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 فرهنگ سازمانی چیست و چه اجزایی دارد؟ 

فرهنگ سازمانی چیست؟ با این سؤال کافی است تا بین فعالان حوزه منابع انسانی،  

ها به کنار بنشینید و تماشا یک دعوای درست و حسابی راه بیاندازید و سپس ساعت 

 .قدر اهمیت داردکنید! اما خب واقعاً هم موضوع همین 

است؛  استراتژی سازمان شود،معمولًا کلمه دومی که در کنار فرهنگ سازمانی شنیده می 

ببینید( که واحد استراتژی یا مدیران ارشد، بینید )یا حداقل خیلی کم می اما هیچ گاه نمی 

طور در سازمان جا افتاده است که  با واحد منابع انسانی درباره آن بحث کنند. انگار این 

ای  تر از فرهنگ سازمان است و درواقع، پدیده تر و کلان استراتژی سازمان، چیزی مهم

 .است که وظیفه واحد منابع انسانی سازمان بوده و یک چیز تجملاتی و قشنگ است

کنند. اما  را« دارند و استفاده می   های موفق دنیا »آن دانیم که سازمان ها، می بر اینعلاوه 

تر شویم تا به فرهنگ در سازمان اهمیتی الان برایمان هنوز خیلی زود است و باید بزرگ 

می  تنها دهیم.  دیگر،  اتفاقات  خیلی  مانند  البته  و  است  تأثیرگذاری  و  مهم  چیز  دانیم 

بینیم و آن را به چند خط ی کوه یخی »فرهنگ سازمانی« را می قسمت بیرون از آب زده 

های شغلی و درست  توضیح نوشتن در برگه قرارداد پرسنل و دو خط نوشتن در آگهی 

کنیم و تصور  های شرکت در وسط ساختمان اکتفا می کردن چند تابلو قشنگ از ارزش 

طور  ، به چگونه متن آگهی استخدام بنویسیم کنیم که آن ساخته شده است. )در مقالهمی 

 (.ایمکامل به توضیح استراتژی نوشتن متن آگهی استخدام پرداخته

قرار است تا شما را با روی دیگری از  سیمپل اچ آر  ما در این مقاله فرهنگ سازمانی از

آشنا کنیم. پس تا انتها با ما همراه  انواع فرهنگ سازمانی  تعریف فرهنگ در سازمان و

 .باشید 

 تعریف فرهنگ سازمانی چیست؟ 

بپردازیم، می  بتوانیم بهتر به تعریف فرهنگ سازمانی چیست  توانیم این برای این که 

الخصوص  توان موضوعی را تعریف کرد، علی هایی که می گونه استدلال کنیم که یکی از راه 

 فرهنگ سازمانی چیست؟ تعریف فرهنگ سازمانی ؛ یک دعوای بی انتها

استراتژی و سازمان #       1140 اسفند  20تاریخ انتشار:    
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های آن موضوع با موضوعات دیگر است؛ شاید از  اگر انتزاعی باشد، ازطریق بیان تفاوت 

صورت کلی، این  تری ارائه کرد. به این طریق، بتوان برای فرهنگ سازمانی تعریف ملموس 

 .دهد های ما نشان می ها و اهداف سازمانی ما را ازطریق رفتار و باور مفهوم، ارزش 

برای اینکه بتوانیم درک بهتری از فرهنگ سازمانی ایجاد کنیم، از چندین تعریف مختلف 

 :کنیمو زاویه متفاوت به آن نگاه می 

دهد: ارسطو  کارهایش را انجام می   ای است که سازمان فرهنگ سازمانی شیوه  •

فرهنگ شیوه قابل رؤیتی از رفتارها در داخل سازمان است: »ما چیزی هستیم  

دهیم.« تمرکز این تعریف فرهنگ سازمانی برروی  صورت دائم انجام می که به 

می  تکرار  که  است  می رفتارهایی  تشکیل  را  سازمانی  فرهنگ  و  و شود  دهند 

توجهی برروی احساسات، تفکر یا اعتقادات افراد ندارد؛ بلکه تمام تمرکز خود را  

از انسان  رفتارشان، قرار می ها دریافت می برروی خروجی که   دهد کند، یعنی 

 .(منبع)

فرهنگ سازمانی، خروجی نظام جبران خدمات سازمان است: فرهنگ براساس   •

بهترین پیش ها ساخته می انگیزه  رفتار انسانبینی شود.  از این طریق  کننده  ها 

  هادهد و منظور از انگیزه است که متوجه شوید چه چیزی به آنان انگیزه می 

های غیرمالی، پیشرفت شغلی، موقعیت  های مالی نیست؛ بلکه انگیزه تنها انگیزه 

 .شغلی، تقدیر و بسیاری موارد دیگر است

فرهنگ سازمانی تعریف مشترک اعضای سازمان از خود سازمان است: فرهنگ   •

معنی  فرآیند  می سازمانی  است.  خودش  فعالیت  که  دارکردن  کرد  بیان  توان 

فرهنگ سازمانی، فرآیند ساختن آگاهی و فهم مشترک بین اعضای سازمان با  

های متفاوت است. این تعریف، فرهنگ سازمانی را فراتر از »رفتار« افراد  انگیزه 

کند ها و اعتقادات افراد نیز چنگ میزند. این تعریف کمک می برد و به باور می 

 .تا افراد، معنای بیشتری در کار خود پیدا و هدف مشترکی را دنبال کنند 

ارزش   فرهنگ سازمانی حاصل  • های و مناسکی است که مانند »چسب«  جمع 

دارد: در این تعریف از فرهنگ  می   کند و افراد سازمان را کنار یکدیگر نگه عمل می 

داند که درواقع آن را »چرا باید  سازمانی، آن را فراتر »چگونگی انجام کار« می 

داند کاری انجام شود« است. این تعریف، فرهنگ سازمانی را یک »داستان« می 

https://en.wikipedia.org/wiki/Aristotle
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برای آن  که باعث می  شود افراد محور این داستان دور یکدیگر جمع شوند و 

های سازمانی  ای برروی نمادها و مراسم ها، تأکید ویژه بر این تلاش کنند. علاوه 

شود ای که در سازمان انجام می در این تعریف وجود داشته و حتی نوع مکالمه 

 .نیز اهمیت خاص دارد

 رابطه فرهنگ سازمانی و استراتژی سازمان 

با وضوح و شفافیت مشخص می  • قرار است به چه  استراتژی سازمان  کند که 

هدفی برسیم و چه تصمیماتی بگیریم؛ اما این فرهنگ سازمانی است که نحوه  

 .کند رسیدن به آن اهداف سازمانی را مشخص می 

به  • معمولًا  سازمان  مدیران،  استراتژی  لایه  کل  در  و  تبدیل  اسنادی  صورت 

شوند؛ درحالی که فرهنگ سازمانی، قوانین نانوشته و نحوه  دست می به دست 

 .برخورد در سازمان است

شود و به تحلیل داخلی  استراتژی سازمان از تحلیل خارجی سازمان شروع می  •

انجام می می  آگاهانه  و کاملًا  از داخل رسد  شود؛ درحالی که فرهنگ سازمانی 

ماند و هم ازطریق رفتارهای  شود، در داخل سازمان هم می سازمان شروع می 

 .یابد آگاهانه و رفتارهای ناآگاهانه گسترش می 

صورت سالانه، های منسجمی برای طراحی استراتژی به بینیم که برنامه ما به کرات می 

شود؛ این درحالی است که چنین تمرکزی برای ها برگزار می ای در شرکت فصلی و دوره 

برگزار نمی  به بررسی و پالایش فرهنگ سازمانی  نوعی  شود. درواقع فرهنگ در سازمان 

صورت  شود و هیچ فعالیتی روی آن به صورت کامل، به واحد منابع انسانی تفویض می به 

را مدیران سازمان آگاهانه صورت نمی  تأثیر در ساخت آن  بیشترین  گیرد. درحالی که 

 .دارند، نه واحد منابع انسانی

 ابعاد و اجزای فرهنگ سازمانی 

فرهنگ در سازمان، یک مفهوم انتزاعی از روابط اجتماعی در یک مجموعه است. فرهنگ  

کند دهد. همچنین مشخص می سازمانی تعریفی برای نحوه برخورد و رفتار را شکل می 

نیست، چه چیزی مورد  و چه چیزی مورد پذیرش  که چه چیزی مورد پذیرش است 

می  قرار  حمایت  و  می تشویق  سرکوب  چیزی  چه  و  این گیرد  به شود.  اگر  با ها  درستی 
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سمت هدف نظیری را به تواند انرژی بی های فردی هر یک از افراد قرار گیرد، می ارزش 

