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Abstract:  

The present study aims to identify the dimensions of human resource-oriented organizational culture assessment in the Iraqi Ministry of Communications and 

to validate the resulting model through a grounded theory approach. This study is qualitative in nature and was conducted using an emergent grounded theory 

strategy. The statistical population consisted of all experts related to the research topic, possessing relevant academic backgrounds and experience. Through 

theoretical sampling, 15 individuals participated in the study. For data collection, in-depth semi-structured interviews were employed, and interviews continued 

until theoretical saturation was achieved. Data analysis was performed concurrently with the interviews using content analysis techniques, including open, 

axial, and selective coding via ATLAS.ti8 software. The findings were subsequently validated. Data analysis resulted in the identification of 264 initial 

conceptual codes, 4 main conceptual codes, and 19 sub-conceptual codes used to clarify the core concepts. The findings indicated that the mean impact of all 

components of human resource-oriented organizational culture assessment in the Iraqi Ministry of Communications was higher than the hypothetical mean of 

3. The cultural principles component had a mean of 3.5 with a t-value of 5.0, the process management and improvement component had a mean of 3.7 with a 

t-value of 6.0, the interactions and collaboration component had a mean of 3.6 with a t-value of 5.5, and the innovation and development component had a 

mean of 3.8 with a t-value of 6.5. All these results indicate significant positive effects above the assumed mean of 3. The significance level for all components 

was 0.001, confirming the high statistical significance of the results. Based on the obtained findings, expert opinion dispersion remained relatively stable across 

both rounds, and the level of consensus among experts did not change significantly. This information can assist researchers in prioritizing more significant 

components during planning and decision-making while also considering less significant elements. Furthermore, the validity of the factor model confirmed its 

reliability and utility as a tool for understanding the human resource-oriented organizational culture in the Iraqi Ministry of Communications. The good model 

fit and optimal evaluation indicators provide a robust foundation for theoretical development, hypothesis testing, and policy-making in this field. 
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 چکیده

مطالعه داده  کیهبر اساس  بدست آمد یالگو یابیمحور در وزارت ارتباطات عراق و اعتبار  یمنابع انسان یفرهنگ سازمان یابیابعاد ارز ییشناساپژوهش حاضر با هدف 
 یپژوهش شامل تمام یآمار ۀمطالعات كیفی است كه با راهبرد داده بنیاد از نوع ظهوریابنده انجام شد. جامع ۀپژوهش حاضر به لحاظ رویکرد در زمر انجام شد. ادیبن

پژوهش شركت كردند.  نیها در اآن زنفر ا 15گیری نظری مرتبط بودند كه با استفاده از نمونه ۀعلمی و سابق ۀمتخصصان مرتبط با موضوع مورد پژوهش بود كه دارای زمین
 لیها، تحلادامه یافت. همزمان با مصاحبه یها تا رسیدن به اشباع نظر. مصاحبهاستفاده شد افتهیساختار مهین قیها، از روش مصاحبه عمآوری دادهبه منظور جمع نیهمچن

ATLAS.tافزار  نرم ۀلیبه وس ینشیو گز یشامل كدگذاری باز،محور یمحتو لیها با روش تحلداده i  264ها، تعداد داده لی، انجام و مورد اعتباریابی قرار گرفت. در تحل8
منابع  یفرهنگ سازمان یابیاثر ابعاد ارز نیانگیكه م دادها نشان افتهی دیگرد میترس یاصل میمفاه نییتب یبرا یكد مفهوم فرع 19و  یكد مفهوم اصل 4، هیكد مفهوم اول

و  تیری، مؤلفه مد5.0برابر با  tو مقدار  3.5 نیانگیبا م یاست. مؤلفه اصول فرهنگ 3 یفرض نیانگیها بالاتر از ممؤلفه یمحور در وزارت ارتباطات عراق در تمام یانسان
 tو مقدار  3.8 نیانگیو توسعه با م ی، و مؤلفه نوآور5.5برابر با  tو مقدار  3.6 نیانگیبا م ی، مؤلفه تعاملات و همکار6.0برابر با  tو مقدار  3.7 نیانگیبا م ندهایبهبود فرآ
 یبالا یدهنده معناداركه نشان تاس 0.001ها مؤلفه یتمام یبرا یهستند. سطح معنادار 3 یفرض نیانگیدهنده اثرات مثبت و معنادار بالاتر از منشان یهمگ 6.5برابر با 

اطلاعات  نینداشته است. ا یچندان رییتغ زیخبرگان ن نینظرات خبرگان نسبتاً ثابت بوده و توافق ب یبه دست آمده، در هر دو دور، پراكندگ یهاافتهیبا توجه به  است. جینتا
در نظر  زیكمتر را ن تیبا اهم یهاداشته باشد و مولفه یاژهیتوجه و شتریب تیبا اهم یهاخود، به مولفه یهایریگمیو تصم یزیربه محقق كمک كند تا در برنامه تواندیم

در وزارت ارتباطات عراق است. تناسب خوب  یمنابع انسان یدرک فرهنگ سازمان یبرا دیقابل اعتماد و مف یمدل ابزار نیاداد كه نشان  یاعتبار مدل عاملهمچنین . ردیبگ
 .كندیفراهم م نهیزم نیدر ا یگذاراستیو س هاهیفرض ونآزم ،یتوسعه نظر یبرا یمحکم هیپا نه،یبه یابیارز یهاها و شاخصمدل با داده

 

 ق.وزارت ارتباطات عرا ی،ابیاعتبار  ی،منابع انسان ی،ابعاد فرهنگ سازمانکلیدواژگان: 
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 مقدمه

در  ژهیوفرهنگ، به نیدارند. ا ازیسالم و مؤثر ن یبازار، به فرهنگ سازمان ریمتغ یازهایبه اهداف خود و برآوردن ن یابیدست یها براامروز، سازمان ایو پو دهیچیپ یایدر دن

 رگذاریتأث یریگمیو تصم یتیریمد یهاوهیتنها بر شنه ی. فرهنگ سازمانكندیم افیا هاتیو تحقق مأمور کیاهداف استراتژ شبردیدر پ یاتیح ینقش ،یدولت یها و نهادهاخانهوزارت

;Arise & Muzuva, 2024) اثرگذار است زیسازمان ن ییكارا تیو در نها هامیت یكاركنان، اثربخش زشیاست بلکه بر انگ  Belhaj, 2024)یراستا، منابع انسان نی. در ا 

وزارت  ژهیوها، بهخانهباشند. وزارت ندهیآ یهاتیموفق كنندهنیفرهنگ كمک كنند و تضم نیا تیو تقو یدهبه شکل توانندیسازمان، م یو محور یاز اركان اصل یکیعنوان به

 یورو بهره ییبهبود كارا یمحور برا یمنابع انسان یفرهنگ سازمان یابیو ارز نییتب ازمندین ،یو اجتماع یتوسعه اقتصاد ندیدر فرآ یدیكل یعنوان نهادهاارتباطات عراق، به

;Chalmers, 2024)هستند  Hafid, 2024;  Jain, 2024;  Karawya, 2024). 

