک با ضدفرهنگ‌ها در سازمان. 	-

در ادامه، بعد از ارائۀ نمایی آماری از داده‌های جمع‌آوری‌شــده از قرآن کریم به روش گزاره‌های 

تعبیری، داده‌های مربوط به هر محور موضوعی و تحلیل آن‌ها ارائه شده است.

5. نمای آماری از داده‌های )گزاره‌های تعبیری( جمع‌آوری‌شده

در مجمــوع تعداد بیســت زوج گزارۀ تعبیری و برچســب موضوعی با موضوع فرهنگ ســازمانی 

استخراج شد. نمودار شمارۀ 1 درصد فراوانی گزاره‌ها را نمایش می‌دهد.

	

نمودار 1. فراوانی گزاره‌های تعبیری استخراج‌شده از قرآن
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6 . تحلیل و ارائۀ یافته‌ها
6ـ1. هم‌افزایی سازمان و جامعه

جدول شمارۀ 4 تک‌گزارۀ تعبیری استخراج‌شده با این برچسب موضوعی را نشان می‌دهد.

یرموضوع هم‌افزایی سازمان و جامعه جدول 4. گزارۀ تعبیری با ز
متن گزارهکد گزاره

1
ســازمان باید در راستای منافع جامعه تلاشك ند؛ این باعث می‌شود علاقۀ افراد به وطن و جامعه‌شان، 
كه علاقه‌‌ای فطری‌ است، هم‌راستا با سازمان قرار گیرد و پرسنلك مک به سازمان راك مک به منافع ملی 

تلقیك نند )آل عمران: 195(.

از اولین جملۀ این گزارۀ تعبیری چنین اســتنباط می‌شــود که ســازمان اسلامی در قبال جامعۀ 

خود مســئول است. اما ازطرفی، هر نوع ســازمانی و ازجمله سازمان اسلامی نسبت‌به منافع سایر 

ذی‌نفعان خود نیز مســئولیت بســیار بالایی دارد. در دنیا بارها مشاهده شده است که سازمان‌ها به 

دلیل مسئولیت خود در قبال سهام‌داران، دست به اقداماتی از قبیل فرار مالیاتی، پرداخت رشوه وغیره 

 با منافع جامعه‌ای که خود بخشی از آن هستند در تضاد بوده است. آیا نمی‌توان 
ً
زده‌اند که مشخصا

منافع ذی‌نفعان مختلف سازمان را در یک راستا قرار داد؟

گزارۀ تعبیری یادشــده که از آیۀ 195 سورۀ آل عمران استخراج شده است از یک منظر فرهنگی 

بیان می‌دارد که سازمان اسلامی باید طوری رفتار کند که کارکنان آن، خدمت به سازمان را خدمت 

 هم جامعه از 
ً
به منافع جامعــه و وطن خود بدانند و اگر بتواند چنین فرهنگی را جــاری کند، قطعا

خدمات ســازمان بهره خواهد برد و هم سازمان با استفاده از کارکنانی وظیفه‌شناس، که خدمت به 

ســازمان را خدمت به جامعۀ خود می‌دانند، بهره‌وری خود را افزایش خواهد داد و در این شــرایط، 

نوعی از هم‌افزایی میان جامعه و سازمان شکل خواهد گرفت؛ بنابراین، در سازمان اسلامی فرهنگ 

خدمت باید نهادینه شده باشد.

6ـ2. مدیران ارشد سازمان و نقش آنان در فرهنگ سازمانی

در جدول زیر تک‌گزارۀ تعبیری استخراج‌شده با این برچسب موضوعی ارائه شده است.

جدول 5. گزارۀ تعبیری با موضوع نقش مدیران در فرهنگ سازمانی
متن گزارهکد گزاره

1
مدیریت ارشد باید به‌گونه‌ای رفتارك ندك ه مدیران میانی به دنبال آمارسازی و گزارش‌سازی برای نمایش 

عملكرد خود نباشند )آل عمران: 21(.
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آنچه از گزارۀ تعبیری استخراج‌شده از آیۀ 12 سورۀ آل عمران استخراج می‌شود این است که 

مدیران ارشد سازمان نقش مهمی در شکل‌گیری فرهنگ سازمانی دارند.

اگر آن‌ها فضایی را ایجاد کنند که مدیران زیردست تنها به دنبال ارائۀ گزارش و تولید آمار باشند، 

لاجرم فرهنگ ســازمان نیز دســت‌خوش تغییرات منفی می‌شود و به سمت ضدفرهنگ‌هایی مانند 

تولید گزارش‌های دروغ، پوشاندن و کتمان حقیقت، ارائۀ توجیه به‌جای راه‌حل و دروغ‌گویی گرایش 

پیدا خواهد کرد.

