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 چکیده

يافته با رويکرد سلامت اداري و طراحي هاي فرهنگ سازماني توسعههدف از انجام پژوهش حاضر، شناسايي ابعاد و مؤلفه

اي استان اردبيل است. اين پژوهش از نظر هدف کاربردي و از نظر ماهيت و آب منطقه شرکتيک مدل مفهومي بهينه در 

تاريافته و مرور ساخهاي نيمههاي پژوهش از طريق مصاحبهباشد. دادهبنياد ميروش کيفي از نوع اکتشافي با رويکرد نظريه داده

جامعه آماري تحقيق شامل خبرگان علمي و عملي آشنا با حوزه مديريت،  مند ادبيات پژوهش گردآوري شده است.نظام

برفي ولهصورت هدفمند و گلبه گيرياي استان اردبيل بوده است. نمونهآب منطقه شرکتفرهنگ سازماني و سلامت اداري در 

مديره، معاونين و اساتيد دانشگاهي واجد شرايط، در پژوهش نفر از مديران ارشد، اعضاي هيئت 12انجام شد و در مجموع 

ي باز، محوري ها، از کدگذارها تا دستيابي به اشباع نظري ادامه يافت. براي تحليل دادهمشارکت داشتند. فرآيند گردآوري داده

شرايط  ها منجر به شناسايي پنج بعد اصلي مدل شاملنتايج تحليل داده بنياد استفاده شد.انتخابي مطابق با روش نظريه دادهو 

گر، مقوله محوري، راهبردها و پيامدها گرديد. در مجموع، چندين مقوله و زيرمقوله اي، شرايط مداخلهعليّ، شرايط زمينه

افته است. يگيري و ارتقاي فرهنگ سازماني توسعهنقش معنادار سلامت اداري در شکل دهندهمفهومي استخراج شد که نشان

فافيت، تواند پيامدهايي نظير افزايش شها حاکي از آن است که تقويت راهبردهاي مديريتي مبتني بر سلامت اداري مييافته

با  نبال داشته باشد. در نهايت، مدل نهايي پژوهشبهبود پاسخگويي، ارتقاي اعتماد سازماني و بهبود عملکرد سازماني را به د

اي دولتي را هگذاران سازمانعنوان الگوي عملياتي براي مديران و سياستبرخورداري از انسجام مفهومي، قابليت استفاده به

 داراست.

 

 ايآب منطقه شرکتشناسي کيو، بنياد، روش: فرهنگ سازماني، سلامت اداري، نظريه دادهواژگان كلیدی
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 مقدمه

ارتقاء فرهنگ سازماني در »شده با هدف هاي راهبردي پژوهش انجاممحور از يافتهاي جامع و سياستاين سند، خلاصه

ويژه در بخش خدمات حياتي مانند آب و فاضلاب، فرهنگ است. در محيط پوياي کنوني، به« اي اردبيلشرکت آب منطقه

شرط اصلي براي تحقق و پيش (1212، 2تادس بوگاله و دبلا) سازماني نه يک مفهوم صرفاً آکادميک، بلکه يک مزيت رقابتي

 .اثربخشي سازماني است

 های دولتیاهمیت فرهنگ سازمانی در سازمان

دهي ها، باورها و هنجارهاي مشترکي است که رفتار کارکنان را جهتاي از ارزشفرهنگ سازماني، مجموعه

وري، هاي دولتي، فرهنگ قوي و سالم، مستقيماً بر کيفيت ارائه خدمات، بهره. در سازمان(1212، 1ساخرکار)کندمي

تأثير  سلامت اداریتر از آن، بر و مهم (1221 ،2يني؛ لنکوئ1222 ،3سي)کلر و پرامزيت رقابتي  قررات،پذيري با مانطباق

 .گذاردمي

 پیوند فرهنگ و سلامت اداری

رهنگ هايي با فاي است. در سازمانها، پاسخگويي و رعايت اخلاق حرفهسلامت اداري به معناي نبود فساد، شفافيت رويه

يابد. اين هاي اداري افزايش ميداري(، ريسک بروز ناهنجاريکاري، عدم شفافيت يا خويشتنسياسي معيوب )مانند فرهنگ