 .مشترک سازمان، یعنی همان استراتژی، ایجاد کند 

به  اما  دارد،  وجود  سازمانی  فرهنگ  برای  دیگری  مختلف  بسیار  کلی  تعاریف  صورت 

 :توان گفت که دارای چهار ویژگی زیر استمی 

فرهنگ ساخته شده در سازمان، یک پدیده گروهی است. یک نفر   :تکی نیست .1

 .تنهایی فرهنگ سازمانی نداردبه 

تا خود مدیرعامل، درگیر    :در کل سطوح است  .2 گرفته  نگهبانی سازمان  از درب 

گذارند و از آن تأثیر  فرهنگ ساخته شده در سازمان هستند و بر آن تأثیر می 

از نحوه  گیرند. همچنین در کل سازمان و در کلیه سطوح پخش می می  شود؛ 

لباس  احوال نحوه  مارکتینگ،  نحوه  مهمان،  از  پذیرایی  پرسنل،  کردن  پرسی 

 .های بهداشتی سازمانپوشیدن پرسنل تا حتی نظافت سرویس 

نیست .3 مدت  کمپین    :کوتاه  فرهنگ،  بتوان   2این  که  نیست  مارکتینگ  ماهه 

نرخ و  گرفت  جواب  )به  ROI سریعاً  پدیده  یک  بلکه  کرد؛  محاسبه  نسبت(  را 

 .شودذره ساخته می مدت است که ذره طولانی 

است .4 به   :آرام  عموماً  سازمان  در  پخش  فرهنگ  سازمان  در  ناخودآگاه  صورت 

 .کند صورت مستقیم کار نمی شود و به می 

 نکات مهم قبل از طراحی فرهنگ سازمانی 

فرهنگ سازمانی به موارد زیادی باید توجه کرد و وابسته به هر صنعت،   برای طراحی

شک چند مورد در طراحی انواع آن مشترک  ممکن است که موارد متفاوت باشند. اما بی 

ها  کنند که به ترتیب، به بررسی آن است که تأثیر زیادی در فرهنگ یک سازمان ایجاد می 

 :پردازیممی 

 تأثیر جذب و استخدام در فرهنگ سازمانی  •

دنبال این است که فقط زمانی که موقعیت  یا سازمان شما به آ: جذب اکتیو یا پسیو –

شغلی خالی شد، فرآیند جذب و استخدام خود را آغاز کند یا اینکه جلوتر از نیاز خود 

های شغلی که حتی هنوز نیازشان در سازمان ایجاد نشده،  کند و برای موقعیت حرکت می 

 :دنبال استخدام هستند؟ درواقع، ما شاهد دو استراتژی کاملًا متفاوت هستیمبه 
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در استراتژی اول: افراد نسبت به نیاز سازمان اولویت دارند و سازمان   -１

باور دارد که افراد توانمند را تا جای ممکن، حتی اگر شرایط همکاری با  

 .آنان کاملًا شفاف نیست، باید استخدام کرد

در   -２ نیاز  که  در شرایطی  باید  تنها  دارد  باور  استراتژی دوم: سازمان  در 

 .سازمان ایجاد شد، شروع به فرآیند جذب و استخدام کنند 

ها با کدام کاندید است؟ اولویت در سازمان شما در استخدام : جذب داخلی یا خارجی –

های هایی که از سورس اند یا کاندید به شما معرفی شده  Referral هایی که ازطریقکاندید 

تری اید؟ استفاده از فرآیند جذب و استخدام داخلی، ریسک پایین دست آورده خارجی به 

نسبت به استخدام خارجی دارد؛ زیرا برای مثال، احتمال تضاد فرهنگی کمتر است. اما 

های سازمان فقط داخلی، خارجی یا ترکیبی از هر دو گیری درباره اینکه استخدام تصمیم 

 .گذاردباشد، قطعاً تصمیمی استراتژیک بوده و بر فرهنگ سازمانی تأثیر می 

 تأثیر آموزش در فرهنگ سازمانی  •

استراتژی سازمان شما در آموزش و توسعه پرسنل نیز در فرهنگ سازمانی تأثیرگذار است. 

 :در سازمان ممکن است که یکی از این سه استراتژی در آموزش روی دهد 

کردن مسائل فنی سنگین و پیشرفته باشد، مانند  اگر تأکید سازمان برروی حل -１

های  های آزمایشگاهی و تحقیقاتی، تأکید سازمان برروی توسعه مهارت شرکت 

 .فنی عمیق خواهد بود

برروی حل -２ تأکید سازمان  را اگر  امکان  این  و  باشد  پیچیده  فنی  کردن مسائل 

موقعیت  در  افراد  که  کند  مانند  ایجاد  شوند،  کار  به  مشغول  مدیریتی  های 

های فنی  های حوزه فناوری اطلاعات، تأکید سازمان، مجدداً برروی مهارت شرکت 

 .های مدیریتی فقط برای قسمتی از افراد سازمان خواهد بودو آموزش مهارت 

ها  اگر تأکید سازمان برروی پرورش افرادی است که باید نسبت به همه حوزه  -３

دید داشته باشند و باور داشته باشند که خلاقیت در چنین محیطی رشد پیدا 

می  تلاش  پس  کرد،  در  خواهد  را  آنان  و  کند  تربیت  جنرالیست  افرادی  کند 

 .های شغلی مختلفی قرار دهد سازمان در موقعیت 
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 تأثیر توسعه افراد در فرهنگ سازمانی  •

دهد خودشان کند یا اجازه می آیا سازمان شما برای افراد، مسیر شغلی معینی تعیین می 

توان سه رویکرد  شان است را پیدا کنند؟ براساس همین سؤال، می مسیری که مناسب 

 :استراتژیک متفاوت پیدا کرد

برای همه افراد داخل  طراحی مسیر شغلی ـ ممکن است سازمان باور داشته باشد که

تا جای ممکن آن را شفاف کند و در مسیر مانند  را خودش باید انجام دهد،  سازمان 

 .راهنما کنار او حرکت کند 

بگیرید فقط برای گروه خاصی در سازمانتان،   ـ در رویکردی دیگر، ممکن است شما تصمیم 

های آموزش و توسعه داشته باشید، مانند تر و تأثیرگذارتر هستند، برنامه که استراتژیک 

 .گروه مدیرانتان، و برای بقیه پرسنل کاری انجام ندهید 

ـ در آخرین دیدگاه، شما هیچ برنامه آموزشی مدونی برای پرسنل سازمانتان ندارید و 

علاقه اجازه می  احساس  که  در هر مسیری  که  می   دهید که هرفردی،  بردارد  قدم  کند، 

مقاله آموزش سازمانی | استراتژی مدیریت آموزش و توسعه   توانید این موضوع را درمی 

 .طور کامل مطالعه کنید به  در سازمان

 تأثیر ارتقا سازمانی در فرهنگ سازمانی  •

می  متفاوت،  رویکرد  سه  درنظرگرفتن  با  شما  نیز  سازمانی  ارتقا  فرهنگ  در  در  توانید 

 :سازمانی تأثیرگذار باشید 

هایی  دهید که ملاک ـ در رویکرد اول، شما ارتقا سازمان را به افراد تنها در شرایطی می 

آمیز طی کرده باشند، تنها ملاک موفقیت  که برای ارزیابی عملکردشان داشتید را موفقیت 

 .عملکردی در کارشان است

های نرم مدیریتی را مدنظر قرار  بر موفقیت عملکردی، شما مهارت ـ در رویکرد دوم، علاوه 

 .گیرید دهید و براساس ترکیبی از این دو، تصمیم به ارتقا افراد می می 

روید های نرم، شما کمی فراتر می بر موفقیت عملکرد و مهارت ـ در آخرین رویکرد، علاوه 

دهید که الزاماً داخل سازمان شما و سوابق کاری گذشته افراد را نیز موردبررسی قرار می 

