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چکیده  
امروزه توسعه منابع انسانی مهمترین هدف سازمان ها است و استقرار زمینه ی مناسب 
گوناگون  عوامل  توسعه  این  بسترسازی  در  دارد.  قرار  اولویت  در  ای  توسعه  برای چنین 
نقش دارند که از آن جمله فرهنگ سازمانی است. بر این اساس پژوهش حاضر با هدف 
شناسایی رابطه بین فرهنگ سازمانی و جو توسعه منابع انسانی از دیدگاه کارکنان دانشگاه 
بیرجند انجام شده که به هشت فرضیه پاسخ دهی می شود. روش پژوهش، توصیفی و از نوع 
همبستگی و از نظر هدف، کاربردی می باشد. جامعه آماری پژوهش شامل کارکنان دانشگاه 
بیرجند بوده که در مجموع 130 نفر به شیوه تصادفی انتخاب شدند. داده ها با استفاده از 
پرسشنامه فرهنگ سازمانی دنیسون گردآوری شده است. برای تجزیه و تحلیل داده ها از 
آمار استنباطی از جمله آزمون پیرسون و رگرسیون چندگانه استفاده گردید. یافته های 
توصیفی پژوهش نشان داد که در مجموع میانگین ابعاد فرهنگ سازمانی به طور معناداری 
از حد متوسط بالاتر است. نتایج همبستگی نیز  دلالت بر آن دارد که بین فرهنگ سازمانی 
و جو توسعه منابع انسانی رابطه معنادار و مثبتی وجود دارد. علاوه بر این، نتایج تحلیل 
و  انطباق پذیری  سازگاری،  مشارکت،  ابعاد  بین  در  که  داد  نشان  نیز  پژوهش  رگرسیون 
مأموریت، بعد مأموریت بهترین شاخص پیش بینی کننده جو توسعه منابع انسانی دانشگاه 
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است. این امر دلالت بر این دارد که اگر سازمان مسیر آینده اش روشن باشد، جو سازمان 
در زمینه توسعه منابع انسانی مطلوب تر می شود. بر این اساس، به مدیران دانشگاه پیشنهاد 
می شود که اقدامات را بر اساس برنامه ریزی راهبردی انجام دهند و همچنین کارکنان را 

نیز از برنامه ها و اهداف دانشگاه و راه های تحقق آن مطلع کنند.  
واژگان کلیدی: فرهنگ سازمانی، جو توسعه منابع انسانی، مدل دنیسون.

مقدمه                    
امروزه نظر به اهمیت منابع انساني در حفظ و توسعه سازمان ها، راهبردهاي نوین و 
اثربخشی براي ایجاد انگیزه، رفتارهاي مطلوب، دستیابي به اهداف سازماني و افزایش بهره وري 
قرار گرفته است.  ارشد سازماني  استفاده مدیران بخصوص مدیران  انساني، مورد  نیروی 
یكي از این راهبردها، ایجاد فرهنگ مطلوب سازماني و نیز ایجاد جوي مناسب در جهت 
رشد انگیزه و ارتقای منابع انساني در سازمان است. "جو1" به معني اطراف و آنچه که بر 
چیزي دیگر احاطه دارد، اطلاق می شود. در حوزه سازمانی، جو سازمانی2، ادراک کارکنان 
از فضای حاکم بر سازمان است. مفهوم جو، اولین بار در سال 1950 براي توصیف محیط 
کاري افراد به کار برده شده است )موسوي و دیگران، 1390: 470(. جو، مجموعه ای از 
ویژگی ها و عواملی است که به وسیله کارکنان درباره سازمان شان ادراک می شود و عاملی 
جهت تكوین و تكامل اعمال و رفتارشان تلقی می گردد )گودرزی و گمینیان، 1381: 41( 
در واقع فضا و جو سازمانی یک ویژگی ذهنی است که دارای اثر بسیار جدی و واقعی بر 
افرادی است که در سازمان زندگی و کار می کنند )طوسی،1380: 182(. جو سازماني، 
یكي از عوامل مهمي است که با تأثیر بر روابط کارکنان مجموعه حالات، خصوصیات، یا 
ویژگي هاي حاکم محیط سازمان را در بر مي گیرد. جو مطلوب در هر سازمان مي تواند 
موجبات رشد و شكوفایي سازمان، بروز خصایصي چون خلاقیت، خود باوري، آینده نگري و 

بویژه توسعه منابع انساني3  را فراهم سازد.
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اما واژه گسترده تر از جو، فرهنگ سازمانی1  است. هر دو این اصطلاح، بر کیفیات 
پرتو پیشرفت علم  امروزه در  البته  داخلي سازمان و روابط درون سازمانی دلالت دارند. 
متمایز  یكدیگر  از  جو  و  محیط  فرهنگ،  مفاهیم  نظریه  پردازي ها،  و  مدیریت  و  سازمان 
شده اند و مفهوم جو به عنوان انعكاسي از فرهنگ سازماني تعریف شده است )نورایي و 

امیرتاش، 1387: 25(.
نیازمند  که  می کنند  فعالیت  سازمانی،  فرهنگ  و  جو  پرتو  در  سازمان  انسانی  منابع 
توانمندی و ظرفیت نیروی  ارتقای  انسانی به معنی  مدیریت صحیح است. توسعه منابع 
انسانی است که موجب رشد مداوم و پیوسته توسعه و بهبود ابعاد مختلف و همه جانبه 
فرد را در بر دارد )شریعت زاده و چیذری، 1383: 38(. نادلر2  به عنوان پیش گام نظریات 
توسعه منابع انسانی، توسعه منابع انسانی را »تجارب یادگیری سازمان یافته ای که بوسیله 
کارفرمایان در یک دوره زمانی خاص به منظور بهبود عملكرد و رشد فردی ارائه می شود، 
تعریف کرده است« )تونكه نژاد و داوري، 1388: 44(. با توسعه منابع انسانی، کارکنان به 
یكی از سرمایه های فكری، عاطفی، اجتماعی یا جهانی تبدیل شده و سازمان نیز بدنبال 
توسعه منابع انسانی خود، به توسعه پایدار، مزیت رقابتی و موفقیت نائل می گردد )ابیلی 
به  نوین سازمانی، مشتری مداری و توجه  برآن، در عصر  و موفقی، 1389: 211(. علاوه 
نیازهای مشتری مهم تلقی می شود. مشتری مداری یا تمرکز بر مشتری، روشی است که 
در آن نخست به نیازهای مشتری توجه می شود و سپس در صدد تأمین این نیازها برمی آیند 
به گونه ای که نتیجه نهایی، رضایت مشتری و برآوردن انتظارات او باشد )دادخواه، 1388: 

