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Abstract 

Purpose: The culture of an organization affects the behavior and performance of employees. 

The development of cultural knowledge is related to the values, beliefs, and behavior of its 

members. From a memetic perspective, culture consists of repeatable units that guide 

behaviors. By applying Dawkins's indicators (loyalty, stability, and survival) in memetics, 

organizations can understand the formation and modification of their culture and facilitate the 

effective communication of desired traits. Therefore, the present study has developed a 

memetic-based organizational culture model in Iranian government organizations.  

Design/Methodology/Approach: The present study is based on qualitative research and a 

thematic analysis approach. The research participants are university professors and managers 

of government organizations, experts who were fully aware of the Human Resources and 

memetic and were familiar with the research topic, 15 of whom were purposefully selected. In 

the present study, a semi-structured interview was used to collect information. To determine 

the appropriateness of the responses of individuals regarding the memetic-based organizational 

culture model in Iranian government organizations, interviews were conducted with three 

groups of managers, including managers working in government organizations and having 

books, articles, or teaching experience; senior and middle managers of government 

organizations who are familiar with management fields, especially organizational behavior and 

human resources, sociology, or even psychology; and managers of middle-level organizations 

who play the role of liaison between ministries and county organizations. These interviews 

continued until the researcher felt that the data had become repetitive and had reached 

saturation. In this interview, the conditions for selecting individuals to conduct interviews were 

to have at least a master's degree in management-related fields and to have at least ten years of 

scientific and research or fieldwork experience on the issue of organizational management. To 

reach the saturation point, the field study should continue until no new evidence or proof is 

obtained from the data. In other words, a complete data check was carried out. In this study, 

various initial codes were extracted from the interview texts until the eleventh interview. 

However, theoretical saturation was achieved in the twelfth interview regarding the extracted 

codes. However, interviews were continued with three experts to ensure certainty. Using theme 

analysis according to Creswell's 6 steps, the main themes and sub-themes were coded. 

Considering that the carriers of cultural characteristics in government organizations that were 

repeated in all interviews were common, old, and survived, existed in the Iranian national 

culture in society, and were reproduced in the organization with the same meaning from 

generation to generation and were not manipulated, (in other words, based on the level of 

stability, level of loyalty, and level of reproduction in Iranian government organizations), they 
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have been shown as sub-themes and main themes of memetic-based organizational culture. 
Then, by categorizing the sub-themes based on the Robbins-Judge Attitude Elements Model, the final 

model was calculated. To examine the validity and reliability of data in qualitative research, Cresswell 

lists eight strategies for theme analysis to examine the accuracy of findings in qualitative research, and 

his method was also used in this study. 
Findings: The findings of the qualitative part of the study led to the identification of, 3 main 

themes, and 22 sub-themes were identified in the culture memes of government organizations. 

The results of the memetic-based organizational culture model in Iranian government 

organizations include 3 basic dimensions (final memes) that were categorized in the form of 

memes of the culture of government organizations under the names of behavioral memes, 

emotional memes, and cognitive memes. Behavioral memes: This category of memes refers to 

a specific type of practical action that is common in Iranian government organizations, and 

public sector employees typically describe this practical action with the phrases identified in 

this study. Emotional memes: This meme refers to the shared experience and evoked feeling 

resulting from the interaction between government employees with each other or between 

employees and external stakeholders. Cognitive memes: This category of memes refers to the 

perception that government employees and stakeholders have formed in their minds about the 

entirety of government organizations due to historical events. 

Discussion and Conclusion: Memes in Iranian government organizations carry Iranian 

cultural characteristics in those organizations, based on which the individual unconsciously 

thinks, feels, and acts. It can be assumed that memes attract attention by evoking specific 

emotions in individuals, or by having an understanding of values and beliefs that stem from a 

successful story (mindset towards the government and employees), or by observing the actions 

and behavior of managers and employees, and are remembered by repeated repetition. The 

specific, common, and common meaning at the level of Iranian government institutions and 

organizations becomes prevalent in the culture of the aforementioned organizations from 

generation to generation. Organizational cultures, like the belt-fastening culture, have the 

potential to become norms or behaviors with the help of cultural memes. 
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 چکیده
ها، باورها و رفتار اعضا مرتبط است.  با ارزش  یدانش فرهنگ  ۀگذارد. توسعتأثیر می  بر رفتار و عملکرد کارکنانسازمان    کیفرهنگ  

با به نکنمی  تی است که رفتارها را هدا  ریتکرارپذ  ییفرهنگ شامل واحدها  ک،یممت  دگاه یاز د های داوکینز  شاخص  یری گکارد. 

نظر  مد و اصلاح فرهنگ خود را درک و ارتباط مؤثر صفات    یریگتوانند شکل ها میسازمان  ک،ی ممتدر    )وفاداری، پایداری و بقا(

.  را تدوین کرده است  ایران  ی های دولتدر سازمان  یکبر ممت یمبتن  یفرهنگ سازمان  مدل حاضر   ؛ از این رو، پژوهش کنند  ل یرا تسه

اساتید و    پژوهش  کنندگانمشارکت.  است  استقرایی  یافتره   در  کیفی وهای  پژوهش   ۀدر حیط  بنیادی  هدف،  ازنظر  این پژوهش

ی گردآوری  برادر پژوهش حاضر،    .انتخاب شدند  هدفمند  صورتبه    نفر  15  ها،از میان آن   که  هستند  یهای دولتسازمان  یرانمد

با استفاده از تحلیل    استفاده   ساختاریافتهنیمه   ۀاطلاعات از مصاحب   سه   و  شناساییهای دولتی  های فرهنگ سازمانمم  ،مضمونشد. 

  سه شامل    یرانا  ی های دولتدر سازمان  یکبر ممت  یمبتن  یفرهنگ سازمان  مدل. نتایج  شدند  احصا  فرعیمضمون    22اصلی و  مضمون  

اساس )مم  بعد  قالب    نهایی(ی  نام   یهای دولتفرهنگ سازمان  هایمماست که در  های  های عاطفی، ممهای رفتاری، ممممهای  با 
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 مقدمه
در نظام جمهوری اسلامی ایران مقدس و به نهادها و کارگزاران  دولت به شهروندان    ی از آنجا که هدف خدمتگزار

 یآگاه  ها است. با وجودفرهنگ و کیفیت عامل تمایز این نظام با سایر نظامهای متعالی وابسته است، شایسته با انگیزه

  معمولا متعدد که   ی با مسائل ایران ینظام ادار  ، حوزه، در حال حاضر یندر ا هایی پژوهشموضوع و وجود  ینا بارۀدر

نارسا  ناشی هست  هایییاز  سازمان  )درگیر  ،  ندفرهنگ  همکاران،    یریام  یوسفیاست  فرهنگ    نتیجه،در    ؛(1401و 

از ساختار و راهبرد  ی  سازمان  فرهنگ  و  (Castelino & shinde, 2023)  دارد  راهبردها  ۀمهم در توسع  ینقش  سازمانی

گذاران سازمان پایهرهبران و    نخستین  بینی(. جهان Fadli, 2023)  دهدمیو رفتار کارکنان را شکل    یورگرفته تا بهره

ناخودآگاه سازمان ر اتفاق خاص  و  دواندمی  یشهدر عمق روان  ها و ی(. چندگانگ1396،  شاین)  شودمیآشکار    یبا 

  ی،فلاح) وجود دارند  یران در فرهنگ ا  یایی و جغراف  ی اقتصاد  ی،اجتماع  یخی،تار  هایها به علت اتفاقفرهنگخرده

موجود ابعاد    ی هااست. اگرچه مدل   ایینهزم  یزمتما  هایویژگیمتناسب با    ی به مدل فرهنگ سازمان  نیاز   ، (. پس1396

باکنندمی  یفرا توص  یمختلف فرهنگ سازمان به فرهنگ ا  یدر نظر داشت رهبر نقش اساس  ید،    یفا در شکل دادن 

  کنند یه، کارکنان را اداره میاند و با زور و تنببهرهی ران از تخصص بیمد ی ازمثال، برخ برای(.  Young, 2023) کندیم

اند. ران خود به ارث بردهی ن هنجارها را از مدیها هم اکه آن  کنندیجاد می ا  ی رارفتار  یالگو گرا کهناول یران ماکیمد  یا

  ؛دهندیپرورش م  را  ناتوان  یدانست که افراد  یا ستهیران شایرا در پرورش مد  ینظام بوروکراس  ی د بتوان کژکاردیشا

به شناخت    ،یانسان  یوال  یها از ارزش  یط آرام و فرهنگ حاکیرفتن به سمت شرا  ی ها براران سازمانی مد  ،نیبنابرا

 (. 1397و همکاران،  یغفار از دارند )یربناها با توجه به ادراک متفاوت نیز

عدم توجه به فرهنگ سازمانی، اگر به شکست مطلق سازمان و نرسیدن به اهداف سازمان منجر نشود،    یجه،در نت

است   یاشکالت   کمدست کرده  ایجاد  سازمان  حرکت  روند  در  را    دیگر،   سویاز    (. et al., 2018Tayeh)  متعدد 

  ی (. چگونگ 1397و همکاران،    احمدیدانند )یم  یدر فرهنگ سازمانها را  یت ژاپنیز رمز موفقی ن  یپژوهشگران دانشگاه

در    .( Schlaile et al., 2021)  مرتبط است   سازمانیدر سازمان، به فرهنگ    نیز  یگسترش و تکامل اطلاعات فرهنگ

  اندیشمندان. استها از آن  یکی( یمتیک)م ممتیک رویکردکه  اندشده بیانمتفاوت  رویکردهایی ،بحث تکامل فرهنگ

 این ( را معادل ژن به  میممم )  ۀمعتقد بودند و واژ  فرهنگیو    زیستیتکامل در سطح    قوی  بسیار  تشبیهحوزه به    این

  طریق که از  فرهنگی پایۀ واحدهایها به عنوان مم (.1401دهناد و دانشور، ؛  Price,  & Gill 2022) کردندحوزه وارد 

  فرهنگی ، اطلاعات  کنندمیمنتقل    دیگربه نسل    نسلیرا از    بیولوژیکیها که اطلاعات  همانند ژن  شوند،می تکثیر  تقلید

 Ermakov)  شوندمیمنجر    فرهنگیها به تکامل  در رفتار و افکار انسان  تغییراتو با    کنند میمنتقل    یافتنبقا    برایرا  

& Price, 2022Gill ; Iloh, 2021; uss, 2014R; & Ermakov, 2021 ).  ک ی  در   متداول   یهنجارها  و  رفتارها   ،پس  

ها متون فرهنگی  مم  کلی،. به طور  (1396  فراستخواه،)  رند یگیم  شکل  آن  یفرهنگ  یها (میم)  مم  اساس  بر  فرهنگ
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( و  Deus et al., 2022کنند )های قابل فهم را منتقل و زمینۀ اجتماعی و باورهای جوامع را ارائه میهستند که پیام

  ی، زبان  یهامم  (.1397و همکاران،    یاحمد)هستند    یفرهنگ   یهادهی و پد  دیگسترش افکار، عقا  فیتوص  یبرا   یاهیپا

  افراد   و  کنند  عمل  هاسازمان  در  کنندههماهنگ  یهاسمیمکان   عنوان  به  توانندیم  ،هاداستان  و  هاگفته  شعارها،  برای مثال،

 ,.Wang et al) دهند شی افزا را خود عملکردتوانند می ،یقبل ییروا اتیتجرب اساس  بر  نده،یآ مشابه  ی هاتیموقع در

  عدم   کندیم  حکم  عقل   ی ا جامعه  در  ،مثال   برای.  دن دار  وجودها  مم  ری تکث/دی تقل  یها روش  ز ین  یمل  فرهنگ   در  .(2024

 یعنی  ،داندیم  یزرنگ  را  آن  عقل  گر،ید  یاجامعه   در  و  کند یم  جادیا  خانواده  یبرا  ی رامشکلات  یرانندگ  فرهنگ  تیرعا

 (. 1396 فراستخواه،) بده راژیو یتوانیم  تا

 قرن  در  یجهان  یزندگ  ۀبرجست  یها یژگیو  از  یکی   و  مهم  ندهیآ  و  یفعل  یفیک  یها پژوهش  ی برا  هامم  ،نیبنابرا

قابل تکرار    ی فرهنگ  یاز واحدها  یستمیعنوان س  به  ممتیک  دریچۀ   از  پس،  (.Stepaniuk, 2017)  هستند  کمیوستیب