سازي اصول پژوهش، با درک اين پيوند حياتي، بر اين فرض استوار است که ارتقاء فرهنگ سازماني، مسير اصلي براي نهادينه

 (.2221)باقرزاده خداشهري و همکاران،  تسلامت اداري و بهبود عملکرد شرکت در ارائه خدمات حياتي اس

هاي هاي راهبردي مديران ارشد، براي گذر از چالشگيريارائه نقشه راه اجرايي، متمرکز بر تصميم هدف از این خلاصه

شده )مصاحبه هاي انجامبر اساس تحليل .يافته متناسب با مأموريت حياتي شرکتفرهنگي فعلي به سمت يک فرهنگ توسعه

هاي فرهنگي ساختاري مواجه است که اي از چالشاي اردبيل با مجموعههاي ميداني(، شرکت آب منطقهرگان و دادهبا خب

 اند از؛اسايي شده عبارتنهاي عمده ش، چالشالشعاع قرار داده استاثربخشي کلي سازمان را تحت

 هاي سازماني( و فرهنگ و ارزششده )مستندات وجود شکاف معنادار ميان فرهنگ رسمي اعلام :تضاد فرهنگی

 .عملياتي )رفتار روزمره کارکنان(

                                                      
15. Tadesse Bogale, & Debela 
3. Sakhrekar 
3. Keller & Price 
4. Lencoini 
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 ه منجر هاي کليدي، کگيريفقدان فرآيندهاي شفاف در ارتقاء، تخصيص منابع و تصميم :هاعدم شفافیت رویه

 .به تضعيف اعتماد سازماني شده است

 ز خلاقيت، نوآوري و ارائه بازخورد مراتبي که مانع اکار و سلسلهفرهنگ محافظه :مراتب سختانفعال و سلسله

 .شودتر ميسازنده از سطوح پايين

 سالاري بروز ناهماهنگي در سيستم ارزيابي عملکرد و انتصابات که مفهوم شايسته :زدگی در انتصاباتسیاست

 .را تضعيف کرده است

 جاي توسعه تمرکز بيش از حد بر حل مشکلات فوري )فرهنگ واکنشي( به :های مقطعیمدیریت بحران

 .فرهنگ پيشگيرانه و سيستمي

هدف اصلی پژوهش، طراحی چارچوبی مبتنی بر سلامت اداری برای توسعه فرهنگ سازمانی بود. این 

 :دهدهای مدیریتی زیر پاسخ میهدف به پرسش

 اي در حال حاضر بر فرهنگ سازماني شرکت حاکم است؟چه شرايط عليّ و زمينه :كنندهعوامل تعیین .2

 توان از شرايط موجود به آن دست يافت؟مقوله محوري )فرهنگ مطلوب( در شرکت چيست و چگونه مي :تحولمسیر  .1

 ت؟هاي منفي فرهنگ چيسهاي مثبت و حذف جنبهترين راهبردهاي عملياتي و سياستي براي تقويت جنبهمهم :راهبردها .3

 فردي، سازماني و حاکميتي به دنبال خواهد داشت؟گيري در سطوح اجراي راهبردها چه پيامدهاي قابل اندازه :پیامدها .2

 

شکل گرفته است، با اين تفاوت که ورودي اصلي تحليل،  (GTM) بنياداين پژوهش بر اساس مدل پارادايمي نظريه داده

 .مفاهيم مرتبط با سلامت اداري است

خلاقي هاي ابه عنوان تجلي سازماني ارزشاي از نمادها، بلکه فرهنگ سازماني نه صرفاً به عنوان مجموعه : منطق رویکرد

. فرهنگ سالم، فرهنگي است که در برابر فساد اداري، ناکارآمدي و عدم شفافيت مقاومت شوده ميو مديريتي در نظر گرفت

 .تکننده پايداري سازماني در بلندمدت اسکند. بنابراين، تقويت فرهنگ سازماني از منظر ارتقاء سلامت اداري، تضمينمي

بهره برده است. اين روش به ما اجازه داد تا به جاي  (GTM) بنيادپژوهش حاضر از رويکرد کيفي عميق و روش نظريه داده