كه نحوه تعامل و كار افراد در  ردیگرا در بر می یمشترك یسازمان دارد. ارزش ها، باورها و رفتارها کی یكل تیو هو تیدر شکل دادن به موفق یاتیح ینقش یسازمان فرهنگ

نحوه حل  ،یریگ مینحوه تصم یلحن را برا نی. اكندیم تیكاركنان را تقو یورو بهره تیو مثبت، مشاركت، رضا یقو یكند. فرهنگ سازمانمشخص می گریکدیسازمان را با 

;Safi Khani et al., 2024) كندمی نییاهداف تع یریگیپ یونگتعارضات و چگ  Saharui et al., 2024). جیرا ترو یو نوآور یسالم ارتباطات باز، همکار یفرهنگ سازمان 

و  یتیحما یكار طیمح کیو  كندیم جیكاركنان ترو نیب رحس تعلق و اتحاد را د نیكنند. همچن سکیها را به اشتراک بگذارند و ردهیكند تا امی قیكند و كاركنان را تشومی

ها های آنشوند كه با ارزشمی دهیكش یهای كارافراد به سمت مکان رایكند، زبرتر را جذب و حفظ می یاستعدادها ،یقو یشركت با فرهنگ سازمان کی. كندیم تیرا تقو ریفراگ

 یشود. برا یو كاهش عملکرد كل نییپا هیبالا، روح ییتواند منجر به جابجامی یمنف ای یسم یفرهنگ سازمان کی ل،دهد. در مقابارائه می را یهماهنگ است و حس هدفمند

. با پرورش فرهنگ كندیكمک م یسازمان تیهو یدهبه شکل یو اقدام میرا پرورش دهند و اذعان كنند كه هر تصم یمهم است كه عمداً فرهنگ مثبت اریبس رانیرهبران و مد

;Kiakojouri, 2024) كنند كه در آن كاركنان و سازمان شکوفا شود جادیرا ا یطیتوانند محها میشركت ،یریپذ تیو مسئول تیشفاف رام،احت  Kim & Lee, 2024). 

نوع  نیكاركنان دارد. ا یورو بهره یشغل زشیانگ شیافزا ،یبه روابط كار یدهدر شکل یمحور نقش اساس یمنابع انسان یكه فرهنگ سازمان دهندینشان م ریاخ قاتیتحق

 فایا یدر تحقق اهداف سازمان یكه نقش مهم روندیشمار م هعنوان افراد با ارزش در سازمان بكار، بلکه به یرویعنوان نكه نه تنها به دهدیاحساس را م نیفرهنگ به كاركنان ا

را  یمنابع انسان یهایكاركنان، استراتژ یاو حرفه یانسان یازهایكه با توجه به ن دهدیامکان را م نیا رانیمحور به مد یمنابع انسان یفرهنگ سازمان ن،یعلاوه بر ا كنندیم

;Isensee et al., 2020) بگذارد یمثبت ریتأث زیكاركنان ن زشیو انگ یشغل تیبلکه بر رضا ،یوركه نه تنها بر بهره ندكن میتنظ یاگونهبه  López-Lemus, 2023). 

فراتر از  نیدهد. امی صیدادن به رفاه و رشد كاركنان را تشخ تیاولو تیاست كه اهم نیتحول آفر یکردیرو یهای انسانارزش تیبا محور یفرهنگ سازمان راستا، نیا در

 ینوع فرهنگ ارتباطات باز، همکار نیكنند. ا تیو حما ترامتمركز دارد كه در آن افراد احساس ارزش، اح یطیمح جادیصرفاً برخورد با كاركنان به عنوان منابع است و در عوض بر ا

و  هایفعالانه به نگران دهند،یقرار م تیرا در اولو یهمدل ییهاسازمان نیرهبران در چن. اورندیكند تا تمام خود را به كار بمی قیكند و كاركنان را تشومی تیرا تقو یو كار گروه

دهند كه می صیكنند و تشخمی یگذار هیو توسعه سرما یهای آموزشفرصت یها بر رو. آنكنندیم جیسالم را ترو یكار و زندگ نیب دلو تعا دهندیكاركنان گوش م یهادهیا

ها با پرورش فرهنگ انسان محور، سازمان. (López-Lemus, 2023) كندكمک می زیسازمان ن یكل تیدر رشد كاركنان نه تنها به نفع افراد است بلکه به موفق یگذار هیسرما

 .(Basri et al., 2022) شودكاركنان می شتریب یحفظ و بهره ور ت،یمنجر به رضا تیكنند كه در نهامی جادیو هدف را ا ییهمسو ق،تعل حس

ها، باورها و از ارزش یاشامل مجموعه ،ی. اصول فرهنگكنندیعمل م رانیها كاركنان و مداست كه بر اساس آن یها به شدت وابسته به اصول فرهنگسازمان تیموفق

در  یاز عوامل اساس یکی ندهایو بهبود فرآ تیریمد گر،ید ی. از سوكندیو تعاملات سازنده در سازمان كمک م یهمکار هیروح تیبه تقو تیمشترک است كه در نها یهنجارها

 تیو در نها یبه رشد و توسعه فرهنگ سازمان یكار طیدر مح یكاهش ات تعاملات و همکار ها،هیرو یسازنهیشامل به ندهایفرآ نیدر سازمان است. ا نهیبه عملکرد به یابیدست

و توسعه به عنوان  ینوآور ت،ی. در نهاشودیم یریگمیتصم یندهایفرآ لیاعتماد و تسه شیافزا ،یروابط كار تی. تعاملات مؤثر باعث تقوانجامدیمثبت و كارآمد م یطیمح جادیا
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است.  بوطمر زین یكار یندهایو فرآ یتیریمد یهاروش یبلکه به ارتقا یکیتکنولوژ راتیینه تنها به تغ یدارند. نوآور یاها نقش برجستهدر سازمان شرفتیپ یمحرک اصل

 تواندیها موابسته هستند و تعامل مؤثر آن گریکدیابعاد به  نیخواهند بود. ا ریو متغ دهیچیپ یقادر به رقابت در بازارها دهند،یم تیاهم یوسعه مستمر و نوآوركه به ت ییهاسازمان

 .(Azeem et al., 2021)د سازمان منجر شو تیبه بهبود مستمر و موفق

است.  یضرور یامر یمنابع انسان تیریمناسب و مؤثر در مد یفرهنگ سازمان کی جادیخانه، اوزارت نیخاص ا یهاو چالش هایدگیچیدر وزارت ارتباطات عراق، با توجه به پ

عملکرد خود را  نیهستند تا بتوانند بهتر یزشیو انگ یتیحما یطیمح ازمندیاطلاعات، ن یفناور یهارساختیو توسعه ز یمل یهاپروژه یدر اجرا یبه عنوان عامل اصل ،یمنابع انسان

 ییهامحور در وزارت ارتباطات عراق، مدل یمنابع انسان یابعاد فرهنگ سازمان ییاست و قصد دارد با شناساپژوهشی خلاء  نیر كردن اپژوهش حاضر به دنبال پ ن،یارائه دهند بنابرا

محور، به دنبال آن  یمنابع انسان یجامع از فرهنگ سازمان ییپژوهش با ارائه الگو نیادهد. ئهمشابه ارا ینهادها ریخانه و ساوزارت نیخدمات در ا تیفیبهبود عملکرد و ك یرا برا

خانه كمک وزارت نیا رانیبه مد تواندیم یشنهادیپ یكاركنان ارائه دهد. الگو یورو ارتقاء بهره یشغل زشیانگ شیافزا ،یسازمانبهبود تعاملات درون یبرا ییاست كه راهکارها

 ییشناسا اضركمک كنند.لذا هدف پژوهش ح یو مل یو كارآمد بتوانند به تحقق اهداف سازمان زهیكاركنان با انگ بهبود بخشند كه در آن یاگونهرا به یانسان منابع یندهایكند تا فرآ

