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 چكیده

گردد، هویت  نقش عمده فرهنگ سازمان، همچون فرهنگ اجتماعی که موجب همبستگی و همنوایی افراد جامعه می 

سازمانی بازارمحور  مدل فرهنگ   ی طراح . این مقاله به  های آن است بخشیدن به سازمان، یگانگی و هماهنگی اعضا و فعالیت 

پردازد. در یک  یران می گاز ا   ی در شرکت مل   ی مال   ت ی ر ی عملکرد مد   ی به منظور بررس   ی و رابطه مدار با استفاده از روش دلف 

رویکرد آمیخته، ابتدا با روش دلفی، معیارها و زیرمعیارها استخراج شدند. جامعه آماری این مطالعه در بخش کیفی مدیران  

  برای تعیین حجم نمونه باشد.  نفر( می 350ن ستاد شرکت ملی گاز ایران و جامعه بخش کمی شامل کارکنان ) و خبرگا 

توزیع شد. در بخش کیفی    تصادفی در دسترس   صورت به پرسشنامه    184استفاده و    از فرمول کوکران   در بخش کمی نیز 

  ی سازمان فرهنگ یی  نها   ی الگو تج به ارائه ی مدل گردید.  دلفی من   فن مرحله    3خبره به اشباع نظری و انجام    10با مصاحبه با  

مداردر بخش )رهبری،عملکرد مالی  که به اختصار فرهنگ رابطه   د ی گرد   ی شاخص طراح   41مؤلفه و    14بعد،    4شامل  

ائه  پذیری( در این مقاله ار گرایی، رقابت گرایی، ماموریت محور )جمع سازمان، تعهد، توسعه منابع انسانی(، فرهنگ بازار 

ی از فرهنگی رابطه محور به حفظ روابط ساختارمند  مند بهره نتایج حاصله نشان دادکه شرکت ملی گاز ایران با    میگردد. 

پردازی،  ید بر ایده تأک ورزد، و با نوآوری و  در حوزه ی مدیریت مالی،مدیریت منابع انسانی و رقابت پذیری اهتمام می 

ی  مش خط ار داده است. همچنین در تلاش برای رسیدن به رسالت سازمانی و  امور خود قر   رأس را در    محور دانش فرهنگ  

تمامی ابعاد خویش، مدیریت مالی را قلب سازمان دانسته و در    و در   هاست سازمان ، در رقابت سالمی با سایر  شده مشخص 

 تلاش برای حضوری بازارمحور با رویکرد منابع انسانی و روابط انسانی است.   

 مدار. محور، فرهنگ رابطه سازمانی،عملکرد مالی، شرکت ملی گاز ایران، فرهنگ بازار فرهنگ  های کلیدی:واژه 

 1400/ 23/05تاریخ پذیرش:        1400/ 04/ 08تاریخ دریافت: 
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 مقدمه   -1

ای داشت، چراکه فرهنگ به روش درک  سازمانی توجه ویژهی و تعالی سازمانی باید به فرهنگبرای رسیدن به اثربخش

ی  ا دهندهشکل منزله فیلتر و  ویژه به کند. فرهنگ بهانسان از محیطش اشاره داشته و دیدگاه و رفتار او را معرفی می

کنند. بنابراین،  سازی می یاده پعه داده و  های خود را از آن طریق توساست که رهبران، مدیران و کارکنان استراتژی 

(. همچنین مطابق با تحقیقات  649:  1397های سازمانی تأثیرگذار است )خاشعی و زرگران،  روی راهبردها و استراتژی 

عملکرد سازمانی ،  1( 2014سازمانی بر موضوعات مختلف مانند تعهد سازمانی )صخره کار و دشموخ،مختلف، اثر فرهنگ

تانگ ، تک  (، رضایت شغلی )20134ویویورا،(، مدیریت دانش )20163نوآوری )اسکیلر،(،  22013)جاکوبز وهمکاران، 

راجع    شدهمطرح تأیید شده است. با توجه به نقش جادویی  ( و غیره  52014کار و دشموخ ،  ه  رصخ؛    2015و وونگ ،  

  ن یش)  شودها در نظر گرفته میها و ناتوانیمامی توانایی عنوان سرچشمه تسازمانی، فرهنگ هر سازمانی بهبه فرهنگ

های سازمانی کمک  های مختلف فرهنگ هر سازمانی، به تدوین بهتر استراتژی (بنابراین، شناسایی مؤلفه 20176،  

 کند.می

تاکنون متناسب با روند توسعه اقتصادی و اجتماعی کشور    و  تأسیس گردید  1344شرکت ملی گاز ایران در سال  

،  عنوان یکی از منابع مهم در تأمین سوخت و تولید انرژی و تحصیل بخشی از ارز مورد نیاز گیری از گاز به و بهره 

ا دانش و  ها و منابع و امکانات مختلفی ازجمله نیروی انسانی متخصص و کارآمد بها و توانمندی با قابلیت  تدریجبه

اکنون شرکت ملی گاز ایران    آلات متعدد و متنوع پیشرفته و مدرن دست یافته است.بینش علمی و نظری و ماشین 

یکی از ده شرکت بزرگ فعال در عرضه گاز در خاورمیانه و یکی از چهار شرکت اصلی وزارت نفت است که وظیفه  

هده دارد. با توجه به جایگاه مهم شرکت ملی گاز ایران در درصد از سوخت مورد نیاز کشور را به ع  61تأمین بیش از  

زمینه و  قوت  نقاط  ارزیابی جهت شناخت  خارج کشور ضرورت  و  قابلداخل  آن  های  اساس  بر  که  بهبود شرکت 

و اهداف سازمانی شرکت ملی گاز   یافتههای بهبود، رویکردها ارتقاء های بهبود تعریف شود و با اجرای برنامه برنامه 

سازمانی  لذا در این مطالعه مدل فرهنگ ایران محقق شود، هر چه بیشتر برای مدیران این شرکت آشکار شده است.

 تواند نقش مهمی در عملکرد این سازمان داشته باشد. شود که میموجود در شرکت ملی گاز ایران شناسایی می

 : شودیم  یانب  یرصورت زمطالعه به  ینسؤالات ا

 چگونه است؟  یرانگاز ا  یشرکت مل  یسازمانمدل فرهنگ -

 کدام است؟   یرانگاز ا  یشرکت مل  یسازمانفرهنگ  دهندهیل تشک  یاجزا  -

  یران گاز ا  یشرکت مل  یسازمانفرهنگ  دهندهیل تشک  یاجزا  یانمعملکرد مالی در  جهت  و  شدت، روابط   -

 چگونه است؟ 

 

 
1 Sakhrekar & Deshmukh, 2014 
2 Jacobs, et al., 2013 
3 Eskiler, 2016 
4 Wiewiora, 2013 
5 Tong, Tak & Wong, 2015; Sakhrekar & Deshmukh, 2014 
6 Schein, 2017 
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 پیشینه نظری پژوهش 

 سازمانی فرهنگ 

ای است که توسط  فرض اولیهگویند و درواقع یک مدل پیش سازمانی میهای زندگی درون سازمان، فرهنگبه شیوه 

های خارجی گیرند با تعاملات درونی و سازگاری و توسعه یافته است. چراکه یاد می  شدهکشف یک گروه خاص  

. نتایج تحقیقات پژوهشگران  (20191ریچاردز و همکاران،ر است )مقابله کنند که به حد کفایت، کارآمد و دارای اعتبا

اجرایی سازمان سازمانی می های فرهنگ دهد که تفاوت نشان می  )تواند بر عملکرد  تاربا و  ها تأثیر مثبتی بگذارد 

)خاشعی  منظور تأثیرگذاری چشمگیرش، درک فرهنگ هر سازمانی اهمیت ویژه دارد  همچنین به.  (20192همکاران،

 (. 647:  1397و زرگران،  

بر این باور هستند    (20123،    یو دادز نستونی، و ی؛ دادز  2006،    گرانی، و د  سونیدن)  دانشمندان مدیریت

شود. بنابراین برای  سازمانی همچون اهرمی برای تقویت رفتار و افزایش عملکرد سازمانی بکار برده می که فرهنگ

سازمانی و قدرت آن شود،  انجامد، باید توجه بیشتری به فرهنگتوسعه جوامع می  توسعه سازمان، که متعاقباً به

ها، الگوهای رفتاری و هنجارهای سازمانی سازمانی وابسته به اعضا، پایبندی و تعهدشان به ارزشقدرت فرهنگ

ترین منبع سازمان، نیروی انسانی است و  شود که مهمیادآوری می(.  20154،    ایوهلو ، عبدالرحمن و زکر)  است

های امروزی چه در بخش خدمات، چه در بخش تولیدی و بازرگانی و دولتی و خصوصی نقش کارکنان در سازمان 

های متفاوتی هر سازمان ارزش   (، بنابراین، فرهنگ 1398شناس و زرگران خوزانی،  بسیاری پررنگ است )افجه، یزدان 

 ها دارد.  از دیگر سازمان 

پرداز بر اساس بینش فکری و گرایشات علمی و  در رابطه با فرهنگ مباحث زیادی مطرح شده است. هر نظریه 

اهداف پژوهشی خود، تعریفی متمایز از این مفهوم ارائه نموده است. آنچه همگان باور دارند این است که اصل  

افراد استوار است که خود نیز بر پایه بایدها و  همزیستی اجتماعی بر فرهنگ به   عنوان عامل مشترک در همه 

 نبایدها استوار شده است. 

