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چکیده

پژوهش حاضر باهدف تدوین الگوی توسعه و ترویج فرهنگ	سازمانی در شرکت پالایش گاز سرخون و قشم انجام 
شد. این پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر ماهیت، کیفی است که با استراتژی نظریه داده	بنیاد انجام شده است. 
داده	ها از طریق مصاحبه نیمه	ساختار یافته با ۱۹ نفر از خبرگان )مدیران و کارشناسان ارشد( که به روش نمونه	گیری 
هدفمند انتخاب شدند، گردآوری گردید و فرآیند نمونه	گیری تا رسیدن به مرحله اشباع نظری ادامه یافت. در مرحله 
کدگذاری باز، ابتدا ۶۰ مقوله فرعی استخراج و پس از اعتبارسنجی توسط خبرگان، ۵۵ مقوله تأیید گردید. در مرحله 
کدگذاری محوری، این مقوله	ها در قالب ۶ بعد پارادایمی و ۱۰ مقوله اصلی شامل: شرایط علّّی )عوامل سازمانی و 
فردی(، پدیده محوری )توسعه و ترویج فرهنگ	سازمانی(، شرایط زمینه	ای )عوامل سازمانی و فردی(، شرایط مداخله	گر 
)عوامل سازمانی و فردی(، راهبردها )رهبری سازمانی و منابع انسانی( و پیامدها )اثربخشی سازمانی و رشد فردی( 
عدالت  همچون  نوآورانه	ای  شاخص	های  شناسایی  با  الگو  این  که  است  آن  بیانگر  پژوهش  نتایج  شدند.  دسته	بندی 
سازمانی، فرهنگ ایمنی، تعلق سازمانی و احساس افتخار به شرکت که در مطالعات پیشینِِ این سازمان مغفول مانده 
بودند، ابعاد جدیدی از فرهنگ	سازمانی را ترسیم می	کند. درنهایت، پیوستگی میان این ابعاد منجر به طراحی مدلی 
جامع گردیده است که می	تواند به	عنوان یک نقشه	راه عملیاتی، مسیرِِ ارتقای سرمایه انسانی و بهبود مستمر عملکرد 

در صنعت گاز را تسهیل نماید.

کلید واژه ها: فرهنگ	سازمانی، مدل	سازی فرهنگ	سازمانی، نظریه داده بنیاد، صنعت گاز، مدل پارادایمی

۱. مقدمه 
فرهنگ	سـازمانی به‌عنـوان مجموعـه	ای از ارزش	هـا، باورها 
موفقیـت  در  تعیین	کننـده  نقـشی  مشـترک،  هنجارهـای  و 
یـا شکسـت سـازمان	ها دارد. تجربـه نشـان داده اسـت کـه 
سـازمان	هایی با حداقل امکانات مـادی، در صورت برخورداری 
از فرهنگ	سـازمانی قـوی، قـادر به دسـتیابی بـه موفقیت	های 

چشـمگیر هسـتند؛ در حـالی کـه سـازمان	هایی بـا بهتریـن 
توانایی	های مادی، در نبود فرهنگ مناسـب، با شکست مواجه 
می	شـوند ]1[. اهمیـت این موضـوع در صنایع نفـت و گاز که 
محیـطی پیچیده، پرخطر و سـرمایه	بر دارند، دوچندان اسـت. 
وجود فرهنگ	سازمانی قوی می	تواند به ارتقای ایمنی، افزایش 
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بهـره	وری و تقویـت همـکاری میـان کارکنان منجر شـود و از 
این رو مدیریت فرهنگ	سـازمانی یک ضـرورت راهبردی برای 

پایداری و توسعه محسوب می	شود]2،3[.

فرهنگ	سـازمانی در سـاختار، قوانیـن و خط	مشی	ها تبلور 
می	یابـد، اما این انسـان	ها هسـتند که به آن روح می	بخشـند. 
هر سـازمان دارای فرهنگ موجود و فرهنگ مطلوب اسـت که 
می	توان از طریق نگرش کارکنان و مدیران آن را شناسایی کرد 
]4[. پژوهشـگران متعددی فرهنگ	سـازمانی را به	عنوان عامل 
اساسی موفقیت سازمان	ها بررسی کرده	اند. به گفته دنیسون و 
لایـف، قانون فرهنگ در سـازمان	ها از هر قانون دیگری قوی	تر 
اسـت ]5[. مطالعات مختلف نشان داده	اند که فرهنگ	سازمانی 
بر جنبه	هایی چون انگیزش، رضایت شغلی، خلاقیت و نوآوری، 
نحـوه تصمیم	گیری و میزان مشـارکت کارکنان اثرگذار اسـت 
]6،7[. همچنیـن فرهنگ	سـازمانی دارای کارکردهـایی چـون 
تسـهیل تعهد گروهی، ثبات اجتماعی، شـکل	دهی رفتار افراد 

و سازگاری با محیط بیرونی است]۸[.

فرهنگ	سـازمانی علاوه بر ارزش	ها و باورها، شامل نمادها و 
سـنت	هایی اسـت که رفتار و هویت سازمان را شکل می	دهند؛ 
نمادهای آشـکار مانند عناوین شـغلی و نوع پوشـش به	راحتی 
تغییـر می	یابند، اما نمادهای پنهان همچـون باورها و ارزش	ها 
در برابـر تغییـر مقاوم	ترند و نشـانگر قـدرت فرهنگ	سـازمانی 

محسوب می	شوند ]۹[.

مدل	هـای متعـددی بـرای فرهنگ	سـازمانی ارائـه شـده 
بـا  اسـت. بـرای مثـال، کاظـمی و فرجلـو مطلـق )1396( 
اسـتفاده از مـدل کوییـن نشـان دادنـد کـه فرهنـگ گروهی 
مناسـب	ترین فرهنـگ بـرای ایجاد دانشـگاه یادگیرنده اسـت 
]10[. قدسیـان و همکاران )1394( الگویی سـه	بعدی شـامل 
ارائـه  انسـانی  روابـط  و  بیـرونی، هماهنـگی درونی  انطبـاق 
کردنـد ]11[. فرهی و همـکاران )1394( فرهنـگ مطلوب را 
در پنـج بعـد مقصد و مسیـر، سـاختار، منافع انسـانی، عوامل 
محیـطی و ارزشی معـرفی کردنـد ]12[. همچنیـن انصاری و 
همـکاران )1390( الگـویی شـامل مؤلفه	هایی چون مشـتری 
مـداری، احتـرام متقابـل، انگیزش، انسـجام و کار تیـمی ارائه 
کردنـد ]13[. در پژوهش	هـای بین	الملـلی نیـز عوامـلی چون 
رهبـری خدمتگـزار، رفتـار شـهروندی و عملکـرد کارکنـان 
به	عنـوان عناصـر مؤثـر بـر توسـعه فرهنگ	سـازمانی گـزارش 
شـده اسـت ]14،15[. نتایـج ایـن مطالعـات نشـان می	دهـد 
فرهنگ	سـازمانی سـاختاری ثابـت نـدارد و شـرایط سـازمانی 

تعیین	کننـده آن اسـت.

بـا وجود این مطالعـات، تاکنون مدلی جامـع و بومی برای 
فرهنگ	سازمانی شرکت پالایش گاز سرخون و قشم ارائه نشده 
اسـت. ضرورت انجـام این پژوهـش از آنجا ناشی می	شـود که 
شرایط خاص این شـرکت، شامل ویژگی	های محیطی، انسانی 
و سـاختاری، موجـب می	شـود مدل	هـای موجود پاسـخگوی 
نیازهای آن نباشـند؛ بنابراین شناسایی و طراحی مدلی جامع 
که بتواند فرهنگ	سـازمانی این شـرکت را به	طور دقیق تبیین 

کند، ضروری است.

نـوآوری پژوهـش حاضـر در آن اسـت کـه مـدل محوری 
فرهنگ	سـازمانی نه صرفاًً بر اسـاس نظریه	های موجود، بلکه با 
اتـکا به داده	های واقعی کارکنان و مدیران شـرکت پالایش گاز 
سـرخون و قشـم شـکل می	گیرد. این مدل با تحلیل داده	های 
میدانی و ارتباط مسـتقیم با شـرایط سـازمانی طراحی شده و 
می	توانـد تصویری روشـن از وضعیت موجـود و مسیر مطلوب 
فرهنگ	سـازمانی ارائـه دهـد. بدیـن ترتیـب، پژوهـش حاضر 
نخستین تلاش برای ارائه مدلی جامع و بومی فرهنگ	سازمانی 

در این شرکت محسوب می	شود.

۲. اهداف پژوهش

۲-۱. هدف اصلی

ترویج  و  توسعه  جامع  مدل  ارائه	ی  و  طراحی 
بر  قشم  و  سرخون  گاز  پالایش  شرکت  در  فرهنگ	سازمانی 

اساس داده	های میدانی و تحلیل شرایط سازمانی.

۲-۲. اهداف فرعی

• برای دسـتیابی بـه هدف اصلی، پژوهـش حاضر اهداف 	
زیر را دنبال می‌کند:

• مؤلفه‌هـای 	 موجـود  وضعیـت  ارزیابـی  و  بررسـی 
فرهنگ‌سـازمانی در شـرکت پالایـش گاز سـرخون و 

قشـم.

• تحلیـل شـرایط علـی، زمینـه‌ای و مداخله‌گـر مؤثر بر 	
توسـعه و ترویـج فرهنگ‌سـازمانی.

• ارتقـای 	 بـرای  عملـی  راهبردهـای  اسـتخراج 
شـرکت. شـرایط  بـا  متناسـب  فرهنگ‌سـازمانی 

• شناسـایی و تبیین پیامدهای ناشـی از توسعه و ترویج 	
فرهنگ‌سـازمانی در عملکرد و تعاملات سـازمانی.

• مقایسـه نتایج سـنجش فرهنگ‌سـازمانی بـا داده‌های 	
رونـد  آشکارسـازی  به‌منظـور  پیشـین  مطالعـات 

تغییـرات و نقـاط قـوت و ضعـف.