ها و انتقال  فرهنگ آن  ییرحفظ و تغ  گیری،شکل  چگونگی  برای  ینشید و بگذارنیم  تأثیر  یو گروه  یکه بر رفتار فرد

از    یکممت  ۀحوز(.  Schlaile et al., 2021)  توان بهره گرفتمینظر در سراسر سازمان  مد  یفرهنگ  هایویژگیمؤثر  

شود    یت بررس یری رفتار مد  ۀدر ذهن و مشاهد  یانیم  یا یدن  ییای ن پوید با قوانیست که بااناملموس فرهنگ    یاجزا 

(uss, 2014R.)  از پژوهشگران  از  کم  استفاده ممتیک  تعدادی  سازمانی  فرهنگ  پیچیدگی  درک  برای  سازمانی  های 

های  رسانهاند تا از طریق  ها تصمیمی راهبردی گرفته(. در عصر حاضر، بسیاری از سازمانSchlaile, 2021) کنندمی

ها تعامل جامعه با محتوای خود را افزایش دهند و تصویر عمومی خود را مدیریت کنند  مختلف و با استفاده از مم

(Wood & McGovern, 2021.)  ها  آن  یفرهنگ سازمان  یدارند و حت  یاد یرجوع زارباب  رانیدر ا  یدولت  هایسازمان

نیاز   سازمانیفرهنگ  بازنگریبه  نیز  زمانیاز نظر  همچنین،دارد.  زی بر جامعه و مردم ن ی، اثرات علاوه بر داخل سازمان

 هیچقوت پژوهش حاضر آن است که در    ۀو گسترش داد. نقطکرد    شناساییمطلوب را    هایفرهنگتا بتوان    است

نشده و  اقدام  ایران دولتی های سازماندر  ممتیکبر   مبتنی  سازمانیمدل فرهنگ   طراحیدر داخل کشور، به   پژوهشی

  ید،خواهد بخش  یرانبه مد  یدیجد  یآگاه  یکلنز ممت  ،حال   .شده است  یبررس  یگرد   هایجنبهاز  فرهنگ سازمانی  

ارائ   برطرف خواهد کرد،موجود را    تجربیو    نظریشکاف   منجر  ها  در سازمان  اجرا  برایاثربخش    راهبردهای  ۀبه 

ها  انسان  غیرکلامیو    کلامیتعامل    اینکهبه    بخشیدن  آگاهیو مؤثر، با    نوین  رویکردهایاز    یکیبه عنوان    و  خواهد شد 

ها  د که افراد آنشون می  تقلید و    رایجها  سازمان  ینها و بموجود در سازمان  هایایدهها، شعارها و  دستورالعمل  حتیو  

  های یرو، با توجه به دوگانگ  نیاز ا  خواهد شد؛گذاشته  ، به اشتراک  دانندیات خود در محل کار می را مرتبط با تجرب

  های ویژگیها )حاملان  مم   ییدر جامعه، نگارندگان پژوهش حاضر به دنبال کشف و شناسا  یرانیانا یو رفتار  یفرهنگ

و فرهنگ جامعه در    دیرینهاز    1داوکینز   یکممت  هایشاخصهستند که مطابق    یرانا  یدولت   هایسازمان( در  یفرهنگ

 
1 Dawkins 
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( و نسل به نسل از رهبران یداریو قدمت دارند )بقا و پا  ی(، عمر طولنینشده )وفاداردستکاریها به صورت  سازمان

  ( ویدتقل  یا  ی)بارور  هستند  یج را  یدولت  هایسازماندر    الذهانیبینو به صورت    اندشدهها به کارکنان منتقل  سازمان

  هایپرسش  . کنندکمک    دار یپا  ۀرشد و توسع  ی مناسب برا  یی فضا  جادیو ا  یمومخدمات ع  ت یفی به بهبود ک  ندنتوایم

  «رانیا  یهای دولتدر سازمان  کیبر ممت  یمبتن   یفرهنگ سازمان  »مدل   شوند:یمپژوهش حاضر به این صورت مطرح  

در    یافتهبقا  فرهنگی  هایمم   یی؟ با شناسااندچگونه  یکبر ممت  یمبتن   یفرهنگ سازمان   یها ابعاد و مؤلفه  چگونه است؟

ها وجود دارد؟  نائل شدن اهداف سازمان  راستایدر    یرانامکان کمک به مد  ی،دولت  هایسازمانفرهنگ    ییرتغ  یراستا 

به نسل از    یرانیاز فرهنگ ا  هاییچه مم تکرار به صورت    تقلید  طریقدر جامعه از گذشته نسل  به    الذهانیبینو 

 ؟ اندرسیدهو به ارث  شدهاکنون منتقل  یدولت هایسازمانفرهنگ 

  ینظر یمبان

 ک یممت و ی سازمان فرهنگ 

 و  تعهد ،تیرضخا  احسخاسدهد.  رفتاری سخازمان را شخکل می  قالبکند و فرهنگ بایدها و نبایدها را مشخخص می

 روحیه، بهبود  موجب  سخازمان  در  منسخجم و  قوی  فرهنگی  وجود با  هنجارها و  هاارزش  به  نسخبت  افراد  داشختن یآگاه

فرهنگ یک سخازمان زمانی    .(Oyemomi et al., 2019)شخود می  سخازمان  و  کارکنان  عملکرد در وریبهره و  انگیزش

(.  Bamidele, 2022ها کنار بیاید )گیرد چگونه با آنها یاد میگیرد که سازمان در مواجهه با چالشتحت تأثیر قرار می

  قرار   جیرا  اتیادب و  مردم  یزندگ  ۀویشخخ و  خیتار  حوادث  ا،یجغراف  ریتأث  تحت که  اسخخت  یادهیپدفرهنگ    ی،عبارت  به

  ی ا هسخخته هویت  که  رفتاری  الگوهای و  اعتقادات  ها،ارزش از  ی اسخختامجموعه  و(  1402  ،ینیحسخخ)  اسخخت  گرفته

  اعضخای   افکار  اعماق در  که  اسخت ژرفی  هایارزش بر  مبتنی  فرهنگ  ۀمشخاهد  قابل قسخمت و  اندداده  شکل را  سازمان

 از   کارکنان  یآگاه:  وضخوح  -1:  مؤلفه  شخش  کرده اسخت  اسختدلل   1کلمن(.  395 ، ص.1395 دفت،)  دندار  وجود  سخازمان

  کردن  کخار  هم بخا:  یهمکخار  -3 خود؛ کخار  نیبهتر  انجخام  یبرا  کخارکنخان  یبخال   ۀزیانگ:  تعهخد  -2  ؛دارنخد هخاآن  از کخه  یانتظخار

  تمرکز  -5 ی؛نوآور و  دیجد  ۀدیا  ۀارائ  یبرا  کارکنان  قیتشخو: تیخلاق  -4  مشخترک؛  اهداف به یابیدسخت  یبرا  کارکنان

  ی ها سخازمان و  هاشخرکت در خود،  جینتا  مقابل در  بودن  گوپاسخخ:  ییگوپاسخخ  -6 و  یمشختر  ازین  برآوردن:  یمشختر بر

 .(Young, 2023)  است شتریب  هانهیزم نیا در  یقو  فرهنگ با  هاسازمان  تیموفق  احتمال  و  ی استضرور  بزرگ

  در  شده مطرح  کیژنت  های نظریه  بسط  عنوان  به   نزیداوک  توسط  بار  نیاول  یبرا   یفرهنگ  تکامل  در  آن  نقش   و  مم  ۀدیا

  و   خود  از   کردن   ی کپ   یبرا   موجود   ک ی  ی ذات   ل یتما  از   نشان   خودخواه«»  اصطلاح.  شد  مطرح   ،2خودخواه   ژن   ،او  کتاب 

 
1 Coleman 
2 The selfish gene 
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  رفتار   به  شدههداد  نسبت  پاداش/پاسخ/نشانه  ی،ریادگی  و  یزی غر  رفتار  به  یعیطب  انتخاب  صورت  به  تکرارکننده  یژگیو

  و   افتهی  تکامل  ی ستیز  یها دهی پد  یبرا   یی هابرنامه  عنوان  به  و  است   اطلاعات  حامل  ی اانید  که   ا معن  ن یا  به  دارد؛

  . ( Gill & Price, 2022) برد کاره ب یفرهنگ ۀدیپد در د ی تقل یبرا ژن معادل  را مم اصطلاح یو. است شده یرمزگذار

  ۀمطالع  دانش  که  است  یفرهنگ   یشناسانسان  و  یتکامل  ی شناس ستیز  علم  یتلاق  در  یدگی چیپ  میپارادا  ۀشاخ  کیممت

  ز ین  ی فرهنگ  ی هایژگیو  د، نشویم  منتقل  ش یهاژن  ۀلیوس   به   جاندار  کی   یکی زیف  ی های ژگیوکه    گونه همان.  هاستمم

ها  مم(.  1396  فراستخواه،)  هستند  یفرهنگ  یهایژگیو  حاملانها  مم  و(  Blute, 2008)  ابندییم   انتقال   هامم  توسط

 & Smith)  یسازطاق  ای  گلدان  ساخت  یهاروش  ها،لباس  مد  جذاب،  هایعبارت  ها،دهی ا  ها،آهنگ  :از  نداعبارت

Hemsley, 2022  .)دانست  مم  از  یناش  را   انسان  یخودآگاه  زین  2دنت   لیدن  و  مم  از  حاصل  را  انسان  ذهن  ز ین  1مور  بلک . 

  د ی تقل  مور  بلک(.  1399  ،یصمد  و  انیمراد)  ابدییم  بقا  طیمح  با  تناسب  و  یسازگار   با  ده یا  آن  ،باشد  شتریب  دی تقل  هرچه

  یمنته  کیممت  ۀحوز  به  مفهوم  نیا.  داد  حی توض  یسبدفروش  و  یسنگ  یابزارها   در  دیتقل   یبرا   باستان  مردم  مثال   با  را

  ی کیژنت  ند یفرا  به  ه یشب  را   وراثت   و  یعیطب  انتخاب  ،یهست  ی برا  مبارزه  بر   یمبتن  یفرهنگ  تکامل  کی ممت  که   است   شده

  باشند  گریکدی هیشب اریبس د یبا تکرار   جی نتا. شود  یکپ زیاد  یوفادار  با  د یبا سمینیدارو ک یممت  شاخص. کندیم  یبررس

  آنچه   عنوان  به  فقط  نهها  مم درک  به  شروع  دوباره  ،1986  سال  از  نزیداوک  زمان،  گذر  با .شوند  دی بازتول  زمان  طول   در  و

 ,Ermakov & Ermakov) کرد  فرهنگ،  یعنی  ها،انهیرا  و  ها کتاب  در  موجود  یها دهیا  عنوان  به  بلکه  است،  انسان  مغز  در

  تکرار  جامعه  در  را   هادهی ا  ها،ژن  یفرهنگ  ی هانسخه  مانند   ها مم  دهد یم  نشان  نزیداوک  ۀدی ا  گر،ید  عبارت  به  .(2021

  صفات چگونه  که  کرد  مشاهده خ یتار  طول   در رهبران ات یتجرب  و هاداستان در توان یم   و دهندمی گسترش  وکنند می

 ,.Mukhtar et al)اند  شده  گذاشته  اشتراک  و  ارث  به  کارکنان  نیب  و  شده  منتقل  زمان  طول   در  یخاص  یرفتارها  و

  کی  در  را  هنجارها  و  هانییآ  ،یارتباط  یها وهیش  ،یرهبر   یهاسبک  شامل  فرهنگ  انتقالها  مم  ی،عبارت   به(.  2024

  د ی با  کندیم  دی تأک  3گ یه (.  1403  همکاران،  و   یلیخل)  هستند   یرفتار   ی هنجارها  پشت  لیدل  و  کنند می  ل یتسه  سازمان

 ,Smith & Hemsley)  کرد  تمرکز  آن  مشابه  یهانهیگز  انیم  در  یاطلاعات   یها تفاوت  انتخاب  در  زی ن  مم  کی  رفتار  یرو

2022 .) 

