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 چکیده4

شود. با  باشد که یک مفهوم ذهنی تلقی می ها در هر سطح می وري شاخص کلیدي عملکرد سازمان بهره

وري و تغییر عملکرد فردي و سازمانی امیدوار بود. با نگاهی  توان به بهبود بهره تغییر الگوهاي فکري می

تر درمی یابیم که ارزش ها، نگرش ها، معیارها و اعتقادات مشترك در بین اعضاي سازمان موجب  دقیق

شود که همه همسو در جهت نیل به اهداف سازمان به شکل هوشمندانه تلاش کنند. این امر در صنعت  می

اضر با هدف اي برخوردار است. پژوهش ح شود از جایگاه ویژه نفت که تکیه اقتصادي کشور ما محسوب می

وري، با رویکرد پژوهش کیفی است. بدین منظور پس از  ارایه چارچوبی براي معماري بومی فرهنگ بهره

گیري هدفمند در بین  هاي نیمه ساختاریافته به روش نمونه بررسی پیشینه پژوهش و انجام مصاحبه

وري به  ري فرهنگ بهرهخبرگان شرکت ملی مناطق نفت خیز جنوب و دانشگاه، ابعاد چارچوب بومی معما

هاي  روش تحلیل محتواي جهت دار و تلخیصی انجام شد. در نهایت چارچوبی منسجم بر پایه ارزش

هاي  هاي اخلاقی یا بین فردي و ارزش ارزش«هاي ابزاري که خود مشتمل بر  سازمانی (شامل ارزش

هاي اجتماعی یا  ردي و ارزشهاي ف ارزش«هاي غایی که مشتمل بر  و ارزش» شایستگی یا کفایت اجتماعی

ارائه شد. همچنین نگرش (شامل باورها، بعد عاطفی و بعد رفتاري)، هنجارها (شامل ») تعاملات بین فردي

ها) و هنجارهاي اجتماعی (آداب)) و نیز نمادها  هنجارهاي رسمی (قانون)، هنجارهاي غیررسمی (عادات

 .و زبان) ارایه شده است(شامل داستان ها، آداب و رسوم، نمادهاي فیزیکی 
 

 .وري، تحلیل محتوا، شرکت ملی مناطق نفت خیز جنوب معماري، فرهنگ، بهره :کلیدي واژگان

                                                      
 .باشد یو بلوچستان م ستانیو اقتصاد دانشگاه س تیریدانشکده مد ،یرفتار سازمان تیریمد يمقاله حاضر مستخرج از رساله دکترا. 1

  .و بلوچستان ستانیو اقتصاد دانشگاه س تیریدانشکده مد ،یرفتار سازمان شیگرا ت،یریمد يدکترا يدانشجو .2

 نویسنده مسئول:  .و بلوچستان ستانیو اقتصاد دانشگاه س تیریدانشکده مد ت،یریاستاد تمام گروه مد .3

)yaghoobi@hamoon.usb.ac.ir( 

 .و بلوچستان ستانیو اقتصاد دانشگاه س تیریدانشکده مد ت،یریگروه مد اریدانش .4

 .چمران اهواز دیدانشگاه شه ،یدانشکده اقتصاد و علوم اجتماع ت،یریگروه مد اریاستاد .5

 

  يور فرهنگ بهره يجهت معمار یچارچوب بوم هیارا

1جنوب زیخ مناطق نفت یدر شرکت مل
 

26/02/1397  :پذیرش تاریخ 10/11/1396  دریافت: تاریخ  
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 مقدمه

در جهت آن در  ییاست و حدود سه دهه است که تلاش ها یک مساله جهانی وري بهره

ها  ازماندر س وري بهرهش نرخ یافزا يبرا ییا به دنبال راه هایشروع شده است ها  سازمان

ا یعملکرد در هر سطح از سازمان  يدیشاخص کل وري بهره). Naoum, 2016بوده اند (

گیري  را اندازهها  يبه ورودها  ینسبت خروج وري بهره، یاقتصاد است. به عبارت کل

ن طبق نظر یشود. همچن می رشد اقتصاد محسوب يبرا يک عامل مرکزیکند و  می

ز ین یت رقابتینان از مزیحصول اطم يبرا یان عاملبه عنو وري بهره) 1980( 1پورتر

 ).Demeter et.al, 2011شود ( می محسوب

نرم هاي  هیبوده و به جن يک نگاه سخت افزاری وري بهرهاز گذشته دور مفهوم  

که در  يریاز تعاب یآن کمتر توجه شده است. برخ يو مغز افزار ي، سازمان افزاريافزار

صورت گرفته  ییاروپا وري بهرهو آژانس  ییایآس وري بهرهان توسط سازم وري بهرهف یتعر

است در جهت حرکت به سمت بهبود  یک مفهوم ذهنی وري بهرهن قرار است: یاست بد

در جهت درك کردن و تحقق  یانسان يو توسعه رفتارهاها  آموزش ذهن وري بهرهدار، یپا

تواند  ي مینکه هر فردیا ک دعوت است بهی وري بهرهاست،  وري بهرهدن به مفهوم یبخش

ابد که ی می شیدر سطح کلان افزا وري بهره ین زمانیروز عمل کند. بنابرایامروز بهتر از د

از ها  یشیکهنه و کج اند يد و باورهایر نماییات رفتار افراد تغیو خصوص یذهنهاي  مدل

ک یراتر از ف وري بهره). امروزه 1384، یک جامعه و افراد آن رخت برببندد (ساسانیذهن 

آن  يمطرح شده و ارتقا یک فرهنگ نگرش به کار و زندگی، به عنوان یابیار ارزیمع

 ).1384و همکاران،  یمنشا توسعه در ابعاد مختلف است (ملک

ن یدارد. بداي  ژهیگاه ویجا یات داتشگاهیدر ادب وري بهرهبر  یر فرهنگ سازمانیتاث 

داشته  وري بهرهش یبر افزا یاساس ریک تاثیممکن است  یصورت که فرهنگ سازمان

 ادغام وري بهره يخودشان را با اهداف ارتقاهاي  معمولا ارزش یغربهاي  باشد. سازمان

 3نی) و سهل و مارت1990و همکاران ( 2از مطالعات مانند کوپلمن ياریکنند. بس می

را ی). زMathew, 2007اثبات نموده اند ( وري بهره يرا رو یر فرهنگ سازمانی) تاث1990(

 ر قراریم نگرش ها، رفتار و عملکرد افراد را تحت تاثیرمستقیا غیم یفرهنگ به طور مستق

                                                      
1. Porter 
2. Kopelman 

3. Siehl and Martin 
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ز نشان داده است که ی) ن2013( 1چو يقات وی). تحقOstapenko, 2015دهد ( می

دهد  می ر خود قراریرا تحت تاث یرفتار سازمانهاي  از جنبه ياریبس یفرهنگ سازمان

)Wei Choo, 2013 .(ت خود یموفق ییکایو آمر یی، اروپاي، کره ایموفق ژاپنهاي  تشرک

کنند. در واقع  ي میرویپها  خود هستند که کارکنانشان از آن یون فرهنگ سازمانیرا مد

 سازمان موجب ين اعضایو اعتقادات مشترك در بها  ارها، ارزشیوجود نگرش ها، مع

ترز و یش کنند. از نظر پل به اهداف سازمان تلایشود که همه همسو در جهت ن می

ش یرا به نما یمطلوب وري بهرهتواند  می باشد، ي) اگر فرهنگ سازمان قو1998( 2واترمن

 ).1390، یستانکیبگذارد (دهقان ن

ک ی يست و دارایدبخش نیران امیت عملکرد در ایان کرده اند که وضعیمحققان ب 

 10ران در یدر ا یانسان يرویسه نشان داده است که عملکرد نیک مقایاست.  یروند نزول

که در مدت مشابه، در  یدرصد کاهش داشته است در حال 25سال گذشته،  20 یال

ش داشته است، مثلا عملکرد در هنگ یافزا یانسان يرویگر عملکرد نید يکشورها یبرخ

درصد، در  36 یدرصد، در کره جنوب 36وان یدرصد، در تا 37لند یدرصد، در تا 40کنک 

ش داشته است یدرصد افزا 19درصد و در پاکستان  19درصد، در هند  27سنگاپور 

)Hakkak et al, 2015 .( 

 تونیهل 
 ارائه عمده دلیل سه دولتی بخش در وري بهره اهمیت خصوص در) 2006(3

 دولتی بخش اینکه، وم. داست دولتی بخش در اشتغال عمده بخش اینکه اول :است کرده

 است اجتماعیو خدمات  یژه خدمات بازرگانیبه و اقتصاد در خدمات اصلی کننده تامین

 بخش اینکه، سومر دارد. یتاث ياقتصادهاي  بنگاه کار نیروي کیفیت وها  نهاده هزینه بر که

 است ممکن دولتی بخش وري بهره در تغییرات .است مالیاتی منابع کننده مصرف دولتی

 )1392و بافنده زنده،  ی(عال شدبا داشته کشور یک اقتصاد براي  ملاحظه قابل اثرات

تاکنون در  84هاي  نیروي کار در کشور ما طی سال وري بهرهوضعیت رشد شاخص  

درصد  0,2، 89درصد، در بدترین وضعیت در سال  1,4، 84بهترین حالت در سال 

 ین در حالی)، ا1391مشهد،  یبرآورد شده است (معاونت طرح و برنامه، دانشگاه فردوس

 عنوان به یشمس هجري 1404 سال در رانیا کشور توسعه انداز چشمسند در است که 

 تعامل با منطقه سطح در فناوري و یعلم اقتصادي، اول گاهیجا با افتهی توسعه کشور

                                                      
1. Wei Choo 

2. Peters and Waterman 
3. Thornhill 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
5-

31
 ]

 

                             3 / 34

http://iieshrm.ir/article-1-387-en.html


 

 نفت صنعت در انسانی منابع مدیریت پژوهشی -علمی فصلنامه

 

