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 چكيده
 ینا. بنابرودشیر گرفته مآنها درنظ سازمانی رشد نمودن فراهم و هاسازمان یبه عنوان عامل بقا ی،فرهنگ سازمان

ود. روش بر سنندج سطح شه یآموزش یهادر سازمان یابعاد فرهنگ سازمان یهدف از انجام پژوهش حاضر بررس

 یهل کلشام یامعه آماربود. ج کاربردیو از نظر هدف  باشدیم یز نوع همبستگا یمایشیپ -یفیپژوهش توص

بودند.  یته فعالمشغول ب 1399-1400 یلیمقطع متوسطه دوم شهر سنندج بود که در سال تحص یرانو دب یرانمد

براساس  نتخاب شدند.انفر به عنوان حجم نمونه  242نفر بوده که براساس جدول مورگان  667افراد  ینتعداد ا

کامل پاسخ داده  نفر که به سوالات پرسشنامه به صورت 191تعداد  ایرحلهچندم ایخوشه گیریروش نمونه

هنگ ندارد فرشامل پرسشنامه استا یریگ. ابزار اندازهیدندانتخاب گرد یلو تحل یهبودند، جهت تجز

آمار  یهااز آزمون یننحاسبه شد. همچ( م946/0کرونباخ ) یتوسط آلفا یزآن ن یاییبود که پا «دنیسون»یسازمان

در  داری¬ی. سطح معنیدها استفاده گرد( جهت تحلیل دادهیمعادلات ساختار یلو تحل یاتک نمونه t) استنباطی

و  یزمانفرهنگ سا یریگمعادلات در مدل اندازه یساختار یلتحل یج( در نظر گرفته شد. نتا05/0پژوهش ) ینا

 باشدیم 05/0از  کمتر یمگکه ه یرهامتغ داریبا توجه به سطح معنا ین. همچنیدگرد دییآن تأ یهاابعاد و مؤلفه

د. توجه به قرار دار از متوسط آن در کارکنان و معلمان در سطح بالاتر یهاو ابعاد و مؤلفه یفرهنگ سازمان یزانم

 یتهمس، حائز اد مدارعملکرمثبت آن بر بهبود و  یراتبا توجه به تأث ی،آموزش های¬در سازمان یفرهنگ سازمان

 است.

 .یرانمد ی،آموزش یهاسازمان سازمانی، فرهنگ :واژگان کليدی
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 مقدمه 

باشید یکیی از ایین    هیا میی  کیه راهنمیای عمیل گروهیی آن     باشیند هایی میی های انسانی دارای فرهنگجوامع به عنوان مجموعه

 ییک  حل اجتماع مردمیی کیه بیا هیم طبی      م»شود: ینچنین تعریف میباشد که به طور خلاصه امی های انسانی، سازمانمجموعه

 (.1394 ،ای)افجه« های سازمانی را تحق  بخشندکنند تا هدفسازماندهی هماهنگ و مصوب کار می

 کیه  هیایی علاوه، از جمله اسیتعاره کلی سازمان، یک پدیده فرهنگی است و هر سازمانی دارای فرهنگ خاص خود است. به طور هب

 بیر  سیازمان،  برای فرهنگ استعاره فتنگر نظر در با. است فرهنگ استعاره رود،می کاربه هاسازمان تحلیل و تجزیه و شناخت یبرا

 میاد ن بیه منزلیه   مدیر، به و شودکید میوعات و نمادهای سازمانی تأمصن ها،افسانه ها،داستان رسوم، و آداب و هاسنّت نقش اهمیت

 محیط سازمان اسیت کیه بیا    فرهنگ یک سازمان مینیاتوری از فرایندهای کلان فرهنگی(. 1395ئیان، رضاشود )می توجه سازمان

شیناختی،   هیای جمعییت  یهایی مانند فناوری اطلاعات و ارتباطات، پدیده جهانی شدن و چگونگی برخورد آن، دگرگیون ظهور مقوله

هیا  شی در سازمانفیت و اثربخه و رشد فزاینده دانش، توجه به کیهای اخلاقی، سازمان یادگیرندآموزش مداوم، انفجار دانش، بحران

تواند عامل بمانی باید ضرورت بسترسازی مناسب در فرهنگ سازمانی خلاق را در همه سطوح سازمانی ایجاد می نماید. فرهنگ ساز

تیوان  میی اثیربخش ن  سیازمانی  بقای سازمان و زمینه رشد سازمانی را در جهت جهانی شدن فراهم نماید. بدون داشتن یک فرهنگ

