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Objective: This study aimed to strategically analyze the components of dynamic and 

intelligent organizational culture and provide a comprehensive model to explain its role 

in achieving sustainability and business development. 

Method: This study was conducted with a qualitative approach and through a systematic 

review. The statistical population of the study was scientific articles published in the field 

of organizational culture, which were searched using relevant keywords and after 

applying a standard screening process, 43 articles were selected for the final analysis. 

Textual data were analyzed using qualitative content analysis and the relationships 

between the extracted concepts were drawn in the form of causal-circular diagrams. 

Results: The findings revealed a comprehensive model consisting of six key constructs 

for a dynamic and intelligent organizational culture: 1) Identity-value construct 

(including dimensions such as strategic thinking, environmental intelligence, and value 

creation), 2) Structural construct (including inclusive leadership, social capital, and group 

culture), 3) Mechanism construct (including participation, trust-building, social 

responsibility, and flexibility), 4) Functional construct (including talent management, 

empowerment, and performance improvement), 5) Dynamic construct (including 

learning, problem-solving, and feedback) and 6) Consequence construct (including 

innovation, agility, intelligence, and effectiveness). These constructs encompass a total 

of 40 dimensions. 

Conclusions: Establishing a dynamic and intelligent culture as a complex and living 

system empowers the organization to create continuous value, learn, and make intelligent 

decisions. Establishing this culture ensures organizational sustainability and accelerates 

business development by promoting innovation and stakeholder satisfaction. The 

presented model is a local and systematic roadmap for managers and researchers in line 

with the cultural transformation of Iranian organizations. 
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Introduction 

In today's hyper-competitive and rapidly evolving global landscape, organizations face 

unprecedented pressure to adapt, innovate, and operate responsibly to ensure long-term 

viability. While technological advancements and strategic planning are critical, this study 

argues that the most fundamental asset for achieving sustainable business development is an 

organization's culture. The research is anchored in the well-established adage that "culture eats 

strategy for breakfast," highlighting that even the most sophisticated strategies will fail if they 

are not supported by a conducive cultural environment. This systematic review addresses a 

significant gap in the existing literature. While the impact of organizational culture on 

performance is widely acknowledged, most prior studies have examined static or isolated 

aspects of culture, such as innovation or learning culture. There is a lack of a comprehensive, 

systemic model that conceptualizes a "dynamic and intelligent organizational culture" as a 

living, interactive system explicitly designed to drive sustainability and business growth. This 

study, therefore, seeks to answer the core research question: What is the comprehensive model 

(constructs, dimensions, and relationships) of a dynamic and intelligent organizational culture, 

and how does it lead to sustainability and business development? Its primary objectives are to 

identify the constitutive components of this culture, present a systemic model mapping their 

causal relationships, and explain the mechanisms through which this culture influences 

organizational outcomes. 

Method 

This research employed a rigorous qualitative methodology, combining a systematic review 

approach with qualitative content analysis to ensure a comprehensive and nuanced 

understanding of the topic. The process was executed in several key stages. First, a systematic 

search was conducted across reputable Persian and English academic databases (e.g., SID, 

Magiran, Scopus, Web of Science, ScienceDirect, Emerald) using a defined set of keywords 

related to organizational culture, dynamism, and intelligence. An initial pool of 167 articles was 

identified. Following a strict screening process—which involved removing duplicates, 

reviewing titles and abstracts, and conducting full-text assessments against inclusion criteria—

a final sample of 43 highly relevant articles was selected for in-depth analysis. Data from these 

articles were then analyzed using a deductive-inductive content analysis method. This involved 

line-by-line open coding to extract initial concepts, which were subsequently grouped into 

broader categories (dimensions). These categories were then abstracted into higher-level 
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themes, ultimately forming the key constructs of the final model. To map the complex 

interdependencies within the model, the study utilized System Dynamics logic. This involved 

creating Causal Loop Diagrams (CLDs) to visualize the reinforcing feedback loops between 

different dimensions and constructs, illustrating how the culture functions as an integrated 

system rather than a collection of independent parts. 

Results 

The analysis yielded a rich, multi-layered model positioning a dynamic and intelligent 

organizational culture as a complex, living system. The core framework consists of six key 

constructs encompassing forty dimensions. The Identity-value construct forms the strategic 

core, with dimensions like Strategic Thinking and Environmental Intelligence setting the 

foundational purpose. The Structural construct, featuring Inclusive Leadership and Social 

Capital, establishes the enabling relational architecture. Daily collaboration and cohesion are 

governed by the Mechanism construct, including Participation, Trust-Building, and 

Professional Ethics. The Functional construct translates cultural principles into operational 

excellence through Talent Management and Performance Improvement. Critically, 

the Dynamism construct embeds the capacity for continuous adaptation via Organizational 

Learning and Feedback Systems. Finally, these elements converge in the consequence 

construct, producing tangible results like Innovation and Agility. Systems analysis revealed 

these constructs are linked by reinforcing causal cycles; for example, leadership fosters trust, 

which enhances learning, leading to innovation that reinforces strategic identity. 

Conclusions 

This systematic review concludes that a dynamic and intelligent organizational culture is a 

complex and living system—the most critical intangible asset for organizations navigating the 

path toward sustainability and development. The proposed six-construct model provides a 

comprehensive, systemic roadmap that explains how strategic values, leadership, collaborative 

mechanisms, operational functions, learning processes, and performance outcomes interact to 

create a self-reinforcing cycle of value creation, adaptation, and intelligent decision-making. 

The study makes a significant contribution by moving beyond static cultural typologies to 

propose a dynamic, process-oriented model that explains how culture evolves and creates 

impact. It demonstrates that establishing such a culture ensures organizational resilience, 

accelerates business development through enhanced innovation and stakeholder satisfaction, 

and provides a localized, systematic guide for managers and researchers, particularly within the 
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context of Iranian organizations seeking cultural transformation. Practical 

Recommendations stemming from the research include: developing a phased cultural 

transformation roadmap based on the model; designing leadership development programs 

focused on the  key competencies; establishing a formal organizational hyper-intelligence 

system; and redesigning reward structures to incentivize behaviors aligned with the desired 

culture. The study acknowledges limitations, including its qualitative and theoretical nature, 

suggesting avenues for future research such as empirical testing of the model, in-depth case 

studies, and the development of validated measurement tools for the identified constructs and 

dimensions. 
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جامع برای    مدلیهای فرهنگ سازمانی پویا و هوشمند و ارائه  این پژوهش با هدف تحلیل راهبردی مؤلفه  :هدف

 .ه استوکار انجام شدتبیین نقش آن در دستیابی به پایداری و توسعه کسب

انجام پذیرفت. جامعه آماری پژوهش،   مندمرور نظام  این مطالعه با رویکردی کیفی و از طریق :پژوهش  روش

از  فرهنگ سازمانی بودند که با استفاده از کلیدواژه  همقالات علمی منتشرشده در حوز های مرتبط جستجو و پس 
تحلیل   های متنی با روشند. داده اه مقاله برای تحلیل نهایی انتخاب شد  43گری استاندارد، تعداد  اعمال فرآیند غربال 

 .حلقوی ترسیم گردید -شده در قالب نمودارهای علیّتحلیل شدند و روابط میان مفاهیم استخراج  محتوای کیفی

را برای فرهنگ سازمانی پویا و هوشمند آشکار ساخت:  شش سازه کلیدی جامع متشکل از  مدلیها یافته :هایافته 

هویتی (1 محیط  ارزشی  -سازه  هوش  راهبردی،  تفکر  مانند  ابعادی  ارزش(،  )شامل  خلق  و  سازه   (2شناسی 
گروهی(،   ساختاری فرهنگ  و  اجتماعی  سرمایه  فراگیر،  رهبری  سازوکاری (3)شامل  مشارکت،   سازه  )شامل 

)شامل مدیریت استعداد، توانمندسازی و بهبود   سازه عملکردی (4پذیری(،  اعتمادسازی، مسئولیت اجتماعی و انعطاف
)شامل نوآوری، چابکی،   سازه پیامدی (۶)شامل یادگیری، حل مسئله و بازخوردگیری( و   سازه پویایی (۵عملکرد(،  

 گیرند. عد را دربر می ب 40ها در مجموع  خشی(. این سازه هوشمندسازی و اثرب

خلق ارزش    یو زنده، سازمان را برا  دهیچیسامانه پ  کیعنوان  و هوشمند به  ایاستقرار فرهنگ پو :گیرینتیجه

 نفعان،یذ  تیو رضا  ینوآور  یفرهنگ با ارتقا  نی. استقرار اسازدیهوشمندانه توانمند م  یریگمیو تصم  یریادگیمستمر،  
  ی مند براو نظام   یبوم  یراهشده، نقشهارائه   مدل.  کندی م  عیوکار را تسرو توسعه کسب  نیرا تضم  یسازمان  یداریپا

 .دیآی به شمار م یرانیا  یهاسازمان یتحول فرهنگ یو پژوهشگران در راستا رانیمد

وکار با و توسعه کسب  یداریپا   یو هوشمند در راستا  ایپو  یفرهنگ سازمان  یهامؤلفه  یراهبرد  لی(. تحل1404)  الدینحسام،  زاده، محمدرضا؛ نعمتیحمیدی:  استناد

                   .178-143(،  4) 1،  وکارهانوآورانه توسعه کسب یراهبردهامند. مرور نظام کردیرو
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 مقدمه 
راستا  منابع نامشهود و هم  مستمر  ییبازآراها در  آن  ییاز هر زمان، به توانا  شیها بسازمان  ی داری امروز، پا  یرقابت   بومستیدر ز

  ستا، یا  یهامجموعه ارزش   کینه صرفاً    یفرهنگ سازمان  ان،یم  نیروزمره با الزامات بلندمدت وابسته است. در ا  یکردن رفتارها 
  ک یکلاس  یهاکه پژوهش  یاگونهاجراست؛ به  تیفیتعامل و ک  یالگوها   ها،می تصم  یساز هماهنگ  یبرا  یرد سازوکار راهب  کیبلکه  

  ی عملکرد  یامدهایبا پ  یمندتیانسجام و مأمور  ،یرسازیدرگ  ،یریپذیمانند سازگار   ییهایژگیو   دهندیفرهنگ نشان م  یاثربخش
با   «یداریکه »پا  کندیم  دیوکار تأککسب  یداریپا  اتیادب  گر،ید  ی. از سو( 199۵،  1دنیسون و میشرا )  معنادار دارند  وندیسازمان پ

  یسازمان یهاتیقابل  یدهمدت/بلندمدت( و شکل)کوتاه  یادورهنیب  یهامبادله  تیریو مستلزم مد  نبوده  سانکی  «یریپذتی»مسئول
 (. 2014، 2بانسال و دسجاردین) باشدمی ین یآفرتداوم ارزش  یبرا

  تیبه وضع  ستا یاوکار منجر شود که از حالت  ه کسبو توسع  یداریبه پا  تواندیم  یزمان  یفرهنگ سازمان  ،یچارچوب  نیچن  در
و   کردهها را تصاحب  ، فرصتنمودهرا حس    یطیمح  راتییکه بتواند تغ  یفرهنگ  یعنیدهد؛    تیماه   رییو هوشمند تغ  رنده یادگی  ا،یپو

راستا است  هم  «4ی سازمان  یو »چابک  «3ایپو  یهاتی»قابل  هیمنطق با نظر  نیکند. ا  یکربندیرا بازپ  هاهیدر صورت لزوم، منابع و رو
عد ب .( 201۶،  ۵لی تیس، پیتراف، و  )   داندیم  تی قطععدم  طیمنابع در شرا  ییبازآرا  یسازمان برا  ی ها تی ظرف  یجهیرا نت  ی که چابک

بر   یمبتن یریگمی و تصم یگرلیداده، تحل یهارساختیبا رشد ز ،یو فناور  انسازم دیجد اتیدر ادب ا،یدر فرهنگ پو «ی»هوشمند 
  ی هاتیقابل تیتقو ر یاز مس تواندیم ۶کلان  یهاداده  یگرلیتحل  تیتوسعه قابل دهندیها نشان مشده است. پژوهش تیشواهد تقو

.  (201۶،  7)گوپتا و جورج   و عملکرد بهتر منجر شود  یرقابت   تیو فناورانه( به مز  یابیبازار  یهاتی)مثل قابل  یات یعمل  یها تیو قابل  ایپو
( 2و    ،یو سازگار  یریادگی  بانِیپشت  یها و هنجارها ( ارزش 1کنشِ  مثابه برهمبه   توانیرا م  «8ی فرهنگ  ی»هوشمندساز   ن،یبنابرا
 (. 2020، 9)میکالف و همکارانکرد  نییبه کنش تب نشیو ب نشیداده به ب لیتبد یبرا  یلیفناورانه و تحل یها تیظرف

 یکارکرد مؤثر در تنوع فرهنگ  تیتعاملات و قابل  تیفیک  یو هوشمند بدون ارتقا  ایفرهنگ پو  ز، ین  اجتماعی  -یمنظر انسان  از
( با قضاوت یو رفتار  یزشیانگ   ،یشناخت   ،ی )فراشناخت  یعد چندب  تیقابل  نیا  دهدینشان م  «ی»هوش فرهنگ  اتی. ادبردیگیشکل نم

  نی. همچن(2007،  10)انگ و همکاران   متنوع مرتبط است  یها ط یدر مح  فیو عملکرد تکل  یگارساز  ،یفرهنگ نیب  یریگمیو تصم
  یمتنوع  فیها را در طداشته باشند که عملکرد آن   هوش   یِعامل کل  کی  توانندیها مگروه  ،دهندینشان م   یهوش جمع  یها پژوهش

اساس، آنچه    ن ی. بر ا(2010،  11)وولی و همکاران   خوردی گره م  یاجتماع  تیتعامل و حساس  تیفیو به ک  نموده  ینیبشیپ  فیاز تکال
از:  یاشبکه یندیبرآ تیعنوان خاصبه یبه صورت مفهوم تواند یم شود،یم ادی «12ی سازمان »ابرهوش  ریدر متن حاضر از آن با تعب

  ی بند( صورتی)سطح سازمان  فناورانه  یلیتحل  یها تی( و قابلی )سطح گروه  ی(، هوش جمع یمی و ت  ی)سطح فرد  یهوش فرهنگ 
 (. 2021، 13)ریدل و همکاران  شود

کرد که    فیمکمل بازتعر  در شش ساحت  توانی( را میداریو پا  یمثابه موتور نوآور)به  یابرهوش سازمان  ،یمبان  نیامتداد ا   در
 : دهدیپاسخ م یراهبرد ازین  کیبه  کیهر 

راستا با )هم  یاثربخش  یر یگیو پ  امدهایاز پ  یریادگی  ،یارمندیمع  یسوفرهنگ به  یدهجهت  و دستاوردها:  جینتا  هوش.  1

 (. 199۵،  شرا یو م سونی)دنفرهنگ(  یاثربخش اتیادب
 

1. Denison & Mishra 
2. Bansal & DesJardine 
3. Dynamic Capabilities 
4. Organizational Agility 
5. Teece, Peteraf, & Leih 
6. Big Data Analytics Capability 
7. Gupta & George 
8. Cultural Intelligentization 
9. Mikalef et al. 
10. Ang et al. 
11. Woolley et al. 
12. Organizational Superintelligence 
13. Riedl et al. 
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تداوم   شرانیعنوان پبه  ان، یو مشتر  نفعانیتجربه ذ  تیفیو ک  ی نیآفرتمرکز بر ارزش   :نفعانی ذ/یشناسمخاطب  هوش.  2

 (. 2014، 1)اکلس، لونو و سرافیم  وکارکسب

 ،2تیس و همکاران )  یچابک  شرطشیعنوان پبه  تی قطععدم  تیریو مد  یط یمح  یهاگنالیرصد س:  یشناسطیمح  هوش.  3

201۶ .) 

