
  
  

  
  

  نقش فرهنگ سازماني در رشد و توسعه صنايع كوچك و متوسط
  

  ١زاده دكتر سليمان ايران
  ٢ داود نوروزي

  ٣ صادق بابائي هروي

  

  چكيده
 امروزه به عنوان قلب تپنده اقتصاد و بازوي تواناي )هاSME(4صنايع كوچك و متوسط

ع از اهميت بسياري به همين دليل اين صناي. شود صادرات در كشورهاي مختلف محسوب مي
باشد كه در صورت شكوفايي و توسعه آن شاهد افزايش صادرات غير نفتي و رفاه  برخوردار مي

تحقيق حاضر تلاشي در جهت مطالعه فرهنگ سازماني غالب و . عمومي جامعه خواهيم بود
هاي فرهنگ سازماني در اين  تاثيرگذار در صنايع كوچك و متوسط و بررسي تفاوت بين شاخص

جامعه آماري اين تحقيق كليه مديران صنايع كوچك و متوسط است كه با استفاده . باشدصنايع مي
در اين تحقيق به منظور . گيري بعمل آمده استبندي شده، نمونهگيري تصادفي طبقهاز روش نمونه

-يجمع آوري اطلاعات از پرسشنامه استفاده شده است كه روايي و پايايي آن نيز از طريق بررس
پس از جمع آوري اطلاعات، با استفاده از . هاي مقدماتي، نظر كارشناسان و اساتيد تائيد شده است

هاي فرهنگ   ميانگين نمره صنايع كوچك و متوسط در هر يك از شاخصSPSSنرم افزار 
 به بررسي تفاوت بين نمره فرهنگ سازماني tبا استفاده از آزمون . سازماني محاسبه شده است

در پايان به بررسي ارتباط بين ابعاد فرهنگ سازماني . وچك و متوسط پرداخته شده استصنايع ك
  .در صنايع كوچك و متوسط پرداخته شده است

  صنايع كوچك و متوسط-توسعه اقتصادي-رشد اقتصادي -فرهنگ سازماني :هاي كليدي واژه

                                                           
 ، تبريز ، ايرانگروه مديريت صنعتي ،واحد تبريز، دانشگاه آزاد اسلامي ) دانشيار(عضو هيئت علمي  -1
  كارشناس ارشد مديريت صنعتي و عضو باشگاه پژوهشگران جوان دانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريز -2
  ه آزاد اسلامي واحد تبريز كارشناس ارشد مديريت صنعتي و عضو باشگاه پژوهشگران جوان دانشگا-3

4- Small and Medium Enterprises (SMEs) 

 »فراسوي مديريت« 

  1390زمستان  _19 شماره _سال پنجم 
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  مقدمه 
 و باورهـا  ارزش هـا،  از پايـدار  نـسبتاً  و مـشترك  الگـويي  سـازماني،  فرهنـگ 

 انجـام  گفـت  توان مي بنابراين .سازمان ها و شركت ها ميباشد اساسي در اعتقادات
 آن فرهنـگ  شـناخت  طريـق  از سـازمانها تنهـا   در بنيـادي  تحـول  و تغييـر  گونه هر

 افراد به آن سازماني شناساندن فرهنگ از تبيين هدف. مي باشد پذير امكان سازمان

 بـرون سـازمان   و درون مـشكلات  حـل  بـراي  بمناس هاي كار راه ايجاد و سازمان
 . باشد مي

 به 1سازماني فرهنگ مسئله روي بر مجدد تحقيقات آغاز بايد را هشتاد دهة

 نشأت سازماني فرهنگ روي بر بيشتر تحقيقات انجام براي علاقه. آورد شمار
: كرد اشاره مي توان موارد اين به از جمله. باشد مي گوناگوني عوامل از گرفته

 لذا باشد؛ مي كارها و كسب و ها سازمان شدن جهاني آغاز دهة هشتاد دهة لاً،او
 اين در ثانياً،. بود روز بحث ها، سازمان گونه اين كاركنان بين هماهنگي بحث
 فرهنگ نوع به توان مي را سازمان عملكرد مختلف سطوح كه شد مشخص دهه

 ايجاد براي منبعي عنوان به دتوان مي سازماني فرهنگ ثالثاً،. دانست مرتبط سازمان
 تقليد قابل راحتي به فرهنگها از برخي زيرا كند؛ عمل پايدار رقابتي هاي مزيت
 و اقتصادي قدرت ظهور به توان مي ديگر دلايل از همچنين، و نيستند رقبا توسط
 كه كرد اشاره آمريكا برابر در مهم و توجه رقيب قابل يك مثابة به ژاپن صنعتي
 اند دانسته كشور دو فرهنگي بين هاي تفاوت را آن عمدة دلايل از يكي محققان

)Goffee & Jones, 2001, 3; Quinn & Cameron, 2006, 16( .  
 ندارد؛ وجود نظري توافق فرهنگ مفهوم روي بر مختلف علمي رشته هاي بين در
 تعبير مستحكم زنجير يك عنوان به را فرهنگ سازماني، ديدگاه از اين، وجود با

  ).Korte & Chermack, 2007, 7( كند مي فراهم را سازمان پايداري موجبات كه اند كرده

                                                           
1-  Organization Culture 
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 تا اند كوشيده محققان است شده انجام فرهنگ روي كه تحقيقاتي در
 و خلاقيت به سازمان آيا نگرند؟مي خود سازمان به اي چه زاويه از افراد دريابند
 را تعارض ي پديده آيا دهد؟ مي پاداش به آن ها و نهد مي ارج ها آن نوآوري
 يا مختلف زمينه هاي با افراد انتظارداشت كه توان مي بنابراين كند؟ مي سركوب

 در را فرهنگ سازماني و داشته وجود سازمان يك در مختلف سطوح در
 سازماني زندگي زمينه  هر).Ibid, 652 (نمايند توصيف مشابه يا همانند هاي عبارت

