


 عوامل موثر بر وارونگی جو سازمانی با روش دلفی فازیو رتبه بندی  شناسایی 
 

 چکیده

هدف این پژوهش شناسایی عوامل موثر بر وارونگی جو سازمانی در سازمان صدا و سیما جمهوری اسلامی ایران، است. برای رسیدن 

پیرامون جو سازمانی،  تاثیر جو سازمانی بر عملکرد و عوامل به هدف پژوهش از رویکرد کیفی استفاده شده است. در ابتدا با مطالعه 

موثر بر جو سازمانی شناسایی شد با تکیه بر تئوری مازلو، عوامل موثر بر وارونگی جو سازمان شناسایی شد، برای اعتباریابی و رتبه 

ها آوری دادهژوهش، کاربردی و روش جمعبندی عوامل موثر، از نظر خبرگان و مدیران سازمان صداوسیما ج.ا.ا استفاده شد. هدف پ

است. نتایج  Exellافزار مورد استفاده، نامه، روش تحلیل، دلفی فازی و نرمپیمایشی، بوده است. ابزار اعتباریابی، پرسش -توصیفی

در بعد اهداف، ثبات  افزاری سازمان(، بر وارونگی جو سازمانی تاثیرگذارند؛عامل قابل سنجش) عوامل سخت 91بدست آمده، نشان داد 

/.، 38/.، در بعد محیط چهره سازمان با میانگین 77/. در رتبه نخست، در بعد فناوری، انطباق با تغییرات با میانگین 38اهداف با میانگین 

دارد. با توجه به  /. در رتبه نخست قرار37/. و در بعد افراد، تامین همه نیازها با میانگین 38در بعد ساختار، تمرکز زدایی با میانگین 

شود برای جلوگیری از وارونگی جو سازمانی در صداوسیما، مقرارات مشخص، کارشناسی شده و نتایج بدست آمده، پیشنهاد می

و غیرقابل نفوذی برای انتخاب مدیران و کارکنان تدوین گردد؛ ارائه پلکانی امکانات، کنترل استاندارد عملکرد، ایجاد انگیزه در کارکنان 

 کنندگان از امکانات، از دیگر پیشنهادات است.راز صلاحیت استفادهاح
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 مقدمه .1
ش در دنیای رقابت، افزایش عملکرد سازمانها، دغدغه اصلی مدیران و متضمن بقای آن مجموعه است. هر سازمانی در تلا 

است تا بتواند با توجه به امکانات و منابعی که در دسترس دارد، بهترین عملکرد را داشته باشد. عوامل مختلفی بر میزان 

توان به دو دسته عوامل درون و برون سازمانی تقسیم کرد. عملکرد سازمانها تاثیرگذارند، به طور کلی این عوامل موثر را می

بسیار سخت و در بسیاری موارد، غیرممکن است. بنابراین سازمانها برای افزایش عملکرد  کنترل عوامل برون سازمانی کار

شوند. افزار تقسیم میافزار و سختاند. عوامل درون سازمانی به دو دسته نرمبر کنترل عوامل درون سازمانی تمرکز کرده

افزار شامل: فرهنگ و جو وامل داخلی )نرمپروکو پنکو عوامل موثر بر عملکرد و بهره وری سازمان را به دو دسته ع

( و ناوری، مواد اولیه، محیط و محصولسازمانی، فرد، روش کارو شیوه مدیریت و سخت افزار) ساختار، تکنولوژی و ف

عوامل خارجی )دولت و زیرساختها )موسسات عمومی، زیرساختها، سیاستها و نهادها(، منابع طبیعی) نیروی هستی، زمین، 

(. با توجه به عدم 11: 9811مواد اولیه( و تغییرات رفتاری )اقتصادی ، اجتماعی و جمعیتی(( تقسیم می کند )میکاییلی، انرژی و 

توانایی در کنترل عوامل خارج سازمانی، اکثر پژوهشگران برای افزایش عملکرد و بهره وری، عوامل درون سازمانی را کنترل 

ستعد در فرآیند استخدام، تعیین روش انجام کار در فرآیند توسعه مشاغل و انتخاب کنند. انتخاب کارمندان توانمند و ممی

های متناسب مدیریت، تامین نیازهای کارکنان، افزایش خلاقیت، ایجاد محیط مناسب کاری، کاهش تمرکز و رسمیت و ... شیوه



دهنده اهمیت های انجام شده، نشانهشهای متعددی در مورد آن انجام شده است، تعداد زیاد پژومباحثی است که پژوهش

ها افزایش یاید. عدم افزایش مطلوب ها و نتایج می بایست عملکرد و اثربخشی سازمانموضوع است با توجه به حجم پژوهش

هاو از قلم افتادن برخی از عوامل موثر است. از جمله عوامل مهم درون سازمانی که عملکرد، نشان دهنده نقصان در پژوهش

یر زیادی بر عملکرد کارکنان داشته و کمتر مورد توجه قرار گرفته است، جو سازمانی است؛ جو سازمانی دارایی تاث

(. تعاریف 0898رساند )نوردین و همکاران، دهی به رفتار کارکنان، به سازمان سود یا زیان میاسرارآمیزی است که با شکل

روشن و واحد در مورد آن ارائه نشده است. طبق نظر بوئن و  متعددی در این زمینه مطرح شده است ولی یک تعریف

ها، (، جو سازمانی، ادراك مشترك از چیزی است که در سازمان وجود دارد؛ چیزهایی مانند: شرایط،  شیوه0881اوستروف )

یازهای فردی و اهداف (. رفتار سازمانی، تابعی از انتظارات رسمی، ن0892، 9ها )تیلاك و میینوها و پاداشها، رویهسیاست

، بلکه نتیجه روابط پویای این عناصر است؛ کارکنان در یک سازمان مجموعه ای از صفات منحصر به فرد  سازمانی نیست

همچون احساسات، ارزش ها ، نیازها و انگیزه ها را با خود به محل کار می آورند ؛ این خصوصیات شخصی و جو سازمانی 

گردد که تجمع  ازمانی کارکنان دخالت کرده و موجب ظهور یک نوع احساس هویت جمعی میحاکم بر سازمان در رفتار س

( و این، جو سازمانی است؛ چیزی 9831کند )کریمی و همکاران،ساده افراد را به شخصیت متمایزی برای محل کار تبدیل می

وفقیت و صعود نزدیک کند.  با توجه به اهمیت که دیده نمی شود ولی قادر است سازمانی را نابود کند یا آن را پله پله به م

افزایش عملکرد، سازمانها تلاش می کنند بهترین امکانات را ایجاد کنند تا با ایجاد یک جو سازمانی پویا و مثبت، حداکثر بهره 

قابل پیش بینی افتد که با محاسبات عددی، وری و در نتیجه افزایش عملکرد را داشته باشند؛ ولی گاهی اوقات اتفاقاتی می

کنند تا به بالاترین عملکرد دست پیدا کنند ولی افزاری را در حد اشباع،  فراهم مینیست. گاهی اوقات سازمانها، امکانات سخت

یابد؛ حتی گاهی ممکن است سازمان با پدیده منفی انتظارات مدیران برآورده نمی شود و بهره وری مورد انتظار تحقق نمی

مواجه شود. این پدیده  تحت عنوان وارونگی جو سازمانی )پدیده ای نوظهور در دنیای مدیریت( مطرح  کاهش عملکرد، نیز

هایی در زمینه جو سازمانی، بکار (. این اصطلاح درواقع نخستین بار در مقاله ای با عنوان پژوهش9812گردیده است )سرلک،

ر عملکرد بوده است تحقیقات کمی در مورد عوامل موثر بر جو گیری اثرات جو سازمانی ببرده شده است و معطوف به اندازه

سازمانی صورت گرفته است. پژوهش بهات و بشیر حاکی از  رابطه معنادار جو سازمانی و عملکرد شغلی است ) بهات و 

ل توجهی بر و همکارانش نشان داده است که جو سازمانی و مدیریت زمان به طور قاب 8(. تحقیقات اسنا کمردین0892، 0بشیر

(. مطالعه چوکالینگام با عنوان تأثیر جو سازمانی برعملکرد 0809عملکرد شغلی کارکنان زن تاثیر دارد )کمردین و همکاران، 

کارکنان درصنعت ساختمان سازی نشان داده است که جو سازمانی برعملکردکارکنان تأثیر بسیار زیادی دارد و به آنها 

گروپ نیز نشان داده است که جو سازمانی تاثیر (. همچنین تحقیقات چهل ساله هی0891، 1انگیزه می دهد )چوکانینگهام

های سازمان، ها، برنامهدهند که سیاستها نشان می(.  پژوهش02: 0888بسزایی بر رفتار و عملکرد سازمانها دارد) لیمن، 
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کند، بلکه آنچه از ای کارکردن تبدیل نمیوضعیت مالی یا ارزش سهام شرکت، هیچکدام سازمان را به محیطی مناسب بر

(  با افزایش 9818سازد، احساس کارکنان نسبت به محیط کار است )محبت خواه ، آل و مطلوب میسازمان یک محیط کار ایده

ند پس کنند همه امکانات، تجهیزات و تکنولوژی برای افزایش کارایی و اثربخشی بیشتر، را فراهم کنرقابت، سازمانها تلاش می

رود به موازات افزایش امکانات مادی، جو حاکم بر سازمان مطلوب گردیده و احساس کارکنان از تامین امکانات انتظار می

بهتر شود در نتیجه عملکرد و اثربخشی هم افزایش یابد ولی در واقعیت، کارکنان، اثربخشی مورد انتظار را ندارند. یافتن 

جهت لازم است پژوهشی در این زمینه انجام شود. از طرف دیگر همانطور که می دانیم، دلایل، بسیار مهم است. به همین 

عملکرد برخی نهادها و سازمانها تاثیر بسیار زیادی بر جامعه دارد؛ بنابراین باید به این سازمانها توجه ویژه ای کرد. 