 (. 1388شت )صفایی فخری و بهرنگی، های نوآورانه داانتظار فعالیت

شویم واعتقاد داریم که مهم است  را تحت تأثیر قرار داده و بر چگونگی احساس، انگیزش و فرهنگ، آنچه ما برایش ارزش قائل می

شیود  ی خود منجر به پیامدهایی میها است، که به نوبه، نمادها و سیستمگذارد. فرهنگ راهنمای رفتارهایمانانگیزگی ما اثر میبی

گیرند، چگونگی استفاده از زمان و ماهیت تعامل گذارد. فرهنگ، تصمیماتی که افراد میکه بر عملکرد سازمان اثر مثبت یا منفی می

مسیلماً فرهنیگ  بخیش مهمیی از      (.2004، 1بارکر و کیوی دهد )با سایر افراد داخل و خارج از سازمان را شدیداً تحت تأثیر قرار می

ی بین فرهنگ سازمانی و عملکرد اشاره های برتر اروپایی، به رابطهدر بررسی شرکت( 1997) 2رعملکرد سازمانی اثربخش است. هل

)میولین،،  « د داردبین فرهنگ سازمان وعملکرد آن رابطیه وجیو   .نقاط قوت فرهنگ، اتفاقی و تصادفی نیست»گوید: کند و میمی

2005.) 

تواند ابزاری قدرتمند برای بهبود عملکرد، رهبری اثربخش و تحویل سازمانی باشید.  معتقد است فرهنگ سازمانی می (1992) 3براون

های تحول و توسعه، باید مبتنی بیر حساسییت بیه فرهنیگ و شیناخت آن      به نظر وی رهبری اثربخش، طرح سازمانی کارا و برنامه

دانند چگونه این مفروضات را تعییین کننید و در عمیل    رهبران متعالی فقط از مفروضات بنیادین سازمان آگاه نیستند. آنها میباشند. 

هیا،  ی ماهرانیه از مصینوعات، داسیتان   ی اسیتفاده سد این فرایند مدیریت فرهنگی بیه واسیطه  رمورد استفاده قرار دهند. به نظر می

( معتقدنید، فرهنیگ   2002) 4یابد. چتمن و چاه منظور تقویت الگوهای مطلوب تفکر و رفتار، تحق  میها و اقدامات نمادین باسطوره

کنند برای آن که فرهنگ بتواند به عملکیرد بلندمیدت کمیک    تواند باعث خوشحالی و رضایت کارکنان شود. آنها بیان میخوب می

 (:2005)مولین،،  کند، باید سه معیار اصلی در ایجاد آن مورد توجه قرار گیرد

 فرهنگ باید از لحاظ راهبردی، مربوط و متناسب باشد. •

 فرهنگ باید قوی باشد تا کارکنان برای آنچه اهمیت دارد، ارزش قائل شوند.  •

 فرهنگ باید دارای توانایی درونی به منظور انطباق و سازگاری با شرایط متغیر باشد. •

                                                      
1 . Barker & Coy 

2 . Heller 

3 . Brown 

4 . Chatman & Cha 



 

 65/ ررسی ابعاد فرهنگ سازمانی در سازمان های آموزشیب

 
 از تیر فرا تعهّیداتی  افیراد،  در که شودمی باعث فرهنگ. کنداعضای سازمان اعطاء میفرهنگ سازمانی، نوعی احساس هویت را به 

وسییله  بیه  نانوشیته،  قیوانین  با ،(قوی) نیسازما فرهنگ طری  از توانندمی هاسازمان بیاید. مدیران وجودبه شخصی علای  و منافع

 (.1397 ابینز،رکنند ) کنترل را کارکنان جتماعیا و شغلی رفتار و اعمال آن، از ناشی هایهنجارهای گروهی و مراقبت

انید. برخیی از ایین    کیید بسییار داشیته   نقش فرهنگ سیازمانی بیر اعضیای سیازمان تأ     ت ویی اخیر به اهمهاپردازان در دههنظریه

ی گونیاگون  هیا کننید کیه جنبیه   ی انسانی سازمان را به عنوان کوششی تلقیی میی  صاحبنظران، فرهنگ سازمانی یا بطور عام جنبه

های انجام شده پیرامون روابیط  دهد؛ آنها کوششهای جدید ارائه میسازمان و مدیریت در گذشته را به روش پژوهشگرانمطالعات 

هیای سیازمانی را بیه    های کاری و گیروه توجه به گروه سازمانی وهای تژیانسانی، مدیریت بر مبنای هدف، ساختار سازمانی، استرا

ال حاضیر بهبیود   حنمایند. از آنجایی که در از فرهنگ سازمانی و به منظور بهبود عملکرد و کیفیت کار، معرفی میهایی عنوان جنبه

