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بررسی و تبيين فرهنگ سازمانی)شاهد تجربی: دانشگاه مازندران(

تاريخ دريافت مقاله: 90/11/17
تاريخ تأييد مقاله: 92/2/25 

حسنعلی آقاجانی * 

چکيده:
امروزه يكي از ش��اخصه هاي كش��ورهاي در حال توسعه را مسئله »فرهنگ« 
و به ويژه نقش نظام آموزش عالي در آن مي دانند. با توجه به نقش غيرقابل انكار 
دانش��گاه در بسط و توسعه فرهنگی جامعه، هدف تحقيق حاضر بررسی و تبيين 
فرهنگ س��ازمانی در دانش��گاه مازندران بوده اس��ت. جامعه آماری 261 نفر از 
اعضای هيئت علمی دانشگاه مازندران بوده اند كه از اين تعداد 170 نفر به عنوان 
نمونه آماری انتخاب ش��دند. سپس براس��اس 117 پرسشنامه جمع آوری شده با 
اجزاء استاندارد و ضريب پايايي 88 درصد، به آزمون فرضيات چهارگانه پرداخته 
ش��ده است. چهار متغير ابعاد فرهنگ س��ازمانی مورد مطالعه، در قالب يك مدل 
رگرسيون تحليل مسير، ضمن تبيين فرهنگ سازمانی دانشگاه مازندران، هركدام 
ب��ه غير از متغير مفروض��ات و باورهای فرهنگی بصورت مس��تقيم، و همه آنها 
بصورت غيرمستقيم و تعاملي، بر فرآيند مذكور تأثيرگذار بوده اند. انجام هرگونه 
تغيي��ر و تحول بنيادی در س��ازمان تنها از طريق ش��ناخت فرهنگ آن س��ازمان 
امكان پذير است، از اين رو پيش��نهاد می شود كه در دانشگاه مازندران متغيرهای 
مفروض��ات و باورهای فرهنگی و الگوهای رفت��اری فرهنگی مديريت گردند تا 

فرهنگ سازمانی به صورت مطلوب در دانشگاه تجلی پيدا كند.
واژگان‌كليدی: فرهنگ، سازمان، دانشگاه، مازندران.

Email: Aghajani@umz.ac.ir    دانشيار و مدير گروه مديريت صنعتی دانشگاه مازندران *



بررسی و تبیین فرهنگ سازمانی)شاهد تجربی: دانشگاه مازندران(

75
ره 

ما
 ش

- 
تم

ش
ل ه

سا
13

92
ار 

به
112

مقدمه
فرهنگ س��ازمانی، الگويی مشترك و نسبتاً پايدار از ارزش ها، باورها و اعتقادات اساسی 
در يك س��ازمان اس��ت )ش��اين، 1383( و هدف از تبيين فرهنگ س��ازمانی شناساندن آن به 
افراد س��ازمان و ايجاد راهكارهای مناسب برای حل مشكلات درون و برون سازمان می باشد 
)Aktas et al, 2011(. فرهنگ الگويی از مفروضات مش��ترك اس��ت كه گروه فرا می گيرد، 
 به ط��وری كه مش��كلات انطباق پذي��ری خارجی و هماهنگ��ی داخلی گ��روه را حل می كند 
)Zehir et al, 2011(، با توسعه فرهنگ سازمانی قوی و مؤثر، سازمان ها می توانند عملكرد 

.)Jacobs et al, 2013(مؤثری بدست آورند
امروزه يكي از شاخص هاي كشورهاي در حال توسعه را مسئله »فرهنگ« و به ويژه نقش 
 .)Czerniewicz & Brown, 2009()1385 ،نظام آموزش عالي در آن مي دانند )حس��ينی
براي انجام يك حركت فرهنگي مؤثر در دانشگاه قائل شدن جايگاه مناسب براي فعاليت هاي 
فرهنگ��ي يك ضرورت اس��ت )Rajala et al, 2012(. به اين منظور توجه به س��اختارهاي 
موجود و تمهيد س��اختارهاي جديد در دانش��گاه جهت تعمي��م فعاليت هاي فرهنگي به همه 
اقشار دانشگاه اقدامي لازم و درگير بودن تمام حوزه هاي دانشگاه اعم از آموزش، پژوهش در 

فعاليت هاي جاري آن با مقولات فرهنگي يك راهبرد مهم مي باشد. 
در مقاله حاضر فرهنگ سازمانی دانشگاه مازندران در ابعاد چهارگانه نگرش ها، ارزش ها، 
بايدها و نبايدها؛ مفروضات اساس��ی، باورها و اعتقادات؛ الگوها، هنجارها و نرم های رفتاری؛ 
علائم، نشانه ها، سمبل ها و ساختارها از طريق جمع آوری داده ها با ابزار پرسشنامه ای با اجزاء 
اس��تاندارد و آزمون های t و معادلات س��اختاری تبيين، و به فرضيات اصلی چهارگانه و نيز 

