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A B S T R A C T 

The present study aimed to provide a cultural development model aligned with the 

Fourth Industrial Revolution. The research was applied in terms of its purpose, 

cross-sectional regarding time, and of a mixed-methods nature (sequential 

exploratory) conducted in two qualitative and quantitative phases. The qualitative 

phase was a meta-synthesis, while the quantitative phase was descriptive-

correlational. The statistical population in the qualitative phase included document 

analysis and experts from public organizations in Iran as well as academic scholars. 

The sample size was determined to be 20 individuals in the qualitative phase, based 

on the principle of saturation, and 335 individuals in the quantitative phase, using 

sample size calculations for structural equation modeling. Sampling was purposive 

in the qualitative phase and non-random quota sampling in the quantitative phase. 

In the qualitative phase, data collection utilized two methods: (a) meta-synthesis 

(research synthesis) based on a systematic review and (b) semi-structured 

interviews. Reliability in this phase was ensured through intracoder reliability, and 

content validity was assessed. In the quantitative phase, descriptive and inferential 

statistical analyses were applied. Tests such as one-sample t-tests and structural 

equation modeling using SPSS and SmartPLS software were employed. 

Additionally, fuzzy AHP was used to prioritize the components. The results 

indicated that cultural development aligned with the Fourth Industrial Revolution 

includes six components: organizational structure, strategic thinking, innovation, 

individuals, leadership, and technical systems. Among these components, technical 

systems were identified as the top priority. 

 

How to cite: 

Khoshbakhtian, M., Abtahi, A., Tavakoli, G., & Rezaei, A. A. (2024). Providing a Cultural Development Model in Public Organizations Aligned 

with the Fourth Industrial Revolution. Study and Innovation in Education and Development, 4(2), 293-315. 

 

* Corresponding Author: 

Dr. Ataollah Abtahi 

E-mail: aoa.abtahi2050@gmail.com 

 
© 2024 the authors. Published by Institute for Knowledge, Development, and 

Research. 

This is an open access article under the terms of the CC BY-NC 4.0 License. 

  

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
https://orcid.org/0009-0004-5355-0142
https://orcid.org/0009-0009-7720-0792
https://orcid.org/0000-0003-3182-2114
https://orcid.org/0000-0001-6880-9947
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 Khoshbakhtian et al.                                                     Study and Innovation in Education and Development, Vol. 4, Issue 2: 2024 

 

 

 

296 

EXTENDED ABSTRACT 
 

INTRODUCTION 

The advent of the Fourth Industrial Revolution (Industry 4.0) has brought about 

transformative shifts in organizational dynamics, necessitating a reexamination of cultural 

development strategies within public organizations. Organizational culture, a critical 

determinant of employee behavior and overall organizational performance, requires 

adaptation to align with the technological and strategic imperatives of this new era. 

Organizational culture encapsulates shared assumptions, beliefs, and values that shape the 

attitudes and behaviors of employees, ultimately influencing organizational efficiency and 

innovation (1). Studies have highlighted the critical role of adaptive culture in fostering 

innovation and responding to external environmental challenges (2). 

In Iran, with its diverse ethnic and cultural composition, the challenges of integrating 

cultural development into organizational practices are compounded by the complexities of 

Industry 4.0. Existing organizational frameworks often fail to adequately address the 

cultural diversity and rapid technological advancements. Addressing these gaps is essential 

for fostering inclusive and forward-looking organizational cultures (5). The proposed 

cultural development model aims to harmonize organizational culture with the demands of 

Industry 4.0, emphasizing structural flexibility, strategic agility, and technological 

adaptability (7, 19). The present study aimed to provide a cultural development model 

aligned with the Fourth Industrial Revolution. 

METHODS AND MATERIALS 

The research employed a mixed-methods approach with sequential exploratory 

design. The qualitative phase utilized meta-synthesis and semi-structured interviews with 

20 experts in public organizations and academia. A systematic literature review guided the 

qualitative analysis, ensuring the inclusion of high-quality and relevant studies. In the 

quantitative phase, descriptive-correlational methods were applied, with structural 

equation modeling (SEM) and fuzzy AHP employed to validate and prioritize the 

components of the proposed model. A sample of 335 respondents was selected using non-

random quota sampling, and data were analyzed using SPSS and SmartPLS software. 

FINDINGS 

The study identified six essential components for cultural development in alignment 

with the Fourth Industrial Revolution: 
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• Organizational Structure: Flexible and adaptive frameworks to respond to 

environmental changes. 

• Strategic Thinking: Agile planning and foresight to align organizational objectives 

with technological advancements. 

• Innovation: A culture that supports creativity and the implementation of new ideas. 

• Individuals: Skilled, multi-disciplinary, and culturally aware employees capable of 

navigating a dynamic work environment. 

• Leadership: Participative and ethical leadership styles that foster a culture of 

adaptability and innovation. 

• Technical Systems: Advanced technological infrastructure and integration to 

support digital transformation. 

The quantitative phase of the study included 335 valid responses from public 

organization managers, selected through non-random quota sampling. Reliability and 

validity metrics confirmed the robustness of the research tools, with Cronbach’s alpha 

ranging from 0.765 (Individuals) to 0.897 (Leadership), and composite reliability (CR) 

between 0.788 (Organizational Structure) and 0.897 (Technical Systems). The average 

variance extracted (AVE) values, spanning 0.512 to 0.598, demonstrated adequate 

convergent validity. Using structural equation modeling (SEM) and fuzzy AHP, the study 

prioritized six components for cultural development: Technical Systems (0.231), 

Leadership (0.174), Innovation (0.173), Individuals (0.154), Strategic Thinking (0.147), 

and Organizational Structure (0.129). Statistical analyses, including one-sample t-tests, 

showed that all components had significant means (p < 0.001), indicating their relevance 

to the proposed model. 

The model exhibited strong predictive validity, with R² values exceeding 0.67 across 

dimensions, and predictive relevance (Q²) ranging from 0.238 to 0.312, reflecting medium 

to high predictive capacity. The goodness-of-fit index (GOF) of 0.652 confirmed the 

model's excellent fit. Demographically, the participants included predominantly males 

(85%) with advanced education levels (20 Master’s and Ph.D. holders), aged between 39 

and 50 years. These findings validate the proposed model's robustness and highlight the 

critical role of technical systems, leadership, and innovation in driving cultural 

development in public organizations within the context of Industry 4.0. This prioritization 

underscores the necessity for organizations to adopt a multi-faceted approach that 

integrates human, structural, and technological dimensions to achieve effective cultural 

transformation. 
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DISCUSSION AND CONCLUSION 

The findings underscore the necessity of an integrated approach to cultural 

development, incorporating technological, human, and strategic dimensions. The emphasis 

on technical systems aligns with prior studies highlighting the importance of digital 

transformation and technological readiness in organizational innovation (14). The role of 

leadership in fostering a culture of innovation and adaptability was also corroborated, with 

ethical and participative leadership styles emerging as critical enablers of organizational 

success (21). 

Strategic thinking and innovation were identified as crucial for aligning 

organizational goals with the dynamic demands of Industry 4.0. Moreover, fostering an 

inclusive and supportive organizational culture can mitigate the challenges posed by 

cultural diversity, as evidenced by the Iranian context. 

