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Providing a configuration model based on organizational culture (market and club) for 

companies operating in the Tehran Stock Exchange 

 

Abstract 

Organizational culture seems to be a part of separation from a company. Organizational culture can 

be configured based on its dimensions. Organizational culture configuration helps to increase the 

activity of the companies under study and ultimately have higher benefits. Accordingly, this study 

seeks to provide a configuration model based on organizational culture (market and club) for 

companies operating in the Tehran Stock Exchange. The method of this research is PLS structural 

equations. The statistical population of the present study includes stock market employees. The 

research sampling method is systematic random sampling method. The sample size of this research 

is 220 experts in the Tehran Stock Exchange. The present research was applied research in terms of 

purpose and descriptive-analytical method in terms of method with correlation and estimation 

approach in structural equations of partial least squares (PLS). The findings of the study showed 

that the factor load values of all items are greater than 0.4 and therefore the measurement model is a 

homogeneous model and the factor load values are acceptable values. The results of significant 

analysis of t-statistic values for all items were more than 2.58. This means that the relationship 

between the items and their corresponding latent variable is accepted at the 99% confidence level. 
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 چکیده

به نظر مي رسد که فرهنگ سازماني بخش جدايي از يک شرکت باشد. فرهنگ سازماني براساا  ابعااد ما رد    

بررسي آن مي ت اند م رد پيکربندی قرار گيرد. پيکربندی فرهنگ سازماني کمک مي کند کاه فعایيات شارکت    

ين اسا  اين مطایعاه باه   های م رد بررسي بيشتر شده و در نهايت از مزيت های بالاتری برخ ردار ش ند. برا

فعاال در   یشارکت هاا   ی( برايو باشگاه ی)بازار يفرهنگ سازمان یبر مبنا یکربنديارائه مدل پدنبال بررسي 

جامعاه  ماي باشاد.    PLSمي باشد. روش اين تحقيق به ص رت معادلات سااختاری   ب ر  اوراق بهادار تهران

 يتصاادف  یگيار  پژوهش، روش نم ناه  یگير نم نه روش. باشد يپژوهش حاضر شامل کارکنان ب ر  م یآمار

نفر از کارشناسان و خبرگان در ب ر  اوراق بهاادار تهاران    220 قيتحق ني. حجم نم نه اباشد يم کيستماتيس

-باه صا رت تحليال    و از نظر نا ع روش  یکاربرد قاتيحاضر از یحاظ هدف، از ن ع تحق قيباشند. تحق يم

با د. يافتاه هاای     (PLS)ن در معادلات ساختاری حداقل مربعات جزئي ت صيفي با رويکرد همبستگي و تخمي

همگن  يمدی ،یريگ مدل اندازه نياست و بنابرا 0.4از  شتريب ها  هيتمام گ  يبار عامل ريمقادمطایعه نشان داد که  

 هاا  هيا هماه گ   یبرا tآماره  ريمقاد یمعنادار يبررس جينتا هستند. يقابل قب ی ريمقاد ،يبار عامل رياست و مقاد

مکن ن مرب ط باه خا د در ساط      ريبا متغ ها هيگ  نيبدان معناست که ارتباط ب نيگزارش شد. ا 2.58از  شتريب

 .ش د يم رفتهيدرصد پذ 99 نانياطم

 فرهنگ سازماني، فرهنگ بازاری، فرهنگ باشگاهي، شرکت های ب رسي کلمات کلیدی:
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 مقدمه

زماني به معني خلق شرايطي جهت ايجاد پ يايي محيط اطلاعاتي در سازمان اسات. فرهناگ   مفه م فرهنگ سا

سازماني منجر مي ش د، سازمان ها اطلاعات را با کيفيت بالاتری افشا نمايند. اين امر باه معناي تق يات حا      

هنگاي خا د را   (. سازمان هايي که ارتباطات فر1395اعتماد به سازمان برای مشتريان است)فخاری و محمدی، 

تق يت مي کنند، مي ت انند در فعایيت های بين ایمللي بهتر ظاهر ش ند. اين م ض ع نشان مي دهاد کاه متغيار    

فرهنگ سازماني برای گسترش مقيا  فعایيت تجاری يک سازمان ضروری اسات. عملکارد ايان متغيار بارای      

مي همراه اسات)محمدی شاهرودی و   مديران به ص رت يک نتيجه خروجي با تق يت همدیي و بهب د نتايج ک

(. استفاده از مفه م فرهنگ در يک سازمان معم لا شرايط مرتبط با شايستگي اخلاقي را تحت 1398همکاران، 

تاثير قرار مي دهد. اين م یفه ميت اند ظرفيت سازماني را بهب د داده و حکمراناي را در آن تق يات کناد)ت ره و    

 (.1398همکاران، 

ا ت جه به ابعاد آن به عن ان يکي از مهمترين منابع استراتژيک نامشاه د در ت ساعه مزيتهاای    فرهنگ سازماني ب

(. فرهناگ ساازماني از منظار    2016، 1رقابتي و عملکرد شرکت بسيار م رد ت جه با ده اسات )یيال ريادروگز    

شارکت بيشاتر    مایکيت خان ادگي نيز م رد بررسي قرار گرفته است چرا که مجم عه ارزشها، باورهاا و مناافع  

های فرهنگي در باين  تحت تأثير روابط سهامداران عمده و کنتریي شرکت است و از اين جهت تفاوتهای گ نه

و  2ان اع ساختار شرکتي، با سبک رهبری و ميزان م فقيت شرکت در شرايط رقابتي ارتباط داشته باشاد. ماارين  

ای از باورهاا، انتظاارات و اصا ل اساساي      عاه مجم به عن ان ( در پيکربندی فرهنگ سازماني2016همکاران )

های فرهنگ سازماني در ساختارهای ساه  تقسيم شده بين اعضای يک سازمان، در خص ص درجه انطباق گ نه

شناسي فرهنگي را در بين شرکتهای خان ادگي به نمايش گذاشته  است که بارای فرهناگ باازاری    ن ع از گ نه

 قا شاخص های عملکرد و شايسته سالاری سازماني را شامل مي شد.شامل تاکيد بر اهداف سازماني، ارت

ای از باورهاا، انتظاارات و اصا ل اساساي     مجم عاه  به عنا ان  فرهنگ باشگاهي در سازمان« مارين»به عقيده  

فرهناگ  ( در تعريفاي ديگار   2016شا د )ماارين و همکااران،    تقسيم شده بين اعضای يک سازمان تعريف مي

های يک سازمان را رويکردهايي که ويژگي ت از ارزشهای اصلي، مفروضات، تفسيرات درعبارت اس باشگاهي

گ نه عبارتند از تاکيد بر اتفاق و انسجام  5، اين ش دمي نمايان گ نه فرهنگ سازماني 5کند که در مشخص مي

 ساازماني  هنگفر گروه، تعصب گروهي، تصميم گيری مشارکتي، رهبری حمايتي مديران و روابط سایم کاری. 