فرضيات فرعی مربوط به آنها پاسخ داده خواهد شد. 
1.‌پيشينه‌تحقيق‌

منوريان و بختايی )1382(، در پژوهش خود اش��اره كردند بررس��ي فرهنگ س��ازمان به 
عن��وان يك ابزار جم��ع آوري اطلاعات عمل مي كند. از ديدگاه اس��دی و همكاران )1386(، 
بس��ياري از صاحب نظران و محققان، فرهنگ سازمان را به عنوان منبعي از مزيت رقابتي مورد 
مطالعه قرار داده اند. در مطالعه رعنايی و مرتضوی )1388( مطرح ش��د كه فرهنگ س��ازماني 
هن��وز يك��ي از تازه ترين و ش��ايد از جدال آميزترين مباحث نظري س��ازمان اس��ت با وجود 
اختلاف نظره��اي مذكور تقريباً بر س��ر يك موضوع توافق وج��ود دارد كه مديريت فرهنگ 
سازماني يكي از ضرورت هاي مديريت در عصر كنوني و از شرايط لازم براي موفقيت است. 
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طالعی فر و همكاران )1389(، به فرهنگ س��ازماني  به عن��وان ابزاري تأثيرگذار در جهت نيل 
به خلاقيت و نوآوري س��ازماني اشاره كردند. در تحقيق وثوقی )1390(، بيان شد كه فرهنگ 
س��ازمان عبارتس��ت از: الگوي منحصر بفرد از مفروضات، ارزش ها و هنجارهاي مشترك كه 
فعاليت هاي جامعه پذيري زبان س��مبل ها و عمليات سازمان ها را شكل مي دهد فياض)1390(. 
امروزه مطالعه فرهنگ س��ازماني از اهميت ويژه اي برخوردار است، فرهنگ سازماني در واقع 
شخصيت سازمان است و فضايي است كه كاركنان در آن تنفس مي كنند. بنابراين ارتقا فرهنگ 
سازماني يك استراتژي مهم و مستلزم برنامه ريزي دقيق خواهد بود. بررسی فرهنگ سازمانی 
بر سيس��تم های اندازه گيری عملكرد  تأثيرگذار است )Henri, 2006(. شيوه ها و ارزش های 
 Tolfo & Wazlawick,( برنامه ريزی در فرهنگ س��ازمانی باي��د مورد توجه قرار گي��رد
 Gregory et al,( فرهنگ س��ازمانی اثربخشی س��ازمان را تحت تأثير قرار می دهد .)2008
2009( و معمولاً تحت عنوان ارزش ها، باورها و مفروضات اساس��ی ش��ناخته می شود كه به 
هماهنگ��ی رفت��ار اعضا كم��ك می كن��د )MacIntosh & Doherty, 2010( و در جو و 
فرهنگ س��ازمانی در زمينه درك اثربخش��ی تجارت و س��ازمان های انتفاعی مؤثر واقع است 
)Shim, 2010(. با توسعه فرهنگ سازمانی قوی و رهبری مؤثر، شركت ها می توانند عملكرد 
تجاری مؤثری بدس��ت آورند )Zehir et al, 2011(، چرا كه فرهنگ س��ازمانی به س��ازمان 

.)Cheung et al, 2011( هويت می دهد
2.‌فرهنگ‌سازمانی1

فرهن��گ س��ازمان عبارتس��ت از: الگ��وي منحص��ر بف��رد از مفروض��ات، ارزش ه��ا و 
هنجارهاي مش��ترك ك��ه فعاليت ه��اي جامعه پذيري، زبان، س��مبل ها و عمليات س��ازمان ها 
 را ش��كل مي ده��د )وثوق��ی،1390(. فرهن��گ س��ازمانی ب��ه س��ازمان هوي��ت می ده��د 
 )Zehir et al, 2011(؛ )Cheung et al, 2011( و به هماهنگی رفتار اعضاء كمك می كند 

.)MacIntosh & Doherty, 2010(
 ،)Henri, 2006( ب��ا توجه به اينكه فرهنگ س��ازمانی بر عملكرد افراد تأثير می گ��ذارد
از اين رو ش��ناخت فرهنگ س��ازماني به عنوان ي��ك ضرورت مهم در اولوي��ت فعاليت هاي 
مديران س��ازمان ها قرار دارد، چرا كه با ش��ناخت دقيق و درس��ت اين فرهنگ و آش��نايي با 
ويژگي هاي آن، مديريت مي تواند برنامه هاي كوتاه مدت، ميان مدت و بلندمدت خود را سامان 

دهد )فياض،1390(. 

1. Organizational Culture
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3.‌نگرش‌ها،‌ارزش‌ها،‌بايدها‌و‌نبايدها‌در‌فرهنگ‌سازمانی
نگرش ها، ارزش ها، بايدها و نبايدها در س��ازمان مستقر شده اند و افراد داخل سازمان خود 
را مقيد به رعايت آنها می دانند )ميرزايی اهرنجانی، 1377(. ارزش ها در هر فرهنگی نشان دهنده 
اولويت ها يا چيزی اس��ت كه بايد انجام شود. مسئله ارزش گذاری و نهادينه سازی ارزش ها در 
تارو پود سازمان فيزيكی از وظايف مهم رهبران است )MacIntosh & Doherty, 2010( و 
برای اينكه نمودهای سطح  اول تعالی والايی برخوردار باشند، اعتلای ارزش های ناب ضروری 

است؛ اما بطور كلی در تحليل اين سطح توجه به چند نكته حائز اهميت است؛
• سازمان ها دارای ارزش نيستند، بلكه ارزش ها متعلق به افراد است. 