 به را فرهنگ كنند مي سعي ديگران كه حالي در است نيسازما فرهنگ بخشي از
 و فضا محيط، نظيرعادات، ديگري هاي زمينه از تا كنند ظريف تري معنا صورت
 چسبي عنوان به ميتواند سازماني فرهنگ تفكيك باشد و تشخيص قابل ارزش ها

           نگه و چسبانده هم به مشترك اعتقادي طرح هاي توسط را سازمان يك كه
 ها، ارزش نتيجه در فرهنگ .)Yilmaz & Ergan, 2008, 301(شود  ديده دارد مي 

 به و توجيه را افراد و مي آيد وجود به سازمان اعضاي بين كه و انتظاراتي اعتقادها
 قابل كارهايي كه چه دهد مي را پيام اين خود اعضاي به ظريف بسيار گونه اي

 و قوانين مخالف كارهايي چنين رددا وجود امكان اين چند هر است، قبول
  .باشد مقررات

 به منجر اگر افراد هاي ارزش و باورها سازماني، فرهنگ به توجه عدم عموماً
 اشكالات حداقل نشود، انداز چشم و اهداف به نرسيدن و سازمان مطلق شكست
 حل براي را زيادي انرژي و كرده ايجاد سازمان حركت روند در را اي عديده

 رايج فرهنگ با شده بيني پيش اهداف رودررويي از ناشي شده ايجاد معضلات
        موجود شواهد از كه گونه آن .)1-20 ،1385هدايتي، ( دهدجمي هدر سازمان
 تسريع در حال عين در كه باشد مي پيچيده اي پديده سازماني فرهنگ آيد، برمي
 ها از سازمان كه زماني لذا .دارد سزايي به نقش سازمان دگرگوني و پيشرفت روند

 در باشند، نداشته كافي شناخت آن هاي شاخص و ابعاد و خود سازماني فرهنگ
 كاهش و سازماني انسجام عدم سازماني، تعارض همانند مشكلات فراواني با عمل
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؛ فاني و حسين نژاد، 97-131، 1387اردلان و ديگران،  (شوند مي مواجه عملكرد
 با تا كند مي كمك مديران به سازماني ناسايي فرهنگش بنابراين، .)42-38، 1381
 استفاده قوت آن نقاط از سازمان بر حاكم فضاي به نسبت كامل ديد و آگاهي
  . نمايند بيني پيش را لازم اقدامات و تدابير ضعف، نقاط براي و نموده

 ايـن  غنـاي  .باشد مي سازمان عملكرد مكمل بخش واقع در سازماني فرهنگ
 آنهـا  به و شده سازمان يك اعضاي تك تك ميان در همدلي يجادا سبب فرهنگ
 سازماني فرهنگ كه نقشي . ببينند صف يك در را خود همگي تا مي كند كمك

 بـر  آن تـأثيرات  نيـز  و سـازماني  فرهنـگ  عملكـرد  به مي كند ايفا سازمان يك در
 كاركردهاي ي دارايسازمان  فرهنگ.شود مي تقسيم سازمان گوناگون خش هايب

  :شود مي اشاره آنها از برخي به كه است زيادي
 با و رهبري اثربخشي و شخصي اثربخشي با سازماني فرهنگ بين قوي ارتباط )1

 ؛Kwantes, C.T. & Boglarsky, 2007, 204-230( است شده مشاهده شغلي رضايت
 ).306-277، 1380يمني دوزي و ديگران، 

 در ادغام و سازمان از جخار در سازگاري ايجاد موجبات سازماني فرهنگ )2

 ).Schermerhorn, 2005, 156(كند  فراهم مي را سازمان داخل

 در گروه اعضاي به هويت، اين كه سازد مي گروهي هويت يك فرهنگ )3

 سازمان هاي هدف و ها مأموريت ها، سياست با انطباق خويش و سازي هماهنگ

 ).97-115، 1383حاجي كريمي، ( كند مي كمك

                    آورد مي فراهم را گروهي تعهد موجبات سازماني فرهنگ )٤

)Kinicki & Kreitner, 2007.( 
 رفتارهاي تقويت جهت اجتماعي كنندة كنترل يك عنوان به سازماني فرهنگ )5

 ).Barbosa & Cardoso, 2007, 278( كند مي عمل غالب هاي ارزش و مشخص

    باشد مي گذار اثر سازماني تعاملات تمام روي بر سازماني فرهنگ )٦
)Francois, 2006, 77-103.(  



   ...رفتار شهروندي سازمانيبررسي رابطه بين 
   

 

55

 پردازان، داراي گونه هاي مختلفي مي باشد كه به نظريهفرهنگ سازماني از ديدگاه 
  :  به اشكال و انواع آن اشاره مي شوداجماليصورت 

  2هندي/1گونه شناسي هريسون -1
 گونه چهارهاي هريسون را به كار گرفت و   هندي، ايده1978در سال 

او به جاي فرهنگهاي حمايتي و موفقيتي .  را در اشكال ساده توصيف كردفرهنگ
  .كه هريسون شناسايي كرده بود، فرهنگهاي وظيفه و شخص را به كار برد

  ) تارعنكبوتي (3فرهنگ قدرت -
  ) معبد يوناني (4فرهنگ نقش -
  ) اي شبكه (5فرهنگ وظيفه -
 )اي  خوشه (6فرهنگ شخص -
  

  7 ديدگاه شاين -2
  :ها عبارتند از كند اين فرهنگ هنگ مديريتي را بيان ميشاين سه نوع فر
 كنند، گروهي كه به نوعي با ما كار مي): فرهنگ متصدي(متصديان 

 شوند و نيز به مديران صف و كارگراني كه در ساخت و ناميده مي» متصديان«
 رسانند دخالت تحويل توليدات و خدماتي كه رسالت اصلي سازمان را به انجام مي

  . شود ند، گفته ميكن مي
در هر سازماني مركز تكنولوژيكي زمينه سازمان را تشكيل : فرهنگ مهندسي

