
   05/00/0911دریافت: تاریخ 

 01/00/0000تاریخ پذیرش: 

  مجله مدیریت فرهنگی

 1041 زمستان/ 85شماره / دهمشانزسال 

 

 

هنری شهرداری  ی مطلوب سازمان فرهنگی وسازمان فرهنگارائه الگویی از 

 تهران
 

 

 عباس قربانی فومشی

  .تهران، ایران ،دانشگاه آزاد اسلامی ،واحد تهران شمال ریزی فرهنگی، دانشکده مدیریت و اقتصاد،دکتری رشته مدیریت و برنامه

 یومیق یعباسعل

سنده وی)ن تهران، ایران، دانشگاه آزاد اسلامی ،واحد تهران شمال دانشیار و عضو هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی، دانشکده مدیریت و اقتصاد،

  .tnb.ac.ir-aiyoA_ghomi@iau (مسئول

 

 

 چكیده

مان )ساز هدف پژوهش حاضر شناسایی ابعاد و عوامل تاثیرگذار در زمینه ارتقای فرهنگ سازمانی: هدف پژوهشمقدمه 

 فرهنگی هنری شهرداری تهران( است. 

امعه آماری ج. استتحلیلی و از لحاظ ابزار تحلیل کمی بوده  -روش بکار رفته در این پژوهش توصیفی: روش پژوهش

نفر و حجم نمونه  0000)تعداد جامعه  ای شامل دو بخش کارکنان سازمان فرهنگی هنری شهرداری تهرانو حجم نمونه
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هنگ های فرسه مدل تحلیل عاملی، ای اچ پی فازی و دیمتل فازی جهت بررسی وجوح مختلف اهمیت شاخص :هایافته

 دهی به فرهنگ سازمانی دخیل هستندعامل ترکیبی در شکل 8سازمانی به کار رفته است. تحلیل عاملی نشان دارد که 
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 ی( بود.و تهورطلب طلبیو جاه به تیم ، توجهنتایج تصمیمات بر کارکنان ی، خطرپذیری، تاثیرو نوآور
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 مقدمه

سازمان فرهنگی هنری شهرداری بنا براساس نامه 

به منظور توسعه فرهنگ و هنر در  ، این سازمانتهران

جامعه ایرانی و نیز ارتقاء فرهنگ شهر نشینی در تهران 

 یزمانساچنین فلسفه وجودی  .ه استبزرگ تأسیس شد

، بوده است تهران رشههنری و فرهنگی توسعه و ارتقای 

تلاش و حرکتی مدبرانه در چنین فرایندی مستلزم، 

 آحاد جامعه یراستای برانگیختگی، راهنمایی و هماهنگ

 سازییکپارچهو متولیان فرهنگی در امور حاکمیت و 

منظور  ها، نتایج و پیامدهای فرهنگی بهفعالیت

ها و فراهم آوری عوامل و شرایط زمینه یسازآماده

نی نورا یهانهادینه شدن فرهنگ مطلوب مبتنی بر آموزه

ساز اسلام در شهر تهران به عنوان مرکزیت دین فرهنگ

نگرش سازمان فرهنگی هنری . جهان تشیع است یالقرام

شهرداری تهران معطوف به دورنمای اصلی توسعه 

لاش برای تقویت فرهنگ ملی و اسلامی فرهنگی است. ت

ین ا های ویژه شهریشهر تهران با توجه به خصلتکلان

شهر و طراحی و تبیین مبانی لازم برای آن، کلان

در این پژوهش، . ترین چالش فراروی سازمان استعمده

 ی به عنوان عاملی تعیین کننده در عملکردسازمان فرهنگ

ی مورد بررسو شده  گرفتهدر نظر سازمان فرهنگی هنری 

به ) گرفته است، چرا که توجه به فرهنگ سازمانیقرار 

طور خاص برای سازمانی که خود را متولی امر فرهنگ 

داند( از اهمیت شهر تهران میو هنر در عرصه کلان

بسزایی برخوردار است. در این برداشت، فرهنگ 

 سازمانی، تعیین کننده کنش کارکنان در قلمرو و عرصه

)یا در مقابل  سازمانی است که کارکنان خود را متعهد

ال که وپاسخ دقیق این سدانند. تعهد( به توسعه آن میبی

 تاثیرگذار در فرهنگ سازمانی ابعادترین عوامل و مهم

( دغدغه اساسی سازمان فرهنگی هنری شهرداری تهران)

پژوهش بوده است. از طرف دیگر سازمان فرهنگی هنری 

ای از سازمان زیرمجموعه عنوانشهرداری تهران، به 

است، که  0کلان شهرداری در شهر تهران، نهادی عمومی

بیش از پنجاه درصد بودجه سالانه بودجه آن طبق قانون، 

در  .گرددیها از محل منابع غیردولتی تامین ماین سازمان

نتیجه کیفیت خدمات ارائه شده به صورت مستقیم با 

میزان درآمدزایی سازمان در ارتباط قرار دارد و کیفی 

ی نیز در وهله نخست به کیفیت نیروهای رسانخدمات

از  متاثرعملکرد نیروی انسانی سازمان، که خود 

 باشد. ی است، مرتبط میسازمانفرهنگ
 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

توجه دانشمندان بسیاری را از  یسازمان فرهنگ

مختلف به خود جلب کرده است که همین  یهاحوزه

 امر باعث شده است تفاسیر مختلفی از آن ارائه شود

(Hofstede et al, 1990به .) 2عنوان مثال، شین 

( فرهنگ سازمانی را با رهبری توضیح داده است؛ 2000)

میزان ریسک موجود ( بر روی 0182) 9دیل و کندی

( میزان رسمیت و 0192) 0اند؛ و هریسونمتمرکز شده

تمرکز در درون سازمان را مدنظر قرار داده است. درکنار 

ارائه تعاریف مختلف بخشی از ادبیات مربوطه تلاش 

کرده است تا توصیفی از نحوه ارتباط فرهنگ سازمانی 

 5کل، ویعنوان مثا با سایر اشکال سازمانی ارائه کند. به

 ( نوشته است که فرهنگ و استراتژی سازمانی به2000)

که هوفستد ی حال طور جزئی باهم همپوشانی دارند، در

( وضعیت فرهنگ در سازمان را مشابه 0110) و همکاران

 دانند. با وضعیت ساختار، استراتژی و کنترل می

از تفاسیر مختلفی که از فرهنگ  یاخلاصه، 0جدول 

دهد. با توجه به این واقعیت ت را نشان میارائه شده اس

 طور کامل قابل مشاهده و توصیف نیست که فرهنگ به

(Keyton, 2005مروری بر تعاریف نشان م ،)که  دهدی

تفاسیر مختلف بسیاری ارائه شده است. هریک از این 

ا این . باندشده یفتعاریف بسته به موقعیت خاص تعر

 بیان کرد توانیئه شده متعاریف ارا یبندحال با جمع

 :هفرهنگ دربردارند

 .درک و فهم مشترک بین اعضای گروه -

http://www.hamshahrionline.ir/details/80682
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 .تعامل بین اعضای گروه -

 .ضمنی )و صریح( -

 & Pfister) اساس آن تاریخچه و سنت است -

Harman, 2011.) 
 

