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تعاريف، نظريه‌ها و الگوهاي متنوعي در مورد فرهنگ س��ازماني ارائه ش��ده 
است و فرهنگ سازماني به طرق گوناگون مورد مطالعه، بررسي و سنجش قرار 
گرفته اس��ت. گونه‌گوني و تنوع اين مطالعات، چه به‌لحاظ تئوري‌پردازي و چه 
به‌لحاظ روش‌شناسي تا حدي موجب سردرگمي اين حوزه علمي شده است. با 
وجود اين به‌زعم محققان، بلوغ يك مفهوم علمي هميشه با توسعه روش‌شناسي 
پژوهش آن همراه اس��ت. بر اين مبنا مقاله حاضر با روش توصيفي ـ تحليلي به 
گونه‌شناس��ي مطالعات فرهنگ سازماني مي‌پردازد. اين گونه‌شناسي برمبناي سه 
معيار كليدي هستي‌شناختي، معرفت‌شناختي و روش‌شناختي صورت گرفته‌است. 
ميدان پژوهش��ي مطالعه، متون نظري، ابزارهاي س��نجش و پژوهش‌هاي تجربي 
فرهنگ س��ازماني اس��ت. در نهايت با تحليل متون و نظريات فرهنگ سازماني، 
چه��ار گون��ه متمايز از مطالعات فرهنگ س��ازماني )ش��امل مطالع��ات مبتي بر 
خرده‌فرهنگ‌ه��ا، مطالعات مبتني بر ويژگي‌ه��اي كليدي، مطالعات دو مرحله‌اي 
مبتني بر تلفيق ويژگي‌هاي كليدي در خرده‌فرهنگ‌ها و مطالعات رويكرد حيطه(
شناسايي شده و شاخصه‌هاي مميز و كليدي هر گونه استخراج گرديده است و 
سپس گونه‌هاي فرهنگ سازماني به‌لحاظ مؤلفه‌هاي روش‌شناسي، مورد بررسي 

ومقايسه قرار گرفته است. 
 واژگان كليدي: 

فرهنگ سازماني، سنخ‌شناسي ، مطالعات تلفيقي، مطالعات حيطه محدود، مطالعات 
خرده‌فرهنگ، مطالعه مبتني بر ويژگي‌ها.
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مقدمه
آغاز حيات فرهنگ س��ازماني به پيدايش س��ازمان باز مي‌گردد. توأم با تولد سازمان‌ها فرهنگ 
خاصي نيز متولد مي‌ش��ود. اين موضوع با تعريف س��ازمان به‌عنوان يك »سيس��تم اجتماعي« 
پيوند ناگسستني دارد، زيرا سيستم‌ها چيزي بيش از حاصل‌جمع اجزاء هستند. لذا همزمان با 
به‌وجود آمدن يك سيس��تم اجتماعي حتي در س��اده‌ترين شكل آن همچون خانواده، فرهنگي 
متولد مي‌شود كه معرف ارزش‌ها، باورها و هنجارهاي رفتاري اعضاي آن سيستم است كه ضمن 
تأثيرپذي��ري از نظام ارزش‌ها و باورهاي فردي از آنها متمايز اس��ت. به‌طور كلي مي‌توان گفت: 
فرهنگ س��ازماني عبارت اس��ت از شخصيت مرموز، منسجم و پيچيده سازمان كه در سه سطح 
به‌هم تنيده هوش��يار )مجموعه‌اي از رويه‌هاي رفتاري و كاري محس��وس و مش��هود، ادراكات، 
نمادها و مصنوعات( نيمه‌هوشيار )مجموعه‌اي از ارزش‌ها، باورها، هنجارها، نگرش‌ها و انتظارات( 
و ناهشيار )مجموعه‌اي از مفروضات بنيادين( در هر سازمان وجود داشته و ضمن هويت‌بخشي 
به سازمان و تمايز آن از سازمان‌هاي ديگر بر عملكردهاي تمامي سطوح سازمان تأثير مي‌گذارد 
)خاكپور، 1389: 4(. با وجود قدمت مطالعات س��ازماني اس��تفاده از اصطلاح فرهنگ سازماني، 
موضوع جديدي بوده و تقريباً به اوايل قرن بيس��تم برمي‌گردد. ريش��ه اين پديده را مي‌توان در 
نظريات مردم‌شناسي، جامعه‌شناسي و روان‌شناسي اجتماعي جستجو نمود. در سال‌هاي 1930 
و 1940 هم التون مايو1 و هم چستر بارنارد2 اهميت هنجارهاي گروه كار، احساسات، ارزش‌ها 
و عمل و عكس‌العمل ظاهر ش��ده در محل كار را با توضيح دادن ماهيت و كاركردهاي س��ازمان 
غيررسمي، مورد تأكيد قرار دادند. فليپ سلزنيك3 تحليل زندگي سازماني را با نگاهي به سازمان 
به‌عنوان مؤسساتي فراتر از سازمان‌هاي صرفاً عقلايي بسط داد )هوي و ميسكل، 2008: 176(. 
در اواخر دهه 1960 بود كه پژوهش در اين زمينه از حالت ركود نسبي بيرون آمد و به‌صورت 
پاره‌اي از مطالعات س��ازماني و مديريت درآمد. در اين برهه از زمان بود كه محققين آمريكايي 
و انگليس��ي توجه دانش��مندان برجسته‌ جهان را به اين مقوله جلب كردند. كارل ويك4 در سال 
1969 كتابي را تحت عنوان »روان‌شناسي اجتماعي اداره سازمان5« منتشر كرد كه بسيار اثرگذار 
بود. او خاطرنش��ان كرد كه الگوهاي سازماني بايد داراي استدلال و هدفمندي باشد و الگوهاي 

ماشيني سازمان براي توضيح پيچيدگي‌هاي عمده زندگي سازماني، ناكافي است. 
در س��ال 1976 آل��ن و زويك واژه فرهنگ ش��ركتي را به‌كار بردن��د. كاتز و كان6 )1978( 
كل تحليل خود از س��ازمان‌ها را برگرد نظريه نظام‌ها و پويايي‌شناس��ي نظام‌ها اس��توار كرده و 
از اين راه مهم‌ترين بنيان نظري براي بررس��ي‌هاي فرهنگ س��ازماني را فراهم آوردند. در سال 

1. George Elton John Mayo 
2. Chester Irving Barnard
3. Philip Celzinic
4. Karl E. Weick 
5. The Social Psychology of Organizing
6. Katz, D. & Kahn, R. 
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1982ديل و كندي1 يكي از اولين مدل‌هاي فرهنگ س��ازماني را ارائه دادند و پيترز و واترمن2 
در كتاب »در جس��تجوي كمال3 « به موضوع فرهنگ س��ازماني پرداختند. از اين تاريخ به بعد 
اس��ت كه مقاله‌هاي متعددي در موضوع فرهنگ س��ازماني نوشته و به زبان‌هاي اروپايي منتشر 
مي‌ش��ود و بحث فرهنگ س��ازماني بين مديران، مشاوران و صاحب‌نظران مديريت جايگاهي به 