• در س��ازمان ها باي��د بي��ن س��طح ارزش ه��ا و نمودهای عمل��ی ارتباط وجود داش��ته 
  .)Gregory et al, 2009(باشد

• ارزش ها عاملی برای توجيه رفتارها و مظاهر فرهنگ ها هستند. 
برخ��ی از اي��ن ارزش ه��ا عبارتن��د از: از همكاری ب��ا يكديگر، صداقت، وج��دان كار، 
 Tolfo & Wazlawick, 2008( مس��ئوليت پذيری، انعطاف پذيری، س��ازندگی و امثاله��م

.)Zehir et al, 2011
H1: نگرش ه��ا، ارزش ه��ا، بايدها و نبايدها تبيين كننده فرهنگ س��ازمانی در دانش��گاه 

مازندران هستند.
4.‌مفروضات‌اساسی،‌باورها‌و‌اعتقادات‌

فرهنگ س��ازمانی به عنوان يكی از عواملی كه بر شايستگی سازمانی تأثير می گذارد مورد 
بررس��ی قرار می گي��رد )Aktaş et al, 2011(. در اين ميان باوره��ا، اعتقادات و مفروضات 
اساس��ی به وسيله افراد سازمان مسلم و بديهی انگاشته می ش��ود )ميرزايی اهرنجانی، 1377(. 
پذيرش اصول پايداری س��ازمان از طريق پذيرش فرهنگ س��ازمانی پايدار حاصل می ش��ود 
)Linnenluecke & Griffiths, 2010(. مفروضات فرهنگی نقطه اشتراك افراد محسوب 
می ش��وند و به سبب ريشه دار بودنش��ان تغيير آنها بسيار دشوار است. به طور كلی مفروضات 
تعريف می كنند كه به چه مواردی بايد توجه كرد؟ معانی پديده ها و وقايع چيس��ت؟ واكنش 
صحي��ح كدام اس��ت؟ و اينك��ه راهكارهای موفقيت كدامند؟ بديهی اس��ت ك��ه هر چه اين 
مفروضات از ش��فافيت و ميزان درك بيش��تری برخوردار باش��ند، س��طوح بعدی فرهنگ به 
س��ادگی شناخته خواهند ش��د )زالی، 1383(. با توسعه فرهنگ سازمانی قوی و رهبری مؤثر، 

 .)Zehir et al, 2011( سازمان ها می توانند به عملكرد اثربخش دست يابند
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H2: مفروضات اساس��ی، باورها و اعتقادات تبيين كننده فرهنگ س��ازمانی در دانش��گاه 
مازندران هستند.

5.‌الگوها،‌هنجارها‌و‌نرم‌های‌رفتاری‌در‌فرهنگ‌سازمانی
الگوها، هنجارها و نرم های رفتاری در فرهنگ سازمانی به اين معنی است كه در حقيقت 
وقوع هر عملی ناش��ی از نوع هنجارها و نرم های رفتاری اس��ت كه به راحتی پس از وقوع هر 
عملی با مراجعه به نرم ها و رفتارها می توان آنها را كش��ف كرد )ميرزايی اهرنجانی، 1377(؛ 
)Zehir et al, 2011(. تعريف هاي هنجاري كه از فرهنگ مي ش��ود عبارت اس��ت از: شيوه 
 Linnenluecke & Griffiths,( زندگان��ي كه يك اجتماع يا قبيله از آن پيروي مي كنن��د
2010(؛ )Tolfo & Wazlawick, 2008(. فرهنگ سازمانی به سازمان هويت می دهد و با 
وجود هنجارها و نرم های رفتاری، به منظور تناسب اين موارد برای شناسايی فرهنگ سازمانی 
مورد اس��تفاده قرار می گيرد )Cheung et al, 2011(. تأكي��د بر الگوها، رفتارهاي ويژه در 
مراس��م عمومي، نوع برخورد با كار، افراد و ارباب رجوع، تشويق به گردهمايي ها، پيروي از 
ش��عارها و نمادهاي ارتباط همگي بيان كننده انتظارهاي س��ازمان از افراد و همين طور انتظار 

متقابل آنها از سازمان است.
H3: هنجارها و نرم های رفتاری تبيين كننده فرهنگ سازمانی در دانشگاه مازندران هستند.

6.‌علائم،‌نشانه‌ها،‌سمبل‌ها‌و‌ساختارها‌در‌فرهنگ‌سازمانی
 .)Tolfo & Wazlawick, 2008( هر س��ازمانی ني��از به تبيي��ن فرهن��گ خ��ود دارد
علائ��م، نش��انه ها، س��مبل ها و س��اختارها در س��ازمان نقش مهم��ی در شناس��ايی فرهنگ 
س��ازمان دارند )Henri, 2006(. در حقيقت مظاهر فرهنگی )علائم، نش��انه ها، س��مبل ها و 
س��اختارها( در چگونگی انجام دادن كارها، نحوه اس��تفاده از اش��ياء، نحوه ابراز احساس��ات 
و نح��وه گفتار آش��كار می گردد )ميرزاي��ی اهرنجان��ی، Shim, 2010( )1377(. هر فرهنگ 
 س��ازمانی دارای ويژگی های خاص خود است و همين امر موجب جدايی فرهنگ  سازمان ها 
از يكديگر ش��ده است. علائم، نش��انه ها، سمبل ها و ساختارها نش��انه و نمايه اصلي فرهنگ 
س��ازماني هس��تند و از اين رو ش��ناخت اين مقوله ركن اول اين مرحله اس��ت كه با شناخت 
و تبيي�ن آن می توان فرهنگ س��ازمانی و در نتيجه اثربخش��ی س��ازمان را تحت تأثير قرار داد 

 .)Gregory et al, 2009(
H4: علائم، نش��انه ها، س��مبل ها و س��اختارها تبيين كننده فرهنگ س��ازمانی در دانشگاه 

مازندران هستند.
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روش‌شناسی
1.‌نمونه