 (Schein, 2005) های مختلف تعریف فرهنگبندیدسته -1جدول 

 توصیف عنوان تعریف

قوانین رفتاری 

مشاهده شده بهنگام 

 تعامل افراد

 .کنندیمختلف از آنها پیروی م هاییتها و تشریفاتی که افراد در موقعگیرند، سنتزبانی که افراد بکار می

 هنجارهای گروهی
به اهدای مزد یک روز "کاری جاری است، مانند نرم خاص  یهاکه گروه ییهااستانداردهای ضمنی و ارزش

 "امور خیریه

 محرمانه یهاارزش
ا ، مانند کیفیت محصول یکنندیاعلام شده، که گروه ادعا کرده و برای دستیابی به آن تلاش م یهااصول و ارزش

 رهبری قیمت

 فلسفه رسمی
کلی و اصول ایدئولوزیکی که اقدامات یک گروه خاص را در قابل سهامداران، کارکنان، مشتریان و  هاییاستس

 .کندیسایر افراد خاص هدایت م

 قوانین بازی
ه وارد برای به رسمیت شناخت یک تازه بایستیو نانوشته برای همراهی با سازمان؛ وظایفی که م یقوانین ضم

 .دهندیارها را در آن محیط انجام مشدن یادگیرد، طوری که افراد ک

 یجاساز یهامهارت

 شده

، توانایی انجام موارد خاصی شودیخاص که توسط اعضای گروه در انجام وظایف خاص دیده م هاییتصلاح

 بدون اینکه لازم باشد نوشته شوند. شودیکه از نسلی به نسل منتقل م

عادات فکری، 

ذهنی و  یهامدل

 زبانی هاییمپارادا

شناختی مشترک که افکار، درک و زبان بکار رفته توسط اعضای گروه را رهبری کرده و به افراد تازه  یهاقالب

 آموزد.وارد قوانین حاکم را می

 

باا توجاه به مرور ادبیات انجام شاااده و تحقیقات   

شاااود که میصاااورت گرفتاه در این زمینه مشااااهده  

ی انجام شااده هر یک بعدی از موضور را با هاپژوهش

موضاااوعاات دیگر مورد تحقیق و ارزیابی قرار داده و  

اند. این پژوهش به طور خاص، به بررسااای سااانجیده

در مدیریت بحران آوری تاباساتخرا  نقشه استراتژی  

پردازد که به عنوان یک خلا در مرور می هاا ساااازماان 

تناد به این موضااور که ادبیات مطرح اساات و لذا با اساا

ی قرآنی همواره در همااه هاا دین مبین اسااالام و آموزه

گشاای زندگی بشااریت است، در این  ابعاد راهنما و راه

ظر از منآوری تابپژوهش به اساتخرا  نقشه استراتژی  

 اسلام و قرآن پرداخته شده است.

 روش پژوهش

پژوهش حاضاار به لحاظ هدف کاربردی و از حیث 

 شستبیینی است. در پژوهش حاضر پر -تحلیلیماهیت 

 رایبخبرگان متخصصین و کسب نظر ه منظور ب اینامه

اساااتخرا  و ی هاآنها با ابعاد و مولفهآوری آرای جمع

در مدیریت بحران در نظر گرفته شده  شاناساایی شاده   

اسااات. خبرگاان در این تحقیق براسااااس معیاارهای   

 و میعه علشاناختی و صلاحیت علمی، متشکل از جام 

نظران دانشااگاهی و محیط صاانعتی و همچنین صاااحب

اند و لیساات نهایی دانشااگاهی حوزه دینی و قرآنی بوده

نظران نفر از اساتید دانشگاهی و صاحب 20مشاتمل بر  

در این حوزه انتخاب گردید. مشااخصااات خبرگان در  

   آورده شده است: 2جدول 

 

 

 



 عباسعلی قیومیو عباس قربانی فومشی 

 

 
 1041 زمستان/ 85شماره / مشانزدهسال  مجله مدیریت فرهنگی

 

145 

 مشخصات خبرگان مشارکت کننده -2جدول 

 حوزه فعالیت فرد مشارکت کننده تحصیلات دانشگاهی تعداد اعضا

 مدیران ارشد سازمان صنایع دکترای تخصصی نفر 5

 استادان دانشگاه مدیریت دکترای تخصصی تفر 6

 اساتید دانشگاه در حوزه علوم دینی و قرآنی و الهیات دکترای تخصصی نفر 5

 مدیران ارشد در حوزه مسکن وشهرسازی دکترای تخصصی نفر 4
 

 یسازمان فرهنگ

فرهنگ ملی مانند فرهنگ  .فرهنگ انوار مختلفی دارد

فرانسوی، فرهنگ اخلاقی مانند فرهنگ اسلامی، فرهنگ 

ای مانند فرهنگ اسکاندیناویایی، فرهنگ محلی منطقه

 شهر، یک محله یا یک سازمان مانند فرهنگ یک

تواند به یک گونه که فرهنگ می(. همان2005 ،5)کیتون

 تواند به یکملت یا یک منطقه تعلق داشته باشد، می

 ,Harris) موسسه یا یک سازمان نیز تعلق داشته باشد

( و اریلی و 0110) با ترکیب تعریف شین (.1990

 فرضیات به الگویی از یسازمان(، فرهنگ0115) 9چتمن

که گروهی از افراد به منظور حل  شودیاساسی گفته م

اند که این فرهنگ در کرده گذارییهمسائل خود آن را پا

های مشترک که نشانگر موارد مهم و قالب سیستم ارزش

ها و رفتارهای مناسب هنجارهاست تجلی یافته و نگرش

کند. این تعریف دو نور مشترک از تعاریف را تعیین می

که یک  کندیهنگ را با هم ادغام کرده و تاکید مفر

ها و هنجارهای خود را در پاسخ به انطباق سازمان ارزش

خارجی و یکپارچگی داخلی به منظور دستیابی به 

 (.Lim, 1990) دهدموفقیت توسعه می
 

 حوزه سازمانتعاریف فرهنگ در  -2جدول 

 ماخذ تعریف ردیف

0 
رسوم و آداب  مند مردم در هنگام تعامل با یکدیگر، شامل زبان و ادبیات مورد استفاده،رفتار قاعده

 اند.هایی که متناسب با شرایط مختلف تدوین و بسط داده شدهمراعات شده و آیین
Trice and 

Beyer, 1993 

2 
. در قالب آیندیهای شغلی به وجود مکه در گروه ییهاو ارزش هنجارهای گروهی: استانداردهای ضمنی

 )از طرف کارفرما(. )از طرف کارگر( و دستمزد عادلانه هنجارهایی نظیر کار عادلانه
Homans, 

1950 

 های کلی اعلام شده از طرف سازمان در قالب مواردی مانند کیفیت محصول و قیمت عادلانهارزش 9
Deal and 

Kennedy, 

1982, 1999 

0 

 کنندهیتهای گسترده و اصول ایدئولوژیک که هدافلسفه رسمی: سیاست

صورت گسترده اقدامات سهامداران، کارکنان، مشتریان و دیگر سهامداران شرکت یا سازمان است و به

 شودتبلیغ می
Packard, 1995 

5 

 قوانین بازی: قوانین ضمنی، نانوشته جهت انجام امور در سازمان؛

روشی که ما "ای از قوانین که تازه واردین با سازمان، جهت کسب پذیرش عمومی یاد بگیرند. مجموعه

 "8دهیمکارها را انجام می

Ritti and 

Funkhouser, 

1987 

 Wilkins, 2000 گرددو مشتریان منتقل می یکدیگر، حس عمومی که در اثر تعامل کارکنان با 1اقلیم 5

9 

و  شودیکه توسط اعضای یک گروه شغلی نمایش داده م اییژهو هایییتوانا: 00های مستترمهارت

ه گردد )بدون الزام ب)نسل کاری( دیگر منتقل می رساند، از نسلی به نسلای را به انجام میوظایف ویژه

 ثبت و ضبط در سند یا مدرک خاص(

Henderson 

and Clark, 

1990 

8 
های شناختی مشترک که شناختی: چارچوبزبان هاییمذهنی و پارادا یهاهای تفکری، مدلعادت

فکر و زبان مورد استفاده توسط اعضای گروه است و در فرایند اجتماعی شدن و هدایت کننده ادراک، 
Hofstede, 

2001 
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 ماخذ تعریف ردیف

 گردد.اولیه آموزش به اعضای جدید گروه منتقل می

 Weick, 1995 ی مدت با یکدیگرمعانی مشترک، ایجاد شده در اثر تعامل طولان 1

 

یابند و چهره ها به واسطه آن تکامل میکه گروه ییهایا نمادهای یکپارچه: راه "ایریشه یهااستعاره"

)یا بالعکس(،  سازند، که ممکن آگاهانه مورد قدردانی قرار گیرنداز خود می یفرد به منحصر

