
 

 
 

 

 نقش فرهنگ سازمانی در رشد و توسعه صنایع کوچک و متوسط
 

 1زاده دکتر سلیمان ایران
 2داود نوروزی 
 3صادق بابائی هروی 

 

 چکیده
امروزه به عنوان قلب تپنده اقتصاد و بازوی توانای  ها(SME)4صنایع کوچک و متوسط

ع از اهمیت بسیاری شود. به همین دلیل این صنایصادرات در کشورهای مختلف محسوب می

باشد که در صورت شکوفایی و توسعه آن شاهد افزایش صادرات غیر نفتی و رفاه برخوردار می

عمومی جامعه خواهیم بود. تحقیق حاضر تلاشی در جهت مطالعه فرهنگ سازمانی غالب و 

های فرهنگ سازمانی در این تاثیرگذار در صنایع کوچک و متوسط و بررسی تفاوت بین شاخص

باشد. جامعه آماری این تحقیق کلیه مدیران صنایع کوچک و متوسط است که با استفاده صنایع می

گیری بعمل آمده است. در این تحقیق به منظور بندی شده، نمونهگیری تصادفی طبقهاز روش نمونه

-یجمع آوری اطلاعات از پرسشنامه استفاده شده است که روایی و پایایی آن نیز از طریق بررس

های مقدماتی، نظر کارشناسان و اساتید تائید شده است. پس از جمع آوری اطلاعات، با استفاده از 

های فرهنگ میانگین نمره صنایع کوچک و متوسط در هر یک از شاخص SPSSنرم افزار 

به بررسی تفاوت بین نمره فرهنگ سازمانی  tسازمانی محاسبه شده است. با استفاده از آزمون 

وچک و متوسط پرداخته شده است. در پایان به بررسی ارتباط بین ابعاد فرهنگ سازمانی صنایع ک

 در صنایع کوچک و متوسط پرداخته شده است.

                                                           
ه )نویسندایران ،، تبریز گروه مدیریت صنعتی ،واحد تبریز، دانشگاه آزاد اسلامی ( دانشیار)علمی  أتعضو هی -1

 iranzadeh@iaut.ac.irمسؤول(
 یز کارشناس ارشد مدیریت صنعتی و عضو باشگاه پژوهشگران جوان دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبر -2

 یزصنعتی و عضو باشگاه پژوهشگران جوان دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبر کارشناس ارشد مدیریت -3
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 سطصنایع کوچک و متو-توسعه اقتصادی-رشد اقتصادی -فرهنگ سازمانی های کلیدی: واژه

 مقدمه 

 و باورهگا  ارزش هگا،  از پایگدار  نسگبتا   و مشگتر   الگگویی  سگازمانی،  فرهنگگ 

 نجگام ا گفگت  تگوان  می بنابراین سازمان ها و شرکت ها میباشد. اساسی در اعتقادات

 آن فرهنگگ  شگناخت  طریگق  از سگازمانها تنهگا   در بنیگادی  تحگول  و تغییگر  گونگه  هر

 افراد هب آن سازمانی شناساندن فرهنگ از تبیین می باشد. هدف پذیر امکان سازمان

 بگرون سگازمان   و درون مشگکلات  حگل  بگرای  بمناس های کار راه ایجاد و سازمان

 باشد. می

 به 1سازمانی فرهنگ مسئله روی بر مجدد تحقیقات آغاز باید را هشتاد دهۀ

 نشأت سازمانی فرهنگ روی بر بیشتر تحقیقات انجام برای آورد. علاقه شمار

کرد:  اشاره می توان موارد این به باشد. از جمله می گوناگونی عوامل از گرفته

 لذا باشد؛ می کارها و کسب و ها سازمان شدن جهانی آغاز دهۀ هشتاد دهۀ لا ،او

 این در بود. ثانیا ، روز بحث ها، سازمان گونه این کارکنان بین هماهنگی بحث

 فرهنگ نوع به توان می را سازمان عملکرد مختلف سطوح که شد مشخص دهه

 ایجاد برای منبعی عنوان به دتوانمی سازمانی فرهنگ دانست. ثالثا ، مرتبط سازمان

 تقلید قابل راحتی به فرهنگها از برخی زیرا کند؛ عمل پایدار رقابتی های مزیت

 و اقتصادی قدرت ظهور به توان می دیگر دلایل از همچنین، و نیستند رقبا توسط

 که کرد اشاره آمریکا برابر در مهم و توجه رقیب قابل یک مثابۀ به ژاپن صنعتی

 اند دانسته کشور دو فرهنگی بین های تفاوت را آن عمدة دلایل از یکی محققان

(Goffee & Jones, 2001, 3; Quinn & Cameron, 2006, 16) . 

                                                           
1Organization Culture  - 
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 ارد؛ند وجود نظری توافق فرهنگ مفهوم روی بر مختلف علمی رشته های بین در

 تعبیر ممستحک زنجیر یک عنوان به را فرهنگ سازمانی، دیدگاه از این، وجود با

,Korte & Chermack) کند می فراهم را سازمان پایداری موجبات که اند کرده  2007, 7.) 

