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Objective: The purpose of this research is to examine the values and 

characteristics of organizational cultures using the framework of competitive 

values and drawing cultural profiles in general and by industry. 

Method: For this purpose, in order to measure the four quadrants of organizational 

culture, the approach of textual analysis and data related to 124 active companies in 

Tehran Stock Exchange, during a 10-year period from 2012 to 2022, has been used. 

Results: The findings indicated that the competition-oriented culture was 

predominant in the first position, followed by the control-oriented culture in the 

second position, shaping a wide range of organizational cultural frameworks. 

Additionally, the creation-oriented culture and collaboration-oriented culture were 

relatively consistent in the third and fourth positions, respectively. 

Conclusions: The results have shown that the existence of criteria such as 

competition, profitability and efficiency has caused organizational leaders to find 

tendencies towards the characteristics of competition-oriented culture. Also, 

according to the government structure, following the organizational and 

governance system has made the control-oriented culture highly acceptable. For 

this reason, the cultural quadrants of creation and collaboration, influenced by the 

cultural values of these two cultures, are placed at lower levels. 
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Introduction 

Organizational goals represent the desired state that organizations strive to achieve. An 

organization is considered effective when the results of its activities meet or exceed its 

established goals. Organizational effectiveness is a key topic in organizational theories and 

serves as a criterion for evaluating performance. In management literature, effectiveness 

should be regarded as the primary goal of a manager, as it reflects success in achieving work 

results; the outcomes of effective management practices manifest as work efficiency. 

The pursuit of effectiveness is a common feature across all organizations, with most 

research in the fields of organization and management addressing this issue, whether 

consciously or unconsciously, directly or indirectly. As the most important goal of any 

organization, organizational effectiveness represents the ultimate destination toward which all 

efforts are directed. This concept refers to the extent to which an organization achieves its 

goals and indicates how well its achievements align with those goals. Effectiveness entails 

doing the right things with a strong emphasis on results and is realized when an organization 

successfully meets its objectives. 

Organizational effectiveness plays a crucial role in organizational development. An 

organization is deemed effective when it can manage ambiguity effectively, remain flexible, 

maintain customer orientation, focus on production and value creation, and foster 

organizational learning. In this context, the cultural component can be considered one of the 

factors influencing organizational effectiveness (Bazrafkan & Ghaderi, 2017, p. 192; 

Ramazaninejad, Shafiee & Asayesh, 2018, p. 112). 

This research seeks to answer questions such as the extent to which each of the cultural 

quadrants shapes the organizational culture structure of Iran's economic environment, the 

combinations of cultural quadrants present in various manufacturing industries—including 

petroleum products, cement, electrical appliances, rubber and plastics, food, tiles and 

ceramics, non-metallic minerals, machinery and equipment, chemicals, automobiles and parts, 

pharmaceuticals, and the mining of metal ores and basic metals—and which type of culture 

generally dominates the others. To address these questions, the four quadrants of 

organizational culture will first be evaluated using a text analysis approach, following 

Bhandari et al. (Bhandari et al., 2022, p. 14), to obtain average cumulative scores for each 

cultural quadrant (both overall and by industry) in tabular form. The resulting figures will 

then be plotted on separate indexes. This process allows for a visual examination and analysis 

of the cultures established within organizations and helps identify which cultures dominate. 

Despite the absence of research with these specific objectives in the Iranian economic 

environment to date, this study aims to fill the existing research gap by familiarizing senior 

executives with the recognition and evaluation of organizational nature and the business 

environment. It also seeks to assist them in formulating, shaping, implementing, and creating 

change to achieve a desirable organizational culture. While most research approaches in this 

field have relied on survey tools such as questionnaires, this study deviates from such 
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methods by employing a text analysis approach to examine organizational culture. These 

aspects highlight the innovative and knowledge-enhancing potential of the present research.  

The purpose of this research is to examine the values and characteristics of organizational 

cultures using the framework of competitive values and drawing cultural profiles in general 

and by industry. 

Method 

The present study is applied in terms of purpose and descriptive in terms of research 

method, utilizing a post-event approach. A library method was employed to collect 

information related to the research literature. Additionally, a text analysis approach, along 

with Adobe Acrobat, Microsoft Edge, and OCR software packages (utilizing the Python 

programming language), was used to measure the four quadrants of organizational culture. 

The research sample comprises 124 companies listed on the Tehran Stock Exchange during 

the period from 2012 to 2021. It is important to note that the selected sample in this study 

focuses exclusively on manufacturing companies and excludes holding companies, banks, and 

financial and credit institutions. 

To measure the four quadrants of organizational culture, the approach of textual analysis 

and data related to 124 active companies in Tehran Stock Exchange, during a 10-year period 

from 2012 to 2022, has been used. 

Results 

The findings indicated that the competition-oriented culture was predominant in the first 

position, followed by the control-oriented culture in the second position, shaping a wide range 

of organizational cultural frameworks. Additionally, the creation-oriented culture and 

collaboration-oriented culture were relatively consistent in the third and fourth positions, 

respectively. 

Conclusions 

The results have shown that the existence of criteria such as competition, profitability and 

efficiency has caused organizational leaders to find tendencies towards the characteristics of 

competition-oriented culture. Also, according to the government structure, following the 

organizational and governance system has made the control-oriented culture highly 

acceptable. For this reason, the cultural quadrants of creation and collaboration, influenced by 

the cultural values of these two cultures, are placed at lower levels. 

Given the research findings that organizational culture is a crucial component of 

governance and that it significantly affects the efficiency and effectiveness of an organization, 

it is recommended that senior executive managers recognize and evaluate the organizational 

culture that governs their organization. By comparing it with the cultural structure prevalent 

in their industry, they can implement changes in various organizational areas—such as 

organizational structure, regulations and guidelines, policies, and compensation systems—to 

enable organizations to fully benefit from cultural quadrants. This approach will help 
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overcome the unipolar and excessive tendency toward a particular culture while 

acknowledging the advantages of other cultures, ultimately contributing to organizational 

success. It is also suggested that regulatory and legal institutions, such as the Tehran Stock 

Exchange Organization, require organizations to prepare and disclose annual reports 

regarding their cultural practices. This would support stakeholders in better understanding 

ethical and cultural norms and evaluating how changes are managed across various 

organizational aspects. 

In light of the present study, future researchers are encouraged to explore other models 

proposed in the field of competitive values frameworks, such as the Denison model. They 

should examine the cultural structure of organizations using questionnaires based on this 

model while also implementing text content analysis with LISREL software. Furthermore, 

researchers should consider not only the board of directors' activity reports but also other 

documents, such as management's interpretive reports and speeches by senior executives 

during general assemblies, in a complementary manner to evaluate cultural quadrants. These 

measures will facilitate a deeper and more comprehensive analysis of organizational culture, 

ultimately aiding in the improvement of organizational processes and enhancing overall 

performance. 
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 های چهارگانه فرهنگ سازمانی در سطح صنایع تولیدیهای رقابتی: بررسی ربعچارچوب ارزش
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 ها: کلیدواژه
 ،الگوی شناخت فرهنگ سازمانی

 ،کامرون و کویین
 ،تجزیه و تحلیل متنی

 .های رقابتیچارچوب ارزش

 

 

و  های رقابتیهای سازمانی با استفاده از چارچوب ارزشفرهنگ انواع هایها و ویژگیارزشهدف این پژوهش بررسی  هدف:

 است. های فرهنگی به صورت کلی و به تفکیک صنعتترسیم نمایه

های مربوط به دادهو رویکرد تجزیه و تحلیل متنی از  های چهارگانه فرهنگ سازمانیربعگیری ، برای اندازهمنظور بدین :روش

 ستفاده شده است.ا 1400تا  1391ساله از سال  10شرکت فعال در بورس اوراق بهادار تهران، طی یک دوره  124

ای از محور در جایگاه نخست و فرهنگ کنترل محور در جایگاه دوم سهم گستردهتها نشان داد که فرهنگ رقابیافته: هایافته

های سوم اند. فرهنگ خلاقیت محور و همکاری محور نیز به طور نسبتاً همسان، در رتبهها را شکل دادهچارچوب فرهنگی سازمان
 اند.گرفتهو چهارم قرار 

های هایی نظیر رقابت، سودآوری و بازده سبب شده است تا رهبران سازمانی تمایلاتی نسبت به ویژگیوجود معیار :گیرینتیجه

فرهنگ رقابتی پیدا نمایند. همچنین بنا به ساختار دولتی، پیروی از نظام سازمانی و حاکمیتی منجر شده است تا فرهنگ کنترل 
های فرهنگی های فرهنگی خلاقیت و همکاری محور متأثر از ارزشلایی برخوردار باشد. به همین دلیل، ربعمحور از مقبولیت با

 اند.تری جای گرفتهاین دو فرهنگ مذکور در سطوح پایین

 یهاپژوهش . یدیتول عیدر سطح صنا یچهارگانه فرهنگ سازمان یهاربع ی: بررسیرقابت یهاچارچوب ارزش(. 1404) مهدی، شمس؛ و غلامرضا، کردستانی;: استناد

 .94-71 (1) 5 ، و عملکرد یاتیعمل  یو حسابرس یحسابدار
 

 نویسندگان. ©.                                                                خاتمشر: دانشگاه نا
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  مقدمه

د. یک سازمان زمانی نها قرار داردر تلاش برای دستیابی به آن هاکه سازمان است یحالت مطلوب انگریاهداف سازمانی ب
باشد. اثربخشی سازمانی به عنوان یکی از تر شده برابر یا بیش های آن با اهداف تعیینشود که نتایج فعالیتاثربخش تلقی می

گیرد. شود و به عنوان معیاری برای ارزیابی عملکرد سازمانی مورد استفاده قرار میهای سازمانی مطرح میمباحث اصلی در نظریه
ست و نتیجه نشانگر موفقیت در نتایج کاری ا که چرا معرفی شود؛مدیریت، اثربخشی باید به عنوان هدف اصلی مدیر  ادبیات در

ها دستیابی به اثربخشی، وجه مشترک تمام سازمان در راستایشود. تلاش اعمال صحیح مدیریت به شکل بازده کاری ظاهر می
شده در حوزه سازمان و مدیریت به طور آگاهانه یا ناآگاهانه و به صورت مستقیم یا های انجامتر پژوهشای که بیشگونهاست؛ به

ترین هدف هر سازمان، مقصدی است که تمامی اند. اثربخشی سازمانی به عنوان مهموضوع پرداختهغیرمستقیم به این م
این مفهوم به میزان دستیابی یک سازمان به اهداف خود اشاره  .گیردهای سازمانی در راستای رسیدن به آن صورت میتلاش

است. اثربخشی به معنای انجام کارهای درست با تمرکز و شده  دهنده تطابق دستاوردهای سازمان با اهداف تعییندارد و نشان
شود که سازمان به اهداف خود برسد. اثربخشی سازمانی، نقش مهمی در توسعه سازمانی تأکید بر نتایج است و زمانی حاصل می

داشته باشد،  پذیریاثربخش است که بتواند به خوبی ابهامات را مدیریت کند، انعطاف هنگامی کند. یک سازمانایفا می
 فرهنگ مؤلفه مداری بپردازد و یادگیری سازمانی را ساختاربندی کند. در این راستا،مداری را رعایت کند، به تولید و ارزشمشتری

 p.2017, Ghaderi&  Bazrafkan ,192) شودبه عنوان یکی از عوامل تأثیرگذار بر اثربخشی سازمانی مطرح  تواندمی

Ramazaninejad, Shafiee & Asayesh , 2018, p.112;) . ،گستردگی ابعاد وجودی بشر در مفهومی تحت از سوی دیگر
و رسوم، طبیعت، هستی و خدا است. چنین  دابها، آها، گرایشها، ویژگیکننده خصیصهسکه منعک شودمی بیانعنوان فرهنگ 

