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وتحليل فرهنگ سازماني و تعيين همسويي نظام جذب مديريت  تجزيه
  ايران ةهاي مطلوب فرهنگي در شركت سهامي بيم منابع انساني با ارزش

  3، حيدر احمدي2پور آرين قلي ،1عباس منوريان

يند جذب مـديريت منـابع   ابررسي همسويي فرهنگ سازماني و فر ،هدف اين پژوهش :چكيده
انـواع فرهنـگ    تـأثير در ايـن پـژوهش بـه بررسـي     . ايران است ةانساني در شركت سهامي بيم

 ينـد جـذب مـديريت منـابع انسـاني     اهاي رقابتي كـوئين بـر فر   سازماني در چارچوب مدل ارزش
و مديران شـركت سـهامي   كاركنان نفر از  320 شاملپژوهش  آماري ةجامع. پرداخته شده است

 انتخـاب شده  بندي تصادفي طبقهروش كمك  بهه نمون براينفر از آنان  173كه  استايران  ةبيم
. در اين بررسي توصيفي از نوع پيمايشي و همبستگي اسـت  شده كاربرده بهروش پژوهش . ندشد

ها نيز در سه بخش اصلي آزمون همبستگي، آزمون ميانگين و روابـط مبتنـي   تحليل دادهو تجزيه
ايـن اسـت كـه     ةدهند نتايج آزمون ميانگين نشان. بر مدل معادلات ساختاري انجام گرفته است

آزمون همبسـتگي  . جذب در وضعيت مناسبي قرار ندارندو همچنين نظام انواع فرهنگ سازماني 
موجود و مطلوب، نظام جذب مديريت منـابع انسـاني بـا    از ميان فرهنگ سازماني دهد  نشان مي

 ةرابط ةدهند همچنين نتايج مدل معادلات ساختاري نشان. ستفرهنگ سازماني موجود همراستا
 .است» نظام جذب«و » ماني موجودفرهنگ ساز«داري ميان اي مثبت و معنعلّ
  
  

نظام  ،فرهنگ سازماني، ايران ةشركت سهامي بيمهاي رقابتي،  چارچوب ارزش :كليدي هاي واژه
  .جذب مديريت منابع انساني
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  مقدمه
 و رود شمار مي به سازمان در بنيادين و مهم مسائل از بسياري شالودة و زيرساخت فرهنگ ،شك بي

بــراي اگرچــه فرهنــگ  .)1392ســلماني و خدابخشــي، (اســت  متجلــي آن اجــزاي در همــة
ابتكـار و  وفـاداري كاركنـان، اثربخشـي رهبـري،     بيني رفتار سازماني، تحليل، فهم و پيشو تجزيه
اين مفهـوم نـه بخشـي از يـك معمـا بلكـه خـود         است، ، ابزار مناسبيبقاي سازمانهاي راهبرد

ي كـه بـر ادراك و   تأثير دليل فرهنگ سازمان به دهدمطالعات نشان مي ،از سوي ديگر. معماست
اگر پذيرفته شود كـه اسـتفاده از   . ثر استؤسازمان موري و اثربخشي رفتار كاركنان دارد، در بهره

عد جديدي در مديريت رفتـار  مزيت رقابتي در بهبود عملكرد سازماني، ب مثابة بهمنابع انساني برتر 
 يطـور مناسـب   كـه بـه   يها با داشتن كاركنـان توانمنـد و باصـلاحيت   سازمان ،سازماني است و نيز

توان نتيجه گرفت كـه مـديريت   ، ميرا دارندمزيت رقابتي به  توانايي دستيابي، اند شدهبرانگيخته 
نقـش   ،تر از همه تغييـر و خلـق ايـن عناصـر     معناي استفاده از عناصر فرهنگي و مهم فرهنگ به

خود فرهنگ ل وتحلي به تجزيهها بايد براي اين منظور سازمان. ها داردمهمي در اثربخشي سازمان
هـاي  فرهنـگ و ارزش  تشـخيص  ضمنو  نندرا تعريف ك شاند نظر، سازمان مطلوب و مبپردازند
همچنـين فرهنـگ سـازماني    . ايجاد كنند آنها را ،كننده از رسالت و اهداف سازمان حمايت مناسب

شمرده ناپذير از زندگي سازماني با تمايز و تفكيك كه بخشي اجتناب ،بخشعاملي وحدت منزلة به
اي بـراي ارتباطـات و   شالوده ،سيستمي از معاني مشترك ةارائ كمك بهكند و مقابله مي شوند، مي

ها به نحو مطلوبي به نتيجـه نرسـد، فرهنـگ ممكـن     اگر اين كنش. كندمي ايجاددرك دوجانبه 
سازمان  ةترين سرماي كه مهمضمن اين .اي كارآمدي سازمان را تقليل دهدصورت برجسته است به

بخـش عظيمـي از    ،هاي اخير توجه به منابع انسـاني در سـازمان  منابع انساني آن است و در سال
موفقيـت و شكسـت سـازمان    . هاي پيشرو را به خود اختصاص داده اسـت سازمان ةزمان و سرماي

همچنـين انتخـاب و   . بستگي بـه چگـونگي جـذب و نگهـداري منـابع انسـاني آن سـازمان دارد       
ترين مسـائل و   يكي از مهم ،ترين افراد در هر شغل و البته متناسب با سازمانكارگيري شايسته هب

  ).1389، سبطي و احمدر، آذ( شود تصميمات مديريتي محسوب مي
ايـن اسـت كـه مـديران ايـن شـركت        ،ايران وجود دارد ةكه در شركت سهامي بيم اي مسئله

و از  كننـد  نمـي  تـوجهي كاركردهاي آن  ةبه فرهنگ سازماني و هم ،منابع انساني ةدر حوز ويژه به
. گذار باشـد تأثيرتواند در موفقيت شركت مي كه فرهنگ سازماني قوي و منسجم اند اين امر غافل

ميان كاركنان و كردن آن و دروني ،منسجم و مطلوب ،اين شركت از وجود فرهنگ سازماني قوي
نظـام جـذب    اسـت  و نتوانسته ماندهبهره بي ،دست آورد تواند از اين رهيافت بههايي كه ميمزيت

همراسـتا بـا   هـاي شـركت و   كه كاركناني شايسته و متناسب با نياز كنداي طراحي گونه خود را به
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تحليل فرهنگ و به تجزيه كند تلاش مي پژوهشاين . كندهاي فرهنگي مطلوب خود جذب ارزش
فرهنـگ   تـأثير و بررسـي   بپردازدايران  ةسهامي بيمسازماني و شناسايي فرهنگ مطلوب شركت 