دهد و اين تكنولوژي بوسيله چندين نوع از مهندسين كه داراي يك فرهنگ  مي
هاي  شود براي مثال طراحان سيستم باشند طراحي و نظارت مي كاري مشترك مي

                                                           
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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هاي  طراحان سيستم. كنند اري را طراحي ميافز هاي نرم تكنولوژي اطلاعات، برنامه
باشند  ريزي بازاريابي نيز وابسته به اين گروه كاري مي مالي يا پژوهشگران برنامه

هاي برتر،  در اين نوع فرهنگ، سيستم. باشند يعني شامل فرهنگ مهندسي مي
  . باشند كنند، كاملاً معتبر مي ها، قوانين روتين كه بطوري خودكار عمل مي ماشين

اگر كسي در سازمانهاي وسيع جهاني جستجو ): هيئت رئيسه(فرهنگ اجرايي 
را شناسايي خواهد كرد كه ) مديريت اجرايي(كند، يك اجتماع از دفاتر 

باشد از نردبان ترقي  شان مشترك مي مفروضاتي مانند وقايع روزانه، وضعيتها و نقش
يت جوابگويي مالي به سهامداران ماهيت اين نقش قابل. روند در اين موقعيتها بالا مي

  ).Schien, 1996, 7-8(يابد  باشد و بيشتر در حفظ سهام تجلي مي مي
  1 ديدگاه شولز -3

 پنج گونه فرهنگي را شناسايي نمود و هر كدام از اين فرهنگها 1987شولز در 
  :اين ابعاد عبارتند از. شوند در سه بعد متفاوت فرهنگ توصيف مي

   ).كنند ر طول زمان تغيير ميچطور فرهنگها د(تحول  -
  ) گذارد چطور شرايط محيط داخلي يك سازمان در فرهنگ آن تاثير مي(عوامل داخلي -
  )سازد چطور محيط خارجي يك سازمان فرهنگش را متاثر مي( عوامل خارجي -

شولز از اين .  اقتباس كرده است3 و كندي2شولز در باب بعد خارجي، از ديل
نگر، اكتشاف و  ثبات، فعال، آينده:  نتيجه گرفت كه شامل گونه فرهنگي را5ابعاد، 

 گونه فرهنگي را با استناد به پنج معيار 5او خصوصيات اين . باشد خلاق مي
پذيري، شعار، تغيير مداري در غالب بعد تحول  شخصيت، زمان مدار، ريسك

  .كند توصيف مي
  

                                                           
1 - Sholes 
2 - Dale 
3 - Kanedy 
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  2اث و مك گر1ديدگاه كويين -4
در سازمانها انجام شده ) 1985 (ك گراثمطبق تحقيقاتي كه توسط كوئين و 

و از اطلاعات بدست آمده از اين تحقيقات، چهار گونه فرهنگ عام معرفي 
  .اند شده

  ) بازار(فرهنگ عقلايي  -
  ) ادهوكراسي يا ويژه سالاري(فرهنگ ايدئولوژيكي يا مرامي  -
  ) قومي(فرهنگ طايفه  -
  )سلسه مراتب(فرهنگ سلسله مراتبي -

اي است كه از تبادل متقابل چيزهاي  اسي انديشهشن اساس فكري گونه
آيد كه اين  ارزشمند مثل عقايد، حقايق و فلسفه بين افراد يا گروهها بوجود مي

تبادلات در سازمانها بسيار مهم هستند براي اينكه آنها موقعيت افراد و گروهها را 
 ).Brown, 1995, 18(كنند  تعيين مي

 3ديدگاه دنيسون -5

 انجام سازمان در تغيير و سازمان فرهنگ زمينة در را حقيقاتيت دنيسون دانيل
 اصلي محور چهار در ها براي سازمان را فرهنگ ابعاد خود مدل در وي .است داده
 كه گيرد مي نظر در رسالت و پذيري سازگاري، انطباق كار، در شدن درگير شامل
  ).Denison, 2000, 20( شوند مي گيري اندازه شاخص سه با خود ابعاد اين از يك هر

 4ديدگاه رابينز -6

  :)1381رابينز، (دارد  وجود فرهنگ چهارنوع رابينز ديد از

                                                           
1 - Quinn 
2 - Mac grath 
3 - Denison 
4 - Robbins 
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 يادگيري، به بيشتر علمي فرهنگ داراي هاي سازمان: علمي فرهنگ -1
 به لذا. دارند تخصصي تأكيد و علمي هاي تقويت شخصيت و پرورش
 .دهند نشان مي تمايل افرادجوان استخدام

 به افراد روحيه داشتن تأكيد برتناسب ها سازمان اين در :باشگاهي فرهنگ -2
 سنوات ارشديت، فرهنگ در اين .است سازمان به و تعهدنسبت وفاداري
 .است افراد وارزش اهميت سازمان، معيارعمده در خدمت،

 عمل آزادي و نوآوري بر تيمي، فرهنگ داراي هاي سازمان: تيمي فرهنگ -3

 .تأكيد دارند

 اكتشاف و نوآوري اختراع، به كه تيمي فرهنگ عكسبر :تدافعي فرهنگ -4
 دراين دارد توجه سازمان بقاي و برحفظ تدافعي دارند، فرهنگ توجه

 .است حائزاهميت شغلي امنيت فرهنگ

 
 1ديدگاه هافستيد -7

 باشد از ديدگاه هافستيد نيز فرهنگ سازماني متاثر از چهار بعد به شرح زير مي
)Hofstede, 1980:( 

 زياد قدرت فاصله فرد دو قدرت و تفاوت يا ي نابرابر ميزان :قدرت فاصله -1
 از اختيار صاحب هاي چهره يا قدرت صاحبان كه اين است از حاكي