ســــــال دوازدهم . شـــماره سوم. جلد بیستم و سوم. پاییز  ۱۴۰۴

87

ن
را

ای
ز  

ا
گ
ی  

س
د

ن
ه

م
ه  

ری
ش

ن

۳. پرسش های تحقیق

به	جای  حاضر،  پژوهش  اکتشافی  ماهیت  به  توجه  با 
فرضیه	ها، پرسش	های تحقیق به	صورت روشن و دقیق تدوین 
شده	اند. این پرسش‌ها مسیر تحقیق را مشخص کرده و مبنای 
طراحی مدل فرهنگ	سازمانی در شرکت پالایش گاز سرخون 

و قشم خواهند بود:

• وضعیت موجود مؤلفه‌های فرهنگ‌سـازمانی در شرکت 	
پالایش گاز سرخون و قشم چگونه است؟

• چه شرایط علی بر توسـعه و ترویج فرهنگ‌سازمانی در 	
این شرکت اثرگذارند؟

• تقویـت 	 و  شـکل‌گیری  در  زمینـه‌ای  شـرایط  چـه 
فرهنگ‌سازمانی نقش دارند؟

• توسـعه 	 رونـد  می‌تواننـد  مداخله‌گـر  شـرایط  چـه 
فرهنگ‌سازمانی را تسهیل یا تضعیف کنند؟

• چه راهبردهایی برای توسـعه و ترویج فرهنگ‌سازمانی 	
در این شرکت مناسب‌ترند؟

• پیامدهای توسعه و ترویج فرهنگ‌سازمانی در عملکرد و 	
تعاملات سازمانی چیست؟

• نتایـج سـنجش فرهنگ‌سـازمانی در ایـن پژوهش چه 	
تفاوتی با یافته‌های مطالعات گذشته دارد؟

4. مبانی نظری تحقیق

4-۱. فرهنگ سازمانی

حداقل  با  کوچک  سازمان	های  چشمگیر  موفقیت 
حداکثر  با  بزرگ  سازمان	های  شکست  و  امکانات  و  سرمایه 
و  غیرمادی  عوامل  قابل	توجه  نقش  بیانگر  امکانات  و  سرمایه 
عوامل،  این  میان  در  که  سازمان	هاست  موفقیت  در  معنوی 
در  مهمی  نقش  مؤثر  عامل  یک  به	عنوان  فرهنگ	سازمانی 
عملکرد سازمان	ها دارد]16[. بررسی نظریه	های مدیریت نیز 
نشان می	دهد فرهنگ	سازمانی رفتار کارکنان را شکل داده و بر 

تصمیمات مدیران در تمام سطوح اثر می	گذارد]17[.

فرهنگ الگویی از مفروضات مشترک است که گروه برای 
فرا  داخلی  هماهنگی  و  انطباق	پذیری خارجی  مشکلات  حل 
می	گیرد]18[. فرهنگ	سازمانی با فرهنگ عمومی جامعه پیوند 
بالندگی سازمان  از رفتار و  نزدیک دارد و بخش گسترده	ای 
غیرملموس  و  پیچیدگی  وجود  با  می	دهد]19[.  پوشش  را 

1. Quinn & Cameron
2. Denison
3. Robbins

معتقدند  نظریه	پردازان  اکثر  آن،  از  قابل	توجهی  بخش  بودن 
فرهنگ	سازمانی نقطه محوری عملکرد سازمان است]20[.

و  باورها  اعتقادها،  از  مجموعه	ای  فرهنگ	سازمانی 
ارزش	های مشترک است که بر رفتار، اندیشه و تغییر سازمان 
زندگی  شیوه	های  مثابه  به  فرهنگ  این  می	گذارد]21[.  اثر 
گروه	ها  که  است  اولیه  پیش	فرض  الگویی  و  درون	سازمانی 
توسعه  درونی  تعاملات  و  بیرونی  محیط  با  سازگاری  برای 
موجب  قوی  و  منسجم  فرهنگ	سازمانی  یک  می	دهند]22[. 
کارکنان  شغلی  رضایت  و  تعهد  مسئولیت	پذیری،  افزایش 
بر  فرهنگ	سازمانی  داده	اند  نشان  پژوهش	ها  می	شود]23[. 
انگیزش، خلاقیت، تصمیم	گیری، مشارکت،  متغیرهایی چون 
فداکاری و اثربخشی اثرگذار است]24[. تغییر فرهنگ	سازمانی 
دشوار، زمان	بر و هزینه	بر است، اما شرط لازم برای تغییرات 

پایدار در سازمان محسوب می	شود]25[.

آن  از  است که سازمان  غالبی  ارزش	های  فرهنگ	سازمانی 
هدایت  را  سازمان  که خط	مشی  فلسفه	ای  و  می	کند  حمایت 
می	کند]26[. این فرهنگ سراسر سازمان را احاطه کرده و بر 
فرهنگ	سازمانی  درنهایت،  است]27[.  اثرگذار  آن  ابعاد  همه 
روش	های سازمانی را شکل داده، قابلیت	های سازمانی را یکپارچه 

می	کند و می	تواند مانع یا عامل دستیابی به اهداف باشد]28[.

فرهنگ	سازمانی در این تحقیق به معنای ارزش	ها و باورهای 
مشترک کارکنان شرکت گاز سرخون و قشم است که در قالب ۶ 
بعد مدل پارادایمی )شرایط علی، زمینه	ای و...( شناسایی شده	اند.

4-۲. مدل های فرهنگ سازمانی

ارائه  فرهنگ	سازمانی  تبیین  برای  متعددی  مدل	های 
شده	اند. هریسون و هندی چهار گونه فرهنگ قدرت، نقش، 
وظیفه و شخص را معرفی کردند]29[. شاین سه نوع فرهنگ 
مدیریتی شامل فرهنگ متصدی، فرهنگ مهندسی و فرهنگ 
)ثبات،  فرهنگی  گونه  پنج  شولز  نمود]30[.  بیان  را  اجرایی 
فعال، آینده	نگر، اکتشاف و خلاق( را با توجه به ابعاد تحول، 

عوامل داخلی و عوامل خارجی معرفی کرد]31[.

کویین و کامرون1 چهار گونه فرهنگ عقلایی، مرامی، قومی 
مدلی  نیز  دنیسون2  کردند]32[.  مطرح  را  سلسله	مراتبی  و 
سازگاری،  کار،  در  شدن  درگیر  شامل  اصلی  محور  چهار  با 
با شاخص	های  یک  هر  که  داد  ارائه  رسالت  و  انطباق	پذیری 
مشخص قابل	سنجش هستند]33[. رابینز3 چهار نوع فرهنگ 
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علمی، باشگاهی، تیمی و تدافعی را معرفی کرد]34[. هافستد1 
فرهنگ	سازمانی را در پنج بعد فاصله قدرت، اجتناب از عدم 
و  مردسالاری-زن	سالاری  فردگرایی-گروه	گرایی،  اطمینان، 

جهت	گیری بلندمدت-کوتاه	مدت بررسی کرد ]35[.

مدل اوریلی و کالدول2 نیز با رویکرد تناسب فرد-سازمان3 
مورد  را  فرهنگ	سازمانی  از  خاصی  ابعاد  که  است  شده  ارائه 

توجه قرار داده است ]36[.

مقایسـه این مدل	ها نشـان می	دهـد برخی بیشـتر بر ابعاد 
فرهنـگی مـلی و تفاوت	هـای بین	الملـلی تمرکز دارنـد )مانند 
هافسـتد(، در حـالی که بـرخی دیگر ابعـاد درونی سـازمان و

1. Hofstede
2. O’Reilly & Caldwell
3. Organizational Culture Profile (OCP)

دنیسون(.  )مانند  می	کنند  بررسی  را  عملکرد  با  آن  ارتباط 
به اهداف پژوهش حاضر که طراحی مدلی جامع و  با توجه 
بومی برای فرهنگ	سازمانی شرکت پالایش گاز سرخون و قشم 
است، مدل دنیسون به دلیل قابلیت سنجش، ارتباط مستقیم 
فرهنگ	سازمانی،  کلیدی  ابعاد  پوشش  و  سازمان  عملکرد  با 

به	عنوان چارچوب نظری انتخاب شده است.

5. پیشینه پژوهشی تحقیق

در این بخش و در )جدول 1( برخی از مطالعات داخلی	وخارجی 
صورت گرفته در حوزه ی فرهنگ	سازمانی آورده شده است:

جدول 1: پیشینه پژوهشی تحقیق )مطالعات داخلی و خارجی(

عوامل کلیدینوع مطالعهعنوان پژوهشسالنویسندگانردیف

1
مهرآراد، 

حمدی، خلیلی 
عراقی]37[

1403

طراحی مدل فرهنگ	سازمانی 
بازارمحور و رابطه	مدار با استفاده از 
روش دلفی برای بررسی عملکرد 

مدیریت مالی در شرکت ملی گاز ایران

دلفی/ مدل	سازی

فرهنگ رابطه	مدار )رهبری، عملکرد مالی، 
تعهد، توسعه منابع انسانی(، فرهنگ بازارمحور 
)جمع	گرایی، مأموریت	گرایی، رقابت	پذیری(، 
فرهنگ دانش	محور )نوآوری، ایده	پردازی(

مخبر دزفولی، 2
تدوین الگوی فرهنگ ایمنی یک 1403رضایی]38[

مدیریت نظام	مند و متعهد، عوامل فردی، شغلی، مطالعه آمیختهشرکت فولادی: یک مطالعه آمیخته
اجتماعی، محیطی، سازمانی و پیمانکاری

3

حسن	زاده 
شوئیلی، 

پیدایی، رزقی 
رستمی]39[

1403
تدوین و ارائه الگوی ریاضی معماری 
فرهنگ	سازمانی مبتنی بر همسویی 

نقاط مرجع استراتژیک
مدل	سازی ریاضی

پیشایندها )استراتژی کسب	وکار، رهبری، 
ساختار سازمانی، تکنولوژی، منابع انسانی(، 

فرآیند )فرهنگ	سازمانی، تغییر(، نتایج )فردی، 
گروهی، سازمانی(، پیامدها )سرمایه اجتماعی(

امیری و 4
1402همکاران]40[

طراحی الگوی فرهنگ	سازمانی با 
رویکرد فرهنگ مشارکتی در مرکز 
مطالعات و برنامه	ریزی شهر تهران

محیط درونی و بیرونی، الزامات نهادی، کیفی/ مدل	سازی
عوامل تعدیل	گر، پیامدهای فرهنگ مشارکتی

رنگریز و 5
طراحی الگوی فرهنگ	سازمانی 1402همکاران]41[

مدل	سازی/ کیفیدیجیتال در صنعت بانکداری ایران

شرایط علی )زیرساخت دیجیتال(، عوامل 
مداخله	گر )اقتصادی، اجتماعی، سیاسی، 

فناورانه(، عوامل زمینه	ای )نوآوری کسب	وکار، 
مدیریت ارتباط با مشتری(، راهبرد تحول 
دیجیتال، پیامدها )عملکرد تعالی	محور(