تک وقایع و عوامل موثر برآن با وسواس  سازمان صداوسیما تنها مرجع رسمی خبری حکومت ایران است بنابراین باید تک

بیشتر مورد ارزیابی قرار گیرد. صداوسیما جمهوری اسلامی به عنوان تنها متولی قانونی پخش برنامه های رادیویی و 

تلویزیونی، مهمترین و پرنفوذترین رسانه خبری، آموزشی و سرگرمی در ایران است که، نقش بسیار بسیار مهمی در جامعه 

دارد؛ عملکرد این سازمان تاثیر زیادی بر اطلاع رسانی، آگاه سازی، تغییر فرهنگ، تغییر ذائقه و افزایش یا کاهش برعهده 

کیفیت زندگی اقشار مختلف جامعه دارد. با توجه به اهمیت عملکرد این سازمان، وجود رقبای خارجی که سعی در تغییر 

ند،  نه تنها بحث افزایش کارایی، بلکه بحث افزایش اثربخشی آن مطرح می وطنان داربندوباری و ذائقه همفرهنگ، افزایش بی

گردد. برای افزایش اثربخشی باید همه جوانب موثر برآن، مورد تجزیه و تحلیل قرار گیرد. یکی از مباحث مهم که تاکنون به 

ت. با توجه به اجرایی شدن بند چ آن کمتر پرداخته نشده است، بحث جوسازمانی حاکم بر صداوسیما و عوامل موثر برآن اس

قانون احکام دایمی برنامه های توسعه کشور، افزایش بودجه سازمان صداوسیما، افزایش امکانات و تبدیل آنالوگ به  87ماده 

های تکراری و کم محتوا و مقایسه عملکرد ده دیجیتال، کاهش مخاطبان، گرایش مخاطب به استفاده از ماهواره، پخش برنامه

شده است. از آنجا که عوامل سخت  9اخیر با سنوات قبلی، به نظر می رسد این سازمان درگیر وارونگی جو سازمانی سال

توان نتیجه گرفت وری افزایش یابد، میگیرند تا بهرهافزاری سازمانها در خدمت نیروی انسانی و عوامل نرم افزاری قرار می

تواند همانطور که موجب افزایش بهره وری گردند، صه ارکان و تجهیزات( میکه عوامل سخت افزاری سازمانها )به طور خلا

 زمینه ساز کاهش بهره وری هم باشند. 

در این پژوهش تلاش شده است با استفاده از دلفی فازی، عوامل و مولفه های وارونگی جو سازمانی شناسایی شود پس از 

بندی شوند تا علاوه بر پرکردن ت، عوامل موثر بر اساس اهمیت طبقهآن با استفاده از تحلیل سلسله مراتبی تلاش شده اس

خلا علمی و آکادمیک در این زمینه،  مقیاس جدیدی برای انجام تحقیقات استاندارد شده در این زمینه،  طراحی شود. هدف 

 اصلی این پژوهش شناسایی عوامل موثر بر  وارونگی جو است. سوال اصلی پژوهش عبارت زیر است:

 عوامل موثر قابل سنجش بر وارونگی جو سازمانی کدامند؟ 

 

 پیشینه پژوهش .2

                                                                 
1 organizational climate inversion 



 ،یدر مورد جو سازمان یو عوامل موثر بر آن ارائه نشده است ول یجو سازمان یاز مفهوم وارونگ یمشخص فیتاکنون تعر

 کیوضوع و ارائه روشن شدن م یانجام شده است. برا یمتفاوت های¬وجود دارد و در مورد آن پژوهش یمتعدد فیتعار

مازلو،  یارائه نموده، با استناد به تئور یاز جو سازمان یفیابتدا تعار ،یجو سازمان یمشخص از مفهوم وارونگ فیتعر

و  میکن یم یرا بررس یجو سازمان یو پس از آن، رابطه  عوامل موثر بر  وارونگ میکن یم فیرا تعر یجو سازمان یوارونگ

 .میده یرا ارائه م یجو سازمان نهی( در زمیتجرب نهیشیصورت گرفته )پ ایه¬بخش پژوهش نیا یدر انتها

 
 جو سازمانی. 2.1

دی در مورد جو سازمانی یف متعدر.   تعا(9120  لیوین،)گذرد مانی میزلین تعریف جو ساازاوهه دچند از بیش     

ی هنی( که بیانگر سیستمهاذ)عنصرسیستم شناختی  - 9:ستاشته دابررا در عنصر دو نها آهمه ه که جوهره شدحمطر

ت نشأن مازاـسی هاـشو روا ـهدعملکر، سیاستهااز حساسی( که اجمعی )عنصری شتهادابر -0ست ن امازشی ساارز

 د.میگیر

پردازان بر روی یک تعریف جامع و مشخص، به علت چندلایه بودن و متعدد بودن ابعاد سازمان،  پژوهشگران و نظریه

از برایکسانی ی هایدگاهی جو سازمانی دیژگیهاص وخصون دراـنآر ـکث، درحالی که اندارنظر ندق تفادرباره جو سازمانی ا

مثل ن مازسای یژگیهارة وبان درکنارشت جمعی کادابر -9: ده اندمانی برشمرزو ساـجای رـبرا ر ـیی زاـیژگیهو وند اشتهدا

یط اتفسیر شرای برای پایه -8ن مازیک سای عضاایند تعامل آبر -0لت اعدآوری و نو، تقدیر، حمایتم، جاـنسد، اعتماار، اقتدا

گاردنر و همکاران ) رفتاربر ار منبع تأثیرگذ -2ن مازجع به فرهنگ سارانگرشها و شها و ارزها رهنجاه عیکننداتد -1

9،0882) 

شها،  رفتارهای شکل اکوال، جوسازمانی را جلوه ای از فرهنگ، حاصل ترکیبی از احساسات، رفتارهای شکل دهنده، نگر

(. جوسازمان به ادراکات 9112، 0دهنده زندگی سازمانی و یک واقعیت سازمانی با یک مفهوم عینی تعریف می کند ) اکوال

جو  (0881) (. بر اساس نظر بوئنوا وستروف9131، 8وستوفار)اعضای سازمان ازعناصر بنیادی سازمان اشاره دارد 

ست که درسازمان وجود دارد. شرایط، شیوه ها، سیاست ها، رویه ها وپاداشها، براساس سازمانی، ادراك مشترك از چیزی ا

( . دالدت معتقد است جوسازمانی ازشیوه ها والگوهای زیربنایی که 0892درك مشترك اعضای سازمان است )تیلاکومیینو، 

 (.0891،  1دالدت)اشکل می دهد درپیش فرضها، مصادیق و اعتقادات نهفته است، تشکیل گردیده  که فرهنگ سازمان ر

چوکانینیگهام معتقد است: جو سازمانی به ادراك کارکنان درباره محیط کسب و کار خود و یا کارکرد داخلی سازمان خود 

محیط مناسب یک پیش شرط برای موفقیت هرسازمان است. مهم است که یک محیط سازمانی مناسب برای  .اشاره می کند

حیط مناسب کلید بهبود عملکرد کارکنان درسازمان است، زیرا ما می دانیم که کارمند مهم ترین کارکنان فراهم شود. م

ها برای حفظ بقا و (. سازمان0891سرمایه ای است که می تواند از پایداری  یک سازمان حمایت کند. ) چوکانیگهام ، 
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ه های بنیادی سازمانها و منشأ هرگونه تحول پیشرفت، به بهبود مستمر عملکرد خود نیازدارند ومنابع انسانی، سرمای

هرسازمانی برای رسیدن به عملکرد شغلی مطلوب وکارایی وبهره وری مؤثردرجستجوی . ونوآوری درآنها تلقیم ی شوند

راههایی است تا محیط رابرای کارکنان مساعد سازد تا به درجه ای از توانایی برسند که تأثیرگذاری بیشتری برروی، 

. جوسازمانی می تواند فضای گرم، قابل اعتماد، عشق به کاروعلاقه مندی ( 9817حسینی و همکاران،)اشته باشند کارشان د

هرچه جو سازمانی . به یکدیگر را بهو جود آورد ویا بالعکس محیطی سرد، غیر قابل اعتماد، گریزان ازمحل کار را داشته باشد

آسانتر وعشق به محیط کار بیشتر وسازندگی وپویایی ازسرعت بیشتری  گرمتر و صمیمی تر باشد برقراری ارتباط انسانی

( با 9818اخلاصی، )برخوردارخواهدبود نفرت افراد ازیکدیگر، کاهش بازده کاری وبی رغبتی از کار را به دنبال خواهدداشت 

عملکرد کارکنان می شود.  توجه به تحقیقات چوکانیگهام و حسینی و همکارانش، ایجاد محیط سازمانی مناسب، موجب بهبود

های متفاوتی در مورد نیازهای انسان و انگیزش وجود دارد با توجه به بندهای نظریه مازلو این نظریه بیشترین تناسب نظریه

محتوایی با وارونگی جو سازمانی راداشت با توجه به این موضوع، ابتدا بندهایی را که ما را در پیوند بین نظریه مازلو با 

 ی جو سازمانی یاری کردند بیان می شوند.وارونگ

 

 نظریه نیازهای مازلو .1.1

آنها  حیصح تیریو مد یانسان یرویمنابع است. حفاظت از ن ریسا نیسازمان در ب کی یرقابت تیمز نیمهمتر ،یانسان یروین

سازمان  کی یاکه موجب دورهم جمع شدن اعض یاز عوامل یکیلازم است.  یو اثربخش یبهره ور شیبه افزا دنیرس یبرا

سلسله مراتب  هیانسان، نظر یازهایها، در مورد ن هینظر نیو پرکاربردتر نیاز مهمتر یکیآنان است.  یازهایشود، ن یم