 1397تابستان  /36 شماره /نهم سال          

106 

ن راستا، در برنامه پنجم یدر هم ت.اس شده تصور یالملل نیب روابط در موثر و سازنده

 يروین وري بهرهبر  يادید زی) تاک71(ماده  يز اقتصادی) و ن68(ماده  يتوسعه بخش ادار

مرکز   يو امور اقتصاد يزی(معاونت برنامه رشده است  یدولتهاي  و سازمان یانسان

 ).1387، يو تحول ادار ينوساز

 يبرا یمعضلات که است تیواقع نیا يایگو شده اشاره يآمارها و یتجرب مطالعات 

فرهنگ  ها: نبود چالش نیا جمله از دارد وجود یرانیاهاي  سازمان وري بهره تحقق

 ین در حالیباشد؛ ا ها می سازمان در کار يروین وري بهره يجهت ارتقا مناسب یسازمان

تواند به رفع  ها می چند وجود دارد که استفاده از آن ییاست که در کشور ما فرصت ها

 یمانز افق در جوان تیجمع د، از جمله وجودیکمک نماها  سازمان وري بهرهمشکل 

 ماهر و یدانشگاه آموخته دانش یانسان يروین کار، وجود وري بهره يارتقا يبرا مناسب

 يریکشور، بکارگهاي  استان در يکاربرد واي  حرفه و یفن آموزش مراکز کشور، توسعه در

 یبخش دولت در شاغل کار يروین يساز توانمند يبرا آمده بوجودهاي  نهیزم وها  تیظرف

 بخش لیتما ، وجودیاساس ) قانون44( اصل یکلهاي  استیس نونقا ياجرا از یناش

آن  یسطح مهارت يارتقا و کار يرویناي  حرفه و یفن ،یررسمیغ آموزش يبرا یردولتیغ

د یتول در کار يروین تر مناسب استفاده منظور به ارتباطات و اطلاعات يفناور ها، گسترش

 ). 1390، یو داداش ی(ازوج

شور ما فرهنگ مخصوص به خود را دارند که مشخصا در ک یدولتهاي  سازمان 

ن راستا، اگر یشود. در هم ید به دقت موشکافین مورد بایرگذار است. اما ایتاث وري بهره

افت و در مقطع سه سال یبه بعد انتشار ن 91کشور از سال  وري بهرهآمار نرخ رشد چه 

ت داده نشد اما اکنون یاهم يور بهرهها در اوج خود قرار داشتند چندان به  میکه تحر

 يدر تلاش است برا وري بهره یکل کشور آغاز شده و سازمان مل وري بهرهنو در  یفصل

 یکار مفصل و اصول يک برنامه بر مبنایکه  وري بهرهب طرح جامع ین بار با تصوینخست

ز ا يدینده آمار جدیسال آدو   یک الی یط باشد، وري می بهرهش یافزا ين شده برایتدو

دولت هاي  تلاش يدر راستا .)1393ران، ی(روزنامه ا ارائه دهد وري بهرهش نرخ رشد یافزا

 يدر فضا یفرهنگ یکرد واشکافیز با رویق حاضر نی، تحقوري بهره يجهت ارتقا

فرهنگ  ياست که الگو ین سوال اساسیپاسخ به اران به دنبال یا یدولتهاي  سازمان

پاسخ به  یلیا به به طور تفصیران چگونه است؟ و یا یدولتهاي  در سازمان وري بهره

 باشد: می ریز یاساسهاي  سوال

 کدامند؟  یدولتهاي  در سازمان وري بهره يارتقا یموانع فرهنگ -
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 غلبه کرد؟  يبهره رو يارتقا یتوان بر موانع فرهنگ می چگونه -

ران یا یدولتهاي  در سازمان وري بهره يفرهنگ جهت ارتقا يچارچوب معمار -

 گونه است؟ چ

ز جنوب را به عنوان یمناطق نفت خ ین مورد، شرکت ملیپژوهش حاضر در ا 

قرار  یق حاضر انتخاب و مورد بررسیجهت تحق یبزرگ دولت هاي  از سازماناي  نمونه

 داده است.

 نه پژوهشیشیو پ ينظر یمبان

در  وري بهرهرامون فرهنگ و یف گوناگون پیو تعارها  دگاهید ین قسمت به بررسیدر ا

ن یموفق در ا يقات و تجارب کشورهایه ها، تحقیشود، سپس نظر می سازمان پرداخته

 گردد. می هینه ارایزم

ف یتعر یم مختلفیله مفاهی) واژه فرهنگ بوس1996( 1ف و گازویدر، بریاز نظر اشنا 

ا چسپ ی، هنجارها یو فرهنگ یکیزی، مصنوعات فیشده است مانند ارزش ها، جو سازمان

ن حال همه یدارد. با ا می گر نگاهیکدیو نگهدارنده که افراد سازمان را به  يهنجار

). Panagiotis, 2014نکه خود فرهنگ باشند (یفات فوق مظاهر فرهنگ هستند تا ایتوص

و هماهنگ  یکپارچه ساز درونی«به عنوان  ی) از فرهنگ سازمان1993( 2فارنهام و گانتر

 ین مفهوم است که فرهنگ سازمانیبد یساز درونکپارچه یاد کردند. واژه ی» کننده

شود  می سازمان نسبت به سازمان يکند، باعث تعهد اعضا ی مید را اجتماعیجد ياعضا

ن یب ییت باعث خلق مرزهایگردد و در نها می ان کارکنانیت میجاد حس هویو باعث ا

و  یت رقابتیک مزیجاد یا« يبه معنا یشود. واژه هماهنگ می طیسازمان و مح

است » یستم اجتماعیس يداریط در قالب رفتار قابل قبول و پایبه مح یمعنابخش

)Panagiotis, 2014 .( 

) فرهنگ 1389جاج ( یموتینز و همکار او تیفن رابی، استیدانشمند رفتار سازمان 

هاي  ر سازمانیان اعضا که سازمان را از سایمشترك مهاي  از ارزش یستمیرا س یسازمان

  ). 1389نز و جاج، یف نموده اند (رابیکند، تعر می زیگر متماید

هاي  وهیاز ارزش ها، باورها، درك و استنباط و شاي  فرهنگ عبارت است از مجموعه 

است  يزیوجوه مشترك دارند و همان چها  سازمان در آن يدن که اعضایشیا اندیتفکر 

                                                      
1. Schneider, Brief & Guzzo 

2. Furnham and Gunter 
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شود. فرهنگ نشان  یم تازه وارد آموزش داده يده درست به اعضایک پدیکه به عنوان 

 ين است که به اعضایدهنده بخش نانوشته و محسوس سازمان است. هدف فرهنگ ا

تعهد  یباورنکردنهاي  ت بدهد و در آنان نسبت به باورها و ارزشیسازمان احساس هو

 ).1393جاد کند (دفت، یا

وستار از یک پی) فرهنگ شامل پنج عنصر است که در طول 1990( 1از نظر روسئو 

هستند که  يرفتار يک سمت مصنوعات و الگوهایشود. در  می مشخص ینیتا ع ینذه

، يریم گیتصمهاي  زمیمثال: نمادها، زبان، رسوم، مکان يو قابل مشاهده اند. برا یکیزیف

قابل قبول و  يهستند که رفتارها ییباورها يرفتار يو ارتباطات. هنجارها یهماهنگ

اعتقادات راسخ نسبت به خوب ها  که ارزش یحالکنند در  می رقابل قبول را مشخصیغ

در جوامع مختلف متفاوت اند. در سمت ها  ا بد بودن حالات، رفتار و .... هستند. ارزشی

ر یتاث ین قرار دارند که ناآگاهانه بوده و به ندرت درباره چگونگیادیگر مفروضات بنید

 ).Henri, 2006اطلاعاع داریم (ها  آن

و ها  ن، ارزشیادیشامل سه سطح: مفروضات بن–) 1992(ن یاز ادغام مدل شا 

) 2000( 3ح فرهنگ، هامبورگ و فلسری) در توض1989( 2دشپاند و وبسترز -نمادها

 ن حال مرتبط به همیدر ع یشامل چهار جز مجزا ول یجه گرفتند که فرهنگ سازمانینت

ذاشته شده به اشتراك گ یاساسهاي  باشد: ارزش می ه مشخصیباشد که در سه لا می

ن یقوانها  ه سوم). ارزشیه دوم) و مصنوعات و رفتارها (لایه اول)، هنجارها (لای(لا

هنجارها و مصنوعات هستند  يربنایزها  در سازمان هستند. ارزشها  ا فلسفهی یاجتماع

 ). Kao et al, 2016سازند ( الگوي رفتارهاي مطلوب را میکه 

ارزش فردي  18زش است، که هر کدام ) شامل دو دسته ار1973پژوهش راکیچ ( 

هاي نهایی  نام دارند که به وضعیت 4هاي غایی گیرد. یک مجموعه ارزش را در بر می

ها اهدافی هستند که فرد دوست دارد در طول  نمایند. این ارزش مطلوب اشاره می

هستند که  5هاي ابزاري ها دست پیدا کند. مجموعه دیگر که ارزش زندگی اش به آن

باشند  هاي رفتاري مورد پسند یا ابزارهاي دستیابی به اهداف غایی می شیوه شامل

 ). 1389(رابینز و جاج، 

                                                      
1. Rousseau 

2. Deshpande and Webster’s 
3. Homburg and Pflesser 
4. Terminal values 

5. Instrumental values 
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 1ز توسط دانشمند روانشناس شالو شوارتزین يگریمدل د يفردهاي  نه ارزشیدر زم 

چ را به یمطرح شده توسط راکهاي  شان ارزشیه شده است. ای) او ارا1992و همکاران (

ک یارزش مطرح شده توسط شوارتز در قالب  57کرده اند.  يسته بندگر دیداي  گونه

 شده اند. يطبقه دسته بند 10در اي  رهیمدل دا

  2عام و جهانشمول .1

 3یرخواهیخ .2

  4انطباق .3

5سنت .4
 

  6تیامن .5

  7قدرت .6

  8تیموفق .7

  9ییلذت گرا .8

 10زش)یک (انگیتحر .9

 ).Vol Glinow and Vol Glinow, 2015( 11یتیهدا-خود .10

 

