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 چکیده

در قلمرو رفتار سازمانی راه یافته است. به دنبال نظریات و تحقیقات جدید فرهنگ سازمانی موضوعی است كه در دانش مدیریت و 

 .در مدیریت، فرهنگ سازمانی دارای اهمیت روزافزونی شده و یكی از مباحث اصلی و كانونی مدیریت را تشكیل داده است

خصوصی یا تعاونی هستند كه مؤسسات  ،یانبن دانش یها شركت ،یانبن ها و مؤسسات دانش تشخیص شركت نامه یینموجب آ به

منظور افزایش علم و ثروت، توسعه اقتصادی بر پایه دانش و تحقق اهداف علمی و اقتصادی در راستای گسترش اختراع و  به

برتر و با  های ینتایج تحقیق و توسعه )شامل طراحی و تولید كالا و خدمات( در حوزه فناور سازی یتجار یتنوآوری و درنها

معرفی انواع فرهنگ سازمانی و  هدف از مقاله حاضر .شود یمربوط( تشكیل م یافزارها در تولید نرم یژهو فراوان )بهافزوده  ارزش

باشد. در این تحقیق روش پژوهش استفاده شده توصیفی و های فرهنگ سازمانی با مرور ادبیات موضوع و پیشینه پژوهش میمدل

های مورد استفاده در این حوزه شناسایی و سپس با معرفی فرهنگ سازمانی، انواع مدلای است. با بررسی مبانی نظری كتابخانه

 ها و همچنینبنیان پرداخته شده است. از نتایج تحقیق حاضر محققان حوزه مدیریت در تمامی گرایشهای دانششركت

 مند گردند.توانند بهرهبنیان میهای دانششركت 
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 مقدمه .1

ها باعث تغییر روش تركیب كسب و كارها شده است. هدف  های اخیر، سرعت سریع روند ادغام و اكتساب در سال

كارشناسان مین اهداف و مقاصد تجاری خاص تغییر كرده است. برخی از أسمت ت ها به ها از تركیب فرهنگ ادغام

صورت طبیعی   معتقدند كه در صورت داشتن طرح تجاری و دستور كار مناسب حین ادغام، فرهنگ شركتی قدرتمند به

 .(00۳5آشتیانی و پورصادق،  )قرایی  رشد خواهد كرد

 اثربخشی مفهوم است شده نهاده سازمانی ادبیات در عمیقی صورت به چهآن (0۳50) رورباخ و كویین ازنظر

 اثربخشی مورد در قضاوت و كرد تعریف توانمی سخت بسیار را سازمانی اثربخشی مفهوم فرهنگ، همانند اما است،

 به سازمان توسط درنهایت شودمی نهاده ارزش چهآن و شودمی ختم سازمان آن هایارزش به درنهایت ها،سازمان

 ارزش آن به چهآن توسط حدی تا سازمان فرهنگ كهاین به توجه با .گیردمی قرار ارزیابی مورد موفقیت معیار عنوان

 برای مدیران به تا هستند سازمانی فرهنگ مطالعه دنبال به كه تحقیقاتی شودمی موجب گیردمی شكل شودمی نهاده

 (.5151)پیزام،  رسند نظر به منطقی كنند كمك اثربخشی

 گرفته نظر در سازمان شكست یا موفقیت برای محدودیت و حمایت عوامل ترین مهم از یكی سازمانی فرهنگ

 اعضا به و سازدمی متمایز را دیگر هایسازمان از را آن كه داشته خود به مخصوص فرهنگی سازمانی هر و شودمی

 قرارگرفته موردپذیرش اعضا توسط كه سازمانی فرهنگ .دارند تعلق متفاوت فرهنگی به كه دهدمی را احساس این

 و هاارزش .دارد مشتریان و همكاران زیردست، مافوق، با ها آن ارتباط و وظایف رفتار، بر مستقیم و قوی تأثیری ست

 در سازمان در افراد هایفعالیت بخش انسجام و كننده یكپارچه گر،هدایت توانندمی بودن قوی صورت در عقاید

 (.5151)والكر، باشند رسمی كنترل هاینظام غیاب

ای برای كارایی و اثربخشی، انسانی و ایجاد زمینه -های فنیمدیریت موفق علاوه برتركیب مهارتدر دو دهه اخیر، 

های جدید دیگری دارد، به همین دلیل مدیران برای موفقیت به نگرش، طرز تلقی و ذهنیتی نیازمندند كه نیاز به توانایی

 (.5151، 0)آمارو، الوز و سوسا دهدها را در رویارویی و شناخت نیروهای داخل و خارج سازمان یاری بتواند آن

ها و فرهنگ و های مدیریت متضمن ایجاد پلی محكم و استوار بین این روشها و تكنیكموفقیت به كارگیری شیوه

های فرهنگی جوامع مختلف با كه ویژگی راه و رسم زندگی در هر جامعه و هر نظام اجتماعی است و اگر بپذیریم

گیری های چشمها نیز از تفاوتو حتی هدف زندگی آن یكدیگر تفاوت دارد، می توان ادعا كرد كه رفتارها، عملكردها

دانند كه ها و باورهای مشتركی میای از نگرشبرخوردار است، بسیاری از صاحبان اندیشه، فرهنگ سازمانی را مجموعه

)عباسپور، كریمی،   شودو همین ویژگی موجب جدایی دو سازمان یا مؤسسه از یكدیگر می گذاردافرد تأثیر می بر رفتار

 .(00۳۱فرد،  عبداللهی و تقوی

ات سطحی و ظاهری در شرایط محیطی به حدی پیچیده، پویا و نامطمئن شده كه سازمان ها نمی توانند با تغییر

 و محیطی تهدیدات با مقابله برای ها سازمان. كنند تضمین را خود بلندمدت بقای …ساختارها، روش ها، سیستم ها و

فاده از فرصت های احتمالی، ناچارند ظرفیت ها و توانمندی های درونی خود را بشناسند، ضعف ها و قوت های است

در یك سازمان،  .میم و اصلاح ضعف ها و تقویت قوت های خود بپردازندفرهنگی خود را شناسایی كنند و به تر
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فرهنگ سازمانی فضایی است كه موجب تمایز سازمان از دیگر سازمان ها می شود و در واقع به سازمان شخصیت 

 .(00۳1)انصاری و دیگران،   منحصر به فرد می دهد و در نتیجه هویت اجتماعی هر سازمان را مشخص می كند

های مختلفی اشاره دارد. با بنیان است كه به حوزهبرانگیز دنیای كنونی اصطلاح دانش یكی از مفاهیم نوین و مناقشه

بنیان با پایه علم و سترش روزافزون فناوری، اقتصاد جهانی نیز رویكرد خود را از اقتصاد سنتی به سمت اقتصاد دانشگ

بنیان در كشورهای پیشرو مانند امریكا، ژاپن و های فعال در حوزه دانشفناوری سوق داده است. سودآوری بالای شركت

)نظرپوری  بنیان، در سطح كشور بیش از پیش پررنگ شود اد دانشغیره از یك سو و ضرورت فعالیت مؤثر محرک اقتص

 .(00۳۱سیاه،  و شاه

بنیان نوپا، چندان امیدواركننده های دانشسازی و ورود به بازار در شركتوند تجاریدهند كه رشواهد نشان می

های منحصربه فردی همچون سرعت های پیشرفته با ویژگینیست. همچنین پیچیدگی و اهمیت موضوع در مورد فناوری

عرضه محصول به بازار، دو  فزاینده تولید دانش، كوتاه بودن چرخه عمر فناوری و اندک بودن فاصله زمان پژوهش تا

 باشد.چندان می

هایی جهت تبیین فرهنگ سازمانی در ادبیات موضوع و پیشینه تحقیق چه مدل سؤال اصلی مقاله حاضر این است

 توان متصور شد؟ها میهایی را برای آنبنیان چیست؟ چه ویژگیهای دانشوجود دارد؟ منظور از شركت

 پیشینه پژوهشمروری بر مبانی نظری و  .2

 مختلف زوایای از و شناسی بودهفرهنگ و شناسیمردم مطالعات محور كه است قرن یك از بیش فرهنگ مفهوم 

 سازمانی فرهنگ نیز و سازمان و فرهنگ مورد اولیه در هاینوشته اما است؛ شده نگاه آن به علمی هایحوزه این در

 (.5151)آمارو، الوز و سوسا،  .اند یافته شكل 0۳۱1 اوایل و 0۳41 دهه آخر هایسال از

 سازمان و فرهنگ بسط مفهوم و طرح در بسیاری كمك كه است اندیشمندانی ترین مهم از یكی شاین ادگار

است.  پرداخته مدیریت و فرهنگ متقابل و تاثیر كلمه وسیع معنی به فرهنگ مفهوم به خود آثار در او است. نموده

 است. مردم خاص زندگی شیوه معنی به فرهنگ كه دارند توافق اند نموده تعریف را فرهنگ كه اغلب اندیشمندانی

 عنوان به فرهنگ كلی طور به دارد. سازمان یك، در افراد زندگی شیوه به اشاره نیز سازمانی فرهنگ ترتیب بدین

