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Abstract  

Regarding the importance of implementing organizational civilization as a complementary approach to 

organizational excellence, this research was conducted to design and explain the model of 

organizational civilization in Isfahan Mobarakeh Steel Company with a mixed method (quantitative 

and qualitative). In this study, 15 experts from the target population, including management professors, 

experts, and specialists in the company, were selected by the targeted snowball sampling method and 

interviewed by the deep semi-structured method. The statistical population in the quantitative part 

included the company’s experienced managers and staff, and the sample of 200 was selected through 

the cluster sampling method and Cochran’s formula. Based on the qualitative findings and the Delphi 

technique, 4 main components and 40 sub-components were identified and the organizational 

civilization model was designed. Also, The factor loads in the whole model, regarding the components 

of humanism, justice, community, and knowledge were equal to 0.50, 0.578, 0.504, and 0.516, 

respectively. 
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 چکیده
مدل تمدن  نییو تب یپژوهش با هدف طراحکننده تعالی سازمانی، این عنوان رویکردي تکمیلبه ،یتمدن سازمان يسازادهیپ تیبا توجه به اهم

حوزه  خبره جامعه هدف شامل استادان 51در این پژوهش، . دشانجام با روش آمیخته )کمیّ و کیفی(  شرکت فولاد مبارکه اصفهاندر  یسازمان
ها به روش عمیق نیمه ساختاریافته انجام گردید. با روش گلوله برفی هدفمند شناسایی و مصاحبه با آنشرکت این متخصصان و خبرگان  ت،یریمد

و فرمول کوکران برابر  ياگیري خوشهنمونه از طریقکه حجم نمونه  باشندیشرکت م ةو کارکنان با تجرب رانیمد ،یدر بخش کمّ يآمار جامعه
بخش  يهاافتهیبراساس و آلفاي کرونباخ مورد تأیید قرار گرفت.  CVRهاي روایی و پایایی پرسشنامه باز طریق شاخصنفر به دست آمد.  022

 ،یبخش کمّ يهاافتهیبراساس  و مدل تمدن سازمانی طراحی شد. همچنین ییشناسا ی،مؤلفه فرع 42و  یمؤلفه اصل 4 ،یدلف وشو ر یفیک
، 175/2، 12/2برابر  بیبه ترت يو دانش مدار يمدار جامعه ،يعدالت مدار ،مداريانساني اصلی شامل هادر کل مدل در مؤلفه یعامل يبارها
 به دست آمد. 155/2و  124/2
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 مقدمه
و  کیانداز، اهداف استراتژچشم نیتدو شرو،یپ یهادر سازمان

تا سطوح  هاآن یسازادهیدر سطح سازمان و پ هایاستراتژ
ها و کارکنان از برنامه هیدرک مشترک کل جادیجهت ا ترنییپا

مناسب  دهیسازمان نیو همچن هاآن شبردینقش خود در پ
 ها،شهیاند ا،باوره ریینامشهود و تغ یهاییدارا جادیا یبرا
 تواندیسازمان م یتیریو مد یراهبر یهاتیو قابل کردهایرو

 یتعال یهاحرکت دهد. درواقع مدل یتعال یسوبهسازمان را 
موفق در  یهااز شرکت یراستا با الگوبردار نیدر ا یسازمان

ها در سازمان تیریمد یرا برا یاند چارچوب مناسبتوانسته ایدن
تعالی سازمانی به معنای بهبود . ندیماارائه ن یرقابت طیمح

های خود از قبیل کارکنان، ها در کلیه حوزهمستمر سازمان
طور کلی ارتقای کیفیت سازمان ریزی، تولید، مالی و بهبرنامه

 کردیاساس رو نیا بر(. 404: 5031است )صفری و همکاران، 
 یبه تعال دنیرس یکردهایاز رو یکی یتعال یهامدل یریکارگهب

به دنبال توسعه  ایها در سطح دنمدل نیوکار است که ادر کسب

، و همکاران ی)ل باشدیمختلف م یهاسازمان نیرقابت ب

ها و گفت انسجام در ارزش توانیم ،راستا نی(. در ا555: 0257
 لیاز دلا یکیهر سازمان،  سازمانیفرهنگ یطور کلباورها و به

 شیکه مسلماً موجب افزا باشدیم سازمان یمهم بقا و تعال
در صورت عدم وجود  ،دیگرعبارتبه. شودیسازمان م یوربهره

به اصول و  یبندیحاکم و عدم پا یها و باورهاوحدت در ارزش
 هدافو حصول به ا دشویم ریپذبیقواعد، فرهنگ سازمان آس

 نیازپیشگرفت  جهینت توانیم ،نی. بنابراسازدیرا مشکل م
 یهاو مدل یتیریمد نینو یاهمستیس یدر اجرا تیموفق

مناسب و  سازمانیفرهنگ کیاز  یبرخوردار ،یمشهور جهان
 یابیکه به دنبال دست یسازمان یبرا ،روازایناست.  برخوردار

 سازمانیفرهنگ یاز چگونگ نانیاست، اطم تیمز ینوعبه
 یگانسجام فرهن جادیا یبرا یکاربرد یاههموجود و توجه به را

 ،یمانی)ا رودمیسازمان به شمار  رانیمد یاصل یهاتیاز اولو
که باعث  یعوامل نیترمهم از یکی ،گرید ی(. از سو30: 5030

سازمان  یشده منابع انسان یها در عصر امروزتوسعه سازمان
 و یقدرت فکر هیبر پا ،یجهان راتییتغ یاست و به عبارت

 یبشر تیو خلاق ینامحدود فکر یهاتیها و قابلیتوانمند
 توانیاساس م نی(. بر ا05: 5035و همکاران،  ییشوای)پ است

 یهاهیسرما نیتراز مهم یکیعنوان به نیروی انسانیگفت که 
  میدر توسعه و تحولات عظ یهر سازمان نقش محور

 دارد. یسازمان

                                                                      
1. Lee 

 ینظر دیخودتجد»( در اثر خود به نام 5351) گاردنر

فراهم شود  یطیها شرادر سازمان دیبا کندیم هیتوص« سازمان
دهد و  قیتطب دیجد طیبتواند خود را با شرا یانسان یرویکه ن

کارکنان و انعطاف  شرفتیپ زهیانگ ختنیباعث برانگ طیشرا نیا
این عبارت در مفهوم  ، کهمختلف شود یهاتیدر موقع هاآن

کند شود. مفهوم تمدن تلاش میتمدن سازمانی گنجانده می
، مشوق نظم، ادب، اخلاق سازمانیفرهنگی سازمانی و که فضا

. در این رابطه، و رعایت حقوق افراد در تمامی سطوح باشد
عنوان مفهوم نوین، توسط محققان ایرانی وارد تمدن سازمانی به

 (.32: 5037عرصه مدیریت شده است )زرین نگار و همکاران، 
 یسازمان یتعال در کنار یعنوان مفهومبه یتمدن سازمان 

( 5057) یرسپاسیتوسط م راًیاست که اخ ییهادگاهیاز د یکی
 یاست درازمدت برا یتلاش یمطرح شده است. تمدن سازمان

و  یبا استفاده از تئور ژهیوسازمان، به یو نوساز ندهایبهبود فرا
در  یجمع شارکتم قیاز طر یکاربرد یعلوم رفتار یفناور
 یهامیت یوربهره یقاارت ،سازمانیفرهنگ تیریمد یراستا

مورد  دیکه با ،یلگریتسهنقش مشاوره  یریکارگهو ب یکار
 (.03: 5057 ،یرسپاسی)م ارشد سازمان باشد تیریمد تیحما

 یتعال راستایدر دیدگاهی عنوان به یتمدن سازمان دگاهید
 یمکمل تعال یری( تدب5057) یرسپاسیم ریبه تعب ای یسازمان
در  یاخلاق و حقوق مدن تیعااست که محور آن ر یسازمان

سازمان  رییدر تغ یدیکل ی. تمدن سازمان نقشباشدیسازمان م
کرده  یابیرا ارز طیتا خود و مح کندیدارد و به سازمان کمک م

 نیکند. همچن ایخود را اح یندهایو راهبردها، ساختارها و فرا
 راتییتا از تغ کندیسازمان کمک م یتوسعه سازمان به اعضا

دهد که  رییرا تغ ییهاست برداشته و بتواند ارزشد یسطح

: 0255 و همکاران، )ژو دشورفتار در سازمان  تیسبب هدا

در  رییتغ ندیکامل و مناسب فرا یاجرا ی(. از طرف0021
به همراه  یتمدن سازمان کردیرو یریکارگها با بهسازمان

 بیو ترک زیآمتیموفق یتیموقع جادیا نیالزامات خود و همچن
اهداف و  ،هایریگجهتاز باورها، ادراکات،  یدرست و مناسب

ارشد محقق  رانیجانبه مدهمه با حمایتفقط  یساختار سازمان
از  ی(. تمدن سازمان75: 5035 و همکاران، ی)جعفر خواهد شد

 یستگیو شا یتوانمند تواندیم هاتیتوسعه هدفمند قابل قیطر
تا سازمان  دینما جادیارا  یطیپاسخ به اقتضائات مح یلازم برا

 ی(. تمدن سازمان570: 0254، چی)شاترو عمل کند تراثربخش

توسعه  ،سازمانیفرهنگتوسعه  ،یتوسعه ساختار سازمان به دنبال

                                                                      
2. Gardner 

3. Xu 

4. Shatrevich 
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و  یبه اهداف سازمان یابیدست یکل طوربهو  یتیرینظام مد
سازمان و تلاش آنان در  یمشترک اعضا یمستلزم همکار

 (.002: 0254، و دشاپند لیگوه) به اهداف است دنیرس

به  تیاست که در نها یرییتغ یمنظور از تمدن سازمان یعبارت به
که  یطوربهسازمان منجر شود،  تیو هو تیتحول در شخص جادیا

