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  چکیده  

گیرد و حاصل این هاي اجتماعی در بین افراد، بر اساس فرهنگ شکل میکنش و واکنش

هاي چند ملیتی در ها، سبب اثرگذاري بر فرهنگ موجود است. استقرار سازمانکنش و واکنش

فرهنگی براي جوامع هاي هاي متفاوت، حامل خصوصیتبازارهاي جهانی و تعامل با فرهنگ

هایی را که موجب میزبان خواهد بود. با توجه به اهمیت این موضوع این پژوهش محرك

شود را شناسایی و ساختار هاي محلی میهاي چند ملیتی به فرهنگانتقال فرهنگ سازمان
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کند. بدین منظور چند شرکت چند ملیتی در ها و عوامل را ترسیم میروابط بین این محرك

ها از ادبیات پژوهش و آوري داده ان مورد مطالعه قرار گرفته شده است و سپس با جمعایر

ها شناسایی شده و سپس به کمک تحلیل عاملی مورد بررسی و مصاحبه با خبرگان، محرك

هاي سازي ساختاري تفسیري محرك اند. در گام بعد با استفاده از مدلیید قرار گرفته شدهأت

سازي ساختاري تفسیري،  شده است. با توجه به نتایج بدست آمده از مدل بندي تایید شده سطح

ها در سازمان مورد بررسی با توجه به روابط درونی بین آنها به هفت سطح تقسیم و در محرك

  نهایت قدرت نفوذ و وابستگی آنها نشان داده شده است.

  

سازي ساختاري مدل هاي چند ملیتی، فرهنگ، فرهنگ سازمانی،سازمانواژگان کلیدي: 

  .)ISM( تفسیري
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  مقدمه

اي از خصوصیات خاص روانی، جسمانی، فکري و احساسی هر تشکل انسانی، مجموعه

هاي  هاي زندگی، نظامطور معمول با سبک است که این مجموعه به را در خود جاي داده

چند ملیتی نیز هاي ها و از جمله سازمانشود. سازمانها و باورها شناخته میارزشی، سنت

المللی داراي فرهنگ منحصر  هاي بینباشند. تمامی سازمانداراي فرهنگ خاص خود می

به فرد خود هستند که غالباً مهندسی شده هستند و مدیریتی سازگار با فرهنگ سازمانی و 

مفهوم توسعه بیشتر در ابعاد توسعه اقتصادي و  فرهنگ محیط محلی بر آنها وجود دارد.

میلادي به بعد از  1980شود. اما مفهوم توسعه فرهنگی از اوایل دهه رح میسیاسی مط

هاي توسعه از ابعاد  سوي یونسکو مطرح شده و از مفاهیمی است که نسبت به سایر بخش

کید بیشتري بر نیازهاي غیرمادي افراد جامعه أو بار ارزشی بیشتري برخوردار است و ت

شود. کنش و سازد و ساخته می اي است که مییده). فرهنگ پد1390، فرد دارد (بابایی

گیرد و حاصل این کنش واکنش هاي اجتماعی در بین افراد، بر اساس فرهنگ شکل می

). از جمله 1388اردکانی،  شود (ناظمیها، موجب تاثیر بر فرهنگ موجود میو واکنش

جهانی است که  هاي چند ملیتی در بازارهاي ها، استقرار سازمانها و واکنشاین کنش

  هاي اقتصادي و فرهنگی و سیاسی براي جوامع میزبان خواهد بود. حامل خصوصیت

المللی یک مدیریت میان فرهنگی  از سوي دیگر باید توجه داشت که مدیریت بین

شود یا توسعه است که وابسته به روابطی است که بین کشورهاي مختلف ایجاد می

متقابل میان سازمان، مشتریان و رقبا را مورد توجه قرار  یابد. این نوع از مدیریت اثر می

هاي کسب و کار مدنظر قرار ها و رفتارهاي متفاوت را در فرهنگدهد، که ارزشمی

هاي بزرگ بارتلت و گوشال معتقدند که فشارهاي جهانی بنگاه ).Albu, 2013(دهد می

انی خود کرده است و این جهان را وادار به تجدید نظر در مورد راهبردهاي سنتی جه

واقعیت آنها را در معرض دگرگونی دائمی قرار داده است، در این شرایط تعدادي از 

: 1393اند (رحمان سرشت،هاي کامیاب و جمعی دیگر براي بقا در تلاش بودهبنگاه

هاي سازمانی ها میان کشورها، تطبیق سیاست). یک روش براي مدیریت تفاوت173

ها ممکن است بر یک کشور موثر باشد اما ع ملی است. برخی از سیاستهاي متنوزمینه

هاي هاي چند ملیتی، سیاستثیرگذار نباشد. به این دلیل سازمانأدر دیگر کشورها ت
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ها باید منعطف و قادر برند، که این سیاستمدیریت افراد و مدیریت فرهنگی را به کار می

  ). (Nishi  & Ozbilgin,2007( شناختی باشد به تعامل با تفاوت هاي فرهنگی و جمعیت

هـاي محلـی، فرهنـگ حـاکم بـر ایـن       هاي چند ملیتـی بـه فرهنـگ   با ورود سازمان

ال این است که چـرا و چگونـه بـا وجـود قـرار      ؤکند. حال سها نیز انتقال پیدا میسازمان

ی هاي چند ملیتی در یک محیط فرهنگی جدید، همچنان فرهنگ سـازمان گرفتن سازمان

گیـري  هـا، کـدام عوامـل در انتقـال و شـکل     شود و در انتقال ایـن سـازمان  آنها حفظ می

باشـد. کشـور ایـران نیـز در یـک قـرن اخیـر میزبـان         فرهنگی متفاوت از زمینه، موثر مـی 

هـاي بسـیار   بسیاري از شرکت هاي چند ملیتی در صـنایع مختلـف بـوده اسـت. از نمونـه     

سـازي   از فرهنـگ سـازمانی، تعامـل و فرهنـگ     ثیر فرهنگ محلـی أخوب براي بررسی ت

BPشرکت 
هاي پیش از انقلاب است. از آنجـا کـه تعـاملات بـا     در شهر آبادان در سال1

هاي چند ملیتی در آینده نزدیک و دور بیش از این قابـل تصـور اسـت، بررسـی     شرکت

ــا برداشــته شــدن     ــال ب ــراي مث اثرگــذاري و اثرپــذیري نقــش اساســی خواهــد داشــت. ب