ها و از آن به منزله یک امر کل و پویا در پایداری تمدن از مقوله فرهنگ، هایی سبب شده است تا در انواع برداشتپیچیدگی
  .(p.2018al.,  Aliahmadi et ,54) و به عنوان یک حقیقت و عنصر هویت بخش معرفی گردد شناختهتاریخ بشری 

ها و اعتقادات، ها، باورها، نمادها، هنجارنظامی منجسم از عناصر مختلف نظیر ارزش را در این راستا، پژوهشگران فرهنگ
اجتماعی شدن گروهی شیوه  نماید که عملکرد وها و فناوری معرفی میها، ابزارها، کالاآداب و رسوم، دانش و اطلاعات رایج، هنر

با توجه به فرض  .(p.2002, Higgins & McAllaster ,76) بدیااز نسل به نسلی دیگر انتقال میدهد و را شکل میاز مردم 
بردارنده یک شخصیت حقوقی مستقل و مختص به خود است که رفتار و عملکرد وی نمودی  تفکیک شخصیت، هر سازمانی در

که ها یک پدیده فرهنگی در جامعه هستند سازمان خصوصی به وجود آمده است.از شخصیت آن است که در بستر فرهنگی به
ها به عنوان به عبارتی دیگر، آنچه که سازمان .)p.2024, et.al., Rezaei ,286( مخصوص به خود هستند فرهنگ دارای

گذارند، برگرفته از فرهنگ و هنجارهای اخلاقی است که در میان اعضای سازمان استقرار شخصیت خود آن را به نمایش می
شوند که همانند سایرین در ترین ارکان جامعه شناخته میها به عنوان یکی از مهمست. مطابق نظریه ذینفعان، سازمانیافته ا

دور از انتظار نیست که این تأثیرگذاری متقابل  ،گذارند. بنابراینپذیرند و بر آن تأثیر میپردازند، از آن تأثیر میجامعه به حیات می
 «فرهنگ سازمانی»سازمان باشد. این موضوع منجر به این شده است تا مفهومی تحت عنوان ناشی از شخصیت و فرهنگ 

 شود. نمایان
ها و مفروضاتی است که توسط اعضای ها، باورها، انتظارات، نگرشفلسفه، ایدئولوژی، ارزشای از فرهنگ سازمانی مجموعه

فرهنگ سازمانی فلسفه عملکرد و  .(p.2008, Bess & Dee ,359) شودیک سیستم اجتماعی به اشتراک گذاشته می
 ,Ouchi) سازدها جدا میها است که یک سازمان را از سایر سازمانهای رفتاری و نمادها، عقاید، مدلنده هویتی از ارزشربرگیدر

1982, p.41 , Prajogo & McDermott, 2005, p.1103 , Tsang ho, 2008, p.102.) ها، ها، هنجاربه عبارتی دیگر، باور
گیرد و رفتار دهند و در ضمیر ناخودآگاه کارکنان جای میبنیان فرهنگ یک سازمان را شکل می ها، اعتقادات و مناسکارزش

به تغییر و تحول در سازمان شمرده  یهازمینه نیتریاساس فرهنگ از دهد.ها را به سمت و سویی خاص و معین سوق میآن
؛ چرا که منبع قدرتمندی از هویت (Salehi Kamamardakhi & Azadi & Vatanparast, 2024, p.315)آید شمار می
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آورد و به پذیر برای گروه به همراه میبخشد، رهنمودی انعطافمیء مشترک است، سطح تعهد سازمانی را در میان افراد ارتقا

گیرد. فرهنگ سازمانی استحکام سیستم اجتماعی را ه مورد استفاده قرار میای برای خلاقیت و نوآوری در جامععنوان سرچشمه
ای چه به گذارد. چنین مؤلفهآورند، تأثیر میکنند بدست میبخشد و بر شناختی که افراد از محیطی که در آن زندگی میبهبود می

ها های آنها و محدودیتو به شناخت تواناییشود صورت رسمی و چه غیررسمی، در میان اعضای سازمان به اشتراک گذاشته می
 .(p.2013, Nelson & Quick ,552) دهددر مورد نحوه تعامل افراد با یکدیگر ارائه میکند. همچنین، راهنمایی نیز کمک می

ها با ها، چگونگی برقراری ارتباط و همسو نگهداشتن اهداف آنبر اقدامات کارکنان و نظارت بر آن از این رو، نقش فرهنگ
 .( p.2024, Shahbazi& Daryaei ,50) بسیار نافذ و فراگیر استاهداف سازمانی 

فرهنگی های رقابتی و الگوی شناخت فرهنگ سازمانی کامرون و کویین، ساختار مطابق چارچوب عمومی رویکرد ارزش
های ربع فرهنگی کنترل محور )تأکید بر ثبات، محیط دورنی، سلسه های اقتصادی متشکل از چهار ربع فرهنگی به نامبنگاه

گرایی(، همکاری محور )تأکید بر انعطاف، محیط دورنی و مشارکت( و محور )تأکید بر ثبات، محیط بیرونی و توفیقمراتب(، رقابت
رانی به های بسیار مهم حکماز مؤلفهبا توجه به این که فرهنگ  انعطاف، محیط بیرونی و نوآوری( است.خلاقیت محور )تأکید بر 

سازی خود با محیط بیرونی و چگونه برقرار کردن تعاملات سازنده یاری سازمان ها را در فرآیند هماهنگآید که شمار می
نماید و به عنوان عاملی در جهت تقویت ضای سازمان را مشخص میرسانند، میزان مسئولیت پذیری، آزادی و ابتکار عمل اعمی

های شود؛ شناسایی این که هر یک از ربعهای مختلف سازمان شناخته میهمکاری، انسجام، اتحاد و همبستگی در بین گروه
دهد، از اهمیت قابل میهایی است و چه سهمی از ساختار فرهنگی سازمان ها را به خود اختصاص فرهنگی دربردارنده چه ویژگی

های لذا، هدف این پژوهش آن است که با معرفی و بررسی فرهنگ سازمانی در قالب چارچوب ارزش توجهی برخوردار است.
شناخت و ارزیابی ماهیت سازمان و محیط کسب و کار خود، به  های فرهنگی، مدیران ارشد اجرایی را دررقابتی و ارائه نمایه

 های سازمانی سوق دهند.تر با نوع و ساختار صنعت و کسب موفقیتچه بیشسمت و سوی تطابق هر
 Dubkevics, 2015, p.18) های فرهنگی و عوامل مختلف سازمانی نظیر خلاقیتمطالعات قابل توجهی در خصوص جنبه

Jafari & Amir nejad, 2017, p.86;) ،نوآوری (Efrat, 2014, p.17 Hajialiakbari & Farokhi, 2019, p.17;) ، رضایت
 et alNaghdi ,.) کارآفرینی (، ,p.2020., et alKazemi Rudbali  ;113, p.2010MacIntosh & Doherty ,29) شغلی

408p., 2017 ;347, p.2020Tajpour & Hosseini, ) ،115) عملکرد سازمانی, p.2022., et al Strengers Malek 

;96, p.2021., et alHosseini )، مدیریت کیفیت جامع (789, p.2011., et al Baird ;1, p.2023., et al Sajadi)  و
p.2021Setoudeh,  ;393, p.2016, Mohammadi&  Fakhari et  Mali ,137) کیفیت اطلاعات و گزارشگری مالی

;44, p.2022., al) های فرهنگی تا چه میزانی از ربعاین که هر یک از پژوهشی در راستای  به انجام رسیده است، اما تاکنون
 دهند، انجام نشده است.ساختار فرهنگی موجود در محیط اقتصادی ایران را به خود اختصاص می

های فرهنگی تا چه الاتی نظیر این که هر یک از ربعؤالذکر، این پژوهش در صدد آن است تا به سبا توجه به موارد فوق
 تولیدی های فرهنگی در صنایعدهند، چه ترکیبی از ربعسازمانی محیط اقتصادی ایران را شکل میمیزان از ساختار فرهنگ 

، غیرفلزی یکانپلاستیک، غذایی، کاشی و سرامیک،  و برقی، لاستیک هاینفتی، سیمان، دستگاه هایاعم از فرآورده مختلف
وجود دارد و کدام نوع  یفلزات اساسی و فلز یهاج کانهاستخرایی، دارو، خودرو و قطعاتیی، ایمیش، زاتیآلات و تجهماشین

های چهارگانه فرهنگ الات، ابتدا ربعؤفرهنگ به صورت کلی بر سایرین غالب است، پاسخ دهد. به منظور پاسخ به این س
ارزیابی  (p.2022., et al Bhandari ,14) سازمانی با استفاده از رویکرد تجزیه و تحلیل متنی و با پیروی از بهنداری و همکاران

های فرهنگی )به صورت کلی و به تفکیک صنعت( در قالب جداولی بدست ربع های تجمعی برای هر یک ازشده تا میانگین امتیاز
سازد تا بتوان شود. چنین اقدامی این امکان را فراهم میای ترسیم میهای جداگانهآید. سپس ارقام حاصل شده بر روی نمایه

ها غالب ها را به حالتی بصری مورد بررسی و تجزیه تحلیل قرار داد و فرهنگی که بر سازمانستقر در سازمانهای مفرهنگ
 هستند را شناسایی نمود.
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محیط اقتصادی ایران به سرانجام نرسیده است، این پژوهش در پژوهشی با اهداف مطرح شده در  علی الرغم این که تاکنون
شناخت و ارزیابی ماهیت سازمان و همچنین محیط  دیران ارشد اجرایی را درمژوهشی موجود، پ صدد آن است تا با پوشش خلأ

سازی و ایجاد تغییر به منظور دستیابی به فرهنگ سازمانی مطلوب دهی، پیادهها را در تدوین و شکلکسب و کار آشنا سازد و آن
ها های پیمایشی نظیر پرسشنامهه در این حوزه مبتنی بر ابزارهای پژوهشی به کارگرفته شدهمچنین، عموماً رویکرد یاری رساند.