خود اختصاص مي‌دهد. 
اولين نوشته‌هاي منسجم و جامع در فرهنگ سازماني كه بر اساس مباني نظري قوي استوار 
اس��ت به س��ال‌هاي 1984 و 1985 برمي‌گردد. از جمله مهم‌ترين دستاوردها و نوشته‌هاي اين 
دوره مي‌توان به كتاب »رهبري و فرهنگ س��ازماني4« نوش��ته سرجيوواني و كاربالي5 )1984( 
كتاب »فرهنگ سازماني و رهبري6« نوشته ادگار شاين7 )1985( و كتاب »فرهنگ و واقعيت‌هاي 
همراه با آن« نوشته وي. جي. سات8 )1985( اشاره كرد )فرهي بوزنجاني و زارع اشكذري، 1385: 
19(. در دهه‌هاي اخير تلاش‌هاي زيادي براي درك و مديريت فرهنگ سازماني صورت گرفته 
است. بديهي است كه امروزه ضرورت مطالعه و توجه به فرهنگ سازماني يكي از توجيه‌پذيرترين 
تلاش‌هاي مديريت و س��ازمان اس��ت هر چند هنوز هم كيفيت و مسائل روش‌شناسي مطالعات 

فرهنگ سازماني از چالش‌هاي اساسي اين حوزه به‌شمار مي‌رود. 

سنخ‌شناسي مطالعات فرهنگ سازماني
از دهه 1930 تاكنون تئوري‌هاي مختلفي از فرهنگ سازماني ارائه شده و فرهنگ سازماني به 
طرق مختلف مطالعه و بررسي شده است. به‌زعم مارتين9 سه ديدگاه علمي ـ اجتماعي مسلط بر 
پژوهش‌هاي فرهنگ سازماني وجود دارد. انسجام10، تمايز11 و چندپارچگي12 )مارتين، 1992(. 
از ديدگاه انسجام فرض مي‌شود كه محتوا )يعني هنجارها، ارزش‌ها و مفروضات بنيادين( معين 
وجود دارد كه بين همه اعضاي س��ازمان مشترك است. پژوهشگران يك ديدگاه تمايزسازي را 
موقعي استفاده مي‌كنند كه به ادعاي اجماع گسترده سازمان مشكوك هستند و هدف مشخص 
كردن خرده‌فرهنگ‌هاست. در درون خرده‌فرهنگ‌ها محتواي زمينه‌اي مي‌تواند مشخص شود. در 
نهايت با ديدگاه چندپارچگي تمركز بر پيچيدگي و ابهام است. تفسيرهاي چندگانه‌اي وجود دارد 

1. Terrence Deal and Allan Kennedy 
2. Thomas J. Peters, Robert H. Waterman 
3. In Search of Excellence 
4. Leadership and Organizational Culture 
5. Thomas J. Sergiovanni and John E. Corbally 
6. Organizational Culture and Leadership
7. Schien Edgar H. 
8. Vijay V. Sathe 
9. Martin 
10. Integration
11. Differentiation
12. Fragmentation 
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كه در يك اجماع ثابت ادغام نمي‌ش��ود )ياچ و اس��تودل، 2003: 468(. علاوه بر ديدگاه مارتين 
مطالعات مختلف فرهنگ س��ازماني با توجه به رويكردهاي مورد اس��تفاده كمي و كيفي مورد 
بررس��ي و مقايسه قرار گرفته اس��ت. سنخ‌شناسي بيشتر در ادبيات و زبان‌شناسي براي مطالعه 
و طبقه‌بندي زبان‌هاي مختلف با توجه به ويژگي‌هاي س��اختاري به‌كار رفته اس��ت. در پژوهش، 
سنخ‌شناسي براي طبقه‌بندي منظم از پديده‌ها و يا انواع مطالعات به‌كار مي‌رود. بنابراين مطالعه 
سنخ‌شناسي حاضر با نگاهي عميق به الگوها و مطالعات انجام شده در زمينه فرهنگ سازماني، 
آن را در چهار سنخ متمايز دسته‌بندي، مطالعه و مقايسه نموده است. مهم‌ترين معيارهاي تمايز 
اين مطالعات و مقوله‌بندي آنها نوع نگاه به ماهيت فرهنگ س��ازماني، روش مطالعه و س��نجش 
فرهنگ سازماني و اهداف مطالعه است. به عبارت ديگر اين چهار سنخ مطالعه به‌لحاظ مفروضات 

در هم‌تنيده زير با هم تفاوت‌هاي بنيادي دارند. 
1. نوع نگاه به فرهنگ س��ازماني )هستي‌شناسي فرهنگ س��ازماني(: ديدگاه عينيت‌گرا در 

مقابل ديدگاه ذهنيت‌گرا. 
2. روشي كه فرهنگ مي‌تواند سنجيده شود )روش‌شناسي فرهنگ سازماني(: رويكرد كمي 

در مقابل رويكرد كيفي 
3. ماهيت علم و دانش علمي)معرفت‌شناسي فرهنگ(: پژوهش اتيك1 در برابر پژوهش اميك2. 

گونه اول( مطالعه فرهنگ سازماني بر اساس خرده‌فرهنگ‌هاي غالب
دسته اول از مطالعات فرهنگ سازماني، مطالعاتي است كه به بررسي خرده‌فرهنگ‌ها پرداخته و 
به دسته‌بندي‌هاي متفاوتي از فرهنگ سازماني بر اساس خرده‌فرهنگ‌هاي غالب يا متناقض اشاره 
مي‌كنند. اين مطالعات با الهام از برخي نظريات جامعه‌شناسي سازمان‌ها )به‌خصوص ارزش‌هاي 
رقابتي يا كاركردهاي چهارگانه پارسونز3(، مطالعات رفتاري و روان‌شناسي اجتماعي در سازمان 
و مديريت )از جمله مطالعات اوهايو، التون مايو و س��ازمان‌هاي‌هاي غيررسمي، شبكه مديريت، 
سيستم‌هاي مديريت ليكرت( نظريه سيستم‌هاي متقابل )سيستم‌هاي ارگانيكي ـ مكانيكي و باز 
ـ بس��ته( صورت گرفته است. نظريه‌هاي متعددي در اين زمينه وجود دارند كه مي‌توان الگوي 
س��انن فلد4)2005(، كتز دوريس و ميلر5 )1984(، چارلز هندي6 )1996(، چارچوب فرهنگي 
كويين و كامرون7 )1999(، دس��ته‌بندي فرهنگ س��ازماني از ديدگاه دايانا فيزي8 )1993( و 