یابند. گروه این سطح از فرهنگ، تجسم میها، طراحی دفاتر، و دیگر مصنوعات مادی ساختمان

ا )در برابر پاسخ اعضای آن با پاسخ شناختی و ی است شناختییباییهای احساسی و زکننده پاسخمنعکس

 (هگذارانارزش

Schultz, 1995 

00 
)مانند ارتقای شغلی و نظایر آن(،  که در آن یک واقعه مهم فردی ییهاها: راههای رسمی و جشنآیین

 های سازمان است.دهنده ارزششود. و نشان)مانند تکمیل پروژه و ...( جشن گرفته می عمومی
Trice and 

Beyer, 1993 

 

 یسازمانفرهنگاجزای 

، "00اعتماد"دارای شش جزء اصلی  یسازمانفرهنگ

، "00خودمختاری"، "09پذیرابودن"، "02همکاری"

 . در ادامه هر"05اهمیت دادن"و  "05یادگیریپذیرش "

 یک از این ابعاد به اختصار توضیح داده خواهد شد

(Zerwas, 2014.) (، عواملی نظیر، 2009) 09رابینز

 ،به جزئیات یری، توجهخطرپذی، خلاقیت و نور آور

ج نتای ، تاثیرسازمان یبه اعضا ، توجهآوردبه ره توجه

و  یطلب، جاهمبه تی ، توجهتصمیمات بر کارکنان

یجاد فرهنگ سازمانی موثر ا دری و پایداری تهورطلب

 داند. می
 

 پیشینه پژوهش

ی به عنوان یک شاخص تعیین کننده سازمان فرهنگ

در عملکرد سازمانی، مورد توجه پژوهشگران در 

های مختلف مدیریت سازمانی بوده است. در ادامه حوزه

 است.به بخشی از این مطالعات اشاره شده 

(، در ارتباط با 2020) 08هاردکوپ و همکاران

 سازمانی، مجمور عملکرد سازمان را به کیفیت فرهنگ

( معتقد 2020) دانند. رستاینموثر می یفرهنگ سازمان

 نیهتربه ب )پیشرو( گراتوسعه سازمانی فرهنگاست که 

یبانی شرکت پشت یاتیعمل یها شرفتیاز تحقق پ یوجه

( در 2020) 01پاولیدو و افستافیادیستوماجدو  کند.می

پذیری بر ی ریسکنسازما های فرهنگمیان شاخص

تاثیرگذار  ندیفرآ یها نهیکاهش هز نوآوری و در مجمور

( معتقد هستند 2020) 20نیز، اکاساری و همکاران .است

رهنگ ف تیفیدر بهبود ک تی شرکتیکه، عملکرد مدیر

له سلس گفرهنهمچنین،  .بسیار محسوس است یسازمان

ال دارد. را به دنب یاتیعمل یها شرفتیپبالاترین  یمراتب

های دارند که شاخص( بیان می2020) 20کنین و همکاران

به شدت سایر  ،و فعال بودن یریپذسکی، رینوآور

سازمانی را تحت تاثیر قرار  های فرهنگشاخص

( نشان داده است 2009) 22بلیاس و همکاران .دهندمی

علی کنند فرهنگ فی یونانی تصور میهابانککه کارکنان 

 دهند فرهنگیترجیح می آنهاگر بوده و بسیار کنترل

 فرهنگهوشمندانه در سازمان داشته باشند. همچنین در 

 اراتیاخت یمورد نظر، مردان و زنان دارا یسازمان

مراتب  که سلسله خواهندیم رانیمتفاوت هستند، مد

به  لیام شتریب دینان جدداشته باشند و کارک یشتریب

کمتر به توجه و  یخارج طیمشارکت و انطباق با مح

( نشان داده 2005) 29هستند. یوسف و همکارانبازار 

داری با یمعنی ارتباط سازمان فرهنگاست که ابعاد 

( در پژوهشی 0919) انگیزش کارکنان دارد. وحیدزاده

پیرامون سنجش ارتباط فرهنگ سازمانی و کارآفرینی، 

دهد که ارتباط معناداری بین این دو شاخص نشان می

 فرهنگ( در پژوهشی پیرامون 0919) وجود دارد. ایمانی

فردی مدیران  هاییژگیبین ودهد که ی، نشان میسازمان

 سطح رشته تحصیلی، جنسیت، سابقه کار، سن،)

ارتباط  یاز نظر آمار یسازمان با فرهنگ (تحصیلات
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 فرهنگدهد که بین ( نشان می0919) شایانی وجود دارد.

با اشتیاق شغلی و سلامت عمومی پرستاران زن  یسازمان

 ارتباط وجود دارد. 

 

 خلاصه پیشینه داخلی و خارجی پژوهش -3جدول 

 نتیجه سال مولف

 موثر است یفرهنگ سازمان کیفیت عملکرد سازمان را به 2221 هاردکوپ و همكاران

 2221 رستاین
 یاتیملع یهاشرفتیوجه از تحقق پ نیبه بهترو خطرپذیر  )پیشرو( گراتوسعه سازمانیفرهنگ

 .کندشرکت پشتیبانی می

توماجدو پاولیدو و 

 افستافیادیس
2221 

 یهانهیکاهش هز پذیری بر نوآوری و در مجمورسازمامی ریسکهای فرهنگدر میان شاخص

 .تاثیرگذار است ندیفرآ

 .بسیار محسوس است یفرهنگ سازمان تیفیدر بهبود ک عملکرد مدیرتی شرکت 2222 اکاساری و همكاران

 2222 کنین و همكاران
سازمانی را های فرهنگبه شدت سایر شاخص ،و فعال بودن یریپذ سکی، رینوآورهای شاخص

 .دهندتحت تاثیر قرار می

 .سازمانیهای مرتبط با فرهنگاهمیت هوشمندسازی مقوله 2212 همكارانبلیاس و 

 .سازمانی با انگیزش شغلی کارکنان دار فرهنگارتباط معنی 2212 یوسف و همكاران

 .ارتباط فرهنگ سازمانی و کارآفرینی 1332 وحیدزاده

 .های فردی و فرهنگ سازمانیارتباط بین ویژگی 1332 ایمانی

 .با اشتیاق شغلی و سلامت عمومی یسازمانفرهنگارتباط بین  1332 شایانی
 

 یشناسروش

یلی و تحل -پژوهش حاضر با استفاده از روش توصیفی

آوری با هدف کاربردی به انجام رسیده است. ابزار جمع

اطلاعات پرسشنامه شهروندی و کارمندان سازمان فرهنگی 

هنری شهرداری تهران بوده است. به منظور بررسی ابعاد 

ی مرتبط با سازمان فرهنگی هنری سازمان فرهنگمختلف، 

 ز شهرداری تهران از پرسشنامه مبتنی بر مدل و روش رابین

ز یهای این پرسشنامه ن(، استفاده شده است. شاخص2009)

 به ی، خطرپذیری، توجهخلاقیت و نوآورشاخص:  1شامل 

 ، تاثیرسازمان یبه اعضا ، توجهآوردبه ره یات، توجهجزئ

و  یطلب ، جاهبه تیم ، توجهنتایج تصمیمات بر کارکنان

گویه تعریف  55ی، پایداری بوده است که در قالب تهورطلب

ان اند. جامعه آماری پژوهش در این بخش کارکنان سازمشده

)بنا بر گزارش  فرهنگی هنری شهرداری تهران بوده است

سازمان مربوطه، تعداد کارکنان این سازمان در سطح شهر 

نفر بوده است(، به منظور  0000برابر با  0915تهران در سال 

به دست آوردن حجم نمونه از روش کوکران استفاده شده 

ی نشناسایی شده است. دو پرسشنامه مبت 950است و تعداد 

ها( و بندی شاخص)به منظور رتبه بر روش ای اچ پی فازی

دیمتل فازی )به منظور ارزیابی روابط تاثیر و تاثری 

 05دهی تعداد ها( طراحی گردید. برای انجام وزنشاخص

)روش غیرتصادفی هدفمند(، که شامل  نفر بوده است

م و علو یطیمح روانشناسی یریت،مد هایحوزهپژوهشگران 

اند. آزمون آماری مورد استفاده در این پژوهش، ی بودهاجتماع

(، به منظور شناسایی SPSS22افزار )در نرم تحلیل عاملی

ار افز)کدنویسی در نرم ابعاد با اهمیت و مدل دیمتل فازی

Excel .به منظور شناسایی روابط، بوده است ) 

 تحلیل و یهتجز

 تحلیل عاملی

 سطح پایایی پژوهشمنظور سنجش  آزمون بارتلت به

انجام گرفته است. نتیجه آزمون  )کفایت جامعه آماری(

بارتلت که تقریبی از آماره کای دو است نشان داده شده است. 