 .نبوده است

 

 

https://simplehr.ir/%d8%b7%d8%b1%d8%a7%d8%ad%db%8c-%d9%85%d8%b3%db%8c%d8%b1-%d8%b4%d8%ba%d9%84%db%8c/
https://simplehr.ir/%d8%a2%d9%85%d9%88%d8%b2%d8%b4-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c/
https://simplehr.ir/%d8%a2%d9%85%d9%88%d8%b2%d8%b4-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c/
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 تأثیر ارزیابی عملکرد در فرهنگ سازمانی  •

کند؟ با افرادی که سازمان در شناسایی افرادی که عملکردی قوی دارند، چطور برخورد می 

عملکرد ضعیف دارند، چه سیاست رفتاری دارد؟ آیا فقط به دنبال دیدن افراد توانمند در 

کند و به فکر جایگزینی آنان سازمان است یا فقط افراد ضعیف سازمان را شناسایی می 

 :توان گفت که سه سیاست متفاوت در ارزیابی عملکرد در سازمان وجود دارداست؟ می 

طور کاملًا شفاف و عمومی، کارکنان با عملکرد ـ استراتژی اول این است که سازمان به 

قوی را شناسایی و در کل سازمان اعلام کند و افرادی که عملکردی ضعیف نیز دارند را به  

 .کند همان شدت شناسایی و اعلام می 

این سازمان  دارند.  دارد که عملکرد قوی  تمرکز  افرادی  برروی  ها ـ استراتژی دوم فقط 

 .کنند افرادی که عملکرد قوی دارند را شناسایی و در کل سازمان نشان دهند تلاش می 

سراغ تمرکز  ها به جای تمرکز برروی عملکرد اشخاص، به ـ در آخرین استراتژی، سازمان

 .کنند روند و عملکرد هر گروه را به جای هر فرد، بررسی می ها می برروی عملکرد تیم 

 تأثیر جبران خدمات در فرهنگ سازمانی  •

رویکردی که سازمان در جبران خدمات افراد سازمان دارد نیز تأثیر شگرفی در فرهنگ  

 :سازمانی دارد

های مالی و ـ استراتژی اول در جبران خدمات این است که تمام عملکرد افراد، با پکیج 

سازی بسیار سریعی دارد و ارزیابی آن ها شبیه به آن جبران شود که امکان پیاده پاداش 

 .نیز بسیار آسان است

که سازمان این است  جبران خدمات  در  استراتژی دوم  مزایای  ـ  روی  زیادی  تمرکز  ها 

 .طور کامل بررسی کردیم، آن را به این مقاله بلندمدت و غیرمالی دارند که در

که  استفاده شود  غیرمالی  و  مالی  از شرایط  ترکیبی  از  که  است  این  استراتژی سوم  ـ 

 .شودترین استراتژی در جبران خدمات محسوب می محبوب 

 تأثیر انسجام سازمانی در فرهنگ سازمانی  •

دنبال ایجاد فرهنگ سازمانی یکپارچه هستید یا اینکه چقدر  به بیان دیگر، شما چقدر به 

خواهید سازمان، متمرکز و تحت کنترل شما باشد؟ با بیان سه استراتژی که در انسجام می 

 :شودتر می فرهنگی وجود دارد، این موضوع شفاف 

https://simplehr.ir/%d8%ba%d9%86%db%8c-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%db%8c-%d8%b4%d8%ba%d9%84%db%8c/
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طور  های فرهنگی سازمان به کند که تمام جنبهـ در استراتژی اول، سازمان شما انتخاب می 

کامل زیرنظر خودش باشد؛ از هویت برند، مدل کسب و کار، مدل توسعه کسب و کار  

 .و… ، همگی زیرنظر هسته اصلی شرکت، یعنی هیئت عامل و مدیران ارشد، خواهد بود

های ـ در استراتژی دوم، شما خطوط قرمز اصلی سازمان و ساختار کلی را، مانند ارزش 

کنید ولی قدرت اختیار را به اعضای سازمان اصلی و مدل شایستگی مدیران، را طراحی می 

کنیم  ایجاد کنند. پیشنهاد می   ها با توجه به شرایط، تغییراتسازی آن دهید تا در پیاده می 

 .را مطالعه کنید  مقاله مصاحبه شایستگی محور برای آشنایی بیشتر با این فرآیند،

های بسیار پیچیده و چندملیتی معمولًا به کار ـ در آخرین مدل، که برای کسب و کار 

شود، شبیه مدل دوم است؛ با این تفاوت که مواردی که مشخص شده، بسیار گرفته می 

پذیری بسیار بالاتری به افراد شود و قدرت اختیار و انعطاف تر درنظر گرفته می محدود 

 .شودداده می 

 تأثیر حضور افراد در فرهنگ سازمانی  •

کنند، اینکه افراد همگی در یک محل مشغول به کار هستند یا در دفاتر گوناگون کار می 

 :صورت فول ریموت نیز همگی در فرهنگ سازمانی تأثیرگذار استحضوری هستند یا به 

صورت حضوری در محل کار  کند تمام افراد را به ـ در استراتژی متمرکز، سازمان تلاش می 

 .مند شودهای حضوری بهره مستقر کند و از مزایای ملاقات 

ـ اگر سازمان نتواند تمام افراد را در یک محل متمرکز کند، استراتژی »تلنت هاب« را اجرا 

کند تا افراد بتوانند در آن دفاتر عنوان محل کار خود اعلام می کند که چند محل را به می 

 .دورهم جمع شوند 

ـ در سازمانی که ریموت کارکردن باعث کاهش عملکرد افراد نشود، ممکن است سازمان 

طور کامل ریموت کند. البته درباره شرایط ریموت کردن پرسنل تصمیم گیرد که پرسنل را به 

دربه  کامل  دورکاری طور  داده  مقاله  می توضیح  پیشنهاد  که  آن ایم  به  نگاهی  کنیم 

 .بیاندازید 

 تأثیر ساختار سازمانی در فرهنگ سازمانی  •

 :رسیم که تأثیر ساختار سازمانی را در فرهنگ سازمانی بسنجیمدر انتها به این موضوع می 

https://simplehr.ir/%d9%85%d8%b5%d8%a7%d8%ad%d8%a8%d9%87-%d8%b4%d8%a7%db%8c%d8%b3%d8%aa%da%af%db%8c-%d9%85%d8%ad%d9%88%d8%b1/
https://simplehr.ir/%d8%af%d9%88%d8%b1%da%a9%d8%a7%d8%b1%db%8c-%da%86%db%8c%d8%b3%d8%aa%d8%9f/
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و  دستورات  نیازمند  سازمان  تمام  که  است  این  سازمانی  ساختار  در  استراتژی  یک  ـ 

مسیردهی کاملًا مشخص از بالای سازمان هستند؛ بنابراین، ساختار سازمانی هرمی از 

 .بالا به پایین برای آن مناسب است

کند که مدیران خود را توانمند کند و به آنان اختیار  ـ در استراتژی دوم، سازمان تلاش می 