نخستین تعریف جامع و علمی را از فرهنگ ارائه کرده است. او در تعریف انسان شناختی خود از فرهنگ    :تیلور

ای شامل دانش، هنر،  لیت در هم بافتهنویسد: فرهنگ یا تمدن در معنای وسیع قوم نگارانه عبارت است از کمی

ها و عاداتی که به وسیله انسان به عنوان عنصری از جامعه کسب شده  آداب و رسوم و هرگونه قابلیت  ،اخلاق، قانون

 این تعریف توانسته است جایگاه خود را در علوم اجتماعی به عنوان تعریف رسمی فرهنگ باز کند.    .است

ای از رفتارهای آموخته کند: مجموعه ( فرهنگ را اینگونه تعریف می1983اسی خود )در کتاب جامعه شن  :شیفر

های  های طنز و شیوه اند و نه تنها شامل چیزهایی چون کشتی بادی، کتابشده که به طور اجتماعی انتقال یافته

   شوند.ها و آداب و رسوم مردم نیز می کنترل موالیداند، بلکه شامل عقاید، ارزش 

های مختلف، در کتاب فرهنگ پیرو  نامهبا مطالعه جامع در معانی فرهنگ در لغت   : ویجعفریمحمدتقی علامه  

 
1 Richards, et al., 2019 
2 Tarba, et al.,2019 
3 Denison, et al., 2006; Dadzie, Winston & Dadzie, 2012 
4 Wahlow, Abdul-Rahman, & Zakaria, 2015 
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کند: فرهنگ عبارت است از شیوه بایسته و یا شایسته برای آن دسته از  و فرهنگ پیشرو آن را اینگونه تعریف می

سلیم و احساسات تصعید شده آنان در حیات معقول   ها که به طرز تعقل های حیات مادی و معنوی انسانفعالیت

 باشد.  تکاملی مستند می 

ای از رفتارهای آموختنی باورها، عادات و سنن که از دیدگاه مید فرهنگ عبارت است از مجموعه   ید:مارگارت م

د آموخته و بکار  شون ای متوالی توسط دیگران که وارد آن جامعه میمشترک میان گروهی از افراد است و به گونه

   (.1386پور،  )گرانمایه  شودگرفته می

لینتون: مجموعه   رالف  اندیشهافرهنگ  از  پاسخ ی  روانی  ها،  پدیده  و یک  عادی  رفتار  الگوهای   - های شرطی، 

 باشد. اجتماعی است که با میراث اجتماعی برابر می 

 سازد. اعضای یک گروه انسانی را از گروه دیگر جدا می  ریزی جمعی اندیشه است کهفرهنگ نوعی از برنامه   هافستد:

های نهفته در  فرهنگ الگویی از مفروضات بنیادی است که در فراگرد تجربه رویارویی با دشواری   ادگار شاین:

چیزی که واقعا    سازگاری بیرونی و یکپارچگی درونی از سوی گروهی معین ساخته، کشف شده یا پدید آمده است.

اند و رفتارهای روزمره خود را بر پایه آن تنظیم آموخته   أای است که افراد مشترکسازد، باورهای نهفته می  فرهنگ را

 ( 1383کنند )شاین،  می

های فرعی انسان شناسی،  شود و یکی از رشتهیکی از مبانی اساسی علوم رفتاری با رشته انسان شناسی آغاز می

م با  است که  رفتار  انسان شناسی فرهنگی  با  انسان شناسی فرهنگی  دارد.  نزدیک  ارتباط  رفتار سازمانی  طالعه 

واقع بدون   گیرد و نیز با فرهنگ متأثر از این رفتار سر و کار دارد. درها که از فرهنگ آنها تأثیر میمکتسبه انسان 

ی که فرهنگ در رفتار انسان  توان رفتار سازمانی را به درستی فهمید. نقشهای فرهنگی جامعه نمیفهم عمیق ارزش

ترین مفاهیمی است که در علوم رفتاری وجود دارد. هرچند تاکنون به طور کامل مورد  مهم   کند، یکی ازایفا می 

کند. در مورد اینکه  گیرد و نیز نحوه رفتار او را تعیین می ارزیابی قرار نگرفته است. فرهنگ آنچه را که انسان یاد می

های طبیعی و نیروهای  ای است که با توجه به خواسته آید، باید گفت که فرهنگ پدیده وجود میفرهنگ چگونه به  

گیرد. جغرافیای منطقه، تاریخ و رویدادهای قوم، زبان و ادبیات رایج در میان مردم، دین و  اجتماعی سرچشمه می

ای  کیبی سازگار با یکدیگر، مجموعه مذهب، اقتصاد و شیوه معیشت مردم در پیدایش فرهنگ اثر گذاشته و در تر

سازد.  گذارد و ارتباط میان مردم را آسان می آورند که بر رفتار انسانی تأثیر میها و باورهای چیره را پدید می از ارزش 

به صورت خیلی کلی مفهوم فرهنگ عبارت است از، کیفیت زندگی گروهی از افراد بشر که از یک نسل به نسل  

توان به عنوان یک پدیده که در تمام مدت اطراف ما  کند. به عقیده ادگار شاین فرهنگ را میپیدا می  دیگر انتقال

را احاطه کرده است مورد تجزیه و تحلیل قرار داد. به نظر وی هنگامی که فردی، فرهنگی را به سازمان یا به داخل  

گی به وجود آمدن، جای گرفتن و توسعه آن را ببیند  تواند به وضوح چگونآورد میگروهی از سازمان به ارمغان می 

 (. 1395)زرعکانی،  و سرانجام آن را زیر نفوذ خود درآورده، مدیریت نماید و سپس تغییر دهد  

ها و عقاید که در تعامل متقابل با نیروی انسانی، ساختار  فرهنگ سازمانی سیستمی است متشکل از ارزش 

نهد. تأثیر فرهنگ سازمانی بر  نتیجه هنجارهای رفتاری را در سازمان بنا می  سازمانی و سیستم کنترل بوده و در 

ها و  توان با بررسی زوایای آن، نسبت به چگونگی رفتار، احساسات، دیدگاه ای است که میاعضای سازمان به اندازه 
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ابی، پیش بینی و هدایت  نگرش اعضای سازمان پی برد و واکنش احتمالی آنان را در قبال تحولات مورد نظر ارزی

اهرم فرهنگ سازمانی به سادگی می با  انجام تغییرات را تسهیل کرد و جهتکرد.  های جدید را در  گیری توان 

پایدار کرد ارزیابی کلی فرهنگ سازمانی نمی  .سازمان  و  برنامه از طرفی بدون تحلیل  های رشد و  توان موفقیت 

رسد، اما بسیار مؤثر و قوی است، به  چه فرهنگ سازمانی به نظر ناملموس میتوسعه سازمان را تضمین نمود و اگر  

،  نژاد بهمنتواند به صورت یک مانع اصلی در تحقق اهداف استراتژیک سازمان و تعالی آن عمل کند )طوری که می

1392.) 

 

 یسازمان فرهنگ های ها و نظریه مدل

و تحلیل مدنظر قرار گیرد، باید ابعاد مشخصی داشته باشد که بتوانند    یموردبررساگر فرهنگی وجود داشته باشد و  

های مختلفی وجود  ها و نگرش مدل   یسازمان(. در مورد فرهنگ 1389،  1و موردسنجش واقع شوند )رابینز   شدهیفتعر

:  نوع فرهنگ تشکیل شده است های رقابتی از چهار  چارچوب ارزش (  2006)   2ن یکامرون و کومطابق با مدل    دارد.

 6رقابتی(، فرهنگ سلسله مراتبی)  5)ویژه سالاری(، فرهنگ بازار  4)گروهی(، فرهنگ ادهوکراسی   3ایفرهنگ قبیله

پذیری و رسالت  دارای چهار بعد سازگاری، درگیر شدن در کار، انطباق (  2000)7  سونیدنمدل  کارانه(.  محافظه )

معرفی   یسازمانفرهنگ  دهندهیلعناصر تشک  ینترعنوان مهم عامل را به  نه (  1968)  8گر نیو استر  نیتویل.  باشدمی

اند از: استانداردها، ساختار، پاسخگویی، پاداش، خطرپذیری یا ریسک، صمیمیت، حمایت،  اند. این عناصر عبارت کرده 

که وقتی با هم ترکیب و تلفیق شوند،   وجود دارند گانهده های کند ویژگی ( اشاره می1389رابینز ) تضاد، و هویت.

پذیری،  از: نوآوری فردی، مخاطره   اندعبارتها  دهند. این ویژگیفلسفه وجودی فرهنگ یک سازمان را شکل می 

دهی )هدایت و رهبری(، یکپارچگی )وحدت(، روابط مدیریت )حمایت مدیریت(، نظارت )کنترل(، هویت  جهت 

فهرستی از  (  1981)9ی  اوچتعارض )برخورد آراء( و الگوهای ارتباطات. در مدل  )همانندی(، سیستم پاداش، تحمل  

اساسی   ارزیابی، مسیر شغلی، نظارت، تصموجود داردهفت معیار  ،  گیرییم : احساس تعهد نسبت به کارمندان، 

فرهنگ بازار محور  . در ادامه به بررسی مفاهیم فرهنگ ارزش محور، فرهنگ رابطه مدار،  ، و توجه به افرادیت مسئول

 و فرهنگ دانش محور می پردازیم.

از تحقیق  دستنتایج به   فرهنگ ارزش محور: از  ( نشان داد که درک قوی 2020)10  چیکانچارلا و دادآمده  تر 

مدار به رفتار مثبت در محیط کار  مدار همراه است و فرهنگ اخلاق تر از فرهنگ اخلاق آموزش اخلاقی با درک قوی 
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مدار سازمانی تأثیر مثبت و  ( اذعان داشتند که فرهنگ اخلاق 2020)  1ر یو سم  نیرالدیسرور ، خشود.  مربوط می 

ها پیشنهاد کردند از آن برای پیامدهای بهتر،  وندی سازمانی کارکنان داشته و به سازمان معناداری بر رفتار شهر

(  1399بهره ببرند.در واقع، فرهنگ اخلاقی بر رفتار بی طرفانه در سازمان تاثیرگذار است )کاووسی، عبدلی و ولیان،  

مثبتی بر رفاه کارکنان، اشتغال به کار  و محققانی هم بر این باور هستند که رهبری اخلاقی و فرهنگ اخلاقی تأثیر  

بر عملکرد مالی سازمان خواهد داشت ) سرور و  و حتی عملکرد مالی دارد و فرهنگ اخلاقی بیشترین تأثیر را 

. فرهنگ تعهدمحور زیرمجموعه فرهنگ جهادی نیز شناسایی شده است و این فرهنگ در پی (2020 2، انهمکار 

پذیری و ارزش مداری  یژگی هایی است که افراد را به وفاداری، اشتیاق، مشارکت طراحی، اجرا و ترویج عوامل و و

دهد و شاخص های آن شامل تعهد، وفاداری به جهاد و اشتیاق، تعهد و سلامت نفس، درگیر شدن در کار  سوق می 

یت مداری است  پذیری و ولاو ماموریت، تعهد به آرمان های انقلاب، اهمیت به بین المال، ارزش مداری، مشارکت 

های محوری  (. در نهایت این نوع فرهنگ به ساخت درونی سازمان اشاره دارد، بر ارزش 1399)قاسم پور و ویسه، 

 (. 1396جوهری و اساسی سازمان که منبعث از مبانی دینی و اسلامی است تاکید دارد )فرهنگی و دیگران،    /

وفقیت سازمان در یادگیری سریع سازمانی )خاشعی و  های مهم م فرهنگ سازمانی از مولفه فرهنگ دانش محور:  

( است. مطابق با تحقیقات مختلف،  19983( و اجرایی سازی مدیریت دانش )داونپورت، دلونگ و بیرز،1397زرگران،  