  قدرت  و  فرهنگ  تکامل  یچگونگ  رابطه با  در  یادیبن  و  یعموم  یهاهینظر  اندازچشم  را  کی ممت  یاریبس  شمندانیاند

  از   جه،ینت  در  ؛دانندیم  ،رخ داده است   کی ژنت  ق یطر  از  ی شناسستیز  تکامل  آنچه  با  یمشابه   یعمل  ارزش  و  ی حیتوض

رابطه    در  یسازمان   کیممت  اثرات  از  توانیم  مثال   برای  سازمان   و  تیری مد  مطالعات  در  کیممت  رگذاریتأث  یهامشارکت

 محدود  تی ریمد  تیعقلان  وکار،کسب  ندیفرآ  مجدد   یمهندس  تکامل  یچگونگ  یبرا   کی ممت  گزارش   و  شرکت  تکامل  با

 
1 Blackmore 

2 Daniel Dennett 

3 Haig 
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 و   ی ریگیرأ   ی هاوهیش  ،یمذهب  ی هاشکاف  تکامل  ،1(ی عموم)  بودن  یجهان  ت یفیک  و   مداوم  یسازمان  یها روال   و

  ۀ حوز  های پژوهش  در  مم،  یکاربردها   ،نیبنابرا  برد؛  نام  یکیالکترون  یها رسانه  قیطر  از  هاامیپ  مانند  روس یو  گسترش

  ناآشنا   نسبتاا   ی اجتماع علوم  ی کل  طور   به   و  تیری مد  و  سازمان  مطالعات   در   حال،  نیا  با و  شده لیتبد  محور   به  فرهنگ،

 (. Gill & Price, 2022) اند مانده  یباق نامشخص دی شا ای

-مخخم(. Smith & Hemsley, 2022) شخخد آغخخاز ینترنتخخیا یهخخامخخم بخخا زیخخن کیخخممت تکامخخل بحخخث

 گذاشخختن اشخختراک بخخه ایخخ انتقادهخخا هخخا،امیپ انتقخخال  یبخخرا یضخخرور یتخخالیجید ابخخزار بخخه ینترنتخخیا یهخخا

 ۀسخخک ریتصخخو بخخا یلخخیبرز پخخژوهش در مخخم کیخخ ،مثخخال  بخخرای .اندشخخده لیتبخخد اتیخختجرب و احساسخخات

 یاجتمخخاع یشخخرمندگ از خخخرو  یبخخرا یراهخخ گذشخخته، یهانسخخل یایاشخخ قیخخطر از مسخخن، فخخرد و تلفخخن

 یحلخخراه ،اءیاشخخ از اسخختفاده بخخا مخخم در واقخخع، کخخرده اسخخت. ارائخخه لیخخبرز در مرجخخع یریخخپ بخخا مخخرتبط

 معخخر  در گخخروه کیخخ عنخخوان بخخه را هخخاآن تخخا دهخخدیم ارائخخه بزرگخخان یبخخرا هوشخخمندانه و زیآمطعنخخه

 ،یابیخخخبازار ؛اسخخخت. انتهخخخایب کیخخخمخخخم و دانخخخش ممت کخخخاربرد(. Deus et al., 2022) کنخخخد یمعرفخخخ خطخخخر

از  تواننخخخدیهمخخخه م ،رهیخخخغ وی، مخخخدیریت دئولوژیخخخا ،یشناسخخخروان ،یشناسخخخ معرفخخخت ،یصخخخنعت، معمخخخار

 کخخردیرو تخخوأم بخخا ینیماشخخ یالگوهخخا بخخا کیخخعلخخم ممت ،ببرنخخد. در ابتخخدا اهخخداف خخخود بهخخره یآن بخخرا

 هخخخاپژوهش (.Rathi & Jain, 2024; Benjamin, 2011) شخخخد ییو فعخخخال شناسخخخا ایخخخپو ۀانخخخیگراانسخخخان

 یفرهنگخخ سخخطح بخخر هخخاآن بیشخختر امخخا هسخختند؛ انخخدک ی نیخخزداریخخپا مولخخد عنخخوان بخخه فرهنخخگ در رابطخخه بخخا

 ،ترقیخخخخعم یفرهنگخخخخ سخخخخطوح رابطخخخخه بخخخخا در و کننخخخخدیم تمرکخخخخز یداریخخخخپا یهاوهیشخخخخ مصخخخخنوعات

 ،یملخخخ یفرهنگخخخ یهخخخاارزش ماننخخخد یسخخخازمان فرهنخخخگ ناخودآگخخخاه و آگاهانخخخه یباورهخخخا و مفروضخخخات

 یاجتمخخخخاع عوامخخخخل و رهبخخخخران و کارکنخخخخان یذهنخخخخ یهخخخخانگرش و حخخخخالت ن،یآفرتحخخخخول  یرهبخخخخر

 نیبخخ روابخخط درک یبخخرا جخخامع یچخخارچوب 3نیشخخا 2هیخخچندل  یفرهنگخخ مخخدل . انخخدمانده یبخخاق ناشخخناخته

 گذارنخخخد،یم ریتخخأث یداریخخخپا یکپخخارچگی تیریمخخخد و سخخازمان یهخخخازهیانگ بخخر کخخخه مختلخخف عوامخخخل نیخخا

 (.Assoratgoon & Kantabutra, 2023)  دهدیم  ارائه

 پژوهش ۀنیشیپ
   اند.شده آورده 1 جدول  در پژوهش موضوع ۀحوز در  شدهانجام مطالعات از یبرخ

 

 
1 quality of universality 
2 multi-layered cultural model 
3 Schein 
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  پژوهش ۀنیشیپ( 1 جدول

  پژوهشگر نام

 )سال( 
 ج ینتا روش 

و   1ونگ 

 (2024همکاران )
 یفیک

  ی هاا ف مپلا    ر  –ی  نیزباان    ۀنای ر زم  ژهیو  با   –هاا  مم  نیا  یگااارو اشاااک ا   جاا یا  ۀنحو

معاصا  و   یزبان یهاوهیشا  ی هها را  ر شاک مم  یمطالع  اهم نی. ااندب رسای ک  هرا   کالیجی 

  یزباان کا  تحا  تا    یایاپو  یاب  مااه  ،یانهاا .  رکنادیب جساااکا  م  زبااناانینی  انیا ر م  یاهو

 .کندیم دیف هنگ اس ، ت ک

و   2یانگ

 ( 2024همکاران )

  یتحل

  یدارشناسیپد

 3ی یتفس

.  ار  خاص ۀجامع کی ف هنگ  با  تنگاتنگ  یارتباط ینک نکیا یهامم از اساااکفا ه ند ا  نشاااان

 ،یجمع ف هنگ:  شاد ی یگج ینک  یموضاو   یتحل از اساکفا ه  با بالقوه  یف هنگ   ی ل  سا   ،ساس 

 . اف ا  نیب ۀفاصل و  یرا یکس ب  م  م توج 

  یفیک (2023)  4نگ یو 

  ا کقا   ب .  اس   ط احی ک  ه  توباگو  و  دا ینیت   یبوم  یسازمان  ف هنگ  یب ا  ان یگ ا  قوم  یمدل

 یاجکما    یمسئول  بعد  9  شام   مدل  نیا.  هسکند  یتکامل  و  ایپو  یسازمان  ف هنگ  ابعا   ی،و

 کنک ل   موجو ،  یفناور  نیبهک  ،یاتی مل  ۀب نام  ،راهب  ی  ۀ ب نام ،ی بهداشک  یمنیا  ط یمح  ش ک ،

 یفناور)  خاص  خدمات  بخش  3   ر  کارکنان  یایمزا  و  سکیر  کنک ل  شغ ،    یوتحل  یتجز   ،یفیک

  ی اب یارز  ساخ ،   ،یزی رب نام  )  شیآزما  ی موم  خدمات  و  ی ال  آموزش   ،(ارتباطات  و  اطلا ات 

 .  اس  ( یا کبارسنج و یکم

  و اسوراتگون 

  5کانکابوت ا

(2023 ) 

  روش

 و 6یسنجککاب

 7ا یبن ا ه یۀنظ 

ک  ه  یداریپا  یسازمان  ف هنگ  و  داریپا  یف هنگ  تحول ب رسی      یاهم  ها ار وب  نیا  اند.را 

 ی  یگج  ینک  و  ب جسک   را  یف هنگ  یهاارزش  و  مف وضات   ر  یهنجار  یمبنا  کی  ۀناشناخک

  یاج ا  یب ا  یشک یب   احکمال  هسکند،  یقو  محور   داریپا  ف هنگ  ی  ارا  ک   ییهاسازمان   ر  کنندیم

 .  ار  وجو  مؤ   داریپا یهاوهیش

 8ب وکمن  ف تیس

و همکاران  

(2023 ) 

 اسکفا ه با یفیک

  ار وب از

  کیممک ینظ 

(  اس    اشک   ا یز   یتکث )  موفق  مم   نوان   ب (  هانیکمس)  یاجکما   یهاجنبش  از  ییهانمون    ب 

 ای  کیمکیم  ک  یرو  کی   ا   نشان  جینکا.  دن ارت کید    هااس یس  ای  ی موم  افکار  ب    ی  ت  یب ا

  و   بازتاب   نوان  ب   هم  توانندیم  هامم.  کند  کمک  راهب  ی   ی یمد  دگاهی   ب   تواندیم  مم  ینما

 .کنند  م  یاجکما  یهاجنبش یب ا زوریکاتال کی  نوان ب  هم

 و 9وس ئ 

 (2022) همکاران
  یفیک

 یهاشابک  ۀکنندمصا   رفکار  ر  ب   یف هنگ مکون   نوان  ب  ینک نکیا  یهامم   یوتحل یتجز

 از  کا   را  یمکضاااا   یهاایدئولوژیاا  و  ک    کماک  یفعل  یف هنگ  یمحکوا  قیط   از  یمجااز

 ، ینها  ر. ک   آشاکار  را یمخف  یارزشا  یهاساکمیسا  ینو   ب  و  دنزیخیب م  کنندگانمصا  

 کنای  و تعصا  با کند،یم  شیساکا  را  جوانان ک   یکشاور  ر   یب ز  ر  یساالمند  ا   نشااننکایج 

 
1 Wang 
2 Yang 
3 IPA 
4 Young  
5 Assoratgoon &  Kantabutra 
6 Bibliometric 
7 Grounded Theory 
8 Seiffert–brockmann 

9 Deus 
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 .اس  مواج 

 و 1  یاسچلا

 (2021) همکاران
 ا یبن ا ه یۀنظ 

   گون   هندیم نشاان و  ارائ  یساازمان کیممک ۀنیزم  ر اتیا ب  از جامع  یب رسا کی ساندگانینو 

 ب   یسااازمان  یهامم  نیب مکقاب   یوابسااکگ ک  ن  ب جسااک   یب ا  هامم  یب  ارنقشاا   از  توانیم

 نیا  ر شاادهکشاا  یف هنگ مم  29.  ک    اسااکفا ه یآلمان مشاااور  شاا ک  کی ۀپ وند  اساااس

   ی شااب  کننده،ساا گ م حد،  از شیب  رشااد اف ا ، مجموع  ،ینیکارآف  ،یآزا :  از  ندا بارت پژوهش

  ،یف    ش،یپا  ،ی موم  طیشاا ا ،یشااخصاا   یمساائول  آزا ،  یهاکالیرا   بو ن، باز  خانوا ه،

 مساط،، م ات سالسال   شابک ،  از  خارج  تنوع،  شابک ،  ،یمداریمشاک   ،یوساکگیپهمب    وساکان ،

 دن،یاکشااا   االش  با   ن م،  قادرت  پ وژه،  رهب ان  پ وژه،  ف هناگ   ملک  محور،  ،یگ یاح فا 

 .کننده لگ م ساخکار، بدون تجمع، ا کما ،

و  2ارماکو 

 (2021ارماکو  )
 یفیک

 ی جنبش  یها  ینظ   ،یخیتار  ک  یرو  ،یف هنگ  تکام    ر   یک  ها یرو  انیم   ر  ند ا   نشان

  را  کیممک  ک   یرو  ک     ارند   وجو    ینی ارو  رقاب      ب  ان یگ اانکخاب   ک  ی رو  و  ف هنگ   ۀ توسع

 یمبکن  نک یا   ی ل  ب   کیممک  . ا   نسب   ان یگ اانکخاب   ک  ی رو   ار وب   ر  ییها  ینظ   ب   توانیم

  ده یرس  ارث  ب   اجدا   از  ف هنگ  شد  انیب.  شو یم  ب جسک   اس ،  یف هنگ  ۀتک ارکنند  مفهوم  ب 

 . اس 

 و یاریبخک

 (1402) همکاران

 خک یآم ک  یرو

 مضمون  یتحل)

