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 چكيده 

 در وزارت آموزش و پرورش يموثر بر بهبود فرهنگ سازمان يعوامل رفتار يهدف اين تحقيق بررس

شود. و  مي محسوب يق کاربرديک تحقيقات از نظر اهداف يتحق يق براساس دسته بندين تحقيباشد. ا مي

ي شيماياز نوع توصيفي پ يقيقات تحقيتحق ين پژوهش از نظر دسته بنديتحقيق ا يبراساس روش اجرا

باشد. ابزار گردآوري اطلاعات به صورت پرسشنامه  مي ت به صورت ميدانيباشد. روش گردآوري اطلاعا مي

آزمون.  يآمار استنباط ي. براanovaهايي  کياز از تکنها  ل دادهيه و تحليتجز يق براين تحقيدر اباشد.  مي اي

ن کردن ييتع يبرا يب همبستگيو ضر ,ها داده يرتبه بند يدمن برايو آزمون فر.tداده ها يرينرمال پذ يبرا

م. نرم افزار يکن مي استفادهspssاز نرم افزار ها  ل دادهيه و تحليتجز يم و برايکن مي رها استفادهين متغيروابط ب

spss ها  ن پرسشنامهيا ييايمحاسبه پا يبرا.باشد مي بالا يکهايانجام تکن ين نرم افزارها براياز استاندارتر يکي

در اين تحقيق ابتدا شاخصها شناسايي شدند. و فرضيات تحقيق نيز بر ، مينمائ مي را محاسبه کرونباخ يآلفا

اساس شاخصها طراحي گرديد و در نهايت با استفاده از تكنيكهاي آماري تمامي فرضيات مطرح شده اثبات 

  شدند.

 يفرهنگ سازمانبهبود  ي،عوامل رفتار ،فرهنگ ها: کليد واژه
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 مقدمه

با مقاله آقاي  ،1976در سال  1واژه فرهنگ سازماني

كه   «هاي سازماني مطالعه فرهنگ»تحت عنوان  2گرو پتي

وارد  ،به چاپ رسيد ASQ در فصلنامه علمي اداري

اي نيز در سال  ادبيات دانشگاهي آمريكا شد. چنين واژه

كه بعدها  ،بكار برده شده 3توسط بلك و موتن 1964

 1976ناميدند. در سال « فضاي سازماني»يا « جو»آنرا 

كار  را به« فرهنگ مشاركتي»واژه  4آلن و سيلورزويگ

به اين موضوع  5ديل و كندي 1982بردند. در سال 

در كتاب در  6پرداختند و همزمان نيز پيترز و واترمن

جستجوي كمال خود كه در همان سال منتشرشد به 

موضوع فرهنگ سازماني پرداختند. همزمان با ديل و 

با  1982در سال  7كندي تحقيقات مؤثر مكنزي

ستانفورد صورت گرفت. از همكاري دانشگاه هارواد ا

هاي وسيعي در  اين تاريخ به بعد است كه نوشته

موضوع فرهنگ سازماني عرضه و قابل دسترس همگان 

شود و بحث فرهنگ بين مديران و مشاوران و  مي

دانشگاهيان مد روز شده و هريك با علاقه متفاوتي به 

 (.1387 يي،ندا) اند اين بحث پرداخته

که در عصر حاضر در هايي   شرفتيبا وجود تمام پ

مسئله  ،است  و صنعت به دست آمده يجهان فناور

گاه خود را يده جايک پديبه عنوان  8يفرهنگ سازمان

ها باز کرده  ت سازمانيدر موفق يديکل يعنوان عامل  به

ها  ران سازمانيزان و مدير گر برنامهياست به عبارت د

نسبت  يسازمان ين خط مشيمات و تدويدر اتخاذ تصم

ت و دقت نظر يبا حساس يسازمان  به مقوله فرهنگ

ز از يکنند تا ضمن پره يم يکنند. آنان سع يبرخورد م

 يفرهنگ يبه باورها يتوجه ياز ب يناش يمنف  تبعات

اده يپ  يبرا يا سازمان از آن به عنوان پشتوانه ياعضا

سازمان استفاده کنند. امروزه  يمات و تعاليتصم يساز

 که باشد مي شيخو خاص فرهنگ يدارا سازمان هر

 که يخاص زبان و نانوشتههاي  نامه نيآئ و نيقوان شامل

هاي  اريمع ،کند مي ليتسه را اعضاء انيم ارتباط يبرقرار

 که يکار ريخطهاي  جنبه در خصوص مشترک مربوط

 آداب ،و اخلاق ادب يبرا ييارهايمع رديپذ صورت ديبا

افراد  هم با اعضاء ارتباط نحوه در مورد يثابت رسوم و

 گريد و افراد ريسا فرادستان و ،فرودستان ،هم سطح

 اعضاء به بتواند که يباشد؛به طور ي ميمبان و اصول

 از خارج يحت و سازمان درون يرفتار د: چهيبگو

 چه و است سازمان مناسب ندهينما عنوان به سازمان

مفهوم فرهنگ  ي نهيست. در زمين مناسب يزيچ

شناخت و اندازه  ،نحوه مطالعه ها، يژگيو ي،سازمان

و تحول فرهنگ  يريعوامل مؤثر بر شکل گ ،آن يريگ

ک فرهنگ خاص يت يحاصل از حاکم يامدهايز پيو ن

ن پژوهشگران يب ياختلاف نظر قابل توجه ،بر سازمان

توافق  ،ن موضوعيبر سر ا ،ن حاليوجود دارد. با ا

از  يکي ي،ت فرهنگ سازمانيريوجود دارد که مد

و از شروط لازم  يت در عصر کنونيريمدهاي  ضرورت

  (.2016، نايوانوا و کوکيا) ت استيکسب موفق يبرا

از مفروضات مشترک است که  ييفرهنگ الگو

 يريپذ که مشکلات انطباق يرد به طوريگ يگروه فرام

کند و به  يداخل گروه را حل م يو هماهنگ يخارج

 ت استيگروه با اهمر مثبت بر يسبب عملکرد و تاث

فرهنگ با  (.2014 ،9الکساندروز و جورج ،سيپاناگوت)

 ياما فرهنگ سازمان ،د آمدين پديزم يظهور انسان رو

ت يريمد يها وارد بحث ياست که به تازگ يموضوع

جامعه  يبا فرهنگ عموم يشده است. فرهنگ سازمان

از رفتار و  يا ک دارد و بخش گستردهيوند نزديپ

 (.2017 ،10کيوار) دهد يمان را پوشش مساز يبالندگ

 يسازمان يندهايبه مثابه سرچشمه فرا يفرهنگ سازمان

 ي،نحوه روابط انسان ،مراتب سلسله ،ل ساختارياز قب

سازمان  ياعضا يت و نگرش و طرز تلقيريوه مديش

دشوار  يدگيچيل پيبه دل يف فرهنگ سازمانيتعر .است

رقابل مشاهده و ياز آن غ يرا بخش قابل توجهياست. ز

پردازان معتقدند که  هياما اکثر نظر ،رملموس استيغ

عملکرد  يو مرکز ينقطه محور يفرهنگ سازمان

 (.2013 ،11کيسنر و سو ،نگوليب) باشد يسازمان م

 ،از اعتقادها يا عنوان مجموعه به يفرهنگ سازمان
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 ،شهياند ،مشترک است که بر رفتار يها باورها و ارزش