 ‐ دست فرا مشخص و قوي روابط در چارچوب كه هستند مند بهره امتيازاتي

 .گرفته است شكل سازمان اعضاي ميان دست فرو

 سوي از كه سازمان بيني پيش قابليت اي ثبات ميزان: اطمينان عدم از اجتناب -2
 كه است آن بيانگر زياد، اطمينان عدم از اجتناب .شود مي داده اعضاء ترجيح

 جمعي توافق و كتبي مقررات و قوانين براي به شدت سازمان اعضاي
 .پذيرترند آسيب فشار و بالاي اضطراب ح سطو برابر و در اند قائل ارجحيت

                                                           
1 - Hofstede 
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 به عاطفي اتكاي جمعي، يا فردي اعمال براي شدن قائل برتري :فردگرايي -3
 و گروهي هاي تصميم جاي به فردي هاي تصميم ارجح دانستن سازمان،
 .است زياد هاي فردگرايي شاخص از فردي كار بر تأكيد

 تعيين نقش مذكر جنس آن در كه نقشي جنس، غالب الگوي :گرايي مرد -4
 را بزرگتر هاي انسازم مردگرايان دارد خنثي نقش و مؤنث دارد كننده
 .دهند مي ترجيح
 كه رسيدند نتيجه اين به دادند انجام ساندرز و هافستد كه مطالعاتي از پس

 فرايند طريق از كه تري وسيع اجتماعي فرهنگ طريق از اساساً سازماني هاي ارزش
 در سازماني هاي رويه كه حالي در شود مي تعيين يابد، مي راه سازمان به استخدام
             حال. آيد مي دست به سازماني فرهنگ با جديد اعضاي ازگاريس نتيجه
  .دارد وجود سطوحي چه در فرهنگ كه دهيم نشان خواهيم مي
  2 و روربا1ديدگاه كوئين -8

  گونه فرهنگي شامل مواردچهاراين .  گونه فرهنگي را بيان كردچهاركويين 
  .باشد زير مي

 فرهنگ سلسله مراتبي .1

     استوار است كه در آن بر 3ظريه بروكراسي ماكس وبراين فرهنگ، بر ن
 ).B.Lund, 2003, 221(شود  ها، رسميت، پايداري و همكاري تاكيد مي سنت

  .ثبات و قابليت پيش بيني از ويزگي هاي اين نوع از سازمانها مي باشد
 فرهنگ بازار .2

ازماني در اين فرهنگ بر نظارت و پايداري تاكيد مي شود و به مسائل برون س
 اثر ).Cameron, 1985, 50(بيش از مسائل درون سازماني اهميت داده مي شود 

                                                           
1 - Quinn 
2 - Rorba 
3 - Max Weber 
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بخشي سازمان از طريق بهره وري اندازه گيري مي شود كه از مكانيسم بازار بدست 
  ).Guner, 2001, 71-89(آمده باشد 

 )قبيله اي (فرهنگ قومي .3
  نظارت كمتراين فرهنگ انعطاف پذيري را ارزش مي داند و به پايداري و

 گرايش دارد، همكاري گروهي، مشاركت روشهاي كنترل محيط به شمار مي آيند
)B.Lund, 2003, 220 .(  

 )ادهوكراسي (فرهنگ ويژه سالاري .4
اين فرهنگ به مسائل برون سازماني و انعطاف پذيري بيشتر از پايداري و 

 ها، بازارها در اين فرهنگ، اثر بخشي در قالب يافتن فرصت. نظارت گرايش دارد
  ).Guner, 2001, 71-89(و يافتن مسيرهاي جديد براي رشد تعريف مي شود 

 
 مدل تطبيقي كوفاي و همكاران -9

در اين مدل از چهار بعد به بررسي فرهنگ سازماني به صورت نمودار زير 
  ).Kuofie et al, 2010, 53-82(پرداخته شده است 

  
  
  
  
  
  
  

  مدل تطبيقي فرهنگ سازماني: 1شكل 
)Kuofie et al, 2010, 53(  

بعد هماهنگي              بعد حمايتي يا    
  پشتيباني

  
  
  بعد مقرراتي يا            بعد نوآوري
 قوانين
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در رابطه  با پيشنه تحقيق و مطالعه تطبيقي ابعاد مورد مطالعه در اين تحقيق از 
 زير براي بررسي فرهنگ به صورت جدول ابعاد مدل كوفاي و همكارانش 

  .سازماني در صنايع كوچك و متوسط استان آذربايجان شرقي استفاده شده است
  
  (Kuofie et al, 2010, 55)اني و اجزاي تشكيل دهنده آنابعاد فرهنگ سازم: 1جدول 
  ادبيات مربوط به اجزاء  اجزاء عملياتي  ابعاد

 Cunha & Cooper (2002) -  مسائل شخصي
- Van Muijen et al. (1999) 

 Cunha & Cooper (2002), Shim (2010) -  )رشد و توسعه شخصي(آموزش 

يتي
حما

عد 
ب

اني  
شتيب

يا پ
Van Muijen et al. (1999), Shim (2010) -  ارمشكلات مربوط به ك  

 ,Van Muijen et al. (1999) -  توجه به انتقاد
- Cunha & Cooper (2002), Shim (2010) 

  به اشتراك گذاري دانش
- Calantone et al. (2002), 
- Scarbrough (2003), 
- Mathew (2007) 

  به اشتراك گذاري
  آزاد اطلاعات

- Park et al. (2004), 
- Cunha & Cooper (2002) 

 Cunha & Cooper (2002), Shim (2010) -  هاي جديد تشويق به خلق ايده

ري
وآو

عد ن
ب

  

 Van Muijen et al. (1999) -  ريسك پذيري

  ها هماهنگي بين بخش
- Cunha & Cooper (2002), 
- Wilderom et al (2004), Denison & 
 Fey (2003) 

 Cunha & Cooper (2002) -  كارگروهي
- Denison and Fey (2003), Shim (2010) گي

ماهن
د ه

بع
  

 Denison and Fey (2003) -  ساختار سازماني براي هماهنگي

  ها رويه
- Van Muijen et al. (1999), Denison 
& Fey (2003), 
- Glisson (2007), Wilderom et al. 