ــراي  رود کــه شــرکتهــاي اقتصــادي، انتظــار مــی  تحــریم ــد ملیتــی بیشــتري ب هــاي چن

هــاي گونــاگون ورود پیــدا کننــد. طبیعــی اســت کــه اثــرات  گــذاري در بخــش ســرمایه

  باشد. منفعت این تبادل می-اقتصادي، اولین موضوع مورد بررسی جهت ارزیابی هزینه

ثیرات أتوجه قرار گیرد، تها مورد اما یکی از موضوعاتی که باید در این ارزیابی

هاي چند ملیتی هاي چند ملیتی است. به طور قطع ورود سازمانفرهنگی ورود شرکت

هاي جدید شود. البته باید توجه داشت که ورود فرهنگ موجب چند فرهنگی شدن می

توان آن را بد دانست. چنانچه ورود فرهنگ جدید می بالذاته امري خنثی است و نمی

)کسب مزایا در بازاریابی،  3)تحصیل منابع، 2 ها،)کاهش هزینه1ه: تواند منجر ب

  .)Bibu, 2002( پذیري شود )انعطاف5هاي جدید در مسائل، حل )ایجاد راه5)خلاقیت، 4

هاي چند ملیتی چه این مقاله در پی بررسی این موضوع است که با ورود سازمان

هاي چند ملیتی رهنگی سازمانها و عواملی در مدیریت فرهنگی و اثرگذاري فمحرك

کنند و این محرك ها آیا مستقل از هم و یا مرتبط با هم هستند. و اگر نقش ایفا می

باشند. بدین منظور با بررسی ادبیات و تنیدگی دارند، داراي چه ساختاري می درهم

                                                                                                                                                
1. British Petroleum 
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 مصاحبه با خبرگان، تعدادي از عوامل شناسایی شده و سپس با استفاده از تحلیل عاملی

سازي ساختاري  گیرند. در مرحله بعد با استفاده از روش مدلییدي مورد بررسی قرار میأت

شوند. در این پژوهش چندین سازمان چند ملیتی تفسیري، این عوامل ساختاردهی می

ها در سطوح مختلف تولید، خدمات و فروش اند. این سازمان مورد بررسی قرار گرفته

  فعالیت می کنند. 

  ي مبانی نظر .1

هاي ادراکی، شناختی، توسعه فرهنگی فرآیندي است که با ایجاد تغییرات در حوزه

ها به وجود اي را در آنها و باورها و شخصیت ویژهها، قابلیتارزشی و گرایشی انسان

ها، رفتارهاي کنشی خاصی است که مناسب آورد که حاصل این باورها و قابلیتمی

ها از مدیریت بهینه فرهنگی استفاده ). سازمان48: 1384، باشد (ازکیا و غناريتوسعه می

نمایند تا یک فرهنگ بهینه و سازگار با مقتضیات جدید سازمانی به وجود آید می

هاي متفاوت سه نوع سازمان فراملی با توانایی 1980). در دهه 1381(واعظی و مشبکی، 

المللی. هر  هاي بین ، شرکتهاي جهانی هاي چند ملیتی، شرکت قابل مشاهده بود. شرکت

هاي خاص یک از این سه نوع سازمان، با توجه به شرایط درون و بیرون سازمانی، سیاست

هاي اخیر، به دلیل سرعت تغییرات  خود را براي ورود به عرصه جهانی داشتند ولی در دهه

و افزایش رقابت، این مرزبندي برداشته شده است. به بیان دیگر، در دهه گذشته 

هاي کلیدي مربوط به گانه فوق و قابلیت هاي شدید محیط جهانی ساختارهاي سه تلاطم

هر یک را براي کسب موفقیت ناکافی ساخت. اما در دهه اخیر، ساختار نوین سازمانی 

-173: 1393براي تطابق با شرایط مبهم و متغیر جهانی تکوین یافته است (رحمان سرشت،

185.(  

ه تاثیر فرهنگ ملی بر سازمان و مدیریت، متعلق به ترین پژوهش در زمین مهم

است. در زمینه فرهنگ ملی، ابعاد معرفی شده توسط وي به ) 1980( 1مطالعات هافستد

 Williams & Van(دهد خوبی فاصله فرهنگی میان کشور میزبان و میهمان را نشان می

Triest 2009(باشد و شامل  . اگر چه چارچوب هافستد رویکرد بسیار فراگیري می

                                                                                                                                                
1- Hofsted 
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هایی نیز دارد. یکی از نقاط هاي ملی است، ولی محدودیتبندي و مقایسه فرهنگ طبقه

ها به طور نسبی قدیمی هستند و علی رغم مطالعات ضعف آشکار این است که داده

مشابه، ممکن نیست تمام تغییرات اخیر در محیط سیاسی مد نظر قرار گرفته باشد. براي 

هاي چند ملیتی نتایج و نزول کمونیست یا ظهور و توسعه شرکت مثال پایان جنگ سرد

ثیر قرار داده است. علاوه بر این، مطالعات هافستد محدود به أمطالعات وي را تحت ت

هاي فرهنگ ملی مبتنی بر تجزیه و باشد. به طور کلی ویژگیهاي یک سازمان میداده

 هاي غیر قابل دفاع استفرضتحلیل زیر مجموعه کوچکی از اعضاي فرهنگی در پیش 

)Ghemawat & Reiche 2011( .  

هاي چند ملیتی صورت هایی که در زمینه فرهنگ ملی و سازماناز دیگر پژوهش

است. معیار فاصله  )Kogut & Singh,1998( پذیرفته، مطالعه کاگوت و سینگ

فاده ) مورد است2009( آمبوس و آمبوس فرهنگی معرفی شده توسط این دو در پژوهش

قرار گرفته است. در این پژوهش محققان به دنبال بررسی ارتباط مدیریت دانش و 

 & Ambos(ها میان دو کشور بوده اند ثیرپذیري آن بر فرهنگ ملی و تفاوت ارزشأت

Ambos, 2009.(  

باشد. منظور ترین اصل در مهارت مدیریت فرهنگ سازمانی، اصل شناخت میمهم

انایی در مدیر است تا بتواند با استفاده از منابع اطلاعاتی از شناخت، وجود نوعی تو

). آلبو به 1381(واعظی و مشبکی،  سازمان به ادراك کاملی از سازمان خود فائق آید

هاي فرهنگی شرکت منظور بررسی و شناخت مدیریت فرهنگی، نکاتی را در ارزش

اي از خطوط راهنما موعهکند. وي فرهنگ ملی را شامل مجالمللی اوراکل بررسی می بین

دهد. در هاي اولیه در خانواده و سازوکارهاي اجتماعی را شکل میداند که ارزشمی

گیرد که عوامل خارج از سازمان از یک سو و شرایط کسب و کار از نهایت نتیجه می

 ,Albu(دهند هاي اقتصادي، فناوري، سیاسی، فرهنگی را بازتاب میسوي دیگر، زمینه

2013(.  