 .کنند گیری می گیری دهد. مدیران افرادی هستند که مسیردهی و تصمیم و قدرت تصمیم 

ـ در آخرین استراتژی، سازمان باور دارد که تمام پرسنل، دیدگاه خاص خود را دارند و 

 .دهند گیری را می درنتیجه، به کل سازمان اختیار یا امکان بیان نظرات و تصمیم 

 انواع مدل فرهنگ سازمانی 

دنبال مدلی های مختلفی از فرهنگ سازمانی وجود دارد، اما ما در سیمپل اچ آر به مدل

سراغ یکی از تحقیقات دانشگاه هاروارد ساده و قابل اجرا هستیم و به همین دلیل، به 

بندی  رفتیم. براساس این تحقیقات، فرهنگ سازمانی را براساس دو ملاک کلی تقسیم 

بندی، فارغ از صنعت، تعداد افراد حاضر در سازمان و یا جغرافیا کردند که این تقسیم 

 :است. این دو ملاک شامل موارد زیر است

افراد .1 بین  در    :تعاملات  افراد  استقلال  میزان  تعاملات،  در  مهم  ویژگی 

ها است. این ملاک از خیلی وابسته تا خیلی مستقل ممکن است  گیری تصمیم 

صورت مستقل برای موضوعی  قرار گیرد. چقدر افراد این امکان را دارند که به 

گیری کنند یا ازطرف دیگر، چقدر افراد باید از مدیران بالا دستی مجوز  تصمیم 

 .گیری کنند بگیرند و با دیگران تصمیم 

بعضی از انواع فرهنگ سازمانی و صنایع، ارزش زیادی    :مقاومت در برابر تغییر  .2

ها  بینی بودن فعالیت به ثبات، ثابت نگهداشتن فرآیندهای اجرایی و قابل پیش 

زیادی نکرده  از گذشته تاکنون تغییر  اند؛ مانند  دارند. مانند صنایع تولیدی که 

سازمان  دیگر،  ازطرف  اما  فولاد.  به صنعت  دلیل  که  هستند  وجودآمدن  هایی 

 .هاآپ ها، توانایی در پذیرش تغییرات فراوان بازار است؛ مانند استارت آن

ها را براساس با درنظر گرفتن این دو مدل کسب و کار در دو طرف این بازه، ما سازمان 

هایی که  دهیم. سازمان های مختلفی قرار می میزان تمایلشان به حفظ ثبات در جایگاه 

قانون  معمولًا  دارند،  ثبات  حفظ  به  آن تمایل  در  زیادی  دارد،های  وجود  ساختار   ها 

کنترلبه  سازمانی به  تمایل  و  دارند  محکمی  هرمی  آن شکل  در  زیادی  دیده  گری  ها 

https://simplehr.ir/%d8%b3%d8%a7%d8%ae%d8%aa%d8%a7%d8%b1-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c/
https://simplehr.ir/%d8%b3%d8%a7%d8%ae%d8%aa%d8%a7%d8%b1-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c/
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سازمان می  در  که  درحالی  اولویتشود؛  دارند،  تغییرات  به  تمایل  که  خلاقیت   هایی 

است. این دو مدل فرهنگ سازمانی ملاکی هستند که   آوری در محیط کارنو  و سازمانی

هستند،  آن  از  که  کشوری  فرهنگ  و  جنسیت  و  رنگ  از  فارغ  را  افراد  از  گروهی  هر 

 .بندی کرددسته 

بندی کامل نیست و دهیم؟ قطعاً که این دسته بندی را انجام می به چه دلیل این دسته 

بندی  همه زوایای موضوعی پیچیده به اسم فرهنگ را در بر نخواهد گرفت، اما این دسته 

دهد تا با دیدی جامع و به دور از جزءنگری غیرمفید، به مدیر سازمان این امکان را می 

 .بتواند تصمیمات بهتری را برای سازمانش بگرد

 فرهنگ سازمانی مسموم 

شود که معمولًا در آن پنج اتفاق در حال فرهنگ سازمانی مسموم به فرهنگی گفته می 

 :روی دادن است

 احترامی بی  .1

 ناعدالتی  .2

 رفتارهای سواستفاده گرایانه  .3

 چاپلوسی  .4

 شوآف .5

وری، که وجود چنین فرهنگی در سازمان، باعث افزایش نرخ خروج کارکنان، کاهش بهره 

شود. درباره  افزایش مشکلات سلامتی و حتی خراب شدن برند کارفرمایی سازمان می 

توانید انجام دهید تا از شر این فرهنگ سازمانی در امان بمانید و اگر  اینکه چه کاری می 

طور کامل توضیح ، به مقاله محیط کاری سمی دچار آن هستید، بتوانید آن را حل کنید، در

 .ایمداده

 فرهنگ سازمانی متمرکز بر مشتری 

در میان انواع مختلف فرهنگ سازمانی، فرهنگ سازمانی »متمرکز بر مشتری« یکی از 

دانند و ها آن را »فرهنگ« نمی ترین انواع آن است. به حدی که بعضی سازمان جنجالی 

صورت یک تسک یا وظیفه برای انجام شدن در یک یا چند واحد مختصر در مجموعه  به 

گیرند. اما واقعیت این است که این فرهنگ، یکی از نقاط طلایی و حساسی  در نظر می 

آفرینی کرده و کل سازمان را  تواند در آن نقش است که واحد منابع انسانی سازمان می 

https://simplehr.ir/%d8%ae%d9%84%d8%a7%d9%82%db%8c%d8%aa-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c/
https://simplehr.ir/%d8%ae%d9%84%d8%a7%d9%82%db%8c%d8%aa-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c/
https://simplehr.ir/%d9%86%d9%88%d8%a2%d9%88%d8%b1%db%8c-%d8%af%d8%b1-%d9%85%d8%ad%db%8c%d8%b7-%da%a9%d8%a7%d8%b1/
https://simplehr.ir/%d9%85%d8%ad%db%8c%d8%b7-%da%a9%d8%a7%d8%b1-%d8%b3%d9%85%db%8c/
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بر مشتری داشته  بتوانید فرهنگ سازمانی متمرکز  اینکه  برای  یکپارچه کند.  با یکدیگر 

 :آمده است را طی کنید که شامل مقاله مشتری مداری گام که در  ۶باشید، لازم است که  

 افزایش ارتباط با مشتری  .1

 استخدام افراد متمرکز بر مشتری  .2

 دسترسی به نظرات مشتریان در سازمان  .3

 ارتباط کل سازمان با مشتریان .4

 طراحی ملاکی برای میزان موفقیت  .5

 پاداش براساس تمرکز انجام شده .۶

 فرهنگ سازمانی سکوت 

فرهنگ سازمانی سکوت یا »سکوت سازمانی« زمانی که بر سازمان حکمفرما شود، افراد 

دهند یا شوند، نسبت به مسائل سازمان واکنش نشان نمی نسبت به سازمان سرد می 

نمی  نشان  مناسب  واکنش  منتظر  حداقل  باید  اگر سکوت سازمانی جاری شود،  دهند. 

وجود آمدن سکوت سازمان و راهکارهایی  مرگ تدریجی سازمان باشیم. درباره دلایل به 

می  درکه  ببرید،  بین  از  را  آن  سازمانی توانید  سکوت  صحبت  به  مقاله  کامل  صورت 

 .ایمکرده 

 فرهنگ سازمانی تشکر و قدردانی 

با نزدیکی  ارتباط  سازمان  در  کردن  تشکر  کارمندان فرهنگ  به  موثر  اگر   بازخورد  دارد. 

می  کنیم،  پیاده  درست  را  قدردانی  و  تشکر  فرهنگ  سازمان  در  جایگزین بتوانیم  تواند 

ای که  و پاداش در سازمان باشد. اما مسئله  سیستم ارزیابی عملکرد  بسیار مناسبی برای

شود، میزان در تشکر کردن در سازمان وجود دارد، این است که هرچه سطوح ارشدتر می 

شود و به عبارت دیگر، مشکل اصلی در مدیران سازمان است که این فرهنگ  آن کمتر می 

تر بشناسید و متوجه خواهید ریشه این عدم تشکر مدیران را عمیق جاری نیست. اگر می 

مقاله فرهنگ تشکر   کنیم نگاهی بهتوانید آن را درمان کنید، پیشنهاد می شوید چطور می 

 .بیاندازید  کردن در سازمان 

 توسعه فرهنگ سازمانی با الگوگیری از مسابقات فرمول یک 

کل  بلکه  ندارد؛  بستگی  سازمان  انسانی  منابع  واحد  به  تنها  سازمانی  فرهنگ  توسعه 