در  یات دانشگاهیدر ادب یه گذار و معرف فرهنگ سازمانیشمندان پامحققان و دان 

هاي  در سال یف فرهنگ سازمانیر تعاریه شده است. سای) ارا1ر (جدولیقالب جدول ز

باشد و در  ی میف همان محققان و دانشمندان قبلیر) برگرفته از تعاریبعد (معاصر و اخ

پرداخته اند تا ها  فرهنگ در سازمان يق و کاربردهایشتر به مصادید بیواقع محققان جد

 ف نمودن آن.یتعر

 

 

                                                      
1. Shalow schwartz 

2. universalism 

3. benevolence 

4. conformity 

5. tradition 

6. security 

7. power 
8. achivement 
9. hedonism 

10. stimulation 

11. self-direction 
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  یف مختلف درباره فرهنگ سازمانیتعار -1 جدول

 نظریه پرداز مفهوم فرهنگ

 Becker & Geer مجموعه استفهامات بیان شدن در زبان

(1970) 

 & Kroeber دهند هاي نمادین که رفتار را شکل می الگوهاي ارزش، عقاید و سیستم

Kluckhohn (1952) 

خاص و -2مفاهیم (معانی و تفاسیر)  -1شود:  سه بعد را شامل می

 یک گروه -3عجیب و غریب 
Louis (1983) 

هاي  الگوي معانی به اشتراك گذاشته شده، سه سیستم محتوایی: ارزش

هاي تقویت  اي یا زمینه اي، اشکال (فرایند ارتباطات)، استراتژي هسته

 هاي آموزش و ...) همحتوا (پاداش ها، برنام

Martin & Siehl 

(1983) 

هاي بنیادین و باورهاي  ها که ارزش مجموعه نمادها، مراسم و اسطوره

 دهد  سازمانی را به کارکنانش ارتباط می
Ouchi (1981) 

الگوي باورها و انتظارات به اشتراك گذاشته شده توسط اعضا که 

 کنند هنجارهاي شکل دهنده رفتار را ایجاد می
Swartz & Jordon 

(1980) 

هاي به اشتراك گذاشته شده (چه چیزي مهم است) و باورها که  ارزش

هاي کنترلی را به هنجارهاي رفتاري ارتباط  ساختارسازمانی و سیستم

 شوند) دهد (راهی که کارها حول آن انجام می می

Uttal (1983) 

اشتراك  ارزش ها، باورها و انتظارات که اعضاي سازمان با هم به

 گذارند می
Van Mannen & 

Schein (1979) 

 )Cooke & Russeau, 1988منبع: (

 

در لغت مترادف بازدهی، کارایی، توانمندي، مهارت و سودمندي  1وري واژه بهره 

است و هدف آن نیل به حداکثر بازدهی با در نظر گرفتن تمام عوامل موجود در 

توسط اندیشمند » ثروت ملل«گارش کتاب هاي تولیدي یا خدماتی است. با ن فعالیت

وري در برابر جهانیان گشوده  ) دریچه دانش بهره1776» (آدام اسمیت«اسکاتلندي 

) دانشمندان پایه گذار و مطرح 2). در جدول (1390شد (بردبار و کنجکاو منفرد، 

 وري همراه با تعاریف مد نظر ایشان ارایه شده است (دانیالی ده کننده مفهوم بهره

 ).1392حوض و همکاران، 

                                                      
1. productivity 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
5-

31
 ]

 

                             8 / 34

http://iieshrm.ir/article-1-387-en.html


 

 جنوب زیخ مناطق نفت یدر شرکت مل يور فرهنگ بهره يجهت معمار یچارچوب بوم هیارا 

 

  1397تابستان  /36 شماره /نهم سال        

111 

 وري بهرهه شده از واژه یف ارایتعار -2جدول

 سال
نام محقق/مطرح 

 کننده
 وري تعریف بهره

1766 

-فرانسوا کنه

ریاضی دان و 

 اقتصاد دان

وري  فرانسوا اعتقاد داشت که اعتقاد هر دولتی منوط به افزایش بهره

 در بخش کشاورزي است

 ن و تولید تعریف نمودوري را دانش ف بهره لیتره 1833

 تیلور و گیلبرت 1900

دانستند. بدین رو به  وري را در افزایش کارایی کارگران می بهره

ها و  منظور افزایش کارایی کارگران درباره تقسیم کار، بهبود روش

 تعیین زمان استاندارد، مطالعاتی انجام دادند

1950 

سازمان همکاري 

اقتصادي اروپا 

)OEEC( 

حاصل کسري از تقسیم مقدار یا ارزش محصول بر مقدار یا وري  بهره

 آید ارزش یکی از عوامل تولید به دست می

1955 

وري  مرکز بهره

ژاپن براي توسعه 

اجتماعی و 

 اقتصادي

حداکثر استفاده از عوامل فیزیکی، منابع انسانی و سایر عوامل به 

هاي  وري به کاهش هزینه هاي علمی به طوري که بهبود بهره روش

تولید، گسترش تولید، گسترش بازارها، افزایش اشتغال و بالا رفتن 

 سطح زندگی همه آحاد ملت منجر شود

1958 
وري  آژانس بهره

 )EPAاروپا (

وري درجه شدت و استفاده موثر از هر یک از عوامل تولید  بهره

 تعریف نموده است

 نسبت ستاده به نهاده فابریکانت 1962

 ریمرکندریک و ک 1965
وري را نگرشی اقتصادي یعنی تولید سرانه یا میزان ناخالص به  بهره

 دانند ساعت کار می-ازاي هر نفر

 سیگل 1976
وري را نسبت میان یازده به هزینه عملیاتی تولیدي تعریف کرده  بهره

 است

 سومانت 1979
هاي ملموس به کل  وري کل را تعریف نمود که نسبت ستاده بهره

 باشد لموس میهاي م نهاده 

 ماندل 1980
وري به مفهوم نسبت بین بازده تولید به واحد مصرف شده است  بهره

 شود که با سال پایه مقایسه می
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به کار و  ییک نگرش عقلایک فرهنگ و ی وري بهره :1رانیا وري بهره یسازمان مل 

بهتر  یبه زندگ یابیجهت دستها  تیاست که هدف آن هوشمندانه تر نمودن فعال یزندگ

 ). 1390باشد (بردبار و کنجکاو منفرد،  ی میو متعال

ز یو ن وري بهره، یو سوابق فرهنگ سازمان يات نظریادب ین راستا با بررسیدر هم 

کا)، ین و آمریا (کره، ژاپن، چیموفق دن يکشورها یدر برخ وري بهرهجهت  يفرهنگساز

ور با ذکر منابع تحقق در مذک يدر کشورها وري بهرهخلاصه عوامل مرتبط با فرهنگ 

 ه شده است. ی) ارا3قالب جدول (

 گرید يدر کشورها وري بهرهشرفت یخلاصه عوامل پ -3جدول 

 منبع عوامل کشور

 کره

) نقل از 1994کیم ( انسانی و تکنولوژي، روحیه سازمانی و گروهی

مرتضوي و همکاران 

)1379( 

 ژاپن

، مشارکت کنترل کیفیت، منابع انسانی، جوایز غیرنقدي

کارکنان، مدیریت دلسوانه، کارکنان همگن و متعد، ارتباطات 

مناسب میان کارگر و کارفرما، آزادي عمل و رویه براي 

کارکنان، احترام متقابل، روح همکاري و نظم، تحقیق و 

ها در محیط کار، توزیع عادلانه  توسعه، آموزش، توسعه مهارت

یندهاي منعطف، وري بین مدیریت و نیروي کار، فرا بهره

هاي مداوم در محصولات و خدمات (کایزن)، تولید ناب،  بهبود

هاي اخلاقی، سابقه کار، استخدام  ارزش به زمان، شاخص

مادام العمر، استفاده از تکنولوژي مدرن، تعهد مدیریت عالی، 

 اثربخشی در لجستیک، تاکید بر یادگیري

مرتضوي و همکاران 

)، طاهري 1379(

)1391 ،(

)، 1995ر(استین

 )1376استانبر (

 چین

تعهد سازمانی، امنیت شغلی، رضایت از شغل، همکاري تیمی 

و مدیریت تغییر، جمع گرایی، انگیزش گروهی، شناخت فردي 

 ها به طور متناسب با استعدادهاي هر کدام افراد و پرورش آن

)، 2015تولدو (-گالگو

رایت و همکاران 

)2008( 

 آمریکا
هاي  هاي هنجاري، پیشرفت رچوبسطوح تحصیلاتی، چا

 دانشی، نگرشی و رفتاري

کولینو و همکاران 

)2014( 

                                                      
1. MPO 
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دهد  نتایج مطالعات محققانی مانند ادگار شاین، اوچی، پیترز و واترمن و دیگران نشان می 

که فرهنگ سازمانی به عنوان عامل موثر در عملکرد سازمان در نظر گرفته شده است 

عضی مطالعات در این باره بیشتر به بررسی رابطه جو سازمانی و ). ب1379(هوشمند همدانی، 

هاي تولیدي  اي در سازمان ) در مطالعه2004و همکاران ( 1وري پرداخته اند. پترسون بهره

تواند بر رضایتمندي  هاي جو سازمانی مانند توجه به رفاه کارکنان می دریافتند که جنبه

وري تاثیر گذار باشد.  تواند بر بهره ایتمندي میکارکنان تاثیر بگذارد و سطوح بالاي رض

) به این نتیجه درست یافتند که وابستگی بیشتر موجب پیوست 1998( 2اکریوي -فنتون

شود، نتیجه اینکه موجب تقویت انگیزش شده و مسئولیت پذیري را  بیشتر به سازمان می

 وري گردد.  تواند موجب تقویت بهره نماید و این امر در نهایت می ایجاد می

، چهار نوع یخدماتهاي  شرکت يبر رو یقی) در تحق2000و همکاران ( 3یدبن 

ستم ارزش ی، سینیستم ارزش کارآفرینمودند که عبارتند از س یرا معرف یستم ارزشیس

را از نظر ها  ستم ارزش معتدل شده و آنیستم ارزش ادغام شده و سیتحت عملکرد، س

ارزش به هاي  ستمیافتند که انواع سیدرها  باط دادند. آنارت وري بهرهنقش به  يرفتارها