تواند نقطه  يگذارد و م يسازمان اثر مر و تحول ييتغ

در راه  يا مانعيو  ييايحرکت و پو يبرا يشروع

 (.2016 ،12تسور و وو ،کائو) ديشرفت به شمار آيپ

کوچک با حداقل  يها ر سازمانيت چشمگيموفق

بزرگ با  يها ه و امکانات و شکست سازمانيسرما

انگر نقش قابل توجه يه و امکانات بيحداکثر سرما

ها بوده  ت سازمانيدر موفق يو معنو يرماديغ عوامل

ک يعنوان  به 13ين عوامل فرهنگ سازمانيان ايکه در م

 ها دارد در عملکرد سازمان يعامل موثر نقش مهم

 (.2015 ،14سارکان-يو گال يانياسکوارس ،نزيلجيا)

ت ين واقعين ايت مبيريمد يها هينظر ين بررسيهمچن

کارکنان در سازمان را رفتار  ي،است که فرهنگ سازمان

ران و کارکنان در تمام يدهد و بر رفتار مد يشکل م

وز و ياندر ،راجا ي،ليدس) گذارد ير ميسطوح سازمان تاث

  (.2018 ،15يلوئ

اند که فرهنگ دهيجه رسين نتيران به ايامروزه مد

 ،سازمان يهاييبه عنوان سرچشمة عمدة توانا يسازمان

شک؛ ياهداف آن دارد. بشبرد يدر پ يينقش به سزا

است که  يازين ي،شناخت فرهنگ سازمان ييتوانا

و  ييش کارآيافزا ،ران را در بهبود عملکرديمد

رساند. يم ياري ي،ورو به تبع آن ارتقاء بهره ياثربخش

همواره در تلاشند تا با  ،دارهيبالنده و طلا يهاسازمان

به  ليخود در ن يل فرهنگيبديب يهااز ارزش يآگاه

 يگوناگون علم ياز سازوکارها ،ممتاز يعملکردها

 يفرهنگ سازمان يت و اعتلايسنجش وضع يبرا

ت يرينامة مدنظام»ن راستا يند. در هميش بهره جويخو

« کشور يياجرا يهادر دستگاه يتوسعة فرهنگ سازمان

 يبه تمام 14/6/1397مورخ  302550 به شمارة

 يو نهادها يدولت يهامؤسسات و شرکت ،هاوزارتخانه

که  ييهار دستگاهيها و ساياستاندار ي،ردولتيغ يعموم

توسط  ،کنندياستفاده م ياز بودجة عموم يبه نحو

؛ در يادار يعال يس شورايس جمهور محترم و رئيرئ

ن يده و بالاتريتبصره ابلاغ گرد 12ماده و  14 ،فصل 4

ارتقاء  يکشور مسئول راهبر ييمقام دستگاه اجرا

-آن در دستگاه يو حسن اجرا ية فرهنگ سازمانتوسع

دن يدنبال رس که به ييها باشد. سازمانيم يياجرا يها

 يت بالاتريفيهمراه با ک ،به اهداف در زمان کوتاه

 يد فرهنگ سازمانيخود هستند حتما با ينسبت به رقبا

ر يياده کنند. تغيجاد و پيفرد خود را ا  مقبول و منحصربه

تواند سبب  يت ميدر نها يسازمانک فرهنگ يمطلوب 

 ي،گروه يجاد انسجام و همبستگيو ا يور ش بهرهيافزا

ت و يو ارباب رجوع شود. اهم يت مشتريش رضايافزا

جا است که احساس  تا به آن يضرورت فرهنگ سازمان

کند و باعث  يسازمان اعطا م يت را به اعضايهو

ق يلافراتر از منافع و ع يشود که در افراد تعهدات يم

نه فرهنگ يد. پژوهشگران در زميوجود آ به  يشخص

معتقد هستند که نسبت فرهنگ به سازمان  يسازمان

و اعتقاد دارند که  ،ت است به فرديمانند نسبت شخص

نه يد در زميدر افراد جامعه با يجاد بالندگيا يبرا

 يرويرد. از آنجا که نيآنها کاوش صورت گ يتيشخص

ران هر چه يمد ،است يسازمانرات ييمحور تغ يانسان

اعتقادات و باورها  ،طرز فکر ي،بتوانند فرهنگ سازمان

موجبات  ،ر دهندييتغ يسازمان يرا متناسب با راهبردها

، ن مهريرام) اند ت سازمان را فراهم آوردهيتوسعه موفق

1390 :28 ) 

 ،کسب و کار امروز يط رقابتيدر مح ياز طرف 

در جهت توسعه و ها  سازمان يو تکاپو يعمده نگران

ن يا يرد در راستايگ مي ر آنها شکليشرفت فراگيپ

 يريو به رهگ ييشناسا يران در پيمد ،ريهدف خط

ل آنها يهستند که تحصهايي  هينه از منابع وسرمايبه

دان ين ميروز ايدارد. پس پ يو زحمات فراوانها  نهيهز

مذکور را به اثر هاي  هيهستند که سرما يرانيمد

ن طرق ممکن به کار يترور بهرهن و يکاراتر ،نيتر بخش

 ي،متوجه منابع انسان يرند. عمده منابع هر سازمانيگ

ن ييتع يه انسانيآن است که مسلماً سرما يو فن يمال

 يرويرا نيه هاست زيگر سرمايد يکننده سمت و سو

 ي،زيخود و با برنامه رهاي  يياست که با توانا يانسان
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باتمان و ارگان ) گرفته است.گرمنابع را به خدمت يد

 ين بار از اصطلاح رفتار شهروندياول يبرا( 47: 1983

 ياستفاده کردند وآن را به عنوان اقدامات بخش يسازمان

و انسجام  يو همبستگ وري بهرهبهبود  ياز کارکنان برا

 است يالزامات سازمان يدانند و ورا ي ميط کاريدر مح

  (70:  2020هادسون )