 تا اند کوشیده محققان است شده انجام فرهنگ روی که تحقیقاتی در

 و خلاقیت هب سازمان آیا نگرند؟می خود سازمان به ای چه زاویه از افراد دریابند

 را رضتعا ی پدیده آیا دهد؟ می پاداش به آن ها و نهد می ارج ها آن نوآوری

 یا ختلفم زمینه های با افراد انتظارداشت که توانمی بنابراین کند؟ می سرکوب

 در را فرهنگ سازمانی و داشته وجود سازمان یک در مختلف سطوح در

 ازمانیس زندگی زمینه هر (.Ibid, 652) نمایند توصیف مشابه یا همانند هایعبارت

 به را فرهنگ کنند می سعی دیگران که حالی در است نیسازما فرهنگ بخشی از

 و ضاف محیط، نظیرعادات، دیگری های زمینه از تا کنند ظریف تری معنا صورت

 سبیچ عنوان به میتواند سازمانی فرهنگ تفکیک باشد و تشخیص قابل ارزش ها

           نگه و چسبانده هم به مشتر  اعتقادی طرح های توسط را سازمان یک که

 ها، ارزش نتیجه در فرهنگ .(Yilmaz & Ergan, 2008, 301)شود  دیده دارد می 

 به و توجیه ار افراد و می آید وجود به سازمان اعضای بین که و انتظاراتی اعتقادها

 قابل کارهایی که چه دهد می را پیام این خود اعضای به ظریف بسیار گونه ای

 و قوانین مخالف کارهایی چنین رددا وجود امکان این چند هر است، قبول

 باشد. مقررات

 به منجر اگر افراد های ارزش و باورها سازمانی، فرهنگ به توجه عدم عموما 

 اشکالات حداقل نشود، انداز چشم و اهداف به نرسیدن و سازمان مطلق شکست

 حل برای را زیادی انرژی و کرده ایجاد سازمان حرکت روند در را ای عدیده

 رایج فرهنگ با شده بینی پیش اهداف رودررویی از ناشی شده ایجاد معضلات

        موجود شواهد از که گونه آن .(1-20 ،1385)هدایتی،  دهدجمی هدر سازمان

 تسریع در حال عین در که باشد می پیچیده ای پدیده سازمانی فرهنگ آید، برمی
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 ها ازسازمان که زمانی لذا دارد. سزایی به نقش سازمان دگرگونی و پیشرفت روند

 در باشند، نداشته کافی شناخت آن های شاخص و ابعاد و خود سازمانی فرهنگ

 کاهش و سازمانی انسجام عدم سازمانی، تعارض همانند مشکلات فراوانی با عمل

؛ فانی و حسین نژاد، 97-131، 1387)اردلان و دیگران،  شوند می مواجه عملکرد

 با تا کند می کمک مدیران به سازمانی ناسایی فرهنگش بنابراین، .(42-38، 1381

 استفاده قوت آن نقاط از سازمان بر حاکم فضای به نسبت کامل دید و آگاهی

 نمایند.  بینی پیش را لازم اقدامات و تدابیر ضعف، نقاط برای و نموده

 ایگن  غنگای  باشد. می سازمان عملکرد مکمل بخش واقع در سازمانی فرهنگ

 آنهگا  به و شده سازمان یک اعضای تک تک میان در همدلی یجادا سبب فرهنگ

 سازمانی فرهنگ که نقشی . ببینند صف یک در را خود همگی تا می کند کمک

 ربگ  آن تگأثیرات  نیگز  و سگازمانی  فرهنگگ  عملکگرد  به می کند ایفا سازمان یک در

 کارکردهای ی دارایسازمان فرهنگ .شود می تقسیم سازمان گوناگون خش هایب

 شود: می اشاره آنها از برخی به که است زیادی

 اب و رهبری اثربخشی و شخصی اثربخشی با سازمانی فرهنگ بین قوی ارتباط (1

,Kwantes, C.T. & Boglarsky) است شده مشاهده شغلی رضایت  ؛204-230 ,2007 

 (.306-277، 1380یمنی دوزی و دیگران، 

 در ادغام و سازمان از جخار در سازگاری ایجاد موجبات سازمانی فرهنگ (2

 (.Schermerhorn, 2005, 156)کند فراهم می را سازمان داخل

 در گروه اعضای به هویت، این که سازد می گروهی هویت یک فرهنگ (3

 سازمان های هدف و ها مأموریت ها،سیاست با انطباق خویش و سازی هماهنگ

 (.97-115، 1383)حاجی کریمی،  کند می کمک

                    آورد می فراهم را گروهی تعهد موجبات سازمانی فرهنگ (4

(Kinicki & Kreitner, 2007.) 
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 یرفتارها تقویت جهت اجتماعی کنندة کنترل یک عنوان به سازمانی فرهنگ (5

 (.Barbosa & Cardoso, 2007, 278) کندمی عمل غالب های ارزش و مشخص

    باشد می گذار اثر سازمانی تعاملات تمام روی بر سازمانی فرهنگ (6
(Francois, 2006, 77-103.) 

ه د که بی باشپردازان، دارای گونه های مختلفی م نظریهفرهنگ سازمانی از دیدگاه 

 به اشکال و انواع آن اشاره می شود:  اجمالیصورت 

 2هندی/1گونه شناسی هریسون -1

گونه  چهارهای هریسون را به کار گرفت و هندی، ایده 1978در سال 

تی وفقیمرا در اشکال ساده توصیف کرد. او به جای فرهنگهای حمایتی و  فرهنگ

 .که هریسون شناسایی کرده بود، فرهنگهای وظیفه و شخص را به کار برد

 )تارعنکبوتی(  3فرهنگ قدرت -

 )معبد یونانی(  4فرهنگ نقش -

 ای( )شبکه 5فرهنگ وظیفه -

 ای()خوشه 6فرهنگ شخص -
 

 7دیدگاه شاین  -2

 :ها عبارتند ازکند این فرهنگهنگ مدیریتی را بیان میشاین سه نوع فر

 کنند،متصدیان )فرهنگ متصدی(: گروهی که به نوعی با ما کار می

 شوند و نیز به مدیران صف و کارگرانی که در ساخت ونامیده می« متصدیان»