های سیازمان  ی تواناییی همههای بزرگ سازمانی در کانون توجه صاحبنظران قرار دارد، فرهنگ سازمانی به عنوان سرچشمهنظام

هایی است کیه در  های کلیدی، باورها و تفاهمبه شناخت ارزش موفقیت سازمان منوط گردد. صاحبنظران بر این باورند کهتلقی می

 (.1388باشد )قاسمی، اعضای یک سازمان، مشترک می

دیشیه نییروی   ر رفتیار و ان بها، باورها، عقاید و مفروضات مشترک حاکم بر سازمان، ای از ارزشفرهنگ سازمانی به عنوان مجموعه

ری و لبیادی،  د )نصینمایمی و آنها را در تطاب  با محیط خارجی و انسجام درونی کمک گذاردآموزشی اثر مینظام  انسانی شاغل در

1397.) 

 کند:های فرهنگ سازمانی را به شرح زیر بیان میمهمترین ویژگی( 2008) 1،لوتان

حات و تسشریفات مشیترکی  از زبان، اصطلاپردازند، ل مشاهده: هنگامی که اعضای سازمان با یکدیگر به تعامل میرفتارهای قاب -

 تباط دارد.نمایند که با احترام و رفتار آنها اراستفاده می

 در بسییاری از  نجارها: استانداردهای رفتاری وجود دارد و شامل رهنمودهایی است که کارکنان به چه میزان کار کننید. معمیولاً  ه -

 «.کار کنید و نه خیلی کمنه بیش از حد »رسد که ها به این نقطه میسازمان

ها از آنها حمایت کیرده و انتظیار دارنید اعضیای سیازمان، آنهیا را       های مهمی هستند که سازمانهای غالب )حاکم(: ارزشرزشا -

 ها عبارتند از محصولات با کیفیت، غیبت پایین و کارایی بالا.رعایت کنند، برخی از این روش

 ی برخورد با کارکنان و مشتریان هستند.اورهای سازمان در مورد نحوهبیانگر ب هایی وجود دارد کهفلسفه: خط مشی -

واردان باید این مقررات را بیاموزند تیا  ی کار در سازمان وجود دارد. تازهقررات: قوانین و مقررات سخت و محکمی در مورد نحوهم -

 به عنوان اعضای واقعی مورد قبول واقع شوند.

ی عضای سازمان و نحوهروش تعامل ا های مکان فیزیکی،ی ویژگیکلی است که به وسیله« احساس»ازمانی س سازمانی: جوّ جوّ -

 شود.کارکنان با مشتریان و سایر مراجعه کنندگان بیان می برخورد

 برد:گیری فرهنگ در گروه یا سازمان نام میچهار مرحله را برای شکل( 2004) 2نادگار شای

هبیر گیروه   ی وابستگی واختیار است. موضوع اصلی در اینجا رهبری است و این که چه کسیی ر حله، مواجههاز نظر وی این مر -1

کند فیردی بیه دلییل سین،     آید. مثلاً وقتی گروه پیشنهاد میباشد. در این موقعیت، فرهنگ به عنوان یک عامل مؤثر به حساب می

 ن اولیه، اثر بزرگیی گیرد؟ از نظر تاریخی رهبران و بنیانگذارال قرار میتجربه یا جن، رهبر گروه باشد، کدام ارزش افراد ملاک عم

 اند.ی سازمان داشتهبر روی فرهنگ آینده

                                                      
1  .�Luthans 

2 .  Schein 



 1401/ بهار  ششمفصلنامه پژوهش های کاربردی در مدیریت و علوم انسانی / سال سوم/ شماره  /66

 
ی صمیمیت تفکیک نقش و روابط همکاران است. در این مرحله تمرکز گیری گروه از نظر شاین، مواجههاز شکل دومین مرحله -2

آمیز همراه باشد، گروه در این مرحله نیز موفی   های موفقیتانچه بحث اختیار با تلاشگروه بر قوانین، اصول و هماهنگی است. چن

 است و اعضاء همدیگر را دوست دارند و توجه گروه به بقای آن است.

خواهد هم نوآوری و هیم خلاقییت   ی خلاقیت و ثبات است. در این مرحله گروه بطور همزمان می، بحث مواجههسومین مرحله -3

 ثبات خود را هم حفظ کند، که برای این امر باید تضاد و اختلاف بین این دو را حل نماید. داشته و

ی بقاء و رشد همراه است. در این مرحلیه  شود. در اینجا با با بحث مواجههرحله نهایتاً  گروه، رشد نموده و بالغ میمدر چهارمین  -4

د منحل بشیود و  ری گروه و هماهنگ کردن آن با محیطش هستند، یا اینکه بایها و هنجارها، قادر به نگهداگیرد ارزشگروه یاد می

 رسالتش رها گردد و در صورت لزوم احتمالاً بک یک گروه جدیدتر تبدیل شود.