(2004) 

  استانداردها
- Van Muijen et al. (1999), Denison 
& Fey (2003), 
- Glisson (2007), Wilderom et al. 

(2004) 

اتي
قرر

د م
بع

  
نين

 قوا
يا

  

  نقش قوانين توسط مديران
- Van Muijen et al. (1999), Denision 
& Fey (2003), 
- Glisson (2007) 
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  صنايع كوچك و متوسط
گيرد از كل توليدات جهان در صنايع كوچك و متوسط انجام مي% 70 حدود

)O’Laoire D, 1996.(  از شرايط مهم براي موفقيت پايدار در اقتصاد جهان يكي
جايگاه جاودانه ). Luo, 2000, 355-375(باشد ي نيز گسترش اين صنايع ميامروز

صنايع كوچك و متوسط در فرآيند توسعه اقتصادي و افزايش صادرات تايوان، 
نمونه جالبي از موفقيت صنايع كوچك و متوسط در ميان كشورهاي در حال توسعه 

در كشور تركيه نيز اين  ).Abe, 1997; Bielschowsky, 1995(شود محسوب مي
   اي در صادرات بخش صنعتي شده است صنايع باعث افزايش قابل ملاحظه

)Kumcu et al, 1995 .( صنايع كوچك و متوسط در تثبيت درآمدها، رشد اقتصادي
 كوچك و متوسط براي لذا توسعه صنايع. كنندو  اشتغال جامعه نقش مهمي ايفا مي

    .   سازگارتر است1كاهش فقر و ارتقاي سطح زندگي جوامع كثرت گرا
 هايبنگاه كشاورزي، جهاد وزارت و معادن و صنايع وزارت تعريف اساس بر

 كه هستند )روستايي و شهري( خدماتي و صنعتي واحدهاي متوسط، و كوچك

  ).UNIDO, 2003, 121 (دارند كارگر نفر 50 از كمتر
مطالعه صنايع كوچك و متوسط و عوامل موثر بر رشد و توسعه آنها به دلايل 

  :زير داراي اهميت است
توانند بيكاري را اي هستند كه ميهاي كوچك و متوسط وسيلهشركت .1

  ).Holmes, 1999, 187(متوقف يا كاهش دهند  
هاي كوچك و متوسط مانند يك تابع موازنه در بازار عمل كرده و شركت .2

شوند كه سطوح سودآوري و قيمت در بلند مدت به سطح رقابتي عث ميبا
 ).Audretsch et al, 1999, 87( برسند

هاي كوچك و متوسط جديد باعث از بين رفتن منافع بيش از ورود شركت .3
 ).Mueller, 1990, 58(شوند مدت ميحد تعادل در بلند

                                                           
1- Pluralistic  
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توسط، فرآيند هاي كوچك و م از طريق ايجاد شركت1اقتصادهاي توليدي .4
تخصصي نمودن خود را در طي زمان به سمت محصولاتي كه داراي  قدرت 

 .دهندرقابتي بيشتري هستند سوق مي

هاي كوچك و متوسط وزنه تعادلي مهمي در مقابل ركود و سقوط شركت .5
 .باشندمي

گيري تاكنون با موانع و مشكلات  كوچك و متوسط از زمان شكلصنايع
د كه اين موانع باعث كندتر شدن روند توسعه و رشد در اين انزيادي روبرو شده
  .صنايع شده است

دهنده وسيع بودن دامنه  نشان ،بيان شده و ابعاد مختلف گونه ها  بهتوجهبا 
 به ديدگاههاي مطرح شده در خصوص عنايت با .فرهنگ سازماني مي باشد

ي جامعيت كامل ها دارا رسد هيچ يك از چهارچوب هاي فرهنگي به نظر مي گونه
نبوده و البته ارائه و قبول يك چارچوب خاص دليل بر درست بودن آن و اشتباه 

علاوه بر قابليت اثبات  چارچوبي مناسب است كه. باشد بودن ديگر چارچوبها نمي
   .بر اساس مدارك تجربي، قابليت اعتبار نيز داشته باشد

صنايع كوچك و در ايران ) توليدي( واحدهاي صنعتي اكثريتاز طرفي 
 تا 1( درصد آنها كسب و كارهاي كوچك 4/99كه حدود متوسط هستند بطوري

 در صد كل نيروي كار بخش صنعت در اين صنايع 60بيش از . هستند)  كاركن49
  باشد درصد مي34كنند و سهم آنها در ارزش افزوده بالغ بر  كار مي

)Shaghaghi & Shafii, 2008 .(فرهنگ سازماني حاكم بر همين اساس مطالعه 
 بنابراين .رسد بر اين صنايع استراتژيك، در كشور امري مهم و ضروري به نظر مي

به بررسي نقش  ،هاي كوفاي و همكارانش و نظريه حاضر از مدل پژوهشدر 

                                                           
1- Manufacturing Economy 
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شرقي پرداخته شده  سازماني در صنايع كوچك و متوسط استان آذربايجان فرهنگ
  . است

  

  ها مواد و روش
گردآوري  نحوه حسب بر و كاربردي نوع از هدف برحسب رضاحپژوهش 

باشد كه در آن  به بررسي فرهنگ  مي پيمايشي گروه از و توصيفي نوع ها از داده
جامعه  .پردازد سازماني در صنايع كوچك و متوسط استان آذربايجان شرقي مي

شرقي آماري اين تحقيق را كليه مديران صنايع كوچك و متوسط استان آذربايجان 
تعداد نمونه آماري نيز در صنايع . دهند  نفر تشكيل مي1348 و 2176به ترتيب با 

زير باشد كه با استفاده از فرمول   نفر مي372 و 395كوچك و متوسط به ترتيب 
براي تعيين حجم نمونه با استفاده از روش نمونه گيري تصادفي . بدست آمده است