                                                           
1 - Harrison 
2 - Ch.Handy 

3- Culture of Power   

4- The role of culture  

5- The task of the culture 

6- The culture of the person   

7 - Shaine 
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 رسانند دخالتتحویل تولیدات و خدماتی که رسالت اصلی سازمان را به انجام می

 شود. ند، گفته میکنمی

یل تشک فرهنگ مهندسی: در هر سازمانی مرکز تکنولوژیکی زمینه سازمان را

 رهنگدهد و این تکنولوژی بوسیله چندین نوع از مهندسین که دارای یک فمی

های شود برای مثال طراحان سیستمباشند طراحی و نظارت میکاری مشتر  می

های یستمسکنند. طراحان اری را طراحی میافزهای نرمتکنولوژی اطلاعات، برنامه

باشند یماری کریزی بازاریابی نیز وابسته به این گروه مالی یا پژوهشگران برنامه

های برتر، باشند. در این نوع فرهنگ، سیستمیعنی شامل فرهنگ مهندسی می

 . باشندمی کنند، کاملا  معتبرها، قوانین روتین که بطوری خودکار عمل میماشین

 ستجوجفرهنگ اجرایی )هیئت رئیسه(: اگر کسی در سازمانهای وسیع جهانی 

ه کند، یک اجتماع از دفاتر )مدیریت اجرایی( را شناسایی خواهد کرد ک

ی ان ترقباشد از نردبشان مشتر  میمفروضاتی مانند وقایع روزانه، وضعیتها و نقش

اران سهامد ی بهیت جوابگویی مالروند. ماهیت این نقش قابلدر این موقعیتها بالا می

 (.Schien, 1996, 7-8یابد )باشد و بیشتر در حفظ سهام تجلی میمی

 1دیدگاه شولز  -3

ها ین فرهنگپنج گونه فرهنگی را شناسایی نمود و هر کدام از ا 1987شولز در 

 :شوند. این ابعاد عبارتند ازدر سه بعد متفاوت فرهنگ توصیف می

  کنند(.ر طول زمان تغییر می)چطور فرهنگها دتحول  -

 گذارد( )چطور شرایط محیط داخلی یک سازمان در فرهنگ آن تاثیر میعوامل داخلی -

 سازد() چطور محیط خارجی یک سازمان فرهنگش را متاثر میعوامل خارجی -

اقتباس کرده است. شولز از این  1و کندی 2شولز در باب بعد خارجی، از دیل

نگر، اکتشاف و نتیجه گرفت که شامل: ثبات، فعال، آینده گونه فرهنگی را 5ابعاد، 

                                                           
1 - Sholes 

2 - Dale 
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گونه فرهنگی را با استناد به پنج معیار  5باشد. او خصوصیات این خلاق می

پذیری، شعار، تغییر مداری در غالب بعد تحول شخصیت، زمان مدار، ریسک

 .کندتوصیف می

 

 3اثو مک گر 2دیدگاه کویین -4

ام شده ( در سازمانها انج1985) ک گراثمطبق تحقیقاتی که توسط کوئین و 

فی و از اطلاعات بدست آمده از این تحقیقات، چهار گونه فرهنگ عام معر

 اند.شده

 فرهنگ عقلایی )بازار(  -

 فرهنگ ایدئولوژیکی یا مرامی )ادهوکراسی یا ویژه سالاری(  -

 فرهنگ طایفه )قومی(  -

 فرهنگ سلسله مراتبی)سلسه مراتب( -

ای است که از تبادل متقابل چیزهای اسی اندیشهشناساس فکری گونه

ه این آید کارزشمند مثل عقاید، حقایق و فلسفه بین افراد یا گروهها بوجود می

ا را گروهه اد وتبادلات در سازمانها بسیار مهم هستند برای اینکه آنها موقعیت افر

 (.Brown, 1995, 18)کنند تعیین می

 4دیدگاه دنیسون -5

 انجام سازمان در تغییر و سازمان فرهنگ زمینۀ در را حقیقاتیت دنیسون دانیل

 اصلی محور چهار در ها برای سازمان را فرهنگ ابعاد خود مدل در وی است. داده

                                                                                                                             
1 - Kanedy 

2 - Quinn 

3 - Mac grath 

4 - Denison 
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 که گیرد می نظر در رسالت و پذیری سازگاری، انطباق کار، در شدن درگیر شامل

  (.Denison, 2000, 20) شوند می گیری اندازه شاخص سه با خود ابعاد این از یک هر

 1دیدگاه رابینز -6

 :(1381دارد )رابینز،  وجود فرهنگ چهارنوع رابینز دید از

 یادگیری، به بیشتر علمی فرهنگ دارای های علمی: سازمان فرهنگ -1

 به دارند. لذا تخصصی تأکید و علمی های تقویت شخصیت و پرورش

 .دهند نشان می تمایل افرادجوان استخدام

 به راداف روحیه داشتن تأکید برتناسب ها سازمان این در باشگاهی: فرهنگ -2

 سنوات ارشدیت، فرهنگ در این است. سازمان به و تعهدنسبت وفاداری

 .است افراد وارزش اهمیت سازمان، معیارعمده در خدمت،

 لعم آزادی و نوآوری بر تیمی، فرهنگ دارای های تیمی: سازمان فرهنگ -3

 .تأکید دارند

 اکتشاف و نوآوری اختراع، به که تیمی فرهنگ عکسبر تدافعی: فرهنگ -4

 دراین دارد توجه سازمان بقای و برحفظ تدافعی دارند، فرهنگ توجه

 .است حائزاهمیت شغلی امنیت فرهنگ

 