ساازماني را دو   است و از ديدگاه ديگر فرهنگ در بخش بازاری و باشگاهيدارای دو کارکرد  براسا  تعريف

و رواباط قادرت    گزاره ها و معيارهای فرهنگ بازاری و مشارکتي در اين حایتدهند. شکل مي گفته شدهبعد 

ق اجماع در ما رد رساایت ساازمان، اهاداف،     گردد و اين انسجام از طريميبرای سازمان سبب انسجام دروني 

ساازماني   فرهناگ  پيکربندی (.1388)دفت،  انجامدمي زيرابزار و نظام کنترل به سازگاری بيروني مطابق شکل 

( 1388به نقل از دفات ) ها طراحي گرديده است. کامرون و ک ئين گيری فرهنگ سازمانجهت سنجش و اندازه

را با ت جه به دو بعد ميزان ت جه به محيط داخل يا خارج و ميازان تأکياد   ی و بازار سازماني باشگاهي فرهنگ

فرهنگ سازماني در اين حایات باه   (. 2006)کمرون و ک ئين،  اندکرده معرفي (پذيریانعطاف)بر ثبات يا تغيير 

ي سازمان فرهنگمعني هر ن ع ريز م یفه هايي است که در مجم ع پ يايي محيط کاری کارکنان را فراهم آورد. 

                                                           
1- Leal-Rodríguez 
2 Marin 
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ی گفته ماي  از ارزش ها، احساسات مشترک، اخلاق حرفه ا یبه مجم عه ا براسا  دو بعد بازاری و باشگاهي

کاه ت ساط   ص رت مي گيرد  یاقتصاد -يخاص اجتماع طيدر شرا يت سط اقدامات اجتماعش د. اين فرهنگ 

 يفرهنگ تيريبه فرد از مد حایت منحصر کي ي با اين مضم مش د. فرهنگ سازمان يم یرويسازمان پ یاعضا

شاده   جااد يساازمان ا  یت ساعه   نديدر فرااين ن ع فرهنگ  .رديگ ياست که ارزش را به عن ان هسته در نظر م

ساط     نيشرکت است و از بالاتر تيريابزار مد نيمهم تر ي در ابعاد بازاری و باشگاهياست. فرهنگ سازمان

. ايان  اسات  يمنابع انساان  تيريمهم مد یاز ابزارها يکي اين ابعاد. ديآ يسازمان ها به شمار م يانسان تيريمد

باه اهاداف    يابيو م جاب دسات   .دارد ديسازمان تأک یاعضا انيهماهنگ م يروابط داخل تياهم یبر رومفه م 

 یت انند نقاش مشا ق را بارا    ياهداف مشترک م ني. اش ديمشترک براسا  تجارب م فق شرکت در گذشته م

شا د. فرهناگ    يما  يمنابع انساان  تيريمنجر به مد تيکه در نها. داشته باشند یرهمکا سازمان، جهت یاعضا

 يما  یرفتاار  یمؤیفاه   جادياست که منجر به ا يمشترک یباورها و ارزش ها بازاری در کنار فرهنگ باشگاهي

در  گريکديبا   ستهيکه به ط ر پ يينظام ارزش مشترک است که طبق ارزش ها و باورها کي . اين فرهنگش د

 يمناابع داخلا   یساز کپارچهيب ده و م جب  يخارج طيت اند سازگار با مح يم اين فرهنگ ها  .تعامل هستند

 اسات از ادراک  یمجم عاه ا  بازاری و باشگاهيفرهنگ . قرار دهد ريسازمان را تحت تأث یش د و رفتار اعضا

 (.1398، )مظفری و بهدادش د يگروه از افراد به اشتراک گذاشته م کيکه ت سط 

 مبانی نظری فرهنگ سازمانی )بازاری و باشگاهی(

ارائاه شاد. ايان نظرياات      )باشگاهي و باازاری(  نظريات متعددی در خص ص فرهنگ سازماني 2020در سال 

جنبه های متن عي از اين متغير را در سازمان بررساي کردناد. در ايان بخاش ساعي ماي شا د برخاي از ايان          

 .مطایعات ارائه ش د

م ض ع فرهنگ سازماني را از برخي ابعاد بررسي کردند. تمرکز آنها بر تعامال   2020کنين و همکاران در سال 

ب د. و اين م ض ع که آيا فرهناگ ساازماني ياک تعامال در ساازمان       باشگاهيبين فرهنگ سازماني و فرهنگ 

کنناد. همکااری مشاترک در    ايجاد خ اهد کرد؟. آنها در نظريه خ د م ض ع همکاری مشترک را برجسته ماي  

مفه م عم مي به معني خلق فرهنگ تعاون است. تاکيد آنها بر تحليل اين مسایه با د کاه همکااری مشاترک و     

 ماي  ايجاد تعادل رقابت و مشترک همکاری بين چگ نه سازمان يک اينکه رقابت در کنار يکديگر قرار داردند.

 عاين  در ساازمان  عباارتي  باه . ماديران  بين هم و. دهد مي رخ سازماني درون کارکنان بين هم رقابت اين. کند

اين م یفه های انگيزشي معم لا سازمان ها  .کند مي تجربه آنها بين نيز را رقابت کارکنان بين مشترک همکاری

اين محققين همچنين به دنبال محرکهای ايجاد کنناده ارتبااط باين     .را در ارتقا فرهنگ سازماني کمک مي دهد

رقابت ب دند. در نهايت فاکت رهايي را مطر  کردند و بيان داشتند که سازمان ها با فاکت رهای زيار  مشارکت و 

 :مي ت انند در کنار رقابت مشارکت را نيز تجربه کنند. اين فاکت رها عبارت ب دند از

 .همکاری متقابل بين کارکنان .1

 .فرهنگ کار گروهي .2

 .ت سعه بکارگيری فرهنگ سازماني .3

 .فرهنگ سلسله مراتبي ميزان و وج د .4

 .فرهنگ عقلاني م ج د در محيط کار بين کارکنان در رده های مختلف .5

 .ن ع صنعتي که کارکنان سازماني در آن مشغ ل به فعایيت هستند .6
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 .شدت به کارگيری فناوری .7

 .ن ع و ماهيتي که شرکت برای خ د تعريف مي کند .8

 .ميزان مایکيت در سازمان .9

در ص رتي مي ت اند تعامل باين ایگ هاای    باشگاهيخ د تاکيد کردند که فرهنگ  در نظريه «کنين و همکاران»

فاکت ر را م رد بررسي قارار دادناد. آنهاا     13در مجم ع اين محققين  .رقابتي و مشارکتي را در تعادل نگه دارد

رای ايان  برای ارائه يک نظريه خ ب نياز به يک سنجش قابل تامل در خص ص ماهيت اين فاکت رها داشتند. ب

منظ ر در قلمرو تحقيقاتي ارائه شده خ د اقدام به آزم ن سنجي نم دند. نکته قابل تامال ايان اسات کاه ايان      

محققين برای بررسي رابطه بين متغيرها به ساير مطایعات پيشين تاکيد داشتند به عباارتي اساتخراج م یفاه هاا     

از آزم ن سنجي بر روی داده های حاصال   براسا  مباني نظری قبلي در اين خص ص ص رت گرفته ب د. بعد

از شرکت ها در هفت کش ر آنها ت انستند يک نظريه با قابليت اطمينان ارائه دهند. اين م ض ع ماي ت اناد باه    

نقش ميانجي فردگرايي کارکنان احترام بگذارند. در ص رتي که فردگرايي يا ه يت فردی کارکناان خدشاه دار   

اهش مي يابد. اين عدم اطمينان در خص ص صاداقت ماديران ارشاد خ اهاد     ش د. عدم اطمينان به صداقت ک

 .ب د

به عبارتي کارکنان ح  مي کنند که مديران ارشد سازماني صداقت کافي در خص ص ارتباط بين آنها ندارناد.  