جامعه آماري261 نفري تحقيق حاضر را اعضای هيئت علمی دانش��گاه مازندران تشكيل 
داده اند كه با استفاده از روش نمونه گيری تصادفی ساده و جدول مورگان از اين تعداد170 نفر 
به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند كه در نهايت 117 پرسشنامه جمع آوری گرديد. در نمونه 
مذكور از بعد جنسيت: 74درصد مرد و 26درصد زن؛ از بعد تأهل 95درصد متأهل و 5درصد 
مجرد؛ از بعد تحصيلات: 79درصد دكتری و 21درصد فوق ليسانس، از بعد سن: 1درصد بين 
20 تا 30 س��ال، 55درصد بين 31 تا 40 سال، 32درصد بين 41 تا 50 سال و 12درصد بالاتر 
از 50 س��ال؛ از بعد سابقه كاری: 15درصد زير 5 سال، 18درصد بين 5 تا 10 سال، 20درصد  
بين 11 تا 15 سال، 27درصد بين 16 تا 20 سال، 13درصد بين 21 تا 25 و 7درصد بالاتر از 

25 سال دارای سابقه كار بوده اند.
2.‌داده‌ها‌و‌مقياس‌اندازه‌گيری

متغيره��ای چهارگانه نگرش ه��ا، ارزش ها، بايدها و نبايدها؛ مفروضات اساس��ی، باورها 
و اعتقادات؛ الگوها، هنجارها و نرم های رفتاری؛ علائم، نش��انه ها، س��مبل ها و ساختارها؛ در 
 Kreitner &( ؛)Quinn, 2000( ؛)Schain, 1992( پرسش��نامه ای با اج��زاء اس��تاندارد
Angelo, 2001( حاوي 37 س��ؤال در مقياس)10-1( اندازه گيري شد كه  شامل 8 سؤال در 
ارتب��اط با متغير نگرش ها، ارزش ها، بايدها و نبايدها؛ 8 س��ؤال در ارتباط با متغير مفروضات 
اساس��ی، باوره��ا و اعتقادات؛ 8 س��ؤال در ارتباط با الگوها، هنجاره��ا و نرم های رفتاری؛ 7 
س��ؤال در ارتباط با علائم، نش��انه ها، س��مبل ها و ساختارها؛ و 6 س��ؤال در ارتباط با مسائل 
جمعيت شناختی نمونه های مورد مطالعه بوده است. آنگاه پرسشنامه طراحي شده، در مراجعه 
حضوري نخس��ت، در اختيار اعضاء نمونه آماري قرار گرفته و توضيحات لازم نيز برايش��ان 
داده شد، در مراجعه حضوري دوم تا چهارم نسبت به جمع آوري آنها اقدام شده است. آنگاه 

با آزمون های پايايی، معادلات ساختاری، تی استيودنت به آزمون فرضيات اقدام شد.
3.‌اعتبار

به منظور معتبرسازی پرسشنامه تحقيق، از رويه استخراج اجزاء متغيرهاي مورد اندازه گيري 
از ادبي��ات موضوعي تحقيق و آنگاه بومی س��ازی آن با بهره گي��ری از نظرات متخصصان و نيز 
 Hult & Ferrel, 1997( )Bazargan et al, 1998:( نمونه ای مقدماتی اس��تفاده شده است
166-171(. بدين منظور، پرسشنامه طراحي شده، بصورت پيش آزمون در اختيار تعداد 12 نفر از 
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اساتيد و خبرگان قرار گرفت آنگاه پس از اخذ نظرات اصلاحي و تعديل موادی از آنها، مجدداً 
در اختيار تعداد 26 نفر از اعضاء جامعه آماری بعنوان نمونه مقدماتی قرار گرفت و طبق نظرات 
اصلاحی اين گروه نيز از مرتبط بودن س��ؤالات با توجه به جامعه آماری مورد مطالعه اطمينان 
حاصل ش��د. در نهايت، پرسش��نامه نهايي طراحي و براي جمع آوري داده ها مورد استفاده قرار 
گرفت. در ضمن، ش��اخص98درصد GFI = نيز كه به عنوان يكي از معيارهاي سنجش روايي 

است )Hair et al, 1998, 49( در اين تحقيق بيشتر از 90درصد بدست آمده است.
4.‌پايايی

روش ه��اي  ني��ز  اندازه گي��ري  اب��زار  )پاياي��ي(  اعتم��اد  قابلي��ت  تعيي��ن  به منظ��ور 
 مختل��ف و متع��ددي وج��ود دارد ك��ه يك��ي از آنها س��نجش س��ازگاري دروني آن اس��ت 
)Conca & et al, 2004(. س��ازگاري درون��ي ابزار اندازه گي��ري مي تواند با ضريب آلفاي 
كرونباخ اندازه گيري ش��ود)Churchill,1979( )Cronbach,1951(. اين روشي است كه 
در اغلب تحقيقات مورد اس��تفاده قرار مي گي��رد )Peterson, 1994(. اگرچه حداقل مقدار 
قاب��ل قب��ول براي اين ضريب بايد 0/7 باش��د؛ اما مقادير 0/6 و حت��ي 0/55 نيز قابل قبول و 
پذيرش است )Van de ven & Ferry, 1979: 38()Nunnally, 1978: 62(. در تحقيق 
حاضر، قابليت اعتماد ابزار اندازه گيري پرسشنامه به طور كلی 0/88 بوده است.  برای هر كدام 
از 4 متغي��ر مورد مطالعه نيز قابليت اعتماد اندازه گيری ش��د ك��ه در بعد نگرش ها، ارزش ها، 
بايده��ا و نبايدها: 0/84 ؛ در بعد مفروضات اساس��ی، باورها و اعتقادات: 82درصد ؛ در بعد 
الگوها، هنجارها و نرم های رفتاری: 80 درصد؛ در بعد علائم، نشانه ها، سمبل ها و ساختارها: 

79درصد،  ابزار اندازه گيري دارای قابليت اعتماد بوده است.

