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Abstract 

The purpose of this article is to design a model of organizational culture with high 
performance in Iran's petrochemical industry. This research is considered as qualitative 
research that in the first step information was extracted by extensive study of theoretical 
foundations, including references books, journals and related articles, Based on this 
framework, in-depth semi-structured interviews were conducted with 11 industry and 
academic experts with experience in the field of study. Sampling by non-probability 
method was targeted until the theoretical saturation was achieved. In the next step, the data 
obtained from the interviews were analyzed and coded using thematic analysis by 
Maxqda2020 software. The initial model was validated in the form of Delphi panel with the 
participation of 11 industrial and academic experts. In this regard, after returning the 
questionnaires, the standard deviation and Kendall agreement coefficient were calculated. 
The results showed that the necessary agreement for the final validity of the model has not 
been reached (Kendall coefficient in the first stage was 0.073 and in the second stage was 
0.076). Therefore, the same method continued, by merging, deleting or modifying some 
indicators, until three stages and the agreement coefficient of Kendall in the third stage with 
a coefficient of 0.633 was at the desired level. Finally, the results of data analysis of the 
qualitative part of this study indicate four main categories, 13 sub-categories and 94 basic 
themes related to high-performance organizational culture in Iran's petrochemical industry. 
The results also show that behavioral factors in the analysis of the qualitative part in terms 
of frequency with 29.6% of the items mentioned by the interviewees in the first category, 
internal bedding factors with a frequency of 26.6% in the second category, process factors 
with a frequency of 25.1% in the category Third and the category of external bedding 
factors with a frequency of 18.7% are in the fourth category. 
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 چکیده
هدف این مقاله، طراحی الگوی فرهنگ سازمانی با عملکرد بالا در صنایع پتروشیمی ایررا  اسرتا ایرن پر وه  از نرو       

ه کتر،، ملار و و   نظری، ازجملره مراجعره بر    مبانی دهمطالعه گستر آید که در گام نخست با حساب می به های کیفی پ وه 
هرای   مصراحبه آوری و چارچوب اولیه پ وه  استخراج شدا براساس این چرارچوب،   مقالاو مرتبط، اط عاو موردنیاز جمع

گیری برا روش   صنعتی و دانشگاهی با تلاربه در حوزه مطالعه صورو گرفتا نمونه نفر از خبرگا  00با  عمیق ساختاریافته نیمه
به روش تحلیل مضمو  ها  های حاصل از مصاحبه دادهدر گام بعدی، ا  به اشبا  نظری بوده استمند تا رسید غیراحتمالی هدف

نفر از  00مدل اولیه درقال، پنل دلفی با مشارکت ندا شدو کدگذاری تحلیل  Maxqda2020 افزار نرم با استفاده از و)تماتیک( 
بازگشت پرسشنامه ها میزا  انحراف معیار و ضری، تروافقی  راستا پس از  این در اشداعتبارسنلای  خبرگا  صنعتی و دانشگاهی

)ضرری،   صورو نگرفتره اسرت  ، نشا  داد توافق لازم جهت اعتبار نهایی مدل پ وه  نتایج اکندال مورد محاسبه قرار گرفت
ح  برخری  ، با ادغرام، حرذف و یرا اصر     همین روش، بنابراین بوده است(ا 2۷2/2و در مرحله دوم  2۷6/2کندال در مرحله اول 

 اگرفرت حرد مطلروبی قررار    در  266/2مرحله سروم برا ضرری،    تا سه مرحله ادامه یافت تا ضری، توافقی کندال در ها،  شاخص
 مضرمو  پایره مربروه بره     ۴5مقولره فرعری و    06مقوله اصلی،  5های بخ  کیفی این پ وه ، نشانگر  نتایج تحلیل داده نهایتاً

در  دهد که عوامل رفتاری باشدا همچنین نتایج پ وه  نشا  می یع پتروشیمی ایرا  میبا عملکرد بالا در صنافرهنگ سازمانی 
اهمیرت، عوامرل بسترسراز     اولشروندگا  در رده   شده توسط مصاحبه موارد عنوا  2/6۴۲بافراوانی  تحلیل بخ  کیفی ازحیث

و مقوله عوامل بسترسراز بیرونری برا     سومرده  در 0/64۲فراوانی دوم، مقوله عوامل فرایندی با در رده  2/62۲ فراوانیدرونی با 
 قرار دارندا چهارمدر رده  ۷/0۸۲فراوانی 
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 مقدمه

هایی هستند کره ایرن    و همانند انسا ، دارای وی گی متفاوتند یها تیشخص یها همانند افراد دارا سازما 

هرا   کرار باشرند و براسراس همرین وی گری       صورو صمیمی، خ ق، نروآور یرا محافظره    وانند بهت ها می وی گی

(ا 622۷، 0بینری نمرود )الیرر     هرا هسرتند، پری     ها و رفتارهای کسانی را که درو  این سازما  توا  نگرش می

ا وجرود دارد و آ  پدیرده ر  « متغیرر سیسرتمی  »خرواهی  بگرویی  در سرازما  یرک      مقصود این است کره مری  

طور حت  وجود دارد و افراد بررای معرفری سرازما  از اصرط حاو،      راحتی تعریف نمود، ولی به توا  به نمی

، 6جکسرو  و همکرارا   )نامی   کنندا ما این متغیر را فرهنگ سازمانی می عباراو و کلماو مشابه استفاده می

گسرترش   عقاید مشترك اسرت کره در درو  سرازما     ها و فرهنگ سازمانی نظامی از اعمال، ارزش ا(620۸

ثیر فرهنرگ سرازمانی برر    أتر  (ا625:622۸، 6)فررن  و همکرارا    کنرد  مری  انسانی خود را هدایت و رفتار یافته

توا  برا بررسری زوایرای آ ، نسربت بره چگرونگی رفترار، احساسراو،          حدی است که می اعضای سازما  به

، برد و واکن  احتمالی آنرا  را درقبرال تحرولاو مروردنظر ارزیرابی      ها و نگرش اعضای سازما  پی دیدگاه

تروا  انلارام تغییرراو را تسرهیل کررد و       سرادگی مری   بینی و هدایت کردا با اهرم فرهنرگ سرازمانی، بره    پی 

 (ا06۴6)سنلاقی و فرهی؛  های جدید را در سازما  پایدار کرد گیری جهت

تواند تأثیر چشمگیر بر عملکرد سرازما    که میفرهنگ سازمانی ، یک مفهوم بسیار مه  از دیگر ازسوی

(ا فرهنگ برا عملکررد برالا، راهری بررای      620۸، 4( )گاروینHPC)5ستعملکرد بالاد، فرهنگ با داشته باش

سازد و بررای دسرتیابی بره     هاست که کارکنا  را ترغی، و دلبسته می ای از ارزش کارکرد  و تنظی  ملاموعه

 درمرورد  رمنواتر  و پیتررز  توسط که تحقیقاتی نتایج(ا 620۸کنند )جانتا  اسکوربار،  اهداف، مشارکت می

 در اساسی باورهای و ها ارزش وجود که است داده نشا ه، گرفت صورو با فرهنگ عملکرد بالا ها سازما 

برا   های سازما  است که اساسی باورهای و این نموده فراه  را آنها پیشرفت و ترقی موجباو ها سازما  این

یرک مزیرت    برا عملکررد برالا    سازمانی فرهنگ (ا620۷، 2دهند )هو و همکارا  شکل می را فرهنگ پربازده