 .اي اردبيل را استخراج کنيمشده، مدل مناسب با واقعيت شرکت آب منطقهآزمون فرضيات از پيش تعيين

 پژوهش: مراحل اصلی

ه با مديران ارشد، معاونين، رؤساي واحدها و کارشناسان کليدي مصاحب :گیری هدفمند و گلوله برفینمونه .2

 .ساختاريافته(نفر مصاحبه نيمه 32)جمعاً 
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بندي مفاهيم( و در ها ابتدا به کدهاي باز )مفاهيم اوليه(، سپس کدهاي محوري )دستهداده :كدگذاری متوالی .1

 .نهايت کدهاي انتخابي )مدل نهايي( تبديل شدند

ها استخراج نشد و فرآيند مصاحبه و تحليل تا جايي ادامه يافت که هيچ مفهوم جديدي از داده :اشباع نظری .3

دهد که مدل استخراج شده بازتابي جامع از واقعيت سازماني ها تثبيت گرديد. اين امر اطمينان ميروابط بين مقوله

 .است

ان عوامل تأثيرگذار، راهبردها و پيامدهاي مطلوب فرهنگ دهنده روابط متقابل ميمدل زير، هسته راهبردي پژوهش بوده و نشان

 .سازماني در شرکت است

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 هامدل مفهومي استخراج شده حاصل از تحليل داده

 اند )مثلاً ساختار خشک، رهبري سنتي(اي که وضعيت فرهنگ فعلي را شکل دادهعوامل ريشه: 4شرایط علّی

 .گذارد )مثلاً محيط نهادي، فرهنگ بومي منطقه(محيطي که بر انتخاب راهبردها تأثير مي بستر نهادي و: 2ایشرایط زمینه

                                                      
1 . Causal Conditions 
2 . Contextual Conditions 
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مدت، ثباتي مديريتي کوتاهعواملي که بايد مديريت شوند تا راهبردها مؤثر واقع شوند )مثلاً بي: 4گرشرایط مداخله

 .محدوديت مالي(

تمرکز بر شفافيت، اخلاق و : اداری( یافته مبتنی بر سلامت فرهنگ سازمانی توسعه) 2مقوله محوری

 .سالاريشايسته

 .دامات مشخصي که براي تحقق مقوله محوري بايد انجام شود )مثلاً بازمهندسي فرآيندها(: 3اراهبرده

 .نتايج نهايي و مطلوب حاصل از اجراي موفق راهبردها در سطوح مختلف:  1پیامدها

 

ا را هدف قرار هدهند که مديريت ارشد بايد مستقيماً آنهاي اصلي وضعيت فرهنگي فعلي را تشکيل ميشرايط عليّ، ريشه

 :دهد

پذيري لازم براي واکنش سريع به تغييرات اقليمي و فني را سلب ساختار سخت و متمرکز که انعطاف؛ سازمانی ساختار

 .کرده است

بتني گيري در سطوح بالا؛ عدم تفويض اختيار مش به رهبري آمرانه و تمرکز تصميمگراي؛رهبری و الگوهای مدیریتی

 .بر شايستگي

وجود قوانين داخلي متعدد، گاه متناقض، که مسيرهاي گريز را براي عدم پاسخگويي باز ؛ قوانین و مقررات داخلی

 .گذاردمي

دي اء مبتني بر عملکرد واقعي، که موجب دلسرناکارآمدي سيستم پاداش و ارتق؛ فقدان نظام جبران خدمات متناسب

 .شودنخبگان مي

 :ها براي انطباق فرهنگي ضروري استکنند و درک آناين شرايط، زمينه اجراي راهبردها را فراهم يا محدود مي

 رسان دولتي، همراه با حساسيت هاي خدماتانتظار بالاي جامعه محلي از سازمان  :ایفرهنگ بومی و منطقه

 .به مسائل عدالت توزيع منابع آب نسبت

 ايهاي منطقهتحميل ساختارهاي اداري متمرکز و بوروکراسي غالب بر شرکت : ساختار اداری عمومی كشور. 