)معادل  است %5تر از آزمون مورد اشاره کوچک Sigمقدار 

دهد تحلیل آماری برای شناسایی ساختار، ( که نشان می0000
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شناخته شد بودن ماتریس مدل عاملی مناسب بوده و فرض 

برای  20.792مقدار  KMOشود. شاخص همبستگی رد می

فرهنگ سازمانی به دست آمده است. چون مقدار آن نزدیک 

دهندگان( برای تحلیل عاملی )پاسخ یک است، تعداد نمونه

 .کافی است

 

 ام او و بارتلتآزمون کا  -4جدول 

KMO and Bartlett's Test فرهنگ سازمانی 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .792 

Bartlett's Test of Sphericity 

Approx. Chi-Square 6.0734 

df 504 

Sig. .000 
 

در ادامااه تجزیااه و تحلیاال مرتبط باا تحلیال عاااملی،   

مراحل و جداول مختلفی ترسایم شاده است که به واسطه   

محدودیت صاافحات از ارائه تمام موارد خودداری شااده   

های ارزش بارگذاری شاااده برای هر یسماتراسااات، تنها 

گذاری ( و نام5)جدول  ( عوامل نهایی0)جادول   عاامال  

اساات. بنابراین، مشااخص   ( ارائه شااده5)جدول  عوامل

کاال  %100800عاامال باا مقادار      8شاااود، در مجمور می

واریانس تبیین شاده برای فرهنگ ساازمانی استخرا  شده   

 .  است

 

 یسازمانفرهنگشناسایی عوامل مرتبط با  -5جدول 

عوام

 ل

Initial Eigenvalues 
Extraction Sums of Squared 

Loadings 

Rotation Sums of Squared 

Loadings 

Total 
% of Variance 

Cumulative % 
Total 

% of 

Varianc

e 

Cumulativ

e % 
Total 

% of 

Varianc

e 

Cumulativ

e % 

1 
30.23

1 

53.98

5 

53.98

5 

30.23

1 
53.985 53.985 

19.19

2 
34.272 34.272 

2 7.865 
14.04

4 

68.02

8 
7.865 14.044 68.028 8.398 14.997 49.269 

3 3.519 6.283 
74.31

2 
3.519 6.283 74.312 6.122 10.932 60.201 

4 2.750 4.911 
79.22

2 
2.750 4.911 79.222 6.070 10.839 71.041 

5 2.431 4.342 
83.56

4 
2.431 4.342 83.564 5.189 9.266 80.307 

6 1.792 3.199 
86.76

3 
1.792 3.199 86.763 2.618 4.674 84.981 

7 1.672 2.985 
89.74

8 
1.672 2.985 89.748 2.076 3.707 88.688 

8 1.157 2.066 
91.81

4 
1.157 2.066 91.814 1.751 3.126 91.814 

 

 ی(سازمان فرهنگ) های عوامل استخراج شدهماتریس دوران یافته درایه -6جدول 
aRotated Component Matrix 

 زیرشاخص شاخص
 عوامل

1 2 3 4 5 6 7 8 

و خلاقیت 

 نوآوری

 064. 305. 204. 648. 285. 044. 455. 140. فرصت ارائه پیشنهادهای جدید

 317. 221. 260. 006. 415. 214. 708. قدردانی از نوآوری
-

.146 

 203. 010. 100. 349. 836. تحقیق به عنوان ابزار خلاقیت توجه به
-

.017 
.042 .069 
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 243. 169. 178. 426. 484. روحیه تلاش
-

.048 
.023 .560 

 281. 092. 762. های گوناگون انجام کارروش تشویق
-

.149 
.453 .155 

-

.138 
.092 

 243. 064. 874. پذیریروحیه مسئولیت
-

.048 
.176 .223 

-

.026 
.217 

 595. 565. 445. 075. 053. متفاوتطرح نظرات از استقبال 
-

.145 
.120 

-

.203 

 115. 039. 075. 050. 101. 202. 220. 887. نفستقویت روحیه اعتمادبه

 087. 810. تقویت روحیه استقلال
-

.060 
.380 .099 .168 .123 

-

.246 

 خطرپذیری

 198. 887. های دشواراستقبال از موقعیت
-

.069 
.203 .083 .046 .040 .245 

 159. 219. 296. 089. 183. 444. 153. 658. دشوار وظایف شغلیاستقبال از 

 749. خطرپذیری کارکنانارتقای روحیه 
-

.093 
.391 .180 .120 .411 .112 

-

.015 

 211. 385. 360. های جدیدروش کارگیری بهتشویق 
-

.052 
.709 .131 

-

.089 
.095 

 415. 481. 065. 387. 469. 319. روزآمد ابزار مدرن و کارگیری بهتشویق 
-

.011 

-

.038 

 173. 134. 224. 427. 277. 176. 595. مدیران های جدید توسطمعرفی روش
-

.390 

 082. 819. در حضور سایر اعضا نوآور تشویق کارکنان
-

.045 
.426 .079 .153 

-

.123 

-

.182 

ت
توجه به جزئیا

 

 102. 521. 000. 162. 284. 500. 520. مسئولینتوسط جزئیات کار افراد به توجه 
-

.078 

 630. 102. 224. 379. 273. 105. 525. های مختلف انجام کارروشتفکر دربار ه 
-

.113 

 228. 274. 100. 140. 737. 393. های کاری خودفعالیت بهکارکنان درگیری عمیق 
-

.036 

-

.286 

 021. 153. 853. 207. 198. 269. کارکنان به جزئیات انجام امورتوجه 
-

.087 

-

.080 

توجه به ره
آورد

 
 094. 314. 109. 568. 388. 453. مدیرانتوسط نتیجه کار به  صرفتوجه 

-

.201 
.295 

- ارکنسبت به نحوه انجام  نتیجه اهمیت بیشتر

.401 
.551 .502 .184 .065 .250 .123 .234 

 833. 280. ارکانجام  ابزارنسبت به  نتیجه اهمیت بیشتر
-

.003 
.224 .271 

-

.024 
.158 

-

.026 

 025. 471. 244. 336. 105. 508. 505. ارکنسبت به نحوه انجام  سرعت اهمیت بیشتر
-

.024 

ضای سازمان
توجه به اع

 

 358. 169. 145. 843. مکان اظهارنظر کارکنان درباره کار خودا
-

.015 

-

.024 
.125 

-

.123 

 124. 163. 082. 162. 831. 118. 224. 295. جهت بهبود کیفیت کار فرصت

- کارکنان و مدیران در انجام امور کاری مشارکت

.291 
.858 .182 .045 .158 .029 

-

.100 
.177 

امکان ایجاد ارتباط با هر یک از همکاران در 

 کاری جهت حل مشکلات

-

.248 
.678 .428 .052 .111 .031 

-

.123 
.472 

 208. 581. 458. 459. انکارکنهای مسئول مستقیم به توانمندیآگاهی 
-

.079 
.282 

-

.100 

-

.064 

 740. به کاراطلاعات مربوط فراهم نمودن به موقع 
-

.107 
.312 .278 .402 .103 

-

.163 
.015 

تاثیر نتایج
ت  

صمیما
ت

بر کارکنان
 

مام تروحیه  اتخاذ تصمیمات در راستای تقویت

 کارکنان
.606 

-

.074 
.297 .456 .190 .346 .172 .096 
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 007. 084. 126. 008. 109. 820. 471. امکان تماس با مدیرانفراهم بودن 
-