کنند و صور مینگ را ساده تکند، این است که افراد بیش از اندازه فرهها را تهدید میبزرگترین خطری که وضعیت فرهنگی سازمان

وامل فقط ظاهر عار شاین این نمایند. اما به قول ادگدهی خلاصه میاموری مثل کار روزمره، حال و هوای سازمان و نظام پاداشبه 

رایید  گپنهیان میی   توان قائل شد که به ترتییب از آشیکار بیه   فرهنگ هستند. وی معتقد است برای فرهنگ سازمانی سه سطح می

 .(1396دوز، جوانپور و سبحانی، )گرجی

کردنید نییز نشیان داد بیین     شرکت تحت مالکیت خارجی کیه در روسییه فعالییت میی     179( بر روی 2003) 1فی و دنیسون پژوهش

شناسی فرهنگی دنیسون انجام گرفته داری وجود دارد. تحقی  آنها که با استفاده از گونهی معنیفرهنگ سازمانی و اثربخشی رابطه

کنند. بینی و تبیین میهای اثربخشی را پیشگی )به استثنای فرهنگ ثبات رویه( برخی از جنبههای فرهناست، نشان داد تمام گونه

های فرهنگی مختلف با عناصر خاصی از اثربخشی ارتباط دارند. برای مثال، رشد فروش ارتبیاط زییادی بیا فرهنیگ     همچنین گونه

سیازمان از   230( بیر روی  2004) 2دنیسیون و همکیاران   وهشپیژ  پذیری بیشیتر اسیت.  مأموریتی دارد و ارتباط سودآوری با انعطاف

سازمان از کشیورهای کانیادا، اسیترالیا، برزییل، آمریکیا،  اپین، جامائیکیا و         218ی اروپا، آمریکای شمالی و آسیا و همچنین منطقه

  رد.ثیر داأآفریقای جنوبی نیز مؤید این مطلب است که فرهنگ سازمانی بر اثربخشی و عملکرد سازمانی ت

هیای  ر مدل خود ویژگیی هایی در زمینه فرهنگ سازمانی و اثربخشی سازمان انجام داد. وی دپژوهش 2000دانیل دنیسون در سال 

 فرهنگی را اینگونه برشمرد:

ها بیا سیه خیاص انیدازه     أموریت یا رسالت، که هر یک از این ویژگیم -4، پذیریانطباق -3سازگاری،  -2دن در کار، درگیر ش -1

 شوند:یری میگ

دهنید و  شکیل میهای کاری تسازند، سازمان را بر محور گروهافرادشان را توانمند می های اثربخشدرگیر شدن در کار: سازمان -1

ای از ن پیاره د را بیه عنیوا  دهند. اعضای سازمان به کارشان متعدد شیده و خیو  های منابع انسانی را در همه سطوح توسعه میقابلیت

ت که بیر  ن تصمیمات اسگیری نقش دارند و ایکنند که در تصمیمکنند. افراد در همه سطوح احساس میان احساس میپیکره سازم

دسازی، تیم سیازی  اخص توانمنشکارشان موثر است و کار آنها مستقیماً با اهداف سازمان پیوند دارد. در این مدل این ویژگی با سه 

 .ها، اندازه گیری می شودو توسعه قابلیت

هایی که اغلب اثربخش هستند باثبات و یکپارچیه بیوده و   ها نشان داده است که سازمانسازگاری )ثبات و یکپارچگی(: پژوهش -2

اند )حتی زمانی که دیدگاه های بنیادین نشأت گرفته است. رهبران و پیروان در رسیدن به تواف  مهارت یافتهرفتار کارکنان از ارزش

هایی، دارای فرهنگ قوی هایی با چنین ویژگیهای سازمانی به خوبی هماهنگ و پیوسته شده است. سازمانیتمتقابل دارند( و فعال

                                                      
1 . Fey & Denison 

2 . Denison et al 
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هیای بنییادین، توافی  و همیاهنگی و     و متمایزند و به طور کافی بر رفتار کارکنان نفوذ دارند. این ویژگی نیز با سیه شیاخص ارزش  

 شوند.پیوستگی بررسی می

پذیری بیرونی نطباقیابند. لذا یکپارچگی درونی و اهستند، به سختی تغییر می هایی که به خوبی یکپارچهنانطباق پذیری: سازما -3

کنند، از می شوند، ریسکیمهای سازگار به وسیله مشتریان هدایت ها به حساب آورد. سازمانرا می توان مزیت برتری این سازمان

 ازمان بیه جهیت ارزش  د توانایی سیجاد تغییر را دارند. آنها به طور مستمر در حال بهبوگیرند و ظرفیت و تجربه ااشتباه خود پند می

-سی قرار میی ی مورد بررقائل شدن برای مشتریان هستند. این ویژگی با سه شاخص ایجاد تغییر، مشتری گرایی و یادگیری سازمان
 گیرد.