The proposed model offers a comprehensive framework for cultural development, 

addressing the multidimensional challenges of Industry 4.0. It advocates for the adoption 

of flexible organizational structures, strategic foresight, and a strong emphasis on 

technological integration. The findings contribute to the growing body of literature on 

organizational adaptation to Industry 4.0, providing practical insights for policymakers and 

organizational leaders. Future research could explore the application of this model in 

diverse organizational settings, further validating its utility and scalability. 
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 یدیواژگان کل

فرهنگ  توسعه  انقلاب   ، یتوسعه، 

 چهارم یصنعت

 چکیده 
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نفر و    20دانشگاه بود. حجم نمونه طبق اصل اشباع   د يخبرگان و اسات  نيو همچن  رانیا  یدولت  یهاشامل خبرگان سازمان 

در بخش    یريگنمونه   وهيشد. ش  نيينفر تع  335  یبا استفاده از محاسبه حجم نمونه در معادلات ساختار   یدر بخش کم

  یاز دو روش الف( سندکاو  یفيداده در بخش ک  یآورجمع  یبود. برا  یاهيسهم  یرتصادفيغ  یهدفمند و در بخش کم  یفيک

  ن ی در ا  ییایپا  ب یاستفاده شد؛ ضرا  افتهیساختارمهيمند و ب( مصاحبه نبر مرور نظام  ی( مبتنی)سنتزپژوه  بياز نوع فراترک
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 مقدمه

ها، فرهنگ سازمانی یکی از عوامل مؤثر در رشد و توسعه و پيشرفت سازمانی شناخته  در ساليان اخير و با رشد و توسعة سازمان 

دهنده است که سهم بسزایی در تعيين الگوهای رفتاری کارکنان و عملکرد  شده است. فرهنگ سازمانی یک عامل پيش برنده و توسعه 

دهنده و مؤید رشد وجود دارد که باید مورد توجه مدیران و رهبران سازمانی قرار  های توسعه فرهنگ ها دارد. در هر سازمان خرده کلی آن 

بخش و رشددهنده دارند، برای هر سازمان به مثابة شریان حياتی  های توسعهمایهها که از نظر محتوایی درون فرهنگ گيرد. این خرده 

. موفقيت سازمان در دستيابی به اهداف بستگی به ساختار و فرهنگ  (1) شود  ی را موجب می ها توسعة سازمانگيری از آن هستند که بهره

ارتباط بين مشاغل  سازمان و راهبردهای مدیریت آن دارد. ساختار سازمانی شامل تقسيم، گروه بندی و هماهنگی کارها و برقراری 

دهنده رفتار و  سازمان است. فرهنگ سازمانی همانند روحی است که به کالبد سازمان )ساختار سازمانی( دميده شده که راهنما و شکل 

نگرش کارکنان است و در نهایت، راهبرد سازمان همانند خونی در کالبد سازمان جریان دارد که موجب توسعه ساختار و فرهنگ سازمانی  

ها، هنجارها و نمادهای مشترک کارکنان  شود. فرهنگ سازمانی مفروضات، اعتقادات، ارزش برای دستيابی به اهداف تعيين شده می 

 . ( 2)کند ها را تعيين می ها، رفتارها و نحوه پوشش و انجام کارهای آن ها، احساسات، عادت ها، باورها، اندیشهاست که نگرش 

انداز یک فرهنگ سازمانی را پرورش  دليل اساسی وجود یک سازمان، حفظ ثبات و رشد برای طول عمر است. این چشم

تعيين می می را  افراد  رفتار  و  عملکرد  نحوه  تداوم طولانی دهد که  بر  تأکيد  این حال،  با  با محيط خارجی بسيار  کند.  تضاد  در  مدت 

ناپيوسته است؛ به عبارت دیگر، تغييرات تجمعی طولانی پيش غيرقابل  از ریسک نشان می بينی و  دهد که سازمان به  مدت و اجتناب 

نمی خواسته پاسخ  خارجی  محيط  این های  از  می دهد.  باقی  نشده  حل  واقعی  مسائل  منزلة  (3)مانند  رو،  به  سازمانی،  فرهنگ  تأثير   .

های مشترک، بر رفتار و اندیشة اعضای سازمان بر هيچ یک از علمای علم مدیریت پوشيده نيست و  ای از باورها و ارزش مجموعه 

طور  ها به شمار آورد؛ همان توان فرهنگ سازمانی را نقطة شروعی برای حرکت و پویایی یا مانعی در راه پيشرفت جوامع و سازمان می

 . (4)نيافته به وضوح روشن و قابل مشاهده است توسعه یا توسعه که نبودِ فرهنگ سازمانی در کشورهای درحال 

های نژادی، قومی و مذهبی مختلف )شيعه و سنی(، دسترسی به اقدامات پيشگيرانه برای غلبه  در جوامعی مانند ایران، با گروه

های بين گروهی در سازمان از اهميت بسياری برخوردار است. رفتارهای مبتنی بر درک  بر اثرات تبعيض نژادی و مذهبی و درگيری 

تواند  تواند به جامعه و به روابط بين افراد آسيب برساند. دلایل چنين رفتاری میها در عمده موارد یک رفتار ناسازگار است که می تفاوت 

های ناشی از تعصب به وفور یافت  سرخوردگی و تقویت رفتار مرتبط با تعصب باشد. به دليل اوضاع فرهنگی اجتماعی در ایران، کليشه

ای برای کاهش این پدیده طراحی  برانگيز آن، تاکنون هيچ برنامههنگی ایران و نتایج چالش شود. علاوه بر این، عليرغم این تنوع فر می

هایی از سبک زندگی، پيشينه مذهبی )به عنوان مثال شيعه  های ایرانی، کردی و آذری و غيره ساکن ایران از نظر جنبه نشده است. گروه 

کنند، در حالی که  ها به ترکی صحبت کنند، کردها به کردی صحبت می و سنی(، پيشينه تاریخی و زبانی با یکدیگر تفاوت دارند. آذری 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/
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های قومی و سهم خواهی مبتنی بر فرهنگ خودی  کنند. این عدم هماهنگی به درگيری ميان این گروه دیگران به فارسی صحبت می 

 . (5)کند و غيرخودی کمک می 

ای جز پاسخگویی مناسب  شود به قدری زیاد است که چارهها وارد می در این ميان قدرت تغييراتی که امروزه بر پيکرة سازمان 

کننده خواهد بود  های جدید موردنياز کمک کارگيری و اجرای ایده به این تغيير و تحولات نيست. به طبع، توسعة فرهنگ سازمانی در به

. از طرفی بررسی  (6)و نه تنها سازمان را در برابر هجمة تغييرات ایمن خواهد ساخت بلکه رضایت مشتریان را نيز افزایش خواهد داد  

با خبرگان فرهنگ سازمانی نشان  با رویکرد  دهنده این نکته است که سازمان منابع دانشی و گفتگو  های دولتی به عنوان نهادهایی 

های احتمالی روبرو  ها و آسيب رساندن حداکثر منفعت عمومی به بيشترین افراد جامعه در گذار به انقلاب صنعتی نسل چهارم با چالش 

. توسعه فرهنگی به منظور بستر اصلی اجرای راهبردهای سازمانی ذیل تحولات درون سازمانی و برون سازمانی جزو  ( 7)خواهند شد  

 . (8)های مدیران سازمانی است ها و نگرانی دغدغه 

پایة نظریه  از مباحث اصلی  ها و پژوهش بر  های جدید در مدیریت، فرهنگ سازمانی دارای اهميتی روزافزون شده و یکی 

مدیریت را تشکيل داده است؛ طوری که جمعيت شناسان و جامعه شناسان و حتی اقتصاددانان توجه خاصی به این مبحث مهم مبذول  

های بسياری نيز در این زمينه انجام شده است.  اند و پژوهش ها زیادی را مطرح ساخته داشته و در شناسایی نقش و اهميت آن نظریه 

ها و  شود مقصود آن است که نگرشاند که هنگامی که از مفهوم توسعة فرهنگ سازمانی بحث می ( بر آن 2021کرولو و همکاران )

. در واقع توسعة  (9)  ها ایجاد شده استدگی و پتانسيل تغيير در آن باورهای افراد در سازمان یا در جامعه تغيير پيدا کرده و به نوعی آما 

های تازه جریان یابد و روحية سازمان تغيير کند و همين موضوع سازمان را در دستيابی به اهداف  ها و نگرش شود ایدهفرهنگی باعث می 

؛ به عبارت دیگر تا فرهنگ سازمانی موافق تغيير و تحول یا توسعه نباشد اتفاق مثبتی رخ نخواهد  (10)از پيش تعيين شده مصمم سازد  

گيرند و لازم است داد؛ زیرا افراد )نيروی انسانی(، در مقام عامل محوری و کليدی توسعه، ابتدا خود در معرض تغيير و تحول قرار می 

های جدید کارکنان نهایتاً کارایی و اثربخشی سازمانی را به دنبال خواهد  دانش و مهارت جدید را فراگيرند. از این رو، کسب آموخته 

رود  . انتظار می (12)  ( معتقدند که آمادگی تجاری برای اجرای صنعت چهارم بسيار مهم است 2020. چونساوات و چوپادانگ )(11)داشت  

. منابع کافی، کارکنان ماهر و شایسته و فرهنگ  (13)پذیر از اجرای صنعت چهارم پشتيبانی کند  یک ذهن باز و یک فرهنگ انعطاف 