6ـ3. فضای فرهنگی سازمان اسلامی

جدول زیر گزاره‌های تعبیری مرتبط با موضوع فضای فرهنگی سازمان اسلامی را نشان می‌دهد.

جدول 6. گزاره‌های تعبیری و برچسب‌های موضوعی ثانویۀ مربوط به موضوع فضای فرهنگی سازمان اسلام
برچسب موضوعی ثانویهمتن گزارهکد گزاره

1
اندیشۀ همدلی باید در بین پرسنل سازمان جا افتاده باشد و زیان یک نفر 

به‌مثابه زیان همه و زیان سازمان تلقی شود )بقره: 85(.
همدلی

2
محیط ســازمان باید به‌گونه‌ای باشدك ه افراد حق انتقاد در مورد مدیران را 

داشته باشند. انتقاد مفید باید قدر دانسته شود )آل عمران: 21(.
انتقاد

3
در سازمان اسلامی دروغ نشانۀ نفاق است. فرد منافق ناسپاس است و برای 
سازمان خطر دارد. فرهنگ صداقت باید در سازمان جاری باشد؛ به‌طوری 

كه فكر نفاق، اضطراب و سرگردانی در فرد ایجادك ند )توبه: 74(.
صداقت

تکبرفرهنگ سازمان اسلامی باید به‌گونه‌ای باشد که تکبر را دفع کند )حج: 9(.4

عمل‌گراییلزوم دوری از شعار و عمل‌گرایی )بقره: 85(5

6
سازمان اسلامی باید عاقبت‌اندیش باشــد و فرهنگ عاقبت‌اندیشی بین 

پرسنل و واحدهای آن نیز جریان داشته باشد )انعام: 128(.
عاقبت‌اندیشی

7
فرهنگ ســازمان باید به‌گونه‌ای باشد که پرســنل احساس کنند به دنبال 
مســائلی بیرون از اســتراتژی‌ها و برنامه‌های ســازمان رفتن باعث زیان 

خودشان است و نفع خود را در نفع سازمان بدانند )سبأ: 42(.
پایبندی به استراتژی

8
فضای سازمان باید به‌گونه‌ای باشدك ه افرادی با عملكرد خطا بتوانند به خطای 
خود پی ببرند و بر این اساس، در طلب جبران برآیند نه بر‌اساس ترس )نساء: 18(.

ریشۀ فرهنگی دوری از 
عملکرد خطا و جبران

9
در ســازمان اســامی باید نگاه به آخرت جزئی از فرهنگ ســازمان باشد. 
چشم‌انداز وسیع‌تر از سطح دنیا باعث می‌شود از خطا دوری شود )نساء: 77(.

10
در ســازمان باید فضای بیم و امید وجود داشــته باشد و اگرك سی خطا 

می‌كند بداندك ه راه جبران دارد و ناامید نشود )أعراف: 167(
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6ـ3ـ1. همدلی

گزارۀ کد 1 که از تفسیر آیۀ 85 سورۀ بقره استخراج شده است به لزوم همدلی در سازمان اشاره دارد. 

ســطحی از همدلی که در آن منافع افراد به‌عنوان منافع سازمان انگاشته شود؛ درواقع، براساس این 

گزاره از ســازمان اسلامی انتظار می‌رود که برای منافع خودش، منافع افراد را فدا نکند؛ درواقع این 

منافع انسان‌هاست که منافع سازمان اســامی را می‌سازد. ازطرفی، در چنین سازمانی از افراد هم 

این انتظار وجود دارد که منفعت شخصی خود را بر منفعت دیگران ترجیح ندهند و هم‌راستا با منافع 

جمعی و منافع سازمان حرکت کنند.

به‌علاوه، در سازمان اسلامی براساس این گزاره زیان شخصی وجود ندارد. برای مثال اگر یکی از 

پرسنل در سازمان اسلامی نتوانست به‌خوبی وظایف خودش را به انجام برساند و از این محل، آسیبی 

متوجه سازمان بود، فرهنگ همدلی در سازمان نباید اجازه دهد دیگران او را به حال خودش رها کنند، 

بلکه باید آنان را ترغیب کند که تا حد امکان کاستی به‌وجودآمده را با کمک هم برطرف کنند.

6ـ3ـ2. انتقاد

گزارۀ کد 2 که از تفســیر آیۀ 21 سورۀ آل عمران اســتخراج شده است به فضای نقد و نقدپذیری در 

فرهنگ ســازمانی اشاره دارد. مدیران سازمان باید انتقادپذیر باشند و لازم است سازمان سازوکاری 

برای قدردانی از انتقادات سازنده داشته باشد.