 .)24
در نتیجه پاسخگویی به مشتری و فعالت در عصر رقابت در گروه توسعه منابع انسانی 
است. توسعه می تواند به عنوان قابلیت های در حال رشد تصور شود که از الزامات مورد نیاز 
برای شغل فعلی فراتر است و تلاش هایی را برای بهبود توانایی کارمند جهت اداره و انجام 
انواع تكالیف و وظیفه ها ارائه می کند. توسعه برای سازمان ها و کارکنان، منفعت هایی را در پی 
دارد. کارکنان و مدیرانی که تجربیات و توانایی های مناسب دارند، توانایی سازمان را برای 
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رقابت و سازگاری با محیط رقابتی در حال تغییر افزایش می دهند )متیس و جكسون1، 
1388: 431(. توسعه منابع انساني با تغییر در مهارت ها، دانش ها، نگرش و رفتار کارکنان 
به عنوان مهمترین عنصر سازمانی تشخیص داده شده است، به طوری که در سطح جهان 
توجه خاصی به این مقوله مبذول گشته و سازمان های موفق متوجه شده اند که چنان چه 
در زمینه توسعه منابع انسانی سازمان پیشرفت کنند و نظام های نیروی انسانی و آموزشی 
خود را بهبود بخشند، کارایی، اثربخشی و بهره وری سازمانی، تأمین خواهد شد )ابیلي و 
عالیخاني، 1382: 54(. آموزش به معنای سرمایه گذاری بر کارکنان به منظور قادر ساختن 
آن ها برای عملكرد بهتر و قدرت استفاده بهتر از توانایی های طبیعی آنان می باشد )دیسنزو 
و رابینز2 ، 1388: 67(. تحقق این امر نیازمند وجود جوي مناسب و مساعد در محیط 
سازمان است که ایجاد آن نیز با عناصر متعددي رابطه دارد که از آن جمله جو توسعه 
منابع انسانی است. جوتوسعه منابع انسانی، عناصری که خارج و داخل از سازمان قرار دارند 
و به طور بالقوه بر توسعه منابع انسانی سازمان تأثیر می  گذارند،  تعریف شده است )رنگریز 

و عظیمی، 1385: 21(. 
 از جمله این عناصرکه ممكن است با آن رابطه داشته باشد، فرهنگ سازماني است. 
به محض  برمی گردد، هر سازمانی  اولیه سازمان ها  پیدایش  به  پیشینه فرهنگ سازمانی 
بوجود آمدن در درون خود فرهنگی را بارور می کند که محصول و نتیجه روابط متقابل یا 
تعاملاتی است که بین تعصبات و اصول مورد قبول بنیان گذاران و آنچه اعضای سازمان در 
بدو ورود به سازمان می آموزند و نیز آن چه بعداً خواهند آموخت برقرار می گردد )واعظی 

و دیگران، 1387: 56(.
فرهنگ سازمانی، مفهومی است که به تازگی در علم مدیریت و در قلمرو رشد سازماني 
راه یافته است و از منظر دیدگاه های گوناگون تعاریف متعددی از این واژه شده است از 
جمله شاین3 که عمده مطالعات وی در مورد فرهنگ بوده، آن را چنین تعریف مي کند: 
»فرهنگ4، مجموعه اي است از اصول اساسي و راه حل هاي مشترک براي مشكلات جهاني 
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تطابق بیروني و انسجام دروني که این مفروضات و اصول اساسي در طول زمان تكامل 
مي یابند و از نسلي به نسل دیگر منتقل مي شود« )شنایدر و بارسو1 ، 1382: 31(.  لوییس2  
 نیز که دانشمندی بنام در قلمرو فرهنگ سازمانی است، آن را چنین تعریف می کند: »فرهنگ 
سازمانی مجموعه ای از دریافته ها و تفاهم های مشترک برای سازمان دادن کنش ها است،که 
می گیرد«  به کار  مشترک  تفاهم های  این  بیان  برای  را  نمادی  محمل های  دیگر  و  زبان 
ارزش هاست که مورد پذیرش و  از  )طوسی، 1380: 213(. فرهنگ سازمانی یک دسته 
تأیید اعضای یک سازمان قرارگرفته و به آنان کمک می کند تا نسبت به اقداماتی که قابل 
قبول تلقی می شوند و اقداماتی که غیر قابل قبول به حساب می آیند، شناخت پیدا کنند، 
اغلب این ارزش ها از طریق داستان ها و سایر ابزارهای نمادین منتقل می شوند )مورهد3، 
هویت  سازمانی  فرهنگ  است،  متعدد  سازمانی  فرهنگ  پیامدهای  و  آثار   .)535 :1374
دهنده، موجب تعهد گروهی، ثبات نظام اجتماعی سازمان و باعث شكل دهی رفتار کارکنان 

می شود )علی احمدی و دیگران، 1383: 62(.
و  فرهنگ، طرح ها  درباره  متعدد  تعاریف  ارائه  بر  علاوه  تحقیق،  پیشینه  بررسی  در 
نگرش هاي گوناگوني هم درباره آن تدوین شده است. با استفاده از این طرح ها، تحقیقات 
زیادي در رابطه با سنجش، بررسي و تحلیل فرهنگ انجام داده اند. در عین حال از جدیدترین 
و در عین حال کامل ترین این طرح ها، طرحی است که توسط دنیسون4  ارائه شده است. 
ابعاد  شامل  اصلي،  محور  چهار  سازمان ها،  فرهنگ  ابعاد  درباره  خود  طرح  در  دنیسون 
درگیر شدن در کار5 یا مشارکت، یكپارچگی6، سازگاري7  و مأموریت8  را در نظر مي گیرد.

این چهار ویژگی در قالب عبارت هایی از مجموعه فعالیت های مدیریت بیان می شود 
)منوریان و قربانی و شریفی، 1387: 95(. درگیر شدن در کار، موجب ایجاد حس مالكیت، 
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مسؤولیت و تعهد در کارکنان می شود. یكپارچگی، مبین ارزش ها و سیستم هایی است که 
یک فرهنگ قوی را تشكیل می دهد. در نتیجه یک فرهنگ با ثبات، هماهنگ و منسجم 
گرایش بالایی به اثربخشی دارد. سازگاری، عبارت است از توجه به شرایط محیط کاری 
در فعالیت ها که دربردارنده نظامی از هنجارها و اعتقاداتی است که بقا و رشد و توسعه 
سازمان را در پی دارد و مأموریت ناظر بر تعریف و تعیین جهت گیری های طولانی مدت 
برای سازمان است. در فرهنگ سازگار، اعضای سازمان به طور گسترده ای عقاید و ارزش های 
یكسانی دارند که به آن ها کمک می کند تا با رسیدن به یک  احساس مشترک، در انجام 