از س ی ديگر در ص رت تاکيد بر نقش ه يت فردی کارکنان سازماني تعاون و مشارکت رشاد خ اهاد کارد.    

هايي که ه يت فردی کارکنان را حفظ مي کنند، انتظار مي رود کاه تعامال و مشاارکت بيشاتری را در      سازمان

کنار رقابت تجربه نمايند. در اين حایت عملکرد تق يت مي ش د و ارزش های اجتماعي درون سازماني ما رد  

د که ت جاه باه نقاش مياانجي     بهره برداری قرار مي گيرد. به عبارتي اين محققين در نهايت ت انستند اثبات کنن

ه يت فردگرايي کارکنان مي ت اند به عن ان يک عنصر تعريف ش د. وظيفه اصالي ايان عنصار واساط ايجااد      

 .تعادل بين مشارکت و رقابت در بين کارکنان سازماني و ت سعه سازمان خ اهد ب د

هدف اين ت صيه های ي دهند. ( برای اين م ض ع برخي ت صيه های سياستي ارائه م2020) «کنين و همکاران»

سياستي بهب د عملکرد سازمان خ اهد ب د. آنها تاکيد مي کنند ساازمان هاايي کاه باه دنباال حفاظ مشاارکت        

گروهي در کنار عنصر رقابت هستند، بايد به برخي ت صيه های سياستي پايبند باشند. اين رقابت هم مي ت اناد  

 :از ب دند عبارت سياستي های ت صيه اين. دهد رخ نيز سازماني برون هم و  درون سازماني باشد

 .در کنار ت جه به ه يت جمعي، ه يت فردگرايي م رد تاکيد قرار گيرد .1

ه يت فردگرايي در سط  متعادیي قرار گيرد، چرا که سط  بالای آن در نهايت منجر به کاهش مشاارکت ماي    .2

 .ش د

 .ش ندارزش های اجتماعي در کنار ه يت فردی به کار گرفته  .3

 .مقدار زياد ه يت فردی در نهايت زيان سازمان را به همراه دارد. یذا سط   آن در سازمان تعديل گردد .4

 .بهتر است ه يت فردی برای کارکنان براسا  ن ع صنعت و بازار تعريف ش د .5

دی يک فرهنگ جمعي در کنار تاکيد بر ه يت فار  باشگاهيدر مجم ع اين نظريه در نظر مي گيرد که فرهنگ 

است. سازمان هايي مي ت انند عملکرد بهتری ارائه دهند که بين ه يت جمعي و فردی تعادل ايجاد کنناد. ايان   

 .تعادل در نهايت به حفظ مشارکت گروهي در کنار رقابت منجر مي ش د
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ه در نظريه خ د اثبات کردند که فرهنگ سازماني با ابعاد باازاری در ت ساع   2020در سال « و همکاران3يسن »

تجارت شرکت اثرگذار است. اين محققين بر روی اثرگذاری فرهناگ ساازماني باا ابعااد باازاری بار تجاارت        

شرکت های ک چک و مت سط مطایعه داشتند. آنها اثبات کردند که ابعاد فرهنگ ساازماني باه صا رت باازاری     

 معم لا در تعيين رفتار کارکنان در شرکت اثرگذار است. اين ابعاد عبارتند از:

 نگرش ها. .1

 هنجارها. .2

 مفروضات. .3

معم لا رويکردهای کلي که فرهنگ بازاری در اين حایت در شرکت ايجاد مي کند با پذيرش فناوری ديجيتاال  

 در ارتباط است. فرهنگ سازماني سبب مي ش د که ديجيتایي شدن سازمان تسريع ش د.

در نظريه خ د اثبات کردند که فرهنگ سازماني با بعد باازاری و باشاگاهي    2020در سال « و همکاران 4ای فن»

بر تحريک مشتريان و پاسخ به کارکنان اثرگذار است. فرهنگ سازماني باا ايان ابعااد خاط مقادم تغييارات در       

 د اين م یفه سابب تحرياک   سازمان مي باشد. معم لا فرهنگ سازماني به رفتار مشتری مدار منجر مي ش د. نب

مشتری مي گردد. همچنين معم لا نب د فرهنگ سازماني کارآمد در سازمان سبب کاهش عملکرد سازماني شده 

 و کارايي را کاهش مي دهد.

در نظريه خ د اثبات کردند که فرهنگ بازاری سازماني ت انايي بنگااه هاای    2020در سال  5«اپدهيای و ک مار»

مي دهد. فرهنگ بازاری ساازماني معما لا سابب تق يات ساط  اعتمااد در ساازمان ماي          اقتصادی را افزايش

ش د.اين  فرهنگ معم لا سبب مي ش د که تصميمات تجاری براسا  تحليل داده های شرکتي ص رت گيارد.  

اثربخشي فرهنگ بازاری بر بخش های مختلف سازمان قابل نمايش است. فرهنگ بازاری ياک متغيار مياانجي    

 يجاد عملکرد سازماني است. معم لا فرهنگ سازماني برگرفته از دانش ايجاد شده در سازمان مي باشد.برای ا

م رد بررسي قرار دادند. آنها نشاان دادناد ياک فرهناگ      2019فرهنگ سازماني را در سال  «داسگ پتا و گ پتا»

 :ت ب دند ازخ ب بايد شامل برخي م ارد باشد. اين م ارد عبار سازماني با ابعاد بازاری

 .پذيرش افراد .1

 .فناوری اطلاعات .2

 .ويژگي های سازماني که به فرهنگ کارکنان مرتبط است .3

 .ويژگي های فرهنگي مستقل .4

ت ضيحاتي دادند. آنها گفتناد زمااني   با ابعاد بازاری اين محققين در بررسي خ د در خص ص فرهنگ سازماني 

م رد بررسي قرار مي گيرد. نياز است که پذيرش افراد باه خا بي صا رت     با ابعاد بازاری که فرهنگ سازماني

غناي تار را خلاق ماي کناد.       با ابعاد باازاری  گيرد. ت جه به فناوری اطلاعات در يک سازمان فرهنگ سازماني

سازماني که بت اند زيرمعيارهای مرتبط با فرهنگ سازماني خ د را کشف کند. رشد سريع تری را تجربه خ اهد 

 .دکر

غني نياز به خلق يک فرهنگ مستقل دارناد. آنهاا ايان     بازارینشان دادند که سازمان ها برای يک فرهنگ  آنها

مستقل معم لا ایگ ی بهتری است. سازمان هاا باا    بازاریم ض ع را به ص رت تلميحي نشان دادند که فرهنگ 

                                                           
3 Isensee 
4 Alofan 
5 Upadhyay & Kumar 
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ند کارکردهای بهتری ارائه دهناد. ايان   مستقل عملکرد بهتری دارند. اين سازمان ها سعي مي کن بازاریفرهنگ 