جا هسیتند  کدانند هایی که نمیو مأموریت آن است. سازمانسالت: ساید بتوان گفت مهمترین ویژگی فرهنگ سازمانی رسالت ر -4

اتژیک هیای اسیتر  یریگهای موف  درک روشنی از اهداف و جهتروند. سازمانو وضعیت موجودشان چیست؟ معمولاً به بیراهه می

ند. این ویژگی نیز کنیم میرسخود دارند، به طوری که اهداف سازمانی و اهداف استراتژیک را تعریف کرده و چشم انداز سازمان را ت

محمیودی   واییران زاده  گیرد: گرایش و جهت گیری استراتژیک، اهداف و مقاصد و چشم انداز )با سه شاخص مورد بررسی قرار می

 (.1389اشان، 

 شیان ن( 1399مچیی ) های مختلف حاکی از آن است که مطالعه فرهنگ سازمانی دارای اهمیت بوده، همچنانکیه اقبیالی بر  پژوهش

ؤثر فرهنگ ر است نقش مسازد که بهتدهد که فرهنگ سازمانی بر ابعاد سازمان یادگیرنده موثر است و همچنین خاطر نشان میمی

ادی و رپیور، می  محمیدی  های آموزشی مورد بازنگری جدی و تأکید قرار گیرد. موسوی، خیداداده، سازمانی از سوی مدیریت سازمان

یین پیژوهش   ارداختند. نتایج پهای فرهنگ سازمانی اعضاء هیأت علمی دانشگاه ( به شناسایی و تبیین ابعاد و مولفه1397بهرامیان )

 این ابعاد .یی گردیداعضاء هیأت علمی دانشگاه مشخص و شناسامولفه فرهنگ سازمانی بود که توسط  136بعد و  11کیفی شامل 

محیوری،   میداری، رسیالت  قخواهی، هنجارمیداری، اخیلا  پذیری، آرمانطلبی، جامعه، دانشجومداری، استادی، تتبعمداریشامل آیین

ر خصیوص وضیعیت   ( نییز د 1399ی )تقیی اکبیر    و کیاظمی نییری   ن،زاهد بابلا ا،کیمعینینوگرایی و مدیریت کلاس درس است. 

ر میدارس  انی معلمیان د نشان داد که میزان فرهنیگ سیازم  که نتایج فرهنگ سازمانی معلمان مدارس ابتدایی پژوهشی انجام دادند 

کتی، سازگاری و انطبیاق  مولفه ی مشار 4ابتدایی شهر اردبیل بالاتر از حد متوسط است. همچنین میزان فرهنگ سازمانی از جهت 

ضعیت فرهنگ سیازمانی  د که و( نیز در پژوهش خود نشان دا1391. همچنان که کرد )پذیری و ماموریتی بالاتر از حد متوسط است

نتایج ایین  . است گرفته ارقر متوسط از لاترسازمان آموزش و پرورش شهرستان اندیمشک در تمام ابعاد چهارگانه در حد متوسط و با

دیگر همبسیتگی  کی ی با که مشارکت شاخصهای از مواردی با مأموریت هایشاخص از مواردی جز به پژوهش حاکی از آن است که

اده از آزمیون  امعه با اسیتف . همچنین پ، از برگزاری آزمون میانگین یک جدها و ابعاد دارای همبستگی بودنمابقی شاخص، دنداشتن

ز نشان دادنید  ( نی1388) . رحیم نیا و علی زادهزیادی وجود دارد که بین وضع موجود تا مطلوب فاصله نسبتاً ه استتی مشخص شد

 نگ سازمانی براسیاس ی ابعاد فرهدر بررس عد سازگاری کمترین امتیاز رادرگیر شدن در کار و بُ عدپذیری بیشترین و بُعد انطباقبُکه 

گانیه  ههیای دوازد صاند. و همچنین در بیین شیاخ  به دست آورده مدل دنیسون از نظر اعضای هیأت علمی دانشگاه فردوسی مشهد

امتییاز را   سیازی کمتیرین  یمتها مانند هماهنگی و برخی شاخص اند وانداز در حد بالایی قرار گرفتههای تغییرپذیری و چشمشاخص