فعالیت های سازمانی، با هم هماهنگ شوند، از این رو سازگاری در سازمان نقش عمده 
ای در عملكرد سازمان دارد )Zhang and pan, 2009: 46(. مأموریت یک سازمان 
اهداف سازمان را تعریف کرده و جهت های روشن و اهداف مشترکی برای اعضای سازمان 
بوجود می آورد، به طوری که بر استحكام و جهت گیری سازمان تأکید می کند و به سازمان 
 Fazli and, 2012 : 125( کمک می کند تا بخوبی با اطراف و محیط پیرامونش رابطه برقرار کند

    .)Alishahi
محققان حوزه فرهنگ با استفاده از طرح هایي که در بالا بدان ها اشاره شد عنوان نموده اند 
که فرهنگ سازماني مباني فرهنگي، راهبردی، هدف ها و روش کار سازمان را معین مي سازد، 
به سازمان ها قدرت مي بخشد و بر نگرش رفتار فردي، انگیزه و رضایت شغلي و سطح تعهد 
نیروي انساني، طراحي ساختار سازماني، هدف گذاري، تدوین و اجراي خط مشي، راهبردها 
و غیره تأثیر مي گذارد و با تغییر الگوي تعامل مي تواند زمینه مناسب براي پیشرفت همه 
جانبه سازمان، از جمله ایجاد شرایطي براي استقرار توسعه منابع انساني در سازمان فراهم 

سازد )دانش فرد و شهابي نیا، 1389: 4(.
به دلیل این مهم، توجه اکثر پژوهشگران به مطالعه و تحقیق درباره آن جلب شده است، 
به  طوری که برخی محققین به بررسی و سنجش ابعاد فرهنگ سازمانی در سازمان های 
مختلف پرداخته اند. از جمله برخی محققین به بررسی و سنجش ابعاد فرهنگ سازمانی 
بر اساس مدل دنیسون در سازمان های مختلف پرداخته اند. از جمله رحیم نیا و علیزاده 
مدل  اساس  بر  سازماني  فرهنگ  ابعاد  »بررسي  عنوان  با  دانشگاه  در  تحقیقي   )1388(
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دنیسون از نظر اعضاي هیأت علمي دانشگاه فردوسي مشهد« انجام داده و به این نتیجه 
رسیدند که بعد "انطباق پذیری" بیشترین و بعد "مشارکت" و "سازگاری" کمترین امتیاز 
را به دست آورده اند. همچنین در بین شاخص هاي دوازده گانه، شاخص هاي "تغییرپذیري" 

و "چشم انداز" در حد بالایي قرار گرفته ا ند و برخي شاخص ها مانند "هماهنگي" و "تیم- 
سازي" کمترین امتیاز را به دست آورده اند. ایران زاده و محمودي اشان )1389( نیز براي 
بررسي فرهنگ سازماني یک سازمان صنعتي مدل دنیسون را به کار بردند. نتایج حاصل از 
این پژوهش نشان داد این سازمان در هر چهار بعد مشارکت، انطباق پذیري، یكپارچگي و 
مأموریت در حد متوسط و بالاتر از متوسط قرار دارد. این سازمان بهترین وضعیت را در 
متغیرهاي "مشارکت" و "سازگاری" به دست آورده است. با وجود این، در برخي شاخص ها 
از جمله "هماهنگي"، "اهداف و مقاصد"، "مشتري محوری" و "توسعه قابلیت ها" نیازمند 
بهبود است و در طیف منعطف ثابت این سازمان بیشتر به سمت ثابت و در بعد تمرکز 

خارجی و داخلی بیشتر به تمرکز داخلی تمایل دارد.
برخی دیگر از محققان علاوه بر بررسی وضعیت فرهنگ سازمان، رابطه آن را نیز با 
سایر متغیرهای مرتبط مورد سنجش قرار دادند. از جمله دنیسون و همكاران در پژوهشی، 
یافته های خود را در زمینه رابطه بین مدل فرهنگ سازمانی خود و مقیاس های عملكرد 
داروسازی،  از صنایع مختلفی چون،  بین 155 سازمان  این مطالعه در  آوردند.  سازمانی 
... در کشورهای مختلفی مانند آمریكا،  و  بهداشتی، حمل و نقل  مخابرات، مراقبت های 
بعد  داد که  نشان  آن  نتایج  و  است  انجام شده   ... و  آلمان  فرانسه،  ژاپن،  استرالیا، هند، 
مأموریت بیشترین رابطه و بعد سازگاری کمترین رابطه را با مقیاس های عملكرد سازمان ها 

 .)Denison and etal, 2006( دارد
کوفي در پژوهش خود رابطه بین فرهنگ سازماني و عملكرد سازمان هاي ساختمان سازي 
ابعاد  از بین  بخش دولتي در هنک کنگ را مورد بررسي قرار داد و به این نتیجه رسید 
رابطه  "مأموریت"  رابطه،  بیشترین  "انطباق پذیري"  بعد  دنیسون،  مدل  سازماني  فرهنگ 

 .)Coffy, 2003( متوسط و "سازگاري" کمترین رابطه را با عملكرد سازمان دارد
بر عملكرد  را  ابعاد مدل فرهنگ سازماني دنیسون  تأثیر  ارگان در تحقیقي  ییلماز و 
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سازمان ها مورد مطالعه قرار دادند و نشان دادند که بعد "انطباق پذیري" بیشترین امتیاز و 
بعد "سازگاری" کمترین امتیاز را به دست آورده است. در این تحقیق مشخص شد که بعد 
افزایش عملكرد سازمان هاي مورد مطالعه دارد )2008  "مأموریت" بیشترین تأثیر را بر 

.)Yilmaz and Ergan,
ابیلی و عالیخانی )1382( در تحقیقی با عنوان بررسی عملكرد سیستم توسعه منابع 
انسانی در دانشكده های علوم رفتاری و اجتماعی دانشگاه تهران، به بررسی جنبه هایی از 
توسعه منابع انسانی که با استفاده از شاخص های آموزش، چرخش شغلی، کارراهه شغلی 
و ارزشیابی عملكرد سنجیده شده است، یافته های پژوهش نشان داد که وضعیت توسعه 
و  اهداف  با  و  است  نامطلوبی  وضعیت  دانشكده ها  این  آموزشی  خدمات  بخش  کارکنان 