هرا و هنلاارهرای رفتراری، برر      عنروا  ارزش  رقابتی پایدار و عامل کلیدی در اثربخشری سرازمانی اسرت و بره    
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 (ا6206، 0)نایبرگ و همکارا  انکاری دارد انتخاب و معناداد  به رفتار مدیرا  و کارکنا ، اثر غیرقابل

ارکنانشا  بیشتر ککنند،  استقبال می از فرهنگ با عملکرد بالاهایی که  سازما  است تحقیقاو نشا  داده

هایی که این وی گی را  سازما  و است تر تغییراو در رفتار کارکنانشا  آسا  آمادگی تغییر را دارند و ایلااد

 و )پولاکروس  ملابورند زما  و انرژی بیشتری قبل از هرگونره بهبرود چشرمگیر از خرود برروز دهنرد      ، ندارند

 (620۷، 6همکارا 

جهت موفقیرت در اقتصراد پیچیرده جهرانی و بقرا در       اند که خوبی دریافته به صنایعامروزه دیگر،  ازسوی

همچنرین نیرروی   (ا 620۸، 6د )فورچوناباشن الگویی برای بهبود عملکرد می نیازمند وکار محیط رقابتی کس،

 نیازمنرد مردیریت  ج، یاه بهتررین نتر  دسرتیابی بر   ، جهرت صنایعبرای موفقیت  عنوا  یک عامل حیاتی انسانی به

هرا و   در سرازما   فرهنرگ برا عملکررد برالا )پربرازده(     اسراس   براین(ا 620۴)محمودآبادی،  باشند می فرهنگ

 رهبررا  عهرده  رسازمانی مدنظر قرار گرفته است کره مسرئولیت آ  ب  الگوی عنوا  یک  بههای پیشرو  شرکت

دلیرل فقردا     بره  فرهنرگ سرازمانی  هرای   بسریاری از برنامره  (ا همچنین 620۸، 5باشد)تزکا  سازمانی می عالی

 شروند و حردود   یموردانتظار نائل نمر  و دستاوردهای جنتای هد یا بنخور ها شکست می ها و آمادگی زمینه پی 

ناتمرام  ، شرود  آغراز مری   فرهنرگ سرازمانی  تحول در حروزه   دابا هدف ایلا ههایی ک ها و کوش  برنامه ٪۷4

تبرع دیگرر صرنایع،     که صنعت پتروشیمی کشرور نیرز از ایرن قائرده مسرتبنا نبروده و بره       ( 620۸، 4)بیر مانند می

هرای    های زیادی را از عدم توجه کافی به موضو  فرهنگ سازمانی متحمل شده است )مرکز پر وه   زیا 

ایررا  بایرد اولررین    0525در افرق   )کره  انرداز صرنعت پتروشریمی    چشر  بره   باتوجره  (ا لرذا 06۴6، وزارو نفرت 

رسرالت و مأموریرت گسرترده و    ( و کننده مواد و کالاهای پتروشریمی ازلحراا ارزش در منطقره باشرد     تولید

هرای ترراز جهرانی و رقبرای      همچنا  فاصله زیادی برا سرطع عملکررد سرازما     ، دندار صنایعمتنوعی که این 

شرک   بردو   شد  بره صرنعتی برا عملکررد ترراز جهرانی       انداز و تبدیل ای خود دارد که تحقق این چش  منطقه

 (ا06۴2، 2ایرا  اکونومیستملاله )است ای و جهانی  تراز منطقهفرهنگ عملکردی نیازمند سرمایه انسانی با 

توانرد در بهبرود    به اهمیت فرهنگ سرازمانی برا عملکررد برالا و ترأثیری کره ایرن مفهروم مری          حال باتوجه
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و کراربردی   جرامع ترا مردل    هسرتند  دنبرال آ   پر وه  بره   نیر اعملکرد سازمانی داشته باشد، نویسندگا  در 

 را طراحی و تبیین کنندا را یا یمیپتروش عیصنا دربا عملکرد بالا  یفرهنگ سازمان

 

 مرور مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 تعریف فرهنگ سازمانی

 هرای  ارزش عنوا  به سازمانی ، فرهنگنمونه ی برا ااست شده ارائه سازمانی فرهنگ از متعددی تعاریف

 و مفروضراو  یرا (ا 6225، 0)شراین  اسرت  شرده  شرود، توصریف   می حمایت سازما  یک وسیله هب که غال،

 (ا620۸، 6)دوریوال، گارسریا  است شده تعریف، باشند می مشترك سازما  اعضای بین که بنیادی باورهای

 را اهر  استنباه همین و دانسته سازما  به نسبت کارکنا  مشترك استنباه را سازمانی فرهنگ (0۴۴۸) رابینز

ایرن تعراریف و تعراریف     طورکلی وجه مشترك همه به اکند می ذکر یکدیگر از ها سازما  تفکیک موج،

های مشرترك   دیگری که از فرهنگ سازمانی صورو پذیرفته، وجود یک سلسله باورها، اعتقاداو و ارزش

کی اسرت کره در   های مشرتر  رو فرهنگ سازمانی، نظام باورها و ارزش بین اعضای یک سازما  است؛ ازاین

  (0۴۴۸، 6)رابینز کند آید و رفتار افراد آ  سازما  را هدایت می وجود می یک سازما  به

 را سرازما   کرار  روش و هرا  ، هردف راهبردفرهنگی،  مبانی دارد، زیرا ای ه وی  اهمیت سازمانی هنگفر

 پرداخته و ساخته تاحدی ارشد، مدیرا  و رهبرا  ذهنی الگوهای و ها ارزش(ا 622۷)الیر ،  سازد می معین

 و کاراتر سازمانی خواهی  می (ا اگر6222، 5)باس است آنا  مشترك تلاربیاو و آنا  خود فرهنگی سابقه

 (ا همچنرین 06۴2  )زارعری مترین،   بشناسری  سرازمانی  زنردگی  در را فرهنرگ  نق  باید، باشی  داشته ثرترؤم

هرای   فراد نیرز درك و برداشرت مختلفری از ارزش   های مختلف داشته باشند، ا ها، فرهنگ که سازما  هنگامی

عر وه،   بره  (ا62۸:622۸، 4)وی سازما  و تغییراو آ  دارند کره ایرن برر نرو  پرذیرش افرراد اثرگرذار اسرت        

های سازما  با کمترین چو  و چرایی پیروی خواهند کررد؛   ارزش کارکنا  یک سازما  با فرهنگ قوی از

ایرن   .(6206، 2)دوبررین  کنرد  ی کلی برای اعضای آ  فرراه  مری  تنها خطوه راهنما تر ولی فرهنگ ضعیف
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اهبردی سازما  ر ایه راستاکرد  کارکنا  با اولویت عنوا  یک ابزار بالقوه برای ه  هما  قدرو فرهنگ به

 (ا۷2۸: 6200، 0)چاتمن و همکارا  است

 

2)با عملکرد بالا یفرهنگ سازمان
HPC) 

جانبه بررای   های سرسخت، نیازمند یک تعهد همه ت و رقابتدستیابی به یک رشد پایدار در عصر شکس

هایی  دهد که سازما  ساخت یک نو  فرهنگ است که عملکرد سازما  را پیشرانی کندا تحقیقاو نشا  می

وکارشا ، رضایت مشتریا  و تعهرد   ای در کس، العاده که به فرهنگ عملکرد بالا دلبسته هستند، نتایج خارق