هلريگل و همكاران )1995( را در اين دسته جاي داد. 
1. Etic
2. Emic
3. Parsons
4. Jeffrey Sonnenfeld
5. Ketsdevries & Miller
6. Charles B. Handy
7. Quinn & Cameron
8. Pheysey. C. Diana
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برخي از اين نظريات همچون نظريه چارلز هندي به‌دليل سطح انتزاع آن صرفاً نظري بوده 
و بس��ياري از اين نظريات نيز با اس��تفاده از ابزارهايي كه با الهام از اين خرده‌فرهنگ‌ها يا ابعاد 
طراحي ش��ده اس��ت در س��طح تجربي مورد بررسي قرار گرفته اس��ت. ابزارهاي متعددي براي 
س��نجش فرهنگ س��ازماني در اين س��نخ از مطالعات طراحي و در پژوهش‌هاي مختلف مورد 

استفاده قرار گرفته است. 
جدول 1: برخي از چارچوب‌هاي نظري فرهنگ سازماني بر اساس خرده‌فرهنگ‌ها

خرده‌فرهنگ‌هانظريه

ب نظري
چارچو

فرهنگ علمي، فرهنگ باشگاهي، فرهنگ تيمي، فرهنگ سنگريسانن فلد و همكاران )2005(

فرهنگ بوروكراتيك، فرهنگ رقابتي، فرهنگ مشاركتي، فرهنگ يادگيرندههلريگل و همكاران )1995(

جمع‌گرايي/ فرد‌گرايي، مردسالار/ زن‌سالار، فاصله قدرت، اجتناب از عدم اطمينانهافستد )2000(

فرهنگ باشگاهي، فرهنگ ايفاي نفش، فرهنگ وظيفه‌گرايي، فرهنگ اصالت وجودچارلز هندي )1996(

فرهنگ سازماني روان نژند، فرهنگ سازماني سالمكتز دوريس و ميلر )1984(
فرهنگ وظيفه‌اي، فرهنگ موفقيت، فرهنگ مبتني بر قدرت، فرهنگ مبتني بر حمايتدايانا فيزي )1993(

فرهنگ قبيله‌اي، فرهنگ سلسله‌مراتبي، فرهنگ بازار، فرهنگ ويژه‌سالاريكويين و كامرون )1999( 

ويژگي‌هاي كليدي مطالعات سنخ اول )خرده‌فرهنگ‌ها(
تحميل تفكر وجود فرهنگ‌هاي بازدارنده در برابر فرهنگ‌هاي پيش‌برنده يا فرهنگ‌هاي در تقابل 
هم در سطح نظريه و عمل: مطالعاتي كه در اين سنخ قرار مي‌گيرند بر دو نوع هستند: دسته اول 
از نظريات و پژوهش‌هايي كه در اين س��نخ قرار مي‌گيرند )براي مثال خرده‌فرهنگ‌هاي س��انن 
فلد و همكاران و هلريگل و همكاران، چارلز هندي، دايانا فيزي( خرده‌فرهنگ‌ها را مقابل هم و 
نه در تضاد با هم قرار مي‌دهند. دسته دوم الگوها و مطالعاتي است كه ابعاد متضادي از فرهنگ 
سازماني را مورد توجه قرار داده و معتقد به وجود فرهنگ‌هايي هستند كه متضاد با هم هستند 
و لذا ابزارهايي را طراحي مي‌نمايند كه خرده‌فرهنگ‌هاي متضادي را مورد سنجش قرار مي‌دهد 
كه اين خرده‌فرهنگ‌ها دقيقاً در تضاد با هم قرار مي‌گيرند. همان‌گونه كه در جدول ش��ماره 1 
مش��اهده مي‌شود در مطالعه هافستد و ديگران )1990( ابعاد جمع‌گرايي در مقابل فرد‌گرايي و 
مردس��الاري در مقابل زن‌سالاري مطرح مي‌شوند كه به‌لحاظ تئوريك به فرهنگ‌هاي متضادي 
ختم مي‌شوند. در سطح تجربي )سنجش فرهنگ( نيز ابزارهايي كه در اين سنخ قرار مي‌گيرند 
دو ن��وع متضاد هس��تند. نوع اول از ابزارهاي س��نجش فرهن��گ خرده‌فرهنگ‌هاي متضادي را 
مي‌سنجند. براي مثال رينولد )1986( ابعاد وظيفه در مقابل اجتماع، امنيت در مقابل ريسك، 
رويه‌هاي رس��مي در مقابل رويه‌هاي غيررس��مي، تصميم‌گيري گروهي در مقابل فردي و ثبات 
در مقابل نوآوري را مورد س��نجش قرار مي‌دهد. نوع دوم ابزارهايي اس��ت كه خرده‌فرهنگ‌هاي 

سنخ‌شناسي مطالعات فرهنگ سازماني
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منفكي را مي‌س��نجند كه الزاماً با هم متضاد نيس��تند. البته ديدگاه دوقطبي به نوع فعاليت و 
برخورد سازمان‌ها داراي تاريخچه طولاني است و به مطالعات اوهايو، ميشيگان، شبكه مديريت 

و دوره روابط انساني در تئوري‌هاي مديريت بر مي‌گردد. 

هستي‌شناس�ي عينيت‌گرايان�ه، معرفت‌شناس�ي اثبات‌گرايانه و تأكيد بر روش‌شناس�ي كمي در 
نظريه و پژوهش: با توجه به ديدگاهي كه اين س��نخ از نظريات و مطالعات تجربي ناش��ي از آن 
به ماهيت فرهنگ س��ازماني دارند فرهنگ را يك وجود مس��تقلي از سازمان مي‌دانند كه قابل 
اندازه‌گيري بوده و در سازمان‌هاي مختلف قابليت تطبيق دارد. لذا اين مطالعات از يك ديدگاه 
هستي‌شناس��ي عينيت‌گرايانه پيروي مي‌كنند. وقتي فرهنگ سازماني پديده مستقل و عيني با 
قابليت اندازه‌گيري تصور مي‌شود معرفت‌شناسي نيز اثبات‌گرايانه و در سطح روش‌شناسي تأكيد 

بر روش‌هاي پژوهش كمي خواهد بود. 

اس�تفاده از الگوه�اي از پيش تعيين ش�ده، ابع�اد فرهنگي معي�ن و غيرقابل انعط�اف: ابعاد يا 
خرده‌فرهنگ‌هايي كه در اين س��نخ از مطالعات بررس��ي مي‌ش��ود از قبل تعيين ش��ده است. 
همان‌گونه كه در جدول ش��ماره 1 ديده مي‌شود الگوهاي فرهنگ سازماني كه در اين رويكرد 
جاي مي‌گيرند داراي ابعاد از پيش تعيين‌ش��ده‌اي هس��تند. اين موضوع علاوه بر اينكه انديشه 
وج��ود چنين ابعادي را در همه س��ازمان‌ها به محقق القاء نموده و موجب تلاش و س��وگيري 
محقق در اثبات آن مي‌ش��ود غفلت از ابعاد منحصر به فرد فرهنگ در س��ازمان‌هاي مختلف را 

در پ��ي دارد. 