ر اسیت و همچنیین   دافاوتشان معنیها با همدیگر تابعاد و شاخصنیز نشان داد که آنالیز واریان، چند متغیره  نتایجند. ابدست آورده

 .گذاردیمرهنگ سازمانی فر را بر روی ثیأانداز بیشترین تدهندگان چشمکه از منظر پاسخحاکی از آن است نتایج تحلیل عاملی 

 هیا سیسیتم  و راهبیرد  سیاختار،  ماننید  افزارهاییسخت کنار در هاسازمان موفقیت که است مطلب این مؤید نظران،صاحب هاییافته

 رایاجی  همچنیین . هسیت  نییز ( سیازمانی  فرهنیگ ) کارکنیان  هایارزش و هاها، سبکمهارت کارکنان، مانند افزارهایینرم مستلزم
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 سیازمانی  فرهنیگ  همراهیی  و موافقت بدون و است آنها در لازم فرهنگی تمهیدات ایجاد گرو در ها،سازمان در راهبرد آمیزموفقیت

ها نیز میزان همخوانی و هماهنگی آن نگ سازمانفره درباره قضاوت ملاک که دانست باید. کرد ایجاد سازمان در تحوّلی تواننمی

هایی که موجیب افیزایش   های مشترک اعضای سازمان، با ارزشاگر ارزش(. 1395رضائیان، ) سازمان است ها و رسالتبا مأموریت

 هنگیامی  وضعی چنین زیاد، احتمال به. گرددصورت یک بدهی )مانع( پدیدار میشوند، مغایر باشند، فرهنگ بهاثربخشی سازمان می

 (.1397 رابینز،) باشد گرفته قرار پویا محیطی در سازمان، که آیدمی پیش

دهید،  ن میی ادها را نشیا معنی بخشییدن بیه رویید    از آن جا که در هر سازمان منحصر به فردی وجود دارد که به افراد شیوه فهم و

بیا توجیه بیه     میود. توان به عنوان یک اهرم قدرتمند برای هدایت و تقویت رفتار سازمانی اسیتفاده ن بنابراین از فرهنگ سازمانی می

یشیبرد  پهای آموزشی از آموزش و پرورش تا کوچکترین نهادهای آموزشی نیاز به فرهنیگ سیازمانی بیرای    ش سازماناهمیت و نق

ردسیتان را  کاستان  یآموزش یهادر سازمان یابعاد فرهنگ سازمان ریتاثمیزان قصد داریم که اهداف سازمان وجود دارد. بدین جهت 

و ملکرد سیازمان  عردن کیفیت ستفاده درست و بهینه به این امر کمکی در جهت بالا ب. تا بتوانیم با نتایج حاصله در جهت ابسنجیم

در  یماناد فرهنیگ سیاز  ابعی تیا چیه انیدازه    اکنون این سوال مطرح اسیت کیه    در نهایت دستیابی هر چه بهتر به اهداف ارائه دهیم.

 باشد؟ی تاثیر میآموزش یهاسازمان

 روش

 -یفیصی توها ری دادهها پژوهش، کمّی و همچنین براساس روش گردآوت. براساس نوع دادهاس یکاربرد ،از نظر هدفاین پژوهش 

ال سی در  بیود نندج میدیران و دبییران مقطیع متوسیطه دوم شیهر سی       هیشامل کل ی. جامعه آمارباشدیم پیمایشی از نوع همبستگی

-نفر می 667رش، این تعداد به صورت تقریبی مشغول فعالیت بوده و براساس آمار برگرفته از آموزش و پرو 1399-1400تحصیلی 
ای انتخیاب شیدند.   رحلهای چند منفر به عنوان حجم نمونه و به روش نمونه گیری خوشه 242باشد. براساس جدول مورگان، تعداد 

ار امع در اختیی جی پرسشینامه بیه صیورت کامیل و      191هیای نیاقص، تعیداد    درنهایت پ، از توزیع پرسشنامه ها و حذف پرسشنامه

 پژوهشگر قرار گرفت.

شیارکتی  ممقییاس   4گوییه و   36ه که مشتمل بیر  ودب «سونیدن»یاستاندارد فرهنگ سازمان شامل پرسشنامه هاگردآوری دادهابزار 

)بیه وجیود    یانعطیاف پیذیر   های بنیادی، تواف ، یکپارچگی(،)توانمندسازی، تیم محوری، قابلیت توسعه(، ثبات و یکپارچگی )ارزش

 9ر مولفه حیاوی  ید( است. هیر، تمرکز بر مشتری، یادگیری سازمانی( و مأموریتی )هدایت راهبردی، اهداف و مقاصد، فرادآمدن تغی