 2دیدگاه هافستید -7

 شدبا ر میح زیاز دیدگاه هافستید نیز فرهنگ سازمانی متاثر از چهار بعد به شر

(Hofstede, 1980:) 

 زیاد قدرت فاصله فرد دو قدرت و تفاوت یا ی نابرابر میزان :قدرت فاصله -1

 از اختیار صاحب های چهره یا قدرت صاحبان که این است از حاکی

                                                           
1 - Robbins 

2 - Hofstede 
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 - دست فرا مشخص و قوی روابط در چارچوب که هستند مند بهره امتیازاتی

 .گرفته است شکل سازمان اعضای میان دست فرو

 سوی از که سازمان بینی پیش قابلیت ای ثبات اطمینان: میزان عدم از اجتناب -2

 که است آن بیانگر زیاد، اطمینان عدم از اجتناب شود. می داده اعضاء ترجیح

 جمعی توافق و کتبی مقررات و قوانین برای به شدت سازمان اعضای

 .ترندپذیر آسیب فشار و بالای اضطراب ح سطو برابر و در اند قائل ارجحیت

 هب عاطفی اتکای جمعی، یا فردی اعمال برای شدن قائل برتری :فردگرایی -3

 و گروهی های تصمیم جای به فردی های تصمیم ارجح دانستن سازمان،

 .است زیاد های فردگرایی شاخص از فردی کار بر تأکید

 تعیین نقش مذکر جنس آن در که نقشی جنس، غالب الگوی گرایی: مرد -4

 را بزرگتر های انسازم مردگرایان دارد خنثی نقش و مؤنث دارد کننده

 دهند. می ترجیح

 که یدندرس نتیجه این به دادند انجام ساندرز و هافستد که مطالعاتی از پس

 رایندف طریق از که تری وسیع اجتماعی فرهنگ طریق از اساسا  سازمانی های ارزش

 در ازمانیس های رویه که حالی در شود می تعیین یابد، می راه سازمان به استخدام

             حال. آید می دست به سازمانی فرهنگ با جدید اعضای ازگاریس نتیجه

 .دارد وجود سطوحی چه در فرهنگ که دهیم نشان خواهیم می

 2و روربا 1دیدگاه کوئین -8

 ردمل مواگونه فرهنگی شا چهارگونه فرهنگی را بیان کرد. این  چهارکویین 

 باشد.زیر می

 فرهنگ سلسله مراتبی .1

                                                           
1 - Quinn 

2 - Rorba 
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    استوار است که در آن بر  1ظریه بروکراسی ماکس وبراین فرهنگ، بر ن

 (.B.Lund, 2003, 221)شود  ها، رسمیت، پایداری و همکاری تاکید می سنت

 ثبات و قابلیت پیش بینی از ویزگی های این نوع از سازمانها می باشد.

 فرهنگ بازار .2

زمانی ان سدر این فرهنگ بر نظارت و پایداری تاکید می شود و به مسائل برو

اثر  (.Cameron, 1985, 50بیش از مسائل درون سازمانی اهمیت داده می شود )

بدست  ازارببخشی سازمان از طریق بهره وری اندازه گیری می شود که از مکانیسم 

 (.Guner, 2001, 71-89)آمده باشد 

 )قبیله ای( فرهنگ قومی .3

 مترکنظارت  این فرهنگ انعطاف پذیری را ارزش می داند و به پایداری و

 یندآگرایش دارد، همکاری گروهی، مشارکت روشهای کنترل محیط به شمار می 

(B.Lund, 2003, 220 .) 

 )ادهوکراسی( فرهنگ ویژه سالاری .4

و  داریاین فرهنگ به مسائل برون سازمانی و انعطاف پذیری بیشتر از پای

بازارها  ها، نظارت گرایش دارد. در این فرهنگ، اثر بخشی در قالب یافتن فرصت

 (.Guner, 2001, 71-89)و یافتن مسیرهای جدید برای رشد تعریف می شود 

 

 مدل تطبیقی کوفای و همکاران -9

ر ر زیدر این مدل از چهار بعد به بررسی فرهنگ سازمانی به صورت نمودا

 (.Kuofie et al, 2010, 53-82)پرداخته شده است 

 

 

 

                                                           
1 - Max Weber 

بعد هماهنگی              بعد حمایتی یا                                       

 پشتیبانی

 

 

 بعد نوآوری      بعد مقرراتی یا      

 قوانین
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 : مدل تطبیقی فرهنگ سازمانی1شکل 

(Kuofie et al, 2010, 53) 

ق از ن تحقیر ایددر رابطه  با پیشنه تحقیق و مطالعه تطبیقی ابعاد مورد مطالعه 

 زیر برای بررسی فرهنگبه صورت جدول  ابعاد مدل کوفای و همکارانش 

 .است سازمانی در صنایع کوچک و متوسط استان آذربایجان شرقی استفاده شده

 
 (Kuofie et al, 2010, 55)انی و اجزای تشکیل دهنده آن: ابعاد فرهنگ سازم1جدول 
 ادبیات مربوط به اجزاء اجزاء عملیاتی ابعاد

تی
مای
 ح
عد
ب

 
نی
یبا
شت
ا پ
ی

 

 Cunha & Cooper (2002) - مسائل شخصی

- Van Muijen et al. (1999) 
 Cunha & Cooper (2002), Shim (2010) - )رشد و توسعه شخصی(آموزش 