) بر 1986( 4نین و هپلیخدمات). به علاوه، آک وري بهرهنقش وابسته هستند ( يرفتارها

قات آن ها، فرهنگ بهره یکار کردند. براساس تحق» وري بهرهفرهنگ «اثر برجسته خود 

، اعتماد و يم کاریشغل، تله یبوس وري بهرهاست، فرهنگ  ياریانواع بس يور دارا

و  یابیدست يت برایشود، حما می له دانش شغل و عملکرد مشخصیکه بوس یتیموقع

ان کردند که فرهنگ یبها  شود. آن می شناختهها  جهت استفاده از مهارت يخودمختار

 رات مشخصیی(وضوح)، انسجام (ادغام عناصر کار) و تطابق با تغ ییبا خوانا وري بهره

 ).Mathew, 2007شود ( می

 یروانهاي  به طور گسترده بر ادراك افراد، رفتارها و حالت یستم ارزش سازمانیس 

به  يک در سطح فردیستماتیبه طور س یسازمانهاي  گذارد. ارزش می ریناثها  آن

، چت ی)؛  اورل1989( 5نزین و ادکینو، راولیقات مگلیدارد. تحق یافراد بستگهاي  یژگیو

مانند  ییها ی) نشان داد که خروج1985( 7در و باونی) و اشنا1991( 6من و کلدول

                                                      
1. Patterson 
2. Fenton-O’Creevy 
3. Dobni 
4. Akin and Hopelain 

5. Meglino, ble to such conventional control mechanisms as rules and  Ravlin, and Adkins 
6. O’Reilly, Chatman and Caldwell 
7. Schneider and Bowen 
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ن یاز تناسب ب یشغل یواقع ییا جابجایل به ترك ی، تمای، تعهد سازمانیت شغلیرضا

و شواهد  يکند. تئور می تیط موجود در سازمان آن اعضا حکایو شرا يفردهاي  ارزش

دهد.  می ستم نشانیسهاي  زشر اریرا در مسها  ین خروجین ایز رابطه بیقابل ملاحظه ن

و  يبه طور قو يانگریت و خودبین هنجارها مانند موفقیافت که ای) در1990( 1راسئو

) در 1981( 2یل به ماندن در سازمان رابطه دارند و اوچیو تما یت شغلیمثبت با رضا

دهد،  می شیکارکنان را افزا یدرونهاي  ل به پاداشیان کرد که فرهنگ تمایب Z يتئور

ان نموده اند که ین بیریانجام دهند. سا یل دارند تا کار خود را به خوبیتماها  ن آنیابرابن

ن کارکنان را یب يط کارین کارکنان ممکن است شرایک فرهنگ دوستانه در بیوجود 

 ).  Dobni, 2000( دیل نمایتسه

 روش شناسی پژوهش

ل یکرد تحلیبا رو یفیو از نظر روش پژوهش، ک يث هدف، کاربردیق حاضر از حیتحق

 محسوب یفیک مطالعه توصیاز، یکسب اطلاعات مورد ن یمحتوا است. به لحاظ چگونگ

ات یق عبارتند از: مرور ادبین تحقیاطلاعات ا يگردآورهاي  ن روشیشود. مهم تر می

متناسب  يه، سپس برایاولهاي  ابعاد و مولفه ییشناسا يبرا وري بهرهمرتبط با فرهنگ و 

ران یز مصاحبه با مدیشرکت مورد نظر، از مشاهدات  محقق و نهاي  یژگیا وبها  بودن آن

 و صاحب نظران جامعه مورد مطالعه استفاده شد. 

که در آن  يکردیشنهاد شده است: نخست رویل محتوا پیروش تحل يکرد برایسه رو 

ممکن خلاصه کند، دوم  يرا تا جاها  کوشد داده می محقق ضمن حفظ ساختار متن

ت ید، در نهاینما می زیر نین خلاصه کردن، تفسیکه در آن محقق در ع يردکیرو

ده شود یرون کشیشود تا ساختار حاکم بر متن ب می که در آن کوشش يکردیرو

 یصیجهت دار و تلخ يل محتواین پژوهش از دو روش تحلیدر ا  ).1393، يزی(تبر

و گسترش دادن  جهت دار معتبر ساختن يل محتوایاستفاده شده است. هدف تحل

ا یموجود هاي  هیه است. با به کار بردن نظریا خود نظریه و یچارچوب نظر یمفهوم

 يبرا یم اصلیا مفاهیرها یمتغ یین، پژوهشگران کار خود را با شناسایشیپهاي  پژوهش

هر  يبرا یاتیعملهاي  فیکنند. در مرحله بعد تعر می ه آغازیاول يرمزها يطبقه بند

کرد یبا رو یفیک يل محتوایک تحلیشود. در  می ه مشخصیه از نظرمقوله با استفاد

                                                      
1. Rousseau 

2. Ouchi 
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ا ی یله روش دستیکلمات مشخص به وس يبا جستجوها  ل دادهی، تحلیصیتلخ

شود  می هر اصطلاح مشخص و محاسبه يشود و واژگان پرشمار برا می آغاز يوتریکامپ

 ).1390، يمان و نوشادی(ا

 مدل پژوهش ییایو پا ییروا

رد، یگ می خاص مد نظر قراراي  به گونه یفیات کی) اعتبار در تحق2006( 1زایاز نظر ل

ق یدهد که موضوع را به طور عم می ن اجازه رایبه محققان ا یفیقات کیدقت در تحق

ن محققان ضمن صرف وقت و یه را به دست آورند. در واقع ایپرماهاي  شکافته و داده

ن یکنند، به ا گیري می ن امر بهرهیل احصو يبرا يمتعددهاي  نه فراوان، از روشیهز

 يرا برا یابیار ارزی) چهار مع1994( 2نکولن و گوبایشود. ل می ث گفتهیند تثلیفرا

مشابه -)يریت اعتبار (اعتبار پذیکنند که دربردارنده قابل می شنهادیپ یفیقات کیتحق

در  یرونیار ب) مشابه اعتبيریت انتقال (انتقال پذی، قابلیق کمیدر تحق یاعتبار درون

است (محمدزاده و  -تشابه-)يرید پذییق (تایت تصدیت اعتماد و قابلی، قابلیق کمیتحق

 ). 1390، يمان و نوشادی؛ ا1393همکاران، 

پژوهش اشاره دارد و عبارت است هاي  افتهیو ها  فیبودن توص یبه واقع يریاعتبار پذ 

ن یکه ااي  نهیزم ينندگان و براشرکت ک يبراها  افتهیبودن  یاز درجه اعتماد به واقع

پژوهشگر همان باشد که در ذهن هاي  افتهی یعنیپژوهش در آن انجام شده است. 

همچون  ين امر دانشمندان مذکور مواردیبه ا یابیپاسخگو بوده است و در جهت دست

مختلف، تبادل نظر با  يایاز زوا یط پژوهش، مشاهده مستمر، بررسیبا مح یتماس طولان

کنند  می اعضا اشاره يت مراجع و کنترل از سوی، کفایل موارد منفین، تحلایهمتا

ت اعتبار به کمک یدن به قابلی) رس2003( 3آس يدگاه اندری). از د1391(عباس زاده،

هاي  دگر، محققان و روشییث، مانند استفاده از منابع تایتثلهاي  کیاستفاده از تکن

 يمحقق در جمع آور ینیز خودبازبیاده و نل دیو تحل يند جمع آوریفرا یمتعدد در ط

که  يریانجامد. انتقال پذ می ت اعتباریش قابلین امر به افزایها، که ا ل دادهیو تحل

ها  نهیو زمها  ر حوزهیج به سایم نتایت تعمیقابل ياست، به معنا یرونین اعتبار بیگزیجا

هاي  مجموعه دادهاز  یف غنیق توسعه و توصیتوان از طر می قیاست که در ضمن تحق

                                                      
1. Lisa 

2. Lincoln & Guba 
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ل ی، تحليکدگذارهاي  هیز استفاده از رویو نها  داده يمورد مطالعه در مرحله گردآور

ن ین مهم را در نظر گرفت. همچنیاها  ل دادهیدر مرحله تحلها  نمادها و نشانه

ها  د آنییزان تایو مها  ل و دقت دادهیقدرت تحل يبه معنا یفیدر پژوهش ک يریدپذییتا

دست  يرید پذییتوان به تا ها می ر و قضاوت آنیو تفسها  افتهیت یفیک یررساست که با ب

 ).1391افت (عباس زاده ،ی

ق را یگوناگون، امکان روشن شدن پرسش تحقهاي  انتخاب شرکت کنندگان با تجربه 

 یمتفاوت در غنهاي  تیت، سن و شخصیدهد. مصاحبه شوندگان با جنس می شیافزا

مان و ی؛ ا1393م هستند (محمدزاده و همکاران، یالعه سهمورد مطهاي  دهیکردن پد

ن مساله مورد ملاحظه قرار گرفته است. استفاده یق حاضر ای) که در تحق1390، ينوشاد

تواند به  می زیل شده نیمضمون تحل170افته و وجودیمه ساختاریاز روش مصاحبه ن

ت یش قابلیه موجب افزاک يگریکمک کند. موضوع مهم دها  افتهیت اعتماد یش قابلیافزا

ق و مناسب باشد. در ید دقیشود، انتخاب واحد معنا است که با می قاتیاعتبار در تحق

ک یک کلمه تا ین پژوهش واحد معنا (موضوع) انتخاب شده است که ممکن است از یا

ل یذهاي  ز از روشینها  افتهیت اعتبار یش قابلیافزا يا چند جمله متفاوت باشد. برای

دگر، استفاده از ییر استفاده از منابع تایث نظیتثلهاي  کیشد: استفاده از تکن استفاده