رنگریز و 6
ارائه مدل تحول فرهنگ	سازمانی 1401همکاران]42[

مدل	سازی / کیفیتعالی	محور در صنعت فولاد

شرایط علی )سازمانی، فناورانه، فردی(، 
شرایط زمینه	ای )فرهنگ و محیط، ساختار و 
فرآیند(، شرایط مداخله	گر )عدالت سازمانی، 

پایش و ارزیابی(، راهبردها )مدیریت 
مشارکتی، انگیزش، توانمندسازی(، پیامدها 

)رشد فردی و توسعه	سازمانی(

7
علیزاده	مجد، 

پرگو، 
داوودی]43[

1401
واکاوی عوامل مؤثر بر 

فرهنگ	سازمانی در صنایع پتروشیمی 
کشور

تجربی / کیفی
سرمایه انسانی، توانمندسازی، دلبستگی شغلی، 
رهبری، انعطاف	پذیری، استراتژی، ارزش	ها، 
فرهنگ یادگیرنده؛ پیامدهای مادی و غیرمادی

افتخاری، فرهی، 8
1400جمشیدی]44[

طراحی مدل فرهنگ	سازمانی با 
عملکرد بالا در صنایع پتروشیمی 

ایران )رویکرد کیفی(
عوامل بسترساز بیرونی و درونی، عوامل کیفی

فرآیندی، عوامل رفتاری
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9

بوگاله، آدیسالم 
تادسه؛ دبیلا، 
کننیسالِ مِی1 

]45[

مرور نظام	مندمرور نظام	مند فرهنگ	سازمانی2024

فرهنگ	سازمانی با عملکرد سازمانی، 
نوآوری، تعهد و رضایت کارکنان رابطه 
معنادار دارد؛ سبک	های فرهنگ اثرات 

متفاوتی دارند

گونزالس	تورِِس2  10
فرهنگ و اقلیم سازمانی: 2023و همکاران]46[

مروری نظریدیدگاه	های جدید
مایز و همپوشانی فرهنگ و اقلیم 

سازمانی تشریح شده؛ مدل	های ترکیبی 
برای سنجش هم	زمان پیشنهاد می	شود

11
ایراگی، کلود؛ 
کیونگو، جوزف3 

]47[
فرهنگ	سازمانی و نوآوری: بررسی 2023

تجربی )کمّّی(تجربی

فرهنگ	های نوآورانه مبتنی بر 
خودمختاری و ریسک	پذیری با شدت 
نوآوری محصول/فرآیند همبستگی 

مثبت دارند

آیچوش4 و 12
رابطه فرهنگ	سازمانی و 2022همکاران]48[

فرآیندهای مدیریت دانش
فرا-تحلیل 

)کمّّی(

فرهنگ	های حمایتی و یادگیرنده اجرای 
فرایندهای مدیریت دانش را تقویت 

می	کنند؛ فرهنگ	های سلسله	مراتبی مانع 
جریان دانش می	شوند

2020ها5 ]49[13

تأثیر فرهنگ	سازمانی بر سیستم 
اطلاعات حسابداری و عملکرد 
عملیاتی شرکت	های کوچک و 
متوسط در شهر هوشی	مین

تجربی )کمّّی(

فرهنگ مشتری	مدار و یادگیرنده کیفیت 
سیستم اطلاعات حسابداری را بهبود 
داده و عملکرد عملیاتی شرکت	های 
کوچک و متوسط را ارتقا می	دهد

2017برت6 ]50[14
سازمان ارزش	محور: سلامت 

فرهنگی و رفاه کارکنان به	عنوان 
مسیر دستیابی به عملکرد پایدار

مروری/مفهومی

همسویی ارزش	ها و رفتارهای رهبری 
با ارزش	های سازمانی رفاه کارکنان و 
اعتماد را افزایش می	دهد و به عملکرد 

پایدار می	انجامد

وریک و 15
2016میلیان7 ]51[

هنجارها و انتظارات رفتاری: 
رویکردی کمی برای ارزیابی 

فرهنگ	سازمانی
ابزارساز/کمّّی

مقیاس	های کمّّی برای سنجش هنجارها 
و انتظارات رفتاری ارائه می	شود؛ 

همسویی هنجارها با اهداف کسب	وکار 
با رفتارهای شهروندی سازمانی مرتبط 

است

نارانجو8و 16
2016همکاران]52[

بررسی روابط بین 
فرهنگ	سازمانی، نوآوری و 

عملکرد در شرکت	های اسپانیایی
تجربی )کمّّی(

فرهنگ آدهوکراسی و کلَنَ با نوآوری و 
عملکرد بهتر همراه	اند؛ فرهنگ بازار با نتایج 
مالی کوتاه	مدت و فرهنگ سلسله	مراتبی با 

کارایی و کنترل پیوند دارد

1. Bogale, Addisalem Tadesse; Debela, Kenenisa Lemi
2. González Torres
3. Iragi, Claude; Kyongo, Joseph
4. Aichouche
5. Ha
6. Barrett
7. Warrick & Milliman
8. Naranjo
9. Grounded Theory

۶. نوع و روش پژوهش

از روش نظریه داده	بنیاد۹ که یک روش  این پژوهش  در 
کیفی مبتنی بر رویکرد تفسیری است استفاده شد. این روش 

شامل مجموعه	ای از رویه	ها برای گردآوری و تحلیل نظام	مند 
داده	هاست که هدف آن تدوین نظریه	ای برخاسته از داده	های 

واقعی است ]53[.
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جامعه آماری:

ارشد  مدیران  و  خبرگان  شامل  پژوهش  آماری  جامعه 
به	صورت  نمونه	ها  انتخاب  بود.  قشم  و  سرخون  گاز  شرکت 
نمونه	گیری هدفمند1 انجام شد؛ معیار انتخاب خبرگان شامل 
داشتن حداقل 10 سال سابقه کاری در شرکت گاز سرخون 
در  مشارکت  و  شرکت  فرهنگ	سازمانی  با  آشنایی  قشم،  و 
تصمیم	گیری	های کلان بود. در مجموع 19 نفر انتخاب شدند.

روش گردآوری داده ها:

اطلاعات از سه منبع گردآوری شد:

	y بررسـی ادبیـات موضـوع و اسـناد بالادسـتی شـرکت
)تصویب‌نامه شورای اداری، بیانیه مأموریت، ارزش‌های 
سازمانی، خط‌مشی شرکت و منشور اخلاقی وزارت نفت(.

	y.مصاحبه‌های نیمه‌ساختاریافته با خبرگان

	y.یادداشت‌های میدانی پژوهشگر

کشیدند  طول  دقیقه   75 تا  دقیقه   45 بین  مصاحبه	ها 
و فاصله زمانی بین مصاحبه	ها بین 3 تا 7 روز بود تا امکان 

تحلیل تدریجی داده	ها و اصلاح پرسش	ها فراهم شود.

مصاحبه	ها تا رسیدن به اشباع نظری ادامه یافتند. اشباع از 
مصاحبه شانزدهم به بعد مشاهده شد؛ یعنی داده	های جدیدی 
به مقوله	ها اضافه نمی	شد و روابط بین مقوله	ها تثبیت شده 
بود. با این حال سه مصاحبه دیگر برای اطمینان انجام شد و 

درنهایت 19 مصاحبه تحلیل گردید ]54[.

شیوه تحلیل داده ها:

تحلیل داده	ها بر اساس مراحل سه	گانه کدگذاری در نظریه 
داده	بنیاد انجام شد:

• کدگذاری باز: استخراج مفاهیم اولیه از متن مصاحبه‌ها.	

• قالـب 	 در  مفاهیـم  محـوری: دسـته‌بندی  کدگـذاری 
مقوله‌های اصلی و فرعی.

• کدگـذاری انتخابـی: شناسـایی مقوله هسـته و تدوین 	
مدل نهایی.

اعتبار و پایایی )روایی و اعتمادپذیری(:

برای اطمینان از کیفیت یافته	های پژوهش، مجموعه	ای از 

1. Purposeful Sampling
2. Triangulation
3. Member Check
4. Holsti’s Coefficient

اقدامات سامانمند به شرح زیر انجام شد:

از  پژوهش،  روایی  ارتقای  جهت  )روایی(:  اعتبار  الف( 
معنا  بدین  گردید؛  استفاده  »مثلث	سازی2«  راهبرد 
مصاحبه	های  شامل  متعددی  منابع  از  داده	ها  که 
یادداشت	های  و  بالادستی  اسناد  تحلیل  عمیق، 
میدانی گردآوری شدند. همچنین، جهت تائید نهایی، 
برای  شده  استخراج  تفاسیر  و  کدها  از  خلاصه	ای 
صحت  و  گردید  ارسال  )خبرگان(  مشارکت	کنندگان 
انطباق یافته	ها با تجربیات واقعی آنان مورد تائید قرار 

گرفت3.

پایایی  سنجش  جهت  )اعتمادپذیری(:  پایایی  ب( 
استفاده  کدگذار«  دو  بین  »توافق  روش  از  تحلیل	ها، 
شد. بدین منظور، تعداد ۴ مصاحبه به	صورت تصادفی 
روش  به  )آشنا  ثانویه  کدگذار  یک  توسط  و  انتخاب 
پایایی  میزان  گردید.  کدگذاری   ا� مجدد داده	بنیاد( 
ضریب  اساس  بر  کدگذاران  میان  توافق  و  بازآزمون 

هولستی4 به شرح زیر محاسبه شد:

                                             )۱(

در ایـن فرمـول، M تعـداد توافق	هـا و N1 و N2 تعـداد 
کدهای اسـتخراج شـده توسـط هر یـک از کدگذاران اسـت. 
مقـدار ایـن شـاخص بیـن صفر )عـدم توافـق( و یـک )توافق 
کامـل( متغیـر اسـت و در صـورتی کـه از 0/6 بزرگتر باشـد، 

مطلـوب ارزیابی می	شـود.

بـرای  هولسـتی  میانگیـن ضریـب  پژوهـش حاضـر،  در 
مصاحبه	هـای منتخـب برابـر بـا 0/82 محاسـبه شـد کـه بـا 
توجـه بـه بالاتـر بـودن از حدنصـاب مذکـور، ثبـات و قابلیت 
اعتمـاد نتایـج تائیـد گردیـد. شـایان ذکـر اسـت کـه مـوارد 
اختـلافی در کدگذاری	هـا نیـز از طریق بحث مشـترک میان 
پژوهشـگر و کدگـذار ثانویـه و رسیـدن بـه اجمـاع نهـایی 

برطـرف شـد تـا انسـجام تحلیل	هـا حفـظ گـردد.