 مربوط به مدیران نیســت؛ بلکه کارکنان نیز باید نســبت‌به همکاران و 
ً
امــا انتقادپذیــری صرفا

مدیرانشان نقد و نصیحت‌پذیر باشــند. همان‌طور که در فصول قبل هم گفتیم، نصیحت‌پذیری در 

ســازمان اسلامی یک مزیت فرهنگی مهم است. فرهنگ ســازمانی جاری در سازمان اسلامی نیز 

باید بتواند از این مزیت فرهنگی پشتیبانی مناسب داشته باشد.

6ـ3ـ3. صداقت

صداقت به‌عنوان یک فضیلت اخلاقی در فرهنگ اســامی شــناخته شــده اســت و اهمیت آن تا 

آنجاست که متضاد آن یعنی دروغ را کلید جهنم دانسته‌اند.

در گزارۀ کد 3، که از تفسیر آیۀ 74 سورۀ توبه استخراج شده است، زیان عدم صداقت و نفاق در 

ســازمان وجود انسان‌های منافق و ناسپاس اعلام شده است. فرهنگ سازمانی در سازمان اسلامی 

باید به‌گونه‌ای باشد که منافقان و دروغ‌گویان را مضطرب و آنان را از این رذیلت اخلاقی دور کند.
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6ـ3ـ4. دفع تکبر

ســازمان اسلامی برمبنای تعالیم اسلامی معنا پیدا می‌کند و یکی از محوری‌ترین تعالیم اسلام در 

ه اکبر« خلاصه شده است. در فرهنگ اسلامی، کبر تنها متعلق به ذات خداوند است و 
ّ
شــعار »الل

بنابراین، تکبر در انواع دیگر قابل پذیرش نیســت؛ ازاین‌رو، فرهنگ ســازمان اسلامی نیز باید دافع 

تکبر باشد. گزارۀ کد 4 که برگرفته از تفسیر آیۀ 9 سورۀ حج است به این موضوع اشاره دارد.

6ـ3ـ5. عمل‌گرایی

در فرهنگ سازمان اسلامی آنچه ارزش تلقی می‌شود تبدیل شعار به عمل است. صرف اعلام شعار، ولو اینکه 

اسلامی باشد ارزش نیست. بلکه شعار اسلامی وقتی در قالب عمل تجلی پیدا کرد، ارزشمند خواهد بود.

6ـ3ـ6. عاقبت‌اندیشی

یکی از اصول اســام اعتقاد به بازگشت و معاد است. حسابرســی دقیقی که گریزی از آن نیست. 

 بر فرهنگ 
ً
ســازمان اســامی باید خود را در مقابل خداوند پاســخ‌گو بداند. این پاسخ‌گویی طبعا

سازمانی ســایه خواهد انداخت و پرسنل سازمان نیز علاوه‌بر اینکه خود را در معرض ارزیابی‌های 

سازمانی می‌بینند، خود را برای آنچه کرده‌اند در مقابل پروردگار خود نیز مسئول خواهند دانست.

بر این اســاس، توجه به آخرت و عاقبت‌اندیشــی در مورد پیامدهــای آن باید به‌عنوان فرهنگ 

سازمانی در سازمان اسلامی در جریان باشد.

6ـ3ـ7. پایبندی به استراتژی

در سازمان اسلامی باید فرهنگ احترام به اســتراتژی و برنامه‌های سازمانی جریان داشته باشد. افراد 

شاغل در یک ســازمان اسلامی باید همان‌طور که در مورد همدلی گفتیم، نفع خود را نفع سازمان و 

 بحث 
ً
نفع ســازمان را نفع خود بدانند. این مفهوم ممکن است بسیار نزدیک به مفهوم همدلی که قبلا

شد به‌نظر برسد، اما در اینجا تأکید عمده بر بعد فرهنگی پایبندی همگانی به استراتژی‌های سازمانی‌ 

است. ازطرفی، باید مراقب بود که این موضوع باعث اخته‌شدن خلاقیت در سازمان نشود.

کارکنان باید بدانند که حرکت در خلاف جهت استراتژی می‌تواند به منافع سازمان و خودشان 

لطمه بزند؛ ازاین‌رو، ارزش فرهنگی »پایبندی به اســتراتژی« باید آنان را از هرگونه لغزش نسبت‌به 

برنامه‌های سازمانی مصون بدارد.
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یشۀ فرهنگی دوری از عملکرد خطا و جبران 6ـ3ـ8. ر

فرهنگ سازمان اسلامی باید باعث شود کارکنانش همواره برای دوری از خطا تلاش کنند و به‌علاوه، 

اگر به هر دلیل خطایی از آنان ســر زد، درپی جبران آن باشند. سه گزارۀ تعبیری کدهای 8، 9 و 10 

به این موضوع اشاره دارند.

در گزارۀ تعبیری کد 8 که از تفســیر آیۀ 18 سورۀ مبارکۀ نساء استخراج شده، بیان شده است که 

 ترس از عواقب کار 
ً
عامــل فرهنگی باید باعث دوری از خطا و تلاش برای جبران باشــد و نه صرفا

خطا. البته این گزاره قدرت بازدارندگی ترس از عواقب کار خطا را انکار نمی‌کند بلکه اصالت را به 

عامل فرهنگی می‌دهد.