                                                      
1 . Intervening Conditions 
2 . Core Category 
3 . Strategies 
4 . Consequences 
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 هاي نظارتي بالادستي، که نيازمندوابستگي شديد به تصميمات وزارت نيرو و سازمان  :محیط نهادی و قانونی 

 .هماهنگي استراتژيک است

  کارکرد حياتي و غيرقابل جايگزين آب، که فشار مضاعفي بر لزوم عملکرد بدون خطا و  :ماموریتماهیت

 .کندپاسخگو بودن ايجاد مي

 

 :گذارند و بايد پيش از اجراي کامل راهبردها، کنترل شونداين عوامل، بر اثربخشي راهبردهاي پيشنهادي تأثير مي

 تغييرات مکرر در سطح مدير عاملي و معاونين، اجراي   :ثباتی مدیریتی و تغییرات مکرر مدیرانبی

هاي نهادينه براي حفظ مسير استراتژيک ايجاد مکانيزم  :توصیه .سازدهاي بلندمدت فرهنگي را مختل ميپروژه

 .فرهنگ، فارغ از تغييرات مديريتي

 هاي فناوري اطلاعات هاي تخصصي، ارتقاء سامانهکمبود بودجه براي آموزش :محدودیت منابع مالی و فنی

 .هاي سنجش عملکردساز و سيستمشفاف

 هاي مختلف کشاورزي، صنعتي و شهري تحت لزوم مديريت انتظارات بخش  :نفعانفشارهای بیرونی و ذی

 .هاي داخلي فشار وارد کندگيريتواند بر تصميمنظارت استانداري، که مي

 هايي از کارکنان با سابقه طولاني که به ساختارهاي موجود وجود لايه  :گرایی(مقاومت در برابر تغییر )سنت

 .کننداند و هرگونه شفافيت را تهديد تلقي ميعادت کرده

 

  ”يافته مبتني بر سلامت اداريفرهنگ سازماني توسعه“سازي تعريف شد، مقوله محوري که به عنوان هدف نهايي فرهنگ

 :است. اين فرهنگ بر سه ستون اصلي استوار است

 4الف( فرهنگ شفافیت

 هاي کاري، از تخصيص بودجه تا ارزيابي عملکرد، قابل رديابي و توضيح باشندتمام رويه. 

 ها و منطق سازماني اتخاذ شده، نه ملاحظات شخصي يا سياسيتصميمات بر اساس داده. 

                                                      
1 . Transparency Culture 
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 4ب( فرهنگ پاسخگویی و اخلاق اداری

 هر فردي در هر سطحي، مسئول نتايج اعمال خود باشد. 

 1يوجود يک سيستم کارآمد براي گزارش تخلفات بدون ترس از تلاف 

 اي به عنوان ارزش اصليارج نهادن به صداقت حرفه. 

 3سالاری و مالکیتج( فرهنگ شایسته

 تأکيد بر دانش، تجربه و توانمندي در انتصابات و ارتقاء. 

 ه صرفاً انجام وظايف محولههاي سازمان، نايجاد حس مالکيت در کارکنان نسبت به موفقيت و شکست. 

 .است طور مستمر به دنبال بهبود کاراييطور ذاتي در برابر فساد مقاوم بوده و بهدهد که بهاين فرهنگ، سازماني را شکل مي

 

ر دشود. اين راهبردها بايد راستا با اصول سلامت اداري پيشنهاد مياي از راهبردهاي همبراي گذار به مقوله محوري، مجموعه

 :دستور کار فوري هيئت مديره قرار گيرند

 فرآيند حياتي )مثلاً تخصيص آب کشاورزي، مناقصات تجهيزات،  22تدوين ماتريس شفافيت براي  : 4 -اقدام

 .ارتقاء شغلي(

 ايگيري سليقههاي تصميمکاهش ابهام و حذف فرصت :هدف مدیریتی. 

 خصيص ها و تاي وضعيت پروژهني بر داده براي پايش لحظهاستقرار داشبوردهاي مديريتي مبت : ابزار پیشنهادی

 .منابع

 هاي کليدي مديريتي )جدا از سوابق سازماني صرف( و هاي احراز پستتعريف دقيق شايستگي:   2 – اقدام

 .درجه 3۶2هاي اجراي ارزيابي

 ويژه در سطوح مياني و ارشدجايگزين کردن روابط با صلاحيت، به :هدف مدیریتیا. 