میوافقم( تقسییم    م و کیاملاً سوال می باشد. سوالات پرسشنامه در قالب مقیاس لیکرت )کاملاً مخالفم، مخالفم، نظری ندارم، موافق

دهد و بالاترین مییانگین نشیان   را نشان می 1و کاملاً موافقم عدد  5گزینه کاملاً مخالفم عدد  بندی شده بود که برای تحلیل نتایج

ز تأییید نهیایی   ت است. پ، ادهنده بیشترین موافقت آنها با سوالادهنده بیشترین مخالفت پاسخگویان و پایین ترین میانگین نشان

گرفیت. در   بررسیی قیرار   روایی صوری آن، پایایی پرسشنامه نیز میورد سوالات پرسشنامه توسط استاد راهنما، و مقبولیت آن جهت 

ست آمده که نشان دهنده به د 92/0( پایایی کل پرسشنامه فرهنگ سازمانی برابر با 1398پژوهش امیری قلعه رشیدی و همکاران )

( 946/0) ی کرونبیاخ زمیون آلفیا  پایایی مناسب سوالات پرسشنامه است. در پژوهش حاضر نیز پایایی به دست آمیده بیا توجیه بیه آ    

 محاسبه شد که حاکی از پایایی مناسب سوالات است. 

تیک   t) یآمیار اسیتنباط   یهیا آزمیون و همچنیین    Lisrelو  SPSSجهت تجزیه و تحلیل فرضیه های پژوهش نیز از نرم افزار 

 . دی( استفاده گردای و تحلیل معادلات ساختارینمونه
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 هایافته

های آن نشیان  عاد و مولفهو اب یفرهنگ سازمان یرگیبدست آمده در مدل اندازه یو پارامترها بیضرا نمودارهایا در این بخش ابتد

 داده می شود.

 فرهنگ مشارکتی -1

 
 ر متغير  فرهنگ مشارکتیضرایب تأثي -1نمودار 

 سازگاری و انسجام -2

 
 ب تأثير متغير  سازگاری و انسجامضرای -2نمودار 
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 پذیریانعطاف  -3

 
 متغير  انعطاف پذیری ضرایب تأثير -3نمودار 

 فرهنگ مأموریتی -4

 
 ثير متغير  فرهنگ مأموریتیضرایب تأ -4نمودار 

 
 



 

 71/ ررسی ابعاد فرهنگ سازمانی در سازمان های آموزشیب

 

 فرهنگ سازمانی -5

 
 ر متغير  فرهنگ سازمانیضرایب تأثي -5نمودار 

 دییی را تأهیای آن  مولفیه  و ابعیاد و  یزمانفرهنیگ سیا   یرگیبدست آمده در مدل اندازه یو پارامترها بیضرا ینمودار معنادار جینتا

 مفهوم با ابعاد و ابعاد با هاشاخص نبی ارتباط و است 96/1 از تربزرگ هاشاخص یاعداد معنادار یتمام شودیمشاهده م رای. زکندیم

 شده است. دییتأ بررسی مورد

 استفاده می شود. عاد و زیرمجموعه های آنتک نمونه جهت شناسایی وضعیت فرهنگ سازمانی و اب tدر ادامه نیز از آزمون 
 

 بعاد آناتک نمونه ای پيرامون شناسایی وضعيت فرهنگ سازمانی و  Tآزمون  -1جدول 
 معناداری درجه آزادی tآماره  انحراف استاندارد ميانگين ابعاد متغير

 

 

فرهنگ 

 سازمانی

 000/0 190 209/15 68031/0 7487/3 فرهنگ مشارکتی

 000/0 190 048/19 65337/0 9005/3 فرهنگ ثبات

 000/0 190 225/18 64317/0 8482/3 انعطاف پذیری

 000/0 190 121/17 65929/0 8168/3 فرهنگ مأموریتی

 000/0 190 246/18 60279/0 7958/3 مجموع
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 یهای خرده مقياس فرهنگ سازمانای برای مولفهتک نمونه tآزمون  -2جدول 

 معناداری درجه آزادی tآماره  انحراف استاندارد یانگینم ابعاد متغیر

 

 فرهنگ مشارکتی

 000/0 190 573/11 81279/0 6806/3 توانمندسازی

 000/0 190 531/12 95273/0 8639/3 تیم سازی

 000/0 190 577/8 86892/0 5393/3 توسعه قابلیت ها

 

 فرهنگ ثبات

 000/0 190 003/12 80782/0 7016/3 ارزش های محوری

 000/0 190 826/16 78695/0 9581/3 تواف 

 000/0 190 815/13 81180/0 8115/3 هماهنگی

 