 موضوع است. فرهنگ شده تعریف افراد از گروهی مشترک هایسنت و هنجارها، نمادها قوانین، ها، ارزش اعتقادات،

 مختلف ابعاد تا اند كرده تلاش مطالعات از توجهی قابل اخیر، تعداد دهه سه در و است بوده مطالعات از بسیاری مهم

است  (5110و  0۳51) 5هافستد به مربوط مطالعه ترین معروف میان این در تعریف كنند. و مشخص را فرهنگ

های چشم گیری را میان كشورهای مختلف بیان نموده است كه به دلیل تفاوت 0۳51هافستد در سال  (.5151والكر،)

تفاوت در برخی ابعاد اصلی فرهنگ بوده است و این ابعاد عبارتند از: فاصله ی قدرت، اجتناب از عدم اطمینان، 

 در پژوهش جدیدتریناما ؛ فردگرایی در مقابل گروه گرایی، مردسالاری در مقابل زن سالاری، جهت گیری بلند مدت

0توسط هاوس گرفته قرار نیز زیادی بسیار استقبال مورد كه فرهنگ مورد
 شده انجام 5115در سال  همكارانش و 

0گلوب پژوهش به مطالعه این است.
سازمانی  فرهنگ اجتماعی، فرهنگ میان روابط محققان، آن كه در است معروف 

ها و اعتقادات مشترک ارزش از ایمجموعه عنوان به گلوب، فرهنگ مطالعه در را بررسی كرده اند. سازمانی رهبری و
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های  یافته كه است سازمانی فرهنگ و ها ارزش مطالعات جدیدترین از یكی گلوب تعریف شده است. فرهنگی

 های تفاوت كه دهد می نشان گلوب مطالعه نتایج. است كرده تركیب فرهنگی بعد ۳ در را كشور 45 فرهنگی

 ها سازمان اعضای و رهبران رفتارهای و ها نگرش در مهمی نقش و داشته ها سازمان اقدامات بر تاثیرمهمی فرهنگی

 (.5151پیزام، دارد )

 تحقیقات انجام برای علاقه .آورد به شمار سازمانی فرهنگ مسئله روی بر مجدد تحقیقات آغاز باید را هشتاد دهة 

كرد:  اشاره توان می موارد این به جمله از باشد. می گوناگونی عوامل از گرفتهنشأت  سازمانی فرهنگ روی بر بیشتر

 این كاركنان بین هماهنگی لذا بحث باشد؛ می كارها و كسب و ها سازمان شدن جهانی آغاز دهة هشتاد دهة اولاً،

 نوع به توان می را سازمان عملكرد مختلف سطوح كه شد مشخص این دهه در ثانیاً، بود. روز بحث ها، سازمان گونه

 پایدار رقابتی های ایجاد مزیت برای منبعی عنوان به تواند می سازمانی فرهنگ ثالثاً، دانست. مرتبط فرهنگ سازمان

 ظهور به توان می دیگر دلایل از همچنین، و نیستند رقبا تقلید توسط قابل راحتی به هافرهنگ از برخی زیرا كند؛ عمل

 از یكی كه محققان كرد اشاره آمریكا برابر در مهم و توجه قابل رقیب یك مثابة به ژاپن صنعتیو  اقتصادی قدرت

 (.5151گارلیك، اند ) دانسته كشور دو بین فرهنگی های تفاوت را آن عمدة دلایل

تحقیقی به منظور فهم كار سازمانی از بعد ضوابط فرهنگی توسط هاوتون انجام شد كه بر  0۳51در اواخر سال 

اهمیت فرهنگ گروه های كاری، شیوه های ارتباطی خاص در جهت بهره وری و طرز برخورد مدیریت با كاركنان 

ی با مطالعات هاوتون آغاز شد و سرانجام به تاكید داشت. در این رابطه مك گریگور معتقد بود جنبش ارتباطات انسان

تحت  0۳۱1مدیریت، درک و شناخت فرهنگی سازمان ها منتهی شد. تحقیقی دیگر بر درک فرهنگ سازمانی در سال 

عنوان اثر فرهنگ روی عملكرد سازمانی و بررسی چگونگی ایجاد و حفظ و نگهداری فرهنگ سازمانی نشان داد 

ه فرهنگ سازمانی به عنوان پدیده ای طبیعی و غیر قابل كنترل پنداشته می شد، نگرش برخلاف دیدگاه های قبلی ك

جدید بر این باور بود كه فرهنگ سازمانی دارایی رقابتی سازمان است كه امكان مدیریت و كنترل آن در سطح بالایی 

 .(8،5151شاهو)وجود دارد 

بلكه همیشه  خاصی نیز ندارند. آلات ینزمین یا ماش موماً،و ع كنند یاساساً كالا تولید نم ،یانبن دانش یها شركت

كه این اطلاعات، محصولات اصلی شركت محسوب  كنند یو باتجربه اطلاعاتی تولید م كرده یلاز افراد تحص یا عده

اصلی  یها از دغدغه یشههم ،صنعتی و مالكیت معنوی محصولات یها طرح بحث شده و برایشان درآمدزایی دارد.

 یها مسائل حقوقی در شركت ینتر یكی از مهم كه حفظ حقوق معنوی این اطلاعات، شود یسوب مشركت مح

 .باشند یقابل لمس نم ها ییزیرا اصولاً این دارا ،باشد یم یانبن دانش

 سازمانی تعریف فرهنگ

ها و الگوهای اساسی رفتاری كه عموماً افراد  عنوان نظام اعتقادات و باورهای اساسی، ارزش سازمانی به فرهنگ

 (.0055زارعی متین،(شود  اند تعریف می یافته سازمان پایبند آن بوده و در طول زمان توسعه

سازمانی  موجب آن، فرهنگ شود، به های یك سازمان در نظر گرفته می سازمانی یك راهنما برای كلیه فعالیت فرهنگ

سازمانی واقعاً بر  بنابراین، فرهنگ كند؛ ای سازمان را منعكس می های توسعه انداز، مأموریت و برنامه اهداف، چشم

 (.5105كوارتنگ و آوه،است )ها تأثیر گذاشته  عملكرد عملیاتی سازمان
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سازمانی،  (. فرهنگ5100،است )جوفره و معصومی سازمانی یك ابزار انگیزشی جهت ارتقا عملكرد سازمان فرهنگ

سازمانی  اندازة مفهوم فرهنگ های سازمان وجود دارند كه به مفهومی پیچیده و انتزاعی است. مفاهیم اندكی در نظریه

 (.0۳54بارنی،باشد )شده  ها ارائه تعاریف متعدد و حتی متضادی برای آن

 سازمانی شایسته تعریف فرهنگ

طور اثربخش  توانند در سطوح فردی و سازمانی توسعه دهند تا به شایسته مهارتی است كه مدیران می سازمانی فرهنگ

كننده وجود هماهنگی و  سازمانی شایسته بیان توان بیان كرد، فرهنگ طوركلی می و كارآمد با كاركنان فعالیت كنند. به

ها بوده و مشتاقانه توسط  اتژی سازمان و انسجام بین مؤلفهها، اهداف و استر های فرهنگ سازمان با نظام ارزش تطبیق مؤلفه

برای  سازمان .توانند برای سازمان نقش یك سرمایه اصلی را ایفا كند شود و می افراد آن سازمان حفظ و رعایت می

ثر جهت های فرهنگی مؤ ترین مؤلفه های مهم، مهم نفع ها و كسب نظر از ذی دستیابی به این امر باید از طریق پژوهش

سازمانی شایسته، اعضای سازمان از  دستیابی به اهداف و خدمت بهتر به مشتریان را شناسایی و ترویج دهد. یك فرهنگ

 (00۳5و دیگران، موسوی) ها، اعتقادات و نمادهای سازمان را به اشتراک بگذارند. های مختلف بایستی ارزش زمینه

 تعریف دانش
بنابراین، مهم است كه ؛ آمیز باشد تواند موفقیت ش، هیچ پروژه مدیریت دانش نمیای مشخص از دان بدون داشتن ایده

ها دارد. اصطلاح دانش  دهد و چه تفاوتی با اصطلاحات اطلاعات و داده درک كنید دانش چه چیزی را تشكیل می

 (.510۱شود. گاهی اوقات به معنای خبره است و از طرف دیگر خرد )فراست، همیشه استفاده می

 بنیان عریف دانشت

یابد. بدین معنی كه  بنیان، رشد اقتصادی و ایجاد اشتغال متناسب با ظرفیت نوآوری تحقق می های دانش در شركت

های نوین تبدیل  گذاری به محصول، فرایند و یا سیستم طور پیوسته از طریق سرمایه دستاوردهای تحقیق و توسعه به

گذاری برای كارآفرینان و پژوهشگران عامل مهمی در ایجاد نوآوری و  ههای سرمای گردد و دسترسی به ظرفیت می

 (.5104پیلت و اندر كارلیو،است )برداری از توان فناوری در اقتصاد ملی  بهره

، مهم است كه بنابراین؛ آمیز باشد تواند موفقیت ای مشخص از دانش، هیچ پروژه مدیریت دانش نمی بدون داشتن ایده