اجتماعی برای پيوند  -های فنی ( از مفهوم سيستم2020. هان )(14)شوند  سازمانی خوب برای اجرای مفهوم هوش ضروری تلقی می 

ها  های دیجيتالی افراد، فناوریآوری . فن(15)  کند ها استفاده می های فنی و سازمان دادن فناوری دیجيتال به سه ساختار افراد، سيستم 

، یعنی قادر به اتخاذ تصميمات مستقل  ( 16)سازد تا »هوشمند« شوند  ها را قادر می ها و محصولات( و سازمان )»چيزهایی« مانند ماشين 

و اتصال    (17)سازی افقی و عمودی  های هوشمند برای تسهيل یکپارچهای باشند. در نتيجه، سازمان و آگاهانه در یک محيط شبکه 

 های دیجيتال مشابه متکی هستند.به فناوری  ( 18)های ارزش گسترده نهادهای مستقل به شبکه 
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های توليدی که در چنين بازارهایی که هم پویا و  و تحول دیجيتال از نظر تئوری برای شرکت 4.0سازی مفاهيم صنعت پياده 

بيشتر یک مفهوم    4.0ای دارد. با این حال، در عمل، با توجه به این واقعيت که صنعت  کنند، اهميت فزاینده هم رقابتی هستند فعاليت می 

راه  تا یک  پياده است  برای  آماده  برای سازمان سازی، چالش حل  این،  هایی  بر  دارد. علاوه  اجرای چنين مفاهيمی وجود  در هنگام  ها 

اجرای موفقيت در  تأخير  باعث  این صنعت می آميز سيستمپيچيدگی صنعت چهارم  تمام ویژگی گونه شود، بههای  ها و سطوح  ای که 

شود در برخی  . در کشور ما نيز این امر به نحوی اثربخش اجرا نشده است و هنوز دیده می ( 19)گيرد  سازمانی را به صورت دقيق در برمی

رسد این مشکل به دليل نبود توسعه فرهنگی در راستای  ها، فرهنگ استفاده از تکنولوژی پيشرفتی نداشته است. به نظر می از سازمان 

دولتی ایران  های  انقلاب صنعتی است. بر همين اساس، در این پژوهش به این سؤال پرداخته شده که الگوی توسعه فرهنگی در سازمان 

 با محوریت انقلاب صنعتی چهارم چگونه است؟ 

 روش پژوهش 

گرا یا  در این پژوهش نوع پژوهش بر اساس هدف، کاربردی؛ بر اساس نوع داده آميخته متوالی، بر اساس نوع پارادایم، عمل 

تحليلی؛ بر اساس  -گرایی(؛ بر اساس ماهيت )رویکرد و طراحی( ابتدا از نوع تحقيقات اکتشافی و سپس توصيفی ترکيبی )تفسيری و اثبات 

)استقرایی  نوع تحقيقات مختلط  از  اجرا(  )در بخش کيفی  - نوع استدلال )منطق  استقرایی  نوع استدلال  از هر دو  زیرا  قياسی( است 

 کمی پيمایشی و همبستگی( است. فراترکيب و دلفی( و استنتاجی یا قياسی )در بخش 

پایگاه  آثار علمی در  و  )فراترکيب( شامل کليه مقالات  اول بخش کيفی  آماری مرحله  داخلی و خارجی و  جامعه  داده  های 

مقاله با توجه به فرایند انتخاب مقالات بر اساس دستورالعمل   20طور اسناد و قوانين موجود در این حوزه است که در این مرحله، همين 

گيری غير تصادفی هدفمند انتخاب شد. لازم به ذکر است معيارهای انتخاب مقالات در روش فراترکيب شامل به  پریزما با روش نمونه 

شناسی  های داده داخل و خارج معتبر، دارای روش روز بودن و مرتبط با موضوع پژوهش، کيفيت و اعتبار علمی بالا و برگرفته از پایگاه 

های دولتی شهر  در مرحله دوم )تکنيک دلفی( شامل کليه خبرگان دانشگاهی و سازمان   ها و...؛ علاوه بر این مناسب و تنوع در دیدگاه 

های دولتی متناسب با انقلاب صنعتی چهارم مطلع هستند و با توجه به اینکه حداقل  تهران است که در حوزه توسعه فرهنگی در سازمان 

طور مستقيم یا غيرمستقيم  خبره که به  20در این پژوهش    د، شونفر در نظر گرفته می  18تا    10تعداد خبرگان در پانل دلفی معمولاً بين  

گيری غير تصادفی هدفمند انتخاب شدند. لازم به ذکر است،  های دولتی در ارتباط هستند با روش نمونهبا توسعه فرهنگی در سازمان 

اه، دارای مدرک تحصيلی فوق ليسانس به بالا،  اند از: استاد و یا عضو هيات علمی دانشگ معيارهای انتخاب خبرگان دانشگاهی عبارت 

فعاليت دارای  و  تحقيق  توسعه  اهل  و  انقلاب صنعتی چهارم  زمينه  در  و فرهنگ سازمانی، همچنين  دیجيتال  تحول  زمينه  در  هایی 

سال سابقه و    10های دولتی عبارت اند از: حداقل دارای  فرهنگی دارای کتاب و تحقيق باشند. و معيارهای انتخاب خبرگان سازمان 

 های دولتی، در صورت امکان دارای مدرک تحصيلی ليسانس به بالا باشند. سال سابقه مدیریت در سازمان  3تجربه کاری و یا  
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پردازان برجسته  های دولتی شهر تهران است. با توجه به اینکه نظریه ، جامعه آماری شامل کليه مدیران سازمان بخش کمیدر  

نفر را    200حداقل حجم نمونه    ،سازی معادلات ساختاری و تحليل عاملی تأیيدی( در حوزه مدل 2015نظر ازجمله کلاین )و صاحب

کنند، در این پژوهش با توجه به  سازی معادلات ساختاری و تحليل عاملی پيشنهاد می عنوان یک قاعده عمومی و مناسب برای مدل به

عنوان  ای به گيری غيرتصادفی سهميه دهنده با روش نمونه پاسخ   345پذیری،  استفاده از آزمون تحليل عاملی تأیيدی و افزایش تعميم 

پرسشنامه به دليل ناقص بودن کنار    10ورت آنلاین و حضوری توزیع شد که  صها به حجم نمونه در نظر گرفته شد و پرسشنامه ميان آن 

 دهنده انجام شد.  پاسخ   335گذاشته شد و عمليات آماری بر روی 

ابزار گردآوری داده در مرحله اول بخش کيفی )فراترکيب(، مرور سيستماتيک ادبيات و منابع معتبر علمی است. این فرآیند  

های مرتبط با موضوع پژوهش بود. در بررسی  نامههای داده علمی، مقالات، کتب و پایان شامل جستجوی دقيق و هدفمند در پایگاه

اند.  شدهطور کامل و جامع در ادبيات موجود پوشش داده روایی محتوایی مرحله فراترکيب مشخص شد، محتوا و مفاهيم موردبررسی به 

منظور غربالگری از نمودار جریان )فرایند جستجو  برای این منظور مقالات با دقت بالا انتخاب شدند و ابتدا غربالگری صورت گرفت. به 

شده به  های اعمال زه موردمطالعه استفاده شد. در این مرحله ابتدا محدودیتو انتخاب مقالات( برای شناسایی مقالات مناسب در حو

های داده داخل و خارج(، ماهيت پژوهش )سنتز، مروری، کيفی و کمی( و  لحاظ قلمروهای زمانی )داخلی و خارجی(، مکانی )پایگاه

موضوعی )کلمات کليدی برای جستجو( آورده شد، سپس فرایند غربالگری درشت و ریز صورت گرفت. علاوه بر این نتایج روایی داخلی  

  27ليست  اند، همچنين از چک درستی تبيين شده های حاصل از فراترکيب تحت تأثير عوامل خارجی قرار نگرفته و به نشان داد، یافته

ن، استفاده از  وتحليل مستقل توسط پژوهشگر و یک متخصص آمار، ضریب توافق کاپای کوهموردی بر اساس مدل پریزما، تجزیه 

منظور ردیابی دقيق مراحل تحليل  به  MAXQDAافزار  معيارهای استاندارد، تکرارپذیری )شفافيت در فرایند روش اجرا(، استفاده از نرم 