اي از سه عنصر جایگاه و موقعیت راهبردي، ساختار سازمانی و نگرش آن مجموعه

آورد.  نسبت به یادگیري و نوآوري، قابلیت سازمان یا احتمالا ناتوانی آن را به وجود می

هاي هر سازمان طی چندین دهه و ضمن پاسخ گویی آن به هاي مربوط به تواناییویژگی

گیرد (رحمان شود شکل میره در برابر سازمان ظاهر میمسایل و مشکلاتی که در هر دو
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) مدلی را جهت تمرکززدایی در 2009). ویلیامز و فن تریست (175: 1393سرشت، 

اند. آنها معتقدند شرکت چند اند و سپس آزمون کردههاي چند ملیتی توسعه دادهشرکت

اختار چند بعدي باید به ملیتی باید براي خود، ساختاري چند بعدي به وجود آورند. این س

چندگانگی امور شرکت مشروعیت بخشد و مانع از بروز هر گونه یکسونگري شود و 

نباید توجه مدیریت بر انجام یک وظیفه (همانند محصول یا منطقه جغرافیایی) متمرکز 

. ساختارهاي سازمان متناسب با محیط نهادي )Williams & van Triest 2009( شود

کنند که سازمان چه ساختاري داشته باشد. البته یروهاي نهادي تعیین میگیرد. نشکل می

ها به محیط نهادي همیشه انفعالی نیست. درست باید در نظر داشت که واکنش سازمان

آیند، اما در مواردي نیز به وجود می ها در بستر محیط نهادي خود بهاست که سازمان

دهی  کنند و در پی تغییر و شکلمقاومت می صورت فعال در برابر فشارهاي محیط نهادي

هاي ). با توجه به این توضیحات، سازمان1388 ،آیند (ناظمی اردکانی مجدد آن بر می

  هاي جهان شمول دارند. چند ملیتی وابسته به محیط نهادي خاصی نیستند و معمولا ارزش

رکت با دیگر وظیفه کلیدي مدیریت عالی سازمان، ایجاد یگانگی در سراسر ش

القاي بینش و نگرشی مشترك براي حال و آینده سازمان است. بینش و طرز تلقی 

مشترك در پرتو روشنی، تداوم و بی تناقض بودن مقصود و منظور سازمان به وجود 

تواند در سطح سازمانی ایجاد شود. و هاي خاصی وجود دارد که میآید. ارزش می

هاي کاري در ست. ابعاد فرهنگی مبتنی بر فعالیتآموزش ابزاري براي این مهم ا معمولاً

هاي اجتماعی سازمان که در شود. به خصوص از طریق فرآیندسازمان آموزش داده می

  .)Albu, 2013(گذارد زندگی فردي و خارج از سازمان کارکنان اثر می

وکار  هاي کسب) ابعاد حیاتی در ارتباطات و ساختار در میان فرهنگ2001فرورا (

را مورد بررسی قرار داده است. از دیدگاه وي، ارتباطات موثر بین افراد در یک  المللی ینب

. ولف )Ferrora, 2002: 73(پذیرد گروه فرهنگی و زبانی غیر مشابه به سختی صورت می

ابزاري براي اعمال  المللی بینهاي کند که قانون و مقررات را در سازمان) بیان می2011(

تواند سازي اهداف اقتصادي و فرهنگی است. از دیدگاه وي، قانون میهقدرت جهت پیاد

ها و هنجارهاي حداقلی هدایت یک سازمان باشد. قانون توصیف به عنوان استاندارد

هایی که اختلال ایجاد گیرد و فعالیتیکند که چه رفتاري مورد پذیرش قرار می می

دهنده یک  و این رفتارسازي، شکل )Wulf, 2011(شود تنبیه می کند، توسط قانون می
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فرهنگ سازمانی است. از سوي دیگر اخلاق نیز داراي کارکردي مشابه قوانین و مقررات 

  .)Trevino & Nelson, 2007( هایی فراتر از قانون استبه صورت غیر رسمی در حوزه

نقش کسب و کار در جلوگیري از تعارض، مدیریت بحران، بازسازي پس از 

توانند و نباید جایگزین هاي چند ملیتی نه میباشد. شرکتیجاد صلح میتعارض و ا

توانند به ها میباشند. اما این سازمان المللی بینها به عنوان بازیگران اصلی صحنه دولت

هاي کسب ها) و جوامع، از مهارتNGOهاي مردم نهاد (عنوان شرکاي دولت، سازمان

اي استفاده کنند ي حمایت و ارتقاء ثبات منطقههاي مالی خود براوکار و توانمندي

)Bennett, 2002.( هایی براي نده مسئولیترهاي چند ملیتی باید دربردافعالیت شرکت

توانند در هاي چند ملیتی میها و جمعیت محلی باشد. شرکتاثرگذاري بر محیط

ه براي امداد هاي تجاري و بشر دوستانمدیریت بحران در مناطق تعارض از طریق حمایت

هاي محلی را هاي زیست محیطی، فرهنگو نجات مشارکت نماید. مخصوصا در بحران

هاي  هاي سبز و توسعه پایدار را ترویج نمایند. فعالیتثیر قرار دهند و برنامهأتحت ت

) Stat Oil )Bennett, 2002(براي مثال در آنگولا) و  BPاجتماعی شرکت نفت 

هاي انسان دوستانه و  هاي چند ملیتی از برنامهیت شرکتهاي خوبی براي حما نمونه

  مسئولیت اجتماعی است.