 ازسروی  نظریة فرهنگ عملکرد برالا  (ا طرح 6262کنند )وانایا،  ودآوری بیشتر تولید میبالاتر کارکنا  و س

 برا  و نروعی  بره  هریرک  کره  آورد فرراه   نظررا   صراح،  مختلرف  های ارائه دیدگاه برای را زمینه سنگه پیتر

( 620۸اندا دیوید گاروین) کرده معرفی فرهنگ سازمانی با عملکرد بالا را یک های مؤلفه خاص رویکردی

تواننرد یرک فرهنرگ سرازمانی برا       کند که ما نیاز داری  مدیرا  را مطلع سازی  کره چگونره مری    استدلال می

 وجود بیاورندا   عملکرد بالا به

برای خلق یک فرهنگ با عملکرد بالا، رهبرا  باید یرک تعریرف مفیرد و کراربردی از فرهنرگ داشرته       

های کاری را برا فرهنرگ    ارزش ارتباه ایلااد کند و تی فردی با خلق  به صورو منحصر باشند؛ تعریفی که به

کررد  فرهنرگ موردنیراز     تر، تنظی  یک برنامه عملیاتی برای ایلااد و ثابرت  راستا کند و بسیار مه  مدنظر ه 

هرای زیرادی خلرق شرده و بعضری اوقراو        که ارزش (ا زمانی620۸، 6برای موفقیت سازما  است )کن اوهلر

سازند، به فراموشی سپرده شده است، اینلاا زما  واقعی توجه به فرهنرگ برا    ا میتوسط افرادی که سازما  ر

(ا فرهنگ عملکرد بالا، فرهنگی است که در آ  رسید  به سطع برالای  620۸عملکرد بالاست )کن اوهلر، 

(ا فرهنرگ برا عملکررد برالا،     622۷، 5شرود )آرمسرترانگ   های زنردگی محسروب مری    عملکردی یکی از راه

کند که کارکنا  تاحردامکا  بررای پشرتیبانی     که یک محیط فیزیکی و ملاازی را طراحی می فرهنگی است

(، فرهنرگ برا   6202)2(ا مروی نن 620۴، 4شروند )گرارتنر   های کلیدی سازما ، کاراتر می از اهداف و ارزش

                                                                                                                                             

1. Chatman & et al. 

2. High Performance Culture 

3. Kon oahler 

4. Armstrong 

5. Gartner 

6. Moilanen  
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انرداز،   هرا، چشر    در ارزش ضرروری  ای مؤلفره  عنوا  به یادگیری آ  در که داند فرهنگی می را عملکرد بالا

( نیرز فرهنرگ   620۷)0واتکینرز و مارسریک   .شرود  مری  آ  لحراا  هرای  ارزیابی و روزانه های اهداف، فعالیت

دهردا سرازمانی    تغییرر مری   را خود و گیرد می یاد مداوم طور به که فرهنگی دانسته سازمانی با عملکرد بالا را

توسرعه محیطری بررای دسرتیابی بره      که فرهنگ عملکردی بالایی دارد، جو فشاری را ایلااد می کند کره بره   

(ا فرهنرگ عملکررد برالا، ترکیبری اسرت از      6206، 6کند )همرلینگ و کلررمن  بهترین عملکردها کمک می

رفتارهای مرتبط با مشارکت و دلبستگی کارکنا  و رفتارهای با گرای  خاص راهبررد سرازما  اسرت )بری     

 (ا6206، 6سی جی

داری بررای   شود و قرادر اسرت تغییرراو معنری     متوقف نمی سازما  با فرهنگ عملکرد بالا در یک نقطه
نفعرا  سرازما  ایلاراد کنرد      های جدید برای ذی ها، خدماو، محصولاو، فرایندها و خلق ارزش بهبود برنامه

ترسرند و رونردها و    هرای برا فرهنرگ عملکررد برالا، از تغییرر نمری        (ا سازما 6202، 5)مؤسسه تالرو سولوشن
هرا،   گونره سرازما    (ا در ایرن 6202، 4گیرند تا رقابتی بمانند )ایتا  شریر آغوش میهای جدید را در  نوآوری

توانرد محریط مؤسسره را بشناسرد، بره       هایی برای تأمین نیازهای تغییر ایلااد کنرد و مری   سازما  قادر است راه
برالا،  (ا فرهنگ برا عملکررد   6206، 2های جاری پاسخ دهد و از تغییراو آینده پیشی جوید )دنیسو محرك

هرایی را بررای تشرویق    کننرد و فرصرت   دریافرت، ترجمره و تفسریر مری     میزا  ع ئ  محیطری را کره سرازما    
(ا فرهنرگ برا   6206گیررد )دنیسرو ،    کنرد، انردازه مری    هرا ایلاراد مری    خ قیت، سبک دان  و توسعه توانایی

مبال یک فرهنگی  ا برای(620۷؛۷های راهبردی شما بستگی دارد )آو  هویت عملکرد بالا درواقع به اولویت
هرای فرهنگری    نظر دارای وی گی را که فرایندمحور و مخالف ریسک است، در نظر بگیرید، این فرهنگ به

هرا و یرا ارتر  کره ایمنری اولویرت اسرت، ایرن وی گری           های شبیه هواپیمرایی  نامطلوب است، اما در سازما 
عنروا  یرک    صرورو معمرول بره    نروآوری بره  طرور مشرابه    کندا بره  های سازمانی را هدایت می فرهنگی ارزش

هرای مرالی نوآورانره و     نظرر بگیریرد تعردادی از روش    شرود امرا در   وی گی فرهنگی مطلوب درنظر گرفته می

 (ا 620۷های مالی اخیر اتفاق افتاد )او  هویت،  ضدارزش را که ورای بحرا 

                                                                                                                                             

1. Watkeinz, Marsick 

2. Hemerling, Kelerman 

3. Boston Consulting Group 

4. Tolero Solution Institution 

5. Eithan Sharir 

6. Denison  

7. Aon Hewwit 
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های استاندارد  سری وی گی ( اعتقاد دارد یک فرهنگ با عملکرد بالا به بی  از یک6206) بی سی جی

نظرر از انردازه و نرو  صرنعت سرازما ، دو وی گری        هرا، صررف   اند که این نو  فرهنگ نیاز داردا آنها دریافته

ظراهر   صرورو مشرارکت و دلبسرتگی کارکنرا      ای از رفتارهرای مطلروب کره بره     ا ملاموعره 0برجسته دارند:

و هدف سازما  باشرند و از اینکره بررای کارشرا      شود کارکنا  درگیر و متعهد به کار  شود که منلار می می

راسرتا برا راهبررد     ایرک ملاموعره از رفتارهرای خراص کره هر       6گذارند، کام ً راضی هستندا  تمام می سنگ

شود تا آنها را بفهمی ا یرک فرهنرگ    دهد و راهبردی طراحی می سازما  است؛ اهداف سازمانی را ارتقا می

سرازد ترا    کند و رهبررا  را قرادر مری    های سازما  حمایت می اجرای راهبردعنوا  یک مبنا از  عملکرد بالا به

هرای برالا و    سازی و حفظ یک ملاموعه کامل از اقرداماو بهبرود مررتبط برا اولویرت      ارزیابی، انتخاب، بهینه

های راهبرردی باشرد    ریزی ناپذیر تمام برنامه مأموریت را حفظ کنندا فرهنگ عملکرد بالا باید بخ  جدایی

مردیره و مردیرعامل شررو  و در تمرام سرطوح        به رهبری متعهد، قروی و شرفاف نیراز دارد کره از هیئرت     که 