های مختلف سازمانی ایفا می کند )جعفری  فرهنگ نقش اساسی در تسهیل و یا ممانعت در انتشار دانش میان گروه 

(. همچنین تحول فرهنگ سازمانی به سمت تقویت اشتراک گذاری دانش از ارکان اساسی موفقیت  1385اخوان،  و  

(.  به طور کلی تبادل و ارتباط آزادانه دانش بین اعضای یک  1388مدیریت دانش نام برده شده است )حسن زاده،  

(. با این حال در مطالعات مختلف نشان  20184،    ائوی لشرکت می تواند برای تحقق نوآوری در محیط مفید باشد  )

جی ها و  کنند )داده شده است که وقتی محیط کار سازمانی رقابتی باشد، کارکنان بیشتر دانش خود را پنهان می

ارتقا  (. درحالی 20175،لبافی،  2018وارکی، از دانش سازمانی ممکن است موفقیت سازمانی را  استفاده مؤثر  که 

بر اساس تحقیق  (.  62020،    گرانی، و د  یکواهای یک سازمان است )ترین داراییاز مهم بخشد زیرا دانش یکی  

با  2013)  7چوو  انواع فرهنگ اطلاعاتی  اولیه مدیریت اطلاعات،  1ویژگی دسته بندی می شوند    4(  (  2( هدف 

(  5ی اطلاعاتی و  ( جستجو4( رفتارهای اطلاعاتی برحسب نیازهای اطلاعاتی،  3هنجارها و ارزش های اطلاعاتی،  

های تجربی هستند. علاوه بر این، محقق مذکور فرهنگ  ویژگی راهنمایی برای تحلیل  5بکارگیری اطلاعات. این  

اطلاعاتی را به چهار دسته تقسیم بندی کرده است: فرهنگ ارتباط محور، فرهنگ ریسک پذیر، فرهنگ نتیجه گرا  

حور افراد به تسهیم آشکار اطلاعات و تجارب، تمایل به آموزش و  و فرهنگ قانون گرا.  بنابراین در فرهنگ دانش م

راهنمایی دیگران و چالش آزادانه تفکرات تشویق می شوند. در این نوع فرهنگ مکالمات، جلسات، فراینده، پایگاه  
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(. در  20151پاناجیوتیس و زویی،های داده و حتی پرسش ها با محوریت تسهیم و خلق دانش صورت می گیرد )

های فرهنگ جهادی، فرهنگ دانش محور است که این  ( نیز، یکی از زیرمجموعه 1399تحقیق قاسمپور و ویسه )

ها، پویایی و آمادگی برای رویارویی با تحولات محیطی،  ها و مهارتفرهنگ بر رشد و ارتقای علمی، افزایش توانمندی 

های آن دانش محوری، تحول  رد. مهمترین شاخص های افراد تاکید داها و قوترقابت طلبی و استفاده از فرصت 

 آفرینی، تاکید بر دانش اسلامی، ابتکار و خلاقیت، نوآوری و خلاقیت است. 

مشخص شد که انگیزه موفقیت و فرهنگ    2( 2020)  یی، شوانگ و رو  انانیجدر تحقیق   فرهنگ رابطه مدار:  

افراد را به سمت انجام رفتارهای شغلی متمرکز بر  توانند  عنوان یک فرهنگ قوی و رابطه محور( می سازگاری )به 

(  2013برانگیز(. در تحقیق  چوو )ای، منابع ساختاری و تقاضاهای چالش )مانند افزایش منابع رابطه   ارتقا سوق دهند

(  2009)  3شاب و استون بریکر    فرهنگ رابطه محور شامل فرهنگ اطلاعاتی، تشویق، تعامل، مشارکت و تعهد است.

های فرهنگ رابطه مدار را با تعاملات آزاد، اعتماد و وابستگی متقابل، و همکاری و سازگاری فرهنگی ستراتژی ا  نیز

 تعریف کرده است. 

در این فرهنگ، نظارت و کنترل بیش از انعطاف پذیری مورد تاکید است اما مسائل سازمانی   فرهنگ بازار محور:

، ابوالقاسم و    زاللهیعزبت به مسائل داخلی سازمان برخوردار است)بیرونی و تغییرات محیطی از اهمیت بیشتری نس

(. برای مثال با افزایش تقاضای بازار برای محصولات سازگار با محیط زیست، شرکت های  20154،    نیمحمدام

محیطی  متاثر از فرهنگ بازار محور برای بهبود رضایت مشتری و گسترش سهم خود در بازار، نوآوری های زیست  

( استدلال  2020)  گولاشده،  ییشناسای  سازمان فرهنگ های مختلف  با توجه به مدل (.  2018انجام می دهند )لیائو،

کرد که مدیران تمایل دارند تغییراتی از مدل فرهنگ بوروکراتیک سازمانی به سمت مدل مشارکتی که شامل  

تی در دو مدل فرهنگ بازار و فرهنگ ادهوکراسی طور ذاپذیری، خلاقیت، پویایی و رقابت )که بهعناصر انعطاف 

کارآفرینی است( روی بیاورند. البته فرهنگ مبتنی بر بازار و داشتن انرژی جهت رقابت هنوز ممکن است برای  

کارکنانی که با تغییرات چشمگیر کنار نمی آیند، مناسب نباشد. در نهایت اینکه رویکرد بازار محور عبارت است از  

مورد بازار و استفاده از آن در جهت اقدامات بازاریابی. بازار محوری به عنوان رویکردی فلسفی در  یادگیری در  

بازاریابی نه تنها مشتریان بلکه رقبا و بسیاری از عوامل موثر بر نیازها و ترجیحات مشتریان را مورد توجه قرار می 

ن یک فرهنگ سازمانی، اغلب رفتارهای ضرروی را (. این رویکرد به عنوا20035،    منزیو ب  لبراندیکوک ، هدهد )

ها و محیط کسب و  جهت ایجاد کارایی و اثربخشی فراهم آورده و از طریق ایجاد فهمی روشن از مشتریان، سازمان 

جدیدترین و   1جدول   (.1388کار، امکان کسب ارزش تجاری را برای بنگاه فراهم می آورد )تاجدینی و دیگران،  

 ها به پژوهش کنونی را خلاصه کرده است. ش نزدیک ترین پژوه 

 برای  جنوبی آفریقای در گذاری سرمایه بانک کاری بخش 16 در (2003دیویدسون،)  پژوهش :در  عملكرد مالی
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 گرفته بهره  مالی های نسبت صورت تحلیل از مالی عملکرد  بررسی  برای و دنیسون مدل از سازمانی فرهنگ  سنجش

 بهره کسر از بعد خالص درآمد نسبت  ،2 عملیاتی  درآمدهای به  عملیاتی ههای  هزین نسبت ،1 موثر  مالیات نرخ .شد

 های سال زمانی بازه برای  4 عملیاتی درآمد به  بهره از  حاصل  خالص درآمد نسبت  و 3 عملیاتی درآمد به مالیات  و

 به عملیاتی های  هزینه نسبت و  گرایی تیم به مربوط دار  معنی مثبت  همبستگی .شد  استفاده 2002 و 2001

 وجود عملیاتی درآمد  به  مالیات و  بهره  کسر از بعد خالص درآمد نسبت  و  گرایی تیم  بین منفی و عملیاتی درآمدهای 

 .است تیمی عملکرد از  بهتر منفرد عملکرد که بود آن  نشانگر و  داشته

قدرتمند می داند که نحوه عمل کردن و چگونگی عملیات را    ی(، فرهنگ سازمانی را نیروی2000دنیسون )

تعیین می کند. او عقیده دارد فرهنگ سازمانی به ارزش های اساسی، باورها و اصولی ارجاع می شود که همچون  

کنند. علاوه بر آن، هم ارزش ها و باورها و هم نظام مدیریتی، باعث    شالوده ای محکم به نظام مدیریتی خدمت می

 مفاهیم   و  معانی  حاوی  سازمان،  اعضای  برای  زیرا  ماندگارند،  ها  ارزش  و  اصولیت آن اصول اولیه می گردند. این  تقو

داشت فرهنگ سازمانی به طور نزدیکی با استراتژی های سازمانی بر  و  پیام  که  است  معتقد  وی.  هستند  خاصی

می کنند، دارند. دنیسون بیان می دارد فرهنگ  مرتبط هستند و تأثیر بسیار زیادی بر افرادی که در سازمان کار  

به آسانی قابل رؤیت و تماس نیست؛ اما افراد سازمان به گونه ای با اهمیت، آن را به خوبی می شناسند و قانون  

  است   فرهنگ  از  برداشت  و  پیام  مهمترین  این  ها  سازمان  از  بسیاری  در.  است  تر فرهنگ از هر قانون دیگری قوی

.  باشد  تأثیرگذار  سازمان  یک  عملکرد  بر  توانند   می  ها  نگاه  و  ها  برداشت  این  تمامی(.  1389  محمودی،  و  زاده  ایران)

راد نمود پیدا می کند، بر عملکرد سازمان در حوزه های  اف  درون  در  که  سازمان  یک  های  ارزش  و  هنجارها  تأثیر

   .توان این موضوع را مشاهده نمودمتفاوت تأثیرگذار است و در حوزه عملکرد مالی یک سازمان، نیز می  
 

   ماتریس عملكرد

  . گرفتیکپارچه مورد توجه قرار  های داخلی و خارجی به صورت های مالی و غیرمالی و جنبه این مدل جنبه در 

  مختلف عملکرد سازمانی را نشان نمی دهد   های  اما این مدل به خوبی و به صورت شفاف و آشکار روابط بین جنبه

 (. 2000)نیلی و همکاران،  

 
 مارتریس عملكرد  -1شكل 
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 هرم عملكرد 

 سلسله  های عملکرد در سطوح  کی از نیازهای هر سیستم ارزیابی عملکرد وجود یک رابطه شفاف بین شاخصی

تلاش کنند.    ای که هر یک از واحدها در جهت رسیدن به اهداف یکسان  مراتبی مختلف سازمان است، به گونه

هدف هرم عملکرد ایجاد    .هایی که چگونگی ایجاد این رابطه را در بر می گیرد مدل هرم عملکرد است  مدلیکی از  

شامل چهار سطح از اهداف است که    ارتباط بین استراتژی سازمان و عملیات آن است. این سیستم ارزیابی عملکرد

هایی را که به   چوب تفاوت بین شاخصچار   کننده اثربخشی سازمان و کارایی داخلی آن است. در واقع این  بیان

های داخلی   کیفیت و تحویل به موقع( و شاخص  های خارج سازمان توجه دارند )مانند رضایت مشتریان،  گروه