رویكردهای توسعه منابع انسانی بسیار فاصله دارد.
از  فرد  سازماني  رفتار  است  این  بر  اعتقاد  اغلب  تحقیق،  پیشینیه  نتایج  به  توجه  با 
فرهنگ حاکم بر سازمان تأثیر مي پذیرد و از آنجایي که مدیران باید در حفظ و توسعه 
نیروي انساني به عنوان منابع ارزشمند سازمان عنایت ویژه اي نمایند، باید فرهنگ را به 
عنوان پایه اي براي تشخیص و حل مسائل و پرورش و بهبود رویه ها یا سیاست هاي جدید 
درک نمایند. لذا شناخت و بررسي رابطه بین فرهنگ سازماني و جو توسعه منابع انساني 
سازمان به منظور ایجاد محیطي مساعد براي توسعه منابع انساني، مي بایست به عنوان یک 
دلیل،  همین  به  گیرد.  قرار  سازمان ها  مدیران  فعالیت هاي  اولویت هاي  در  مهم  ضرورت 
فرهنگ سازماني طیف وسیعي از تحقیقات مدیریتي را به خود اختصاص داده است؛ ولي با 
این وجود تا آنجا که محقق بررسي نموده، تحقیقي  در رابطه فرهنگ سازماني با جو توسعه 
منابع انساني1 صورت نگرفته است. بنابراین پرسش اصلي که در این تحقیق مطرح مي شود 
این  است که ابعاد فرهنگ سازماني در دانشگاه بر اساس مدل دنیسون چگونه است و چه 
رابطه اي بین ابعاد فرهنگ سازماني و جو توسعه منابع انساني دانشگاه بیرجند وجود دارد؟ 

بر این اساس،  هشت فرضیه مورد بررسی و آزمون قرار گرفته است. 

1. Human Resource Develoment climate 
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 روش شناسی پژوهش
روش پژوهش، توصیفی و از نوع همبستگی و از نظر هدف، کاربردی می باشد. جامعه 
به  بیرجند  دانشگاه  مشخص  قراردادی  و  پیمانی  رسمی،  کارکنان  کلیه  شامل  آماري 
استثنای اعضای هیأت علمی  که در سال 1391 در دانشكده ها و سازمان مرکزی این 
دانشگاه مشغول به فعالیت بوده اند را در بر می گیرد که تعداد آن ها جمعاً 208 نفر بودند. 
تحقیق  برای طرح  نمونه لازم  و حجم  انتخاب شده  تصادفی طبقه ای  نمونه گیری  روش 
نفر   136 )Krejcie and Morgan,  1970( از جدول کرجسی و مورگان  استفاده  با 
برآورد شد. به منظور گردآوری داده ها از دو پرسشنامه فرهنگ سازمانی فی و دنیسون 
)Fey and Denison, 2000(. و جو توسعه منابع انسانی متعلق به سلطانی )1387( 
استفاده شد. از بین پرسشنامه های توزیع شده 130 نسخه برگشت داده شد که تجزیه و 
تحلیل داده ها برمبنای این تعداد انجام گرفت. جهت تجزیه و تحلیل داده ها از روش آمار 
توصیفی در قالب جداول فراوانی، شاخص های مرکزی و پراکندگی شامل میانگن و انحراف 
معیار استفاده گردیده است. در این پژوهش، حد متوسط، یعنی میانگین نظری مقدار3 
در نظر گرفته شده که با میانگین به دست آمده )میانگین تجربی( مقایسه شده است. هم 
چنین به منظور تحلیل استنباطی داده ها و آزمون فرضیه های تحقیق از روش همبستگی 

پیرسون و رگرسیون از نوع گام به گام استفاده شده است.

یافته های پژوهش
در این قسمت یافته ها و نتایج تحلیل داده ها در دو بخش توصیفی و استنباطی آورده 
شده است. ابتدا اطلاعات جمعیت شناختی شامل بررسی توصیفی مربوط به گروه نمونه 
بر مبنای واحد خدمت، سابقه خدمت و میزان تحصیلات ارائه شده، سپس نتایج تحلیل 
جمعیت  اطلاعات  است.  شده  ارائه  پژوهش  فرضیه های  آزمون  برای  داده ها  استنباطی 

شناختی نمونه ی پژوهش در جدول )1( ارائه شده است.
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  جدول )1(. اطلاعات جمعیت شناختی نمونه ی پژوهش  

جدول فوق نشان می دهد در بین افراد کل نمونه ی پژوهش به ترتیب براساس واحد 
محل خدمت، بیشترین افراد از واحد آموزشی )34/6٪( و کمترین آنان در سایر واحدها 
داد  نشان  پژوهش  نتایج  نیز  خدمت  سابقه ی  مورد  در  بودند.  به کار  مشغول   )٪10/8(
و  دارند  از 10 سال  دارای سنوات خدمت کمتر  نمونه )٪43/8(  اعضای  افراد  بیشترین 

کمترین افراد گروه نمونه )20/8٪( دارای سنوات خدمت  بیشتر از 21 سال دارند.
 فرضیه اول پژوهش: ابعاد فرهنگ سازمانی مشارکت، سازگاری، انطباق پذیری 

و مأموریت کارکنان دانشگاه، به طور معنی داری از حد متوسط بالاتر است.
برای پاسخ دهی به این فرضیه در جدول )2( نتایج مقایسه ی میانگین های ابعاد جو 

توسعه منابع انسانی دانشگاه ارائه شده است.

 

    

واحد محل خدمت

درصدفراوانیواحد/ سابقه/ سطح تحصیل
34/6٪45آموزشی
11/5٪15پژوهشی
23/8٪31فرهنگی

18/5٪24اداری و مالی
10/8٪14سایر

8٪1نامشخص
100٪130کل

ی خدمت                                سابقه  

43/8٪57کمتر از 10 سال
31/5٪1141 تا 20 سال

20/8٪27بیشتر از 21
3/8٪5نامشخص

100٪130کل
 

میزان تحصیلات

36/2٪47دیپلم و فوق دیپلم
47/7٪62لیسانس

14/6٪19فوق  لیسانس و بالاتر
1/5٪2نامشخص

100٪130کل
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سطح معناداریدرجه  آزادیمقدارtمیانگینمؤلفه  ها

3/5210/1621290/001مشارکت
3/5311/0951290/001سازگاری

3/499/5581290/001انطباق  پذیری
3/387/1321290/001مأموریت

3/4910/0191290/001فرهنگ سازمان

 جدول )2( نتایج مقایسه ی میانگین های ابعاد فرهنگ سازمانی دانشگاه   

 ،)p=0/001( و سطح معناداری t نتایج جدول فوق نشان می دهد با توجه به نتایج آزمون
میانگین ابعاد فرهنگ سازمانی در هر یک از ابعاد مشارکت، سازگاری، انطباق پذیری و 
مأموریت به طور معناداری از حد متوسط بالاتر است، بنابراین فرضیه اول تحقیق تأئید می شود.
فرضیه دوم پژوهش: جو توسعه منابع انسانی کارکنان دانشگاه به طور معنی 

داری از حد متوسط بالاتر است.
برای پاسخ دهی به این فرضیه در جدول )3( نتایج مقایسه ی میانگین های ابعاد جو 

توسعه منابع انسانی دانشگاه ارائه شده است. 
  جدول )3( نتایج مقایسه ی میانگین های ابعاد جو توسعه منابع انسانی دانشگاه 

 ،)p=0/001( و سطح معناداری t نتایج جدول فوق نشان می دهد با توجه به نتایج آزمون
بالاتر است.  از حد متوسط  به طور معناداری  انسانی دانشگاه  میانگین جو توسعه منابع 

بنابراین فرضیه دوم پژوهش تأیید می شود.