شده برای توسعه یرک فرهنرگ عملکررد     های اثباو (ا روش620۷، 0مدیریتی گسترش یابد )بانی و کوشرانه

د، توسعه رهبرری،  راستایی، پاسخگویی، رفتارها و اعمال استاندار های کلیدی مانند ه  بالا در عمل به حوزه

(ا یک فرهنگ با عملکرد بالا از کارکنا  و دلبستگی 620۷کنند )بانی و کوشرانه،  انضباه و ثباو اشاره می

کند تا تلاربه، کیفیت، ایمنی و عملکرد خود را توسرعه دهنرد    و مشارکت آنا  پشتیبانی و آنا  را هدایت می

دهرد و احساسراو و تعهدشرا  را بره سرمت اهرداف        و این مه ، کارکنا  را در موقعیت موفقیرت قررار مری   

 (ا620۷کند )بانی و کوشرانه،  دار می سازما  جهت

 

 بندی مطالعات فرهنگ سازمانی با عملکرد بالا دسته

را  «مدیریت عملکررد  به تازه با نگاه بالا عملکرد فرهنگ ساختن»ای با عنوا   مقاله (2459)2پولاکوس

سازی فرهنگ برا عملکررد برالا،     پیاده برای سیست  بخ  ترین بود که مشکلارائه داد که نتایج حاکی از آ  

 نیراز  باشرند و  نشرده  قانع فرهنگ با عملکرد بالا ارزش به انسانی است )مدیرا  وکارکنانی که نسبت سرمایه

دهد  ینشا  م( 2451تحقیقات وریک و میلیان)شود(ا  مسئله این به زیادی توجه سازی آ  پیاده برای است

و عملکرد  یمشتربه  ییخدماو استبناارائه ، گیری یک محل کار عالی شکلکه منلار به  یفرهنگ ایلااد که

                                                                                                                                             

1. Bani & Koschrane 

2. Pulakos 
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 یبررا از آنهرا   شررکت زپرو  کره   محرکری پرنج   ااستخاص  های محرك ازمندین، شود یم ریچشمگ یسازمان

ا منرابع  6بردی، های کلیدی کرار  ا ارزش6ا رهبرا  متعهد، 0، عبارتند از: کند یفرهنگ خود استفاده م ایلااد

های اصلیا  بر ارزش ا کارهای مدیریتی مبتنی4مدار،  ا راهبرد مشتری5های اصلی،  انسانی هماهنگ با ارزش

گردنرد،   قیتشرو نیرز بره همرین رفترار     کارمنردا    حمایت کنند ترا  گریکدیاز  ها باید محركکه  این موضو 

برالا ارائره داد و    عملکررد  برا  فرهنرگ  سراختن ای با عنوا   مقاله (2457) 5برت ریچارداهمیت زیادی داردا 

 توسرعه  بره  زیراد  اتوجره 0: شرود  پرداخته ذیل موارد به باید بالا عملکرد فرهنگ یک ایلااد دریافت که برای

ــاوران  کارکنررا ا از قرردردانی و ا توانمندسررازی6رهبررری،  ترری  در اعتمرراد ا ایلارراد6رهبررری،  گــروه مش

تأثیر قرار  را شناسایی کرده است که هفت بعد رفتار را تحت ، هفت اهرم موقعیتی(BCG()2452)2بوستون

ا رهبری، در رابطره برا نمونره رفترار     0دهند: دهد و درنهایت فرهنگ سازمانی با عملکرد بالا را تشکیل می می

ا کارکنرا  و  6وی ه برای تقویت رفتارهرای مطلروب، رهبررا  افسرانه ای و اااا،      رهبرا ، حالت ارتباه آنها به

هایی برای کار با مفهوم و نو  مسریرهای   شوند، فرصت کار گرفته و استخدام می : نو  کارکنانی که بهتوسعه

 شروند و اااا،   سرازند، چگونره اسرتعدادها پررورش یافتره و حفرظ مری        کاری و رشد فردی سازما  را فعال می

ملکرردی دنبرال   هرای ع  های کلیدی عملکرد که سازما  بررای تعیرین محرکره    ا مدیریت عملکرد: شاخص6

ها،  ا تعام و غیررسمی: شبکه5ها، توسعه وااااا،  ها و اقداماو به جبرا ، مزایا، بررسی کنند و نیز سیاست می

ا طراحی سازما : ساختار سازمانی، فراینردها  4آوری اط عاو و حوادث،  ماهیت تعام و همکارا  و جمع

ه آ  بودجره اختصراص داده شرده اسرت، دسرتیابی بره منرابع        هایی که ب ا منابع و ابزار: پروژه2ها وااا،  و نق 

هررا: اعتقرراداو جمعرری، ایرردئال و هنلاارهررا کرره  ا ارزش۷هررای مرردیریتی و ابررزار تحلیلرری واااا  انسررانی، نظررام

بره  ( 2457)2ال. اسـبورن و همکـاران  کنرد وااا ا   کند و به آنها کمک مری  گیری افراد را هدایت می نتیلاه

هنگ پربازده: پروفایل متمایزکننده پرداختند و توانستند مدل سازمانی عملکرد برالا  های با فر بررسی سازما 

ها ارائه داد و دریافرت   سازما  فرهنگ پایه بر بالا ای با موضو  عملکرد ، مقاله(2452)0گوپتارا ارائه دهندا 

دل در ایرن زمینره برا    آیرد و ارائره مر    دسرت مری   بود  با فرهنگ متعالی به که عملکرد بالای سازمانی با منطبق

                                                                                                                                             

1. Barret 

2. Boston Consulting Group 

3. L. Sborn & et al. 

4. Gupta 
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، فرهنرگ عملکررد   (2451)5مجله اکسـنچر دیگرر در   هافستد طراحی شدا ازسوی متغیرهای مدل فرهنگی 

حرروزه انلاررام شرردا   ایررن در جالرر، یهررا پاسررخ  و بررالا: تسررهی  خرردماو سررازمانی ارائرره شررد و پرسرر    

 سی فرهنگ، مؤسسراو به برر (2457)امریکا  اوهایو اقتصاد ؛دپارتمان2ویندر ، مارگرت2الفاروق حسن

 برای (رهبری وضعیت و اندازه، سن) شرکت خاص یها  شرکت پرداختند، آنها دریافتند وی گی عملکرد و

  ادارند چشمگیری تأثیر شرکت عملکرد بر فرهنگی مؤسساو تر مه  آ  ازا هستند مه  شرکت عملکرد

 در برا عملکررد برالا    یازمانفرهنرگ سر   موضو که از آ  است  یپ وه  حاک نةیشیپاساس، نتایج  براین

 عیصرنا  در این موضو  هگفت ک توا  یمف، یتوص نیبااا قرارگرفته است یتوجه کمتر مورد را یا کشور ما

عرصه به  نیپ وه  در ا یبرا یاریبس یدیو مسائل و موضوعاو کل افتهین  صورو تکامل به را یا یمیپتروش

 استا ماندهیحال خود باق

 

 روش پژوهش
برا مطالعره    آیرد کره در گرام اول، نویسرندگا      حسراب مری   بره  های کیفی از نو  پ وه  حاضر وه  پ

های آرشریوی، مقرالاو منتشرشرده در ملار و علمری داخلری و        شامل دادهگسترده، مبانی نظری، اکتشافی 

را مرورد   ، فرهنگ سازمانی با عملکررد برالا  های تألیفی ها و کتاب ها، سمینارها و کنفرانس خارجی، همای 