 . سازد  آشکار می(  وری، سیکل زمانی و اتلافات  کسب و کار )نظیر بهره

به    غاز می شود که پس از آنانداز سازمان در سطح اول آ  ایجاد یک هرم عملکرد سازمانی با تعریف چشم

مدتی   کوتاه  اهداف واحدهای کسب و کار تبدیل می شود. در سطح دوم، واحدهای کسب و کار به تنظیم اهداف

  بازار( می پردازند.   نظیر سودآوری و جریان نقدی و اهداف بلند مدتی نظیر رشد و بهبود وضعیت بازار) مالی و

های عملیاتی روزمره هستند    شاخص  های سطوح بالا و  اطی بین شاخصهای عملیاتی کسب و کار، پل ارتب  سیستم

  شاخص کلیدی عملکرد )کیفیت، تحویل، سیکل   وری(. در نهایت چهار  )رضایت مشتریان، انعطاف پذیری و بهره

 (. 2004)تانگن،    شوند  روزانه استفاده می  ها( در واحدها و مراکز کاری و به شکل  کاری و اتلاف

 

 
 هرم عملكرد - 2شكل

 

 عملیاتی  های عملکرد سازی اهداف سازمان با شاخص ترین نقطه قوت هرم عملکرد تلاش آن برای یکپارچه مهم

همچنین مفهوم    و  دهد  های کلیدی عملکرد ارائه نمی  است. اما این رویکرد هیچ مکانیسمی برای شناسایی شاخص

 (. 1997اران،  )قلاینی و همک  بهبود مستمر در این مدل وجود ندارد
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 پیشینه پژوهش  -1جدول 

 نتیجه پژوهشگر 

طاهری و رهگذر  

(1397 ) 

و   ی ( با تعهد سازمان یمراتبسلسله  یدئولوژیک،ا ی،مشارکت یی، سازمانی )عقلانوع فرهنگ  ینب 

 وجود دارد.  یرابطه معنادار پالایشگاه گاز پارسیان کارکنان  ی توانمندساز

روشن و شهریاری  

(1397 ) 

بعد   5سازمانی کارآفرینانه در شرکت گاز استان سیستان و بلوچستان به طراحی الگوی فرهنگدر 

اشتیاق سازمانی، تعهد ذینفعان، ظرفیت توسعه و یادگیری، هماهنگی و انسجام و تغییرات مبتنی 

 مؤلفه رسیدند. 14بر شناخت فرصت و 

فرهادی محلی، موسی  

خانی و طبری  

(1396 ) 

ها )بازاری، خانوادگی، فرهنگ  جود در فرهنگ بوروکراتیک بیش از دیگر فرهنگمیانگین وضعیت مو

در شرکت ملی  ها  موقتی( در مقایسه با وضعیت مطلوب، فرهنگ خانوادگی بیش از دیگر فرهنگ

 بوده است.گاز ایران 

سیرتی و دیگران  

(1396 ) 

است.   یینینمره پا  یدارا یراندر شرکت انتقال گاز ا  دنیسون سازمانی فرهنگ  یهر چهار بعد اصل

حاصل شده است و    یسازگار یردر متغ یازامت ین پذیری و کمتراز در بعد انطباقیامت یشترین ب 

 را داشته است.  یزانم ین کمتر ، رشد  ییشاخص توانا  ینهمچن

شجاعی و غیاثی 

(1395 ) 

  ی، تعلق سازمان  یریت،مد یتارض، حماتع یدهآن شامل سازش با پد یهاسازمانی و مؤلفهفرهنگ

  یمان نفت و گاز مسجدسل  یبردارشرکت بهره دانش در یریتبر مد  یو سبک رهبر یفرد یت خلاق

 دارد.  یرتأث

نژاد  حجازی و ملکی  

 ( 1394ی )اصفهان 

و   ی همکاری، هماهنگ ی،و رهبر یتهدا  یت،و مسئول یریپذ یسکر  ی،فرد یتخلاق یرهای متغ ینب 

  عناداریکارکنان شرکت گاز رابطه م ی تعلق سازمان  یزانبا م  یریتیمد یتو حما ی وحدت سازمان 

  ینوجود ندارد. همچن یرابطه معنادار یتعلق سازمان  یزانکنترل با م غیردو مت ین ب  ی وجود دارد ول

و   (اد باز انتق یفضا)تضاد  یق،نظام پاداش و تشو   سازمانی،یتهو  غیرهایمت یننشان داد ب   نتایج

 . وجود دارد یکارکنان رابطه معنادار یتعلق سازمان  یزان ارتباط با م  یالگو

کوچکی و همکاران  

(1391 ) 

  ی،سالاریژهفرهنگ و  ی،سازمانی )فرهنگ گروههمه انواع فرهنگ ینب یران  در شرکت انتقال گاز ا 

دانش رابطه مثبت و   یریت استقرار مد  یریپذ ( با امکانیمراتبفرهنگ سلسله  ی،فرهنگ بازار

و اثرگذار   ین ب یشفرهنگ پ  یکعنوان  تواند بهمی ی سالاریژهتنها فرهنگ و  و وجود دارد  یداریمعن

 شود.  ی دانش تلق یریتبر مد

،   یالمنصور

 میعبدالرحمن و کس

(2020 ) 

توانمندسازی،  گروه مهم از عوامل تأثیرگذار در شرکت نفت و گاز، سیستم پشتیبانی مؤثر،  5برای  

 پشتیبانی از کارمندان، خلاقیت و نوآوری و آموزش منظم است. 

 

 الداری و همکاران 

(2020 ) 

حال، فرهنگ  های اماراتی داشته است بااینای تأثیر منفی بر یادگیری سازمانی شرکتفرهنگ قبیله

 تأثیرگذار است.  بینی رفتار یادگیری سازمانی،های فناوری دانش در پیشمراتبی و قابلیتسلسله

 کووای و همکاران 

(2020 ) 

کننده فرهنگ بازار اثرگذار بر ابعاد پنهان دانش  یلتعدبینی کننده و نقش پیش 9در بررسی 

ی منطقی( دریافتند پیچیدگی دانش تأثیرات مثبت  کارپنهانی اجتنابی، گنگ بازی، کارپنهان)

که مزایای متقابل درک شده، اعتماد مبتنی بر شناخت و  توجهی بر همه ابعاد دارد درحالیقابل

بینی کنندگان دیگر )درک از دست  گذارد. پیشوابستگی به وظیفه بر پنهان کردن دانش تأثیر نمی
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 نتیجه پژوهشگر 

های سازمانی درک شده، اعتماد مبتنی بر  ، انگیزهدادن قدرت دانش، از دست دادن وجه درک شده

عاطفه و خودکارآمدی(، تأثیرات متفاوتی بر ابعاد مختلف پنهان شدن دانش داشتند. فرهنگ بازار  

 کننده مهمی در تصمیمات کارکنان در مورد پنهان کردن دانش داشت.یلتعد نقش 

 پارک و کیم 

(2020 ) 

مدار دارای  مراتبی، فرهنگ وظیفهمدار، فرهنگ سلسلهرابطهسازمانی، فرهنگ  از بین انواع فرهنگ

مدار و  سازمانی نوآور، فرهنگ رابطهتأثیرات منفی بر استرس شغلی هستند. همچنین فرهنگ

 مراتبی دارای تأثیرات مثبتی بر توانمندسازی هستند.فرهنگ سلسله

 روحیم و بودهیاسا 

(2019 ) 

روی محض است که رابطه بین پاداش و اشتراک دانش را تقویت  میانهای یک متغیر فرهنگ قبیله

توجهی بر  کند. بنابراین ثابت شد که تعامل بین متغیر پاداش با فرهنگ ادهاکراسی تأثیر قابلمی

توجهی بر  مراتبی تأثیر منفی قابلاشتراک دانش ندارد. تعامل بین متغیر پاداش با فرهنگ سلسله

مچنین تأیید نشد که فرهنگ بازاری، رابطه بین پاداش و اشتراک دانش را  اشتراک دانش دارد. ه

توجه بر اشتراک دانش تأثیر  طور مستقیم و قابلحال، متغیرهای فرهنگ بازار بهتعدیل کند. بااین

 گذارند. می

 اشکیونووا و همکاران 

(2018 ) 

فت که داشتن هدف مشترک،  های روسیه بررسی انجام داد و دریاسازمانی سازماندر مورد فرهنگ

شود. همچنین انگیزه بخشی  های مثبت در کارکنان منجر میدرگیر ساختن کارکنان به بروز ویژگی

 انجامد.و تقویت کردن رفتارهای موردپسند، به برانگیختن رویکرد خلاقانه و افزایش کارایی می

 

 

 از سازمانی فرهنگ  سنجش برای  جنوبی آفریقای در گذاری سرمایه بانک کاری بخش 16 در(    2003دیویدسون،)

.      (2000دنیسون )  .شد گرفته بهره مالی های صورت  نسبت تحلیل از مالی عملکرد بررسی برای و دنیسون مدل

به گونه ای با اهمیت، آن را    دنیسون بیان می دارد فرهنگ به آسانی قابل رؤیت و تماس نیست؛ اما افراد سازمان

  مهمترین  این  ها  سازمان  از  بسیاری  در.  است  تر قوی  شناسند و قانون فرهنگ از هر قانون دیگریبه خوبی می  

 باشد.   رگذاریسازمان تأث  کیتوانند بر عملکرد    یبرداشت ها و نگاه ها م  نیا  یتمام   است.  فرهنگ  از  برداشت  و  پیام

  ی سازمان در حوزه ها   کند، بر عملکرد  ی م  دایسازمان که در درون افراد نمود پ  کی  یهنجارها و ارزش ها   ریتأث

 نمود.   اهدهموضوع را مش   نیتوان ا   یم  زین  سازمان،  کی  یاست و در حوزه عملکرد مال  رگذاریمتفاوت تأث

 

 و ابزار تحقیق   روش

کاربردی، مورد مطالعاتی  مقطعی پژوهش کنونی از نظر هدف، استفاده، زمان و رویکرد به ترتیب از نوع توصیفی،  

و قیاسی بوده و پژوهشی آمیخته )کیفی و کمی( با روش جمع آوری داده پیمایشی است. آمار جمعیت شناختی 

 آورده شده است. به طور خلاصه انجام پژوهش به شرح زیر بوده است:   2های مختلف در جدول  بخش 

ها  حاصل شد و مصاحبه   یاشباع نظر  ،از متخصصان   کینشده با هر    تیباز و هدا  مصاحبه  10س از انجام  پ -

  ی فراوان   نیچند  یدارا   شدهییشناسا  یاز کدها  ی. برخکد بدست آمد  502ابتدا    و تحلیل آغاز شد.متوقف  
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ا شد. مرحله بعد از    ییفرد شناساکد منحصربه  313  یتموضوع، درنها  نیبودند که با در نظر گرفتن 