 ۱۹ تخصـصی  سـوابق  و  جمعیت	شـناختی  ویژگی	هـای 
نفـر از خبـرگان مشـارکت	کننده در ایـن پژوهـش کـه بـر 
اسـاس معیارهـای تخصـص و تجربـه انتخـاب شـده	اند، در 

)جـدول ۲( خلاصـه شـده اسـت.
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جدول 2: ویژگی های جمعیت شناختی مشارکت کنندگان

حوزه  فعالیتسوابق شغلیسمتتحصیلاتسنجنسیتردیف

عملیات25رئیس واحد پالایش و نم	زداییکارشناسی48مرد1

ستاد20کارمند ارشد امور بازرسی فنیکارشناسی48زن2

ستاد23کارشناس ارشد آموزشکارشناسی ارشد47مرد3

عملیات25رئیس بهره	برداریکارشناسی52مرد4

ستاد24رئیس تدارکاتکارشناسی ارشد50مرد5

رئیس آموزش، تأمین، طرح و برنامه	ریزی نیروی کارشناسی ارشد47مرد6
ستاد20انسانی

عملیات33رئیس تعمیرات مکانیککارشناسی ارشد54مرد7

ستاد15رئیس تخصیص منابع و بودجهکارشناسی ارشد46مرد8

عملیات28رئیس PMکارشناسی ارشد53مرد9

ستاد23رئیس امور پیمان	هاکارشناسی ارشد50مرد10

ستاد23رئیس مطالعات انرژی و تحلیل سیستمکارشناسی ارشد53مرد11

ستاد16مشاور بانوان و مسئول خدماتکارشناسی36زن12

عملیات12مسئول مهندسی فرآینددکتری39مرد13

عملیات34رئیس روابط عمومیکارشناسی ارشد55مرد14

ستاد22کارشناس امور پیمان	هاکارشناسی42زن15

عملیات31رئیس خدمات آب و برق و پساب صنعتیکارشناسی ارشد54مرد16

عملیات30معاون عملیاتکارشناسی ارشد50مرد17

ستاد23معاون پشتیبانیکارشناسی ارشد50مرد18

ستاد23معاون مهندسی و توسعهکارشناسی ارشد47مرد19

غنـای  ی  نشـان	دهنده   )۲ )جـدول  داده	هـای  تحلیـل 
از منظـر  تجـربی و علـمی تیـم خبـرگان پژوهـش اسـت. 
دارای  مشـارکت	کنندگان  درصـد   ۸۴ از  بیـش  تحصیـلات، 
مدرک کارشـناسی ارشـد و دکتری هسـتند کـه عمق نظری 
تحلیل	هـا را تضمیـن می	کنـد. همچنیـن، میانگیـن سـوابق 
شـغلی خبـرگان حـدود ۲۴ سـال اسـت کـه نشـان	دهنده 
چالش	هـای  فرهنگ	سـازمانی،  بـر  آن	هـا  کامـل  اشـراف 
عملیـاتی و زیرسـاخت	های شـرکت پالایـش گاز سـرخون و 

قشـم اسـت. توزیـع خبـرگان در دو حـوزه عملیـات و سـتاد 
و همچنیـن حضـور مدیـران ارشـد و میـانی در تخصص	های 
متنـوع )نظیـر بـازرسی فـنی، آمـوزش، مهنـدسی فرآینـد و 
پشـتیبانی(، حکایـت از رویکـردی همه	جانبـه در اسـتخراج 
کدهـای اولیـه دارد. ایـن تنـوع باعـث شـده اسـت کـه مدل 
نهـایی، هم ابعاد فنی-عملیـاتی و هم ابعاد انسـانی-مدیریتی 

سـازمان را بـه دقـت پوشـش دهـد.
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شکل 1: مسير انجام و تكميل تجزیه وتحلیل داده ها در نظریه داده بنیاد )نقوي،1388(

۶-۱. طراحي مدل

از ايـن مرحله اسـت که داده	هـا به نظريه تبديل ميشـوند 
تماشـا يرشـد و نمو نظريه، جالـب توجه اسـت.ي گانگي،ي ک 
فراگـرد مـداوم اسـت کـه در طـول زمـان بـه وجـود ميآيـد. 
آغـاز  تحليل	هـا  اوليـن  از  نظريه	سـاز ي بگوييـم  ميتوانيـم 

ميشـود و تـا آخريـن تحليـل هـا ادامـه مييابـد ]۴۴[.

7. روایی و پایایی داده ها
در تائید روایی پژوهش حاضر از راهبردهای زیر استفاده شد:

	1 تشخیص خارجی. از دو پژوهشـگر دیگر خواسته شود .
تـا گزارش پژوهش و به‌ویژه یافته‌هـا را مطالعه کنند و 

نظرات خود را اعلام کنند.

	2 ارائـه مـدل طراحـی شـده اولیه بـه ناظرین شـرکت و .
اعمال نظرات آنان بر روی مدل

همچنیـن بـرای رسیدن به پایـایی در ایـن پژوهش چهار 
راهکار زیر به کار گرفته شد:

	1 اسـتفاده از فرایندهـای سـاخت یافتـه از مصاحبه‌های .
همگرا

	2 ثبـت، . بـرای  فرایندهـای سـاخت‌یافته  سـازمان‌دهی 
نوشتن و تفسیر داده‌ها

	3 وجـود حداقل دو نفـر برای انجـام مصاحبـه به‌صورت .
جداگانه و موازی با یکدیگر

۸. روایی و پایایی داده ها

8-۱. آمار توصیفی مشارکت کنندگان

متغیرهای  توصیف  به   )3 )جدول  قسمت  این  در 
میزان  و  شغلی  سوابق  سن،  )جنسیت،  جمعیت	شناختی 
تحصیلات( پاسخ-دهندگان مرحله کیفی پرداخته شده است:

جدول 3: اطلاعات جمعیت شناختی مشارکت کنندگان

درصد تجمعیدرصد فراوانیفراوانیمتغیر

جنسیت
1684/2184/21مرد

315/79100زن

سن
35315/7915/79-45 سال

461684/21100- 55 سال

تحصیلات

526/3226/32کارشناسی

1368/4294/74کارشناسی ارشد

15/26100دکتری



ســــــال دوازدهم . شـــماره سوم. جلد بیستم و سوم. پاییز  ۱۴۰۴

93

ن
را

ای
ز  

ا
گ
ی  

س
د

ن
ه

م
ه  

ری
ش

ن

مطابق با یافته	های )جدول ۳(، بخش عمده	ای از خبرگان 
تشکیل  مردان  را  درصد(   ۸۴( پژوهش  در  مشارکت	کننده 
می	دهند که با توجه به ماهیت عملیاتی و صنعتی شرکت پالایش 
گاز، این موضوع قابل	انتظار است. از نظر توزیع سنی، بیش از ۸۴ 
درصد پاسخ	دهندگان در بازه سنی ۴۶ تا ۵۵ سال قرار دارند 
که نشان	دهنده پختگی دیدگاه	ها و تجربه بالای آنان در محیط 
سازمانی است. همچنین از منظر سطح تحصیلات، بیش از ۶۸ 
درصد خبرگان دارای مدرک کارشناسی ارشد و دکتری هستند. 
بالا« در میان  ترکیب »تحصیلات عالی« و »تجربه عملیاتی 
تقویت  را  کیفی  یافته	های  درونی  اعتبار  مشارکت	کنندگان، 
کرده و اطمینان می	دهد که مقوله	های استخراج	شده حاصل 
پیچیدگی	های  بر  کامل  اشراف  و  کارشناسی  دیدگاه	های 

فرهنگ	سازمانی در صنعت گاز است.

۸-۲. طراحی مدل تحقیق با استفاده از رویکرد تحلیل 
داده بنیاد

نخستین جزء در پژوهش کیفی، داده	ها هستند که در این 
پژوهش از طریق مرور ادبیات و مصاحبه با خبرگان و بررسی 
گام	هایی  دوم  جزء  شده	اند.  حاصل  شرکت  بالادستی  اسناد 
استفاده  داده	ها  به  دادن  سازمان  و  تفسیر  برای  که  هستند 
این گام	ها شامل مفهوم	سازی، فروکاهی )کاهش(،  می	شوند. 

پایان  در  و  ابعاد  و  ویژگی	ها  از  استفاده  با  مقوله	ها  تعیین 
ربط	دهی یا نسبت	دهی مقوله	ها هستند. این عمل با استفاده 
از کدگذاری انجام می	شود؛ بنابراین، تجزیه	و	تحلیل داده	های 
با کارشناسان، مدیران و معاونین شرکت  از مصاحبه  حاصل 
گاز سرخون و قشم شامل تحلیل و تفسیر )کدگذاری( مفاهیم 
بیان شده بر اساس کد	گذاری باز، محوری و انتخابی می	باشد. 
در این بخش با تعداد 19 نفر از کارشناسان، مدیران و معاونین 

شرکت گاز سرخون و قشم مصاحبه شد.

الف( کدگذاری باز

تا  گردید  انجام  حدی  به  نمونه	گیری  مرحله  این  در 
مفاهیم در موقعیت باز کشف گردد، سپس مفاهیم بر 
اساس ارتباط با موضوعات مشابه طبقه	بندی شده	اند. در 
این مرحله به بررسی دقیق مفاهیم درون مصاحبه	ها بر 
اساس ارتباط با موضوع آسایش سازمانی پرداخته شده 
است. در نتیجه با اطلاعات کسب	شده از مصاحبه	های 
خبرگان نکات و مضامین کلیدی کدگذاری شده	اند. در 
مصاحبه	های  از  استخراج	شده  باز  کدهای   )4 )جدول 
خبرگان آمده است. به علت گسترده بودن مصاحبه-ها 
از آوردن تمامی متون مصاحبه خودداری شده و صرفاًً 

کدهای باز به	دست آمده در جدول زیر ارائه شده	اند.