و ارتباط  تیفیک یرفتار و عملکرد آن را متحول کند و موجب ارتقا
و  طیمح ارتباط مؤثر با یلازمه برقرار چرا که شود طیسازمان با مح

و تعامل  سازمان یداخل تیاز ظرف یداربرخور ها،تیفعال یخود نوساز
 (. 70: 5035و همکاران،  یاست )جعفر آن یدرون

 یکردیحوزه، رو نیا نظرانصاحباکثر  زعمبه یتمدن سازمان
و  باشدیسازمان م رییتغ یشده برا یزیرو برنامه یستمیس ،یعلم
 یبخشاتیحو  ینوساز ،یسازالفعآن،  یمحور اصل دیگرعبارتبه

 سازمان است یو فن یاز منابع انسان یریگرهمجدد سازمان با به
از پژوهشگران  یبرخ نی(. همچن0: 5051 ان،یو صباغ زادهترک)

شده و بلندمدت شامل  ریزیبرنامه یهاستمیرا س یتمدن سازمان
 یاها برسازمان رییدرک، توسعه و تغ یبرا یعلوم رفتار یاستراتژ

 انددهکر فیسازمان تعر ندهیو سلامت حال و آ یبهبود اثربخش

 یکردیر ا اساساً رو یتمدن سازمان زین ی(. برخ500: 0252 ،کی)وار

 ریسازمان تعبدر کلیه فرآیندهای و بهبود  رییبه تغ یو رفتار یهنجار
 (. 35: 5055 و همکاران، زادهترک) اندکرده

و مستمر در  مندنظام ،یکاربرد یندیتلاش و فرا ،یتمدن سازمان
، یو راهبرد نگرکل یکردیبا رو کوشدیگستره سازمان است که م

و فنون آن،  هایاز استراتژ گیریبهرهو با  یبر علوم رفتار یمبتن
 ایگونهبهسازمان را  ندیفرا یو ساختار یفرهنگ ،یشناخت راتییتغ
و  زادهترک) دکه منجر به توسعه سازمان شو ندینما تیو هدا جادیا

 (.35: 5055 همکاران،
 یمحرک توسعه اقتصاد یاز موتورها یکیفولاد  صنعت

 مهمنقش  برعلاوه. رودیکشورها در سراسر جهان به شمار م
صنعت  نیا یبسزا تأثیرکشورها،  یافتگیتوسعهصنعت فولاد در 

فولاد  گاهیاست. با توجه به جا انکارغیرقابل زیاشتغال ن جادیدر ا
ساخت،  ل،یاتومب ونهمچ یعیصنا یدیمحصول کل تأمیندر 

از پنجاه  شیحمل و نقل و برق، صنعت فولاد منبع اشتغال ب
نژاد و همکاران، )معظمی رودینفر در جهان به شمار م ونیلیم

 شدتبه طیمح کیبا  عیصنا گونهنیا ،راستا نیدر ا. (0: 5030
است که  یهیو بد باشندیمـواجه م یدر سطح جهان یرقابت

و  یرقابت یهایاستراتژ نیتدو ،یرقابت طیشرا نیبقا در ا یبرا
که در  ییهااست. سازمان یضرور یسازمان یندهایارتقاء فرآ

                                                                      
1. Gohil & Deshpande 

2. Warrick 

ها، از مدل یمتماد یهاسال یهستند، در ط یتعال یجستجو
 یهامختلف با توجه به جنبه یاندازهاچشم و هامیپارادا م،یمفاه

با توسعه  ،راستا نیاند. در اشده مندبهره یتعال یهامدل یفیک
 عنوانبهمبارکه اصفهان  ددر شرکت فولا یمدل تمدن سازمان

 یهاگام توانیم خاورمیانه یفولاد عیصنا ترینبزرگاز  یکی
 یتمدن سازمان یهامؤلفه نییو تب تیتقو یرا در راستا یاساس
 تواندیعوامل م نیکه ا بساچهسازمان برداشت.  نیدر ا

 تیتقو یکارکنان در راستا وریبهره شیافزا کنندهمینتض
سازمان  اندرکاراندستو مسئولان و  ودهب یاهداف سازمان

 یاز سازمان یجهت برخوردار ،پژوهش نیا جیاز نتا توانندیم
 یلازم را در راستا یهااستفاده کرده و گام ایو پو افتهیتوسعه

شرکت فولاد  کهنیبا توجه به ا نیآن بردارند. همچن تیتقو
 یموفق کشور در حوزه تعال یهااز شرکت یکیمبارکه اصفهان 

 نیی، تب(0: 5030معلمی و هاشمی بنی،  )سید است یسازمان
در  یگام مؤثر تواندیشرکت م نیدر ا یمدل تمدن سازمان

 شرکت باشد. نیا یتوسعه و اعتلا ریمس
ی تمدن سازمان ةمینزهای پیشین درتعداد اندکی از پژوهش

انجام شده است و این موضوع در حال حاضر دارای شکاف 
های داخلی و خارجی است. در تحقیقاتی بسیاری در پژوهش

تمدن سازمانی را بررسی  ،های خارجی تنها یک مطالعهپژوهش
شده  انجامداخلی نیز تعداد مطالعات  هایپژوهشده است و در کر

بر ژوهش، در حیطه تمدن سازمانی انگشت شمار است. این پ
است که در  شده( الگوبرداری 5057پژوهش میرسپاسی )اساس 

های تمدن سازمانی در چهار بخش بررسی مؤلفهپژوهش یاد شده، 
دقیق و کامل مورد  طوربهها مؤلفههای این شده و زیرمجموعه

شرکت فولاد بسزای  تأثیراند. همچنین با توجه به بحث قرار نگرفته
ایش تولید و صادرات کشور، بررسی تمدن افز درمبارکه اصفهان 

 هایپژوهشدر  بوده ولیاهمیت  حائز سازمانی در این شرکت
 پژوهش نیااصلی  سؤال ،ذاپیشین تاکنون بررسی نشده است. ل

در شرکت فولاد مبارکه اصفهان  یمدل تمدن سازمان این است که
 از: اندعبارت پژوهشفرعی  سؤالاتهمچنین چگونه است؟ 

 چه  در شرکت فولاد مبارکه اصفهان یتمدن سازمانای همؤلفه
 هستند؟

  در شرکت فولاد مبارکه اصفهان یتمدن سازمانآزمون مدل 
 چگونه است؟

 

 پژوهش نهيشيو پ مبانی نظری
و  ریو اقتضائات متغ طیشرا یامروز دهیچیو پ ایپو طیمح

آورده است. در عصر  دیها پدسازمان یرا برا یمتحول
 ر،یمتغ یروهایدانش، ن دیلاب اطلاعات و تول، انقشدنجهانی
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 ن،یاند. بنابراها را احاطه کردهسازمان ،یو قدرتمند دهیچیپ
است، نه  تضرور کیسازمان  یبرا رییگفت امروزه تغ توانیم

اغلب، ثبات  یکنون طی(. در شرا05: 0225 ،فرصت )بلنکا کی

 رسدیمو به نظر ن یداریو پا یوستگیبه مفهوم رکود است تا پ
در مقابل  یستادگیا یحت ایو  راتییبا تغ ییهم سو یکه برا

موجود وجود داشته  تیدر وضع رییتغ جادیجز ا ی، راههاآن
 چنداننه یاکه در گذشته تیعدم قطع دهیپد نکهیا ویژهبهباشد. 

 داریپا یامروزه خود به اصل نمود،یرخ م راتییدور به همراه تغ
 (. 17: 5030 ،ی)جاودان شده است لیدر وضع موجود تبد یحت

 نیدر ا نینو تیریعلم مد گذارانانیبن ازجمله دراکر تریپ

 یخیبزرگ تار یهااز دوره یکیما در »که  داردیم انیب ،راستا
و  دادیسال رخ م 022 ای 022که در هر  میکنیم یزندگ
که مردم توان درک جهان را ندارند و  دیآیم به وجود یطیشرا

 ،نی)س ستین یرو کاف چیبه ه ندهیآ حیتوض یراگذشته ب

و به یسازمان یتعال یدر راستا ی(. تمدن سازمان10: 5331
 کندیتلاش م یسازمان یتعال کنندهلیتکم یکردیعنوان رو

 تیرعا تیرا گسترش دهد و با محور یازمانس یمفهوم تعال
 ،سازمانیفرهنگ یدر سازمان و ارتقا یاخلاق و حقوق مدن

ها را فراهم سازد. مفهوم تمدن سازمان شتریهرچه ب یتعال نةیزم
علوم  ،یعلوم انسان میاز مفاه یاریهمچون بس زین یسازمان
که  یاگانهی فیاست که تعر یمفهوم ت،یریو مد یاجتماع

تحوّل آن  ریدر س ویژهبه ،یابعاد مفهوم یتمام رندهیدربرگ اندبتو
 نیکنشگران ا ین و حتپردازاشهیاند یتمام رشیباشد و مورد پذ

 آن ارائه نشده است. یبرا رد،یحوزه قرار گ
مفهوم در  نیا نهیریقلمرو، د در اینموجود  اتیادب براساس

 4لزیبه برنامه اصلاحات در شرکت جنرال م کایآمر متحدهایالات

 لی( به دل5353) 5آن رابرت بکهارد یکه مجر گرددیباز م

شده آن را  ادیزمان سا تیدر تمام یبودن دگرگون یسراسر

( تمدن 5375) تینام نهاد. بارک و اشم یتمدن سازمان

 یاثربخش شیکه موجب افزا دانندیم یندیرا فرا یسازمان
 یو اهداف سازمان یاهداف فرد یهمسوساز قیسازمان از طر

 کیاست در جهت  یکوشش ندیفرا نی، اهاآن. از نظر شودیم
دوره  کیدر  ستمیکل س دهرنیدربرگشده که  ریزیبرنامه رییتغ