های آن هم از مسائل بسیار  سازمان مسئول آن هستند و به همین دلیل، یادگیری روش 

https://simplehr.ir/%d9%85%d8%b4%d8%aa%d8%b1%db%8c-%d9%85%d8%af%d8%a7%d8%b1%db%8c/
https://simplehr.ir/%d8%b3%da%a9%d9%88%d8%aa-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c/
https://simplehr.ir/%d8%a8%d8%a7%d8%b2%d8%ae%d9%88%d8%b1%d8%af-%d9%85%d9%88%d8%ab%d8%b1-%d8%a8%d9%87-%da%a9%d8%a7%d8%b1%d9%85%d9%86%d8%af%d8%a7%d9%86-%d9%81%db%8c%d8%af%d8%a8%da%a9/
https://simplehr.ir/%d8%a7%d8%b1%d8%b2%db%8c%d8%a7%d8%a8%db%8c-%d8%b9%d9%85%d9%84%da%a9%d8%b1%d8%af/
https://simplehr.ir/%d9%81%d8%b1%d9%87%d9%86%da%af-%d8%aa%d8%b4%da%a9%d8%b1-%da%a9%d8%b1%d8%af%d9%86-%d8%af%d8%b1-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86/
https://simplehr.ir/%d9%81%d8%b1%d9%87%d9%86%da%af-%d8%aa%d8%b4%da%a9%d8%b1-%da%a9%d8%b1%d8%af%d9%86-%d8%af%d8%b1-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86/
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فرهنگ  توان گفت هر مدیری در سازمان درشود. به شکلی که می بااهمیت محسوب می 

، یک مدیر منابع انسانی است و باید بتواند فرهنگی را که به دنبالش بوده و  سازمانی

انواع فرهنگ   برای سازمان ارزشمند است را ایجاد کند. برای یادگیری مسائل مربوط به

راه سازمانی ادامه،،  امادر  دارد  وجود  زیادی  از   های  یکی  بررسی  سراغ  به  بار  این 

رفته اسطوره  جهان  سازمان  در  مدیریت  و  فرهنگ  کرده های  تلاش  و  نگاهی  ایم  با  ایم 

 .دقیق، دیدگاهی متفاوت و جدید در این زمینه را برای شما ایجاد کنیم

ترین مسابقات ماشینی در دنیا، یعنی مسابقات فرمول یک سراغ بااهمیت از این رو به 

شود و نزدیک تیم مختلف در دنیا برگزار می   10ایم. در این مسابقات، هر ساله بین  رفته 

کنند. پیروزی در  میلیون نفر بیننده در سال از سراسر جهان این رقابت را نگاه می  500به 

ها تلاش و نیروی مهندسی  مسابقات فرمول یک، کاری بسیار دشوار است و نیازمند سال

از عجیب  با یکی  اتفاقات روبه و تخصصی است؛ اما ما درحال حاضر در دنیا،  رو ترین 

دوره متوالی تیم مرسدس بنز در این مسابقات است. تیم   ۸هستیم و آن هم موفقیت  

لف« در طول این ادوار، موفق به کسب  هزار نفره مرسدس بنز با رهبری »توتو و   2تقریباً 

ها شدند و ما قصد داریم به داخل تیمشان برویم و دلایل این موفقیت را، این قهرمانی 

 .که بیش از این که موفقیت مهندسی باشد، موفقیت فرهنگ کاریشان است را درک کنیم

 عوامل موثر بر موفقیت مرسدس بنز با توسعه فرهنگ سازمانی 

در ادامه شش فرهنگ سازمانی که تیم مرسدس بنز را به چنین سطحی از موفقیت در  

دانیم که هر فرهنگ سازمانی، صرفاً مناسب  کنیم. نیک می دنیا رسانده است را بررسی می 

یک سازمان خاص است و الگوبرداری کامل از فرهنگ سازمانی مرسدس بنز، کاری کاملًا 

تواند اشتباه است، اما نگاه کردن و یادگرفتن از آنان برای توسعه فرهنگ سازمانی، می 

 .یکی از دلایل موفقیت شما در آینده شود

 !توسعه فرهنگ سازمانی از »نظافت دستشویی« شروع می شود  .1

نقل شده است که اولین باری که »توتو« به دفتر مدیر قبلی فرمول یک مرسدس بنز رفته 

بود، روی میزی که در اتاق انتظار بود، چند روزنامه از دو هفته قبل و چند مجله مد و 

گوید: »باعث  شود، به مدیر می زیبایی قرار داشت. بعد از این که جلسه توتو تمام می 

افتخار است که با شما همکاری کنم، اما میز اتاق انتظار شما، میز اتاق انتظار تیم برنده  

گیرد که »اونا واقعاً اهمیت ندارند، تیم مهندسی مهم است  فرمول یک نیست.« پاسخ می 

https://simplehr.ir/%d9%81%d8%b1%d9%87%d9%86%da%af-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c/
https://simplehr.ir/%d9%81%d8%b1%d9%87%d9%86%da%af-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c/
https://simplehr.ir/%d8%a7%d9%86%d9%88%d8%a7%d8%b9-%d9%81%d8%b1%d9%87%d9%86%da%af-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c/
https://simplehr.ir/%d8%a7%d9%86%d9%88%d8%a7%d8%b9-%d9%81%d8%b1%d9%87%d9%86%da%af-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c/
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دهد: »تیم مهندسی برنده فرمول که اونا جزو بهترین افراد هستند.« و توتو پاسخ می 

 «.شودشود، فرهنگ و رفتار است که برنده می یک نمی 

کند این اولویت اول »توتو« فرهنگ و رفتار سازمانی بوده است و از روز اول تلاش می 

قضیه را برای همه روشن کند. در راستای توسعه فرهنگ سازمانی، اولین مدیری که توتو 

کند، »مدیر نظافت و بهداشت« بوده است. برای اولین بار،  می  جذب و استخدام  آن را

خواهد دهد و می او خودش شخصاً نحوه نظافت سرویس بهداشتی را به مدیر نشان می 

ای در دستشویی، دقیقاً در جای درست قرار گیرد. قبل از آمدن توتو، گاراژ که هر وسیله 

شد، اما درحال حاضر، بعد از  های روغن دیده می ریخته بود و کف گاراژ، لکه معمولًا بهم 

شود و از نظر نظافت، شود، رد لاستیک آن نیز تمیز می این که هر ماشینی وارد گاراژ می 

می  آیا  است.  شده  عمل  اتاق  شبیه  »توتوچیزی  کار  که  گفت  ذره   «توان  مدیریت 

است؟ شاید بتوان گفت، اما درواقع توتو با این کار، درحال نشان دادن کیفیت کار   بینی

مدنظر بوده و درحال نشان دادن دقت مورد نیاز برای کارهای مختلف است. درست 

بینی عمل کرده است، اما با این کار، استاندارد کل صورت ذره است که او در نظافت، به 

 .سازمان را ارتقا داده است

 !افراد در اولویت هستند  .2

بالاترین سطح دانش فنی مهندسی،   از جمله مدیرانی است که در مسابقاتی در  توتو 

گراند دانش فنی مهندسی درحال مدیریت این تیم دو هزار نفره است. او باور  بدون بک 

دارد که »درحال مدیریت یک مسابقه فرمول یک نیست.« بلکه »درحال مدیریت یک  

کنند.« برای توسعه فرهنگ سازمانی، او تیم است که در مسابقات فرمول یک شرکت می 

داند که هر  کند و می از جمله مدیرانی است که به افراد به چشم یک انسان نگاه می 

داند که درباره هایی در زندگی شخصی خود دارد. او می ها و امید انسان، آرزوها، ترس 

داند انند، نمی داش می سیستم احتراق موتور خودرو آن قدری که مهندسان کلاس جهانی 

هایشان و حتی  شان، نگرانی توانند باهم بنشینند و درباره برنامه تفریحی آخر هفته اما می 

قدری با افراد تیمش دهند، باهم صحبت کنند. توتو به جاهایی که احتمال شکست می 

ها را ندارد کنند که او اصلًا دانش فنی کار آن گذراند که کلیه اعضا فراموش می زمان می 

الخصوص در  برند. حضور توتو در پیست مسابقه و علی و از وقت گذراندن با او لذت می 

آید اما آید، با این که کاری از نظر فنی از دستش برنمی هایی که مشکلی پیش می زمان 

https://simplehr.ir/%d9%81%d8%b1%d8%a7%db%8c%d9%86%d8%af-%d8%ac%d8%b0%d8%a8-%d9%88-%d8%a7%d8%b3%d8%aa%d8%ae%d8%af%d8%a7%d9%85-%d9%86%db%8c%d8%b1%d9%88%db%8c-%d8%a7%d9%86%d8%b3%d8%a7%d9%86%db%8c/
https://simplehr.ir/%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa-%d8%b0%d8%b1%d9%87-%d8%a8%db%8c%d9%86%db%8c/
https://simplehr.ir/%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa-%d8%b0%d8%b1%d9%87-%d8%a8%db%8c%d9%86%db%8c/
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دهد که او برای آنان آنجاست  این احساس آرامش و حمایت را به کل اعضای تیمش می 

