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  چكيده
 سازمان در دانشگاههاي دولتي غرب      -هدف از اين پژوهش بررسي رابطه بين فرهنگ سازماني با يگانگي فرد           

مشاركتي، سازگاري، رسالتي   ( سازماني    رهنگده است تا ويژگيهاي ف    شكوشش   ،از اين رو  . ه است بودكشور  

هاي   ميزان همبستگي بين دو متغير اصلي پژوهش بيان و مؤلفه          ، آشكار و همچنين   دانشگاهها حاكم بر ) و ثبات 

اي علوم پزشـكي و غيـر پزشـكي         ههدر پايان، تفاوت فرهنگ سازماني دانشگا     . شوندبيني كننده معرفي     پيش

شـامل   همبستگي و جامعـه آمـاري   -ين مقاله از نوع تحقيق توصيفيروش پژوهش در ا   .شده است مشخص  

ب علمي رسمي قطعي و رسمي آزمايشي شش دانشگاه پزشكي و غير پزشكي دولتي غـر               تئكليه اعضاي هي  

شـكل تـصادفي     آزمودني بـود كـه بـه         369جم نمونه آماري    ح.  است  بوده 85-86كشور در سال تحصيلي     

هاي پژوهش از دو پرسشنامه استاندارد برگرفتـه از    گردآوري داده براي   .دندشانتخاب  و  اي نسبتي تعيين      طبقه

ه به زبان فارسي  و      ماستفاده شد كه پس از ترج      ي سازمان اوريل  -انگي فرد مدل فرهنگ سازماني دنيسن و يگ     

ريت و علـوم    براي روايي هر دو پرسشنامه از نظر متخصـصان مـدي          . دشانطباق با فرهنگ جامعه، هنجاريابي      

در يك مطالعه مقـدماتي روي   نباخا از روش آلفاي كر نيز و براي سنجش ميزان پايايي       بهره گرفته شد  رفتاري  

 ـ  9635/0 سازمان   - و يگانگي فرد   96/0 نفري، پرسشنامه فرهنگ سازماني      30يك نمونه     . اسـت  دهاستفاده ش

ي غـرب كـشور   دانشگاهها ربنشان داد كه چهار نوع ويژگي فرهنگ سازماني متفاوت   تحليل رگرسيون   نتايج  

 و فرهنگ   78/43، فرهنگ رسالتي    48/43، فرهنگ سازگاري    36/44حاكم است كه ميانگين فرهنگ مشاركتي       

 اين نتايج بيانگر آن است كه فرهنگهاي مشاركتي، سازگاري، رسالتي و ثبات در مقايـسه                . است 99/41ثبات  

                                                

 ardalanmr@yahoo.com:   مسئول مكاتبات. ∗

  1/3/1387:     پذيرش مقاله 24/9/1386: دريافت مقاله 
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 تحليل رگرسيون   . درصد است  50كمتر از   و  ل دنيسن   پايين تر از حد متوسط مد     ) 45(با ميانگين مورد انتظار     

كـل يگـانگي فـرد سـازمان رابطـه        ميانگين نمرات   كل فرهنگ سازماني با     ميانگين نمرات   مانوا نشان داد كه     

فرهنگ سازماني با مؤلفـه يگـانگي       ) ضريب تعيين (تراك  ميزان اش ). >P 0001/0( داري دارد   معني و   مستقيم

نتايج نشان داد كه فرهنگ رسالتي بهترين پـيش بينـي           .  بوده است  48/0ي سازمان    و با مؤلفه يگانگ    44/0فرد  

 سـازمان را توضـيح      - درصد تغييـرات يگـانگي فـرد       46 سازمان بوده است و به تنهايي        -كننده يگانگي فرد  

در اين سه مؤلفـه     و  قرار دارند    درصد   1 درصد و فرهنگ ثبات با       3دهد و بعد از آن فرهنگ سازگاري با           مي

 ،در نهايـت  .  سازمان را توضيح دهنـد     - درصد تغييرات مربوط به يگانگي فرد      50توانند    تركيب با يكديگر مي   

  .  است بودهپزشكي و غير پزشكي يكسانعلوم   دانشگاههايحاكم برفرهنگ سازماني 
 

لتي و   سازمان، فرهنگ سازماني، فرهنگ مشاركتي، فرهنگ سـازگاري، فرهنـگ رسـا            -يگانگي فرد  : واژگان كليد
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The purpose of this research was to study the relationship between the 

organizational culture and the person- organization fit at state universities of 

the western region of Iran. The research tried to reveal the organizational 

culture characteristics (involvement, adaptability, mission and consistency) 

prevailing in the universities, to present the quantity of the correlation 
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between the two main variables of the research, and to introduce the cultural 

factors that can help to predict the dagree of person–organization fit. 