برخی محققین، توانایی اهرم قرار دادن منابع دانش در سطح جهانی را علت وجودي 

 & Andersson & et al, 2007; Monteiro(اند هاي چند ملیتی شناسایی کردهشرکت

et al, 2008(. هاي سازمانی قادر به انتقال این دانش در شبکه هاي چند ملیتی بایدشرکت

شوند. و زبان از یکدیگر متمایز می باشند، که با تفکیک از طریق زمان، مکان، فرهنگ

تواند به مدیریت دانش و فرهنگ سازمانی، ارتباط بسیار نزدیکی با هم دارند. فرهنگ می

دانش باشد (سید عنوان یک چهارچوب مرجع براي تفکر و عمل در خصوص مدیریت 

  ).1389جوادین و همکاران، 

هاي ذاتی به وجود آمده به دلیل با ظهور و ورود فناوري اطلاعات، بعضی از چالش

هاي زیاد است) ها هزینه(که از جمله این چالش وجود فاصله در ارتباطات و هماهنگی

مختلف  ) آثار ابعاد2009( کاهش یافته و یا حتی حذف شده است. آمبوس و آمبوس

فاصله را بر روي سازوکارهاي هماهنگی فردي بر فرهنگ سازمانی را بررسی کردند و 

هاي هاي مختلف و پراکندگیسازوکارهاي هماهنگی مبتنی بر فناوري را در موقعیت
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طوري که فرهنگ ملی همان .)Ambos & Ambos, 2009(جغرافیایی آزمون کردند 

هاي گروهی افراد نیز تفسیري از واقعیت و رضهایی است، عقاید و پیش فداراي ارزش

شود که به همین صورت در ارتباط فرض می. )Hofsted, 2001( دهدها را شکل میپیام

هاي غیر یکسان را به زبان یکدیگر ترجمه کند. اما اگر دو تواند فرهنگدانش می

کمتري چارچوب فرهنگی اشتراك کافی نداشته باشد، انتقال دانش ممکن است اثر 

 & Griffith(نسبت به زمانی که کارکرد فرهنگی نمادین موجود است داشته باشد 

Harvey, 2001(. توان گفت که هرگونه فعالیت سازمانی، داراي بار در مجموع می

ها، بیشترین تعامل را با فرهنگ سازمانی و فرهنگ فرهنگی است. اما برخی از این فعالیت

  گذارند. پذیرند و هم بر فرهنگ اثر میز فرهنگ اثر میملی دارند. به طوري که هم ا

 روش پژوهش .2

آوري و جهـت جمـع  است.  توصیفی -روش تحقیق در پژوهش حاضر روش پیمایشی

ها و اطلاعات مورد نیاز این پژوهش، ابتدا عوامل از ادبیات پژوهش و نظـر  تحلیل داده

ده است که بـا بررسـی   گونه بو آوري بدین خبرگان جمع آوري شده است. نحوه جمع

هـایی کـه در سـاخت و انتقـال فرهنـگ سـازمانی در       ادبیات تحقیق، عوامل و محرك

نفـر از صـاحب نظـران کـه بـر       7هاي چند ملیتی شناسایی شدند. پس از آن بـا  سازمان

هاي خبرگی مورد هدف قرار گرفته بودند مصاحبه انجام شـده اسـت و   اساس شاخص

هـاي چنـد ملیتـی     هـاي انتقـال فرهنـگ سـازمانی در سـازمان     از آنها در ارتباط با شـیوه 

پرسش به عمل آمده است. شیوه انتخاب خبرگان بـر اسـاس روش گلولـه برفـی بـوده      

هاي بدست آمده از ادبیات پژوهش و مصاحبه  گري اولیه، شاخص است. پس از غربال

انـد؛ گفتنـی   دهبا خبرگان، با استفاده از روش تحلیل عاملی مورد ارزیابی قرار گرفته ش

است که در مرحله ارزیابی، تعداد ارزیابان و خبرگان، افزایش پیدا کردنـد. سـپس بـه    

ســازي ســاختاري  آوري شــده، از روش مــدل هــاي جمــع منظــور تجزیــه و تحلیــل داده

ها خواهیم پرداخـت.  ) استفاده شده است که در ادامه به ارائه این روشISM( تفسیري

اند که در شـرکت هـاي چنـدملیتی    پژوهش مدیرانی بوده این گفتنی است خبرگان در

هـاي  در ایران فعال بوده اند. این مدیران بعضا در یک شرکت چند ملیتی و یا شـرکت 

چهـارچوب پـژوهش بـه نمـایش گذاشـته شـده        1اند. در شـکل  متفاوت فعالیت داشته
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  است.

  : چهارچوب پژوهش1شکل

 

  روش مدلسازي ساختاري تفسیري .3

مطرح شد. این روش، یکی از  1973اري تفسیري توسط وارفیلد در سال مدلسازي ساخت

هاي اقتصادي و اجتماعی است. در آن ها، به ویژه سیستمهاي طراحی سیستمروش

 شوند می اي از عناصر متفاوت در قالب یک مدل سیستماتیک جامع ساختاردهیمجموعه

)Shahabadkar & et al 2012راي مقابله با موضوعات ). این روش گزینه مناسبی ب

گیري از تفکر سیستماتیک منطقی است. از این رو  پیچیده به خصوص در زمان بهره

گیرد هاي تحقیق در عملیات نرم قرار میسازي ساختاري تفسیري، جز متدولوژي مدل

هاي مختلف مورد استفاده ). این روش در مقالات و زمینه258: 1392(آذر و همکاران، 

 تعدادي از این مطالعات ارائه شده است.  1است. در جدول قرار گرفته 

و  نظرها از ايمجموعه زمانی است که بین ISMبه طور کلی موارد استفاده از 

 شناسایی و ایجاد از افراد گروهی توسط هامولفه این شود.می برقرار ها ارتباطمولفه

 نیازها، اهداف، ها، ودیتمحد از موانع، تعدادي شامل است ممکن عناصر این شوند.می

شود (محمدي سازي می باشند که با استفاده از این روش خلاصه مختلف هايشاخص یا

  .)Attri & et al 2013 ;1393الیاسی و انصاري، 

   

شناسایی محرك ها و 

عوامل از ادبیات و 

مصاحبه

ارزیابی عوامل  

شناسایی شده با 

استفاده از تحلیل  

عاملی تاییدي

ساختاردهی با استفاده 

ISMاز 
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 ISMهاي پژوهشی در استفاده از  زمینه. 1 جدول

 نویسنده  زمینه پژوهش  نویسنده  زمینه پژوهش

الگوسازي مولفه هاي 

  ارآفرینانهکسب و کار ک
  1393الیاسی و انصاري 

تدوین استراتژي پابرجا 

  در شرایط عدم قطعیت
1392لشکر بلوکی   

شناسایی توانمندسازهاي 

  رقابتی در بخش تولید
Dewangan et al 

2015 

عوامل موثر در توسعه 

  بازار لوازم الکترونیک
Digalwar & 

Giridhar 2015 

شناسایی موانع اجراي 

  زنجیره تامین سبز
Jayant & Azhar 

2014 

عوامل موثر در اجراي 

  مدیریت ایمنی
Rajaprasad & 

Chalapathi 2015 

عوامل موثر در سیستم 

  هاي نگهداري و تعمیرات
Mishra et al 2015 انتخاب تامین کننده  

Fazil & Kesavan 
(2014) 