ج متخصصان امر، شفاف یو نتااي  دادههاي  لیه تحلیارا یعنی يق موازیکسب اطلاعات دق

پژوهش،  ينظر یان مفروضات و جهت دهیمحقق در ب يق و ظرافت کاری، تدقيساز

(محمدزاده و ها  ل دادهیو تحل يجمع آورند یفرا یمحقق در ط ینیتامل و خودبازب

 افته شده. ین یمضام يطبقه بند ياب براینفر ارز 3) و استفاده از 1393همکاران، 

ت یان کردند که قابلیب یفیقات کیدر تحق ییای) درباره پا1985نکلن و کوبا (یل 

 1لمطابقت دارد. کلانت و س یقات کمیدر تحق ییایبا پا یفیقات کیدر تحق یوابستگ

با مفهوم  یق کردند که مفهوم وابستگیز تصدی) ن2003( 2یز گل افشانی) و ن1992(

شود که  می حاصل یزماناي  ا ثبات دادهی ییاین پایمطابقت دارد. بنابرا ییایو پا يداریپا

 يادداشت برداریو اي  ص دادهیتلخهاي  خام، فراوردههاي  ق از جمله دادهیمراحل تحق

 رند. یرار گد قییو تا یمورد بررس

همگرا، هاي  تواند به کمک استفاده از مصاحبه ی میفیدر پژوهش ک ییایپا 

ز اجماع یو نها  ج مصاحبهیسه نتایر داده ها، استفاده از مقایثبت و تفس یسازمانده

                                                      
1. Clont & Seale 

2. Golafshani 
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 یته راهنما شکل علمیکم یجمع یابین حالت ارزیت داده ها، در اینیته راهنما بر عیکم

 يجمع آورهاي  ). در پژوهش حاضر داده1391(عباس زاده، رد یگ می به خود ینیو ع

ز جهت یص قرار گرفتند و از نظر و اجماع صاحب نظران نیشده با دقت مورد ثبت و تلخ

 استفاده شد.ها  ت دادهینیع یبررس

 ین اساس سازمانیع بودن آن است و بر همیدر درك فرهنگ وس يدیکل یژگیک وی 

ز جنوب به منظور مطالعه یمناطق نفت خ یمل شرکت یعنیار بزرگ یو بس یدولت

ران و یق شامل مدین تحقیا يقرار گرفت. جامعه آمار یانتخاب شده و مورد بررس

ن شرکت یباشد. ا می ز جنوبیمناطق نفت خ یصاحب نظران برجسته شرکت مل

ش و انتقال ینه اکتشاف، استخراج، پالایران است که در زمین شرکت نفت و گاز ایبزرگتر

ن یا یساختار سازماند. ینما می تیفعال يعانات گازین می، همچنیعیت خام و گاز طبنف

 ت تابعهشرک 9شود و مالک  ها، تشکیل می مرکزي و مدیریتشرکت از دو بخش ستاد 

، شرکت نفت و گاز مارون، شرکت نفت و گاز کارون: شرکت تولیدي 5است، که شامل 

شرکت نفت و گاز و  شرکت نفت و گاز آغاجاري، شرکت نفت و گاز گچساران

 2و  شرکت پیراحفاري ایرانو  شرکت توربین جنوب: شرکت مهندسی 2، مسجدسلیمان

 . باشد ینفت م ینفت و شرکت خدمات رفاه یبانیو پشت يشرکت ترابرشرکت خدماتی: 

ق از یعم ینشیاز اطلاعات باشد تا ب یاست که غن يبه دنبال مورد یفیپژوهش ک 

دهد  می شتر را کاهشیموارد ب یاز به بررسین امر نیه دست بدهد، هماطلاعات را ب

و  یقضاوتگیري  نمونههاي  از روش یبین پژوهش ترکی). در ا1395ش و همکاران، ی(پر

ن صورت که ابتدا محقق با استفاده از روش یاستفاده شده است. بد یگلوله برف

افتن صاحب نظران ی يسپس برا افراد صاحب نظر را انتخاب کرده و یقضاوتگیري  نمونه

گر صاحب یک شرکت کننده دیشود که در آن  می استفاده یگر، از روش گلوله برفید

نفر از خبرگان  25ن پژوهش با یند. در اینما ی میادامه پژوهش معرف ينظران را برا

جمع  یفیافته صورت گرفت. در پژوهش کیمه ساختار ینهاي  صنعت و دانشگاه مصاحبه

هرگاه محقق احساس کند که  یعنیرد، یگ می انجام يبراساس اشباع نظرها  هداد يآور

 مدام تکرار یقبلهاي  دهد و داده یبه دست نم يدیج جدیشتر نتایبهاي  مصاحبه

هاي  نکه در مصاحبهیه ایرا متوقف کند. با توجه ها  ند مصاحبهیتواند فرا می شوند، می

نان یاطم يبرا یاضافه نشد، ول يدیده جدبه بعد دا 20با از نظر یانجام گرفته تقر

کاملا به اشباع ها  را دادهیانجام گرفته و بعد از آن متوقف شد ز 25تا نفر ها  مصاحبه

 ده بودند.یرس ينظر
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 پژوهشهاي  افتهی

آن  ين پژوهش در ابتدایمضام یصیجهت دار و تلخ يل محتواینکه در تحلیبا توجه به ا

مدل  يشوند، بر مبنا می نیتدوها  ز بر اساس آنیمصاحبه نهاي  مشخص شده و سوال

(ارزش ها، نگرش ها، هنجارها و نمادها) در نظر  یر اصلیپژوهش چهار متغ یمفهوم

 گرفته شده است. 

 وري بهرهرگذار بر فرهنگ یتاثهاي  ارزش

 يق متن مصاحبه ها، واحدهایدق یل محتوا و با بررسیدر این پژوهش با استفاده از تحل

هاي  م، مقولهیمختلف در قالب مفاه يشدند. سپس کدها يو کدگذار ییشناسا ییمعنا

هاي  ن بخش ارزشیا یل اصلین شد. واحد تحلییتع یاصلهاي  ت مقولهیو در نها یفرع

 رگذار است. یتاث

به دست آمده از مصاحبه ها، هاي  ل دادهیه و تحلیتجز يان شد برایهمان طور که ب 

شود،  می مشاهده 5و  4ه است. همان گونه که در جداول ل محتوا استفاده شدیاز تحل

 یمنجر به دو مقوله فرع وري بهرهرگذار بر فرهنگ یتاثهاي  اظهارنظر خبرگان در ارزش

ن ی) شده است. ایت اجتماعی(کفا یستگیشاهاي  ) و ارزشين فردی(ب یاخلاقهاي  ارزش

داشته باشند. علاوه  وري هبهرشبرد فرهنگ یا محرك در پیمانع  یتوانند نقش می عوامل

از  يدهند که تعداد می ن بخش نشانیانجام شده مرتبط با اهاي  ن، مصاحبهیبر ا

از  يو تعداد وري بهرههستند جهت پرورش فرهنگ اي  لهیو وس يموجود ابزارهاي  ارزش

ده آل بوده و در درون هر فرد و گروه اگر یباشند که ا یی میو مطلوب نها ییغاها  ارزش

خواهند نمود. با  وري بهرهبه بحث فرهنگ  یت گردند، کمک بزرگیا تقویاد شوند جیا

در سازمان  وري بهرهنکه فرهنگ یا يصورت گرفته، براهاي  جه مصاحبهیتوجه به نت

در سازمان وجود داشته  ين فردیب یاخلاقهاي  ارزش يکسری یستیبتواند سرپا شود با

، یو عدالت سازمان يکارکنان، برابر یخصصو ت یت و توسعه علمیباشند از جمله ترب

 يکسریگر ید ي، از سویت سازمانیوالبته حمااي  ه، اخلاق حرفهینطام پاداش و تنب

ت یتوان به تقو می نه شود کهید در خود افراد (تک تک آن ها) نهادیبا ییارزش ها

ود. در کار اشاره نم يت فردیو عوامل موفق يفردهاي  ت و صفات حسنه، مهارتیمعنو

 يافراد وجود دارد که در درون هر فرد يبرا ییمطلوب غاهاي  ارزش يکسرین یهمچن

آن را فراهم آورد که افراد دچار  یرونید اسباب تحقق بیوجود دارد و فقط سازمان با
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ت و یو رفاه، احساس امن ی، راحتی، افق زمانییتعارض ارزش نشوند مانند هدف جو

خود به دو دسته صلح و آرامش و  یدر شکل اجتماع ها ن ارزشین این بی؛ در ايهمکار

 هستند.  ين فردیشکل تعاملات ب

رگذار بر یتاثهاي  شده ارزش يم طبقه بندیبرگرفته از مفاه یو فرع یاصلهاي  مقوله -4جدول 

 وري بهرهفرهنگ 

 کد (رمز) مفهوم مقوله فرعی مقوله اصلی

هاي  ارزش

 ابزاري

هاي  ارزش

اخلاقی (بین 

 فردي)

بیت و توسعه تر

علمی و 

 تخصصی

هاي ضمن خدمت به کارکنان  ارایه آموزش

 متناسب با شغل

 در سازمان ها گروهتاکید بر همکاري بین 

 هاي با کیفیت ارایه آموزش

 تناسب بین میزان تحصیلات و کار محوله

 تربیت افراد مستقل (نه افراد وابسته)

 وانشناسی و تربیتیهاي علمی، فرهنگی و ر آموزش

 تشویق نظام انتقادات و پیشنهادات

برابري و عدالت 

 سازمانی

 رفع قومیت گرایی در سازمان

 رفع تبعیض جنسیتی در سازمان

 عدم تبعیض نسبت به کارکنان از سوي مدیریت

 عدم تبعیض در ارایه پاداش

عدالت و برابري در تمام امور (پاداش ها، 

 فه کاري و ...)اضا

 حذف رابطه بازي و تاکید بر ضابطه و قانون

هاي ارزیابی و  تاکید و تقویت بر سیستم

 نظارت عادلانه

 هاي متناسب با کار و فعالیت ارایه پاداش

نظام پاداش و 

 تنبیه

هاي مادي و معنوي به کارکنان با  ارایه پاداش

 عملکرد بهره ور

 متناسب تنبیه به موقع و

 انگیزه دادن به کارکنان (مادي، معنوي)
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 کد (رمز) مفهوم مقوله فرعی مقوله اصلی