منظور  ها و درنهایت بررسی، بازخورد و اصلاح کدها توسط خبره مسلط به موضوع جهت شناسایی تناقضات انجام شد. بهو کدگذاری داده 

استفاده شد.    3و همسویی بين محققی   2، همسویی درون محققی 1های ثبت دقيق فرایند پژوهش پایایی در روش فراترکيب نيز از روش

آنچه گفته شد در مرحله دوم فاز کيفی  های مرحله فراترکيب بود. علاوه بر  ها بيانگر پایا و روا بودن دادهتوان گفت، یافته درنهایت می

)تکنيک دلفی( از کاربرگ دلفی استفاده شد. در این مرحله، از خبرگان خواسته شد که علاوه بر امتيازدهی، هرگونه نظر یا پيشنهادی  

های جدیدی را که به نظرشان مهم است، به انتهای جدول اضافه  ها دارند را بيان کنند و در صورت وجود، شاخصکه در مورد شاخص 

منظور روایی کاربرگ دلفی ابتدا سؤالات به شکلی مناسب طراحی شدند که ساده، واضح و مرتبط باشند. برای این منظور از  کنند. به 

های پرسشنامه بسته پاسخ استفاده شد. سپس پيش  فهم باشد، برای طراحی گویه راحتی برای خبرگان قابل زبان ساده و مفهومی که به 

استفاده شد که نتایج بيانگر روایی محتوا بود و به    4ی کاربرگ دلفی، از روایی محتوایی با استفاده از فرمول نسبت روایی محتوا از اجرا

 
1 Audit Trail 
2 Intrarater Reliability 
3 Interrater Reliability 
4 Content Validity Ratio - CVR 
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پایایی کاربرگ دلفی   چنين برای محاسبهدهد. همطور کامل و جامع مفاهيم موردنظر را پوشش می این معناست که محتوای کاربرگ به 

 های مرحله دلفی نيز بيانگر روا و پایا بودن کاربرگ دلفی بود. استفاده شد که درنهایت یافته  2و زمانی  1از پایایی درونی 

های  های محقق ساخته، برای سنجش اعتبار درونی )برگرفته از شاخص ها در بخش کمی از پرسشنامه منظور گرداوری دادهبه

صورت  شده بخش کيفی( و بيرونی مدل )برگرفته از مدل نهایی( استفاده شد. مراحل ساخت پرسشنامه اعتبار درونی مدل بدین شناسایی 

های داده داخل و خارج و بر مبنای  مرور سيستماتيک ادبيات این حوزه در پایگاهبود که در ابتدا، برای شناسایی ابعاد توسعه فرهنگی، به 

شده با استفاده از معيارهای مشخصی غربالگری شدند  عنوان رویکردی استاندارد، پرداخته شد. آنگاه مقالات شناسایی پروتکل پریزما به 

له با روش تحليل مضمون موردبررسی قرار گرفتند و ابعاد ارزیابی شناسایی شد. آنگاه این  مقاله باقی ماند که این مقا  20و درنهایت  

ها و ابعاد با اجماع  ها، مؤلفهعنوان مبنای ایجاد سؤالات کاربرگ دلفی مورداستفاده قرار گرفتند و این شاخص شده بهعوامل شناسایی 

نظر خبرگان در سه راند نهایی و بومی شد. این پرسشنامه شامل سؤالاتی بود که روایی آن با روایی محتوا و پایایی آن ابتدا در یک  

لاحات لازم صورت گرفت و آنگاه پرسشنامه نهایی در ميان گروه هدف توزیع شد. پرسشنامه  نفره اجرا و سپس اص   30گروه آزمایشی  

الفم بود که به سنجش ارزیابی توسعه فرهنگی با  گيری ليکرت از کاملا موافقم تا کاملا مخ گویه با طيف اندازه   33این بخش شامل  

  3های فنی )گویه( و سيستم  3گویه(، رهبری )  10گویه(، افراد )   3گویه(، نوآوری )  2گویه(، تفکر راهبردی )  12ابعاد ساختار سازمانی ) 

و شاخص    3های لاوشه نسبت روایی محتوا منظور سنجش روایی پرسشنامه حاضر از روایی محتوایی با کمک فرمپردازد. به گویه( می 

ها  های اضافی و یا اصلاح سؤالبه کمک ده نفر از خبرگان استفاده شد و در این راستا محتوای پرسشنامه ازنظر سؤال  4روایی محتوا 

موردبررسی قرار گرفت و اصلاحات لازم قبل از توزیع پرسشنامه انجام شد. علاوه بر این برای سنجش روایی سازه نيز از دو نوع روایی  

ملاحظه است. همچنين در این پژوهش  ها در جدول زیر قابل استفاده شد که یافته  35ار اسمارت پی ال اس  افزهمگرا و واگرا با کمک نرم

محاسبه شد. مقادیر این دو ضریب برای همه متغيرهای   8و اومگای مک دونالد  7، پایایی ترکيبی 6پایایی از طریق ضریب آلفای کرونباخ

گيری بود. اطلاعات کامل پرسشنامه، ضرایب روایی سازه و  دهنده پایا بودن ابزار اندازه به دست آمد که نشان   7/0پرسشنامه بالای  

   مشاهده است. همچنين ضرایب پایایی پرسشنامه اصلی در جدول زیر قابل 

 . اطلاعات پرسشنامه و محاسبه روایی و پایایی ابزار1جدول 

 CR AVE 1 2 3 4 5 6 آلفای کرونباخ  مؤلفه 

      0.312 0.512 0.788 0.798 ساختار سازمانی 

     0.387 0.418 0.598 0.815 0.814 تفکر راهبردی

    0.346 0.298 0.467 0.567 0.869 0.874 نوآوری

 
1 Internal Reliability 
2 Test-Retest Reliability 
3 CVR 
4 CVI 
5 Smart-Pls 3 
6 α  
7 CR 
8 McDonald’s Omega 
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   0.385 0.268 0.254 0.358 0.551 0.874 0.765 افراد 

  0.365 0.314 0.298 0.327 0.287 0.564 0.759 0.897 رهبری

 0.274 0.214 0.357 0.274 0.352 0.264 0.527 0.897 0.841 های فنیسیستم

اعتبار درونی فوق  بر پرسشنامه  اقتباس علاوه  پرسشنامه محقق ساخته  از  اعتبار مدل  برای سنجش  و  الذکر،  از شوقی  شده 

  5گویه بود که با طيف    34گویه( با    10گویه( و اعتبار درونی )   24( نيز استفاده شد که شامل دو قسمت اعتبار بيرونی )1403کریمی )

دهندگان خواسته شد تا  صورت آنلاین و حضوری توزیع شد و از پاسخ ای ليکرت از خيلی کم تا خيلی زیاد بود. این پرسشنامه به درجه 

کننده از مدل به  ها، مستندات نظری و تجربی حمایت نظرات خود را درباره هر گویه بيان کنند. برای اطمينان از دقت و صحت پاسخ 

شده و همچنين توضيحات لازم درباره هدف تحقيق و نحوه تکميل این پرسشنامه به خبرگان ارائه شد. لازم به ذکر  همراه مدل طراحی 

شده که  ز روایی محتوایی و همچنين برای سنجش پایایی از ضریب آلفای کرونباخ استفاده است که برای محاسبه روایی این پرسشنامه ا

 ملاحظه است: ها بيانگر روا و پایا بودن این پرسشنامه بود. اطلاعات کامل پرسشنامه در جدول زیر قابل یافته

 های پرسشنامه اعتبارسنجی مدل. اطلاعات توزیع گویه 2جدول 

آلفای   مؤلفه  بعد  پرسشنامه 

 کرونباخ 

تعداد  

 گویه 

 منبع  ها نمره گزینه ها تعداد گزینه دامنه نمره 

اعتبار  اعتبار مدل 

 بیرونی 

لیکرت   20-4 4 0.78 هدف  طیف 

 ای درجهپنج

خیلی  5  =

 =زیاد؛ 4زیاد؛ 

متوسط؛  3  =

کم؛  2  =

 =خیلی کم 1

و   شوقی 

کریمی  

(1403 ) 

روش   طراحی 

 پژوهش

4 4-20 

متغیرهای   کنترل 

 مزاحم 

8 8-40 

 35-7 7 تطبیق 

اعتبار 

 درونی

 15-3 3 0.83 بازبینی منطقی

 20-4 4 بازخورد متخصصان 

 15-3 3 تحلیل حساسیت 

 