   A descriptive-correlational resarch method was utilized.The statistical 

population consisted of full time faculty members, of six state medical and 

non-medical universities of the region in 2006-2007(educational year) 

statistical sample volume of 369 was chasen randomly. The research tools 

were used from two questionnaires based on Denison’s onrganizational 

culture and Kristof's person- organization fit models. The questionnaire’s 

validity was determined based on the viewpoints of management and 

behavioral sciences experts, and their reliability was estimated through 

Cronbach’s alpha coefficient. /96 and ./9635 respectively. The descriptive 

statistics such as percentages, mean and variance and also inferential 

statistical indices such as Pearson’s coefficient correlation, one- ogroup 

Manova analysis and T-test and multi variable regression were used for 

analyzing the statistical data. 

 The results showed that four different characteristics of organizational 

cultures (involvement, adaptability, mission and consistency) are prevailing 

in the universities of the western part of the country and the average has 

been 44.36, for adaptability culture, 43.38, for involvement culture, 43.78, 

for mission culture and 41.99, for consistency culture. This suggests that the 

quality of culture is less than 50 percent of Denison’s model scale. The 

regression (MANOVA) analysis showed that the whole organizational 

culture with the whole person-organization fit are in direct relationship 

(P<0.0001). The common points of the coefficient determinination for the 

organizational culture with the unity component has been 44 percent and 

with the organizational unity component 48 percent. Finally there was not a 

significat difference between the organizationl cultures of medical and 

nonmedical universities. 

 

Keywords: Person-organization Fit, Organizational Culture, Involvement 

Culture, Adaptability Culture, Mission Culture,  and Consistency Culture. 
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  مقدمه
لي در سند چشم انداز بيست ساله كشور مورد تأكيد قـرار            نقش دانشگاهها و مراكز آموزش عا     

گيـري   وري از منابع مالي و انساني و بهـره    كيفيت تعالي سازماني، اثربخشي و بهره     . گرفته است 

است كه حضور فعال بوده بهينه مطرح صورت ه بدانشگاهها از رويكرد استفاده از حداقل منابع 

  .ده استكراني اين نقش را دو چندان هاي رقابتي علمي ـ پژوهشي جه در عرصه

برداري از تجارب، استعدادها، توان فكري و عقلـي           بهره عاليرسالت مديريت مراكز آموزش      

اين مهم در قالب فرهنگ  علمي و توان كاركنان خود است وتئ اعضاي هيبه ويژه انسانيمنابع 

ناييها و مهارتهاي فردـ سازمان در آن       ها، نيازها و انتظارات، دانش، توا       كه خواسته   سازماني غني 

 به كاربست وجـوه  توجهبا نيز و   باشد شدهطور كلي هماهنگ و همسوه تناسب پيدا كرده يا ب  

 ، اهداف از پيش تعيين شده     دستيابي به براي   . است دست يافتني قابل شمول مديريت به آساني      

 فرهنـگ سـازماني و    شـناخت  بـه  توجه خاصبه معطوف ساختنعالي مديريت مراكز آموزش 

 ورود و ، فرد ـ سازمان به خصوص در بدو اسـتخدام  سازيراهكارهاي يكپارچگي و هماهنگ 

ت علمي و كاركنـان در سـازمانها و مراكـز تحـت پوشـش مـديريت                 ئحين خدمت اعضاي هي   

  . است نيازمندخويش

محيط ساختار يگانگي فرد ـ سازمان در حوزه  كه معتقد است )Morley,2007:109(مرلي   

 كه به طور كلي  است اي شده گسترده هاي تحقيقاتي كار بسيار مؤثر بوده و باعث ايجاد حوزه

ها را نيز در  در پي كشف يگانگي فرد ـ سازمان به عنوان يك ساختار چترگونه كه ديگر حوزه