                                                      
1 . Accountability & Ethics 
2 . Whistleblowing System 
3 . Meritocracy & Ownership 
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 هاي اخلاقي و شفافيت درصد آن مبتني بر شاخص 22طراحي نظام امتيازدهي عملکرد که حداقل  :ابزار پیشنهادی

 .باشد

 

 دهي امن )بدون افشاي هويت روز شده و اجرايي کردن سيستم گزارشتدوين منشور اخلاقي به : 3-اقدام

 .دهنده(گزارش

 تشويق و تخلف اداري پرهزينه باشد ايجاد محيطي که در آن، اخلاق مداري :هدف مدیریتی. 

 هاي اجباري اخلاق در محيط کار براي تمامي مديرانبرگزاري کارگاه :ابزار پیشنهادی. 

 

 ترتفويض اختيارات عملياتي همراه با پاسخگويي مشخص به مديران صف و سطوح پايين :  1-اقدام. 

 افزايش سرعت عمل و کاهش بروکراسي :هدف مدیریتی. 

 اي )مانند مديريت مصرف آب در شرايط براي حل مسائل عملياتي منطقه 2چابکهاي ايجاد تيم: نهادیابزار پیش

 .بحران(

 :اجراي راهبردهاي فوق، منجر به دگرگوني ساختاري و عملکردي در شرکت خواهد شد

 

 مورد انتظار پیامدهای

 .يمحيط، رشد حس عدالت و تعلق سازمان افزايش تعهد عاطفي، کاهش فرسودگي شغلي ناشي از ناصداقتي: سطح فردی

هاي وري عملياتي به دليل کاهش اتلاف زمان در فرآيندهاي غيرضروري؛ کاهش ريسکافزايش بهره: سطح سازمانی

 .حقوقي و فساد داخلي؛ بهبود در ارائه خدمات به مشترکين

تني بر هاي قابل اعتماد و مبريق ارائه گزارشهاي ناظر )وزارت نيرو( از طبهبود رابطه با سازمان: سطح نهادی )حاكمیتی(

.واقعيت؛ تقويت وجهه عمومي شرکت در ارائه خدمات عمومي

 

 :سازدهای كلان وزارت نیرو را برجسته میهای این پژوهش نیاز به بازنگری در سطح سیاستیافته

                                                      
1 . Agile Teams 
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 ضمين استمرار مديران ضرورت تدوين دستورالعملي براي ت :گذاری در زمینه مدیریت منابع انسانیسیاست

 .اي، حتي در صورت تغييرات کلان مديريتي، به منظور حفظ ثبات فرهنگيهاي منطقهموفق در سطح شرکت

 هاي هاي مشترک سلامت اداري براي تمامي شرکتتدوين شاخص :ایطراحی نظام ارزیابی عملکرد منطقه

 .ها لحاظ شوداي که در ارزيابي نهايي عملکرد آنآب منطقه

 هاگذاري متمرکز وزارت نيرو براي تجهيز شرکتسرمايه :های فناوری شفافیتلزام به استقرار زیرساختا 

 .هاي فني و ماليهاي يکپارچه و ضد دستکاري در ثبت دادهبه سامانه

 

ه تغییر ب مدیران و سیاستگذاران شركت ، برای ایجاد اعتماد اولیه و نشان دادن تعهد زیر اقدامات سریع

 :فرهنگی حیاتی هستند

واحدي با اختيارات مستقيم از مديرعامل براي پيگيري انتصاب يک تيم بين :تشکیل كارگروه تحول فرهنگی .2

 .اجراي مدل پارادايمي

مدت و هاي طولانيانتخاب دو فرآيند پرچالش )مثلاً درخواست مرخصي :سازی دو فرآیند كلیدیشفاف .1

 .هاي جديد آنسازي رويهاداري( و مستندسازي کامل و عموميفرآيند خريد ملزومات 

تعيين يک بازه زماني هفتگي که مديرعامل بدون واسطه و با حضور   :ساعت پاسخگویی مدیرعامل»اجرای  .3

 .دهدمعاونين، به سؤالات کارکنان پاسخ مي

 