هایی، از رویکرد تجزیه و تحلیل متنی به جهت بررسی فرهنگ سازمانی ، اما این پژوهش با عبور از چنین رویکردبوده است
 دارد. حاضر را های پژوهشافزایینماید. موارد یاد شده دلالت بر نوآوری و دانشاستفاده می

مبانی نظری و ارائه مختصری در خصوص فرهنگ سازمانی، سیر تحولات مطالعات فرهنگی،  ادامه پژوهش، ابتدا بهدر 
های حاصل از شود. سپس، روش پژوهش و یافتههای چهارگانه فرهنگ سازمانی پرداخته میهای رقابتی و ربعچارچوب ارزش

گیری، گیرند. در پایان نیز به بحث و نتیجهمورد تشریح قرار میهای فرهنگی رویکرد تجزیه و تحلیل متنی و ترسیم نمایه
 شود. های آن اشاره میهای آتی و همچنین محدودیتهایی برای پژوهشهای کاربردی پژوهش، پیشنهادپیشنهاد

 مبانی نظری

 های رقابتی ارزش عمومی رویکرد چارچوب

های متفاوتی که هر یک بر ابعاد خاصی از ها و چارچوببا دیدگاه به منظور شناخت و درک موجودیت یک سازمان، ابتدا باید
های مختلف و ها و دیدگاهتفکر در رابطه با چارچوبکنند که ( بیان می2008) 1نماید، آشنا شد. بولمن و دیلسازمان اشاره می

و منافع رقابتی، کمبود منابع(، انسانی ها، قوانین(، سیاسی )مزیت های ساختاری )اهداف، سیاستمرتبط با سازمان نظیر دیدگاه
ها و نمادها، زبان( به مدیران کمک ها، آیینها، اسطورهها( و فرهنگی )داستانها و ترس)درک نقاط قوت و ضعف، احساسات، آرزو

ائل سازمانی اتخاذ ها مواجه هستند، پیدا کنند و بهترین تصمیمات را برای رفع مسهایی که با آنکند تا درک جامعی از چالشمی
. استفاده نمایندها ها و ناآگاهیها به عنوان ابزاری دفاعی در برابر پراکندگینمایند، فرهنگ سازمانی را بهبود ببخشند و از آن

کنند که نه تنها برای رفع انواع مسائل پژوهشگران عموماً دیدگاه فرهنگی را به عنوان یک رویکرد جدید در مدیریت معرفی می
در این . (p.1988, Tierney ,2)شود دهد، استفاده میمانی، بلکه برای تشریح تقریباً هر رویدادی که در یک سازمان رخ میساز

های خاص در یک سازمان، نیاز به دیدگاه و چارچوب فرهنگی، آموختن برای درک موقعیتکنند که راستا، آنان عنوان می
مشاهده یک سازمان از منظر فرهنگی  فرهنگی و توانمند شدن در تحلیل فرهنگی است.های چگونگی مشاهده جهان از دریچه

رسند، معنا پیدا کنند و به نظر می به ارتباط به همهایی که در نگاه اول مرموز، ناامید کننده و بیشود که همه چیزسبب می
بدین منظور،  .(;Schein, 2004, p.7 Tierney, 2008, p.6) اعضای سازمان در جهت پیشرفت و ارتقای سازمان کمک نمایند

د که مقوله فرهنگ سریعاً نکندر پژوهش خود در زمینه بررسی فرهنگ و جو سازمانی بیان می 2013در سال  2و همکاران اشنایدر
 .(p.2013., et al Schneider ,369) به موضوع مورد علاقه مشاوران مدیریتی تبدیل شده است
این عدم اجماع در مباحث  بین پژوهشگران توافق اندکی وجود دارد. دردرخصوص نحوه مطالعه و شناخت فرهنگ سازمانی 

است. پژوهشگران  مشهودهای کمّی به خوبی های کیفی در مقابل رویکرد پژوهشمربوط به استفاده از رویکرد پژوهش
توانند مفروضات اساسی را ه فرهنگی، ناکارآمد و تصنعی هستند، زیرا نمیویژه در حوزشناسی معتقدند که رویکردهای کمی، بهقوم
 این گروه از پژوهشگران .(p.1985, Schein, 470, p.1985, Ouchi & Wilkins ,30) طور کامل مورد بررسی قرار دهندبه

ها مقایسه نمود و را با سایر فرهنگتوان آن نمایند که نمیهر سازمان را به عنوان یک فرهنگ منحصر به فرد و یکتا توصیف می
قوم  پژوهشگران .توان به درک درستی از عناصر فرهنگی پیدا نمودتنها از طریق غوطه ور شدن عمیق در محیط سازمان می

ممکن است تحت  چرا که ؛نادرست است اقدامی های استاندارد برای سنجش فرهنگباور دارند که استفاده از پرسشنامه شناسی
های کیفی و میزان صداقت پاسخ دهنده قرار گیرد. به همین دلیل، عوامل گوناگونی نظیر عدم یا کم بودن آشنایی با پاسختأثیر 

                                                 
1 Bolman & Deal 
2 Schneider et al 
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از سوی دیگر،  .(p.2002, Fiske ,81) ها معتقدند که روش کیفی بهترین رویکرد برای درک دقیق فرهنگ سازمانی استآن

کنند و معتقدند که این رویکرد بر خلاف رویکرد قوم های کمّی تأکید میاز روش گروه دیگری از پژوهشگران به شدت به استفاده
 ها و جامع گرایی را به همراه داردشناسی، مزایای قابل توجهی نظیر عدم دخالت پژوهشگر در نتایج و تعمیم پذیری آن

(202, p.1985, Reilly’Caldwell & O(.  

گیرند، بلکه آن را به عنوان عنصری که در سازمان استقرار همان سازمان در نظر نمیفرهنگ را  پژوهشگران کارکردگرایی
نمایند. این گروه از پژوهشگران به دنبال بررسی این موضوع هستند که فرهنگ سازمانی چه اثری بر یابد، توصیف میمی

های فرهنگی با ها را از لحاظ شباهتازمانتوان سگذارد و چگونه میهای فردی و عملکرد سازمانی از خود بر جای میرفتار
ها نشان از اهمیت بررسی مفاهیم بنیادین فرهنگ سازمانی با توجه به میزان یکتایی و قابلیت یکدیگر مقایسه نمود. این تفاوت

ود؛ چرا که شقرن بیستم به عنوان سرچشمه مطالعات در حوزه عملکرد سازمانی شناخته میبا این تفاسیر،  .تعمیم پذیری دارد
مند شدند که نتیجه آن آغاز حجم ها علاقهمیلادی به مباحث ساختار بهینه سازمان 1900پژوهشگران مدیریت علمی در دهه 

 های محبوب نظیرسری کتاب 1990تا  1980ای از مطالعات در حوزه عملکرد و کارایی سازمان شد؛ برای مثال، از سال گسترده
های های علمی و شمارهکنفرانس( 1990) 5( و دنیسون1985) 4(، اسچین1982) 3(، دیل و کندی8219) 2(، اوچی1980) 1هافستد

و مجله مطالعات  1985، مجله مدیریت در سال 1983و  1979های ویژه از مجلات علمی همچون فصلنامه علوم اداری در سال
ها و ای با تأکید بر رویکردهای گستردهژوهشسبب شد تا در حوزه فرهنگ سازمانی مطالعات و پ 1982مدیریت در سال 

ها و این دوره عصر طلایی فرهنگ سازمانی است؛ چرا که در دوره مذکور، چارچوب های کمی و کیفی شکل گیرد.روش
 های رقابتی، ارزیابیهدف اولیه از ارائه چارچوب ارزش های رقابتی مطرح شد.های گسترده و متنوعی نظیر چارچوب ارزشمدل

شاخص که براساس  39فهرستی متشکل از  1974بدین منظور، کمفل و همکارانش در سال  .بخشی سازمانی بوده استاثر
های کنند که شاخصها بیان میآن .(p.2006, Cameron & Quinn ,34) مطالعات مختلف حاصل شده بود، استخراج نمودند

کویین و رورباخ با  .دهدبخشی سازمانی را مورد ارزیابی قرار میاست که اثرهایی گردآوری شده، مجموعه کامل و جامعی از معیار
 & Quinn) کننده سه بعد اساسی هستندها، منعکسمورد کاهش دادند. این شاخص 16ها را به های خود این شاخصبررسی

125, p.1981, Rohrbaugh). 
پذیری و پویایی تأکید هایی که بر انعطافآن دسته از شاخص اولین بعد، بیانگر جنبه ساختاری سازمان است که تمایزی بین

دومین بعد، حوزه تمرکز سازمانی را مورد  .نمایدکنند، ایجاد میهایی که تصویری از ثبات و نظم را ارائه مینمایند با شاخصمی
ها که به محیط دارند را از سایر شاخص هایی را که بر محیط داخلی، یکپارچگی و استقامت تمرکزدهد و شاخصتأکید قرار می

های سازمانی نظیر ها و فرآیندآخرین بعد نیز بر دوگانگی موجود در بین ابزار .سازدبیرونی، تفکیک و رقابت اشاره دارند، جدا می
عاد شناسایی شده چارچوبی ، از طریق ترکیب اب1شکل  مطابق .نمایدریزی و نتایج نهایی مانند اثربخشی و کارایی تأکید میبرنامه

های متمایز است که هر ربع آن معرف یکی از چهار مدل اصلی ها و ویژگیآید که دربرگیرنده چهار مدل با خصیصهپدید می
 .موجود در تیوری سازمان و مدیریت است

بدین جهت به الگوی فوق اختصاص داده شده است که در نگاه اول،  «های رقابتیچارچوب ارزش»اصطلاح 
به بیانی دیگر، این چارچوب  (؛ ,p.1988Quinn ,128) کنندهای متضادی را از خود مخابره میها پیامهای مندرج در آنشاخص

های رقیب ستیابی به شاخصها همزمان در تلاش دبیانگر تناقض موجود در حوزه سازمان و مدیریت است، چرا که سازمان
برای مثال، رهبران علاقمند هستند تا سازمانی منعطف و در عین حال با ثبات و قابل  (. p.1996., et alQuinn ,124) هستند

 های مدل روابط انسانی و مدل هدف عقلایی تأکید نمایند. لذا مدیران دائماً ها و ویژگیزمان بر ارزشکنترل ایجاد نمایند یا هم
به مخالفت با وجود چنین  همکارانهای موجود در چارچوب فوق، در حال کشمکش و مصالحه هستند. هارتنل و بین مدل

                                                 
1 Hofstede 
2 Ouchi 
3 Deal & Kennedy 
4 Schein 
5 Denison 
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بخشی سازمانی، به جای اینکه با یکدیگر در تضاد و های چهارگانه اثرکنند که مدلها بیان میپردازند. آنمی کشمکش و تضاد
کنند که پژوهشگران استدلال می (.p.2011., et al Hartnell ,687) کدیگر را بازی کنندتوانند نقش مکمل یرقابت باشند می

های جدید و توسعه نوآوری در وری از مدل هدف عقلایی و کاوش بازارهایی نظیر کارایی و بهرهزمان بر شاخصها همسازمان
شود و رهبران رفاً بر یک مدل اثربخشی خاص محدود نمیکنند. عبارتی دیگر دیدگاه رهبران صهای باز تمرکز میمدل سیستم

et al Ehrhart ,.2014 ,) سازی نمایندهای مناسب را در سازمان خود پیادهای از خصایص و ویژگیعلاقمند هستند تا مجموعه

153p..) تا از چارچوب فوق  های رقابتی سبب شدگیری چارچوب اولیه ارزشدر شکل 1981های کویین و رورباخ در سال تلاش
 در بررسی موضوعات سازمانی و مدیریتی مختلف استفاده شود.

 
 (Quinn, 1988, p.124)های رقابتی . چارچوب ارزش1شکل 

 های رقابتیهای فرهنگ سازمانی مبتنی بر چارچوب ارزشمدل

حرکت به سمت رویکرد کمیّ و فاصله های رقابتی در مطالعات حوزه فرهنگ سازمانی، بیانگر به کارگیری چارچوب ارزش
های مبنای چارچوب ارزش. آیدهای فرهنگی به شمار میهای کیفی است که فصل مشترک اکثر پژوهشگرفتن از پژوهش

کند. دو مورد از این های متضادی است که سازمان را به جهات مختلفی هدایت میها و شاخصرقابتی، مصالحه بین نیرو
نیاز به »ها از یک سو باید بین دهد که بر مبنای آن سازمانرا در تعریف شاین از فرهنگ سازمانی نشان میها خود تفاوت

« نیاز به ثبات و آمادگی در برابر نیاز به ایجاد تغییر»و از سوی دیگر  «یکپارچگی و انسجام درونی و نیز انطباق با محیط بیرونی
بر اساس تفکر مذکور، کویین و رورباخ شواهدی را به منظور  (.p.2002., et al Tesluk ,449) مصالحه و توازن برقرار سازد

تایید یک مدل سه بعدی اثربخشی سازمانی ارائه نمودند که نشان دهنده اهداف گوناگون سازمانی است که سازمان را به دنبال 
ای هر یک از ابعاد چهارگانه قابل دستیابی است های مشخصی که بر مبننماید. نتایج و خروجیها تشویق و ترغیب میکسب آن
تأکید بر کارایی و  ،های باز(پذیری )فرهنگ سیستمحفظ انعطاف ،حفظ انسجام و روحیه کاری )فرهنگ روابط انسانی( عبارتند از