 اخلاق حرفه اي

 تقویت و تشویق وجدان کاري در بین کارکنان

 رعایت اخلاق سیاسی در سازمان

 زیر آب کسی را نزدن

عدم وجود نظام رابطه بازي (پارتی بازي) در 

 سازمان

 دوري از زد و بندها

 بل بین کارگر و کارفرماوجود احترام متقا

عدم سیاسی کاري و قاطی شدن آن با 

 مدیریت اصولی

حمایت 

 سازمانی

 توجه به سلامت جسمانی کارکنان

تقویت نظام سیاسی و حاکمیتی حامی 

 وري بهره

توجه به خودشکوفا نمودن افراد تحصیل کرده 

 در سازمان

هاي نیروي کار با  یکپارچه سازي ارزش

 هاي سازمان ارزش

 توجه به تجارب کارکنان بازنشسته

 تقویت نشاط سازمانی

 

رگذار بر یتاثهاي  شده ارزش يم طبقه بندیبرگرفته از مفاه یو فرع یاصلهاي  مقوله -5جدول 

 وري بهرهفرهنگ 

 کد (رمز) مفهوم مقوله فرعی مقوله اصلی

هاي  ارزش

 ابزاري

هاي  ارزش

شایستگی 

(کفایت 

 ماعی)اجت

معنویت و 

 صفات حسنه

 مذهبی بودن و توجه به اصول آن

 دادن ارزش به کار

 راستگویی، خالصانه و مخلصانه کار کردن

 امانتداري

 صداقت و پاکی در انجام وظایف سازمانی

مسئولیت پذیري در قبال انجام کار و فعالیت 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
5-

31
 ]

 

                            18 / 34

http://iieshrm.ir/article-1-387-en.html


 

 جنوب زیخ مناطق نفت یدر شرکت مل يور فرهنگ بهره يجهت معمار یچارچوب بوم هیارا 

 

  1397تابستان  /36 شماره /نهم سال        

121 

 کد (رمز) مفهوم مقوله فرعی مقوله اصلی

 سازمانی

 توجه به حسن انجام وظایف

 وحیه تلاش گرير

 روحیه کارمحوري

 

 

هاي  مهارت

 فردي

 توانایی تشخیص مساله در کارکنان 

 یادگیرنده بودن 

 انجام هوشمندانه تر نه کار سخت تر

 کارکنان تحلیل گر

 وجود تفکر انتقادي 

 متخصص بودن در کار

 

عوامل موفقیت 

 فردي در کار

 خودکنترلی 

 و انضباط نظم 

 خلاقیت و نوآوري 

 هاي فردي افزایش مهارت

 ها غایی ارزش

هاي  ارزش

فردي (حالت 

 درونی)

 هدف جویی

 توجه به رسالت سازمان

 توجه به هدفگذاري در سازمان

 توجه به اهداف و فلسفه سازمان

 هم راستا نمودن اهداف فردي و سازمانی

 لندمدتافق زمانی ب افق زمانی

 رفاه در زندگی کاري زندگی راحت

 تامین امنیت شغلی براي کارکنان قراردادي و پیمانی احساس امنیت

 همکاري
 توجه به حسن انجام کار 

 مشارکت جویی در انجام کارها

هاي  ارزش

اجتماعی 

(تعاملات بین 

 فردي)

 صلح و آرامش

 ارتباطات سازنده سازمانی

متقابل در محیط کار (بین نیروي  وجود اعتماد

 کار و کارفرما)

 شکل تعاملات

 تقویت همکاري در سازمان بجاي رقایت طلبی

ها (مدیریت  مشارکتی نمودن تصمیم گیري

 مشارکتی)
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 ها نگرش

 ی، مرور و بررسوري بهرهمرتبط با فرهنگ هاي  نگرش یعنیل یدر خصوص واحد تحل

م ین مفاهیهفت مفهوم شد که در مرحله بعد از اگیري  منجر به شکلها  ق مصاحبهیدق

 سه مقوله به دست آمد. 

، سه مقوله وري بهرهمرتبط با فرهنگ هاي  نگرش یفیک يل محتوایحاصل تحل 

به هاي  ه شده است. مصاحبهیارا 6باشد که در جدول  ي میو رفتار یباورها، بعد عاطف

مصاحبه شوندگان اذعان داشتند که  از ياریدهد، بس می ن بخش نشانیعمل آمده در ا

ران و یهمه مد يد ابتدا براین مطلب بایکه ایدچار نقصان است در حال وري بهرهفرهنگ 

وجود  یتین مساله با اهمیباور کنند که چن یعنیباور شود  یز کارکنان به شکل واقعین

مشکل حل کردن  يتوان برا می ت آنید اهمییص مساله و تایرا بعد از تشخیدارد؛ ز

هم  یر نکند، واکنشییتغ يزیافراد نسبت به چ یابیکه ارز یرد. تا زمانیانجام گ یاقدامات

وجود اي  رند که مسالهید ابتدا بپذیران سازمان باینخواهد داشت. مد یدر قبال آن در پ

داشته و به  یدرباره مسئله نگران یعنیباشند،  یشیکه به دنبال چاره اند یدارد. همگام

که در سازمان دغدغه مند هستند و دلسوز سازمان اند و  ين افرادیدارند. بنابراآن علاقه 

هاي  يریتوانند در جهت گ می نده آن باشندینسبت به سازمان علاقه داشته و نگران آ

 حل آن مساله گام بردارند. يند و سپس در راستایجاد نمایا یراتییخود تغ

 وري بهرهمرتبط با فرهنگ هاي  شده نگرش يبندم طبقه یبرگرفته از مفاههاي  مقوله -6جدول

 مقوله مقهوم کد (رمز)

 وري در سازمان باور به وجود مشکل در فرهنگ بهره

 تشخیص مساله

 باورها

 وري در سازمان باور به لزوم حل مشکل فرهنگ بهره

 باور کارکنان نسبت به لزوم کاهش هزینه و افزایش اثربخشی در کار

 وري خود مدیران نسبت به بهره شناخت و آگاهی

 وري ایجاد باور در مدیران نسبت به اهمیت بهره
 اهمیت مساله

 وري ایجاد عقیده در مدیران نسبت به تقویت و ترویج فرهنگ بهره

 وري باور به توانایی خود در حل مشکل بهره

 حل مساله
 ایجاد شناخت کامل در کارکنان نسبت به اصول و وظایف شغلی

 عدم وجود انتظارات غیرقانونی مدیران

 اعتقاد به اینکه رستگاري در انجام کار با ارزش است
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 مقوله مقهوم کد (رمز)

 ایجاد حس دلسوزي سازمانی
 نگرانی

بعد 

 عاطفی

 تقویت حس تعصب به سازمان

 تقویت حس هویت سازمانی

 علاقه مندي
 ایجاد احساس وابستگی شغلی

 تقویت حس رضایت از کار

 تعهد عاطفی به سازمان تقویت

 وري داشتن تعریف صحیح از بهره

 جهت گیري

 عملکرد

بعد 

 رفتاري

 وري (نه فقط توجه به عدد و رقم آن) هاي کیفی بهره توجه به جنبه

رفع تناقض بین باورها و رفتارها (بخاطر همرنگی با جماعت کم کار 

 نشوند)

 داشتن عملکرد بهره ور

 عملکردي

 ام ارزشیابی عملکرداصلاح نظ

 توجه به عملکرد مستمر فرد

ها (مرز بین سیاست و تخصص  رفع سیاست زدگی مردم در سازمان

 ها قاطی شده است) در سازمان
 

 وري بهرهمرتبط با فرهنگ  يهنجارها

مرتبط با  يهنجارها یفیک يل محتوایج حاصل از تحلینتا 8و  7مطابق با جداول  

نموده و  يه به دست آمده را در ده مفهوم طبقه بندیاول يکدها ،وري بهرهفرهنگ 

منتج شده اند. براساس  وري بهرهم به سه مقوله مرتبط با فرهنگ ین مفاهیسپس ا

چه به صورت قانون، چه به صورت  يرفتار يانجام گرفته، استانداردهاهاي  مصاحبه

انند بر فرهنگ تو ی میدر محل کار و چه به صورت آداب اجتماع یعادات شخص

 يز ارتقاینش و نیجذب و گزهاي  ستمیرگذار باشند. به عنوان مثال سیتاث وري بهره

 یقیدقهاي  يزین برنامه ریمحکم باشد، همچن ینیقوان يد دارایدر سازمان با یشغل

هاي  تیو فعال يرد، اصول اداریکارکنان صورت گهاي  يو توانمندها  توسعه مهارت يبرا

 يبه شکل قانون در سازمان حاکم شود تا راه را بر هر گونه رابطه باز یتیریو مد یاتیعمل

رد تا بتوان یقرار گ یخودش به درست يز در جایدر سازمان ببندد و هر چ يو باند باز
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ر یییتغ يا براینموده  ینیش بیرا پها  سازمان مانور دارد و آنهاي  تیج فعالینتا يرو

نکه افراد بتوانند در مقابل قانون سرخم نموده و یا يه برانمود. البت يزیبرنامه رها  تیفعال

 يکرده باشند. هنجارها ينه سازیزم ید در خود کمیل شوند بایآن احترام قا يبرا

ت است، مثلا در یاهم يز داراین یسازماني ها گروها یموجود در افراد هاي  ا عادتی يفرد

د یا بایکنند  یت شانه خالیبار مسئول ایر کار یرد که از زید شکل بگین عادت نبایافراد ا