.094 

مسئول مستقیم برای حل مشکل تک تک همیاری 

 کارکنان
.528 .142 .260 .419 .152 .214 .495 .290 

 895. به انگیزه افراد در تدوین ضوابط استخدامیتوجه 
-

.152 
.052 .152 .235 

-

.075 
.125 .053 

 611. هایگیرتصمیم دردر منافع کارکنان در نظرگیری 
-

.076 
.318 .427 .232 

-

.251 
.377 

-

.123 

توجه به تیم
 

 500. 644. 434. مسئولینترغیب همکاری کارکنان توسط 
-

.200 
.147 .070 .182 

-

.012 

 389. 128. 311. 053. 726. 406. 024. ریزیبرنامهروحیه تعاون یا همکاری در وجود 
-

.044 

 003. 446. 234. 680. 313. یدهروحیه تعاون یا همکاری در سازمان
-

.054 
.101 .291 

 890. ینمسئولتوسط نتایج کار گروهی اهمیت دادن به 
-

.030 

-

.026 
.276 .235 

-

.073 

-

.203 
.045 

 149. 275. 879. یکدیگر ن ازحمایت کارکنا
-

.025 
.017 .161 .091 

-

.021 

 162. 476. 113. 403. 018. 202. 618. گروهی جهت تبادل اطلاعات کار
-

.116 

 672. گروهی جهت تبادل نظرات کار
-

.196 
.375 .297 .293 .300 

-

.050 
.127 

ر طوکار به یدهمسئولان به روش سازمانآشنایی 

 گروهی
.698 .009 .166 .366 .315 .035 .237 

-

.026 

 061. 118. 071. 499. 354. 497. 324. 364. اعتقاد مسئولان به نتایج کار گروهی

 360. 566. 009. 045. 077. 688. هیصورت گروارکنان به انجام وظایف بهتشویق ک
-

.023 
.109 

 476. 379. صورت گروهیانجام وظایف بهبودن پذیر امکان
-

.058 
.393 .578 .048 

-

.309 
.074 

جاه
طلبی و تهورطلبی

 

 563. 062. 119. 701. نسبت به انجام وظایف احساس آزادی عمل
-

.191 
.096 .248 

-

.086 

 317. 764. رقبول مسئولیت بیشتجهت کارکنان برای آمادگی 
-

.020 

-

.008 
.506 .096 

-

.021 

-

.040 

 155. 307. 793. 195. 272. اتکاری حداقلی کارکنان به مسئولان
-

.120 
.085 

-

.072 

 668. 298. 426. 217. به مواجهه با مسائل کاریعلاقه کارکنان 
-

.081 
.207 .060 .290 

 774. 160. 265. 242. 275. به حل مسائل کاریعلاقه کارکنان 
-

.131 
.280 .000 

کارکنان در مورد نحوه  =مخالفتارائه نظر امکان 

 انجام امور محوله
.871 .157 .045 .196 .079 

-

.294 
.164 

-

.008 

پایداری
 

 074. 096. 449. 371. 504. 380. 329. 120. سازمان بیش از وضعیت فعلیآتی رشد  اهمیت

 204. 183. 128. 158. 323. 114. 809. ای آتیپیشرفتهراستای انجام امور در 
-

.173 

- تاکید بر وضع آتی

.192 
.824 .238 .316 .116 

-

.041 
.110 

-

.008 

 148. 009. 105. 099. 225. 868. 268. 185. تجهیز کارکنان به ابزار مورد نیاز

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 

a. Rotation converged in 21 iterations. 
 

 گذاری و شرح عوامل استخراج شده، فرهنگ سازمانینام -2جدول 
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 شرح نام شماره

 شاخص 9گویه از  29دربرگیرنده  تیمی در راستای منافع کارکنان و پایداری تهورطلبانه خطرپذیری خلاقانه، کار 0

 شاخص 5گویه از  00دربرگیرنده  تیمی آورد با سایه توجه به اعضای سازمان و کارتوجه به ره 2

 شاخص 0گویه از  5دربرگیرنده  تیمی یی مسئولانه با توجه به کارگرایجهنت 9

0 
)خدمات( و رشد آتی سازمان در سایه توجه به نیازهای کارکنان و  ارتقای کیفیت کار

 به مواجهه با مسائل کاریعلاقه کارکنان ارتقای 
 شاخص 0گویه از  0دربرگیرنده 

 سازمانی و کارگروهی جهت حل مسائل کاریافزایش ظرفیت خطرپذیری و نوآوری  5
 0گویه از  5در دربرگیرنده 

 شاخص

 شاخص 0گویه از  0دربرگیرنده  وری شغلیافزایش دقت و توجه سرپرستان به جزئیات کار افراد جهت افزایش بهره 5

 شاخص 0ه از گوی 0دربرگیرنده  توسط مدیران های مختلف انجام کارروشفراهم نمودن زمینه تفکر درباره  9

 شاخص 0گویه از  0دربرگیرنده  جهت بروز خلاقیت و نوآوری در سازمان روحیه تلاشارتقای  8
 

 تحلیل نظرات کارشناسی

در این بخش مفاهیم مرتبط با تجزیه و تحلیل نظرات 

های جامعه کارشناسی ارائه شده است. اما ابتدا ویژگی

 آماری کارشناسی به صورت خلاصه ارائه شده است. 

 

 جامعه آماری کارشناسی ویژگی -8جدول 

 سوابق اجرایی)سال( سوابق پژوهشی)تعداد مقاله پژوهشی(
 تحصیلات مدرک

 مقطع درصد رشته درصد

 دکتری 66.7 دولتیمدیریت  33.3 5 1

 33.3 مدیریت رسانه و اطلاعات 40.0 10 3
فوق 

 لیسانس

4 13 20.0 
کارآفرینی، آینده پژوهی و 

 مدیریت تكنولوژی
 

5 15 6.7 
مدیریت بازرگانی و 

 راهبردی
 

6 20    
 

 ی سازمانفرهنگ FAHPنتایج تحلیل 

مبتنی بر مقایسات زوجی به در این مرحله تحلیل 

 05پی فازی، براساس میانگین نظرات اچروش ای

کارشناس و متخصص حوزه مدیریت به انجام رسیده 

نماید، کدام است. نتایج این بخش مشخص می

ها بیشترین اهمیت و اولویت را در ها و گزینهشاخص

بین عوامل ایجاد کننده فرهنگ سازمانی مطلوب در 

باشند. هنری شهرداری تهران دارا می -فرهنگیسازمان 

مراحل محاسبات فازی صورت گرفته شامل شش مرحله 

تشکیل ماتریس اولیه مقایسات زوجی  -0اصلی شامل 

به روش فازی به روش چانگ، محاسبه جمع فازی 

محاسبه درجه  -0محاسبه مرکب فازی،  -9سطور، 

-5 ها،بندی نهایی شاخصرتبه -5ها ارجحیت شاخص

های انجام گرفته محاسبه ضرایب ناسازگاری قضاوت

ی، خطرپذیری، خلاقیت و نوآورشاخص:  1بوده است. 

 یبه اعضا ، توجهبه ره آورد یات، توجهبه جزئ توجه

، به تیم ، توجهنتایج تصمیمات بر کارکنان ، تاثیرسازمان

پژوهش را  1*1ی، پایداری ماتریس و تهورطلب یطلبجاه

 . اندتشکیل داده

 تشكیل ماتریس اولیه به روش فازی
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در این مرحله به منظور انجام محاسبات زوجی 

ستون تشکیل شده  1سطر و  1ماتریسی مربعی دارای 

ها با بوده و تک تک شاخص 0است. قطر ستون اصلی 

ه اند. اعداد در نظر گرفتیکدیگر مورد مقایسه قرار گرفته

خرا  شده و شده برای انجام مقایسه از روش چانگ است

 میانگین امتیازات به دست آمده است. 