رک و ا. بشودیسازمان مربوط م تیاز زمان بوده و به مأمور

                                                                      
1. Blanca 

2. Peter Drucker 

3. Senn 

4. General Mills 

5. Robert Beckhard 

6. Burke & Schmidt 

 ندیرا فرا یدهه بعد، تمدن سازمان کی( در 0251) رینم

سازمان با استفاده از  کیدر فرهنگ  رییشده تغ ریزیبرنامه
. کنندیم فیتوص هیپژوهش و نظر ها،یفناور ،یعلوم رفتار

آن دانش و  قیاست که از طر یندیفرا یدرواقع تمدن سازمان
در  دهیسازمانبه  مکک یبرا یعلوم رفتار یعملکردها

 ،یزندگ طیبهبود شرا لیاز قب ،شتریب یبه اثربخش یابیدست
و بهبود کالا و خدمات مورد استفاده قرار  وریبهره شیافزا

شده  ریزیبرنامه راتییتغ ریاز سا ی. تمدن سازمانردیگیم
احداث مجتمع  یبرا زاتیو تجه لاتیتسه دیخر ری)نظ یسازمان

 یتمدن سازمانبه کارگیری از  را هدفیاست؛ ز زی( متمایدیتول
 یو امکانات سازمان برا هاییبهبود توانادر یک سازمان، 

تمدن  گر،ید یاست و از سو یسازمانو حل مشکلات  یابیارز
 یهابخش ،خود سازمان یعنی ستم،یبهبود کل س یبرا یسازمان

آن  رامونیپ طیدر ارتباط با محو کلیه فرایندهای سازمانی تابعه آن 

 (.00: 0223 ،یو اورل نگزی)کام گرددیمو اجرا  یطراح

 سازمانیفرهنگدر سازمان متمدن، فضای سازمان و 
مشوق نظم، ادب، اخلاق و رعایت حقوق افراد در تمام سطوح 

ن افراد در سازمان است. در سازمان متمدن، تربیت و ادب بی
وظایف بسته به میزان  و روابط عرفی و سازمانی حاکم است

شود )صبوحی، خودجوش انجام می طوربههای بالقوه، توانایی
(. رعایت حقوق مدنی )سازمانی( یک رفتار عمومی 0: 5030

با رعایت نزاکت و کمال  بوده و حضور پررنگ عدالت اجتماعی

(. در ارائه تصویر و 555: 0025، است )نیسا ریپذامکان تنجاب

توان آن تعریف تازه از سازمان در چارچوب تمدن سازمانی، می
را ابعاد زیربنا و روبنای یک ساختمان بزرگ که به کاخ تمدن 

های خاصی سازمانی معروف است در نظر گرفت که با ویژگی
ها، سقف و غیره بنا شده است. سازمان مانند پی، زیربنا، ستون

اینکه تمدن چگونه تعریف شود، به فونداسیون  سببرحمتمدن 
های قوی خاص نیاز دارد که مبنای اصلی آن را و پایه

مدیران  هاآندهند و به دنبال سازمان شکل می گذارانانیبن
ها، کارشناسان و کارکنان، این ارشد، مدیران میانی، سرپرست

، همه کنند. در سازمان متمدنآرایند و نگهداری میبنا را می
افراد اعم از مدیر ارشد، مدیر اجرایی، کارشناسان و کارکنان، 

شوند. این همکاران در سایه ایجاد نامیده می همکار

فونداسیون تمدن پرور که محورهای آن انسانیت، اخلاق، 

                                                                      
7. Burke & Noumair 

8. Cummings & Worley 

9. Social Justice 

10. Nica 

11. Colleague 
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های های علمی و ویژگیهای متعالی، معنویت، توانمندیارزش
عمال مدیریت فراگیر و ا مؤثرای است، با هدایت و رهبری پایه

توفیق مدار و جمع  سازمانیفرهنگو در چارچوب مشترک 
مدار، تعادل و تعامل منافع کارکنان سازمان و جامعه را برقرار 

(. درجه همپوشانی تحقق این 05: 5057کنند )میرسپاسی، می
تواند معرف میزان تمدن سازمانی تلقی شود و این ها میهدف

)زرین  ابدییمظهور و بروز ن سازمانی شرایط در درون کاخ تمد
 (.30: 5037نگار و همکاران، 

تمدن  یهامدل نیتراز مهم یکیطور که بیان شد، همان
تمدن  ،مدل نی. اباشدی( م5057) یرسپاسیمدل م ،یسازمان
توافق  یسازادهیپی )وکراسیدر چهار محور سوس را یسازمان

بر تخصص  تأکیدی )تکنوانفوکراس ،گروهی و گفتمان گروهی(
 یسالارستهیشا)نظام  یتوکراسیمر ،(یمحوردانشمحوری و 

)ایجاد ساختار  یو ادها کراسمناسب و رعایت عدالت توزیعی( 
 است. نموده  نییتبچابک و بهبود هماهنگی واحدها( 

که تفاوت  باشدیم یبه مفهوم توافق جمع یوکراسیسوس
بر  تینظر اکثر غلبه یاست که دمکراس نیدر ا یآن با دمکراس

و  تیتعامل و توافق اکثر یوکراسیکه سوس یاست در حال تیاقل
دو مفهوم  بیاز ترک یتکنوانفوکراس نی. همچنباشدیم تیاقل

شکل گرفته است  یرسپاسیم قهیبا سل یو انفوکراس یتکنوکراس
 یجا گونهچیهاست و  کمیو  ستیخاص قرن ب دهیپد دیکه شا

د که کرادعا  توانیم گونهنیاو  دنداردر مورد آن وجود  یزیگر
 یهایفناور ژهیوبه هایفناور یریکارگبهدر  ها،هرچه سازمان

ترند. مدل متمدن نیا ریباشند، در تعب ترشرفتهیپ یاطلاعات
استحقاق و  یبه معنا تیدو واژه مر بیاز ترک زین یتوکراسیمر
 نیشده است که ا لیهوادار، تشک یبه معنا یو کراس یستگیشا

است.  دهیعنوان گرد ینیگزستهیمدل به مفهوم شا نیواژه در ا
 یسازمان یواحدها ییراستاهمبه مفهوم  یادهاکراس نیهمچن

و در  (5372) بار توسط تافلر نیاول یواژه برا نیاست که ا

به کار  (یترجمه فارس 02 -54) ندهیبخش هفتم کتاب شوک آ
 تیریمد یهایب تئوردر اغل بعدبرده شد و از آن زمان به 

( مورد استفاده قرار گرفته است نیسازمان آنلا ویژهبهسازمان )
توسعه  نتزبرگیم یمانند هنر یگرید نابعدها توسط محقق و
 یرسپاسیراستا م نی. در ا(02: 5057)میرسپاسی،  افتی یشتریب
 عدالت ،مداریانسانرا در چهار بعد  ی(، تمدن سازمان5057)

 ده است.رکمطرح  مداری دانشو  مداری جامعه ،یمدار
 

                                                                      
1. Toffler 

فرهنگ »با عنوان  یا( در مقاله0251و همکاران ) ویسویفارات

که  دندیرس جهینت نیبه ا «یتیریو عملکرد مد یو تمدن سازمان
 ،یکشور مورد بررس سازمان و یافتگیتوسعهتوجه به سطح 

 توانیو م باشدیم ترینیاز فرهنگ موجود در آن ع اریبس
 انیم وتاست که تفا یافتگیتوسعهد که سطح کران عنو

 انیو موجب بروز علائم تفاوت در م دهدیها را نشان متمدن
 .دشویکشورها م

 ای تحت عنوان ( مقاله5422کاظمی و همکاران )
های سیستم روابط بین کارکنان مبتنی بر تمدن سازمانی مؤلفه»

براساس م دادند. انجا «های علوم پزشکیدر دانشگاه محوردانش
بر اعتماد،  یروابط مبتن یپژوهش، هشت تم اصل نیا جینتا

روابط  ت،یبر شفاف یروابط مبتن ک،یو ارگان یررسمیروابط غ
 ،یسازمان نیب یبر توسعه دانش و تخصص، همکار یمبتن

 و یبر منشور اخلاق یبر تحقق اهداف، روابط مبتن یروابط مبتن
 شد. ییشناسا یارتباطات گروه

ای تحت ( در مقاله5033کاظمی و همکاران )چنین هم
 یمبتن یانسان یروین تأمین ستمیس یهامؤلفه ییشناسا»عنوان 

در  «یعلوم پزشک یهادر دانشگاه محوردانش یبر تمدن سازمان
عوامل در  نیترمهمبه این نتیجه رسیدند که ی فیمطالعه کیک 

کارکنان  مستمر، یریادگی یهامؤلفه ،یانسان یروین تأمین
 نیباشد. بنابرایم یکارکنان دانش و متعهد، کارکنان خلاق و نوآور

علوم  یهادر دانشگاه محوردانش یتمدن سازمان جادیا یبرا
 توجه شود. یانسان یروین تأمینها در مؤلفه نیبه ا دیبا یپزشک

و  یبه واکاو یادر مقاله زی( ن5037و همکاران )زرین نگار 
پرداختند.  رانیا یدولت یهادر سازمان یتمدن سازمان نییتب

تمدن  یاهداف و رهبر نییتع یعلّ طیدر شرا ،جیبراساس نتا
در  ییالگو یپژوهش به دنبال طراح نیشد. ا ییشناسا یسازمان

است.  یدولت یهادر سازمان یخصوص موضوع تمدن سازمان
گر، مداخله طیدر رابطه با شرا یسازمان تیمدن یاصل ةدیپد

و اقدامات  سازمانیفرهنگگرا بود. بستر حاکم، کمالسازمان 
 یتوانمندساز و راهبرد اصل یمنابع انسان تیریمطلوب مد

 یتوکراسیو مر یتکنوانفوکراس ،یادهوکراس ،یوکراسیسوس
سازمان متمدن  زینمدل  نیا یاصل امدیشد. پ ییو شناسا یقطع

 ،یآمده از مدل حداقل مربعات جزئ به دست جیاست و نتا
 روابط بود. یو صحت طراح تأیید یایوگ