Verma (2014) 

عوامل موثر در انتخاب 

  تامین کننده 
KUMAR & 
KANT 2013 

ی کسب و کار طراح

  فرآیند محور

 

 Azar & Bayat 

2013 

شناسایی توانمند سازها در 

 cloudمحاسبات 

 

 Ambikadevi et al 
2014 

طراحی زنجیره تامین 

  چابک

Sharma & sharma 

2013 

در این پژوهش با استفاده از پرسشنامه ماتریسی تکنیک تفسیري ساختاري، عوامل 

ع شده است و پس از آن با استفاده از این تکنیک شناسایی شده در بین خبرگان توزی

 گیرد. در نهایت با استفاده از تجزیه بندي این عوامل صورت می توالی و همچنین سطح

 کیتکنگردد.  قدرت هدایت و وابستگی عوامل بررسی می 1تحلیل نفوذ و وابستگی و

ISM يندآیفرید با ستمیس کیهاي عناصر در  تیو اولو یو بدست آوردن روابط درون 

 باشد:مراحل این روش به شرح زیر می شود. یط

شود  شروع می ییرهایمتغ ییبا شناسا سازي ساختاري تفسیري . شناسایی عوامل: مدل1

 قیاز طر ایموضوع  اتیاز مطالعه ادب رهایمتغ نیا باشند. موضوع می ایکه مربوط به مساله 

  ).Attri & et al 2013( دیآ مصاحبه با خبرگان بدست می

آنگاه روابط  .باشد می رهایبه ابعاد متغ سیماتر کی سیماتر نیا. ماتریس خود تعاملی: 2

توان از  نوع رابطه می نییتع يبرا شود. مشخص می ییتوسط نمادها رهایمتغ يدو به دو

  استفاده کرد: ریز ينمادها

                                                                                                                                                
1- MICMAC 
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Vری: متغ i  (سطر)ریمتغ به تحقق j کند. (ستون) کمک می  

Aری: متغ j ریمتغ تحقق هب) (سطر i کند. (ستون) کمک می 

Xيرهای: متغ i  وj  کنند کمک می گریبه همد دنیدر رس. 

Oيرهای: متغ i  وj   اي با هم ندارند رابطه.  

. ماتریس دسترسی اولیه: در این مرحله، ماتریس خود تعاملی ساختاري به یک ماتریس 3

 لیتبد باآید. اولیه بدست میشود. از این طریق، ماتریس دسترسی دودویی تبدیل می

 سیتوان به ماتریم ریبر حسب قواعد ز کیبه اعداد صفر و  سیروابط ماتر ينمادها

 .باشند میزیر صورت بقواعد  نی. ادیرس یابیدست

,i) اگر خانه (الف jنماد  سی) در ماترV سیگرفته است، خانه مربوطه در ماتر 

,jخانه ( ینعیآن  نهیو خانه قر ردیگ می 1عدد  یابیدست iردیگ ) عدد صفر می. 

,i) اگر خانه (ب jنماد  سی) در ماترA سیگرفته است، خانه مربوطه در ماتر 

,jخانه ( یعنیآن  نهیو خانه قر ردیگ عدد صفر می یابیدست i ردیگ می 1) عدد. 

,i) اگر خانه (ج jنماد  سی) در ماترX یابیدست سیگرفته است، خانه مربوطه در ماتر 

,jخانه ( یعنیآن  نهیو خانه قر ردیگ می 1عدد  i ردیگ می 1) عدد. 

,i) اگر خانه (د jنماد  سی) در ماترO یابیدست سیگرفته است، خانه مربوطه در ماتر 

,jخانه ( یعنیآن  نهیو خانه قر ردیگ عدد صفر می iآذر و ( ردیگ ) هم عدد صفر می

 ).261: 1392همکاران، 

ماتریس دسترسی اولیه بدست آمد، با وارد  . ماتریس دسترسی نهایی: پس از آنکه4

آید. این یک ماتریس پذیري در روابط متغیرها ماتریس نهایی بدست می نمودن انتقال

با هر  �rبه عنصر  �rآن هنگامی که عنصر  ��rمربعی است که هر یک از درایه هاي 

 طولی دسترسی داشته باشد و در غیر اینصورت برابر با صفر است.

روش بدست آوردن ماتریس دسترسی با استفاده از نظر اویلر است که در آن 

کنیم و سپس این ماتریس را در صورت ماتریس مجاورت را به ماتریس واحد اضافه می

فرمول زیر روش تعیین ماتریس  رسانیم.می nهاي ماتریس به توان تغییر نکردن درایه

 ):1392دهد (آذر و همکاران، شان میدسترسی با استفاده از ماتریس مجاورت را ن

Aمرحله اول:  + I  

Mمرحله دوم:  = (A + I)�  
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ماتریس دسترسی نهایی  Mماتریس همانی و  Iماتریس دسترسی اولیه،  Aماتریس 

عملیات به توان رساندن ماتریس باید طبق قاعده بولین باشد که بر این اساس  است.

1داریم:  × 1 = 1,      1 + 1 = 1  

هاي دسترسی نهایی، مجموعه خروجی این مرحله، با استفاده از ماتریسبندي: در  . سطح5

آید. براي تعیین مجموعه خروجی مربوط به هر جز  و ورودي براي هر متغیر به دست می

دهنده خطوط جهت  هاي این سطر نشان سطر مربوط به آن را باید بررسی کرد. تعداد یک

هاي ورودي و خروجی، عیین مجموعهشود. پس از تداري است که از آن جز خارج می

شود. از این طریق مجموعه ها براي هر یک از متغیرها تعیین میاشتراك این مجموعه

 ).Attri & et al 2013( آیدمشترك براي هر متغیر بدست می

مشابه باشند، در بالاترین  متغیرهایی که مجموعه خروجی و مشترك آنها کاملاً

  گیرند.اختاري تفسیري قرار میسطح از سلسله مراتب مدل س

. رسم مدل اولیه و نهایی: در این مرحله با توجه به سطوح متغیرها و ماتریس دسترسی 6

ها در مدل اولیه مدل نهایی نهایی یک مدل اولیه رسم و از طریق حذف انتقال پذیري

  .)262: 1392آذر و همکاران، ( آیدبدست می

  هاي پژوهشیافته .4

هاي چند ملیتی آفرینی سازمانها و عوامل موثر در نقششد، محرك طور که اشاره همان

به منظور انتقال فرهنگ سازمانی، از طریق بررسی پیشینه تحقیق و همچنین نظر خبرگان 

این عوامل و منبع شناسایی آن ارائه شده است.  2جمع آوري گردید. در جدول 

ظر خبرگان اخذ شده است و برخی شود برخی از این عوامل از نطور که مشاهده می همان

  دیگر در مبانی نظري پژوهش مورد اشاره قرار گرفتند. 
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  ها و عوامل موثر شناسایی شدهمحرك .2جدول 