د به یز افراد نباین ها گروهمنفعل بودن) در  يباشند (بجا یفعالهاي  عادت کنند انسان

شتر یب وري بهرهگر را به یکدیناسالم با هم باشند بلکه عادت کنند هاي  دنبال رقابت

وانند به شکل و تنها کار کردن بت ییفردگرا ين عادت کنند بجایند همچنیق نمایتشو

امروز مشاهده شده است که  يایحاصل شود. در دن يج بهتریکار کنند تا نتا یمیت

د یل شده اند و کم کم عادات شده اند، بایمتاسفانه به هنجار تبدها  ياز ناهنجار يتعداد

ن امر اشاره شده بود که افراد کمتر خود را یبه اها  ن امور بود، مثلا در مصاحبهیمراقب ا

از  یاز دارند بعضیکه افراد در جامعه نیکنند در حال يکنند تا خودساز می موظف

ن به یجاد کنند. همچنیرا در خود ا يبهتر ير بدهند و هنجارهاییخود را تغ يرفتارها

 یگرخواهیا به دینه استفاده کنند یافراد از منابع به شکل به یک آداب اجتماعیعنوان 

 یو قدردان یسازمان يشهروند يافراد، رفتارها یاعت اجتمیق شوند. توجه به مسئولیتشو

توجه شود تا ها  شتر به آنیب ید در آداب اجتماعیاست که با يگر از جمله مواردیکدیاز 

ان شد، متاسفانه یگام برداشت. همان طور که ب وري بهرهفرهنگ  ير ارتقایبتوان در مس

ل به ضدهنجار شده و یمثبت تبد ين نوع هنجارهایشود که ا می در سازمان مشاهده

 ل به هنجار شده اند.یتبدها  يآن ناهنجار يجا
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 وري بهرهمرتبط با فرهنگ  يشده هنجارها يم طبقه بندیبرگرفته از مفاههاي  مقوله -7جدول 

 کد (رمز) مفهوم مقوله

هنجارهاي 

 رسمی (قانون)

 جذب و گزینش

 استعدادیابی کردن نیروها پیش از جذب آن ها

 نونی بر مبناي مقررات و معیارهاي صحیحگزینش قا

 گزینش و جذب نیروهاي توانمند و کارآمد (علمی و مهارتی)

 کاهش نیروهاي ستادي

ارتقا و پیشرفت 

 شغلی

 امکان رشد و پیشرفت کارکنان

 داشتن معیارهاي مشخص براي تعیین شایستگی افراد

 هره ورانه آن هاایجاد ارتباط بین ارتقاي مدیران و عملکرد ب

وري باشد نه سابقه  معیار دادن ارتقاي شغلی به کارکنان بهره

 کار و مانند آن

 انجام کار درست توسط اشخاص درست

 تقویت سیستم جانشین پروري

کارراهه شغلی براي کارکنان با سابقه کاري بالا تعریف شود 

 که بی انگیزه نشوند

 

 وري بهرهمرتبط با فرهنگ  يشده هنجارها يم طبقه بندیه از مفاهبرگرفتهاي  مقوله -8جدول 

 کد (رمز) مفهوم مقوله

هنجارهاي رسمی 

 (قانون)

 ارتقاي مدیران از داخل سازمان انجام گیرد ارتقا و پیشرفت شغلی

 علمی و مهارتی

 پرورش نیروي انسانی کارآمد

 مدیریت انتقال اطلاعات و تجربه

 ب کشورهاي موفقاستفاده از تجار

 استفاده از عنصر تحقیقات و پژوهش

 بکارگیري مدیریت دانش

 بروز رسانی علم و اطلاعات کارکنان

 توانمندسازي کارکنان

 اصول اداري

 اجتناب از تشریفات زاید اداري

 انجام و ظایف سازمانی در موعد مقرر

 توجه به جابجایی کارکنان
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 کد (رمز) مفهوم مقوله

 عملیاتی

 از نیروهاي کارآمد در سازمان استفاده

 حمایت سازمان از کارکنان بهره ور

 عملی نمودن تحقیقات علمی در سازمان

 بازطراحی و به روز رسانی شرح شغل

 هاي کارکنان استفاده از توانمندي

 توجه به گردش شغلی

 مدیریتی

 وري داشتن نگاه راهبردي به بحث فرهنگ بهره

 تی در سازمانثبات مدیری

 هاي متناسب برنامه ریزي

 برنامه ریزي و مدیریت تغییر

 هاي سازمانی توجه به حسن اجراي برنامه ریزي

 اصلاح محورهاي اصولی نه هزینه کردن روي پیامدها

هاي کاري در سازمان در کنار  تاکید بر وجود سیاست

 داشتن استراتژي و تاکتیک

هنجارهاي 

غیررسمی 

 عادات)(

 فردي

 رفع نقص شانه خالی کردن از بار مسئولیت سازمانی

 تقویت روحیه جهادي و ایثار

 تشویق روحیه فعال بودن در کار (بجاي منفعل بودن)

 مفید فایده بودن فرد (تصمیم گیري، حل مساله و ...)

 گروهی

 ي دوستی بهره ورها گروهتشویق توسعه 

 ار انفراديتشویق کار تیمی بجاي ک

 تشویق رفتارهاي دوستانه نه مخرب

هنجارهاي 

 اجتماعی (آداب)

 خودسازي

 استفاده بهینه از زمان

 استفاده بهینه از منابع

 وري در زندگی شخصی افراد تشویق و فرهنگسازي بهره

 دیگرخواهی

 توجه به منافع عمومی

 تقویت توجه به مسئولیت اجتماعی

 هروندي سازمانیتقویت رفتارش

 توجه به محیط زیست

 توجه به میراث فرهنگی

 قدردانی و تشکر از کارکنان فعال و بهره ور
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 وري بهرهمرتبط با فرهنگ  ينمادها

هاي قبل، در این بخش نیز یازده مفهوم  مشابه با تحلیل محتواي انجام شده در بخش

ستان ها، آداب و رسوم، نمادهاي شناسایی شده از کدهاي اولیه در چهار مقوله دا

در  ارایه شده اند. 10و  9فیزیکی و زبان طبقه بندي شده اند که در قالب جداول 

این بخش مصاحبه شوندگان اذعان داشتند که مدیران به عنوان الگوها و نیز 

وري حساسیت نشان  هاي سازمانی باید خیلی بیشتر به بحث فرهنگ بهره اسطوره

وري با رویکردي  ام حاکمیتی و وزرا نیز باید نسبت به مشکل بهرهدهند. همچنین نظ

هاي ایرانی  جدي تر به دنبال فرهنگسازي باشند. همچنین تواتراتی درباره سازمان

هاي دولتی وجود دارد که کارکنان دولتی به دنبال کسب  مخصوصا سازمان

قرار نمی هاي خود  درآمدهاي بدون زحمت هستند و تلاشگري را محور فعالیت

هاي کنترلی نیز نقش بسیار مهمی دارند و باید در یک  دهند. از سوي دیگر سیستم

هاي محکم و موثق به کنترل هر چه بیشتر  سیستم اداري با گرفتن بازخورد

تواند در زمینه  هاي کاري و اداري پرداخت. سیستم جبران خدمات نیز می فعالیت

ه با مکانیزم هایی از جمله شریک وري کمک نماید بدین صورت ک فرهنگ بهره

ها را براي انجام کار بهره ور بیشتر جلب  کردن کارکنان در سود و منافع، انگیزه آن

هاي اداري بیشتر اصول گرا باشند و  نمود، الیته این منوط به این است که سیستم

نموده کارها را به طور مناسبی کارشناسی نمایند و به اندازه به کارکنان کار واگذار 

یا اختیارات بدهند. بنابراین سیستم سازمانی با رعایت حال کارکنان خود و ایجاد 

زندگی یا همدردي با کارکنان در مواقع سخت و مشکل یا استفاده  -تعادل بین کار

هاي مناسب مدیریتی متناسب با شرایط یا زیردستان و مواردي از این دست،  از شیوه

ن نشان داده و از این طریق آداب و رسوم خوب و توجه بیشتر خود را به کارکنا

سالمی را در سازمان بنیان نهد. در عین حال استفاده از پوسترها، تابلوها و 

هاي حامی فرهنگ بهره روي و تلاشگري در سازمان، همچنین لوگوهاي  مجسمه

 ها را افزایش تواند روي انرژي کارکنان موثر واقع شود و روحیه کاري آن مرتبط می

تواند به نوبه خود  دهد. زبان مشترك، همدلی و ارتباطات مناسب در سازمان نیز می

باعث سینرژي و هم افزایی کاري کارکنان در سازمان شده و همه را یکپارچه به 

 وري هدایت نماید. سمت داشتن فرهنگی بهره
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 وري بهرههنگ مرتبط با فر يشده نمادها يم طبقه بندیبرگرفته از مفاههاي  مقوله -9جدول 

 کد (رمز) مفهوم مقوله

 داستان ها

ها و  اسطوره

 الگوها

 

 تقویت وجدان گرایی مدیران (به عنوان یک مسلمان)

 الگو بودن مدیران

 الگو بودن رفتار بهره ورانه مدیران

 وري هاي دولتی نسبت به بهره تقویت حساسیت در مدیران سازمان

نظام سیاسی 

 و حاکمیتی

وري از سوي مقامات بالاي  به مشکل ضعف فرهنگ بهرهتوجه 

 کشور (رئیس جمهور، وزرا و ...)