 :نیازمند طراحی تفصیلی و تخصیص منابع هستند زیر اقدامات

براي تعيين  "مرکز ارزيابي و توسعه مديران"طراحي و اجراي  :سالاری در انتصابات میانیتهسازی شایسنظام .2

 .جاي انتصاب صرفاً بر اساس سابقهها، بهصلاحيت مديران واحدها و رؤساي بخش

اي که مزاياي کارکنان متعهد و شفاف، گونههاي داخلي بهنامهاصلاح آيين :بازنگری ساختار پاداش و تنبیه .1

 .طور ملموس بيشتر از سايرين باشد و تخلفات اخلاقي منجر به تنزل رتبه شودبه
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دهي با مديريت نظارت و بازرسي اندازي سامانه امن گزارشراه :دهی اخلاقیاجرای كامل سیستم گزارش .3

 .دهندگانو تضمين عدم تبعيض عليه گزارش

 :ن استهاي دروني سازماهدف نهايي، تبديل اين راهبردها به ارزش

هاي آموزشي بدو استخدام کارکنان جديد با بازنويسي برنامه :ادغام فرهنگ در آموزش بدو استخدام .2

 .ها در سلامت اداري کشوراي و نقش آنتمرکز بر استانداردهاي اخلاقي آب منطقه

ه قيماً بهاي آن مستطوري که گزارشتقويت واحد بازرسي و نظارت داخلي به :استقلال نهادی واحد بازرسی .1

 .هيئت مديره و بالاترين سطح مديريتي ارسال شود، بدون دخالت مديران عملياتي

ايجاد ساختارهاي غيررسمي براي تبادل دانش بين واحدها )مانند  :گذاری در فرهنگ خلاقیتسرمایه .3

 .هاي سالانه نوآوري در مصرف آب( براي شکستن ديوارهاي سازمانيکنفرانس

 

 :های مشخصی تعریف شودبرای اطمینان از موفقیت، باید شاخص

 دوره پایش  -شاخص پیشنهادی

 فصلي  دوره پايش نفر(. 222هاي تخلف تأييد شده )به ازاي هر نرخ گزارش: سلامت اداری

 سالانه  دوره پايش داشبورد پايش آنلاين.درصد فرآيندهاي حياتي داراي : شفافیت

 سالانه  پايش دوره درصد انتصابات مديريتي که بر اساس ارزيابي مرکز توسعه مديران انجام شده است.: سالاریشایسته

 ماهانه  دوره پايش نفعان.ميانگين زمان پاسخگويي به شکايات رسمي مشترکين و ذي: پاسخگویی

 سالانه  دوره پايش هد سازماني در نظرسنجي کارکنان.امتياز شاخص تع: تعهد فردی

 

، اي اردبيل براي ارتقاء عملکرد و کسب مشروعيت سازماني در بلندمدتکند که شرکت آب منطقهاين پژوهش تأييد مينتايح 

رهنگ ف، مستلزم گذار از هاي تأمين آب در منطقهنيازمند يک جهش فرهنگي است. بقاي سازمان در مواجهه با چالش

 .است يافته مبتني بر سلامت اداريکار بوروکراتيک به فرهنگ توسعهمحافظه
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 :پیام كلیدی برای مدیران ارشد

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ر زمينه اي استان اردبيل دپژوهش با هدف شناخت الگوهاي فکري مديران و متخصصان شرکت آب منطقه ،دیگردر بخش 

است که براي  2شناسي کيوکاررفته، روشانجام شده است. روش به پيشايندها و عوامل مؤثر بر ارتقاء فرهنگ سازماني

 رود.ميهاي ادراکي ميان افراد به کار بندي ذهنيات و درک تفاوتطبقه

عامل مؤثر بر ارتقاء فرهنگ سازماني استخراج شد. سپس با تحليل  3۶ها و ادبيات نظري، در مرحله نخست، از ترکيب مصاحبه

بندي اصلي دسته 1عاملي و براساس معيارهايي مانند ملاک کايزر و نمودار اسکري پلات، اين عوامل در قالب سه ذهنيت

 شدند. 