ها دارد. اصطلاح دانش  دهد و چه تفاوتی با اصطلاحات اطلاعات و داده چیزی را تشكیل می درک كنید دانش چه

 (.510۱شود. گاهی اوقات به معنای خبره است و از طرف دیگر خرد )فراست، همیشه استفاده می

 یانبن دانش یها فعالیت شرکت های ینهزم

 انجام تحقیقات كاربردی-0

 )خدمات علمی و تحقیقاتی و فنی( یا ارائه خدمات تخصصی و مشاوره-5

 )توسعه فناوری( تولید محصولات یا فناوری نوین-0

 یا اجرایی و مشاوره انجام خدمات نظارتی بر تحقیقات پژوهشی،-0

 ینیخدمات توسعه كارآفر ی ارائه -8

 وكار كسب ی ایجاد مراكز رشد و خدمات ایجاد و توسعه-4

 محصول جدید ی خدمات توسعه ی ارائه-۱

 ها و جهانی كردن آن المللی ینخدمات ورود كسب و كار به بازار ب ی ارائه-5
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آذری و  )محمدابادی، نیاز  و محلی یا كارآفرینی در سطوح ملی، منطقه ی توسعه یها و اجرای طرح یزیر برنامه-۳

 .(00۳۱جباری، 

 یانبن دانش یها دولتی از شرکت های یتحما

دولتی نظر معافیت از پرداخت مالیات، عوارض حقوقی گمركی و سود  های یتاز حما یانبن دانش یها شركت

 بهره یمدت( و یا ب بهره )بلندمدت یا كوتاه سال و همچنین اعطاء تسهیلات كم 08بازرگانی و عوارض مالیاتی به مدت 

 .(00۳۱سیاه،  )نظرپوری و شاه باشند  یبرخوردار م

 یانبن دانش یها تشخیص شرکت یها شاخص

 .شوند یعمومی و اختصاصی تقسیم م یها دسته شاخصبه دو ،یانبن دانش یها تشخیص شركت یها شاخص

اختصاصی  یها از سه دسته شاخص یكیشده در شرایط مشخص عمومی، یها متقاضی باید علاوه بر شاخص یها شركت

 را نیز احراز نمایند.

حداقل دو مورد از شرایط ذیل را احراز  شركت، مدیره یأت حداقل دوسوم از اعضای ه یهای عمومشاخص -الف

 كنند.

 حداقل دارای مدرک كارشناسی باشند.-0

 سال سابقه فعالیت كاری یا علمی در حوزه فعالیت شركت و یا سابقه مدیریتی داشته باشند. 0حداقل -5

مرتبط با حوزه كاری شركت  المللی ینداخلی یا یك اختراع ب شده یابیشده ارز دارای حداقل یك اختراع ثبت-0

 باشند.

كالا و یا خدمات  ناشی از فروش فناوری، آمد شركت در یك سال مالی گذشته شركت،حداقل نیمی از در-0

و خدمات تخصصی  یانبن )شامل خدمات تحقیق و توسعه و طراحی مهندسی مرتبط با فهرست كالاهای دانشیان بن دانش

 آن شركت از طریق قرارداد باشد. (یانبن دانش

 ماه باشد. 4حداقل  وقت شركت، كاركنان تمامنفر از  0سابقه بیمه پرداختی برای حداقل -8

واجد كلیه شرایط  عمومی، یها شركت متقاضی باید علاوه بر دارا بودن شاخص یهای اختصاصشاخص-ب

 ذیل نیز باشند: یها از دسته یكیاختصاصی در

 یانبن كالاهای دانش یدكنندهتول یها شركت-0

مصوب كارگروه باشد كه  یانبن مطابق فهرست كالاهای دانش یانبن كالا یا كالاهای دانش یدكنندهشركت باید تول-5

واسطه انتقال یا ایجاد  عرضه كرده و دانش فنی آن را به یافته ها را در قالب كالاهای جدید یا ارتقاء سال گذشته آن 5در 

 .(00۳4الهی،  رد و خائفف )شیرین، فروزنده، دانایی است  شده نهادینه تحقیق و توسعه، های یتاز طریق فعال دانش فنی،

 

 

 

 معیارهای تشخیص محصولات

 نیز عبارت است از: یانبن محصولات دانش ی گانه معیارهای سه ،نامه یینطبق آ



 ۱ بنیان دانش های شركت و سازمانی فرهنگ های مدل

 

در  توسط یك تیم فنی خبره داشته باشد، هدفمند، ی فنی بوده و تولید آن نیاز به تحقیق و توسعه یچیدگیدارای پ

 بازار، در محصول آن رقابتی توان حفظ برای توسعه و تحقیق همچنین بالا و متوسط به بالا باشد، های یفناور ی حوزه

 نوآوری فناورانه باشد.، دمات ناشی از دانش فنی و ...خ كالا، آن ی افزوده ارزش عمده و شود انجام مداومصورت  به

متقاضی باید علاوه بر كسب شرایط  یها شركت، یانبن ها و مؤسسات دانش تشخیص شركت ی نامه یینآ"لذا بر اساس 

كالا و خدمات  ناشی از فروش فناوری، ی عمومی )شامل كسب حداقل درآمد ذكرشده یها ذكرشده در شاخص

اختصاصی این آیین  یها شده در شاخص شرایط مشخص ی یهكاركنان(، كل ی یمهب ی نیروی انسانی و سابقه ،یانبن دانش

 .(00۳0زاده،  تابیه و حسن )تیموری  دنمای احراز نیز  نامه را

 صلاحیت تشخیص و ارزیابی كارگروه مصوب" یانبن مؤسسات دانش وها  شركت تشخیص ی نامه یینآ" اساس بر

 ،یانبن و دانش یدكنندهتول یها لازم برای شركت یها از شرط یكی "اجرا بر نظارت و یانبن مؤسسات دانش وها  شركت

 است:شده  این محصولات مشخص طبق دو رویكرد، .باشد یم یانبن تولید كالاهای دانش

تحقیق  های یتها وجه غالب را دارد و متوسط فعال و یا فناوری برتر در آن یانبن كه وجود كالاهای دانش ییها (حوزه0

 كشاورزی، )پزشكی، فناوری زیستی یها نظیر حوزه فناوری و صنعتی است. یها ها بیشتر از سایر حوزه و توسعه در آن

فناوری اطلاعات  ها(، )مواد قطعات و سامانه یكفوتونیك و اپت و مواد(، (، فناوری نانو )محصولاتزیست یطصنعتی و مح

مواد پیشرفته، ساخت و  و تجدید پذیر( دارو، الكترونیك، یا هستهنو ) های یكامپیوتری، انرژ یافزارها و ارتباطات و نرم

 وها( ها و موشك ها، ماهواره تولید پیشرفته و هوافضا )پرنده

برتر و ظهور  های یها غلبه ندارد، اما رسوخ فناور در آن یانبن كه وجود كالاهای دانش ییها بخشها و  (سایر حوزه5

 ونقل، برق، معدن كشاورزی، عمران و حمل . )نظیر نفت و گاز،شود یها مشاهده م در آن یانبن محصولات دانش

 .(00۳۱رآباد، د الاسلام و قاسمی )شیخ  وهوا( آب

 مدل های فرهنگ سازمانی

فرهنگ سازمانی از دیدگاه نظریه پردازان، دارای گونه های مختلفی می باشد كه به صورت اجمالی به اشكال و انواع 

 آن اشاره می شود:

مدل هریسون
6

هندی -
7 

اشكال ساده توصیف كرد. او به هندی، ایده های هریسون را به كار گرفت و چهار گونه فرهنگ را در  0۳۱5در سال 

 جای فرهنگ های حمایتی و موفقتی كه هریسون شناسایی كرده بود، فرهنگ های وظیفه و شخص را به كار برد.

  تار عنكبوتی()فرهنگ قدرت 

 )فرهنگ نقش )معبد یونانی 

 )فرهنگ وظیفه )شبكه ای 

 )فرهنگ شخص )خوشه ای 

 

                                                                 
٦ Harrison 

۷ Handy 
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مدل شاین
8

 

 یان می كند این فرهنگ ها عبارتند از:شاین سه نوع فرهنگ مدیریتی را ب

گروهی كه به نوعی با ما كار می كنند، متصدیان نامیده می شوند و نیز به مدیران متصدیان )فرهنگ متصدی(:  

صف و كارگرانی كه در ساخت و تحویل تولیدات و خدماتی كه رسالت اصلی سازمان را به انجام می رسانند دخالت 

 می كنند، گفته می شود.

در هر سازمانی مركز تكنولوژیكی زمینه سازمان را تشكیل می دهد و این تكنولوژی بوسیله  فرهنگ مهندسی:

 چندین نوع از مهندسین كه دارای یك فرهنگ كاری مشترک می باشند طراحی و نظارت می شود.