بررسي سطحي لايه‌هاي فرهنگ و غفلت از بافت و تاريخ سازمان: به‌دليل تأكيد بر عينيت‌گرايي 
و به‌تبع الزام به اس��تفاده از روش كمي در اين نوع از مطالعات، آن قس��متي از فرهنگ كه مورد 
بررس��ي و ارزيابي قرار مي‌گيرد الگوهاي رفتاري اعضاي س��ازمان اس��ت. فرض بر اين است كه 
الگوهاي رفتاري مستقلي وجود دارد كه از طريق بازتاب‌هاي اعضاي سازمان مي‌تواند استخراج 
ش��ود. مفروضات بنيادين فرهنگ س��ازماني از طريق اين نوع از مطالعات قابل بررسي نيست و 
لزوم��ي ه��م ندارد زيرا مفروضات بنيادين نه به‌لحاظ منطقي و نه به‌لحاظ عملي قابليت تطبيق 

و تعميم را ندارد. 

استفاده از تحليل تطبيقي: بر اساس نوع، تحقيق به دو گروه تقسيم مي‌شود: تحليل تطبيقي و 
مطالعه موردي)كرسول، 2009(. تحليل تطبيقي سازمان‌ها و اعضاي بيشتري را شامل مي‌شود 
و مبتني بر معرفت‌شناسي عينيت‌گرايانه و كمي است. در مطالعاتي كه هدف مطالعه و سنجش 
خرده‌فرهنگ‌هاس��ت هر چه خرده‌فرهنگ‌ها متناقض‌تر باشند حجم جامعه پژوهش نيز افزايش 
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مي‌يابد. در مطالعات فرهنگ س��ازماني بر اس��اس خرده‌فرهنگ‌هاي غالب يا متناقض از مطالعه 
موردي اس��تفاده نمي‌ش��ود بلكه از تحليل تطبيقي استفاده مي‌شود و با توجه به عناصر از قبل 
تعيين‌شده توسط چهارچوب نظري، آن چيزي كه مطالعه مي‌شود بيشتر عناصر شناختي فرهنگ 
است تا نمادها و سمبل‌ها. پيامد تحليل تطبيقي مجموعه فرضيات از پيش تعيين‌شده متناسب 
با اهداف پژوهش اس��ت. مفروضات پژوهش اغلب در جهت تأييد يا رد وجود خرده‌فرهنگ‌ها و 
يا بررس��ي روابط فرهنگ سازماني با مؤلفه‌هاي ديگر )مؤلفه‌هاي عملكرد سازماني و مؤلفه‌هاي 

رفتار سازماني( بوده و هدف پژوهش تعميم نتايج است. 

گونه دوم( مطالعات فرهنگ سازماني بر اساس شناسايي ويژگي‌ها
دسته دوم مطالعاتي است كه به ويژگي‌هاي فرهنگ سازماني به‌ويژه مؤلفه‌هاي مثبت )سازنده( 
فرهنگ س��ازماني اش��اره مي‌كنند. هدف پژوهش‌هاي اوليه در فرهنگ س��ازماني شناسايي 
مؤلفه‌هاي فرهنگي بود كه به توانمندي س��ازمان در تحقق اهدافش كمك مي‌كند و يا مانع 
تحقق اهداف مي‌ش��ود. ش��اين معتقد بود كه فرهنگ يك پديده عميق و چندلايه اس��ت كه 
نمي‌تواند به روش كمي مطالعه ش��ود. مدل فرهنگي ش��اين )1992( به‌عنوان مبنايي اوليه 
براي س��ازماندهي، تحليل و توصيف فرهنگ‌ها بود. سه س��طح فرهنگي شاين به مصنوعات، 
ارزش‌ها، هنجارها و مفروضات بنيادين برمي‌گردد. هنجارها ش��يوه‌هايي اس��ت كه در آن از 
اعضاي س��ازمان انتظار مي‌رود متناس��ب با سازمان باش��ند )رزمال، 1998: 2(. آنها قوانين 
نانوشته‌اي هستند كه انتظار مي‌رود افراد پيروي كنند. هدف اصلي اين نوع مطالعات، بررسي 
ويژگي‌هاي فرهنگ يك س��ازمان و تأثير آنها بر س��اير متغيرهاي سازماني به منظور مديريت 
اثربخش‌تر مي‌باش��د. لذا اين مطالعات به ذكر ويژگي‌هاي فرهنگ س��ازماني و به‌ويژه فرهنگ 

س��ازماني مطلوب مي‌پردازند. 
ويژگي‌هاي فرهنگ س��ازماني از ديدگاه رابينز، ادگار ش��اين، ليت وين و اس��ترينگر، شركت 
مش��اور‌ه‌اي مكنزي و پيترز و واترمن به‌مثابه مباني نظري در متون مديريتي اس��تفاده مي‌شود. 
مؤلفه‌هاي اشاره شده در اين نظريات نه تنها در تناقض با هم نيستند بلكه مكمل هم‌اند و كاملًا 
در هم تنيده‌اند و فرهنگ، متغيري پيوسته است. از طرف ديگر دايره مفهومي فرهنگ سازماني 
در اين نظريات و مطالعات مشابه با توجه به اهداف و ديدگاه صاحب‌نظران و محققان آن متفاوت 
اس��ت. زيرا هم نوع نگاه به فرهنگ كاملًاً ذهني و وابس��ته به محقق/ نظريه‌پرداز بوده و هم نوع 
مطالعه موردي است. به‌همين دليل همان‌گونه كه در جدول شماره 2 مشاهده مي‌شود بر خلاف 
جدول شماره 1 هيچ الگوي تطبيقي بين اين نظريات نمي‌توان به‌دست آورد. به عبارت ديگر دايره 
مفهومي سازه فرهنگ سازماني از يك ديدگاه به ديدگاه ديگر متفاوت است و قابليت همپوشي 

فضاي مفهومي فرهنگ و مؤلفه‌هاي آن وجود ندارد.