محققين دامنه مطایعاتي خ د را ايالات متحده در نظر گرفته ب دند. به عبارتي نظريه ارائه شده ت سط داساگ پتا  

 .و گ پتا در قلمرو جغرافيايي ايالات متحده ب د

رتباط بين فرهنگ ساازماني  ارائه شد. اين نظريه بر ا 2019در سال « و همکاران 6برون»نظريه فرهنگ سازماني 

و قابليت های باشگاهي و ابعاد دروني فرهنگ سازماني تاکيد داشت. آنها به دنبال بررسي اين فرضيه ب دند که  

قابليت های باشگاهي ت انايي بررسي ت سط فرهنگ سازماني را دارد. مسایه اين ب د که آيا با تغييرات فرهناگ  

و زندگي اجتمااعي تعاادل برقارار کارد. آياا ايان م ضا ع تحات تااثير          سازماني، مي ت ان بين زندگي شغلي 

متغيرهايي مانند ادارکات اجتماعي، ادراکات سازماني، ت ازن کار، فرهنگ اجتماعي و حمايات با د. آنهاا ايان     

م ضع را در ايالات متحده م رد بررسي قرار دادند. اين محققين دريافتند که يک فرهناگ ساازماني باشاگاهي    

ي ت اند تعادل زندگي اجتماعي و شغلي را برقارار کناد. در ايان حایات کارکناان از ساط  باالاتری از        م ثر م

ادراکات اجتماعي برخ ردار هستند. آنها ادراکات سازماني را بهتر درک مي کنند. معم لا ت ازن کاری دارناد و  

دهند که با خلاق ياک فرهناگ     از فرهنگ اجتماعي مفيد پيروی مي کنند. همچنين اين محققين ت انستند نشان

 سازماني م ثر مي ت اند حمايت خان ادگي را برای کارکنان تق يت کرد.

م رد بررسي قرار دادند. آنها نشان دادناد ياک فرهناگ     2019فرهنگ سازماني را در سال  7«داسگ پتا و گ پتا»

  ارد عبارت ب دند از:سازماني با ابعاد باشگاهي و بازاری خ ب بايد شامل برخي م ارد باشد. اين م

 پذيرش افراد. .1

 فناوری اطلاعات. .2

 ويژگي های سازماني که به فرهنگ کارکنان مرتبط است. .3

 ويژگي های فرهنگي مستقل. .4

اين محققين در بررسي خ د در خص ص فرهنگ بازاری ت ضايحاتي دادناد. آنهاا گفتناد زمااني کاه فرهناگ        

ذيرش افراد باه خا بي صا رت گيارد. ت جاه باه فنااوری        سازماني م رد بررسي قرار مي گيرد. نياز است که پ

اطلاعات در يک سازمان فرهنگ باشگاهي غني تر را خلق مي کند. سازماني که بت اند زيرمعيارهای مارتبط باا   

فرهنگ باشگاهي خ د را کشف کند. رشد سريع تری را تجربه خ اهاد کارد. ايان محققاين نشاان دادناد کاه        

گاهي غني نياز به خلق يک فرهنگ مساتقل دارناد. آنهاا ايان م ضا ع را باه       سازمان ها برای يک فرهنگ باش

ص رت تلميحي نشان دادند که فرهنگ باشگاهي مستقل معم لا ایگ ی بهتری اسات. ساازمان هاا باا فرهناگ      

بازاری مستقل عملکرد بهتری دارند. اين سازمان ها سعي مي کنند کارکردهای بهتری ارائه دهند. اين محققاين  

مطایعاتي خ د را ايالات متحده در نظر گرفته ب دند. به عبارتي نظريه ارائه شده ت سط داسگ پتا و گ پتاا   دامنه

 در قلمرو جغرافيايي ايالات متحده ب د.

دو م ض ع را بررسي کرد. در گاام اول ايان محقاق باه دنباال       2019در سال  8«ک پسا»نظريه فرهنگ سازماني 

وی به دنبال م یفه های انگيزشي اثرگذار بر فرهنگ سازماني با ابعاد بازاری و  بررسي م یفه های انگيزشي ب د.

باشگاهي ب د. فرهنگ سازماني با ابعاد باشگاهي در نگاه اين محقق پتانسيل انگيزشي و ت یيد پايادار با د. ايان    

اين يک ماديريت  محقق دريافت فرهنگ سازماني بازاری مي ت اند تحت انگيزش کارکنان قرار گيرد. علاوه بر 

                                                           
6 Brown 
7 Dasgupta & Gupta 
8 Copusa 
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راهبردی با ت یيد پايدار فرهنگ سازماني بهتری خلق مي کند. در اين حایت انتظار مي رود که يک ساازمان باا   

فرهنگ سازماني بازاری بهتر انگيزش بالاتری خلق کند. ک پسا همچنين بيان داشات کاه فرهناگ ساازماني باا      

ان را تحت تاثير قرار مي دهد. همچناين ايان محقاق    ت جه به ابعاد طر  شده ایگ های مرتبط با انگيزش کارکن

اين فرضيه را مطر  کرد که م یفه های انگيزشي سازمان چگ ناه اسات؟ ايان م یفاه هاای انگيزشاي معما لا        

 سازمان ها را در ارتقا فرهنگ سازماني کمک مي دهد.

 کاارآفريني  گياری  د جهات نظريه فرهنگ سازماني بازاری خ د را براسا  ابعا 2019در سال  9«ارز و ک کرتز»

بعاد صا رت گرفات. ايان ابعااد عبارتناد از        9فرهنگ سازماني م رد بحث قرار دادند. نظريات آنها براساا   

گرايش های کارافريني، شرکتهای خان ادگي، جهت گيری بلند مادت، آب و ها ای نگهاداری، جهات گياری      

خان ادگي، ويژگي های ساط  باالای ماديريت.     تعهد فرهنگ خطا، مديريت فرهنگ تغيير، به يادگيری، تمايل

اين نظريه اثبات کرد که هر يک از م یفه های تجربه شده بر فرهنگ سازماني م ثر هستند. اين نظريه درکشا ر  

 آیمان به اثبات رسيده است.

 و ساريع  اعتمااد  نظريه فرهناگ ساازماني خا د را براساا  ابعااد مکمال       2019در سال « و همکاران10دوبي»

بعاد صا رت گرفات.     4دوستانه م رد بحث قرار دادند. نظريات آنها براساا    انسان تامين زنجيره در مشترک

اين ابعاد عبارتند از داده های بزرگ، اعتماد سريع، عملکرد مشترک و زنجيره تأمين. اين نظريه اثبات کارد کاه   

 نظريه در کش ر فرانسه اثبات شده است هر يک از م یفه های تجربه شده بر فرهنگ سازماني م ثر ب دند. اين

 و ساازماني باازاری   نظريه فرهنگ سازماني خ د را براسا  ابعااد فرهناگ   2018در سال « و همکاران11دسل»

بعد ص رت گرفت. اين ابعاد عبارتند از ابعاد  3م رد بحث قرار دادند. نظريات آنها براسا   سازماني باشگاهي

اثبات کرد که هر يک از م یفه های آزمايش شده بر فرهنگ ساازماني باازاری و    بازاری بنا شده ب د. اين نظريه

 باشگاهي م ثر ب دند. 