 .کند ها کمک می و همین موضوع است که به توسعه فرهنگ سازمانی آن 

 صداقت بی رحمانه  .3

دهد، اینگونه است: »تو احمق نیستی،  شروع جملات توتو در مواقعی که اشتباه رخ می 

اما این تصمیمی که گرفتی احمقانه بود و این کاری است که باید انجام بدی تا درست  

کند تا جای ممکن، بشه.« که توتو اسمش را »عشق عمیق« گذاشته است و تلاش می 

شفاف و صادقانه در بازخورد دادن به افراد تیمش کمک کند که این، راهی برای توسعه 

گه، گویند: »اون همه چیز رو بهت می فرهنگ سازمانی است، اعضای تیم درباره توتو می 

ها، توتو حتی در مسابقاتی که تیم  بر این حتی اگر دوست نداشته باشی بشنوی!« علاوه 

بهبودهم می   مرسدس برنده  بررسی »نقاطی که جای  برگزار    شوند، جلسه  را  داشتند.« 

دنبال بهبود شرایط است. حتی در یکی از مسابقات در طول کنند و از این طریق، به می 

مسیر مستقیم رکورد قبلی با اختلاف زیادی شکسته شد، توتو از تمام اعضا تیم خواست  

گیر را پیدا کنند و به اعضا تیم گفت: »اگر متوجه نشویم چه که دلیل این پیشرفت چشم 

 « شود، از کجا متوجه دلایل عملکرد ضعیفمان شویم؟چیزی باعث عملکرد خوب ما می 

 !فرهنگ بی متهم  .4

توتو برای توسعه فرهنگ سازمانی باور دارد که بررسی کردن مشکل، نباید به متهم کردن 

متهم« کردن شخصی برسد و باید به حل مشکل ختم شود. درواقع تأکید توتو بر »بی 

خواهد فرهنگ »پذیرش مشکل« را پروسه »پیدا کردن مشکل«، برای این است که می 

کند و در سازمان تقویت کند. او در جلسات مختلف، تیم خود را »قبیله خود« صدا می 

گوید: »وقتی مشکلی پیش بیاید، من با هرچیزی که در توان داشته باشم، از شما و  می 

آید، آن را بیان و حل خواهم شما هم وقتی مشکلی پیش می کنم. می ام دفاع می قبیله

هنگ سازمانی بیان نکرد و مان«. توتو صرفاً این قضیه را برای توسعه فرکنید؛ برای قبیله 

 .بارها در عمل ثابت کرد

برای مثال، در یکی از مسابقات، وقتی موقع تعویض لاستیک ماشین مشکل پیش آمد 

و مکانیک تیم نتوانست چرخ را عوض کند و در نتیجه، کل آن مسابقه را از دست دادند؛ 

تمام  او  اما  بیاندازد.  را گردن آن شخص  بود که توتو، همه تقصیرات  راحت  قد خیلی 

پشت او ایستاد. ایستادن پشت شخصی، در شرایطی که حداقل صد میلیون بیننده شما 
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گو باشید، کار آسانی مدیره مرسدس بنز پاسخ بر این، باید به هیئت کنند و علاوه را نگاه می 

یار اضافی در مسابقات تیم می  را  توتو خود  داند و در تمام مسابقات شرکت  نیست. 

مدیره حضور داشتند، توتو مشغول کند، اما در یکی از مسابقات، که اعضای هیئت می 

حرف زدن با او شد و کنار اعضا تیم نرفت. در اولین جلسه بعد از مسابقه که همه مدیران 

سازمان حضور داشتند، توتو اشتباه خود را علنی بیان کرد و گفت: »من آن روز، عضو  

های توتو در راستای توسعه  دهم تکرار نشود.« همه این تلاش »قبیله« نبودم و قول می 

کنند، لازم نیست  دهد وقتی اشتباهی می   فرهنگ سازمانی برای این که به افراد خود یاد 

خواهم به جای آن، به این دروغ بگویند یا آن را قایم کنند تا شغل خود را نگه دارند؛ می 

 !« جمله عمل کنند: »دیدیش؟ بیانش کن؛ حلش کن

 همراه با سوپراستارها، به اندازه .5

چالش  یک،  فرمول  در  به  رانندگان  تبدیل  آنان  هستند.  پرسنل  قسمت  برانگیزترین 

می سلبریتی  زمین  آن های  اسم  و  می شوند  پیدا  شهرت  زیاد ها  برایشان  تقاضا  و  کند 

ترین نقصی  گذارند. اگر کوچیک ها خروجی تیم دو هزار نفره را به نمایش می شود. آن می 

در کارشان باشد، شانس جبران آن بسیار کم است. اما برای توسعه فرهنگ سازمانی، 

به شیوه  نیز  رانندگان خود  با  رانندگان ای خاص سازش می توتو  اکثر  مثال،  برای  کند. 

جز  خوابند و در طول مسابقات نیز، حق هیچ کاری به می   10ها ساعت  فرمول یک، شب 

که در طول مسابقات، هر  مسابقه دادن را ندارند. اما توتو به همیلتون این اجازه را داد  

خواهد بخوابد، به کنسرت برود، حتی برای عروسی یکی از دوستانش از ساعتی که می 

دهد، گفت: »شخصی که فرمول یک مسابقه می شانگهای تا نیویورک برود و برگردد و می 

می  و  است  باهوشی  عملکرد آدم  نیز  تعامل  این  نتیجه  البته  کرد.«  اعتماد  او  به  توان 

 .های مختلف بوده استکننده همیلتون در پیست خیره 

ازطرف دیگر نیز هر تیم در فرمول یک، دو راننده دارد. گویی رانندگان بعد از مسابقه دادن 

های مسابقه، بین این دو دهند. در یکی از روز با بقیه رقبا، با خودشان نیز مسابقه می 

ها را با تصادف و حذف از مسابقه گیرد که نزدیک بود هر دو آن راننده رقابتی شکل می 

تبدیل به یک مدیر جدی شد و آنروبه  توتو  این شرایط،  در  زمین رو کند که  از  را  ها 

مسابقه بیرون کشید و جلوی تمام مهندسان برد و گفت: »به چهره خسته این تیم و  

هایتان فکر کنید و مجدد به کاری که در پیست کردید بیاندیشید. دفعه بعدی  خانواده 
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که چنین اتفاقی بیافتد، مطمئن باشید هر دو نفرتان اخراج هستید. من را در این قضیه  

به چالش نکشید.« توتو در عین حال که همراهی بسیار زیادی با اعضای تیمش دارد، 

کند که این کار، به توسعه فرهنگ سازمانی  خطوط قرمز خودش را نیز با اعضا مشخص می 

 .کند آنان کمک بسیار زیادی می 

 !فرهنگ برنده + چاشنی جادویی  .۶

تواند شکست را تحمل کند. طلب به تمام معناست. او به هیچ وجه نمی توتو یک رقابت 

از   یکی  مدیرعامل  او  که  گرفت  نظر  در  باید  البته  و  است  متنفر  باختن  از  او  درواقع، 

ای های فرمول یک در دنیا است؛ طبیعی است که در چنین سازمانی، چنین روحیه شرکت 

بسیار کمک می  فرهنگ سازمانی  توسعه  در  »قبیله« خود تواند  از  او حتی  باشد.  کننده 

خواهد که هرکدام از افراد، فرد مقابل خود را در شرکت رقیب، مثل فراری یا ردبول، می 

ها درحال فعالیت است را پیدا کنند و متوجه شوند هرروز  شغلی آن  کسی که در موقعیت 

از آن هرروز بهتر عمل کنند، عکس آن   درحال انجام چه کاری است و تلاش کنند که 

توانند انجام دهند شخص را در اتاقشان نصب کنند و به این فکر کنند که چه کاری می 

خواهد؛ بلکه مهندسان که از آن شخص بهتر شوند و این کار را فقط از رانندگان خود نمی 

 .خواهد که چنین کاری انجام دهند ها، از همه افراد تیم می و مکانیک 

رقابت  ها و در توسعه فرهنگ طلبی در سازمان نکته جالب اینجاست که چنین روحیه 

به  معمولًا  زمانی  سازمانی،  بازه  یا  کمپین  یک  طول  در  صرفاً  یا  مدت  کوتاه  صورت 