هاي معماري  اي از كمكهاي اين ساختار به جنبه  بوده است و اخيراً نيز مجموعه،گيرد بر مي

شخص و محيط و كشف شواهد واقعي و غيرواقعي ساختاري به هم پيوسته اختصاص پيدا 

 ,Kristof-Brown et al( و همكاران  براون-طور كه كريستف  همان.كرده است

يگانگي فرد ـ محيط يك مفهوم فكري جامعي است كه موجب ، دنكن ميبيان ) 2002:985

   ساختار يگانگي فرد ـ،در واقع. شود  كار مييگانگي و سازگاري فرد با چند سيستم در محيط

ويژگيهاي مشخص ديگري از قبيل يگانگي فرد ـ شغل، يگانگي فرد ـ حرفه، يگانگي با محيط 

 -O'Reilly et al.,1991; Kristof) گروه و يگانگي فرد سازمان فرد ـ فرد، يگانگي فرد ـ

Brown et al., 2005; Caplan,1987) شود در كنار هم ديده مي.  
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و رابطه آن بـا فرهنـگ    به يگانگي فرد ـ سازمان  ين يگانگيهاي ذكر شدهب پژوهش ازاين در    

 جدا كردن يگانگي فـرد ـ    ممكن است اما  پرداخته شده،در دانشگاههاي غرب كشورسازماني 

مخاطره آميز   يحد تا   ،اند  هم پيوسته ه  طور مستقل از ساير ساختارهاي يگانگي كه ب       ه  سازمان ب 

زيرا اولاً تشخيص ابعاد چندگانه يگانگي به طور همزمان شـرح واقعـي تـري از                 ،رسدب نظر   به

 ثانياً تحقيق چند سطحي با ايجاد  و)Carless, 2005: 412(دهد دست ميه تأثير نسبي آنها ب

محققان را قادر مي سازد تا بين سـاختارهايي  ) فرد(خردسطح و ) سازمان(كلان سطح پلي بين   

 .(Pappas & Flaherty, 2006) دن ارتباط ايجاد كنپيوندي با هم ندارند، رسد ي مكه به نظر

 يگـانگي  درخصوص مباني نظري و تئوري و تجربي نظراي كه از   تحقيقات گسترده دليلاما به 

هـاي   گـر چـه جنبـه   « ،گويـد  طور كه كريستف  نيـز مـي    همان، استشدهفرد ـ سازمان انجام  

 اما از نظر مفهومي و تجربي بين يگانگي فرد ـ ،م مرتبط باشندگوناگون محيط ممكن است با ه

  .)Kristof,1996: 9(»سازمان و ساير انواع يگانگي تفاوت وجود دارد

 كه با مدنظر بوده استپژوهش شناسايي فرهنگ سازماني و يگانگي فرد ـ سازمان اين در     

هاي فرهنگ  يستف مؤلفهاستفاده از مدل فرهنگ سازماني دنيسن و مدل مفهوم سازي كر

هاي پژوهش بتوان   تا از منظر نتايج و يافتهبررسي شده استسازماني و يگانگي فرد ـ سازمان 

 ، براي اين منظور.فتنارساييها و راهكارهاي مناسب دست يا و به شناخت نقاط قوت و ضعف

سازماني و بين فرهنگ ارتباط  ، سپسشده و پيشينه تحقيق در دو بخش جداگانه ارائه نخست

  نيزپايان و در مطرح شدهها سؤالات پژوهش و يافتهو بررسي  سازمان –يگانگي فرد 

  .شده است كاربردي ارائه هايگيري و پيشنهاد نتيجه

 ،)O'Reilly et al.,  1991 (براساس نظريه اوريلي و همكاران :1يگانگي فرد ـ سازمان

  ر اصلي يگانگي شخص و فرهنگ معماري ساختا توافق و سازش بين ارزشهاي سازمان

صلي يگانگي مدعي است كه شكل ا (Chatman, 1991: 45)  چتمن.آيد به حساب مي

 يو اجزا  و نسبتاً بادوام و پايدار هستندبنيادي زيرا ارزشها ،ارزشهاست توافق و سازگاري بين

                                                