فرهناگ   و سازماني نظريه فرهنگ سازماني خ د را براسا  ابعاد فرهنگ 2018در سال  «و همکاران 12ایمکل »

بعاد صا رت گرفات. ايان ابعااد       3م رد بحث قرار دادند. نظريات آنها براسا   مرزها در همکاری و بازاری

مرزها. اين نظريه اثبات کرد کاه هار ياک از م یفاه      در همکاری و فرهنگ بازاری سازماني، عبارتند از فرهنگ

 های تجربه شده بر فرهنگ سازماني تأثيرگذار ب دند. 

 دستيابي در تمايز و ها ني خ د را براسا  ابعاد شباهتنظريه فرهنگ سازما 2018در سال  13«آیک  و آیک »

بعاد صا رت گرفات.     3م رد بحث قرار دادند. نظريات آنها براسا   فرهنگ باشگاهي  و سازماني فرهنگ به

فرهنگ باشگاهي. ايان نظرياه    و شباهات های فرهنگ سازماني اين ابعاد عبارتند از تفاوتهای فرهنگ سازماني،

ک از م یفه های تجربه شده بر فرهنگ سازماني تأثيرگذار ب دند. اين نظريه در ايتایياا ارائاه   اثبات کرد که هر ي

  شده است.

 رواباط  از ساازماني  نظريه فرهنگ سازماني خ د را براسا  ابعاد فرهناگ  2018در سال « و همکاران14آپدهيا»

ايان ابعااد عبارتناد از رواباط      بعد ص رت گرفات.  5م رد بحث قرار دادند. نظريات آنها براسا   استراتژيک

                                                           
9 Arz & Kuckertz 
10 Dubey 
11 Desselle 
12 Almklov 
13 Alexe & Alexe 
14 Upadhaya 
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روابط بازاری در سازمان. اين نظريه اثباات   و استراتژيک، مسئ یيت اجتماعي شرکتي، استراتژی تمايز، ن آوری

 کرد که هر يک از م یفه های آزمايش شده بر فرهنگ سازماني م ثر هستند. 

نظريه فرهنگ سازماني خ د را براسا  ابعاد م یفه های فرهناگ ساازماني    2018در سال  15«تزرينگ و سيزوا»

بعد ص رت گرفت. اين ابعااد عبارتناد از م یفاه     3م رد بحث قرار دادند. نظريات آنها براسا   دانشگاه مدرن

نظرياه اثباات    های فرهنگ سازماني، کارکنان و دانشج يان دانشگاه و سط   مختلف پايبندی و شناسايي. اين

کرد که هر يک از م یفه های تجربه شده بر فرهنگ ساازماني باا ت جاه باه نا ع باشاگاهي ياا باازاری با دن          

 تأثيرگذارند. 

 پیشینه تحقیق

( به بررسي رابطه بين فرهنگ کارآفرينانه، ن آوری و عملکرد بانقش تعديل 2016) 16«یيل رودگز و همکاران»

است که فرهنگ  يآزم ن مدی ،يمقایه، به یحاظ تجرب نيهدف از اند. کننده شرکتهای خان ادگي پرداخت

ها شرکت يخان ادگ تيماه دل،م نيکند. در ايم يو عملکرد کسب و کار را بررس ین آور جينتا ،ينيکارآفر

از  يشرکت خان ادگ 145 جامعه آماری ونم نه ازکننده گنجانده شده است.  ليتعد ريبه عن ان متغ متعاقباً

 نيتر يجزئ یمطایعه با استفاده از مدل ساز ني. اانتخاب شد ايقطعات خ درو در اسپان یديبخش ت ی

ی برا یاندهيفزا تياهم نشان داد که جي. نتاشده است قيتحق یها هيآزم ن مدل و فرض یبرا 17مربعات

 و عملکرد ین آور یندهايبه فرآ يابيبه منظ ر دست يخان ادگ یدر شرکت ها ينيفرهنگ کارآفر کايجادي

 وج د دارد.

( به بررسي رابطه بين عملکرد و ساختار مایکيت شرکتها با تمرکز بر واحدهای 2018) 18«یي و همکاران»

پرداختند.  2011تا  1999تجاری تحت تملک دویت در چين با استفاده از مجم عه دده های پانلي بين سایهای 

ند. نتايج نشان در اين تحقيق شرکتها بر اسا  سهامداران کنترل کننده نهايي به ان اع مختلف طبقه بندی شد

داد که شرکتهای دویتي نسب به شرکتهای خص صي عملکرد کمتری را در بازار به نمايش گذاشته اند. 

همچنين نتايج نشان داد که ن ع مایکيت شرکت و عملکرد نيروی کار دو عامل اصلي م ثر بر تفاوت در 

ي تحت کنترل دویت مرکزی به عملکرد مایي شرکتهای نم نه ب دند. به ط ر اخص عملکرد شرکتهای دویت

ميزان قابل ت جهي ت سط ميزان مداخله حک مت تعيين مي ش د که به عن ان سرمايه داری دویتي ناميده مي 

 ش د.

( به بررسي تأثير فرهنگ سازماني بر عملکرد شرکت با استفاده از روش کيفي 2018) 19«ي مي و همکاران»

سازماني به همراه يک استراتژی ن آورانه در انتشار دانش باعث  پرداختند. نتايج نشان داد که فرهنگ 20فازی

 بهب د عملکرد شرکت مي ش د. 

( به بررسي تاثير فرهنگ بر عملکرد شرکت در ب ر  اوراق بهادار چين پرداختند 2018) 21«زائ  و همکاران»

زار شرکت، عملکرد تا به اين س ال پاسخ دهند که آيا انگيزش فرهنگ شرکت بر عملکرد در قایب ارزش با

شرکت و ن آوری تأثير دارد؟نتايج نشان داد که انگيزش فرهنگي شرکت ارتباط منفي با ارزش بازار شرکت، 

                                                           
15 Tsiring & Sizova 
16- - Leal- Rodríguez et al 
17  -  PLS 
18- Li et al 
19- Oyemomi 
20  -  FsQCA 
21- Zhao 
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ارتباط مثبت با ن آوری و بدون ارتباط معنادار با عملکرد شرکت است. بعلاوه ارتباط منفي بين فرهنگ شرکت 

 دن( و محيط جغرافيايي فعایيت شرکت قرار دارد. و ارزش بازار شرکت تحت تاثير اندازه شرکت )ک چک ب

همچنين فرهنگ سازماني ن آورانه و يکپارچه تاثير منادار بر ارزش و عملکرد شرکت ندارد. اما فرهنگ 

 ن آورانه به ابداع ن آوری در شرکت منجر شده است.

در اين  پرداختند.ای زمينهرائه ایگ ی مديريت فرهنگ سازماني با رويکرد ( به ا1390« )انصاری و همکاران»

از مشاهده و مصاحبه نيمه ساختارمند جهت شناخت زير بناهای فرهنگ سازماني م ج د و تاييد تحقيق 

متغيرهای اویيه فرهنگ سازماني م ج د و از پرسشنامه جهت آزم ن و بررسي متغيرهای اویيه فرهنگ سازماني 

است. جهت سنجش فرهنگ سازماني م ج د با  م ج د و شناخت فرهنگ سازماني مطل ب استفاده شده

نفر به عن ان نم نه م رد بررسي قرار  116نفری تعداد  150استفاده از فرم ل آماری ک کران، از جامعه آماری 

اند. نتايج نشان داد که بين فرهنگ سازماني م ج د و مطل ب سازمان شکاف وج د دارد که بر اسا  گرفته

و تحقيقات مرتبط با م ض ع تحقيق، ایگ ی مديريت فرهنگ سازماني طراحي و  اين شکاف و مطایعه ادبيات

 ارائه گرديده است. 