همتوا:  یتیریمد  هوش.  4 مرزهان  باورها،  کردن  برا  یسازوکارها  و  راستا  مد  تی هدا  یکنترل/تعامل  به   یتیریتوجه 

 (. 2024، 3ساتون و براون  س،ی)لوئ یراهبرد یهاتی قطععدم

 (. 2020، 4)میکالف و همکاران  یچابک و قابل بازنگر  یهاو برنامه هامیبه تصم هانشیب لیتبد: یزیربرنامه هوش. 5

 است  یداریپا  زیبلندمدت، که هسته تما  ینیآفرمدت و ارزش اهداف کوتاه  نیتعادل ب  جادیتوان ا:  یشناختندهیآ  هوش.  6

 (. 2014 ،بانسال و دسجاردین)
در کانون توجه قرار    نفعانیذ  یازها یو ن  یطی مح  یهاییای است که در آن پو  یراهبرد  یکردی و هوشمند، رو  ایفرهنگ پو  استقرار

 نه ینهاد ندهایمند در فراصورت داوطلبانه و نظامرا به یداریپا ی کردها یکه رو ییهاشرکت دهدینشان م ی. شواهد پژوهش رندیگیم
فرهنگ    اتیادب  نی. همچن( 2014)اکلس و همکاران،    شوندیم  زیمتما  زیو عملکرد ن  یسازمان  یندها یرادر ابعاد مختلفِ ف  کنند،یم
 یرفتارها   رییتغ  یِدیاهرم کل  تواندیفرهنگ م  رییو تغ  گذردیاز فرهنگ م  ،یدار یپا  یسازنهینهاد  ریمس  کندیم  دیتأک  گرایداریپا

 (. 2010، ۵لیننلوکه و گریفیث)باشد  یدار یدر جهت پا یسازمان

 نیتراست که مهم  یانوآورانه  یسازوکارها   یسازادهیمستلزم پ  ، یهوشمند ریدر مس  یفرهنگ سازمان  یدهمبنا، جهت  نیهم بر
 ها عبارتند از: آن

o بازار؛  یها فرصت یینوظهور مخاطبان و شناسا یازها یهوشمند ن لیتحل 

o ؛ یچابک کردیمحور با روارزش  یهایمشو خط ندهایفرا یمهندس 

o داده  یمبتن  ماتیتصم  اتخاذ نهاد  یراهبرد  یها بر  داده  یسازنهیو  )گوپتا و  « در سطوح مختلف سازمان۶محور»فرهنگ 
 (. 201۶جورج، 

o انگ و   یفرهنگنیعمل در تنوع و تعاملات ب تیقابل تیو تقو یانسان یهاه ی و تعهد در سرما یریپذتیمسئول یسازنه ینهاد(
 (. 2007همکاران، 

o مح  افتیدر  یبرا   ایپو  یتعامل   یهانظام   جادیا ذ  یطیاطلاعات  بازخورد  مد  یاگونه به   نفعان،یو  توجه  به    یتیریکه 
 (. 2024، 7و همکاران  سی)لوئشود  یدهطور مستمر سازمانبه یراهبرد یهاتی قطععدم

o اکلس و همکاران،  راستا با خلق ارزش  هم  یدهپاداش /یزشیانگ  یها نظام  یو طراح  یدار یپا  یها مستمر شاخص  یابیارز(
2014 .) 

نقش   ک،ینامشهود و استراتژ  یهاییعنوان دارابر داده( به   یو دانش مبتن  یدانش فرهنگ  ژهیومنظر، اطلاعات و دانش )به  نیا  از
کلان،    یهاداده  یلیتحل  یها تیقابل  رایز  کنند؛ی م  فایا  داریپا  ی نیآفرو ارزش   ینوآور   ها،میتصم  ت یفیک  یموتور محرک را در ارتقا

 یکربندیو بازپ  یریادگیو به چرخه    فتندیجا ب  و فرهنگ مناسب  یسازمان  یهاتیکه در متن قابل  شوندیبه عملکرد برتر منجر م  یزمان
 (. 2020)میکالف و همکاران، سازمان متصل شوند 

ها، از پژوهش  یاست. نخست آنکه بخش قابل توجه  ییقابل شناسا  اتیدر ادب  یمعنادار  یشکاف دانش   دات،یتأک  ن یبا وجود ا
یبررس ستاینسبتاً ا یو با نگاه ینوآور ای یریادگیهمچون فرهنگ  یصورت محدود و عمدتاً در قالب ابعادمقوله فرهنگ را به
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  ی و سازوکارها «یداریراستا با پا»فرهنگ هم ترقیبر ضرورت فهم عم یروشن به  گرایداریپا اتیاست که ادب یدر حال ن یاند. اکرده
اشاره   ایپو  یهاتیو قابل  یبه ضرورت چابک  نیشیپ  یها اگرچه در پژوهشدوم،    (.2010  ،لیننلوکه و گریفیث)  کندیم  دیتحول آن تأک

  ی ندرت در قالب مدلبه  ا«یپو  یها تقابلی  -رمحوداده  هوشمندی  -ی»فرهنگ سازمان  انیم  یو تجرب  یمفهوم  وندیشده است، اما پ
بر عملکرد  یل یتحل  یهاتیقابل ریثتأ دهدینشان م یاست که شواهد تجرب یدر حال  نیشده است. ا یمنسجم و قابل سنجش بررس 

  ن ی ا  لیتبد  یِو حلقو  یعلّ  ریمس. سوم،  (2020و همکاران،    کالفی)م  شودی منتقل م  ایپو  یهاتی قابل  ریاغلب از مس  ،یرقابت  تیو مز
که   یینشده است؛ خلأ  نییمند تبصورت نظاموکار، هنوز بهو توسعه کسب  یداریملموس پا  یامدهایبه پ  دهیچیپ  یمنظومه فرهنگ
)گوپتا و    سازدیبا ابهام مواجه م  یداریراستا با پافرهنگ هم  تیریو مد  یساز اده یپ  یرا در چگونگ  رانیگمی تصم  ،یدر سطح عمل

  یها، در پآن  انیم یقابل سنجش و روابط درون یها ها، شاخصمؤلفه ییپژوهش حاضر با تمرکز بر شناسا ،بنابراین (.201۶جورج، 
 یهوشمند  یوکار را از مجراکسب  داریتوسعه پا  ر یکه بتواند مس  یو هوشمند« است؛ مدل  ایپو  یاجامع از »فرهنگ منظومه  یارائه مدل

 .نجامدیمحور بخدمات یها سازمان یرقابت تیو مز ییایاز نقش فرهنگ در پو یترکپارچهیکرده و به درک  نییتب یفرهنگ
و هوشمند، شامل   ایپو  ی: »مدل جامع فرهنگ سازمانگرددیمطرح م  ریپژوهش به شرح ز  ن یا  نیادیاساس، پرسش بن  نیبر ا

و ارتقاء توسعه  یداریبه اهداف پا  یابیبه دست  ییرهایفرهنگ چگونه و از چه مس  نیها، کدام است و اآن  انیها، ابعاد و روابط مسازه
 کند؟« یها کمک موکار در سازمانکسب
 است:  ریبه اهداف ز یابیدست یمند، در پمرور نظام کردیپژوهش با اتخاذ رو نیطور مشخص، ابه
 ؛ و هوشمند ایپو یفرهنگ سازمان دهندهلیها و ابعاد تشکو استخراج سازه ییشناسا .1
 ؛ابعاد نیا انیم یحلقو -یروابط علّ م یو ترس یامدل منظومه  کیارائه  .2
 وکار. و توسعه کسب یدار یفرهنگ بر تحقق پا نیا یرگذاریتأث یرهایو مس سازوکارها نییتب .3

   ادبیات موضوع

 وکارکسب پایداری آن در  یهافرهنگ و دلالت  ت یماه

در   یرفتار  ینما عنوان قطبمشترک است که به  یفکر  ی ها و گروه  یعرف   یهااز باورها، ارزش   دهیچیپ  یامجموعه  فرهنگ،
م  بومستیز  یک تحلکندی عمل  در  صرفاً  کسب  یراهبرد  لی.  فرهنگ  ز  ست،ین  یاجتماع  ده یپد  کیوکار،   یربنایبلکه 
واکنش  یهایر یگمیتصم و  تغ  یسازمان  یهاهوشمندانه  )مطابق شکل    یهایژگیاست. و  یطیمح  راتییبه  بستر  1فرهنگ  در   )

 را به همراه دارند:  ریز یهاوکار دلالتکسب پایداری

محدود    قیاز طر  نفعانیو ذ  انیمشتر  یرا برا  یریگمیتصم  ند یفرآ  رش،یمورد پذ  یالگوها  نییفرهنگ با تب  بودن:  یزیتجو   

 . کندیم لیبااصالت، تسه یهانه یها به گزکردن انتخاب

تعاملات مشترک   هیبرند در سا  تیوکار، هولذا در کسب  رد؛یگی فرهنگ در بستر تعاملات شکل م  :یاشتراک اجتماع   

 .ابدییمعنا م انیکارکنان و مشتر

بازارهاکسب  یایمشترک، زبان گو  یفرهنگ   یها ارزش   ارتباطات:  یگر ل یتسه    ا  یوکار در   نیهدف هستند و فقدان 

 . سازدیرا با چالش مواجه م یالملل نیب نگیاشتراک، برند

 یریادگی  یبا راهبردها  توانندیها ملذا سازمان  شود؛ی منتقل م  1یریپذآموزش و فرهنگ  قیفرهنگ از طر   بودن:  ی اکتساب   

 کنند. لیشده تبداز فرهنگ آموخته یرا به بخش یهوشمندساز  ،یسازمان

 یمتفاوت  یمختلف، معان  یخدمت ممکن است در بازارها  ا یمحصول    کی  ،یتفاوت در ادراکات فرهنگ  ل یبه دل  بودن:  ی ذهن   

 مخاطب است.  تیهوشمندانه ذهن شیکه مستلزم پا ابدی
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 راثیم نیوکار، ا. در کسبشودیم تریفرهنگ حاصل هزاران سال تجربه است که با گذشت زمان غن :یدوام و انباشتگ    

 عمل کند. داریپا یرقابت تیو مز «1نینماد ه یبه عنوان »سرما تواندیم یتجمع

جنبه از فرهنگ   نیاست. ا  دیجد  یبا منابع اطلاعات  یو سازگار  یریرپذییفرهنگ در عصر حاضر، تغ  یژگیو  نیترمهم   :ییایپو   

 (. 1401 زاده،ید ی)حم آوردیوکار را فراهم مهوشمند کسب یهابه مدل  یسنت یهااست که امکان گذار از مدل 

 
 های فرهنگ ویژگی . 1شکل 

 وکار و توسعه کسب  یهوشمند شران یپ ؛یفرهنگ سازمان

را به خود اختصاص داده است. در   یمتعدد فیتعار ،یرفتار سازمان ل یدر تحل ن یادیبن میاز مفاه یکیعنوان به ،یفرهنگ سازمان
سازمان به آن باور داشته    کی   یکه اعضا  شودیم  فیمشترک« تعر  یاز معان  یبه مثابه »نظام  یفرهنگ سازمان  ج،ی را  فیاز تعار  یکی

است    ید یکل  یهایژگیاز و  یامجموعه رندهیمشترک، دربرگ  ینظام معان  نی(. ا2013،  2و جاج  نزی)راب  کنندیم  یگذار و آن را ارزش 
فرهنگ  گر، ی. به عبارت ددهدی منحصر به فرد سازمان را بازتاب م تیقائل است و در بطن خود، هو تیها اهمآن  ی که سازمان برا

 یدهحال، شکل ن ی. با اکندیآن را درک م  زی ن رونیو جهان ب  ندیبیگونه که سازمان خود را مسازمان است؛ آن ت«ی»هو ،یسازمان
 (. 2017، 3)اسمیت را به همراه دارد  هیاز تصور اول تردهی چیپ ییهاکه سازمان به دنبال آن است، چالش یفرهنگ جادیو ا

  زکننده یمتما  یسازمان، عامل  کی  یاعضا  ان یمشترک در م  میاز معناها و مفاه  یستمیعنوان سبه  یراستا، فرهنگ سازمان  نیدر هم
و   راتییتغ  شبردیو پ  جادی در ا  نیادیبن  یفرهنگ، نقش  نیا.  ( 2011،  4)بورگ و همکاران   شودیم  یها تلقسازمان   ریبا سا  سهیدر مقا

  ر یتحت تأث  ماًیکارکنان را مستق  یاو عملکرد حرفه  یکار  یزندگ  تیفیسطح ک  کهیطور کند، بهیم   فا یدر سازمان ا  یتحولات اساس 
و از  کنندی م فایمطلوب ا یارتقاء و حفظ فرهنگ سازمان  ،یدهدر شکل یاتیح ینقش ی. رهبران سازمان(2010، ۵شاین ) دهدیقرار م