1. Person-organization Fit 
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مان را يگانگي فرد ـ ساز چتمن). Shein, 1992( دهند اصلي فرهنگ سازماني را تشكيل مي

كرده سازگاري بين الگوهاي ارزشهاي سازماني و الگوهاي ارزشهاي فردي تعريف 

 يگانگي فرد ـ(Kristof, 1996)   از نظر كريستف. (Chatman, 1989: 459)است

كريستف در .  سازگاري بين افراد و سازمانهاستو  تناسببه معنايسازمان در حالت كلي 

كند كه سازگاري به چند روش مفهوم پيدا كرده   ميبيان بررسي پيشينه يگانگي فرد ـ سازمان

  اولهجنب :كند كه براي روشن شدن اين گوناگوني دو وجه تمايز وجود دارد او اذعان مي. است

 موچنسكي و موناهان .است  3مكمل از يگانگي 2تكميليتشخيص و تميز يگانگي 

(Muchinsky & Monahan, 1987: 269)در محيطتكميليانگي يگ«د كه ندار ظهار ميا  

 آن ويژگيها رايا دارد شود كه شخص ويژگيهايي مشابه با ويژگيهاي ديگران  حاصل مي زماني

اين نوع سازگاري متمايز از يگانگي . »دهد كند و خود را با آنها زينت مي ميدر خود تكميل 

 دهد كه ويژگيهاي يك شخص محيط را به يك كل و يك  زماني روي ميكه است مكمل 

  .بخشد  ميآنبه ندارد، كند يا در حقيقت چيزي را كه محيط  مجموعه مبدل مي

 توانايي و تقاضا ارائه و بررسي  و دوم يگانگي فرد ـ سازمان از طريق عرضه و نيازةنب   ج

 يگانگي فرد ـ سازمان از جنبه عرضه و نياز زماني محقق .)Edwards ,1994(شود مي

گويد و آنها را ارضا  هاي افراد پاسخ مي ا و تمايلات و سليقه نيازه بهشود كه يك سازمان مي

كه گيرد صورت مي سازمان از جنبه تقاضا و توانايي زماني - در حالي كه يگانگي فرد ،كند مي

  . نيازهاي سازمان داشته باشدنيك شخص تواناييهاي لازم را براي برطرف كرد

هاي اساسي افراد و سازمانها       هت بين ويژگي  گيري شبا    اندازه در پي  مكملتحقيقات يگانگي      

سازگاري يا تناسب بين ارزشهاي فرد ـ سازمان بيشترين كاربرد عملي اين جنبـه از   . بوده است

 ,.Posner, 1992; Judge & Ferris, 1992, O'Reilly et al) دسازمان را داريگانگي فرد ـ 

1991; Boxx et al., 1991; Chatman, 1989)  منظور عمليـاتي كـردن يگـانگي    محققان به

 از سـازگاري اهـداف فـرد بـا        4» افـت    و جذب، انتخـاب  « سازمان با راهنمايي چارچوب      -فرد

                                                

2. Supplementary 

3. Coplementary 

4. Attraction , Selection , Attrition (ASA) 
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تئـوري  ). Vancouver & Scmitt , 1991(انـد  مديران و پيشروان سازمان نيز استفاده كرده

 افـرادي   نقشهايي از نـوع  داراياين اساس بنا شده است كه سازمانها       افت بر   و جذب، انتخاب 

 افـت   و جـذب، انتخـاب   عضويت سازمان نقشي از چرخـه  اند و هستند كه آنها را در بر گرفته     

 از يگـانگي فـرد ـ سـازمان       افـت  وانتخـاب   جـذب، رويكرد در ). Schneider,1987(است

  .دشوبه عنوان تفسيري براي افزايش شباهت درون سازماني در طي زمان استفاده مي

 و وحدت  فرد ـ سازمان با تعريف يگانگي به عنوان يكي كردنعملكرد سوم يگانگي   

هاي سازماني با جنبه عرضه و نياز به نظامنيازهاي افراد با ساختارها و  تمايلات وبه  بخشيدن

  ). Judge & Bretz, Judge, 1994;  & Bretz (1992 پردازد رقابت مي

ـ سـازمان را چنـين توصـيف    عملكرد چهارم يگانگي فرد  ) ,Kristof (6 :1996كريستف   

هماهنگي بين شخصيت فرد و محيط سازمان كه گـاهي از آن بـه عنـوان شخـصيت                  «: كند    مي