رابطه فرهنگ سازماني و معيارهای خلق ارزش در شرکت های پذيرفته شده ( 1393« )حاجيها و خراط زاده»

رهنگ سازماني در مدل در اين تحقيق رابطة ابعاد فم رد بررسي قرار دادند.   در ب ر  اوراق بهادار تهران

فرهنگ سازماني م ژن با معيارهای ن ين خلق ارزش، شامل ارزش افزودة اقتصادی، ارزش افزودة بازار و س د 

بررسي  1386-1390باقيمانده در شرکت های ت یيدی پذيرفته شده در ب ر  اوراق بهادار تهران طي سال های

ماني و ارزش افزودة اقتصادی است، همچنين، رابطة . نتايج نشان دهندة رابطة مثبت ميان فرهنگ سازشد

 ب د.تر گرايي و سه معيار خلق ارزش ق یقان ن

 فرهنگ سازماني بر عملکرد شرکتهای ک چک و و بازار تأثير گرايش( به بررسي 1391« )قن اتي و صمدی»

سازی معادلات ساختاری و برای انجام اين کار از پيمايش مقطعي، مدی پرداختند. استان تهران مت سط فعال در

های تحقيق نشان دستر  از مديران شرکتهای ک چک و مت سط استفاده شده است. يافته گيری درروش نم نه

داری بر دهد گرايش بازار تاحدودی برخاسته از فرهنگ سازماني است و هر دو تأثير مثبت اما غيرمعنيمي

گرايش  ،سازماني شرکتهای ک چک و مت سط مسير فرهنگعملکرد مایي شرکتها دارند. نتايج آزم ن مدل در 

کند. در ادامه نتايج مسيرهای ارتباطي ميان متغيرهای تحقيق عملکرد مایي را تأييد مي، عملکرد مشتری، بازار

 .در شرکتهای ک چک و مت سط با ان اع بزرگتر مقايسه شده است

 

 فرضیه های تحقیق

و  یفرهناگ باازار   یبار مبناا   یکربناد يارائه مادل پ ل آن مي باشد برای براسا  ایگ يي که اين مطایعه به دنبا

نياز به تبيين فرضيه ماي باشاد. در ايان     فعال در ب ر  اوراق بهادار تهران یشرکت ها یبرا يفرهنگ باشگاه

 فرضيه که اين مطایعه به دنبال آن است بيان مي ش د. اين دو فرضيه عبارتند از: 2بخش 

فرهنگ بازاری برای شرکت های فعال در ب ر  اوراق بهادار تهران قابليت اطمينان دارد و پيکربندی بر مبنای  .1

 از پايايي کافي برخ ردار ب د.

پيکربندی بر مبنای فرهنگ باشگاهي برای شرکت های فعال در ب ر  اوراق بهادار تهران قابليت اطمينان دارد  .2

 و از پايايي کافي برخ ردار ب د.
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 تحقیق جامعه آماری و روش

 يعاامل  ليا اساتفاده از تحل  ليا مرحله به دی ني. در اباشد يپژوهش حاضر شامل کارکنان ب ر  م یجامعه آمار

حجام نم ناه  بار اساا       نييتع به حجم نم نه بالا، کل کارکنان به عن ان جامعه انتخاب شدند. ازيو ن یدييتأ

تاا   ،یمادل معاادلات سااختار    يشناس شخ اهد ب د. از آنجا که رو یمعادلات ساختار یق اعد خاص مدیساز

حجم نم ناه   نييت ان از اص ل تع يشباهت دارد، م یريچند متغ  نيرگرس یاز جنبه ها يبا برخ یاديحدود ز

اساتفاده نما د    یمعاادلات سااختار   يابيا حجم نم ناه در مادل    نييتع یبرا یريچند متغ  نيرگرس ليدر تحل

 (.  1387)ه من، 

 نفار  220 قيا تحق ني. حجم نم نه اباشد يم کيستماتيس يتصادف یگير پژوهش، روش نم نه یگير روش نم نه

حاضار از یحااظ هادف، از نا ع      قيا تحق .ندباشا  يما از کارشناسان و خبرگان در ب ر  اوراق بهاادار تهاران   

ت ت صيفي با رويکرد همبستگي و تخمين در معاادلا -به ص رت تحليل و از نظر ن ع روش یکاربرد قاتيتحق

 ب د. (PLS)ساختاری حداقل مربعات جزئي 

 توصیف آماری جمعیت شناختی

دهندگان مارد   درصد( از پاسخ 69.1نفر ) 152نتايج ت زيع افراد نم نه بر اسا  ن ع جنسيت افراد نشان داد که 

درصد( زن هستند. مقادير فراواني و درصدی ت زيع افراد نم ناه نشاان داد کاه گاروه ماردان       30.9نفر ) 68و 

 (  نتايج اين ت زيع را نشان داده شده است.  1گروه زنان هستند. جدول )بيشتر از 

 

 توزیع فراوانی افراد نمونه بر حسب جنسیت -(  1جدول ) 

 شاخص های آماری جنسیت

درصد  فراوانی

 فراوانی

درصد فراوانی 

 تجمعی

 69.1 69.1 152 مرد

 100.0 30.9 68 زن

  100.0 220 کل

 

 
 توزیع فراوانی بر حسب جنسیت -(  1نمودار ) 

 زن مرد

152 

68 
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، دياپلم ياا پاايينتر    افراد نم نهاز درصد(  3.2) نفر 7نشان داد که،  تحصيلاتنتايج ت زيع افراد نم نه بر اسا  

 ياا  ارشد درصد( کارشناسي 23.2نفر ) 51درصد( کارشناسي و  24.5نفر ) 54 کارداني،درصد(  49.1) نفر 108

دارای مادرک تحصايلي   افراد نم نه نشاان داد کاه ت زياع افاراد      . مقادير فراواني و درصدی ت زيعب دند بالاتر

 ( نتايج اين ت زيع را نشان داده شده است.  2جدول )  دارای بيشترين تعداد است. کارداني

 

 

 

 

 تحصیلاتتوزیع فراوانی بر حسب  -(  2جدول ) 

 شاخص های آماری تحصیلات

 درصد فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی

 3.2 3.2 7 ديپلم يا پايينتر

 52.3 49.1 108 کارداني

 76.8 24.5 54 کارشناسي

 100.0 23.2 51 کارشناسي ارشد يا بالاتر

  100.0 220 کل

 

 

 
 توزیع فراوانی افراد نمونه بر حسب تحصیلات -(  2نمودار ) 

 

 16ساال،   20کمتار از   افراد نم ناه از درصد(  4.5) نفر 10نتايج ت زيع افراد نم نه بر اسا  سن نشان داد که، 

سال  40بالای  درصد( 38.6نفر ) 85و  سال 40تا  30درصد(  49.5نفر ) 109، سال 30تا  21درصد(  7.3) نفر

 کارشناسی ارشد یا بالاتر کارشناسی کاردانی دیپلم یا پایینتر

7 

108 

54 51 
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ساال دارای   40تاا   30افاراد نم ناه نشاان داد کاه ت زياع افاراد        مقادير فراواني و درصدی ت زيعسن داشتند. 