های توسعه فرهنگی در سازمان هی دولتی متناسب با انقلاب صنعتی  ها و شاخص شناسایی ابعاد، مؤلفهمنظور در فاز کيفی به

صورت که مضامين و  استفاده شد. بدین   2018سال    Analytics Proنسخه   MAXQDAافزاراز روش تحليل مضمون با نرم چهارم  

وتحليل شدند. سپس در مرحله  شده و همچنين سؤالات باز کاربرگ دلفی شناسایی و تجزیه الگوهای مشترک از متون مقالات انتخاب 

دلفی و سؤالات بسته پاسخ از ميانگين و انحراف معيار برای ارزیابی نتایج و تعيين ميزان توافق بين خبرگان و همچنين ضریب توافق  

  نسخه  IBM SPSS-16 افزارها در خصوص پرسشنامه بسته پاسخ با نرمبرای ارزیابی نظرات و توافق خبرگان در مورد اولویت  1کندال

Statistics   .استفاده شد 

از روش  پژوهش  توجه به هدف  با  فاز کمّی  )برای توصيف ویژگی در  توصيفی  آمار  های جمعيت شناختی شامل سن،  های 

جنسيت، تحصيلات و سابقه کار از درصد فراوانی، جدول و نمودار و همچنين برای توصيف متغيرهای پژوهش از ميانگين، انحراف  

 
1 Kendall’s W 
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ای برای اعتبار بيرونی( با  معيار، چولگی و کشيدگی( و استنباطی )از آزمون تحليل عاملی تأیيدی برای اعتبار درونی و تی تک نمونه

 استفاده شد.   2016سال   SmartPLS-V3و   2015سال  Statistics نسخه  IBM SPSS-23افزارهاینرم

 ها یافته

 های جمعيت شناختی مشارکت کنندگان و پاسخ دهندگان آورده شده است.  در این بخش ابتدا در جدول زیر توصيف ویژگی 

 شوندگان. آمار جمعیت شناختی مصاحبه3جدول 

 فراوانی  طبقه متغیر فراوانی  طبقه متغیر فراوانی  طبقه متغیر

محل  

 خدمت 

صنعت   زمینه  در  متخصصین 

 چهارم و فرهنگ سازمانی 

 4 سال 39تر از پایین سن  12 لیسانس فوق تحصیلات  9

 6 سال   45تا  40

زمینه   در  دانشگاهی  اساتید 

 مرتبط با پژوهش 

 4 سال  50تا  46 8 دکتری تخصصی

 6 سال  50بالای 

حوزه   در  مطلع  خبرگان 

و   )کارشناسان  موردمطالعه 

 مدیران ادارات دولتی تهران( 

 3 سال  10زیر  سابقه کار  3 زن  جنسیت 11

 8 سال   20تا  11 17 مرد

 9 20بالای 

 

تحصيلات، جنسيت،  های جمعيت شناختی مشارکت کنندگان و پاسخ دهندگان در مورد محل خدمت،  در جدول فوق ویژگی 

های دولتی متناسب با انقلاب صنعتی چهارم با  سن و سابقه کار قابل مشاهده است. در ادامه به ارائه الگوی توسعه فرهنگی در سازمان 

 شود. های بخش کيفی و کمی پرداخته میتوجه به یافته 

های صورت گرفته از فرایند  ها در بخش کيفی از تحليل مضمون استفاده شد که برای تحليل به منظور تجزیه و تحليل داده 

شامل   که  می   3کدگذاری  انتخابی  و  محوری  باز،  کدگذاری  شاخص مرحله  برای  همچنين  باشد،  و  فراترکيب  در  بررسی  مورد  های 

های حاصل از مصاحبه، مورد بررسی قرار گرفته است. بر این اساس کدگذاری نهایی از این فرایند به صورت جدول زیر ارائه  شاخص

 ها و منبع کدها نيز ارائه شده است.  شود. در این جدول کد مربوط به مصاحبه می

 . کدگذاری انتخابی4جدول 

 کد مصاحبه شونده  منبع  شاخص  مؤلفه 

 I1.I18.I20.I8.I16 ( 20) فرهنگ نوآورانه  ساختار سازمانی 

 - ( 12) آمادگی تجاری 

 - ( 21) پذیر انعطافهای قوانین و سیاست

 I3.I9.I15.I14 - آمادگی برای تغییر

 I17 ( 21) ساختار ارگانیک 

 - ( 20) حمایت از خلاقیت سازمانی 

 I19 ( 21) تطبیق فرایندهای نوآورانه 

 - ( 14) منابع کافی 

 I7.I9.I17.I16 - چابکی سازمانی 
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 I8.I12.I11 - فرهنگ پربازده 

 I18.I3.I5 - فرهنگ مشتری محور 

 - ( 17) بهبود مستمر 

 I9.I17 ( 17) ها باز بودن روش مدیریت داده

 I20.I19.I6 - برنامه ریزی چابک  تفکر راهبردی

 I10.I2.I5.I19 - چشم انداز آینده نگر و تکامل گرایانه 

 I16 ( 20) فرهنگ نوآورانه  نوآوری

 I15.I17.I20 - حاکمیت نگرش نوآورانه 

 I3.I5.I8 - خلاقیت 

 I11 ( 4) های فرهنگی کارکنان جنبه افراد 

 I16.I9.I15 - کارکنان چند مهارتی 

 I13.I20 - کارکنان دارای قابلیت حل مساله 

 I15.I19.I13.I17 - کارکنان بالغ در حوزه تکنولوژی 

 - ( 13) ذهن باز   

 I5 ( 21) توانمندسازی کارکنان 

 I12 ( 14) کارکنان ماهر و شایسته 

 I6.I8.I9.I10  تعامل سطح بالا انسانی 

 I1 ( 21) کار گروهی

 - ( 17) توانایی نیروی کار برای پذیرش فناوری جدید 

 I13.I17.I9.I20 - رهبری شبکه ای  رهبری

 I1.I5.I9.I19 - حمایتگر و پرورش دهنده 

 I20.I7.I13 - رهبر ریسک پذیر و صبور 

 I14 ( 21) آموزش سازمانی  های فنیسیستم

 I6.I16.I18.I9 - هوشمندی محیطی نسبت به فناوری 

 - ( 16, 15) های دیجیتالی آوریوجود فن

 

 شود: های صورت گرفته، مدل نهایی پژوهش حاضر به صورت شکل زیر ارائه می در نهایت با تکيه بر بررسی 
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 . مدل مفهومی پژوهش 1شکل 

در این مرحله جهت تأیيد برازش مدل و همچنين بررسی روابط ميان اجزای مدل، از مدل معادلات ساختاری مبتنی بر حداقل  

 مربعات جزئی بهره گرفته شد. این بررسی جهت پاسخ به سؤالات زیر صورت گرفته است. نتایج این بررسی به شرح زیر است. 

 
 . بارهای عاملی و ضرایب مسیر مدل پژوهش 2شکل 
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 . معناداری مدل پژوهش3شکل 

زا( مدنظر است. مدل ساختاری  زا( و وابسته )درون ساختاری، مدلی که در آن روابط بين متغيرهای مکنون مستقل )برون مدل 

 کند. ها بررسی می تنها متغيرهای پنهان را به همراه روابط ميان آن 

 . ماتریس مقایسه زوجی معیارهای اصلی پژوهش 5جدول 

  S11 S12 S13 S14 S15 S16 

S11 1 1 1 0.871 0.786 0.672 0.936 0.798 0.647 0.983 0.720 0.534 1.005 0.769 0.616 0.774 0.652 0.523 

S12 1.489 1.273 1.148 1 1 1 1.350 1.111 0.907 1.026 0.871 0.720 1.231 1.035 0.871 1.850 1.537 1.256 

S13 1.546 1.254 1.068 1.103 0.900 0.741 1 1 1 2.155 1.644 1.149 1.175 0.939 0.758 1.061 0.917 0.777 

S14 1.874 1.389 1.017 1.389 1.149 0.975 0.870 0.608 0.464 1 1 1 0.720 0.665 0.613 0.635 0.528 0.454 

S15 1.625 1.301 0.995 1.148 0.967 0.812 1.319 1.064 0.851 1.632 1.505 1.389 1 1 1 0.846 0.720 0.634 

S16 1.912 1.533 1.292 0.796 0.651 0.541 1.287 1.091 0.943 2.201 1.895 01.575 1.578 1.390 1.182 1 1 1 

 

زدائی مقادیر  شود. در گام نهائی فازی های زوجی بدست آمده، جمع فازی هر سطر محاسبه می پس از تشکيل ماتریس مقایسه 

 محاسبات انجام شده برای تعيين اولویت معيارهای اصلی به صورت زیر است:بدست و محاسبات عدد کریسپ صورت گرفته است. 