سطح معناداریدرجه آزادیمقدارtمیانگینمؤلفه ها

3/427/081290/001روابط انسانی

3/5310/721290/001آموزش دهی
3/315/021290/001پاداش دهی

3/406/841290/001ارزیابی عملكرد
3/509/851290/001جو توسعه منابع انسانی
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انسانی  با جوتوسعه منابع  ابعاد فرهنگ سازمانی  بین  فرضیه سوم پژوهش: 
دانشگاه رابطه ی معنادار وجود دارد. 

به منظور بررسی فرضیه های سوم تا هفتم از آزمون ضریب همبستگی پیرسون استفاده 
گردیده است که نتایج آن در جدول )4( ارائه شده است.

جدول )4( نتایج ضریب همبستگی متغیرهای ابعاد فرهنگ سازمانی دانشگاه  و جو 
توسعه منابع انسانی

** معناداری در سطح 0/01  * معناداری در سطح 0/05

براساس نتایج جدول )4(، همبستگی بین ابعاد فرهنگ سازمانی با جو توسعه منابع 
انسانی به لحاظ آماری در سطح 0/001 معنادار است )p=0/001(، بنابراین، این فرضیه 
برابر  انسانی  منابع  توسعه  جو  و  مشارکت  بعد  بین  همبستگی  ضریب  می شود.  تأیید 
)r=0/57( می باشد و همبستگی از نوع مثبت است. در نتیجه با افزایش فرهنگ سازمانی 

دانشگاه، جو توسعه منابع انسانی بهبود خواهد یافت.
فرضیه چهارم پژوهش: بین بعد مشارکت و جو توسعه منابع انسانی دانشگاه 

رابطه ی معنادار وجود دارد.
   با توجه به نتایج جدول )4(، همبستگی بین بعد درگیر شدن در کار با جو توسعه 
منابع انسانی به لحاظ آماری در سطح 0/001 معنادار است )p=0/001(، بنابراین فرضیه 
منابع  توسعه  جو  و  مشارکت  بعد  بین  همبستگی  ضریب  می شود.  تأیید  تحقیق  چهارم 

فرهنگ متغیر
سازمانی

جو توسعه 
 منابع  انسانی

مأموریتانطباق  پذیریسازگاریمشارکت

فرهنگ 
سازمانی

1

جو توسعه 
1**0.57 منابع  انسانی

1**0.48**0.74مشارکت
1**0.55**0.55**0.73سازگاری

1**0.53**0.50**0.41**0.62انطباق  پذیری

1**0.50**0.58**0.51**0.55**0.75مأموریت
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انسانی برابر )r=0/48( می باشد و همبستگی از نوع مثبت است. در نتیجه با افزایش میزان 
درگیری در کار، جو سازمان در زمینه پرورش کارکنان مطلوب تر می شود.

فرضیه پنجم پژوهش: بین بعد سازگاری و جو توسعه منابع انسانی دانشگاه 
رابطه ی معنادار وجود دارد.

   براساس نتایج جدول )4(، همبستگی بین بعد سازگاری با جو توسعه منابع انسانی 
به لحاظ آماری در سطح 0/001 معنادار است )p=0/001(، بنابراین فرضیه پنجم تحقیق 
تأئید می شود. ضریب همبستگی بین بعد سازگاری و جو توسعه منابع انسانی برابر )0/55 
افزایش میزان سازگاری جو  با  نتیجه  نوع مثبت است. در  از  =r( می باشد و همبستگی 

سازمان در زمینه پرورش کارکنان مطلوب تر می شود.
انسانی  منابع  توسعه  جو  و  انطباق پذیری  بعد  بین  پژوهش:  ششم  فرضیه 

دانشگاه رابطه ی معنادار وجود دارد.
براساس نتایج جدول )4(، همبستگی بین بعد انطباق پذیری با جو توسعه منابع انسانی 
به لحاظ آماری در سطح 0/001 معنادار است )p=0/001(، بنابراین فرضیه ششم تحقیق 
تأیید می شود. ضریب همبستگی بین بعد انطباق پذیری و جو توسعه منابع انسانی برابر 

انطباق  افزایش میزان  با  نتیجه  نوع مثبت است. در  از  )r=0/41( می باشد و همبستگی 
پذیری، جو سازمان در زمینه پرورش کارکنان مطلوب تر می شود.

فرضیه هفتم پژوهش: بین بعد مأموریت و جو توسعه منابع انسانی دانشگاه 
رابطه ی معنادار وجود دارد.

   براساس نتایج جدول )4(، همبستگی بین بعد مأموریت با جو توسعه منابع انسانی 
به لحاظ آماری در سطح 0/001 معنادار است )p=0/001(، بنابراین فرضیه هفتم تحقیق 
تأیید می شود. ضریب همبستگی بین بعد مأموریت و جو توسعه منابع انسانی برابر )0/55 
=r( می باشد. همبستگی از نوع مثبت است. در نتیجه با افزایش میزان درک از مأموریت و 

رسالت دانشگاه، جو سازمان در زمینه پرورش کارکنان مطلوب تر می شود.
انطباق  )مشارکت، سازگاری،  فرهنگ سازمانی  ابعاد  پژوهش:  فرضیه هشتم 
پذیری و مأموریت( می تواند جو توسعه منابع انسانی دانشگاه را پیش بینی کند. 
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  به منظور آزمون روابط بین متغیرها،  از ضریب همبستگی و برای  مشخص شدن  
اندازه توان و قدرت پیش بینی  ابعاد چهارگانه فرهنگ سازمانی تا چه  از  اینكه هر یک 
جو توسعه منابع انسانی را دارد، از تحلیل رگرسیون گام به گام استفاده شده است که در 
جداول )5(، )6( و )7( نتایج خلاصه ی مدل، واریانس و ضرایب رگرسیون بین ابعاد فرهنگ 

سازمانی با جو توسعه منابع انسانی ارائه شده است.
جدول)5( خلاصه ی مدل رگرسیون بین ابعاد فرهنگ سازمانی با جو توسعه منابع انسانی

براساس جدول فوق، 40% تغییرات جو توسعه منابع انسانی با  ابعاد فرهنگ سازمانی 
تبیین شده است.