يافته‌ها‌
1.‌معادلات‌ساختاري

در اين قس��مت با توجه ب��ه مدل مفهومي تحقيق، مدل معادلات س��اختاري چهار متغير 
تبيين كننده فرهنگ س��ازمانی براس��اس خروجي نرم افزار ليزرل ارائه خواهد ش��د. قابل ذكر 
اينك��ه از ميان ش��اخص هاي مختلف و متعدد تعيين برازندگي يك مدل معادلات س��اختاري 
)Hooman, 2002(، شاخص هاي2GFI ،1RMSEA و 3NFI  از بهترين و معروف ترين شان 

1. Root Mean Square Error of Approximation
2. Goodness of Fit Index
3. Normed Fit Index
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ب��وده و مي توانند در حد كفاي��ت لازم، برازندگي يك مدل معادله س��اختاري را تعيين كنند. 
RMSEA ≤ 0.10  نش��ان می ده��د كه اين مدل برازش قابل قبول��ی با داده هاي دنياي واقعي 
 RMSEA = 0.035، GFI در تحقيق حاضر .)Joreskong and Sorbom, 1989( دارد
1AGFI = 0.96، NFI=0.97 ،0.98 =  و NNFI=0.94 2 ب��وده اس��ت بنابراين مدل تحقيق 
داراي برازندگي لازم بوده و كليت آن مورد تأييد است، چرا كه RMSEA كمتر از 10 درصد 
و GFI و NFI نيز بيشتر از 90 درصد بوده و متغيرهاي مشهود چهارگانه مي توانند 96 درصد 
متغير نامش��هود اصلي مورد مطالعه يعني فرهنگ س��ازمانی را به صورت مستقيم و غيرمستقيم 

توجيه و تبيين نمايند.
در نمودارهاي سه گانه شماره يك، مدل معادله ساختاري روابط بين متغيرهاي چهارگانه 
مش��هود و متغير نامش��هود فرهنگ سازمانی نش��ان داده شده اس��ت. در معادلات ساختاري، 
متغيرها داراي دوگونه روابط تبيين كنندگي مس��تقيم و غيرمس��تقيم هس��تند. همانگونه كه در 
نمودارT Value ملاحظه مي ش��ود از چهار متغير ابعاد فرهنگ س��ازمانی مورد مطالعه يعنی 
س��مبل ها و نش��انه های ظاهری فرهنگی؛ ارزش ها و نگرش های فرهنگ��ی؛ الگوهای رفتاری 
فرهنگ��ی؛ مفروض��ات و باورهای فرهنگ��ی، هركدام به غير از متغي��ر مفروضات و باورهای 
فرهنگی كه قرمز شده است؛ بصورت مستقيم، و همه آنها به صورت غيرمستقيم و تعاملي، بر 

فرآيند فرهنگ سازمانی تأثيرگذار بوده اند. 

1. Adjusted Goodness of Fit Index
2. Non Normed Fit Index

جدول‌3.‌نيز‌داده‌ها‌و‌تحليل‌های‌مربوط‌نشان‌داده‌شده‌است

‌نمودار1.‌مدل‌معادله‌ساختاري‌روابط‌بين‌متغيرهاي‌مشهود‌چهارگانه‌و‌متغير‌نامشهود
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در دو نمودار ديگر نيز ضرائب رگرسيوني استاندارد و برآوردي مستقيم و غيرمستقيم مدل 
معادله س��اختاري ارائه ش��ده و در جدول زير آثار مس��تقيم، غيرمستقيم و كل حاصل از روابط 
تعاملی بين متغيرهای چهارگانه تحقيق بر فرهنگ س��ازمانی ارائه ش��ده اند. در محاس��به اثرات 
متغيرها، از معادلات رياضی ارائه ش��ده در صفحات آتی و نيز مقدار ميانگين بدس��ت آمده از 

مطالعات ميدانی)19/-8 68/-7 03/-8 7/8( كه در جدول 2 آمده اند، استفاده شده است. 

فرهنگ‌سازمانی‌)OC( :متغير‌نامشهود
متغيرهاي

سمبل‌هاالگوهامفروضاتارزش‌هامشهود

علامت اختصاري
متغيرهاي مشهود

ValuesAssumesTemplateSymbols

0/440/030/550/41ضرائب استاندارد
تأييد/ رد

كليت مدل
  NFI=0.97    NNFI=0.94.GFI = 0.98      AGFI=099

RMSEA= 0.035  كليت مدل تأييد مي شود.