سنخ‌شناسي مطالعات فرهنگ سازماني
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 جدول 2: ويژگي‌هاي فرهنگ سازماني از ديدگاه برخي از انديشمندان سازمان و مديريت
س و يژگي‌ها

گ سازماني بر اسا
مطالعه فرهن

مؤلفه‌هاي فرهنگي مورد مطالعه
ليت وين و 

استرينگر
اس��تانداردها- س��اختار- پاس��خ‌گويي- پاداش- خطرپذيري يا ريس��ك- صميميت- حمايت- 

تضاد- هويت 

ارزش‌ها- سيستم‌ها و خط‌مشي‌ها )سياست‌ها(- ساختار و فناوري- راهبرد بارون و والترز

تعص��ب عملي دركار- مش��تري‌مداري- خودمختاري-كارآفريني- بهره‌وري انس��اني- درهاي پيترز و واترمن
باز- تخصص‌گرايي- ساده‌گرايي در ساختار- ثبات همراه ناپايداري

رابينز
نوآوري فردي- ريس��ك‌پذيري- جهت‌دهي- يكپارچگي )وح��دت (- روابط مديريت )حمايت 
مديري��ت(- نظارت )كنترل (. هويت )همانندي (- سيس��تم پ��اداش- تحمل تعارض )برخورد 

آراء(. الگوهاي ارتباطات 

ادگار شاين
رفتار منظم مش��اهده شده- هنجار‌هاي گروهي- ارزش‌هاي باور شده- فلسفه رسمي- مقررات 
انجام فعاليت‌ها- جو س��ازماني- مهارت‌هاي انتقالي- عادات فكري، مدل‌هاي ذهني و الگوهاي 

زباني- معاني مشترك- استعاره‌هاي ريشه‌اي يا سمبل‌هاي منسجم 

شركت مشاوره‌اي 
مكنزي

عوامل سخت )استراتژي، ساختار سازماني و سيستم‌هاي رايج در سازمان(- عوامل نرم )شيوه 
مدير، مهارت كاركنان و هدف‌هاي حاكم(

ويژگي‌هاي كليدي مطالعات فرهنگ سازماني بر اساس شناسايي ويژگي‌ها
هستي‌شناسي ذهنيت‌گرا، معرفت‌شناسي غيراثباتگرايانه )تفسيري( و روش‌شناسي كيفي: ماهيت 
فرهنگ س��ازماني در اين س��نخ از نظريات و مطالعات مش��تق از آن، يك پديده منحصربه‌فرد 
اس��ت. به عبارت ديگر فرهنگ، وجودي يگانه و مس��تقل از سازمان ندارد بلكه هر سازمان خود 
فرهنگ��ي اس��ت كه هدفي جز وجود خويش��تن ندارد. با توجه به رويك��رد ذهنيت‌گرا به پديده 
فرهنگ س��ازماني، معرفت‌شناس��ي اثبات‌گرا كه هدف اساسي آن توافق و تعميم است، در اين 
سنخ از مطالعات جايي ندارد و روش‌هاي كمي نيز براي بررسي فرهنگ سازمان از اين ديدگاه 
نه مناس��ب اس��ت و نه ضروري. بلكه با توجه به پارادايم غالب كه پارادايم تفس��يري مي‌باشد از 
روش‌هاي كيفي براي جمع‌آوري اطلاعات )مصاحبه و مش��اهده و اس��ناد( و تحليل آن )تحليل 
محتوا، تحليل گفتمان، تحليل تاريخي و...( و براي تفس��ير اطلاعات اس��تفاده مي‌ش��ود. تصوير 

فرهنگ مبتني بر تفسير اعضاي سازمان است. 
مطالعه موردي: به‌لحاظ ميدان مطالعه، مطالعه موردي روش غالبي اس��ت كه در اين س��نخ از 
مطالعات استفاده مي‌شود. مطالعه موردي، بررسي فرهنگ سازماني يك يا چند سازمان محدود 
را ش��امل مي‌ش��ود. هدف پژوهش، تعميم نتايج نيست حتي اگر چنين باشد با توجه به ميدان 
مطالعه چنين هدفي غيرممكن است. اين نوع تحليل جامع‌تر بوده و تاريخچه و زمينه سازمان را 
شامل مي‌شود. مهم‌ترين نقص، ناتواني در تعميم نتايج است. ابزار جمع‌آوري اطلاعات مصاحبه 

و مشاهده و ابزار تحليل اطلاعات تحليل محتوا وتحليل گفتمان و... است. 
مطالع�ه فرهن�گ در بافت و تاريخ س�ازمان: هنگامي كه هدف مطالعات تعميم و تطبيق باش��د 
مسلم است كه بافت و زمينه مورد مطالعه قرار نمي‌گيرد و فرهنگ در بافت و زمينه آن مطالعه 
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نمي‌شود. اما با توجه به تأكيدي كه اين مطالعات بر مطالعه موردي دارند و تعميم و تطبيق را 
ممكن و لازم نمي‌دانند، مؤلفه‌هاي فرهنگي را با روش‌هاي كيفي در بافت و زمينه آن بررس��ي 

مي‌كنند و نه جداي از آن. 
امكان بررس�ي س�طوح ش�ناختي، نمادها و لايه‌هاي عمقي سازمان: منشاء اصلي اين نوع نگاه به 
فرهنگ در واقع نظريه ش��اين و س��طوح فرهنگي است كه وي مطرح مي‌نمايد. اين مطالعات با 
توجه به انعطاف‌پذيري آن و عدم تقيد به چارچوب پژوهش��ي، قابليت بررس��ي تمامي س��طوح 
فرهنگ را داراس��ت. لذا اين س��نخ از مطالعات علاوه بر الگوهاي رفتاري و ارزش‌هاي سازماني، 
نمادها و لايه‌هاي پنهان و ناخودآگاه فرهنگ را نيز بررسي مي‌نمايند. علاوه بر آن به‌نظر هافستد 
و ديگ��ران »اي��ن نوع تحليل قابليت تحليل تاريخ��ي فرهنگ را كه براي توضيح آن خيلي مهم 

است فراهم مي‌آورد« )هافستد و ديگران، 1990: 5(.

گونه سوم: رويكرد تلفيقي
دس��ته سوم از مطالعات فرهنگ سازماني را مي‌توان تلفيق مطالعات نوع اول و نوع دوم دانست 
به‌طوري كه ابتدا ويژگي‌هاي فرهنگ س��ازماني)به روش‌هاي كيفي( مورد مطالعه قرار مي‌گيرد 
و سپس اين ويژگي‌ها به ابعاد يا خرده‌فرهنگ‌هاي متفاوت و متمايز تقليل )از طريق روش‌هاي 
كمي و آماري( مي‌يابد. تفاوت اين نوع مطالعات با مطالعات دسته اول در اين است كه اولاً در 
اينجا چارچوبي براي تقسيم‌بندي فرهنگ سازماني از پيش طراحي نشده است. ثانياً ابعاد مورد 
بررس��ي در تضاد با هم نيس��تند بلكه هدف كشف متغيرهاي فرهنگ يك سازمان بدون در نظر 
گرفت��ن تعميم‌پذيري آن اس��ت. در اين رويكرد ه��م روش كمي و هم روش كيفي قابل كاربرد 
است و لذا ممكن است رويكردهاي عينيت‌گرا و ذهنيت‌گرا ادغام شوند. هدف تشخيص مشكل 