 .(369p., 1983, Quinn & Rohrbaugh) اثربخشی )فرهنگ عقلایی( و حفظ ثبات و کنترل سازمانی )فرهنگ فرآیند داخلی(

های رقابتی به مدل فرهنگ سازمانی تغییر ندادند؛ بدین صورت کویین و رورباخ به احترام کمفل، نام چارچوب فوق را از ارزش
، چارچوب 1985به چاپ رسید. اما در سال  «های رقابتی برای اثربخشی سازمانیرویکرد ارزش»ها تحت عنوان که مقاله آن

کامرون و فریمن، به  1991نماینده چهار نوع فرهنگ سازمانی در نظر گرفته شد. همچنین در سال های رقابتی به عنوان ارزش
های رقابتی، بر کنند که رویکرد موجود در چارچوب ارزشگذاری در مطالعات خود بیان میمنظور توجیه و تفسیر این نام

ها استفاده و ادراکات مشترکی که در جهت سازماندهی سازمانها ها، باورها، هنجارمفروضات بنیادین و زیربنایی نظیر ارزش
 ؛کننددر مفاهیم و تعاریف فرهنگ سازمانی نمود پیدا می کند. از طرفی دیگر، تمامی این مفروضات زیربناییشود، اشاره میمی
شکل گیری  .(p.9119, Cameron & Freeman ,26) های رقابتی بیانگر انواع فرهنگ سازمانی استچارچوب ارزش ،لذا

مدل ، 1مدل فهرست موجودی فرهنگ سازمانیهای گسترده و متنوعی نظیر های رقابتی منجر به این شد تا مدلچارچوب ارزش

                                                 
1 Organizational Culture Inventory (OCI) 
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هایی که بر پدید آید. یکی از آخرین مدل 3تئوری چند سطحی تجانسو  2مدل فرهنگ سازمانی دنیسون، 1سنجش جو سازمانی

الگوی شناخت فرهنگ سازمانی کامرون و دهد، مبنای این چارچوب مطرح گردیده و مبنای پژوهش حاضر را نیز تشکیل می
 است. 4کویین

 الگوی شناخت فرهنگ سازمانی کامرون و کویین

میلادی، مطالعات انجام شده توسط پژوهشگران حوزه مدیریت سازمانی، به وجود یک رویکرد نوین برای  90ی در دهه
شناخت، ارزیابی و اعمال تغییرات در فرهنگ سازمانی منجر شد. الگوی شناخت فرهنگ سازمانی کامرون و کویین از جمله این 

شده و علاوه بر ارائه یک  ارائهطور تکاملی تأکید دارد. این الگو به مطالعات است که بر ماهیت تکاملی و نوع شناسانه
شناسی آن برای ایجاد الگویی برای سنجش و های گونهشناسی متفاوت برای شناخت و درک فرهنگ سازمانی، از قابلیتروش
های از مؤلفه ی مذکورکند. الگوگیری میزان تناسب، سازگاری اجزا و عناصر فرهنگی موجود در یک سازمان استفاده میاندازه

های ها از فرهنگبرد تا نشان دهد که کدام نوع فرهنگی در سازمان غالب است یا کدام ویژگیشناسی فرهنگی نیز بهره مینوع
های غالب، سبک ها یا ویژگیهای کلیدی هر نوع فرهنگ بر اساس چهار عامل ارزششود. ویژگیمختلف در سازمان مشاهده می

با اضافه کردن  یالگو چنینشوند. های استراتژیک مشخص میگیریهای ارتباطی در سازمان و تأکیدات و جهتی، مکانیزمرهبر
که  نمودتوان بیان می مطابق این الگوهایی داشته باشد. توانسته است پیشرفت های موفقیتهای مدیریت کارکنان و معیارویژگی

های موفقیت، همسان با های مدیریت کارکنان و معیارکه شیوه هنگامی برقرار است سازمان تناسب و تجانس فرهنگی در یک
های مختلف سازمانی را از تواند انواع فرهنگها و با یکدیگر سازگاری داشته باشند. این الگو با معیارهای شش گانه میسایر مؤلفه

 نشان داده شده است 2 شکلی مورد نظر الگوی فوق، در تمایزات بین چهار نوع فرهنگ سازمان .یکدیگر تفکیک و متمایز کند
(29, p.1991, Cameron & Freeman ;46, p.2006, Cameron & Quinn). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (.Cameron & Quinn, 2006, p.46) چهارگانه فرهنگ سازمانی کامرون و کویین هایربع. ۲ شکل

 

                                                 
1 Organizational Climate Measure (OCM) 
2 Denison Organizational Culture Survey (DOCS) 
3 The Multilevel Theory of Congruence 
4 The Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI) 
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 فرهنگی کنترل محور )سلسله مراتبی( ربع .۱

ها و آداب و رسوم، هایی مانند اتکا به سنتربع فرهنگی کنترل محور الهام گرفته از نظریه بروکراسی وبر است که بر ارزش
ی، هایی نظیر تقسیم کار، سلسله مراتب اختیار و اقتدار، گزینش و استخدام رسمثبات، همکاری و همنوایی تأکید دارد. ویژگی

گیری های شغلی برای کارکنان، منجر به شکلبینی مسیرشخصی کار، حاکمیت قانون، مقررات و رسمیت زیاد و پیشماهیت غیر
دهنده تمایل به بهبود تدریجی و مستمر در شود. این ربع فرهنگی نشانیک فرهنگ کنترلی یا سلسله مراتبی در سازمان می

ه ظرفیت تولیدی بالایی دارند و نباید هیچ گونه اختلال و نارسایی در تولید و ارائه های بزرگی کسازمان است و در سازمان
و عموماً تأکید ها رخ دهد، استقرار دارد. مدل مذکور به مسائل و موضوعات درون سازمانی تمرکز دارد محصولات و خدمات آن

ها بر پایه نظام فرماندهی های اصلی این نوع سازمانگیپذیری و آزادی عمل. ویژتری بر حفظ ثبات و کنترل دارد تا انعطافبیش
و کنترل استوار است و اگر اهداف سازمانی از کارایی لازم و محیط پیرامون آن نیز از ثبات نسبی برخوردار باشد، به خوبی عملکرد 

های منظم و کنترل شده، بازرسی های استاندارد وگیری، قواعد و رویهدهد. بنابراین، وجود خطوط روشن تصمیمخود را نشان می
شود. رهبران و مدیران این گروه از های کلیدی این نوع فرهنگ محسوب میترین ارزشهای پاسخگویی از مهمسازوکار
های مناسب در سازمان هستند؛ های اضافی و تنظیم مقررات و سیاستهای کاری، کاهش هزینهها به دنبال بهبود فرآیندسازمان

ها شود. افرادی که در این نوع سازمانر، شفافیت در تشریح نقش افراد در سازمان بسیار مهم و تأثیرگذار تلقی میبدین منظو
اند تا اقدامات و کارها را به شکلی روان و اثربخش اجرا کنند. با توجه به مشغول به کار هستند، دقیق و منظم هستند و در تلاش

 & Cameron)هستند های گذشته خود های جزئی و مستمر بر مبنای دستاوردها و موفقیتفتها به دنبال پیشراین الگو، سازمان

37, p.2006, Quinn).  

 محور )مبتنی بر بازار(فرهنگی رقابت ربع .۲

ها ای مواجه شدند که منجر شد تا چهره دیگری از سازمانهای رقابتی تازهها با چالشمیلادی، سازمان 1960بعد از دهه 
ند که اساساً با حالت کنترل و سلسله مراتبی تفاوت دارد. در این گیرنده مجموعه فرضیاتی هستبرمطرح شود. این چهره جدید در

شود ولی تمرکز و تأکید سازمان و مدیران عمدتاً بر محیط بیرونی، به ویژه بازار و نوع فرهنگ، ثبات و کنترل غنیمت شمرده می
های ونی. برخلاف فرهنگ کنترل محور که در آن کنترل داخلی از طریق قوانین و مقررات، شغلمشتریان است تا عوامل در

های اقتصادی و رایج در های مبتنی بر فرهنگ رقابتی، سازوکارگیرد؛ در سازمانتخصصی شده و تصمیمات متمرکز صورت می
زش سهام و سودآوری، افزایش میزان درآمد، گسترش سهم هایی نظیر افریش ارگیرد و بر معیاربازار بسیار مورد توجه قرار می

های غالب در این نوع فرهنگ شود. بنابراین، ارزشبازار و سرمایه گذاری، کسب مزیت رقابتی و حفظ مشتریان تأکید می
ثبات و کنترل  وری است که از طریق توجه زیاد به حوزه رقابتی سازمان در محیط بیرونی و تأکید برسازمانی، رقابت و بهره

محور آن است که فضای تجارت بسیار خصمانه و مشتریان بسیار پرتوقع گردد. مفروضات اساسی فرهنگ رقابتحاصل می
وری هستند؛ به همین دلیل، سازمان به دنبال تقویت جایگاه رقابتی خود است و کار اصلی مدیران هدایت سازمان به سوی بهره

کنند تا از طریق روشن ساختن اهداف و بهبود جایگاه رقابتی سازمان به ها سعی میته از سازماناست. رهبران و مدیران این دس
زند، وری بالاتر، زمینه تحقق اهداف مذکور را فراهم آورند. آنچه که اجزای سازمان را به هم پیوند میتر و بهره وسیله کار بیش

آید؛ در این فرهنگ، موفقیت بر به اهداف فوق به آسانی بدست نمی تأکید بر پیروزی در رقابت و رشد است. رقابت و رسیدن
شود و پیروزی در رقابت و رهبری بازار از اهمیت بسیاری برخوردار است. مبنای میزان نفوذ در بازار و سهم خود از بازار تعریف می

د محیطی را خلق کند که در آن افراد وادار توانهایی توسط یک سازمان در افراطی ترین حالت خود میچیره شدن بر چنین ویژگی
 .(p.2006, Cameron & Quinn ,39) فعالیت کنند شوند تا در شرایطی نسبتاً نامطلوب و دشوارمی

 فرهنگ همکاری محور )مشارکتی( ربع .۳

انجام شده است،  1970و اوایل دهه  1960 دهه اواخر در ژاپنی هایشرکتریشه این ربع فرهنگی بر مطالعاتی که درباره 
های اساسی میان ، تفاوت1982و پاسکال و آتوس در سال  1981گردد. در آن زمان، پژوهشگرانی همچون اوچی در سال بازمی
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ربع فرهنگ رقابتی و کنترل محور که در آمریکا وجود داشت با فرهنگ همکاری محور موجود در ژاپن را مورد بررسی قرار دادند. 

پذیری و آزادی عمل تأکید دارد و همکاری و تشریک فرهنگی مبتنی بر همکاری، عمدتاً بر محیط داخلی سازمان و انعطاف
 ها رواج دارند، مجموعه افرادی را درهایی که فرهنگ همکاری محور در آنکند. سازمانرا اساس و بنیان خود معرفی می مساعی

دهند، مشتریان را به ها بسیار مهم است، تعهد بالایی به سازمان از خود نشان میبرای آن نفس و حقیقت کار گیرند کهمیبر
ها به جای تأکید نمایند. در حقیقت، در این گونه از سازمانگیرند و بر ارتباطات باز تأکید میعنوان شرکای سازمان در نظر می

محور، بر اداره امور از طریق مراکز سود موجود در فرهنگ رقابت های حاکم بر فرهنگ کنترل محور یابسیار بر قواعد و رویه
ها و اهداف مشترک، انسجام، احساس جزئی از جمع بودن، کار تیمی، یادگیری، ارتباطات، مشارکت و ایجاد اجماع در بین ارزش

قیت در کار جمعی و نه فردی به آن مستقلی که بر مبنای موفهای کاری نیمهها در قالب تیماعضای سازمان متمرکز است. ارزش
هایی شوند. در چنین سازماندهند، محقق میها خاتمه میشود که اعضایشان را خود انتخاب کرده و یا به کار آنپاداش داده می

ان را فراهم های کیفیت، مشوق کارکنان در ارائه پیشنهاد برای بهبود کار و عملکرد شرکت بوده و زمینه توانمندسازی کارکنحلقه
ها به ها به مثابه یک خانواده بزرگ بوده که اعضای آن از طریق وفاداری و سنتآورند. به همین دلیل، این گونه سازمانمی

شوند که ترویج اعتماد و ای شناخته میکنندهخورند. رهبران فرهنگ همکاری محور به عنوان مربیان تسهیلیکدیگر پیوند می
دهد تا چهره مناسبی از سازمان به عموم معرفی ن افراد و برقراری روابط سازنده را در دستور کار خود قرار میاطمینان متقابل میا

 Cameron) کندترین شکل خود، سازمان را به یک حزب یا گروه تبدیل مینمایند. حاکمیت چنین فرهنگی بر سازمان در افراطی

41, p.2006, Quinn& ). 