  منبع  محرك  منبع  محرك

 Griffith & Harvey, 2001 دانش مدیریت
Ambos & Ambos, 2009  

هاي سیاست

 استخدامی
  1393رحمان سرشت، 

  Ambos & Ambos, 2009 ساختار
Ferrora, 2002  

  نظر خبرگان بندي بودجه سیستم

 Williams & van Triest انسانی منابع هاي استراتژي
2009  

  نظر خبرگان ایمنی هاي برنامه

  Trevino & Nelson, 2007 اخلاقی نظام و قوانین
Wulf, 2011  

 و محصولات کیفیت

 خدمات
Kogut and 
Singh,1998  

 آموزشی هاي برنامه
  1393ت، رحمان سرش

Kogut and Singh,1998  
  نظر خبرگان بازاریابی هاي برنامه

 و اهداف انداز، چشم

 استراتژي
  1393رحمان سرشت، 

 نهادهاي با ارتباط

 دولتی
Albu, 2013  

 کاري زندگی کیفیت
Hofsted, 2001  

  نظر خبرگان

 اتحادیه با ارتباط

  صنفی هاي
Kogut and 
Singh,1998  

  Monteiro et al., 2008 مدیریت اطلاعات سیستم

 اجتماعی مسئولیت

 هاي فعالیت(

 )اجتماعی

Bennett, 2002  

  Albu, 2013 سیستم ارزیابی
 و دانشگاه با ارتباط

 علمی مراکز
Albu, 2013  

  خبرگان  کنندگان تامین با ارتباط

سازي اولیه با استفاده از پرسشنامه و تحلیل عاملی به بررسی عوامل و  پس از غربال

و کرویت بارتلت  KMOنتایج آزمون  2ي شناسایی شده پرداخته شد. جدول هامحرك

  دهد.را به همراه مقدار آلقاي کرونباخ نشان می

 و کرویت بارتلت KMOنتایج آزمون  - 2جدول

 923/0   آلفاي کرونباخ

 902/0  نمونه KMOاندازه 

 Bartlett'sآزمون 
 171 درجه آزادي

 0,000 سطح معنی داري
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 ها براي متغیرهاي وارد شده در تحلیل عاملی میزان اشتراك اولیه و استخراج عامل - 3جدول

 مقدار استخراج شده مقدار اولیه  محرك یا عامل گویه

 65006/0 1 دانش مدیریت 1گویه

 64937/0 1 ساختار 2گویه

 46473/0 1 انسانی منابع هاي استراتژي 3گویه

 54747/0 1 اخلاقی نظام و قوانین 4گویه

 67144/0 1 آموزشی هاي برنامه 5گویه

 53721/0 1 استراتژي و اهداف انداز، چشم 6گویه

 62699/0 1 کاري زندگی کیفیت 7گویه

 37943/0 1 مدیریت اطلاعات سیستم 8گویه

 68164/0 1 ارزیابی 9گویه

 65379/0 1 هاي استخدامیسیاست 10گویه

 40741/0 1 بندي بودجه سیستم 11گویه

 5095/0 1 ایمنی هاي برنامه 12ویهگ

 64189/0 1 خدمات و محصولات کیفیت 13گویه

 37503/0 1 بازاریابی هاي برنامه 14گویه

 6383/0 1 دولتی نهادهاي با ارتباط 15گویه

 47723/0 1  صنفی هاي اتحادیه با ارتباط 16گویه

 66863/0 1 )اجتماعی هاي فعالیت( اجتماعی مسئولیت 17گویه

 55983/0 1 علمی مراکز و دانشگاه با ارتباط 18هگوی

 57957/0 1 کنندگان تامین با ارتباط  19گویه 

ها براي ) پس داده902/0( باشدمی 6/0نمونه بیشتر از  KMOاز آنجایی که مقدار 

باشند و چون آزمون کرویت بارتلت نیز معنی دار است  انجام تحلیل عاملی مناسب می

ستگی معنی داري وجود دارد. با توجه به مطلوب بودن نتایج هر دو پس بین متغیرها همب

ها را که میزان اشتراك متغیرها یا واریانس کل با میزان توان نتایج تحلیل گویهآزمون می

ها در  دهد مورد بررسی قرار داد. نتایج تحلیل گویهاشتراك عاملی متغیرها را نشان می

 ارائه شده است. 3جدول شماره 

% باشد بیانگر این 50ها بیشتر از ها براي همه گویهورتی که میزان اشتراكدر ص

هاي تعیین شده توانایی لازم در تبیین واریانس متغیرهاي مورد مطالعه را است که عامل

% نیست بنابراین باید 50بیشتر از  3ها در جدول دارند. اما از آنجاي که میزان همه اشتراك

ها بر روي % را دارند حذف کرد. از آنجایی که این گویه50تر از هایی که مقدار کمگویه

هاي هایی نامناسب را یکی یکی حذف کرد. پس از حذف گویهثیر دارند باید گویهأهم ت

گویه حذف  5یید قرار گرفتند و أگویه مورد ت 14با کمترین مقدار طی مراحل مختلف 
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شود، عوامل طور که مشاهده میهماندهد. این عوامل را نشان می 2شکل شماره شدند. 