در گزارۀ کد 9، که برگرفته از تفســیر آیۀ 77 ســورۀ نساء اســت، بیان شده است که در فرهنگ 

سازمانی سازمان اسلامی، افق دید کارکنان از سطح دنیا بالاتر است و آخرت را نیز درنظر می‌گیرند. 

این افق دید فراتر از دنیا در فرهنگ ســازمانی می‌تواند عامل مهمی بــرای بازدارندگی از لغزش‌ها 

باشد.

گزارۀ کد 10 به وجود فضای بیم و امید در ســازمان اسلامی اشاره دارد، اما ازنظر فرهنگی بیان 

می‌دارد که فضای بیم و امید باید به‌گونه‌ای باشــد که فرد خاطی امید به جبران خطایش را ازدســت 

ندهد و فرصت آن را داشته باشد.

بحث یادشده در مجموع مختصات فضای فرهنگی متصور برای یک سازمان اسلامی را، به قدر 

بضاعت این پژوهش، مشــخص می‌کند. همدلی، صداقت، عاقبت‌اندیشی، عمل‌گرایی، نصیحت 

)نقد( پذیری، مبارزه با خودبزرگ‌پنداری و پایبندی به اســتراتژی ارزش تلقی می‌شــود؛ به‌علاوه، 

دوری افراد از لغزش یا تلاش آنان برای جبران لغزش‌های احتمالی، بیشــتر از آنکه از ســر ترس از 

عقوبت باشد، متأثر از فرهنگ غنی سازمانی و وجدان کاری آنان است.

یابی فرهنگ سازمانی 7. طراحی و ارائۀ ابزار ارز

تحلیل یادشده مدل زیر را به‌عنوان مدل ارزیابی فرهنگ سازمانی از نگاه قرآن، با توجه به گزاره‌های 

تعبیری، ارائه می‌کند. در این نمودار دومین ردیف حوزه‌های ارزیابی هســتند و آخرین ردیف نمود 

هر حوزه را نشان داده است.
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یابی فرهنگ سازمانی از نگاه قرآن براساس گزاره‌های تعبیری نمودار 2. مدل ارز

با استخراج مدل از تحلیل گزاره‌های تعبیری و با توجه به محتوای مدل، پرسش‌نامه‌ای مشتمل 

بر 44 گزاره به‌گونه‌ای طراحی شــد که تمام محتوای مدل را پوشش دهد. روایی پرسش‌نامه به تأیید 

خبرگان رســید. برای تأیید پایایی گزاره‌های پرسش‌نامه نیز، 150 نفر از پرسنل یکی از شرکت‌های 

بزرگ معدنی کشــور، به‌صورت آزمایشی به آن پاســخ دادند. به این ترتیب آلفای کرونباخ 0/78 

حاصل شــد که مؤید پایایی گزاره‌های پرســش‌نامه اســت. جدول زیر خروجی محاســبۀ آلفای 

کرونباخ را نشان می‌دهد.

جدول 7. محاسبۀ آلفای کرونباخ پرسش‌نامه
Cronbach Alpha and Related Statistics

Average RG6(smc)Std. Alpha
 Cronbach

Alpha
Items

0.740.880.870.87All

0.810.900.890.89Q1

0.770.850.840.84Q2

0.820.890.870.87Q3

0.810.900.880.88Q4

0.790.890.880.88Q5

0.790.880.860.86Q6

0.770.840.830.83Q7
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0.840.910.890.89Q8

0.80.870.860.86Q9

0.780.870.860.86Q10

0.770.870.850.85Q11

0.80.900.890.89Q12

0.80.890.880.88Q13

0.780.880.860.86Q14

0.790.880.860.86Q15

0.810.900.890.89Q16

0.80.890.880.88Q17

0.810.910.890.89Q18

0.820.890.880.88Q19

0.810.880.870.87Q20

0.780.860.840.84Q21

0.770.840.830.83Q22

0.770.860.850.85Q23

0.780.880.860.86Q24

0.740.840.830.83Q25

0.820.890.870.87Q26

0.840.910.890.89Q27

0.80.870.860.86Q28

0.760.840.830.83Q29

0.840.910.890.89Q30

0.760.860.850.85Q31

0.790.870.860.86Q32

0.770.870.860.86Q33

0.80.900.890.89Q34

0.840.910.890.89Q35

0.810.890.880.88Q36

0.820.890.880.88Q37

0.80.890.870.87Q38

0.810.900.890.89Q39

0.770.850.840.84Q40
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0.80.880.860.86Q41

0.780.850.840.84Q42

0.820.890.880.88Q43

0.810.900.890.89Q44

بنابراین، این پرســش‌نامه می‌تواند به‌عنوان ابزار ارزیابی فرهنگ ســازمانی به‌کار گرفته شود. نتایج 

حاصل از پرســش‌نامه، وضعیت فرهنگ ســازمانی را در طیف خیلی بد، بد، متوســط نامطلوب، 

متوســط مطلوب، خوب و خیلی خوب نشان می‌دهند. پرسش‌نامه و جدول ارتباط گزاره‌های آن با 

مدل قرآنی فرهنگ سازمانی در انتهای مقاله ارائه شده است.