 رگذار باشند.یسازمان تأث یکل یو اثربخش ییایبر پو توانندیم قیطر نیا
 تواندیم  ریتأث  نیو ا  گذارندیم  ریمشارکت کارکنان تأث  زانیبر م  یو رهبران، به طور قابل توجه   رانیمد  یهایستگ یرفتارها و شا

  ، یم یت  یهاتیو حما  یسازمان  یهامشوق   ن،ی. علاوه بر ا (2010،  ۶لایتسی  -مدلاک و کندی)  ردی را در بر گ  یمثبت و منف  یهاجنبه
به انجام رساندن   یافراد به طور معمول برا  ،یسازمان   یندهایسازمان دارند. در بطن فرآ  یبر عملکرد کل  یتو مثب  میمستق  ریتأث

 ی برا   یتعاملات و تبادل اطلاعات، بستر  نیسازمان هستند. ا  یاعضا   ریارتباط با سا  یتبادل اطلاعات و برقرار  ازمندیخود ن  فیوظا
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 یدر برابر اثربخش  یعنوان مانعبه  تواندیم  یطور خاص، فرهنگ سازمان. بهآوردیفراهم م  یفرهنگ سازمان  تیو تقو  یریگشکل
 .روابط و تعاملات باشد  نیا کنندهلی برعکس، تسه ا یعمل کرده  یتعامل یهاییایو پو یارتباط  یهاشبکه

.  (2013و جاج،    نزیراب)  کندفرهنگ سازمانی، نظام معنایی مشترکی است که هویت یکپارچه سازمان را در برابر رقبا متمایز می 
کننده سطح کیفیت  از منظر راهبردی، فرهنگ سازمانی صرفاً محیطی برای همکاری نیست، بلکه زیربنای تغییرات بنیادی و تعیین

« عمل 1وکارهای نوین، فرهنگ سازمانی به مثابه یک »فناوری نرم . در کسب(2010)شاین،  ای است  زندگی کاری و عملکرد حرفه
مؤلفهمی با  اگر  که  تابکند  و  پایداری  به  منجر  بخورد،  پیوند  سازمانی  هوش  میهای  سازمان   گردد.آوری 

پارادایم هدایت  در  رهبران  نقش  میان،  این  شایستگیدر  است.  برجسته  بسیار  فرهنگی  رهبری،  های  رفتارهای  و  مدیریتی  های 
(. فرهنگ  2010،  یتسیلا   -ی)مدلاک و کندها در فرآیندهای نوآورانه است  دهنده تعاملات کارکنان و میزان مشارکت آن جهت

مند صورت گرفته و دانش فردی به ابرهوش  کند که در آن تبادل اطلاعات به شکلی نظامسازمانی هوشمند، فضایی را ایجاد می
ها،  کند که خروجی نهایی آنشود. این فرهنگ، با همسوسازی اهداف فردی و سازمانی، فرآیندهایی را خلق میسازمانی تبدیل می

   پذیری در بازارهای پویا خواهد بود.وکار و افزایش قدرت رقابتآفرینی مستمر برای کسبارزش 

 شناسی راهبردی فرهنگ سازمانی؛ از الگوهای سنتی تا هوشمندی نوآورانه گونه

طبقه مدیریت،  ادبیات  سازمانبندیدر  فرهنگی  هویت  بازشناسی  برای  متعددی  در های  تفاوت  علیرغم  است.  شده  ارائه  ها 
و (  1980، اوچی ) (19۶8، لیتوین و استرینگر )(1947ای چون وبر )پردازان برجسته های واژگانی، اجماعی نسبی میان نظریه برچسب
بندی  های شرکتی را در سه دسته کلی »بوروکراتیک«، »حمایتی« و »نوآورانه« خوشهشود که فرهنگمشاهده می( 1983والاک )

های سیستمی  وکار، این الگوهای کلاسیک نیازمند بازتعریف در قالب پویاییاند. با این حال، در پارادایم نوین توسعه کسبکرده
 هستند. 

الگویی قدرت با درجه بالاییفرهنگ بوروکراتیک،  شود. در این گونه  از رسمیت و ساختارهای صلب شناخته می  محور است که 
رسد. اگرچه این الگو در دوران  بخشی به حداقل می فرهنگی، روابط مافوق و زیردست به شکلی صلب تعریف شده و تعاملات بین

عنوان یک مانع راهبردی  وکارهای مدرن که نیازمند چابکی و هوشمندی هستند، غالباً بهثبات کارآمد بود، اما در مسیر توسعه کسب
 کند. عمل می

بیند که ای از دیدگاه اوچی و وبر(، سازمان را در قالب یک خانواده گسترده میدر مقابل، فرهنگ حمایتی )معادل فرهنگ قبیله
ساز  گر، زمینهبر تعهد متقابل و روابط انسانی عمیق استوار است. لیتوین و استرینگر بر این باورند که ایجاد فضای گرم و حمایت

عد ممکن است  . با این حال، تکیه صرف بر این بوکار الزامی است شود؛ امری که برای پایداری درونی کسبوفاداری کارکنان می
 های رقابتی محیط غافل سازد.سازمان را از پویایی

تر است. در فرهنگ های کاریزماتیک تأکید دارد، به مدل فرهنگ پویا نزدیکگونه سوم که بر نوآوری، دستاوردگرایی و ویژگی
دهد که این نوع فرهنگ هشدار می  (2010،  2)مک کلر نوآورانه، خلاقیت و نتایج درخشان اولویت دارند. با این وصف، ادبیات تحقیق  

های مخرب برای نزدیکی به رأس هرم قدرت  تواند به فرسودگی منابع انسانی یا رقابتدر صورت فقدان »هوشمندی سیستمی«، می
 منجر شود. 

 پیشینه پژوهش

توانند صرفاً در یکی های پیشرو برای دستیابی به پایداری راهبردی، دیگر نمیدهد که سازمانتحلیل پیشینه تحقیق نشان می
های پرشتاب  های فرهنگی محصور بمانند. »فرهنگ پویا و هوشمند سازمانی«، پاسخی هوشمندانه به الزامات محیطاز این کلیشه

شود، مسئله اصلی  های این فرهنگ نوین دیده میو پیچیده است. از آنجا که در ادبیات موجود، نوعی ابهام در تبیین دقیق مؤلفه
های مند با برنامه های فرهنگی به »الگوهای سازگار رفتاری« است تا در پیوندی نظامچگونگی تبدیل این انگاره   تحلیلاین پژوهش،  

 (. 2010)مک کلر، وکار هموار گردد رانه کسبراهبردی و نیازهای مخاطبان، مسیر پایداری و توسعه نوآو
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  ی اصل  یاز محورها   یک یبه    ر،یاخ  یها دهه  یط  ژهیووکار، بهکسب  یداریآن با عملکرد و پا  وندیو پ  یمفهوم فرهنگ سازمان
و    تیریمد  کیکلاس  یهاه یدر نظر  توانیتوجه را م  نیا  یها شهیشده است. ر  لیتبد  تیریمد  پردازانهیتوجه پژوهشگران و نظر

  ف یمشترک« تعر  یمفروضات اساس  یاز الگوها   یارا »مجموعه  یکه فرهنگ سازمان   یکس  افت؛ی  1نیشا  شگام یدر آثار پ  ژهیوبه
است   افتهیچنان اثربخش  فراگرفته و آن  یو انسجام درون   یرونیب  قیمواجهه با مسائل تطب  انیگروه در جر  کیکه    ییالگوها  کند؛یم

  ن ی. ا(198۵)شاین،    کندیمنتقل م   دیجد  یاعضا  به مسائل    ن یادراک، تفکر و احساس درباره ا  حیصح  وهیعنوان شها را به که آن 
بر رفتار و عملکرد سازمان    رگذار یو تأث  نهینهاد  ق،یعم  یریعنوان متغبه   یدرک فرهنگ سازمان  یبرا  ی نظر  ییمبنا  ن،یادیبن  فیتعر

 فراهم ساخته است. 
 یسازمان  یامدهایابعاد مختلف فرهنگ بر پ  ریتأث  یبه بررس  یمطالعات متعدد  ،یسازمان  تی نقش فرهنگ در موفق  یراستا  در

(، چهار گونه فرهنگ CVF)   یرقابت  یها ارزش   یبا ارائه مدل رقابت(  1999)  2ن یعنوان مثال، پژوهش کمرون و کوئاند. بهپرداخته
 یعملکرد  یامدهایمنجر به پ  ،یو نشان داد که هر گونه فرهنگ  یی( را شناسایمراتببازار و سلسله   ،ی سالارژهیو  ،یالهیغالب )قب

 فراهم آورد.  یفرهنگ سازمان تیریو مد صیتشخ یقدرتمند برا یمدل ابزار نی. اشودیم یمتفاوت
 یاجتماع  تیبه سمت نقش فرهنگ در تحقق مسئول  ،یاز صرف بهبود عملکرد مال  قاتیمحور تحق  دار،یتوسعه پا  میظهور پارادا  با

فرهنگ   نیب  ۀرابط  حیطور صربود که به  ییکارها  نیاز نخست(  1998)  3. مطالعه مهم لاوسون و شن افتیگسترش    یط یمح  یداریو پا
 ، یو مشارکت   یت یحما  یهاکرد و نشان داد فرهنگ  ی( را بررسTQMجامع )  تیفیک  تیریمد  یهابرنامه  قموف  یو اجرا   یسازمان

 . افتی میتعم یداریبعدها به حوزه پا دهیا نیهستند. ا یبهبود مستمر یهابرنامه  نیچن تیموفق یبرا یبستر ضرور
و    ینظر نظرمداشته و از    یر یرشد چشمگ  یشرکت   یداریو پا  یمرتبط با فرهنگ سازمان  یپژوهش  اتیادب  ر،یاخ  یهادر سال

با عنوان »نقش فرهنگ   (2020)  4و همکاران   مبلدونیو  یراستا، مطالعه مرور   نیمندتر شده است. در همو نظام  تریغن  یتجرب
 ن یرومندتریاز ن  یکی  یکه فرهنگ سازمان  دهدینشان م  ،یمقاله علم  7۵  لیمند«، با تحلمرور نظام  کی:  یشرکت   یدار یدر پا  یسازمان

 یهاآن است که مؤلفه  انگریمند بمرور نظام  نیا  یهاافتهی.  شودیها محسوب مدر سازمان  داریپا  یرفتارها   کنندهینیبشیپ  یرهایمتغ
 یسازمان  یریادگینگرش بلندمدت و    ت،یشفاف  ،یریپذتیمسئول  رامونیپ  کمشتر  یها شامل ارزش   «یدار ی»فرهنگ پا  کی  یاصل

 در سطوح مختلف سازمان شوند. داریپا یرفتارها یسازنهیتوسعه و نهاد سازنهیزم توانندیکه م ییهااست؛ مؤلفه
و   یشیاند. پژوهش دنپرداخته  زین  یآورو تاب  یمانند چابک  یتیرینوظهور مد  میپژوهشگران به ارتباط فرهنگ با مفاه  همزمان،

  یهافرهنگ  یکه دارا  ییها نشان دادند سازمان   «یلیمرور فراتحل  کی:  یآور و تاب  یفرهنگ سازمان»  ۀدر مقال (2021)  ۵همکاران 
از خود  یبالاتر اریبس یآور تاب ،یناگهان راتییها و تغهستند، در مواجهه با بحران یریادگیبا ارتباطات باز و تمرکز بر  ۶ر یسازگارپذ
 .گردندیتعادل بازم تیبه وضع ترعیو سر دهندی نشان م
: نقش داریپا  ینوآور  یبرا  تال یجیفرهنگ د  کی  جیترو»با عنوان    (2022) 7و چن  یمطالعه ل  ،یو هوشمند  یبستر فناور  در

  ازد،  دار  دیتأک  یفناور  رش یو پذ  یشگریبر مشارکت، آزما  که تالیجیکه فرهنگ د  دیرس  جهینت  ن یبه ا  «ایپو  یها تیقابل  یانجیم
  ی پژوهش، حلقه ارتباط  نی . اسازدیرا ممکن م  داریپا  ی)مانند جذب و ادغام دانش(، نوآور  سازمان  یایپو  یهاتی قابل  تیتقو  قطری

  ی فرهنگ سازمان  رینقش و تأث  یبه بررس  یمتعدد  یها پژوهش  ر،یاخ  یهادر دهه  را روشن ساخت.  یدار یو پا  یفرهنگ، فناور  انیم
بستر نرم، بلکه    کیعنوان  نه تنها به   یکه فرهنگ سازمان  دهدی نشان م  قاتیتحق  نیاند. اوکار پرداختهو توسعه کسب  یداریبر پا

 ر،یحاضر با استناد به مطالعات اخ  نهیشیکند. پیها عمل مبلندمدت سازمان  تیدر موفق  کیو استراتژ  شرانی عامل پ  کیعنوان  به
. دهدی حوزه را ارائه م نیدر ا هاافته ی نیتراز مهم یچارچوب 
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که با    محور،یداریو پا  یفرهنگ قو  کیکه    کنندیم  دی نکته تأک  ن یبر ا  حیطور صر( به202۵)  1لدیو دو وا  یون رامپو  مطالعه
  ی ات ی( حSBPs)  داریوکار پاکسب  یها وهیش  یسازنه ینهاد  یبرا  شود،یمشخص م  یو رفتار اخلاق   یط یمحستیمشترک ز  یهاارزش 

 شیافزا  یطور معناداررا به   ی اجتماع  تیو مسئول  یداریبه پا  یتعهد سازمان   تواندیم  یرهنگ ف  یهامؤلفه  نیا  کیاستراتژ  لیاست. تحل
 دهد. 