مرحله،    ن یبود. در ا  میو تلفیق کدها در قالب مفاه  بیفرد، ترکمنحصربه  یهاکد  ن ییو تع  یکدگذار 

شناسامنحصربه   یکدها م  شدهیی فرد  اساس  مفهوم  زانیبر  ترک، دستهیتشابه  و    42و    شدهیب بندی 

و قرابت و وجه اشتراک    یکیبراساس نزد  م یمفاه  نیا  م،یمفاه  ییمفهوم استخراج شد. پس از شناسا

بندی شدند.  دسته   یفرع  یهادر قالب تم   ،یو با توجه به درک پژوهشگر از موضوع موردبررس  یمفهوم

چندباره    ی، موردبررسشدهییشناسا   یفرع  یهاتم  ز،یمشخص شد. درنهایت ن  یتم فرع  14مرحله    نیدر ا

  ن ی ه احذف و اضافه شدند و بالاخر  ب،یترک  ک،یتفک  یو در موارد   شدهیشبار پالا  نیقرارگرفته و چند

قالب    یفرع  یهاتم اصل  5در  اصلدسته  ی تم  تم  پنج  شدند.  مرتب  و  به  ی بندی  ابعاد  که  عنوان 

محور )بعد  (؛ فرهنگ دانش ییمدار )بعد محتواسازمانی در نظر گرفته شدند شامل: فرهنگ رابطه فرهنگ

محور  رهنگ ارزش و ف ی()بعد ساختار  کی(؛ فرهنگ بوروکراتییمحور )بعد عقلاای(؛ فرهنگ بازار زمینه

ارائه    ک،یهر    دهندهیلتشک  میو مفاه  یفرع  یهاتم  ،یاصل  یهاتم  4جدول    باشند. در( میی)بعد ارزش

 . است  شده

با   یفاز  یپرسشنامه دلف  ،سازمانیفرهنگ  هیاول  یمربوط به الگو  ی هاها و شاخص مؤلفه  نییپس از تع -

شد، و در    یطراح  شدهییهای شناساها با مؤلفه موافقت آن   زانیهدف کسب نظر خبرگان راجع به م

ازآنجا  اریاخت گرفت.  قرار  تعاب  تمتفاو  اتیخصوص  کهییخبرگان  بر  به آن  یذهن  ریافراد  نسبت  ها 

به سؤال   انکسی تیخبرگان با ذهن  ،یفیک یرهایدامنه متغ فیاثرگذار است لذا با تعر یفیک یرهایمتغ

 اند. شده  فیتعر  یمثلث  یبه شکل اعداد فاز   3با توجه به جدول    رهایمتغ  نیاند. اها پاسخ داده 

مؤلفه  - ابعاد،  استخراج  از  ایرانسازمانی  فرهنگ  یهاو شاخص   هاپس  تم   لیتحل   قیاز طر  شرکت گاز 

هدف    باشد.    نیتدو  هیپرسشنامه اول  ؛یفاز  یدلف  کیبا استفاده از تکن  یفیک  یها و اعتبارسنجمصاحبه

و خبرگان این    دیاسات  اریمحتوا، پرسشنامه در اخت  ییاز روا  نانی حصول اطم  زیسنجه و ن  سازیی بوم

  ی اب یمنظور ارزاصلاحات لازم انجام گرفت. به  ها ابراز دارند وهیقرار گرفت تا نظر خود را درباره گوحوزه  

  از کارکنان   ینفر   50  ینمونه مقدمات  اریدر دسترس در اخت  یریگپرسشنامه با نمونه  ه،یسنجه اول  ییایپا

نمونه    یبرا   SPSSافزار  شده با استفاده از نرم کرونباخ محاسبه   یآلفا  بیقرار گرفت. ضرشرکت گاز ایران  

ادامه    در(.  845/0)مقدار آلفای کرونباخ=    آن بود  یهاو مؤلفه   نجهمناسب س  ییایپا  یایگو  یمقدمات

  ، ی آور قرار گرفت و پس از جمع   ی به صورت تصادفی در دسترسنمونه آمار  یاعضا  اریپرسشنامه در اخت

پرسشنامه،    یها صورت گرفت. با هدف اعتبارسنجلیتحل  ،یبرگشت  یلتحلپرسشنامه قابل   184  یبر مبنا 

  Smart PLS  یافزارها آن با استفاده از نرم   یهاسنجه و مؤلفه   یهمگرا و واگرا   ییو روا  ییایپا  یابیبه ارز

 گیری پرسشنامه اقدام شد: آخر برازش مدل اندازهو دست   SPSSو  

قلمرو مکانی این پژوهش، شرکت ملی گاز ایران در شهر تهران بوده و از نظر زمانی، اطلاعات در سال   -

 جمع آوری و تحلیل گشته است.  1399
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 بخش کیفی و کمی  کنندگانمشارکتیفی آمار توص -2جدول  

 بخش کیفی و کمی  کنندگانمشارکتآمار توصیفی 

 نفر(  184کارکنان ) نفر(  10خبرگان ) مدرک تحصیلی

 %  43/55 102 0 0 کارشناسی 

 %    76/40 75 %  70 7 کارشناسی ارشد 

 %  81/3 7 %  30 3 دکتری

 نفر(   184کارکنان ) نفر(  10خبرگان ) سابقه خدمت 

 %  7/20 38 %  20 2 سال  5کمتر از 

 %  9/28 53 %  10 1 سال   10تا  5

 %  8/23 44 %  40 4 سال   15تا  11

 %  7/20 38 %  30 3 سال  15بیش از 

 

 اعداد فازی مثلثی متغیرهای کلامی -3جدول 

 عدد فازی قطعی شده  عدد فازی مثلثی متغیرهای کلامی

 9375/0 ( 1، 25/0، 0) خیلی زیاد 

 75/0 ( 75/0، 15/0، 15/0) زیاد 

 5/0 ( 5/0، 25/0، 25/0) متوسط 

 25/0 ( 25/0، 15/0، 15/0) کم

 0625/0 ( 0، 25/0،0) خیلی کم 

 

 هاوتحلیل داده تجزیه

 نشان داده شده است.   5و    4نتایج تحلیل تم و نتایج مراحل سه گانه دلفی فازی به ترتیب در جدول  

 
 فرعی و مفاهیم مرتبط با آن های های اصلی، تمتم -4جدول 

 عنوان مفهوم  تم فرعی  تم اصلی
فراوانی با  

 تكرار 

فراوانی بدون  

 تكرار 

فرهنگ ارزش  

 محور 

 اخلاق مدار 

 2 2 رعایت اصول حرفه ای سازمانی 

 2 2 پایبندی به اصول اخلاقی انسانی 

 5 8 رعایت اصول حفاظتی و امنیتی

 6 8 شخصیت انسانی افرادقدردانی، ارزش قائل شدن برای  

حفظ کرامت  

 انسانی 

خودداری از تضییع حقوق زیردستان توسط رفتارهای  

 غیرقانونی مافوق 
5 3 

 2 2 حذف رانت 
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 عنوان مفهوم  تم فرعی  تم اصلی
فراوانی با  

 تكرار 

فراوانی بدون  

 تكرار 

 عملکرد مالی 

عدم وابستگی به قدر و منزلت افراد در جهت اخذ پروژه و  

 آورده مالی 
7 5 

 3 6 خلاقیت و نوآوری 

 9 9 قوانین مالی سازمان پایبندی به اجرای 

 7 8 نظم و انضباط مالی 

 2 6 مراتبیرعایت رسمیت و احترام سلسله

 7 7 ها شفافیت و تسهیل گری مقررات و دستورالعمل

 تمرکز 

 6 9 گیری در رأس هرم تصمیم 

 2 4 تجمیع قدرت و اختیار در رأس هرم 

 3 3 مراتب اداری پیچیده، بلند و مبهم سلسله

 3 5 های صحیح و متناسب جهت ارزشیابی تدوین سنجه

 سیستم پاداش و جبران خدمات اصولی و عادلانه 

 پذیری ریسک

4 

6 

2 

6 

 6 6 پذیری ریسک

فرهنگ  

 محور دانش

 نوآوری و خلاقیت 

 3 4 بها دادن به نظرات و توانمندی افراد

 5 9 انتقادپذیری 

 6 7 های سلبیسیستمها و رفع محدودیت

 محوری دانایی

 4 4 بر آموزش و پژوهش  دیتأک

 6 8 حرکت در لبه دانشی 

 7 7 ی متخصصین و افراد علمی ریکارگبه

فرهنگ بازار  

 محور 

 گرایی جمع

 2 5 کار تیمی 

 5 7 کاهش تعارضات به علت وابستگی درآمد به اخذ پروژه 

 2 4 هماهنگی و انسجام میان بخشی 

 گرایی ماموریت

  ت یمأمور همدلی و تلاش کارکنان و مدیران نسبت به تحقق 

 و اهداف سازمان 
5 3 

و اهداف   ت یمأمورها با ها و روشیی استراتژیراستاهم

 سازمانی 
5 3 

  تیمأمور و هویت  ت یمأمور تعیین دقیق شفافیت و دقیق 

 سازمانی 
7 6 

 پذیری رقابت
 2 4 کارفرمایان بهبود و گسترش تعاملات با 

 2 2 های کارفرما هماهنگی و انسجام سازمان با سازمان
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 عنوان مفهوم  تم فرعی  تم اصلی
فراوانی با  

 تكرار 

فراوانی بدون  

 تكرار 

فرهنگ رابطه  

 مدار 

 رهبری و مدیریت 

 2 3 یمشارکتگیری تصمیم 

 6 6 تفویض اختیار 

 3 5 های سازمانی جلوگیری از چاپلوسی

 تعهد 

 4 4 تعهد سازمان نسبت به کارکنان 

 7 9 تعهد سازمان به کارفرما 

 3 5 تعهد کارکنان نسبت به سازمان 

توسعه منابع  

 انسانی 

 3 4 ی در ارتقا سالارستهیشا

 3 6 رضایتمندی و نشاط سازمانی 

 4 5 رمجموعهیزبهبود تعاملات مدیران با بدنه و  

 

گروه خبره به   یاعضا 14، 12، 11، 9، 8، 6، 4، 2، 1شماره  یهادر مؤلفه  دهدینشان م 5همان گونه که جدول 

بوده، لذا    (1/0)کم    یلیاول و دوم کمتر از حد آستانه خ  نظر در مراحلاختلاف  زانی و م  اندده ی وحدت نظر رس