 فرهنگی خلاقیت محور )ویژه سالاری( ربع .۴

وقتی که جهان توسعه یافته از دوران صنعتی به دوران اطلاعات انتقال یافت، نوع چهارمی از سازمان و فرهنگ سازمانی پدید 
 ای به همراهشتاب و آشفتهترین پاسخگویی را در قبال شرایط خیلی پرآمد. این فرهنگ نوعی از شکل سازمانی است که بیش

ویکم است. در این فرهنگ عمدتاً مسائل و موضوعات خارج از سازمان مورد های قرن بیستدارد که مشخصه اصلی سازمان
گیرد. فرهنگ مذکور، تأکید است و به جای تأکید بر ثبات و کنترل در درون سازمان، انعطاف و آزادی عمل مورد توجه قرار می

اندیشند در ذهن می «خلاقیت»داف غایی است که هنگامی که بسیاری از افراد به واژه ای از اقدامات و اهکننده مجموعهمنعکس
های هایی است که به ایجاد دگرگونیآید. این نوع فرهنگ، مستلزم فاصله گرفتن از گذشته و دنبال کردن ایدهها پدید میآن

ی مبتنی بر فرهنگ خلاقیت محور به دنبال ایجاد هاشود. سازمانهای آن منجر میبنیادی در حوزه فعالیت سازمان و بازار
محصولات و خدمات تازه و جدیدی برای آیندگان هستند؛ به همین دلیل خلاقیت، نوآوری، پیشگامی و ریسک پذیری از 

 های سازمانی موقت بوده یا اساساً وجودهایی، نمودارشود. در چنین فرهنگهای محوری این گونه سازمان محسوب میارزش
 های فیزیکی نیز جنبه موقتی داشته و سریعاً در حال تغییر هستند.ها و مکانندارند و حتی نقش

کنند که به مجرد اتمام کار های نیروهای کاری موقتی کار میتر افراد در کمیتهها بیشبه بیان دیگر، در این دسته از سازمان
دهند. هدف عمده این شکل سازمانی این ها شکل خود را به سرعت و مطابق شرایط جدید تغییر میشوند. در واقع آنمنحل می

ذیری و خلاقیت تقویت گردد. افرادی که دارای پاست که در هنگامی که ابهام و هم پوشی اطلاعات وجود دارد، انطباق و انعطاف
برند و در شوند که عموماً از اکتشاف موضوعات جدید لذت میفرهنگی خلاقیت محور هستند، افرادی هنرمند محسوب می ربع

د به هنگام حل مسائل و مشکلات قادر هستند تا مسیر و جهت حرکت خود را به سادگی تغییر دهند. فرهنگ حاکم بر این افرا
های جدید و خلق رادی معمولاً دنبال ارائه ایدهکنند. چنین افای است که از آزمودن، تجربه کردن و اندیشه ورزی حمایت میگونه

های کارآفرینی های تحقیق و توسعه و فعالیتای هستند؛ به همین دلیل این گونه افراد عمدتاً در واحدکالا یا خدمات متوع و تازه
ها تولید محصولات یا خدمات جدید و ابتکاری است که به سرعت با ر هستند. چالش مهم این دسته از سازمانمشغول به کا

محور، فرهنگ فوق دارای قدرت متمرکز یا روابط اختیار نیست. های جدید منطبق شوند. برخلاف فرهنگ کنترل و رقابتفرصت
تأکید  این نوع فرهنگ شود، جریان دارد.ای که بدان پرداخته میمسئلهدر عوض قدرت از فرد به فرد یا کار به کار به تناسب 

بینی آینده وجود دارد به طوری که تقریباً هر فردی در تولید، امور مشتریان، پژوهش و بسیاری بر فردگرایی، خطرپذیری و پیش
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های آتی سازمان را شکل گیریهای جذاب جهتاندازها با ایجاد چشمشود. رهبران و مدیران این گونه سازمانتوسعه درگیر می
تر دیده های دائماً در حال تغییر بیشهایی که در محیطچنین سازمان های جدید تأکید زیادی دارند.ها و فناوریداده و بر ایده

 & QuinnCameron ,2006 ,) دهندهای آشوبناکی از خود نشان میترین شکل خود ممکن است رفتارشوند، در افراطیمی

43p.). 

از  را یعملکرد سازمان توانندیم یفرهنگ یهااز ربع کیکه هر  دهدینشان م یدر حوزه فرهنگ سازمان یمطالعات تجرب
 یسازادهیکه پ دهندیها نشان مپژوهش نیا تسهیل نمایند. ندیدر فرآ یمحصول، و نوآور یمحصول، نوآور تیفیبهبود کطریق 
 p.2018, Kwarteng & Aveh & Chang, Kim ,675)  منجر شود یعملکرد سازمان یبه ارتقا تواندیمتفاوت م یهافرهنگ

2019, p.65;). تأثیرگذار  یبر عملکرد سازمان شکلی مثبتبه  یفرهنگ یهاربع یاند که تمامها نشان دادهپژوهش یبرخ اما
نسبت به فرهنگ مطلوب سازمان ممکن است  متفاوتی یهادگاهید نشان داده است که استرنجرز و همکارانیافته های  .ستندین

و کنترل محور  یارشد به فرهنگ رقابت رانیارشد و کارکنان وجود داشته باشد. به عنوان مثال، ممکن است مد رانیمد انیدر م
ها ممکن تفاوت نیا دارند. لیتما یسالار ژهیمحور و و یکه کارکنان به فرهنگ همکار یداشته باشند، در حال یشتریتوجه ب

 یکه در برخ دهدیها نشان مپژوهش یهاافتهی .شود یبر عملکرد سازمان یاز تأثیر فرهنگ سازمان یمتفاوت یابیاست منجر به ارز
 یسازادهیپ جه،یوجود دارد. در نت یو عملکرد سازمان یسالار ژهیمحور، و یهمکار یهافرهنگ نیب یموارد، رابطه مثبت و معنادار

ها ممکن است از فرهنگ یبرخ یسازادهیکه پ یکمک کند، در حال یعملکرد سازمان یمختلف ممکن است به ارتقا یهافرهنگ
 (.p.2022, et.al., Strengers ,115) به عملکرد کارکنان و سازمان ضربه بزند

این انجام شده در  هایپژوهشنمود.  «مدیریت کیفیت جامع اشاره»توان به می های تأثیرگذار فرهنگ سازمانیاز دیگر جنبه
جامع  تیفیک تیریمد یهاهیاستفاده از رو زانیبر م یتأثیر مثبت توانندیم یکه ابعاد مختلف فرهنگ سازمان داده استنشان زمینه 

p.2011, et.al., Baird ;1, p.2023., et al Sajadi Taghizadeh, &  Hajiha ,789) داشته باشند تیریو عملکرد مد

;1067p., 2016.) پذیری و ثبات مانند انعطاف یابعاد مختلف فرهنگ سازمان نیب یکه هماهنگ دهندیها نشان مپژوهش نیا
 در .جامع است تیفیک تیریمد یهاهیدر استفاده از رو تیاساس موفق ،یو خارج یداخل طیبر مح یو تمرکز سازمان ،یساختار

ابعاد مختلف فرهنگ  نیمناسب ب یهماهنگ ازمندیجامع، ن تیفیک تیریابعاد چندگانه مد یایبردن از مزابهره یها براواقع، سازمان
تعادل مناسب  کیبه  ،یابعاد مختلف فرهنگ سازمان انیموجود م یهاکه تضاد شودیباعث م یهماهنگ نیهستند. ا یسازمان

به عنوان  یفرهنگ سازمان ن،یجامع استفاده کند. همچن تیفیک تیریمد یهاهیشکل از رو نیشود و سازمان بتواند به بهتر لیتبد
 دارد. «یشرکت یراهبر یهازمیمکان» یبر رو یکه تأثیر قابل توجه ردیگیعوامل مورد توجه قرار م نیتریاز اصل یکی

داوطلبانه  یافشا زانیم شیباعث افزا توانندیم یفرهنگ یهاکه شاخص دهدینشان م نهیزم نیانجام شده در ا قاتیتحق
مطالعات نشان داده  ن،یعلاوه بر ا .(p.2012Jalali, &  Mashayekhi ,51) شوند یعدم تقارن اطلاعات شاطلاعات و کاه

 یحسابرس تیفیو ک یاطلاعات حسابدار ستمیس انیشدت ارتباط مثبت م ،یگرلیدر نقش تعد تواندیم یاست که فرهنگ سازمان
های صورت گرفته در زمینه فرهنگ به طور کلی با بررسی نتایج پژوهش .(p.2021, Alawaqleh ,205) دینما تیرا تقو یداخل

 & Hogan)  های مختلفی نظیر نوآوریتواند بر مؤلفهتوان به این نتیجه دست پیدا نمود که حوزه فرهنگ میسازمانی می

Coote, 2014, p.1609 , Karamatian & Shah Qolian, 2020, p.45 , Hajialiakbari & Farokhi , 2019, p.13  ) ،
 & MacIntosh)  ، رضایت شغلی( Dubkevics, 2015, p.18 , Qolipour & Ebrahimzadeh, 2019, p.85)  خلاقیت

, 113, p.2010Doherty,  52, p.2021, et.al., Aghamirzaee Mahali, 29, p.2020, et.al., Kazemi Rudbali)  ،
 p.2022, et.al., Mali ,44 ,) و در نهایت کیفیت اطلاعات و گزارشگری مالی (p.2023, et.al., Sephavand ,119) مزیت رقابتی

1, p.2022, et.al., Bhandari , 227, p.2022, et.al., Ziyarani) با  مستقیمی به همراه داشته باشد.تأثیرات مستقیم و غیر
ای در خصوص فرهنگ سازمانی به انجام رسیده است و اثرگذاری های گستردهوهشالذکر، به رغم این که پژتوجه به موارد فوق

ای مختص در زمینه شناخت، توصیف و تبیین آن بر عوامل مختلف سازمانی مورد بررسی قرار گرفته است؛ اما تاکنون مطالعه
های ابراین این پژوهش با ارائه نمایههای چهارگانه فرهنگ سازمانی در سطوح کلی و به تفکیک صنعت انجام نشده است. بنربع

 موجود در محیط اقتصادی ایران است.  فرهنگی درصدد پوشش خلأ
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 شپژوه روش

جهت  به رویدادی است.پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از منظر نوع روش تحقیق، توصیفی با استفاده از رویکرد پس
های گیری ربعای استفاده شده است. همچنین برای اندازهآوری اطلاعات مربوط به ادبیات پژوهش از روش کتابخانهجمع