8. نتیجه‌گیری و پیشنهادها

در این مطالعه، مدل قرآنی فرهنگ ســازمانی براساس یافته‌های پژوهش ارائه شده است. این مدل 

فرهنگ سازمان را به سه حوزۀ فضای فرهنگی سازمان، نقش مدیران در فرهنگ سازمان و هم‌افزایی 

فرهنگی ســازمان و جامعه تقسیم می‌کند و شرح مدل نقش هر حوزه را در تحقق فرهنگ سازمانی 

اسلامی در سطح یافته‌های این پژوهش مشخص می‌کند. همچنین، با توجه به مدل، ابزاری معرفی 

شده است که می‌توان به‌وسیلۀ آن میزان تطابق فرهنگ سازمان‌ها را با مدل قرآنی مذکور )در سطح 

یافته‌های این پژوهش( مقایســه کرد. ابزار ارزیابی فرهنگ ســازمانی معرفی‌شده در این پژوهش 

شامل پرسش‌نامه و جدول امتیازدهی است.

پیشــنهاد می‌شود ابزار معرفی‌شده در این مقاله در مطالعات ارزیابی فرهنگ سازمانی و تطابق 

آن با فرهنگ قرآنی مورد اســتفاده قرار گیرد. همچنین، مدیران سازمان‌ها می‌توانند با استفاده از این 

پرسش‌نامه وضعیت فرهنگی سازمان خود را به‌صورت کاربردی تحت بررسی قرار دهند.

8ـ1. مدل فرهنگ سازمانی براساس یافته‌های پژوهش

مدل فرهنگ ســازمانی استخراج‌شده سه بعد کلان دارد که شــامل فضای فرهنگی درون سازمان، 

فرهنگ مدیران سازمان )به‌عنوان رکن جهت‌دهنده( و هم‌افزایی سازمان با جامعه می‌شود.

بعد ســوم نشان می‌دهد که براساس یافته‌ها و تحلیل انجام‌شــده در این پژوهش، نگاه قرآن به 

مقولۀ ســازمان یک نگاه مترقی است و سازمان را براساس طبقه‌بندی بولدینگ 1971، یک سیستم 

باز و در سطح سیستم‌های اجتماعی می‌شناسد.
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8ـ1ـ1. فضای فرهنگی درون سازمان

براساس یافته‌های پژوهش 8 مؤلفه ذیل فضای فرهنگی درون سازمان تعریف شده است که عبارت‌اند 

از: 1. عمل‌گرایی، 2. دوری از خطا و جبران آن، 3. پایبندی به اســتراتژی، 4. عاقبت‌اندیشــی، 5. 

دفع تکبر، 6. صداقت، 7. همدلی و 8. انتقاد.

8ـ1ـ2. مدیران سازمان

مدیران ارشــد سازمان نقش مهمی در شکل‌گیری فرهنگ سازمانی دارند. اگر آن‌ها فضایی را ایجاد 

کنند که مدیران زیردســت تنها به دنبال ارائۀ گزارش و تولید آمار باشــند، لاجرم فرهنگ ســازمان 

نیز دســتخوش تغییرات منفی می‌شود و به ســمت ضدفرهنگ‌هایی مانند تولید گزارش‌های دروغ، 

پوشاندن و کتمان حقیقت، ارائۀ توجیه به‌جای راه‌حل و دروغ‌گویی گرایش پیدا خواهد کرد.

8ـ1ـ3. هم‌افزایی سازمان و جامعه

سازمان اسلامی باید طوری رفتار کند که کارکنان آن، خدمت به سازمان را خدمت به منافع جامعه 

 هم جامعه از خدمات ســازمان 
ً
و وطــن خود بدانند و اگر بتواند چنین فرهنگی را جاری کند، قطعا

بهره خواهد برد و هم ســازمان با استفاده از کارکنانی وظیفه‌شناس که خدمت به سازمان را خدمت 

به جامعۀ خود می‌دانند بهره‌وری خود را افزایش خواهد داد و به این ترتیب، نوعی از هم‌افزایی میان 

جامعه و ســازمان شکل خواهد گرفت؛ بنابراین، در ســازمان اسلامی فرهنگ خدمت باید نهادینه 

شده باشد.