ی از دفاتر را اگر كسی در سازمان های وسیع جهانی جستجو كند، یك اجتماع هئیت رئیسه(:) ییاجرافرهنگ 

شناسایی خواهد كرد كه مفروضاتی مانند وقایع روزانه، وضعیتها نقش شان مشترک می باشد از نردبان ترقی در این 

 (.0۳۳4شاین روند )موقعیتها بالا می 

مدل شولز
9 
توصیف پنج گونه فرهنگی را شناسایی نمود و هر كدام از این فرهنگ ها در سه بعد متفاوت فرهنگ  0۳5۱شولز در 

 می شوند. این ابعاد عبارتند از:

 چطور فرهنگ ها در طول زمان تغییر می كنند()تحول 

 چطور شرایط محیط داخلی یك سازمان در فرهنگ آن تاثیر می گذارد() یداخلعوامل 

 چطور محیط خارجی یك سازمان فرهنگش را متاثر می سازد() یخارجعوامل 

گونه فرهنگی را نتیجه گرفت كه  8كندی اقتباس كرده است. شولز از این ابعاد، شولز در باب بعد خارجی، از دیل و 

گونه فرهنگی را با استناد به پنج معیار  8شامل: ثبات، فعال، آینده نگر، اكتشاف و خلاق می باشد. او خصوصیات این 

 .شخصیت، زمان مدار، ریسك پذیری، شعار، تغییر مداری در غالب بعد تحول توصیف می كند

مدل کویین
و مک گرات 10

11 
در سازمان ها انجام شده و از اطلاعات بدست آمده از  0۳58طبق تحقیقاتی كه توسط كوئین و مك گرات در سال 

 این تحقیقات، چهار گونه فرهنگ عام معرفی شده اند.

 ()بازار فرهنگ عقلایی

 ادهوكراسی یا ویژه سالاری() یمرامفرهنگ ایدئولوژیكی یا 

 قومی() یفهطافرهنگ 

 (.0۳۳8سلسله مراتب()براون ) یمراتبفرهنگ سلسله 

 

                                                                 
۸ Shaine 
۹ Sholes 

۱۰ Quinn 

۱۱ Mac grath 
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 مدل دنیسون

( تحقیقاتی را در زمینه فرهنگ سازمان و تغییر در سازمان انجام داده است. وی در مدل خود ابعاد 5111) 05دانیل دنیسون

یری و رسالت در نظر فرهنگ را برای سازمان ها در چهار محور اصلی شامل در گیر شدن در كار، سازگاری، انطباق پذ

 .می گیرد كه هر یك از این ابعاد خود با سه شاخص اندازه گیری می شوند

 مدل رابینز

 نوع فرهنگ وجود دارد 0(، 0050) ینزراباز دید 

: سازمان های دارای فرهنگ علمی بیش تر به یادگیری، پرورش و تقویت شخصیت های علمی و فرهنگ علمی

 استخدام افراد جوان تمایل نشان می دهند.تخصصی تاكید دارند. لذا به 

در این سازمان ها تاكید بر تناسب داشتن روحیه افراد به وفاداری و تعهد نسبت به سازمان است.  فرهنگ باشگاهی:

 در این فرهنگ ارشدیت، سنوات خدمت در سازمان، معیار عمده اهمیت و ارزش افراد است.

 یمی، بر نوآوری و آزادی عمل تاكید دارند.سازمان های دارای فرهنگ ت فرهنگ تیمی:

برعكس فرهنگ تیمی كه به اختراع، نوآوری و اكتشاف توجه دارند، این فرهنگ بر حفظ و  فرهنگ تدافعی:

 بقای سازمان توجه دارد و امنیت شغلی حائز اهمیت است.

 مدل هافستد

 زیر می باشد: بعد به شرح 8( نیز فرهنگ سازمانی متاثر از 0۳51هافستد )از دیدگاه 

میزان نابرابری یا تفاوت قدرت دو فرد. فاصله قدرت زیاد حاكی از این است كه صاحبان قدرت یا  فاصله قدرت:

فرودست میان -چهره های صاحب اختیار از امتیازاتی بهره مند هستند كه در چارچوب روابط قوی و مشخص فرادست

 اعضای سازمان شكل گرفته است.

ینان: میزان ثبات یا قابلیت پیش بینی سازمان كه از سوی اعضائ ترجیح داده می شود. اجتناب از اجتناب از عدم اطم

عدم اطمینان زیا، بیانگر آن است كه اعضای سازمان به شدت برای قوانین و مقررات كتبی و توافق جمعی ارجحیت قائل 

 اند و در برابر سطوح بالای اضطراب و فشار آسیب پذیرترند.

 : میزان اهمیت و ارزشی كه سازمان برای استقلال و آزادی های فردی قائل است.گروه گرایی -یفرد گرای

زن سالاری: میزان توجه به چیز های مادی به عنوان ارزش های مردانه و میزان توجه جامعه به انسان ها  -مرد سالاری

 به عنوان ارزش های زنانه.

 به اهداف و آرمان های بلند مدت و كوتاه مدت. كوتاه مدت: میزان توجه-جهت گیری بلند مدت

مدل کوئین و روربا
13

 

 مورد شامل: 0كوئین چهار گونه فرهنگی را بیان كرده است. این 

این فرهنگ، بر نظریه بروكراسی وبر استوار است كه در آن بر سنت ها، رسمیت، پایداری  فرهنگ سلسله مراتبی:

 و همكاری تاكید می شود.

                                                                 
۱۲ Denison 
۱۳ Rorba 
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در این فرهنگ بر نظارت و پایداری تاكید می شود و به مسائل برون سازمانی بیش از مسائل درون  فرهنگ بازار:

 سازمانی اهمیت داده می شود

این فرهنگ انعطاف پذیری را ارزش می داند و به پایداری و نظارت كم تر گرایش  قبیله ای(:) یقومفرهنگ 

 دارد.

به مسائل برون سازمانی و انعطاف پذیری بیشتر از پایداری و نظارت ادهوكراسی(: این فرهنگ ) یسالارفرهنگ ویژه 

 (.5110 00گونردارد )گرایش 

مدل تطبیقی کوفای
15
 همکاران و 

 (5101كوفای و دیگران است )در این مدل از چهار بعد به بررسی فرهنگ سازمانی پرداخته شده 

 بعد هماهنگی 

 بعد حمایتی یا پشتیبانی 

 بعد مقرراتی 

 بعد نوآوری 

مدل اوریلی و کالدول
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در تعدادی از كارهای مقایسه ای نشان دادند در ارزیابی فرهنگ سازمانی هفت جنبه  0۳۳0اوریلی و كاردول در سال 

 .می تواند مورد اندازه گیری قرار گیرد

 نوآوری و خطر جویی 

 توجه به جزئیات 

 بازده گرایی 

 مردم گرایی 

 گروه گرایی 

 پرخاشگری 

 .ثبات قدم 

 

 

 

 

 

                                                                 
۱٤ Guner 

۱٥ Kuofie 

۱٦ Orly & caldol 
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 شایسته محوریمدل های 
 

 

 (1395پور و همکاران، نیحس مدل شایسته محوری )منبع:: 1نمودار 

 مدل غنی شده مهارتهای فردِلوتانز 

. است مدیریت به استراتژیك و اقتضایی سیستمی، ،(كمی) یعلم انسانی، روابط فرآیندی، نگرشهای مدل، این اساس

 اقتضایی سیستمی، فنی، انسانی، ادراكی، مهارتهای شامل نیازمدیران مورد مهارتهای ها، نگرش این از یك هر به توجه با

 .است استراتژیك و

 مدل چیتمن و چایورز

های دانشی/شناختی، رفتاری/شخصی، حرفه ای واخلاقی/ارزشی است. بعد شایستگی های  شایستگیشامل 

 یاتجربی، دانش رویه -دانش نهاندانش تخصصی درموردحرفه(، ) یتخصصدانشی/شناختی شامل فنی/نظری/

 یكاربرد، ویژه مشتری(ودانش یاییجغراف ،سازمانی) یاچطور و چه وقت و...(، دانش زمینه   جریانهای اصلی، چگونه،)

 یاشامل مهارت های ساخت، انتقال و مفهوم سازی( است. بعد شایستگی های رفتاری/شخصی شامل اجتماعی/حرفه )

 یایجان واسترس، مهارتهای گوش دادن، مهارتهای بین شخصی، همدردی( و بین حرفه نفس، پشتكاركنترل ه اعتمادبه)

طیفی از وظایف خاص حرفه( و حرفه )منطبق شدن با رفتار حرفه ای(است. بعد شایستگیهای حرفه ای شامل خاص )

مدیریت  برنامه ریزی، نظارت كردن، پیاده سازی، تفویض اختیار، محاسبه كردن،) یندیفرآمدیریتی/سازمانی/

تبعیت از قانون، تبعیت از مذهب و پایبندی به ) یشخصزمان(است. بعد شایستگیهای اخلاقی/ارزشی شامل مولفه های 

پایبندی به اصول حرفه ای/ داشتن وجدان حرفه ای، احكام ) یادرک نیازها و ارزش های دیگران(، حرفه  اصول اخلاقی،

به روز نگهداشتن خود، احساس مسئولیت درخصوص پیشرفت  اخلاقی، درک محیطی، آگاهی ازحدود شایستگی خود،