د يکه تاکهايي  دهد که سازمان مي نشانها  پژوهش

دارند نسبت به  يسازمان يبر رفتار شهروند يشتريب

پود ساکف و ) سالمتر و موفقترند ها، گر سازمانيد

  (2007 ،همکاران

ن يا يسازمان يرفتار شهروند يت کاربردياهم

را  يت رقابتيو مز ينوآور ،سازمان يياست که کارا

هر  يبرا يسازمان يدهد. رفتار شهروند مي ارتقا

از جمله  يمهم يامدهايچون پ ،سازمان مهم است

 وري بهرهمحافظت از سازمان و  ي،ت شغليرضا

از آن است که  يرا به دنبال دارد. پژوهش حاک يسازمان

ش خود يافزا يسازمان يتحقق ابعاد رفتار شهروند

ان يارتقاء روابط مثبت در م ،مثبت شخص يپندار

ابداع و  يانعطاف لازم برا فراهم کردن ،کارکنان

 ،ابيکمک به استفاده اثر بخش از منابع کم ي،نوآور

 يحفظ تعادل درون ،نيت سنگيم شدن در مسئوليسه

 يعملکرد و اثر بخش وري، بهرهسازمان و بهبود 

 يرا به دنبال دارد. وجود رفتار شهروند يسازمان

 بت کارکنانيباعث کاهش ترک خدمت و غ يسازمان

توان گفت که رفتار  مي لحاظ منطقشود از  مي

بهتر درون سازمان  يط کاريک محي يسازمان يشهروند

را مثبت درک  يط کاريکه مح يرا ارتقاء دهد. کارکنان

ن يشود بنابر ا مي شترياحتمال بهبود عملکرد آنها ب ،کنند

و برون  يبر عوامل درون يبا اثر گذار يرفتار شهروند

 در عملکرد کارکنان يت عاليفيموجب ک يسازمان

در  يسازمان يمشوق رفتار شهروند يفضا .گردد مي

سته يشا يروهاين يموجبات جذب و نگهدار ،سازمان

جاد رفتار يق اين از طريدهد. بنابرا مي شيرا افزا

توان مطمئن بود که  مي ط کاريدر مح يشهروند

 رود.  مي عملکرد کارکنان بالا

ازمان ک سيدر  يش سطح رفتار شهرونديافزا

جذاب جهت کار  يطيگردد تا سازمان به مح مي باعث

توان اذعان  مي گريل گردد به عبارت ديت تبديو فعال

از رفتار  ييکه سطح بالاهايي  داشت در سازمان

را  يتوان عملکرد بهتر مي وجود دارد يشهروند

 ( 28: 1390، ن مهريرام) مشاهده نمود

ي از آن جا ناش يفرهنگ سازمان يضرورت بررس

ر يتأث ،شيش ازپيران بيشود که درحال حاضر مد مي

کنند  مي فرهنگ بر نگرش و رفتار کارکنان را احساس

ت نقش شناخت فرهنگ يران به اهمين مديو همچن

گر ياز د يت رقابتيبه منظور کسب مز يسازمان

ر يتأث (.1386يي، ان و بختايمنور) برده اند يپها  سازمان

 است که يسازمان به حد يبر اعضا يفرهنگ سازمان

، رفتار يبه چگونگ ،آن يايزوا يتوان با بررس مي

برد  يپ ،سازمان يو نگرش اعضاها  دگاهيد، احساسات

، آنان را در قبال تحولات موردنظر يو واکنش احتمال

ت کرد. با اهرم فرهنگ يو هدا ينيش بيپي، ابيارز

ل يرا تسهرات ييتوان انجام تغ ي ميبه سادگ ي،سازمان

را در سازمان به وجود  يديجدهاي  يريکرد و جهت گ

 (.224: 1393ي، الوان) آورد

 ين است تا عوامل رفتاريق قصد بر اين تحقيدر ا

در وزارت آموزش و  يموثر بر بهبود فرهنگ سازمان

 .رديقرار گ يپرورش مورد بررس

 

 يمباحث نظر

 رفتارشهروندي سازماني

عنوان اقدامات مثبت  رفتارشهروندي سازماني رابه

ي وهمبستگي وانسجام ور بهرهكاركنان براي بهبود و

داند.وي معتقداست رفتاري است  مي درمحيط كاري

هاي  فردي وداوطلبانه كه مستقيما به وسيله سيستم

رسمي پاداش درسازمان طراحي نشده است امابااين 

 وجودباعث ارتقاءاثربخشي وكارايي عملكردسازمان

 ( 28: 1390، ن مهريرام) شود. مي
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کرد يدهد دو رو ينشان م يات نظريادب يبررس

 يسازمان يف مفهوم رفتار شهرونديدر تعر ياساس

ن متقدم در موضوع فوق به يه محققيوجود دارد و سا

ن نوع رفتار را تحت عنوان رفتار فرا نقش مورد يا

ط يافراد در مح يها تيرا فعالياند. ز مطالعه قرار داده

ن ييآنها تع ياست که برا يز الزامات نقشکار فراتر ا

م و آشکار يآنان به طور مستق يشده به علاوه رفتارها

سازمان مورد  يرسم يستم پاداش دهيق سياز طر

از محققان همچون  يگريرد. گروه ديگ ير قرار نميتقد

 يسازمان يکنند رفتار شهروند يشنهاد ميپ 16گراهام 

مورد ملاحظه  يد به صورت مجزا از عملکرد کاريبا

ن يز بين صورت مشکل متمايرد چرا که در ايقرار گ

در  .عملکرد نقش و فرانقش به وجود نخواهد آمد

د به عنوان يبا يسازمان يدگاه مذکور رفتار شهرونديد

مثبت کارکنان هاي  که شامل تمام رفتار يجهان يمفهوم

رد. رفتار يدر درون سازمان است مورد توجه قرار گ

خودجوش و آگاهانه  يرا رفتار يمانساز يشهروند

ستم يح؛ توسط سيا صريم يداند که به طور مستق يم

ت نشده اما در يتقو يسازمان يرسم يپاداش ده

دهد. منظور از  يرا ارتقاء م يسازمان يمجموع اثربخش

ن رفتار يخود جوش و آگاهانه بودن آن است که ا

بر شرح شغل نبوده  يا مبتنينقش  يضرورت اجبار

بر انتخاب شخص است و در  يعمدتاً مبتن يه رفتاربلک

 به دنبال نخواهد بود يهيز تنبيصورت عدم انجام آن ن

 (  28: 1390 ،ن مهريرام)

معتقدند رفتار  (2008) و همکاران 17کيار

 ،است که از فرد ييها تيفعال يسازمان يشهروند

انجام آن باعث  يخواسته نشده که آن را انجام دهد ول

کو يانر) رساند. يسازمان شده و به آن سود مت از يحما

 (.26-25: 2010 ي،سو

 يرا رفتار يسازمان يرفتار شهروند (2006) 18ميک

ن شده توسط ييش تعياز پ يرسمهاي  فراتر از نقش

بوده و پاداش ان به طور  يف شود. که ذاتيسازمان تعر

 يسازمان يرسم يها  م در مجموعه ساختار پاداشيمستق

ت يو کارکرد موفق يدر ارتقاء اثر بخش يگنجد ول ينم

 برخوردار است.  ياديت زيز سازمان از اهميآم

که افراد در کار تلاش  يزمان يکو سويبه اعتقاد انر

 يسازمان يدهند رفتار شهروند يانجام م يشتريب

که از تلاش کردن امتناع کنند يابد و زماني يش ميافزا

ابد و عملکرد ي مي ز کاهشين يرفتار شهروند سازمان

 ين رفتار شهرونديابد. بنابراي يز کاهش ميکارکنان ن

ر رفتار يبر عملکرد دارد تاث يمير مستقيتاث يسازمان

 يزان تلاش بستگيبر عملکرد بر م يسازمان يشهروند

باشد.  يرفتار داوطلبانه م يسازمان يدارد رفتار شهروند

گران. خود يبا د يمانند کمک و همکار يميشامل مفاه

از وقوع مشکلات  يري.. است و هدف جلوگ.توسعه و

  (.26-25: 2010 ي،کو سويانر) مربوط به کار است.

 

 فرهنگ سازماني

هاي اخير مورد توجه  فرهنگ سازماني در سال

انديشمندان و صاحبنظران مديريت قرار گرفته است. 