را استخراج نمودندا براساس  گردآوری و چارچوب اولیهرا اط عاو موردنیاز  ررسی و تحلیل قرار داده وب

شروندگا  از روش   این چارچوب، پروتکل مصاحبه مشخص شدا در ایرن پر وه  بررای انتخراب مصراحبه     

اط عراو  رگرا ،  برا خب  سراختاریافته  مصاحبه نیمره  مند استفاده شد که براساس گیری غیراحتمالی هدف نمونه

شدا جامعه موردمطالعه شامل خبرگا  دانشگاهی و صنعتی مرتبط با صرنایع پتروشریمی    آوری موردنظر جمع

 (ا0اند )جدول  ایرا  است که در حوزه فرهنگ سازمانی دارای تلاربه بوده

 

                                                                                                                                             

1. Excenture Magazine 

2. Hassan Alfarouq 

3. Margaret Winder 
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 شوندگان( . ویژگی خبرگان )مصاحبه5جدول 

 سازمان سابقه سمت سازمانی رشته تحصیلی ردیف

 دکتری مدیریت استرات یک 0
جمهور و رئیس  مشاور رئیس

 مدیره شستا هیئت
 شستا 52

 دانشگاه آزاد اس می 05 علمی عضو هیئت دکتری مدیرو دولتی 6

 پتروشیمی شیراز 52 مدیر اسبق پتروپشیمی شیراز دکتری شیمی 6

 پتروپارس پتروشیمی 64 مدیر عامل اسبق گروه دکترای مدیری بازرگانی 5

 پتروشیمی لاوا  64 مدیر عامل گروه دکتری مدیریت صنعتی 4

 دانشگاه مازندرا  02 علمی عضو هیئت دکتری مدیریت منابع انسانی 2

 شرکت نگهداشت 06 مدیره عضو هیئت دکتری مدیریت ۷

 شرکت تاپیکو 02 مدیریت منابع انسانی کارشناس ارشد مدیریت ۸

 انشگاه آزاد اس مید 0۷ علمی هیئت کارشناس ارشد صنایع ۴

 شرکت لاوا  64 مدیر عامل اسبق دکتری شیمی محض 02

 شرکت تاپیکو 6۷ مدیره عضو هیئت کارشناس ارشد مدیرو 00

 

مند استفاده شده است که دارای شرایط زیر باشند:  نفر از خبرگا  با روش هدف 00گیری از  برای نمونه

کارمند، ج( داشتن تخصص در حوزه  02مدیریت بر حداقل سال سابقه اشتغال، ب( سابقه  02الف( حداقل 

 فرهنگ سازمانیا

های جدیرد دیگرری    که امکا  دستیابی به داده ها، تاجایی ها تا مرحله اشبا  نظری مقوله آوری داده جمع

)تماتیرک( از  0ها ضبط و برای کدگرذاری برا روش تحلیرل مضرمو      تمامی مصاحبه .فراه  نبود، ادامه یافت

ها استخراج و به فایل متنری   برداری شده استا در این پ وه  بعد از هر مصاحبه، متو  از مصاحبه هآنها بهر

Word     تبدیل شده است و سپس به روش تحلیل مضمو  )تماتیک(، سه مرحله کدگرذاری براز، محروری و

ز )که همرا  جمر و   خط خوانده و کدهای با به ها خط منظور ابتدا داده ها انلاام شدا بدین داده  انتخابی روی
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افرزار تحلیرل    عنروا  نررم   به Maxqda2020افزار  کنندگا  است( استخراج شد و همچنین از نرم خود مصاحبه

شرناختی پر وه  در جردول     های کامرل روش  کیفی، برای ترسی  شبکه مضامین بهره گرفته شد که وی گی

 ( آمده استا 6)
 

 ی پژوهشکیفشناختی مراحل مختلف  های روش ویژگی. 2جدول 

 مرحله

 شناسی روش

 پژوهش کیفی )تدوین مدل فرهنگ سازمانی با عملکرد بالا در صنایع پتروشیمی(

 کاوی مصاحبه ذهن ای مطالعات کتابخانه

 جامعه آماری

کت،، مقالاو منتشرشده در 

ملا و داخلی و خارجی و 

 های علمی مرتبط واااا همای 

 نشگاهیمدیرا  ارشد صنایع پتروشیمی و اساتید دا

 ----- نمونه آماری

مدیرا  ستادی و دانشگاهی: )پست  نفر 00

در صنایع مردیره  نفر عضو هیئت 2سازمانی:

 علمی دانشگاه؛ نفر عضو هیئت 4پتروشیمی و 

 نفر دارای تحصی و دکتری،  ۸ :تحصی و

 (لیسانس نفر فوق 6

 مند و قضاوتی غیراحتمالی هدف ----- گیری روش نمونه

 ها دآوری دادهابزار گر
های علمی  جستلاو در پایگاه

 معتبر داخلی و خارجی

ساختاریافته )براساس پروتکل مصاحبه  مصاحبه نیمه

 حاصل از مطالعاو نظری(

 افزار تحلیل ت )تماتیک( با استفاده از نرم ----- ها روش تحلیل داده
Maxqda2020 

 روش دلفی ----- روایی

 )بازآزمو (روش مراجعه ملادد  ----- پایایی
 

 

 را یر ا یمیپتروشر  عیصرنا  در با عملکرد برالا  یفرهنگ سازمانالگوی ، ها پس از تحلیل تماتیک مصاحبه

خبرگا  صرنعتی  نفر از  00با مشارکت  0اولیه درقال، پنل دلفی مدل، پدیدار شدا برای سنلاید  روایی مدل
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ازطریرق روش   در بخ  کیفری  ر مطالعهمنظور دستیابی به صحت و اعتبا به شد کهاعتبارسنلای  و دانشگاهی

ا در معیارهای اعتبارپذیری و اعتمادپرذیری مرورد توجره و اسرتفاده قررار گرفرت       )باز آزمو ( مراجعه ملادد

 لاوشره  جدول اساس بر، ارزیاب تعداد این با CVR قبول قابل مقدار ها حداقل بخ  کمی و روایی پرسشنامه

 ۷۴/2نیز برالای   CVIبوده و همچنین شاخص  5۴/2تغیرها بالای برای تمام م CVRباشد که مقدار  می 5۴/2

هرا برا اسرتفاده از     بود  سؤالاو داردا همچنین پایایی پرسشرنامه  واضع و مربوه، بوده است که نشا  از ساده

بررای کرل    ۷/2گیری شد که ضری، آلفای کرونباخ برای همه متغیرها برالای   ضری، آلفای کرونباخ اندازه

 باشدا دهنده پایایی بالای پرسشنامه می بوده است که نشا  ۸04/2پرسشنامه 

 امرورد محاسربه قررار گرفرت     0ها میزا  انحراف معیار و ضری، توافقی کندال پس از بازگشت پرسشنامه

)ضری، توافقی کنردال در   نشا  داد توافق لازم جهت اعتبار نهایی مدل صورو نگرفته است پ وه  نتایج

، برا ادغرام، حرذف و یرا اصر ح       همین روش، بنابراین بوده است(ا 2۷2/2مرحله دوم / و در 2۷6مرحله اول 

آمده در دور سوم دلفی و همچنین ضری،  دست به نتایج به باتوجه اتا سه مرحله ادامه یافتها،  برخی شاخص

بره   برالاتر اسرت و   4/2دست آمده اسرت )ضرری، کنردال از     ( به6( که در جدول )266/2توافق نسبتاً بالای)