رود یا با پیروزی  دلیل یک شکست، این روحیه ازبین می کند و سپس به مدت کار می کوتاه 

رود. اما توتو با چنان کند، ازبین می آید و غروری که بعد آن ایجاد می دست می که به 

تاکنون، آنان هرسال   2014ی خود داده است که از سال  ظرافتی این روحیه را به قبیله 

اند و این تر مسائل را حل کرده بیش از سال پیش کار کرده، بیشتر تحلیل نموده و جدی 

طلبی، اجازه ندهند که غرور، آنان قابت بر روحیه ردهد که علاوه اتفاق، تنها زمانی روی می 

دوره    ۸را فرا گیرد. این همان چاشنی جادویی فرهنگ برنده سازمان است که باعث شده  

 .متوالی، تیم مرسدس در فرمول یک بدرخشد 

 فرهنگ سازمانی موفق 

ای در دنیا است. از این های هرمجموعه ترین خواسته فرهنگ سازمانی موفق یکی از مهم 

دارند، می  فرهنگ سازمانی موفق  که  نمونه سازمان هایی  الگو رو، شناخت  و تواند  ها 
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های جدیدی را به ما ارائه کند تا ما بتوانیم با در نظر گرفتن شرایط سازمان خود، دیدگاه 

در که  همانطور  بدوزیم.  را  آن  خاص  شلوار  و  در   کت  انسانی  منابع  نقش  مقاله 

اشاره کردیم، هدف واحد منابع انسانی، ایجاد کردن سازمانی است که در بازار   سازمان

به  مقاله،  این  ادامه  در  باشد؛ پس  برنده برنده  بزرگترین  از  یکی  بازار پخش سراغ  های 

میلیون   530سال، به بیش از    1۷ایم تا ببینیم چگونه در عرض تقریباً  موسیقی دنیا رفته 

 .میلیارد دلار رسیده است ۷نفر مخاطب و ارزشی بالای 

 همه فرهنگ، تعادل است / راه های رسیدن به فرهنگ سازمانی موفق 

دارند،  تعلق سازمانی دانیم که در فرهنگ سازمانی موفق، که پرسنل در آن تعامل بالا ومی 

مهم  نگوییم  از مهم اگر  یکی  فاکتور، حداقل  قطعاً ترین  »اختیار« است.  فاکتورها،  ترین 

از  منظور  بلکه  نیست؛  برویم،  و  بسپاریم  به شخصی  را  کاری  که  معنی  این  به  اختیار 

توان در عین حال که به افراد سازمان اختیار  »اختیار«، درک این نکته است که چطور می 

شود، به همان اندازه نیز آنان را »مسئول« عواقب آن کار نیز دانست؟ چطور  داده می 

پذیری« ایجاد کرد؟ درواقع توان »تعادل« را در سازمان بین »اختیار« و »مسئولیت می 

توان گفت که اختیار مانند یک تیغ دو لبه است؛ ازطرفی باعث رشد خلاقیت، تعلق  می 

گویی، ار بدون پاسخ شود و از طرفی دیگر، اختیسازمانی و بسیار اتفاقات خوب دیگر می 

می  ناکارآمدی  و  مرج  و  هرج  ایجاد  علاوه باعث  این گردد.  »پاسخ بر  در  اگر  گویی« ها، 

بهزیاده  متهم  کنیم،  بینی روی  ذره  شکست می  مدیریت  سازمانی  فرهنگ  در  و  شویم 

خوریم. در فرهنگ سازمانی موفق اسپاتیفای تلاش شده است که تعادل بین اختیار  می 

 :پذیری را ازطریق سه روش زیر ایجاد کند و مسئولیت 

 بین اختیار و مسئولیت پذیری  تعادل •

ترین عامل در بهره بردن از قدرت اختیاری که در راستای فرهنگ سازمانی موفق به مهم 

می  داده  مسئولیت پرسنل  به شود،  نتایج  کامل  است. پذیری  اختیار  آن  از  آمده  دست 

منظور از سپردن نتایج به آنان این نیست که وقتی چیزی اشتباه شد، جلسه مؤاخذه  

همراه برای آنان برگزار کنیم و بگوییم: »من این کار را به تو سپرده بودم.« سپردن نتایج به 

صورت همزمان حرکت کنند؛ اختیار کافی، مانند دو کفه ترازو هستند که باید با یکدیگر به 

تر شوند که اینجا در تلاش هستیم متوجه شویم که تر یا سنگینهردو باید همزمان سبک 

و  استراتژی سازمان رای این کار، لازم است تاتر کنیم. بتوانیم هردو را سنگینچطور می 

https://simplehr.ir/%D9%86%D9%82%D8%B4-%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9-%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D8%AF%D8%B1-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86/
https://simplehr.ir/%D9%86%D9%82%D8%B4-%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9-%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D8%AF%D8%B1-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86/
https://simplehr.ir/%d8%aa%d8%b9%d9%84%d9%82-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c-%da%a9%d8%a7%d8%b1%da%a9%d9%86%d8%a7%d9%86/
https://simplehr.ir/%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa-%d8%b0%d8%b1%d9%87-%d8%a8%db%8c%d9%86%db%8c/
https://simplehr.ir/%d8%a7%d8%b3%d8%aa%d8%b1%d8%a7%d8%aa%da%98%db%8c-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86/
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هدف آن کاملًا مشخص شود تا بعد از مشخص کردن آن، این استراتژی مانند یک زمین 

ای که اندازه آن، خطوط اوت، خط  بازی آماده، در اختیار پرسنل قرار گیرد. زمین بازی 

دروازه مشخص شده است، هدف )دروازه( از بازی در آن بیان گردیده و جریمه یا پاداش  

تواند احساس شکست باشد(. عملکرد در بازی نیز برای همه قابل لمس است )جریمه می 

 :با کمک این استراتژی در فرهنگ سازمانی موفق

 .شوند گیری و شفاف می اهداف سازمان قابل اندازه  .1

 .گرددصورت مداوم مانیتور می میزان پیشرفت در سازمان به  – .2

سیستم بازخورد برای اینکه به پرسنل کمک کند از مسیر خارج نشوند، ایجاد   – .3

 .شودمی 

تارگت  – .4 به  سازمان  که  زمانی  برای  مناسب  می بازخورد  که  ها  زمانی  یا  رسد 

 .شودخورد، طراحی می شکست می 

اما بیزینس، بازی فوتبال نیست! همه خطوط همیشه مشخص نیست، هر حرکتی را در 

توان تحلیل کرد که حرکت خوب یا غلطی بوده است. بازی  سازمان را مانند فوتبال نمی 

های آن نیز بسیار بیشتر است. درضمن، سازمان تر بوده و تعداد دروازه سازمان، پیچیده 

هم نیست که بتوانیم تمام بازیکنان را ارزیابی کنیم. ثانیاً در خود بازی فوتبال نیز   نفره   11

 توان تمام حرکات و عملکرد را ارزیابی کرد. برای مثال، بازیکن دفاعی که وظیفهحتی نمی 

خورد، اما همان گل می   2او »دفاع کردن« است را در یک بازی در نظر بگیرید؛ تیم شما  

اند. حال این بازیکن، عملکردی خوب داشته است رسگل برای شما به ثمر می   4بازیکن  

 یا بد؟ 

ها به  به آن اشاره کردیم، در بهترین حالت، سازمان  مقاله ارزیابی عملکرد همانطور که در