جدول 4: نتایج کدگذاری باز حاصل از مصاحبه با خبرگان

مقوله های فرعی استخراجیردیفمقوله های فرعی استخراجیردیف

اعتمادآفرینی مدیران14مشارکت و کار تیمی کارکنان1

تسهیم و انتقال دانش در شرکت15توجه به قوانین و مقررات سازمانی )قانون	گرایی( توسط مدیران و کارکنان2

توسعه زیرساخت	ها و استفاده از تکنولوژی	های جدید در شرکت16ارتباطات کارکنان )روابط درون	سازمانی(3

توجه به حقوق و مزایای دریافتی کارکنان17وجود ویژگی	های رهبری در مدیران4

توجه به رفاهیات و خدمات کارکنان18ایجاد فرصت	های یادگیری، توانمندسازی و آموزش5

نماد افتخارآمیز و الگوسازی برای کارکنان19وجود مسیر شغلی و جانشین	پروری مدیران6

فرایندگرایی در شرکت )استاندارد گرایی(20مسئولیت	پذیری اداری کارکنان7

رعایت سلسله	مراتب سازمانی21نظارت و ارزیابی عملکرد کارکنان8

توجه به رضایت شغلی کارکنان22شایسته	سالاری در ارتقاء شغلی و انتصابات کارکنان9

توسعه احساس افتخار به شرکت23وجود تفویض اختیار و آزادی عمل10

انضباط کاری کارکنان24خلاقیت و نوآوری کارکنان11

اطلاع	رسانی چشم	انداز و مأموریت	های شرکت25پاداش	دهی و انگیزش کارکنان12

رعایت عدالت سازمانی )اجتناب از برخورد سلیقه	ای و فردی(13
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مندرج  نتایج  اساس  بر  باز:  کدگذاری  یافته	های  تحلیل 
به شناسایی ۲۵  منجر  باز  فرآیند کدگذاری  در )جدول ۴(، 
مقوله فرعی کلیدی گردید. تحلیل محتوای این کدها نشان 
در  فرهنگ	سازمانی  ترویج  خبرگان،  دیدگاه  از  که  می	دهد 
شرکت پالایش گاز سرخون و قشم، بیش از هر چیز بر پایه 
»نظام	های انگیزشی و رفاهی« )نظیر کدهای ۱۲، ۱۷ و ۱۸( و 
»اصول اخلاقی و رفتاری« )نظیر کدهای ۲، ۲۱ و ۲۴( استوار 
تکرار مفاهیمی همچون »شایسته	سالاری«،  است. همچنین، 

نشان	دهنده  »جانشین	پروری«  و  مدیران«  »اعتمادآفرینی 
الگویی  این واقعیت است که بدنه کارشناسی سازمان، نقش 
تغییرات  اصلی  زیربنای  را  انتصابات  در  عدالت  و  مدیران 
فرهنگی می	داند. وجود کدهایی نظیر »توسعه احساس افتخار 
به شرکت« نیز بیانگر آن است که خروجی نهایی این فرآیندها 
کلان  اهداف  با  کارکنان  فردی  هویت  زدن  پیوند  دنبال  به 
سازمان است. این مفاهیم خرد در مرحله بعد، زیربنای تشکیل 

مقولات کلان پارادایمی را فراهم آورده	اند.

جدول 5: مقوله های فرعی حاصل از بررسی ادبیات موضوع، مصاحبه با خبرگان و اسناد بالادستی شرکت

منبعشاخصردیف

ادبیات موضوع، مصاحبه، ارزش	های سازمانی، منشور اخلاقی وزارت نفتمشارکت و کار تیمی کارکنان1

ادبیات موضوع، مصاحبه، تصویب	نامه شورای عالی اداری، منشور توجه به قوانین و مقررات سازمانی )قانون	گرایی( توسط مدیران و کارکنان2
اخلاقی وزارت نفت

ادبیات موضوع، مصاحبه، ارزش	های سازمانیانضباط کاری کارکنان3

ادبیات موضوع، منشور اخلاقی وزارت نفتاخلاق اداری کارکنان4

ادبیات موضوع، منشور اخلاقی وزارت نفتاخلاق اسلامی کارکنان5

تصویب	نامه شورای عالی اداری، منشور اخلاقی وزارت نفتروحیه خودکنترلی کارکنان6

ادبیات موضوع، تصویب	نامه شورای عالی اداریروحیه امانت	داری کارکنان7

ادبیات موضوع، تصویب	نامه شورای عالی اداریصداقت کارکنان8

ادبیات موضوع، تصویب	نامه شورای عالی اداریانصاف مدیران و کارکنان9

ادبیات موضوع، تصویب	نامه شورای عالی اداریتقوی مدیران و کارکنان10

ادبیات موضوع، تصویب	نامه شورای عالی اداریرعایت کرامت انسانی11

ادبیات موضوع، تصویب	نامه شورای عالی اداری، منشور اخلاقی وزارت نفتروحیه خدمت	گذاری به مردم12

ادبیات موضوع، تصویب	نامه شورای عالی اداریوجدان کاری کارکنان13

ادبیات موضوع، تصویب	نامه شورای	عالی اداری، خط	مشی، منشور تفکر صرفه	جویی در کارکنان و مدیران14
اخلاقی وزارت نفت

ادبیات موضوع، تصویب	نامه شورای عالی اداریتفکر ساده	زیستی15

ادبیات موضوع، تصویب	نامه شورای عالی اداریتفکر حفظ بیت	المال در کارکنان و مدیران16

ادبیات موضوع، تصویب	نامه شورای عالی اداریتوجه به سرمایه انسانی و اجتماعی شرکت17

تصویب	نامه شورای عالی اداریرعایت منشور اخلاقی توسط کارکنان18
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ادبیات موضوع، تصویب	نامه شورای عالی اداریروحیه گشاده	رویی19

ادبیات موضوع، مصاحبهارتباطات کارکنان )روابط درون	سازمانی(20

ادبیات موضوع، مصاحبهوجود ویژگی	های رهبری در مدیران21

ادبیات موضوع، مصاحبه، خط	مشیایجاد فرصت	های یادگیری، توانمندسازی و آموزش22

ادبیات موضوع، مصاحبهوجود مسیر شغلی و جانشین	پروری مدیران23

ادبیات موضوع، مصاحبه، تصویب	نامه شورای عالی اداری، ارزش	های سازمانیمسئولیت	پذیری اداری کارکنان24

ادبیات موضوع، تصویب	نامه شورای عالی اداریمسئولیت	پذیری اجتماعی کارکنان25

ادبیات موضوع، تصویب	نامه شورای عالی اداری، منشور اخلاقی وزارت نفتپاسخگویی26

تصویب	نامه شورای عالی اداری، منشور اخلاقی وزارت نفتتکریم ارباب	رجوع27

ادبیات موضوعتوسعه اشتیاق به کار کارکنان28

تصویب	نامه شورای عالی اداریانجام وظایف به نحو احسن29

ادبیات موضوع، مصاحبه، خط	مشینظارت و ارزیابی عملکرد کارکنان30

ادبیات موضوع، مصاحبهشایسته	سالاری در ارتقاء شغلی و انتصابات کارکنان31

ادبیات موضوع، مصاحبهوجود تفویض اختیار و آزادی عمل32

ادبیات موضوع، مصاحبه، تصویب	نامه شورای عالی اداری، ارزش	های خلاقیت و نوآوری کارکنان33
سازمانی، منشور اخلاقی وزارت نفت

تصویب	نامه شورای عالی اداریداشتن ابتکار کارکنان34

تصویب	نامه شورای عالی اداریوجود تفکر پویا در کارکنان35

تصویب	نامه شورای عالی اداریدقت در انجام وظایف36

تصویب	نامه شورای عالی اداریسرعت در انجام وظایف37

ادبیات موضوع، تصویب	نامه شورای عالی اداری، خط		مشی، منشور توجه به بهبود مستمر38
اخلاقی وزارت نفت

ادبیات موضوع، مصاحبهپاداش	دهی و انگیزش کارکنان39

ادبیات موضوع، مصاحبه، تصویب	نامه شورای عالی اداریرعایت عدالت سازمانی40

ادبیات موضوع، مصاحبهاعتمادآفرینی مدیران41

ادبیات موضوع، مصاحبه، منشور اخلاقی وزارت نفتتسهیم و انتقال دانش در شرکت42

ادبیات موضوع، مصاحبه، بیانیه مأموریتتوسعه زیرساخت	ها و استفاده از تکنولوژی	های جدید43
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ادبیات موضوع، مصاحبهتوجه به حقوق و مزایای دریافتی کارکنان44

ادبیات موضوع، مصاحبهتوجه به رفاهیات و خدمات کارکنان45

ادبیات موضوع، مصاحبهنماد افتخارآمیز و الگوسازی برای کارکنان46

ادبیات موضوع، مصاحبه، تصویب	نامه شورای عالی اداریفرایندگرایی در شرکت )استاندارد گرایی خدمات(47

تصویب	نامه شورای عالی ادارینتیجه	گرایی در راستای اهداف شرکت48

ادبیات موضوع، منشور اخلاقی وزارت نفتتوجه به بهره	وری فردی و سازمانی49

ادبیات موضوعتلاش جهت بهبود کیفیت محصولات50

تصویب	نامه شورای عالی اداری، منشور اخلاقی وزارت نفتتأمین حقوق مراجعان51

تصویب	نامه شورای عالی اداری، منشور اخلاقی وزارت نفتتوجه به حقوق و منافع عمومی52

ادبیات موضوع، مصاحبهرعایت سلسله	مراتب سازمانی53

ادبیات موضوع، مصاحبه، خط	مشیتوجه به رضایت شغلی کارکنان54

تصویب	نامه شورای عالی اداریتوسعه تعلق سازمانی کارکنان55

خط	مشی، ارزش	های سازمانیتوسعه فرهنگ ایمنی561

ادبیات موضوعتوجه به فرهنگ بومی کارکنان57

ادبیات موضوع، مصاحبهتوسعه احساس افتخار به شرکت58

ادبیات موضوع، تصویب	نامه شورای عالی اداریشفافیت در عملکرد شرکت59

ادبیات موضوع، مصاحبه، خط	مشیاطلاع	رسانی چشم	انداز و مأموریت	های شرکت60

نتایج  پژوهش:  منابع  انطباق  از  حاصل  یافته	های  تحلیل 
مندرج در )جدول ۵( نشان	دهنده استخراج ۶۰ شاخص نهایی از 
طریق ترکیب سه	گانه »ادبیات موضوع«، »مصاحبه با خبرگان« 
و »اسناد بالادستی شرکت« است. تحلیل این جدول چند نکته 

کلیدی را روشن می	سازد:

	1 تعدد منابع تأییدگر: شاخص‌هایی نظیر »قانون‌گرایی«، .
به  نوآوری«  و  اداری« و »خلاقیت  »مسئولیت‌پذیری 
دلیل تکرار در هر سه منبع )مصاحبه، ادبیات و اسناد 
تغییرناپذیر  و  سخت  هسته‌های  به‌عنوان  بالادستی(، 
فرهنگ‌سازمانی در شرکت پالایش گاز سرخون و قشم 

شناسایی شدند. 