 .مازلو است یازهاین

صاحبنظر است. وی در قالب  ،یانسان یازهاین یو دسته بند صیتشخ نهیاست که در زم یشمندانیمازلو از جمله اند آبراهام

لهمراتب نیازها، مدعی است که نیازهای انسان، به پنجدسته: نیازهای زیستی، امنیت، محبت، احترام و درنهایت نیاز نظریة سلس

(.  سلسلهمراتب مازلو راه جالبی را برای نگریستن به 912: 9812و همکارن،  یبه خود شکوفایی قابل تقسیمبندی است( سلطان

ه محیط عرضه میکند، فراهم میآورد. انگیزهها تمایلاتی هسـتند کـه هـدف غـایی رابطه میان انگیزههـای آدمـی و فرصتهایی ک

ارائه داد.  9118تجربة کلینکی خود در سال  بنایآنها حفظ بقاست. آبراهام مازلو مدل خود را درباره انگیزش انسان، بر م

 :نیازهای این سلسلهمراتب به ترتیبی که باید ارضا شوند، عبارتند از

ی جسمانی)فیزیولوژیکی(: مهمتـرین سـطح سلسـله مراتـب نیازهـا، نیازهـای جسـمانی است، که به طور کلی جزء نیازها-9

و آنچـه برای بقای انسان ضروری است. مطابق این نظریه  یرگی¬نیازهای ابتدایی هستند، شامل : نیاز به غـذا، آب، جفـت

ا برای انگیزه سود جست. وسیله ارضای این نیازها پول است که علاوه از آنه نتوا¬وقتی این نیازها ارضا شوند، دیگر نمی

 .بر نیازهای جسـمانی بـا انـواع نیازهای دیگردرگیراست و در ارضای آنها هم نقش ایفا میکند

ل است. نیازهای ایمنی: سطح دوم نیازها، نیازهای ایمنی است. مازلو بـه ایمنـی عـاطفی ماننـد ایمنـی فیزیکی اهمیت قائ -0

انسان جهت نگهداری و حفظ آنچه در اختیـار دارد، نگـران اسـت. ایـن نیاز هم پس از ارضا، دیگرنمی تواند به عنوان انگیزه 

 بهکار رود



 .نیاز به عشق و محبت: سومین سطح نیازها با نیازهای پیوستگی ارتباط دارد-8

ر انسـان اسـت. انـواع نیـاز بـه قـدرت، پیشرفت و مقام در این نیاز به احترام: این سطح ناظر به نیازهای سطوح بـالات-1 

 احترام هم و خود به احترام هم شامل احترام، سـطح کـه دارد را اشـاره ایـن دقیـق خیلی مازلو. است بندی¬سطح قابل طبقه

  .است دیگران ناحیه از

یانی و بالایی انسان اسـت. انسانی که به مرحله نیاز به خودشکوفایی: این سطح، اوج تمام نیازهای سطوح پایین، م -2

خودشکوفایی میرسد کلیه اسـتعدادهای بـالقوه خـویش را شـناخته و بـه فعـل درآورده است و به خودتکاملی رسیده است. 

 .(929: 9812و همکاران،  یبه نقل از سلطان یاسـت )خداپناه دهمراتب نیازهای مـازلو در نمـودار ترسـیم شـ

مازلو در مـورد نیازهـای انسـانی از اهمیـت ویـژه ای برخـوردار اسـت و نظریـه ای بنیـانی محسوب میشود. این  ةنظری

 .نظریه برپنج فرض عمده درباره ماهیت انسان مبتنی است

 منسجم بودن وجود انسان؛ هرانسان یک کل منسجم و نظام یافته است اصل

انسان جنبه موقتی دارد؛ یعنی هرگز یک نیازانسان به طـور دائمی ارضا نمی  یزهاموقتی بودن ارضای نیاز؛ ارضای نیا اصل

 .شود

  .است آنـان نهـانی نیازهـای از تر¬تنوع نیازهای آگاهانه انسان؛ نیازهای آگاهانه انسانها متنوع اصل

 .فرد نخواهد بود کاهش شدت نیاز ارضا شده؛ هرگاه یک نیاز تا حدودی ارضا شود، تا مدتی محرك رفتـاری اصل

توالی؛ نیازهای انسانی بهترت یببرمبنـای یـک سلسـله مراتـب بـه نسـبتقابـلپـیش بینـی،مطـرح میشوند وازنیازهای  اصل

ابتدایی و سطح پایین تا نیازهای سطح عالی امتداد مییابند؛ بـه ایـن ترتیـب هـر سطح از نیازهـای انسـان فقـط هنگـامی فعـال 

 .(928: 9812و همکاران،  ی، به نقل از سلطان9178تـر از آن ارضـا شـده باشد)مازلو، ینه نیـاز سـطح پـایمـی شـود کـ

طورکلی در  -معتقد است اگر نیازهای جسمانی بهخوبی ارضا شوند، مجموعه جدیدی از نیازهـا پدیـد مـیآینـد کـه بـه مازلو

یب با ارضـای نسـبی هـر سـطح از نیازهای مذکور، نیازهای سطح دیگر زمرة نیازهای ایمنی طبقهبندی میشوند. به همین ترت

جسـمانی و ایمنی، نیاز به عشق و محبت و تعلق پدیدار میشود و پس از  نیازهـایمطرح میشـوند؛ یعنـی پـس از ارضـا ی 

وند، باز هم اغلب میتوان انتظار گردد. حتی اگر همه این نیازها ارضا ش یاین نیازها، نیاز به عزتنفس و احترام مطرح م یارضا

به نام پورتر تحقیقـات  یگری(. پس از مازلو دانشمند د928داشـت کـه نارضایی و بیقراری تازهای به وجود آید )همان منبع: 

ی مـازلو را ادامـه داد. او نیازهـای خودمختـاری را در سـاختار الگـو، در مرتبـهای مـابین نیازهای احترام و خودشـکوفای

شکل  یخودمختار هب ازیشوند. ن یارضا م هیاول یازهایکه ن ی(  پورتر معتقد بود زمان9833اضـافه نمـود )قاسـمی، بهـروز، 

کننده اصل تنوع مازلو است. از نظر مازلو ارضای خـوب نیازهـا، موجـب پیـدایش نیازهـای دیگـر  دییاو تا قاتی. تحقردیگ یم

 شود. یآن کاسته م تیاز اهم ازین کیمعتقد است با ارضا  یو نی(. همچن922: 9812 و همکاران، یمـی شـود.) سلطان

 وارونگی جو سازمانی. 2.1

شود پس نمی ارضا نیازانسان به طـور دائمی هرگزیک یعنی دارد؛ موقتی جنبه انسان نیازهای  ارضایمازلو معتقد است  

خوب نیازها موجب پیدایش نیازهای دیگر می شود. بر اساس  همیشه نیازها وجود دارند؛ همچنین معتقد است که ارضای

 اصل کاهش شدت نیاز ارضاء شده هم معتقد بود که  اگر نیازها ارضاء شوند، تا مدتی، دیگر محرك رفتار نمی باشند.



تار سازمانی، سازمانی را در نظر بگیرید که همه امکانات مادی را تامین کرده است؛ بهترین فناوری و تجهیزات، بهترین ساخ

بهترین اهداف با بیشترین تطابق با اهداف فردی، بهترین محیط ممکن و بهترین روابط انسانی، به طور خلاصه بهترین جو 

وری بلکه اثربخشی افراد افزایش یابد، ولی با توجه به این سازمانی، باطبع مدیران این سازمان انتظار دارند که نه تنها بهره

اء نیازهای مازلو  هر چه قدر هم که سازمان تلاش کند، نمی تواند همه نیازها را مرتفع کند و کارکنان اصل موقتی بودن ارض

گیری نیاز به های پورتر)شکلکنند با توجه به اصل کاهش شدت نیاز ارضاء شده و یافتههمیشه نیازهای جدیدی را مطرح می

توان به راحتی دگرگونی جو اند( میتر ارضاء شدهراحل پایینخودمختاری قبل از خودشکوفایی، زمانی که همه نیازهای م

ای برای توان گفت اگر سازمانی همه نیازهای اولیه کارکنان را تامین کند، دیگر انگیزهسازمانی را  تعریف کرد. بنابراین می

بهانه ای برای کاهش عملکرد  کنند و همین موضوع راماند و افراد مدام نیازهای جدیدی مطرح میافزایش عملکرد باقی نمی

دانند واقعیت این است که برای افزایش عملکرد کارکنان، نه تنها باید امکانات را افزایش داد بلکه باید  به موازات افزایش می

 امکانات، انگیزه افراد، توانمندی و احساس تعلق به سازمان را تقویت کرد.