و از ايـن طريـق مشـخص     ددهنظر قرار  يند جذب در مديريت منابع انساني را مداسازماني بر فر
  .بين فرهنگ سازماني و نظام جذب شركت همسويي وجود دارد يا خير كند

  :ند ازا حاضر عبارتترين اهداف پژوهش  از اين رو مهم
  ؛ايران ةشناخت وضع موجود و مطلوب فرهنگ سازماني شركت سهامي بيم .1
  ؛ايران ةتعيين وضعيت موجود نظام جذب شركت سهامي بيم .2
  .بودن نظام جذب با فرهنگ مطلوب سازمانيشناسايي همسو .3

  پيشينة نظري پژوهش
  نظام جذب مديريت منابع انساني

. داننـد ريزي منابع انساني، كارمنديابي و گزينش مـي نظام جذب را شامل برنامه ،نابرخي از محقق
 ـ كارمنـديابي   ،اغلبها معتقدند آن پـيش از   ، ولـي شـود  شـناخته مـي  ينـد جـذب   افر ةاولـين مرحل

ريزي منابع انساني را آغـاز  ن منابع انساني بايد برنامهامتخصصوجوي داوطلبي براي شغل،  جست
 هـا  هريـك از شـركت   ،گـزينش  فراينـد اهـداف   رسيدن به برايمنظور ارزيابي متقاضيان  به. كنند

رسـد   جذب بـه پايـان مـي    فرايند ،گزينش كه تمام شود. گيرند در پيش مي گوناگونيهاي راهبرد
ــو،  ( ــايرز و ري ــاسو  110-170: 2011ب ــور،  عب ــمندان  . )25-100: 1387پ ــي انديش ــه برخ البت

كـوئين،  ( دهنـد  ريزي منابع انسـاني قـرار مـي   سيستم برنامه درون خردهشغل را نيز  وتحليل تجزيه
كارمنـديابي،   ريـزي منـابع انسـاني،    و طراحـي شـغل، برنامـه    وتحليل تجزيهشامل ، آن را )1988

: 2009كاروس، كـاروس و پانـه،   ( دانند شغلي مي ةريزي و توسع گزينش، ارزيابي عملكرد و برنامه
 ـهاي مديريت منابع انساني مرحلفرايندبرخي نيز در  و )100-20 جـذب در   بـراي اي را  هة جداگان
رابينـز و  ( كننـد  مينخود  ياتادب كرده و واردمحدود سازماني به موضوعي آن را  گيرند و نمينظر 

 ). 112-194: 1390،پور قليو  546 -593 :1389جاج، 

  فرهنگ سازماني و مفاهيم آن
تفكر يا  ةاستنباط، شيو درك و ةها، باورها، شيواي از ارزشفرهنگ سازماني عبارتست از مجموعه

پديـده   بـا نـام  انديشيدن كه اعضاي سازمان در آن وجوه مشترك دارند و همان چيزي است كـه  
 معاني از سيستمي ؛ در واقع وجود)2006آلوز، لووليس و منز، (شود اعضاي تازه آموزش داده مي به

كه بايد با سـاير عناصـر   ) 1391ربيعي و آصف، (است  سازمان اعضاي ميان در مشترك مفاهيم و
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را تعيـين  كاميـابي و شكسـت سـازمان    و ) 1390رضواني و سهام خـدم،  ( سازمان هماهنگ باشد

همچنين رابينز و جاج معتقدند فرهنـگ سـازماني بـه    ). 1392نيكوكار، سلطاني و نياوند، (كند  مي
هاي ديگر متمـايز  اشاره دارد كه سازمان را از سازمان هاي مشترك ميان اعضاسيستمي از ارزش

هاي كليدي است كـه سـازمان بـراي    اي از ويژگي مجموعه ،اين سيستم در نگاه نزديكتر. كندمي
 ). 546 -593 :1389رابينز و جاج، (ارزش قائل است آنها 

 هاي رقابتي كوئينچارچوب ارزش
عـد متقابـل تمركـز سـازماني را     محور افقـي دو ب ) 1شكل (هاي رقابتي كوئين زشدر چارچوب ار

و سمت چپ محور  شود محدود مي سازمانيموضوعات برون به سمت راست محور. دهدنشان مي
اسـت   سـازماني محـور عمـودي مـرتبط بـا سـاختار      . اسـت سازماني موضوعات درون در انحصار

بـرون و داد،  ( قـرار دارد  تفاوت بين انعطاف در بالاي محور و كنترل در پايين محور اي كه گونه به
توسعة در  اي گسترده طور هاي رقابتي بهذكر اين نكته ضروري است كه چارچوب ارزش) . 1998

در  ايـن چـارچوب  رسـد كـه   و اين منطقي و مناسب به نظـر مـي   استشده استفاده منابع انساني 
در ارزيـابي فرهنـگ سـازماني موجـود و     و همكـارش  هـويجبرگ  . كار رود به ي ديگر نيزهاحوزه

اين مطالعه . سازمان نامتشابه نشان دادنددر سه  هاي رقابتي راچارچوب ارزشبودن مفيدمطلوب، 
همـراه  ناهمگون  هاي منظور كار در مجموعه بهبا هدف تعيين نيازهاي آتي توسعة منابع انساني و 

  ).1998به نقل از برون و داد،  1993هويجبرگ و پتروك، ( انجام گرفتهاي متفاوت روش با
  

 
   هاي رقابتي كوئين چارچوب ارزش. 1شكل 

  1988كوئين، : منبع

 مدل روابط انساني مدل سيستم باز

 مدل فرايند دروني مدل هدف عقلايي

 تمركز بر كنترل

 تمركز بر انعطاف

 تمركز داخلي تمركز خارجي
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در اين مدل بـراي  . )2شكل ( استفاده شده استاز مدل فرهنگي كوئين  پيش رو پژوهشدر 
  . يك از انواع فرهنگ سازماني معيارهاي زير تعريف شده استهر

 
 
  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
 
 

  هاي رقابتي كوئين  چارچوب ارزش. 2شكل 
  1988كوئين، : منبع

  
سازماني در هر يك از الگوهاي سازماني كـه   ،احتمال خيلي كمي وجود داردذكر است  شايان

بعيد به نظـر  همچنين . حضور نداشته باشد ،صورت مستقل آمد به 2در بالا تشريح شد و در شكل 
. هـر چهـار بعـد باشـد     ةصورت متعادل دربرگيرند سازمان اثربخشي پيدا شود كه كاملاً به رسد مي