و  یالزامات ساختار یبه بررس یا( در مقاله5037پور )حمزه
پرداخت. براساس  یاسلام نیناجا در تراز تمدن نو یسازمان

 نیدهنده با عناومضمون سازمان 0و  هیمضمون پا 05 ج،ینتا

                                                                      
2. Fraticiu 
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و سطح  یستاد یروهایسطح ن ،یسطح ساختار سازمان»
در  اجاسازمان ن یهامؤلفه ریا مضمون فراگو ب« صف یروهاین

 .دشاستخراج  یاسلام نیتراز تمدن نو
نقش آموزش در »ای تحت عنوان ( در مطالعه5057میرسپاسی )

 ییهامجموعهنشان داد که  «یتمدن سازمان یو ارتقا نیتکو

از  دی، ادب محور، نظم محور، اخلاق محور و شامحورانسان
 یهاسازمان»تحت عنوان  توانندیمتر جمع محور همه مهم

 .شوندنام برده  «متمدن
 .( ارائه شده است5خلاصه پیشینه پژوهش در جدول )

 
 خلاصه پیشینه پژوهش. 1جدول 

Table 1. Summary of Research Background 
 نتايج پژوهشعنوان  محققان )سال(

و همکاران  ویسویفارات
(0251) 

 یتیریمد و عملکرد یفرهنگ و تمدن سازمان
و موجب بروز علائم  دهدیها را نشان متمدن انیم وتتفا یافتگیتوسعهسطح 

 .گرددیکشورها م انیتفاوت در م

کاظمی و همکاران 
(5422) 

های سیستم روابط بین کارکنان مبتنی بر تمدن سازمانی مؤلفه
 های علوم پزشکیدر دانشگاه محوردانش

بر  یروابط مبتن ک،یو ارگان یررسمید، روابط غبر اعتما یروابط مبتن یهشت تم اصل
روابط  ،یسازمان نیب یبر توسعه دانش و تخصص، همکار یروابط مبتن ت،یشفاف

 یارتباطات گروه و یبر منشور اخلاق یبر تحقق اهداف، روابط مبتن یمبتن
 شد. ییشناسا

کاظمی و همکاران 
(5033) 

بر  یمبتن یانسان یروین تأمین ستمیس یهامؤلفه ییشناسا
: یعلوم پزشک یهادر دانشگاه محوردانش یتمدن سازمان

 یفیمطالعه ک

مستمر، کارکنان  یریادگی یهامؤلفه یانسان یروین تأمینعوامل در  نیترمهم
 د.نباشیم یکارکنان دانشو  متعهد، کارکنان خلاق و نوآور

و همکاران زرین نگار 
(5037) 

 رانیا یدولت یهازماندر سا یتمدن سازمان نییو تب یواکاو

گرا بود. گر، سازمان کمالمداخله طیدر رابطه با شرا یسازمان تیمدن یاصل یهدیپد
توانمندساز و  یمنابع انسان تیریو اقدامات مطلوب مد سازمانیفرهنگبستر حاکم، 
و  یقطع یتوکراسیو مر یتکنوانفوکراس ،یادهوکراس ،یوکراسیسوس یراهبرد اصل

 .سازمان متمدن است زینمدل  نیا یاصل مدایشد. پ ییشناسا

 (5037پور ) حمزه
 ناجا در تراز  یو سازمان یالزامات ساختار یبررس

 یاسلام نیتمدن نو

سطح » نیدهنده با عناومضمون سازمان 0و  هیمضمون پا 05 ج،یبراساس نتا
و با مضمون « صف یروهایو سطح ن یستاد یروهایسطح ن ،یساختار سازمان

 .دیاستخراج گرد یاسلام نیدر تراز تمدن نو اجاسازمان ن یهالفهمؤ ریفراگ

 یتمدن سازمان یو ارتقا نینقش آموزش در تکو (5057میرسپاسی )
از همه  دی، ادب محور، نظم محور، اخلاق محور و شامحورانسان ییهامجموعه

 .شوندنام برده متمدن  یهاتحت عنوان سازمان توانندیمجمع محور  ترمهم
 

 پژوهش یشناسروش
و از لحاظ نحوه  یو کاربرد یادیمطالعه از نوع هدف بن نیا

پژوهش  نیاست. همچن یشیمایپ - یفیها توصداده یگردآور
 ( است.یو کمّ یفی)ک ختهیحاضر از نوع پژوهش آم

فقط  یفیک یا یکمّ پژوهش یهااز روش یکیتنها  کارگیریبه 
 لیو تحل کندیم انیارا نم دهیپد کیاز  یمحدود یهاجنبه

گرفته  دهیناد دهیپد گرید یهاصورت جنبه نیو در ا دینمایم
به کار بردن  نی(. بنابرا03: 5033)سرمد و همکاران،  شودیم

درک  تواندیم( یو کمّ یفی)ک ختهیآم پژوهش یهاروش
 .آوردفراهم  یو رفتار یاجتماع یهادهیاز پد یترروشن

جهت بررسی تمدن سازمانی انتخاب  سازمانی که در این مطالعه
شده است، شرکت فولاد مبارکه اصفهان است. وجود تمدن 

که در تولید و  بسزایی تأثیرسازمانی در این شرکت به دلیل 
صادرات کشور و در نهایت، رشد اقتصادی کشور دارد، بسیار 
ضرورت دارد. بنابراین لازم است تمدن سازمانی برای افزایش 

نان و مدیران و رشد تولید در این شرکت بررسی کارک وریبهره
 های آن استخراج گردند.مؤلفهشده و 

حوزه  استادانخبره جامعه هدف شامل  51در این پژوهش، 
متخصصان و خبرگان شرکت فولاد مبارکه اصفهان  ت،یریمد

حضور داشته که با روش گلوله برفی هدفمند شناسایی شده و 
 انجام گردید افتهیساختارق نیمه به روش عمی هاآنمصاحبه با 

های انجام شده، مطالعه ادبیات پژوهش و مصاحبه از طریق و
های تمدن سازمانی شناسایی گردیدند. سپس پرسشنامه مؤلفه

های شناسایی شده در اختیار مؤلفهدلفی برای اعتبارسنجی 
های نهایی تمدن سازمانی مشخص مؤلفهخبرگان قرار گرفت و 

روایی صوری،  از طریقو پایایی نتایج بخش کیفی شدند. روایی 
از قرار گرفت.  تأییدهای خام مورد روایی محتوا و مقایسه با داده

 5نفر مرد بودند که  55نفر زن و  4خبرگان مورد مطالعه،  انیم
و  یکارشناس لاتینفر تحص 3و  یدکتر لاتینفر تحص

 1 یالاب تیسابقه فعال یدارا یارشد دارند و همگ یکارشناس
، شرکتاین در  یمدل تمدن سازمان نییپس از تب سال بودند.

 افزارنرمو  SEM یروش معادلات ساختار ازمدل ارائه شده 
شده در  ییشناسا یهااز مؤلفه ،بیترت نیبد و دشآزمون  آموس

پس از طراحی  شد. یطراحمورد نظر پرسشنامه  ،یفیبخش ک
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به  15/2برابر  CVRشاخص  از طریقپرسشنامه، روایی محتوا 
خبره  51محاسبه شده براساس  CVRآمد که از حداقل  دست

 از طریق( بیشتر است. سپس پایایی پرسشنامه 43/2)عدد 
روایی و پایایی  و دشمحاسبه  73/2آلفای کرونباخ برابر 

نفر از  022قرار گرفت. در این بخش،  تأییدپرسشنامه مورد 
 مبارکه فولاد شرکت ةتجربو کارکنان با  یعال رانیمد ،استادان
همکاری الات پرسشنامه ؤبرای پاسخگویی به س اصفهان
 و فرمول کوکران یاخوشه گیرینمونهروش  ازکه نمودند 

درصد  03 ،یدر بخش کمّ ینمونه آمار انی. از مانتخاب شدند
تا  05 یدر فاصله سن هاآن شتریدرصد مرد بودند که ب 55زن و 

 شتریب لات،یاز نظر سطح تحص نیسال قرار دارند. همچن 42
 ارشد بودند. یکارشناس لاتیتحص یدارادرصد(  15) هاآن

خلاصه، در این مطالعه برای تبیین مدل تمدن  طوربهبنابراین 
 ،سازمانی در شرکت فولاد مبارکه اصفهان از ابزار مصاحبه

پرسشنامه و روش دلفی استفاده شده است. همچنین برای 
ز ابزار پرسشنامه و روش معادلات ساختاری آزمون مدل کیفی، ا

راحی و آزمون مدل ـبرای ط دو روشاین استفاده گردید. 
 (.12: 5030و فیضی،  دوسترانیا) های مناسبی هستندروش

 ی پژوهشهاافتهی
و شـده  آوریجمـعمقـالات  هیـکل یمطالعه ابتدا محتوا نیا در

 یلفه اصـلمؤ 4 تیشد و در نها یبررسهای انجام شده مصاحبه
( 0) بـا جـدولمطـابق  یتمدن سـازمان یبرا یمؤلفه فرع 47و 

اسـتخراج  یهااعتبار مؤلفـه یبررس یو سپس برا دشاستخراج 
هـای ذکر است که مؤلفه شایاناستفاده شد.  یشده از روش دلف

هـای مؤلفـهشناسایی شده در این مطالعـه بیشـتر در چـارچوب 
 ةکمبود دانش درزمینـ ( قرار دارد که علت آن5057میرسپاسی )

از طریق تمدن سازمانی در تحقیقات انجام شده است. همچنین 
های تمدن سازمانی که در مؤلفههای انجام شده، بیشتر مصاحبه
 دهندهنشان( وجود دارند ذکر شد که 5057میرسپاسی ) پژوهش

بـا  یدر گـام بعـدها برای تمدن سازمانی است. مؤلفهاهمیت این 
 ،گویه بوده اسـت 42ساخته که دارای محقق شنامهرساستفاده از پ