 است. (گری خلاقیت، حل مساله، توسعه شخصی، تیز هوشی، تحلیل  ارتباطات،ها )متاشایستگی  و (تازه واردها

 شایستگی های رهبری دولویکز و هیگز:

( EQ) یجانیه های شایستگی و (MQ) یریتیمدشایستگی های  ،(IQ) یعقلانهای فكری و  شایستگیشامل  

 است.
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  های مدیریتی بویاتزیس شایستگی مدل

را كه باعملكرد موثر در یك شغل مرتبط است شناسایی كرد. این ویژگی ها شامل جهت  یژگیو 21بویاتزیس  

ی فقط برا) یسازنفس، ارائه سخنرانی، مفهوم  گیری به سمت كارآیی، آینده نگری، قضاوت، كارساز بودن، اعتمادبه

فقط برای سطح میانی و اجرایی(، ) یگروهسطح میانی و اجرایی(، استفاده ازقدرت اجتماعی، مدیریت فرآیندهای 

وطاقت، استفاده ازقدرت یكجانبه، خود ارزیابی درست، نگرش مثبت،  شفافیت ادراكی، خودكنترلی، داشتن تحمل

 (.1389 شیخ،است )هوش(حافظه )اه باتاثیر، خودانگیختگی، تفكرمنطقی، دانش تخصصی، پرورشذدیگران، توجه همر

 مدل اسکرودر

اسكرودر شایستگی های مدیران را در سطوح شایستگیهای سطح اول، شایستگی های دانشی و شایستگی های 

مهارتهای  كند. شایستگی های سطح اول شامل ویژگی های فردی، شایستگی های دانشی شامل  عملكرد بالا معرفی می

جستجوی ) یشناخترای انجام كارهای مدیریتی و شایستگی های عملكرد بالا شامل شایستگی های پایه مورد نیاز ب

جهت یابی توسعه ای(،  اطلاعات، تشكیل مفهوم، انعطاف پذیری مفهومی(، دانشی )جستجوی بین فردی، تبادلات،

 (.1989اسكرودر، است ) جهت یابی فعال و جهت یابی دستیابی() یابیودستتاثیر( نفس، سخنرانی، اعتمادبه) یرهبر

 مدلگی

( استراتژی بین المللی 5 یالملل(مذاكره بین 0از براساس این مدل قابلیت های مدیران بین المللی عبارتند  

 (.1995گی، ) یالملل( تشكیل تیم های بین 5 ( آگاهی های جهانی4(دگرپذیری فرهنگی 3

 (JCS ) مدل شایستگی

جمع آوری اطلاعات، تجزیه و تحلیل مشكل، تفسیر ) یفكرشایستگی های  گروه 6این مدل شایستگی ها را در  

آگاهی های پیرامونی و  های سازمانی، یآگاه خلاقیت، برنامه ریزی، دور اندیشی، ذهنی انتقادی، قوه عددی، قضاوت،

ذیری، استقلال، درستی، تحمل استرس، انعطاف پ  انطباق پذیری،) یشخصمحیطی، یادگیری گرایی، كارشناس فنی(، 

، خواندن، مهارت های نوشتاری، گوش دادن، بیان شفاهیارتباطات )آگاهی از جزئیات، خود مدیریتی، تغییر گرایی(، 

سازماندهی، توانمند  ) یرهبرتشویق كننده(،  ، تعالی، مذاكره،حساسیت، انعطاف پذیری  نفوذ،) یفردارائه شفاهی(، بین 

ریسك پذیری، قاطعیت، شم ) ییگراوسعه دادن دیگران، هدایت( و نتیجه سازی، ارزیابی، انگیزه دادن به دیگران، ت

 (.(0۱،2007مشتری گرایی( طبقه بندی كرده است )سانگی  تجاری، انرژی، تعالی گرایی و برتری جویی، ابتكار،

 مدل اسپنسر

فه دانش و مهارت و مولفه است. بعد آشكار شامل دو مول 6نهان و ارزش و  از نظر او شایستگی شامل سه بعد آشكار،

 (.1993)اسپنسر، خود مفهومی، ویژگی های فردی و انگیزه است  بعد پنهان شامل سه مولفه ی

 پیشینه پژوهش

 های صورت گرفته در حوزه فرهنگ سازمانی پرداخته شده است.در این قسمت به مهمترین پژوهش

سازمانی و فرهنگ سازمانی بر میزان استفاده از دانش نقش رهبری (، در پژوهشی با عنوان: 00۳5) همكاران رودی و 

كیفی( بود و در دو مرحله انجام شد. -)كمی ، تركیبیروش پژوهش ، پرداختند.های دولتی ایران ضمنی كاركنان دانشگاه

ت گری تفاوسازی و مربیهای رهبری سازمانی و جنسیت در دو بعد تیم لفهؤها، نشان داد بین متحلیل حاصل از داده
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های  اند همچنین در بعد مولفهلفه دادهؤكه مردان نمره بالاتری نسبت به زنان به این م معناداری وجود دارد به طوری

های رهبری سازمانی و  لفهؤثیر مأها تفاوت معناداری وجود ندارد. در رابطه با ت لفهؤهل، در بین تمام مأرهبری سازمانی و ت

كه افراد با  ه بهبود مستمر عملكرد و تحصیلات تفاوت معناداری وجود دارد به طوریلفؤبین م نتایج نشان دادتحصیلات، 

های فرهنگ سازمانی و  بین مولفه ،نتایج نشان داداند. تری در رهبری سازمانی بدست آوردهتحصیلات بالاتر، نمره پایین

مانی و تحصیلات، تنها مولفه انسجام و های فرهنگ ساز اما در بین مولفه؛ جنسیت و تاهل تفاوت معناداری وجود ندارد

تر در فرهنگ كه افراد با تحصیلات بالاتر، نمره پایین هماهنگی با تحصیلات تفاوت معناداری وجود دارد به طوری

بین تسهیم دانش ضمنی و جنسیت، تاهل و تحصیلات تفاوت معنادری وجود  ،ها نشان داد یافتهاند. سازمانی بدست آورده

های دانشگاهی را دررسیدن به اهداف  تواند كاركنان كتابخانه اس نتایح پژوهش، انتقال دانش ضمنی میندارد. براس

نفراز  05سازمانی علاقه مند و فعال كند. روش نمونه گیری در مرحله دوم )مرحله كیفی( هدفمند و تعداد اعضای نمونه 

رسیدن به اشباع نظری بود. ابزار پژوهش، در مرحله متخصصان مدیریت دانش بودند. معیار اصلی در خصوص تعداد افراد

ها در این مرحله، بر اساس تحلیل سه سطح كدگذاری اشتراوس و  اول مصاحبه نیمه ساختار یافته بود. تجزیه و تحلیل داده

در  (،00۳5) حسینی و همكاران كوربین شامل كد گذاری باز، كدگذار ی محوری و كدگذاری انتخابی صورت گرفت.

شناسایی و اولویت بندی موانع رفتاری استقرار نظام شایستگی در استانداری گیلان بر اساس مدل  هشی با عنوان،پژو

خویشاوندگرایی، پارتی بازی و قانون  دهد های این پژوهش نشان می یافته(، پرداختند. ISMتفسیری ) –ساختاری 

كاری و ضعف شخصیتی برخی مدیران سازمان و  گریزی، وجود روابط دوستانه ناشی از فرهنگ ایرانی در روابط

گماردن افراد متنفذ در چندین پست حساس مدیریتی بدون توجه به ساختار سازمانی و اصل شایسته سالاری، از جمله 

طراحی (، به 00۳۱) رنجبر ترین موانع رفتاری هستند كه بیشترین تاثیرگذاری در استقرار نظام شایستگی را دارند.مهم

غییر فرهنگ سازمانی با توجه به رویكرد توسعه اخلاق كار وشناسایی نقاط اهرمی آن به روش آمیخته در الگوی ت

در پژوهشی به طراحی الگوی تغییر فرهنگ سازمانی با ، پرداختند. های دولتی )مورد مطالعه: استان گلستان(سازمان

تی پرداخته است. هشت مفهوم: رویكرد راهبردی به رویكرد توسعه اخلاق و شناسایی نقاط اهرمی آن در سازمانهای دول

اصلاح اخلاق كار )مقوله راهبردی(، مدیریت ارزشهای سازمانی )مقوله مداخله گر(، مدیریت عملكرد تغییرمدار )مقوله 

قوله زمینهای(، رهبری تحول گرا )مقوله علّی(، كاركنان حامی تغییر )مقوله زمینهای(، مدیریت دانش و اطلاعات تغییر )م

راهبردی(، سازماندهی متناسب با تغییر )مقوله راهبردی( و مقوله هشتم به عنوان پیامدها مقولهبندی و در قالب مدل 

پارادایمی تحقیق تدوین گردید. نتایج نشان داد كه رهبری تحول گرا، رویكردهای راهبردی و كاركنان حامی تغییر و 

وهشی به طراحی نظام ژدر پ(، 00۳۱) تیموری و همكاران ثیر را دارند.مدیریت دانش و اطلاعات و تغییر بالاترین تأ

نتایج این پژوهش دربخش كیفی بیانگر آن  جبران خدمات شایسته محور با رویكرد جانشین پروری پرداخته است كه

عطاف نگری، ان آینده مولفه درپنج بعد شامل: شایستگی، 58است كه مولفه های نظام جبران خدمات شایسته محور 

ها نشان داد كه از بین ابعاد اصلی، بعد شایستگی بیشترین تاثیر را  پذیری، عدالت و جامعیت میباشد. در بخش كمی یافته

 در جبران خدمات شایسته محوركاركنان دارد.