 کیتکن و  شبک 

AHP ) 

 مسائل ، هد  اول  ساط،:  شاد انیب  صاورت نیا  ب   احصااشاده  یم اتبسالسال  مدل یبند یاولو

  »موانع  یارهایمع ک   اسا   نیا از یحاک جینکا. هان یگز  ساوم  ساط،  و یاصال  یهااریمع  وم  ساط،

 »ضاع و   «یساازمان ف هنگ  یماه با  م تبط یها» الش  «،یساازمان  روابط و  سااخکار با  م تبط

 شاناخک   ساوم تا اول   یاولو   یت تب   «یساازمان ف هنگ  ۀتوساع  یهامدل  یاج ا و  یط اح  ر

 با ف هنگ   یی»تغ  یها الش  زین  اسا  مدل ساط، نیت نییپا ک  هان یگز ساط،  ر   و  اندشاده

 و  «یافکارساانج  و  یارسااان  یها یظ ف از  نک  ن  »اسااکفا ه  «،یاساایساا  یۀلا  ر قدرت  ییتغ

 .هسکند سوم تا اول  یاولو  یت تب  ف هنگ« ساخ   ر مدرس  و خانوا ه نها  ب  یتوجه ی»ب

  انشور و  هنا 

(1401 ) 
 یفیک

  یشاناساسا یز  ب  منحصا   تکام  یۀنظ   باور  ارند ینی ارو تکام   یۀنظ  مدافعان ک  ند  انیب

 .شو  یجار زین ف هنگ مانند هاحوزه  یسا  ر تواندیم تکام  بلک  ،س ین

  و  ی یام یوسفی

 (1401) همکاران

  ی: )تحلخک یآم

و مضمون 

   یوضع یابیارز

موجو  با  

 پ سشنام ( 

  اخلاق   و   هاارزش   ،ی موم   خدم    ۀزیانگ  را   ی موم  خدمات  ف هنگ   یاصل  ۀ مؤلف  3  پژوهش  جینکا

   ا    نشان  پژوهش  این  ، ینها   ر.  اس   ک  ه  یی شناسا  ی موم  خدم   نما   و  ی موم  خدم 

 های ارزش  از  کدام چی ه. اس   یواقع  ر نامطلوب  یوضع   ر   مومی  خدمات اخلاق  و  هاارزش

  نما    نیت مهم  یکار  یفضا  و  اماکن  زین  یف    مضامین   ر.  اس   نشده  ن ینها   شدهییشناسا

 . اس   بو ه ی ولک بخش   ر ی موم خدمات ۀ  ض  ر شکس  ۀکنندان یب جینکا وشده  یمع ف

 و یمع وف

 (1400) همکاران

 ی امل  یتحل

 ی اککشاف

 و  یاش ی کل  رفکار  یا یبن   ام   شش  شام   ی انیا  انی انشجو  اتیخلق   ا   نشان  پژوهش  جینکا

  ر  ی یانکقا ناپا  و  یخو کامگ   حسا ت،  و  ی ندوجه    یشخص  ،ی لم  امور   ر   نگین  ب   توس 

 ، ی یاسکثمارپا  یۀروح  ،ی لم  یها یفعال   ر  ی اورشیپ  و   ی یسوگ  تعص ،  ،یف  نیب  روابط

   ام   شش  شام   آموزشگ ان  اتیخلق  ،نیهمچن.  بو   یف    کار  ب   شیگ ا  و  یفکگیخو ش

 
1 Schlaile  
2 Ermakov 
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   یشخص  و  یکشبه ه  یۀروح  ،ی لم  امور  انجام   ر  گ انی   حقوق  ب   تجاوز  و  یطلبمنفع 

 ، ی لم  یها یفعال   ر  تعار    و  ی اورشیپ  ، ی یسوگ  بو ن،  مکوقع  و  یخو کامگ  ،ی ندوجه 

 جینکا  ،مجموع   ر.  بو   یف    کار  ب     یتما  و  ی فکگیخو ش  ،ی لم  سماج   و   یپ سشگ   یۀروح

 . اس   ی  انیا ۀجامع ی موم اتیخلق از ینمو  انی انشجو و آموزشگ ان  اتیخلق  ا  نشان

 و قدمشیپ

 (1399) یمیاب اه

گفکمان    یتحل

جامع  ب  اساس  

   لمیف

 ها گفکمان    ر  ساز یم   قا ر  را  آنان  جامع    ر   اف ا   یزباهنگ اطلا ات  ک    اس   آن  از  یحاک  جینکا

 ، یزیگ ص اح     ت،ی غ  ،یزیگ قضاوت  یف هنگ  یهاژن   و  ،کنند   ر   را   گ  یکدی  مقصو    و  منظور

   ان یا  ۀجامع   ر  ییگ اماه    و  اغ اق   ،یبخش یهو  ،یا کما ساز  ،ینگ ندهیآ  ،یخصوص  میح 

 .  دن ار وجو 

  و یفشارک

 (1399)  هقانان

 کیمکیم نگاش  

  یتبارشناس و

 ف هنگ

 میم   ناد  شااااما  ت ،بزرگ  یواحاد)  مکولیم  40  با   و  اساااکخ اج  میم  134   ا   نشاااان  جینکاا

 ها،شارز ن،یا یبن مف وضاات  شاام   ساط،  شاش  ر هامکولیم.  ندشاد  ا ه  یتقل( خانوا ههم

 .ق ار گ فکند یانسان منابع یها یرو ی وکار یها یرو ،ی ونیب  یهاجلوه هنجارها،

 

های  یادآور شخخد که در رابطه با فرهنگ سخخازمانی مبتنی بر ممتیک پژوهش  توانتوجه به پیشخخینۀ پژوهش، می با

 اند و فرصت برای پژوهش وجود دارد. زیادی انجام نشده

 روش پژوهش 
  م یپارادا  بر  یمبتن  اصولا  یف یک  یهاپژوهشاست.  مضمون  رویکرد تحلیل  و    کیفیپژوهش    یۀبر پا  پژوهش حاضر

  بر   دیتأک  با  یفرهنگ  و  ی اجتماع  ،یشناسمردم  یهاحوزه  در  و  هستند  یاجتماع  ییساختارگرا  و  گراواقع  ییرگرایتفس

  ن یا  گسترش به مشاهده و شدن ورغوطه  قیطر  از هافرهنگ یذهن و ییمعنا نظام درک و یدانی م یکارها  ،ینگار مردم

  ی بیط)  کندیم  یواکاو  و  حیتشر  را  تیواقع  از  متفاوت  یی هانسخه  متنوع  یهاروش  توسط  که  شوندیم  منتج  میپارادا

  ق یطر از  که   است   یل یتحل یاستقرا   بر  یمبتن که شد  انجام( تم)  مضمون لیتحل ،حاضر  پژوهش  در(.  1398  ، یابوالحسن

.  است  کی ممت  بر  یمبتن  یسازمان   فرهنگ  یابیالگو  دنبال   به   ها،داده  اطلاعات  کشف  هدف  با  هاداده  لی تحل  و  یکدگذار

هدفهستند  مصاحبه  یها داده  متن  از   حاصل  مضامین نظر  از  پژوهش.  بنیادی    ،  نحوحاضر  نظر  از    یگردآور  ۀو 

و   ساختاریافتهنیمه  ۀمصاحب  یبه طراح  ،به هدف پژوهش  است. با توجه  یمقطعو تک  پیمایشیخ    یفیاطلاعات، توص

هستند که با   یهای دولتسازمان  یانی ارشد و م  رانی پژوهش شامل مد کنندگانکتشد. مشار اقدام  اطلاعات یآورجمع

بر ا  ییآشنا  شناسی روان  یحت  ای  یشناسجامعه  ،یو منابع انسان  یرفتار سازمان  ژهیبه و  یتیریمد  هایحوزه   ن یدارند. 

انتخاب شدند و مصاحبه    یآمار  ۀنمون  عنوانبه    یبرفگلوله  کیصورت هدفمند و با استفاده از تکن ه  اساس، خبرگان ب

  که  افتی  ادامه  15  ۀمصاحب  تا  نانیاطم  به منظور  ولی  ؛افتیاتمام    12  ۀدر نمون   یها و اشباع نظربا توجه به تکرار داده

  فرهنگ   مفروضات  اساس  بر  پژوهش   هایپرسش.  است  شده  انیب  3  جدول  در  خبرگان  ی شناختتیجمع  یهایژگیو

 . اندشده  یطراح نیشا  یسازمان
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 مصاحبه  هایپرسش( 2 جدول

  ی ها یژگیو  و  نما ها  ؟اند گون    یسازمان  ف هنگ  و  کیممک  ی هایژگیو  نظ   از  د،ی ار   یفعال   ر آن  ک   یسازمان  یا ضا  یرفکارها   -1

 ی  اتییتغ      حال  ب   نسب   گاشک    ر  رفکارها   نیا  هسکند؟  مثب   یسازمان  یرفکارها   یتمام  ای آ  هسکند؟  ییزها ی       شما  سازمان   ر   یرفکار

  ؟اند اشک  

  یاتفاق       ارند؟  نظ اتفاق  هاآن   یرو  هم   ک   هسکند  ارزشمند  شما  سازمان   ر  یامور       اس ؟  ییمبنا       ب   شما  سازمان   ر  هاارزش  -2

  ی  اتییتغ      حال  ب   نسب   گاشک    ر  هاارزش   نیا  هسکند؟  مثب   سازمان  یهاارزش   یتمام  ایآ  شوند؟  یه یبد  هاارزش   نیا  اس    شده   با ث

  ؟اند اشک  

   ؟اند اشک   ی ات ییتغ    حال ب  نسب  گاشک    ر باورها نیا ؟اند گون   سازمان یا ضا  ر ا کقا ات و باورها -3

 ؟اندشده مدون و مککوب ا ضا یب ا ای ندهسک شما  ذهن  ر ا کقا ات و باورها - 4

 .دیکن  یتع  ؟اندکدام شما سازمان  ر یا یبن مف وضات ی یگشک   ب  ا  گاار یدا هایرو -5

    .دیبزن مثال ؟ی مالیغ ای اس  یمال  یماه ی ارا شما سازمان   ر یزشیانگ یهامح   -6

  د نخواه  نبال ب    یتنب ای پا اش مانند ییامدهایپ    هاآن  از یتخط  ای  یر ا صورت   ر و دن ار وجو  شما سازمان  ر ییهنجارها    -7

  اش ؟

 . دیبزن مثال  گون ؟  و اندک  ه رسوخ شما سازمان  ر جامع  یهاف هنگ خ  ه زانیم    -8

 ؟ هسکند هاارزش  کدام اند،شده ن ینها  شما سازمان  ر قب  سال  صد از ک  ییباورها و هاارزش -9

 .دیبزن  مثال اس ؟  ا ه  ییتغ را شما یباورها و هاارزش  و یگفکمان یفضا یف هنگ تحولات و   ییتغ زانیم    -10

 ی یگمیتصم   ر  ای  کند  جا یا  ارزش  شما  یب ا  ک   دیاده یشن  را  یالمثلض ب   س ؟ی   دی ار  خو   کارکنان  ی ب ا  ک    یامیپ  ای  ح ینص  -11

 باشد؟  مؤ   شما

 هسکند؟ ییزهای     شما سازمان  ر رفکار ای  یفعال کی بو ن  غلط ای  رس  صیتشخ یارهایمع -12

   گون   هاآن  ب  شما  و  ارند شما  سازمان  ر  یگاهیجا     شه وندان و  ی مدن ۀجامع ، یخصوص ،ی موم یهاسازمان شام    نفعانیذ -13

 د؟ ینگ یم

 ؟ شوندانجام می   زمان با م تبط یاقدامات    و س ی  زمان  یماه ب  نسب  شما سازمان دگاهی  -14

 س ؟ی ...  و  یاجکما  ای یکیزیف  وسکان ، ،یخصوص یفضا  نوان  ب  فضا  یماه ب  شما سازمان دگاهی  -15

 ؟ اند گون   یانسان روابط اس ؟  گون  انسان س ش   و کارکنان ب  شما سازمان دگاهی  -16

 اس ؟   گون  شما یتخصص یها یفعال ب  شما سازمان دگاهی  -17

 یهاسازمان   از  یرفکار  ای  ارزش   شما  اسکخدام  یابکدا  از  ایآ  شوند؟ی م  دیتقل  و   تک ار  شما  سازمان   ر   گون ...    و  رفکارها  و  هاارزش  -18