 هرای مردل   شرود، درنهایرت مؤلفره    کند( ضری، توافق در حد نسبتاً قروی ارزیرابی مری    بیشتر میل می 0سمت 

ها در دور سوم نسربت بره دو دور قبرل     ع وه میانگین شاخص تأیید شدندا به بالا عملکرد با سازمانی فرهنگ

یار زیاد استا همچنین، انحراف معیار ها در حد زیاد و بس دهنده میزا  تأثیر این مؤلفه افزای  یافت که نشا 

ترشد  آ  از دور اول و دوم است که خود بیانگر افرزای  توافرق    دهنده کوچک ها نشا  دور سوم این مؤلفه

 میا  اعضاستا
 . نتایج آماری دور سوم دلفی2جدول 

00 N 

266/2 Kendall's W(a) 

۷22/۸۷ Chi-Square 

۸۸ df 

                                                                                                                                             

1. Kendall's W Ranks 

 .پردازد ها بین پاسخگویا  می بندی باشد و به سنلا  میزا  توافق رتبه شده آزمو  فریدمن می شکل نرمال، ندالک wضری، توافق 
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5۸۷/2 Asymp. Sig. 

 ی پژوهشها یافته
و  (5)جردول   دشر  پایه استخراج مضمو  ۴5با انلاام تحلیل مضمو  پس از مراحل کدگذاری باز تعداد 

و در آخرر  دست آمرد   ده یا مقوله فرعی به سازما  مضمو  06از تحلیل آنها در مرحله کدگذاری محوری، 

برا اسرتفاده از شربکه    ا شرد  حاصلیا مقوله اصلی  مضمو  فراگیر 5نیز با بررسی نهایی و کدگذاری انتخابی 

 ا دست آمد به فرهنگ سازمانی با عملکرد بالا در صنایع پتروشیمی ایرا الگوی ، آمده دست مضامین به

 
 شده در پژوهش های انجام ای از کدگذاری باز یکی از مصاحبه . نمونه0جدول 

 
 

( 0در شرکل )  Maxqdaرافرزا  سرازمانی در نررم   برای نمونه کدهای محوری مقوله عوامل بسترسراز درو  

 نمای  داده شده استا
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 Maxqdaافزار  سازمانی حاصل از نرم . کدگذاری محوری مقوله عوامل بسترساز درون5شکل 

 

از شده  شناساییاصلی  ( نشانگر کدگذاری نهایی مضامین پایه، مقوله های فرعی و4) جدولو درنهایت 

 باشدا فرهنگ سازمانی با عملکرد بالا می

شرده ترا بتروا  بعرد از کدگرذاری تحقیرق مردل متناسر، برا            ابزراهایی تعبیه 6262Maxqdaافزار  رمن در

شده فرهنگ با عملکررد برالا در یرک     های استخراج ( تمامی ت 6پ وه  را طراحی و ارائه کردا در شکل )

 صورو یک مرور کلی نشا  داده شده استا نما به
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 از مضامین پایه فرهنگ سازمانی با عملکرد بالاهای اصلی، فرعی و برخی  . مقوله1جدول 

های  مقوله
 اصلی

های  مقوله
 فرعی

 ای از مضامین پایه نمونه

عوامل بسترساز 
 بیرونی

 استقبال از تغییر
شناسایی تهدیداو و ، همسویی اهداف تغییر با اهداف فردی، آگاهی کارکنا  از اهداف تغییر

 وااا های محیطی فرصت

 واااا ایلااد سرمایه اجتماعی، تحقیقاو بازار، جل، اعتماد مشتریا ، نوآوری تمرکز بر مشتری

عوامل بسترساز 
 درونی

 وااابرقراری تعام و دوستانه ، قدرو ایلااد تغییر، القای حس افتخار و قوو قل، در سازما  رهبری

 روابط پرسنلی
آموزش ، ز نخبگا قدردانی ا، بهسازی و حفظ کارکنا  کلیدی، ها با افراد تناس، نق 

 وااا جذب براساس فرهنگ، فرهنگ سازما 

 انداز چش 
و باورداشتن  اعتقاد، گذاشتن اشتراك و بهکرد   درك، رهبرا  و کارکنا میا   جیرا یگفتگو

 وااا آ 

 وااا شده به اهداف کوچکتر  یتقسی، با اهداف شخص راستا ه ی، کار یها  یکننده تمتحد اهداف

 ها ارزش
ها و  تمام قضاوو اریمع، ها و باورها سازما  نسبت به ارزش یهمه اعضا ا یق متواف

 اها به ارزش یبندیو پا یوفادار، ها یریگ  یتصم

 و ااا تشریع و توضیع دقیق آ  برای افراد، نفا  تدوین و اجرای مشارکتی آ  بین رهبرا  و ذی راهبرد

 عوامل فرایندی

 مدیرو عملکرد
ها  ارزیابی برپایه ارزش، انتظاراو شفاف، رفتارها و عملکرد افراد در مشاغل بازخورد مداوم از

 و ااا و فرهنگ سازمانی

 وااا بخ  محیط کاری با نشاه و لذو، بخ  و انگیزاننده نماد و لوگوی الهام طراحی سازمانی

ارتباطاو باز و 
 اط عاو شفاف

ها و  فناورییا  اط عاو به کمک تسهیل و تسریع جر، مدیریت تعام و غیررسمی افراد
 وااا ابزارهای جدید

 عوامل رفتاری

 وااا مشارکت، نماد افتخارانگیز، عمل اختیار و آزادیاحساس مالکیت،  توانمندسازی

 و اااا از عضوبود  احساس غرور، ذهنیت متعالی، احساس عدم کفایت دلبستگی شغلی

 یادگیری مداوم
، رشد و یادگیری در تمام سطوح ، گاه دان  و انتقال تلااربپای، ها توسعه دایمی مهارو

 و اااا های مکتوب تلاارب و آموخته
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 2424maxqdaافزار  . شبکه مضامین خروجی از نرم2شکل 

 

هرای فرعری    ( و مقولره 6های اصلی براساس شکل ) پذیرفته، مقوله های صورو براساس نتایج کدگذاری

 ها آورده شده استا نی آنها در مصاحبه( با درج میزا  فراوا5در شکل )

 

 
 

 ها های اصلی در مصاحبه . فراوانی مقوله2شکل 

 فرهنگ با عملکرد بالا
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 ها های فرعی در مصاحبه . فراوانی مقوله0شکل 
 

 

 شود: های پ وه ، مشاهده می (، حاصل از تحلیل مصاحبه5( و شکل )6طورکه در شکل ) هما 

شررده توسررط   مرروارد عنرروا   2/6۴۲بررا ی فراوانرر در تحلیررل بخرر  کیفرری ازحیررث   عوامررل رفترراری  -

فرهنرگ سرازمانی برا    منظرور اسرتقرار    معناست که بره  این بدا شدا با می اولشوندگا  در رده  مصاحبه

عوامل رفتاری سازما  توجه کررد و در   بهعملکرد بالا در صنایع پتروشیمی کشور، در درجه اول باید

، ۸2/02۲نمندسازی کارکنا  و مدیرا  با فراوانی های توا بعد عوامل رفتاری، طبق نظر خبرگا ، مؤلفه

ترتیر،   بره  62/۸۲و یادگیری مرداوم کارکنرا  برا فراوانری      42/02۲افزای  دلبستگی شغلی با فراوانی 