 رگذار یتأث  یداریبر عملکرد پا  میطور مستقبه  یکه فرهنگ سازمان  کندی( استدلال م2022)  2مقاله لوفردو   ،یراهبرد  یاز منظر
موجود، قادر به ارتقاء سطح    یفرهنگ   یها هیآگاهانه رو  رییتغ  ای استفاده    قیسازمان از طر  یمعتقد است که رهبران و اعضا  یاست. و

. دهدیم  شنهادیپ  یداریمؤثر فرهنگ با اهداف پا  یهمسوساز  یمند را برانظام  یکردیرو، رو  نی سازمان خود هستند و از ا  یداریپا
که نشان داده    ییقرار گرفته است؛ جا  دیمورد تأک  زی( ن202۵)   3و همکاران   انیدر پژوهش سارات  ک،یاستراتژ  یهمسوساز  دهیا  نیا
از آن است که   یحاک   نیپژوهش همچن  نیکند. ا  تی را هدا  یدار یپا  یگذار به سو  ندیفرا  تواندیم  یچگونه فرهنگ سازمان  شودیم

ارزش  سازمان  یط یمحستیز  یها ادغام  فرهنگ  کانون  تقو  ،یدر  استراتژ  تیموفق  تیضمن  توانا  کی ابتکارات    ی سازگار  ییسبز، 
 .دهدیم شیافزا یدار یپا یها سازمان را در مواجهه با چالش یساختار 

( 2024)  4انتویاست. معاذه و سور  یسازمان  یآور و تاب  ایپو  یها تی ارتباط فرهنگ با قابل  ن،ینو  اتیدر ادب  یدیکل میاز مفاه  یکی
و با  ریپذانعطاف ،یتیفرهنگ حما کیکه  یمنابع انسان کیاستراتژ یها استیدارند که س دیتأک جه ینت ن یمند خود بر ادر مرور نظام

 هستند.  یوکار ضرورو توسعه کسب یداریپا جهیو در نت یسازمان یآور تاب شیافزا یبرا کنند،یم تیارتباطات باز را تقو
مورد توجه قرار گرفته است. منصور و   زین  تالیجید  یهاینوآور   یسازکپارچهیو    رش ینقش فرهنگ در پذ  ،یعصر فناور  در

را    تالیجیفرهنگ د  کیکرده و گذار به    یبررس  یرا در فرهنگ سازمان  دارینوآورانه توسعه پا  یها استی( ادغام س2023)  ۵همکاران 
با رهبر  نی. اکنندیم  یوکار معرفو عملکرد کسب  یدار یپا  یارتقا  یبرا   یدیکل  یعنوان عاملهب  شود،یم   تیمسئولانه هدا  یکه 

از   یسازمان  یداریپا  شیدر افزا  یها بر نقش هوش مصنوعشده است. آن  یریگیپ  زی( ن202۵)  ۶هادوکو یو پر  یموضوع توسط کولوا
تأک  نه یبه  تیریمد  قیطر ن  دیاطلاعات  استراتژ  ازیکرده و  ادغام  برا  یها یناورف  کیبه  را  بهره   ینوآور  تیتقو  یهوشمند   یور و 
 . سازندمی خاطرنشانت، اس داریوکار پاکسب یهاوهیخود از ارکان ش که  یاتیعمل

مستمر   یریادگیو    یرا که با سازگار   یقو   یفرهنگ سازمان  کی  تر،یطور کلبه  (2024)  7و همکاران  یمقاله لاکسم   ت،ینها  در
همسو کردن آن با   یفرهنگ برا  کیاستراتژ  تیریها از مد. آندانندیم  یات یوکار حو توسعه کسب  ی داری پا  یبرا  شود،یشناخته م

بر    نویسندگان.  کنندی م  تیحما  ایپو  یهاطیدر مح  ینوآور  تیو تقو  یریپذانعطاف  شیافزا  ،یاهداف سازمان در مرور جامع خود 
  ی با ملاحظات فناورانه و اقتصاد  یو ضرورت تعادل عوامل فرهنگ  یفرهنگ   یاجزا  لیتحل  تیبر منابع، بر اهم  یمبتن  هیاساس نظر

 .ورزند یم دیوکار تأکو توسعه بلندمدت کسب یداریبه پا یابیدست یبرا
 ی ابیدست یبرا یاهرم راهبرد ک یعنوان به یفرهنگ سازمان یو چندوجه یبه وضوح بر نقش محور ن یشیپ ات یمجموع، ادب در

  ا ی ک ی ریتأث یمطالعات بر بررس ن یحال، اغلب ا نیدارد. با ا دیبلندمدت تأک یداریپا تیو در نها ی آورتاب ،یبه عملکرد برتر، نوآور
محسوس،   یاند. شکاف پژوهشخاص متمرکز بوده  امدیپ  کی( بر  یفرهنگ نوآور  ای  یریادگی  فرهنگچند بعد خاص از فرهنگ )مانند  

و هوشمند« را در تعامل    ایپو  ی»فرهنگ سازمان  کی  یدیکل  یهامؤلفه یۀاست که بتواند کل  یاو منظومه  کپارچهیمدل    کیفقدان  
 ی فرهنگ  ۀ منظوم  نیا  یرگذاریتأث  ری مس  ت،ینموده، و در نها  می ترسآنها را    نیب  یایپو  یمعلول  -یکرده، روابط علّ   ییشناسا  گریکدیبا  

درصدد   ،یفیک  یمحتوا  لی مند و تحلمرور نظام  کردیکند. پژوهش حاضر با رو  نییطور کامل تبوکار« بهو توسعه کسب  یداریرا بر »پا
 جامع است.  یشکاف و ارائه چارچوب ن یپر کردن ا
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 شناسی پژوهش روش
 ی کردیآنها، با رو  انیروابط م  نییو هوشمند و تب  ا یپو  یفرهنگ سازمان  یهامؤلفه  یسازو مدل   یشناس پژوهش با هدف گونه   نیا

و اجرا   یدر چند مرحله طراح  قیتحق  نیا  یشناس انجام شده است. روش   یفیک  یمحتوا  لیو تحل  مندمرور نظام  قیو از طر  یفیک
 است: ریز حکه به شر دیگرد

 نوع پژوهش و اهداف

 است. اهداف پژوهش عبارتند از:  یفیها، کداده لیو تحل یو روش گردآور تیو از نظر ماه یپژوهش از نظر هدف، کاربرد نیا
 ؛ ی و هوشمند سازمان ایفرهنگ پو دهندهلیها و ابعاد تشکو استخراج سازه یی. شناسا1
 ؛ فرهنگ نیجامع از ا مدلیو ارائه  یشناس . گونه 2
 . شدهییابعاد شناسا انیم یمعلول  -یروابط علّ نیی. تب3

 جامعه و نمونه پژوهش

و منتشرشده در حوزه »فرهنگ سازمانی« با تأکید بر مفاهیم »پویایی« و   شدهجامعه آماری پژوهش، مقالات علمی ارزیابی
های استنادی و اطلاعاتی مشخصی »هوشمندی« بود. بر اساس پروتکل مرور سیستماتیک، جستجوی جامع و ساختاریافته در پایگاه

ادبیات بین انجام گرفت. به عنوان مراجع ه ب  2سوب آو ساینو    1وسهای استنادی معتبر اسکوپالمللی، پایگاهمنظور پوشش کامل 
از پایگاهاصلی جستجو مبنا قرار گرفتند و در کنار آن نیز استفاده شد. برای بررسی   4د امرالو    3ت دایرک های اطلاعاتی ساینسها 

و پرتال   ۶ان ، مگیر۵هی های مرکز اطلاعات علمی جهاد دانشگاطور دقیق و جامع در پایگاههای داخلی، جستجو به پیشینه پژوهش
میلادی و برای مقالات داخلی    202۵  تا   2000ل  جامع علوم انسانی صورت پذیرفت. بازه زمانی جستجو برای مقالات خارجی از سا

 . در بازه زمانی معادل شمسی آن تعیین گردید تا جدیدترین و معتبرترین دستاوردهای علمی در نمونه نهایی لحاظ شوند

 مطالعات نشیها و گزداده یروش گردآور

مند بود که مراحل جستجو، غربالگری و انتخاب مطالعات، دقیقاً بر ها در این پژوهش، مرور نظامروش اصلی گردآوری داده
 و به شرح زیر اجرا گردید:  7اساس دستورالعمل استاندارد پریزما

 8. مرحله شناسایی1

، «9فرهنگ سازمانی پویا»های اصلی شامل  های استنادی و اطلاعاتی با استفاده از کلیدواژهابتدا جستجوی جامع در پایگاه

های انگلیسی و معادل  « ابرهوش سازمانی»،  « هوشمندسازی فرهنگی»،  «11پویایی سازمانی »،  «10فرهنگ سازمانی هوشمند »
  2000( انجام شد. معیار ورود در این گام، انتشار مقالات در بازه زمانی سال  ORو    ANDگیری از عملگرهای منطقی  ها )با بهره آن

رکورد شناسایی شد.    1۶7میلادی تا زمان انجام پژوهش بود تا تمرکز بر رویکردهای نوین حفظ گردد. در جستجوی اولیه، تعداد  
مقاله مستقل وارد مرحله غربالگری   133مقاله تکراری حذف گردید و    34های مختلف، تعداد  ها در پایگاهپوشانیسپس با بررسی هم

 شد. 
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 1. مرحله غربالگری 2

وضوح با سؤالات  مانده مورد بررسی قرار گرفت. مقالاتی که در عنوان یا چکیده بهمقاله باقی  133در این مرحله، عنوان و چکیده  
مقاله جهت بررسی متن    92مقاله حذف شد و    41ارتباط بودند، کنار گذاشته شدند. در نتیجه، تعداد  و محورهای اصلی پژوهش بی
 کامل به مرحله بعد راه یافتند.

  2. مرحله ارزیابی صلاحیت3

ها سنجیده شود. در  دقت مطالعه شد تا تناسب محتوایی و اعتبار متدولوژیک آنمانده به مقاله باقی  92در این گام، متن کامل  
 : از فرآیند پژوهش خارج شدند اساس دو دلیل مشخصمقاله بر  49این مرحله، در مجموع 

o :)محتوایی تناسب  )عدم  اول  به   23تعداد    دلیل  مؤلفه مقاله  بر  کافی  تمرکز  عدم  پویایی،  دلیل  فرهنگی،  های 

 هوشمندی سازمانی یا نقش رهبری حذف شدند. 

o کنار گذاشته شدند. مبنای    « عدم اعتبار»دلیل  مقاله به   2۶تعداد    شناختی(:دلیل دوم )فقدان اعتبار علمی و روش

کرد( و  قطعی پژوهشگران برای نامعتبر دانستن این مقالات، »عدم دسترسی به متن کامل« )که امکان ارزیابی کیفیت را سلب می
 یا »عدم شفافیت در روش تحقیق« )نامشخص بودن جامعه، نمونه، و ابزارهای سنجش روایی و پایایی( بود. 

 3. مرحله ورود به مطالعه4

مقاله که بالاترین سطح اعتبار علمی و بیشترین غنای محتوایی    43با اعمال معیارهای خروج در مراحل پیشین، در نهایت تعداد  
ها انتخاب شدند. فرآیند کامل پایش مطالعات در فلوچارت پریزما )شکل  را در راستای اهداف پژوهش داشتند، جهت استخراج داده 

 ( نشان داده شده است.2
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 

 مراحل پایش مقالات حوزه فرهنگ سازمانی پویا و هوشمند  . 2شکل 

 
1. Screening 
2. Eligibility 
3. Included 

: تعداد مقالات یافت شده

167 

تعداد مقالات برای بررسی 

 133 عنوان و چکیده:

تعداد مقالات برای بررسی 

 92 تناسب محتوایی و روش:

: تعداد مقالات برای ارزیابی

43 

 

تعداد مقالات رد شده به علت 

    49تناسب محتوایی و روش: 

تعداد مقالات رد شده به 

 41 عنوان و چکیده:علت 

تعداد مقالات رد شده به 

 34: علت تکرار
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 هاداده لیروش تحل

( استفاده شد. ییاستقرا  -ی اسی)ق  یفیک  یمحتوا  لیاز روش تحل  ،ییشده از مقالات نها استخراج  یمتن  یهاداده   لیتحل  یبرا
 بود:  ریبه شرح ز لیمراحل تحل

)کدها(    هیاول  میمقالات مرتبط، جمله به جمله و پاراگراف به پاراگراف مطالعه و مفاه  یمحتوا  )باز(:  هیاول  ی. کدگذار1

 استخراج شد. 

شدند.    یبنددسته  یترعیوس  یهامقوله  لی در ذ  یمشابه و مرتبط از نظر مفهوم  یکدها   (:یسازها )مفهوممقوله  جادی. ا2

 دادند. لیو هوشمند را تشک ایها در واقع ابعاد فرهنگ پومقوله  نیا

انتزاع بالاتر، در قالب    یبر اساس اشتراکات موضوع  جادشده،یا  یهامقولهها(:  )تم  یاصل   یهاسازه  نیی . تع3 و سطح 

 را شکل دادند. ییمدل نها ید یکل یها، اجزاسازه نیشدند. ا ی ( سازماندهیاصل یها ها )تمسازه

و   یمعلول   -ی، روابط عل1ّستم یس  یهایی ایها و ابعاد، با استفاده از منطق پوسازه  ییپس از شناسا  مدل و روابط:  می . ترس4

  یحلقو  -یعلّ  یقرار گرفت و در قالب نمودارها  لیو تحل  یمورد بررس   گر،یکدیها با  سازه  انیم   زیابعاد هر سازه و ن  انیم  یحلقو
 شد.  میترس

صورت مستقل انجام شد. منظور افزایش پایایی و اعتبار تحلیل، فرآیند کدگذاری توسط دو پژوهشگر بهبه:  ی. اعتباربخش5

دهنده به دست آمد و نشان   0.8۵میزان توافق بین کدگذاران با استفاده از شاخص کاپای کوهن محاسبه گردید که مقدار آن برابر با  
سطح توافق قابل قبول و قوی میان کدگذاران بود. در موارد اختلاف، کدها از طریق بحث و اجماع مشترک مورد بازبینی قرار گرفتند  

همچنین، برای   .و در صورت عدم توافق اولیه، با رجوع مجدد به متن مقاله و چارچوب مفهومی پژوهش، تصمیم نهایی اتخاذ شد
های مطالعات پیشین تطبیق داده شد تا از انسجام شده در برابر مبانی نظری و یافتهها و روابط استخراجتقویت اعتبار محتوایی، سازه

 .مفهومی و سازگاری نظری مدل اطمینان حاصل شود

 های پژوهشیافته

 ها و ابعاد فرهنگ پویا و هوشمند سازمانیسازه

،  سازمانی«  رهبری« و »هوشمندسازی فرهنگی«، »پویایی سازمانی»فرهنگ سازمانی«، »  دربارۀ مقاله    43و تحلیل  با مطالعه  
تمایز   شش سازه قابل  باسازمانی    پویا و هوشمند  فرهنگ  بنابراین،  احصا گردید.شش سازه    درفرهنگ پویا و هوشمند سازمانی    مدل