رفع همه نیازها، نیاز به خودمختاری شکل گرفته باشد که می تواند مهمترین  شاید هم با ایجاد همه امکانات در حد اشباع و

وری باشد. البته باید این موضوع را هم در نظر داشت که عملکرد یک سازمان تا اندازه ای متاثر از جو عامل کاهش بهره

ان زـهمیـبدآوری متعالیبرسوی،  تاثیر جو سازمان0888های گولمن و همکارانش در سال سازمانی است. بر اساس پژوهش

 (.02: 0888لیمن، ست)اقابتی های اقتصادی ورط به موقعیتوـرمربـیگم دوـسسوم است و دوک ـی

عوامل مختلفی ممکن است موجب وارونگی جو سازمان شوند و عملکرد سازمان را کاهش دهند روابط بین فردی،  تعارض 

انگیزه، جو مسموم سازمانی، ساختار سازمانی و... بسیاری از این عوامل  های فردی، کاهشمنافع فردی با سازمانی، تفاوت

توانند به عنوان عامل اصلی وارونگی جو سازمانی مطرح گیری و نبود پشتوانه نظری محکم، نمیبه علت نداشتن قابلیت اندازه

د و قابلیت اندازه گیری تغییرات حاصله، افزاری سازمان، بر عملکرشوند  ولی با توجه به اثبات تاثیر امکانات و شرایط سخت

توان از آنها به عنوان متغیر وابسته در این پژوهش استفاده کرد.  با پیوند اصل موقتی بودن ارضا نیازهای مازلو،  اصل می

ونگی توان وارونگی جو سازمانی را چنین تعریف کرد: وارکاهش نیاز ارضاء شده، نظریه تکمیلی پورتر  و جو سازمانی، می

جو سازمانی زمانی رخ می دهد که  سازمان نسبت به سایر سازمانها با فراهم کردن همه نیازهای کارکنان، دارای جو مثبت 

است، اما از نظر عملکرد، انتظارات برآورده نمی شود و در سطح مطلوب قرار ندارد. در حقیقت در وارونگی جو سازمانی، به 

 عملکرد افزایش نمی یابد و گاهی اوقات عملکرد کاهش می یابد. موازات افزایش کیفیت جو سازمانی،

پژوهشهای متعددی در مورد جو سازمانی انجام شده است که در اکثر این پژوهشها، جو سازمانی به عنوان متغیر مستقل در 

ود تاثیر جو ش(. همانطور که در جدول مشاهده می9نظر گرفته شده و معمولا اثر آن سنجیده شده است )جدول شماره

سازمانی بر عملکرد سنجیده شده است و عوامل موثر بر جو سازمانی تحقیقات  کمی را به خود اختصاص داده است. با 

کننده جو سازمانی و تواند تعیینافزاری، پژوهشگر معتقد است که سازمان میافزاری بر نرمتوجه به تاثیر عوامل سخت

سازمانی، به عنوان عواملل موثر بر وارونگی جو سازمانی، مورد بررسی نعوامل درو وارونگی جو آن باشد. بنابراین باید

 قرار گیرند.

 



 های انجام شده در حوزه جو سازمانیخلاصه ای از پژوهش (.1)جدول

 یافته های پژوهش سال نام و نام خانوادگی

 2111 هواوی
درک کارمندان از جو سازمانی  رفتارهای رهبری وظیفه گرا و ارتباط محور رابطه ای مثبت با

 دارند.

 جو سازمانی تاثیر مستقیم و مشخص بر رضایت شغلی، یکپارچگی سازمانی و عملکرد دارد. 2112 وی هوای و ستیج

 جو سازمانی با اشتیاق کارکنان و تعهد سازمانی رابطه مستقیم و مثبت دارد. 2112 پرماروپان

 فرهنگ سازمانی با هم ارتباط معنادار دارند.جوسازمانی و  2112 اسچنیدر و همکاران

 2112 توریس و روجاس
ابزارهای مدیریت ، فرصتهای آموزش ،  چرخه اطلاعات و ارتباطات ، رهبری و مدیریت و 

 رضایت شغلی بر جو سازمانی و میزان بهره وری تاثیر دارند.

 و رضایت شغلی آنها دارد. جو سازمانی تاثیر عمده ای بر انگیزش کارکنان 2112 تیلاک و مینو

 2112 جایی هیونگ کانگ
اختراع و  یبرا اقیاشت نیو رابطه ب نوآورانه به رفتار نوآورانه کارکنان مرتبط استسازمانی  جو

 می دهد. شیافزای، را روان یروح بهبود شرایط علترفتار نوآورانه کارکنان، به 

 ر از ابعاد مختلف جو سازمانی در سازمان است.انگیزش کارکنان به میزان زیادی متاث 2112 مدوکار

 2112 روی شانکر و همکاران
 جو سازمانی به عنوان متغییر مستقل به همراه متغیر وابسته رفتار نوآورانه بر عملک

 رد، رابطه مثبت دارند.

نگیزه و شفاف بودن رسالت و ثبات اهداف موجب اشتراک دیدگاهی بین کارکنان شده و ا 2112 فوربس و سینا

 دهند.عملکرد را افزایش می

 شود.کاهش قوانین موجب، مثبت شدن جو سازمانی  و افزایش اثربخشی می 2112 تاتا و همکاران

 بین اهداف، عملکرد افزایش انگیزه، تعهد سازمانی و جو سازمانی رابطه مثبت وجود دارد. 2112 لاک و لاتام

 در سازمان، بر جو مثبت و افزایش عملکرد تاثیر دارد.تخصیص منابع و سیستم پاداش  2111 هاتون

 جوسازمانی با  میزان کیفیت زندگی کاری کارکنان رابطه مثبت و معنی دار دارد. 1232 نظری و همکاران

 1232 جهانیان و حسینی

گری در محیط کار،  مندی به کار، ملاحظه بین ابعاد جو سازمانی یعنی روحیة گروهی، علاقه

گیری در محیط کار، نفوذ و پویایی  ین کارکنان، مزاحمت در محیط کار، فاصلهصمیمیت ب

 وری کارکنان رابطة مثبت و معنادار وجود دارد گذاری به تولید دانش و بهره مدیران، ارزش

 بین جو سازمانی، فرسودگی شغلی و رضایت شغلی رابطه مستقیم و منفی وجود دارد. 1232 بگدلی و همکاران

 جو سازمانی  با رضایت شغلی رابطه مستقیم دارد. 1231 ن و همکارانسهرابیا

 1231 چناری و موسوی
جو سازمانی در دوبعد ساختار و همکاری بر رضایت شغلی و عملکرد تاثیر مثبت و مستقیم 

 دارد.

 1231 حاتمی و همکاران
شکل مستقیم  و بهباشد  عنوان متغیر اثرگذار بر کیفیت زندگی کاری مطرح می جو سازمانی به

 گذارد. می   وری تاثیر بر بهره

صالحی کردآبادی و 

 همکاران
1231 

بین مدیریت دانش و رفتار نوآورانه با در نظر گرفتن ساختار وجو سازمانی در صنعت بیمه 

 استان گیلان رابطه ی معنی دار و مثبت وجود دارد.

النفعان با عملکرد رابطه منفی ی رابطه مثبت و ارتباط با ذیرسالت سازمان با عملکرد سازمان 1232 عسگری و همکاران

 دارد.

شمس مورکانی و 

 همکاران
 بین جو سکوت سازمانی با  امنیت روانی کارکنان رابطه مستقیم و منفی وجود دارد. 1232

امل موثر سبک گرا و عملگرا رابطه مثبت و معنادار دارد. عجو سازمانی با سبک رهبری تحول 1231 زمانی و چناری

 رهبری

 

 روش  شناسی پژوهش .2



 یازهاین هیبر نظر هیاست.  ابتدا با تک  یشیمایپ-یفیداده ها توص یگردآور از نظرو  یپژوهش حاضر از نظر هدف کاربرد

بودند  یرگی موثر بر عملکرد که قابل اندازه سازمانی عوامل افزار، نرم بر افزار مسلم سخت ریپورتر و تاث یلیمازلو، اصل تکم

اعتبار عوامل و  یبررس یبرا یفاز یسلسله مراتب  لیو تحل یپس از آن از روش دلف د؛استخراج شدن ،یمانند ساختار سازمان

 یمکان وجود نداشت، از دلف کیدر  یدلف یاعضا آیی امکان گردهم نکهیرتبه هر عامل  بهره برده است. با توجه به ا نییتع

به همراه ابزار مورد استفاده در  یزفا یپژوهش دلف اصلی گام سه. است شده فادهاست ها احصاء عوامل و شاخص یبرا

 به اختصار آمده است. 9شکل 

 . فرآیند انجام دلفی فازی2.2

، مراحل انجام پژوهش در یک نگاه کلی نشان داده شده است. در ادامه به تفصیل مراحل بعدی 9به صورت خلاصه در شکل 

 ایم. و نتایج محاسبات را آورده

 

 

 فرایند انجام فازی (.1)شکل

 

 تهیه پرسشنامه. 1.2

با توجه  به نتایج به دست آمده  در مورد وارونگی جو سازمانی و عوامل سخت افزاری موثر برآن، پرسشنامه اول طراحی 

 شد.

کنندگان گروه  دور اول دلفی: پرسشنامه دور اول دارای سه بخش بود. بخش اول دربرگیرنده اطلاعات دموگرافیک شرکت

دلفی، مولفه های موثر بر وارونگی جو سازمانی بر اساس طیف لیکرت و بخش سوم، شامل مولفه های بازی بود که به 

 متخصصان این اجازه را می داد که مولفه های جدیدی را که از نظر خودشان مهم است را بیان کنند 

ش اول دربرگیرنده اطلاعات دموگرافیک شرکت کنندگان گروه دور دوم دلفی: پرسشنامه دور اول دارای سه بخش بود. بخ

دلفی، مولفه های موثر بر وارونگی جو سازمانی بر اساس طیف لیکرت و بخش سوم، شامل مولفه های بازی بود که به 

حاسبات متخصصان این اجازه را می داد که مولفه های جدیدی را که از نظر خودشان مهم است را بیان کنند پس از انجام م

، میانگین، انحراف معیار و درصد اجماع خبرگان محاسبه شد. با توجه به محاسبات، مولفه هایی که Exellبا کمک نرم افزار 

% بود، به عنوان مولفه قطعی شناسایی شد. در این 28% بوده و انحراف معیارشان، کمتر از 78درصد اجماع خبرگان، بالای 



مولفه بوده است که در قالب  91ولفه ها حذف شد، نتیجه دور دوم اجماع کلی خبرگان در مورد مولفه از بین م 9مرحله  تعداد 

اختلاف بین میانگین دور دوم و سوم، ارسال پرسشنامه  8.0عامل اصلی کدبندی شدند. با توجه به حداکثر اجماع، و وجود  2

 را متوقف کردیم.  