 محاسبه جمع فازی سطور

های نه گانه پس از اعمال اوزان اهمیت شاخص

فرهنگ سازمانی مطلوب بر مبنای اعداد فازی به روش 

)کرانه  چانگ، در این مرحله مجمور امتیازات هر سطح

 .بالا، میانی و پایین( محاسبه شده است

  
 هر سطر یجمع فاز -3جدول 

 مجموع کرانه پایین هر سطر مجموع کرانه میانی هر سطر مجموع کرانه بالای هر سطر شاخص

 25.0791 18.4221 11.3750 خلاقیت و نوآوری

 21.9260 16.2308 10.5587 خطرپذیری

 8.2412 5.3948 4.2218 توجه به جزئیات

 8.6740 5.9489 4.5399 آوردتوجه به ره

 10.8410 8.3942 6.4835 توجه به اعضای سازمان

 15.5292 11.5053 7.6659 تاثیر نتایج تصمیمات بر کارکنان

 21.7012 15.8043 9.9958 توجه به تیم

 17.4522 13.0798 9.3060 طلبی و تهورطلبیجاه

 10.0235 7.4200 5.7989 پایداری)سازمان(

 139.467605 102.2 69.9455 مجمور

 0.00717012 0.00978 0.0143 0مجمور/
 

 محاسبه مرکب فازی 

)کرانه بالا، میانی  در این مرحله مجمور مقادیر سطور

ضرب شده  0و پایین( در مجمور امتیاز سطور تقسیم بر 

است و بسط مرکب امتیازات فازی محاسبه شده است. 
 

 ( 1مجموع/ )جمع فازی هر سطر * یبسط مرکب فاز -12جدول 

 مجموع کرانه پایین هر سطر مجموع کرانه میانی هر سطر مجموع کرانه بالای هر سطر شاخص

 0.3586 0.1803 0.0816 خلاقیت و نوآوری

 0.3135 0.1588 0.0757 خطرپذیری

 0.1178 0.0528 0.0303 توجه به جزئیات

 0.1240 0.0582 0.0326 آوردتوجه به ره

 0.1550 0.0821 0.0465 توجه به اعضای سازمان

 0.2220 0.1126 0.0550 تاثیر نتایج تصمیمات بر کارکنان

 0.3103 0.1546 0.0717 توجه به تیم

 0.2495 0.1280 0.0667 طلبی و تهورطلبیجاه
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 0.1433 0.0726 0.0416 پایداری)سازمان(

 

 هامحاسبه درجه ارجحیت شاخص

های نرمالایز به ها، وزنبا نرمالایز کردن بردار وزن

ای هدرجهآیند. از رابط زیر جهت دستیابی به دست می

 ارجحیت و نرمالیزه نمودن استفاده شده است. 

 
های فوق، وزن قطعی )غیر فازی( هستند. با تکرار وزن

 آید.ها به دست میاین فرایند، اوزان تمامی ماتریس

 

 یتدرجه ارجحمحاسبه  -11جدول 

 یتدرجه ارجح شاخص

 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 خلاقیت و نوآوری

 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 0.915 خطرپذیری

 0.794 0.265 0.312 0.513 0.709 0.940 0.284 0.221 توجه به جزئیات

 0.851 0.296 0.352 0.559 0.764 1.000 0.324 0.258 آوردتوجه به ره

 1.000 0.439 0.535 0.767 1.000 1.000 0.508 0.428 توجه به اعضای سازمان

 1.000 0.654 0.781 1.000 1.000 1.000 0.760 0.675 تاثیر نتایج تصمیمات بر کارکنان

 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 0.983 0.899 توجه به تیم

 1.000 0.644 1.000 1.000 1.000 1.000 0.849 0.763 طلبی و تهورطلبیجاه

 0.580 0.318 0.688 0.910 1.000 1.000 0.439 0.364 )سازمان( پایداری

 

 هابندی نهایی شاخصرتبه

در ادامه با جمع مقادیر هر سطر که در مرحله نرمالیزه 

)محاسبه درجه ارجحیت( انجام گرفته است وزن  نمودن

 قطعی هر شاخص محاسبه شده است. 
 

 های فرهنگ سازمانیدرجه ارجحیت شاخص -12جدول 

 رتبه یتسازی درجه ارجحنرمال یتدرجه ارجح شاخص

 0 0.1873 1.000 خلاقیت و نوآوری

 2 0.1715 0.915 خطرپذیری

 1 0.0415 0.221 توجه به جزئیات

 8 0.0483 0.258 آوردتوجه به ره

 5 0.0802 0.428 توجه به اعضای سازمان

 0 0.1225 0.654 تاثیر نتایج تصمیمات بر کارکنان

 9 0.1685 0.899 توجه به تیم

 5 0.1206 0.644 طلبی و تهورطلبیجاه

 9 0.0595 0.318 پایداری)سازمان(

 - 1.000 5.338 مجمور
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 های فرهنگ سازمانیاولویت امتیازی شاخص -1شكل 

 

 سازگاری قضاوت

را  CI، شاخص (CR)برای محاسبه نرخ ناسازگاری 

شود. در تقسیم می (RI)بر مقدار شاخص تصادفی 

باشد، ماتریس  0/0مقدار حاصل کمتر از صورتی که 

ی شود. ساعتسازگار و قابل استفاده تشخیص داده می

، (RI)های تصادفی دست آوردن مقادیر شاخص برای به

ماتریس را با اعداد تصادفی و با شرط متقابل بودن  000

ها تشکیل داده و مقادیر ناسازگاری و میانگین ماتریس

از آنجا که مقادیر عددی  آنها را محاسبه نمود. اما

مقایسات فازی همواره عدد صحیح نیستند و حتی در 

این صورت هم میانگین هندسی، آنها را عموماً به اعداد 

کند، حتی در صورت استفاده از غیرصحیح تبدیل می

توان از جدول ساعتی نیز نمی (0-1)مقیاس 

ساعتی استفاده کرد. بنابراین  (RI)های تصادفیشاخص

ماتریس تصادفی مجدداً  000س و بوچر با تولید گوگو

های را برای ماتریس (RI)های تصادفیجدول شاخص

 مقایسات زوجی فازی تولید کردند. 
 

 (RI)های تصادفی شاخص -13جدول 

 سازگار/ناسازگار mRI gRI اندازه ماتریس مقیاس

 - 0908/0 9919.0 1 )حداکثر( استاندارد

 سازگار 00008 00052 9 مقدار محاسبه شده
 

 مدل دیمتل فازی

در این بخش در راستای شناسایی سطوح 

های ابعاد فرهنگ تاثیرگذاری و تاثیرپذیری شاخص

سازمان فرهنگی هنری شهرداری تهران، از سازمانی، 

روش دیمتل فازی بهره برده شده است. در این راستا 

های شناسایی شده و بارگذاری شده، ترین شاخصمهم

در روش تحلیل عاملی، به عنوان ورودی مدل در نظر 

شاخص مرتبط با فرهنگ سازمانی(  5) گرفته شده است

های )شاخص ترسیم شده است 5*5به شکل ماتریسی 

بوده پی فازی اچایروش  5تا  0های انتخاب شده رتبه

اند(. کسب نموده 000است که امتیاز بالاتر از 

ی، خلاقیت و نوآورهای فرهنگ سازمانی شامل: شاخص

به  توجه ،نتایج تصمیمات بر کارکنان خطرپذیری، تاثیر

 ی بوده است. و تهورطلب طلبیو جاه تیم

0 0.02 0.04 0.06 0.08 0.1 0.12 0.14 0.16 0.18 0.2

خلاقيت و نوآوری

خطرپذيری

توجه به جزئيات

توجه به ره آورد

توجه به اعضای سازمان

تاثير نتايج تصميمات بر کارکنان

توجه به تيم

جاه طلبی و تهورطلبی

(سازمان)پايداری

امتیاز

ص
اخ

ش
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 ات مستقیمتشكیل ماتریس ارتباط