 یآزمون مدل تمـدن سـازمان یبرا یمعادلات ساختار سازیمدل
بعـد  یهـادر شرکت فولاد مبارکه اصفهان انجـام شـد. در بخش

 ارائه شده است. کیبه تفک یو کمّ یفیبخش ک جینتا

 

 ی اولیه شناسایی شده تمدن سازمانیهامؤلفه. 2جدول 
Table 2. The Basic Components Identified in Organizational Civilization 

 مأخذ ی فرعیهامؤلفه ی اصلیهامؤلفه

 مداریانسان

 (، نظر خبرگان5037و همکاران )زرین نگار  یاحرفهاخلاق 

 (، نظر خبرگان5057میرسپاسی ) انسانیت

 (، نظر خبرگان5057میرسپاسی ) ارزش

 (، نظر خبرگان5057)سپاسی میر معنویت در کار

 (، نظر خبرگان5057)میرسپاسی  وحدت و انسجام

 نظر خبرگان در نظر گرفتن منافع انسان

 (5037و همکاران )زرین نگار (، 5057)میرسپاسی  احترام

 (5037و همکاران )زرین نگار (، 5057)میرسپاسی  اعتماد

 (5037ران )و همکازرین نگار (، 5057)میرسپاسی  اطمینان

 (5037و همکاران )زرین نگار (، 5057)میرسپاسی  نظم

 (5037و همکاران )زرین نگار (، 5057)میرسپاسی  ادب

 (5057)میرسپاسی  یریپذمسؤولیت

 عدالت مداری

 (5037و همکاران )زرین نگار (، 5057میرسپاسی ) عدالت سازمانی

 (5057میرسپاسی ) تعلق

 (5030و همکاران ) انیجواد (،0255(، فجرین و همکاران )5057میرسپاسی ) تعهد

 (5057میرسپاسی ) رعایت و توازن حقوق ذینفعان

 (، نظر خبرگان5057میرسپاسی ) مشارکت جمعی

 (، نظر خبرگان5057میرسپاسی ) اجماع طلبی

 (5057میرسپاسی ) سطح مطلوب زندگی شخصی کارکنان

 (5057میرسپاسی ) نانکارک سطح مطلوب زندگی شغلی

 (، نظر خبرگان5057میرسپاسی ) رضایت شغلی کارکنان



 : شرکت فولاد مبارکه اصفهانپژوهش موردی ،یل تمدن سازمانمد نییو تب یطراح همکاران: و حسین نمازیان              02

 ی اولیه شناسایی شده تمدن سازمانیهامؤلفه. 2جدول ادامه 

 جامعه مداری

 (، نظر خبرگان5057) میرسپاسی رفاه جامعه

 (، نظر خبرگان5057) میرسپاسی ارائه خدمات به جامعه

 (، نظر خبرگان5057) میرسپاسی ترجیح نفع عمومی

 (، نظر خبرگان5057) میرسپاسی اخلاق اجتماعی

 (، نظر خبرگان5057) میرسپاسی سرمایه اجتماعی

 (، نظر خبرگان5057) میرسپاسی فرهنگ جامعه

 (، نظر خبرگان5057) میرسپاسی اجتماعی مسؤولیت

 (، نظر خبرگان5057) میرسپاسی مدنیت جامعه

 (، نظر خبرگان5057) رسپاسیمی حمایت از جامعه

 (5057) میرسپاسی ارتباطات اثربخش

 (5057) میرسپاسی اجماع طلبی

 (5057) میرسپاسی همسویی اهداف فردی و گروهی

 دانش مداری

 (، نظر خبرگان5057) میرسپاسی آموزش نیروی کار

 (، نظر خبرگان5057) میرسپاسی توسعه نیروی کار

 (، نظر خبرگان5057) میرسپاسی توانمندی و شکوفایی

 (، نظر خبرگان5057) میرسپاسی تعامل کارکردی و مثبت

 (، نظر خبرگان5057) میرسپاسی پیشرفت سازمان

 (، نظر خبرگان5057) میرسپاسی مدیریت تغییر

 (، نظر خبرگان5057) میرسپاسی مدیریت دانش

 (5037و همکاران )ار زرین نگ(، 5057) میرسپاسی مدیریت یادگیری فراگیر

 (5037و همکاران )زرین نگار (، 5057) میرسپاسی تعالی سازمانی

 سازمانیفرهنگ
(، 0255پرابهو ) (،5333(، لوک و کرافورد )5034(، خوارکیان و تک روستا )5030ایمانی )

 (، نظر خبرگان0255(، فجرین و همکاران )5032) پورحسنفرنیا و 

 نظر خبرگان چابکی

 نظر خبرگان یادگیری سازمانی

 (5037زرین نگار و همکاران ) عقلانیت

 سبک رهبری
(، 0254(، فالکونر و همکاران )5333(، لوک و کرافورد )5034خوارکیان و تک روستا )

 (5057) میرسپاسی (،0257ساندا )

 
 بخش کیفی

ی هامؤلفـهدر بخش کیفی جهت اطمینان از اسـتخراج درسـت 
 منظوربهی و اکتابخانهشناسایی شده از مطالعات اصلی و فرعی 

طراحی مدل نهایی و اعتبارسنجی کیفـی آن، از تکنیـک دلفـی 
ی مربـوط بـه بخـش هامؤلفـه کهآناستفاده شده است. پس از 

د، پرسشـنامه دلفـی بـا هـدف کسـب نظـر شـکیفی شناسایی 
ی شناسایی شده هامؤلفهخبرگان در مورد میزان موافقت آنان با 

احــی گردیــده و در اختیــار خبرگــان قــرار داده شــد. طیــف طر
 .است( 0به سؤالات و نمره مربوط به صورت جدول ) دهیپاسخ

 و نمره مربوطه سؤالاتبه  دهیپاسخطیف . 6جدول 
Table 2. The Spectrum of Responses to the Relevant Questions and Score 

 نمره متغیرهای کلامی
 1 خیلی زیاد

 4 دزیا

 0 متوسط

 0 کم

 5 خیلی کم

 ی پژوهشهاافتهی .مأخذ
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در طی چند مرحله بـرای رسـیدن بـه  نظر موردنظرسنجی در ادامه، 
انجام شده است و سپس میـانگین  هامؤلفهوحدت نظر خبرگان برای 

 دلفی، روش از هدفد. شاکسل محاسبه  افزارنرمبا استفاده از  هاپاسخ

 موضـوعی مورد در خبرگان وافق گروهیت نیترمطمئن به دسترسی

 خبرگـان، از نظرخـواهی و از پرسشـنامه اسـتفاده با که است خاص

 . ایـنردیپذیم صورت هاآن از بازخورد حاصل به با توجه و دفعاتبه

 باثبـات کافی اندازهبه اعداد که میانگین ابدییم ادامه زمانی تا فرآیند

مقــدار حــداقل میــانگین (. 42: 5030و فیضــی،  دوســترانیاشــود )
شـده اسـت کـه در  نظر گرفتهدر  1/0عدد  ،در این پژوهش هاپاسخ

باشد، مؤلفه مربوطه حـذف  1/0کمتر از  هاپاسخصورتی که میانگین 
. نتایج مربوط به روش دلفـی (5: 5035خواهد شد )زارع و همکاران، 

ی هامؤلفه( نمایش داده شده است. در مرحله اول دلفی، 4در جدول )
ی به خبرگان ارائـه انهیگز 1شناسایی شده، در قالب پرسشنامه دلفی 

محاسـبه شـد. در ایـن مرحلـه، میـانگین  هاپاسـخگردید و میانگین 
اطمینان، تعلـق، اجمـاع طلبـی، ی هامؤلفهی ارائه شده برای هاپاسخ

 هامؤلفـهبود و لذا این  1/0کمتر از  مدیریت تغییر، چابکی و عقلانیت
یــک آزمــون  ،از ادامــه رونــد حــذف شــدند. ضــریب توافــق کنــدال

ناپارامتریک است که برای تعیین میـزان توافـق و همـاهنگی میـان 
شود. این ضریب مقداری بین صفر و یک اسـت و نظرات استفاده می

دهـد هرچه مقدار آن بیشتر باشد، توافق بیشتر خبرگان را نشـان مـی
مقدار ضـریب کنـدال در مرحلـه  (.45: 5030و فیضی،  دوستایران)

دهد میـزان توافـق یمآمد که نشان  به دست 153/2اول دلفی برابر 
در مرحله دوم دلفی، پرسشـنامه خبرگان در این مرحله، متوسط است. 

و  هاپاسـخدلفی مجدد در اختیـار خبرگـان قـرار گرفـت و میـانگین 
یـن همچنین اختلاف میانگین با مرحلـه قبـل محاسـبه گردیـد. در ا

 بـه دسـت 1/0کمتر از عـدد  اخلاق اجتماعیمیانگین مؤلفه مرحله، 
آمد. بنابراین این مؤلفه نیز از روند خارج شده و راند سوم دلفی انجـام 

آمد که  به دست 505/2شد. ضریب توافق کندال در مرحله دوم برابر 
متوسط رو به بـالا  ،دهد میزان توافق خبرگان در این مرحلهیمنشان 
ی شناسایی شده بـالاتر از هامؤلفهمیانگین تمامی ر راند سوم داست. 