 

 جامعه آماری. 2.2

سانی به عنوان جامعه آماری انتخاب می شوند که علاوه بر داشتن تخصص به زمینه مورد در روش دلفی معمولا ک      

تا  2پژوهش، به موضوع علاقمند باشند. معمولا افراد همگن را برای این کار انتخاب می کنند. معمولا تعداد جامعه آماری بین 

ژوهشگر نسبت به دانش خبرگان و مدیران سازمانی، نفر انتخاب می شوند. برای انجام این پژوهش به دلیل عدم شناخت پ 08

 -گیری هدفداربرفی استفاده شده است.این نمونه گیری،  از نوع نمونه گیری به صورت غیراحتمالی و به شگل گلولهاز نمونه

 (. 881-898: 9833قضاوتی است) سکاران، 

اند که بر مباحث مدیریت منابع انسانی  و عملکرد دادهجامعه آماری این پژوهش را مدیران با سابقه و خبرگانی تشکیل     

اند و وارونگی جو سازمانی را در جنگ تحمیلی مشاهده کرده بودند) در جنگ تحمیلی افراد تحت سازمانی تسلط داشته

ازمان  با وری را داشته اند.( قبل از پژوهش در مورد مفهوم وارونگی جو سمدیریت آنان با کمترین امکانات بیشترین بهره

نفرساعت شده بود. هر چند انتخاب این افراد بسیار سخت بود و مراحل  18آنان گفتگوهای متعددی صورت پذیرفت که حدود 

 متعددی داشت.

 

 چگونگی انتخاب جامعه آماری. 4.2

معاونت  -9بر اساس الگوی سازمانی، صداوسیما، دارای سه حوزه ستادی، پشتیبانی و اجرایی است. حوزه ستادی شامل: 

معاونت ارتباطات و  -2اداره کل حراست،  -1معاونت امور مجلس و استانها،  -8حوزه ریاست،  -0تحقیقات و برنامه ریزی،

معاونت آموزشی،  -0مالی،-معاونت اداری -9واحد گزینش است. واحد پشتیبانی دربرگیرنده واحدهای:  -2امور بین الملل و 

معاونت سیما،  -0معاونت صدا،  -9معاونت طرح و توسعه می باشد. حوزه اجرائی شامل:  -1معاونت بهره برداری فنی،  -8

دفاتر نمایندگی خارج از  -2اداره کل صداوسیمای استانها و شهرستانها،  -2معاونت سیاسی،   -1معاونت برون مرزی،  -8

زیرمجموعه( تعداد  97ه حوزه اصلی و مرکز موسیقی و سرود می باشد. با توجه به گستردگی این سازمان) س  -7کشور، 

، 9نفر برای همکاری، اعلام آمادگی کردند. جدول شماره  98نفر به عنوان پنل دلفی انتخاب شدند، که از این بین  97

 مشخصات دموگرافیک پنل دلفی را نشان می دهد. 

 

 مشخصات پنل دلفی (.2)جدول 

  جنسیت سابقه خدمت تحصیلات

 کاردانی سیکارشنا ارشد وبالاتر
 11بالای 

 سال
 مشخصات زن مرد سال 11زیر 

 فراوانی 2 2 2 1 1 2 2



 درصد 21 21 21 11 11 21 21

 

 ها را نشان داده است.های ارسالی، دریافت شده، درصد آنها و تعداد پیگیری، تعداد پرسشنامه8جدول شماره 

 توزیع و دریافت پرسشنامه(.3)جدول 

سشنامه تعداد پر تعداد دور دلفی

 توزیع شده

تعداد پرسشنامه 

 دریافت شده

 دفعات پیگیری درصد دریافت

 2 11.12 11 12 اول

 1 111 11 11 دوم

 2 111 11 11 سوم

 

 هاتحلیل دادهتجزیه و  .2

: تبدیل نتایج به دست آمده از دلفی بر اساس مقیاس لیکرت به اعداد 1مرحله 

 فازی

ت نظرات اعضای پنل دلفی استفاده شد، ولی در پرسشنامه از طیف لیکرت برای دریاف

ای از پژوهشـگران در مـورد مطلـق نبـودن نظـرات خبرگـان، و       با توجه به انتقاد عـده 

تفسیر نادرست نتایج، از منطق فازی برای تبدیل پاسخها به اعداد فازی اسـتفاده شـد.   

 ده است. تایی طیف لیکرت، در جدول زیر تعریف شبا توجه به استفاده از مقیاس پنج

 

 (2111عبارت زبانی و اعداد دلفی مثلثی )مارتینز و کانل، (.4)جدول 

 اعداد فازی مثلثی عبارات زبانی

 (1 , 1 , 1.21) خیلی کم

 (1.21,1 ,1.1) کم

 (1.21 ,1.1 ,1.21) متوسط

 (1.1 ,1.21 ,1) زیاد

 (1.21 ,1,1) خیلی زیاد

شـود مـثلا اگـر پاسـخ سـوالی کـم       مـی  عدد تبدیل 8هر پاسخ دریافت شده از دلفی به 

ــدار   ــری مقـ ــد، کمتـ ــی  (L)باشـ ــفر، منطقـ ــدار صـ ــرین مقـ ــترین 02/8(M)تـ و بیشـ

( تبدیل  طیف لیکرت به اعداد فـازی را نشـان   9خواهد بود. شکل شماره )2/8(U)مقدار

 دهد.  می



 تبدیل طیف لیکرت به اعداد فازی (.5)جدول 

 1نفر 2نفر 3نفر 4نفر 5نفر
 یهای وارونگمولفه

U M L U M L U M L U M L U M L 

 انطباق اهداف 1 1 1721 171 1721 1 171 1721 1 1721 171 1721 171 1721 1

 ثبات اهداف 171 1721 1 1721 171 1721 1721 1 1 171 1721 1 1721 1 1

 وضوح و شفافیت رسالت 1721 1 1 1721 1 1 1721 171 1721 1721 1 1 171 1721 1

 قابل سنجش بودن اهداف 1721 171 1721 171 1721 1 1721 1 1 1721 1 1 1721 171 1721

 انطباق با تغییرات 171 1721 1 1721 1 1 171 1721 1 1721 1 1 1721 1 1

 تزریق اطلاعات مناسب 1721 1 1 1721 171 1721 171 1721 1 171 1721 1 171 1721 1

 آموزش استفاده از فناوری 1721 171 1721 1721 1 1 1721 1 1 1721 1721 1 171 1721 1

 ثبات محیط 1721 1 1 171 1721 1 1721 171 1721 1721 1 1 1721 1 1

 ایجاد محیط استاندارد 171 1721 1 1721 171 1721 171 1721 1 1721 1 1 1721 1 1

 چهره سازمان 171 1721 1 1721 171 1721 171 1721 1 171 1721 1 1721 1 1

 سبک رهبری مناسب 1721 1 1 1721 171 1721 171 1721 1 1721 1 1 1721 1 1

 کاهش رسمیت 1721 171 1721 1721 1 1 1721 1 1 1721 171 1721 1721 1721 1

 تمرکززدایی 1721 1 1 1721 171 1721 1721 1 1 1721 1 1 1721 1 1

 یکاهش پیچیدگ 171 1721 1 171 1721 1 1721 171 1721 1721 1 1 171 1721 1

 کاهش بوروکراسی 171 1721 1 1721 1 1 171 1721 1 171 1721 1 1721 1 1



 ایجاد سیستم ارزیابی عملکرد 1721 1 1 1721 171 1721 171 1721 1 1721 1 1 171 1721 1

 تامین همه نیازها 1721 171 1 1721 1 1 1721 1 1 1721 1 1 1721 1 1

 ایجاد امنیت شغلی 1721 1 1 1721 1/1 1721 171 1721 1 171 1721 1 171 1721 1

 همدلی و صمیمیت 171 1721 1 171 1721 1 171 1721 1 171 1721 1 1721 1 1

 انطباق اهداف 1721 171 1721 171 1721 1 1721 171 1721 1721 171 1721 171 1721 1

 ثبات اهداف 171 1721 1 1721 171 1721 1721 1 1 171 1721 1 1721 1 1

 وضوح و شفافیت رسالت 1721 1 1 1721 1 1 1721 171 1721 1721 1 1 1/1 1721 1

 قابل سنجش بودن اهداف 1721 171 1721 171 1721 1 1721 1 1 1721 1 1 1721 171 1721

 انطباق با تغییرات 171 1721 1 1721 1 1 171 1721 1 1721 1 1 1721 1 1

 تزریق اطلاعات مناسب 1721 1 1 1/21 171 1721 171 1721 1 171 1721 1 171 1721 1

 آموزش استفاده از فناوری 1721 171 1721 1721 1 1 1721 1 1 1721 1721 1 171 1721 1

 ثبات محیط 1721 1 1 171 1721 1 1721 171 1721 1721 1 1 1721 1 1

 ایجاد محیط استاندارد 171 1721  1721 171 1721 171 1721 1 1721 1 1 1721 1 1

 چهره سازمان 171 1721 1 1721 171 1721 171 1721 1 171 1721 1 1/21 1 1

 سبک رهبری مناسب 1721 1 1 1721 171 1721 171 1721 1 1721 1 1 1721 1 1

 کاهش رسمیت 1721 171 1721 1721 1 1 1721 1 1 1721 171 1721 1721 1721 1

 تمرکززدایی 1721 1 1 171 171 1721 1721 1 1 1721 1 1 1721 1 1

 کاهش پیچیدگی 171 1721 1 1721 1721 1 1721 171 1721 1721 1 1 171 1721 1



 کاهش بوروکراسی 171 1721 1 1721 1 1 171 1721 1 171 1721 1 1721 1 1

 ایجاد سیستم ارزیابی عملکرد 1721 1 1 1721 171 1721 171 1721 1 1721 1 1 171 1721 1

 تامین همه نیازها 1721 171 1721 1721 1 1 1/21 1 1 1721 1 1 1721 1 1

 ایجاد امنیت شغلی 1721 1 1 1721 171 1721 171 1721 1 171 1721 1 171 1721 1

 همدلی و صمیمیت 171 1721 1 171 1721 1 171 1721 1 171 1721 1 1721 1 1

 



 زدایی(  : غیرفازی کردن )فازی2مرحله

شود. بـرای فـازایی   زدایی استفاده میا از فرآیند فازیهبندی مولفهدر ادامه برای رتبه

کنیم. در زدایی ابتدا حد پایین نظرات خبرگان را جمع کرده و میانگین آن را حساب می

آوری شده را پس از جمع کـردن بـر   های جمعترین مقدار پاسخنامهمرحله دوم منطقی

ترین مقدار هر پاسخ دهنده کنیم. در مرحله سوم میانگین بیشتعداد خبرگان تقسیم می

عملیات فـازی    Uو   L , Mکنیم. در مرحله چهارم با استفاده از میانگینرا محاسبه می

 دهیم. زدایی را با فرمول زیر انجام می

اعداد فازی متناظر با طیف لیکرت با متوسط اعداد فازی نشان داده  2در جدول شماره

 شده است.