اند. هر یک از این عوامل در برخورد با مخاطبان خاص، در سه سطح تقسیم بندي شده

هاي سازمان براي تعامل در داخل و محیط (نزدیک باشد. برنامهداراي اثرات متفاوت می

  گیرد.و دور) شکل می

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
  

  

   شده غربال نیآفر نقش يها محرك .2 شکل

سازي ساختاري تفسیر، مقایسه زوجی  هاي شناسایی شده، با روش مدلمحرك

گیرد. هاي اولیه و نهایی شکل می شود. با استفاده از ماتریس خود تعاملی، ماتریس می

  دهد.ماتریس دسترسی نهایی را نشان می 4جداول 

   

مدیریت دانش) 1

ساختار) 2

استخدام) 3

قوانین و نظام ) 4

اخلاقی

برنامه هاي ) 5

آموزشی

چشم انداز، ) 6

اهداف و استراتژي

کیفیت زندگی ) 7

کاري

برنامه هاي ایمنی) 8

ارزیابی) 9

سازمان

کیفیت محصولات و ) 10

خدمات

ارتباط با تامین ) 11

کنندگان

ارتباط با نهادهاي ) 12

دولتی

محیط نزدیک

مسئولیت اجتماعی ) 13

)فعالتی هاي اجتماعی(

ارتباط با دانشگاه و ) 14

مراکز علمی

محیط دور
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  یینها یدسترس سیماتر. 4 جدول

نف 14 13 12  11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1  
وذ

  

1  1 0 *1 0 1 0 *1 *1 1 *1 1 1 *1 1 11  

2  1 1 1 1 1 *1 1 1 1 *1 1 1 1 1 14  

3  *1 *1 1 1 *1 1 1 *1 1 *1 *1 1 *1 *1 14  

4  1 1 1 1 1 *1 1 1 1 1 1 1 1 1 14  

5  0 0 *1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 *1 0 9  

6  1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 14  

7  0 0 1 *1 0 *1 1 0 *1 0 0 1 *1 0 7  

8  0 0 *1 0 0  0 1 1 0 0 1 1 *1 0 6  

9  0 0 *1 0 *1 0 1 *1 1 *1 1 1 1 *1 10  

10  0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 *1 0 3  

11  0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1  1 *1 0 3  

12  0 0 *1 0 *1 0 0 *1 0 *1 *1 1  1 *1 8  

13  0 0 1 *1 1 *1 *1 1 *1 1 1 1 1  1 12  

14  0 0 1 *1 1 *1 *1 *1 *1 *1 *1 *1 0 1  11  

ی
تگ

س
واب

  

5  4  12  7  10  7  11  11  10  11  12  14  13  9    

بندي  ، سطح5 رسد. جدولبندي می هاي اولیه و نهایی، نوبت به سطح پس از ماتریس

 5طور که در جدول دهد. همانها براي سطح اول را به صورت نمونه نشان میمحرك

انداز و ن و نظام اخلاقی و چشمهاي ساختار، استخدام، قوانیشود، محركمشاهده می

گیرند. این سطح نشان دهنده بالاترین سطح اثرگذاري اهداف در سطح یک قرار می

هستند و به بیانی دیگر عوامل سطوح دیگر بیشترین وابستگی را به آنها دارند. محرك 

هاي نظام ارزیابی و مسئولیت گیرد. محركمدیریت دانش در سطح دوم قرار می

گیرند. محرك ارتباط با مراکز علمی و دانشگاهی در در سطح سوم قرار میاجتماعی 

باشد. می 5هاي آموزشی مربوط به سطح شود. محرك برنامهسطح چهارم معرفی می

گیرند و قرار می 6هاي ایمنی و کیفیت محصولات و خدمات در سطح هاي برنامهمحرك

نندگان و ارتباط با نهادهاي دولتی در ک هاي کیفیت زندگی کاري، ارتباط با تامینمحرك

  گیرند.قرار می 7سطح 
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 . شناسایی سطح اول مدل5 جدول

  سطح  مجموعه مشترك  گذارد بر اثر می  پذیرد از اثر می  ردیف

1  1 1,5,7,8,9,10,11,12,13,14 1 1  

5  1,5,9,12,13,14 5,7,8,9,10,11,12,13 5,9,12,13   

7  1,5,7,8,9,13,14 7,9,12,13 7,9,13   

8  1,5,8,9,12,13,14 7,8,11,12,13 8,12,13   

9  1,5,7,9,13,14 5,7,8,9,10,11,12,13,14 5,7,9,13,14   

10  1,5,9,10,12,13,14 10,12,13 10,12,13   

11  1,5,8,9,11,12,13,14 11,12,13 11,12,13   

12  1,5,7,8,9,10,11,12,13,14 5,7,10,11,12,13,14 5,7,10,11,12,13,14   

13  1,5,7,8,9,10,11,12,13 5,7,8,9,10,11,12,13,14 5,7,8,9,10,11,12,13   

14  1,9,12,13,14 5,7,8,9,10,11,12,14 9,12,14   

نشان داده شده است. در این شکل،  3هاي نقش آفرین در شکل مدل نهایی محرك

 طورثیرپذیري و وابستگی یک محرك، از محرك دیگر است. همانأها به معناي تپیکان

ترین عامل در انتقال فرهنگ ها مهمانداز، اهداف و استراتژي شود، چشمکه ملاحظه می

هاي چند ملیتی است. در همین سطح، ساختار قرار دارد که وابسته به سازمانی در شرکت

انداز و اهداف است و با قوانین و نظام اخلاقی سازمان ارتباطی دوطرفه دارد. با توجه  چشم

گیري  هاي جذب و استخدام کارکنان در انتقال و شکلآمده، شیوه به ساختار بدست

ثیر گذار است. أفرهنگ سازمانی و تبادل فرهنگ ملی و فرهنگ سازمان چند ملیتی بسیار ت

لیت اجتماعی و نظام ارزیابی ؤدر سطح دوم، مدیریت دانش قرار دارد. در سطح سوم مس

ار است. در سطح چهارم ارتباط با مراکز سازمان، بر فرهنگ سازمانی و فرهنگ ملی اثرگذ

ثیرگذار بر فرهنگ و به خصوص فرهنگ محلی أعلمی و دانشگاهی به عنوان عامل ت

هاي آموزشی قرار گرفته است. قابل توجه است شناسایی شده است. در سطح پنجم برنامه

ح یک مدل هاي آموزشی هم از نظام ارزیابی و مسئولیت اجتماعی و به تبع از سطکه برنامه

هاي  پذیرد، به خصوص وابستگی نسبت به برنامه ثیر میأو هم از سطوح شش و هفت ت

هاي ایمنی و درجه اهمیت ایمنی و کیفیت محصولات و خدمات. در سطح ششم برنامه

هاي سازمانی در ایجاد کیفیت محصولات و خدمات، نوع فرهنگ سازمانی و اولویت

کند. در سطح هفتم، شیوه هنگ سازمانی را مشخص میها و هنجارها و در نتیجه فرارزش

کنندگان قرار دارد. این عامل  مینأمین و نحوه تعامل سازمان با تأنگاه سازمان به زنجیره ت