از چـارچوب   در هر ربعمندرج هاي مهارتداشتن شرايط محيطي و عملياتي ممكن است مستلزم 
از  ربـع  يـك يـا دو  صـورت نامتناسـب    سـازمان اثـربخش بـه   هر  رسداما به نظر مي ،باشد مذكور
  ).1998برون و داد، ( باشد را داشتهها  مهارت

 همكاري تيمي)الف

 مشاركت •

 شفافيت  •

 تعهد  •

 تيمي ةروحي  •

 حل تعارض  •

 اجماع عمومي  •

 ادهوكراسي پاسخگو)ب

 نوآوري •

 سازگاري  •

 رشد  •

 منابع دسترسي به  •

 تغيير   •

 مسئله ةحل خلاقان •

 سازمان عقلايي)ج

 هدايت •

 هدف وضوح  •

 وري بهره •

 آميز كارموفقيتانجام   •

 منطقي تحليلو تجزيه  •

 مراتب باثباتسلسله)د

 سازيمستند •

 مديريت اطلاعات  •

 ثبات  •

 كنترل  •

 پاسخگويي  •

 گيري اندازه  •

 داخلي تمركز خارجي تمركز

 بر كنترلتمركز

 بر انعطافتمركز
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  پيشينة تجربي پژوهش
انجام شده است و ايـن   و مديريت منابع انسانيفرهنگ سازماني  ةمطالعات زيادي در حوز تاكنون

 ،)1983آدلـر،  ( گـذارد مي تأثيرهاي سازمان فرهنگ سازماني بر تمام جنبه اند دادهمطالعات نشان 
بـين فرهنـگ سـازماني و     ةرابط ـ ويژه به ،اين دو مقوله با يكديگر ةرابط دربارة طور خاص بهولي 

  . گرفته است اندكي صورت هاي پژوهش ،نظام جذب
هـاي مـديريت منـابع انسـاني در     فرايندفرهنگ سازماني بر  تأثيراي كه به بررسي  مطالعهدر 
هاي مـديريت منـابع انسـاني    فرايندآن بر  تأثيربين فرهنگ سازماني و  ةرابط انجام گرفت، شيلي

 بـا ) 2005بـه نقـل از پلاتونـوا،    (همكـارانش  يونگ و . )2009رودريگز و گومز، (تأييد شده است 
هاي مختلف از صنايع با اندازه اي گستردههاي آمريكايي كه طيف  هاي سازمانبررسي پايگاه داده

بين مديريت منابع انساني، فرهنگ  ةي براي تشريح تجربي رابطديدگاهي كماز ، گرفت را دربرمي
هـاي فرهنگـي گروهـي،    نيـز ويژگـي  پژوهشـي  در . ، استفاده كردنـد سازماني و عملكرد سازماني

شـامل كارمنـديابي،    ،هـاي منـابع انسـاني   رويـه  ةمراتبي و شش حوزاي، عقلايي و سلسلهتوسعه
هـاي   رويـه نتايج نشان داد  .ارزيابي شدابي عملكرد، پاداش، ارتباطات و طرح سازماني توسعه، ارزي

مناسبي براي فرهنگ سازماني كنندة  بيني و پيشاست منابع انساني بسته به نوع فرهنگ متفاوت 
، تناسب اشخاص و سازمان وتحليل پس از تجزيه) 1991( چاتمن و كالدول اريلي، .رود شمار مي به

همچنـين  . كردندهاي مديريت منابع انساني را گزارش فرايندبين فرهنگ سازماني و برخي  ةرابط
هاي فراينـد نشـان داد  ) 2000، 1999( ، كانـانگو، شـينا و منـدونكا   مدل تناسب فرهنگـي آيكـان  

ويليـام  كـه  پژوهشي در . گيردثير قرار ميأفرهنگ سازماني تحت توسيلة  مديريت منابع انساني به
فرهنـگ سـازماني   (شكاف فرهنـگ سـازماني    وتحليل تجزيهمنظور  به) 1988(برون و نانسي داد 
هـاي رقـابتي    منـابع انسـاني در چـارچوب مـدل ارزش     ةتعيين نيازهاي توسع و) موجود و مطلوب

ريزي منابع  برنامه( هاي مديريت منابع انسانيفرايندثير فرهنگ سازماني بر أ، تگرفتكوئين انجام 
بـا عنـوان   پژوهشي نيز در ) 2008( ، ليندا و كيمبرلياستون. ييد شدأت) آموزش و توسعهـ   انساني

» هاي مديريت منابع انسـاني فرايندها و هاي فرهنگي بر مقبوليت و اثربخشي سياستاثر ارزش«
كننـده در  متغيرهاي تعديل منزلة بهييد فرهنگ ملي و سازماني أضمن ت ،هاي آمريكاييدر سازمان

ها، مديران را بر قبوليت و اثربخشي آنهاي مديريت منابع انساني و مها و سياستفرايندبين  ةرابط
هاي مديريت منابع انساني را با توجه به تغيير و تحولات فرهنگي فرايندها و آن داشتند تا سياست

ها آن. كنندها و كشورهاي مختلف به آمريكا رخ داده، تعديل دليل ورود نيروي كار از فرهنگ كه به
و بايـد  اسـت  هـاي مختلـف متفـاوت     هاي مديريت منـابع انسـاني در فرهنـگ   فرايندمعتقدند كه 

  . ها را تعديل كردآن ،هافرايند منظور اثربخشي به
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 ،هاي مديريت منابع انسانيفرايند اند كردهدر اين رابطه بيان ) 1994(همچنين ساتائو و وانگ 
 ـكـه  پـژوهش  اين . قرار داردهاي سازماني فرايندثير فرهنگ و أشدت تحت ت به هـاي  سـازمان  رب

هاي ارزشي، سبك رهبري و گرايشعوامل ساختاري بر  دادنشان  ،كرده بودتمركز ژاپني و چيني 
 ـهاي فرايندو اين عوامل نيز  گذار استثيرأفرهنگ سازماني ت ثير أمديريت منابع انساني را تحت ت

تيو، احمد و  همچنين. خروجي اين مسير خطي، عملكرد و اثربخشي سازماني استو  دده قرار مي
در براي تشريح نقش فرهنگ سازماني بـر اثربخشـي منـابع انسـاني      در پژوهشي )2003(رودول 

بـراي   ها دريافتنـد آن .كار بردند بههاي رقابتي كوئين را  دولت محلي استراليا، مدل چارچوب ارزش
 ـ  فرهنگ رقابتي و ترقـي  ،اثربخشي سيستم مديريت منابع انساني ثير بيشـتري خواهـد   أخواهانـه ت