(  2ارزشی،    -ی( هویت1عبارتند از:    هاسازهاین  سازند.  ها را میای سازمانهای وظیفهاست که منظومۀ فرهنگی برای سطوح و لایه
ابعاد منظومۀ فرهنگ پویا و  بندی سازه، طبقه1در جدول  .  ( پیامدی۶( پویایی و  ۵( عملکردی،  4( سازوکاری،  3ساختاری،   ها و 

شناسی فرهنگ پویا و هوشمند سازمانی متناسب  های هر طبقه نشان داده شده که پس از آن، گونه هوشمند سازمانی با ذکر شاخص
 ها ارائه خواهد شد.با هر یک از سازه 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
1. System Dynamics 
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 سازمانی پویا و هوشمند  فرهنگ ها و ابعادسازه . 1جدول 

 هاشاخص ابعاد  هاسازه

 ارزشی   -یهویت

 خلق ارزش 

 -ارزش مشترک  -خلق ارزش مشترک -خلق ارزش  -تولید ارزش -ارزش فرهنگی -ارزش اقتصادی
های جامعه رسیدگی به چالش  -وکارآشتی جامعه و کسب -پیشرفت اجتماعی  -موفقیت شرکت   

 .  (200، 3؛ بومن و آمبروسینی 2001، 2؛ آمیت و زوت 2007، 1)لپاک و همکاران 

 راهبردی تفکر 

  -تشخیص خصوصیات میدان رقابت  -آینده پژوهی -آینده نگری -بین آیندهپیش -تفکر استراتژیک
  -مدیریت استراتژیک -ریزی استراتژیکبرنامه -توجه به رقبا  -ها گیری از فرصتبهره -هادیدن فرصت

 پاسخگویی به تغییرات  -تغییرات فناورانه  -تغییرات اجتماعی  -تغییرات اقتصادی

 . (2012، ۶؛ گلدمن 200۵، ۵؛ بون2001، 4)لیدکا

 کیفیت 
  -کیفیت محصول -تمرکز بر کیفیت -گذاری بر کیفیت سرمایه -کیفیت ارائه خدمات -کیفیت خدمات

 خدمات با کیفیت  -استاندارد تولید با کیفیت -رعایت استانداردها  -مدیریت کیفیت 

 . (2011، 9؛ بیرد و همکاران 2010، 8؛ زو و همکاران 2008، 7)نور و همکاران 

 رضایت
  -خدمت به ارباب رجوع  -جذب مشتری -رضایت محوری -رضایت ارباب رجوع  -کسب رضایت مشتری 

 خوشحالی پس از مراجعه  -مشتریان وفادار  -دریافت خدمات

 شناسی محیطهوش 

هوشمندی در   -هوشمندی افقی  -هوشمندی عمودی  -ایجاد هوشمندی بازار -هوشمندی محیطی 
  -های محیطیتحلیل داده -آوری داده جمع -حساسیت نسبت به محیط  -سازمان هوشمند -سازمان
دوری   -بهبود نقاط ضعف -تقویت نقاط قوت  -های محیطیایجاد فرصت  -بندی بازاربخش -هوش بازار 

 نفوذ در محیط -رصد محیط  -رصد معیارهای محیطی -تبدیل تهدید به فرصت  -از تهدیدها
 . (200۵، 11؛ کرکا و همکاران 2012، 10)ژنگ و همکاران 

 محوری محیط

  -توجه به نیازهای موجود سازمان -توجه به نیازهای مشتریان  -توجه به محیط  -توجه به نیازهای محیط
های مراجعه  ریزی برای خواستهبرنامه -در نظر گرفتن تغییرات بازار و محیط -توجه به اقتضایات محیطی

  توجه به محیط سازمان -گراییمحیط -بازارگرایی -کنندگان
 . (2010؛ ژنگ و همکاران، 200۵)کرکا و همکاران، 

 ساختاری

 استقرار نظام تحول 

ایجاد   -تحول خواهی  -بهبود سازوکارها -تغییرگرایی -مدیران تحولگرا -تحول سازمان -تحولگرایی
تحول   -هاتغییر رویه -تغییر کارکنان -تغییر سازمانی  -تغییرات فردی  -تغییرات اثربخش -تغییرات مثبت

  ساختاری
 .  (2004، 14؛ برنز 2009، 13؛ وینر 2012، 12کوتر )

 رهبری فراگیر 
توانایی   -رهبر توانمند  -رهبری اثربخش -جامعیت -رویکرد حداکثری -بخشوحدت -عامل وحدت
  ایجاد ارتباط بین بخشی  -تعامل با کلیه کارکنان -رهبری حداکثری  -رهبری سازمان -رهبری بالا 
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 هاشاخص ابعاد  هاسازه

 . (200۶، 3؛ نمبارد و ادمونسن 2010، 2؛ کارملی و همکاران 2018، 1)راندل و همکاران 

 سرمایه اجتماعی 

  -سرمایه اجتماعی سازمان -سرمایه اجتماعی مدیر -درک متقابل -اعتماد  -دوستی عمیق -تعمیق روابط
 اعتماد متقابل  -روابط کاری -رابطه شخصی

 (. 2002، ۶؛ آدلر و کوون 200۵، ۵و تسانگ  نکپنی؛ ا 200۶، 4و همکاران وی)چ

 فرهنگ گروهی )حمایتی( 

روابط  -شکل دهی محیط دوستانه  -رویکرد انسان گرایانه -فعالیت تیمی  -کار گروهی -کار تیمی
  -وفاداری گروهی  -اعتماد به گروه   -فضای منصفانه -فضای کاری صمیمی -محیط حمایتی -دوستانه

 فرهنگ مشارکت  -مشارکت گروهی -تشویق

 (. 2004، 9برسون و همکاران  ؛2011، 8ن کوی و کامرون؛ 2011، 7)هارتنل و همکاران 

 سازوکاری 

 مشارکت 

مدیریت   -نقشه شناختی جمعی -مشارکت در گفتگوها -مشارکت در مباحث -آموزش چگونه اندیشیدن
   دعوت به مشارکت -تامین مشارکت  -گیریمشارکت در تصمیم  -مشارکتجویی از کارکنان -مشارکتی 

 .(2001، 11؛ بلک و گرگرسن 2014، 10و همکاران  ای)ش

 ای اخلاق حرفه

کارکنان با  -مدیران با اخلاق  -رعایت اخلاق -حاکمیت اخلاق -بهبود وضعیت کاری -اخلاقیات کار
افزایش اثربخشی از طریق رعایت    -اخلاق سازنده -خوش رفتاری با ارباب رجوع  -اخلاق گرایی   -اخلاق
رفتار  -رفتار سازمانی -اخلاق سازمانی  -ایتنظیم نظام اخلاق حرفه -ایهای حرفهنیل به آرمان -اخلاق

  اخلاق و رشد سازمانی  -تاثیر اخلاق بر عملکرد سازمانی  -تاثیر اخلاق بر اعداف سازمان  -مطلوب
 (. 2003، 14و همکاران  نوی؛ ترو2008 ، 13ن کاپتی؛ 2011، 12و همکاران  نویپالوم-زی)روئ

 آزادی عمل 
 آزادی عمل کارکنان  -های خلاقتاثیر آزادی عمل بر ایجاد تیم

 (. 2004، 17؛ لانگفرد 200۵، 1۶سون و همکاران گ؛ مور200۶، 1۵)اسپکتور 

 روحیه تعاملی 
تعامل با  -تعامل با مدیران -فرایند تاثیر تعاملی پویا - رابطه غیر رسمی -روابط غیر سلسله مراتبی
 روحیه کار جمعی  -تعامل با رقبا -تعامل با ارباب رجوع -همکاران
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4. Chiu et al. 
5. Inkpen & Tsang 
6. Adler & Kwon 
7. Hartnell et al. 
8. Cameron & Quinn 
9. Berson et al. 
10. Xia et al 
11. Black & Gregersen 
12. Ruiz-Palomino et al. 
13. Kaptein 
14. Treviño et al. 
15. Spector 
16. Morgeson et al. 
17. Langfred 



 

 

 
 1404، 4، شماره 1 دوره ، وکارهانوآورانه توسعه کسب یراهبردها

 

160 

  
   
   
   
   
   

   

 تعهد کاری 

باورهای  -دهی به رفتار کارکنانشکل -کارکنان متعهد  -تعهد به سازمان  -فرهنگ سازمانی قوی
  تعهد به اهداف سازمان -تعهد به ماموریت  -هویت مشترک   -هویت کارکنان  -هویت سازمانی -مشترک

   (.2002 ، 2زنبرگر ی؛ رودز و آ2002، 1و همکاران  ری)ما

 احساس مالکیت )تعلق( 
احساس تعلق به    -عدم احساس جدایی از سازمان -احساس تعهد به اهداف سازمان  -احساس تعلق

  -نقش احساس تعلق کارکنان در اثربخشی سازمانی -نقش مدیران در ایجاد احساس تعلق -سازمان
 فراهم آوردن محیط مناسب 

 مسئولیت اجتماعی 

کمک   -رفتار اخلاقی -تداوم تعهد کسب و کار -شاخصی برای کیفیت خدمات مورد انتظار و درک شده
نقش سازمان  -ها در توسعه پایدارمشارکت سازمان -بهبود کیفیت زندگی کارکنان -به توسعه اقتصادی 

  -فرهنگ سازمانی مسئول -نقش سازمان در حفظ محیط زیست -در ایجاد رفاه اجتماعی
رشد توامان    -مسئولیت سازمان در حفظ بهداشت عمومی -فرهنگ سازمانی سبز  -پذیریمسئولیت

 سازمان و جامعه 

 (. 2007، ۵؛ برامر و همکاران 2010،  4؛ کارول و شابانا 2012، 3گلاواس و  سینی)آگ

 پذیری انعطاف
تغییر الگوی   -مدیریت منعطف -پذیرفرهنگ سازمانی انعطاف -تغییر و ایجاد فرهنگ سازمانی مناسب 

 گیری از پتانسیل کارکنان به عنوان مزیت رقابتی بهره -تعامل بین افراد

 اعتمادسازی 
 -های روابط انسانیاز مهمترین جنبه -اعتماد میان کارکنان  -ارتباط مبتنی بر اعتماد  -ارتباط صادقانه

 ساز همکاری میان اعضای جامعه زمینه  -ساز مشارکتزمینه

 عملکردی 

 انگیزه 

نقش مدیران  -فرهنگ انگیزه بخش  -انگیزه برای فعالیت -حفظ و بقای سازمان -منابع انسانی با انگیزه
 در ایجاد انگیزه 

 (. 200۵ ، 8ی ؛ گاگنه و دس2008، 7؛ گرانت 2009 ، ۶نک ی)پ

 مدیریت استعداد 

نگهداشت نیروی  -جذب نیروی با استعداد  -مدیریت منابع انسانی -نقش استراتژیک منابع انسانی
  -نیروی انسانی توانمند -نیروی انسانی نخبه -منابع انسانی دانش محور -منابع انسانی ماهر  -مستعد

حفظ کارکنان    -انگیزش کارکنان  -توسعه منابع انسانی -فرایند یکپارچه منابع انسانی -کارکنان شایسته
  سلاح پنهان در جنگ جهانی کسب استعدادها -حفظ کارکنان با عملکرد بالا  -وربهره

 (. 2009، 11؛ کالینگز و ملاحی 2010، 10؛ مک دانل و همکاران 2010، 9)تاریک و شولر

 توانمندسازی کارکنان 

افزایش  -جبران نقص یا فقدان دیگر منابع -مزیت رقابتی سازمان  -های اثربخشوجه ممیز سازمان
ایجاد دانش و  -آموزش منابع انسانی -های بالقوه منابع انسانیاستفاده از توانایی -وری کارکنانبهره

 پرورش منابع انسانی -مهارت ویژه در کارکنان
 . (200۵، 14آهارن و همکاران ؛ 2011، 13؛ سیبرت و همکاران 2013، 12فرناندز و مولدوگازیف)

 افزایش اثربخشی و کارایی   -ورینقش آموزش در افزایش بهره وریبهره

 
1. Meyer et al. 
2. Rhoades & Eisenberger 
3. Aguinis & Glavas 
4. Carroll & Shabana 
5. Brammer et al. 
6. Pink 
7. Grant 
8. Gagné & Deci 
9. Tarique & Schuler 
10. McDonnell et al. 
11. Collings & Mellahi 
12. Fernandez & Moldogaziev 
13. Seibert et al. 
14. Ahearne et al. 
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 . (200۵، 3؛ داتا و همکاران200۶ ، 2دی؛ بکر و هوسل 2013، 1)پستوما و همکاران 

 کارایی 
  های کارکنان در کارایی سازماننقش دانش و مهارت -نقش سرمایه انسانی در بهبود کارایی

 (. 200۵؛ داتا و همکاران، 200۶؛ بکر و هوسلید، 2013پستوما و همکاران، )

 عملکرد بهبود 
تحقق اهداف کوتاه مدت،   -نقش کارکنان آموزش دیده در بهبود عملکرد سازمان -بهبود عملکرد سازمان

 میان مدت و بلند مدت

 ایجاد نظم -رفتار هماهنگ  -تاثیر فرهنگ سازمانی قوی در ایجاد هماهنگی در رفتار نظم و هماهنگی 

 پویایی

 یادگیری

نیاز به   -هاگسترش دیدگاه -درک مفاهیم جدید -تصحیح و بهبود ادراک   -ایجاد چالش -فرایند ترکیبی 
 نیاز به ابتکار  -خلاقیت

 . (2003 ، ۶نز یو واتک کی؛ مارس200۶، ۵؛ سنگه 2008، 4و همکاران نی)گارو

 ایده پردازی 

 -های نو از طریق خلاقیت و نوآوریهای کارکنان به روشتبدیل ایده -های کارکناناستفاده از ایده
پردازی در  سازی زمینه ایدهفراهم -های متعالی ارتباط صمیمانه میان مدیران و کارکنان در سازمان

 سازمان
 . (2004 ، 8ز یلیپالمون و ا  تری؛ ر2004، 7؛ بسادور2013و همکاران،  ی)کارمل 

 فهم مسئله
قبول خطا و  -نقش فهم مسئله در ارتقای یادگیری سازمانی  -پذیرش خطا -قبول نقاط ضعف