 Acrobat Adobe  ،Microsoft Edgeهایافزارو مجموعه نرم 1چهارگانه فرهنگ سازمانی از رویکرد تجزیه و تحلیل متنی
شرکت پذیرفته شده در بورس اوراق  124نمونه پژوهش نیز شامل  استفاده شده است.( 2نویسی پایتون)تحت زبان برنامه Ocr و

های لازم به ذکر است که نمونه انتخابی در پژوهش حاضر، صرفاً بر شرکت .است 1400ا ت 1391بهادار تهران در دوره زمانی 
 ر شده است.  ی صرف نظو اعتبار یو مؤسسات مال هابانکها، تولیدی متمرکز است و از هلدینگ

 . تعداد نمونه پژوهش1ول جد

 ۹3۲ اوراق بهادار تهران عضو در بورس یهاشرکت
  :شودیم کسر
 274 یو اعتبار یو مؤسسات مال هابانک

 176 نیست.اسفند  29به  یها منتهآن یدوره مال انیکه پا ییهاشرکت
 8 اندداشته یسال مال ای تیفعال رییپژوهش ، تغ یکه در بازه زمان ییهاشرکت
 96 اند.نداشته تیدر بورس اوراق بهادار تهران عضو 1400تا  1391 یبازه زمان یکه ط ییهاشرکت
 199 ها با عدم وجود یا نواقص همراه بوده است.گزارش فعالیت هیئت مدیره آن ی پژوهش،بازه زمان در که ییهاشرکت

 25 نشده است. لیشرکت تشک 4ها از حداقل آن عیکه صنا ییهاشرکت

 1۲۴ نمونه یهاشرکت تعداد

است. نماد ها معرف مجموعه  هاهنجارمفروضات، باورها و اعتقادات و  ها،نمادنمودی از  فرهنگطور که بیان گردید، همان
 نمایش گذاردتواند چهره خاصی از فرهنگ را به میهستند که  ها، اجسام و مفاهیماز افکار، کلمات، نقشای گسترده 

(291, p.1990., et al Hofstede.) واژگان و است که نیپژوهش ا نیا یفرض اصل، 3فیوردسیلی و ریچی به مطالعات با توجه 
 یاعضا نیاست که در طول زمان ب یاز فرهنگ مشترک یاجهینت ،یسازمان یهاهیانیها و باصطلاحات مورد استفاده در گزارش

در مورد  یاست که اطلاعات جامع یاطلاعات عمناب نیتراز مهم یکی رهیمد ئتیه تیگزارش فعال است. افتهیسازمان رواج 
 نیا ن،یبنابرا دهد؛یسازمان ارائه م ندهیآ یهامحصولات و خدمات، و برنامه یمعرف ،یرمالیو غ یمال جیاقدامات، نتا ها،تیفعال

 یفیاطلاعات ک نهیگزارش در زم نیاستفاده شود. ا یفرهنگ سازمان یابیو ارز یبررس یبرا یبه عنوان منبع اصل تواندیگزارش م
 لی. تحلشودیاستفاده م یمتن لیو تحل هیتجز کردیاز رو یابعاد چهارگانه فرهنگ سازمان یریگاندازه یبرا ن،یبنابرا رد؛یگیقرار م

fari, ’Abedi Ja) رودیکار مبه یفیک یهاموجود در داده یو گزارش الگوها لیتحل ،ییشناسا یروش است که برا کی یمتن

153, p.2011et.al., ). هنداری و همکارانبو  (2014) فیوردسیلی و ریچی( 2006) کامرون و کویین هایپژوهش مطابق 
(34, p.2022, et.al., Bhandari )گیری هر یک از ابعاد چهارگانه فرهنگ سازمانی، مجموعه به منظور شناسایی و اندازه

 مورد استخراج و تدوین قرار گرفته است. 2دهنده نوع خاصی از فرهنگ هستند، مطابق جدول واژگانی که نشان

 ( ,.p.2022Bhandari, et.al ,43های چهارگانه فرهنگ سازمانی ). مجموعه واژگان ربع۲جدول

، شرکت مادر، قاعده، رایزنی، مشاور، قوانین، مشغول، اختیار، قدرت، متمرکز، هماهنگی، بازرسی، کنترل، تعهد، مقید، ظرفیت

 ، ثباتنگهداری، استخدام، بحران، تسهیل، اجتماعی، انتظار، مهارت، مدتبلند، بازده، ایجاد، عمر، تولیدخصوصیات، رویه، 

فرهنگ کنترل 
 محور

، رشد، هدف، سریع، توسعه، برتر، تحویل، مستقیم، محرک، رقابت، مشتری، مسئولیت، چالشکسب، تهاجمی، توافق، بودجه، 

، بررسی، موفقیت، رضایت، درآمد، سابقه، نتیجه، سود، وضعیت، تنگنا، عملکرد، حرکت، برون سپاری، بازار، گذاریسرمایه ، سخت

 ندوختن، اپیروزی، سرپرست، قویعلامت، سرعت، 

فرهنگ رقابتی 
 محور

، شریک، حفظ، سند، مدرک، خطا، شکست، کمک، انسان، خبر، راه، حاصل، مشارکت، همکاری، قطعی، رئیس، ارشد، انسجاماحتیاط، 

 ، زنجیره، یکسان، استدلالآموزش، تیم، رفع، سهم، استاندارد، اعتماد، کیفیت، ارتباطمردم، 

فرهنگ همکاری 
 محور

، ابتکار، نوآوری، ایده، اصلی، آینده، آزادی، تمایل، تجربه، جدید، ساختن، توقف، امید، جزئیات، موسس، خلق، تغییرتعدیل، شروع، 

 ، جسارت، گرایشبینیپیش، فکر، ریسک، خطر، پیشگام، منشاء، سرمایه، تحقیقیادگیری، 

فرهنگ خلاقیت 
 محور

                                                 
1 Text Analysis 
2 Python 
3 Fiordelisi & Ricci 
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مورد پردازش  Ocrافزار های فعالیت هیئت مدیره به وسیله نرمهای فرهنگی، ابتدا گزارشسنجش هر یک از ربع جهتبه 
هایی خوانا و قابل جست و جو های مذکور، به گزارشسازد تا گزارشافزار این امکان را فراهم میقرار گرفته شده است. این نرم

های الذکر را فراهم سازد. سپس در ادامه، خروجیان قرار داده شده در جدول فوقتبدیل گردد و امکان جست و جوی تمامی واژگ
انتقال یافته است تا فرآیند شمارش واژگان  Microsoft Edgeو  Adobe Acrobat هایافزاربه نرم Ocrافزار حاصله از نرم

مرحله اول، میزان فراوانی هر یک از واژگان از گیری بدین شکل است که در مرتبط با هر ربع فرهنگی آغاز شود. فرآیند اندازه
گردد. در مرحله دوم، به وسیله حاصل جمع های حاصل شده در مرحله قبل مشخص میها در خروجیطریق شمارش آن

ه آید. در مرحلها به دست میهای بدست آمده از شمارش واژگان مرتبط با هر ربع فرهنگی، میزان فراوانی هر یک از ربعفراوانی
شوند تا به ازای هر یک از های چهار ربع تقسیم میهای فرهنگی به دست آمده بر مجموع فراوانیآخر نیز فراوانی هر یک از ربع

آید که به چهار نسبت عددی به دست می ،شرکت -ها، یک نسبت عددی خاص حاصل شود. بدین ترتیب برای هر سال آن
 شوند.ازمانی شناخته میهای چهارگانه فرهنگ سعنوان امتیاز ربع

 های پژوهشیافته

 آمار توصیفی

ارائه شده است. مطابق جدول  3های چهارگانه فرهنگ سازمانی در جدول شود، آمار توصیفی ربعطور که مشاهده میهمان
محور، کنترل محور، خلاقیت محور و همکاری محور به رقابتهای فرهنگی های بدست آمده برای ربعمذکور، میانگین امتیاز
حول  های فرهنگیربع مربوط به اینهای تر دادهدهد بیشکه نشان می 198/0و  206/0، 261/0، 332/0ترتیب برابر است با 

نمایش داده شده است  های پژوهش در جدول ذیلهمچنین، میزان بیشنیه و کمینه هر یک از متغیر .اندتمرکز یافته مقادیراین 
ترین مقدار امتیاز برای و کم 1400ترین مقدار امتیاز برای فرهنگ همکاری محور متعلق به سیمان سفید نی ریز در سال که بیش

 است. 1392فرهنگ خلاقیت محور متعلق به کاشی پارس در سال 

 های چهارگانه فرهنگ سازمانی. آمار توصیفی ربع3جدول 

کندگیپرا چولگی کشیدگی  میانگین میانه بیشینه کمینه 
هاشاخص    

 فرهنگ

056/3  373/0  056/0  140/0  462/0  259/0  261/0  فرهنگ کنترل محور 

573/3  310/0  056/0  175/0  577/0  332/0  332/0 محوررقابتفرهنگ    

135/4  717/0  050/0  082/0  424/0  193/0  198/0 محور همکاریفرهنگ    

612/3  599/0  054/0  064/0  418/0  202/0  206/0 محور خلاقیتفرهنگ    

به شرح ذیل  4های فرهنگی به تفکیک صنعت در جدول الذکر، میزان بیشنیه و کمینه هر یک از ربعافزون بر جدول فوق
 ارائه شده است.

  



 

 

 
 و شمس   کردستانی | یدیتول عیدر سطح صنا یچهارگانه فرهنگ سازمان یهاربع ی: بررسیرقابت یهاچارچوب ارزش

 

83 
 های چهارگانه فرهنگ سازمانی به تفکیک صنعت. بیشینه و کمینه ربع۴جدول 

 های چهارگانه فرهنگ سازمانیترسیم ربعرویکرد 

های مورد مطالعه را به تجمعی فرهنگ سازمانی برای تمامی سازمان امتیازات حاصله از رویکرد فوق امکان ترسیم نمایه
گردد. سپس گیرنده دو محور مندرج شده است، ترسیم میبرکه در 3 شکلآورد؛ بدین صورت که ابتدا نموداری مطابق ارمغان می

گیرد. میانگین امتیاز متعلق به فرهنگ همکاری محور )مشارکتی( در ربع بالا و سمت چپ و بر روی محور مندرج شده قرار می
گیرد. درج شده جای میامتیاز فرهنگ سازمانی خلاقیت محور )ویژه سالاری( در ربع بالا و سمت راست و بر روی محور من

)بازاری( و کنترل محور )سلسله مراتبی( نیز به ترتیب در نواحی پایین و سمت راست و  محورهای رقابتمیانگین امتیازات فرهنگ
. در مرحله بعدی، نقاط مشخص شده بر روی نمودار با استفاده از خطوط راست به یکدیگر شودمنعکس میپایین و سمت چپ 

های مورد ای از فرهنگ سازمانی شرکت، نمایهبدست آمده تا در نهایت یک چهار ضلعی ترسیم شود. شکل گردندمتصل می
به حالتی  سازمانهای مستقر در سازد تا فرهنگامکان را فراهم می که ایناین علاوه بر ای،دهد. چنین نمایهمطالعه را ارائه می

شود تا میزان ، سبب میرا شناسایی نمود هستغالب  سایریننگی که بر و فره گیردبصری مورد بررسی و تجزیه تحلیل قرار 
انطباق بین فرهنگ فعلی و فرهنگ مطلوب مورد مقایسه قرار گیرد و مشخص شود که وقوع چه تغییرات فرهنگی در کدام 

 تواند مناسب و کارآمد تلقی گردد.قسمت ها می

 