اثرات
مستقيم

T 3/410/243/653/34آماره
تأييدتأييدردتأييدتأييد / رد اثر

0/940/75-0/61ضريب
دوماول-سومرتبه اثرگذاری

اثرات
غيرمستقيم

T 6/389/354/216/83آماره
تأييدتأييدتأييدتأييدتأييد / رد اثر

4/70/052/95/83-ضريب
اولسومچهارمدومرتبه اثرگذاری

اثرات كل
مستقيم + 
غيرمستقيم

4/090/053/846/58-ضريب
نحوه و جهت 

مثبتمثبتمثبتمنفیاثرگذاری

اولسومچهارمدومرتبه اثرگذاری

جدول‌1.‌داده‌ها‌و‌تحليل‌های‌مدل‌معادله‌ساختاري

مدل عمومي معادله س��اختاري روابط تعاملي بين متغيرها )اثرات مس��تقيم و غيرمستقيم( 
عبارت است از: 

)اثرات غير مستقيم( + )اثرات مستقيم( = اثرات كل در مدل معادله ساختاري



بررسی و تبیین فرهنگ سازمانی)شاهد تجربی: دانشگاه مازندران(

75
ره 

ما
 ش

- 
تم

ش
ل ه

سا
13

92
ار 

به
120

با توج��ه به نمودار1، م��دل معادله س��اختاري تبيين كننده متغيرهای فرهنگ س��ازمانی، 
برحسب ضرائب استاندارد )فقط روابط مستقيم( عبارت است از:

آثار‌مستقيم:
V = )0.61( × )v2.1( + )0.94( × )v2.3( + )0.75( × )v2.4(

آثار‌غيرمستقيم:
V2.1 = )v2.1( × )-3.95( × )v2.3( × )0.94( + )v2.1( × )-1.32( × )v2.4( × )0.75(
  V2.2 = )v2.2( × )0.29( × )v2.1( × )0.61( + )v2.2( × )-0.13( × )v2.3( × )0.94(
 V2.3 = )v2.3( × )-3.95( × )v2.1( × )0.61( + )v2.3( × )7.07( × )v2.4( × )0.75(
V2.4 = )v2.4( × )-1.32( × )v2.1( × )0.61( + )v2.4( × )7.07( × )v2.3( × )0.94(

2.‌آزمون‌فرضيات‌
ب��ا توجه ب��ه جهت دار ب��ودن فرضيه ه��ای تحقي��ق، در آزمون های T اس��تيودنت زير، 
ب��ا توج��ه ب��ه ب��ازه مقي��اس اندازه گي��ری )10-1(، حداق��ل ميانگين مش��اهده ش��ده قابل 
قب��ول ب��رای پذيرش فرضي��ات، 70 درص��د مقياس، يعني ع��دد هفت در نظر گرفته ش��ده 
 اس��ت. اگرچ��ه ب��رای اين امر مقادي��ر 0/60 و حت��ي 0/55  نيز قابل قبول و پذيرش اس��ت 
)Van de ven & Ferry, 1979: 38( )Nunnally, 1978: 62(. ج��دول زي��ر نتاي��ج 

آزمون های انجام شده را نشان می دهد. 

جدول‌2.‌نتايج‌آزمون‌های‌‌Tاستيودنت‌فرضيه‌های‌چهارگانه

آزمون‌‌tيک‌نمونه‌اي

فرضيه‌‌ها

تأييد يا
عدم تأييد 
فرضيه صفر

عدد شاخص = 7   سطح پذيرش فرضيه صفر: t های بيشتر از 1/64-

tdf
Sig

(2-tailed)
ميانگين 
تفاوت

فاصله اطمينان 95درصد

حد بالاحد پايين

5036 /02150 /262520 /2/1571160/0330تأييدارزش‌ها

0875 /47640 /0-0/19444-175 /3661160 /1-تأييدمفروضات

1149 /48460 /0-18483 /0-224 /2211160 /1-تأييدالگوها

1592 /33590 /0-0/08832-481 /7071160 /0-تأييدسمبل‌ها
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ملاحظه می ش��ود كه همه چهار متغير تبيين كننده فرهنگ سازمانی در دانشگاه مازندران، 
م��ورد تأييد قرار گرفته اند. يعنی اينكه متغيرهای مذكور ش��امل نگرش ها، ارزش ها، بايدها و 
نبايدها؛ مفروضات اساس��ی، باورها و اعتق��ادات؛ الگوها، هنجارها و نرم های رفتاری؛ علائم، 
نش��انه ها، س��مبل ها و س��اختارها  تبيين كننده فرهنگ س��ازمانی دانش��گاه مازندران هستند. 
همانگونه كه در س��تون t ملاحظه می ش��ود ش��رط پذيرش فرضيه های صفر يعنی اثرگذاری 
متغيرها بر فرهنگ س��ازمانی، بزرگتر از 64/-1 بودن t های محاس��به شده است. در حالی كه 
در س��تون t مش��اهده می ش��ود، متغير نگرش ها، ارزش ها، بايدها و نبايدها از وضعيت نسبتاً 
بهتري در مقايس��ه با بقيه برخوردار اس��ت و از اين نظر، متغيرهای علائم، نشانه ها، سمبل ها 
و س��اختارها؛ الگوها، هنجارها و نرم های رفتاری؛ مفروضات اساس��ی، باورها و اعتقادات در 

مراحل بعدی اهميت قرار دارند.
3.‌همبستگی‌و‌آماره‌ها‌و‌پايايي

v1v2v3v4انحرافميانگين
معيار

آلفا‌اگر‌متغير‌
حذف‌شود

v1 = 1ارزش ها
8/190/870/88

0/000سطح معناداري
v2 =0/0441مفروضات

7/680/750/88
0/6410/000سطح معناداري

v3 =0/0111-0/032-الگوها
8/030/780/88

0/7310/9030/000سطح معناداري
v4 =0/1441-0/052-0/034-سمبل ها

7/80/950/88
0/7190/5750/1200/000سطح معناداري

ضرائب همبس��تگي جزيي فوق نشان مي دهند كه متغيرهای مورد مطالعه رابطه معناداری 
با يكديگر ندارند.