ه دو ب به صورت تاثیرگذاری معیارهامرحله در این 

بدین منظور میانگین . شده استدو بر روی هم بررسی 

کارشناس حوزه مدیریت سازمانی به صورت  05نظرات 

ت است و ماتریس ارتباطا استفاده شدهمیانگین حسابی 

.مستقیم تشکیل شده است
 

 مقادیر وزن فازی و غیرفازی در دیمتل به روش ادیل -14جدول 

 اعداد فازی مثلثی یرگذاریتأثمتیاز ا های زبانیمتغیر

 0 1 1 1 (NO)ریبدون تأث

 0 2 3 4 (VL)خیلی کم ریتأث

 2 4 5 6 (L)کم ریتأث

 9 6 7 8 (H)زیاد ریتأث

 0 8 9 9 (VH)خیلی زیاد ریتأث
 

ای به شرح زیر به انجام در ادامه، مراحل چندگانه

)به دلیل حجم بالا، جداول مربوطه ارائه  رسیده است

 نشده است(: 

 .ایجاد ماتریس ثانویه -

دهی فازی )و وزن هاتشکیل ماتریس اولیه داده -

ارائه )این قسمت به دلیل حجم بالای جدول  ها(گزینه

 .نشده است(

ین )ا ها بر ماکزیمم مجمور کرانه بالاتقسیم درایه -

 .قسمت به دلیل حجم بالای جدول ارائه نشده است(

های پایین، میانی و محاسبه مجمور امتیاز کرانه -

 .بالا

 .محاسبه امتیاز کرانه پایین -

 .محاسبه امتیاز کرانه میانی -

 .محاسبه امتیاز کرانه بالا -

 .تشکیل ماتریس مجمور -
 

 زدایی ماتریسفازی

در این مرحله اقدام به جمع بستن امتیازات سه کرانه 

بالا، میانی و پایین هر شاخص صورت گرفته و امتیاز 

نهایی شاخص مشخص شده است. همچنین با 

بندی امتیاز و با جمع Dبندی امتیاز سطرها شاخص جمع

 .به دست آمده است Rها شاخص ستون

 

 دفازی نمودن ماتریس فازی -15جدول 

 
خلاقیت و 

 نوآوری

خطرپذی

 ری

تاثیر نتایج تصمیمات بر 

 کارکنان

توجه به 

 تیم

طلبی و جاه

 تهورطلبی
D 

 1.20 0.96 0.68 4.69 1.29 خلاقیت و نوآوری
15.2

7 

 8.21 0.74 0.50 0.36 2.30 0.84 خطرپذیری

تاثیر نتایج تصمیمات بر 

 کارکنان
1.28 4.05 0.58 0.92 1.01 

13.7

9 

 1.18 0.93 0.71 4.57 1.49 توجه به تیم
15.5

5 

 0.67 0.61 0.48 3.24 0.92 طلبی و تهورطلبیجاه
10.0

0 

R 11.77 37.07 5.76 8.20 9.54  
 

 

 تاثیرگذاری و تاثیرپذیری دیمتلماتریس 

پس از مشخص شدن امتیاز هر شاخص، اقدام به 

ها از شناسایی مقادیر تاثیرگذاری و تاثیرپذیری شاخص

یکدیگر صورت گرفته است. در این راستا، ابتدا ارزش 
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 های ماتریسآستانه که میانگین تمامی سطرها و ستون

پایانی است محاسبه شده است. در صورتی که امتیاز هر 

)عدم  درایه از این مقدار کمتر بوده مقدار صفر

تاثیرگذاری یا تاثیرپذیری( و در صورتی که امتیاز بالاتر 

از ارزش آستانه کسب نموده است، تاثیرگذار یا تاثیرپذیر 

تلقی شده است. ارزش آستانه محاسبه شده برابر با 

.است بوده 00008

 

 های تصویر ذهنی و فرهنگ سازمانیماتریس نهایی تاثیرگذاری و تاثیرپذیری شاخص -16جدول 

 
خلاقیت و 

 نوآوری

خطرپذی

 ری

تاثیر نتایج تصمیمات بر 

 کارکنان

توجه به 

 تیم

طلبی و جاه

 تهورطلبی

 0 0 0 1 0 خلاقیت و نوآوری

 0 0 0 1 0 خطرپذیری

نتایج تصمیمات بر تاثیر 

 کارکنان
0 1 0 0 0 

 0 0 0 1 0 توجه به تیم

 0 0 0 1 0 طلبی و تهورطلبیجاه

 

 روابط تاثیر و تاثر مرتبط با عوامل فرهنگ سازمانی -2کل ش
 

نه تفسیر گوتاثیرگذاری و تاثیرپذیری بدین ماتریس

برای هر سطر نشان دهنده تاثیرگذاری  0شود، مقدار می

شاخص یاد شده و برای ستون نشان دهنده تاثیرپذیری 

به دست آمده مشخص آن شاخص است. براساس نتایج 

گردد که بیشترین مقدار تاثیرپذیری مربوط به می

ها هر مورد(، و سایر گزینه 2های توجه به تیم )شاخص

کدام یک مورد بوده است. شاخص خطرپذیری نیز با 

ها بالاترین میزان تاثیرگذاری بر تمام شاخص

 تاثیرگذراری را به خود اختصاص داده است. 

 D-Rو  D+Rهای محاسبه شاخص

به منظور ترسیم نمودار تاثیرگذاری و تاثیرپذیری دو 

به قرار جدول زیر محاسبه و  D-Rو  D+Rشاخص 

 خلاقيت و نوآوری

جاه طلبی و  

 تهورطلبی

 خطرپذيری

 توجه به تيم

تاثير نتايج تصميمات 

 بر کارکنان
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های مورد اشاره مجمور و شاخص. ارائه شده است

 های ماتریس پایانیتفاضل جمع امتیاز سطرها و ستون

 ها بیشتریننمایند کدام شاخصهستند که مشخص می

بیشترین تاثیرپذیری را دارا تاثیرگذاری و کدامیک 

 اند. بوده

 

 D-Rو  D+Rهای محاسبه شاخص -12جدول 

 طلبی و تهورطلبیجاه توجه به تیم تاثیر نتایج تصمیمات بر کارکنان خطرپذیری خلاقیت و نوآوری شاخص

D+R 10.72 12.8 10.65 23.59 14.64 

D-R 1.12 4.96 5.03 -14.11 3 

 

 
 تاثیرپذیری و تاثیرگذاری براساس روش دیمتل -3شكل 

 

 هامقایسه نتیجه پژوهش به سایر پژوهش -18جدول 

 ترین عوامل()مهم تحلیل عاملی مقایسه
لسله )س مراتبی فازیتحلیل سلسله

 اهمیت(مراتب 

)تاثیرگذارترین  تحلیل دیمتل

 ها(شاخص

ضر
ش حا

پژوه
 یدر راستا یمیت خلاقانه، کار یریخطرپذ (0 

 تهورطلبانه یداریمنافع کارکنان و پا

 یتوجه به اعضا هسای آورد دربه ره توجه (2

 یمیسازمان و کارت

 یمیت مسئولانه با توجه به کار ییگراجهینت (9

 یخلاقیت و نوآور (0

 یخطرپذیر (2

 به تیم توجه (9

 نتایج تصمیمات بر کارکنان تاثیر (0

 یو تهورطلب یطلبجاه (5

 ( خطرپذیری0

 ( خلاقیت و نوآوری2

ش
پژوه

های مشابه
 

تعلق )هویت( سازمانی، خلاقیت فردی، 

ی پذیری، الگو)یکپارچگی(، مسئولیت انسجام

ننده ک ارتباطات و فاصله قدرت از عوامل تبیین

)زارر و  سازمانی در ایران بودهفرهنگ 

 (0915همکاران، 

 ارزیابی عملکرد مبتنی بر کارایی

 مدیریت تیم

 ی وعبدالمناف) نوآوری و خطرپذیری

 (0910همکاران، 

 – ینوآور هایشاخص

و فعال بودن، به  یریپذسکیر

-فرهنگ هایشاخص ریشدت سا

قرار  ریرا تحت تاث یسازمان

 (2020)کین و هماکاران،  ددهنیم

گ ؛ فرهنپذیرریسکفرهنگ رابطه مدار؛ توسعه 

ترین عوامل مرتبط با فرهنگ توسعه تیمی مهم

 (0919ی و همکاران، بزم) اندسازمانی بوده

 سازمانی خلاقیت سازمانی

 همکاری و ارتباطات

 پذیریریسک

( و شروپی) گراتوسعهشاخص 

موثرترین شاخص  ریخطرپذ

)رستاین،  فرهنگ سازمانی است

جاه‌طلبی‌و‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

تهورطلبی

خطرپذیری مات‌‌تاثیر‌نتایج‌تصمی

بر‌کارکنان

توجه‌به‌تیم

خلاقیت‌و‌نوآوری

-20

-15

-10

-5

0

5

10

0510152025

D
-R

D+R
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  انسجام و نگرش سیستمی

 (0919و همکاران،  کاظمی)