ها، پرسشنامه  سپس ضمن اعمال تغییرات لازم در شاخص.  دیفوق متوقف گرد  یهادر خصوص مؤلفه   ینظرسنج

دیده و همراه با نقطه نظر قبلی هر فرد و میزان اختلاف آنها با میانگین دیدگاه سایر خبرگان، مجددا  سوم تهیه گر

مورد متوقف گردیده    9های موجود در مرحله قبل،  به خبرگان ارسال گردید. با این تفاوت که در این مرحله از مؤلفه 

  14بعد،    5سازمانی شامل  این مدل نهایی فرهنگمؤلفه باقیمانده صورت گرفته است. بنابر  5و نظرسنجی در مورد  

 باشد. شاخص می   42مؤلفه و  

 
 هامؤلفه مرحله دوم مربوط به یخبرگان حاصل از نظرسنج  یهادگاهید نیانگیم -5 جدول

 هامؤلفه  ردیف 

 میانگین فازی مثلثی
میانگین فازی 

 زدایی شده 

اختلاف مرحله  

 اول و دوم 

اختلاف  

مرحله دوم و  

 سوم 
β α m 

1 
رهبری و مدیریت  

 سرمایه مالی سازمان 
066/0 234/0 875/0 833/0 074/0 

 

  073/0 89/0 937/0 225/0 037/0 تمرکز  2

 013/0 122/0 892/0 937/0 241/0 062/0 توسعه منابع انسانی 3

  089/0 833/0 875/0 234/0 066/0 نوآوری و خلاقیت  4

 037/0 145/0 853/0 895/0 225/0 058/0 محوری دانایی 5

  089/0 833/0 875/0 234/0 066/0 گرایی جمع 6

 037/0 109/0 868/0 916/0 234/0 045/0 گرایی ماموریت 7

  052/0 817/0 854/0 225/0 079/0 پذیری رقابت 8
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 هامؤلفه  ردیف 

 میانگین فازی مثلثی
میانگین فازی 

 زدایی شده 

اختلاف مرحله  

 اول و دوم 

اختلاف  

مرحله دوم و  

 سوم 
β α m 

  089/0 833/0 875/0 234/0 066/0 مداری قانون 9

 073/0 26/0 78/0 812/0 225/0 1/0 تمرکز  10

  048/0 797/0 834/0 234/0 087/0 ارزشیابی و کنترل 11

  057/0 89/0 937/0 225/0 037/0 خلاقیت و نوآوری  12

 02/0 11/0 885/0 937/0 241/0 034/0 حفظ کرامت انسانی  13

  071/0 868/0 916/0 234/0 045/0 ی عملکرد مال 14

 

 شود: ترسیم می  3صورت شکل  ها مدل به وتحلیل دادهتجزیه بر اساس نتایج حاصل از  

 

 
 مدل مفهومی بخش کیفی -3شكل

 

 ی همگ  ریمقاد  نیا  نکهینظر به ادهد.  را نشان می  پنهان  یرهایمتغ  ی بیترک  ییایو پا  نباخکرو  یآلفا  ریمقاد  6جدول  

پا دارند،  قرار  مناسب  دامنه  می  هاسنجه  ییایدر  مقاد  ج،ینتا  طبقشود.  تأیید  به  توجه    انس یوار  نیانگی م  ریبا 
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  ی رها یمتغ  یواگرا   ییروا  یابیهمگرا بودند. با هدف ارز  ییپنهان پژوهش واجد روا  یرهایشده، همه متغاستخراج 

  گر یها با داز شاخص  یکیچه ینشان داد همبستگ جینتا .متقابل استفاده شد یعامل یپنهان سنجه، از روش بارها 

  0/ 761مقدار شاخص برازش مدل برابر    نکهی. با توجه به استین  شانیرهایها با متغآن   یاز همبستگ  شیب  رها،یمتغ

 تر شده است و نشان از برازش مناسب مدل دارد.بزرگ   4/0مقدار    از  و  است  شده

 
 های روایی، پایایی و برازش مدل شاخص -6جدول 

 GOF کرونباخآلفای  AVE CR R2 متغیرهای پنهان

 905/0 817/0 930/0 697/0 محور دانش

761/0 

 911/0 860/0 952/0 516/0 ارزش محور 

 943/0 906/0 926/0 690/0 رابطه مدار 

 909/0 899/0 926/0 585/0 بازار محور 

 658/0 636/0 814/0 598/0 تمرکز 

 876/0 820/0 924/0 803/0 مداری اخلاق

 722/0 818/0 843/0 642/0 نوآوری و خلاقیت 

 802/0 696/0 884/0 717/0 حفظ کرامت انسانی 

 923/0 925/0 951/0 866/0 عملکرد مالی 

 755/0 879/0 859/0 677/0 محوری دانایی

 744/0 660/0 856/0 668/0 پذیری رقابت

 835/0 809/0 903/0 758/0 گرایی جمع

 864/0 893/0 917/0 786/0 گرایی ماموریت

 884/0 855/0 928/0 811/0 رهبری

 923/0 765/0 951/0 867/0 توسعه منابع انسانی

 878/0 888/0 925/0 805/0 تعهد 

 

  ر ی پرسشنامه در متغ  یگیری کلسطح دوم مدل اندازه   یزادرون   یرهایشدت تأثیر متغ  2R  اریبراساس مقادیر مع

دانش   یبرا   ،سازمانیفرهنگ   یزابرون  فرهنگ  مدار،  رابطه  فرهنگ  بازارمحورمحورابعاد  فرهنگ    فرهنگ و    ، 

 دهد.نیز نتایج ضرایب تی را نشان می  2شکل    است.  یمحور قو ارزش 
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 ضرایب تی مدل مفهومی  -4شكل 

 

 پژوهش  هاییافته 

سازمانی فرهنگ بر این اساس در پژوهش حاضر، هدف ما ارائه یک چارچوب منسجم کیفیـکمی جهت طراحی مدل  

سازمانی شرکت ملی گاز  شده، الگوی نهایی فرهنگگونه که مشاهده نمودیم پس از طی مراحل ارائه بود که همان 

 اند از: شاخص بود که عبارت  41مؤلفه و    14بعد،    4ایران موردمطالعه طراحی گردید که شامل  

؛ حجازی و ملکی نژاد اصفهانی،  1395غیاثی،  های رهبری )شجاعی و  متشکل از مؤلفه  :1الف( فرهنگ رابطه مدار 

؛ حجازی و  1395؛ شجاعی و غیاثی،  1397؛ روشن و شهریاری،  1397(، تعهد )سازگار با طاهری و رهگذر،  1394

انسانی )سازگار با طاهری و رهگذر،  2014صخره کار و دشموخ،و    1394ملکی نژاد اصفهانی،   ( و توسعه منابع 

  ، 2020،پارک و کیم  2020المنصوری و همکاران؛  1396؛ فرهادی و همکاران،  1397؛ روشن و شهریاری،  1397

 است.   (2020،جیانان و همکاران،)2020پارک و کیم  مدار مطابق با تحقیق  است. فرهنگ رابطه 

 
1 Relationship-oriented culture 
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؛ حجازی و  1395های نوآوری و خلاقیت )سازگار با شجاعی و غیاثی،  متشکل از مؤلفه   :1محور ب( فرهنگ دانش 

اصفهانی،   نژاد  همکاران  ؛  1394ملکی  و  همکاران   ;،2016اسکیلر  و  و   ,2018،گولا،2018اشکونووا  المنصوری 

همکاران،    ؛ کوچکی و1395محوری )سازگار با شجاعی و غیاثی،  و دانایی(  2020، پارک و کیم،)2020همکاران

(، کووای و همکاران،  2019روهیم و بودهیاسا ) 2017,  یلباف  ;2018,یورکو  جها    ;2013ویویورا و همکاران،؛  1391

 است.    (2020الداری و همکاران)

 ;2013ژاکوبس ات ال.,  گرایی )سازگار با  گرایی، مأموریت های جمع متشکل از مؤلفه   :2ج( فرهنگ بازار محور 

رقابت 2019ربه,  ات و  با(  )سازگار  تحقیق  2020گولا،     پذیری  با  بازارمحور  فرهنگ  است.  بودهیاسا  (  و    روحیم 

 سازگاری دارد. (  2019)

 (،2015(،فیلابی و افدزی)2018کانچارلا،) مداری )سازگار باهای اخلاق متشکل از مؤلفه   :3محور د( فرهنگ ارزش 

محوری  ی، و تمرکز است. فرهنگ ارزش عوامل عملکرد مال (، حفظ کرامت انسانی،  2020،    رانهمکا؛ سرور و    ،چیداد

های  قات گذشته بیشتر ارزشبا توجه به اهمیت نوآوری و خلاقیت از اهمیت زیادی برخوردار است. منتها در تحقی

 اند. اخلاقی اهمیت یافته
 

 منظر مالی

توان به اطلاعات مالی بی اعتنا    بنابراین نمی  .نتایج مالی عبارت است از بهبود در ارزش های مورد نظر سهامداران 

است که ضرورت و اولویت مدیریتی است. اما نکته آن    در دسترس بودن بهنگام و دقیق این اطلاعات یک  .بود

شود. در منظر مالی اطلاعات مربوط به    سایر منظرها منجر می  تاکید صرف بر نتایج مالی به نوعی عدم موازنه با

سهم بازار؛ بکارگیری و بهره برداری از دارائی ها و منابع؛ بودجه؛ اطلاعات    سود و سودآوری؛ سرمایه گذاری و رشد؛

 (. 1390)خسروی،    گیرد  ی قرار میسرمایه مورد بررس  هزینه منفعت و میزان برگشت

 

 منظر مشتری 

رضایت مشتری    نگریم به کیفیت خدمت و  در منظر مشتری در پاسخ به این پرسش که چگونه به مشتریان خود می

خود تأمین کننده    شود. اگر مشتری از محصول یا خدمت شرکتی رضایت نداشته باشد برای رفع نیاز  نگاه می

ای    ضعیف از این منظر نشانه  حتی اگر تصویر مالی سازمان به نظر خوب باشد عملکرددیگری را پیدا خواهد کرد.  