 .باشددر وزارت ارتباطات عراق می بدست آمده یالگو یابیمحور و اعتبار  یمنابع انسان یفرهنگ سازمان یابیابعاد ارز

 شناسی پژوهشروش

 تمامی را جامعۀ آماری پژوهش. بنیاد انجام شد داده روش كه در بخش كیفی به لحاظ جدید بودن موضوع با آمیخته است مطالعات زمرۀ در رویکرد لحاظ به حاضر پژوهش

. بودتباطات عراق خبرگان در حوزه ار شامل جامعه به عبارت دیگر، این. دادندمی تشکیل بودند، مرتبط سابقۀ و علمی زمینۀ دارای كه مورد پژوهش موضوع با مرتبط متخصصان

 انیو ب یبه همکارتمایل ، یعمل ای یعلم تیتجربه فعال معیارهای ورود به مطالعۀ حاضر شامل. شد انجام نظری گیرینمونه طریق از مطالعاتی هاینمونه به دستیابی چگونگی

 نخستین با گیریكننده به ادامه مصاحبه بود. نمونهپژوهش نیز عدم تمایل شركت بود و معیار خروج ازاز موضوع مورد نظر  یمتفاوت و متنوع اتیتجرب بودن داراخود،  اتیتجرب

 همان مشابه مصاحبه، سؤالات جدید به كنندگانشركت هایپاسخ كه شودمی گفته وضعیتی به حالت اشباع. یافت ادامه شناسایی قابل هایمقوله اشباع به رسیدن تا و مصاحبه آغاز

 جدول .رخ داد كنندهشركت عنوان به مرتبط هایحوزه متخصصان از نفر  15 اشباع نظری پس از مصاحبه با. اندداده مصاحبه سؤالات به قبلی كنندگانشركت كه باشد هاییپاسخ

مراجعین به  ایشی شامل كارمندان ودر بخش كمی در فاز دلفی همان خبرگان و در فاز پیم .است شده ارائه 1 جدول پژوهش حاضر در كنندگانشركت شناختی جمعیت اطلاعات

 نفر انتخاب شدند. 375تصادفی  در بخش كمی در فاز دلفی انتخاب به همان روش هدفمند بود و در فاز پیمایشی افراد به روشها دفاتر ارتباطی بودند.نمونه

 کنندگان در پژوهش حاضر. اطلاعات جمعیت شناختی شرکت1جدول 

 سوابق شغلی تحصیلات تخصص کننده شرکت

 در وزارت ارتباطات عراق تیسال فعال 20 یمنابع انسان تیریمد یدکتر  یارتباطات سازمان  1

 یارتباط یهاپروژه تیریسال سابقه مد 15 علوم ارتباطات یدکتر یمنابع انسان تیریمد  2

 در وزارت ارتباطات یاطلاعات یهاستمیسال سابقه در توسعه س 18 اطلاعات یارشد فناور یکارشناس اطلاعات یفناور  3

 یالمللنیو تعاملات ب یسال تجربه در اداره روابط عموم 10  یارشد ارتباطات عموم یکارشناس  یروابط عموم  4

 یمنابع انسان یزیردر برنامه تیسال فعال 12  یصنعت تیریمد یدکتر  یمنابع انسان تیریمد  5

  یدولت یهادر سازمان یقاتیسال سابقه تحق 22  یشناسجامعه یدکتر  یعلوم اجتماع  6

  یادار یهااستیس نیسال سابقه در تدو 14  یدولت تیریارشد مد یکارشناس  یدولت تیریمد  7

 یارتباط یهارساختیسال تجربه در توسعه ز 8 ارتباطات یفناور یکارشناس ارتباطات یفناور  8

  مربوط به ارتباطات نیقوان نیدر تدو تیسال فعال 16 حقوق  یدکتر  یحقوق ادار  9

 اطلاعات یفناور تیریسال سابقه مد 11 اطلاعات یفناور تیریارشد مد یکارشناس یفناور تیریمد  10

 در وزارت ارتباطات یتیامن یسال تجربه در توسعه راهکارها 10  یبریسا تیارشد امن یکارشناس اطلاعات  تیامن  11
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 تالیجیاقتصاد د نهیدر زم قیسال تحق 13 اقتصاد یدکتر اقتصاد ارتباطات 12

 یو خارج یارتباطات داخل یزیردر برنامه تیسال فعال 9 یارشد ارتباطات سازمان یکارشناس ارتباطات تیریمد 13

 یانسان یرویآموزش و توسعه ن تیریسال تجربه در مد 7 یمنابع انسان تیریمد یدکتر یمنابع انسان 14

  یارتباط یافزارهاسال سابقه توسعه نرم 6  وتریارشد علوم کامپ یکارشناس  وتریعلوم کامپ  15

 

و در شرایط خاص مثل حضور مصاحبه شونده  حضوری مصاحبه با اولویت) ساختاریافته نیمه عمیق ها از روش مصاحبۀداده آوریجمع منظور در بخش كیفی به حاضر مطالعۀ در

خود در حوزه ارتباطات  اتیلطفاً درباره تجرب :شامل موارد زیر بود مصاحبه سؤالات نمونه. گرفت صورت (روم میت، اسکای ایمیل، گوگل طریق از آنلاین در خارج از كشور به صورت

در  ریاخ یهادر سال یراتییاند؟ چه تغدر وزارت ارتباطات داشته یرا بر فرهنگ سازمان ریتأث نیشتریب ی. به نظر شما چه عواملدیده حیدر وزارت ارتباطات عراق توض یو منابع انسان

 ییهابه نظر شما چه شاخص د؟یكن انیدر سازمانتان ب یمنابع انسان تیریرا در مد یخاص یهاچالش ایموفق  اتیتجرب دیتوانیا میآ د؟یاوزارت ارتباطات مشاهده كرده یفرهنگ سازمان

متخصص،  کی نوانع د؟بهیكنیم یابیچگونه ارز یرا در بهبود فرهنگ سازمان یاطلاعات یهاستمیو س یمحور مؤثر هستند؟نقش فناور یمنابع انسان یفرهنگ سازمان یابیارز یبرا

فرهنگ را با ما  رییدر تغ یسازمان یهامقاومت ایخود در مواجهه با موانع  اتیتجرب ایآ د؟یكنیم شنهادیدر وزارت ارتباطات پ یفرهنگ سازمان یبهبود و ارتقا یبرا ییچه راهکارها

بهبود فرهنگ  یبرا یاحرفه یهاها و توسعهشما چه نوع آموزش د؟نظریامشاهده كرده یمانبر فرهنگ ساز یزشیو انگ یدهپاداش یهاستمیاز س یریچه تاث د؟یگذاریبه اشتراک م

 ؟است یضرور یسازمان

 اطلاعات جمع آوری گردید. نفر 375مدل برآمده از مطالعه كیفی در بین در بخش كمی با كمک پرسشنامه محقق ساخته از 

 با ابتدا نظری، گیرینمونه اول فاز در. پیدا كرد ادامه هاداده كدگذاری با همزمان سال همان آذرماه پایان تا و آغاز 1402 ماه سالفروردین از هامصاحبه در بخش كیفی انجام

 انجام محوری هایمقوله محور بر گیرینمونه دوم فاز سپس و گردید ظاهر محوری هایمقوله ها،مقوله و مفاهیم وقایع، استخراج از بعد تدریج هب كه گرفت صورت مصاحبه نفر 10

به  هاداده آوریجمع با مقارن هامصاحبه متون از حاصل هایداده تحلیل روند. گرفت صورت داشت، فرایند بر محوری كدهای كه تأثیری اساس بر دوم مرحله در كدگذاری. شد

ATLAS.t افزار نرم 8وسیلۀ نسخه  i شدند مکتوب های انجام شدهیادداشت مراحل، تمامی در. گرفت گزینشی و محوری صورت باز، كدگذاری شاملِ ظهوریابنده روش بر مبتنی و .