گروهي از صاحبنظران وپژوهشگران بر ماهيت فرهنگ 

کنند و  فقيت سازمانها تاکيد ميسازمان بعنوان شرط مو

هاي پايدار  براين باورند که براي پديد آوردن دگرگوني

فرهنگ آن سازمان بايد تغيير  ،و دلپسند در سازمان

يابد. چرا که معتقدند نسبت فرهنگ به سازمان مانند 

نسبت شخصيت است به فرد و اعتقاد دارند که براي 

ر زمينه شخصيتي ايجاد بالندگي در افراد جامعه بايد د

آنها کاوش صورت گيرد. براين اساس براي ايجاد 

گردد  بالندگي سازماني که منجر به بالندگي جامعه مي

بايد در فرهنگ سازمان تحقيق شود. بطور کلي 

"کاميابي و شکست سازمانها را بايد در فرهنگ آنها 

 (.1372، طوسي« )جستجو کرد

ف يتوص يمتفاوتهاي  به روش يفرهنگ سازمان

ن يتوسط ادگار شاها  فين تعرياز بهتر يکيشده است. 

ن است که همه يا يمطرح شده است: مفروضات اساس

رون و يتواند مشکل تطابق با ب مي ن فرهنگياموزند ايب

معتبر است  يرا حل کند و به اندازه ا يانسجام داخل
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ن راه حل ين بهتريکه توسط اعضاء آموخته شود و ا

لات در نظر گرفته شده حل مشک يبوده که برا

فرهنگ  ،مشابه يبه روش 1993 19است.کوک و ژومال 

که  ياعتقاد يف کرده اند :رفتارهايرا تعر يسازمان

تحقق انتظاراتشان و انطباق  يسازمان برا ياعضا

از دارند. فرهنگ در بستر سازمان يخودشان با سازمان ن

مشترک که  يرفتار ياز الگوها يک سريبه عنوان 

دن به موارد مورد نظرشان مورد يرس ين براکارمندا

اغلب بر ها  ابد. فرهنگي مي دهند رشد مي استفاده قرار

است که معنا و  يرکانه و ناگفته اياساس مشخصات ز

ق يعم ياطلاعات علم يکه دارا ييمفهوم آن را اعضا

ن يا قواني يات ضمنين فرضيکنند.ا مي درک، هستند

ران و ياست که مد يه اختصارات علميناگفته شب

کار کردن موثر در سازمان شان مورد  يکارمندان برا

 (.2010، نيشا) دهند. مي استفاده قرار

فرهنگ  ،يكي از راهبردهاي اساسي سازمان

تنظيم  ،سازماني است و شايد مهم ترين رسالت مديران

راهبرد سازماني در حوزه فرهنگي و ايجاد يك فرهنگ 

فرهنگ سازماني اين  اهميت .سازماني مناسب است

بيش از پيش  ،است كه مديران كشور در حال حاضر

قدرت وآثار جادويي فرهنگ بر رفتار كاركنان را لمس 

كنند و همچنين به اهميت شناخت اين مهم براي مي

باقي ماندن در ميدان رقابت و يا سبقت گرفتن از ديگر 

پي بردند. بررسي فرهنگ سازمان به عنوان  ها، سازمان

كند و مديران ابزار جمع آوري اطلاعات عمل مي يك

و يا ها  سازد تا از اين طريق اولًا بخشرا قادر مي

كاري را با يكديگر مقايسه نمايند. ثانياً هاي  گروه

مسائل را اولويت بندي كنند. ثالثاً ادراكات و انتظارات 

 (.1390، حسن پور) كاركنان را شناسايي نمايند

ش از چند دهه يب يگ سازمانسابقه مطالعات فرهن

به عنوان ابزارهاي ها  ست. تا دو دهه قبل به سازمانين

عقلايي براي ايجاد هماهنگي و كنترل افراد براي 

ر يقات روزافزون تاثياما تحق ،شد اهداف نگريسته مي

هاي  را بر رفتار کارکنان و نظام يفرهنگ سازمان

حاکم بر  يکيو تکنولوژ ياسيس ي،گوناگون اقتصاد

مطالعه گسترده فرهنگ  .دهد مي نشانها  سازمان

به  يکه علم سازمان يزمان 1980 ابتدا در دهه يسازمان

را از حوزه مردم  يطور گسترده چشم انداز فرهنگ

ن مطالعات يآغاز شد. قابل توجه تر ،اتخاذ کرد يشناس

در  (1993 ،20هچ) انجام داد. 1980ن در سال يرا شا

 ينه فرهنگ سازمانين مقاله در زميدز چنين 1983سال 

ت ياهم يمعتقد بودند فرهنگ سازمان يمنتشر شد. برخ

نخواهد داشت و  يقات سازمانيدر حوزه تحق يچندان

  (.2001 ،هافستد) گر نظر مخالف داشتنديد يگروه

از  يستميوجود س يدر فرهنگ سازمان ينه اصليزم

است. در ان اعضا سازمان يم مشترک در ميو مفاه يمعان

 ،شعائر ها، سمبل ،از باورها ييالگوها يهر سازمان

و آداب و رسوم وجود دارند که به مرور ها  داستان

شوند که  ين الگوها باعث مياند. ا زمان به وجود آمده

ست و چگونه اعضا ين که سازمان چيدر خصوص ا

 يکسانيدرک مشترک و  ،د رفتار خود را ابراز کننديبا

توان گفت فرهنگ  مي طور كليد. به يبه وجود آ

منسجم و  ،سازماني عبارت است از شخصيت مرموز

 پيچيده سازمان كه در سه سطح به هم تنيده: هوشيار

رفتاري و كاري محسوس و هاي  مجموعه اي از رويه)

 نيمه هوشيار ،(نمادها و مصنوعات، ادراكات ،مشهود

 وها  نگرش ،هنجارها ،باورها ها، مجموعه اي از ارزش)

مجموعه اي از مفروضات ) و ناهشيار (انتظارات

در هر سازمان وجود داشته و ضمن هويت  (بنيادين

ديگر بر هاي  بخشي به سازمان و تمايز آن از سازمان

 گذارد مي عملكردهاي تمامي سطوح سازمان تأثير

  (.1379 ي،دختيب)

 

 فرهنگ سازمانيهاي  ها و رويکرد شاخص

 وها  سازمان فرهنگ بندي براي طبقه نظران صاحب

 ارائههايي  شاخص ،هر سازمان فرهنگ نوع صيتشخ

 معمولًا که متداولهاي  بندي مياز تقس يکي ،اند نموده
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 فرهنگ شود مي ادها ي آن از يياقتضا الگوهاي در

 است. يکيارگان فرهنگ و يکيمکان

 باهاي  سازمان در سازماني مکانيکي: فرهنگ

 متوجه شتريب باورهاي مشترك ي،کيمکان فرهنگ

 ها، دستورالعمل ،و مقررات نيقوان ي،رسم ساختارهاي

 است. استانداردهاي  روش و بودجه و يمال منابع

فرهنگ  با سازمان در فرهنگ سازماني ارگانيکي:

ر يغ ساختارهاي بر عمدتاً مشترك باورهاي ي،کيارگان

بر  نه ،است عملکرد و جهيبرنت ،دهايتأک شتريب و يرسم

  .ابزارکار و لهيوس

رويکردهاي بسياري که درباره فرهنگ سازماني 

ها  وجود دارد قابل تقسيم به دو گروه است. يکي از آن

تاکيد دارد و ديگري  (مبتني بر عمل) روي عملکرد

کند  مي روي عواملي که فرهنگ سازماني را تعريف

ن دو يدرک بهتر ا يبرا (.مبتني بر محتوا) تمرکز دارد

ابتدا  يتوجه کرد که مفهوم فرهنگ سازماند يکرد بايرو

قت ين حقيا) يانسان شناس ياز دو رشته مختلف مبان

 يجامعه شناس يو مبان (فرهنگ هستندها  که سازمان

 (فرهنگ هستند يداراها  قت که سازمانين حقيا)

کرد ين دو رشته دو رويک از اينشات گرفته است. هر 

 يرکردکرد کايمختلف نسبت به فرهنگ دارند. رو

کرد يو رو (هستند يمحصول رفتار جمعها  فرهنگ)

 ير فرديشه در شناخت و تفسيفرهنگ ر) ينشانه شناس

 (.1390، حسن پور) (دارد

 

 قيتحقهاي  هيفرض

بر بهبود فرهنگ  يو ادار ياجتماع يپذير مسئوليت

 ر گذار است.يدر وزارت آموزش و پرورش تاث يسازمان

در وزارت  يبر بهبود فرهنگ سازمان ييقانون گرا

 ر گذار است.يآموزش و پرورش تاث

م شهروندان و ارباب رجوع بر بهبود فرهنگ يتکر

 ر گذار است.يدر وزارت آموزش و پرورش تاث يسازمان

برخورد  ) يو فرد يقه اياجتناب از برخورد سل

در  يبر بهبود فرهنگ سازمان (کسان با شهروندان ي

 ر گذار است.يوزارت آموزش و پرورش تاث

ف شان بر بهبود يمردم از حفوق و تکال يآگاه ساز

ر يدر وزارت آموزش و پرورش تاث يفرهنگ سازمان

 گذار است.

 

 قيروش تحق

ق يق از منظر روش تحقيابعاد نوع تحق يبررس يبرا

قات از يتحق يق براساس دسته بندين تحقيا ،و هدف

شود. و  مي محسوب يق کاربرديک تحقينظر اهداف 

ن پژوهش از نظر دسته يتحقيق ا يبراساس روش اجرا

ي شيماياز نوع توصيفي پ يقيقات تحقيتحق يبند

ي دانياطلاعات بصورت م يباشد. روش گردآور مي

شود.  مي ر استفادهيز يباشد و از مطالعات کتابخانه ا مي

ن موضوع يقات مرتبط با ايو از عمده مقالات و تحق

هايى اطلاق  هاى ميدانى به روش م. روشيکن مي تفادهاس

آورى اطلاعات ناگزير  شود که محقق براى گرد مى

است به محيط بيرون برود و با مراجعه به افراد يا 

و نيز برقرارى ارتباط مستقيم با واحد تحليل  ،محيط

 ،ها گاه سکونت ،مؤسسات ،اعم از انسان ،يعنى افراد

آورى  ت مورد نظر خود را گرداطلاعا ،موردها و غيره

او بايد ابزار سنجش يا ظروف اطلاعاتى  ،کند. در واقع

 ،مصاحبه ،خود را به ميدان ببرد و با پرسشگري

مشاهده و تصويربردارى آنها را تکميل نمايد و سپس 

وتحليل به محل کار  و تجزيه ،بندي طبقه ،براى استخراج

ورت خود برگردد. ابزار گردآوري اطلاعات به ص

باشند. كه با پخش كردن اين پرسشنامه  مي ايپرسشنامه

كنيم.  مي خود را جمع آوريهاي  داده يبين جامعه آمار

اطلاعات  ين ابزار گردآورين و پرکاربردتريتر ياصل

باشد پرسشنامه  ها مي پرسشنامه يشيمايق پيدر هر تحق

ست كه برطبق اصول ها  از پرسش يشامل دسته ا

به افراد  يده است و به صورت كتبين گرديتدو يخاص

ص خود يشود و پاسخگو بر اساس تشخ مي ارائه
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که از هايي  در پژوهش .سدينو مي را در آنها  جواب

ا جامعه با پر يشود اعضا نمونه  مي پرسشنامه استفاده

کردن پرسشنامه و بازگرداندن آن به پژوهشگر در 

 تکه خود آن را بر عهده داشته اند شرک يمصاحبه ا

مربوط هاي  ييو راهنماها  ل سؤالين دليکنند؛ به هم مي

روشن و قابل فهم باشد تا  يد به اندازه کافيبه آن با

ز اجرا کند و بتواند يپاسخگو نقش مصاحبه کننده را ن

ب کند. يافراد مورد نظر را در مشارکت ترغ

 يد به گونه ايآن با ييو راهنماها  سؤال ،دستورالعمل

و  يطرح شود که افراد مورد نظر را به ادامه همکار

ن امر به خاطر يد؛ ايبرگرداندن پرسشنامه علاقه مند نما

شتر و يح بيتوض يبرا يعدم حضور مصاحبه گر واقع

 يحاوها  شتر پرسشنامهيق پاسخ دهنده است. بيتشو

 يرهايمتغ يريهستند که به منظور اندازه گ يمطالب

 نيه و تدوياز تهيموردنهاي  يژگيوابسته و مستقل و و

از ها  ل دادهيه و تحليتجز يق براين تحقيشود.در ا مي

 يآزمون. برا يآمار استنباط ي. براanova ييکهاياز تکن

 يرتبه بند يدمن برايو آزمون فر.tداده ها يرينرمال پذ

ن کردن روابط ييتع يبرا يب همبستگيو ضر ,ها داده

ل يه و تحليتجز يبرام و يکن مي رها استفادهين متغيب

 spssم. نرم افزار يکنياستفاده مspssاز نرم افزار ها  داده

 يکهايانجام تکن ين نرم افزارها براياز استاندارتر يکي

 باشد. مي بالا

 قيمدل تحق

 
 

 

 يافته هاي پژوهش

 پژوهشهاي  بررسي توزيع فراواني هريک از مولفه

ن و يانگيشامل م يفيتوص يهاآماره 1جدول 

بهبود  ک از عوامل موثر بريهر  يار برايانحراف مع

در وزارت آموزش و پرورش را  يبهبود فرهنگ سازمان

 دهند.ينشان م

 

 قيتحق يرهايار متغين و انحراف معيانگيم :1جدول 

 متغير ميانگين انحراف معيار

 ي اجتماعي و اداريپذير مسئوليت 3.7763 59062.

 قانون گرايي 3.3729 87967.

 تکريم شهروندان و ارباب رجوع 3.4407 82676.

 اجتناب از برخورد سليقه اي و فردي 3.5102 65872.

 آگاه سازي مردم از حفوق و تکاليف 3.5339 83801.