 های سازمانی شکست

 . (2004 ز، یلیپالمون و ا  تری؛ ر 2004؛ بسادور، 2013و همکاران،  ی)کارمل

 حل مسئله 

تسهیل یادگیری از خطاهای   -استقرار فرهنگ مدیریت خطا  -جبران نقاط ضعف -مدیریت خطا
ایجاد ثبات در    -پایداری سازمانی -پایداری در نوآوری  -بهبود بلندمدت عملکرد سازمانی -سازمانی

 سازمان
 . (2004 ز، یلیپالمون و ا  تری؛ ر 2004؛ بسادور، 2013و همکاران،  ی)کارمل

 هم افزایی 

تمرکز حاکمیت رهبری    -عملکردهای همسو  -حرکت همگانی -افزاییرهبری سازمانی از طریق هم
 افزایی فراگیر بر ایجاد هم

 (. 2007، 11؛ هاس و هانسن 2009، 10چرچ  یمگنوس و د -؛ مسمر 2010، 9و همکاران  نی)مک کورت

 پاسخگویی رهبران فراگیر در قبال تمامی امور  -پذیری افراد در قبال وظیفه محوله داردمسئولیت پاسخگویی 

 
1. Posthuma et al. 
2. Becker & Huselid 
3. Datta et al. 
4. Garvin et al. 
5. Senge 
6. Marsick & Watkins 
7. Basadur 
8. Reiter-Palmon & Illies 
9. MacCurtain et al. 
10. Mesmer-Magnus & DeChurch 
11. Haas & Hansen 
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 تبادل اطلاعات 
پرسش   -های ظریفطرح پرسش -فهم بهتر مباحث  -هاکشف ایده  -تکنیک سوال پرسیدن -طرح سوال

 تاثیر تبادل اطلاعات در ایجاد یادگیری  -تحریک خلاقیت افراد -ماهرانه

   (.2007؛ هاس و هانسن،  2009چرچ،  یمگنوس و د -؛ مسمر 2010و همکاران،   نی)مک کورت

 بازخوردگیری

پی بردن به نقاط ضعف   -گرفتن بازخورد از کارکنان و مشتریان -بازخوردگیری نتیجه پاسخگویی
 بازخوردگیری برای ارتباط مستمر با مشتریان  -بازخوردگیری برای حل مسائل -سازمان

  ؛2018  ، 3ادموندسون؛ 2011 ن، ی؛ کامرون و کو2009 ، 2نکولا یو س کری؛ ب201۶، 1)اشفورد و همکاران 
، 7و همکاران  کی؛ ون دا 2002 ، ۶تر ی؛ لندن و اسم2004 ، ۵امزیلیو و لوی ؛2017 ، 4همکاران  و گروئن

 (. 2012، 8زابلاه و همکاران ؛ ۵200

 پیامدی

 چابک سازی

سازی سازمانی در حفظ مشتریان و  تاثیر چابک -سازی سازمانچابک -افزایش سرعت ارائه خدمات 
های ایجاد شده بر برداری از فرصتبهره -توانایی سازمان برای پاسخگویی به تغییر   -رضایت ارباب رجوع

رسیدن به   -های درونی و برونیسازی در فعالیتچابک -های چابکیها و قابلیتتوانایی -اساس تغییرات
 سازی در مواجهه با تغییرات محیطنیاز به چابک -ترین زمان ممکنراه حل مناسب در کوتاه

 . (200۶، 11و همکاران  ی؛ اورب201۶،  10و همکاران  سی؛ ت2019، 9)تالون و همکاران 

 نوآوری
 موضوعات و محصولات نوین -های متفاوت نگریستنروش -های جدیدتولید ایده

 (. 2004، 14و همکاران ی؛ شال2010 ، 13نی دی؛ کراسان و آپا2014، 12)اندرسون و همکاران 

 خلاقیت 
 دخیل در فرآیند نوآوری -فرایند فعال  -کارکنان خلاق  -تفکر خلاق 

 (. 2004و همکاران،  ی؛ شال2010 ن، ی دی؛ کراسان و آپا2014)اندرسون و همکاران، 

 پویاسازی
کمک به پیشرفت و ترقی   -واکنش در برابر تغییرات  -واکنش سریع -فرهنگ پویا -فرهنگ سازمانی پویا

 سازمان

 (. 200۶و همکاران ،  ی؛ اورب 201۶و همکاران ،  سی؛ ت2019)تالون و همکاران ، 

 هوشمندسازی 

گذاری در زمینه فناوری سرمایه -رویکرد فناورانه -تمرکز بر مدیریت دانش  -پیشرفت تکنولوژی 
تاثیر هوشمندسازی  -تاثیر هوشمندسازی بر بهبود عملکرد  -بهبود عملکرد  -فناوری اطلاعات -اطلاعات 

استفاده از   -افزارهااندازی سختراه -تاثیر هوشمندسازی بر اثربخشی سازمانی -وری بر ارتقای بهره
های  کسب مزیت  -فنون ایجاد توانمندی -افزارها و مغزافزارهایکپارچگی نرم -های تجهیزاتیفناوری

 های راهبردی تاثیر هوشمندسازی در اتخاذ تصمیم  -هوش مصنوعی -پایدار

 
1. Ashford et al. 
2. Baker & Sinkula 
3. Edmondson 
4. Groen et al. 
5. Levy & Williams 
6. London & Smither 
7. Van Dyck et al. 
8. Zablah et al. 
9. Tallon et al. 
10. Teece et al. 
11. Overby et al. 
12. Anderson et al. 
13. Crossan & Apaydin 
14. Shalley et al. 
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، 4دوان و همکاران  ؛2000 ، 3ی لانگ و فاه ی؛ د2019 ، 2میبراک و ون وانگنها ؛2001 ، 1دنریو ل یعلو)
و   تاسیم ؛2021، 7میکالف و گوپتا  ؛2004، ۶و همکاران  لیملو ؛200۶، ۵ورث لیدنر و کای؛ 2019

 (. 2017، 9و همکاران وامبا ؛2018 ، تیس ؛2011، 8همکاران

 اثربخشی 

اثربخشی   -پیچیده بودن مفهوم اثربخشی سازمانی -نقش اثربخشی در توسعه سازمانی و نیروی انسانی
از مهمترین موضوعات در    -درجه و میزان حصول به هدف -مشتمل بر ترجیحات و انتظارات متفاوت

مشکل بودن تصور   -های سازمانی موضوعی اصلی در تمام تجزه و تحلیل -درک حوزه رفتار سازمانی 
 سازمانی بدون ساخت اثربخشی 

 . (2009، 10و همکاران ی؛ گرگور2010)ژنگ و همکاران، 

 

 فرهنگ پویا و هوشمند سازمانی مدل

در جدول  طبقه مفاهیم  شامل شش    1بندی  سازمانی  هوشمند  پویا و  فرهنگ  که  دارد  آن  از  هویتیسازهنشان  ارزشی،  -ی 
  - ییک، سازه هویتباشد که به تفکعد میب  40ده و همچنین در مجموع دارای  ساختاری، سازوکاری، عملکردی، پویایی و پیامدی بو

 8بعد، سازه پویایی شامل  7شامل   عد، سازه عملکردیب 9بعد، سازه سازوکاری شامل  4بعد، سازه ساختاری شامل  ۶ارزشی شامل 
 نمایش داده شده است. 3عد است. بنابراین مدل فرهنگ پویا و هوشمند سازمانی در شکل ب ۶بعد و سازه پیامدی شامل 

 
 
 
 
 

 
 
 

 

 

 

 
 
 

 

 
های پژوهش()منبع: یافته منظومه فرهنگ پویا و هوشمند سازمانی . 3شکل 

 
1. Alavi & Leidner 
2. Brock & von Wangenheim 
3. De Long & Fahey 
4. Duan et al. 
5. Leidner & Kayworth 
6. Melville et al. 
7. Mikalef & Gupta 
8. Mithas et al. 
9. Wamba et al. 
10. Gregory et al. 

 پیامدی
-هویتی

 ارزشی
 پویایی عملکردی سازوکاری ساختاری

 سازی. چابک1
 . نوآوری2
 . خلاقیت 3
 . پویاسازی4
 . هوشمندسازی ۵
 . اثربخشی ۶

 

 

 

 

 

 

 . خلق ارزش1
 . تفکر راهبردی 2
 . کیفیت 3
 . رضایت4
 شناسی . هوش محیط۵
 محوری . محیط۶

 

 

 

 

 

 

 

تقرار نظام  . اس1
 تحول 

 . رهبری فراگیر 2
 . سرمایه اجتماعی 3
 . فرهنگ گروهی 4

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 . مشارکت 1
 ای. اخلاق حرفه2
 . آزادی عمل 3
 . روحیه تعاملی 4
 . تعهد کاری۵
 . احساس مالکیت ۶
 . مسئولیت اجتماعی 7
 پذیری. انعطاف8
 . اعتمادسازی9

 

 

 

 

 . انگیزه 1
 مدیریت استعداد . 2
. توانمندسازی  3

 کارکنان
 وری . بهره4
 . کارایی ۵
 . بهبود عملکرد ۶
 . نظم و هماهنگی 7

 

 

 

 

 

 . یادگیری1
 پردازی . ایده2
 . فهم مسئله 3
 . حل مسئله 4
 افزایی . هم۵
 . پاسخگویی ۶
 . تبادل اطلاعات 7
 . بازخوردگیری 8
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 سازمانینظام فرهنگ پویا و هوشمند 

کارها و مسائل پیچیده سیستم است. این پدیده در واقع به روش  و، ساز هاهای سیستم روش درک انواع مشخصی از رفتار پویایی
درک و شناخت انواع مشخصی از مباحث ساختاری، ماهیتی، فرایندی، سازوکاری و عملکردی و نیز مسائل پیچیده در یک سیستم،  

  ( 3( رفتار تعاملی و 2( پویایی، 1شود. مباحث موجود در این سیستم از سه ویژگی ریزی، نظارت و هماهنگی شناخته میحل، برنامه 
های ساختار بازخوردی برخوردار است. بر اساس ویژگی پویایی، ابعاد کمی و کیفی سیستم در طول زمان دستخوش کسب اندازه

های خاص  معلولی دارند که تشکیل شبکه -یها و متغیرهای متنوع جنبه علّمختلف و تغییر است و بر اساس رفتار تعاملی، مولفه
)حمیدیدهنرفتاری می مدل  (.1394زاده،  د  از  مرحله  پویایینخستین  بسنده شده، سازی  بدان  پژوهش  این  در  های سیستم که 

   .حلقوی است - یتشکیل و ترسیم نمودارهای علّ

بر اساس رفتار حلقهپویایی تبیین میهای سیستم  بازخوردی  علّشوند. ساختار تحلیلهای  نمودارهای  مبتنی بر  پویا  - یهای 
های تشریح متغیرها، تنوع، روابط، در واقع یکی از شیوه   حلقوی  -یمعلولی )حلقوی(، جریان و معادلات ریاضی است. نمودارهای علّ

 (. 1394زاده، آیند )حمیدیها برای مدل به حساب میجهت و تاثیر آن
 چند گام انجام شده است:  قیپژوهش از طر نیها در اساختار حلقه یاعتبارسنج

قرار گرفت و اصلاحات   ستمیس  یهایی ایو پو  تیریمتخصصان حوزه مد  ارینمودارها در اخت  هی ساختار اولخبرگان:    ینیبازب(  1

 (. ییو محتوا یلازم بر اساس نظرات آنان اعمال شد )اعتبار صور

 قی تطب نیشیپ یهاپژوهش یها افتهیو  ینظر یبا مبان رهایمتغ یو جهت اثرگذار   یروابط علّ :ینظر اتیانطباق با ادب( 2

 حاصل شود. نانیساختار اطم ینظر یداده شد تا از سازگار

شد تا از عدم وجود روابط    لیتحل  یرفتار   یو سازگار   تیقطب  ،یهر حلقه از نظر انسجام علّها:  منطق حلقه  یبررس(  3

 حاصل گردد.  نانیاطم یرمنطقیغ یهاحلقه ایمتناقض 
پویا و   ی فرهنگشده  حلقوی متغیرهای احصا  -یهای پژوهش، نمودار علّبر اساس آنچه گفته شد و همچنین بر پایه یافته 

 شده است.نمایش داده  4در شکل سازمانی  هوشمند
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 های پژوهش( )منبع: یافته پویا و هوشمند سازمانیفرهنگ  هایی مولفههای علّحلقه . 4شکل 

 

 سازه ارزشی و هویتی 

ها در لایه کلان و راهبردی گیرند. این ارزش های حاکم بر سازمان مورد بررسی و توجه قرار میدر این سازه، هویت و ارزش 
مشخص   ۵کنند. همانطور که در شکل  ها، روندها، عملکردها و اهداف سازمان را راهبری و هدایت میسازمان قرار گرفته و کلیه رویه
شناسی. در اینجا محوری و هوش محیطاند از: تفکر راهبردی، خلق ارزش،کیفیت، رضایت، محیطاست، ابعاد سازه ارزشی عبارت

تفکر راهبردی منجر به خلق ارزش شده و خلق ارزش با کیفیت رابطه دوسویه دارد، از طرفی، افزایش کیفیت منجر به رضایت شده 
محوری رابطه دوسویه داشته و همچنین منجر به فعال شدن  یطکند. تفکر راهبردی نیز با محو رضایت نیز مجدداً ارزش خلق می

محیط میهوش  محیطشناسی  هوش  نهایت  در  بهگردد.  محیطشناسی  به  منتج  مجزا  مخاطبان طور  رضایت  افزایش  و  محوری 
 شود.می

شود. های مختلف مطرح میفرایند تفکر راهبردی، جنبه ترکیبی داشته و واگراست؛ زیرا تنوع فکر در عرصه اندیشیدن از دیدگاه
گرایی، واگرا بودن، خلاق های ترکیبی، تحلیلرود. این تفکر خصیصهها، وسعت و بصیرت فکری بالا میبا مطرح شدن این اندیشه 

بینند و به دنبال یافتن نوآوری و بودن، ادراکی و نوآورانه دارد. تفکر راهبردی در واقع مهم دیدن چیزهایی است که دیگران نمی
آینده تا سازمان و حتی کسبتصاویر ذهنی جدید و  متفاوت است  بسیار  بر اساس راهبردهای ای  را  با آن  مرتبط  وکار و صنعت 

 (. 1402زاده، اش دوباره تعریف کند )حمیدیاصلی

پایداری و توسعه 
 وکارکسب
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  ، نمایندشان را برآورده می نمایند که نه تنها تمام انتظارات ذینفعانهای سرآمد سطحی از عملکرد را کسب و حفظ میسازمان
باشد. در بلکه فرارفتن از انتظارات مشتری نیز می  ،نه تنها برآورد نیازهای مشتری  ،سرآمدی. این  رودها نیز فراتر میبلکه از آن 

دیگر کیفیت   ،تعریفی  سطح  بالاترین  با  و  سازمانی  هزینه  کمترین  با  ذینفعان  نیازهای  کامل  برآورد  از  است  عبارت    سرآمدی 
 (. 139۶ زاده و همکاران،ی)حمید

 
 های پژوهش( )منبع: یافته فرهنگ پویا و هوشمند سازمانی «ارزشی-»هویتیسازه  . 5شکل 

 

 سازه ساختاری 

شود. ساختار  ها در فرهنگ پویا و هوشمند سازمانی، ساختار فرهنگ سازمانی ایجاد میپس از مشخص شدن هویت و ارزش 
ارزش  از  آمده  پدید  نظام  نتیجه تفکر منظومه فرهنگی سازمان در واقع همان  راهبردی  ها و هنجارهای سازمانی است که  ای و 

اند از: استقرار نظام تحول، رهبری فراگیر، عبارت  ۶باشد. ابعاد سازه ساختاری فرهنگ پویا و هوشمند سازمانی مطابق شکل  می
ای عنوان عنصری فعال و موثر در موفقیت سازمانی، نقش برجستهسرمایه اجتماعی و فرهنگ گروهی )حمایتی(. رهبری فراگیر به

کند. از طرفی، سرمایه اجتماعی با  مان مستقر میدر ارتقای سرمایه اجتماعی دارد. همچنین رهبری فراگیر، نظام تحول را در ساز
فرهنگ گروهی و همچنین فرهنگ گروهی با رهبری فراگیر، به صورت دو به دو با یکدیگر، رابطه دوسویه دارند.