 ( نتايج اين ت زيع را نشان داده شده است.  3جدول ) بيشترين تعداد است.

 

 توزیع فراوانی بر حسب سن -(  3جدول ) 

 شاخص های آماری سن

 درصد فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی

 4.5 4.5 10 سال 20از کمتر 

 11.8 7.3 16 سال 30تا  21

 61.4 49.5 109 سال 40تا  31

 100.0 38.6 85 سال به بالا 40

  100.0 220 کل

 

 
 توزیع فراوانی افراد نمونه بر حسب سن -(  3نمودار ) 

 

 بحث و نتیجه گیری

در ابتدای بحث و برای اثبات رابطه بين متغيرها نياز باه اثباات مناساب با دن سا الات تحقياق بارای معادیاه         

ساختاری ساخته شده مي باشيم. برای اين منظ ر از تحليل بار عاملي استفاده ماي شا د. تحليال باار عااملي و      

 شان داده شده است.( ن 5(  و  )  4در نم دارهای )  tسط  معني داری آن ها براسا  آماره 

 

 سال به بالا 40 سال 40تا  31 سال 30تا  21 سال 20کمتر از 

10 
16 

109 

85 
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 فرهنگ بازاری و فرهنگ باشگاهی  مقادیر بارهای عاملی  -( 4)  نمودار

 
 معناداری بارهای عاملی برای فرهنگ بازاری و فرهنگ باشگاهی - ( 5نمودار) 

 

در گام بعدی پايايي متغيرهای تحقيق با ابعاد مختلف نياز به بررسي دارد. در گام اویيه از مقادير بارهای عاملي 

در اين خص ص مدیي همگن خ اهد ب د کاه قادر مطلاق باار عااملي هرياک از متغيرهاای        استفاده مي ش د. 

باشد. همچنين برخاي پيشانهاد حاذف     0.7مشاهده شده متناظر با آن متغير پنهان آن مدل دارای مقدار حداقل 

باشند، دادند، آن هم درص رتي که با حاذف آن   0.4گيری که زير متغير مشاهده شده انعکاسي را از مدل اندازه
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براساا  يافتاه    (.2017و همکااران،   22تيریيناک گيری انعکاسي مرب طه افزايش يابد ) پايايي مرکب مدل اندازه

بارهای عاملي )بيروني( در جدول آمده است. چنانچه مقدار بدسات آماده    نتايج بررسي معناداریهای تحقيق 

(، آن رابطاه ياا فرضايه تايياد     0.4بالای حداقل آماره در سط  م رد اطمينان در نظر گرفته شده باشاد )باالای   

، t 1.64درصد اين مقدار به ترتياب باا حاداقل آمااره      99درصد و  95درصد،  90ش د. در سط  معناداری  مي

 ش د.   مقايسه مي 2.58و  1.96

 

 پذیر مشاهده متغیرهای عاملی بارهای تایج مقادیرن -(  4)  جدول

 مرتبه دوم مرنبه اول  

بار  ها گ يه  متغيرها

 عاملي

 t Pآماره 

Values 

بار 

 عاملي

 t Pآماره 

Values 

فرهنگ 

 بازاری

 بر تأکيد

 اهداف

 سازماني

Q1 0.853 43.432 0.000 0.741 27.694 0.000 

Q2 0.691 15.284 0.000 

Q3 0.763 19.403 0.000 

 ارتقاء

 شاخصهای

 عملکرد

Q4 0.887 58.617 0.000 0.874 49.904 0.000 

Q5 0.887 57.177 0.000 

Q6 0.808 28.620 0.000 

 شايسته

سالاری در 

 سازمان

Q7 0.915 112.628 0.000 0.824 55.885 0.000 

Q8 0.929 87.066 0.000 

Q9 0.884 53.125 0.000 

فرهنگ 

 باشگاهي

 بر تأکيد

 و اتفاق

 انسجام

 گروه

Q10 0.895 71.817 0.000 0.900 75.046 0.000 

Q11 0.912 70.735 0.000 

Q12 0.909 77.694 0.000 

تعصب 

 گروهي

Q13 0.927 103.992 0.000 0.914 96.793 0.000 

Q14 0.896 61.309 0.000 

Q15 0.933 113.920 0.000 

 تصميم

 گيری

Q16 0.894 60.586 0.000 0.912 73.369 0.000 

Q17 0.926 97.389 0.000 

                                                           
22 Teirlinck 
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 Q18 0.906 57.623 0.000 مشارکتي

 رهبری

 حمايتي

 مديران

Q19 0.865 56.765 0.000 0.867 63.599 0.000 

Q20 0.851 35.398 0.000 

Q21 0.847 36.472 0.000 

 روابط

 سایم

 در کاری

 سازمان

Q22 0.897 69.876 0.000 0.886 70.072 0.000 

Q23 0.896 82.322 0.000 

Q24 0.761 19.835 0.000 

 

است و بنابراين مدل  0.4ها بيشتر از   دهد، مقادير بار عاملي تمام گ يه (  نشان مي 4همانط ر که نتايج جدول ) 

گيری، مدیي همگن است و مقادير بار عاملي، مقادير قابل قب یي هساتند.نتايج بررساي معنااداری مقاادير      اندازه

ايان بادان    گازارش شاد.   2.58ها بيشاتر از   برای همه گ يه t ( نشان داد که مقادير آماره 4در جدول )  tآماره 

 ش د.   درصد پذيرفته مي 99ها با متغير مکن ن مرب ط به خ د در سط  اطمينان  معناست که ارتباط بين گ يه

شاخص آیفاای   در گام بعد پايايي، پايايي مرکب و روايي همگرای مرتبط با متغيرهای تحقيق بررسي مي ش د.

های يکساني هستند و در  گيری دارای وزنپذير هر مدل اندازه کرونباخ فرض بر اين دارد که متغيرهای مشاهده

   .گيردواقع اهميت نسبي آنها را باهم برابر مي

بارای رواياي تشخيصاي ياا واگارا از       .ش دبه منظ ر رفع اين مشکل از شاخص پايايي مرکب کمک گرفته مي

هاا   سابه، از بارهاای عااملي گ ياه    در اين شاخص به علت اينکاه هنگاام محا  لارکر استفاده شد. -آزم ن ف رنل

 .دهدش د، مقادير پايايي مرکب را نسبت به آیفای کرونباخ بيشتر و بهتر نشان مياستفاده مي