 

 

 

 

 

 

 

                                                      
1 . Q-Methodology 
2 . Factor 

 .گذاری ضروری برای پایداری عملیاتی استتحول فرهنگی نه یک هزینه، بلکه سرمایه

هاي ر مقاومتسالاري( حتي در برابترين راهبردها )شفافيت و شايستهبه اجراي سخت مديريتتغيير فرهنگ، نيازمند تعهد 

. اجراي منسجم راهبردهاي (پيتر دراکر) "خوردفرهنگ، استراتژي را براي صبحانه مي"داخلي است. سازمان بايد بپذيرد که 

ني رساپاسخگو و قابل اعتماد در خدمت شده در اين خلاصه، شرکت را قادر خواهد ساخت تا به يک نهاد کارآمد،ارائه

 .تبديل شودجامعه هدف به 

 اقدام فوری

  "تغيير و بهبود فرهنگ سازماني مدتاختصاص منابع مشخص و تعيين جدول زماني براي آغاز اجراي راهبردهاي کوتاه"
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 تمرکز بر شايستگي، خلاقيت، پاسخگويي و نتايج در سطح سازمان. عملکردگرا:فرهنگ شایسته سالار  .2

 تأکيد بر کرامت انساني، انصاف و حمايت در سطح فردي. محور حمایتی:فرهنگ عدالت .1

 توجه به هويت مشترک، توانمندسازي و مسئوليت اجتماعي در سطح محيطي. گرای توانمندساز:فرهنگ هویت .3

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ت هاي متفاودهنده شيوهنشان و دهندهاي متفاوتي در مورد عوامل مؤثر بر فرهنگ سازماني ارائه ميسه الگو، ديدگاهاين 

 تا: کننداين الگوها به مديران کمک مي؛هستندبندي عوامل ارتقاء فرهنگ سازماني مديران در درک، ارزيابي و اولويت

 ي موجود در سازمان داشته باشند؛هاهاي ذهني و برداشتتري از تفاوتدرک عميق 

 ها و انتظارات کارکنان را بهتر شناسايي کنند؛هاي پنهان در برداشتتعارض 

 تري براي مداخلات فرهنگي انجام دهند؛ريزي دقيقبرنامه 

 ها و تصميمات ارتقاء فرهنگ سازماني را با شناخت الگوهاي واقعي ذهني کارکنان هدفمندتر کنند.سياست 

ات تنها تابع عوامل ساختاري، بلکه به شدت تحت تأثير ادراکدهد که ارتقاء فرهنگ سازماني نهها نشان ميلي، يافتهطور کبه

 هاي شناختي است.ذهني مديران و متخصصان است، و مديريت موفق فرهنگ نيازمند توجه جدي به اين تفاوت
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Strategies for Enhansing Organizational Culture  

In Regional Water Company of Ardabil 

 

Abstract 

The aim of the present study was to identify the dimensions and components of a developed organizational 

culture based on an administrative health approach and to design an optimal conceptual model for Ardabil 

Regional Water Company. This research is applied in terms of purpose and qualitative–exploratory in nature, 

conducted using the Grounded Theory approach. Data were collected through semi-structured interviews 

and a systematic review of the relevant literature. The statistical population consisted of academic and 

professional experts with expertise in management, organizational culture, and administrative health within 

Ardabil Regional Water Company. Sampling was carried out using purposeful and snowball sampling 

methods, and a total of 21 experts, including senior managers, board members, deputies, and university 

faculty members, participated in the study. The data collection process continued until theoretical saturation 

was achieved. Data analysis was performed through open, axial, and selective coding in accordance with 

the Grounded Theory methodology. The results of data analysis led to the identification of six main 

dimensions of the final model, including causal conditions, contextual conditions, intervening conditions, 

the core category, strategies, and consequences. Several categories and subcategories were extracted, 

indicating the significant role of administrative health in shaping and enhancing a developed organizational 

culture. The findings revealed that strengthening management strategies based on administrative health 

results in positive organizational outcomes such as increased transparency, improved accountability, 

enhanced organizational trust, and improved organizational performance. Ultimately, the validated model 

demonstrates strong conceptual coherence and can be utilized as a practical and evaluative framework for 

managers and policymakers in public sector organizations. 

 

Keywords: Organizational Culture, Administrative Health, Grounded Theory, Q-Methodology, Ardabil 

Regional Water Company 

 