 ريـزي موفـق   ثير فرهنگ سازماني بر برنامـه أخود به بررسي ت ةنيز در رسال) 2007(فانچر . داشت
 ـ. شود شمرده ميريزي منابع انساني نيز جزئي از آن  كه برنامه پرداخت گـذاران  ثير بنيـان أوي به ت

ريـزي  برنامـه  فراينـد ثير فرهنگ سازماني بـر  أت ،تبع آن سازمان بر پيدايش فرهنگ سازماني و به
ن اكارمنـديابي نيـز برخـي محقق ـ    فراينـد ثير فرهنگ سازماني بـر  أت دربارة. موفق صحه گذاشت

در ) 2004(هنـري   .دهند ميثير قرار أكارمنديابي را به چند روش تحت ت فرايندها  ارزش ،دريافتند
اسـتفاده از   ةعملكرد، تنوع معيارها و نحـو ثير فرهنگ سازماني بر سيستم ارزيابي أخود تپژوهش 

فرهنـگ سـازماني بـر     تأثيرييد أهنري ضمن ت. كردبررسي  شغل داوطلبنمونة  383روي را  آن
صـورت   ، دريافـت كـه فرهنـگ سـازماني بـه     پـژوهش  ةپيشين بخش سيستم اررزيابي عملكرد در

اسـتفاده از سيسـتم ارزيـابي     ةصورت غير مستقيم نحـو  و بهاثرگذار است تنوع معيارها  بر مستقيم
 .دهد قرار مي تأثيرعملكرد را تحت 

تناسـب فـرد بـا     تـأثير نيـز بـه بررسـي    ) 2010(ميير، هكت، گيلو توپلونيتسكي در اين زمينه 
 ةهاي حوز و تصميم ماندن فرد در سازمان در شركتسازمان يا فرهنگ سازماني بر تعهد سازماني 

خـود فرهنـگ موجـود و مطلـوب سـازماني را از طريـق مـدل        پـژوهش  ها در آن. انرژي پرداختند
 و كردنـد  بررسي هاشركت يناز كاركنان ا ييتا 687 ةنمون آوريجمع باهاي رقابتي كوئين  ارزش

خصوص زماني كه فرهنـگ موجـود و    به ،فرد هايارزش و سازماني فرهنگ بين تناسب دريافتند
ات بسزايي تأثيرماندن در سازمان  به تصميممطلوب منطبق با يكديگر باشند، بر تعهد سازماني و 

 .دارد

سـازي كاركنـان در   فرهنگ سازماني با توانمنـد  ةرابطدربارة هاي داخلي نيز نامهاز ميان پايان
هـاي   لفـه ؤفرهنگ سازماني بـا م  مشخص شد ،مين اجتماعي شهر تهرانأبخش درمان سازمان ت

ثربودن، احساس داشتن حق انتخاب ؤتفويض اختيار، كفايت نفس، احساس شايستگي، احساس م
رحيمـي،  (سازي كاركنـان دارد  و مستقيمي با توانمند مند نظام ةو احساس اعتماد به كاركنان، رابط
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بين نظام جبران خـدمات و فرهنـگ سـازماني مطـابق     رابطة پژوهش ديگري به بررسي ). 1388

مثبت نظام جبران خدمات و  ةداري رابط ادر اين پژوهش معن. الگوي كوئين و گارث پرداخته است
رابطـة  ، فرهنـگ عقلايـي بـا سيسـتم جبـران خـدمات مـالي       ، رابطـة مسـتقيم   فرهنگ سازماني

و فرهنگ توافـق و مشـاركت و    مراتبي با سيستم جبران خدمات مالي فرهنگ سلسلهغيرمستقيم 
  ).1386فضلي، (ييد شده است أت ،فرهنگ ايدئولوژيك با سيستم جبران خدمات غير مالي

هاي  نيز در مقالة خود تأثير فرهنگ سازماني بر جذب زنان در پست) 1389(و حقي گودرزوند 
نتايج اين پژوهش حاكي از آن است كـه فرهنـگ سـازماني در جـذب     . مديريتي را بررسي كردند

هاي دولتي اسـتان گـيلان، نقـش مهمـي برعهـده       هاي مديريتي در سطح سازمان زنان در پست
  . داشته است

  مدل مفهومي
 هـاي رقـابتي كـوئين   حال با توجه به در نظر گرفتن انواع فرهنـگ سـازماني در چـارچوب ارزش   

سازمان عقلايي با ، ادهوكراسي پاسخگو با مدل سيستم باز ،همكاري تيمي با مدل روابط انساني(
و همچنـين در نظـر گـرفتن    ) درونـي  فراينـد مراتب با ثبات با مدل  سلسلهو  ،مدل هدف عقلايي

چـارچوب نظـري    ،)گزينشكارمنديابي و  ،ريزي منابع انسانيبرنامه( نظام جذب هايسيستمخرده
  .)3شكل (شود  ميترسيم پژوهش 

  

 
  مدل مفهومي پژوهش. 3شكل 

  :هستيمزير هاي  ؤالسدر اين پژوهش به دنبال پاسخگويي به همچنين 
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هـاي رقـابتي   بر اساس مـدل ارزش ايران  ةفرهنگ سازماني موجود شركت سهامي بيم .1
 در چه وضعيتي قرار دارد؟از ديدگاه كاركنان و مديران اين شركت  ،كوئين

ايـران بـر    ةشركت سهامي بيم ـ) كاركنان و مديران(وضعيت مطلوب فرهنگ سازماني  .2
 هاي رقابتي كوئين چگونه است؟ اساس مدل ارزش

ايـران چگونـه    ةوضعيت موجود نظام جذب مديريت منابع انساني شركت سـهامي بيم ـ  .3
 است؟

ايـران   ةبه وضعيت موجود نظام جذب مديريت منابع انساني شركت سهامي بيمبا توجه  .4
و وضعيت فرهنگ سازماني موجود و مطلوب اين شـركت، سيسـتم جـذب شـركت بـا      

 هاي موجود و مطلوب همسويي و ارتباط بيشتري دارد؟ يك از اين فرهنگ كدام

  شناسي پژوهش روش
كـاربردي در موضـوع    پـژوهش هـاي   زيرا مشخصـه ؛ حاضر از نظر هدف كاربردي استپژوهش 
فرهنگ سازماني و تعيين همسويي نظام جذب مديريت منابع انسـاني بـا    وتحليل تجزيه(پژوهش 