 باشد؟  مانده یباق  کنون تا  ک  اس  شده دیتقل گ ی 

 ؟ کنیدیم رفکار  یموقع آن   ر  گون  ،نشدهینیبشیپ دا یرو ای بح ان با  مواجه  صورت  ر -19

 ؟شو ی م منکق  شما سازمان یفناور/ یسا یرو از یامیپ    -20

 

 پژوهش مضامین ییشناسا  یبرا   مصاحبه ( ویژگی خبرگان3جدول 
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  سرعت   و  انعطاف  از  ی برخوردار  به منظورمضمون    لیتحل  روش  انتخاب  علت  ی،ف ی ک  بخش  لی وتحلهیتجز  یبرا

  ل یتحل  روش  نینخست  و(  Braun & Clarke, 2022)  است  ارزشمند  اتی جزئ  یدهسازمان  و  هاداده  درون  یابیالگو  یبرا

  ن یا  از  استفاده  با  پژوهش  نیا  در  ،نیبنابرا  ؛(Creswell & Miller, 2000)  رندیفرابگ  دی با  پژوهشگران  که  است  یفیک

 و   ی نامع  یالگوها  گرلیتحل  که  شود یم  شروع  یزمان مضمون    لیتحل  فراگرد.  اندشده  لی وتحلهیتجز  ها مصاحبه  روش،

 در  حاضر  پژوهش  درمضمون    لیتحل  ۀگانشش  مراحل.  دهدیم  قرار  مدنظر  را  دارند  بالقوه   تیجذاب  که  هاییموضوع

 : ( Creswell, 2005) اند شده داده ح یتوض  ادامه

  ی بازخوان  است  لزم  ،شود  آشنا  هاداده  ییمحتوا  ۀگستر  و  عمق  با  پژوهشگر  نکهیا   یبرا :  هاداده  با   یی آشنا(  الف

  با هامصاحبه به ابتدا، .شود  انجام(  الگوها و یمعان یجوو جست یعنی) فعال   صورت به هاداده خواندن و هاداده مکرر

فیرد  ۀحوز 

ت یفعال  

یلی تحص ۀرشت سمت    ۀسابق مقطع 

یکار  

  سن

ی  ولک  ی یمد معاون ا ارۀ ک  وزارت   1  43 22   ارشد یکارشناس 

یحساب س رئی  پشکیبانی وزارت   2  53 29   ارشد یکارشناس 

ا ارۀ ک   معاون وزارت    3 یشناسجامع    48 23   ی کک  

ی حسابدار مدی  میانی وزارت   4  42 22  یکارشناس 

یشناسجامع  مدی  میانی وزارت 5 ی  کک    20 40 

یشناسروان  مدی  میانی وزارت 6 ارشد  یکارشناس   23 52 

 منابع  ی یمد مدی  میانی وزارت 7

ی انسان  

 40 20   ارشد یکارشناس

ی  ولک  ی یمد مشاور ارشد  وزارت   8  74  30  یکارشناس 

 منابع  ی یمد مدی  میانی وزارت 9

ی انسان  

 55 29   ی کک 

ی  ولک  ی یمد مدی  میانی وزارت 10  53 31   ارشد کارشناس 

 یزیرب نام   معاون  وزارت 11

یآموزش  

 60 30   ارشد کارشناس

 رفکار  ی یمد مدی  میانی وزارت 12

یسازمان  

ارشد  یکارشناس  28 46 

  و  ی یمد یهاحوزه پژوهشگ  و مدرس  انشگاه 13

ک یممک  

 رفکار  ی یمد

یسازمان  

ی  کک   23 43 

  و  ی یمد یهاحوزه پژوهشگ  و مدرس  انشگاه 14

ک یممک  

 منابع  ی یمد

ی انسان  

ارشد کارشناس  8 28 

کی ممک و فلسف  ۀحوز پژوهشگ   و اسکا   انشگاه 15  41 16   ی کک  فلسف  
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  بندی دسته  بودند،  آمده  دست   به   شدهانجام  هایمصاحبه  از   خبرگان  توسط  که  مختلفی  کدهای  و  شد  داده  گوش   دقت

 شدند.

  ی معرف  را  هاداده   یژگیو  کی   کدها.  است  هاداده  از  ه یاول  یکدها  جادیا  شامل  مرحله  نیا  :هیاول  یکدها  جاد یا(  ب

  از   هاآن  سقم  و  صحت  و  شدند  استخرا   هامصاحبه  از   کی  هر  یکدها.  رسدیم  جالب  گرلیتحل  نظر  به  که  کنندمی

 .شد یبررس  مصاحبه  مورد ۀخبر با مشورت  قیطر

  کردن   مرتب  و  بالقوه  مضامین  قالب  در  مختلف  یکدها  یبند دسته  شامل  مرحله  نی ا  :مضامین  یجو وجست(  پ

 .  است شدهمشخص مضامین  قالب در شدهیکدگذار   یهاداده خلاصه ۀهم

  در   ینیبازب  شامل  اول   ۀمرحل.  است  مضامین  ۀیتصف  و  ینیبازب  ۀمرحل   دو  شامل  مرحله  نیا  :مضامین  ی نیبازب (  ت

  گرفته  نظر  در  هاداده  ۀمجموع   با  رابطه  در  مضامین  اعتبار  ،دوم  ۀمرحل  در.  است  شدهیکدگذار   یها خلاصه  سطح

  ی برا   پژوهشگر  طرف  از   کدها  مجدد  ینیبازب  خبرگان،  ی سو  از  هاآن  صحت  افتیدر  و  کدها  شدن  مشخص  با.  شودیم

 .بود کدها  در یری سوگ گونه هر وجود عدم آن ۀ جینت که شد انجام کدها یری سوگ یبررس

  ف یتعر ،کرده است ارائه   لیتحل یبرا  که را مضامینی مرحله، نیا در پژوهشگر :مضامین یگذارنام  و فیتعر ( ث

 آن  تیماه  کردن،  ینیبازب  و  فی تعر  ۀلیوس  به.  کندیم  ل یتحل  را  هاآن  داخل  یهاداده  سپس   ،کندمی  ینیبازب  مجدداا  و

 خود   در  را  هاداده  از  جنبه  کداممضمون    هر  شودمی  نییتع  و  مشخص  کندیم  بحث  آن  بارۀدرمضمون    کی  که  یزیچ

  ،یشناخت  عنصر  بر  یمبن  نگرش  یاصل  عناصر   مدل   از   الهام  با  ها،مصاحبه  از  آمدهدستبه  موضوع  رابطه با  در  کدها   .دارد

 .  ندشد  یبنددسته( 1394 ،جا  و نزیراب) یرفتار  عنصر و یاحساس  عنصر

 . است گزارش نگارش و یانیپا لیتحل  شامل  مرحله نیا :گزارش یۀته(  

  اند عبارتمراحل این روش    که  شد  استفاده  هاداده  ییروا  و  یی ایپا  یبررس  یبرا  کروسل  روش  از  زین  پژوهش  نیا  در

 :از

  با   اند،شده  استخرا   گوناگون  شواهد  و  منابع  از  که  یی هاشاخص  زا  ،مضامین  یبرا   منسجم  ه یتوج  منظور  به  (1

 . افتی  دست اتکا  قابل و جامع یدگاه ید به بتوان تا شودیم   استفاده قی دق یابیارز و لیتحل

 . هاافتهی  صحت  نییتع  یبرا هاآن از  دأییت   اخذ  و کنندگانمشارکت با ینیبازب و  مضامین یینها یها گزارش (2

  دست   به  مشترک  ۀتجرب  عنصر  ینوع  و  ببرد  طیمح  به   را  خوانندگان  تا  هاافتهی  مفصل  فیتوص با  هاافتهی  انتقال   (3

 .دهد

  و  باز ی تیروا یشیخودبازاند نیا. دیکن  مشخص  را آوردیم مطالعه  به خود با  گرپژوهش که ( یریسوگ) یتورش (4

 . کندیم  برقرار خوب ایرابطه خوانندگان با که  کندیم خلق را صادق
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 .  دیده ارائه  مضامین با تقابل در ی متفاوت   ای یمنف  اطلاعات ،نیهمچن  (5

 . بگذراند محل  در اتی جزئ ۀمشاهد  یبرا یادیز زمان پژوهشگر (6

  گزارش  پرسش   یفی ک  ۀمطالع  ۀدربار  که  دیکن  استفاده  یعلم  همکار  با  گووگفت  از  گزارش  صحت  کردن  یغن  یبرا (7

  .ردی گ قرار گرپژوهش خود از  ری غ گرید افراد  قبول  مورد شتریب گزارش آن تا کندیم  مرور را

 که  است  آن  همکار  یعلم  گزارش  با  فرد  نیا  فرق.  دیکن  استفاده  یرونیب  راستاریو  کی  از  پروژه  تیکل  مرور  یبرا (8

  ا ی پروژه  ندیفرآ سراسر   در پروژه  از  یابیارز  ینوع تواند یم و  است د یجد یفرد پروژه  و گر پژوهش ی برا شخص نیا

 . (Creswell, 2005) بپرسد تواندیم  شخص نیا  که دندار  وجود یمخصوص  هایپرسش. باشد داشته مطالعه  انیپا در

 .  است برخوردار لزم   اعتبار  از مصاحبه نیا  یهاافتهی داد نشان شدهانیب مراحل  اساس   بر شدهانجام یها یبررس

 ها یافته
میان خبرگان  و سخخخپس با    افتهیسخخخاختارمهینهای  های کیفی از طریق مصخخخاحبهبه گردآوری داده  ،در گام ابتدایی

  ی هاگفته و جملات  از  یادهیگز  ،ادامه در.  شخد  اقدام  هاوتحلیل مصخاحبهنسخبت به تجزیهمضخمون  اسختفاده از تحلیل  

 .است شده آورده  کنندگانمشارکت

  کار   که یکسخ و  اسخت  یکی  دوشخاب  و دوغ  یکنیم  احسخاس.  اسخت کم  ینیگزسختهیشخا  بحث هم  انتصخاب در...  »

  کار  ای  اسخت  ترمتملق که  اسخت یکسخ  یبرا  شختریب حقوق و ردیگیم  قرار  سخؤال  مورد و خوردیم  ضخربه تازه  کندیم

  ج یترو  باعث  نیا سخان،یل  کاسخه  کام  به گردد  جهان زدیبر  ماسخت و بشخکند  یتغار. گذره،یم  تملق  با  آن  کار  ،یکارشخناسخ

 «...  شودیم  یکارکم

  که   ی گید  میشنویم  که   داستیپ  هم  نجایا  از  حسادت  عنصر  و   میکنیم  حسادت  ها آدم  تی موفق  دنی شن  از   ما...  »

 به   و  بود  گل  گفتیم  شهیهم  و  نبوده  من  ۀجلس  سه  در  یفرد.   بجوشه  سگ  سر  توش  خوامی م  جوشه،ینم  من  یبرا

  عدم  حسادت، ،یاعتمادیب پس. گرفتم را شی هابیتخر  یجلو زدم زنگ و ردیگیم رادیا  کلاا حال  و شد آراسته سبزه

 یبعض  و  هستند   برگ  هایبعض .  اصل  ها آن  از  یبعض  و  هستند  فرع   شانیهایبعض  هانیا  یگانگ یب  احساس   تعلق،  احساس 

 ...« اندشده کار وارد که  دارند یاجتماع اساس  هانیا از یبعض. هستند شاخه

 و  شده  تکرار  هامصاحبه  تمام در که یدولت  یهاسازمان در  یفرهنگ  یهایژگیو حاملان  ،شد گفته  آنچه  به  توجه با

 با  سخخازمان در نسخخل به  نسخخل و  داشخخته  وجود  جامعه در  رانیا  یمل  فرهنگ در و  افتهی بقا و  بوده  قدمت  یدارا و  جیرا

  ر یتکث  زانیم  و  یوفادار  زانیم  ،یداریپا  زانیم  اسخاس بر ،گرید  عبارت  به)  اندنشخده  یدسختکار و  شخده  ریتکث  معنا همان

  نشخان  کیممت  بر یمبتن  یسخازمان  فرهنگ  یاصخل  و  یفرع  مضخامین  صخورت به 4  جدول  در  ،(رانیا  یدولت  یهاسخازمان در

 .  اندشده داده
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 هامصاحبه  از مستخرجمضمون  لیتحل جینتا (4 جدول