 

 آمار استنباطي

 از آمده بدستهاي  پاسخ و رهايمتغ فيتوص از بعد

 مطرحهاي  هيفرض يبررس به بخش نيا در آماري جامعه

 پرداخته پژوهش در استفاده مورد آماري آزمون و شده

 و سقم صحت ها، افتهي ليتحل با بتوان تا.شود مي

 .ميده قرار يبررس مورد آماري نظر از را اتيفرض

 

 تک نمونه اي tآزمون 

ن صورت يپرسشنامه بد يهاپس از وارد کردن داده

 1ر يکرت را با اختصاص مقاديل يانهيف پنج گزيکه ط

: 4 ،تفاوتم ي: ب3 ،: مخالفم2 ،مخالفم: کاملًا 1) 5 تا

 يااس شبه فاصلهيرا به مق (: کاملًا موافقم5موافقم و 

ق از آزمون يتحق يهاهيآزمون فرض يبرا ،ميل کرديتبد

ن يم. ايکنياستفاده م (tآزمون) ک جامعهين يانگيم

رود و در  مي به کار يکم يرهايمتغ يآزمون برا

 ريک متغير يعدم تاثا ير يص تاثيتشخ يبرا يموارد

شود. مثلا  مي استفاده يت مورد بررسيدر وضع (ها)

ق يتحق يرهاير تمام متغيا عدم تاثير يتاث يجهت بررس

 به  ،ميکن مي ن آزمون استفادهياز ا ،نيمع يده ايپد يرو

بهبود فرهنگ 
 سازمانی 

مسئولیت پذیری  
  اجتماعی و اداری

  قانون گرایی 

آگاه سازی مردم از ا
 حفوق و تکالیف

اجتناب از برخورد 
سلیقه ای و فردی 

برخورد یکسان با )
 (شهروندان 

تکریم شهروندان و 
 ارباب رجوع 
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 ه اوليجه آزمون فرضينت :2 جدول

 tآماره  متغير
درجه 

 آزادي

سطح 

 معناداري

 % تفاضل ميانگين95فاصله اطمينان 
 نتيجه

 حد بالا حد پايين

 تاييد شد .8840 .6686 .000 117 14,277 ي اجتماعي و اداريپذير مسئوليت

 3 = مقدار آزمون

 

شتر يب ينير از حد معين هر متغيانگيکه اگر م يطور 

 شود.  ي ميده مورد نظر موثر تلقير در پديآن متغ، بود

ق از آزمون يات تحقيفرض يبررس ين رو براياز ا

از آزمون  يا به عبارتيک جامعه ين يانگيم يفرض آمار

t که در واقع  ده استياستفاده گرد 21يک نمونه اي

ک مقدار يرا با  ين نمونه مورد بررسيانگين ميتفاوت ب

 دهد.يمفروض مورد آزمون قرار م

 :آزمون فرض

 μ = 3:0H  

 3≠ μ :1H 

سوالات پرسشنامه به  ينکه تماميبا توجه به ا

ن به دست آمده يانگيم، اندشده يم طراحيصورت مستق

در بازه ار کم و يکم و بس يک تا سه به معنايدر بازه 

اد يارزياد و بسيت زيوضع يبه معنا، شتر از عدد سهيب

 H0ات فرض يه فرضيکل ين منظور برايباشد. به هميم

، tف نموده و سپس با استفاده از آزمون يرا تعر H1و 

م. در يکن مي ليش قرارداده و تحليات را مورد آزمايفرض

ک جامعه در ين يانگيج حاصل از آزمون ميادامه نتا

 رد.يگ يمورد بحث قرار م يمورد بررسافراد 

 

 آزمون فرضيه اول

H0 :بر بهبود  يو ادار ياجتماع پذيري مسئوليت

ر يدر وزارت آموزش و پرورش تاث يفرهنگ سازمان

 ست.يگذار ن

H1 :بر بهبود  يو ادار ياجتماع پذيري مسئوليت

ر يدر وزارت آموزش و پرورش تاث يفرهنگ سازمان

 گذار است.

 

 ،(2جدول ) ن آزمونيا يتوجه به خروجاکنون با 

م. ستون اول از سمت يپردازيج آن ميل نتايبه تحل

را  tدهد. ستون دوم آماره ير را نشان ميمتغ ،راست

ر يمتغ يرا برا يدهد. ستون سوم درجه آزاديش مينما

کند. ستون يه ميارا يو ادار ياجتماع يپذير مسئوليت

نکه يبا توجه به ا دهد.يرا نشان م يدار يچهارم معن

 يپذير مسئوليتر يمتغ يبرا يدار يمقدار سطح معن

ن يتوان چنيم ،صدم است 5کمتر از  ي،و ادار ياجتماع

 يپذير مسئوليتر ين متغيانگيبرداشت کرد که م

دارد.  3با عدد  يدار ياختلاف معن ي،و ادار ياجتماع

 95نان يفاصله اطم ين و بالاييدو ستون آخر حد پا

دهد. با ير نشان مين متغين ايانگيم يرا برا يدرصد

 ،ر مثبت استين متغين ايينکه حدود بالا و پايتوجه به ا

جه با توجه يشتر است. در نتيب 3ر از ين متغين ايانگيم

توان يم ي،ن خروجين سطر آخر اييبالا و پا به حدود

بر  يو ادار ياجتماع يپذير مسئوليتجه گرفت که ينت

در وزارت آموزش و پرورش  يمانبهبود فرهنگ ساز

 H0ن دليلي براي تائيد فرضيه يبنابرا ر گذار است.يتاث

 تائيد H1فرضيه  رد و H0لذا فرضيه  ،وجود نداشته

 گردد.  مي

 

 آزمون فرضيه دوم

H0در وزارت  يبر بهبود فرهنگ سازمان يي: قانون گرا

 ست.ير گذار نيآموزش و پرورش تاث

H1در وزارت  يبر بهبود فرهنگ سازمان يي: قانون گرا

 ر گذار است.يآموزش و پرورش تاث
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 ه دوميجه آزمون فرضينت :3جدول

 tآماره  متغير
درجه 

 آزادي

سطح 

 معناداري

 % تفاضل ميانگين95فاصله اطمينان 
 نتيجه

 حد بالا حد پايين

 تاييد شد .5333 .2125 .000 117 4,605 قانون گرايي

 3 = مقدار آزمون

 ،(3جدول ) ن آزمونيا ياکنون با توجه به خروج 

م. ستون اول از سمت يپردازيج آن ميل نتايبه تحل

را  tدهد. ستون دوم آماره ير را نشان ميمتغ ،راست

ر يمتغ يرا برا يسوم درجه آزاد دهد. ستونيش مينما

را  يدار يکند. ستون چهارم معنيه ميارا ييقانون گرا

 يدار ينکه مقدار سطح معنيدهد. با توجه به اينشان م

توان يم ،صدم است 5کمتر از  يي،ر قانون گرايمتغ يبرا

 يي،ر قانون گراين متغيانگين برداشت کرد که ميچن

دارد. دو ستون آخر حد  3با عدد  يدار ياختلاف معن

 يرا برا يدرصد 95نان يفاصله اطم ين و بالاييپا

نکه يدهد. با توجه به اير نشان مين متغين ايانگيم

ن ين ايانگيم ،ر مثبت استين متغين اييحدود بالا و پا

بالا  جه با توجه به حدوديشتر است. در نتيب 3ر از يمتغ

جه گرفت يتوان نتيم ي،ن خروجين سطر آخر اييو پا

در وزارت  يبر بهبود فرهنگ سازمان ييکه قانون گرا

ن يبنابرا ر گذار است.ير گذار تاثيآموزش و پرورش تاث

لذا فرضيه  ،وجود نداشته H0دليلي براي تائيد فرضيه 

H0 فرضيه  رد وH1 گردد.  مي تائيد 

 