 

  با متغییر کلامیاعداد فازی متناظر  (.6)جدول 

 متغیر کلامی
 اعداد فازی متناظر با متغییر کلامی

 متوسط اعداد فازی
N3 N2 N1 

 1171 171 171 2171 خیلی کم

 2171 171 2171 171 کم

 171 2171 171 2171 متوسط

 2171 171 2171 1 زیاد

 3271 2171 1 1 خیلی زیاد

 

 



 

 هالفهمحاسبه میانگین دلفی فازی مو  (.7)جدول 

 1نفر 2نفر 3نفر 4نفر 5نفر
 های وارونگیمولفه

U M L U M L U M L U M L U M L 

 انطباق اهداف 1 1 1721 171 1721 1 171 1721 1 1721 171 1721 171 1721 1

 ثبات اهداف 171 1721 1 1721 171 1721 1721 1 1 171 1721 1 1721 1 1

 وضوح و شفافیت رسالت 1721 1 1 1721 1 1 1721 171 1721 1721 1 1 171 1721 1

 قابل سنجش بودن اهداف 1721 171 1721 171 1721 1 1721 1 1 1721 1 1 1721 171 1721

 انطباق با تغییرات 171 1721 1 1721 1 1 171 1721 1 1721 1 1 1721 1 1

 سبتزریق اطلاعات منا 1721 1 1 1721 171 1721 171 1721 1 171 1721 1 171 1721 1

 آموزش استفاده از فناوری 1721 171 1721 1721 1 1 1721 1 1 1721 1721 1 171 1721 1

 ثبات محیط 1721 1 1 171 1721 1 1721 171 1721 1721 1 1 1721 1 1

 ایجاد محیط استاندارد 171 1721 1 1721 171 1721 171 1721 1 1721 1 1 1721 1 1

 چهره سازمان 171 1721 1 1721 171 1/21 171 1721 1 171 1721 1 1721 1 1

 سبک رهبری مناسب 1721 1 1 1721 171 1721 171 1721 1 1721 1 1 1721 1 1

 کاهش رسمیت 1721 171 1721 1721 1 1 1721 1 1 1721 171 1721 1721 1721 1

 تمرکززدایی 1721 1 1 1721 171 1721 1721 1 1 1721 1 1 1721 1 1

 کاهش پیچیدگی 171 1721 1 171 1721 1 1721 171 1721 1721 1 1 171 1721 1

 کاهش بوروکراسی 171 1721 1 1721 1 1 171 1721 1 171 1721 1 1721 1 1

 ایجاد سیستم ارزیابی عملکرد 1721 1 1 1721 171 1721 171 1721 1 1721 1 1 171 1721 1

 نیازها تامین همه 1721 171 1 1721 1 1 1721 1 1 1721 1 1 1721 1 1

 ایجاد امنیت شغلی 1721 1 1 1721 171 1721 171 1721 1 171 1721 1 171 1721 1

 همدلی و صمیمیت 171 1721 1 171 1721 1 171 1721 1 171 1721 1 1721 1 1

 

 



 

 میانگین فازی
 6نفر 7نفر 8نفر 9نفر 11نفر

 های وارونگیمولفه
U M L U M L U M L U M L U M L 

 انطباق اهداف 1721 171 1721 171 1721 1 1721 171 1721 1721 171 1721 171 1721 1 1721 1711 1712

 ثبات اهداف 171 1721 1 1721 171 1721 1721 1 1 171 1721 1 1721 1 1 1711 171 1731

 وضوح و شفافیت رسالت 1721 1 1 1721 1 1 1721 171 1721 1721 1 1 171 1721 1 172 1711 1731

 قابل سنجش بودن اهداف 1721 171 1721 171 1721 1 1721 1 1 1721 1 1 1721 171 1721 171 1/21 1732

 انطباق با تغییرات 171 1721 1 1721 1 1 171 1721 1 1721 1 1 1721 1 1 1721 173 1

 تزریق اطلاعات مناسب 1721 1 1 1721 171 1721 171 1721 1 171 1721 1 171 1721 1 171 1721 1731

 آموزش استفاده از فناوری 1721 171 1721 1721 1 1 1721 1 1 1721 1721 1 171 1721 1 171 171 1731

 ثبات محیط 1721 1 1 171 1721 1 1721 171 1721 1721 1 1 1721 1 1 172 1711 1731

1711 171 1711 1 1 1721 1 1 1721 1 1721 171 1721 171 1721 
 

 ردایجاد محیط استاندا 171 1721

 چهره سازمان 171 1721 1 1721 171 1721 171 1721 1 171 1721 1 1721 1 1 171 1721 1731

 سبک رهبری مناسب 1721 1 1 1721 171 1721 171 1721 1 1721 1 1 1721 1 1 172 1711 1731

 کاهش رسمیت 1721 171 1721 1721 1 1 1721 1 1 1721 171 1721 1721 1721 1 1.1 1721 173

 تمرکززدایی 1721 1 1 171 171 1721 1721 1 1 1721 1 1 1721 1 1 1721 173 1731

 کاهش پیچیدگی 171 1721 1 1721 1721 1 1721 171 1721 1721 1 1 171 1721 1 171 1721 1711

 کاهش بوروکراسی 171 1721 1 1721 1 1 171 1721 1 171 1721 1 1721 1 1 172 1711 173

 ایجاد سیستم ارزیابی عملکرد 1721 1 1 1721 171 1721 171 1721 1 1721 1 1 171 1721 1 1711 171 1711

 تامین همه نیازها 1721 171 1721 1721 1 1 1721 1 1 1721 1 1 1721 1 1 1721 173 1711

 ایجاد امنیت شغلی 1721 1 1 1721 171 1721 171 1721 1 171 1721 1 171 1721 1 171 1721 1711

 همدلی و صمیمیت 171 1721 1 171 1721 1 171 1721 1 171 1721 1 1721 1 1 1/11 171 173

 

 



 محاسبه مقدار قطعی هر مولفه ) فازی زدایی( (.8)جدول 

 1نفر 2نفر 3نفر 4نفر 5نفر 6نفر
 مولفه های وارونگی

U M L U M L U M L U M L U M L U M L 

 انطباق اهداف 1 1 1721 171 1721 1 171 1/21 1 1721 171 1721 171 1721 1 1721 171 1721

 ثبات اهداف 171 1721 1 1721 171 1721 1721 1 1 171 1721 1 1721 1 1 171 1721 1

 وضوح و شفافیت رسالت 1721 1 1 1721 1 1 1721 171 1721 1721 1 1 171 1721 1 1721 1 1

 قابل سنجش بودن اهداف 1721 171 1721 1/1 1721 1 1721 1 1 1721 1 1 1721 171 1721 1721 171 1721

 انطباق با تغییرات 171 1721 1 1721 1 1 171 1721 1 1721 1 1 1721 1 1 171 1721 1

 تزریق اطلاعات مناسب 1721 1 1 1721 171 1721 171 1721 1 171 1721 1 171 1721 1 1721 1 1

 آموزش استفاده از فناوری 1721 171 1721 1721 1 1 1721 1 1 1721 1721 1 171 1721 1 1721 171 1721

 ثبات محیط 1721 1 1 171 1721 1 1721 171 1721 1721 1 1 1721 1 1 1721 1 1

 
 ایجاد محیط استاندارد 171 1721 1 1721 171 1721 171 1721 1 1721 1 1 1721 1 1 171 1721

 چهره سازمان 171 1721 1 1721 171 1721 171 1721 1 171 1721 1 1721 1 1 171 1721 1

 سبک رهبری مناسب 1721 1 1 1721 171 1721 171 1721 1 1721 1 1 1721 1 1 1721 1 1

 کاهش رسمیت 1721 171 1721 1721 1 1 1721 1 1 1721 171 1721 1721 1721 1 1721 171 1721

 تمرکززدایی 1721 1 1 1721 171 1721 1721 1 1 1721 1 1 1721 1 1 1721 1 1

 کاهش پیچیدگی 171 1721 1 171 1721 1 1721 171 1721 1721 1 1 171 1721 1 171 1721 1

 کاهش بوروکراسی 171 1721 1 1721 1 1 171 1721 1 171 1721 1 1721 1 1 171 1721 1

 ایجاد سیستم ارزیابی عملکرد 1721 1 1 1721 171 1721 171 1721 1 1721 1 1 171 1721 1 1721 1 1

 تامین همه نیازها 1721 171 1 1721 1 1 1721 1 1 1721 1 1 1721 1 1 1721 1/1 1721

 ایجاد امنیت شغلی 1721 1 1 1721 171 1721 171 1721 1 171 1721 1 171 1721 1 1721 1 1