آمد. همچنین ضریب توافق کندال در مرحله سوم  به دست 1/0عدد 
دهد میزان توافق خبرگـان در یمآمد که نشان  به دست 752/2برابر 

یی که وارد راند هاشاخصیباً بالا است. بنابراین تمامی تقراین مرحله 
نظر خبرگـان مناسـب ارزیـابی شـده و لـذا ایـن  سوم دلفی شدند از

آمـده از  به دسـتقرار گرفتند. با توجه به نتایج  تأییدمورد  هاشاخص
مؤلفـه فرعـی شناسـایی  42مؤلفه اصلی و  4روش دلفی، در نهایت 

جامعـه ، عـدالت مـداری، مداریانسانهای اصلی شامل مؤلفهشدند. 
-به معنـای کلیـه ارزش مداریانسانو دانش مداری هستند.  مداری

هـای انسـانی هایی است که بر پایه انسانیت و در نظر گـرفتن ارزش
عـدالت را در کـه باشد. عدالت مداری به معنـای عـواملی اسـت می

جامعـه گـردد. دهد و منجر به رفـاه کارکنـان مـیسازمان توسعه می
، رفاه جامعه را در نظر دارد و دانش مداری، تمـدن سـازمانی را مداری

کنـد ر راستای پیشرفت سازمان و ارتقاء سطح دانـش توصـیف مـید
توسط اخـلاق  مداریانسان(. در این مطالعه، 50: 5057)میرسپاسی، 

ای، انسانیت، ارزش، معنویت در کار، وحدت و انسـجام، در نظـر حرفه
 پذیریمسـؤولیتگرفتن منافع انسان، احتـرام، اعتمـاد، نظـم، ادب و 

عدالت سازمانی، تعهد، رعایـت  به وسیله اریتعریف گردید. عدالت مد
نفعان، مشارکت جمعـی، سـطح مطلـوب زنـدگی و توازن حقوق ذی

شخصی کارکنان، سطح مطلوب زندگی شـغلی کارکنـان و رضـایت 
شغلی کارکنان توصیف شد. جامعه مداری توسط رفـاه جامعـه، ارائـه 
خدمات به جامعه، ترجیح نفع عمـومی، سـرمایه اجتمـاعی، فرهنـگ 

اجتماعی، مدنیت جامعه، حمایت از جامعه، ارتباطات  مسؤولیتجامعه، 
اثربخش، اجماع طلبی، همسویی اهداف فردی و گروهی تعریف شد. 
همچنین دانش مداری توسط آموزش نیروی کار، توسعه نیروی کـار، 
توانمندی و شکوفایی، تعامل کارکردی و مثبـت، پیشـرفت سـازمان، 

ــادگ ــدیریت ی ــش، م ــدیریت دان ــازمانی، م ــالی س ــر، تع یری فراگی
سبک رهبری تعریف شد. مدل  و، یادگیری سازمانی سازمانیفرهنگ

ی اصلی و فرعی تمدن سـازمانی در هامؤلفهنهایی پژوهش براساس 
باشـد کـه در یم( 5شرکت فولاد مبارکه اصفهان به صورت شـکل )

 ده است.شبخش کمیّ، از مدل ارائه شده جهت آزمون مدل استفاده 

 راند اول، دوم و سوم دلفی. 0دول ج
Table 4. First, Second and Third Rounds of Delphi 

 ی فرعیهامؤلفه
 دور سوم دور دوم دور اول

 انحراف معیار میانگین انحراف معیار میانگین انحراف معیار میانگین

 330/2 55/4 035/2 07/4 015/2 55/4 یاحرفهاخلاق 

 115/2 32/0 553/2 55/0 005/2 23/4 انسانیت

 735/2 55/4 053/2 07/4 053/2 23/4 ارزش

 515/2 07/4 145/2 05/4 054/2 55/4 معنویت در کار

 774/2 55/4 557/2 07/4 401/2 55/4 وحدت و انسجام

 200/2 50/4 502/2 32/0 001/2 52/0 در نظر گرفتن منافع انسان

 300/2 4 541/2 55/4 501/2 50/0 احترام
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 ی فرعیهامؤلفه
 دور سوم دور دوم دور اول

 انحراف معیار میانگین انحراف معیار میانگین انحراف معیار میانگین

 514/2 55/4 005/2 23/4 005/2 4 ماداعت

 - - - - 105/2 41/0 اطمینان

 251/5 55/4 300/2 55/4 005/2 55/4 نظم

 135/2 07/4 005/2 07/4 355/2 55/4 ادب

 107/2 32/0 350/2 05/4 105/2 70/0 پذیریمسؤولیت

 557/2 32/0 352/2 4 015/2 70/0 عدالت سازمانی

 - - - - 201/5 00/0 تعلق

 015/2 70/0 205/5 4 015/2 4 تعهد

 005/2 4 213/5 55/0 550/2 50/0 نفعانبر اسارعایت و توازن حقوق ذی

 015/2 70/0 015/2 23/4 525/2 05/4 مشارکت جمعی

 - - - - 503/5 05/0 اجماع طلبی

 115/2 05/4 512/2 55/0 017/2 4 سطح مطلوب زندگی شخصی کارکنان

 305/2 23/4 525/2 20/4 003/2 70/0 کارکنان سطح مطلوب زندگی شغلی

 105/2 23/4 001/2 55/4 553/2 70/0 رضایت شغلی کارکنان

 725/2 32/0 017/2 55/4 115/2 4 رفاه جامعه

 520/2 32/0 105/2 55/4 557/2 4 ارائه خدمات به جامعه

 553/2 4 135/2 52/4 115/2 70/0 ترجیح نفع عمومی

 - - 115/2 41/0 015/2 11/0 اخلاق اجتماعی

 524/5 23/4 557/2 55/4 020/2 32/0 سرمایه اجتماعی

 555/2 55/0 550/2 32/0 003/2 55/0 فرهنگ جامعه

 002/5 32/0 154/2 07/4 412/2 70/0 اجتماعی مسؤولیت

 772/2 32/0 135/2 07/4 105/2 14/0 مدنیت جامعه

 053/5/2 55/0 025/2 32/0 457/2 32/0 حمایت از جامعه

 035/2 55/0 005/2 32/0 774/2 55/0 ارتباطات اثربخش

 527/2 70/0 557/2 55/0 775/2 70/0 اجماع طلبی

 105/2 23/4 50/2 55/4 553/2 50/0 همسویی اهداف فردی و گروهی

 453/2 70/0 551/2 31/0 151/2 50/0 آموزش نیروی کار

 774/2 70/0 732/2 32/0 115/2 55/4 توسعه نیروی کار

 515/2 70/0 520/2 32/0 055/2 23/4 توانمندی و شکوفایی

 521/2 55/4 151/2 52/4 315/2 55/0 تعامل کارکردی و مثبت

 151/2 32/0 115/2 55/4 352/2 4 پیشرفت سازمان

 - - - - 745/2 05/0 مدیریت تغییر

 572/2 70/0 323/2 55/4 720/2 50/0 مدیریت دانش

 351/2 55/4 053/2 00/4 777/2 55/4 گیرمدیریت یادگیری فرا

 505/5 32/0 352/2 32/0 725/2 50/0 تعالی سازمانی

 453/2 55/4 745/2 50/4 501/2 55/4 سازمانیفرهنگ

 - - - - 502/2 41/0 چابکی

 255/2 52/4 255/2 52/4 002/2 52/4 یادگیری سازمانی

 - - - - 005/2 41/0 عقلانیت

 453/2 00/4 513/2 55/4 402/2 23/4 سبک رهبری

 ی پژوهشهاافتهی .مأخذ
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Figure 1. The Final Model of Organizational Civilization 

 

 بخش کمّی
در این بخش ابتدا برای انتخـاب روش مناسـب، نرمـال بـودن 

ــع  ــادادهتوزی ــنامه  یه ــقپرسش ــوگروف  از طری ــون کولم آزم
بررسی شده است. براساس این آزمون، سطح احتمال یرنوف اسم

 ،درصد بوده و بنـابراین 1بالای  سؤالاتآماره آزمون در تمامی 
از آنجـا شود. یمپذیرفته  هادادهفرضیه صفر نرمال بودن توزیع 

 نفر 022 یزن ینمونه آمار حجمها نرمال است و داده توزیعکه 

و  SEM یتاراز معـادلات سـاخ ،سـازیمدل یاست، لـذا بـرا
 .شودیاستفاده م آموس افزارنرم

ی هامؤلفهجهت برآورد مدل تمدن سازمانی، به دلیل وجود 
ی اصلی در یک هامؤلفه، هریک از هاآنزیاد و همبستگی میان 

ی هاشـاخصمدل جداگانه برآورد شـده اسـت. در مرحلـه بعـد، 
نیکویی برازش جهت بررسـی اعتبـار الگـو مـورد بررسـی قـرار 

و  GFI یهاشــاخصاز  انــدعبارت هاشــاخص. ایــن انــدهگرفت
AGFI شاخص .RMSEA، شـاخص  دو،یخـ آمارهNFI  و

CFI افـزارنرمو  سـازیمدلآمـده از  به دست. مطابق با نتایج ،
بـالاتر از  CFIو  NFIو  AGFIو  GFI یهاشـاخص ریمقاد

 قابـل بـرازشها شاخص نیا ،نیبنابرا. است آمده دست به 3/2
مـدل  4بـرای  RMSEA ری. مقـاددهدیم نشان را لمد قبول

است که  21/2و  25/2، 27/2، 27/2برابر  برآورد شده به ترتیب
بـه  زیـن دویخـ مقدار. باشدیمدل م قبولقابلاز برازش  یحاک

اسـت کـه  771/51و  505/55، 150/52، 221/03برابر ترتیب 
از  یاکآمـاره حـ نی. اباشندیمعنادار م درصد 1احتمال در سطح 

 و شـده مشـاهده انسیـکووارـ  انسیوار سیاست که ماتر نیا
 نمونـه حجـم ازمتـأثر  آمـاره نیـا. هسـتند متفاوت شده برآورد

. شـودیمـ یخـوددار آماره نیا میمستق ریتفس از اغلب باشد،یم
 0 از ترکوچـک مـدل 4ی در هـر آماره بر درجه آزاد نینسبت ا

 یتمـام درمجموع. دهدیم نشان راها مدل خوب برازش و است
 نیبنابرا و نمودند تأیید راها مدل تناسب شده ذکر شاخص شش
 مناسـب بـرازش یهاشـاخص لحاظ به پژوهش یساختار مدل

 مــدل در تواننــدیمــ شــده مطــرح یهــاعامل یتمــام و اســت
 .شوند مجتمع پژوهش یساختار