تـوان   را ميپژوهش نتايج و  وجود دارد )ايران ةهاي مطلوب فرهنگي در شركت سهامي بيم ارزش
 ،از سوي ديگر. كار برد به راستايي بين فرهنگ سازماني و نظام جذبو تعيين هممسئله براي حل 

وتحليل فرهنگ سازماني در شركت سهامي بيمة ايـران پرداختـه    صورت عملي به تجزيه به اگرچه
هـا،  گـردآوري داده  ةاز نظر نحو .توان در هر سازماني اجرا كرد را ميشده  بيانپيشنهادهاي است، 

هـاي  زيـرا داده  شـود؛  شمرده ميتوصيفي از نوع پيماشي هاي  پژوهش پيش رو در دستة پژوهش
  .شده استگونه دستكاري گردآوري  مربوط به فرهنگ و نظام جذب بدون هيچ

. اسـت شـكل داده  ايران  ةمديران و كاركنان شركت سهامي بيم راپژوهش اين آماري  ةجامع
 از ديدگيري متغيرها  اندازهكيفيت و است  محدود آنبا توجه به شرايط  اين پژوهشآماري  ةجامع

اي گـردآوري شـود كـه     اطلاعـات بايـد بـه شـيوه    به همين دليل  ،تفاوت داردكاركنان و مديران 
هـر دو گـروه    ،واحد تحليلبر اين اساس  .هاي هر دو گروه مديران و كاركنان را دربرگيرد ديدگاه

  . در نظر گرفته شده استمديران و كاركنان 
طـور كـه از    اي همـان  داري تصادفي طبقهبر نمونه. است اي طبقه ـ  گيري تصادفي روش نمونه
و در نهايت انتخاب تصادفي آزمودني  نهاآ ةتشكيل طبقات و تجزي فرايندمتضمن  ،نامش پيداست

بـرداري اسـت، وقتـي     هـاي نمونـه   برداري كه كارآمدترين طرح اين طرح نمونه. از هر طبقه است
باشد تا  لازماي  اطلاعات متمايزكننده ،طبقات مختلف درون جامعه برايبهترين انتخاب است كه 
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 -352 :1388، آذرو  الـواني ، فـرد  دانـايي (اخته شـود  هاي موجود در پارامترهاي طبقات شن تفاوت
305 .(  

براساس جـدول  . نفر است 320ايران  ةتعداد مديران و كارشناسان ستادي شركت سهامي بيم
شـود كـه بـراي     نفـر پيشـنهاد مـي    175مورگان نمونة پيشنهادي براي اين تعداد جامعة آمـاري،  

  . دست آمد پرسشنامة تكميل به 173و از اين تعداد شد پرسشنامه توزيع  200اطمينان بيشتر 

  آماري ةتعداد مديران و كارشناسان در جامعه و نمون. 1جدول 
  تعداد در نمونه  تعداد در جامعه  طبقات
  35  64  مديران

  138  256  كارشناسان
 

. شده اسـت تنظيم دو بخش اصلي در  و پرسشنامه استپژوهش اين  يها ابزار گردآوري داده
شـش  هـاي مـرتبط بـا     ها دادهكه با استفاده از آن را دربردارداصلي ) كمي( شاخص 24بخش اول 

بخـش  در . شود نوع اصلي فرهنگ سازماني گردآوري ميچهار چنين و هم پژوهش شاخص اصلي
پژوهش مطرح آماري  ةنظام جذب مديريت منابع انساني در جامع دربارةال ؤس 24 ،دوم پرسشنامه

  . شده است
و سـپس  شد آزمون  پرسشنامه پيش 30اوليه شامل  ةنمون ،گيري قابليت اعتماد منظور اندازه به

ميـزان   ،SPSSافزار آماري  كمك نرم و به آزمون از مرحلة پيشآمده  دست هاي به با استفاده از داده
اينكـه تمـام مقـادير     با توجه به. ضريب اعتماد با روش آلفاي كرونباخ براي اين ابزار محاسبه شد

ايـن  تـوان گفـت    مي، دست آمد به 70/0بزرگتر از  هاي پرسشنامه براي همة بخش آلفاي كرونباخ
   .استاز پايايي لازم برخوردار  ،ديگربيان يا به  ابزار از قابليت اعتماد
هـاي   الؤاگـر س ـ . آن بسـتگي دارد  شـدة  مطرحهاي  الؤبه س ،گيري ابزار اندازهاعتبار محتواي 

، آزمـون  داردهـا را  گيـري آن  باشد كه محقق قصد اندازه يهاي ها و مهارت پرسشنامه معرف ويژگي
مـورد  حوزة افرادي متخصص در  راآزمون  اعتبار محتواي طور معمول به .محتوا استداراي اعتبار 

از  تني چنـد راهنما و مشاور و استادان را نيز اعتبار محتواي اين پرسشنامه . كنند ميمطالعه تعيين 
توان ادعا  پس مي كردند،تأييد دانشجويان دكتري و كارشناسي ارشد مديريت جمله از ،افراد مطلع

  .استاز اعتبار لازم برخوردار كرد ابزار پژوهش 
بـه   پرسشـنامه هاي هر دو بخش  كمك تحليل عاملي اكتشافي براي سؤال روايي سازه نيز به

 ةبـراي پرسشـنام   شـده  سؤال طراحي 24پس از تحليل عاملي روي  بدين صورت كه؛ تأييد رسيد
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هـاي   گويـه  ةمقـادير اشـتراك اسـتخراجي هم ـ    ،در وضعيت موجـود و مطلـوب   فرهنگ سازماني
   .در تحليل باقي ماندند كه دست آمد به 5/0پرسشنامه در هر دو وضعيت بيشتر از 

در وضعيت موجود  فرهنگ سازماني ةپرسشنام ةگوي 24مبناي اكتشافي برنتايج تحليل عاملي 
  :استمحاسبه شده شرح  دينو مطلوب ب

در وضـعيت موجـود و مطلـوب     فرهنـگ سـازماني   ةبـراي پرسشـنام   KMOشاخص آزمون 
. دهـد  را نشـان مـي  كفايت تعداد نمونـه  كه ) 6/0بزرگتر از (است  867/0و  811/0ترتيب برابر  به

تـوان گفـت    مي، دست آمد بهدرصد  5آزمون بارتلت كوچكتر از  sigهمچنين با توجه اينكه مقدار 
فرهنـگ   ةپرسشـنام  طور كلي به. مناسب است) مدل عاملي(تحليل عاملي براي شناسايي ساختار 