بحث‌
نتيجه آزمون معادلات ساختاری )تحليل عاملی تأييدی( مربوط به متغيرهای مورد مطالعه 
نش��ان داده است فرهنگ سازمانی دانشگاه مازندران )از ديدگاه اعضای هيئت علمی دانشگاه 

جدول‌3.‌همبستگي)سطح‌0/01(،‌آماره‌ها‌و‌پايايي‌متغيرهای‌چهارگانه
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مازندران( با استفاده از متغيرهايی چون: 1. مفروضات اساسی و باورها، 2. الگوهای رفتاری، 
3. س��مبل ها و نش��انه های ظاهری تبيين می شود. اين يافته همراس��تا با مطالعات طالعی فر و 
همكاران )1389(؛ فياض )1390(؛ هنری )2006(؛ تولفو و وازلاويك)2008( و گری گوری 
و همكاران )2009( قرار داش��ته اس��ت؛ اما با يافته های تحقيقات زهير و همكاران )2011(؛ 

اسدی و همكاران ) 1386( و خانی)1387( هماهنگ نبوده است.
 از دي��دگاه اعض��ای هيئت علمی دانش��گاه مازندران »وضعيت مفروض��ات و باورهای 
فرهنگی مرتبط با فرهنگ س��ازمانی دانش��گاه مازندران در حد مطلوبی اس��ت.« اين يافته با 
نتاي��ج مطالعات طالعی فر و همكاران )1389(؛ ش��يم )2010(؛ گريفس و همكاران )2010( و 
فياض)1390( س��ازگار بوده است؛ اما با نتايج تحقيقات صفدريان )1382(؛ زهير و همكاران 

)2011( و مكنتاش و دوهتری )2010( همراستا و هماهنگ نبوده است.
از دي��دگاه اعضای هيئت علمی دانش��گاه مازن��دران »وضعيت ارزش ه��ا و نگرش های 
فرهنگی مرتبط با فرهنگ س��ازمانی دانش��گاه مازندران در حد مطلوبی اس��ت.« اين يافته با 
يافته های تحقيقات س��عيد اردكانی و ش��اكری )1387(؛ اس��دی و همكاران ) 1386( و زهير 
و همكاران )2011( مطابقت و همخوانی داش��ته اس��ت؛ اما ب��ا يافته های محققان ديگر چون 
گری گوری و همكاران )2009(؛ گريفس و همكاران )2010(؛ مكنتاش و دوهتری )2010(؛ 

منوريان و بختايی )1382( و صفدريان )1382( سازگار نبوده است. 
از دي��دگاه اعضای هيئت علمی دانش��گاه مازن��دران »وضعيت متغي��ر الگوهای رفتاری 
فرهنگی مرتبط با فرهنگ س��ازمانی در دانش��گاه مازندران در حد مطلوبی است.« اين يافته با 
يافته های مطالعات خانی )1387(؛ س��عيد اردكانی و شاكری ) 1387( همخوانی داشته؛ اما با 
نتايج تحقيقات محققانی نظير رعنايی و مرتضوی )1388(؛ شيم )2010( و چونگ و ديگران 

)2011( هم جهت نبوده است.
از ديدگاه اعضای هيئت علمی دانشگاه مازندران وضعيت متغير سمبل ها و نشانه های ظاهری 
فرهنگی مرتبط با فرهنگ سازمانی در دانشگاه مازندران در حد مطلوبی است. »اين يافته با مطالعاتی 
چون س��عيد اردكانی و ش��اكری ) 1387(؛ وثوقی )1390( و آكتاس و همكاران )2011( همراستا 
و هم جهت بوده اس��ت؛ اما با نتايج تحقيق��ات محققانی چون طالعی فر و همكاران )1389(؛ 

فياض )1390(؛ هنری )2006( و تولفو و وازلاويك )2008( تطابق نداشته است.
از دي��دگاه اعضای هيئت علمی دانش��گاه مازندران، وضعي��ت مؤلفه های مرتبط با فرهنگ 
سازمانی در دانشگاه مازندران )از ديدگاه اعضای هيئت علمی دانشگاه مازندران( در حد مطلوبی 
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اس��ت. »اين يافته ب��ا يافته های مطالعات طالعی فر و هم��كاران )1389(؛ فياض )1390(؛ هنری 
)2006(؛ تولف��و و وازلاويك )2008(؛ گری گوری و هم��كاران )2009(؛ گريفس و همكاران 
)2010(؛ مكنتاش و دوهتری )2010(؛ شيم )2010(؛ چونگ و ديگران )2011( همراستا بوده؛ اما 
با نتايج مطالعات  اسدی و همكاران )1386(؛ خانی )1387(؛ سعيد اردكانی و شاكری )1387(؛ 
وثوقی )1390(؛ آكتاس و همكاران )2011( و زهير و همكاران )2011(  مطابقت نداشته است.