يا ايجاد فرضياتي است كه مي‌تواند بعداً در تحليل تطبيقي به‌كار آيد. 
رويك��رد تلفيق��ي عموماًَ ابتدا مبتني بر مطالعه ويژگي‌هاي فرهنگ س��ازماني اس��ت و نه 
خرده‌فرهنگ‌ها، ولي در مراحل بعدي اين ويژگي‌ها در دس��ته‌بندي‌هاي فرعي جا گرفته و هر 
كدام ابعاد فرهنگي يا خرده‌فرهنگ خاصي را تش��كيل مي‌دهد ضمن اينكه بر خلاف مطالعات 
دس��ته دوم مدام به پيوس��تگي فرهنگ توجه مي‌ش��ود. برخي از مطالعاتي كه مي‌توان در اين 
دس��ته جاي داد عبارت‌اند از: الگوي ويليام اوچي1 و الگوي فرهنگ س��ازماني دنيسون2. البته 
به‌دلي��ل اينكه رويك��رد تلفيقي رويكرد جديد‌تري در مطالعات فرهنگ س��ازماني محس��وب 
مي‌شود الگوهاي نظري و مطالعاتي كمتري در اين زمينه وجود دارد. اما با توجه به گسترش 
متدولوژي پژوهش و ابداع روش‌هاي تلفيقي، انتظار مي‌رود مطالعات فرهنگ س��ازماني با اين 

رويكرد توس��عه يابد. 

1. Ochi
2. Denison's Organizational Culture Model

سنخ‌شناسي مطالعات فرهنگ سازماني
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جدول3: برخي از مطالعات رويكرد تلفيقي فرهنگ سازماني

مطالعه تلفيقي دو مرحله‌اي
خرده‌فرهنگ‌هامؤلفه‌هاي فرهنگي مورد مطالعه

الگوي 
دنيسون

اهداف استراتژيك، اهداف درازمدت و كوتاه‌مدت و چشم‌انداز 
ارزش‌هاي محوري، توافق همگاني، هماهنگي و يكپارچگي

ايجاد و تغيير، ارباب‌رجوع‌محوري و يادگيري سازماني 
تواناسازي، گروه‌گرايي يا تيمي، رشد و توسعه توانايي‌ها

انعطاف‌پذير 
مأموريتي
مشاركتي
يادگيرنده

الگوي
ويليام اوچي

تعه��د به كاركنان- ارزش��يابي- كارراهه ش��غلي- نظام كنترل 
غيررس��مي- تصميم‌گيري- مس��ئوليت‌هاي جمع��ي- توجه به 

كاركنان

 A فرهنگ نوع
)آمريكايي(

 J فرهنگ نوع 
)ژاپني(

 z فرهنگ نوع 
)ژاپني ‌ـ آمريكايي(

ويژگي‌هاي كليدي سنخ سوم از مطالعات فرهنگ سازماني
تأكيد بر تفكر سيس�تمي: با توجه به اينكه رويكرد تلفيقي ابتدا با مطالعه كيفي آغاز مي‌ش��ود 
و چارچوب از قبل تعيين ش��ده براي مطالعه ندارد مي‌تواند نگاهي جامع به فرهنگ س��ازماني 
داش��ته باشد. لذا تأكيد بر مطالعه ابعاد متفاوت فرهنگ به‌طور همزمان موجب پيدايش نگرش 
سيس��تمي مي‌ش��ود. زيرا اين ابعاد در اين الگوي مطالعه كاملًا به‌هم وابسته‌اند، مثلًا در الگوي 
دنيس��ون بعد انعطاف‌پذيري جداي از بعد يادگيرندگي نيست بلكه يك فرهنگ مي‌تواند درجه 
بالايي از انعطاف‌پذيري را با درجه بالايي از توجه به رسالت سازمان، مشاركت و يادگيري داشته 
باشد، يا برعكس در تمامي مؤلفه‌ها ضعيف باشد. در الگوي ويليام اوچي نيز فرهنگ z فرهنگي 

است كه ويژگي‌هاي سازنده فرهنگ ژاپني و آمريكايي را ادغام مي‌كند. 
اس�تفاده از روش تركيبي در پژوهش: به‌لحاظ روش‌شناس��ي اين ن��وع از مطالعات از روش‌هاي 
تركيبي استفاده مي‌نمايند. طرح‌هاي مختلفي از روش‌هاي تركيبي براي پژوهش پيشنهاد شده 
است. طرح‌هاي تركيبي مورد استفاده و متناسب براي اين رويكرد طرح‌هايي است كه با روش 
كيفي)مطالعه موردي سازمان يا چند سازمان محدود( آغاز مي‌شود. الگوي به‌دست آمده از روش 
كيفي مي‌تواند براي س��اخت ابزار اندازه‌گيري فرهنگ سازماني در مرحله كمي مورد استفاده و 
در س��ازمان‌هاي مش��ابه اجرا و نتايج تطبيق شود. البته وزن‌دهي به نتايج كيفي و كمي و ادغام 

نتايج دو مرحله كمي و كيفي از چالش‌هاي روش‌شناسي اين مطالعات است. 
جامعيت در مطالعه )اس��تفاده همزمان از پارادايم تفس��يري و كاركردگرايي(: به‌دليل استفاده از 
روش كيف��ي )مطالعه موردي( در مرحل��ه اول از گردآوري اطلاعات، جامعيت و كليت فرهنگ 
مورد توجه قرار مي‌گيرد. البته با توجه به‌وس��عت نتايج مطالعه كيفي، تبديل و انتقال اطلاعات 

اين مرحله براي استفاده در طراحي مطالعه كمي مورد بحث و چالش قرار مي‌گيرد. 
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گونه چهارم: مطالعات حيطه محدود فرهنگ سازماني 
نظريه‌پردازان فرهنگ س��ازماني عموماً دس��تيابي به جامعيت يا كام��ل بودن را به‌عنوان يكي 
از هدف‌ه��اي اصل��ي نظريه‌پردازي در نظ��ر مي‌گيرند. اما هيچ ك��دام از نظريه‌هاي موجود را 
نمي‌توان به‌درس��تي جامع دانست و به‌علاوه داشتن چنين هدفي مي‌تواند غيرواقع‌بينانه باشد. 
برخي محققان براي رس��يدن به درك كامل‌ت��ري از فرهنگ، نظريه جداگانه‌اي وضع مي‌كنند 
كه گستره محدودي داشته باشد و بر يك وجه محدود و باريك فرهنگ سازماني )متناسب با 
اهداف مطالعه( تأكيد ورزد. در حال حاضر اين نوع گرايش بيش��تر ش��ده و در كارهاي زيادي 

قابل مشاهده است.