 یسـاختار معادلات برآورد مدل، بودن مناسب تأیید از پس
( فـرم اسـتاندارد مـدل 1( و )4(، )0(، )0ی )هاشـکل .شد انجام

ــادلات ســاختاری را نشــان  ــمع ــر اســت شــایان . دهــدیم ذک
آمده و  به دست 0/2کمتر از  هاآنیی که بارهای عاملی هامؤلفه

یا معنادار نشدند، از مدل حذف گردیدند. مقدار بارهای عـاملی و 
اسـت.  ( گـزارش شـده1( در جـدول )t)آمـاره  هـاآنمعناداری 

 یهامؤلفـه عـاملی بارهای آمده تمامی به دستبراساس نتایج 
در  مداری، جامعه مداری و دانـش مـداری عدالت، مداریانسان

، مداریانسـاندر مؤلفـه  درصد معنادار هستند. 1سطح احتمال 
ی، معنویـت در احرفـهی فرعـی اخـلاق هامؤلفهبارهای عاملی 
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رام، اعتماد، نظم و ادب بـه کار، در نظر گرفتن منافع انسان، احت
ــر  ــب براب  57/2و  42/2، 75/2، 57/2، 05/2، 04/2، 05/2ترتی

ی هامؤلفـهباشند. در مؤلفه عدالت مـداری بارهـای عـاملی یم
فرعی عدالت سازمانی، تعهد، رعایت و تـوازن حقـوق ذینفعـان، 

سطح مطلوب زندگی شخصـی کارکنـان بـه مشارکت جمعی و 
. در باشـندیمـ 05/2و  14/2، 40/2، 32/2، 75/2ترتیب برابـر 

رفـاه ی فرعـی هامؤلفـهبارهـای عـاملی مؤلفه جامعه مـداری، 
جامعه، ارائه خدمات به جامعـه، تـرجیح نفـع عمـومی، سـرمایه 
اجتماعی، فرهنگ جامعـه، مـدنیت جامعـه، حمایـت از جامعـه، 
ارتباطات اثربخش و همسویی اهداف فردی و گروهی به ترتیب 

ـــر  و  50/2، 42/2، 45/2، 40/2، 54/2، 55/2، 45/2، 15/2براب

ــ 05/2 ــاملی باشــندیم ــداری، بارهــای ع ــش م ــه دان . در مؤلف
ی فرعــی آمـوزش نیــروی کــار، توسـعه نیــروی کــار، هامؤلفـه

توانمنــدی و شــکوفایی، تعامــل کــارکردی و مثبــت، پیشــرفت 
ســازمان، مــدیریت دانــش، مــدیریت یــادگیری فراگیــر، تعــالی 

و یادگیری سازمانی به ترتیـب برابـر  مانیسازفرهنگسازمانی، 
و  40/2، 44/2، 00/2، 50/2، 13/2، 30/2، 55/2، 40/2، 05/2
بـه  هامـدل. همچنین بارهـای عـاملی در کـل باشندیم 05/2

 است. 155/2و  124/2، 175/2، 12/2ترتیب برابر 

 

 
 (مداریانسانفرم استاندارد مدل معادلات ساختاری )مؤلفه  .2شکل 

Figure 2. The Basic form of Structural Equation Model (Humanistic Component) 
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Figure 3. The Basic form of Structural Equation Model (Justice-Oriented Component) 
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 ساختاری )مؤلفه جامعه مداری(فرم استاندارد مدل معادلات  .0شکل 

Figure 4. The Basic form of Structural Equation Model (Community-Oriented Component) 
 

 
 فرم استاندارد مدل معادلات ساختاری )دانش مداری(. 4شکل 

Figure 5. The Basic form of Structural Equation Model (Knowledge-Oriented Component) 
 

 هامدلو سطح معناداری  tبارهای عاملی و آماره  .4جدول 
Table 5. Factor Loads and T-Statistics and Significance Level of Models 

 سطح معناداری tآماره  بار عاملی ی فرعیهامؤلفه ی اصلیهامؤلفه

 مداریانسان

 22/2 434/3 05/2 یاحرفهاخلاق 

 - - - انسانیت

 - - - ارزش

 22/2 143/3 04/2 معنویت در کار

 - - - وحدت و انسجام

 22/2 754/3 05/2 در نظر گرفتن منافع انسان

 22/2 005/5 57/2 احترام

 22/2 450/5 75/2 اعتماد

 22/2 053/3 42/2 نظم

 22/2 241/7 57/2 ادب

 - - - پذیریمسئولیت

 20/2 003/0 12/2 کل

 عدالت مداری
 22/2 402/7 75/2 ازمانیعدالت س

 22/2 455/0 32/2 تعهد
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 سطح معناداری tآماره  بار عاملی ی فرعیهامؤلفه ی اصلیهامؤلفه

 22/2 024/3 40/2 نفعانرعایت و توازن حقوق ذی

 22/2 020/3 14/2 مشارکت جمعی

 22/2 513/3 05/2 سطح مطلوب زندگی شخصی کارکنان

 - - - سطح مطلوب زندگی شغلی کارکنان

 - - - رضایت شغلی کارکنان

 20/2 234/1 175/2 کل

 جامعه مداری

 22/2 355/5 15/2 رفاه جامعه

 22/2 235/3 45/2 ارائه خدمات به جامعه

 22/2 427/7 55/2 ترجیح نفع عمومی

 22/2 345/7 54/2 سرمایه اجتماعی

 22/2 035/3 40/2 فرهنگ جامعه

 - - - مسئولیت اجتماعی

 22/2 555/3 45/2 مدنیت جامعه

 22/2 005/3 42/2 حمایت از جامعه

 22/2 571/7 50/2 ارتباطات اثربخش

 - - - اجماع طلبی

 22/2 454/3 05/2 همسویی اهداف فردی و گروهی

 22/2 037/0 124/2 کل

 دانش مداری

 22/2 530/0 05/2 آموزش نیروی کار

 22/2 220/0 40/2 توسعه نیروی کار

 22/2 750/0 55/2 توانمندی و شکوفایی

 20/2 721/0 30/2 و مثبتتعامل کارکردی 

 22/2 232/0 13/2 پیشرفت سازمان

 22/2 504/0 50/2 مدیریت دانش

 22/2 050/0 00/2 مدیریت یادگیری فراگیر

 22/2 000/0 44/2 تعالی سازمانی

 22/2 024/0 40/2 سازمانیفرهنگ

 22/2 010/0 05/2 یادگیری سازمانی

 - - - سبک رهبری

 20/2 137/0 155/2 کل

 ی پژوهشهاافتهی .مأخذ

 

 گيریبحث و نتيجه
نوین، توسط محققـان ایرانـی  یمفهوم عنوانبهتمدن سازمانی 

و اهمیـت  ضـرورتبه. بـا توجـه وارد عرصه مدیریت شده است
نقش تمدن سازمانی در مواجه با تغییرات محیطی، توجـه ویـژه 

رکــه شــرکت فــولاد مبا زانیربرنامــه، مــدیران و نظرانصــاحب
اصفهان به توانمند کردن کارکنان و حمایـت از آنـان و توسـعه 
متوازن نیروی انسانی، مستلزم توسعه رویکرد تمدن سازمانی در 

و در این صورت است کـه شـرکت فـولاد  باشدیماین شرکت 
نظـر گـرفتن  در محیط امـروزی بـا در تواندیممبارکه اصفهان 

ود گـام بـردارد. در مسـیر تعـالی خـضرورت تغییر و نوسـازی، 
تمدن سازمانی، پژوهش  یسازادهیپبا توجه به اهمیت  بنابراین،

در ایـن  طراحی و تبیـین مـدل تمـدن سـازمانیحاضر با هدف 

سازمان با مطالعـه در دو بخـش کیفـی )روش دلفـی( و کمـّی 
 د.ش)روش معادلات ساختاری( انجام 

مؤلفه  4ی بخش کیفی و روش دلفی، هاافتهبراساس ی
ی برای تمدن سازمانی شناسایی مؤلفه فرع 42و  یاصل

، عدالت مداریانساناز:  اندعبارتی اصلی هامؤلفهگردیدند. 
 سازیپیادهمداری، جامعه مداری و دانش مداری. بنابراین برای 

، معنویت و وحدت هاارزشتمدن سازمانی، باید به انسانیت، 
اعتماد، توجه شود و همچنین میان اعضای سازمان، احترام، 

برقرار باشد. برای توسعه تمدن  پذیریمسؤولیتادب، وحدت و 
سازمانی در یک سازمان، باید عدالت محوری در آن وجود 

 طوربهی که تمامی اعضای یک سازمان طوربهداشته باشد 
عنوی برخوردار شوند. برای میکسان از مزایای مادی و 
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مع ارجحیت داده جامعه مداری، باید همواره منافع ج سازیپیاده
شود و از گروه و جامعه حمایت شود تا بتوان تمدن سازمانی را 

 ییهاساس دانش بر پاده و در آن موفق بود. در نهایت، کراجرا 
اهمیت دادن به دانش مداری منجر برداشت ذهنی استوار است. 