  .ع مختلف انتخاب گرديده استها به تناسب از صناياي، نمونهطبقه
x

x

N (Z )
n

(N ) (Z )

α

α

× ×σ
=
ε × − + ×σ

2 2
2

2 2 2
2

1
  

  
به . آوري اطلاعات از پرسشنامه استفاده شده است در اين تحقيق براي جمع

هاي استاندارد  همين منظور براي برخي از معيارهاي فرهنگ سازماني از پرسشنامه
هاي   پرسشنامهشده موجود در منابع مرتبط استفاده شده و براي برخي ديگر نيز از

سؤالات تنظيم شده ابتدا در اختيار چند تن از .  ساخته استفاده گرديده استينمحقق
نهايتاً . اساتيد دانشگاهي قرار گرفته و اشكالات و موارد ابهام رفع گرديده است
ها قرار  پرسشنامه مذكور پس از اصلاح و تعديل، نهايي گشته و در اختيار آزمودني

قابليت (ضمنا براي تعيين ميزان پاياني . ددگيري گر گرفت تا پايايي آن نيز اندازه
مقدار آلفاي . استفاده شده است 1نامه از روش آلفاي كرونباخ پرسش) اعتماد

                                                           
1- Cronbach’s Alpha 
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چون آلفاي .  درصد محاسبه شده است86 يا تقريباً 863/0محاسبه شده برابر با 
دهندة پايايي و اعتبار   درصد است پس اين نشان67كرونباخ محاسبه شده بالاتر از 

  .باشد نامه مي بالاي پرسش
  

  يافته هاي تحقيق
بر اساس اطلاعات بدست آمده از نمونه آماري، ميانگين، واريانس و انحراف 

هاي فرهنگ سازماني در صنايع كوچك و متوسط محاسبه  معيار هر يك از شاخص
 با استفاده از در زير آمده است، كه ف تحقيقاهدايابي به  جهت دست. شده است

 در هر يك از صنايع محاسبه فرهنگ سازمانيحسابي، ميانگين نمره كل ميانگين 
شده و جهت بررسي تفاوت فرهنگ سازماني در صنايع كوچك و متوسط از توزيع 

tدر پايان نيز با استفاده از آزمون فريدمن معيارهاي فرهنگ . گيري شده است بهره
  .ه قرار گرفته اندها بطور جداگانه مورد مقايسسازماني در هر يك از حالت

 :نمود ذكر زير شرح به توان مي را تحقيق اين در نظر مورد اهداف
  تعيين نمره فرهنگ سازماني در صنايع كوچك استان آذربايجان شرقي .1
  تعيين نمره فرهنگ سازماني در صنايع متوسط استان آذربايجان شرقي .2
 شرقي آذربايجان استان متوسط و كوچك صنايع در سازماني فرهنگ نمره بين تفاوت تعيين .3

 شرقي آذربايجان استان كوچك صنايع در سازماني فرهنگ اصلي ابعاد بين تفاوت تعيين .4

 شرقي در صنايع متوسط استان آذربايجان سازماني فرهنگ اصلي ابعاد بين تفاوت تعيين .5

. براي تجزيه و تحليل اطلاعات از آمار توصيفي و استنباطي استفاده شده است
هاي كارآفريني سازماني   توصيفي براي تعيين نمره هر يك از شاخصرآماابتدا از 

 ارائه شده 3 و 2 نتايج در جدول كه.در صنايع كوچك و متوسط استفاده شده است
  .است
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  هاي فرهنگ سازماني در صنايع كوچكمحاسبه نمره شاخص: 2جدول 
  

  
  هاي فرهنگ سازماني در صنايع متوسطمحاسبه نمره شاخص: 3جدول 

  
  

  
  

  معيار انحراف  ميانگين  نمره  هاشاخص  ابعاد

  21/4  مسائل شخصي
  08/3  )رشد و توسعه شخصي(آموزش 

  بعد حمايتي
  43/3  مشكلات مربوط به كار  انييا پشتيب

  67/3  توجه به انتقاد
  07/4  به اشتراك گذاري دانش

  96/2  به اشتراك گذاري آزاد اطلاعات
  41/3  هاي جديد تشويق به خلق ايده

  بعد نوآوري

  73/3  ريسك پذيري
  65/2  ها هماهنگي بين بخش

  عد هماهنگيب  57/3  كارگروهي
  09/3  ساختار سازماني براي هماهنگي

  58/4  ها رويه
  36/3  استانداردها

  بعد مقرراتي
  21/3 نقش قوانين توسط مديران  يا قوانين

402/3  1457/0  

  انحراف معيار  ميانگين  نمره  هاشاخص  ابعاد
  67/3  مسائل شخصي

  08/4  )رشد و توسعه شخصي(آموزش 
  بعد حمايتي
  38/4  مشكلات مربوط به كار  يا پشتيباني

  13/4  توجه به انتقاد
  06/4  به اشتراك گذاري دانش

  95/3  به اشتراك گذاري آزاد اطلاعات
  02/4  هاي جديد  به خلق ايدهتشويق

  بعد نوآوري

  26/4  ريسك پذيري
  56/3  ها هماهنگي بين بخش

  بعد هماهنگي  79/3  كارگروهي
  08/4  ساختار سازماني براي هماهنگي

  46/4  ها رويه
  76/3  استانداردها

  بعد مقرراتي
  04/3 نقش قوانين توسط مديران   يا قوانين

  

  

769/3  

  

  

0853/0  
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هاي فرهنگ سازماني در نباطي براي بررسي تفاوت بين نمرهسپس از آمار است
به همين منظور ابتدا نمره كل فرهنگ . صنايع كوچك و متوسط استفاده شده است

ها محاسبه شده سازماني در صنايع كوچك و متوسط براي هر يك از آزمودني
ا هاست و سپس با استفاده از آزمون كلموگروف و اسميرنوف نرمال بودن داده