طراحی و تدوین مدل رهبری، فرهنگ و جوسازمانی مناسب برای  (، با عنوان00۳4و همكاران ) قدیریان

اغلب پژوهشگران ، پرداختند. های تحقیق و توسعه وزارت نفت مورد مطالعه: سازمان"های نوآور سازمان بهبودعملكرد

ها هستند. ولی در زمینه چگونگی  این سازمان  معتقدند رهبری، فرهنگ و جو سازمانی مهمترین عوامل موثر برعملكرد
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دهد كه  ای صورت نگرفته است. نتایج تحقیق نشان می ها تاكنون مطالعه عوامل بر عملكرد این سازمان تأثیر همزمان این

ها ندارند زیرا فرهنگ و جو سازمانی میانجی و تعدیل  كه رهبران اثر مستقیم معنی داری بربهبود عملكرد این سازمان

واز طریق  های مستقیم در امور پژوهشی پرهیز نمایند بنابراین رهبران باید از دخالت؛ كننده رابطه رهبری و عملكرد هستند

 زارع ها را بطور مستمر بهبود بخشند. توسعه فرهنگ و شكل دادن به جو سازمانی نوآور، بهره وری وعملكرد این سازمان

می به عنوان راهنمای ك –مدیریت فرهنگ سازمانی: ارائه یك چارچوب منسجم كیفی  (، با عنوان،00۳4و همكاران )

ا توجه به نقش فرهنگ در اثربخشی سازمانی، شناخت و طراحی الگوی ب، پرداختند. طراحی الگوی فرهنگ سازمانی

فرهنگ سازمانی مهم جلوه میكند. با توجه به وجود انتقاداتی نسبت به روششناسی برخی پژوهشهای صورت گرفته در 

 منظور به كمّی –زمینه طراحی الگوی فرهنگ سازمانی، پژوهش مذكور با هدف ارائه یك چارچوب منسجم كیفی 

شامل فرهنگ رابطهمدار، فرهنگ  بُعد پنج داد، نشان نتایج. است گرفته صورت سازمانی فرهنگ الگوی طراحی

شاخص شناسایی  42مؤلفه و  14دانشمحور؛ فرهنگ بازارمحور؛ فرهنگ بوروكراتیك و فرهنگ ارزشمحور؛ به همراه 

( )مورد EOCMآموزشی )های  سازمانی سازمانالگوی فرهنگ (، با عنوان 00۳0و همكاران ) نرگس قدسیان شدند.

در پژوهشی كه با هدف تعیین مؤلفه های فرهنگ سازمانی آموزش ، پرداختند. و پرورش شهر بیرجند( آموزش :مطالعه

تحقیق از نوع زمینه یابی است كه در آن رویكرد استقرایی و روش كیفی نظریه  ینا .وپرورش صورت گرفته است

ندگانه، با به كارگیری مصاحبه مسئله محور والگوی شاین برای سنجش فرهنگ، به كار گرفته شده پردازی داده بنیادِ چ

با چهار شاخص  »بیرونی انطباق« از تحلیل داده ها، الگوی فرهنگ سازمانی آموزش وپرورش در سه بعدِ پس .است

با چهار شاخص دانش گرایی، » درونی هماهنگی« و پیشرو و فعال؛ یادگیری سازمانی، مشتری مداری، چشم انداز

با چهار شاخص كرامت ذاتی و »روابط انسانی  « مشاركت قانونمند، ارزش های محوری، نگاه سرمایه ای به انسان و

محمد رضا اردلان و  .طراحی شد»طیبه  حیات« مركزیت آموزه های دینی، با ،اكتسابی، انگیر ه، منافع ملی، رشد و تعالی

تحلیل رابطه فرهنگ سازمانی بر اساس مدل دنیسون و پذیرش فناوری، پرداختند. یافته های پژوهش (، به 00۳0همكاران )

 و )سازگاری( ثبات ،پذیری انطباق ،(شدن در كار )مشاركتی درگی :مؤلفه چهار ،نشان می دهد از دید كاركنان

دومؤلفه فرهنگ  ؛ ورس می باشدمآموریتی )رسالتی( تیین كننده فرهنگ سازمانی در اداره كل آموزش و پرورش فا

سازمانی كه فرهنگ  در .انعطاف پذیر(نقش بیشتری در توصیف فرهنگ سازمانی داشته اندپذیر )مشاركتی و انطباق 

در برنامه ریزی ها بیشتر دخالت داده می شوند ودر جهت توانمند كردن  كاركنان ،مشاركتی و انطباق پذیری حاكم است

این نوع فرهنگ باعث تسهیل تغییرات  چنینهم .ها و ارتباطات تلاش بیشتری صورت می گیردآنها از طریق بهبود مهارت

این پژوهش فرهنگ سازمان به عنوان  در .مقاومت در برابر تغییرات در این سازمانها كمتر هست زیرا ،در سازمان می شود

 ،بودن ادارک شده مفید ،هولت ادراک شدهیك متغیر برون داد با تاثیر مستقیم و غیر مستقیم بر متغیرهای میانجی )س

 به استفاده ازفناوری( در پذیرش فناوری اطلاعات توسط كاركنان موثر هست. تصمیم ،به استفاده از فناوری نگرش

(، به طراحی الگوی فرهنگ سازمانی بكاربرنده و ایجاد كننده دانش 00۳0عبدالمنافی ونساجی كامرانی و همكاران )

 ،این پژوهش از تجزیه و تحلیل اطلاعات حاكی از آن است كه تعلق سازمانی، خلاقیت فردی، انسجام نتایج پرداختند.

ی در ایران بوده و فرهنگ مانزفرهنگ سا ه امل تبیین كنندوع زت اری ا تباطات و فاصله قدولیت پذیری، الگومسئ

طراحی مدل (، به 00۳1و همكاران ) زارعی متین د.سازمانی ایجاد كننده و به كاربرنده دانش بر مدیریت دانش تاثیر دارن

امروزه صاحبنظران مدیریت و مدیران اجرایی بر  ر، پرداختند.فرهنگ سازمانی شایسته برای شركتهای مشتری محو



 08 بنیان دانش های شركت و سازمانی فرهنگ های مدل

 

اهمیت و نقش به سزای فرهنگ سازمانی در راستای تحقق اهداف و پیشبرد امور سازمانها واقف بوده؛ بنابراین، درصدد 

به طور كلی میتوان گفت،  و نیز چگونگی به كارگیری روشهایی مفید جهت تقویت جنبه های مثبت آن هستند. شناسایی

یكی از مشكلاتی كه بر سر راه مدیران سازمانها برای شناخت ابعاد فرهنگی وجود دارد، انتخاب چارچوب مفهومی یا 

در پژوهش حاضر در آغاز به مطالعهی گسترده  مدلی جامع، درست و عمیق از فرهنگ سازمانی است. به این منظور

ادبیات پژوهش پرداخته شده و بر پایه آن ابعاد و مؤلفه های فرهنگ سازمانی شایسته استخراج شده است. سپس به منظور 

هره تعیین میزان مناسب بودن این ابعاد و مؤلفه ها از نظر استادان و صاحبنظران مدیریت استفاده شده است. در نهایت با ب

گیری از ادبیات پژوهش و همچنین ابعاد و مؤلفه های شناسایی شده مدلی برای فرهنگ سازمانی شایسته در شركتهای 

مدیریت فرهنگ سازمانی: طراحی مدلی بر مبنای چارچوب با عنوان  عنایی كردشولی شده است.مشتری محور ارایه 

دهد مدیران چگونه مـی تواننـد بـا مـدیریت مناسـب  یافته های این پژوهش نشان می ، پرداخت.ارزش های رقابتی

های خود را در بلند مدت بهبود بخشند. برای این منظور بـا مـروری بر مهمترین  فرهنـگ سازمانی، اثربخشی سازمان

مطالعات و مدلهای موجود در این حوزه، یك مـدل فرآینـدی بـرای مـدیریت فرهنـگ سازمانی پیشنهاد شده است. به 

نظور اجرا و پیاده ساز ی مدل مذكور، مدل مفهومی مشخصـی طراحی شده كه در آن سه عامل عمده یعنی عوامـل م

و یژگیهـا ی فرهنـگ و پیامدها و نتایج فرهنگ به طور همزمان مورد توجه قرار گرفته است. در  شـكل دهنـده فرهنـگ

شها ی رقابتی اسـتفاده شـده است كه چهار گونه این مدل برا ی شناخت فرهنگ موجود و مطلوب از چارچوب ارز

مبنای این مدل لازم است پس از تحلیل شكاف، برنامه ها ی مناسبی برای ا یجاد  بر .فرهنگی را از هم متمایز می سازد

 محمودی و ایران زاده تغییـرات فرهنگـی در سـازمان طراحـی و اجـرا شـده و اثربخشی آن مورد ارزیابی قرار گیرد.