1. HSE

	2 کدهایی . پررنگ  حضور  بالادستی:  اسناد  بر  تأکید 
و  ارباب	رجوع«  »تکریم  بیت	المال«،  »حفظ  همچون 
»فرهنگ ایمنی« که مستقیماًً از منشور اخلاقی وزارت 
نشان  شده	اند،  استخراج  حاکمیتی  مصوبات  و  نفت 
می	دهد که الگوی نهایی پژوهش، کاملاًً با الزامات قانونی 
و مأموریت	های استراتژیک صنعت نفت همسویی دارد.

	3 تکامل کدهای باز: این جدول نشان می‌دهد که چگونه .
در   ،)۴ )جدول  مصاحبه‌ها  از  شده  استخراج  کد   ۲۵
پیوند با اسناد بالادستی به ۶۰ شاخص تفصیلی ارتقا 
زمینه‌ای  و  ساختاری  رفتاری،  ابعاد  تمام  تا  یافته‌اند 
موردنیاز برای طراحی مدل پارادایمی را پوشش دهند.
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جدول 6: تحلیل مقوله های فرعی نهایی حاصل از نظر خبرگان

نمره حاصله مقوله فرعیردیف
تائید/ رد)درصد(

تائید100مشارکت و کار تیمی کارکنان1

تائید95توجه به قوانین و مقررات سازمانی )قانون	گرایی( توسط مدیران و کارکنان2

تائید95انضباط کاری کارکنان3

رد42اخلاق اداری کارکنان4

رد42اخلاق اسلامی کارکنان5

تائید53روحیه خودکنترلی کارکنان6

تائید63روحیه امانت	داری کارکنان7

تائید63صداقت کارکنان8

تائید58انصاف مدیران و کارکنان9

تائید63تقوی مدیران و کارکنان10

تائید63رعایت کرامت انسانی11

تائید68روحیه خدمت	گذاری به مردم12

تائید84وجدان کاری کارکنان13

تائید58تفکر صرفه	جویی در کارکنان و مدیران14

رد32تفکر ساده	زیستی15

تائید58تفکر حفظ بیت	المال در کارکنان و مدیران16

تائید74توجه به سرمایه انسانی و اجتماعی شرکت17

تائید79رعایت منشور اخلاقی توسط کارکنان18

رد42روحیه گشاده	رویی19

تائید100ارتباطات کارکنان )روابط درون	سازمانی(20

تائید100وجود ویژگی	های رهبری در مدیران21

تائید100ایجاد فرصت	های یادگیری، توانمندسازی و آموزش22

تائید100وجود مسیر شغلی و جانشین	پروری مدیران23

تائید100مسئولیت	پذیری اداری کارکنان24

تائید63مسئولیت	پذیری اجتماعی کارکنان25

تائید84پاسخگویی26

تائید58تکریم ارباب	رجوع27

تائید58توسعه اشتیاق به کار کارکنان28

رد42انجام وظایف به نحو احسن29



ســــــال دوازدهم . شـــماره سوم. جلد بیستم و سوم. پاییز  ۱۴۰۴

98

ن
را

ای
ز  

ا
گ
ی  

س
د

ن
ه

م
ه  

ری
ش

ن

تائید95نظارت و ارزیابی عملکرد کارکنان30

تائید100شایسته	سالاری در ارتقاء شغلی و انتصابات کارکنان31

تائید100وجود تفویض اختیار و آزادی عمل32

تائید90خلاقیت و نوآوری کارکنان33

تائید63داشتن ابتکار کارکنان34

تائید63وجود تفکر پویا در کارکنان35

تائید74دقت در انجام وظایف36

تائید74سرعت در انجام وظایف37

تائید100توجه به بهبود مستمر38

تائید100پاداش	دهی و انگیزش کارکنان39

تائید100رعایت عدالت سازمانی40

تائید100اعتمادآفرینی مدیران41

تائید79تسهیم و انتقال دانش در شرکت42

تائید74توسعه زیرساخت	ها و استفاده از تکنولوژی	های جدید در شرکت43

تائید84توجه به حقوق و مزایای دریافتی کارکنان44

تائید84توجه به رفاهیات و خدمات کارکنان45

تائید90نماد افتخارآمیز و الگوسازی برای کارکنان46

تائید90فرایندگرایی در شرکت )استاندارد گرایی خدمات(47

تائید95نتیجه	گرایی در راستای اهداف شرکت48

تائید90توجه به بهره	وری فردی و سازمانی49

تائید74تلاش جهت بهبود کیفیت محصولات50

تائید63تأمین حقوق مراجعان51

تائید58توجه به حقوق و منافع عمومی52

تائید90رعایت سلسله	مراتب سازمانی53

تائید95توجه به رضایت شغلی کارکنان54

تائید100توسعه تعلق سازمانی کارکنان55

تائید79توسعه فرهنگ ایمنی56

تائید63توجه به فرهنگ بومی کارکنان57

تائید90توسعه احساس افتخار به شرکت58

تائید63شفافیت در عملکرد شرکت59

تائید84اطلاع	رسانی چشم	انداز و مأموریت	های شرکت60
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کسب  نهایی،  مدل  به  فرعی  های  مقوله  ورود  مقیاس 
این  بر  که  می	باشد  خبرگان  نظر  تائید  درصد   50 حداقل 
اساس، مقوله-های ذیل از مدل نهایی حذف گردیدند. مبنای 
در  که  شد  انتخاب  دلیل  این  به  تأیید  درصد   ۵۰ حداقل 
مطالعات کیفی، مقوله	هایی که کمتر از نصف خبرگان آن	ها را 
تأیید کنند، فاقد اجماع کافی بوده و ورودشان به مدل نهایی 
می	تواند اعتبار نظریه را کاهش دهد؛ بنابراین تنها مقوله	هایی 

با تأیید حداقل ۵۰ درصد خبرگان وارد مدل نهایی شدند.

• اخلاق اداری کارکنان	

• اخلاق اسلامی کارکنان	

• تفکر ساده‌زیستی	

• روحیه گشاده‌رویی	

• انجام وظایف به نحو احسن	

نداشت،  اصلی  پدیده  بر  منفی  تأثیر  مقوله	ها  این  حذف 
ابعاد فرهنگ	سازمانی  زیرا مقوله	های باقی	مانده به	طور کامل 
با مقوله	های  را پوشش می	دهند و هم	پوشانی کافی  شرکت 
حذف	شده دارند. به	عنوان مثال، مقوله	های مربوط به وجدان 
از  عمده	ای  بخش  انسانی  کرامت  رعایت  و  صداقت  کاری، 
برای مناسبی  جایگزین  و  داده  پوشش  را  اخلاقی  محتوای 

1. Axial Coding

 مقوله	های حذف	شده محسوب می	شوند. درنهایت تعداد 55 
مقوله فرعی جهت کدگذاری محوری باقی ماند.

 )۶ )جدول  در  خبرگان  نظر  از  حاصل  نمرات  تحلیل 
نشان	دهنده	ی اجماع بسیار بالای متخصصان )۱۰۰ درصد( بر روی 
شاخص	های راهبردی نظیر »شایسته	سالاری«، »اعتمادآفرینی 
مدیران«، »عدالت سازمانی« و »جانشین	پروری« است. این میزان 
تائید حداکثری بیانگر آن است که در شرکت پالایش گاز سرخون 
و قشم، زیرساخت	های فرهنگ	ساز بیش از آنکه به ویژگی	های 
فردیِِ صرف وابسته باشند، تابعی از نظام‌های مدیریتی و رهبری 
همگی  که  مقوله   ۵۵ باقی	ماندن  با  درواقع،  هستند.  سازمان 
نمرات بالایی کسب کرده	اند، مدل نهایی از غنای محتوایی کافی 
برخوردار بوده و می	تواند به	عنوان یک ابزار سنجش معتبر برای 

ارزیابی فرهنگ	سازمانی مورد استفاده قرار گیرد.

ب( کدگذاری محوری1
بر  قبل  گام  در  شده  ایجاد  مقوله	های  مرحله  این  در 
اساس الگوی پارادایمی بسط و گسترش یافته	اند. در این 
مرحله با توجه به پاسخ افراد، به کدگذاری باز و محوری 
و مقوله	بندی اصلی پاسخ آنان پرداخته شده است. نتایج 
کدگذاری محوری در )جدول 7( نشان داده شده است.

جدول 6: تحلیل مقوله های فرعی نهایی حاصل از نظر خبرگان

مقوله فرعی مقوله اصلیابعاد

شرایط علّّی

عوامل سازمانی
وجود ویژگی	های رهبری در مدیران

نتیجه	گرایی در راستای اهداف شرکت

عوامل فردی

روحیه خودکنترلی کارکنان

روحیه امانت	داری کارکنان

صداقت کارکنان

انصاف مدیران و کارکنان

تقوی مدیران و کارکنان

مسئولیت	پذیری اداری کارکنان

وجدان کاری کارکنان

مسئولیت	پذیری اجتماعی کارکنان

داشتن ابتکار کارکنان

وجود تفکر پویا در کارکنان

روحیه خدمت گذاری به مردم

رعایت کرامت انسانی
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شرایط زمینه	ای

عوامل سازمانی

رعایت عدالت سازمانی

وجود تفویض اختیار و آزادی عمل

اطلاع	رسانی چشم	انداز و مأموریت	های شرکت

شفافیت در عملکرد شرکت

عوامل فردی
تسهیم و انتقال دانش در شرکت

ارتباطات کارکنان )روابط درون	سازمانی(

راهبرد

رهبری سازمانی

فرآیندگرایی در شرکت

نماد افتخارآمیز و الگوسازی برای کارکنان

پاسخگویی مدیران

توجه به رضایت شغلی کارکنان

توجه به رفاهیات و خدمات کارکنان

اعتمادآفرینی مدیران

توجه به حقوق و مزایای دریافتی کارکنان

توجه به سرمایه انسانی و اجتماعی شرکت

منابع انسانی

ایجاد فرصت	های یادگیری، توانمندسازی و آموزش

مشارکت و کار تیمی کارکنان

خلاقیت و نوآوری کارکنان

شرایط مداخله	گر

عوامل سازمانی

توسعه زیرساخت	ها و استفاده از تکنولوژی	های جدید در شرکت

نظارت و ارزیابی عملکرد کارکنان

شایسته	سالاری در ارتقاء شغلی و انتصابات کارکنان

پاداش	دهی و انگیزش کارکنان

وجود مسیر شغلی و جانشین	پروری مدیران

توجه به فرهنگ بومی کارکنان

عوامل فردی

انضباط کاری کارکنان

توجه به قوانین و مقررات سازمانی )قانون	گرایی( توسط مدیران و کارکنان

رعایت منشور اخلاقی توسط کارکنان

تفکر صرفه	جویی در کارکنان و مدیران

تفکر حفظ بیت	المال در کارکنان و مدیران

رعایت سلسله	مراتب سازمانی
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پیامدها