 آزمون فرضيه سوم

H0نگ م شهروندان و ارباب رجوع بر بهبود فرهي: تکر

ر گذار يدر وزارت آموزش و پرورش تاث يسازمان

 ست.ين

H1م شهروندان و ارباب رجوع بر بهبود فرهنگ ي: تکر

 ر گذار است.يدر وزارت آموزش و پرورش تاث يسازمان

 ،(4جدول ) ن آزمونيا ياکنون با توجه به خروج

م. ستون اول از سمت يپردازيج آن ميل نتايبه تحل

را  tدهد. ستون دوم آماره ير را نشان ميمتغ ،راست

ر يمتغ يرا برا يدهد. ستون سوم درجه آزاديش مينما

کند. ستون يه ميم شهروندان و ارباب رجوع ارايتکر

نکه يدهد. با توجه به ايرا نشان م يدار يچهارم معن

م شهروندان و ير تکريمتغ يبرا يدار يمقدار سطح معن

ن يچن توانيم ،صدم است 5کمتر از  ،ارباب رجوع

م شهروندان و ير تکرين متغيانگيبرداشت کرد که م

دارد. دو  3با عدد  يدار ياختلاف معن ،ارباب رجوع

 95نان يفاصله اطم ين و بالاييستون آخر حد پا

دهد. با ير نشان مين متغين ايانگيم يرا برا يدرصد

 ،ر مثبت استين متغين ايينکه حدود بالا و پايتوجه به ا

جه با توجه يشتر است. در نتيب 3ر از ين متغين ايانگيم

توان يم ي،ن خروجين سطر آخر اييبالا و پا به حدود

م شهروندان و ارباب رجوع بر يجه گرفت که تکرينت

در وزارت آموزش و پرورش  يبهبود فرهنگ سازمان

 H0ن دليلي براي تائيد فرضيه يبنابرا ر گذار است.يتاث

 تائيد H1فرضيه  رد و H0لذا فرضيه  ،وجود نداشته

 گردد. مي

  

 ه سوميجه آزمون فرضينت: 4جدول

 tآماره  متغير
درجه 

 آزادي

سطح 

 معناداري

 % تفاضل ميانگين95فاصله اطمينان 
 نتيجه

 حد بالا حد پايين

 تاييد شد .5914 .2899 .000 117 5,790 تکريم شهروندان و ارباب رجوع

 3 = مقدار آزمون
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 آزمون فرضيه چهارم

H0برخورد ) يو فرد يقه اي: اجتناب از برخورد سل

در  يبر بهبود فرهنگ سازمان (کسان با شهرونداني

 ست.ير گذار نيوزارت آموزش و پرورش تاث

H1: برخورد ) يو فرد يقه اياجتناب از برخورد سل

در  يبر بهبود فرهنگ سازمان (شهروندانکسان با ي

 ر گذار است.يوزارت آموزش و پرورش تاث

 ،(5جدول ) ن آزمونيا ياکنون با توجه به خروج

م. ستون اول از سمت يپردازيج آن ميل نتايبه تحل

را  tدهد. ستون دوم آماره ير را نشان ميمتغ ،راست

 ريمتغ يرا برا يدهد. ستون سوم درجه آزاديش مينما

کسان يبرخورد ) يو فرد يقه اياجتناب از برخورد سل

را  يدار يکند. ستون چهارم معنيه ميارا (با شهروندان

 يدار ينکه مقدار سطح معنيدهد. با توجه به اينشان م

 يو فرد يقه اير اجتناب از برخورد سليمتغ يبرا

 ،درصد است 5کمتر از  ،(کسان با شهروندانيبرخورد )

ر اجتناب از ين متغيانگيبرداشت کرد که من يتوان چنيم

کسان با يبرخورد ) يو فرد يقه ايبرخورد سل

دارد. دو  3با عدد  يدار ياختلاف معن ،(شهروندان

 95نان يفاصله اطم ين و بالاييستون آخر حد پا

دهد. با ير نشان مين متغين ايانگيم يرا برا يدرصد

 ،مثبت است رين متغين ايينکه حدود بالا و پايتوجه به ا

جه با توجه يشتر است. در نتيب 3ر از ين متغين ايانگيم

توان يم ي،ن خروجين سطر آخر اييبالا و پا به حدود

 يو فرد يقه ايجه گرفت که اجتناب از برخورد سلينت

بر بهبود فرهنگ  (کسان با شهروندانيبرخورد )

 ر گذار است.يدر وزارت آموزش و پرورش تاث يسازمان

لذا  ،وجود نداشته H0ن دليلي براي تائيد فرضيه يبنابرا

 گردد.  مي تائيد H1فرضيه  رد و H0فرضيه 

 آزمون فرضيه پنجم

H0ف شان بر بهبود يمردم از حفوق و تکال ي: آگاه ساز

ر يدر وزارت آموزش و پرورش تاث يفرهنگ سازمان

 ست.يگذار ن

H1: ف شان بر بهبود يمردم از حفوق و تکال يآگاه ساز

ر يدر وزارت آموزش و پرورش تاث يفرهنگ سازمان

 گذار است.

(، 6جدول ) ن آزمونيا ياکنون با توجه به خروج

م. ستون اول از سمت يپردازيج آن ميل نتايبه تحل

را  tدهد. ستون دوم آماره ير را نشان ميمتغ، راست

ر يمتغ يرا برا يدهد. ستون سوم درجه آزاديش مينما

کند. يه ميف شان ارايمردم از حفوق و تکال يآگاه ساز

دهد. با توجه به يرا نشان م يدار يستون چهارم معن

 ير آگاه سازيمتغ يبرا يدار ينکه مقدار سطح معنيا

، درصد است 5کمتر از ، ف شانيمردم از حفوق و تکال

آگاه  رين متغيانگين برداشت کرد که ميتوان چنيم

 ياختلاف معن، شانف يمردم از حفوق و تکال يساز

 ين و بالاييدارد. دو ستون آخر حد پا 3با عدد  يدار

ر ين متغين ايانگيم يرا برا يدرصد 95نان يفاصله اطم

ن ين ايينکه حدود بالا و پايدهد. با توجه به اينشان م

شتر است. يب 3ر از ين متغين ايانگيم، ر مثبت استيمتغ

ن يسطر آخر ان ييبالا و پا جه با توجه به حدوديدر نت

مردم از  يجه گرفت که آگاه سازيتوان نتيمي، خروج

در  يف شان بر بهبود فرهنگ سازمانيحفوق و تکال

ن يبنابرا  ر گذار است.يوزارت آموزش و پرورش تاث

لذا فرضيه ، وجود نداشته H0دليلي براي تائيد فرضيه 

H0 فرضيه  رد وH1 گردد.  مي تائيد 

 ه چهارميجه آزمون فرضينت :5جدول

 tآماره  متغير
درجه 

 آزادي

سطح 

 معناداري

 % تفاضل ميانگين95فاصله اطمينان 
 نتيجه

 حد بالا حد پايين

اجتناب از برخورد سليقه اي و فردي 

 )برخورد يکسان با شهروندان( 
 تاييد شد .6303 .3901 .000 117 8,413

 3 = مقدار آزمون
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 ه پنجميجه آزمون فرضينت :6جدول 