یابی فرهنگ سازمانی 8ـ2. ابزار ارز

در قسمت ضمیمه، پرسش‌نامۀ ارزیابی فرهنگ سازمانی و جدول تحلیل پرسش‌نامه ارائه شده است. 

این پرسش‌نامه مشتمل بر 44 گزاره به‌گونه‌ای طراحی شده است که تمام محتوای مدل مطرح‌شده را 

پوشش دهد. روایی پرسش‌نامه به تأیید خبرگان رسیده است. برای تأیید پایایی گزاره‌های پرسش‌نامه 

نیز، 150 نفر از پرســنل یکی از شــرکت‌های بزرگ معدنی کشور، به‌صورت آزمایشی، به آن پاسخ 

دادند. به این ترتیب آلفای کرونباخ 0/87 حاصل شده که مؤید پایایی گزاره‌های پرسش‌نامه است.
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ضمیمه

پرسش‌نامه و جدول ارتباط گزاره‌های آن با مدل قرآنی فرهنگ سازمانی

یابی فرهنگ سازمانی جدول 8. پرسش‌نامۀ ارز
پاسخ‌ها

گزاره

ف
خال

ً م لا
ام

ک

ف
خال

م

رم
دا

ی ن
ظر

ن

فق
موا

فق
موا

 ً لا
ام

ک

گزارش‌ه��ای آم��اری و تحلیلی کارشناسی‌ش��ده بر تصمیمات مدیریت س��ازمان اثر 
می‌گذارد.

سازمان برای گزارش‌های کارشناسی‌شده اهمیت بالایی قائل است.

اگر وظایف شغلی‌ام را درست انجام ندهم در مقابل مردم احساس دین می‌کنم.

‌مدیران ارشد س��ازمان مغرور نیس��تند و اگر از مدیران میانی نیز رفتار متکبرانه در قبال 
زیردستان ببینند با آنان برخورد می‌کنند.

اگر ترس از ارزیابی عملکرد یا برخورد مدیران نباش��د، تمام کارکنان باز هم بیشـ�ترین 
تلاششان را می‌کنند تا کارها به‌خوبی انجام شود.

‌در سازمان ما ازسوی مدیران حرفی زده نمی‌شود مگر آنکه به آن عمل شود.

معتقدم سازمان حداکثر حمایت را از همکارانش دارد.

‌با نیروهای خدماتی در سازمان با عزت و احترام برخود می‌شود.

‌در سازمان اگر در یک گزارش آماری نقص یا کمبودی را گزارش کنیم توبیخ نمی‌شویم 
و مدیران به دنبال رفع عیب و کمبود می‌روند.

‌ما در س��ازمان به مدیران خود اعتماد داریم و اگر انتقادی از عملکردمان داش��ته باشند 
می‌پذیریم و به دنبال اصلاح می‌رویم.

‌در سازمان ما اگرچه احترام مدیران حفظ می‌شود، این موضوع باعث نشده است تا آنان 
دچار غرور شوند.

‌از راهکارهای خلاقانه در سازمان استقبال می‌شود.

‌سازمانی که در آن شاغلم برای کشورم ارزش افزودۀ خوبی تولید می‌کند.

‌در مجموع، احساس می‌کنم همکاران و مدیرانم نقدپذیر و نصیحت‌پذیر هستند.

‌سازمان ما در عمل با سیاست‌های کلان کشور همسو است.

به یاد دارم که مدیران س��ازمان به خاطر گزارش‌های آماری و تحلیلی ارائه‌شده ازسوی 
کارشناسان، تصمیماتشان را تغییر داده باشند.

در سازمان ما اطلاعات بسیار شفاف است.

در سازمان ما کسی به خاطر راست گفتن دچار مشکل نمی‌شود.

‌اگر مش��کل مالی برای سازمان پیش بیاید حاضرم قس��متی از حقوقم را به‌نفع سازمان 
ببخشم.
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‌انتقادات در سازمان ازسوی مدیران مورد استقبال قرار می‌گیرند.

‌در سازمان ما سیستم حمایت از انتقادات وجود دارد و اگر انتقاد مفیدی ارائه شود ممکن 
است پاداش هم دریافت کند.

تمام کارکنان سازمان از استراتژی‌ها و اهداف کلان سازمان مطلع‌اند.

‌در سازمان ما اگر کسی گزارش دروغ بدهد، به‌راحتی دروغش برملا می‌شود.

ما از اهداف و استراتژی‌های کلان سازمان اطلاع داریم چون خودمان هم در تدوینشان 
نقش داشته‌ایم.

‌در سازمان ما کسی با چاپلوسی به جایی نمی‌رسد.

‌با انجام‌دادن وظایف مربوط به شغلم، احساس می‌کنم در جامعه سربلندم.