گیری« نیست یا شاید حتی بهتر  رسند که همه اهداف سازمان »قابل اندازه این نتیجه می 

 :گیری مداوم ماگیری نکنیم؛ زیرا این اندازه باشد که آن را اندازه 

 .شویمبینی در کار می باعث ایجاد مدیریت ذره  .1

از جنبه  .2 اینکه به موضوعات  از  را  های گوناگون و کلان نگاه کنیم، کم  توجه ما 

 .گیری از یک زاویه هستیمکند؛ زیرا مدام درحال اندازه می 

 .شویموری آنان می باعث ناراحتی پرسنل و کاهش بهره  .3

 

https://simplehr.ir/%d8%a7%d8%b1%d8%b2%db%8c%d8%a7%d8%a8%db%8c-%d8%b9%d9%85%d9%84%da%a9%d8%b1%d8%af/
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 راز ایجاد مسئولیت پذیری چیست؟ 

و  شفافیت سازمانی  پذیری در فرهنگ سازمانی موفق اسپاتیفای،راز ایجاد این مسئولیت 

ایجاد کردن آن است. با تأکید زیادی که بر شفافیت سازمانی وجود دارد، اهداف سازمانی  

دانند که به کدام سمت  شود و پرسنل می صورت مداوم و همیشگی بیان می و توقعات به 

دروازه  از  برای مسئولیت )کدام یک  اسپاتیفای  رویکرد  درحال حرکت هستند.  پذیر  ها( 

کردن پرسنل خود، بیان آن و ایجاد مکالمه مستمر در داخل سازمان است. از نظر آنان، 

در پیچیده  فرآیندهای  نه  پاداش،  و  جریمه  سیستم  نه  چیزی،  مانیتورینگ   هیچ 

تواند به اندازه ایجاد شفافیت سازمان و مشخص کردن توقعات از پرسنل نمی  کارمندان

 .کارساز باشد 

 تعادل بین کار خلاقانه و کار روتین •

شوند )خلاقیت در  صورت روتین انجام می ها کارهایی وجود دارند که به در همه سازمان 

آنان کم است( و کارهایی نیز وجود دارند که نیاز به خلاقیت و نوآوری در انجام آنان 

می  چطور  که  اینجاست  مسئله  دارد.  یعنیوجود  آنان،  هردوی  از  خلاقیت   توان 

، بهره برد و برای رسیدن به فرهنگ سازمانی موفق کمک  نوآوری در محیط کار و سازمانی

به  صورت روتین در جریان است ولی در  کرد؟ برای مثال، در واحد امور مشتریان، کار 

واحد تحقیق و توسعه، نیاز به خلاقیت و نوآوری زیادی وجود دارد. البته در خود واحد 

امور مشتریان نیز قطعاً به خلاقیت نیاز بوده اما در مقایسه با واحد تحقیق و توسعه،  

کم  آن  به حجم  که  جاهایی  در  اسپاتیفای،  در  است.  سازمان  تر  در  و  افزایش خلاقیت 

 :ها به این شکل است کهطور کلی، خلاقیت بالایی نیاز است، طراحی تیم به 

 .سرعت خلاقیت، اولویت اول است .1

 .ها در بالاترین سطح ممکن قرار دارداختیار تیم  .2

 .شوند ها تا جای ممکن کوچک در نظر گرفته می تیم  .3

 .برند می  بهره  متدولوژی اجایل ها ازتیم  .4

به عبارت دیگر، خروجی کار   زیاد نیست و  آنان  نیاز به خلاقیت در  اما در جاهایی که 

کار  به  خروجی  باشد،  بالا  خلاقیت  که  جاهایی  )در  است  بررسی  قابل  روتین  صورت 

دهد. در  صورت روتین قابل بررسی نیست(، اسپاتیفای »استاندارد سازی« انجام می به 

های سازمان، سرعت عملکرد، نیاز به ایجاد و خلق روشی جدید ندارد و با این قسمت 

https://simplehr.ir/%d8%b4%d9%81%d8%a7%d9%81%db%8c%d8%aa-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c/
https://simplehr.ir/%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c%d8%aa%d9%88%d8%b1%db%8c%d9%86%da%af-%da%a9%d8%a7%d8%b1%da%a9%d9%86%d8%a7%d9%86/
https://simplehr.ir/%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c%d8%aa%d9%88%d8%b1%db%8c%d9%86%da%af-%da%a9%d8%a7%d8%b1%da%a9%d9%86%d8%a7%d9%86/
https://simplehr.ir/%d8%ae%d9%84%d8%a7%d9%82%db%8c%d8%aa-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c/
https://simplehr.ir/%d8%ae%d9%84%d8%a7%d9%82%db%8c%d8%aa-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c/
https://simplehr.ir/%d9%86%d9%88%d8%a2%d9%88%d8%b1%db%8c-%d8%af%d8%b1-%d9%85%d8%ad%db%8c%d8%b7-%da%a9%d8%a7%d8%b1/
https://simplehr.ir/%d8%ae%d9%84%d8%a7%d9%82%db%8c%d8%aa-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c/
https://simplehr.ir/%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D9%BE%D8%B1%D9%88%DA%98%D9%87-%DA%86%D8%A7%D8%A8%DA%A9-%D8%A7%D8%AC%D8%A7%DB%8C%D9%84/
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و استانداردها  از  کردن  می  best practices پیروی  جنس  انجام  این  در  تمرکز  شود. 

های برروی یک عامل است: »بهبود فرآیندها«. اینجا شاید جایی باشد که شبیه  فعالیت 

کنیم و سعی داریم همه چیز را بسنجیم و فرآیندهای انجام زمین فوتبال با آن برخورد می 

 .کار را تا جای ممکن بهبود ببخشیم

شود که کدام پروژه، در فرهنگ سازمانی موفق اسپاتیفای توجه زیادی به این قضیه می 

را نیاز دارد که با ساختار »خلاقیت بالا« طراحی شود و در کدام  کدام قسمت سازمان 

اندازه و بالانس  پروژه نیاز است که با رویکرد »استانداردسازی« پیش بروند. استفاده به 

 .در این دو زمینه، یکی از عوامل موفقیت اسپاتیفای است

 تعادل در ساختار سازمانی  •

است. در  ساختار سازمانی های داشتن فرهنگ سازمانی موفق، تعادل دریکی دیگر از راه 

راستایی آن را با اهداف کنند و هم ساختار سازمانی هرمی، مدیران تصمیمات را بررسی می 

دهند. میزان اختیار در سازمان به افراد محدودی در  کلان سازمان مورد سنجش قرار می 

رأس این هرم محدود شده است. این مدل ساختار سازمانی در فضای کسب و کاری که  

خلاقیت کمی در آن صنعت وجود دارد، بازار با ثبات بوده یا سرعت تغییرات کم است، 

می  سازمان جواب  همان  در  برنامه دهد؛  هم  هنوز  که  جواب هایی  واقعاً  سالانه  ریزی 

دهد، مثل کارخانه تولید سیمان. اما در کسب و کارهای نوپای امروزی که سرعت می 

تغییرات در بازار از چند ماه و چند سال، به چند روز و چند هفته رسیده است، این مدل 

 .کند ی ساختار، سازمان را کند م 

های کاری خود مانند قسمت مالی، از ساختار کند در بعضی از قسمت اسپاتیفای تلاش می 

های کوچک با اختیار بالا و بدون نظارت مدیران، ها، از تیم هرمی و در بعضی دیگر قسمت 

استفاده کند. این تعادل در ساختار سازمانی، ارتباط بالایی با دو مدل دیگر دارد اما توجه 

هایی از آن  بیشتر از دید کلان و در ساختار آن است. ایجاد این تعادل، که در قسمت 

های کوچک، هایی دیگر از ساختار تیم باید از ساختار هرمی استفاده کنیم و در قسمت 

هنر مدیریت است که اسپاتیفای در آن مهارت بالایی دارد و در فرهنگ سازمانی موفق  

 .ها بسیار مؤثر بوده استآن
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 راهکارهای توسعه فرهنگ سازمانی 

بنز  می  موفقت شرکت مرسدس  مطالعه دلایل  درحال  مقاله،  این  در  ما  که  توان گفت 

ها بودیم که آنان های توسعه فرهنگ سازمانی آن بودیم، اما درواقع درحال مطالعه راهکار 

را به این موفقیت رسانده است. هیچ جایی از این موفقیت صحبتی از استراتژی، تیم  

صورت کلی، دانش فنی تخصصی نشد و تماماً به فرهنگ سازمانی  مهندسی، رانندگان و به 

 .پرداخته شد 