 . فازی زدائی اوزان نرمال محاسبه شده متغیرهای اصلی مطالعه6جدول 

Crisp X1max X2max X3max Deffuzy Normal 

 0.129 0.133 0.131 0.132 0.133 ساختار سازمانی 

 0.147 0.152 0.149 0.150 0.152 تفکر راهبردی

 0.173 0.179 0.175 0.177 0.179 نوآوری

 0.154 0.159 0.156 0.157 0.159 افراد 

 0.174 0.179 0.177 0.178 0.179 رهبری

 0.224 0.231 0.228 0.230 0.231 های فنیسیستم
    

1.033 1.001 
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  0.174اولویت اول قرار دارد. رهبری با وزن نرمال شده  در    0.224های فنی با وزن نرمال شده  ، سيستم 6بر اساس نتایج جدول  

در اولویت چهارم   0.154در اولویت سوم قرار دارد. افراد با وزن نرمال شده    0.173در اولویت دوم قرار دارد. نوآوری با وزن نرمال شده  

در اولویت    0.129سازمانی با وزن نرمال شده  در اولویت پنجم قرار دارد. ساختار    0.147قرار دارد. تفکر راهبردی با وزن نرمال شده  

ناسازگاری مقایسه  نرخ  قرار دارد.  انجام شده  ششم  از    02/0های  آمده است که کوچکتر  بنابراین می می   1/0بدست  و  به  باشد  توان 

 های انجام شده اعتماد کرد. مقایسه 

عنوان یک بخش کليدی در  شود. اعتبار مدل به در ادامه به اعتبارسنجی مدل فوق در دو بخش درونی و بيرونی پرداخته می

های واقعی نيز است. بنابراین  تنها بيانگر دقت و صحت نتایج مدل طراحی شده است، بلکه بيانگر قابليت کاربرد آن در محيط پژوهش نه 

در راستای طراحی مدل ارزیابی اجرای خط مشی شفافيت در وزارت صنعت، معدن و تجارت، اعتبار این مدل مورد سنجش قرار گرفت. 

خبره در حوزه    30ای ليکرت از کاملا موافقم تا کاملا مخالفم در ميان  درجه   5ای با طيف  گویه   31برای این منظور، ابتدا پرسشنامه  

زمينه  با موضوع  پژوهش و در  توسعه فرهنگی مرتبط  با  های  بيرونی مدل طراحی شده  اعتبار  پرسشنامه به سنجش  این  توزیع شد. 

های بازبينی منطقی،  های هدف، طراحی روش پژوهش، کنترل متغيرهای مزاحم و تطبيق و اعتبار درونی مدل طراحی شده با مؤلفه مؤلفه 

ای  ها، از آزمون تی تک نمونهپردازد که در این پژوهش برای بررسی اعتبار هر یک از مؤلفه بازخورد متخصصان و تحليل حساسيت می 

های دولتی متناسب  های مختلف مدل توسعه فرهنگی در سازمان دهنده اعتبار بالای مؤلفه طور کلی نشان استفاده شد. نتایج این آزمون به 

تفصيل  ای بهزمون تی تک نمونه با انقلاب صنعتی چهارم از منظر اعتبار درونی و بيرونی است. در جدول زیر، نتایج آماری حاصل از آ 

 .آورده شده است

های دولتی ای به منظور سنجش اعتبار توسعه فرهنگی در سازمان های حاصل از آزمون تی تک نمونه . یافته7جدول 

 متناسب با انقلاب صنعتی چهارم

 حد بالا  حد پایین  اختلاف میانگین  سطح معناداری  محاسبه شده  t انحراف معیار  میانگین  ها مؤلفه

 4.50 3.90 1.20 0.000 9.00 0.65 4.20 اعتبار بیرونی 

 4.50 3.90 1.20 0.000 8.90 0.70 4.20 هدف 

 4.60 3.90 1.25 0.000 9.10 0.70 4.25 طراحی روش پژوهش 

 4.40 3.80 1.10 0.000 8.30 0.75 4.10 کنترل متغیرهای مزاحم 

 4.40 3.70 1.05 0.000 7.50 0.80 4.05 تطبیق 

 4.70 4.00 1.35 0.000 9.20 0.60 4.35 اعتبار درونی 

 4.50 3.80 1.15 0.000 8.00 0.75 4.15 منطقیبازبینی 

 4.60 4.00 1.30 0.000 9.50 0.60 4.30 بازخورد متخصصان 

 4.70 4.10 1.40 0.000 9.80 0.55 4.40 تحلیل حساسیت 
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اعتبارهای  های هر یک از  توان گفت، سطح معناداری برای اعتبار بيرونی و درونی مدل و تمامی مؤلفه می   7باتوجه به جدول  

دهنده معناداری  وضوح نشان است که به  4.40تا    4.05های محاسبه شده در دامنه  و همچنين ميانگين   0.001بيرونی و درونی کمتر از  

دست نيامده و اعتبار  طور تصادفی بهآمده به دستهای بهباشد. این به این معناست که یافتهدرصد اطمينان می   99ها با  آماری یافته 

عنوان یک  تواند به توجهی است و می شده، دارای اعتبار قابل توان استنباط کرد، مدل طراحی کند. بنابراین میبالای مدل را تأیيد می 

 های دولتی مورد استفاده قرار گيرد. مدل مفيد جهت ارتقای توسعه فرهنگی در سازمان

شده  محاسبه   tو    4.35علاوه بر موارد فوق الذکر، بر اساس نظر خبرگان ميزان اعتبار درونی مدل طراحی شده با ميانگين   

شده  محاسبه  tو    4.25های اعتبار بيرونی طراحی روش پژوهش با ميانگين  ، بيشتر از اعتبار بيرونی است. همچنين در ميان مؤلفه9.20

های اعتبار درونی مؤلفه تحليل حساسيت با  ، بيشترین ميزان اعتبار را به خود اختصاص داده است و از طرف دیگر در ميان مؤلفه 9.10

 ، بيشترین ميزان اعتبار را به خود اختصاص داده است. 9.8شده  محاسبه  tو   4.40ميانگين  

در مرحله بعد، سنجش اعتبار درونی مدل با استفاده از تحليل عاملی تأیيدی و ضریب تعيين و اعتبار بيرونی مدل از طریق  

 صورت گرفت. Q²های برازش مدل اندازه گيری و شاخص  شاخص

تحليل عاملی تأیيدی )مدل اندازه گيری( هر یک از سه بعد: در این مرحله جهت تایيد برازش مدل از تحليل عاملی   ▪

ها بيشتر  ها و شاخص ها، معناداری تمامی مولفه تأیيدی مبتنی بر حداقل مربعات جزئی بهره گرفته شد. براساس یافته

 توان گفت مدل حاضر معنادار بوده و از اعتبار لازم برخوردار است.  است، بر همين اساس می  1.96از 

های دولتی  متغيرهای وابسته برای سنجش اعتبار درونی مدل توسعه فرهنگی در سازمان  ((R2شاخص ضریب تعيين   ▪

زا )وابسته( است و تاثير یک متغير مستقل بر یک متغير  مربوط به متغيرهای پنهان درون  R2برای هر سه بعد: ضریب  

  R2عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعيف، متوسط و قوی  به  67/0و  33/0، 0/ 19دهد که سه مقدار  وابسته را نشان می 

Rشوند. مقدار در نظر گرفته می  به دست آمد.  0/ 67برای هر سه بعد بيش از    2

های دولتی: این معيار، قدرت  برای سنجش اعتبار بيرونی مدل توسعه فرهنگی در سازمان   Q2شاخص ارتباط پيش بين  ▪

عنوان قدرت    35/0و  0/ 15،  0/ 02، سه مقدار  Q2دهد. ملاک تفسير  بينی مدل در متغيرهای وابسته را نشان می پيش