 كه هنگامی. كندمی عرضه بنیاد داده نظریه بندیشکل برای مفهومی چارچوب یا نظری كلی طرح یک سازیمرتب گرفت. این انجام نظری هاییادداشت سازیمرتب اشباع، از بعد

 از های پژوهشی،صحت و اعتبار داده جهت همچنین. افتاد اتفاق همزمان نظری، كدگذاری و كردن مرتب. شد گرفته نظر در نظری كدهای ترینمناسب شدند، مرتب هایادداشت

 هایدیدگاه از و شوند پدیدار هاداده از باید هابود، بدین معنی كه مقوله اولین معیار، تناسب. شد شامل تناسب، كارایی، مرتبط بودن و اصلاح پذیری استفاده (1998) گلیسر معیار چهار

 رویکرد نمودند تلاش پژوهشگران و شد پدیدار آوری شدهجمع هایداده از صرفاً  های مطالعۀ حاضرمقوله شاخص، این تأمین جهت. نشوند انتخاب شده، تعیین قبل از نظری

 اصلی مسئله مفاهیم، آیا كه داشت اشاره موضوع این به كارایی. بود كنندگان شركت مصاحبه با از برگرفته گزینشی و محوری همزمان كدهای همچنین. كنند اتخاذ را غیرقضاوتی

های میدانی پژوهشگر یادداشت همچنین و شد عنوان كنندگانشركت توسط غیرمستقیم و مستقیم صورت به گزینشی كد پژوهش، این در كند،می برآورده را كنندگانشركت

 و عرصه آن كنشگران برای نظریه كه شودمی حاصل زمانی بودن، مرتبط. شود تفسیر را كنندمی اتخاذ حوزه این كنشگران یا افراد كه را تصمیماتی تا كرد كمک كنندهمصاحبه

 ارایه و كنندگانشركت با ساختاریافته نیمه هایمصاحبه طریق انجام از معیار این. باشد معنادار و منطقیها آن برای و شود تلقی مهم پژوهش در كنندگانشركت همین طور

 تجدیدنظر قابل بستر، تغییر یا جدید هایداده با كه باشد برخوردار لازم پذیریانعطاف از بایستمی نظریه كه است آن بیانگر نیز پذیری، اصلاح. آمد دست به شخصی هایدیدگاه

 فرایند یک و نیست درست یا غلط هیچگاه بنیاد، داده فرایند از حاصل نظریه رو، این از(. 2003، كركولد و لومبورگ) باشد داشته وجود نظریه تعدیل و اصلاح امکان یعنی باشد

 نگارش و كافی زمان صرف با پژوهشگران كه است توضیح به لازم(. 1998 گلیسر،) یابند توسعه آینده در كه دارند را پتانسیل این بنیاد داده هاینظریه تمام و است مستمر

 محوری، كدگذاری در ایشان نظرات اعمال و ناظران( عنوان )به كنندگانشركت از نفر 3 كمک به هامقوله تحلیل فرایند بررسی و بازبینی و پژوهش طول در نظری هاییادداشت
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 متخصصهای گروه در تنوع داشتن و مرتبط و مختلف هایرشته در نظرات از وسیعی طیف گردآوری از اطمینان حصول همچنین. دادند ارتقا را پژوهش هایداده اعتباربخشی میزان

 .است بوده نظر مد مصاحبه فرایند روایی افزایش منظور به

های آماری مانند میانگین، انحراف معیار، ضریب هماهنگی كندال و تحلیل شد. روند تحلیل شامل محاسبه شاخص AMOS و SPSS افزارها به وسیله نرمدادهدر بخش كمی 

 .ها به منظور ارزیابی اعتبار و پایایی پرسشنامه و مدل پژوهش انجام گرفتندتحلیل عاملی اكتشافی و تأییدی بود. این تحلیل

 هایافته

نفر درصد از شركت كنندگان در  50 یدرصد با فروان 13.02 نتایج سن نشان داد.میباشدسابقه خدمت  لات،یتحص زانیم ت،یشامل سن، جنس قیتحقجمعیت شناختی های یافته

 8.85سال و  60تا  51نفر  70 ید با فراواندرص 18.23سال،  50تا  41نفر  120 یدرصد با فراوان 31.25سال،  40تا  31نفر  100 یدرصد با فراوان 26.04سال و كمتر،  30پژوهش 

مدرک بودند و نفر مرد  184 یبا فراوان گریدرصد د 47.92نفر زن و  200 یدرصد شركت كنندگان در پژوهش با فراوان 52.08همچنین سال به بالا است. 60نفر  34 یدرصد با فراوان

و نتایج جدول فراوانی خدمت است. ینفر دكتر 54 یدرصد با فراوان 14.06ارشد و  ینفر كارشناس 180 یبا فراواندرصد  46.88 ،ینفر كارشناس 150 یدرصد با فراوان 39.06 یلیتحص

 نفر 130 یدرصد با فراوان 33.85سال،  10تا  6نفر  120 یدرصد با فراوان 31.25سال،  5تا  1نفر  80 یدرصد شركت كنندگان در پژوهش با فراوان 20.83شركت كنندگان نشان داد

 .داشتندسال سابقه خدمت  20از  شترینفر ب 54 یدرصد با فراوان 14.06سال،  20تا  11

 میمفاه نییتب یبرا یكد مفهوم فرع 19و  یكد مفهوم اصل 4، هیكد مفهوم اول 264تعداد  مرتبط هایحوزه متخصصان از نفر  15 های انجام گرفته باپس از تحلیل مصاحبه

  .پردازیمها میبه آن ادامه در كه دیگرد میترس یاصل

 ل،یدر ادامه روند تحل لیو عبارات خلاصه شده جهت تسه میباز به صورت مفاه یمصاحبه آغاز شد و عبارات مطابق روش كد گذار نیمرحله با اول نیدر ای باز: كدگذار (الف

 درآمد.