جدول )6( نتایج تحلیل واریانس بین ابعاد فرهنگ سازمانی با جو توسعه منابع انسانی

براساس جدول فوق، به طور کلی مدل ابعاد فرهنگ سازمان با توجه بهF=21/320 و 
P=0/001 مدل قابل قبولی می باشد.

جدول )7( نتایج ضرایب رگرسیون بین ابعاد فرهنگ سازمانی با جو توسعه منابع انسانی

درجات مجموع  مجذوراتمدل
آزادی

میانگین 
مربعات

Fسطح مقدار
 معناداری

18/04444/511رگرسیون
21/3200/001 26/448125باقی مانده

0/212 44/492129کل

ضریب  غیراستانداردمدل
ضریب  استاندارد 

سطح مقدارtشده
معناداری بتاخطای  انحراف  معیاربتا

مشارکت
سازگاری

انطباق پذیری
مأموریت

0/163
0/297
0/045
0/269

0/089
0/102
0/087
0/087

0/163
0/276
0/045
0/281

1/835
2/916
0/516
3/101

0/069
0/004
0/607
0/002

ضریب  همبستگیمدل
 چندگانه

ضریب  تعیین ضریب تعیین
 تعدیل  شده

برآورد خطای 
 انحراف  معیار

10/6370/4060/3870/54
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به  توجه  با  مأموریت  ابعاد  فقط  فرهنگ سازمانی  ابعاد  بین  فوق، در  براساس جدول 
مقادیر t=3/101 و P=0/002 و مقدار B=0/28 و همچنین بعد سازگاری با توجه به مقادیر 
t=2/916 و p=0/004 و B=0/27 قادر به پیش بینی جو توسعه منابع انسانی می باشد. دو 
بعد انطباق پذیری با توجه به مقادیر t=0/516 و P=0/607 و هم چنین بعد مشارکت با 
توجه به مقادیر t=1/835 و P=0/060 قادر به پیش بینی جو توسعه منابع انسانی دانشگاه 

نیستند. 

بحث و نتیجه
براساس فرضیه اول پژوهش، نتایج نشان داد میانگین فرهنگ سازمانی دانشگاه در هر 
یک از ابعاد مشارکت، سازگاری، یكپارچگی و مأموریت به طور معنی داری از حد متوسط 
بالاتر است. مبانی نظری پژوهش مؤید این مطلب است که اولین گام برای رشد سازمان، 
شناخت فرهنگ سازمانی است که این امر برای شناسایی و تجزیه و تحلیل پدیده های 
میان مدت  کوتاه مدت،  برنامه های  تدوین  در  مدیران  به  و  است  ضروری  امری  سازمانی 
را  این پژوهش  نتایج  بهبود عملكرد سازمان می شود.  بلندمدت کمک کرده و موجب  و 
دیگران  و  براتی مارنانی   ،)1389( محمودی اشان  و  ایران زاده  تحقیقات  نتایج  با  می توان 
)1388(، رحیم نیا و علیزاده )1388(، اردلان و دیگران )1387( و رجب بیگی و دیگران 
)1387( هم خوانی دارد. میانگین های به دست آمده از نتایج نشان داد که ابعاد فرهنگ 
سازمانی مورد مطالعه، به طور معنی داری بالاتر از حد متوسط قرار دارد. اما باید تلاش 
بیشتری برای ارتقای ابعاد فرهنگ سازمانی انجام شود. به دلیل پیچیدگی و چند بعدی 
بودن فرهنگ، تلاش های مداوم برای ارتقا و توسعه فرهنگ سازمانی اجتناب ناپذیر است. 
ابعاد فرهنگ سازمانی  با راه کارهایی برای توسعه  در این راستا، مدیران سازمان بایستی 
کوشش و جدیت نمایند. از طرفی با توجه به پویایی و انعطاف پذیری فرهنگ سازمانی و 
نیز جو منابع انسانی، نیاز به مدیریت فرهنگ و نیز شناخت کیفیت جو، مبنی بر ادراکی 

که کارکنان دارند، در عرصه سازمان و مدیریت سازمان، احساس می شود.
براساس فرضیه دوم پژوهش، نتایج نشان داد میانگین جو توسعه منابع انسانی دانشگاه، 
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به طور معنی داری از حد متوسط بالاتر است. البته به جهت نسبی بودن این مفاهیم، تلاش 
برای ارتقای آن مهم است. مبانی نظری پژوهش مؤید این مطلب است که حضور سازمان ها 
در عرصه رقابتی امروز، ضرورت توسعه منابع انسانی سازمان ها را اجتناب ناپذیر کرده است. 
توسعه منابع انسانی با تغییر در مهارت ها، دانش ها و رفتار کارکنان، کارایی، اثربخشی و 
در نتیجه بهره وری سازمانی را افزایش می دهد و از آنجایی که فعالیت های منابع انسانی 
برای  انسانی  منابع  توسعه  جو  بررسی  می باشند،  متنوع  و  پیچیده  پویا،  ماهیتاً  سازمان 
شناسایی و تجزیه و تحلیل پدیده های توسعه منابع انسانی امری ضروری است و به مدیران 
در تعیین موقعیت هایی که تحقق هر چه بیشتر اهداف منابع انسانی را ممكن می سازد، 

کمک کرده و موجبات توفیق بیشتر سازمان را فراهم می آورد. 
کلی  به طور  می باشد.  نیز  انسانی  روابط  دربردارنده  انسانی  منابع  توسعه  جو  به علاوه 
روابط انسانی مطلوب آن است که اختلافات نژادی، اخلاقی، طبقاتی، اقتصادی، فرهنگی و 
آموزشی مطرح نیست بلكه احترام گذاشتن به شخصیت فرد و محترم شمردن ارزش های 
انسانی افراد اهمیت دارد )نصر، عابدی و شریفیان، 1386(. روابط انسانی رضایت بخش، 
به درک متقابل احساسات، عواطف و ادراکات کارکنان، مثبت اندیشی و توجه به نیازهای 
یكدیگر اشاره می کند که نتیجه آن احساس خشنودی، صمیمت و سودمندی هر یک از 
طرفین است )فرح بخش، 1388: 9(. روابط انسانی، زمینه های انگیزش و رشد فرد را در 
سازمان فراهم ساخته و همین احساس رشد، سبب رضایت و خشنودی افراد می شود. تمام 
این حالات، زمینه ساز بهبود و ارتقای روحیه می گردد و میل به زیستن و کار و تلاش در 
ارتقای روحیه به مسؤولیت پذیری، مشارکت و  افزایش می دهد و در نهایت،  سازمان را 
فعالیت ثمربخش فرد در راه انجام دادن وظایف و دست یافتن به اهداف سازمان، منجر 