  . آورده شده است4نتايج در جدول . بررسي شده است
  

   اسميرنوف-نتايج آزمون كلموگروف : 4جدول 
  

  نمره كارآفريني سازماني  )sig(داري سطح معني
  صنايع كوچك  468/0
  صنايع متوسط  641/0

  

محاسبه شده براي هر يك از صنايع ) sig(داري از آنجا كه سطح معني
هاي مربوط به شود؛ يعني توزيع داده پذيرفته مي0Hد لذا باش مي05/0بزرگتر از 

پس از آزمون . نمره فرهنگ سازماني در صنايع كوچك و متوسط نرمال است
 براي تعيين تفاوت بين نمره فرهنگ سازماني در tها، از آزمون نرمال بودن داده

هاي آماري  براي اين كار فرض.صنايع كوچك و متوسط استفاده شده است
 ميانگين 2µميانگين نمره فرهنگ سازماني صنايع كوچك و  1µ(صورت زير است ب

  ).نمره فرهنگ سازماني صنايع متوسط است
:
:

H
H

µ µ µ µ µ µ
µ µ µ µ µ µ

= = = = =⎧
⎨ ≠ ≠ ≠ ≠ ≠⎩

1 2 3 4 5 6

1 1 2 3 4 5 6

o  

  

  .  آورده شده است5 در جدول tنتايج حاصل از آزمون همچنين 
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  tنتايج حاصل از آزمون : 5جدول 

  ميانگين نمره  صنايع
 tمقدار   اف معيارانحر  فرهنگ سازماني

  داريسطح معني
) Sig(  

  1457/0  402/3  كوچك
  0853/0  769/3  متوسط

45/73-  009/0  

  

 است بنابراين 05/0محاسبه شده كوچكتر از ) sig(دار از آنجا كه سطح معني
H0شود؛ يعني بين نمره فرهنگ سازماني در صنايع كوچك و متوسط  رد مي

 نتيجه ميانگين نمره فرهنگ سازماني در صنايع در. داري وجود داردتفاوت معني
  .باشد متوسط بيشتر از صنايع كوچك مي

 فرهنگ چهارگانه ابعاد ميزان بين پيرسون خطي همبستگي  ضريب6شماره  جدول

   .نشان مي دهد صنايع كوچك و متوسطرا به تفكيك  سازماني
  

  ميزان ارتباط بين ابعاد چهارگانه فرهنگ سازماني: 6جدول 
  ايع كوچكصن

  بعد مقرراتي يا قوانين  بعد هماهنگي  بعد نوآوري  بعد حمايتي يا پشتيباني  

  673/0  611/0  597/0  1  بعد حمايتي يا پشتيباني

  632/0  648/0  1  597/0  بعد نوآوري

  652/0  1  648/0  611/0  بعد هماهنگي

  1  652/0  632/0  673/0  بعد مقرراتي يا قوانين

  صنايع بزرگ
  بعد مقرراتي يا قوانين  بعد هماهنگي  بعد نوآوري  يا پشتيبانيبعد حمايتي   

  681/0  652/0  606/0  1  بعد حمايتي يا پشتيباني

  613/0  702/0  1  606/0  بعد نوآوري

  655/0  1  702/0  652/0  بعد هماهنگي

  1  655/0  613/0  681/0  بعد مقرراتي يا قوانين
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فرهنگ سازماني  ابعاد يبين تمام دهد، مي نشان حاصله نتايج كه طور همان
 ميزان اما بيشترين دارد؛ وجود مطلوبي نسبتاً همبستگيدر صنايع كوچك 

). 673/0(باشد  مي حمايتي يا پشتيباني و مقرراتي يا قوانين بعد دو بين همبستگي
 ميزان اما بيشترين دارد؛ وجود مطلوبي نسبتاً همبستگيدر صنايع متوسط نيز 

  ). 702/0(ميباشد  نوآوري و گيهماهن بعد دو بين همبستگي
  

   نتيجه گيري بحث و
 ،سازمان يك اعضاي عملكرد و رفتار بررسي و سازمان شناخت جهت

 انجام براي لذا .آيد مي حساب به مهم و بنيادي گامي سازماني فرهنگ از آگاهي
 ضروري امري مجموعه آن فرهنگ به توجه سازمان در جديدي اقدام هرگونه
 و كرد تسهيل را تغييرات انجام توان مي سادگي به فرهنگ رماه با زيرا .است
 در تغيير هرگونه حقيقت در .نمود پايدار سازمان در را جديد هاي گيري جهت
 اگر همچنين، .شد نخواهد واقع مؤثر سازماني فرهنگ به كافي توجه بدون سازمان
 عوامل به دباي باشند، مي سازماني عملكرد و وري بهره افزايش صدد در مديران
 اهميت به توجهاز سوي ديگر . باشند داشته توجه سازماني فرهنگ دهندة تشكيل
 و اجتماعي اقتصادي توسعه و رشد فرآيند در متوسط و كوچك كارهاي و كسب

 مهم، مقولة اين به توسعه وسياستگذاران ريزانبرنامه ويژه توجه و كشورها
 پذيرد صورت اساسي اقدام سساتمؤ اين وضعيت بهبود به نسبت دارد تا ضرورت

 صنايع كوچك و متوسط محل رشد و توسعه،. )93-110، 1386، مقيمي و ديگران(
اي براي رشد بلند مدت پذيري هستند كه خود پايهكارآفريني، نوآوري و ريسك

براي   از همين رو).Raynard  &  Forstater, 2002, 67 (باشندها ميشركت
زماني حاكم بر صنايع كوچك و متوسط در جهت شناخت ابعاد و فرهنگ سا

  .بالندگي و رشد اقتصادي كشوري امري اجتناب ناپذير به نظر مي رسد
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هاي هاي صورت گرفته در اين پژوهش مشخص شد كه دادهبر اساس يافته
ابعاد نوآوري، هماهنگي، حمايتي يا پشتيباني و قوانين ( فرهنگ سازمانيمربوط به 
كند و بين نمره ع كوچك و متوسط از توزيع نرمال تبعيت ميدر صناي) و مقررات