 Van Muijen et al. (1999), Shim (2010) - ارمشکلات مربوط به ک
ی
ور
وآ
د ن
بع

 
 ,Van Muijen et al. (1999) - توجه به انتقاد

- Cunha & Cooper (2002), Shim (2010) 

 به اشترا  گذاری دانش
- Calantone et al. (2002), 

- Scarbrough (2003), 

- Mathew (2007) 

 به اشترا  گذاری

 آزاد اطلاعات
- Park et al. (2004), 

- Cunha & Cooper (2002) 

 Cunha & Cooper (2002), Shim (2010) - های جدیدتشویق به خلق ایده

 Van Muijen et al. (1999) - ریسک پذیری

گی
اهن
هم
د 
بع

 

 هاهماهنگی بین بخش
- Cunha & Cooper (2002), 
- Wilderom et al (2004), Denison & 

 Fey (2003) 

 Cunha & Cooper (2002) - کارگروهی

- Denison and Fey (2003), Shim (2010) 

 Denison and Fey (2003) - ساختار سازمانی برای هماهنگی

د 
بع
رر
مق تی
ا

یا   وانی
ق  Van Muijen et al. (1999), Denison - هارویه ن

& Fey (2003), 
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- Glisson (2007), Wilderom et al. 

(2004) 

 استانداردها

- Van Muijen et al. (1999), Denison 

& Fey (2003), 

- Glisson (2007), Wilderom et al. 

(2004) 

 نقش قوانین توسط مدیران
- Van Muijen et al. (1999), Denision 

& Fey (2003), 

- Glisson (2007) 

 

 صنایع کوچک و متوسط

گیرد از کل تولیدات جهان در صنایع کوچک و متوسط انجام می %70 حدود

(O’Laoire D, 1996.)  از شرایط مهم برای موفقیت پایدار در اقتصاد جهان یکی

(. جایگاه جاودانه Luo, 2000, 355-375باشد )ی نیز گسترش این صنایع میامروز

صنایع کوچک و متوسط در فرآیند توسعه اقتصادی و افزایش صادرات تایوان، 

نمونه جالبی از موفقیت صنایع کوچک و متوسط در میان کشورهای در حال توسعه 

در کشور ترکیه نیز این  (.Abe, 1997; Bielschowsky, 1995شود )محسوب می

   ای در صادرات بخش صنعتی شده است صنایع باعث افزایش قابل ملاحظه

(Kumcu et al, 1995 صنایع کوچک و متوسط در تثبیت درآمدها، رشد اقتصادی .)

کوچک و متوسط برای  کنند. لذا توسعه صنایعو  اشتغال جامعه نقش مهمی ایفا می

   سازگارتر است.   1کاهش فقر و ارتقای سطح زندگی جوامع کثرت گرا

 ایهبنگاه کشاورزی، جهاد وزارت و معادن و صنایع وزارت تعریف اساس بر

 که هستند (روستایی و شهری) خدماتی و صنعتی واحدهای متوسط، و کوچک

 (.UNIDO, 2003, 121) دارند کارگر نفر 50 از کمتر

یل ه دلابمطالعه صنایع کوچک و متوسط و عوامل موثر بر رشد و توسعه آنها 

 زیر دارای اهمیت است:

                                                           
1- Pluralistic  
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 توانند بیکاری راای هستند که میهای کوچک و متوسط وسیلهشرکت .1

 (.Holmes, 1999, 187)متوقف یا کاهش دهند  

ه و های کوچک و متوسط مانند یک تابع موازنه در بازار عمل کردشرکت .2

تی شوند که سطوح سودآوری و قیمت در بلند مدت به سطح رقابعث میبا

 (.Audretsch et al, 1999, 87) برسند

ز اهای کوچک و متوسط جدید باعث از بین رفتن منافع بیش ورود شرکت .3

 (.Mueller, 1990, 58)شوند مدت میحد تعادل در بلند

توسط، فرآیند های کوچک و ماز طریق ایجاد شرکت 1اقتصادهای تولیدی .4

تخصصی نمودن خود را در طی زمان به سمت محصولاتی که دارای  قدرت 

 دهند.رقابتی بیشتری هستند سوق می

 های کوچک و متوسط وزنه تعادلی مهمی در مقابل رکود و سقوطشرکت .5

 باشند.می

ت گیری تاکنون با موانع و مشکلاکوچک و متوسط از زمان شکل صنایع

این  شد درد که این موانع باعث کندتر شدن روند توسعه و رانزیادی روبرو شده

 صنایع شده است.

نه ودن دامدهنده وسیع بنشان  ،بیان شدهو ابعاد مختلف  گونه ها به توجهبا 

به دیدگاههای مطرح شده در خصوص  عنایتبا  فرهنگ سازمانی می باشد.