اگر همکارم مش��کلی در انجام وظایفش داش��ته باش��د به هر طریقی که بتوانم با سایر 
همکارانم به او کمک می‌کنیم.

‌در ســازمان ما تنها کس��انی ک��ه عملکرد خوبی دارند پیش��رفت می‌کنند و کس��ی به 
زبان‌بازی‌ها توجه نمی‌کند.

‌مدیران سازمان برای تصمیم‌گیری از اسناد استراتژیک سازمان استفاده می‌کنند.

در سازمان ما همه کارشان را براساس اهداف کلان سازمان برنامه‌ریزی می‌کنند.

‌مردم محلی از وجود شغل من بهره‌مند می‌شوند.

‌همکاران من در س��ازمان با یکدیگر و زیردستانش��ان دوس��تانه و بدون غرور برخورد 
می‌کنند.

‌در سازمان اگر کسی مورد غضب هم واقع شود، باز فرصت جبران به او داده می‌شود.

‌در سازمان ما کسی وجود ندارد که نسبت‌به حقوق و مزایای خود اعتراض داشته باشد و 
در مقابل مدیران در مورد این موضوع سکوت کند.

‌سازمان برای کسب منافع حدود الهی را زیر پا نمی‌گذارد.

کار کردن در س��ازمانی که در آن ش��اغلم مثل خدمت‌کردن در ارتش، برای مردم کشور 
مفید است.

در سازمان کس��ی که خطایش را جبران کند، محترم است و به‌راحتی آن خطا بخشیده 
شده و از خاطرها هم پاک می‌شود.

معتقدم همکارانم همیشه حامی یکدیگرند.

اگر مش��کل شخصی برای کارکنان سازمان پیش بیاید، سازمان حداکثر حمایت را از او 
می‌کند.

تمام کارکنان سازمان وجدان کاری بالایی دارند.

همکارانم اگر در انجام وظایفش��ان اش��تباهی کنند حاضرند به هر قیمتی که شده آن را 
جبران کنند.

کارکنان س��ازمان به خاطر نفع خود یا س��ازمان حاضر نیس��تند وجدان خود را زیر پا 
بگذارند.
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در سازمان ما مهم‌ترین چیزی که باعث می‌شود کارمان را درست انجام دهیم احساس 
دینی است که نسبت‌به همکاران، شغل و سازمانمان داریم.

در سازمانی که در آن شاغلم گزارش‌های موفقیت به اندازۀ گزارش‌های شکست ازسوی 
مدیران ارزشمند تلقی می‌شوند.

یابی فرهنگ سازمانی با مدل مطرح‌شده جدول 9. ارتباط گزاره‌های ارز
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1. کارکردن در سازمانی که در آن شــاغلم مثل خدمت‌کردن در ارتش، برای مردم کشور مفید ف

است.
1

21. سازمانی که در آن شاغلم برای کشورم ارزش افزودۀ خوبی تولید می‌کند.
33. مردم محلی از وجود شغل من بهره‌مند می‌شوند.

42. با انجام‌دادن وظایف مربوط به شغلم، احساس می‌کنم در جامعه سربلندم.
53. اگر وظایف شغلی‌ام را درست انجام ندهم در مقابل مردم احساس دین می‌کنم.
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61. سازمان برای گزارش‌های کارشناسی‌شده اهمیت بالایی قائل است.ب

73. گزارش‌های آماری و تحلیلی کارشناسی‌شده بر تصمیمات مدیریت سازمان اثر می‌گذارد.
8. به یاد دارم که مدیران ســازمان به خاطر گزارش‌های آماری و تحلیلی ارائه‌شــده ازســوی 

کارشناسان، تصمیماتشان را تغییر داده باشند.
2

9. در ســازمان اگر در یک گزارش آماری نقص یا کمبودی را گزارش کنیم توبیخ نمی‌شویم و 
مدیران به دنبال رفع عیب و کمبود می‌روند.

3

10. در ســازمانی که در آن شاغلم گزارش‌های موفقیت به اندازۀ گزارش‌های شکست ازسوی 
مدیران ارزشمند تلقی می‌شوند.

1
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112. اگر مشکل مالی برای سازمان پیش بیاید حاضرم قسمتی از حقوقم را به نفع سازمان ببخشم.

122. اگر مشکل شخصی برای کارکنان سازمان پیش بیاید، سازمان حداکثر حمایت را از او می‌کند.
13. اگر همکارم مشــکلی در انجام وظایفش داشــته باشــد، به هر طریقی که بتوانم با سایر 

همکارانم به او کمک می‌کنیم.
2

142. معتقدم سازمان حداکثر حمایت را از همکارانش دارد.
152. معتقدم همکارانم همیشه حامی یکدیگرند.

)0
.1
د )
تقا
ان

162. انتقادات در سازمان ازسوی مدیران مورد استقبال قرار می‌گیرند.