-  محاسبه شده براي صنايع كوچك و صنايع متوسط تفاوت معنيفرهنگ سازماني

  باميزان ارتباط بين ابعاد چهارگانه فرهنگ سازماني سپس .داري وجود دارد
 ن مورد آزمون قرار گرفت و نتايج نشاپيرسون خطي همبستگي ضريباستفاده از 

 همبستگيفرهنگ سازماني در صنايع كوچك و متوسط  ابعاد تمامي بينداد كه 
  .دارد وجود مطلوبي نسبتاً

 تحليل از ناشي هاي نارسايي رفع براي مناسب هاي زمينه ايجاد منظور به

 مطلوب، وضعيت  بهرسيدن براي لازم موارد تأمين همچنين و پژوهش اين نتايج

 :دگرد مي ارايه زير پيشنهادهاي

 در ايشان اختيارات ميزان تعيين كاركنان، وظايف شرح سازي شفاف  -

 و مادي هاي پاداش چگونگي از افراد سازي آگاه و محوله وظايف چارچوب
 .سازمان مديران توسط وظايف انجام ازاي در معنوي

 و شاداب و پويا محيطي ايجاد براي افراد انگيزش هايه شيو از ستفادها -
 .برانگيخته افراد از برخورداري

 ظرفيت ي توسعه افراد، مورد در اي حرفه و تخصصي هاي جنبه به دادن اهميت -

 .بالاتر سطوح در ويژه به پذيري انتقاد

 به توجه سازمان، مختلف واحدهاي بين هماهنگي رعايت به مديريت توجه -
 ضرورت طرح كاركنان، ديدگاه از يكپارچگي و انسجام براي خطرساز عوامل

 .بالاتر سطح مديريت طرف از تأكيد و جلسات در وعموض اهميت و

 بهتر فضاي ايجاد منظور به سازماني نظام اعمال و سازماني ساختار ي مطالعه -
 توسط ويژه به همكاران، با انساني روابط تقويت كاركنان، فعاليت براي
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 شمرده و آرام ديگران، با ارتباط در احساسي برخورد از اجتناب مديران،

 .ديگران با مؤثر ارتباط براي كردن صحبت

 انتخاب حق نيز و كاري تيم در همكاران انتخاب براي افراد به فرصت ي ارايه -

 و افراد بين گروهي كار هي روحي تقويت و اشاعه كاري، گروه در همكار
 .تيمي كار به مؤثر منظور دستيابي به هها گرو

 .نتيجه حصول تا ابتدا از كار مراحل ي همه بر مديران محسوس نظارت -

 كاركنان توجيه و مكتوب و روشن شفاف، طور به مقررات و قوانين ابلاغ -

 .آن رعايت عدم يا رعايت نتايج به نسبت
  

 در مشابه تحقيقات هاي يافته و حاضر پژوهش نتايج به توجه با نهايت در
 شناخت ضمن صنايع كوچك و متوسط مديران كه گفت توان مي زمينه اين

 توسعة براي را زمينه بايد فرهنگي مناسب بسترسازي با سازمان هر مطلوب فرهنگ
 واحدهاي صنعتي كاركنان بين در سازماني فرهنگ هاي شاخص ابعاد و تك تك
، است سازماني وري بهره توسعة به رو و مثبت تعامل در نحوي به كدام هر كه
 .م شودفراه كشور توسعه اقتصادي و رشد هاي زمينه راه اين از تا سازند مهيا
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  :منابع
، )1387(حسين ، مولوي و سعيد؛ پور، رجائي قربانعلي؛ سليمي، رضا؛ محمد اردلان، -

غرب  دولتي هاي دانشگاه در سازماني فرهنگ با  سازمان-فرد رابطة يگانگي بررسي«
آموزش  در ريزي برنامه و پژوهش فصلنامه ،»)و كردستان كرمانشاه همدان،( كشور
 .97-131  صفحات ، 47 شمارة عالي،

 مسئوليت ارتقاي در آن نقش و انساني منابع توسعه« ،)1383(عباسعلي كريمي، حاجي -
 نهم شمارة مديريت، پيام اخلاقيات، و ها ارزش فرهنگ، ،»ها اجتماعي سازمان پذيري

 .97-115صفحات  دهم، و
 پارسيان علي مهترج، وكاربرد نظريها مفاهيم، ،»سازماني رفتار«،)1381(استيفن رابينز، -

 .چهارم چاپ فرهنگي، هاي پژوهش دفتر :تهران محمداعرابي، سيد و

 جهاد وزارت سازماني فرهنگ« ،)1381(حميد نژاد، اصغر و حسين علي فاني، -
  .38-42، صفحات 13شماره  تدبير، ، مجله»كشاورزي و سازندگي

 هاي مهارت بررسي«،)1386(محمد؛ خنيفر، حسين و قادري، اسماعيل  سيد مقيمي، -
متوسط  و كوچك كارهاي و كسب در اثربخشي سازماني و مديران كارآفرينانه

)SMEs(«93-110صفحات  ، 1386 زمستان ، 79 شماره ، 20 دوره مديريت، ، دانش. 
 كنفرانس اولين ،»استراتژي مدل انتخاب در فرهنگ نقش«،)1385(هاشم هدايتي، -

 .1-20د، صفحات استراتژيك، تهران، پنجم و ششم اسفن مديريت
 ،)1380(هايده كيا، ترابي و حسن؛ محمد پرداختچي، محمد؛ سرخابي، دوزي يمني -

 علمي هيئت ي اعضا شغلي رضايت و سازماني فرهنگ ارتباط در خصوص پژوهشي«
صفحات  نهم، و سي شمارة الزهراء، دانشگاه علوم انساني فصلنامه ،»تهران دانشگاه
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