 همدلی و صمیمیت 171 1721 1 171 1721 1 171 1721 1 171 1721 1 1721 1 1 171 1721 1

 

 



 فازی میانگین فازی زدایی
 7نفر 8نفر 9نفر 11نفر

 های وارونگیمولفه
U M L U M L U M L U M L 

 انطباق اهداف 171 1721 1 1721 171 1721 1721 171 1721 171 1721 1 1721 1711 1712 1711

 ثبات اهداف 1721 171 1721 1721 1 1 171 1721 1 1721 1 1 1711 171 1731 1722

 وضوح و شفافیت رسالت 1721 1 1 1721 171 1721 1721 1 1 171 1721 1 172 1711 1731 1711

 قابل سنجش بودن اهداف 171 1721 1 1721 1 1 1721 1 1 1721 171 1721 171 1721 1732 1722

 انطباق با تغییرات 1721 1 1 171 1721 1 1721 1 1 1721 1 1 1721 173 1 1711

 تزریق اطلاعات مناسب 1721 171 1721 171 1721 1 171 1721 1 171 1721 1 171 1721 1731 1722

 آموزش استفاده از فناوری 1721 1 1 1721 1 1 1721 1721 1 171 1721 1 171 171 1731 1721

 ثبات محیط 171 1721 1 1721 171 1721 1721 1 1 1721 1 1 172 1711 1731 1711

 ایجاد محیط استاندارد 1721 171 1721 171 1721 1 1721 1 1 1721 1 1 1711 171 1711 1722

 چهره سازمان 1721 171 1721 171 1721 1 171 1721 1 1721 1 1 171 1721 1731 1722

 سبک رهبری مناسب 1721 171 1721 171 1721 1 1721 1 1 1721 1 1 172 1711 1731 1711

 سمیتکاهش ر 1721 1 1 1721 1 1 1721 171 1721 1721 1721 1 1.1 1721 173 1722

 تمرکززدایی 171 171 1721 1721 1 1 1721 1 1 1721 1 1 1721 173 1731 1712

 کاهش پیچیدگی 1721 1721 1 1721 171 1721 1721 1 1 171 1721 1 171 1721 1711 1721

 کاهش بوروکراسی 1721 1 1 171 1721 1 171 1721 1 1721 1 1 172 1711 173 1721

 ایجاد سیستم ارزیابی عملکرد 1721 171 1721 171 1721 1 1721 1 1 171 1721 1 1711 171 1711 1722

 تامین همه نیازها 1721 1 1 1721 1 1 1721 1 1 1721 1 1 1721 173 1711 1711

 ایجاد امنیت شغلی 1721 171 1721 171 1721 1 171 1721 1 171 1721 1 171 1721 1711 1721

 همدلی و صمیمیت 171 1721 1 171 1721 1 171 1721 1 1721 1 1 1711 171 173 1721

  

  



 ها: تعیین قابلیت پذیرش یا رد مولفه3مرحله 

ها را های موثر است. ادبیات دلفی، سطح مشخصی از نظرات خبرگان برای رسیدن به اجماع  و انتخاب شاخصپس از اجرای تکنیک دلفی، گام نهایی، انتخاب عوامل و شاخص

% را پیشنهاد 27(، برای هر شاخص امتیاز 9113های متفاوتی در این زمینه وجود دارد. مثلا الکساندروف و همکارانش)(. روش91: 0882ش و همکاران، مشخص نکرده است )م

ر خبرگان، شرط رسیدن به توافق و اند. از نظ% داشته988% و 22هایی که امتیازی مابین ( نیز معتقدند که شاخص0882(. مش و همکارانش)899: 0888کنند )رایتز و هان، می

باشد، آن شاخص به عنوان عامل موثر 7/8در نظر گرفته شده است. بنابراین مقدار فازی زدایی شده هر شاخص که بالاتر از7/8اند. در این پژوهش، آستانه تحملاجماع را داشته

باشد، فرآیند دلفی را  0/8دورهای مختلف دلفی است. هنگامی که اختلاف میانگین دو مرحله کمتر ازشود. ملاك پایان دلفی فازی مقایسه بین نتایج به دست آمده در پذیرفته می

(. بنابراین در این مرحله دو آیتم را 0/8)کنیم. در این پژوهش اختلاف دور دوم و سوم دلفی را محاسبه کردیم که عدد به دست آمده کمتر از حد آستانه بوده است متوقف می

 .باشند0/8اختلاف مقادیر قطعی در دورهای مختلف دلفی که باید کمتر از -0و  7/8مقدار میانگین قطعی بالای-9یریم. گدر نظر می

 

 



 

 هامقایسه اعداد قطعی و توافق یا عدم توافق مولفه (.9)جدول 

 های وارونگیمولفه

 نتیجه اختلاف 3نتیجه مرحله  2نتیجه مر حله 

 میانگین فازی
مقدار 

 قطعی
 انگین فازیمی

مقدار 

 قطعی
 نهایی مراحل

 1713 1721 1711 1712 انطباق اهداف
    

 حذف حذف

 توافق 1712 1712 1722 1711 1731 1722 1711 1711 1731 ثبات اهداف

 توافق 1712 1722 1711 171 1732 1711 1721 1711 1731 وضوح و شفافیت رسالت

قابل سنجش بودن 

 اهداف
 توافق 1712 1722 1711 171 1731 1722 1711 1721 1732

 توافق 1711 1722 1711 171 1732 1711 1721 1731 1711 انطباق با تغییرات

 توافق توافق 1722 171 1721 1731 1722 1711 1721 1731 تزریق اطلاعات مناسب

آموزش استفاده از 

 فناوری
 توافق توافق 1721 171 171 1731 1721 1711 1711 1731

 توافق 1712 1722 1711 171 1732 1711 1721 1711 1731 ثبات محیط

 توافق 1711 1722 1711 171 1711 1722 1711 1711 1711 ایجاد محیط استاندارد

 توافق 1712 1711 1711 1712 1731 1722 1711 1721 1731 چهره سازمان

 توافق 1711 1723 1711 1712 1731 1711 1721 1711 1731 سبک رهبری مناسب

 توافق 1711 1721 1721 1722 173 1722 171 1721 173 کاهش رسمیت

 توافق توافق 1712 1721 173 1731 1712 1721 173 1731 تمرکز زدایی

 توافق 1712 1722 1712 1721 1711 1721 171 1721 1711 کاهش پیچیدگی

 توافق 1712 1722 1711 1712 1711 1721 172 1711 173 کاهش بوروکراسی

د سیستم ارزیابی ایجا

 عملکرد
 توافق 1711 1722 1712 1721 1711 1722 1711 171 1711

 توافق 1712 1712 1721 1732 1 1712 1721 173 1731 تامین همه نیازها

 توافق 1712 1722 1711 1712 1711 1721 171 1721 1711 ایجاد امنیت شغلی

 توافق 1712 1722 1711 1712 173 1722 171 171 173 همدلی و صمیمیت

 

 پژوهش جینتا .1

نشان دهنده اعتبار عوامل  ج،یشده است.، نتا لیتحل یفاز ی، با روش دلف دهیانجام گرد  یپژوهش که با استفاده از روش دلف نیا

 یدرصد بوده است م 8.0درصد توافق خبرگان، کمتر از  نیانگیکه اختلاف م ییآنهاست از آنجا رمجموعهیز یو مولفه ها یاصل

 .ستین هبه ادام یازین گریان گفت که دتو

 



 میانگین درصد توافق اعضا (.11)جدول 

 دور سوم دور دوم دلفی 

 1722 1721 درصد توافق اعضا

 

اسـت  8/0ها در دورهای دوم و سوم دلفی، کمتـر از با توجه به اینکه در تحلیل انجام شده، اختلاف مقدار قطعی هر یک از مولفه    

 ها را تایید کرد.  توان اعتبارهر یک از مولفه% است، می78اء پنل، بالای و درصد توافق اعض

 رتبه بندی عوامل موثر بر وارونگی جو سازمانی (.11)جدول

اد
بع

ا
 

 میانگین فازی هامولفه

مقدار 

دی 

 فازی

درصد 

 توافق
 رتبه هر مولفه

ف
دا

اه
 

 1 111 1712 1722 1711 1731 ثبات اهداف

 2 32 1722 1711 171 1731 قابل سنجش بودن اهداف

 2 32 1722 1711 171 1732 وضوح و شفافیت رسالت

ی
ور

فنا
 

 1 111 1722 1711 171 1732 انطباق با تغییرات

 2 111 1721 171 171 1731 آموزش استفاده از فناوری

 2 32 1722 171 1721 1731 تزریق اطلاعات مناسب

ط
حی

م
 

 1 111 1711 1711 1712 1731 چهره سازمان

 2 32 1722 1711 171 1732 ثبات محیط

 2 111 1722 1711 171 1711 ایجاد محیط استاندارد

ار
خت

سا
 

 1 111 1712 1721 173 1731 تمرکز زدایی

 2 111 1723 1711 1712 1731 سبک رهبری مناسب

 2 32 1722 1711 1712 1711 کاهش بوروکراسی

 2 111 1722 1712 1721 1711 کاهش پیچیدگی

ایجاد سیستم ارزیابی 

 عملکرد
1711 1721 1712 1722 32 2 

 1 111 1721 1721 1722 173 کاهش رسمیت

راد
اف

 

 1 111 1712 1721 1732 1 تامین همه نیازها

 2 111 1722 1711 1712 173 همدلی و صمیمیت

 2 111 1722 1711 1712 1711 ایجاد امنیت شغلی

 

 اگیری و پیشنهاده نتیجه .2
کاهش عملکرد ده ساله صداوسیما، نسبت به سنوات قبل، افزایش گرایش مردم به استفاده از مـاهواره، کـاهش مخاطـب و کـاهش     