یرد
 ف

    یفرعمضمون  شاخص /   یفرهنگ یهایژگیو

 ( یفرع یفرهنگ مم)

    یاصلمضمون 

 ( یاصل یفرهنگ مم)

1 
 مدتکوتاه باور -یی گوپاسخ  بدون کارها ی الک پوشش

 دن یرس ج  ینک ب   ع یس  و یآن

 ییگ ا  یکما    شو    حفظ   ظواه   و    کار  شک    فقط   و  کارها  نییپا   یفیک

 

 یمالماس  

 

 

 

 

 

 یرفتار یهامم

2 
 رفکن طف ه

   یانسان یهاجنب   ب   توج   دم

 کار   آن  انجام   یمسئول   شیپا   دم  و  گ ی کدی  ب   اف ا   کار   ا ن  ارجاع

 ک  ن یخال شان  

 کار انجام یب ا گ فکن رشوه 3

 کند ی م کار رشوه با ف  

 یزی میز

   روغ   ای  واقع  صورت  ب    یکس  بد  اقدامات  و  یهای ژگیو  از  ک  ن   یتع  4

 گ انی   یتخ   ـ ساؤ ر و  انیمد نیب  ر

 یزن آبیز

5 

 یقانون یها یرو و ندهایف آ ز ن  ور ب ای ف   رفکار

 بکاران  یف  اقدامات ای

  ا ی  قدرت  گ فکن  منظور  ب    ک  ن  خو   یب ا  را  یاف  یوظ  س   ب   ای

 کار ک  ن یانحصار ـ  یشغل  یامن شیافزا

 یباززرنگ

 یب ا  هس   ی ولک  یهاسازمان/ حکوم    ر  ک   یاصول  با  یهم اه 6

 آب و  و خو ت گاهیجا حفظ

 شدن جما   رنگهم

  ب ای   اقدام  و  تلاش   دم  و  یطلبمنفع   و  یکینارضا  حسا ت،  احساس 7

 کار آن  یموفق

  نجوشاد من یب ا  ک  یگی 

... 

 

 

 

 

 

 یعاطف  یهامم

  هاآن  خواس   طبق رفکار ای هاآن  ندیخوشا یب ا ساؤر از  یتع  8

 کند  رفکار هاآن  خواس  ب   بنا احساس خکنیب انگ  با نک یا ای

 ی اپلوس

9 

   خشک و س   ب خور 

 گ ان ی   ر یط  شدگ احساس

  یشینما یرفکارها با  بو ن جان   ب   حق و  اشکن یب ت  احساس

 فات یتش  و ییگ اخاص

 اغ اق  و مبالغ 

 یفکگیخو ش

10 

  و   ضابط   ب   رابط    یارجح  از  اف ا   شدن  زهیانگی ب  و  یدیناام  احساس

 شدن  سفارش

  ا ی   یهمشه   ای  یپارت  ک   یف    یب ا   اشکن   یامن  و  آرامش  احساس

  ار  شاوندیخو

 

 یبازیپارت

   دم   ای  شدهمشاهده  زیتما   دم  ب    نسب   میتسل  و   یتفاوتی ب  احساس 11

     ایمزا یب ا یسالارسک یشا

 یسازمان یتفاوتیب
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 اظهار  ای  یضمن  صورت  ب   و  ز ن  ح    بدون  یکار  با  بو ن   موافق

  معنا ار   سکوت  ـ  موضو ات  از   اشکن   یآگاهبا وجو     ف    یاطلا ی ب

 ی سازمان و

12 

  ییگ اتج ب   ب  نسب  ا کما  و احک ام

  خارج   از  قیتزر  و  نمسئولا  ا یز  یهاییجا جاب  از  یکینارضا  احساس 

   سازمان از

   ینگ گاشک  

 دن یبال گاشک  ب 

 ییتبارگ ا

  یحواش ب  پ  اخکن بو ن  کار ا  بخش و یاصل امور جزب   یامور  نبال ب  13

 

 

 

 

 

 

 یشناخت یهامم

14 
 خو    ا ن نشان  بزرگ ب ای  یضع اف ا  انکصاب

 ینیگزسک یشا  دم

  انیمد یورز  ئج   دم 

 یپ ورکوتول 

 محض  شدن مسکند و شدهمککوب  اطلا ات ب   ندا ن  یاهم 15

 ینقال

 بو ن یشفاه

 ی ف هنگ و یسازمان یهاپ وتک   ب   یاهم و  یرسم ینما ها 16

 ی سازمان  یهو

 ییگ ا یهو

 ی  یپاانعطا    دم و  مق رات و  نیقوان وفق کار انجام 17

 ک  ن  م  یاق  یسل

 معاور و م مور

   یکار انجام بو ن  ب زمان و   ول   ر یبوروک اس 18

 (ندهیآ ب  کار کی ۀاهال) سس  ن  ف  ا ب  را کار

  یتسو

19 
 خو  نیب قدرت میتقس یب ا ییهاگ وه

 یگ وه ای جناح ب  یوفا ار

  خو  ا کما  مور  اف ا  و   انیمد ب  ن هم اه

 

 یباندباز

 یگ یلاب ز ن پ  ـ کار انجام یب ا قدرت  م اجع ب   شدن وص  20

21 
  ا   کارکنان  گ ی   با  ارتباط   ر  ف    دی قا  و  افکار  بو ن  نامشخص

 ( یزیگ ص اح ) یکارپنهان

   سانسور

 یکارککمان

 مکنوع و مخکل  یکارها   انسکن  یتما 22

 آ ارف انس 

  ز انی هم 
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 در  رانیا  یدولت  یهاسخازمان در کیممت  بر یمبتن  سخازمان  فرهنگ  مدل   یطراح  در  شخدهییشخناسخا  یهامم  ،ادامه در

 .اندشده  ارائه 1  شکل

 ران ی ا  یدولت یهاسازمان  در  کیممت بر ی مبتن سازمان  فرهنگ مدل (1 شکل

 

  ی هاسازمان در  که  دندار  ی اشارهعمل  اقدام  از  یخاص  نوع  به  هامم  از  دسته نیا  :یرفتار ی ها مم:  1  یاصلمضمون 

( انیب)  فی توص  هاعبارت  نیا  با  را  یعمل  اقدام  نیا  معمول   طور  به  یعموم  بخش  کارکنان  و  است  عیشا  رانیا  یدولت

 کنند.می

 : یفرع مضامین

 و  دارد   را   کار   ک ی  شکل   و  سر   صرفاا  و  است   برخوردار  ینییپا  ت یفی ک  از   که   دارد  اشاره  ی اقدام  به)  ی مالماست

 ( دهدیم  جلوه تیاهمکم

  در   که  یاصول  با   باید  ی نده  دست  از   را   خودت  یآبرو  و  گاهیجا  آنکه   یبرا )  شدن  جماعت   رنگ هم 

 ( است یجمع رفتار  به تظاهر ،یشو  همراه است شده فیتعر یدولت یهاسازمان/حکومت

 ( دارد اشاره یکار   انجام ی برا رشوه گرفتن به) یزی رمیز

  به   کردن  ف یتعرسا  ؤ ر  و  رانی مد  میان  در  دروغ  ای  واقع   صورت  به  یکس  بد   اقدامات  و  ها یژگیو  از )  یزنرآبیز

 ( خود گاهیجا تیتثب  منظور

اشارهرفتار   به)  یباززرنگ   اقدامات   ای   کندیم  یط   یقانون  یها هیرو  و  ندهایفرآ  زدن  دور  برای  فرد  که  دارد  ی 
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 ( یشغل تیامن شی افزا  یبرا کار کردن  یانحصار ای  بکارانهیفر

  مختلف   طرق  به  کارکنان  توسط  کار  کی  انجام  در  یر یپذ تیمسئول  عدم  ینوع  و  رفتن  طفره  به)  کردن  یخال  شانه

 ( دارد اشاره

  نیب  تعامل   از  حاصل  مشترک  ۀشدختهی گنبرا  و  شدهتجربه  احساس  به  مم  نیا:  یعاطف  یهامم :  2  یاصلمضمون  

  .دارد ی اشارهرونیب نفعانیذ با کارکنان  ای گریکدی با دولت کارکنان

 ی فرع مضامین

 بودن  جانب  به  حق  ا ی  یبرتر   احساس  و  اغراق  فات،ی تشر  و  ییگراخاص  خشک،  و  سرد  رفتار  به)  ی فتگ یخودش

 ( شودیم ختهیبرانگ گرانید یطردشدگ احساس و اشاره دارد گرانید به نسبت هاآن 

  احساس  ختنی برانگ  با  نکهیا  ای  کند  فیتعر  هاآن   از  رانیمد  و  ساؤر  ندیخوشا  یبرا  یفرد   نکهیا  به  اشاره)  یچاپلوس

 ( کند رفتار هاآن خواست  بر بنا گرانید

  انجام  و  ارتقا  و  دارد  اشاره  ضابطه  بر  رابطه  تیارجح  علت  به  افراد  شدن  زهیانگیب  و  ی د یناام  احساس  به)  یبازیپارت

  ی همشهر  ای  ی پارت   که   یفرد   ی برا  داشتن  تی امن  و  آرامش  احساس  وشود  انجام می  شدن  سفارش   و  یپارت   داشتن  با  کارها 

 (دارد شاوندیخو ای

  احساس   ،نیهمچن  و  گذشته   به  دنی بال  و  ینگر گذشته  ، ییگراتجربه  به  نسبت   اعتماد  و  احترام   احساس  به)  یی تبارگرا

 ( دارد اشاره  هاآن شدن  قیتزر سازمان   از خار  از  و نمسئول  اد ی ز یهاییجاهجاب از  یتینارضا

 ا ی  ...  و  افراد  ج،ینتا  کار،   نیب  شدهمشاهده  زیتما  عدم  به  نسبت  میتسل  و  یتفاوت یب   احساس)  یسازمان  یتفاوتیب

 (یسازمان  و معنادار سکوت ا،ی مزا  یبرا یسالر  ستهیشا  عدم ای بد، و خوب ز یتما  عدم به نسبت

  اقدام   و  تلاش  عدم  و   یکار    انجام  در  یطلبمنفعت  و  یت ینارضا  حسادت،  احساس)...    نجوشد  من   ی برا  که  یگ ید

 ( کار آن تی موفق  برای

  نفعانیذ و دولت کارکنان در ذهن  که  دن دار ی اشارهدرک  بهها مم از  دسته نیا: یشناخت ی هامم : 3 یاصلمضمون 

 . است گرفته شکل  یدولت یهاسازمان تی کل  از یخی تار  اتفاقات لیدل به

 : یفرع مضامین

  یها پروتکل  و  فاتیتشر   به  تیاهم  و  تیرسم  ینمادها  یزیروم  یهاپرچم  و  آرم  کسلیپ  یحت  و  لوگو)  ییگراتیهو

 ( یسازمان تیهو  نیهمچن  و یفرهنگ و یسازمان

  ا ی  جناح  به  یوفادار  ت یذهن  و  کنندیم  میتقس  خود  نیب  را  قدرت  غنائم  که  ییهاگروه   وجود  از  یتیذهن)  یباندباز

  خود  با   شتریب  کنترل   منظور  به  را  خود  رانیمد  بیشتر  برود  جا  هر  و  دارد  اعتماد  خود  رانیمد  به  ی کهکس  هر  و  یگروه
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 (بردیم آنجا به

 (بودن کار در بودن اثربخش و یاصل امور جزبه یامور دنبال  بهاین طرز فکر که ) یحواش  به پرداختن 

 (مذاکره  و کار انجام یبرا  قدرت  مراکز به شدن  وصل برای ی اقدامات   از کند یم  منعکس  را  یتیذهن) یگر  یلاب

 در   معمولا   ی ری پذ انعطاف  عدم  و  مقررات  و  نیقوان  وفق   کار   انجام   به  بودن  موظف  درک   به  اشاره)  معذور  و   مأمور 

 ( کردن  عمل یا قهی سل شهروندان، و دولت کارمندان نیب تعامل

  یپرورنیجانش  مستندات  مثال برای    ،هایرانیا  بودن  یشفاه  به  اشاره  مستندات،  گرفتن  دهی ناد  درک)  بودن  یشفاه