آن  موجببهسطح دانش در سازمان شده که  یبه ارتقا
ا با سهولت بیشتری در پی خواهد تمدن سازمانی ر سازیپیاده

 .داشت
، بارهای مداریانساندر نتایج معادلات ساختاری، در مؤلفه 

ی اعتماد، احترام و ادب بالاترین بارهای عـاملی هامؤلفهعاملی 
. همچنین بار عاملی کـل باشندیمدارا  هامؤلفهرا در میان سایر 

آمـده کـه عـددی متوسـط اسـت.  بـه دسـت 12/2مدل برابـر 
تمدن سازمانی در یک سازمان به صـورت  کهآنبرای  ،بنابراین
اعـم از  شـود، لازم اسـت اعضـای سـازمان سازیپیادهمطلوب 
نسبت به یکدیگر اعتمـاد داشـته باشـند، بـا  کارکنانو مدیران 

احترام با یکدیگر برخورد کنند و در روابط باهم، ادب را رعایـت 
به حیـات تمـدن  توانیم، نمایند. با وجود اعتماد، احترام و ادب

ی اعتماد، احترام و ادب هامؤلفهسازمانی امیدوار بود. از آنجا که 
 مداریانسانی هامؤلفهبالاترین بارهای عاملی را در میان سایر 

؛ برای ارتقا این عوامل در سازمان، اقداماتی ماننـد باشندیمدارا 
ی کـار، افزایش احترام به نیروی کـار، ارائـه مشـاوره بـه نیـرو

آموزش برای مدیریت منابع انسانی و غیره باید توسط مـدیریت 
سازمان برای ایجاد آرامش و تشویق کارکنان صورت گیرد تا از 
ایجاد خشونت، نـاراحتی و درگیـر شـدن کارکنـان بـا یکـدیگر 

توانند با رعایت ادب جلوگیری به عمل آید. همچنین مدیران می
ن موازین اخلاقی در میان سایر و احترام، الگویی برای رعایت ای

کارکنان باشند. مدیرانی که صداقت دارند و مسـائل سـازمان را 
گذارند، فضای اعتماد بیشـتری با کارکنان در میان می یروشنبه

مایـه توسـعه بهتـر تواننـد آورند و میرا در سازمان به وجود می
 گردند.تمدن سازمانی در سازمان 

ی تعهـد، هامؤلفـههای عـاملی در مؤلفه عدالت مداری، بار
عدالت سازمانی و سـطح مطلـوب زنـدگی شخصـی کارکنـان؛ 

. باشـندیمدارا  هامؤلفهبالاترین بارهای عاملی را در میان سایر 
آمـده کـه  بـه دسـت 175/2همچنین بار عاملی کل مدل برابر 

عددی متوسط است. بنابراین برای برقراری تمـدن سـازمانی از 
وجـود  هـابخشتعهـد سـازمانی در تمـامی طریق عدالت، باید 

داشته باشد. به بیان دیگر، تمامی اعضـای سـازمان نسـبت بـه 
وظایف خود متعهد باشند و انجام وظایف را در رأس امـور خـود 
قرار دهند. عدالت سازمانی به معنای برقراری عدالت میان کلیه 

کـه  اعضای سازمان چه از نظر مادی و چه از نظر معنوی است
گفت که تمدن سازمانی برقرار شده است.  توانیماین طریق از 

برای برقراری تمدن سازمانی، باید زندگی شخصی کارکنـان در 
سطح مطلوبی قرار داشته باشد تا آنـان را بـرای انجـام وظـایف 
خود و متعهد بودن بـه سـازمان دارای انگیـزه نمایـد. بنـابراین 

طلـوب زنـدگی توسط مدیران سازمان، سـطح م شودیمتوصیه 
کارکنان از طریق آموزش، افزایش حقوق و مزایا و غیره برآورده 
شود تا آنان را به سازمان متعهد نموده و همچنـین بـا برقـراری 
عدالت سازمانی و جلوگیری از تـرجیح دادن گروهـی بـر گـروه 
دیگر، آنان را به سازمان پایبند نماید. مدیران توسط حفظ احترام 

سـازمانی و  د مناسـب بـا آنـان، بهبـود جـوّبه کارکنان، برخـور
توانند کارکنان خود را به سازمان متعهد مسائلی از این قبیل، می

نمایند. از آنجایی که شرکت فولاد مبارکه اصفهان نقش مهمی 
صادرات کشور دارد، با برقراری عـدالت سـازمانی در تولید و در 

زنـدگی توان از طریق ایجاد سـطح مطلـوب میان کارکنان، می
شخصی برای کارکنان بـه کمـک حقـوق و مزایـا، آنـان را بـه 

نیروی کار و در  وریبهرهسازمان متعهد ساخت و از این طریق 
 نهایت تولید و صادرات شرکت را افزایش داد.
ی تـرجیح هامؤلفـهدر مؤلفه جامعه مداری، بارهای عـاملی 

ن نفع عمومی، سرمایه اجتماعی و ارتباطـات اثـربخش؛ بـالاتری
. همچنـین باشندیمدارا  هامؤلفهبارهای عاملی را در میان سایر 

آمـده کـه عـددی  بـه دسـت 124/2بار عاملی کل مدل برابـر 
متوسط است. بنابراین در صورتی که تمـدن سـازمانی در یـک 
سازمان پیاده شود، باید به جامعه مداری توجه شود که از طریق 

رد، جامعه مداری قابل ترجیح دادن عموم و نفع گروه نسبت به ف
 یگذارهیسـرما عنوانبهتدوین است. همچنین سرمایه اجتماعی 

و ارتباطـات اثـربخش کـه در اثـر  در بخش اجتمـاعی سـازمان
معیارهای مهمی  توانندیم، دیآیم به وجودسرمایه اجتماعی نیز 

ایـن  سـازیپیادهتمدن سازمانی باشـند. بـرای  سازیپیادهبرای 
انی، لازم است ابتدا فرهنگ جمعی در جامعـه تمدن سازم مؤلفه

تـرویج داده شـود تـا و دولت های عمومی و کشور توسط رسانه
د. همچنـین مـدیران شـوها نیز نهادینه این فرهنگ در سازمان

باید سعی در برقراری ارتباطات اثربخش و مطلوب بـا کارکنـان 
ده و برای تصمیمات خود، منافع جمعی کارکنـان را در نظـر کر

 بسـاچهاید تغییر را از خود آغاز نمایند بگیرند. لذا مدیران سازمان ب
 مدیران در الگوسازی تمدن سازمانی نقش مهمی دارند. که

ی تعامـل هامؤلفـهدر مؤلفه دانش مداری، بارهای عـاملی 
کارکردی و مثبـت، توانمنـدی و شـکوفایی و مـدیریت دانـش؛ 

. باشـندیمدارا  هاؤلفهمبالاترین بارهای عاملی را در میان سایر 
آمـده کـه  بـه دسـت 155/2همچنین بار عاملی کل مدل برابر 

ایجـاد دانـش در یـک سـازمان  ،عددی متوسط است. بنـابراین
ر مفیـد و مـؤثر در میـان اعضـا شـده کـه منجر به افزایش تفکّ
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خـود، تمـدن سـازمانی را بهبـود خواهـد بخشـید. بـرای  نوبهبه
شـامل کارکنـان و  ،ید میان افـراددانش در سازمان، با یبرقرار

مدیران تعامل مثبت برقرار باشـد تـا از آن طریـق کلیـه اعضـا 
ی عظیم دست یابند. همچنـین مـدیریت هایتوانمندبتوانند به 

ی کاربردی در هاروشسازمان باید سیستم مدیریت دانش را از 
ســازمان پیــاده نمایــد. بنــابراین مــدیران ســازمان بــا افــزایش 

 توانندیممدیریت دانش،  سازیپیادهود و کارکنان و توانمندی خ
تواننـد مدیران مـی همچنین دانش سازمان خود را ارتقا بخشند.

های صمیمانه و گروهـی بـا کارکنـان، حـس با برگزاری جلسه
تعامل و مشارکت را در آنـان افـزایش دهنـد و از ایـن طریـق، 

 تمدن سازمانی را در شرکت ارتقا بخشند.
ی هامؤلفــهپــژوهش از جنبــه در نظــر گــرفتن نتــایج ایــن 

، عدالت مداری، جامعه مداری و دانـش مـداری بـا مداریانسان
( همخوانی دارد. از نظر مؤلفـه 5057نتایج پژوهش میرسپاسی )

آموزش، مـدیریت دانـش، عـدالت نیـز بـا مطالعـه میرسپاسـی 
 سازمانیفرهنگ( همخوانی دارد. از لحاظ در نظر گرفتن 5057)

 (،5034و تـک روسـتا ) انیـکراخو (،5030العات ایمـانی )با مط
پروین  پورحسن(، فرنیا و 0255) پرابهو (،5333و کرافورد ) لوک

( 5034)(، بهمـن یـاری 0251)( فاراتیسویو و همکـاران 5032)
همخوانی دارد. همچنین این پژوهش از لحاظ در نظـر گـرفتن 

نگار ، زرین (5057) میرسپاسیی هاپژوهشمدیریت یادگیری با 
( همخوانی دارد. همچنین از نظر اهمیت تعهـد 5037و همکاران )

 ( همخوانی دارد.5030سازمانی با مطالعه جوادیان و همکاران )

ترین محدودیت این پـژوهش ایـن اسـت کـه تمـدن مهم
سازمانی تنها یک مفهوم بومی بوده و تنها یک مطالعه خـارجی 

هـای ت. دیگر محـدودیتتمدن سازمانی انجام شده اس ةدرزمین
نمونـه  دهیپاسـخهـا و بودن روند مصاحبه برزماناین پژوهش 

 های دلفی و معادلات ساختاری بود.آماری به پرسشنامه
 

 پيشنهادها 
راهبردها  پژوهشگران شودپیشنهاد میمطابق با نتایچ پژوهش، 

های دولتی تمدن سازمانی را در سازمان سازیپیادهو پیامدهای 
بنیاد شناسایی نمایند. همچنین پژوهشـگران روش داده یقاز طر

، مـدیریت دانـش، سازمانیفرهنگتوانند نقش عواملی مانند می
مدیریت منابع انسانی و غیره را بر تمدن سازمانی مورد سنجش 

 قرار دهند.
 

 سپاسگزاری

طراحـی و تبیـین » عنـوان بامستخرج از رساله  پژوهش حاضر
: شـرکت فـولاد مبارکـه همطالعـ دمـور) مدل تمـدن سـازمانی

و گرانقـدر از کلیه استادان با کمال احترام  است. لذا«  (اصفهان
کـه در تـدوین  محترم شرکت فولاد مبارکه اصـفهان همکاران

 .می نمایم تقدیر و تشکرنمودند این مقاله بنده را یاری 
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