فرهنگ  محوررقابتیفرهنگ  محورفرهنگ کنترل 

 محورهمکاری

فرهنگ 

 محورخلاقیت

 کمینه بیشینه کمینه بیشینه کمینه بیشینه کمینه بیشینه
 شبهرن ینفت یهافرآورده

1398 

 شنفت
1392 

 شپنا
 1400 

 شبهرن
1391 

 شبندر
1394 

 شسپا
1396 

 شنفت
1392 

 شبندر
1394 

 سخاش آهک گچ ،مانیس
1399 

 سخوز
1400 

 سبجنو
1394 

 ریسن
1400 

 ریسن
1400 

 هاسصف
1391 

 سخاش
1395 

 ساراب
1392 

 بکام یبرق یهادستگاه
1393 

 بترانس
1391 

 بترانس
1391 

 بکام
1400 

 بکام
1399 

 چیبسو
1400 

 چیبسو
1400 

 بترانس
1391 

 پدرخش کیو پلاست کیلاست
1393 

 پکرمان
1392 

 پاسا
1399 

 پسهند
1393 

 پسهند
1399 

 پاسا
 1397 

 پسهند
1392 

 پدرخش
1391 

 یغگرج بجز قند وشکر ییغذا
1391 

 یغگرج
1394 

 غبهنوش
1391 

 غمهرا
1391 

 غمهرا
1395 

 غنوش
1394 

 غشهد
1394 

 غبهنوش
1391 

 کپارس کاشی و سرامیک
1391 

 یکسعد
1391 

 یکسعد
1400 

 کساوه
1394 

 یکسعد
1391 

 کپارس
1398 

 کساوه
1394 

 کپارس
1392 

 کاذر غیرفلزی یکان
1392 

 کفرا
1399 

 کفرا
1397 

 کاذر
1391 

 یکراز
1394 

 کگاز
1392 

 کگاز
1391 

 یکراز
1394 

آلات و ماشین
 زاتیتجه

 تکشا
1391 

 لخزر
1399 

 لخزر
1396 

 لسرما
1398 

 لبوتان
1394 

 رایتا
1399 

 لابسا
1396 

 لبوتان
1393 

 جم ییایمیش
1395 

 شکربن
1393 

 ینور
1394 

 ینور
1399 

 شکربن
1395 

 ینور
1393 

 شخارک
1393 

 ینور
1394 

 ریخنص خودرو و قطعات
1391 

 ختوقا
1392 

 ختوقا
1400 

 خمحرکه
1391 

 خشرق
1394 

 ختوقا
1399 

 ختوقا
1395 

 خمحور
1399 

 یمیدک ییدارو
1398 

 دتماد
1397 

 دتماد
1397 

 نیدام
1395 

 دفارا
1394 

 دتماد
1400 

 دسبحان
1396 

 دلر
1392 

 یهااستخراج کانه
 یفلز

 کچاد
1395 

 کدما
1391 

 کگل
1397 

 کاما
1396 

 کمنگنز
1393 

 کچاد
1400 

 کاما
1395 

 کگل
1397 

 فنورد یفلزات اساس
1393 

 افسپ
1398 

 فولاد
1399 

 فرآور
1394 

 فسپا
1391 

 فروس
1392 

 فولاژ
1395 

 فلوله
1400 
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 . ترسیم نمایه فرهنگ سازمانی3شکل 

های تجمعی تمامی های چهارگانه فرهنگ سازمانی، میانگین امتیازرویکرد ارائه شده در زمینه سنجش ربع با توجه به 
ارائه شده است. همچنین مطابق نتایج حاصل شده، ترسیم  6و  5ها به صورت کلی و به تفکیک صنعت در جداول شرکت

 شده است: به شکل ذیل حاصل 5و  4های های فرهنگی نیز در مجموعه شکلنمایه
های چهارگانه فرهنگ سازمانی های تجمعی ربع. میانگین امتیاز5جدول   

محورفرهنگ رقابت فرهنگ کنترل محور   فرهنگ خلاقیت محور فرهنگ همکاری محور 
های تجمعیمیانگین امتیاز  2618/0  3329/0  1983/0  2069/0  

 

 
 های چهارگانه فرهنگ سازمانی. نمایه ربع۴شکل 
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 های چهارگانه فرهنگ سازمانی به تفکیک صنعتهای تجمعی ربعمیانگین امتیاز. 6جدول 

محورفرهنگ رقابت فرهنگ کنترل محور صنایع  فرهنگ خلاقیت محور فرهنگ همکاری محور 

های نفتیفرآورده  2294/0  3594/0  2063/0  2047/0  

2554/0 سیمان ، آهک و گچ  3449/0  2070/0  1924/0  

های برقیدستگاه  0/2787 3759/0  1478/0  1973/0  

2428/0 لاستیک و پلاستیک  3423/0  2174/0  1974/0  

2568/0 غذایی به جز قند و شکر  2976/0  2209/0  2245/0  

2838/0 کاشی و سرامیک  3567/0  1856/0  1737/0  

فلزیکانی غیر  2834/0  3312/0  1904/0  1948/0  

آلات و تجهیزاتماشین  2633/0  3496/0  2014/0  1856/0  

2387/0 شیمیایی  3507/0  2107/0  1997/0  

2593/0 خودرو و قطعات  3273/0  1938/0  2194/0  

2451/0 دارویی  3182/0  1964/0  2406/0  

های فلزیاستخراج کانه  2807/0  3247/0  1773/0  2171/0  

2978/0 فلزات اساسی  3176/0  1947/0  1897/0  
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 های چهارگانه فرهنگ سازمانی به تفکیک صنایعهای ربع. نمایه5شکل 

بندی توان جدولی به شرح ذیل به منظور رتبهاز سوی دیگر، با توجه به میانگین امتیاز های تجمعی حاصل شده، می
 های فرهنگ سازمانی ارائه نمود. امتیاز های کسب شده در خصوص هر یک از ربع

تهای چهارگانه فرهنگ سازمانی به تفکیک صنعهای تجمعی ربعرتبه بندی میانگین امتیاز .7جدول   

 فرهنگ کنترل محور محورفرهنگ رقابت فرهنگ همکاری محور فرهنگ خلاقیت محور

کم
ش

ن                                                        بی
تری

ن                            
تری

غذایی به جز قند و  2209/0 دارویی 2406/0 
 شکر

 فلزات اساسی 2978/0 های برقیدستگاه 3759/0

غذایی به جز قند و  2245/0
 شکر

 کاشی و سرامیک 2838/0 های نفتیفرآورده 3594/0 لاستیک و پلاستیک 2174/0

 فلزیغیرکانی  2834/0 کاشی و سرامیک 3567/0 شیمیایی 2107/0 خودرو و قطعات 2194/0
های استخراج کانه 2171/0

 فلزی
های استخراج کانه 2807/0 شیمیایی 3507/0 سیمان ، آهک و گچ 2070/0

 فلزی
 های برقیدستگاه 2787/0 آلات و تجهیزاتماشین 3496/0 های نفتیفرآورده 2063/0 های نفتیفرآورده 2047/0
آلات و ماشین 2633/0 سیمان ، آهک و گچ 3449/0 آلات و تجهیزاتماشین 2014/0 شیمیایی 1997/0

 تجهیزات
 خودرو و قطعات 2593/0 لاستیک و پلاستیک 3423/0 دارویی 1964/0 لاستیک و پلاستیک 1974/0
غذایی به جز قند و  2568/0 فلزیکانی غیر 3312/0 فلزات اساسی 1947/0 های برقیدستگاه 1973/0

 شکر
 سیمان ، آهک و گچ 2554/0 خودرو و قطعات 3273/0 خودرو و قطعات 1938/0 فلزیکانی غیر 1948/0
 دارویی 2451/0 های فلزیاستخراج کانه 3247/0 فلزیکانی غیر 1904/0 سیمان ، آهک و گچ 1924/0
 لاستیک و پلاستیک 2428/0 دارویی 3182/0 کاشی و سرامیک 1856/0 فلزات اساسی 1897/0
و آلات ماشین 1856/0

 تجهیزات
های استخراج کانه 1773/0

 فلزی
 شیمیایی 2387/0 فلزات اساسی 3176/0

 های نفتیفرآورده 2294/0 غذایی به جز قند و شکر 2976/0 های برقیدستگاه 1478/0 کاشی و سرامیک 1737/0

ترین و ، به ترتیب بیش2294/0و  2978/0های ، صنایع فلزات اساسی و فرآورده های نفتی با میانگین امتیاز7مطابق جدول 
اند. از طرفی دیگر، با توجه به وجود محیطی پویا و رقابتی، ترین میزان ربع فرهنگی کنترل محور را به خود اختصاص دادهکم

ش در جهت دستیابی و حفظ مزیت رقابتی در صنعت دستگاه های برقی، دور از انتظار کسب سودآوری و بازده حداکثری و تلا
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محور داشته باشد و سهم اندکی از ساختار فرهنگی خود را ای به ربع فرهنگی رقابتنیست که صنعت مذکور توجه قابل ملاحظه

جز قند و شکر نیز با کسب میانگین امیتاز  های فرهنگی همکاری محور و خلاقیت محور مبذول نماید. صنعت غذایی بهبه ربع
دهی همکاری و ایجاد اجماع سبب شده است تا هایی نظیر ارتباطات، مشارکت، شکلمنعکس کننده این است که ویژگی 2209/0

فرهنگ همکاری محور در این صنعت بسیار برجسته و باارزش تلقی گردد. از سوی دیکر، با توجه به جدول فوق و همچنین 
، پیشگامی و ریسک تحقیق و توسعه پذیری، خلاقیت، نوآوری،هایی همچون انعطافضای صنایع دارویی و غذایی به مشخصهاقت

توان به این نتیجه دست پیدا نمود که فرهنگ خلاقیت محور نقش بسیار پررنگی در ساختار فرهنگ سازمانی این پذیری می
 اند. های نخستین این نوع فرهنگ را کسب نمودهصنایع رتبهدسته از صنایع به همراه دارد؛ به طوری که این 

 های فرهنگ سازمانیتفسیر نمایه
دهد که به طور کلی در وضع فعلی، ترکیب نسبتا ها نشان می، نمایه فرهنگی بدست آمده برای تمامی شرکت4مطابق شکل 

ر قابل مشاهده است. به عبارتی دیگر، بر مبنای های چهارگانه فرهنگ سازمانی مذکوهمسانی از ارزش ها و ویژگی های ربع
های فرهنگی قائل شد و فرهنگ خاصی را ای میان ربعتوان در وضعیت کنونی تمایز شدید و قابل ملاحظهنتایج بدست آمده نمی

های میان تر و همچنین توجه به اختلافبه عنوان فرهنگ غالب در ساختار فرهنگی سازمان معرفی نمود. اما با بررسی دقیق
ای محور به عنوان فرهنگ غالب بخش گستردهتوان بدین نتیجه دست پیدا نمود که فرهنگ رقابتهای تجمعی میمیانگین امتیاز

داده و رتبه نخست را به خود اختصاص داده است. همچنین فرهنگ کنترل محور از چارچوب و ساختار فرهنگ سازمانی را شکل
 وب فوق را ایجاد نموده است و در رتبه دوم قرار گرفته است.نیز بخش قابل توجهی از چارچ

فرهنگ خلاقیت محور و همکاری محور نیز تقریباً در یک سطح و به طور نسبتا همسان، در رتبه های سوم و چهارم قرار 
ی قابل مشاهده تراین ترتیب و توالی با اختلاف و گسستگی بیش 5های شکل اند. همچنین با توجه به مجموعه نمایهگرفته

ترین فاصله برقرار است. محور و کنترل محور بیشهای نفتی و شیمیایی، میان فرهنگ رقابتاست؛ برای مثال، در صنایع فرآورده
های فرهنگی همکاری محور و ای میان ربعهای برقی و دارویی نیز فواصل قابل ملاحظهاز طرفی دیگر، در صنایع دستگاه