ويژگي‌هاي كليدي مطالعات گونه چهارم
مباني نظري اين مطالعات ريش��ه در ديس��يپلين‌هاي ديگر دارد: مشخصه بارز مطالعاتي كه در 
اين دس��ته قرار مي‌گيرند عدم جامعيت آنها در مطالعه فرهنگ س��ازماني اس��ت. در اين نوع از 
مطالعات منظور از فرهنگ س��ازماني، نيروها و عوامل زمينه‌اي براي اس��تقرار فناوري يا تحقق 
اهداف موردنظر اس��ت. لذا مبناي نظري مطالعات فرهنگ س��ازماني در اين رويكرد ريش��ه در 
ديس��يپلين‌هاي ديگر دارد. براي مثال مبناي نظري فرهن��گ دانش‌محور در نظريه‌ها و عوامل 

اجتماعي ـ زمينه‌اي توليد، توزيع، انتقال، كاربرد و تسهيم دانش نهفته است. 
استفاده ار پارادايم تفسيري و روش كيفي: با توجه به حيطه محدودي كه اين مطالعات پيگيري 
مي‌نمايند ميدان مطالعه آنها نيز محدود به دستاوردها يا فرايندهاي خاص سازماني است. به‌دليل 
اس��تفاده از مطالعه موردي از روش‌هاي كيفي براي جمع‌آوري اطلاعات و از پارادايم تفس��يري 
براي تحليل نتايج استفاده مي‌شود. لذا تعميم‌پذيري در اين سنخ از مطالعات به‌هيچ وجه مطرح 

نبوده و ممكن هم نيست. 
اين دس��ته از مطالعات كه هنوز مرحله بسيار ناپخته‌اي قرار دارند از موضوعات چالش‌انگيز 
فرهنگ سازماني در دوره معاصر است. هدف اصلي اين دسته از مطالعات كشف الزامات فرهنگي 
براي تطابق با تغييرات روزافزون در اثر فناوري‌ها و مس��ائلي همچون جهاني ش��دن است. اكثر 
مطالعات��ي كه در اي��ن طبقه قرار مي‌گيرند داراي چهارچوب نظريه‌اي نيس��تند بلكه در جهت 
طراحي يك الگوي متناس��ب براي همنواسازي فرهنگ با تغييرات و نسل‌هاي جديد از ساختار 
يا فناوري‌هاي س��ازماني‌اند. براي مثال امروزه سازمان‌هاي چندمليتي )بين‌المللي( وجود دارند 
كه فرهنگ سازماني منحصربه‌فردي را براي كارايي سازماني مي‌طلبند و يا متناسب با الزامات 
مديريتِ دانش، نيازمند به فرهنگي هستند كه مي‌توان آن را فرهنگ دانش‌مدار )خاكپور، 1389( 
نام نهاد. فرهنگ متناسب براي سازمان‌هاي مجازي نيز نمونه ديگري از اين نوع مطالعات فرهنگي 

است. شايد بيشتر مطالعات فرهنگ سازماني در آينده متمركز بر اين نوع مطالعات باشد. 

سنخ‌شناسي مطالعات فرهنگ سازماني
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مقايسه رويكردهاي روش‌شناسي انواع مطالعات فرهنگ سازماني
به‌طور كلي بررس��ي خرده‌فرهنگ‌ها و ايجاد دس��ته‌بندي‌هاي متفاوت بر اس��اس خرده‌فرهنگ 
غال��ب يا فرهنگ‌ه��اي متناقض موجب تمايز ميان خرده‌فرهنگ‌ها و تس��هيل مطالعات تجربي 
ش��ده و امكان مقايسه فرهنگ س��ازماني بين واحدها و سازمان‌هاي گوناگون را فراهم مي‌آورد. 
ع�الوه بر آن اي��ن مطالعات امكان تبيين روابط بين خرده‌فرهنگ‌هاي خاص با متغيرهاي ديگر 
م��ورد مطالعه در زمينه س��ازمان و مديريت )نوآوري، كارايي، اثربخش��ي، فرايندهاي مديريت 
دان��ش و...( را فراهم مي‌نمايند. با وجود اين به‌دليل چارچوب غيرقابل‌انعطاف و دس��ته‌بندهاي 
قاطع، اين مطالعات علاوه بر ناديده گرفتن مؤلفه‌هاي منحصر‌به‌فرد فرهنگي برخي س��ازمان‌ها، 
فرهنگ س��ازماني را به‌عنوان پديده‌اي مس��تقل از سازمان و بافت آن بررسي مي‌نمايند و حتي 
آن را به عناصر و مؤلفه‌هاي مش��خصي )عامل( مي‌ش��كنند. از ديگر محدوديت‌هاي اين رويكرد 
در مطالعه فرهنگ س��ازماني، توجه س��طحي به فرهنگ و ناتواني آن در بررسي لايه‌هاي عميق 
فرهنگي است. آنها همچنين به‌طور مشهود يا ضمني خرده‌فرهنگ يا خرده‌فرهنگ‌هاي خاصي 
را در همه موقعيت‌ها سازنده و خرده‌فرهنگ يا خرده‌فرهنگ‌هاي ديگري را در همه موقعيت‌ها 
بازدارنده تلقي مي‌نمايند. اگرچه به‌لحاظ نظري مي‌توان فرهنگ‌هاي سازماني را به بوروكراتيك، 
نوآور‏، كارآفرين، سياسي، انعطاف‌پذير و غيره تقسيم كرد ولي اولاً در عمل و در هيچ سازماني 
الگوي نابي از اين فرهنگ‌ها وجود ندارد بلكه تركيبي از اين ابعاد فرهنگي در هر سازماني يافت 
مي‌شود. ثانياً هيچ‌كدام از اين فرهنگ‌هاي سازماني براي همه موقعيت‌ها ايده‌آل نيستند )براي 
مثال در يك سازمان نظامي اهميت جوّ بوروكراتيك از جوّ انعطاف‌پذير اگر بيشتر نباشد كمتر 
نيس��ت(. از ط��رف ديگر در اكثر اين نوع مطالعات ابع��اد فرهنگي يا خرده‌فرهنگ‌ها رو در روي 
هم و در تناقض با هم در نظر گرفته مي‌ش��وند. با وجود اين كاربرد اين چارچوب‌ها از فرهنگ 
به‌لحاظ پژوهش��ي در مطالعات تطبيقي در سطوح مختلف )س��ازماني، بين واحدهاي سازمان، 