سوالات پژوهش پرداخته است. در واقع محقق  رامونیپ میمفاه یمنطق نشیموضوع به چ رامونیپ اریمرحله محقق پس از تاملات و تفکر بس نیدر ا ب(كد گذاری محوری:

به دست  یكه دارد كل معان یانتزاعو  یهای فکرتینمود و با خلاق صیو تلخ لیو ادغام كرد، تقل بی، تركسهیباز را با هم مقا یبه دست آمده از مرحله كدگذار میمقولات و مفاه

 ای از فرآیند آن آمده است.نمونه 2كه در جدول  كرد یمرتب ساز یدر چند ربط نظر ای یدر چند محور اصل ایبا هم دارند، در چند نقطه وصل كه  یرا حسب ارتباطات قیآمده از تحق

 محوری کدگذاری . نمونۀ فرآیند2جدول 

 کدهای باز کدهای محوری

 هاپیروی از ارزش هاارزش

 گیریشفافیت در تصمیم

 صداقت و شفافیت

 حفظ صداقت

 های محیط کاریارتقای ارزش

 هامرور مأموریت

 هاروزرسانی ارزشبه

 هاآگاهی از ارزش

 افزایش اعتماد

 باورهای مثبت باورها

 باورهای منفی

 تغییر باورها
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 سازیشفاف

 باورهای اشتباه

 باورهای نادرست

 باورهای سازنده

 هاچالش برخورد با

 افزایش انگیزه

 ارتقای اصول محیط کار رفتارها

 هاتقویت ارزش

 رویکرد بازخورد مثبت

 فضای باز

 های تیمیارزش

 تقویت رفتارها

 ترویج اصول مشارکت

 بهبود فضای کاری

 تقویت همکاری

 بازخورد سازنده

 بازخورد مستمر

 سیستم بازخورد منظم

 هادادهتحلیل 

 هدایت رفتار

 رفتارهای اخلاقی

 رفتارهای مسئولانه

 رفتارهای روزمره

 تشویق به همکاری

 پیشبرد پروژه دشوار

 افزایش کارایی

 برنامه ارزیابی ارزیابی فرهنگ محیط کار

 هاشناسایی ارزش

 شناسایی نقاط ضعف

 های ارزیابیداده

 ابزارهای ارزیابی

 مشکلات شناسایی

 هاتجزیه و تحلیل داده

 بهبود فرآیندها بهبود فرآیندها

 های بهبودبرنامه

 اصلاح نقاط ضعف

 بهبود فرآیند

 تغییر فرآیندها

 بررسی فرآیند
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 شیپرورش و بسط و پالا یبرا ازیمورد نهای مقوله و مقوله کیدر حول  میمفاه یکپارچگیآن  یاست كه ط لیگام در تحل نیآخر ینشیگز یكدگذارج( كدگذاری گزینشی: 

: 1392 ن،ی)ا ستروس و كوربتاباندمی را باز یریدر حال شکل گ ۀیپشت نظر شهیاند یدگیچیو نمودارها عمق و پ یلیتحلهای ادداشتیهنگام،  نی. در ارندیگمی در آن جا ندهیدر آ

 ادامه یسیمرحله گزارش نو نیداده آغاز شده و تا آخر نینخست لیاست كه از تحل یروند .دیآنمی دفعه به دست کی یکپارچگیانسجام و  نیاذعان داشت كه ا دی(. البته با255

 .ابدیمی

شده  یجمع آورهای گزارش بر اساس داده ایموضوع به صورت داستان  یشود و خط اصلمی انجام هیو استخراج نظر قیتحق یبخش كشف مقوله مركز نیدر ا قتیحق در

 كدگذاری گزینشی آمده است. 3در جدول .ابدیخاتمه  زین یانیدر مرحله پا یكدگذار ندیگردد. تا فرامی تیروا

 .داده شده است شینما 1 محور در وزارت ارتباطات عراق در شکل یمنابع انسان یفرهنگ سازمان یابیارز یینها ارائه مدل نهایی: مدل (د
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 محور در وزارت ارتباطات عراق یمنابع انسان یفرهنگ سازمان یابیارز نهایی . مدل1 شکل

 

 3با میانگین فرضی محور در وزارت ارتباطات عراق  یمنابع انسان یفرهنگ سازمان یابیارز ابعادمقایسه میانگین اثر  .4جدول 

 سطح معناداری درجه آزادی t انحراف از میانگین انحراف معیار میانگین مؤلفه

 0.001  383  5.0  0.5  0.5  3.5  یاصول فرهنگ 

 0.001  383  6.0  0.7  0.6  3.7  ندهایو بهبود فرآ تیریمد

 0.001  383  5.5  0.6  0.55  3.6  یو همکار تعاملات

  0.001  383  6.5  0.8  0.65  3.8 و توسعه  ینوآور

 

است.  3 یفرض نیانگیها بالاتر از ممؤلفه یمحور در وزارت ارتباطات عراق در تمام یمنابع انسان یفرهنگ سازمان یابیاثر ابعاد ارز نیانگیكه م دادنشان  4های جدول یافته

و  3.6 نیانگیبا م ی، مؤلفه تعاملات و همکار6.0برابر با  tو مقدار  3.7 نیانگیبا م ندهایو بهبود فرآ تیری، مؤلفه مد5.0برابر با  tو مقدار  3.5 نیانگیبا م یاصول فرهنگ مؤلفه

 یمعنادار سطحهستند.  3 یفرض نیانگیاثرات مثبت و معنادار بالاتر از م دهندهاننش یهمگ 6.5برابر با  tو مقدار  3.8 نیانگیو توسعه با م ی، و مؤلفه نوآور5.5برابر با  tمقدار 

 است. جینتا یبالا یدهنده معناداراست كه نشان 0.001ها مؤلفه یتمام یبرا

 اعتبار مدل به دست آمده چگونه است؟و سوال آخر محقق این بود كه 
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و در دور دوم  0.05توان به اعتبار مدل به دست آمده به صورت آماری اشاره كرد. ضریب هماهنگی كندال در دور اول در مطالعه، میهای ارائه شده ها و تحلیلبا توجه به داده

بوده است، كه  1.5و در دور دوم  1.2دهنده بهبود هماهنگی و توافق میان اعضای پانل در دور دوم است. همچنین، انحراف معیار اهمیت در دور اول بوده است، كه نشان 0.15

دهنده پایداری در نظرات خبرگان در مورد باقی مانده است، كه نشان 0.15دهنده تنوع بیشتر در نظرات خبرگان در دور دوم است، اما انحراف معیار ارتباط در هر دو دور اگرچه نشان

 0.001بوده است، در حالی كه در دور دوم سطح معناداری  0.01اوانی مربوط به سطح معناداری ها است. در مورد سطح معناداری، در دور اول بیشترین فرها با مؤلفهارتباط شاخص

دهنده بهبود در توافق و دهنده افزایش دقت و اهمیت نتایج در دور دوم. بنابراین، مدل به دست آمده دارای اعتبار قابل قبولی است و نشانبیشترین فراوانی را داشته است، نشان

 .خبرگان در طول دورهای مطالعه استدقت نظرات 

 گیرینتیجهبحث و 

 4مشاركت كنندگان در پژوهش  دگاهیبراساس د .انجام شدآن  یابیمحور در وزارت ارتباطات عراق و اعتبار یمنابع انسان یفرهنگ سازمان یابیارزابعاد  هدف با پژوهش حاضر

محور در وزارت ارتباطات عراق  یمنابع انسان یفرهنگ سازمان یابیبه عنوان ابعاد ارز بیو توسعه به ترت یو نوآور یو همکار ندها،تعاملاتیو بهبود فرآ تیری،مدیبعد اصول فرهنگ

 گرفت.قرار  ییمورد شناسا

 یدهندهنشان ،یاصول فرهنگ یدیكل یاهاز مولفه یکیعنوان ها، بهمحور دارند. ارزش یمنابع انسان یفرهنگ سازمان تیو تقو یریگدر شکل ینقش مهم یاصول فرهنگ ابعاد

مانند  یو چندفرهنگ دهیچیپ یكار یهاطیدر مح ژهیوبه ها،ارزش نی. اكنندیم تیرا هدا رانیكاركنان و مد یهایریگمیسازمان هستند كه رفتارها و تصم یادیاصول و اعتقادات بن

كمک  یقو یجمع تیهو کی جادیسازمان به ا یاعضا انیمشترک در م یهاشوند. وجود ارزش یسازمان یهاتلاش ییراستاو هم ییافزاباعث هم توانندیوزارت ارتباطات عراق، م

 .كندیرا دنبال م یكه اهداف بلندمدت نندیكل بزرگتر بب کیاز  یعنوان بخشانجام دهند، بلکه خود را به یشتریف خود را با دقت بیكه كاركنان نه تنها وظا شودیو باعث م كندیم

بر  میمستق ریتأث توانندیباورها م نیاست. ا شانیكار طیها و تصورات كاركنان درباره سازمان، نقش خود و محشامل نگرش ،یاز اصول فرهنگ یگریعنوان عنصر دبه باورها،

 نی. به همابدییم شیو تعهدشان افزا یوفادار زانیآنان ارزش قائل است، م شرفتیرشد و پ یكه كاركنان باور داشته باشند كه سازمان برا یافراد داشته باشند. زمان یزهیتعهد و انگ

;López-Lemus, 2023) شود یكند و باعث بهبود عملکرد كل تیرا تقو یریپذتیاحساس مسئول تواندیسازمان م تینقش هر فرد در موفق تیباور به اهم ب،یترت  Mathis 

& Jackson, 2017). 