نتيجه‌گيري‌و‌پيشنهادات‌كاربردي:
دانش��گاه ها محور و مدار توس��عه در جوامع امروزي هس��تند كه بحث ش��ناخت مسائل 
فرهنگي، به دليل جمعيت بالاي دانش��جويي و توجه به سرنوش��ت دانشجويان، در دانشگاه ها 
اهميت ويژه اي مي يابد. براي اين كه ارزش ها در سازمان حاكم گردد، ابتدا بايد آنها را شناخت 
و هم چني��ن باي��د ياد گرفت كه چگونه بايد اين ارزش ه��ا را در وجود افراد و كاركنان ايجاد 
كرد تا كاركنان به اين ارزش ها متعهد شوند و آنها را به كار گيرند. بديهي است كه بايد در اين 
راس��تا چگونه مديريت كردن و اداره كردن س��ازمان ها را براساس ارزش ها فرا گرفت كه اين 
مهم هم تحت تأثير فرهنگ و جو سازمان است، اينجاست كه اهميت و نقش فرهنگ سازماني 
در پياده س��ازي و اداره كردن سازمان ها براس��اس ارزش ها ضرورت مي يابد. بنابراين موضوع 

تبيين فرهنگ سازمانی در دانشگاه بسيار ضروری و با اهميت است.
بنابراين می توان گفت انجام هرگونه تغيير و تحول بنيادی در سازمان تنها از طريق شناخت 
فرهنگ آن س��ازمان امكان پذير می باش��د. هدف از تبيين فرهنگ س��ازمانی شناساندن آن به افراد 
سازمان و ايجاد راه كارهای مناسب برای حل مشكلات درون و برون سازمان نظير دانشگاه است. 
با توجه به اين موضوع بايد نقاط ضعف و قوت مشخص شده به دقت بررسی شوند و تقويت ابعاد 

مطلوب و بهبود ابعاد نامطلوب جزء برنامه های پيشبردی دانشگاه مازندران قرار گيرد.
ب��ا توجه به اينكه در تحقيق حاضر از ديدگاه اعضای هيئت علمی دانش��گاه مازندران و 
فرهنگ س��ازمانی با استفاده از س��ه بعدهنجارها و نرم های رفتاری اخلاق و فرهنگ؛ علائم، 
نش��انه ها، سمبل ها و ساختارها؛ باورها و اعتقادات تبيين شده است و همه ابعاد مورد بررسی 
در وضعيت مطلوبی قرار داش��تند، برای بهبود اين امور و رس��يدن به فرهنگ سازمانی بهينه و 

پايدار، دانشگاه در ارتباط با اين موضوعات بايد عوامل زير را مدنظر قرار دهد.
• در‌ارتباط‌با‌بعُد‌علائم،‌نشانه‌ها،‌سمبل‌ها‌و‌ساختارها‌در‌دانشگاه

بايد ميزان برگزاری جلس��ات مذاكره  وگفتگو پيرامون مس��ائل و چالش های س��ازمانی، 
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سيستم تشويق و تنبيه مديران، ميزان صميميت و حمايت كاركنان از همديگر، انعطاف پذيری 
در انجام فعاليت، توجه به آرمان های سازمان، حفظ وضع موجود و ثبات سازمانی و توجه به 
حقوق كاركنان مورد توجه دست اندركاران و مديران دانشگاه قرار گيرد تا اين بعد از فرهنگ 

سازمانی تقويت شده و بهبود يابد.
• در‌ارتباط‌با‌بعد‌هنجارها‌و‌نرم‌های‌رفتاری‌در‌دانشگاه

مس��ئولين دانش��گاه بايد مواردی چون عدال��ت و برابری در ميان كاركن��ان، مؤدب و با 
نزاكت بودن كاركنان در سازمان، پذيرش خطاها و اشتباهات كاری از جانب همكاران، اعتماد 
كاركنان نس��بت به يكديگر، ميزان توجه همكاران به رش��د فضايل اخلاقی يكديگر، روحيه 
انتقادپذي��ری در مي��ان كاركنان، برخورد صادقانه كاركنان با يكديگر و ميزان مش��اركت فعال 
كاركنان برای دس��تيابی به اهداف سازمانی را در دانشگاه مورد تشويق و ترغيب قرار دهند تا  

اهداف مورد نظر و بهينه دانشگاه در ارتباط با فرهنگ سازمانی را عملی سازند.
• در‌ارتباط‌با‌بعد‌نگرش‌ها،‌ارزش‌ها،‌بايدها‌و‌نبايدها‌در‌دانشگاه

م��واردی چون حضور منظم و بموق��ع كاركنان، قانون گرايی در ميان كاركنان، خلاقيت و 
ن��وآوری كاركنان در كارها و امور محوله، وفاداری كاركنان به س��ازمان، ابراز آزادانه نظرات 
توس��ط كاركنان، آينده نگری و داشتن تصوير روشن از آينده سازمان، عدم تسليم كاركنان در 
برابر مش��كلات اجرايی، حفظ عملكرد در بالاترين حد استاندارد توسط كاركنان بايد طوری 

در سازمان اجرا شود كه اين بعد به بهترين صورت متجلی شود.
• در‌ارتباط‌با‌بعد‌مفروضات‌اساسی،‌باورها‌و‌اعتقادات‌در‌دانشگاه‌

ابعادی نظير وجدان كاری تلاش مستمر برای بهبود محيط آموزشی توسط كاركنان، ميزان 
ت��لاش كاركنان برای يادگي��ری، ميزان توجه كاركنان به كيفيت عملك��رد كاری، تكنيك ها و 
فرايندهاي دس��تيابي به اهداف س��ازمان، كار گروهي، توجه دقيق ب��ه جزئيات امور كاری و 
تعهد كاركنان به رش��د حرفه ای يكديگر در س��ازمان فرهنگ سازی شود تا اين بعد از فرهنگ 
س��ازمانی بطور بهينه ايجاد ش��ده و در راستای ارتقای عملكرد كاركنان و در نهايت بهره وری 

سازمان مورد استفاده قرار گيرد.

براي‌تحقيقات‌آينده
• نقش فرهنگ سازماني بر اثربخشي سازمان. 

• بررسی تأثير فرهنگ سازماني بر خلاقيت و نوآوري. 
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