 tآماره  متغير
درجه 

 آزادي

سطح 

 معناداري

 % تفاضل ميانگين95فاصله اطمينان 
 نتيجه

 حد بالا حد پايين

 تاييد شد .6867 .3811 .000 117 6,921 آگاه سازي مردم از حفوق و تکاليف شان

 3 = مقدار آزمون
 

 آزمون فريدمن

ن يب يت بندين پژوهش به منظور اولويدر ا 

دمن استفاده شده است. آزمون ياز آزمون فرها  ريمتغ

بر ها  ريمتغ يو رتبه بند يت بنديدمن جهت اولويفر

ن يباشد. ا مي ر وابستهير بر متغين تاثيشترياساس ب

دمن يلتن فرين مآزمون که به نام ابداع کننده آ

 يشده است در واقع برا ياقتصاددان معروف نامگذار

آنها است. هاي  ن رتبهيانگيسه چند گروه از نظر ميمقا

ما در اين پژوهش از اين آزمون استفاده نموديم تا 

مستقل تحقيق را بر اساس متغير وابسته هاي  متغير

در وزارت آموزش و پرورش  يبهبود فرهنگ سازمان

ن يک در ايفرض صفر و فرض  م.يينما يبندت ياولو

 :باشد مي ريآزمون بصورت ز

H0 : کسان استها ي ن رتبهيانگيم 

H1 باشد. ي مين متفاوتيانگيم يدو رتبه دارا ،: حداقل 

 

بهبود فرهنگ سازماني در  اولويت بندي عوامل موثر بر

 وزارت آموزش و پرورش

 باشد. ي ميشامل دو خروج ،دمنيجه آزمون فرينت

است که  يفيآمار توص (7جدول ) اول يخروج

 دهد.  مي ر را نشانيهر متغهاي  ن رتبهيانگيم

 

دمن بر اساس عوامل موثر بر يج آزمون فرينتا 7جدول 

 در وزارت آموزش و پرورش يبهبود فرهنگ سازمان

 رتبه ميانگين متغير

 1 3.67 ي اجتماعي و اداريپذير مسئوليت

 5 2.61 قانون گرايي

 4 2.69 تکريم شهروندان و ارباب رجوع

 3 2.94 اجتناب از برخورد سليقه اي و فردي

 2 3.08 آگاه سازي مردم از حفوق و تکاليف

  يريجه گينت

ار يبس يها از مؤلفه يکيعنوان  به يسازمان  فرهنگ

ش را يگاه خويجا يامروز يها ت سازمانيمهم در موفق

با پرداختن به آن به افته و کارشناسان يت يريدر علم مد

در جهت تحقق اهداف  يکاربرد يارائه راهکارها

 ياريکه توسعه بس يا گونه اند به ها اقدام نموده سازمان

ده ذکر ين پدياز کشورها را همچون ژاپن مرهون ا

  عناصر فرهنگ يين راستا با شناسايند. در اينما يم

 يتوان آن را با اهداف راهبرد يموجود م يسازمان

سازمان مطابقت داده و در صورت لزوم نسبت به هم 

 د.يسازمان اهتمام ورز ي هيسو کردن آن با اهداف عال

وند يک سو پياست که از  يسازماني عامل فرهنگ

 ،گريد يسازمان بوده و از سو يداخل يدهنده اجزا

 گر استيدهاي  ک کننده سازمان از سازمانيعامل تفک

ن يبه لحاظ ا ،نيفزون بر اا (.2020 ،آلوفن م همکاران )

از عمده  ،در سازمان است يوه زندگيجاد کننده شيکه ا

 رود. فرهنگ مي به شمار يرفتار سازمان يربناهاين زيتر

رات ياز عوامل مهم است که تاث يکيسازماني به عنوان 

 ياعضا ييکه به کارا يت در عملکرديآن در نها

 گردد. مي باز ،سازمان مربوط است

 يمعتقد است که رفتار شهروند 1991 22ک ياشن

ا سازمان توسط يبه قصد کمک به همکاران و  يسازمان

آنان  يو شغل يف رسميشود و البته وظا يافراد انجام م

 يرفتار شهروند (1995) 23يباشد. به زعم بلک ل ينم

د يسازمان مف ياست که برا ييشامل رفتارها ي،سازمان

شغل در نظر  ياصلاز عناصر  يبه عنوان بخش يبوده ول

ن رفتارها اغلب از طرف کارکنان يگرفته نشده ست. ا

رد و يگيصورت م يت از منابع سازمانيبه منظور حما
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 يخاص يز منافع شخصيم نيممکن است به طور مستق

  (28: 1390، ن مهريرام) را به دنبال نداشته باشد.

 يمعتقد است که رفتار شهروند (2002) 24اسکات 

سازمان را  يکه اثر بخش يسازمان به عنوان رفتار فرد

آن ارتقاء  يو روان يط اجتماعيبه واسطه کمک به مح

 ف شده ست. يز تعريدهد ن يم

معتقدند. رفتار  (2000) و همکاران 25آلن 

سازنده و  ياز رفتارها يا مجموعه يسازمان يشهروند

ح يله شرح شغل تصريهمکارانه است که نه تنها به وس

ز توسط ين يا قرارداديم و ينشده بلکه به طور مستق

 شود.  يسازمان پاداش داده نم يستم رسميس

را تحت عنوان  يسازمان يرفتار شهروند 26ن يپ يل

 يها طيد بودن در محيو مف يک مساعيل به تشريتما

 ( 28: 1390، ن مهريرام) اند. ف کردهيتعر يسازمان

 يکه رفتار شهروند يت و نقشيبا توجه به اهم

ن گونه ير ايل تاثيشرفته به دليپ يدر کشورها يسازمان

ت يموفق ي،کارکنان بر بهبود عملکرد اثر بخش يرفتارها

ت يفيک ي،مشتر يوفادار ي،ت مشتريرضا ،سازمان

ن ير ايخدمات از آن برخوردار است لازم است تاث

 يرفتارها به عملکرد کارکنان در سازمان مطالعه و بررس

را استخدام  ينکه سازمان افراديانجام شود تا ا يشتريب

را از خود بروز  يبهتر يسازمان يکند که رفتار شهروند

هنوز  ،ن کننديافراد را تام ييدهند و عملکرد و کارا

درباره  يق و علمياز کارکنان از اطلاعات دق ياريبس

ن عدم يستند لذا ايبهره مند ن يسازمان يرفتار شهروند

ت و ضرورت يزه و اهميبر انگ يان و حجتبره يآگاه

نسبت به شناخت  يق با روش علميمطالعه و تحق

رفتار  يريو نقش آن در شکل گ يفرهنگ سازمان

 در سازمان خواهد بود.  يسازمان يشهروند

مانند هر رفتار  ي،سازمان يت رفتار شهرونديتقو

ق يب و تشوياز به ترغين ،زند يکه از افراد سر م يگريد

ر ينه تاثين زميتوان در ا يکه م ياز موارد يکيدارد. 

ران يمد .است يها و اقدامات سازمان استيگذار باشد س

 ،مناسب يها و راهبردها استيد با وضع سيبا يسازمان

در  يشهروند يدر جهت شکوفاتر شدن رفتارها

توان چند مورد  ين راستا ميسازمان تلاش کنند. در هم

ب يارتقاء و ترغ يام برد که بران اقدامات را نياز ا

 مناسبند.  يسازمان يرفتار شهروند
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