مین نحو تعامل با محیط نزدیک و هتواند منجر به فرهنگ خاصی در سازمان گردد. به می
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دولتی و هم فرهنگ سازمان تواند هم در خرده فرهنگ سازمان نهادهاي دولتی می

ثیرگذار باشد. کیفیت زندگی کاري کارکنان به عنوان یک سیاست درون أچندملیتی ت

  سازد. سازمانی، میزان اهیمت کارکنان و حفظ کرامت انسانی افراد را نمایان می

  

  

  فرهنگ در یتیمل چند يها سازمان نیآفر نقش يها محرك یینها مدل. 3شکل 

  گیري نتیجه .5

اي است که داراي ابعاد و گران علوم اجتماعی، فرهنگ پدیدهم بسیاري از پژوهشبه زع

هاي تغییر دهنده آن، مجموعه رخدادهاي اقتصادي، هاي فراوانی است و محركپیچیدگی

اتفاقات سیاسی، تحولات تکنولوژیک و ... است. در زمینه فرهنگ سازمانی و فرهنگ ملی 

هایی سنجیده  که فرهنگ چیست و با چه شاخصشود. اینسوالات زیادي مطرح می

  ها و عواملی است؟شوند و اینکه فرهنگ تابع چه محرك می



   ....................................... یدر انتقال و توسعه فرهنگ یتیهاي چند مل سازمان ینآفر هاي نقش محرك یساختارده

 30شماره   یازدهمسال                               فصلنامه
168  

گیري و  هاي موثر بر شکلاند که محركدر این پژوهش، محققین در پی آن بوده

هاي پژوهش هاي چند ملیتی شناسایی کنند. بر مبناي یافتهتغییر فرهنگ را در سازمان

یید أهاي چند ملیتی بر فرهنگ ملی مورد تو انتقال فرهنگ سازمانثیرگذاري أحاضر، ت

) تطابق دارد. آنچه 2009تریست (قرار می گیرد که این با یافته هاي پژوهش ویلیامز و فن

انداز و راهبردهاي  هاي چند ملیتی قرار دارد، چشمکه در مرکز انتقال فرهنگ سازمانی

نفعان اصل این  ها و هنجارهاي ذيدیگر، ارزش کلان این نوع از سازمان است. به بیان

هاي انداز و استراتژي شود. چشمموریت آنها بیان میأانداز و م ها در ذیل چشمسازمان

کند و بنابراین فرهنگ هاي سازمانی را تعیین میکلان و عملیاتی سازمان، قلمرو فعالیت

ترین عامل سازمانی  گیرد، مهمها شکل میانداز و استراتژي سازمانی که متناسب با چشم

باشد. اگر چه ساختار از  گیري نظام ارزشی و هنجارهاي رفتار سازمانی می در شکل

تواند بر شیوه کند، ولی خود به طور مستقل میها تبعیت میانداز و استراتژي چشم

یا هاي آنها اثرگذار باشد. به عنوان مثال، تمرکز گیري روابط بین کارکنان و ارزش شکل

تواند ارتباطات و به عدم تمرکز قدرت در سازمان و میزان تفویض اختیار در سازمان می

تبع آن فرهنگ کارکنان را تحت تاثیر قرار دهد. مدیریت دانش در سطح دوم، بیشترین 

گذاري دانش نهفته از دیگر  ثیرگذاري را خواهد داشت. مدیریت دانش با اشتراكأت

تواند زمینه انتقال فرهنگ دیگر ملل به یک فرهنگ ملی  ی میهاي چند ملیتمراکز سازمان

هاي مدیریت منابع انسانی موثر بر فرهنگ سازمانی که در را فراهم سازد. مجموعه فعالیت

این پژوهش شناسایی شده است عبارتند از: استخدام، نظام ارزیابی و مدیریت عملکرد، 

هاي کیفیت زندگی کاري. با این وجود، هر ههاي ایمنی و برنام هاي آموزشی، برنامهبرنامه

هاي جذب و هاي مدیریت منابع انسانی، اثرگذاري متفاوتی دارد. برنامهیک از این فعالیت

ترین هاي کیفیت زندگی کاري در پایینثیرپذیري را دارد و برنامهأاستخدام بیشترین ت

توان گفت ي پژوهش میهاسطح (سطح هفتم) قرار دارد. ولی در مجموع بر اساس یافته

که اقدامات مدیریت منابع انسانی نقش بسیار مهمی در شکل گیري فرهنگ سازمان 

چندملیتی در یک فرهنگ محلی دارد. مسئولیت اجتماعی و ارتباط با مراکز علمی، به 

تواند از طریق کارکنان ها میهاي سازمانی است و این ارزش نوعی بازتاب دهنده ارزش

کنندگان و نهادهاي دولتی به عنوان بخشی از محیط  مینأسرایت یابد. ت به فرهنگ ملی

شود و به تبع آن هاي چندملیتی، موجب برخورد دو نوع خرده فرهنگ می نزدیک سازمان
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هاي چند ملیتی به دلیل گیرد. با ذکر این نکته که سازمانتبادل فرهنگی صورت می

آنها، توانایی اثرگذاري بیشتري دارند. پذیري بالاي  پشتوانه فرهنگی قوي و انعطاف

پذیرد. بنابراین ها با مشتریان از طریق ارائه خدمت و محصول صورت میارتباط سازمان

  ها اثرگذار باشد. گیري ارزش تواند در نوع رابطه و شکلکیفیت می

کارهاي  تواند راههاي شناسایی شده میهاي این پژوهش، محركبر اساس یافته

هاي چند ملیتی  ثیرگذاري فرهنگی سازمانأاي شیوه نظارت و کنترل بر نحوه تخوبی بر

هاي شناسایی شده بر ابعاد فرهنگ ملی و سازمانی، ارائه نماید. بررسی اثرگذاري محرك

از جمله پیشنهادات تحقیقات آتی است. همچنین پژوهش در ارتباط با شکاف و فاصله 

کننده  تواند تکمیلچند ملیتی با فرهنگ ملی، میهاي فرهنگی کارکنان شاغل در سازمان

  پژوهش حاضر باشد.
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