احترام متقابل، و  ،یمثبت مانند همکار یهستند. رفتارها یانسازم یها و باورهاارزش یو روزمره ینینمود ع ،یاصول فرهنگ یمحور یاز كدها یکیعنوان به زین رفتارها

در نظر  یفرهنگ سازمان یابیارز یبرا یتوانند به عنوان شاخصیرفتارها م نی. اكنندیسازمان فراهم م یاعضا نیروابط سالم و مؤثر ب جادیا یبرا یاهیدر ارتباطات، پا تیشفاف

 ییو كارا هیبر روح یمنف ریتأث تواندیارتباطات نامناسب م ای یمانند عدم همکار یمنف یرفتارها گر،ید یبگذارند. از سو میمستق ریكاركنان تأث یكار یگرفته شوند و بر تجربه

;Virgiawan et al., 2021) قرار دهد الشعاعحترا ت یكاركنان داشته باشد و فرهنگ سازمان  Zidan & Kudhair, 2021). 

ت مثبت شامل ارتباطا یكار یفضا کیو عملکرد كاركنان دارد.  یشغل تیبر رضا یمیمستق ریاست كه تأث یعناصر اصول فرهنگ گریاز د ،یكار طیمثبت در مح یفضا جادیا

 شود،یكاركنان منجر م زشیو انگ یشغل تیرضا شیزافضا نه تنها به اف نیاست. ا شرفتیرشد و پ یبرابر برا یهاها، و فراهم آوردن فرصتتفاوت رشیاز تنوع و پذ تیباز، حما

ابعاد فرهنگ  ریتوسعه سا یبرا یرساختیبه عنوان ز تواندیم ییفضا نی. چنآوردیفراهم م تیو خلاق یبروز نوآور یمناسب برا یطیو مح دهدیكاهش م زیبلکه نرخ ترک خدمت را ن

 عمل كند. یسازمان

 فیوظا زیآمتیانجام موفق یاست كه برا ییهاییها و تواناشامل دانش، مهارت هایستگیشا نیاست. ا یمهم اصول فرهنگ یهااز مولفه گرید یکی یاحرفه یهایستگیشا

كه كاركنان  یمنجر شود. هنگام یو سازمان یفرد کردبه بهبود عمل تواندیو توسعه م یآموزش یهابرنامه قیكاركنان از طر یاحرفه یهایستگیشا تیهستند. تقو یضرور یشغل
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و  زهیانگ شیامر باعث افزا نیا خود خواهند داشت. فیدر انجام وظا یشترینفس بدارند، بلکه احساس اعتمادبه یشتریب یورلازم مجهز شوند، نه تنها بهره یهابه دانش و مهارت

;Egitim, 2022) دارد یمانبر فرهنگ ساز یمثبت ریو تأث شودیها مآن یشغل تیرضا  Juliansyah et al., 2023). 

 ییكارا شیافزا یبرا یسازمان یهاهیها و روارتقاء مداوم روش یبه معنا ندهای. بهبود فرآكندیم فایا یدیكل ینقش یفرهنگ سازمان یابیدر ارز زین ندهایو بهبود فرآ تیریمد بعد

 ییبعد، به توانا نیاز ا یعنوان بخشبه زین راتییتغ تیریاست. مد یرورض راتییتغ ینقاط ضعف و اجرا ییموجود، شناسا یندهایفرآ قیدق لیتحل ازمندیامر ن نیاست. ا یو اثربخش

كاركنان از  تیو حما رشیپذ شیو افزا رییبه كاهش مقاومت در برابر تغ تواندیمؤثر م راتییتغ تیریاشاره دارد. مد یسازمان راتییتغ یو اجرا دیجد طیسازمان در انطباق با شرا

;Abun et al., 2022) منجر شود یسازمان یهاینوآور  Afsari & Movahednia, 2023). 

 لیاست. تحل نهیبه ماتیاتخاذ تصم یبرا یمرتبط با عملکرد سازمان یهاو استفاده از داده لیتحل ،یآورعنصر شامل جمع نیبعد است. ا نیعناصر ا گریاز د زین لیو تحل یابیارز

 یابیبه ارز زیعملکرد ن تیریرا فراهم آورد. مد یسازمان یهااستیو س ندهایبهبود فرآ یكند و اطلاعات لازم برا یینقاط ضعف و قوت سازمان را شناسا تواندیها مداده قیدق

سازنده  یاهداف و ارائه بازخوردها نیتحقق ا زانیم یابیارز ،یعملکرد یاهداف و استانداردها نییامر شامل تع نیاشاره دارد. ا یسازمان یندهایعملکرد كاركنان و فرآ کیستماتیس

;Hadavand et al., 2023) و بهبود عملکرد كاركنان كمک كند زهیانگ شیبه افزا تواندیعملکرد مؤثر م تیریبه كاركنان است. مد  Pavlidou & Efstathiades, 

2021). 

مختلف  یهاكاركنان و گروه نیتعاملات مؤثر ب یبه معنا ،یدارد. مشاركت و همکار ییبالا تیمحور اهم یمنابع انسان یفرهنگ سازمان یابیدر ارز زین یتعاملات و همکار بعد

منجر  زیكاركنان ن نیب ییافزاو هم یهمکار هیبه ارتقاء روح بلکه شود،یسازمان م یو اثربخش ییكارا شیامر نه تنها باعث افزا نیبه اهداف مشترک است. ا یابیدست یبرا یسازمان

 زین زشیپاداش و انگ یهاستمیس جادیاست. ا یها و تعارضات سازمانسالم و كاهش تنش یروابط كار جادیا سازنهیافراد، زم نیمناسب و تعاملات مثبت ب یكار ی. فضاشودیم

 .(Emami et al., 2024) كمک كند هایتعاملات و همکار تیبه تقو تواندیم

به  تواندیمنظم و سازنده م یها اشاره دارد. بازخوردهاآن یسازنده به كاركنان درباره عملکرد و رفتارها یبعد، به ارائه بازخوردها نیاز ا یوان بخشعنبازخورد به یهاستمیس

 نیبازخورد مؤثر همچن یهاستمیها تلاش كنند. سبهبود آن یبرامنجر شود و باعث شود كه كاركنان نقاط ضعف و قوت خود را بهتر بشناسند و  یو گروه یبهبود عملکرد فرد

 .(Guchait et al., 2019) و كاركنان را بهبود بخشد رانیمد نیو اعتماد در سازمان كمک كند و ارتباطات ب تیشفاف شیبه افزا تواندیم

مؤثر در  راتییتغ ینوآورانه و اجرا شنهاداتیكاركنان به ارائه پ قیمحور، شامل تشو یع انسانمناب یفرهنگ سازمان یابیابعاد ارز نیتراز مهم یکیعنوان و توسعه، به ینوآور بعد

تحول و مقاومت  تیریسازمان در بازار گردد. مد یریپذرقابت شیباعث افزا ومنجر شود  یمحصولات و خدمات سازمان ندها،یبه ارتقاء فرآ تواندینوآورانه م شنهاداتیسازمان است. پ

 یهاتیو ارتقاء قابل راتییدر برابر تغ یاحتمال یهامقاومت تیریو مد ییامر شامل شناسا نیاشاره دارد. ا دیجد طیو انطباق با شرا رییتغ یهاسازمان در مواجهه با چالش ییبه توانا زین

;Abdi et al., 2018) ستسازمان ا یانطباق  Ahmed et al., 2022). 