 تحقیق متغیرهایو روایی همگرای برای  آلفای کرونباخ  و پایایی مرکب -(  5) جدول

  کل آماره های مورد بررسی  

آیفای  متغيرهای تحقيق متغير

 کرونباخ

پايايي 

 مرکب

AVE  آیفای

 کرونباخ

پايايي 

 مرکب

AVE 

ارتقاء شاخصهای  فرهنگ بازاری

 عملکرد

0.825 0.896 0.741 0.735 0.850 0.654 

تأکيد بر اهداف 

 سازماني

0.710 0.814 0.596 

شايسته سالاری در 

 سازمان

0.896 0.935 0.827 
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فرهنگ 

 باشگاهي

تأکيد بر اتفاق و 

 انسجام گروه

0.890 0.932 0.820 0.911 0.934 0.738 

تصميم گيری 

 مشارکتي

0.894 0.934 0.826 

 0.844 0.942 0.908 تعصب گروهي

رهبری حمايتي 

 مديران

0.819 0.890 0.730 

روابط سایم کاری در 

 سازمان

0.814 0.889 0.729 

 

 

بارای   هاا  نشان داد که مقادير اين شاخص(  5) نتايج بررسي ضرايب آیفای کرونباخ و پايايي مرکب در جدول 

گيری با اساتفاده از ايان دو شااخص     است و بنابراين پايايي ابزارهای اندازه 0.7بيشتر از  همه متغيرهای پنهان،

اساتخراج شاده    ان يا وار ريمقااد  يبررسا  جينتاا . (2017و هيار،   2011، 23هم تأييد شد. )هنسلر و همکااران 

اسا   نيبه خ د اختصاص دادند. بر ا 0.5از  شيب یريمقاد رهايپنهان پژوهش نشان داد که همه متغ یرهايمتغ

اساتخراج شاده،    ان يا وار نيانگيا با استفاده از شاخص م یرگي اندازه یابزارها یهمگرا ييگفت: روا ت ان يم

نشاان داد کاه مقاادير ايان      ( 6) فای کرونبااخ و پاياايي مرکاب در جادول    نتايج بررسي ضرايب آی شد. دييتأ

گياری باا اساتفاده از     است و بنابراين پايايي ابزارهای اندازه 0.7بيشتر از  برای همه متغيرهای پنهان، ها شاخص

استخراج شده متغيرهای پنهان پژوهش نشان داد  24نتايج بررسي مقادير واريان اين دو شاخص هم تأييد شد. 

گيری با اساتفاده  روايي همگرای ابزارهای اندازهبه خ د اختصاص دادند.  0.5از  که همه متغيرها مقاديری بيش

يک متغير پنهان در مقايسه باا سااير   لارکر  -ف رنلطبق  تأييد شد. ،از شاخص ميانگين واريان  استخراج شده

پذيرهای خ د داشته باشد، تا بت ان گفت متغير پنهان بايد پراکندگي بيشتری را در بين مشاهدهمتغيرهای پنهان، 

نشان دهنده نتايج حاصل از روايي تشخيصي بارای متغيرهاای    (6)جدول  .مدنظر روايي تشخيصي بالايي دارد

 تحقيق مي باشد.

 )روایی تشخیصی( برای متغیرهای فرهنگ بازاری لارکر –آزمون فورنل  - (6)  جدول

 شایسته سالاری در سازمان تأکید بر اهداف سازمانی قاء شاخصهای عملکردتار ارتباط متغیرهای تحقیق

   0.861 ارتقاء شاخصهای عملکرد

                                                           
23  -  Henceler et al 
24  -  AVE 
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  0.772 0.520 تأکيد بر اهداف سازماني

شايسااااته سااااالاری در  

 سازمان

0.730 0.559 0.909 

 

اسا  نتايج بدست آمده از جدول جذر ميانگين اساتخراج شاده هار متغيار پنهاان، بيشاتر از حاداکثر        بر اين 

بر اين اسا  روايي واگرا مدل اندازه گيری با اساتفاده   همبستگي آن متغير پنهان با متغيرهای پنهان ديگر است.

 .مي ش دلارکر هم تأييد  -از آزم ن ف رنل

 

 لارکر )روایی تشخیصی( برای متغیرهای فرهنگ باشگاهی –آزمون فورنل ( 7جدول )

 
تأکید بر اتفاق و انسجام 

گروه
 

صمیم گیری مشارکتی
ت

 

ب گروهی
ص

تع
 

رهبری حمایتی مدیران
ط سالم کاری در  

رواب

سازمان
 

     0.906 تأکید بر اتفاق و انسجام گروه

    0.909 0.807 تصمیم گیری مشارکتی

   0.919 0.850 0.828 تعصب گروهی

  0.855 0.764 0.813 0.781 رهبری حمایتی مدیران

 0.854 0.794 0.813 0.803 0.800 روابط سالم کاری در سازمان

 

جذر ميانگين استخراج شده هر متغير پنهان، بيشاتر از حاداکثر    ( 7جدول ) بر اين اسا  نتايج بدست آمده از 

بر اين اسا  روايي واگرا مدل اندازه گيری با اساتفاده   همبستگي آن متغير پنهان با متغيرهای پنهان ديگر است.

 لارکر هم تأييد شد. -از آزم ن ف رنل

 نتیجه گیری

 یشارکت هاا   یبارا  يو فرهنگ باشاگاه  یفرهنگ بازار یبر مبنا یکربنديارائه مدل پاين مطایعه به بررسي   

پرداخت.  تجزيه و تحليل داده های تحقياق نشاان ماي دهاد کاه فرهناگ        فعال در ب ر  اوراق بهادار تهران

قابليات اطميناان دارناد، علات      PLSبازاری و فرهنگ باشگاهي براسا  مدل ارايه شده در معادیاه سااختاری   

ار عاملي مرتبه اول و دوم آنها در کنار ابعاد ضريب پايايي و رواياي متغيرهاای   اطمينان به اين مدل ها تحليل ب

تحقيق مي باشد. اين شاخص ها نشان مي دهند مدل پيکربندی شده براسا  ابعاد ارايه شده در پايان نامه ماي  

ارتقااء  ت تق يت ت اند برای شرکت يها فعال در ب ر  اوراق بهادار تهران م رد استفاده قرار گيرد. در اين حای
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باه عنا ان شااخص هاای ارتقاا       در ساازمان  یساالار  ستهيشاي و بر اهداف سازمان ديتأک، عملکرد یشاخصها

فرهنگ بازاری در شرکت های ب رسي م رد تاييد قرار مي گيرد و مي ت اند در نهايت باه ارتقاا شارکت هاای     

ي، گروها  تعصاب ي، مشاارکت  یريا گ ميتصام ، بر اتفاق و انسجام گروه ديتأکب رسي منجر ش د. همچنين ابعاد 

نيز مي ت انند باعث تق يت شرکت های ب رساي اوراق   در سازمان یسایم کار روابط،  رانيمد يتيحما یرهبر

بهادار تهران ش ند. در مجم ع مي ت ان بيان داشت که متغيرهای به کار رفته برای تبيين ابعاد فرهنگ باازاری و  

فرهنگ باشگاهي در شرکت های ب رسي قابليت اطمينان و پايايي کافي جهت برنامه ريازی هاای آيناده بارای     

وراق بهادار تهران را دارند و پيشنهاد مي ش د در جهت ارتقا شرکت های ب رسي فرهنگ شرکت های ب ر  ا

سازماني و فرهنگ باشگاهي با ت جه به ابعاد ارايه شده در اين تحقيق ما رد حمايات و سارمايه گاذاری قارار      

 گيرند.
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