قانون، نشانه آشکار بروز وارونگـی جـو    87های پخش شده، در کنار افزایش بودجه این سازمان، اجرای بند چ ماده کیفیت برنامه

بندی آنهاست.  ابتدا ژوهش در صدد  شناسایی عوامل موثر بر وارونگی جو سازمانی و رتبهسازمانی در این سازمان است. این پ

ای و استنباط محقق شناسایی شد با توجـه بـه امکـان سـنجش تـاثیر      عوامل موثر بر عملکرد و جو سازمانی با تحقیقات کتابخانه

زمانی در نظـر گرفتـه شـد. در ادامـه نظـر مـدیران و       افزاری، این عوامل به عنوان عوامل موثر بر وارونگـی جـو سـا   عوامل سخت

ها انجام شد نتـایج نشـان داد   بندی با توجه به اهمیت هر یک از عوامل و شاخصخبرگان این سازمان پرسیده شد؛ در خاتمه رتبه

ه نتایج تحقیقـات لاك و  اند، در وارونگی جو سازمانی تاثیرگذارند این نتایج تایید کنندبندی شدهبعد تقسیم 2شاخص که در  93که 



( و زمـانی و چنـاری   9812(، عسـگری و همکـاران)  0888(، هـاتون) 0882(، فـوربس و سـینا )  0881(، تاتا و همکاران )0880لاتام )

ها از نظر خبرگان، نشان داد که بیشترین میانگین در بعد اهداف مربوط به ثبـات اهـداف بـا    بندی شاخص( است. نتایج رتبه9813)

/. و در 38/. و در بعـد محـیط، چهـره سـازمان بـا میـانگین       77/. و در بعـد فنـاوری، انطبـاق بـا تغییـرات بـا میـانگین        38میانگین 

 /. است.37/. و در بعد افراد مربوط به تامین همه نیازها با میانگین 38بعدساختار، تمرکز زدایی با میانگین 

 ایفاکننـده  همچنـین  و ایـران  رسانه کلیدی در منزله به صدا سیما، سازمان که است این حاضر، پژوهشگران کاربردی پیشنهاد    

 شود سعی باید راستا، این در ورزد. اهتمام عوامل موثر بر وارونگی جو سازمانی اطلاع رسانی، به کنترل فرایند در اساسی نقش

 بیشـتری  دقـت  بـا  بایـد  مدیران، بانتخا همچنین شود. سازمان تدوین فعالیت در این عوامل کنترل برای های مناسبیخطمشی که

 نقـش بسـیار   عوامل شناسایی شده، حاضر، پژوهش هاییافته اساس بر آید. فراهم گماریبرای شایسته لازم زمینه و شود انجام

  که بیانگر ضرورت توجه به این عوامل است. دارد؛ سازمانی وارونگی جو در مهمی

شود که ایجاد واختصاص امکانات بیشتر در اختیار تولیدکنندگان محتوا باشد؛  با توجه به نتایج احصاء شده، پیشنهاد می    

ها ایجاد گردد؛ ای به عنوان نظارت بر عملکرد در هر یک از معاونتریزی انجام پذیرد؛ حوزهبرای افزایش عملکرد، باید برنامه

اختیار بازرسان قرار داده شود؛ نتیجه و بازخورد ها با توجه به امکانات روز و دقیق در استانداردهای تولید و پخش برنامه

بازرسی ها به اطلاع همه کارکنان رسانده شود؛ تنبیه و تشویق بدون در نظر گرفتن ملاحظات سیاسی اعمال گردد، شدت تشویق 

ان باید قادر باشد و تنبیه به عهده مدیران بخش سپرده شود تا هر یک از مدیران بتوانند قدرت و اقتدار خود را حفظ کنند؛ سازم

تواند با برقراری عدالت سازمانی، دادن پاداش، افزایش اختیارات و اجازه همیشه برای کارکنان انگیزه ایجاد کرد. ایجاد انگیزه می

گیری به کارکنان قوت گیرد.  آموزش کارکنان، نزدیک کردن آنان به اهداف سازمانی، نهادینه کردن اولویت دادن به تصمیم

تواند در  گر از امکانات سازمانی، و اخراج کارکنان خاطی،میازمانی، تشویق خودکارآمدی و تنبیه افراد سواستفادهاهداف س

گردد ابتدا به مسائل بندی نیز پیشنهاد میفهرست اولویتهای رفتاری با کارکنان قرار گیرد. با توجه به نتایج احصاء شده در رتبه

شود عوامل موثر بر وارونگی جو سازمانی در سایر سازمانها ش، به پژوهشگران پیشنهاد میتر پرداخته شود. در بعد پژوهمهم

شناسایی شود؛ با توجه به اثبات اعتبار عوامل موثر بر وارونگی جو سازمانی و گسترش این پدیده در ادارات و سازمانها که 

یشتر در این زمینه صورت پذیرد؛  طراحی مقیاس اکثرا دولتی هستند، پیشنهاد می شود تحقیقات گسترده ای با خبرگان ب

گیری میزان وارونگی جو سازمان و میزان تاثیر هریک از عوامل بر وارونگی جو سازمانی پیشنهاد دیگری مشخصی برای اندازه

 است.
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Abstract  

the purpose of this study is to validate the factors affecting the inversion of the organizational climate broadcasting organization of 

IRIB.Research is descriptive-survey in terms of developmental purpose. The statistical population was 10 managers of Islamic Republic of 

Iran Broadcasting, who were selected by bullet. The research tool was a questionnaire and fuzzy Delphi technique and Exell software were 

used for analysis. The difference in the average agreement of the experts was below 0.2, which indicated the high validity of the components. 

In this study, the hardware components of the organization were identified as the most important factors affecting the inversion of the 

organization's climate and the validity of each component was measured. The results showed that in the dimension of organization's goals, the 

stability of organization's goals with an average of 0.23 is in the first place. In the technology dimension, adaptation to change in technology  

with an average of 0.77 , In the organizational face, environment with an average of 0.2077, In the structure, decentralization with an 

average of 0.23 , And in the dimension of individuals, meeting all needs with an average  of 0.27 is in the first place. Therefore, it is 

necessary to pay attention to the factors affecting the inversion of the organizational climate and Broadcasting Organization, should try to 

control the factors affecting the inversion of the organizational climate. It should be tried to develop appropriate policies to control these 

factors in the activities of the organization.  

  

 

Keywords: organizational climate, organizational climate inversion, fuzzy 
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 چکیده
هدف این پژوهش شناسایی عوامل موثر بر وارونگی جو سازمانی در سازمان صدا و سیما جمهوری اسلامی ایران، است. برای رسیدن به    

هدف پژوهش از رویکرد کیفی استفاده شده است. در ابتدا با مطالعه پیرامون جو سازمانی،  تاثیر جو سازمانی بر عملکرد و عوامل موثر بر 

ناسایی شد با تکیه بر تئوری مازلو، عوامل موثر بر وارونگی جو سازمان شناسایی شد، برای اعتباریابی و رتبه بندی عوامل جو سازمانی ش

 -ها توصیفیآوری دادهموثر، از نظر خبرگان و مدیران سازمان صداوسیما ج.ا.ا استفاده شد. هدف پژوهش، کاربردی و روش جمع

است. نتایج بدست آمده، نشان  Exellافزار مورد استفاده، نامه، روش تحلیل، دلفی فازی و نرمیابی، پرسشپیمایشی، بوده است. ابزار اعتبار

/. 38افزاری سازمان(، بر وارونگی جو سازمانی تاثیرگذارند؛ در بعد اهداف، ثبات اهداف با میانگین عامل قابل سنجش) عوامل سخت 91داد 

/.، در بعد ساختار، تمرکز 38/.، در بعد محیط چهره سازمان با میانگین 77ق با تغییرات با میانگین در رتبه نخست، در بعد فناوری، انطبا

-/. در رتبه نخست قرار دارد. با توجه به نتایج بدست آمده، پیشنهاد می37/. و در بعد افراد، تامین همه نیازها با میانگین 38زدایی با میانگین 

سازمانی در صداوسیما، مقرارات مشخص، کارشناسی شده و غیرقابل نفوذی برای انتخاب مدیران و  شود برای جلوگیری از وارونگی جو

کنندگان از امکانات، کارکنان تدوین گردد؛ ارائه پلکانی امکانات، کنترل استاندارد عملکرد، ایجاد انگیزه در کارکنان و احراز صلاحیت استفاده

 از دیگر پیشنهادات است.
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Abstract : 

The purpose of this study is to identify the factors affecting the inversion of the organizational climate in Broadcasting Organization of the 

Islamic Republic of Iran. First, by studying the organizational climate, the effect of organizational climate on performance and factors 

affecting organizational climate were identified. Based on Maslow's theory, the factors affecting organizational climate inversion were 

identified. In order to validate and rank the effective factors, the opinion of the experts and managers of Broadcasting Organization of the 

Islamic Republic of Iran was used. The purpose of the research was applied and the method of data collection was descriptive-survey. The 

authentication tool is a questionnaire, analysis method, fuzzy Delphi and the software used is Exell. The results showed that 12 measurable 

factors (organizational hardware factors) affect the inversion of the organizational climate; In terms of goals, the stability of goals with an 

average of / 23. In the first place, in the technology dimension, adaptation to change with an average of 0.77, in the organizational face 

environment dimension with an average of 0.20, in the structure dimension, decentralization with an average of 0.23. And in the dimension 

of individuals, meeting all needs with an average of /27. It is in the first place. According to the obtained results, it is suggested that in order 

to prevent the inversion of the organizational atmosphere in the radio, specific, expert and impenetrable regulations should be formulated for 

the selection of managers and employees; Other suggestions include providing step-by-step facilities, standardized control of performance, 

motivating employees and qualifying users of the facilities. 

Keywords: organizational climate, the theory of Maslow's needs hierarchy, inversion organizational climate, Delphi fuzzy 

 