شاخص    است که ناظر بر آینده است؛ بر خلافآینده نگر    است از ضعف آینده. بدین لحاظ این شاخص یک شاخص

استراتژی است.  کشد. بنابراین منظر مشتری قلب   است که گذشته را به رخ می مالی که یک شاخص گذشته نگر

 . شود  مشتریان جدید یا افزایش سهم تجارت با مشتریان فعلی در این منظر تعریف می  چگونگی رقابت برای جذب

 

 
1 Knowledge-oriented culture 
2 Market oriented culture 
3 Value- oriented culture 
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 منظر فرآیندهای داخلی 

لحاظ    این منظر به فرآیندهای داخلی کسب و کار اشاره دارد و در پی پاسخ به این پرسش است که ما چقدر از

 اشتباهات؛ نقائص و  وری و کیفیت کار از جهت میزان  را و اثربخش هستیم؛ بهرهحجم؛ سرعت و هزینه تولید کا

کاری باید برتر باشیم. بنابراین    ها چگونه است؛ برای رضایت مشتریان خود در چه فرایندهای کسب و  دوباره کاری

  ا برتری یابد تا ارزش سازمان باید در آنه  کند که  این منظر فرآیندهای کسب و کار و فعالیتهای خاصی را تعریف می

 د.های مورد نظر مشتریان را محقق ساز 

 

 منظر یادگیری و رشد 

 رقابتی  استفاده از آن به منظور حضور و بقاء در بازار  یوجه بر نحوه آموزش کارکنان، کسب دانش و چگونگ  ینا

ی  م  یینتع ی راداخل یندهایو فرآ یمربوط به منظر مشتر یارهایشما اهداف و مع ی. وقتی نمایدموجود تمرکز م

  یت ها و قابل  ی مهارت هاکارکنان و سطح فعل  یازمورد ن  یت هایها و قابل  مهارت  ینبلافاصله متوجه شکاف ب  نماید

گردند و در    یین تع  فاصله  ها و  شکاف  یندر جهت پر کردن ا  یدمنظر با  ینا  یارهای اهداف و مع  ین. بنابرای شودم

 (. 1390ینی،  حس  یدو آقا س  یی قهرمان)رضا  شود  یینتع  یزآنها ن  یشرفتکنترل پ  یبرا  یمناسب  یارهایمه معادا

 جویی در مقدار وقت و هزینهصرفه و گیریمیزان دقت نتایج نمونه مینأاخذ تصمیم درباره حجم نمونه از لحاظ ت

و کوچک    نمونه موجب صرف هزینه و وقت زیاداز اهمیتی خاص برخوردار است. بدیهی است که بزرگ بودن حجم  

سعی بر این است که در چارچوب اطلاعات  بنابراین  شود.  بودن حجم نمونه موجب عدم دقت کافی برآوردها می 

برای تعیین    .شودترین حجم ممکن نمونه انتخاب  مناسب   ، موجود و با توجه به وقت و هزینه ممکن و دقت لازم

برای این کار استفاده    هاترین روش متداول   یکی ازشود.  های مختلفی استفاده میروش  حجم نمونه در تحقیقات از

 باشد. . فرمول کوکران به صورت زیر میاز فرمول کوکران است

 

𝑛 =
𝑧2𝑝𝑞

𝑑2

1+
1

𝑁
(
𝑧2𝑝𝑞

𝑑2
−1)

                  (                                                                          1-3رابطه  

 

نسبتی از جمعیت دارای صفت   pمقدار متغیر نرمال واحد استاندارد،   zحجم جامعه،  Nحجم نمونه،  nکه در آن؛ 

باشد. بر اساس فرمول کوکران،  مقدار اشتباه مجاز یا درصد خطا می   dنسبتی از جمعیت فاقد صفت معین و    qمعین،  

 باشد. نفر می  184حجم نمونه  

 

 پایایی پرسشنامه 

  بوده   گیریابزار اندازه   فنی   هایویژگی  کند، از جملهمی  اشاره  آزمون  نتایج   و ثبات  دقت، اعتمادپذیری  به   که  پایایی

. قابلیت  دهدمی   بدست  یکسانی  نتایج  اندازه  تا چه  یکسان  در شرایط  گیریابزار اندازه  که  امر سر و کار دارد  این  و با

گیری  های ابزار اندازه شود، یکی از ویژگی هایی مانند پایایی، ثبات و اعتبار برای آن به کار برده می واژه اعتماد که  
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اندازه  ابزار  اندازه  تا چه  است که  نشانگر آن  اعتماد  قابلیت  است. ضریب  ویژگی)پرسشنامه(  ثبات  گیری  با  های 

گیری پایایی شاخصی به نام ضریب پایایی نجد. برای اندازه سآزمودنی و یا ویژگی های متغیر و موقتی وی را می

+ است. ضریب پایایی صفر معرف عدم پایایی و ضریب پایایی 1. دامنه ضریب پایایی از صفر تا  ه استاستفاده شد 

شود و در صورت مشاهده قبل از هر چیز باید  یک معرف پایایی کامل است. »پایایی کامل« واقعاً به ندرت دیده می

شود. از  های مختلفی به کار برده می گیری، شیوه برای محاسبه ضریب پایایی ابزار اندازه  ه نتایج حاصل شک کرد.ب

ای ابزار یا آزمون همبستگی گرفته  ها با کل نمره تک تک گویه بین نمره  این روشدر   جمله: روش آلفای کرونباخ.

های  گیرند در گویهی معینی نمره معینی را می افراد که در گویه   رودشود و در آن فرض بر این است که انتظار می می

ی  های ابزار طراحی شده در راستای سنجش یک چیز یا خصیصهدیگر نیز آنگونه عمل نمایند، چون همه گویه

ت  در این تحقیق برای برآورد اعتبار پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده شده است. برای بدس .  معین هستند

پرسشنامه بین یک نمونه تصادفی توزیع شده سپس    20آوردن ضریب اعتبار پرسشنامه، ابتدا از طریق پیش آزمون  

 ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شده است.   SPSSبا استفاده از نرم افزار  

    (                                                                                   2-3رابطه  

j های پرسشنامه یا آزمون = تعداد زیر مجموعه سوال    

 ام   jواریانس زیر آزمون    

 واریانس کل آزمون.   

زمانی یک    + نشان دهنده قابلیت اعتماد کامل است.1مقدار صفر این ضریب نشان دهنده عدم قابلیت اعتماد و  

نزدیک تر باشد    1باشد، و هر چه این مقدار به عدد    7/0پرسش نامه پایاست که مقدار آلفای کرونباخ بزرگتر از  

 پرسشنامه از پایایی بالاتری برخوردار است.  

مثبت باشد، متغیر یک    D-Rدهد. بطور کلی اگر  قدرت تاثیرگذاری هر عامل را نشان می (،  D-Rبردار عمودی )  -

شود. در این مدل فرهنگ رابطه مدار و فرهنگ  شود و اگر منفی باشد، معلول محسوب می علی محسوب می متغیر  

 بازار محور علی بوده و فرهنگ دانش محور و فرهنگ ارزش محور معلول هستند.
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 برای معیارهای اصلی DEMATELنمودار مختصات دکارتی برونداد   -5شكل 

 

.  ستین  شانیرهایآنها با متغ  یاز همبستگ  شی ب  رها،یمتغ  گریاز شاخص ها با د  کی چیه  ینشان داد همبستگ  جینتا

بزرگ تر شده است و نشان از    4/0مقدار    از و  است  شده  662/0مقدار شاخص برازش مدل برابر    نکهیبا توجه به ا

سطح   یدرون زا  یرهایمتغ  ریشدت تأث  4-4در شکل شماره    2R  اریبرازش مناسب مدل دارد. براساس مقادیر مع

ابعاد فرهنگ رابطه مدار، فرهنگ    یبرا   ، یفرهنگ سازمان  یبرون زا   ریپرسشنامه در متغ  یکل  یریدوم مدل اندازه گ

بعد فرهنگ    یو برا   ی به عنوان سکان دار عملکرد مالی بیش از متوسط استمحور قو   ارزش  فرهنگو    دانش محور

 . متوسط است  کمتر از  محور  ربازا

 PLSبارعاملی متغیرهای پنهان خروجی نرم افزار   -6شكل
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 تحلیل رگرسیون  نتایج  -7جدول 

 RSضریب تعیین  MRهمبستگی  متغیر پیش بین  متغیر ملاک
 Fنسبت 

 Pاحتمال 
 ضریب رگرسیون

نوآوری و  

 خلاقیت 
 0/36 0/41 فرهنگ سازمانی 

F=31/55 

p=0/01 

𝜷=0/520 

t= 66/2  

p=0/01 

 

باشد. بنابراین فرض  کوچکتر است معنادار می   05/0که از    01/0و سطح معناداری    =55/31Fمعادله رگرسیون با  

 پذیرفته می شود.  1Hبرقراری رابطه خطی بین متغیرهای تحقیق وجود دارد و فرضیه  

 β=520/0  ضریب رگرسیون برای متغیر عملکرددهد  نتایج تحلیل رگرسیون با استفاده از روش گام به گام نشان می

کمتر و معنادار    05/0که از  01/0و سطح معناداری آن    t=66/2و مقدار آماره آزمون معناداری ضریب رگرسیون  

است. در این مدل مقدار ثابت معنادار نشد. بنابراین با در نظر گرفتن ضریب رگرسیون عملکرد، معادله رگرسیون  

 آید:ه صورت زیر بدست می در شرکت گاز ایران ب

y' =520/0)عملکرد(    

 
 تحلیل رگرسیون  نتایج  -8جدول 

 RSضریب تعیین  MRهمبستگی  متغیر پیش بین  متغیر ملاک
 Fنسبت 

 Pاحتمال 
 ضریب رگرسیون

 0/46 0/48 فرهنگ سازمانی  عوامل فردی 
F=32/79 

p=0/02 

𝜷=0/581 

t= 73/2  

p=0/02 

 

باشد. بنابراین فرض  کوچکتر است معنادار می   05/0که از    01/0و سطح معناداری    =79/32Fمعادله رگرسیون با  

 پذیرفته می شود.  1Hبرقراری رابطه خطی بین متغیرهای تحقیق وجود دارد و فرضیه  

  دهد ضریب رگرسیون برای متغیر عوامل فردی نتایج تحلیل رگرسیون با استفاده از روش گام به گام نشان می 

581/0=β    73/2و مقدار آماره آزمون معناداری ضریب رگرسیون=t    کمتر و    05/0که از  02/0و سطح معناداری آن

معنادار است. در این مدل مقدار ثابت معنادار نشد. بنابراین با در نظر گرفتن ضریب رگرسیون عوامل فردی معادله  

 آید:رگرسیون در شرکت گاز ایران به صورت زیر بدست می 

y' =581/0عوامل فردی(  )  

 

 نقش عملکرد مالی در فرهنگ سازمانی شرکت ملی گاز ایران  
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 تحلیل رگرسیون  نتایج  -9جدول  

 RSضریب تعیین  MRهمبستگی  متغیر پیش بین  متغیر ملاک
 Fنسبت 

 Pاحتمال 
 ضریب رگرسیون

 0/46 0/55 فرهنگ سازمانی  عملکرد مالی 
F=33/17 

p=0/01 

𝜷=0/567 

t= 07/3  

p=0/01 

 