یافته های ، پرداختند. شناخت فرهنگ سازمانی بر اساس مدل دنیسون )مورد مطالعه: شركت پلی نار((، با عنوان 005۳)

آوری اطلاعات عمل میكند و مدیران را قادر  عنوان یك ابزار جمع سازمانی به این پژوهش نشان میدهد كه فرهنگ

بندی كنند. ثالثاً   با یكدیگر مقایسه نمایند. ثانیاً مسائل را اولویت های كاری ها و گروه سازد تا از این طریق اولاً بخش می

 .وسیله بتوانند شكاف بین وضع موجود و مطلوب را بهبود بخشند ادراكات و انتظارات كاركنان را شناسایی نمایند تا بدین

تر هست  جدیدتر و كاملدنیسون كه مدلی به نسبت  ول ،سازمانی شركت پلی نار این پژوهش برای شناخت فرهنگ در

شده است،  مورداستفاده قرارگرفته است. این مدل كه توسط آقای دنیل دنیسون و در پی مطالعات فراوان ایشان طراحی

فرهنگ سازمانی را براساس چهار بعد درگیر شدن در كار، سازگاری، انطباق پذیری و رسالت مورد ارزیابی قرار می 

در نهایت پس از جمع آوری و  .اد چهار گانه مذكور، سه شاخص تعریف شده هستدهد. برای ارزیابی هریك از ابع

تحلیل اطلاعات بدست آمده، تصویر فرهنگ سازمانی شركت پلی نار براساس مدل دنیسون طراحی شده است كه 

ط و بالاتر گویای وضعیت فرهنگ این سازمان هست. بر این اساس شركت پلی تار در تمام ابعاد چهار گانه در حد متوس

وضعیت را در شاخص های ارزشهای بنیادی و توانمند  بهترین ،از متوسط قرارگرفته است و در مورد شاخصهای فرهنگی

. با این وجود در برخی از شاخص ها از جمله هماهنگی و یكپارچكی، اهداف و مقاصد، مشتری سازی دارا می باشد

بررسی نقش واسطه ای فرهنگ سازمانی و ، با عنوان: (2020) یوپادهای ها نیازمند بهبود است. گرایی و توسعه قابلیت

های اقتصادی  بنگاه ، پرداختند.دانش تحلیلی داخلی بین توانایی تجزیه و تحلیل داده های بزرگ و عملكرد یك شركت

؛ كنند اعتماد می ،به طور فزاینده ای به بینش كسب و كار كه با استفاده از تجزیه و تحلیل داده ها بدست آمده است

، یك نقش ضروری استراتژیك را برای مزیت رقابتی یك شركت بنابراین تصمیمات تجاری مبتنی بر تجزیه و تحلیل
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، برای تحمل آن به عهده گرفته اند. میزان و اثربخشی شركتهای تجاری از طریق استفاده از روشهای كلان مبتنی بر داده

( بین CLگسترده نیاز دارد. این مطالعه با بررسی اثرات میانجی فرهنگ سازمانی ) به تجزیه و تحلیل عمیق و تحقیقات

، مدل قابلیت و عملكرد شركت CLبین  BDACو همچنین اثرات واسطه ای  BDAC( و KNدانش تحلیلی داخلی )

نقش میانجیگری  CLشود كه  دهد. این یافته ها متمركز می ( را گسترش میBDACتجزیه و تحلیل داده های بزرگ )

همچنین نقش میانجی  BDACكند.  ( بازی میFPرا برای تأثیر مثبت بر عملكرد شركت ) KNو  BDACمكمل بین 

بررسی فرهنگ سازمان ، به (2020همكاران )و  یاكاسار كند. و عملكرد یك شركت بازی می CLمشابهی را بین 

این مطالعه با هدف تحلیل تأثیر فرهنگ سازمانی بر كیفیت  ، پرداختند.بعنوان عامل كلیدی برای بهبود عملكرد پرستار

در ایجاد  QNWLبر عملكرد پرستار و نقش  QNWL، تأثیر ( و عملكرد پرستارQNWLزندگی كاری پرستاران )

تأثیر فرهنگ سازمانی بر عملكرد پرستار در بیمارستان باپتیست است. نتایج نشان داد كه فرهنگ سازمانی تأثیر معنی 

؛ تأثیر قابل توجهی بر عملكرد پرستار ندارد QNWL، دارد. با این حال QNWLو مثبت بر عملكرد پرستار و  داری

، به (2020همكاران )لنسی و  دهد. تأثیر فرهنگ سازمانی بر عملكرد پرستار را واسطه قرار نمی QNWL، بنابراین

 فرهنگ ، پرداختند.ا: یك بررسی سیستماتیكه SMEبررسی رابطه فرهنگ سازمانی، پایداری و دیجیتال سازی در 

 ابعاد. دارد تأثیر( سازمانی، پایداری محیط زیست و دیجیتالی شدن در توسعه تجارت شركت های كوچك و متوسط 

 تعیین را رفتار و دهند می هویت احساس( مفروضات هنجارها، ها، نگرش مثال، عنوان به) سازمانی فرهنگ با مرتبط

ری محیطی( یا پذیرش پایدا) طبیعی محیط بر سازمانی تأثیر مورد در كلی رویكردهای شامل دوم های روش. كنند می

تواند موجب تحولات عمیق مدل تجاری شود. این سه مفهوم به طور  فناوری های دیجیتال )دیجیتالی شدن( است كه می

ها بتوانند با موفقیت این رابطه پیچیده  SMEه شده است. برای اینك ها توجه كمی جداگانه بررسی شده اند و به رابطه آن

، اولین دیدگاه یكپارچه در مورد فرهنگ سازمانی، سطح را مدیریت كنند، مطالعه ما با جمع آوری دانش موجود

دهد. از طریق یك پروتكل بررسی ادبیات  ها را ارائه می پایداری محیط زیست و سطح دیجیتال سازی و تعاملات آن

مقاله  80مقاله بررسی شده توسط همت،  811، از بین در صورت امكان با متاآنالیز تكمیل شده است سیستماتیك كه

قابل توجه را انتخاب كردیم. ما یك نقشه شبكه برای نمایش روابط بین سه مفهوم ایجاد كردیم. از تجزیه و تحلیل مسیر 

-اقدام-، توسعه جدیدی برای چارچوب باوركیفی كمی در سه مسیر اصلی دو طرفه استفاده شد. برای تجزیه و تحلیل

، ایجاد شده است. یافته های ما سیزده بعد اصلی را نشان كه برای اولین بار در مقاله ارائه شده است (BAOنتیجه )

، توانایی های داخلی، مدیریت و كند. جهت گیری استراتژیك دهد و ده پیوند بین سازه های اصلی را شناسایی می می

، ما اصطلاحاتی را به جای یكدیگر ادغام كردیم )به عنوان رش ها بیشترین بررسی ابعاد فرهنگی است. علاوه بر ایننگ

كنند. متاآنالیز  ( كه مفهوم جدیدی از ابزارهای دیجیتالی سازی سبز را معرفی میGreen ISو  Green ITمثال 

، مجلات برتر و علاقه روزافزون به رابطه را نشان داد. ، مكان های جغرافیایی تحقیقروندهای روش تحقیق كاربردی

همكاران انیولا و  كنیم. ، ما شكاف ها را در تحقیقات موجود و چالش های تحقیقات آینده را شناسایی میسرانجام

تاثیر شدید فرهنگ سازمانی بر مدیریت كیفیت جامع در شركت های كوچك و متوسط موجود در  ، با عنوان(2019)

سازمانی به عنوان متغیری   این بررسی با استفاده از فرهنگ دهد كه های این پژوهش نشان می یافته ، پرداختند.ریهنیج

مداخله ای در رابطه، تاثیر مدیریت كیفیت جامع را بر روی عملكرد شركت های كوچك و متوسط در نیجریه تجزیه و 

اثیر مثبت فوری و چشمگیری را به عنوان تاثیری غیر مستقیم از تحلیل نمود. نتایج ثابت نمود كه مدیریت كیفیت جامع ت
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طریق فرهنگ سازمانی بر روی عملكرد شركت های كوچك و متوسط دارد. مطالعات كنونی مانند هر تحقیق تجربی كه 

ی ممكن است نتایج را تحت تاثیر خود قرار دهد، عاری از جلوگیری نیست. در هر صورت، چنین اموری دری را به رو

آزمایشات آینده خواهند گشود. یكی از موارد مورد نیاز، بكارگیری اطلاعات نمونه با گردآوری اطلاعات در زمانی 

دهند؛ این در  مجزا به منظور بررسی اجمالی است. اطلاعات جمع آوری شده تنها ابعاد ارتباط میان الگوها را نشان می

اكتشافات به دست آمده توصیه شوند كه امكان دارد روابط دقیقی توانند بر پایه ی  حالیست كه روابط غیر مهم می