 دارای اهمیت هستندا

شرده توسرط    مروارد عنروا    2/62۲برا  فراوانری   در تحلیل بخ  کیفری ازحیرث  عوامل بسترساز درونی  -

های رهبری برا فراوانری    قرار دارد و طبق نظر نخبگا  در این بعد، مؤلفه دومه شوندگا  در رد مصاحبه

 ترتی، دارای اهمیت هستندا به 62/۸۲و روابط پرسنلی با فراوانی  62/02۲

شرده توسرط    مروارد عنروا    0/64۲برا  فراوانری   در تحلیل بخر  کیفری ازحیرث   مقوله عوامل فرایندی  -
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هرای   و طبرق نظرر نخبگرا  در ایرن بعرد، مؤلفره       (0رد )نمرودار  قررار دا  سروم شوندگا  در رده  مصاحبه

( 42/۷۲(، ارتباطاو باز و اط عاو شفاف در سازما  )با فراوانری ۴2/۸۲مدیریت عملکرد )با فراوانی 

 باشندا  ترتی، دارای اهمیت می ( به۸2/2۲و همچنین طراحی سازمانی )با فراوانی

شده توسط  موارد عنوا  ۷/0۸۲با فراوانی    کیفی ازحیثدر تحلیل بخمقوله عوامل بسترساز بیرونی  -

 هرای  ( و طبرق نظرر نخبگرا  در ایرن بعرد، مؤلفره      6قرار دارد )شرکل   چهارمشوندگا  در رده  مصاحبه

 ترتی، دارای اهمیت هستندا   به ۴2/۷۲و مدیریت تغییر با فراوانی  ۸2/02۲تمرکز بر مشتری با فراوانی 

 

 با عملکرد بالا الگوی نهایی فرهنگ سازمانی

بندی مقولاو و ارائه مدل سعی شده است از رویکررد سیسرتمی بررای ارتبراه      در این مرحله برای دسته

اساس الگوی نهایی فرهنگ سازمانی با عملکررد برالا در صرنایع پتروشریمی      بین مقولاو استفاده شودا براین

 باشدا ( می4ایرا  به صورو شکل )
 

 
 

 شپژوه نهایی الگوی .1کل ش
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 گیری بحث و نتیجه
 برا عملکررد برالا در صرنایع پتروشریمی ایررا       تعیین الگوی فرهنگ سازمانی ، قهدف از انلاام این تحقی

، اسراس  انردا برراین   های تحلیل کیفی در این پ وه  اسرتفاده نمروده   نویسندگا  از روش، منظور بدین استا

انرد کره بره     تره پرداخ در ایرن صرنعت   را وی مردی اکر  ذهرن  ق ونظرری تحقیر   به مطالعه گسترده مبانیمحققین 

هرای   های فرهنگ سازمانی با عملکرد بالا منلار شده اسرتا طبرق بررسری    ها و شاخص مؤلفه، شناسایی ابعاد

اند که تعرداد   پرداخته "فرهنگ سازمانی با عملکرد بالا "مقالاو متعدد خارجی به تبیین موضو  ، شده انلاام

ها با رویکردهرای پر وه     خت  شده استا همچنین اکبر این مدل، ه مدلبسیار کمی از این مطالعاو به ارائ

در ، اینکره  های پ وه  کیفی درآنها استفاده شرده اسرت؛ ضرمن    ندرو از روش اند و به کمی صورو گرفته

نمونه در  ها با رویکردی خاص به موضو  فرهنگ با عملکرد بالا توجه شده است )برای هرکدام از این مدل

گیرری راهبرردی و در مردل     در مدل گاروین با رویکررد جهرت  ، های کلیدی ا رویکرد ارزشب Zapooمدل 

BCG ای به موضو  فرهنگ با عملکررد برالا نگریسرته شرده اسرت(ا همچنرین در داخرل         از بعد عوامل زمینه

یرن  انرد و هیچکردام از ا   کشور نیز مقالاو بسیار اندکی به موضو  فرهنگ سازمانی با عملکرد برالا پرداختره  

 مقالاو به ارائه مدل در این زمینه منتج نشده استا 

فرهنرگ  اگرچره برا موضرو     ه زمینر این  شده در انلاام های پ وه بیشتر ، طورکه در بالا اشاره شد هما 

لرذا  ، خت  نشرده اسرت  ارائه یک مدل جامع و کاربردی اما درنهایت به ، شدهمطرح  سازمانی با عملکرد بالا 

در مطالعاو داخلی و خارجی کام ً  "فرهنگ سازمانی با عملکرد بالا"در زمینه جامع  مدلوجود یک  خلأ

مطالعره گسرترده مبرانی نظرری و     ، های تحلیرل کیفری   مشهود استا در این پ وه  بعد از طی مراحل روش

عنروا  چرارچوب    هرای ذیرل بره    ابعراد و مؤلفره  ، های حاصل از مصاحبه( تحلیل ت  )کدگذاری و تحلیل داده

 اند: ازمانی با عملکرد بالا شناسایی شدهفرهنگ س

هایی است که معلول باورها و اعتقاداو کارکنا  است و  ا عوامل رفتاری: شامل کلیه عوامل و واکن 0

هرای   مؤلفره ، (ا در ایرن بعرد  620:06۸2، رفترار سرازمانی  ، 0شوند )رابینرز  موج، تغییر در رفتار فرد می

های تأثیرگذار بر فرهنگ سازمانی برا   عنوا  مؤلفه مداوم بهدلبستگی شغلی و یادگیری ، توانمندسازی

مرورد تأییرد   ، موارد ذکرشده 2/6۴۲این بعد با فراوانی ، عملکرد بالا شناسایی شدندا در این پ وه 

                                                                                                                                             

1. Robbins 
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ایترا   ، (620۴وارانرا ) ، (6262های بعد رفتاری قب ً توسرط وانایرا )   قرار گرفته است که مؤلفه نخبگا 

عنوا  عوامل تأثیرگذار رفتاری بر فرهنرگ سرازمانی برا عملکررد برالا مرورد        یز به( وااا ن6202شریر )

، بعرد عوامرل رفتراری در درجره اول    ، اندا طبق نتایج حاصرل از ایرن پر وه  کیفری     تأیید قرار گرفته

نسبت به دیگر ابعاد فرهنگ برا عملکررد برالا قررار دارد کره نشرانگر       ، ازحیث فراوانی موارد ذکرشده

مؤلفره توانمندسرازی   ، باشرد و همچنرین در ایرن بعرد     رفتاری و لزوم توجه بیشتر به آ  میاهمیت بعد 

کارکنا  ازنظر نخبگا  حائز اهمیت بالاتری بود و از نظر آنا  سرازمانی دارای فرهنرگ برا عملکررد     

بالاست که در درجه اول کارکنا  آ  با ابزارهای مختلف توانمند شرده باشرند و همچنرین در درجره     

 دلبسته به کار باشندا بعدی

ا عوامل بسترساز درونی: کلیه عوامل درو  سازما  که برای ایلااد فرهنگ سرازمانی برا عملکررد برالا     6

هرای رهبرری، روابرط پرسرنلی،      عنوا  یک بستر و زیرساخت مورد توجه قرار گیرد و شامل مؤلفره  به

 2/62۲پ وه ، این بعرد برا فراوانری    ا در این باشند میانداز و راهبرد سازما   ها، چش  اهداف، ارزش
(، کرن اوهلرر   620۸های این بعرد، قرب ً توسرط وارانرا )     مورد تأیید نخبگا  قرار گرفته است که مؤلفه