2020) 

 

 بندیگیری و جمعنتیجه

 پرسشنامه کارمندی 0مطالب ارائه شده بر مبنای 

 2)کارمندان سازمان فرهنگی هنری شهرداری تهران( و 

پرسشنامه کارشناسی ارائه و بررسی شده است. تمامی 

مباحث مرتبط با تجزیه و تحلیل به صورت پیوسته و 

سلسله مراتبی ارائه شده است. در آغاز آزمون تحلیل 

ترین عوامل ایجاد کننده فرهنگ عاملی به عمل آمده مهم

سازمانی به عمل آمد. براساس نتایج به دست آمده در 

عامل شناسایی گردید. عوامل  8بخش تحلیل عاملی 

درصد واریانس  10ننده بیش از یین کتبشناسایی شده 

کل هستند. بدین معنا که عوامل شناسایی شده بیش از 

بر ایجاد فرهنگ سازمانی مطلوب تاثیرگذار هستند.  10%

ترین و تأثیرگذارترین عامل شناسایی شده مهم

تیمی در راستای منافع  خطرپذیری خلاقانه، کار"

بوده است که بیش از  "کارکنان و پایداری تهورطلبانه

یین کرده است. بدین معنا، تبتغییرات واریانس را  90%

براساس نتیجه بخش تحلیل عاملی، سازمان فرهنگی 

هنری شهرداری تهران بایستی در راستای دستیابی به 

فرهنگ سازمانی مطلوب، خطرپذیری خلاقانه را بین 

کارکنان سازمان در بستری از کار تیمی که تامین کننده 

منافع کارکنان و سازمان تشویق نماید. تشویق کارکنان و 

در نظر گرفتن سیستم پاداش مبتنی بر عملکرد و ارائه 

روی راهکارهای خلاقانه برای حل مشکلات پیش

شود. در ادامه، دو سازمان در این راستا مفید ارزیابی می

بندی اچ پی فازی و دیمتل فازی رتبهتحلیل ای 

ه پذیری را ب -های با اهمیت و روابط تاثیرگذاریگزینه

نیز  مراتبی فازی اند. نتایج تحلیل سلسلهانجام رسانده

ه به نماید کضمن تایید نتایج تحلیل عاملی مشخص می

های خلاقیت و نوآوری، خطرپذیری، ترتیب شاخص

ر نتایج تاثی)کار تیمی(،  توجه به جزئیات، توجه به تیم

طلبی و جاه)رفاه کارکنان( و  تصمیمات بر کارکنان

های ارتقا دهنده فرهنگ ترین شاخصتهورطلبی مهم

دهند، که سازمان فرهنگی هنری سازمانی را شکل می

های مدیریتی، شهرداری تهران، با در نظر گرفتن رویه

ها ه آنبیابی تواند در راستای دستنظارتی و پرداختی می

تلاش نماید. در نهایت براساس تحلیل دیمتل فازی، 

خطرپذیری سازمانی و  شود که ارتقایمشحص می

 توانندخلاقتی و نوآوری به عنوان دو شاخص علی، می

نسبت به تحریک سایر فاکتورهای فرهنگ سازمانی عمل 

ی )براساس تحلیل عامل نمایند. بنابراین هم از بعد اهمیت

ه مراتبی( و هم براساس روابط علی و و تحلیل سلسل

)تحلیل دیمتل فازی( خطرپذیری و خلاقیت  معلولی

های دستیابی به فرهنگ ها و محرکنوآوری مشوق

سازمانی برای سازمان فرهنگی و هنری شهرداری تهران 

 تر، عواملی نظیر:شوند. به صورت دقیقشناخته می

 یغلش یفاز وظا ، استقبالدشوار هاییتاستقبال از موقع

 ، تشویقکارکنان یخطرپذیر یهروح ، ارتقایدشوار

زار اب یریکارگبه ، تشویقجدید یهاروش یریکارگبه

 توسط مدیران یدجد یهاروش ، معرفیمدرن و روزآمد

خواهد  اعضا یرکارکنان نوآور در حضور سا و تشویق

زمان ی ساسازمانفرهنگتوانست منجر به تغییر عمده در 

 و هنری شهرداری تهران گردد. فرهنگی 

 

 منابع

با  سازمانی فرهنگ ارتباط (.0919) معصومه ایمانی،

های ورزشی میزان خلاقیت مدیران و روسای هیئت

پایان نامه  .ادارات ورزش و جوانان استان همدان

 دانشگاه پیام نور استان تهران. کارشناسی ارشد،

 جواد ،یانصار ،هدیم ،انیقتیحق ،حسنم ،یبزم

و  یشغل یگانگیب یشناختجامعه یابی(. ارز0919)

 یآموزش یهادر سازمان یآن بر فرهنگ سازمان راتیتأث

موزش و پرورش مشهد(. )مورد مطالعه:کارکنان ادارات آ

https://ganj.irandoc.ac.ir/#/articles/5ad4ed9b57c7981e8fc6824c4c28dd23/search/617fdd60a555ae1de30d18be2edad4cc
https://ganj.irandoc.ac.ir/#/articles/5ad4ed9b57c7981e8fc6824c4c28dd23/search/617fdd60a555ae1de30d18be2edad4cc
https://ganj.irandoc.ac.ir/#/articles/5ad4ed9b57c7981e8fc6824c4c28dd23/search/617fdd60a555ae1de30d18be2edad4cc
https://ganj.irandoc.ac.ir/#/articles/5ad4ed9b57c7981e8fc6824c4c28dd23/search/617fdd60a555ae1de30d18be2edad4cc
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 (.2)025 یکاربرد یجامعه شناس

(. نظارت مالی بر مؤسسات و 0988ولی)، رستمی

فصلنامه مطالعات حقوق  نهادهای عمومی غیردولتی.

 .0شماره ،91 دوره خصوصی،

 ،هدیم ،یسنجق ،حمدم ،یمیابراه ،حمدا ،زارر

: ارائه یفرهنگ سازمان تیری(. مد0915) حسنم ،رمضان

 یبه عنوان راهنما ی0 کمیفیچارچوب منسجم ک کی

 یرویمنابع در ن تیری. مدیفرهنگ سازمان یالگو یطراح

  .یانتظام

 فرهنگ ایواسطهنقش  (.0919) آزیتا شایانی،

در ارتباط با اشتیاق شغلی و سلامت عمومی  سازمانی

امه پایان ن .پرستاران زن بیمارستان شوشتری شیراز

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد مرودشت. کارشناسی ارشد،

(. 0919) یلادم ،یکامران ینساج سعید، ،یعبدالمناف

ه نندک جادیبکار برنده و ا یفرهنگ سازمان یالگو یطراح

 . نینو یابیبازار قاتیدانش. تحق

( 0919) لیع ،ی، عسگریلال ،یفی، سضار یکاظم

 نانه،یکارآفر یفرهنگ سازمان یهاشاخص ییشناسا

آن در نهاد  یریگابزار اندازه یابیساخت و اعتبار

رسانی و کشور. تحقیقات اطلار یعموم یهاکتابخانه

 259های عمومی. کتابخانه

 ی بینبررسی رابطه (.0919) حامد وحیدزاده،

 براساس سازمانی و ابعاد کارآفرینی سازمانی فرهنگ

های استد )مورد مطالعه کارکنان شرکتمدل هاف

پایان  .(0919ط در سطح استان ایلام سال کوچک و متوس

 موسسه آموزش عالی باختر ایلام. نامه کارشناسی ارشد،
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