مل ی جامعیت کاها دارارسد هیچ یک از چهارچوبهای فرهنگی به نظر میگونه

باه اشت ونبوده و البته ارائه و قبول یک چارچوب خاص دلیل بر درست بودن آن 

بات یت اثعلاوه بر قابل باشد. چارچوبی مناسب است کهبودن دیگر چارچوبها نمی

  .بر اساس مدار  تجربی، قابلیت اعتبار نیز داشته باشد

                                                           
1- Manufacturing Economy 
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 صنایع کوچک وواحدهای صنعتی )تولیدی( در ایران  اکثریتاز طرفی 

ا ت 1درصد آنها کسب و کارهای کوچک ) 4/99که حدود متوسط هستند بطوری

نایع صدر صد کل نیروی کار بخش صنعت در این  60کارکن( هستند. بیش از  49

  باشددرصد می 34کنند و سهم آنها در ارزش افزوده بالغ بر  کار می

(Shaghaghi & Shafii, 2008بر همین اساس مطالعه .) کم فرهنگ سازمانی حا

راین نابب رسد. بر این صنایع استراتژیک، در کشور امری مهم و ضروری به نظر می

 به بررسی نقش ،های کوفای و همکارانش و نظریهحاضر از مدل  پژوهشدر 

 شده شرقی پرداخته سازمانی در صنایع کوچک و متوسط استان آذربایجان فرهنگ

 . است
 

 هامواد و روش

گردآوری  نحوه حسب بر و کاربردی نوع از هدف برحسب رضاحپژوهش 

ی فرهنگ باشد که در آن  به بررسمی پیمایشی گروه از و توصیفی نوع ها ازداده

 جامعه پردازد.سازمانی در صنایع کوچک و متوسط استان آذربایجان شرقی می

رقی شجان آماری این تحقیق را کلیه مدیران صنایع کوچک و متوسط استان آذربای

ز در صنایع دهند. تعداد نمونه آماری نینفر تشکیل می 1348و  2176به ترتیب با 

زیر مول باشد که با استفاده از فرنفر می 372و  395کوچک و متوسط به ترتیب 

صادفی ری تبدست آمده است. برای تعیین حجم نمونه با استفاده از روش نمونه گی

 ع مختلف انتخاب گردیده است.ها به تناسب از صنایای، نمونهطبقه

x

x

N (Z )
n

(N ) (Z )





 

    

2 2

2
2 2 2

2
1

 
 

آوری اطلاعات از پرسشنامه استفاده شده است. به در این تحقیق برای جمع

های استاندارد همین منظور برای برخی از معیارهای فرهنگ سازمانی از پرسشنامه
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های پرسشنامه شده موجود در منابع مرتبط استفاده شده و برای برخی دیگر نیز از

ساخته استفاده گردیده است. سؤالات تنظیم شده ابتدا در اختیار چند تن از  ینمحقق

اساتید دانشگاهی قرار گرفته و اشکالات و موارد ابهام رفع گردیده است. نهایتا  

ها قرار پرسشنامه مذکور پس از اصلاح و تعدیل، نهایی گشته و در اختیار آزمودنی

گیری گردد. ضمنا برای تعیین میزان پایانی )قابلیت ن نیز اندازهگرفت تا پایایی آ

استفاده شده است. مقدار آلفای  1نامه از روش آلفای کرونباخاعتماد( پرسش

درصد محاسبه شده است. چون آلفای  86یا تقریبا   863/0محاسبه شده برابر با 

ندة پایایی و اعتبار دهدرصد است پس این نشان 67کرونباخ محاسبه شده بالاتر از 

 باشد.نامه میبالای پرسش
 

 یافته های تحقیق

راف انح وبر اساس اطلاعات بدست آمده از نمونه آماری، میانگین، واریانس 

سبه های فرهنگ سازمانی در صنایع کوچک و متوسط محامعیار هر یک از شاخص

 اده ازاستف بادر زیر آمده است،  که ف تحقیقاهدایابی به شده است. جهت دست

به محاس در هر یک از صنایع فرهنگ سازمانیمیانگین حسابی، میانگین نمره کل 

 وزیعشده و جهت بررسی تفاوت فرهنگ سازمانی در صنایع کوچک و متوسط از ت

t گ ی فرهنعیارهاگیری شده است. در پایان نیز با استفاده از آزمون فریدمن مبهره

 .ه اندر جداگانه مورد مقایسه قرار گرفتها بطوسازمانی در هر یک از حالت

 نمود: ذکر زیر شرح به توان می را تحقیق این در نظر مورد اهداف

 تعیین نمره فرهنگ سازمانی در صنایع کوچک استان آذربایجان شرقی .1

 تعیین نمره فرهنگ سازمانی در صنایع متوسط استان آذربایجان شرقی .2

 رقیش آذربایجان استان متوسط و کوچک صنایع در سازمانی فرهنگ نمره بین تفاوت تعیین .3

 شرقی جانآذربای استان کوچک صنایع در سازمانی فرهنگ اصلی ابعاد بین تفاوت تعیین .4

                                                           
1- Cronbach’s Alpha 
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 شرقی ایجاندر صنایع متوسط استان آذرب سازمانی فرهنگ اصلی ابعاد بین تفاوت تعیین .5

 ه است.ده شبرای تجزیه و تحلیل اطلاعات از آمار توصیفی و استنباطی استفاد

مانی ی سازهای کارآفرینتوصیفی برای تعیین نمره هر یک از شاخص آمارابتدا از 

رائه شده ا 3و  2نتایج در جدول  کهدر صنایع کوچک و متوسط استفاده شده است.