 
کند. بر همین اساس، اهمیت رهبری  ها ایفا میطور معمول، رهبری نقش مهمی در خلاقیت، بقا، رشد و اضمحلال سازمانبه

توانند بر میزان رضایت کارکنان  توانند دستاوردهای سازمان خود را متحول کرده، که میمؤثر قابل درک است. رهبران، نه تنها می
 (. 139۵پور، حمزه ) خود نیز بیفزایند
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 سازه سازوکاری 

گیری و قوام سازه ساختاری فرهنگ پویا و هوشمند سازمانی، زمینه برای ارتباط و تعامل میان کلیه اجزای سازمان و  با شکل 
اند از: مشارکت، احساس  کنندگان فراهم خواهد شد. ابعاد سازه سازوکاری عبارتهمچنین کارکنان با یکدیگر و کارکنان با مراجعه

پذیری. مشارکت  ای، تعهد کاری، مسئولیت اجتماعی، اعتمادسازی، آزادی عمل و انعطافمالکیت )تعلق(، روحیه تعاملی، اخلاق حرفه
گردد. احساس تعلق )مالکیت( نیز روحیه تعاملی  پذیری و احساس تعلق کارکنان به سازمان میدرون یک سازمان، منجر به انعطاف

سازد  بر افزایش مشارکت، آزادی عمل کارکنان را میسّر می ازی نیز علاوهگردد، اعتمادسرا تقویت نموده و منجر به اعتمادسازی می
ای ارتباط دوسویه یابد. از طرفی، روحیه تعاملی با اخلاق حرفهو این حلقه بازخوردی با تاثیر آزادی عمل بر احساس مالکیت پایان می

دهد که در نهایت منجر به احساس مالکیت ای منجر به تعهد کاری شده و مسئولیت اجتماعی را ارتقا میداشته و اخلاق حرفه
 گذارد. شود. لازم به ذکر است روحیه تعاملی خود نیز بر روی مشارکت اثر مستقیم می می

شرایط، همه کارکنان در  آن    در  کنند تا به وضعی دست یابند کههایی هستند که غالباً تلاش میهای متعالی سازمانسازمان
را دربر دارد و سبب ایجاد سرمایه اجتماعی اعتماد و توانمندسازی که بهبود مداوم  های مشترک،ها و ارزش فرهنگی مملو از دیدگاه 

 (. 1392پور، گردد، با یکدیگر همکاری نمایند )ابزری، رادمهر و حاتم

 
 های پژوهش( )منبع: یافته فرهنگ پویا و هوشمند سازمانی «سازوکاری»سازه  . 7شکل 

 

 سازه عملکردی 

ارتباطات منسجم و موثر در لایه ایجاد  مراتبی سازمانی، عملکرد در سطوح مختلف فردی، گروهی و  های مختلف سلسلهبا 
مدت مدت و کوتاه کند. هدف این مرحله از فرهنگ پویا و هوشمند سازمانی، پیشبرد اهداف بلندمدت، میانسازمانی نمود پیدا می

باشد.  انداز سازمانی و اجرای راهبردهای کلان میهای سازمانی در راستای تحقق ماموریت و چشمسازی ظرفیتسازمان و متناسب
وری، توانمندسازی کارکنان، مدیریت استعداد، نظم و هماهنگی و کارایی.  اند از: بهبود عملکرد، انگیزه، بهره ابعاد این سازه عبارت

تواند فرایند بهبود عملکرد سازمان گردد. همچنین ایجاد نظم می  تواند منجر به کارایی وایجاد نظم و هماهنگی در سازمان می
بخشی به کارکنان وری، موجب انگیزه سازی کارکنان، افزون بر افزایش بهره مدیریت استعداد را تسهیل نموده و از طریق توانمند

شده و عملکرد را بهبود بخشد. لازم به ذکر است نظم و هماهنگی و مدیریت استعداد با یکدیگر رابطه دوسویه داشته و توانمندسازی  
 گذارد.کارکنان نیز بر کارایی تاثیر می

شود. در همین زمینه، ترین دارایی سازمان، بیش از پیش احساس میعنوان مهم امروزه نیاز به استفاده بهینه از منابع انسانی به 
رود. مدیریت استعداد بیانگر تغییر پارادایمی از مدیریت  های کارکنان امری ضروری به شمار میمدیریت صحیح استعدادها و توانایی
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ای از فرایندهای یکپارچه منابع انسانی است که منابع انسانی سنتی به مدیریت منابع انسانی نوین است. مدیریت استعداد مجموعه
توان نوعی سلاح ور و با عملکرد بالا طراحی شده است. مدیریت استعداد را میبرای جذب، توسعه، انگیزش و حفظ کارکنان بهره

(. مدیریت استعداد به دو دلیل حائز اهمیت 1393زاده و همکاران،  پنهان در جنگ جهانی کسب استعدادها به شمار آورد )جواهری
شود و دوم اینکه این کارکنان برای  آمیز استعدادها میاست؛ اول اینکه اجرای مدیریت استعداد موثر باعث کسب و نگهداری موفقیت

(. مدیریت استعداد فرایندهای منابع انسانی را مبتنی بر  1392همکاران،    شوند )حاجی نبی وهای کلیدی در آینده انتخاب میپست
(. 1393کند و بر توسعه و یادگیری در این رویکرد تاکید دارد )مددی، های شایستگی طراحی و اجرا میمدل

 

 
 های پژوهش( )منبع: یافته فرهنگ پویا و هوشمند سازمانی «عملکردی»سازه  . 8شکل 

 

 

 سازه پویایی

های عملکردی موجود، نسبت پس از اینکه مرحله اجرایی آغاز شد، لازم است جهت جبران و برطرف نمودن ایرادات و شکاف
از   بازخورد  به گرفتن  از رویکرد پاسخگویی، نسبت  استفاده  با  این رو،  از  نمود.  اقدام  تغییراتی درون سیستم عملکردی  ایجاد  به 

توان نقاط ضعف و مسائل موجود  کنندگان خدمت )مشتریان( اقدام نموده که از این طریق یادگیری رخ داده و می کارکنان و دریافت
را فهم و شناسایی کرد، سپس نسبت به جبران نقاط ضعف و حل مسائل موجود اقدام نمود. لازم به ذکر است حل مسئله خود،  

رد که این امر نیز  یگمیپردازی شکل لاعات رخ داده و ایدهکند. با اتخاذ رویکرد پاسخگویی، فرایند تبادل اطیادگیری را تقویت می
 تواند به تنهایی منجر به یادگیری شود.پردازی میتواند کمک شایانی به حل مسئله نماید. همچنین ایدهمی
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 های پژوهش( )منبع: یافته فرهنگ پویا و هوشمند سازمانی «پویایی»سازه  . 9شکل 

 

 سازه پیامدی 

های عملکردی، عملکرد سازمان بهبود پیدا کرده و این امر منجر به افزایش اثربخشی خواهد شد. سازه با برطرف نمودن شکاف
ای از عوامل و عناصر کارکردیِ مرتبط با افزایش اثربخشی و اثرگذاری پیامدی در فرهنگ پویا و هوشمند سازمانی، به مجموعه

طور جامع، بهبود عملکرد سازمان را تضمین  سازمان بر محیط پیرامون خود اشاره دارد. این سازه شامل ابعاد مختلفی است که به 
 کند. می

وری و کارایی منابع سازمان مرتبط است. اثربخشی به میزان توانایی سازمان برای دستیابی به اهداف و  عد اثربخشی، به بهره ب
با استفاده بهینه از منابع اشاره دارد.   پویاسازی به توانایی سازمان برای انجام تغییرات مثبت و بهبودهای مداوم در  وظایف خود 

توان زمینه را برای هوشمندسازی در سازمان فراهم نمود.  . با پویاسازی سازمان میفرآیندها، ساختار و فرهنگ سازمانی اشاره دارد
های سازمان مرتبط گیریکاوی برای بهبود فرآیندها و تصمیمهای پیشرفته و داده به کاربرد هوش مصنوعی، فناوریهوشمندسازی  

ابزارها، سازوکارها و ساختار ساز  است. های نوآورانه و حلتوانایی سازمان برای پیدا کردن راه شود،  مان هوشمند میهنگامی که 
های نوآورانه و پیشرو برای بهبود فرایندها، محصولات و  و همچنین ایجاد و اجرای ایدهرو    های پیشِخلاقانه برای مسائل و چالش

توان گردد که این امر منجر به افزایش اثربخشی در سازمان خواهد شد. همچنین با هوشمندسازی سازمان میخدمات تقویت می
های سازمان است. چابکی سازمان گیریپذیری و تسریع فرایندها و تصمیمزمینه چابکسازی را فراهم کرده که این به معنای انعطاف

دهد. سازمان افزایش می   ها است که این خود اثربخشی را دردهنده توانایی سازمان برای سرعت در تطبیق با تغییرات و نوآورینشان
 و هوشمند  در فرهنگ پویا   پیامدی طور کلی، سازه  به گردد.  لازم به ذکر است افزایش اثربخشی نیز منجر به پویایی سازمان می

 های مختلف مرتبط است. پذیری، نوآوری و کارآمدی در مواجهه با چالشسازمانی به توانایی سازمان برای بهبود عملکرد، انعطاف 
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 های پژوهش( )منبع: یافته فرهنگ پویا و هوشمند سازمانی »پیامدی«سازه  . 10شکل 

 

 گیریبحث و نتیجه 
مقاله منتخب، به ارائه مدلی جامع از »فرهنگ سازمانی پویا  43مند و تحلیل کیفی  های این پژوهش بر اساس مرور نظامیافته

های جویای پایداری و توسعه مورد استفاده  عنوان نقشه راهی نظری و کاربردی برای سازمانتواند بهو هوشمند« انجامید که می
ارزشی، ساختاری، سازوکاری، عملکردی، پویایی و پیامدی    -های هویتی شده شامل سازهای استخراجسازهقرار گیرد. مدل شش

های ایستا یا اقدامات منفرد نیست، بلکه یک سامانه پیچیده، ای از ارزش دهد فرهنگ پویا و هوشمند صرفاً مجموعهاست و نشان می
 .چندسطحی و زنده با سازوکارهای بازخوردی درونی است

مشترک   یاز مفروضات اساس  یارا مجموعه   ی(، که فرهنگ سازمان198۵)  نیارائه شده توسط شا  ن یادیبن  ف یبا تعر  سه یدر مقا
 ی کردیمدل حاضر رو  رند،یگی شکل م  یو انسجام درون  یرونی حل مسائل مربوط به انطباق ب  یکه در طول زمان برا   کندیم  یتلق

  ی هاه یبر لا   نیشا  یکه تمرکز اصل  ی. در حالدکن یم  ییبازنما  ا یپو  یانطباق  ستمیس  کیمثابه  را اتخاذ کرده و فرهنگ را به  ترشرفتهیپ
و    ایدهنده آن است که فرهنگ پوپژوهش نشان   نیا  یهاافتهی( قرار دارد،  نیادیها و مفروضات بنفرهنگ )شامل مصنوعات، ارزش 

 ی بازخورد، حل مسئله و هوشمندساز   افتیدر  ،یری ادگی  یبرا  ی مندقدرت   یدرون  یمجهز به موتورها  ،یتیهو  هیهوشمند، فراتر از لا 
رو، سهم  نی. از امانندیم یطور مستمر فعال باقشونده( به  دی بازتول یها)حلقه یمعلول -یعلّ یها حلقه قیموتورها از طر نیاست. ا

 امحور، یو پو  یستمیس  یکردیرو  ذبه سمت اتخا  ستایا  یپژوهش حاضر در بسط و گسترش درک از فرهنگ، با گذار از نگاه  ینظر
 است. نییقابل تب

  یها را در چهار دسته فرهنگشده و سازمان  ی( معرف1999)  نیکه توسط کمرون و کوئ  یرقابت  یها با مدل ارزش   سه یدر مقا
  شنهاد یرا پ یبیو ترک یامنظومه یرا کنار گذاشته و چارچوب یشناختگونه  کردیپژوهش، رو نیشده در امدل ارائه  کند،یم یبندطبقه

آن است که   دیمو  قیتحق  نیا  یها افتهیدارد،    دینوع فرهنگ خاص تأک  کیبر غلبه    یرقابت  یا هکه مدل ارزش   ی. در حالدهدیم
 ی نوآور  جه،یاست. در نت  ییایو پو  یسازوکار   ،یساختار   ،یابعاد ارزش   ان یم  یزمان و بازخوردتعامل هم  جهیو هوشمند، نت  ایفرهنگ پو