،  0.312برای ابعاد سازه اصلی    Q2باشد. اگر این شاخص مثبت باشد مطلوب است. مقدار  بينی کم، متوسط و قوی میپيش

توان گفت قدرت پيش بينی مدل در مورد هر  است که مثبت و در سطح مطلوب است. بر همين اساس می  0.295،  0.238

 سه بعد مطلوب هستند. 
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( معرفی شده است، ملاک کلی برازش  2005)  1: شاخص که برای برازش توسط تنن هاوس و همکاران GOFشاخص   ▪

Rاست که با محاسبه ميانگين هندسی ميانگين اشتراک و  2
 شود. صورت زیر محاسبه میبه  

𝐺𝑂𝐹 = √𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦 × 𝑅2 = √0.561 × 0.76 = .652 

را متوسط و بيش    25/0تا  0/ 1را کوچک، بين  1/0کمتر از  GOFشاخص   PLSمتخصصان مدل یابی ساختاری به روش 

به دست آمد که جز    0/ 652کنند. با در نظر گرفتن این معيارها شاخص برازش مدل نمونه مورد بررسی  را بزرگ قلمداد می   36/0از  

توان نتيجه گرفت که مدل آزمون شده در نمونه مورد بررسی برازش مناسبی دارد.  می ها  بزرگ است. با توجه به این یافتههای  اندازه

توان گفت سازه  است، می   2.58و معناداری بيشتر از    0.5همچنين با توجه به اینکه بارهای عاملی تمامی متغيرهای آشکار مدل بيشتر از  

 حاضر از روایی مطلوبی برخوردار است. 

 گیریبحث و نتیجه

های دولتی متناسب با انقلاب صنعتی چهارم انجام  پژوهش حاضر با هدف ارائه الگوی توسعه فرهنگی در  مدیران سازمان 

بعد ساختار سازمانی، تفکر راهبردی، نوآوری،    5شد. نتایج این پژوهش نشان داد توسعه فرهنگی متناسب با انقلاب صنعتی چهارم باید در  

)افراد، رهبری و سيستم  این راستا شميم و همکاران  های  ( در تحقيق مشابه به قوانين و سياست2017های فنی صورت بگيرد. در 

( همچنين به حمایت از خلاقيت 2019ضياعی نفچی ) .  ( 21)  پذیر و ساختار ارگانيک و تطبيق فرایندهای نوآورانه اشاره کردند انعطاف

دهنده این است که . این دستاورد نشان (14)  ( همچنين به منابع کافی اشاره کردند2019. اودوازنی و همکاران )( 20)  سازمانی اشاره کرد

تغييرات سازمانی باید در ابعاد انسانی و سازمان و زیرساختی اتفاق بيفتد و تنها برقراری یک ساختار متناسب با تغيير کافی نيست. در  

. افزایش استفاده  1اند از:  ها به وجود آورده است. برخی از این تغييرات عبارت ای در سازمان واقع انقلاب صنعتی چهارم تغييرات گسترده 

های  . ایجاد فرصت2وکار.  ها برای بهبود فرآیندهای کسب های پيشرفته مانند هوش مصنوعی، اینترنت اشيا و گرایش به داده از تکنولوژی 

وکار به لطف  . افزایش سرعت و کارایی در فرآیندهای کسب3های نوین.  جدید برای نوآوری و توسعه محصولات و خدمات به روش 

وکار.  های جدید محيط کسبهای جدید برای مواجهه با چالش . تغييرات در نيروی کار و نياز به مهارت 4اتوماسيون و اتصالات هوشمند و  

ها و هوش  تکنولوژی باید تغيير کنند. استفاده از ربات دهنده این است که تمامی ارکان یک سازمان برای هماهنگی با  این امر نشان 

دهد دیگر افرادی  مصنوعی در فرآیندهای توليد و خدمات موجب افزایش کارایی و کاهش خطاهای انسانی شده است. این امر نشان می 

ها نيازمند کارکنانی هستند که توان استفاده از فناوری را داشته باشند.  های قبلی در این زمينه موردنياز نيستند. اکنون سازمان با توانایی 

ای در آموزش و توسعه کارکنان شده است. همچنين  های جدید در نيروی کار، باعث تغييرات عمده های جدید و تخصصنياز به مهارت 

 
1 Tennen House et al 
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اشتراک پلتفرم  به  اقتصاد  و  دیجيتال  مدل های  کسبگذاری  از  جدیدی  ساختههای  ممکن  را  می وکار  نشان  امر  این  دیگر  اند.  دهد 

اند. این تغييرات چشمگير نه تنها  اند، کارایی قبلی خود را از دست داده ها وجود داشته هایی که در سازمان ساختارهای قبلی و زیرساخت

کنندگان خود را نيز به  ها با مشتریان و تأمين اند، بلکه نحوه کار کردن و تعامل سازمان ها کمک کرده به بهبود کارایی و کاهش هزینه 

اند؛ اما اینکه انقلاب صنعتی چهارم چه تغييراتی را در توسعه فرهنگی ایجاد کرده است، موضوعی که تمرکز  طور اساسی متحول کرده 

ها تمایل بيشتری به پذیرش نوآوری  های پيشرفته، سازمان توان گفت، با ورود فناوری ها می یافته  اصلی این پژوهش است. با عنایت به

می  اجازه  کارکنان  به  نوآوری  فرهنگ  این  دارند.  ایده و خلاقيت  تا  و  دهد  بگذارند  اشتراک  به  از شکست  ترس  بدون  را  جدید  های 

ها تقویت کرده است.  پذیری را در سازمان سازی کنند. نياز به واکنش سریع به تغييرات بازار و فناوری، فرهنگ چابکی و انعطاف پياده 

های ارتباطی جدید باعث افزایش همکاری  هایی برای بهبود فرآیندها و کاهش زمان پاسخگویی هستند. فناوری ها به دنبال راه سازمان 

دهند که به صورت  گذاری اطلاعات به کارکنان اجازه می تراک های اشاند. ابزارهای همکاری دیجيتال و پلتفرم ها شده و تعامل بين تيم 

با توجه به سرعت تغييرات فناوری، سازمان  با یکدیگر کار کنند.  ها را در ميان  ها فرهنگ یادگيری مداوم و توسعه مهارت مؤثرتری 

ای از جمله ابزارهایی هستند که برای  های توسعه حرفههای آموزشی و برنامه های آموزشی آنلاین، کارگاه دهند. دوره کارکنان ترویج می 

ها تبدیل شده  های سازمان طور که تجربه مشتری اهميت دارد، تجربه کارمند نيز به یکی از اولویت شوند. همان این منظور استفاده می 

ت کارکنان مؤثر باشند. در  توانند در بهبود محيط کاری و افزایش رضایهایی مانند واقعيت افزوده و هوش مصنوعی می است. تکنولوژی 

های سازمانی  توان گفت، ظهور انقلاب صنعتی چهارم، منجر به تغيير در تمامی ارکان سازمانی اعم از ساختار، افراد و زیرساخت نتيجه می 

 شده است

های ساختار سازمانی، تفکر راهبردی، نوآوری،  ها نشان داد روابط ميان اجزای مدل معنادار است. بدین معنی که مؤلفه بررسی 

های دولتی متناسب با انقلاب صنعتی چهارم دارند. درباره  های فنی نقش مهمی در توسعه فرهنگی در سازمان افراد، رهبری و سيستم 

دیدگاه اینکه چگونه می  یافت،  فرهنگی دست  توسعه  به  فرهنگی  توان  توسعه  اصلی  عامل  را  برخی، مردم  دارد.  متفاوتی وجود  های 

ها را در رأس عوامل  اند، گاهی رسانه ترین عوامل توسعه فرهنگی یاد کرده آوری به عنوان مهمدانند، برخی از نظام آموزشی و فن می

اند و برخی هم  های غيردولتی را در توسعه فرهنگی مهم توصيف کرده ی و سازمان ای نقش جامعه مدن اند، عده توسعه فرهنگی قرار داده

دهی و  تواند به سطح سازمان وکاری می شود. موفقيت هر کسب ترین عامل توسعه فرهنگی جوامع محسوب می معتقدند رهبری کليدی 

تواند کل محل کار را تحت تأثير قرار  رهبری در فرهنگ شرکت بستگی داشته باشد. با رهبری صحيح، یک فرهنگ سازمانی مثبت می 