می شود )امینی، رضاپور و ناصح، 1387(. 
براساس فرضیه سوم پژوهش، نتایج تحقیق دلالت بر آن دارد که بین ابعاد فرهنگ 
سازمانی و جو توسعه منابع انسانی کارکنان دانشگاه بیرجند رابطه مثبت و معناداری وجود 
دارد. این بدان معناست که از آنجایی که فرهنگ به عنوان نظام اعتقادات، باورها، ارزش ها و 
الگوهای اساسی رفتاری است که عموماً افراد در سازمان پایبند آن هستند تعریف می شود، 
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با ارتقای ویژگی های فرهنگ سازمانی می توان بر بهبود جو توسعه منابع انسانی دانشگاه، 
افزود. می توان این نتیجه  به دست آمده را با نتایج بدست آمده از تحقیقات کوفی )2003 
روسیه،  در   )Fey  and Denison,  2000( دنیسون  و  فی  هنک کنگ،  در   )Coffy,
اردلان و همكاران )1387( در ایران، مشابهت داد. نتایج این تحقیقات همگی بر وجود 
ارتباط آماری مثبت بین این مدل از فرهنگ سازمانی و شاخص های مختلف عملكرد و 
اثربخشی، تأکید دارند و بیانگر این موضوع هستند که علی رغم تفاوت فرهنگی میان ملل 
مختلف، فرهنگ سازمانی به عنوان یک عامل اثربخش می تواند در بین سازمان ها و در 

نقاط مختلف جهان، عمل کند.
بین  معناداری  و  رابطه مثبت  نشانگر  تأیید فرض چهارم،  از  آمده  به دست  یافته های 
میزان  چقدر  هر  که  معناست  بدان  امر  این  است.  انسانی  منابع  توسعه  جو  و  مشارکت 
انسانی مطلوب تر می شود. مشارکت  بالاتر باشد بستر توسعه منابع  مشارکت در سازمان 
فرایندی است که از طریق آن به کارکنان اجازه داده می شود که درباره کارشان تأثیر و 
نفوذ داشته باشند. به عبارت دیگر مشارکت حالت و وضعیتی است که تحت آن، افراد با 
)والایی شریف، 1384: 71(.  انجام می دهند  بهتر  را  و وظیفه خود  کار  بیشتر،  اختیارات 
یعنی هرچه در دانشگاه تفویض  اختیار و ارائه فرصت های تصمیم گیری به کارکنان بیشتر 
باشد و آن ها را برای انجام کار گروهی و تیمی مورد تشویق قرار دهد و همواره بر روی افزایش 
مهارت ها و توانایی های کارکنان شان سرمایه گذاری کنند، تعهد سازمان به توسعه مناسب 
بوده و جو در زمینه پرورش منابع انسانی مطلوب تر می شود. به اعتقاد مک لگان و نل1 
)1380: 17( گذر از شیوه ای تحكمی و ورود به شیوه مشارکتی اداره امور در محیط کار 
ضروری و اجتناب ناپذیر است، از این جهت که مسائل محیط کار بسیار پیچیده تر و به هم 

وابسته تر از آن هستند که توسط افراد معدودی از مدیران قابل حل باشد.
یافته های به دست آمده از فرضیه پنجم نشان می دهد که رابطه مثبت و معناداری بین 
سازگاری و جو توسعه منابع انسانی وجود دارد. این امر بیانگر این  است که هر چه سازمان 
سازگارتر باشد، سبب می شود رفتار اعضای سازمان ریشه در ارزش های بنیادینی داشته 

1. Mclagan  &  Nel
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باشد که این خود سبب می شود که کمتر اختلاف، تعارض و تضاد متوجه روابط اعضا با 
بهتر می توانند در  افراد  این صورت،  با بخش های گوناگون سازمان شود. در  و  یكدیگر 
بخش های گوناگون سازمان با هم همكاری داشته باشند و کارکنان در مسیر تحقق اهداف، 
قاطعانه و با نگاهی مثبت به آینده و به کنترل امور پرداخته و سعی در یافتن راه حل هایی 
برای ایجاد توافق و پیوستگی در حل تضادها می کنند. در چنین سازمانی شرایط توسعه 
کارکنان بیشتر فراهم است و سازمان بهتر در مسیر توسعه منابع انسانی قرار می گیرد و 

طرفین اعم از سازمان و کارکنان، نفعی دوجانبه خواهند نمود.
نتایج فرض هفتم دلالت بر این دارد که اگر مسیر آینده  سازمان روشن باشد، جو سازمان 
انسانی مطلوب تر می شود. به این معناست که اگر سازمان بداند  در زمینه توسعه منابع 
به کجا می رود، این فعالیت ها برای چیست، اهداف و مسیر تحقق این فعالیت ها کدامند، 
وظیفه هر کس در هر سمت و جایگاهی که قرار دارد و در سطح فردی، گروهی و در نگاه 
کل سازمان در ارتباط با فعالیت های دیگران چیست؟ با کاهش ابهام در مسیرهای کاری، 

جو توسعه منابع انسانی در سازمان بهبود می یابد.
نتایج تجزیه و تحلیل فرضیه هشتم نشان داد که بعد "مأموریت" با  مقادیر t=3/101 و 
P=0/002 و مقدار B=0/28 و "سازگاری" با مقدار 2t= 0/916 و B=29 در مقایسه با دیگر 

ابعاد فرهنگ سازمانی، پیش بین بهتری برای جوتوسعه منابع انسانی دانشگاه  است. همان 
طور که قبلًا اشاره شد سازگاری، عبارت است از توجه به الزامات محیط کاری در فعالیت ها 
که دربردارنده نظامی از هنجارها و اعتقاداتی است که بقا و رشد و توسعه سازمان را در پی 
دارد و مأموریت ناظر بر تعریف و تعیین جهت گیری های طولانی مدت برای سازمان است. 
در دانشگاه مورد مطالعه، با توجه به نتایج به دست آمده، بعد سازگاری در حد بالایی است. 