 تواترات

رفع نگاه به سازمان به چشم یک نان دانی نه یک مکان عملکردي 

 هاي دولتی) (داستان تصور غلط از استخدام

 رفع فرهنگ رفاه بدون تلاش

ران و کارگران توجه به فرهنگ تلاش گري (توجه به داستان مدی

 انگلیسی در ابتداي تاسیس شرکت نفت)

 رفع تمایل به کسب درآمد بدون زحمت (سابقه تاریخی دارد)

آداب و 

 رسوم
 کنترل

 هاي بازخورد تقویت مکانیزم

توجه مدیریت به برنامه ریزي، اجرا، ارزیابی، پایش و بهبود 

 وري بهره
 

 وري بهرهمرتبط با فرهنگ  يشده نمادها يطبقه بندم یبرگرفته از مفاههاي  مقوله -10جدول 

 کد (رمز) مفهوم مقوله

آداب و 

 رسوم

هاي  مکانیزم

جبران 

 خدمات

 ها بلافاصله بعد از انجام کار مطلوب دادن پاداش

 ذي نفع کردن کارکنان در نتایج

 شریک کردن کارکنان در سهام

رعایت حال 

 دیگران

 مندسپردن کار به اندازه به کار

 زندگی -ایجاد تعادل بین کار

 دلجویی و هم دردي با کارکنان در مواقع سخت و مشکل

 هاي متفاوت مدیریتی متناسب با شرایط استفاده از شیوه

هاي پایین دستی توسط مقامات بالاي  درك مشکلات سازمان

 سازمان تا بتوانند قوانین متناسب و واقع بینانه وضع کنند.
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 کد (رمز) مفهوم مقوله

اصول 

 گرایی

 دهند هاي سازمان را افزایش می برون سپاري کارهایی که هزینه

 هاي نوین در کار توجه به روش

 کارشناسی کردن کارها

 انجام کارهاي به صورت پروژه اي

 اي در سازمان اجتناب از انجام کار به طور سلیقه

 ها با اختیارات افراد تناسب مسئولیت

 ها و وظایف د بین نقشکاهش تعارض و تضا

 

نمادهاي 

 فیزیکی

 وجود پرچم و آرم و لوگوي سازمان پرچم و لوگو

تابلوها و 

 پوستر

 وجود قاب عکس هایی درباره چگونگی تلاش و کوشش کارکنان سازمان

 وري وجود شعارهایی درباره فرهنگ و بهره

 دیتاي به کمک آیات و احا وجود تابلوها جهت ترویج اخلاق حرفه

 

 زبان

 ارتباطات
 یاددهی حقوق شهروندي و حقوق سازمانی کارکنان

 لزوم یادگیري یک زبان مشترك با دنیا

 ایجاد و تقویت ارق ملی همدلی
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 ها افتهی يمحتوا لیحاصل از تحل پژوهش یمدل مفهوم -2شکل
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 شنهادهایو پگیري  جهینت

 يچارچوب معمارهاي  و شاخصها  مولفهبه ابعاد،  یابیق دستین تحقیهدف از انجام ا

ق با یج تحقیر جنوب بود. نتایمناطق نفت خ یدر شرکت مل وري بهرهفرهنگ  یبوم

انجام شده، هاي  سه آن با مصاحبهیق و مقاینه تحقیشیو پ ينظر یتوجه به مبان

ل: یاز قب يدهد که شامل ابعاد می هیارا وري بهرهفرهنگ  یبوم يمعمار يبرا یچارچوب

ن ابعاد با یک از ایهر هاي  ش ها، نگرش ها، هنجارها و نمادها است. به علاوه شاخصارز

هاي  رد. مولفهیتواند مدنظر قرار گ می و مطالعات انجام شدهها  سه مصاحبهیتوجه به مقا

ن پژوهش عبارتند از: یا يبر مبنا وري بهرهفرهنگ  یبوم ين چارچوب معماریتدو یاصل

 ییغاهاي  )، ارزشیستگیشاهاي  و ارزش یاخلاقهاي  (ارزش يابزارهاي  ارزش

 ي، هنجارهاي، بعد رفتاری)، باورها، بعد عاطفیاجتماعهاي  و ارزش يفردهاي  (ارزش

(آداب)،  یاجتماع ي(عادات ها)، هنجارها یررسمیغ ي(قانون)، هنجارها یرسم

سه یا مقان پژوهش محقق بیو زبان. در ا یکیزیف يها، آداب و رسوم، نمادها داستان

هاي انجام شده پی برد که تعداد  هاي مطرح شده در ادبیات و مصاحبه شاخص یقیتطب

هاي شناسایی شده به نوعی مختلف در ادبیات مطرح شده است،  بسیار کمی از شاخص

هاي جدید و  هاي انجام شده شاخص لیکن با بررسی دقیق تر تحلیل محتواي مصاحبه

هت تکمیل الگوي مطرح شده موثر واقع شود. شاخص تواند در ج نابی بیان شد که می

هایی از قبیل: تربیت و توسعه علمی و تخصصی، برابري و عدالت سازمانی، نظام پاداش 

هاي  و تنبیه، اخلاق حرفه اي، حمایت سازمانی، معنویت و صفات حسنه، مهارت

حساس فردي، عوامل موفقیت فردي در کار، هدف جویی، بعد زمانی، زندگی راحت، ا

امنیت، همکاري، صلح و آرامش، شکل تعاملات، تشخیص مساله، اهمیت مساله، حل 

گیري عملکرد، عملکردي، جذب و گزینش، ارتقا و  مساله، نگرانی، علاقه مندي، جهت

پیشرفت شغلی، علمی و مهارتی، اصول اداري، عملیاتی، مدیریتی، فردي، گروهی، 

ها، نظام سیاسی و حاکمیتی، تواترات، ها و الگو خودسازي، دیگرخواهی، اسطوره

هاي جبران خدمات، رعایت حال دیگران، اصول گرایی، پرچم و لوگو،  کنترل، مکانیزم

تابلوها و پوستر، ارتباطات و همدلی از جمله شاخص هایی است که در خلال این 

  پژوهش شناسایی شد.
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و مولفه ها، به طور  ک از ابعادیمطرح شده در هر هاي  ت با توجه به شاخصیدر نها 

 وري بهرهفرهنگ  یبوم يجهت معمار یه و اساسیان کرد که گام اولیتوان ب می خلاصه

ها  ن ارزشیاست. البته اها  سازمان و پررنگ نمودن آنهاي  ن ارزشییدر سازمان، تع

و مشکلات و  يبا توجه به مشغله ادار یدر سازمان وجود دارند ول یبعضا به نوع

از است که یگذارند و ن می ز گذر دوران کم کم رو به افولیوزمره و نرهاي  يگرفتار

ها  را ارزشینگذارد رنگ ببازند، زها  ت از ارزشیو حماها  آن يد بر رویسازمان با تاک

 را شکلها  هستند که نگرشها  ن ارزشیهستند. ا یفرهنگ هر سازمان يسنگ بنا

د یخوب کار کردن و بهره ور بودن با يمطلوب در راستاهاي  جاد نگرشیا يدهند. برا می

 یو نگران یمحترم و مغتنم شمرده شوند و اجازه داده شود تا آنان دلمشغولها  ارزش

باشند. ها  آن يعملکردهاي  يریجهت گ يکارکنان شوند و به عنوان اهرم فشار برا

ز ا یستیباشند با می مورد قبول در سازمان يرفتار يهنجارها که همان استانداردها

از  يران تعدادیمد یعنیدا کنند یجهت پ یران ارشد سازمان به شکلیمد يسو

از آن را همراه با  یچیاورند و هر نوع سرپیمشخص را به شکل قانون درب يهنجارها

از هنجارها را در افراد به شکل عادت  ين حال تعدادیند و در عیخ و ... نمایه و توبیتنب

ا در سطح گروه باشند. البته کار ی يواند به شکل فردت ها می ن عاداتینه کنند. اینهاد

د یگردد بلکه با ین جا ختم نمیبه هم وري بهرهفرهنگ  یبوم ين چارچوب معماریتدو

ده شود، از آن جمله یشیاند يریز  تدابیدر سازمان ن یاجتماع يهنجارها يبرا

ت خود یموفق ياک سازمان بهره ور بریاست. ها  آن یگرخواهیا دیکردن افراد  يخودساز

نه داشتن از امکانات یمختلف از جمله استفاده بههاي  نهیکارکنان در زم يبه خودساز

(در مقابل توجه به  یمثل توجه به منافع عمومها  گرخواه بودن آنیز دیو ن یسازمان

که خودشان  یدانند تا زمان ی میران سازمان به خوبیاز دارد. البته مدی) نیمنافع شخص

چه  وري بهرهدر عمل با رفتار خودشان نشان ندهند که فرهنگ  یعنیکنند، ن يالگوساز

 ین در مقامیش ببرند. همچنیا شعارها کار را پها ی یتوانند با سخنران یدارد نم یگاهیجا

جاد و نشان دادن یز با اسطوره بودن و الگو بودن خود و ایاست جمهور و وزرا نیبالاتر، ر

نه کارکنان کمک کنند. یبهگیري  ر و جهتییانند به تغتو وري می بهرهت فرهنگ یاهم

شود و افراد بر  می نه منتقلینه به سیمعمولا س یدولتهاي  تواترات موجود در سازمان

توان بدون زحمت  می نجایشوند که با استخدام در ا ی میدولتهاي  ن باور وارد سازمانیا

، یکنترل يزهاید با مکانیباه بان تواترات اشتیکه ا یختن درآمد داشت در حالیو عرق ر

ت و کنترل شوند. البته یهدا يمنسجم و جد يجبران خدمات و بازخوردهاهاي  ستمیس
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مهم  یلیز خیشده ن یکارشناس يکارهاي  در سازمان و داشتن چارچوب ییاصول گرا

ها  ت از آنیت حال کارکنان خود و حماین موارد با رعایتواند در کنار ا می است و سازمان

ت یج و تقویمتناسب با ترو یکیزیف يو نمادهاها  ن حال قرار دادن تابلوها، پوستریو در ع

ن کارکنان برقرار کند تا همه همدل و هم صدا یک زبان مشترك را بی، وري بهرهفرهنگ 

  گام بردارند. وري بهره يبتوانند در راستا

ت رفتار یریوزه مدعلاقه مندان در ح يبرا يشنهادین حوزه پین چارچوب چندیاز ا 

 یاتیعمل ينده در راستایقات آیشود که تحق می شنهادیشود: اول پ می شنهادیپ یسازمان

 رد. دوم، محققان علاقه مندیق انجام گین تحقیا یکردن و سنجش و اعتبارسنج

 یو آموزش ی، بازرگانیخدماتهاي  سازمان يمختلف براهاي  چارچوب یتوانند به بررس می

 ند.یاقدام نما یصز به طور تخصین
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