 (شودمی  منتقل  یکار  ۀتجرب بهتر ینقال و نهیس به نهیس  صورت به اما خوردیم  خاک

  یورزتئ جر  و  ینیگزستهیشا  عدم  خود،  دادن  نشان  بزرگ  برای  فیضع  افراد  انتصاب  تیذهن)  یپرورکوتوله

 ( رانیمد

  ۀ اهال  کرد،  عجله  برای آن  توانینم  که  یکار   انجام  بودن   برزمان  و   دولت  در  یبوروکراس   درک  به  اشاره)  فیتسو

 (ندهیآ به کار کی

 ( آچارفرانسه دارد، اشاره  متنوع و مختلف یکارها  دانستن  لیتما به) دان ز یچ همه

 ( سانسور کارکنان، گرید با ارتباط در فرد دی عقا  و افکار بودن نامشخص و یکارپنهان فکر طرز) یکارکتمان

 ی ریگجهینتبحث و 
ممکن و   شخخوندمی گیرنده  برای واقعیتاز   بخشخخیو    رمزگذاریاز فرهنگ    هاییبخشها  توان فر  کرد مممی

حامل    ایران دولتی  هایها در سخخازمان. ممکنندمیباشخخند که حمل   هاییکلیشخخهاحسخخاسخخات و   ها،ایدهشخخامل    اسخخت

احسخاس    اندیشخد،میفرد به صخورت ناخودآگاه   ها،ها هسختند که بر اسخاس آندر آن سخازمان  یرانیا  یفرهنگ  هایویژگی

داشختن درک ارزش و باور که از   یااحسخاسخات خاص در افراد،    برانگیختنها، با فر  کرد مم  توانمیکند.  میو عمل 

و   مدیرانبا مشخاهده در اقدامات و رفتار  یانسخبت به دولت و کارکنان(،   ذهنیتت گرفته اسخت )ئموفق نشخ  داسختانی

  رایج خاص، مشخترک و   معنایو    شخوندمیو با تکرار مکرر، به خاطر سخپرده    کنندمیتوجه را به خود جلب    ،کارکنان

 .  شودشایع می  یادشده  هایسازماننسل به نسل در فرهنگ    ایران دولتی  هایدر سطح نهادها و سازمان

در   یفرهنخگ سخخخازمخان  یختعخدم مطلوب وضخخخع  ،(1401و همکخاران )  یریام  یوسخخخفیهمخاننخد    ییهخاپژوهش  در

پژوهش   وضخعیت، اینمطلوب و علت    وضخعیت  ییرتغاما به منظور    شخده اسخت؛  ییدولت شخناسخا  ییاجرا  یهادسختگاه

 کننده است.  کمک  حاضر

خود که حامل    غیرکلامیو   کلامیارتباطات    تأثیربا شخخناخت    توانندمی  مدیران  دهدمیپژوهش نشخخان    این  نتایج

  نهادینه کارکنان نسخل به نسخل منتقل و   میانطور ناخودآگاه  به  هاپیام  اینهسختند، متوجه شخوند که   فرهنگی  هایپیام
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  مانند   هاییمم یاو... اسخختفاده   همدلیمانند مذهب،    هاییمماز    توانندمی  مدیران  ممتیک،  نظریۀ. بر اسخخاس  شخخوندمی

  اجداد ایرانی   نیکو کردار    نیکگفتار   نیک،به اصول پندار    شبیهها، مم  اینکنند.    ایجاد)صراحت(    شفافیتصداقت و 

  های ویژگی  احیای  قابلیت  به علت تناسخخب با بافت فرهنگ مردم،  ،اسخخت  مطرح شخخده  جهانیصخخورت   ن بهآ  پیامکه  

 را دارند.  ایرانیان  فرهنگیمثبت  

مثبت    هایویژگی،  اسخخخت اشخخخاره شخخخده  «ایرانیانو »ما    «فرهنگیمانند »ژن  منابعیطور که در حال، همان  اینبا 

در فرهنگ    وضخعیت  ایناند.  فراموش شخده یارنگ  کم  ناپایدار  اقتصخادیو    سخیاسخی  تاریخی،  دلیلبه   ایرانیان  فرهنگی

  راهکارهای اسخخت که با اسخختفاده از   اینپژوهش در  این نوآوریمنعکس شخخده اسخخت.    نیز دولتی  نهادهای  سخخازمانی

  مدیران   هایوفقیتم  ای،اسخطوره  هایداسختان بیانبا   ،کنند  احیاسخازمان را    ۀفرهنگ نانوشخت  توانندمی  مدیران  ممتیک،

مرتبط را    هایممبسخازند و  آینده  هاینسخلکارکنان و    برای  مناسخب  الگوییگفتار و رفتار،    میان  خوانیهمدرسختکار و  

  هایی سخخازمان  گیرد،می ریشخخه  گذارانبنیانو   مدیران  رفتارهایاز باورها و   سخخازمانیکنند. از آنجا که فرهنگ    تقویت

  هایی سازمان  چنینخود به ارث ببرند.  مدیرانرا از    ایسازندهمثبت و    سازمانیخواهند بود که بتوانند فرهنگ   ترموفق

فرهنگ    تدوین مدل با هدف  . بر این اسخخاس، پژوهش حاضخخر  و موفق خواهند داشخخت  رضخخایتمند  باانگیزه،  کارکنانی

. از طرف دیگر، به علت اینکه فرهنگ سازمانی  استانجام شده    یرانا یهای دولتدر سازمان  یکبر ممت  یمبتن  یسازمان

در بسخختر هر کشخخور متفاوت اسخخت، در این پژوهش تلاش شخخد تا در بسخختر فرهنگ ایران، اطلاعات فرهنگی که در 

یابی به این هدف از روش پژوهش تحلیل  های دولتی ایران رایج اسخت احصخا و الگوسخازی شخود. برای دسختسخازمان

های  های فرهنگ سخازمانی مبتنی بر ممتیک در سخازمانهای پژوهش، مؤلفهیافته  بر اسخاس  بهره گرفته شخد.  مضخمون

شخخامل    هادسخختهکه   قرار داد  شخخناختی  هایو مم  عاطفی  های، ممرفتاری  هایمم ۀدسخخت  3در   تواندولتی ایران را می

  های مم کردن؛  خالیشخانه    زیرمیزی،زنی،  زیرآب بازی،زرنگ   ،رنگ جماعت شخدنهم  مالی،: ماسخترفتاری  هایمم 

  ،بودن   گرایی، شخفاهیهویت ،مأمور و معذور  تسخویف،  باندبازی، ،کردن  کاریکتمان   گری،لبی ،دانچیز: همهشنناختی

  بخازی، خودشخخخیفتگی، پخارتی  سخخخازمخانی،  تفخاوتیبی  تبخارگرایی،: عناطفی  هنایمم   حواشخخخی؛پرداختن بخه    پروری،کوتولخه

  فرهنگ   تغییرمتعدد، ضخخرورت   هایپژوهش  نتایجاسخخاس   . برشخخوندمی  .من نجوشخخد ...  برایکه  دیگی  چاپلوسخخی،

و همکاران    بختیاریمشخخص شخده اسخت.   فرهنگیموانع و تکامل   بررسخیبا   ایران  دولتی  هایسخازماندر   سخازمانی

( موضخوع تکامل فرهنگ را  1401اند؛ دهناد و دانشخور )کرده  تأکیدموانع    شخناسخاییفرهنگ با    تغییربه   بر نیاز(  1402)

و   قخدمپیشو    انخدرا بخازنمخایی کرده  ایرانی  فرهنگی  خلقیخات(  1400و همکخاران )  معروفی  همچنین،  ؛انخدکرده  بررسخخخی

قضخخاوت و ...    نگری،آینده  گریزی،همچون صخخراحت  ایرانی  ۀها( جامع)زباهنگ  فرهنگی -  هایژن(  1397)  ابراهیمی

و همرنگ جماعت شخدن   زرنگی  پدرسخالری،همچون   فرهنگی  هایویژگی(  1396اند؛ فراسختخواه )کرده  شخناسخاییرا  

اند،  یافتخهعنوان مم بقخا  مدت بهطولنیعدم ثبخات   نتیجخۀها را که در ویژگی اینو  را مدنظر قرار داده  ایرانیخانجامعخۀ  در 
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و   کرده اسخت  تأکیدفرهنگ خاص هر جامعه    ها بااسختفاده از مم  مسختقیمارتباط   بر(  2024)  یانگکرده اسخت؛    بررسخی

  اهمیت (  2023اسخت؛ اسخوراتگون و کانتابوترا ) شخدهمطرح    بومی  زیسخاضخرورت مدل   ،(2023)  یونگدر پژوهش  

اند؛  اشخخاره کرده بیولوژیکی  فرهنگی( به تکامل  2021اند؛ ارماکوف و ارماکوف )را برجسخخته کرده  پایدار  قویفرهنگ  

  های و مم  معرفیآن   هایپیچیدگیفرهنگ سخخازمان و   ۀدهندعنوان بازتاب ها را به( مم2021و همکاران )  اسخخچلایل

 کرده   تأکید ممتیک  رویکردبا   فرهنگیتکامل   ( بر2014)  1؛ راساندکرده  شخخناسخخایی آلمانیرا    هایفرهنگ شخخرکت

  الگوبرداری و با   هسختند  تأثیرگذاررفتار کارکنان    هدایتها بر اند که ممکرده بیان  نیز(  2007)  2اسخچلایزو  ویثیاسخت؛  

 بررسخی را    خویشخاوندی( کاربرد مم 2020)  3چن و رن گیرد ومیافراد شخکل    هویتو    کاریاخلاق   مدیران،  هایازمم

  راسخخختایی هم این  کند.می  حمایتها و از آن  اسخخختسخخخو  هم  هاپژوهش این  نتایجپژوهش حاضخخخر با    نتایج  .اندکرده

مم مأمور  نشخان داد (  1400و همکاران ) نتایج پژوهش معروفیپژوهش اسخت.    هاییافته  جامعیتاعتبار و    ۀدهندنشخان

. مم سخخختهخادر سخخخازمخان  یرانیخانفرهنخگ ا  پخذیریو اطخاعخت  پخذیریعخدم انعطخاف  هخایویژگی  ۀدهنخدو معخذور نشخخخان

کار بودن و حامل فرهنگ پنهان  اسخخت(  1397)  یمیقدم و ابراهیشدر پژوهش پ  یراسخختا با فرهنگ ملهم  کاریکتمان

کلمن که نشخخان از    ی( و مدل فرهنگ2023)  یونگشخخده در پژوهش  بررسخخی  کشخخورهایاسخخت و با فرهنگ    ایرانیان

 و  ینکردن کار مشختر  یگیریپ  یفرهنگ  یامکردن حامل پ  ی. مم شخانه خالدارد، متفاوت اسختها در فرهنگ آن  یتشخفاف

کلمن   یاسخت که برخلاف فرهنگ خار  از کشخور و مدل فرهنگ یدولت  هایسخازماندر   مدارییعدم مشختر  فرهنگ

کردن   یمم شخانه خال ینهم  یرانا یدولت  هایسخازماناز عوامل شخکسخت در  یکیگرفت    یجهنت  توانمی بنابراین،؛  اسخت

و همکاران    بختیاریراسختا با پژوهش  هم  توانمی تسخویف راو    گریلبیاسخت. مم   یدهو به ارث رسخ  یافتهاسخت که بقا  

و   بوروکراسخیدر   تغییر  هایچالش یعنیفرهنگ،    تغییر  مسخیردر   اسخاسخیدو مانع   ها،در پژوهش آن  .( دانسخت1402)

مانند    هاییعبارت  تکثیرپژوهش حاضخر نشخان داد    هاییافتهاند.  شخده  شخناسخایی  سخیاسخی،قدرت در سخطوح    جاییجابه

  سخازمانی فرهنگ    تغییراسخت که    ایمنفی  فرهنگی  هایویژگی  ۀدهندبازتاب  بوروکراسخی«بر بودن  زمان»و  «کانال زدن»

 .کنندمیرا متوقف   دولتیدر بخش  

  جدی   موانعیعنوان   دارند، به  ایرانیدر فرهنگ    ریشخهکه   فرهنگی  منفی  هایویژگی  کندمی  تأکید  پژوهش حاضخر

 نسخخخبت به  مدیران  تااسخخخت   ضخخخروریموانع،    اینمقابله با   برای.  کنندمیسخخخازمان عمل   کاراییو بهبود   تغییر  برای

به بهبود   منفی،  هایمم  اینمثبت و ضخخد   هایمم  ایجادکنند و با    پیدا آگاهیخود   رفتارهایاحسخخاسخخات و   ها،ذهنیت