یعنی نظام، توانسته است هنجارها و اعتقادات مشترکی را بوجود آورد. 
در بعد مأموریت، با توجه به مأموریت گرا شدن دانشگاه در قالب برنامه ای پنج ساله 
توسعه دانشگاه، نشان می دهد که چشم انداز سازمان و تدوین مأموریت های آن، با مشخص 
پیامدهای  از  یكی  که  کرده  معین  را  آن ها  به  رسیدن  راه های  و  سازمان  اهداف  کردن 
و  بماند  باقی  ابهامات  این  که  در صورتی  است.  آتی  برنامه های  در  ابهامات  آن کاهش 
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مأموریت ها مشخص نشود، سبب پیچیده شدن امور و نوعی بلاتكلیفی در سازمان خواهد 
شد. نبود برنامه مشخص که نتیجه عدم تعیین مأموریت ها است می تواند پیامدهای منفی 
برای کارکنان داشته باشد. این ابهامات سبب می شود انجام وظایف به دلیل نبود رویكرد 
مشخص به خوبی انجام نشود. از طرفی باعث می شود برخی کارکنان در سازمان، زیر بار 
فشار سنگین کارها باشند که این فشارهای کاری می تواند، آنان را دچار فرسودگی شغلی 
کند. علاوه بر آن، ابهام در فعالیت ها، مدیران را در ارزیابی عملكرد کارکنان سازمان دچار 
ارزیابی عملكرد در سازمان،  نتایج  از کاربردهای  آنجایی که یكی  از  نماید و  مشكل می 
تعیین نیازهای آموزشی کارکنان است، توجه به این نیازها، موجب تقویت سطح کاری 
کارکنان از طریق دریافت پاداش ها، خواهد شد و این به نوبه خود، سطح انگیزشی آنان را 

ارتقاء و از فرسودگی شغلی خواهد کاست. 
دریافت پاداش از سازمان به خاطر کار و فعالیت یكی از منطقی ترین اصولی است که 
در هر سازمانی رعایت می شود و در هر جامعه ای نیز مورد قبول می باشد. شاید مهمترین 
نقشی که نظام پاداش می تواند در سازمان ایفا کند؛ تأثیر بالقوه ای است که انتظار دریافت 
پاداش در عملكرد کارکنان می گذارد. چنانچه کارکنان سازمان عقیده داشته باشند که 
امید به دریافت پاداش، نقش مثبتی در  عملكرد بهتر منجر به دریافت پاداش می شود، 
عملكرد بهتر و مؤثرتر آن ها خواهد داشت )قاسمی، 1382: 495(. به عبارت دیگر چنانچه 
ازای  به  پرداخت  عنوان  به  کارکنان  دید  از  که  کند  طراحی  پاداشی  سیستم  مدیریت، 
تناسب، عملكرد  پاداش ها در صورت  این صورت  نظر گرفته شود، در  عملكرد خوب در 
آگاه  با  می تواند  ارزشیابی  )رابینز، 1384: 231(.  کرد  تشویق خواهد  و  تقویت  را  خوب 
در  تلاش  با  که  کرده  فراهم  آن ها  برای  را  فرصت  این  عملكردشان  از  کارکنان  نمودن 
جهت جایگزین ساختن رفتارهای مناسب و حذف رفتارهای منفی و غیر اثربخش کارایی 
ابزار  افزایش داده و در این صورت می توان گفت ارزیابی عملكرد به عنوان یک  افراد را 
توسعه ای مفید و سودمند عمل کرده و به توسعه منابع انسانی در سازمان منجر می شود 
)سیدجوادین، 1383: 328(. البته از این جهت مشكلاتی وجود دارد. از یک طرف، آموزش 
اثربخش، در سازمان صورت نمی گیرد و از طرف دیگر، از کارکنان وظیفه شناس و دارای 
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سازمان  در  رفتارهایی  بروز چنین  زمان  مرور  به  و  نمی شود  تقدیر  هم  مناسب  عملكرد 
کاهش می یابد. چنین  مسائلی سبب می شود که جو پرورش منابع انسانی تضعیف شده 
و تعهدی نسبت به توسعه در سازمان کمتر  وجود داشته باشد. کاتر1 )1382: 123( در 
کتاب رهبری تحول در بیان اشتباهات هشت گانه، موضوع عدم انتقال کافی چشم انداز و 

دست کم گرفتن قدرت آن به طور مفصل بحث نموده است. وی بر این باور است که چشم 
انداز و برنامه های ناشی از آن ضمن آن که  باید خلق و ایجاد شود، مهمتر آن است که  به 
کارکنان انتقال یابد. این انتقال، ضمن کاهش برخی ابهامات موجب تسریع فعالیت ها و 

انگیزه در کارکنان خواهد شد و احساس تعهد آنان را رشد خواهد داد.
مسؤولان  و  مدیران  چنانچه  که  نمود  اظهار  می توان  تحقیق  این  نتیجه  به  توجه  با 
دانشگاه تعهدی نسبت به توسعه کارکنان را دارند، لازم است چشم انداز سازمان، اهداف و 
راه های رسیدن به اهداف را مشخص کرده و وظیفه هر واحد، بخش و حتی هر فرد به طور 
واضح و در ارتباط با هم تعیین شود تا با کاهش ابهام در مسیرهای کاری، جو سازمان در 
زمینه توسعه منابع انسانی و کارکنان بهبود یابد. می توان نتیجه بدست آمده را با نتایج 
تحقیقات اردلان و دیگران )1387(، ییلماز و ارگان )Yilmaz and Ergan, 2008(، فی 
 Ul, 20011( یول  موجیب و شكیل احمد ،)Fey and Denison, 2000( و دنیسون
mujeeb and Shakil Ahmad( مشابهت داد. نتایج این تحقیقات، نشان داده است 
که با مشخص کردن برنامه کاری و حد وظایف افراد و واحدهای کاری در سازمان، انگیزه 
کار بیشتر شده و آنان در جهت اهداف سازمان، بیشتر تلاش خواهند نمود. هم چنین 
افزایش عملكرد  بر  را  تأثیر  بیشترین  "مأموریت"  بعد  تحقیقات مشخص شد که  این  در 

سازمان هاي مورد مطالعه داشته است که با نتایج این تحقیق، هم سو است.
با توجه به نتایج به دست آمده از این پژوهش از آنجا که فرهنگ سازمانی و نیز جو توسعه 
مستمرکارکنان  به طور  باید  مدیران  دارد،  پذیری  انعطاف  و  پویا  خصلت  انسانی  منابع 
کنند.  مطلع  آن،  تحقق  راه های  و  دانشگاه  برنامه های  اهداف،  چشم انداز،  از  را  سازمان 
مأموریت گرایی  جهت  در  و  بهتر  وضعیت  به  رسیدن  برای  می شود  پیشنهاد  هم چنین 

1. Kotter
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برنامه  دانشگاه که حاصل  توسعه  پنج ساله  برنامه های  قالب  را  برنامه ها  دانشگاه، مدیران 
ریزی راهبردی است را عملیاتی نمایند. توجه به برنامه محوری در راستای مأموریت های 

دانشگاه، می تواند تحولات زیادی در پی داشته باشد. برای پژوهشگران نیز پیشنهاد می 
شود، در خصوص زیرمقیاس ها یا زیر مؤلفه های هر یک از ابعاد چهارگانه مدل دنیسون نیز 

تحقیقاتی در سازمان های مختلف به عمل آورند.
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