اثربخشی سازمانی

توجه به بهره	وری سازمانی

تلاش جهت بهبود کیفیت محصولات

دقت در انجام وظایف

سرعت در انجام وظایف

توجه به بهبود مستمر

تکریم ارباب	رجوع

تأمین حقوق مراجعان

توجه به حقوق و منافع عمومی

توسعه فرهنگ ایمنی

رشد فردی

توجه به بهره	وری فردی

توسعه اشتیاق به کار کارکنان

توسعه تعلق سازمانی کارکنان

توسعه احساس افتخار به شرکت

پارادایمی(:  )مدل  محوری  کدگذاری  یافته	های  تحلیل 
نهایی مدل  از )جدول ۷( نشان	دهنده ساختار  نتایج حاصل 
پژوهش است که در آن ۵۵ مقوله فرعی در قالب ۶ بعد اصلی 
این  محتوایی  تحلیل  سازماندهی شده	اند.  کلی  مقوله  و 10 

جدول نشان می	دهد:

	1 غلبـه رویکـرد دوسـطحی: در ابعـاد »شـرایط علّـی«، .
»شـرایط زمینـه‌ای« و »عوامـل مداخله‌گـر«، تفکیک 
سـازمانی  عوامـل  و  فـردی  عوامـل  میـان  دقیـق 
صـورت گرفتـه اسـت. ایـن امـر بیانگـر آن اسـت کـه 
سـرخون  گاز  پالایـش  شـرکت  در  فرهنگ‌سـازمانی 
شـخصیتی  ویژگی‌هـای  تعامـل  محصـول  قشـم،  و 
بـا  صداقـت(  و  کاری  وجـدان  )نظیـر  کارکنـان 
سـاختارهای حاکمیتـی )نظیـر ویژگی‌هـای رهبری و 

اسـت. سـازمانی(  عدالـت 

	2 مدل‌های . از  بسیاری  برخلاف  دوقلو:  راهبردهای 
سنتی، راهبردها در این تحقیق به دو حوزه »رهبری 
این  شده‌اند.  تقسیم  انسانی«  »منابع  و  سازمانی« 
تفکیک نشان می‌دهد که برای تغییر فرهنگی، صرفاً 
نیاز  و  نیست  کافی  انسانی(  )منابع  فنی  آموزش‌های 
به تغییر در سبک پاسخگویی و اعتمادآفرینی مدیران 

)رهبری( وجود دارد.

	3 تنوع پیامدها: پیامدهای مدل از سطح عملیاتی و فنی .
سطح  تا  محصولات(  کیفیت  و  ایمنی  فرهنگ  )مانند 
عمیق روانی و نگرشی )مانند تعلق سازمانی و احساس 
افتخار به شرکت( گسترده شده است. این پیوستگی میان 
تضمین‌کننده  فردی«،  »رشد  و  سازمانی«  »اثربخشی 

پایداری مدل طراحی شده در بلندمدت است.

ج( کدگذاری انتخابی )خلق نظریه(
کدگـذاری انتخـابی نتایج گام	هـای قبلی کدگـذاری را 
به	کاربـرده، مقولـه اصـلی را انتخـاب می	کنـد و آن را 
بـه شـکلی نظام	منـد بـه سـایر مقوله	هـا ارتبـاط داده، 
ارتباطـات را اعتبـار می	بخشـد و مقوله	هـایی کـه نیـاز 
بـه تصفیـه و توسـعه بیشـتر دارنـد را توسـعه می	دهد. 
به	طـور خلاصـه، فرآینـد تحلیـل داده	هـا کـه منجـر 
بـه خلـق مـدل نظری می	شـود، شـامل شـرایط عـلّیّ، 
شـرایط زمینـه	ای، شـرایط مداخله	ای، پدیـده محوری، 
راهبردهـا و پیامدهـا هسـتند کـه پدیـده اصـلی یعنی 
توسـعه و ترویج فرهنگ	سـازمانی شـرکت گاز سرخون 
و قشـم را توصیـف و تشـریح می	کننـد. مـدل نظـری 
توسـعه و ترویج فرهنگ	سـازمانی شـرکت گاز سرخون 
و قشـم، بـا توجه بـه جداول فـوق، به	صـورت زیـر ارائه 

می	گـردد )شـکل 2(:
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شکل 2: الگوی پارادایمی توسعه و ترویج فرهنگ سازمانی شرکت گاز سرخون و قشم بر اساس نتایج تحلیل داده بنیاد

۸-۳. تبیین و تحلیل روابط مدل پارادایمی پژوهش

پس از اسـتخراج مقـولات و ترسیم مدل نهایی )شـکل 2(، 
تحلیـل روابـط میان ابعاد شـش	گانه مـدل بر اسـاس داده	های 

به	دسـت	آمده به شـرح زیـر ارائـه می	گردد:

بر اسـاس مـدل ترسیم شـده، شـرایط علّّی در دو سـطح 
»عوامـل سـازمانی« )ماننـد ویژگی	هـای رهبـری در مدیران 
و نتیجه	گـرایی( و »عوامـل فـردی« )نظیـر وجـدان کاری، 
ابتـکار  و  مسـئولیت	پذیری  صداقـت،  امانـت	داری،  روحیـه 
کارکنـان( به	عنـوان پیشـران	های اصـلی فرهنگ	سـازی عمل 
می	کننـد. ایـن عوامـل در بسـتر شـرایط زمینه	ای که شـامل 

زیرسـاخت	های سـازمانی )عدالت سـازمانی، تفویـض اختیار، 
شـفافیت و اطلاع	رسـانی چشـم	انداز( و ویژگی	هـای فـردی 
پدیـده  بـر  اسـت،  ارتباطـات کارکنـان(  و  )تسـهیم دانـش 

تأثیـر می	گذارند. محـوری 

در ایـن میـان، شـرایط مداخله	گـر به	عنـوان متغیرهـایی 
کـه می	تواننـد تسـهیل	کننده یـا بازدارنـده باشـند، در قالـب 
جانشین	پـروری،  )شایسته	سـالاری،  سـازمانی«  »عوامـل 
نظـارت و ارزیـابی عملکـرد( و »عوامـل فـردی« )انضبـاط 
منشـور  رعایـت  و  بیت	المـال  حفـظ  قانون	گـرایی،  کاری، 

اخـلاقی( شناسـایی شـدند.
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جهـت تحقـق اهداف مـدل، راهبردهـا در دو حـوزه کلان 
می	شـوند: عملیاتی 

	1 چون . اقداماتی  بر  تمرکز  با  سازمانی:  رهبری 
و  اعتمادآفرینی  مدیران،  پاسخگویی  فرآیندگرایی، 

توجه جدی به رفاهیات و رضایت شغلی کارکنان.

	2 . منابع انسانی: با تأکید بر ایجاد فرصت‌های یادگیری، .
شکوفایی  و  تیمی  کار  مشارکت،  توانمندسازی، 

خلاقیت و نوآوری.

درنهایت، پیاده	سازی این الگو منجر به پیامدهایی در دو 
سطح می	گردد:

بهره	وری  بهبود  شامل  که  سازمانی:  اثربخشی  الف( 
سازمانی، ارتقای کیفیت محصولات، تکریم ارباب	رجوع، 
فرهنگ  توسعه  ویژه  به	طور  و  مراجعان  تأمین حقوق 

ایمنی است.

فردی،  بهره	وری  افزایش  به  منجر  که  فردی:  رشد  ب( 
توسعه اشتیاق به کار، تقویت تعلق سازمانی و درنهایت 
ایجاد »احساس افتخار به شرکت« در کارکنان می	شود.

ایـن پیوسـتگی منطـقی بیـن مقـولات فـرعی و اصـلی، 
قابلیـت  و  پارادایـمی  مـدل  درونی  انسـجام  نشـان	دهنده 
اعتمـاد یافته	هـای پژوهـش در شـرکت پالایش گاز سـرخون 

و قشـم اسـت.

ترویج  و  توسعه  محور  حول  ابعاد  این  تمامی  درنهایت، 
فرهنگ	سازمانی )پدیده محوری( سازماندهی شده	اند تا مدلی 

جامع برای ارتقای بهره	وری در این صنعت ارائه گردد.

۸-۴. اعتبارسنجی مدل پژوهش

به	منظوربه منظور سنجش نهایی مدل پژوهش و اطمینان 
استاندارد  آزمون	های  از  مجموعه	ای  آن،  پایایی  و  روایی  از 
انجام شد. نخست، بارهای عاملی تمامی گویه	های پرسشنامه 
این  بودند.   0/40 مقدار  از  بالاتر  همگی  که  گردید  محاسبه 
آن  و شاخص	های  سازه  بین  واریانس  که  می	دهد  نشان  امر 
روایی  بنابراین  و  بوده  بیشتر  اندازه	گیری  واریانس خطای  از 

سازه	ها قابل قبول است.

در گام بعد، پایایی مدل با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ 

1. CR
2. AVE
3. R2

4. SRMR
5. NFI

و پایایی ترکیبی1 بررسی شد. مقادیر به	دست	آمده برای تمامی 
سازه‌ها بالاتر از 0/70 بود که بیانگر ثبات و قابلیت اعتماد ابزار 
اندازه	گیری است. فرمول پایایی ترکیبی به	صورتبه صورت زیر 

محاسبه می	شود:

CR=(∑λi)2(∑λi)2+∑θi                            (2) 

اندازه	گیری  خطای   θi و  عاملی  بارهای   λi آن  در  که 
هستند.