  باندبازی، و   بازیپارتی  های. ممکمک کنند  ایران دولتی  هایسخخازمان وریبهره  افزایش  نتیجه،و در   سخخازمانیفرهنگ  

 
1 Russ 

2 Whitty & Schulz 

3 Chen & Ren 
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  شخوند، می  «جناح خاص یکبه   وفاداری»و  «نبود  همشخهریراه انداختن کار با »باعث گسخترش فرهنگ    ترتیببهکه  

 حمایت( مرتبط و 2020( و چن و رن )2021)  اسخچلایل  هایپژوهشدر   بررسخی  تحت  خویشخاوندیبا مم   توانندمی

  ی فرهنگ  یهایژگیمن نجوشخد... که حامل و  یکه برا یگیمانند مأمور و معذور، د  هاییشخوند. در پژوهش حاضخر، مم

 آزادی ومثبت    هایها نشخان داد ممیافته  یناند. امراتب و حسخادت هسختند، مورد توجه قرار گرفتهسخلسخله  رعایت  مانند

  های فرهنگاز وجود    حاکیها اشخاره شخده اسخت،  ( به آن2021و همکاران )  یلاسخچلا  ۀدوسختانه بودن که در مطالع

  ملی فرهنگ  نشخان از و...    همکاریتعهد،  های  مم  ،(2023)  یونگدر پژوهش    هسختند؛ اما آلمانی  هایشخرکتمثبت در 

  ( 1397ابراهیمی )و   قدمپیش  هایپژوهششده در شناخته  هایپژوهش مشخابه مم این  دارند. نتایج  قدرتمند  سخازمانیو 

  ناپایدار  وضخخعیتاسخختبداد و    یراتتأث  ایرانی مانند  ۀجامع  یفرهنگ  منفی  یهایژگیاسخخت که و  (1396)  و فراسخختخواه

اند.  بعد منتقل شخده  هاینسخلبه   فرهنگی  منفی  هایویژگیعنوان حاملان  ها بهمم  ایناند.  کرده  شخناسخاییرا   تاریخی

را نشخان   ایران  دولتی  هایدر دسختگاه  سخازمانینامطلوب فرهنگ    وضخعیت(  1401)  امیری یوسخفیپژوهش   همچنین،

  این در    فرهنگی  منفی  هایویژگیکه حامل    یی اسختهااز گسخترش مم  حاکی  نیزپژوهش حاضخر   نتایجداده اسخت و 

، از حسخادت و فقدان  د ...من نجوشخ  برایکه   دیگیو   حواشخیمانند پرداختن به   هاییمثال، مم  برای.  ندسخته  هاسخازمان

شناخته   یدولت  یهاها در سازمانتراشیو مانع همکاریبه عنوان علل عدم    توانندمی  و  اندت گرفتهئنش  ایرانیان یهمدل

  فرهنگی   هایویژگی  ۀدهندکرده اسخت که نشخان  معرفیرا  الی  مماسختبه نام مم   جدید یشخوند. پژوهش حاضخر مم

  این اسخت.    کیفیت  جایبه کمیتبه   بیشختر دادن اهمیت و  نتیجهبه   یتوجهیو ب  ایرانیانبودن    فرایندگراهمچون   ایرانی

عنوان مم برجسخته کرده اسخت، تفاوت دارد  را به  هاخدمات هتل  کیفیت( که  2017)  1اسختپانیوکاپژوهش    نتایجبا   یافته

در   ضخمنیطور   به  مالیحفظ ظاهر شخده اسخت و مم ماسخت  فدای  کیفیت  ایرانی،  دولتی  هایسخازمانکند در یم یانو ب

در   ،مثال   برای  .داشخته باشخند  بیشختریها توجه  ن ممیبه ا  ی بایددولت  هایسخازمان  یرانمد  اسخت.  یافتهها بقا سخازمان ینا

  تغییر   برایو اسخت  بد   یفرهنگ خدمات عموم  وضخعیتنشخان داده شخد    ،(1401)  یری و همکارانام  یوسخفیپژوهش  

  ی، از و فرهنگ منف وضخعیتآن    تغییر  برایپژوهش   ایناما    ؛اسخت  نشخدهارائه    راهکاری  منفیو فرهنگ   وضخعیت این

و   ناکارآمدی  توانمی  کنند،میعمل    شخخصخیتها که مشخابه ژن در مم  تحلیلبا   که  کند؛ به طوریمینو نگاه    ایدریچه

نسخل به نسخل از    منفی  هایفرهنگ  اینمرتبط دانسخت.   ملی  منفی  هایفرهنگ  رسخیدنبه ارث   با نامطلوب را  وضخعیت

  کخارهخا را کخه    رانیمخدی،  هخااز سخخخازمخان برخیمثخال، در   برایانخد.  هخا بخه کخارکنخان منتقخل شخخخدهو رهبران سخخخازمخان  مخدیران

  گیرن می چیزی یه»همه   مانند  هاییعبارتگوها با ودر گفت زیرمیزی گرفتن رامانند    اند یا رفتارهاییکرده  مالیماست

  تکثیر کرده و بخه    معرفیقخابخل قبول    الگویعنوان    رفتخارهخا را بخه  اینطور نخاخودآگخاه    ، بخهانخدترویج داده  «کننمیو کخار  

 اند.زدهها دامن  آن

 
1 Stepaniuka 
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و با   ایجادمثبت    هایممکامل،   آگاهیبا   مدیران  تا  اسخت ضخروری دولتی،  هایسخازماندر   شخرایط  این  تغییر  برای

 .یابندو به تکامل دست    یابدبهبود   فرهنگی وضعیت  طریق  اینمقابله کنند تا از   منفی  هایمم

 دولتی  هخایسخخخازمخانرا در فرهنخگ    ایرانیخان  فرهنگی  هخایویژگیمثبخت    هخایجنبخه  تبخارگراییو   گراییهویخت  هخایمم

و تمدن و   پیشخخکسخخوتانبه تجربه،    ایرانیاناسخخت که   احترامی  ۀدهندنشخخان  تبارگرایی. مم گذارندمی  نمایشبه   ایران

خود با   معرفیمثبت نسخخبت به پرچم و   ذهنیت  تشخخریفات،  گذاریارزشبه   نیز  گراییهویتخود دارند. مم   ۀگذشخخت

  های ممها، آن اهمیتها و توجه به  مم اینبا تمرکز بر   توانمی ایران،  دولتی  هایسازمانسازمان اشاره دارد. در  هویت

  تواند می  گرایی،هویتو حفظ   برندسخازیهمراه با  رویکرد،  اینرا برجسخته کرد.   فرهنگی  نگریگذشختهمثبت مرتبط با  

 . دهد  افزایشرا  آینده،  هاینسلدر  ویژهبه کارکنان،    کاریق ها کمک کند و تعلسازمان  فرهنگی وضعیتبه بهبود 

 :  شوندمی  پیشنهادهای زیر ارائهرو،  ایناز  

  از   خود،  رفتارهای به  باتجربه  کارکنان و  مدیران شخخودمی  پیشخخنهاد  کردن، خالی  شخخانه مم  رنگ کردنکم  برای   -1

  عملکردهای را در   پذیریمسخخئولیتدقت و  دیگر،  واحدهای  یاها  واگذار کردن کارها به سخخازمان  یا  پاسخخکاری جمله

 .کمک کند  سازمانیبه بهبود فرهنگ    تواندمی رویکرد  اینکنند.    تقویتخود 

اسختفاده   ممتیکبر   مبتنیاز فرهنگ    شخودمی  پیشخنهاددانش،    مدیریت  هایبانک  ایجادو    پروریجانشخین  برای  -2

  شخفاهی از مم   ناشخی  توانمیمطلوب را    نتایجبه  یابیدسختحوزه، عدم   اینها در سخازمان  هایتلاشبا وجود  شخود. 

صخخورت   و اطلاعات، به  هاذهنیت  ها،اسخخت توصخخیهفرهنگ باعث شخخده   ایندانسخخت.    ایراندر   نقالیبودن و فرهنگ  

 شوند.    ترویجکارکنان دولت منتقل و  حتیعموم و  میاندر   سینهبهسینهو   شفاهی

  این که   کنندحاصخل    اطمیناندر شخهروندان و کارکنان توجه و    شخدهبرانگیختهبه احسخاسخات    بایدارشخد    مدیران  -3

  میان در   طلبیبرتریارتباطات خشخک و   فرهنگی  هایویژگیکه حامل   خودشخیفتگی،  هایمم  ۀواسخط احسخاسخات به

در  ریشخهو متواضخع بودن، که    خاکیمانند    هاییمم  شخودمی  پیشخنهادباشخند. در عو ،  هسختند، شخکل نگرفته    ایرانیان

 .شوند  ترویجو   تقویتاند،  کمتر مشاهده شده دولتی  هایسازماندارند و در   ایرانیان قدیمیفرهنگ  

و   تعریفزبخان بخدن خود هنگخام مواجهخه بخا    حتیبخه رفتخار، گفتخار و    بخایخد  دولتی  هخایسخخخازمخانارشخخخد    مخدیران  -4

مم   بقایبه تداوم و   توانندمیرفتارها   این  زیرا  ؛داشخته باشخند ویژه  یتوجه  خودشخیرینی  رفتارهایو   جابی  تمجیدهای

  شخود، میمشخاهده    نیز دولتی  هایسخازمانو همچنان در   اسخت  روا  داشخته  ایرانیکه از گذشخته در فرهنگ    چاپلوسخی،

 کمک کنند.

مقاومت و   چاپلوسخیکه در برابر   مدیرانیکارکنان و   موفقیتاز   هاییداسختان  روایتو    تعریفبا   شخودمی  یشخنهاد

 همچنین،.  یابند  ترویجمثبت    الگوهای ایناند،  کرده  ایجاددر سخخازمان   همدلیمثبت و سخخرشخخار از    محیطی  نتیجه،در 

  برای کوتاه و جذاب    هایمتن  یادارند،    چاپلوسخیمبارزه با   راسختایدر   هاییپیامکه    فارسخی  ادبیات  شخعرهایاز   توانمی
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 ویژگی  اینو مقابله با   سخازمانیبه بهبود فرهنگ    تواندمی رویکرد  اینبهره برد.    چاپلوسخیضخد   هایمم  تکثیرانتقال و 

را    یکدیگرشخخود که کارکنان بتوانند اعتماد    مدیریتو   تنظیم  ایگونهبه   بایدسخخازمان    فضخخای  -5   . کمک کند  منفی

دسخت   یکهمچون   هاییپیامبا   هاییمم  شخودمی  پیشخنهادبا هم داشخته باشخند.   دوسختانهشخفاف و   یرفتارهایجلب کنند و 

و اقوام مختلف وجود داشخخته اسخخت،    ایرانی  ۀجامع میانکه در   همکاری،شخخوند تا فرهنگ اتحاد و    ایجادصخخدا ندارد  

های  شخود در پژوهشن، پیشخنهاد میشخوند. همچنیمن نجوشخد...    برایکه   دیگیمانند    منفی  هایمم  جایگزینو   تقویت

  ی، عملکرد و وابسخختگی سخخازمانی کارکنان وربر متغیرهایی همچون بهره  فرهنگ سخخازمانی مبتنی بر ممتیکتأثیر  آتی 

با بخش دولتی   آننتایج  و    بررسخی شخوند  های بخش خصخوصخیشخرکت، دیگر  یدر پژوهشخ  همچنین،. بررسخی شخود

توانند پیامدهای مخرب  هایی که میممبه شخناسخایی راهبردهای سخازمانی مقابله با  ،دیگر  یشخود. در پژوهشخمقایسخه  

(، اقدام به کشخف  دوتاییها )دو  ژن ای بودنبر اسخاس دورشخته دیگر،  یدر پژوهشخ شخود.اقدام  برای سخازمان ایجاد کنند،  

 پژوهش شود. این  هایمقابل مم  هایمم

 .شودمی  پیشنهادشده در پژوهش حاضر  کشف  هایمم بین  ایهزنجیرروابط   تأثیر  واکاوی  دیگری،در پژوهش  

 سپاسگزاری

 اند، کمال تشکر را داریم.از تمامی اساتید و دوستانی که به نحوی در تهیۀ این مقاله همکاری داشته

 

 منافع  تعارض
 .ندارد وجود  مقاله این  انتشار در  منافعی  تعار   گونههیچ
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