 تواندیم هاتیقابل نیاست. ا فیانجام بهتر وظا یبرا ازیمورد ن یهارساختیو ارتقاء منابع و ز یكار طیسازمان در بهبود شرا ییتوانا یبه معنا زین یطیمح یهاتیقابل ارتقاء

بعد است كه بر ارائه  نیعناصر ا گریاز د زیكاركنان باشد. آموزش و توسعه ن یبرا یآموزش یهاو فراهم آوردن فرصت دیجد یهایتوسعه تکنولوژ ،یكار یشامل بهبود فضاها

 زهیانگ شیكاركنان، بهبود عملکرد و افزا یهادانش و مهارت شیبه افزا تواندیمنظم و هدفمند م یهاكاركنان تمركز دارد. آموزش یها براو توسعه مهارت یآموزش یهابرنامه

;Abbasi, 2013) و توسعه در سازمان كمک كند یفرهنگ نوآور تیه تقوب تیها منجر شود و در نهاآن  Aktaş et al., 2011). 

و  یو نوآور ،یتعاملات و همکار ندها،یو بهبود فرآ تیریمد ،یمحور در وزارت ارتباطات عراق با تمركز بر ابعاد اصول فرهنگ یمنابع انسان یفرهنگ سازمان یابیارز ن،یبنابرا

 یهایاستراتژ نیتدو سازنهینقاط قوت و ضعف موجود، زم ییشناسا قیاز طر ،یابیارز نیكاركنان منجر شود. ا یتجربه كار تیفیبه بهبود عملکرد سازمان و ارتقاء ك تواندیتوسعه، م

 خواهد بود. کیبه اهداف استراتژ یابیو دست یبهبود فرهنگ سازمان یمؤثر برا
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دهد كه مدل قادر است به نشان می نیگواه است. ا یابیارز یهاهمانطور كه توسط شاخص دارد،ها با داده یبرازش خوب یكه مدل عاملداد  آمده نشاندستبه جینتاهمچنین 

 نهیبه ریشود، نشان دهد. مقادوزارت ارتباطات عراق مربوط می رد یمنابع انسان یفرهنگ سازمانمورد به  نیمشاهده شده را كه در ا یرهایمتغ نیب ییربنایروابط ز یاندازه كاف

 . كندیارائه م رهایمتغ نیب دهیچیدرک روابط پ یقابل اعتماد و معتبر برا یها است و چارچوبمطلوب از داده یشینما یكه مدل عاملداد  نشان یابیارز یهاشاخص یآمده برادستبه

مهم  یهااز جنبه یکی نی. اشوندیم یبانیپشت یتوسط شواهد تجرب یبه خوب یمدل عامل یربنایز ینظر یكه ساختارها دادها نشان تناسب خوب مدل با داده ،یمنظر علم از

آمده دستبه نهیبه ریها است. مقادداده ییربنایساختار ز زا یبلکه بازتاب ست،ین یمصنوع آمار ای یمحصول تصادف کیكه مدل صرفاً  كندیم نیتضم رایمدل است، ز یاعتبارسنج

 . دهدیارائه م یاعتبار مدل عامل یبرا یو شواهد قو كندیم تیتقو شتریرا ب یریگجهینت نیا ،یابیارز یهاشاخص یبرا

وزارت  نهیمرتبط در زم یرهایمتغ ریو سا یبر منابع انسان یمبتن ینفرهنگ سازما نیب دهیچیدرک روابط پ یبرا یدیچارچوب مف یكه مدل عامل ددانشان  جینتا ،یلحاظ نظر از

 هاهیو آزمون فرض یتوسعه نظر تواندیبکشد، كه م ریها را به تصودر داده ییربنایالگوها و روابط ز تواندیكه مداد ها نشان . برازش خوب مدل با دادهكندیارتباطات عراق فراهم م

 یو عملکرد در حوزه فرهنگ سازمان یمشخط تواندیكه م كندیفراهم م رهایمتغ نیاستنباط در مورد روابط ب یبرا ییاعتبار مدل، مبنا ن،یرا فراهم كند. علاوه بر ا نهیزم نیدر ا

 محور باشد.  یمنابع انسان

در وزارت ارتباطات عراق است. تناسب خوب  یمنابع انسان یدرک فرهنگ سازمان یبرا دیقابل اعتماد و مف یمدل ابزار نیاداد نشان  یشواهد اعتبار مدل عامل جیمجموع، نتا در

 .كندیفراهم م نهیزم نیدر ا یگذاراستیو س هاهیفرض ونآزم ،یتوسعه نظر یبرا یمحکم هیپا نه،یبه یابیارز یهاها و شاخصمدل با داده

  داشت از جمله:هایی تیمحدودها این پژوهش مانند دیگر پژوهش

 نباشد.  میقابل تعم عیها و صناسازمان ریسا یآن ممکن است برا جیوزارت ارتباطات عراق انجام شده است و نتا یپژوهش بر رو نیا .1

 افراد قرار گرفته باشد.  نیا یو ذهن یهای شخصدگاهید ریها تحت تأثافتهیو مصاحبه با خبرگان انجام شده است و ممکن است  یفیهای كپژوهش بر اساس داده نیا .2

 كند. رییحجم نمونه تغ شیها با افزاافتهیپژوهش محدود بوده است و ممکن است  نیحجم نمونه در ا .3

 گردد:های پژوهش پیشنهادات زیر ارائه میدر نهایت، بر اساس یافته

 پژوهش.  نیهای اافتهی یریپذ میتعم یبررس یبرا عیها و صناسازمان ریمشابه در سا قاتیها: انجام تحق افتهی یریپذ میتعم .1

 پژوهش. نیهای اافتهی لیتکم ای دییتأ یبرا یهای كمبا روش قاتی: انجام تحقیهای كماستفاده از روش .2

 یرویكاركنان را به پ ،یزشیانگ یهاآموزش و برنامه قیكرده و از طر فیطور واضح تعرخود را به یسازمان یهاارزش دی: وزارت ارتباطات عراق بایسازمان یهاارزش جیترو .3

 كند.  قیها تشوارزش نیاز ا

گفتگو و حل  تیریكاركنان، مد یاثر بخش در سطح سازمان استفاده كند كه شامل توانمندساز یو رهبر تیریاز مد دیوزارت ارتباطات عراق با :یو رهبر تیریمد تیتقو .4

 تعارض است.

 تشکر و قدردانی

 گردد.تمامی كسانی كه در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی میاز 

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا كردند.