17. ما در ســازمان به مدیران خود اعتماد داریم و اگر انتقادی از عملکردمان داشــته باشــند 
می‌پذیریم و به دنبال اصلاح می‌رویم.

2

18. در سازمان ما سیستم حمایت از انتقادات وجود دارد و اگر انتقاد مفیدی ارائه شود ممکن 
است پاداش هم دریافت کند.

4

192. در مجموع احساس می‌کنم همکاران و مدیرانم نقدپذیر و نصیحت‌پذیر هستند.

 موافق: 100 درصد امتیاز، موافق: 50 درصد امتیاز، نظری ندارم: صفر امتیاز، مخالف: منفی پنجاه درصد 
ً
1. کامــا

 مخالف: منفی 100 درصد امتیاز.
ً
امتیاز، کاملا
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202. در سازمان ما اگر کسی گزارش دروغ بدهد، به‌راحتی دروغش برملا می‌شود.
213. در سازمان ما اطلاعات بسیار شفاف است.

222. در سازمان ما کسی به‌خاطر راست‌گفتن دچار مشکل نمی‌شود.
23. در ســازمان ما کسی وجود ندارد که نسبت‌به حقوق و مزایای خود اعتراض داشته باشد و 

در مقابل مدیران در مورد این موضوع سکوت کند.
3
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24. در ســازمان ما اگرچه احترام مدیران حفظ می‌شود، این موضوع باعث نشده است تا آنان 
دچار غرور شوند.

3

25. مدیران ارشــد ســازمان مغرور نیســتند و اگر از مدیران میانی نیز رفتار متکبرانه در قبال 
زیردستان ببینند با آنان برخورد می‌کنند.

3

262. همکاران من در سازمان با یکدیگر و زیردستانشان دوستانه و بدون غرور برخورد می‌کنند.
272. با نیروهای خدماتی در سازمان با عزت و احترام برخود می‌شود.
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282. تمام کارکنان سازمان وجدان کاری بالایی دارند.ع

293. کارکنان سازمان به‌خاطر نفع خود یا سازمان حاضر نیستند وجدان خود را زیر پا بگذارند.
301. سازمان برای کسب منافع حدود الهی را زیر پا نمی‌گذارد.

31. اگر تــرس از ارزیابی عملکرد یا برخورد مدیران نباشــد، تمام کارکنان باز هم بیشــترین 
تلاششان را می‌کنند تا کارها به‌خوبی انجام شود.1

4
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322. تمام کارکنان سازمان از استراتژی‌ها و اهداف کلان سازمان مطلع‌ هستند.
332. در سازمان ما همه کارشان را براساس اهداف کلان سازمان برنامه‌ریزی می‌کنند.

342. از راهکارهای خلاقانه در سازمان استقبال می‌شود.
352. مدیران سازمان برای تصمیم‌گیری از اسناد استراتژیک سازمان استفاده می‌کنند.

36. ما از اهداف و اســتراتژی‌های کلان سازمان اطلاع داریم چون خودمان هم در تدوینشان 
نقش داشته‌ایم.

2
 و 
طا
 خ
رد
لک
عم
از 
ی 
ور
ی د

نگ
ره
ۀ ف
یش
ر

)0
.3
ن )
برا
ج

371. در سازمان اگر کسی مورد غضب هم واقع شود، باز فرصت جبران به او داده می‌شود.
31. اگر تــرس از ارزیابی عملکرد یا برخورد مدیران نباشــد، تمام کارکنان باز هم بیشــترین 

تلاششان را می‌کنند تا کارها به‌خوبی انجام شود.2 
3

38. همکارانم اگر در انجام وظایفشان اشتباهی کنند حاضرند به هر قیمتی که شده آن را جبران 
کنند.

1

39. در ســازمان ما مهم‌ترین چیزی که باعث می‌شود کارمان را درست انجام دهیم احساس 
دینی است که نسبت‌به همکاران، شغل و سازمانمان داریم.

2

40. در سازمان کســی که خطایش را جبران کند، محترم اســت و به‌راحتی آن خطا بخشیده 
می‌شود و از خاطرها هم پاک می‌شود.

3

)0
.1
ی )

رای
ل‌گ
413. در سازمان ما ازسوی مدیران حرفی زده نمی‌شود مگر آنکه به آن عمل شود.عم
422. در سازمان ما کسی با چاپلوسی به جایی نمی‌رسد.

43. در سازمان ما تنها کسانی که عملکرد خوبی دارند پیشرفت می‌کنند و کسی به زبان‌بازی‌ها 
توجه نمی‌کند.

3

442. سازمان ما در عمل با سیاست‌های کلان کشور همسو است.

1. این گزاره برای دو نمود مطرح شده است.
2. این گزاره برای دو نمود مطرح شده است.
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