سرازمانی تأثیرگرذار برر     عنوا  عوامرل درو   ( وااا نیز به6202) 0(، وریک6202(، ایتا  شریر )620۸)

گرفته استا طبق نتایج این تحقیق کیفری، ایرن بعرد     فرهنگ سازمانی با عملکرد بالا مورد تأیید قرار

در درجه دوم ازحیث فراوانی موارد ذکرشده نسبت به دیگر ابعاد فرهنگ سرازمانی برا عملکررد برالا     

قرار داردا در این بعد مؤلفه رهبری ازنظر نخبگا  حائز اهمیت بالاتری است و ازنظر آنرا  سرازمانی   

هرا باشردا    گرا و متعهرد بره ارزش   الا باشد که دارای رهبری تحولتواند دارای فرهنگ با عملکرد ب می

مؤلفه روابط پرسنلی از دید نخبگا  دارای اولویرت بعردی اسرت و ازنظرر آنرا  سرازما  برا فرهنرگ         

های خود، جذب و استخدام کنرد و کارکنرا  خرود را بررای      پربازده باید درراستای فرهنگ و ارزش

 فرهنگ آموزش دهدا

هرایی در سرازما  اسرت کره      ندی: شرامل عوامرل سیسرتمی، سراختاری، فراینردی و روش     ا عوامل فرای6

شا ، مسریر راهبرردی و اهدافشرا  پشرتیبانی کننردا ایرن باعرث         اند تا از دیدگاه سازمانی راستا شده ه 

هرای مردیریت عملکررد،     ترر انلارام دهنردا در ایرن بعرد، مؤلفره       شود که افراد کارهایشا  را راحت می

                                                                                                                                             

1. Warrick 
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 0/64۲اط عاو و طراحی سازمانی شناسایی شدا در این پر وه ، ایرن بعرد برا فراوانری       ارتباطاو و
(، ب نچرارد  620۸هرای ایرن بعرد قرب ً توسرط وارانرا )       مورد تأیید نخبگا  قرار گرفته است کره مؤلفره  

عنوا  عوامل تأثیرگذار فراینردی برر فرهنرگ     ( و ااا نیز به622۷) 0(، اورایلی6206(، دنیسو  )6205)

اندا طبق نتایج این تحقیق کیفی، این بعد در رتبه سروم   سازمانی با عملکرد بالا مورد تأیید قرار گرفته

فراوانی موارد ذکرشده، از دید نخبگا  قررار گرفتره اسرتا در ایرن بعرد، مؤلفره مردیریت عملکررد،         

فرهنرگ برا   هرا برا    دارای اولویت بالاتری از دیرد نخبگرا  تشرخیص داده شرد و ازنظرر آنرا  سرازما        

 باشندا عملکرد بالا دارای یک فرایند مدیریت عملکرد یکپارچه می

وجود دارد  سازما  هایتمام عواملی که در خارج از مرزا عوامل بسترساز بیرونی )تعام و محیطی(: 5

هرای   ( و شرامل مؤلفره  6225وهمکارا ،  6گذارد )برری و برتمام یا بخشی از سازما  اثراو بالقوه می

مرورد تأییرد    ۷/0۸۲از تغییر و تمرکز بر مشتری استا در این پ وه ، ایرن بعرد برا فراوانری      استقبال

(، دیمرروك و 620۸هررای ایررن بعررد توسررط وارانررا )    نخبگررا  قرررار گرفترره اسررت کرره قررب ً مؤلفرره    

عنوا  عوامل محیطی تأثیرگذار بر فرهنرگ سرازمانی برا     ( و نیز به620۴)5(؛ موی نن620۷)6همکارا 

اندا در این بعد، مؤلفه تمرکز بر مشتری حائز اهمیت بیشتر ازسوی  لا مورد تأیید قرار گرفتهعملکرد با

هایی هستند که  های با فرهنگ با عملکرد بالا سازما  نخبگا  تشخیص داده شد و ازنظر آنا  سازما 

 های اصلی کاری های مشتری و راهبردهای جذب، نگهداشت و رضایت مشتری را در اولویت ارزش

 دهندا خود قرار می

 

 پیشنهادها

 گیرری یرا تقویرت فرهنرگ    گونره بیرا  کررد کره شرکل      توا  اینها و نتایج این پ وه  می براساس یافته

بایرد   های متعددی مری  یا مقولهدیگر ابعاد  بیا  نیازمند علل و عوامل متعددی استا به، سازمانی با عملکرد بالا

نین فرهنگی در سازما  منلار شودا درراسرتای تحقرق ایرن نرو      گیری چ دست به دست ه  دهند تا به شکل

 شودا های حاصل پ وه  کیفی ارائه می فرهنگ در صنایع پتروشیمی ایرا  پیشنهادهای ذیل براساس یافته

                                                                                                                                             

1.�Orailey 

2. Berrary & et al. 

3. Dymock & et al. 

4. Moilanen 
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 شود: در راستای تحقق عوامل رفتاری پیشنهاد می

یرت دهنرد و در تصرمیماو    گیرا  صنعتی و سازمانی به نظراو و آرای کارکنا  اهم ا مدیرا  و تصمی 0

 بود  در آنا  تقویت شودا کلیدی سازما  آنا  را مشارکت دهند تا حس مالکیت و مه 

تشرویق و حمایرت   ، ا مدیرا  و رهبرا  جو همکاری و کار تیمی و مشارکتی را بین کارکنرا  تقویرت  6

 کنندا

نره دراختیرار تمرام    صرورو عادلا  منرد بررای اسرتفاده بره     صرورو هردف   ا یک پایگاه دان  و تلاربه بره 6

 کارکنا  مرتبط قرار گیردا

 شود: درراستای تحقق عوامل بسترساز درون سازمانی پیشنهاد می

و تحرولاو   راوییر خرود در تغ باشرند و  کارکنا   یو رفتار مناسبشا  الگو ها تیبا فعال ا رهبرا  سازما 0

 هنداباشند تا با این کار میزا  استرس کارکنا  را کاه  د شقدمیسازما  پ

 ا جذب و آموزش افراد سازما  براساس مطابقت با فرهنگ سازمانی صورو گیردا6

 صورو مداوم به افراد آموزش داده شودا  های سازما  به ا فرهنگ و ارزش6

 شود: درراستای تحقق عوامل فرایندی پیشنهاد می

 تواند موج، انگیزه بیشتر کارکنا  در این صنعت شودا سازی شغلی می ا غنی0

 ا اهداف و فرایندهای مدیریت عملکرد در جلساو گروهی برای همه افراد تشریع و تبیین شودا6

صرورو مرداوم بره رفتارهرا و عملکررد افرراد        ا بازخوردداد  در تمام مشاغل نهادینه شود و سازما  بره 6

 بازخورد نشا  دهدا

 داصورو آزاد بین کارکنا  درحال تبادل باش به، ا اط عاو سازمانی لازم5

 شود: سازمانی پیشنهاد می درراستای تحقق عوامل بسترساز برون

الامکرا  اهرداف و    شرده داشرته باشرد و حتری     تعیین های تغییر برنامه ازپی  ا سازما  برای تمام وضعیت0

 های تغییر با اهداف فردی کارکنا  مطابقت داشته باشدا برنامه

 ازما  وجود داشته باشداهای مشتری در س ای از گروه ا یک راهبردی مطالعه6

 دنبال ایلااد سرمایه اجتماعی باشدا صورو مداوم به ا سازما  به6
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