 ،درصد 43/71 بيش از ةشد واريانس كل تبيينبا ) عامل 6درمجموع (ضعيت موجود سازماني در و
 6درمجمـوع  (قادر به سنجش وضعيت موجود فرهنگ سازماني است و در وضعيت مطلـوب نيـز   

قادر به سنجش وضعيت مطلوب فرهنگ  ،درصد 95/70 بيش از ةشد با واريانس كل تبيين) عامل
 در دو وضـعيت موجـود و مطلـوب    پرسشـنامه را  هاي سؤال ةروايي ساز نتايجاين . سازماني است

 24 ، درمجموعدر وضعيت موجود نظام جذب مديريت منابع انساني ةبراي پرسشنام. دهد نشان مي
 5/0سه گويـه كمتـر از   براي مقادير اشتراكي  ،كه پس از تحليل عاملياز آنجا .دال طراحي شؤس
نتـايج تحليـل عـاملي     ها حذف شـدند؛ بـدين ترتيـب    از مجموع سؤال ، اين سه گويهدست آمد به

  :به شرح زير است نظام جذب مديريت منابع انساني ةپرسشنام ةگوي 21اكتشافي بر مبناي 
 835/0برابـر  ، نظـام جـذب مـديريت منـابع انسـاني      ةبراي پرسشنام KMOشاخص آزمون 

 sigمقـدار  بـه  همچنـين بـا توجـه    . دهد را نشان ميكفايت تعداد نمونه كه است ) 6/0بزرگتر از (
مـدل  (توان گفت تحليل عاملي بـراي شناسـايي سـاختار     مي ،)درصد 5كوچكتر از (آزمون بارتلت 

درجمـع  ( نظام جذب مديريت منابع انساني ةپرسشنام هاي طور كلي سؤال به. مناسب است) عاملي
نظـام جـذب مـديريت    ، قادر به سنجش درصد 08/53 بيش ازشدة  نس كل تبيينبا واريا) عامل 3

  .است منابع انساني
از  ،پژوهشـي هـاي   سـؤال و پاسـخ بـه    هـا  هآزمون فرضي ،ها سنجش دادهبراي  مطالعهدر اين 

  : اند از آنها عبارتترين  مهمشده است كه هاي متناسب استفاده  آزمون
   ؛آزمون ميانگين يك جامعه -
  ؛ ضريب همبستگي اسپيرمن -
  . سازي معادلات ساختاري مدل -

 SPSSتحليل آمـاري   هايافزار نرمكمك  بهها  داده وتحليل تجزيهتنظيم، تلخيص و همچنين 
  .انجام گرفته است LISRELو 
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 پژوهشهاي  يافته

  پژوهش اول الؤسپاسخ به 
از هـاي رقـابتي كـوئين،    بر اساس مدل ارزشايران  ةفرهنگ سازماني موجود شركت سهامي بيم

  در چه وضعيتي قرار دارد؟ ديدگاه كاركنان و مديران اين شركت 

   گانه در وضعيت موجود هاي شش انواع فرهنگ و شاخص نتايج آزمون ميانگين براي. 2جدول 
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-000/038/0 172 -40/6 770/0 63/2 معيارهاي موفقيت  نامناسب -4933/0-2611/0 

- 755/0 61/2 جو يا فضاي سازمان 80/6  172 000/0- 40/0  نامناسب -5034/0-2769/0 

- 751/0 86/2 اصلي سازمان محور 53/2  نامناسب -2571/0-319/0 -14/0 12/0 172 

- 770/0 56/2 مديريت عالي سازمان 55/7  نامناسب -5578/0-3266/0 -000/044/0 172 

745/0 83/2 هاي غالب ويژگي  - 90/2  نامناسب -2766/0-529/0 -16/0 4/0 172 

- 809/0 40/2 سبك مديريت 51/9  نامناسب -7067/0-4638/0 -000/058/0 172 

- 791/0 60/2 همكاري تيمي) الف 41/6  نامناسب -5051/0-2675/0 -000/038/0 172 

- 654/0 50/2 پاسخگو  ادهوكراسي) ب 35/9  نامناسب -5635/0-3671/0 -000/046/0 172 

- 695/0 68/2 سازمان عقلايي) ج 085/6  نامناسب -4261/0-2174/0 -000/032/0 172 

- 685/0 77/2 مراتب باثبات سلسله) د 40/4  نامناسب -3321/0-1265/0 -000/023/0 172 

 
 ـ هـاي شـش   روي شـاخص درصـد   95آزمون ميانگين در سطح اطمينـان   پس از اجراي  ةگان

و  دسـت آمـد   بـه  حد پايين و حـد بـالا منفـي    ،است 05/0كمتر از  sigمقدار  ، از آنجاكهپژوهش
 ـ هـاي شـش   ، لذا شـاخص علامت منفي دارد tآمارة اختلاف ميانگين و  در شـركت  پـژوهش   ةگان

  . كمتر از متوسط قرار دارند ،ايران در وضعيت موجود ةسهامي بيم
روي انواع فرهنـگ سـازماني،   درصد  95آزمون ميانگين در سطح اطمينان اجراي همچنين با 

، كـوچكتر اسـت   05/0از چون دست آمد و  به 000/0برابر با  sig ها مقدار از فرهنگ يكبراي هر
در سـطح   3يعنـي ميـانگين جامعـه بـا عـدد       ؛شـود  ميها رد  هر يك از فرهنگبراي فرض صفر 

و  دهـد  را نشـان مـي   منفـي عـدد  كه حد پايين و حد بـالا  از آنجا .درصد تفاوت دارد 95اطمينان 
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انواع فرهنـگ سـازماني در شـركت     توان نتيجه گرفت مي منفي است، t ةاختلاف ميانگين و آمار
  .ايران در وضعيت موجود كمتر از متوسط قرار دارند ةسهامي بيم

 سؤال دوم پژوهشپاسخ به 
ايران بـر اسـاس    ةشركت سهامي بيم) كاركنان و مديران(هاي فرهنگ سازماني  وضعيت شاخص

  هاي رقابتي كوئين در وضع مطلوب چگونه است؟ مدل ارزش

   گانه در وضعيت مطلوب هاي شش نتايج آزمون ميانگين براي انواع فرهنگ و شاخص. 3جدول 
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 قبول قابل 1/217 0/9989 1/1 0/000 172 19/98 0/73 4/10 سبك مديريت