باشد. بنابراین فرض  کوچکتر است معنادار می   05/0که از    01/0و سطح معناداری    =17/33Fمعادله رگرسیون با  

 پذیرفته می شود.  H1برقراری رابطه خطی بین متغیرهای تحقیق وجود دارد و فرضیه  

رگرسیون برای متغیر عوامل مدیریت  دهد ضریب  نتایج تحلیل رگرسیون با استفاده از روش گام به گام نشان می

  0/ 05که از  01/0و سطح معناداری آن    t=07/3و مقدار آماره آزمون معناداری ضریب رگرسیون    β=567/0  مالی

کمتر و معنادار است. در این مدل مقدار ثابت معنادار نشد. بنابراین با در نظر گرفتن ضریب رگرسیون عوامل  

 آید:شرکت گاز ایران به صورت زیر بدست میعملکرد مالی معادله رگرسیون در  

y' = 567/0)عملکرد مالی(    

 

فرهنگ سازمانی، عملکرد مالی، عوامل فردی، عوامل سازمانی، در مدیریت    یرهایمتغبر اساس مدل تحلیلی تحقیق  

صورت شکل  توان نتیجه را بهبنابراین می  پذیرند.  می  تأثرو    تأثیراطلاعات مغز دارای روابط متقابل بوده و از یکدیگر  

 گزارش کرد.   4-5

 

 
 عملكرد مالی ، یعوامل سازمان ، یعملكرد، عوامل فرد ، یفرهنگ سازمان ی رهایمتغمدل همبستگی   -7شكل 

 

 

عوامل 

 فردی

 عملكرد

مدیریت اطلاعات 

 مغز

581/0 

عوامل 

 سازمانی

عملكرد 

 مالی

520 /0 

567 /0 

764 /0 
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 ی مالی  مربوط به مؤلفه ها  ینظرسنجنتایج  

ا موافقت آنها با    زانیو م  دیشده، در قالب پرسشنامه به خبرگان ارسال گرد  ییشناسا  یمرحله، مؤلفه ها   نیدر 

  نیانگی، م4-3و    4-2  یهافرمول حاصل از پرسشنامه مرحله اول و با استفاده از    ج یها اخذ شد. با توجه به نتامؤلفه 

 . ک از مؤلفه ها بدست آمدیهر    یفاز

 :  4-2فرمول

 
 :4-3فرمول  

 
 

  ن ی انگ ی م   10- 4  خبرگان است. در جدول شماره   ی ها دگاه ی د   ن ی انگ ی م   انگر ی ب   aveAام و   iخبره    دگاه ی د   انگر ی ب   iAرابطه    ن ی در ا 

  یی زدا   ی ( فاز 1- 4)فرمول    ی نکووسک ی ( محاسبه شده و سپس با استفاده از فرمول م 4- 3با استفاده از فرمول )   ی مثلث   ی فاز 

 باشد.   ی موافقت خبرگان با هرکدام از مؤلفه ها م   ت به دست آمده نشان دهنده شد   ی قطع   ن ی انگ ی شده است. م 

 
 ی عملكرد مالی ها مولفه مربوط به یخبرگان حاصل از نظرسنج یها دگاهید نیانگیم 10-4جدول

 مولفه ها
 میانگین فازی مثلثی

 میانگین فازی زدایی شده 
β α m 

 759/0 791/0 216/0 091/0 عملکرد مالی 

 759/0 791/0 216/0 091/0 رهبری

 817/0 854/0 225/0 079/0 تمرکز 

 744/0 77/0 208/0 104/0 نوآوری و خلاقیت 

 708/0 729/0 208/0 125/0 دانایی محوری 

 744/0 77/0 208/0 104/0 جمع گرایی 

 765/0 791/0 216/0 112/0 رقابت پذیری

 744/0 77/0 208/0 104/0 قانون مداری 

 52/0 52/0 166/0 166/0 تمرکز 

 749/0 77/0 208/0 125/0 ارزشیابی و کنترل

 77/0 854/0 391/0 058/0 توسعه منابع انسانی

 

 گیری نتیجه

ها و انتظارات سازمانی و فردی، مدیریت مالی و ایجاد تغییرات در  بدون شناخت و اصلاح اهداف بنیادین، ارزش 

کوتاه  و  سطحی  فرهنگ سازمان،  درواقع  بود.  خواهد  ارزش مدت  باورها،  مجموعه  طریقه سازمانی  و  یاد  ها  های 
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شده در توسعه استراتژی  یکردها بکار گرفته ها و روشده مدیریت یک سازمان است که در ساختارها، سیستمگرفته

شود. فرهنگ سازمان از گذشته سازمان، زمان حال سازمان، افراد، فنّاوری و منابع فیزیکی عملکرد مالی بازتاب می 

گیرد )خاشعی کنند، ریشه میهای کسانی که در سازمان کار میفعلی موجود در سازمان و از مقاصد، اهداف و ارزش 

سازمانی به شکل  (. بر این اساس باید به این موضوع توجه نمود مدیریت و تغییر فرهنگ648:  1397و زرگران،  

شرط لازم  باشد. اولین پیش های بهبود سازمان و تحقیق اهداف سازمانی می صحیح، کلید اجرای موفق سایر برنامه

های  آمیز برنامه ی و اجرای موفقیتسازمانی در جهت تحقق اهداف سازمانجهت موفقیت در مدیریت و تغییر فرهنگ

سازمانی مربوط به هر  باشد. طراحی الگوی فرهنگ بهبود سازمانی، شناخت الگوی فرهنگی غالب در سازمان می 

دهد تا بتوانند الگوی مطلوب سازمانی جهت موفقیت عملکردهای  سازمان، این امکان را به مدیران سازمانی می 

   مدیریتی سازمانی را ترسیم کند.

سازمانی شرکت ملی گاز ایران در طی چند سال اخیر از حالت یک سازمان  این پژوهش نشان داد که فرهنگ

اند. درواقع،  های دیگری در این سازمان اهمیت یافته فرهنگکاملاً دولتی و ساختار سلسله مراتبی خارج شده است و  

سازمانی حتی شده که فرهنگحال، نشان داده ااین ها ست. باین تحولات به دلیل تغییرات مدیریتی یا تغییر نسل

ای یافته است. بنابراین ترکیبی جدید از  حالت یک شرکت دولتی و عمومی نداشته و رقابت در آن اهمیت ویژه 

داده است، همچنین پیشینه پژوهش نیز در برخی موارد با این  سازمانی را در خود جای های معروف فرهنگ مدل 

ای برخوردار  که در عصر حاضر موضوعات دانش، نوآوری و فنّاوری از اهمیت ویژه . ازآنجایی مدل، سازگاری دارد

سازمانی شرکت ملی گاز ایران نیز از ایده پردازی، دانایی و خلاقیت در جهت بهبود عملکرد مالی است، فرهنگ

لی توانایی اصلی و شرط  کند، چراکه در انقلاب صنعتی چهارم، دانش، و عملکرد دقیق مدیریت مااستقبال می

که طوری ها رخنه کرده است به پذیری در فرهنگ آن های دولتی به بازار و رقابت نگاه سازمان بقاست. همچنین، نیم

ها تبدیل شده است. داشتن مأموریت و رقابت بر سر مزیت رقابتی و  سازمانی آنبه بعدی اصلی در اجزای فرهنگ

های سازمانی و  آمده در بعد بازار محوری است. در تمامی فرهنگ دستل به توجه به جمع، از ارکان فرهنگی مد 

ها از اهمیت زیادی برخوردار بوده است و در این  شده، بحث روابط انسانی و کارکنان و توسعه آنهای مطرح مدل 

در این  شود و  های سازمانی به آن اهمیت داده می مدل نیز تبیین شده است. موضوع مهم دیگر که در فرهنگ

ها و خلاقیت ها و نوآوری های سازمانی در جهت بهبود عملکردهای  تحقیق نیز مشخص شد، ارج نهادن به ارزش

مدیریتی در حوزه های مختلف از جمله عملکرد مالی است. به این معنا که هرچه قدر رقابت شدید باشد و نیاز به  

ز خط مشی مدیریت مالی عبور کرد بلکه در تمامی بقا احساس شود، در هیچ مرحله و اجرای وظایف سازمانی، ا

مسیرهای سازمانی، باید به خلاقیت و نوآوری های اساسی صحه گذارد. این مباحث نوین به عنوان ارزش های نوین  

سازمانی آینده شرکت ملی گاز ایران اهمیت زیادی دارد  ویژه برای فرهنگ سازمانی درنظر گرفته می شود که به

دسازمان، با حضور و قابلیت های نوآورانه ی سازمانی اشتیاق به انجام وظایف جدید را درک می چراکه نسل جدی

ها را در  نمایند. ضمن توسعه و توانمندسازی شغلی، و تأکید بر خلاقیت و نوآوری و رسیدن به اهداف سازمانی، آن 

 راستای ارتقای عملکرد مالی و مدیریت آن سوق داده و بهبود می بخشند. 
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Abstract 

The main role of organizational culture, such as social culture that leads to solidarity and harmony 

of people in society, is to identify the organization, unity and coordination of its members and 

activities. This paper designs a market-oriented and relationship-oriented organizational-cultural 

model using the Delphi method to evaluate the performance of financial management in the 

National Iranian Gas Company. In a mixed approach, criteria and sub-criteria were first extracted 

by Delphi method. The statistical population of this study is in the qualitative part of managers 

and experts of the National Iranian Gas Company and the quantitative part of the population 

includes employees (350 people). To determine the sample size in the quantitative part, Cochran's 

formula was used and 184 questionnaires were randomly distributed. In the qualitative section, by 

interviewing 10 experts, theoretical saturation and performing 3 stages of Delphi technique 

resulted in presenting the model. The final model of organizational culture including 4 

dimensions, 14 components and 41 indicators was designed, which briefly presents the culture of 

relationship in the sector (leadership, financial performance of the organization, commitment, 

human resource development), market-oriented culture (collectivism, mission-oriented, 

competitiveness) in this article. The results showed that the National Iranian Gas Company, by 

benefiting from a relationship-oriented culture, strives to maintain structured relations in the field 

of financial management, human resource management and competitiveness, and by innovating 

and emphasizing ideation, puts knowledge-based culture at the top of its affairs. Is. It also strives 

to achieve the specified organizational mission and policy, is in healthy competition with other 

organizations and in all its dimensions, considers financial management as the heart of the 

organization and strives for a market-oriented presence with a human resources and human 

relations approach. 

Keywords: Organizational culture, financial performance, National Iranian Gas Company, 

market-oriented culture, relationship-oriented culture. 
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