 است.
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 های فرهنگ سازمانی در صنایع کوچک: محاسبه نمره شاخص2جدول 
 

 

 متوسط های فرهنگ سازمانی در صنایع: محاسبه نمره شاخص3جدول 

 

 

 

 

 معیار انحراف میانگین نمره هاشاخص ابعاد

 بعد حمایتی

 یا پشتیبانی

 21/4 مسائل شخصی

402/3 1457/0 

 08/3 آموزش )رشد و توسعه شخصی(
 43/3 مشکلات مربوط به کار

 بعد نوآوری

 67/3 توجه به انتقاد
 07/4 به اشترا  گذاری دانش

 96/2 به اشترا  گذاری آزاد اطلاعات
 41/3 های جدیدتشویق به خلق ایده
 73/3 ریسک پذیری

 بعد هماهنگی
 65/2 هاهماهنگی بین بخش

 57/3 کارگروهی
 09/3 ساختار سازمانی برای هماهنگی

 بعد مقرراتی

 یا قوانین

 58/4 هارویه
 36/3 استانداردها

 21/3 نقش قوانین توسط مدیران

 انحراف معیار میانگین نمره هاشاخص ابعاد

 بعد حمایتی

 یا پشتیبانی

 67/3 مسائل شخصی

 

 

769/3 

 

 

0853/0 

 08/4 آموزش )رشد و توسعه شخصی(
 38/4 مشکلات مربوط به کار

 بعد نوآوری

 13/4 توجه به انتقاد
 06/4 به اشترا  گذاری دانش
 95/3 لاعاتبه اشترا  گذاری آزاد اط

 02/4 های جدیدتشویق به خلق ایده
 26/4 ریسک پذیری

 بعد هماهنگی

 56/3 هاهماهنگی بین بخش
 79/3 کارگروهی

 08/4 ساختار سازمانی برای هماهنگی

 بعد مقرراتی

 یا قوانین 

 46/4 هارویه
 76/3 استانداردها

 04/3 نقش قوانین توسط مدیران
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های فرهنگ سازمانی در سپس از آمار استنباطی برای بررسی تفاوت بین نمره

صنایع کوچک و متوسط استفاده شده است. به همین منظور ابتدا نمره کل فرهنگ 

ها محاسبه شده سازمانی در صنایع کوچک و متوسط برای هر یک از آزمودنی

ها وف نرمال بودن دادهاست و سپس با استفاده از آزمون کلموگروف و اسمیرن

 آورده شده است. 4بررسی شده است. نتایج در جدول 

 
 اسمیرنوف -: نتایج آزمون کلموگروف 4جدول 

 

 نمره کارآفرینی سازمانی (sigداری )سطح معنی

 صنایع کوچک 468/0

 صنایع متوسط 641/0

 

( محاسبه شده برای هر یک از صنایع sigداری )از آنجا که سطح معنی

های مربوط به شود؛ یعنی توزیع دادهپذیرفته می 0Hباشد لذا می 05/0زرگتر از ب

نمره فرهنگ سازمانی در صنایع کوچک و متوسط نرمال است. پس از آزمون 

برای تعیین تفاوت بین نمره فرهنگ سازمانی در  tها، از آزمون نرمال بودن داده

های آماری کار فرض برای این صنایع کوچک و متوسط استفاده شده است.

میانگین  2µمیانگین نمره فرهنگ سازمانی صنایع کوچک و  1µبصورت زیر است )

 نمره فرهنگ سازمانی صنایع متوسط است(.

:

:

H

H

     

     

    


    

1 2 3 4 5 6

1 1 2 3 4 5 6

 

 

 آورده شده است.  5در جدول  tنتایج حاصل از آزمون همچنین 
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 t: نتایج حاصل از آزمون 5جدول 

 صنایع
 همیانگین نمر

 فرهنگ سازمانی
 tمقدار  انحراف معیار

 داریسطح معنی

 (Sig) 

 1457/0 402/3 کوچک
45/73- 009/0 

 0853/0 769/3 متوسط

 

بنابراین  است 05/0( محاسبه شده کوچکتر از sigدار )از آنجا که سطح معنی

0H شود؛ یعنی بین نمره فرهنگ سازمانی در صنایع کوچک و متوسطرد می 

نایع در ص داری وجود دارد. در نتیجه میانگین نمره فرهنگ سازمانییتفاوت معن

 باشد.متوسط بیشتر از صنایع کوچک می

 هنگفر چهارگانه ابعاد میزان بین پیرسون خطی همبستگی ضریب 6شماره  جدول

  نشان می دهد. صنایع کوچک و متوسطرا به تفکیک  سازمانی
 

 انه فرهنگ سازمانی: میزان ارتباط بین ابعاد چهارگ6جدول 

 صنایع کوچک

 بعد مقرراتی یا قوانین بعد هماهنگی بعد نوآوری بعد حمایتی یا پشتیبانی 

 673/0 611/0 597/0 1 بعد حمایتی یا پشتیبانی

 632/0 648/0 1 597/0 بعد نوآوری

 652/0 1 648/0 611/0 بعد هماهنگی

 1 652/0 632/0 673/0 بعد مقرراتی یا قوانین

 ع بزرگصنای

 بعد مقرراتی یا قوانین بعد هماهنگی بعد نوآوری بعد حمایتی یا پشتیبانی 

 681/0 652/0 606/0 1 بعد حمایتی یا پشتیبانی

 613/0 702/0 1 606/0 بعد نوآوری

 655/0 1 702/0 652/0 بعد هماهنگی

 1 655/0 613/0 681/0 بعد مقرراتی یا قوانین

 



 1390 زمستان  – 19شماره  –فراسوی مدیریت 

 