 انعطاف پذیری

 000/0 190 606/14 80751/0 8534/3 ایجاد تغییر

 000/0 190 325/11 79866/0 6545/3 مشتری محوری

 000/0 190 999/12 77928/0 7330/3 یادگیری سازمانی

 

 وریتیفرهنگ مأم

 000/0 190 845/18 65657/0 8953/3 قصد و جهت راهبردی

 000/0 190 006/14 85756/0 8691/3 آرمان ها و اهداف

 000/0 190 416/16 62589/0 7435/3 چشم انداز

 ودر کارکنیان  هیای آن  باشد میزان فرهنگ سازمانی و ابعاد و مولفهمی 05/0با توجه به سطح معناداری متغیرها که همگی کمتر از 

 معلمان در سطح بالاتر از متوسط قرار دارد.

 

 گيریبحث و نتيجه

 یاعداد معنادار یمتما رای. زگردید دییتأهای آن و ابعاد و مولفه یفرهنگ سازمان یریگدر مدل اندازهنتایج تحلیل ساختاری معادلات 

 شده است. دییتأ یفهوم مورد بررسمبعاد با ها با ابعاد و اشاخص نیاست و ارتباط ب 96/1تر از ها بزرگشاخص

ثبیات   فرهنگ،  75/3گین ی با میانفرهنگ مشارکت،  796/3سازمانی با میانگین فرهنگ با توجه به نتایج به دست آمده از پژوهش 

توسط بیه بیالا   در سطح م 85/3ی با میانگین تیمأمور فرهنگو  82/3ی با میانگین ریپذانطباق فرهنگ ،9/3با میانگین  (ی)سازگار

توسیعه  ، 86/3ی سیاز میتی ، 68/3ی توانمندسیاز اد فرهنگ سازمانی به ترتیب های زیرمجموعه ابعقرار دارند. همچنین تمامی مولفه

، 65/3ی محیور  یمشیتر ، 85/3 رییی تغ جیاد یا، 82/3 و انسیجام  یهماهنگ، 96/3 تواف ، 70/3ی محور یهاارزش، 54/3 هاتیقابل

باشد. نتیایج ایین پیژوهش بیا     می 75/3 اندازچشمو  87/3 ها و اهدافآرمان، 89/3ی قصد و جهت راهبرد، 73/3ی سازمان یریادگی

 باشد.( همسو می1391( و کرد )1399های معینی کیا و همکاران )یافته

لیدی را در کو ی نخستین هاتوان گفت که نهادهای تربیتی از جمله دستگاه آموزش و پرورش، گامبا توجه به نتایج حاصل شده می

شید، نیوع   روجیود رو بیه   مدارند. امروزه با توجه به تغییر و تحولات سریع و نیز فنیاوری هیای   جهت مهندسی فرهنگی جامعه برمی

فرهنگ نیز تحت  ناصر معنوینگرش، طرز تفکر، تلقیات افراد و در نتیجه شیوه و سبک زندگی مردم دچار تغییر شده و به تبع آن، ع

دانیش   ود عمیل شیده   ده گرفته است. بنابراین ضروری است که موسسات فرهنگی و از جمله آموزش و پیرورش وار الشعاع قرار دا

دانیش   ای کیه گونه های اجتماعی و عقیدتی کمک نماید، بهآموزان را در عرصه هایی چون نحوه بررسی و تشخیص ماهیت ارزش

ایج با مبیانی  رهای ن ارزشزین اعتقادی خود عمل کرده و بتوانند بیهای اجتماعی مطرح براساس مواآموزان در بررسی انواع ارزش

شیوند.   مشخصیی قائیل   های نسبی و قراردادی سایر ممالک، تفاوت و مرزهایعقدیتی و اسلامی که جنبه مطل  داشته و با ارزش

 ل آیند.خود نائامروزه مسئولیت آموزش و پرورش این است که از هر فرد پشتیبانی کند تا به درک عناصر فرهنگ 

چنانچه فرهنگ سازمانی حاکم بر آموزش و پرورش فرهنگی قوی، مثبت، سالم، تحول گرا باشد، شاهد تحول آفرینی نیروی انسانی 

شود که آموزش و پرورش با گسترش نگرش مثبت کاری، . بنابراین پیشنهاد میدر نظام آموزشی و بهره وری بالای آنها خواهیم بود



 

 73/ ررسی ابعاد فرهنگ سازمانی در سازمان های آموزشیب

 
ب مهارت های جدید و ارتقای تخصص کارکنان و ترغیب به روحییه کمیک بیه همکیاران در مواقیع لیزوم و       گسترش فرهنگ کس

 اجرای کارها به صورت گروهی و دسته جمعی، در بالا بردن میزان فرهنگ سازمانی بکوشد.
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