 قبول قابل 1/121 0/8897 1/00 0/000 172 17/1 0/77 4/00 معيارهاي موفقيت

 قبول قابل 1/086 0/8528 0/969 0/000 172 16/38 0/78 3/96 جو يا فضاي سازمان

 قبول قابل 1/14 0/9057 1/02 0/000 172 17/2 0/78 4/02 اصلي سازمان محور

 قبول قابل 0/9884 0/7920 0/890 0/000 172 17/89 0/65 3/89 مديريت عالي سازمان

 قبول قابل 1/046 0/8176 0/932 0/000 172 16/06 0/76 3/93 هاي غالب ويژگي

 قبول قابل 1/164 0/9412 1/05 0/000 172 18/59 0/74 4/05 همكاري تيمي) الف

 قبول قابل 1/154 0/9411 1/04 0/000 172 19/35 0/71 4/04 پاسخگو ادهوكراسي ) ب

 قبول قابل 0/9576 0/7534 0/855 0/000 172 16/53 0/68 3/85 سازمان عقلايي) ج

 قبول قابل 1/089 0/9044 0/997 0/000 172 21/23 0/61 3/99 مراتب باثبات سلسله) د

  
گانـة   هـاي شـش   درصـد روي شـاخص   95پس از اجراي آزمون ميانگين در سطح اطمينـان  

دسـت آمـد و    است، حد پايين و حـد بـالا مثبـت بـه     05/0كمتر از  sigپژوهش، از آنجاكه مقدار 
گانة پژوهش در شركت سهامي بيمة  هاي شش مثبت است، لذا شاخص tاختلاف ميانگين و آمارة 

  . الاتر از متوسط قرار دارندايران در وضعيت مطلوب، ب
درصد روي انواع فرهنـگ سـازماني،    95همچنين با اجراي آزمون ميانگين در سطح اطمينان 

كـوچكتر اسـت،    05/0دست آمد و چون از  به 000/0برابر با  sigها مقدار  براي هريك از فرهنگ
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در سـطح   3عـدد  شـود؛ يعنـي ميـانگين جامعـه بـا       ها رد مي فرض صفر براي هر يك از فرهنگ

دهـد و   از آنجاكه حد پايين و حد بـالا عـدد مثبتـي را نشـان مـي     . درصد تفاوت دارد 95اطمينان 
توان نتيجه گرفت انواع فرهنـگ سـازماني در شـركت     مثبت است، مي tاختلاف ميانگين و آمارة 

  .سهامي بيمة ايران در وضعيت مطلوب بالاتر از متوسط قرار دارند

   سوم پژوهشال ؤس پاسخ به 
  وضعيت موجود نظام جذب مديريت منابع انساني شركت سهامي بيمه ايران چگونه است؟ 

  نظام جذب مديريت منابع انساني  ةگان نتايج آزمون ميانگين براي هر يك از ابعاد سه. 4جدول 

 ابعاد

 مقدار آزمون

يج
نت

 ة
ون

آزم
ين 

انگ
مي

يار 
 مع

اف
حر

ان
 

مار
آ

 ة
T دي
 آزا

جه
در

 

ري
ادا
معن

ين 
انگ

 مي
لاف

اخت
 

ين
پاي

حد 
 

الا
د ب

ح
 

087/2 گزينش  70/0  5/17-  172 000/0  9212/0-  025/0-  8175/0-  نامطلوب 

266/2 كارمنديابي  62/0  5/15-  172 000/0  7332/0-  8265/0-  6401/0-  نامطلوب 

215/2ريزي منابع برنامه  59/0  6/17-  172 000/0  7843/0-  872/0-  6968/0-  نامطلوب 

 
 ـ روي ابعـاد سـه  درصد  95آزمون ميانگين در سطح اطمينان  پس از اجراي نظـام جـذب    ةگان

اسـت،   05/0و چـون كـوچكتر از    آمـد  دسـت  به 000/0برابر با  sig مديريت منابع انساني، مقدار
يعنـي   ؛شـود  مـي نظام جذب مديريت منـابع انسـاني رد    ةگان هر يك از ابعاد سهبراي فرض صفر 

از آنجايي كه حد پـايين و حـد    .درصد تفاوت دارد 95در سطح اطمينان  3ميانگين جامعه با عدد 
 نتيجـه گرفـت  تـوان   مـي  منفي است،نيز  tآمارة اختلاف ميانگين و و  دست آمد به منفيعدد بالا 

 ،ايران در وضـعيت موجـود  بيمة نظام جذب مديريت منابع انساني در شركت سهامي  ةگان ابعاد سه
 .كمتر از متوسط قرار دارند

 سؤال چهارم پژوهشپاسخ به 
ايران و وضعيت  ةبا توجه به وضعيت موجود نظام جذب مديريت منابع انساني شركت سهامي بيم

يـك از ايـن    فرهنگ سازماني موجود و مطلـوب ايـن شـركت، سيسـتم جـذب شـركت بـا كـدام        
  هاي موجود و مطلوب همسويي و ارتباط بيشتري دارد؟  فرهنگ
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نظـام  در وضع مطلوب و ابعـاد   فرهنگ سازمانيهاي  همبستگي ميان شاخص ةرابط 5 جدول
شـاخص   ميـان  فقـط  ،طور كه مشخص است همان. دهد را نشان مي جذب مديريت منابع انساني

مشـاهده   داراهمبسـتگي مثبـت و معن ـ  رابطـة   ،نظام جـذب  ةگان با ابعاد سهمديريت عالي سازمان 
رابطـة   ،نظام جذب مديريت منابع انسانيو ابعاد  فرهنگ سازمانيهاي  شاخص ةبقي ميان. شود مي

 .داري وجود نداردامثبت و معن

  نظام جذبو ابعاد  فرهنگ سازماني در وضع مطلوبهاي  همبستگي بين شاخص. 5جدول 

  8  7  6  5  4  3  2  1  ها و ابعاد شاخص

                -  هاي غالب ويژگي .1

526/0  مديريت عالي. 2 ** -       

598/0  محور اصلي. 3 ** 684/0 ** -      

532/0  جو يا فضاي. 4 ** 629/0 ** 784/0 ** -     

555/0  معيارهاي موفقيت .5 ** 596/0 ** 779/0 ** 835/0 ** -    

538/0  سبك مديريت. 6 ** 632/0 ** 729/0 ** 841/0 ** 819/0 ** -   

-25/0  ريزي منابع برنامه. 7  189/0 ** 48/0-  10/0-  22/0  100/0-  -  

-44/0  كارمنديابي. 8  190/0 ** 64/0-  56/0-  65/0-  9/0-  485/0 ** - 

-19/0  گزينش. 9  200/0- ** 59/0-  72/0-  12/0-  75/0-  626/0 ** 639/0 ** 

 )دو دامنه( 01/0دار در سطح  امعن ةرابط **
 )دو دامنه( 05/0در سطح  معنادار ةرابط *

  
 جـذب  نظـام در وضع موجود و  سازماني فرهنگ ميان يمعنادار رابطة دهد مي نشان 5 جدول
 ـ ينهمچن ـ. دارد وجـود  01/0 داريامعن ـ سـطح  در 442/0 يببـا ضـر   انساني منابع مديريت  ينب
مثبـت و   ةرابط ـ گونـه  يچه ـ انساني منابع مديريت جذب نظامو  مطلوبدر وضع  سازماني فرهنگ