70 

زمانی فرهنگ سا ابعاد بین تمامی دهد، می شانن حاصله نتایج که طور همان

 میزان اما بیشترین دارد؛ وجود مطلوبی نسبتا  همبستگیدر صنایع کوچک 

(. 673/0د )باش می حمایتی یا پشتیبانی و مقرراتی یا قوانین بعد دو بین همبستگی

 یزانم اما بیشترین دارد؛ وجود مطلوبی نسبتا  همبستگیدر صنایع متوسط نیز 

 (. 702/0میباشد ) نوآوری و هماهنگی بعد دو بین تگیهمبس
 

 نتیجه گیری  بحث و

 ،سازمان یک اعضای عملکرد و رفتار بررسی و سازمان شناخت جهت

 انجام یبرا لذا .آید می حساب به مهم و بنیادی گامی سازمانی فرهنگ از آگاهی

 روریض امری مجموعه آن فرهنگ به توجه سازمان در جدیدی اقدام هرگونه

 و ردک تسهیل را تغییرات انجام توان می سادگی به فرهنگ اهرم با زیرا .است

 در رتغیی هرگونه حقیقت در .نمود پایدار سازمان در را جدید های گیری جهت

 اگر ین،همچن .شد نخواهد واقع مؤثر سازمانی فرهنگ به کافی توجه بدون سازمان

 عوامل به باید باشند، می ازمانیس عملکرد و وری بهره افزایش صدد در مدیران

 همیتا به توجهاز سوی دیگر . باشند داشته توجه سازمانی فرهنگ دهندة تشکیل

 یو اجتماع اقتصادی توسعه و رشد فرآیند در متوسط و کوچک کارهای و کسب

 هم،م مقولۀ این به توسعه وسیاستگذاران ریزانبرنامه ویژه توجه و کشورها

 یردپذ صورت اساسی اقدام مؤسسات این وضعیت بهبود هب نسبت دارد تا ضرورت

 وسعه،. صنایع کوچک و متوسط محل رشد و ت(93-110، 1386، )مقیمی و دیگران

ت لند مدای برای رشد بپذیری هستند که خود پایهکارآفرینی، نوآوری و ریسک

برای  از همین رو (.Raynard  &  Forstater, 2002, 67) باشندها میشرکت

اخت ابعاد و فرهنگ سازمانی حاکم بر صنایع کوچک و متوسط در جهت شن

 بالندگی و رشد اقتصادی کشوری امری اجتناب ناپذیر به نظر می رسد.
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ی هاهای صورت گرفته در این پژوهش مشخص شد که دادهبر اساس یافته

ین وانقانی و )ابعاد نوآوری، هماهنگی، حمایتی یا پشتیب فرهنگ سازمانیمربوط به 

ره ین نمکند و بدر صنایع کوچک و متوسط از توزیع نرمال تبعیت میو مقررات( 

-عنیمحاسبه شده برای صنایع کوچک و صنایع متوسط تفاوت م فرهنگ سازمانی

 اب انیمیزان ارتباط بین ابعاد چهارگانه فرهنگ سازمسپس  داری وجود دارد.

 ج نشانرار گرفت و نتایمورد آزمون ق پیرسون خطی همبستگی ضریباستفاده از 

 گیهمبستفرهنگ سازمانی در صنایع کوچک و متوسط  ابعاد تمامی بینداد که 

 .دارد وجود مطلوبی نسبتا 

 حلیلت از ناشی های نارسایی رفع برای مناسب های زمینه ایجاد منظور به

 لوب،مط وضعیت به رسیدن برای لازم موارد تأمین همچنین و پژوهش این نتایج

 :گردد می ارایه زیر هایپیشنهاد

 در ایشان اختیارات میزان تعیین کارکنان، وظایف شرح سازی شفاف  -

 و مادی های پاداش چگونگی از افراد سازی آگاه و محوله وظایف چارچوب

 .سازمان مدیران توسط وظایف انجام ازای در معنوی

 و شاداب و پویا محیطی ایجاد برای افراد انگیزش هایه شیو از ستفادها -

 .برانگیخته افراد از برخورداری

 فیتظر ی توسعه افراد، مورد در ای حرفه و تخصصی های جنبه به دادن اهمیت -

 .بالاتر سطوح در ویژه به پذیری انتقاد

 به توجه سازمان، مختلف واحدهای بین هماهنگی رعایت به مدیریت توجه -

 رتضرو رحط کارکنان، دیدگاه از یکپارچگی و انسجام برای خطرساز عوامل

 .بالاتر سطح مدیریت طرف از تأکید و جلسات در موضوع اهمیت و

 بهتر فضای ایجاد منظور به سازمانی نظام اعمال و سازمانی ساختار ی مطالعه -

 توسط ویژه به همکاران، با انسانی روابط تقویت کارکنان، فعالیت برای
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 شمرده و امآر دیگران، با ارتباط در احساسی برخورد از اجتناب مدیران،

 .دیگران با مؤثر ارتباط برای کردن صحبت

 انتخاب حق نیز و کاری تیم در همکاران انتخاب برای افراد به فرصت ی ارایه -

 و افراد بین گروهی کار هی روحی تقویت و اشاعه کاری، گروه در همکار

 .تیمی کار به مؤثر منظور دستیابی به هها گرو

 .نتیجه حصول تا ابتدا از کار احلمر ی همه بر مدیران محسوس نظارت -

 نکارکنا توجیه و مکتوب و روشن شفاف، طور به مقررات و قوانین ابلاغ -

 .آن رعایت عدم یا رعایت نتایج به نسبت

 

 در همشاب تحقیقات های یافته و حاضر پژوهش نتایج به توجه با نهایت در

 ناختش ضمن صنایع کوچک و متوسط مدیران که گفت توان می زمینه این

 توسعۀ یبرا را زمینه باید فرهنگی مناسب بسترسازی با سازمان هر مطلوب فرهنگ

 یواحدهای صنعت کارکنان بین در سازمانی فرهنگ های شاخصابعاد و  تک تک

، ستا سازمانی وری بهره توسعۀ به رو و مثبت تعامل در نحوی به کدام هر که

 م شود.فراه کشور عه اقتصادیتوس و رشد های زمینه راه این از تا سازند مهیا
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