سطوح مديريت و امثال آن( مفيد است. 
كاربرد مطالعات فرهنگ سازماني دسته دوم هنگامي است كه بخواهيم فرهنگ يك سازمان 
را شناس��ايي كرده و آن را مديريت نماييم. مطالعات دس��ته دوم از چند جهت قابل تأمل است: 
اولاً اين مطالعات بر ويژگي‌هاي مطلوب فرهنگ سازماني تأكيد مي‌كنند و در نتيجه مؤلفه‌هاي 
فرهنگ س��ازماني مطلوب را براي س��ازمان‌ها ارائه مي‌دهند. ثانياً آنها با عدم ارائه دس��ته‌بندي 
از فرهنگ‌هاي س��ازماني علاوه بر توجه به پيوس��تگي فرهنگ بر خلاف مطالعات دس��ته اول، 
مرزبندي بين خرده‌فرهنگ‌ها را ارائه نمي‌دهند. محدوديت اين نوع مطالعات در اين اس��ت كه 
آنها تنها به نقش سازنده و پيش‌برنده فرهنگ در عملكردها و رفتارهاي سازماني توجه دارند و 
نق��ش مؤلفه‌هاي بازدارن��ده فرهنگي را مورد مطالعه قرار نداده‌اند، چيزي كه برخي از مطالعات 
دس��ته اول حداقل به‌طور ضمني به آن اش��اره كرده‌اند و معتقدند خرده‌فرهنگ‌هاي متفاوت، 
رفتارها و عملكردهاي س��ازماني متفاوت )اعم از اثربخش يا غيراثربخش( را موجب مي‌شوند. از 
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محدوديت‌هاي ديگر اين نوع مطالعات اين است كه توافق‌نظر در مورد اين ويژگي‌ها وجود ندارد 
و لذا قابليت تعميم نتايج بس��يار كم اس��ت و اين امر موجب كندي توسعه پژوهش‌هاي مربوط 
به فرهنگ سازماني مي‌شود. زيرا پيشينه پژوهش‌هاي قبلي به‌دليل روش و ابزار مورد استفاده 

در آن قابليت استفاده و تعميم به پژوهش‌هاي بعدي را ندارد.
 

جدول 4: مقايسه گونه‌هاي مطالعاتي فرهنگ سازماني

رويكرد پژوهشي گونه
مناسب

هدف مطالعه
)تجربي(

مفروضات 
مداخله پژوهشيهستي‌شناسي 

مطالعات 
خرده‌فرهنگ‌ها

شناسايي فرهنگ كمي
متناسب

عينيت‌گرا ـ 
كمي ـ اثبات‌گرايانهكاركردي

توصيف )نيمرخ كيفيمطالعه ويژگي‌ها
فرهنگي(

ذهنيت‌گرا ـ 
كيفي ـ تفسيريتفسيري

مطالعه دومرحله‌اي
تركيبي )انواعي از 
طرح‌هاي تركيبي(

كشف، ساخت و 
اصلاح نظريه

حركت از 
ذهنيت‌گرايي به 

عينيت‌گرايي
كيفي ـ كمي

مطالعه حيطه 
محدود

تركيبي )انواعي از 
طرح‌هاي تركيبي(

توصيف/ طراحي/ 
تحليل شكاف وضع 

موجود و مطلوب

حركت از 
ذهنيت‌گرايي به 

عينيت‌گرايي
كمي ـ كيفي

به‌نظر مي‌رسد مطالعات دسته سوم با فقدان چارچوب‌هاي از پيش تعيين‌شده از يك طرف و 
ارائه چارچوب بعد از شناسايي ويژگي‌هاي فرهنگ سازماني به‌خصوص ويژگي‌هاي منحصر‌به‌فرد 
هر س��ازمان، رويكرد جامع‌تري در مطالعه فرهنگ س��ازماني باشند. هر چند مطالعات اندكي از 
فرهنگ س��ازماني با اين رويكرد انجام گرفته اس��ت اما به‌نظر مي‌رس��د مطالعات آينده فرهنگ 
سازماني به‌عنوان يك حوزه چالشي مديريت و سازمان به‌ويژه با استعانت از روش‌هاي پژوهش 

تركيبي متمركز بر اين رويكرد باشد.

بحث و نتيجه‌گيري
مهم‌ترين عامل تنوع در مطالعه فرهنگ س��ازماني به تنوع در برداش��ت‌ها و اختلاف در تعاريف 
فرهنگ سازماني برمي‌گردد كه ريشه در فضاي مفهومي فرهنگ در نزد جامعه‌شناسان دارد. لذا 
بررسي تعاريف موجود در فرهنگ سازماني اولين گام در مطالعه فرهنگ سازماني است. تعاريف 
متعددي از فرهنگ توس��ط نويس��ندگان و نظريه‌پردازان مختلف ارائه شده است كه بيشتر اين 
تعاريف كلي بوده و امكان عملياتي كردن آنها براي سنجش دقيق فرهنگ وجود ندارد. ابهام در 
تعاريف فرهنگ به تعاريف فرهنگ س��ازماني هم س��رايت نموده است. در واقع هر چند تعاريف 
فرهنگ سازماني نسبت به تعريف كلي فرهنگ ملموس‌ترند اما تعريفي از فرهنگ سازماني كه 

سنخ‌شناسي مطالعات فرهنگ سازماني
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به‌طور عام، مورد پذيرش باش��د وجود ندارد. اما از بررس��ي فضاي مفهومي اين تعاريف مي‌توان 
دريافت كه فرهنگ سازماني به پيروي از فرهنگ در مفهوم كلي آن داراي مفهوم بسيار مبهم، 
پيچيده و انتزاعي است و تنوع در تعاريف فرهنگ سازماني ريشه در تنوع در تعريف فرهنگ در 
معناي عام آن دارد به‌هر حال اين تعاريف از طيفي بسيار محدود كه در واقع فقط در برگيرنده 
جو سازماني )تبلور عيني فرهنگ( است شروع شده و به طيفي بسيار گسترده كه در واقع همه 
چيز را شامل مي‌شود امتداد مي‌يابد. فرهنگ سازماني داراي سطوح مختلفي است. اگر چه برخي 
س��طوح آن قابل‌س��نجش و اندازه‌گيري است ولي بعد وس��يعي از آن قابليت سنجش به وسيله 
ابزارهاي معرفي شده را ندارد. پژوهش‌هاي متعددي جهت سنجش فرهنگ سازماني انجام شده 
است. در اين مقاله اين پژوهش‌ها در چهار سنخ متمايز دسته‌بندي و ويژگي‌هاي هريك تشريح 
گرديد. هر كدام از انواع مطالعات مطرح ش��ده س��عي بر بررس��ي جنبه‌اي از شخصيت سازماني 
يا فرهنگ س��ازماني دارد. از طرفي ديگر جامعيت اين مطالعات و روايي دروني آن هميش��ه با 
تعميم‌پذيري و روايي بيروني نتايج مطالعات در تضاد مي‌باشد. بررسي سنخ‌هاي مختلف مطالعه 
فرهن��گ س��ازماني ما را در درك پيچيدگي‌هاي فرهنگ و نقاط ق��وت و ضعف هر كدام از اين 
مطالعات ياري نموده و طراحي پژوهش‌هاي بهتر فرهنگ سازماني را در آينده موجب مي‌شود. 
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