 قابل دفاع است. کپارچه،یو   یاشبکه یارائه مدل یبه سو ستایا یبندطبقه یها پژوهش در حرکت از چارچوب نیا یساختار 
های اصلی  کنندهبینیفرهنگ را یکی از پیش ( 2020و همکاران )  مبلدونی و در حوزه پیوند فرهنگ و پایداری، مطالعاتی مانند

اند.  بر همسوسازی فرهنگ با اهداف پایداری تأکید داشته (2022لوفردو ) و (1998لاوسون و شن ) اند ورفتارهای پایدار معرفی کرده
کند. ای و علیّ تبیین میصورت مرحلهپژوهش حاضر ضمن تأیید این نتایج، مکانیزم انتقال اثر فرهنگ به پیامدهای پایداری را به

ها و هویت سازمانی از طریق ساختارها و سازوکارهای مشارکتی، به عملکرد تبدیل  دهد که ارزش تر، مدل نشان می به بیان دقیق
بازخوردگیری )یادگیری،  پویایی  سازه  رهگذر  از  و  ایده شده  و  مسئله  حل  نوآوری، ،  چابکی،  همچون  پیامدهایی  به  پردازی( 

 .شوند. این زنجیره علیّ در ادبیات پیشین به صورت منسجم و سیستماتیک ترسیم نشده بودهوشمندسازی و اثربخشی منتهی می
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دهد ها نشان می، یافته(2022،  2؛ لی و چن 2021،  1)دنیسی و همکاران   های پویا و فرهنگ دیجیتالدر ارتباط با ادبیات قابلیت

کند و سازه »پیامدی« تجلی عینی فعال شدن این موتور در های پویا را ایفا میسازه »پویایی« در مدل حاضر نقش موتور قابلیت
های پویا، تحول سازی سازمان است. بدین ترتیب، پژوهش حاضر حلقه واسط میان فرهنگ، قابلیتقالب هوشمندسازی و چابک

 .دهددیجیتال و پایداری را در قالب یک چارچوب سیستمی منسجم ارائه می

با مدل  نیا  یاصل  زیوجه تما بر    دیاند، تأکمتمرکز بوده   ستایو ا  یفیتوص  یهافرهنگ، که عمدتاً بر جنبه   یسنت  یهاپژوهش 
  زمیبازخورد است، مکان افتیحل مسئله و در  ،یریادگیچون  یکه شامل ابعاد  ،ییایاست. سازه پو «یامد یو »پ «یی ای»پو یهاسازه
  ی نوآور   ،یچابک   لیوکار، از قبملموس کسب  جیفرهنگ را به نتا  زین  یامدی. سازه پدینمایم  نییبانطباق و تکامل فرهنگ را ت   یدرون

اثربخش ازندیم  وندیپ  ،یو  پ  ان یم  حیارتباط صر  نی.  و  تب  ،یراهبرد  یامدهایفرهنگ  توجه  ین ییسهم  پژوهش   نیا  یبرا  یقابل 
 .شودیمحسوب م

 دگاهیبا د  ،یدر سازه ساختار   ر«یفراگ  یبر »رهبر   دیبرجسته شده است. تأک  قی تحق  نیا  یهاافتهیدر    زین  یرهبر  ینقش محور
که   دهدی حال، پژوهش حاضر نشان م  نیراستا است. با اهم  دانند،یکه رهبران را معماران فرهنگ م  یپژوهشگران  گریو د  نیشا

 ی فرهنگ گروه   ،یاجتماع  هی سرما  انیم  یبازخورد  یهاحلقه  یساز نقش دارد، بلکه در فعال   اهبه ارزش   یدهنه تنها در شکل   یرهبر
توجه  انیفرهنگ، شا یدر شبکه علّ یرهبر گاهیجا نییمقاله در تب نیسهم ا ن،ی. بنابراکندیم فایا یکانون گاهیجا زیو نظام تحول ن

 است. 

سو مح  گر،ید  یاز  مح  یشناختطیهوش  هو  یمحور طیو  سازه  مکانبه  یارزش   -یتیدر   ندیفرا  یهوشمندساز   زم یعنوان 
پژوهش   نیاند، اقرار داده   یمورد بررس   یرا عمدتاً در سطح فناور   یکه هوشمند  یاند. برخلاف مطالعات شده  یمعرف  یر یگمیتصم

  ی سازوکارها  قیشده و از طر  نهینهاد  یکه در بستر فرهنگ  آوردیخود را به دست م  یاثربخش  یزمان  یکه هوشمندساز  دهدینشان م
 .ردیو مشارکت فعال صورت پذ یریادگی

 :توان در چند سطح مشخص و قابل دفاع تبیین کردنوآوری و سهم علمی این مقاله را می

بعد مشخص،  40ای با سازهعنوان یک سامانه ششارائه مفهوم »فرهنگ سازمانی پویا و هوشمند« بهنوآوری مفهومی: . 1

 .های پویا و هوشمندسازی حاصل شده استکه از ادغام ادبیات فرهنگ، پایداری، رهبری، قابلیت

حلقوی که  -ای مبتنی بر روابط علیّشناختی و ارائه یک مدل منظومه های ایستا و گونه عبور از مدلنوآوری ساختاری: . 2

 .سازددهد. این رویکرد امکان تحلیل مداخلات مدیریتی در سطح سیستم را فراهم میها را نشان میتعاملات درونی مؤلفه

های واسط  وکار از طریق سازهسازی مسیر علیّ اثرگذاری فرهنگ بر توسعه و پایداری کسبمشخص  نوآوری تبیینی:.  3

 .صورت منسجم ترسیم نشده بودپیامدی. این زنجیره علیّ در ادبیات پیشین به  ی، عملکردی و پویایی( تا سازه)ساختاری، سازوکار

پویاییاستقرایی و مدل  -مند، تحلیل محتوای قیاسیترکیب مرور نظامشناختی:  نوآوری روش.  4 بر  مبتنی  های سازی 

 .ها به افزایش انسجام نظری مدل انجامیده استسیستم برای ساخت یک چارچوب نظری یکپارچه. این تلفیق روش 

 ی کاربرد شنهاداتیپ

 :گرددیها ارائه ماندرکاران سازمانو دست رانیمد یبرا ریز شنهاداتیپژوهش، پ یهاافته یتوجه به  با

موجود فرهنگ    تیپژوهش، وضع  نیا  یاسازهبا استفاده از مدل شش   د یها باسازمان  :ینقشه راه تحول فرهنگ   نی. تدو1

نقاط ضعف و    تیتقو  یبرا  شدهیبندتیگام و اولوبه گام  یااساس، برنامه  ن یکنند. بر ا  یابیها و ابعاد ارزاز سازه  ک یخود را در هر  
 شود. یتوسعه نقاط قوت طراح

 
1. Denisi et al. 
2. Li & Chen 
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جهت های کلیدی رهبران سازمانی شایستگیلازم است : یرهبر یستگ یتوسعه شا یهابرنامه یو اجرا ی. طراح2

ارشد    ران یشود. مدبرگزار  در تمام سطوح    رانیمد یگریآموزش و مرب  یهابرنامه شناسایی شده و  تحقق فرهنگ پویا و هوشمند  
 باشند. برای کارکنان  یرفتار یالگو لانهطور فعا به  دیبا

مند  و انتشار نظام  لیتحل  ،ی آورجمع  یبرا  یرسم   یندیفرآ ایواحد    شودیم شنهادیپ:  ی. استقرار نظام ابرهوش سازمان3

در جلسات   ماًیمستق  دینظام با  نیا  یشود. خروج  جادیابرهوش( ا  یامرحله)مطابق چرخه شش  یو مشتر  یرقابت  ،یطیاطلاعات مح
 .ردی مورد استفاده قرار گ لانک  یهایر یگمیو تصم یراهبرد یزیربرنامه 

بازخورد    افتیدر  یبرا  یو بدون تبعات منف  منیمتنوع، ا  ی ها کانال  جادیاو بازخورد:    یری ادگی  یسازوکارها  تی. تقو4

 «از شکست یریادگی»فرهنگ  یسازنه یو نهاد شدهآموخته یها جلسات مرور درس  یاست. برگزار یضرور انیاز کارکنان و مشتر
 کند.  تیرا تقو «ییایپو»سازه  تواندیم

 یابه گونه   دیبا  عیعملکرد و ترف  یابیجبران خدمت، ارز  ی هاستم یس  :ییپاداش و شناسا  یهاستمیس  ی. بازطراح5

  جاد یو ا  یاجتماع  یریپذتیمسئول  ،ی می کار ت  ت،ی و هوشمند )مانند خلاق  ایسو با ابعاد فرهنگ پوهم  جیشوند که رفتارها و نتا  یطراح
 .ندکن ریو تقد قی( را تشویمشتر یارزش برا

  ت یو تقو  ل یدر خدمت تسه  د ی( بایامدی)سازه پ  یهوشمندساز   عنوان بستر:به   یهدفمند در فناور  یگذارهی. سرما6

  ی بانیپشت  یداده برا  لیتحل  یابزارها  ای  «مشارکت»  تیتقو  یبرا   یهمکار  یهاعنوان مثال، استفاده از پلتفرم ها باشد. بهسازه  ریسا
 . « یشناسطیهوش مح»از 

 پژوهش یهات یمحدود

مورد توجه    هاافتهی  یدهمیدر تعم دیبرخوردار است که با  ر یز  یهاتیاز محدود  ق،یانجام دق  یپژوهش با وجود کوشش برا  نیا
 :ردیقرار گ

  کرد، یرو  نیمتون موجود بنا شده است. اگرچه ا  یفیک  لیمند و تحل پژوهش بر اساس مرور نظام  نیا:  یروش  تی. محدود1

 .ستیدر مدل پژوهش ن یشنهادیپ یروابط علّ یو سنجش کم  یاما قادر به آزمون تجرب آورد،یرا فراهم م  یجامع و نظر یچارچوب 

 ی نسب  تیحال، اهم  نیبرخوردارند. با ا  ینگر و عمومکل  یتی شده از ماهو مدل ارائه   هاافتهی:  یر یپذمیدر تعم  تی. محدود2

(، حجم سازمان )کوچک در  دیمختلف )مانند خدمات در مقابل تول  عیها و ابعاد ممکن است بسته به صناسازه  یبروز برخ  یچگونگ  ای
دگرگون شود.  ،یدر سطح مل یفرهنگ  یهاتفاوت ایمقابل بزرگ( 

و   میمستق  یهادگاه یمتون منتشرشده صورت گرفته است، د  ه یحاضر بر پا  لیکه تحل  ییاز آنجا  :دید  هیزاو  تی. محدود3

پژوهش   ن یدر ا  میطور مستقاند، به که احتمالًا در مقالات منعکس نشده   یرانیا  یهاو کارکنان سازمان  رانیاول مددست  اتیتجرب
 اند. مورد لحاظ قرار نگرفته 

 یآت یهاپژوهش یبرا هاشنهادیپ

 :شودی م شنهادیپ ندهیآ قاتیتحق یبرا  ریز یرهایپژوهش، مس نیا یها تیو محدود هاافته یتوجه به  با

  ی منظور آزمون روابط علّبه  یرانیا  یهادر سازمان  یبیترک  ای  یشیمایپ  یهاپژوهش  یو اجرا  ی طراح  مدل:  ی. آزمون تجرب1

  ،یمشتر  تیوکار )مانند رضاو توسعه کسب  یداریپا  یینها  یها بر شاخص  کیهر    ریتأث  زانیها و ابعاد مدل و سنجش مسازه  نیب
 (. یوآور ن ،یسودآور

و هوشمند   ایداشتن فرهنگ پو ی که مدع یرانیا شرویپ یها در سازمان یانجام مطالعات مورد :قیعم ی. مطالعات مورد 2

  ران یدر بستر خاص ا  یعمل  یو راهکارها   ییاجرا  یهاتحول، چالش  یندهایاز فرآ  یتر قیبه درک عم  تواندی مطالعات م  نیهستند. ا
 رساند.  یاری

اولو  سهیمقا  :یصنعت  نیب  یقی. مطالعات تطب3 پو  یهامؤلفه  تیوزن و  )مانند    عیو هوشمند در صنا  ایفرهنگ  مختلف 

 (. انیبندانش ،یخصوص  ،یمتفاوت )دولت  تیبا مالک یها ( و سازمانید ی اطلاعات، تول یفناور ،یداربانک
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  ک یجهت سنجش هر    ،یاستاندارد به زبان فارس   اس یمق  ای پرسشنامه    کی  یو اعتبارسنج   یطراح  . توسعه ابزار سنجش:4

 مناسب باشد.  یسازمان یها صیها و تشخاستفاده در پژوهش یکه برا ،ی هوشمند سازمان یایاز شش سازه و چهل بعُد فرهنگ پو

 یخاص، بلوغ فناور   ی)مانند سبک رهبر   کنندهلیتعد  یرها یمتغ  یبررس :  گرهالیو تعد  گرهایانجینقش م  ی. بررس5

 . یسازمان یامدها یو پ یهوشمند سازمان یایفرهنگ پو نیبازار( در رابطه ب یها یژگیو ایاطلاعات سازمان، 

  ی سازمان در طول زمان و درک چگونگ  ک یتحول فرهنگ    یبررس  یبرا  1ی انجام مطالعات طول  :یطول  یها. پژوهش6

 تحول. نیمداخلات خاص بر ا ریتأث

 ملاحظات اخلاقی 

 پیروی از اصول اخلاق پژوهش 

 اند و این موضوع مورد تأیید همه آنهاست.نویسندگان اصول اخلاقی را در انجام و انتشار این پژوهش علمی رعایت نموده

 مشارکت نویسندگان

 مشارکت نویسندگان در نگارش این مقاله مساوی بوده است. 

 تعارض منافع 

 بنا بر اظهار نویسندگان این مقاله تعارض منافع ندارد. 

 حامی مالی

 های دولتی، خصوصی و غیرانتفاعی دریافت نکرده است. گونه حمایت مالی از سازمانمقاله حاضر هیچ

 سپاسگزاری 
 نمایند. کنندگان در پژوهش اعلام می پژوهشگران مراتب سپاس خود را از تمامی مشارکت
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