   .نداردوجود  داريامعن
ي ميان فرهنگ مطلوب را با نظـام جـذب مـديريت منـابع انسـاني      علّ ةبررسي رابط 4شكل 

آزادي  ةدرج به دو كاينسبت با توجه به . دهد نشان مي) SEM(مدل معادلات ساختاري  كمك هب
تـوان   مـي ، درصـد  90بزرگتـر از   AGFA و GFIنيز  و 08/0كوچكتر از  RMSE، 3كوچكتر از 

مطلق عـدد   قدر دهد ميتحليل مسير نشان  .مناسبي دارد برازش اجرا شده نتيجه گرفت كه مدل
 سـطح  و درشـود   مـي گونه رابطه ميان اين دو متغير رد هر بنابراين. است 96/1 از كمتر معناداري
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 ةجامع ـ در مطلـوب  فرهنگ با انساني منابع مديريت جذب نظام توان گفت مي درصد 99 اطمينان

  . نيست همراستا نظر دم
  

  
  

  علي ميان فرهنگ سازماني در وضع مطلوب و نظام جذب مديريت منابع انساني ةمدل رابط. 4شكل 

  پيشنهادها گيري و نتيجه
 ،اي نمونـه  هـاي ميـانگين تـك    از آزمـون  هـاي پـژوهش   سؤالپاسخگويي به براي  نوشتاردر اين 

شده،  هاي مطرح سؤال ترتيب سازي معادلات ساختاري استفاده شد و به همبستگي پيرسون و مدل
  .آمد دست نتايج زير به

فرهنگـي   هـاي  شاخص تمام ،ايران ةدر بررسي فرهنگ سازماني موجود شركت سهامي بيم •
همچنـين براسـاس   . قرار دارندهاي رقابتي كوئين در وضعيت نامطلوبي  براساس مدل ارزش

ايران در نظر گرفته شد كـه تمـام    ةها، چهار نوع فرهنگ در شركت سهامي بيم اين شاخص
  . نيز در شركت مذكور نامطلوب ارزيابي شده استها  اين فرهنگ

فرهنگـي   هـاي  شاخص تمام ،ايران ةمطلوب شركت سهامي بيمدر بررسي فرهنگ سازماني  •
همچنـين  . قبـولي ارزيـابي شـد     هاي رقابتي كـوئين در وضـعيت قابـل    براساس مدل ارزش
ايران در نظر گرفتـه شـد    ةها، چهار نوع فرهنگ در شركت سهامي بيم براساس اين شاخص

؛ داردقبـولي    قابـل  حـد  ،مذكور شركتدر  ها اين فرهنگ كه تمايل مديران كاركنان به تمام
  .ها يكسان نيست ها و شاخص هرچند مقبوليت اين نوع فرهنگ
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هـر   ،ايـران  ةدر بررسي وضعيت موجود نظام جذب مديريت منابع انساني شركت سهامي بيم •
از . در وضعيت نامطلوبي ارزيابي شد ،ريزي منابع انساني، كارمنديابي و گزينش عد برنامهسه ب

 پـس و  برخوردار استوضعيت بهتري از  دو بعد ديگر در مقايسه با كارمنديابياين ابعاد، بعد 
در مقايسه با دو بعد  گزينششاخص  ،و در انتهاقرار دارد  ريزي منابع انساني برنامهعد از آن ب
   .داردوضعيت نامناسبي ديگر 

نظـام   در وضع موجود و فرهنگ سازمانيميان  ةرابطدهد  آزمون همبستگي نشان مي ةنتيج •
مقـدار ضـريب    واسـت  درصـد معنـادار    95در سطح اطمينـان   ،جذب مديريت منابع انساني

نظـام جـذب   در وضـع موجـود و    فرهنـگ سـازماني  بين دهد  نشان مي )442/0( همبستگي
در . مثبت و معنـاداري وجـود دارد  رابطة  ،ايرانبيمة در شركت سهامي  مديريت منابع انساني

 سـازماني فرهنگ ميان  ةرابط) 05/0(مجاز حد داري از  ابيشتر بودن مقدار معن دليل مقابل به
بنـابراين بـا توجـه بـه     . معنادار نيسـت  ،نظام جذب مديريت منابع انسانيدر وضع مطلوب و 

فرهنگ داري بين  امثبت و معن ةرابط ،ايران ةدر شركت سهامي بيم ،آزمون همبستگي ةنتيج
  .وجود ندارد نظام جذب مديريت منابع انسانيدر وضع مطلوب و  سازماني

  پيشنهادها
هـايي بـراي    راه يافتن بايد در پي ،با توجه به وضعيت فرهنگ سازماني در وضع موجود و مطلوب

ايران باشيم تـا بـدين ترتيـب     ةها و انواع فرهنگ سازماني در شركت سهامي بيم ارتقاي شاخص
نظـام جـذب   همچنين وضعيت نامناسب . فرهنگ موجود شركت به فرهنگ مطلوب نزديك شود

 ةدر حـوز ايـران، اقـدامات و ابتكـارات بيشـتري را      ةدر شركت سهامي بيم ت منابع انسانيمديري
ريزي منـابع انسـاني، كارمنـديابي و گـزينش      طور خاص در ابعاد برنامه مديريت منابع انساني و به

نظام جذب مديريت و  فرهنگ سازماني موجودبين  ةبا پذيرش وجود رابط سوي ديگر،از . طلبد مي
هـاي سـازماني در    ها و انواع فرهنگ هايي براي ارتقا و بهبود شاخص، بايد در پي راهمنابع انساني

كاركنان باشيم تا بدين طريق پس از شناخت فرهنـگ   د نظر مديران وراستاي فرهنگ مطلوب م
مبناي همـين فرهنـگ    ها و نظام جذب مديريت منابع انساني بر سازماني توسط مديران، سياست

  .ريزي شود پايه
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