واریانس  میانگین  از  همگرا،  روایی  بررسی  برای 
واریانس  میانگین  مقادیر  شد.  استفاده  استخراج	شده2 
که  بود   0/50 از  بالاتر  سازه	ها  تمامی  برای  استخراج	شده 
تأیید  و  سازه  هر  بالای شاخص	های  همبستگی  نشان	دهنده 
استخراج	شده  واریانس  میانگین  فرمول  است.  همگرا  روایی 

به	صورت زیر است:

AVE=∑λi2∑λi2+∑θi                                   (۳)  

لارکر بررسی  با معیار فورنل و  علاوه بر این، روایی واگرا 
شد. نتایج نشان داد که مقدار میانگین واریانس استخراج	شده 
هر سازه بزرگ	تر از همبستگی آن سازه با سایر سازه	هاست؛ 
اندازه	گیری  از سایر سازه	ها  متمایز  به	طور  بنابراین هر سازه 
مدل  برازش  درنهایت،  می	شود.  تأیید  واگرا  روایی  و  شده 
ساختاری با استفاده از ضرایب تعیین3 و شاخص	های ریشه 
برازش  استانداردشده4 و شاخص  باقی	مانده  میانگین مجذور 
نرمال	شده5 بررسی شد. مقادیر ضرایب تعیین برای سازه	های 
درون	زا بین 0/43 تا 0/81 بود که نشان‌دهنده برازش متوسط 
ریشه  شاخص	های  مقدار  همچنین  است.  مدل  خوب  تا 
و   0/076 با  برابر  استانداردشده  باقی	مانده  مجذور  میانگین 
مقدار شاخص برازش نرمال	شده برابر با 0/935 به	دست آمد 
این  اساس  بر  دارند.  قرار  قبول  قابل  در محدوده  دو  که هر 
اعتبار و برازش  از  نتایج، می	توان گفت مدل نهایی پژوهش 
مطلوب برخوردار است و قابلیت اتکای لازم برای تحلیل	های 

بعدی را دارد.

۹. بحث و نتیجه گیری

پژوهـش حاضـر باهدف طـراحی الگـوی توسـعه و ترویج 
فرهنگ	سـازمانی در شـرکت پالایـش گاز سـرخون و قشـم با 
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بهره	گیری از راهبرد نظریه داده	بنیاد انجام شـد. داده	های این 
مطالعـه از طریـق مصاحبه	های عمیـق با ۱۹ نفـر از خبرگان 
)شـامل مدیـران و کارشناسـان ارشـد( گـردآوری گردید که 
بررسی ویژگی	های جمعیت	شـناختی آنان نشـان	دهنده غنای 
تجربی و علمی تیم مشـارکت	کننده اسـت؛ به	طوری	که حدود 
۸۴ درصد آنان در بازه سـنی پختگی شـغلی )۴۶ تا ۵۵ سال( 
قـرار داشـته و بیـش از ۶۹ درصـد دارای تحصیـلات تکمیلی 
)ارشـد و دکتری( می	باشـند. فرآیند تحلیـل داده	ها طی یک 
مسیر سـامانمند، از اسـتخراج ۶۰ کـد باز اولیه بـه ۵۵ مقوله 
فرعی تأیید شـده منجر گشت که درنهایت در قالب ۱۰ مقوله 
اصلی و ابعاد ۶ گانه پارادایمی )شامل ۱۴ مقوله علّّی، ۶ مقوله 
زمینـه	ای، ۱۱ راهبـرد، ۱۲ مقولـه مداخله	گـر و ۱۳ پیامـد( 

سازماندهی شدند.

»ترویـج  کـه  می	دهـد  نشـان  پژوهـش  یافته	هـای 
پدیـده	ای  اسـتراتژیک،  یـک صنعـت  در  فرهنگ	سـازمانی« 
فراتر از ابلاغیه	های سـازمانی اسـت. شناسایی ۱۴ مقوله علّّی، 
به	ویژه »ویژگی	هـای رهبری در مدیران« و »انصاف و تقوی«، 
بیانگر آن اسـت که فرهنگ از طریق »الگوسـازی رفتاری« از 
لایه	های ارشد به بدنه سازمان نفوذ می	کند. برخلاف مدل	های 
تکنوکراتیـک سـنتی، این الگو ثابـت می	کند کـه عوامل علّّی 
فـردی نظیـر وجـدان کاری، صداقـت و امانـت	داری، زیربنای 
اصـلی هرگونه تحـول فرهنگی هسـتند. از نگاه انتقـادی، اگر 
سـازمان صرفاًً بر رویه	های سـاختاری تمرکـز کند و از تقویت 
ویژگی	هـای اخـلاقی مدیـران غافـل شـود، فرهنگ	سـازمانی 
در سـطح »نمادها« باقی	مانـده و هرگز بـه »باورهای عمیق« 

کارکنان تبدیل نخواهد شد.

تحلیـل روابـط میان مقوله	ها نشـان داد که شـاخص	هایی 
همچـون »عدالت سـازمانی« و »تفویض اختیـار« جدی	ترین 
شـرایط زمینه	ای هسـتند کـه می	تواننـد پذیـرش فرهنگ را 
تسـهیل یا مسـدود کنند. سـهم نظـری و نوآوری اصـلی این 
مطالعـه، شناسـایی شـاخص	هایی نظیـر »فرهنـگ ایمـنی«، 
»احسـاس افتخار به شـرکت« و »حفظ بیت	المال« اسـت که 
در مطالعـات پیشیـنِِ این سـازمان مغفـول مانـده بودند. نگاه 
انتقـادی بـه یافته	هـا حـاکی از آن اسـت کـه در محیط	هـای 
صنعـتی، ایمـنی صرفاًً یـک دسـتورالعمل فنی نیسـت، بلکه 
بخشی از هویت اخلاقی سـازمان اسـت. همچنین، شناسـایی 
»فرهنـگ بومی کارکنان« به	عنوان یک مداخله	گر، یادآور این 
نکته اسـت که نادیده گرفتن ارزش	های منطقه	ای )هرمزگان( 

می	تواند اثربخشی راهبردهای فرهنگی را کاهش دهد.

)ماننـد  پژوهـش  ایـن  در  شـده  اسـتخراج  راهبردهـای 
شایسته	سـالاری و جانشین	پـروری(، بـر ضـرورت پیوند میان 
»ارزش	هـای انسـانی« و »سـاختارهای منابع انسـانی« تأکید 
دارند. تحلیل نهایی نشـان می	دهد کـه پیامدهای این الگو دو 
وجهی اسـت: »اثربخشی سـازمانی« برای شرکت و »بالندگی 
فـردی« بـرای کارکنـان. ایـن پژوهـش بـا نقـد رویکردهـای 
مکانیکی، مدلی را پیشـنهاد می	دهد که در آن تعالی سازمان 

از مسیر تعالی فرد می	گذرد.

در مجمـوع، ایـن الگو بـا خروج از نـگاه صرفـاًً مدیریتی و 
جایگزینی آن با نگاهی ارگانیک و بومی‌شـده، سهم مهمی در 
ادبیات فرهنگ	سازمانی صنعت گاز ایفا می	کند. شناسایی ۵۵ 
مقولـه که بسیـاری از آن	ها ریشـه در اخلاق اسـلامی و اداری 
دارند، نشـان	دهنده موفقیت این پژوهش در ارائه مدلی اسـت 
کـه هم	زمـان »تکنولوژی جدیـد« را با »اصالت	هـای هویتی« 

پیوند می	زند.

9-۱. پیشنهادات کاربردی و سیاست گذاری

کدهای  تبدیل  باهدف  و  پژوهش  یافته	های  مبنای  بر 
ارائه  زیر  پیشنهادات  عملیاتی،  برنامه	های  به  شده  استخراج 

می	گردد:

• تدویـن پیوسـت فرهنگی بـرای پروتکل‌هـای فرهنگ 	
ایمنـی: بـا توجه بـه نوظهور بـودن »فرهنـگ ایمنی« 
در این مدل، پیشـنهاد می‌شـود ایمنـی از یک »اجبار 
فنـی« بـه یـک »ارزش اخلاقـی و فرهنگـی« تبدیـل 
و  پاداش‌دهـی  شـاخص‌های  در  آن  رعایـت  و  شـده 

انگیـزش لحـاظ گردد.

• اسـتقرار نظـام ارزیابـی مبتنـی بـر کدهـای اخلاقـی: 	
پیشـنهاد می‌گـردد شـاخص‌های شناسایی‌شـده نظیر 
کـه  »صداقـت«  و  »امانـت‌داری«  کاری«،  »وجـدان 
در ایـن پژوهـش تائیـد شـدند، در فرم‌هـای ارزیابـی 

عملکـرد سـالانه وزن‌دهـی شـوند.

• طراحـی پیونـد میـان برنـد سـازمانی و افتخـار ملـی: 	
بـا توجـه بـه مقولـه »احسـاس افتخـار بـه شـرکت«، 
پالایشـگاه  فنـی  موفقیت‌هـای  می‌شـود  پیشـنهاد 
و  کارکنـان  بـرای  مسـتند  روایت‌هـای  قالـب  در 
سـازمانی  تعلـق  تـا  شـود  بازنشـر  خانواده‌هایشـان 

گـردد. تقویـت 

• شایسته‌سـالاری: 	 و  عدالـت  نظـام  شفاف‌سـازی 
معیارهـای  بایسـتی  موانـع مداخله‌گـر،  رفـع  جهـت 
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»ارتقـاء شـغلی« و »جانشـین‌پروری« کاماًل شـفاف 
و بـر اسـاس نتایـج عملکـرد )نتیجه‌گرایـی( بازتعریف 

شـوند.

۹-۲. پیشنهادهایی برای پژوهش های آتی

• واکاوی نقش فرهنگ بومی: انجام مطالعه‌ای کیفی با 	
تمرکز صرف بر تأثیر »فرهنگ عامه منطقه هرمزگان« 
بر »اخلاق کاری« در صنایع مستقر در جنوب کشور.

• میان 	 رابطه‌ی  بررسی  تحول‌آفرین:  رهبری  تأثیر 
این  در  شده  )استخراج  مدیران  رهبری  ویژگی‌های 
میان  در  خلاقیت  و  نوآوری  پذیرش  نرخ  با  مدل( 

کارکنان عملیاتی.
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The present study was conducted to design a model for the 
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terms of objective and a qualitative study in nature, utilizing the 

Grounded Theory strategy. Data were collected through semi-
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individual growth). The results indicate that by identifying innovative 
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commitment, and pride in the company-which were overlooked 
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these dimensions has led to a comprehensive model that can serve 
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