دهد که هریک از شود. افزون بر این، نمایه صنعت غذایی به شکلی مربع گونه است که نشان مییخلاقیت محور مشاهده م
های فرهنگی اند. به طور کلی، ربعهای فرهنگی تقریباً با وزنی یکسان چارچوب فرهنگی حاکم بر این صنعت را شکل دادهربع

در صنایع دستگاه های برقی، فلزات اساسی، دارویی و  محور، کنترل محور، خلاقیت محور و همکاری محور به ترتیبرقابت
 شوند.غذایی به عنوان فرهنگ غالب و حاکم بر چارچوب فرهنگ سازمانی شناخته می

 گوناگون صنایع سطوح در تولیدی هایسازمان فرهنگی ساختار ارزیابی و بررسی راستای در پژوهشی تاکنون که این رغم به
 بر آنان هاییافته. است نزدیکی قرابت ( دارای1389غفارنیا ) و کردشولی رعنایی مطالعات نتایج با اما است؛ نرسیده انجام به

 و سازمانی نظام از پیروی و دولتی ساختار وجود دلیل به که است داده نشان ایران نفت ملی شرکت روی بر مطالعات انجام اساس
 با همچنین،. است گرفته قرار توسعه و ایجاد مورد محور کنترل فرهنگی ساختار به خاصی گرایش نوعی به آن، بر حاکم مدیریتی

 و است شده آن محوری هایارزش و محوررقابت فرهنگ بر ایویژه توجه نفت، حوزه در رقابت فلسفه و اهمیت ماهیت، به توجه
 انجام مطالعات دیگر، سوی از. است گرفته شکل نظر اتفاق گراییتوفیق و رقابت گرایی،نتیجه سوی به حرکت سر بر نوعی به

 و سازمان هزار 3 از بیش و مدیر هزار 80 از بیش روی بر( Cameron & Quinn, 2006, p.78) کویین و کامرون سوی از شده
 قابل بخش محور کنترل و محوررقابت فرهنگ که نمودند پیدا دست نتیجه این به ها،آن تجمعی امتیاز میانگین هاینمایه ترسیم
 را نقل و حمل و دولتی بخش گذاری،سرمایه معادن، خدماتی، تولیدی، هایبخش نظیر گوناگون صنایع فرهنگی ساختار از توجهی
 با. اندداده اختصاص خود به را فرهنگ از مشابهی سهم تقربیاً نیز محور همکاری و محور خلاقیت فرهنگی هایربع. اندهداد شکل
 اشاره موارد این میان همخوانی وجود به توانمی حاضر، پژوهش 5 و 4 هایشکل مجموعه همچنین و آنان هاییافته به توجه
 .نمود
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 هاگیری و پیشنهادنتیجه

ها و های مفهومی، مدلاند تا چارچوبمیلادی تلاش کرده 1900مدیریت علمی در دهه و متخصصان پژوهشگران 
مدیریت فرهنگ سازمانی طراحی و تدوین نمایند. برخی از  های سنجش به خصوصی به جهت شناخت، سنجش ورویکرد
های های صورت گرفته در این زمینه فاقد چارچوب نظری منسجم یا نظریه مشخصی است؛ اما برخی دیگر از پشتوانهپژوهش

های ت و مدلهای موجود سازمان و مدیریت ارائه شده است. بعضی از مطالعاتری برخوردار بوده و بر اساس نظریهنظری قوی
های متفاوت و متنوعی برخوردار هستند. تعداد دیگری از مدل مطرح شده در زمینه مدیریت فرهنگ سازمانی از مبانی و چارچوب

هایی عمدتاً مبتنی بر رویکرد چارچوب ارزش های رقابتی اند. چنین مدلها و میانی نظری مشترکی شکل گرفتهها نیز از چارچوب
است. مدل های پیشنهادی بر مبنای چارچوب ارزش های رقابتی با نگاهی  1981کویین و رورباخ در سال معرفی شده از سوی 

ترین مؤلفه های یک سازمان در کارکردگرایانه نسبت به فرهنگ بر این عقیده هستند که مدیریت فرهنگ سازمانی یکی از مهم
تواند ناپذیر از پیکره یک سازمان است که میی و جداییعصر کنونی به جهت کسب موفقیت است. فرهنگ سازمانی عامل حیات

سازمان را در عبور از چالش های سازمانی همراه سازد، هویت سازمانی را بهبود بخشد و موجبات پایداری سازمان را فراهم آورد. 
آید. لذا، این ی به شمار میهای مدیران ارشد اجرایترین نقشدر این راستا طراحی، استقرار و مدیریت فرهنگ سازمانی از مهم

های رقابتی های سازمانی در قالب چارچوب ارزشهای فرهنگها و ویژگیپژوهش به دنبال آن است که با معرفی و بررسی ارزش
های ابعاد فرهنگی، جو حاکم بر و الگوی شناخت فرهنگ سازمانی کامرون و کویین، مدیران ارشد اجرایی را در شناسایی ویژگی

 و فرهنگ غالب در صنایع همراه سازد. سازمان
هایی دهد که وجود معیارها نشان میکننده آنهای تعیینهای فرهنگی و نیز شاخصمروری بر نکات تفصیلی مربوط به ربع

ی با های مبادله، سودآوری، بازده، حفظ مشتریان، تقویت جایگاه رقابتی سازمان در میان رقبا، سازگارنظیر قیمت، رقابت، هزینه
های بازار سرمایه، دشواری در فرایند تامین مالی و همچنین حفظ نقدینگی لازم در شرایط پیش بینی نشده سبب شده است فشار

محور پیدا نمایند. بنابراین، دور از انتظار نیست که این های فرهنگ رقابتتا مدیران ارشد اجرایی گرایش خاصی نسبت به ویژگی
شود. همچنین بنا به ساختار دولتی و نیز تبعیت از نگ غالب در تمامی صنایع مورد بررسی مشاهده مینوع فرهنگ به عنوان فره

هایی همچون رعایت سلسله مراتب سازمانی، تأکید بر نظم و پیروی از مقررات، آیین نظام سازمانی و حاکمیتی، وجود مؤلفه
ل شفاف در محیط اقتصادی ایران منجر به این شده است تا ربع های سازمانی و وجود اصوها، حفظ سنتها و دستورالعملنامه

شود که به تدریج و فرهنگی کنترل محور از مقبولیت بالایی برخوردار باشد و در جایگاه دوم قرار گیرد. از سوی دیگر، مشاهده می
سازمانی، مدیریتی و عملیاتی، های ربع فرهنگی کنترل محور، از طریق ایجاد تغییرات همزمان با حرکت به سمت توسعه ارزش

هایی نظیر خلاقیت و نوآوری، نگاه به آینده، بلند پروازی و ابتکار، یادگیری و آزمودن شیوه های جدید، توجهاتی به مؤلفه
مشارکت و همکاری کارکنان، اعتماد متقابل، احساس صمیمیت، ایجاد روابط سالم و اتفاق نظر در قالب فرهنگ های خلاقیت 

اند. به طور کلی، همکاری محور شده است به طوری که به طور متناوب رتبه های سوم و چهار را به خود اختصاص دادهمحور و 
شود که علی الرغم تمایلات مدیران ارشد اجرایی درخصوص ایجاد ساختاری فرهنگی مبتنی بر فرهنگ خلاقیت ملاحظه می

ها و ها، اقدامات انجام شده در این حوزه عمدتا متأثر از چارچوبهای آنمندی از ویژگیمحور و همکاری محور در راستای بهره
ترین سطح قرار های فرهنگی در پایینمحور و کنترل محور بوده است. به همین دلیل، این ربعهای فرهنگی رقابتساختار ارزش

 دارند. 

آید و کارایی و ی بسیار مهم حکمرانی به شمار میهاپژوهش مبنی بر این که فرهنگ سازمانی از مؤلفه هایبا توجه به یافته
شود که مدیران ارشد اجرایی با شناخت، ارزیابی فرهنگ سازمانی حاکم بر اثر بخشی سازمان متأثر از آن است، پیشنهاد می

ساختار سازمانی، سازمان و مقایسه آن با ساختار فرهنگی حاکم بر صنعت، با ایجاد تغییراتی در زمینه های مختلف سازمانی نظیر 
را به سمت  هاها، نظام جبران خدمت و مواردی از این قبیل، سازمانمشیها و دستورالعمل های سازمانی، سیاست و خطنامهآیین

های فرهنگی و عبور از گرایش تک قطبی و بیش از حد به فرهنگی به خصوص و عدم توجه جانبه از ربعمندی همهو سوی بهره
های نظارتی و قانونی نظیر سازمان های سازمانی سوق دهند. همچنین به نهادها به جهت کسب موفقیتفرهنگبه مزایای دیگر 
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های اخلاقی و فرهنگی، شود تا در راستای حمایت از ذینفعان و شناخت هرچه بهتر هنجاربورس اوراق بهادار تهران پیشنهاد می

های سالانه در ها را به تهیه و افشای گزارشهای مختلف سازمانی، سازمانبهها بر جنارزیابی روند تغییرات و نحوه مدیریت آن
 این خصوص ملزم نمایند. 

های مطرح شده در حوزه های آتی، پژوهشگران به دیگر مدلشود که در پژوهشبا توجه به پژوهش حاضر، پیشنهاد می
سازی ای این مدل و همچنین پیادهفاده از ابزار پرسشنامههای رقابتی، نظیر مدل دنیسون توجه نمایند و با استچارچوب ارزش

های ها بپردازند. همچنین در پژوهشافزار لیزرل، به بررسی ساختار فرهنگی سازمانرویکرد تحلیل محتوای متنی با استفاده از نرم
های دیگری همچون گزارش گزارششود که پژوهشگران علاوه بر توجه به گزارش فعالیت هیئت مدیره، از آتی پیشنهاد می

های های مدیران ارشد اجرایی در مجامع عمومی سازمان به شکلی مکمل به جهت ارزیابی ربعتفسیری مدیریت و سخنرانی
تواند به بهبود تری از فرهنگ سازمانی کمک خواهد کرد و میتر و جامعفرهنگی استفاده نمایند. این اقدامات به واکاوی عمیق

 .ها کمک نمایدانی و ارتقای عملکرد آنفرآیندهای سازم

مجموعه واژگان  یو بازگردان رهیمد ئتیه تیفعال یهاناکامل گزارش یپژوهش ارائه ناقص و گاه نیا یهاتیاز محدود یکی
 یبرخ یمناسب برا نیگزیاز عدم وجود جا یناش تیمحدود نیاست. ا یبه فارس نیاز زبان لات یچهارگانه فرهنگ سازمان یهاربع

موضوع باعث کاهش  نی. اشده است یفرهنگ یهاو کم ارتباط با ربع یاز کلمات سطح هکه ناچاراً منجر به استفاد است از واژگان
از طرفی دیگر، به کارگیری رویکرد تجزیه و تحلیل . شودیم یچهارگانه فرهنگ سازمان یهاربع یابیو ارز یریگقدرت اندازه

های بدست آمده در بازه های فرهنگی سبب شده است تا امتیازهای تجمعی هر یک از ربعمتیازمتنی به جهت شناسایی میانگین ا
های مرسوم در این زمینه نظیر پرسشنامه فرهنگی کامرون و کویین ممکن محدود و مشخصی قرار گیرد. استفاده از دیگر رویکرد

 های دیگری منتج شود. است به کسب نتایج و ترسیم نمایه

 اخلاقیملاحظات 

 پیروی از اصول اخلاق پژوهش

 اند و این موضوع مورد تأیید همه آنهاست.نویسندگان اصول اخلاقی را در انجام و انتشار این پژوهش علمی رعایت نموده

 تعارض منافع

 بنا بر اظهار نویسندگان این مقاله تعارض منافع ندارد.

 سپاسگزاری
  شود.ساختاری و علمی  سپاسگزاری میاز  داوران محترم به خاطر ارائه نظرهای 
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