هایی را که در فرهنگ سازمانی تعریف شده تجسم ببخشند. این وظيفه یک  دهند که چگونه ارزش دهد. رهبران به کارکنان نشان می 

فرهنگی    های اصلی شرکت را به اشتراک بگذارد. رهبران مسئول تعریف، آموزش و سنجش رهبر است که مأموریت، اهداف و ارزش 

وکارها کمک کند. نه تنها با الهام بخشيدن به  تواند به موفقيت و رشد کسبخواهند پرورش دهند. رهبری اخلاقی می هستند که می 

های قوی و مثبت فرهنگ یک سازمان به افراد آن. رهبران اخلاقی صداقت، اعتماد و انصاف را در  کارمندان، بلکه با نشان دادن ارزش
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باشند باید در  ترین منبع توسعه خلاقيت و نوآوری در سازمان می دهند. همچنين منابع انسانی که عمده فرهنگ سازمانی گسترش می 

ی نيروها  کليه سطوح به این باور برسند که اصولاً بقای کشور در دنيای رقابتی امروز منوط به خلاقيت و نوآوری همگانی بوده و همه 

ها فعاليت نموده و به جای تمرکز اقتصاد بر صادرات مواد خام فاقد ارزش بر صادرات  باید در جهت ایجاد نوآوری و خلاقيت در سازمان 

کند کالاهای فرهنگی و توليدات فکری تمرکز گردد. یکی از عوامل بسيار مهمی که بستر و زمينه ایجاد و رشد نوآوری را فراهم می 

افراد خلاق و نوآور است. در این صورت با نهادینه شدن خلاقيت و توليد اندیشه نو، سازمان  ها از  ميزان حمایت مدیریت ارشد سازمان 

 گردد و حاصل آن هم توليد صنایع فرهنگی داخلی و خلاقيت ملی و سازمانی است. به یک سازمان نوآور و شکوفا تبدیل می 

های حاصل از تحقيق حاضر  نتایج نشان داد با تکيه بر نظرات خبرگان، مدل این پژوهش از اعتبار لازم برخوردار است. یافته

های دولتی متناسب با انقلاب صنعتی چهارم باید از الگوی پيشنهادی این پژوهش  دهد که جهت توسعه فرهنگی در سازمان نشان می 

باید مأموریت به همين منظور  نمایند.  ترتيب سطوح مختلف آن عمل  به  به و  اهداف سازمانی را  طور روشن و شفاف  ها، رسالات و 

های کلی سازمان و همچنين الگوی روابط بين واحدها را به روشنی تعریف نمایند و حيطه نظارت  مشخص نمایند و راهبردها و برنامه

جهت  شده در این تحقيق بدینبه درستی اعمال نمایند. الگوی ارائه  را در سازمان و مشخص کنند تا کارکنان بتوانند وظایف خود را 

شود که در سطح اساتيد مطرح دانشگاهی و کارشناسان درگير در مسئله صورت گرفته و با توجه به اینکه این افراد در حوزه  پيشنهاد می 

توان بر نتایج این تحقيق اعتماد کرد.  های دولتی متناسب با انقلاب صنعتی چهارم نقش بسزایی دارند، می توسعه فرهنگی در سازمان 

توان بر صحت و دقت  شوند که می ها و ابعاد تحقيق علاوه بر نظرات افراد خبره توسط ادبيات تحقيق نيز پشتيبانی می همچنين مؤلفه 

ها  ی سازه و روابط منطقی ميان شاخصدهنده اعتبار بالا این اطلاعات تأکيد کرد. همچنين برازش مدل با تکيه بر اعتباریابی روایی، نشان 

شده در این  اندرکاران دانشگاهی و سازمانی از الگوی ارائه شود مدیران و دست و ابعاد تحقيق است. با تکيه بر توضيحات، پيشنهاد می 

توان گفت خلأهای موجود در سایر  تحقيق استفاده کنند. با توجه به اینکه این تحقيق ابعاد متنوع و جامعی را مدنظر قرار داده است، می

ها و  اند. بررسی عميق و دقيق منابع و همچنين رسيدن به نقطه اشباع تئوریک در بررسی تحقيقات را تا این دوره زمانی پوشش داده 

 همچنين وارد کردن نظرات خبرگان دانشگاهی در این زمينه نيز گواهی بر این ادعاست. 

 : باشدمی پيشنهادات کاربردی شامل موارد زیر 

شود ساختار سازمانی به نحوی باشد که از تغييرات محيطی استقبال کند. به این ترتيب که تيمی متخصص  پيشنهاد می  -

با استفاده از تحليل سوآت به بررسی نقاط ضعف و قدرت سازمان پرداخته تا در مقابل تغييرات از نقاط قوت بهره بگيرند.  

ها باید ساختار منعطفی داشته باشند که بتوانند در برابر تغييراتی محيطی، تغيير کنند  توان گفت این سازمان در نتيجه می 

 و واکنش درستی به تغييرات نشان دهند. 

های محتمل یک کار بسيار مهم است. پس از آن، یک سازمان  نگر باشند. شناسایی آیندهشود مدیران آینده پيشنهاد می  -

هایی که به احتمال زیاد اتفاق خواهند افتاد. برای انجام این کار، شناسایی  های محتمل را شناسایی کند، آینده باید آینده 
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می  تغيير  باعث  که  کليدی  نيروهای  دقيق  نظارت  سازمان و  از  برخی  سپس،  است.  مهم  بسيار  است  شوند  ممکن  ها 

اندازی قوی از آینده مطلوب خود داشته باشند و اقداماتی را برای تأثيرگذاری بر تحولات انجام دهند تا شانس واقعی  چشم

با این حال، اغلب تيم  افزایش دهند.  آینده را  از سناریوهای مختلف  های مدیریتی می شدن آن در  پذیرند که هر یک 

دهند. در این  های مختلف انجام می پذیر است و تمام تلاش خود را برای اطمينان از آمادگی سازمانشان برای آینده امکان 

 شود از سناریونویسی و تحليل ميک مک به بررسی و آینده پژوهش پرداخته شود. راستا پيشنهاد می 

شود رهبران و مدیران سازمان به صورت  از آنجایی که نوآوری یکی از ارکان مهم توسعه در سازمان است، پيشنهاد می  -

سازمانی ارائه دهند.  های نوآورانه خود را در راستای تحولات  ها و طرح ای و طی جلساتی، از کارکنان بخواهند تا ایده دوره 

 کند.شود. این امر به گسترش و توسعه فرهنگ سازمانی نيز کمک می این طرح در قالب جلسات طوفان فکری ارائه می 

کنندگان باید بر  گيرند، گذشته است. در عوض، استخدامخوبی در قالب شرکت قرار می دوران استخدام کاندیداهایی که به -

گوید هنگام جذب نيروهای جدید باید هدف سازمان شناسایی افرادی  روی مدل استخدام فرهنگی کار کنند. این مدل می 

همراه دارند که  فردی را به هم با خود به های اصلی شرکت همسو هستند، بلکه دیدگاه منحصربه تنها با ارزش باشد که نه 

های دولتی در فرایند استخدام کارکنان،  شود سازمان تواند به رشد سازمان کمک کند. بر همين اساس پيشنهاد می می

 شود را در نظر داشته باشند. هایی که منجر به توسعه فرهنگی می مؤلفه 

شود کارکنان  های دولتی از سبک رهبری مشارکتی استفاده کنند. این سبک باعث می شود رهبران در سازمان پيشنهاد می  -

 های مفيد خود را ارائه دهند. گيری سازمانی با مدیران و سازمان مشارکت داشته باشند و ایده در فرایندهای تصميم 

وری  توانند تناسب منابع خود را بهبود بخشند و به بهبود فرآیندها و افزایش بهره ها می سازی، سازمان از طریق مجازی  -

های  توان راهکارهای مناسبی را با حفظ اصول اوليه سازمان ها، می ها و درک صحيح آن دست یابند. پس از بررسی چالش 

هزینه، صرفه از جمله کاهش  پيچيدگی دولتی  از  جلوگيری  و  پيچيدگی  زمان، کاهش  در  در صورت  جویی  بيشتر  های 

 د. ارائه داها آن  افزایش پرسنل و وظایف 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد  ی تضاد منافع گونه چ يانجام مطالعه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان 

 تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. در نگارش این مقاله 
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 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است. 

 حامی مالی 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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