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

 صورت گرفته است. (CC BY-NC 4.0گواهی ) صورت دسترسی آزاد مطابق باانتشار این مقاله بهتمامی حقوق انتشار این مقاله متعلق به نویسنده است.  1404 ©حق نشر: مجوز و 

 مدیریت، آموزش و توسعه در عصر دیجیتال 266

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 حمایت مالی

 نداشته است.این پژوهش حامی مالی 

 موازین اخلاقی

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است. 

Extended Summary 

Introduction 

In the current dynamic and complex organizational landscape, institutions, particularly those in the public sector, require a 

robust and effective organizational culture to achieve strategic goals and adapt to rapidly changing environments. 

Organizational culture plays a fundamental role in shaping how employees engage with one another, make decisions, and 

contribute to the achievement of institutional objectives (Arise & Muzuva, 2024; Belhaj, 2024). In this regard, human resources 

function as the cornerstone of organizational success by embedding shared values and practices into daily operations. For 

ministries like the Iraqi Ministry of Communications—key to national development and technological infrastructure—the 

adoption of a human resource-oriented organizational culture is critical (Chalmers, 2024; Hafid, 2024; Jain, 2024; Karawya, 

2024). 

Organizational culture embodies collective beliefs, values, and behaviors that govern workplace norms and interactions. A 

positive culture promotes cooperation, creativity, and transparency, enhancing both individual well-being and institutional 

effectiveness (Safi Khani et al., 2024; Saharui et al., 2024). In contrast, dysfunctional cultural environments are associated with 

reduced morale and high turnover. The importance of fostering a human-centric culture, where employees feel respected and 

supported, is now widely recognized in both theory and practice (Kiakojouri, 2024; Kim & Lee, 2024). 

Human resource-oriented cultures provide employees with a sense of identity and purpose, encouraging them to contribute 

meaningfully to organizational missions (Isensee et al., 2020; López-Lemus, 2023). Leaders within such cultures focus on open 

communication, empathy, and continuous learning. This transforms organizations into adaptive, innovative, and inclusive 

workplaces (Basri et al., 2022; López-Lemus, 2023). Four dimensions—cultural principles, process management, collaboration, 

and innovation—emerge as foundational to this cultural framework. Cultural principles define shared ethics and values. Process 

management ensures operational excellence. Collaboration enhances communication and synergy. Innovation fosters 

adaptability and growth (Azeem et al., 2021). 

Given the unique political and organizational challenges within the Iraqi Ministry of Communications, this study aims to 

fill a critical gap by identifying and validating the dimensions of a human resource-oriented organizational culture. By 

proposing a comprehensive model, the study offers practical strategies to enhance HR systems, improve employee motivation, 

and optimize performance in this essential public institution. 
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Methods and Materials 

This study utilized a qualitative grounded theory approach, focusing on participants with direct experience in the Iraqi 

Ministry of Communications. Fifteen experts were selected through theoretical sampling based on criteria such as relevant 

professional background, willingness to share experiences, and exposure to diverse organizational roles. 

Data collection was conducted via semi-structured interviews, in-person or virtual, depending on geographic availability. 

Interview questions explored participants’ experiences with HR practices, cultural changes, and organizational dynamics. 

Interviews continued until theoretical saturation was reached. 

Data were analyzed using ATLAS.ti8 software, employing open, axial, and selective coding to generate categories and build 

a theoretical framework. Trustworthiness was ensured through Glaser’s criteria—fit, relevance, workability, and modifiability. 

Field notes and peer validation from three participants enhanced the credibility of the analysis. 

A researcher-developed questionnaire was later distributed among 375 employees and clients of the Ministry in the 

quantitative phase. The data were analyzed using SPSS and AMOS, including descriptive statistics, Kendall’s coefficient, and 

exploratory and confirmatory factor analysis to evaluate model fit and reliability. 

Findings 

Demographically, 13.02% of respondents were aged 30 or younger, 26.04% were aged 31 to 40, 31.25% were between 41 

and 50, 18.23% were between 51 and 60, and 8.85% were older than 60. Women comprised 52.08% of participants, while men 

made up 47.92%. Educational qualifications included 39.06% with a bachelor’s degree, 46.88% with a master’s, and 14.06% 

with a doctorate. In terms of work experience, 20.83% had between 1 and 5 years, 31.25% had 6 to 10 years, 33.85% had 11 

to 20 years, and 14.06% had more than 20 years of service. 

From the qualitative analysis, 264 initial codes were identified and condensed into 19 sub-categories and four major 

dimensions: cultural principles, process management and improvement, collaboration and interaction, and innovation and 

development. 

Cultural principles included values, beliefs, behaviors, and professional competencies. Process management covered 

continuous improvement, performance evaluation, and change management. Collaboration comprised participatory practices, 

communication, and reward systems. Innovation involved capability enhancement, resistance management, and training and 

development. 

Quantitative validation showed that all dimensions had a mean value significantly higher than the hypothetical average of 

3. Cultural principles had a mean of 3.5 (t = 5.0), process improvement 3.7 (t = 6.0), collaboration 3.6 (t = 5.5), and innovation 

3.8 (t = 6.5), all statistically significant at p = 0.001. Kendall’s coordination coefficient improved from 0.05 in the first Delphi 

round to 0.15 in the second, indicating growing consensus among experts. Standard deviation of importance increased from 

1.2 to 1.5, but the deviation of relevance remained constant at 0.15, demonstrating stability in expert views. 

The model fit indicators confirmed the theoretical validity and structural robustness of the final conceptual framework. 

Discussion and Conclusion 

This study successfully identified and validated four core dimensions of human resource-oriented organizational culture in 

the Iraqi Ministry of Communications. Cultural principles emerged as the ethical and normative foundation, encompassing 

shared values, positive beliefs, and constructive behaviors that enhance organizational identity and employee engagement. 

These principles facilitate alignment between personal values and institutional goals, especially in complex, multi-cultural 

work environments. 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

 صورت گرفته است. (CC BY-NC 4.0گواهی ) صورت دسترسی آزاد مطابق باانتشار این مقاله بهتمامی حقوق انتشار این مقاله متعلق به نویسنده است.  1404 ©حق نشر: مجوز و 

 مدیریت، آموزش و توسعه در عصر دیجیتال 268

Process management and improvement emphasized the importance of continually refining systems, managing 

organizational change, and implementing performance evaluations. These practices not only optimize internal operations but 

also increase adaptability to external shifts and future challenges. 

The collaboration dimension underlined the value of participatory work culture, regular feedback, and incentive structures. 

These components create psychological safety, boost morale, and foster mutual trust, which are essential for team cohesion and 

productivity. 

Innovation and development were also central to building a sustainable organizational culture. This dimension included the 

encouragement of creative problem-solving, proactive change management, and professional growth. Investing in innovation 

and staff development helps future-proof the organization and cultivates a workforce ready to tackle complex demands. 

The confirmatory factor analysis and statistical indicators demonstrated the model’s reliability and empirical grounding. Its 

practical application extends to other ministries and public sector institutions seeking to institutionalize cultural practices that 

align with strategic human resource goals. 

Overall, this model provides a valuable tool for assessing and enhancing HR-driven organizational culture. It offers a 

blueprint for institutional leaders to improve work environments, increase employee motivation, and build adaptive, efficient, 

and purpose-driven organizations. Despite some limitations in scope and sample size, the study provides a robust foundation 

for future cross-sectoral research and policy development in the field of organizational culture assessment. 
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