كند كه علم اصول طولی را در بررسی تاثیر مدیریت  بنابراین، این تحلیل با تاكیید به تحلیلگر آینده تجویز می؛ نباشند

وهش، بر روی كیفیت جامع بر عملكرد شركت های كوچك و متوسط بكار گیرد. بعلاوه، به منظور بانجام رسانیدن پژ

بایست روش های مختلفی را بكار گرفت،  روش كمی كه مورد استفاده قرار گرفته بود تمركز می كند؛ در هر موردی می

ها از چگونگی عملكرد  تواند به درک آن مدیران شركت های كوچك و متوسط می -به عنوان مثال: مذاكره با صاحبان

و یا روشن سازی این مورد كه چرا برخی شركت های كوچك و مدیریت كیفیت جامع بطور اثر گذار كمك كند 

متوسط هنوز مدیریت كیفیت جامع ندارند. مانع دیگر تحلیل كنونی عدم وجود خلاصه سازی نتایج به زمینه ها و گروه 

ی نزد های گوناگون است، نظر به اینكه اطلاعات تنها از جنوب غربی نیجریه گردآوری شده بودند. تحلیل به طور تكمیل

توانند به بخش های گوناگون خلاصه سازی شوند. از  شركت های ساخت و تولید نگهداری شده بود، بنابراین نتایج نمی

الی در بخش توانند حول تاثیر مدیریت كیفیت جامع بر روی عملكردهای مالی و غیر م این روی، بررسی های آینده می

شایستگی محور  ، به بررسی مدیریت كیفیت داخلی در آموزش عالی(2019) همكاران و اوربرگ های دیگر بیاندیشند.

تكمیلی در زمینه انرژی های تجدید پذیر، پرداختند. با  یك مطالعه آزمایشی میان رشته ای در یك برنامه تحصیلات -

تضمین كیفیت و  ، آژانس های، محققان بین المللیدر منطقه آموزش عالی اروپا "به یادگیری تغییر از تدریس"انگیزه 

مدیریت كیفیت داخلی متمركز بر توانایی های دانشجویان  پزشكان پروژه مشتركی را به منظور توسعه رویه جدیدی برای

غربالگری شایستگی ها و افزایش  ،روش شامل سه مرحله است: تعریف شایستگی ها .برنامه( انجام دادند )نتایج یادگیری

، یك مطالعه آزمایشی با برنامه تحصیلات تكمیلی انرژی این روش ای برای تأیید شایستگی ها. یك تیم میان رشته

از كیفیت برنامه مطالعه را  دانشگاه اولدنبورگ انجام داد. نتایج به این نتیجه می رسد كه این روش آگاهی تجدیدپذیر در

تشویق می كند. مهمترین سهم  علمی و كاركنان دانشگاه را ، اعضای هیئتزایش می دهد و بحث بین دانشجویاناف

به بررسی انگیزه و جنبه های اجتماعی فرایند (، 2017) زایگین و همكاران .برنامه مطالعه است تقویت نمایه شایستگی

معلمان و دانش آموزان برای یك  شایسته محور پرداختند، انگیزه و جنبه های اجتماعی به عنوان تعامل بینیادگیری 

یادگیری از راه دور ضروری است و هدف در این مقاله توسعه یك مدل  ته محوری در یك محیطفرایند یادگیری شایس

توسعه یك مدل انگیزه با  مدیریت انگیزه بین شركت كنندگان در فرآیند است. این تحقیق شامل مفهوم تعاملی برای

فرضیات رسمی ارائه شده است. است. ساختار مدل انگیزه و  هدف حمایت از فعالیت و همكاری دانش آموزان و معلم

الزامات شایستگی  دانش آموزان موظف به شرح و تفصیل محتوای مخزن مواد تعلیمی و مطابق با هنگامی كه یك معلم و

(، به بررسی تأثیر 2017همكاران )لیانگ و  .دده هستند، مدل پیشنهادی رسمیت نظری وضعیت جدید را تشكیل می

 ،تحقیق روابط بین شایستگی محوری  یك مركز خرید فرودگاه پرداختند، این نی درشایستگی محوری بر عملكرد سازما

مصاحبه های شخصی و داده های ثانویه  سرمایه انسانی عملكرد سازمانی در یك مركز خرید فرودگاه را با استفاده از

 عاملی و مدل های سلسله مراتبی، از تحلیل عملكرد و شایستگی در بین كاركنان بررسی می كند. برای بررسی رابطه بین
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سازمانی ارتباط مثبت دارند. از دیدگاه  استفاده می شود. یافته ها حاكی از آن است كه متغیرهای شایستگی با عملكرد

ویجاكومار و . دمدیریتی كاركنان تأثیرات مختلفی بر عملكرد سازمانی دارن ، شایستگی مدیریتی و غیرموقعیت شغلی

روش  ، پرداختند.فرهنگ سازمانی درک شده و یادگیری سازمانی بر هویت سازمانیبه بررسی  ،(2014)همكاران، 

 500باشد. ابزار جمع آوری داده ها،  همبستگی و بر مبنای هدف، كاربردی می-تحقیق در این مقاله از نوع توصیفی

رفت و نتایج حاصل از تحلیل داده ها با پرسشنامه مورد تأیید قرار گ 387پرسشنامه میان كاركنان توزیع گردید در نهایت 

بر یادگیری سازمانی تأثیر  بازار كمك معادلات ساختاری نشان داد كه فرهنگ گروهی، سلسله مراتبی، ادهوكراسی،

 .مثبت و معناداری دارند

 شناسی تحقیقروش .3

های مختلف فرهنگ سازمانی ای است. توصیفی از این نظر كه به شرح مدلكتابخانه –پژوهش حاضر از نوع صیفی  

ای از این نظر كه با استفاده از مرور دقیق مبانی اما كتابخانه؛ های آن پرداخته استبنیان و ویژگیهای دانشو شركت

بنیان محققان را با این های دانششركتنظری و پیشینه پژوهش و مراجعه به مقالات و كتب مرتبط با فرهنگ سازمانی و 

 ذشته آشنا نموده است.مفهوم بیش از گ

 گیریجهینت .4

شرایط محیطی به حدی پیچیده، پویا و نامطمئن شده كه سازمان ها نمی توانند با تغییرات سطحی و ظاهری در 

 و محیطی تهدیدات با مقابله برای ها سازمان. كنند تضمین را خود بلندمدت بقای …ساختارها، روش ها، سیستم ها و

فاده از فرصت های احتمالی، ناچارند ظرفیت ها و توانمندی های درونی خود را بشناسند، ضعف ها و قوت های است

در یك سازمان،  .قوت های خود بپردازند فرهنگی خود را شناسایی كنند و به ترمیم و اصلاح ضعف ها و تقویت

ها می شود و در واقع به سازمان شخصیت سازمان  فرهنگ سازمانی فضایی است كه موجب تمایز سازمان از دیگر

ها و موفقیت به كارگیری شیوه .منحصر به فرد می دهد و در نتیجه هویت اجتماعی هر سازمان را مشخص می كند

ها و فرهنگ و راه و رسم زندگی در هر جامعه و های مدیریت متضمن ایجاد پلی محكم و استوار بین این روشتكنیك

ن ادعا كرد های فرهنگی جوامع مختلف با یكدیگر تفاوت دارد، می تواو اگر بپذیریم كه ویژگیهر نظام اجتماعی است 

گیری برخوردار است، بسیاری از صاحبان های چشمها نیز از تفاوتآن و حتی هدف زندگی كه رفتارها، عملكردها

و همین  گذاردكه بر رفتار افرد تأثیر می دانندها و باورهای مشتركی میای از نگرشاندیشه، فرهنگ سازمانی را مجموعه

 .شودویژگی موجب جدایی دو سازمان یا مؤسسه از یكدیگر می

-بنیان و معرفی این شركتهای دانشبر شركت های فرهنگ سازمانی و تأثیر آنهدف مقاله حاضر تبیین انواع مدل

محققین تلاش نمودند این مهم را محقق  ؛ كهبودهای محرک چرخه اقتصادی كشور عزیزمان ایران های به عنوان موتور

 نمایند.
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Abstract 

Organizational culture is a subject that has found its way in management knowledge and in 

the realm of organizational behavior. Following new theories and researches in management, 

organizational culture has become increasingly important and has formed one of the main and 

central issues of management. According to the regulations of recognition of knowledge-

based companies and institutions, knowledge-based companies are private or cooperative 

institutions that in order to increase science and wealth, economic development based on 

knowledge and realization of scientific and economic goals in order to expand invention and 

innovation and finally commercialization of research and development results (including 

design and production of goods and services) in the field of superior technologies and with 

great added value (especially in the production of related software) is formed. The purpose of 

this article is to introduce a variety of organizational culture and organizational culture 

models by reviewing the literature of the subject and the background of the research. In this 

research, the research method is descriptive and library. By examining the theoretical 

foundations of organizational culture, the types of models used in this field have been 

identified and then introduced by knowledge-based companies. The results of this study can 

be used by management researchers in all trends as well as knowledge-based companies. 
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