 را نشان دهد يـا اينكـه بـه دليـل     مكملتواند يگانگي  اين عملكرد مي. »شود  سازمان نيز ياد مي   

  .باشد ديدگاه عرضه و تقاضاي مكمل  دهندهاش نشانشيوه خاص ارزشيابي

ر مقاله شبه تحليلي خود از رابطة بين  د (Hoffaman & Woehr, 2006)رو وه هافمن   

دهند كه يگانگي فرد و سازمان از حدي ضعيف  يگانگي فرد و سازمان و نتايج رفتاري نشان مي

 كار، رفتار شهروند سازماني و ميزان تبـديل و تغييـر سـرمايه               دادن يا تا حدي متوسط به انجام     

در )    ( Kristof- Brown et al., 2005  ـ براون و همكـارانش  كريستف. شود مربوط مي

 ـ          اه كرد بيانجديدترين تحليل     رضـايت  هند كه يگانگي فرد و سازمان بستگي شديد دو طرفـه ب

  .  تصميم ترك شغل داردهشغلي و تعهد سازماني دارد و بستگي متوسطي ب

 رضـايت  ،رضـايت همكـاران   هاي ديگر شـامل       رابطه بين يگانگي شخص و سازمان با جنبه          

سرپرستان و اعتماد به مديران متوسط است، در حالي كه بستگي دو طرفه بين يگانگي شخص                

 ,Werbel & DeMarie( وربـل و دمـاري  . اسـت  و سازمان و رضايت سازماني بسيار بـالاتر 

 ,.Arthur et al)همكـاران  آرتـور و ، )Cable & Judge, 1997: 547(و جـاج   ، كبل)2005

كنند كه قرار است از قانون يگانگي فرد ـ سـازمان بـراي تـصميم گيـري در        مياظهار (2006

 پس بايد   گيرد،امر صورت مي  طور كه به طور روزافزون اين        همان. استخدام افراد استفاده شود   
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  فرد  سازمان

سـنجي  مقياسهاي اين قانون همچون ساير آزمونهاي گـزينش از اسـتانداردهاي قـانوني و روان            

 پژوهش از مدل مفهـوم   در اينه منظور پوشش مفاهيم يگانگي فرد ـ سازمان ب. برخوردار باشد

  ).1شكل ( است گرفته شدهسازي يگانگي فرد ـ سازمان كريستف بهره 

 

  

  

  

 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  
 

  تناسب فرد ـ سازمان كريستف  مدل مفهوم سازي-1شكل   

 
  (Krisfof, 1996) كريستف.  ايمي، ال:منبع

 سال گذشته شاهد احياي توجه پژوهشگران به ماهيت و تأثير 30ان در  جه : 5فرهنگ سازماني 

 در . (Hawkins, 1997)فرهنگ سـازماني در رابطـه بـا سـازمان و كـار مـدرن بـوده اسـت        

                                                

5. Organizational Culture 

  يگانگي مكمل

 ج ب

  :ها عرضه

  منابع

       زمان

       تلاش

       تعهد

       تجربه

   مهارت، توانايي  دانش،

       كاري

       بين شخصي

  :ها عرضه

  منابع

  لي     ما

       فيزيكي

       رواني

  فرصتها

       كاري

      بين شخصي
  :تقاضاها

  منابع

       زمان

       تلاش

       تعهد

       تجربه

  مهارت، توانايي  دانش،

       كاري

       بين شخصي

  :تقاضاها

  منابع

       مالي

       فيزيكي

       رواني

  فرصتها

       كاري

       بين شخصي

  :خصوصيات

  شخصيت

  ارزشها

  اهداف

 شهانگر

  :خصوصيات

  فرهنگ

  ارزشها

  اهداف

 هنجارها

  يگانگي متمم

 الف
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 صورت  1930براي درك سازمانها در بعد فرهنگي در اوايل دهه          نظام يافته   حالي كه تلاشهاي    

    وين زمينه از حالـت ركـود نـسبي بيـرون آمـد      پژوهش در ا 1960 در اواخر دهه     ،گرفته است 

ن ادر ايـن برهـه از زمـان محقق ـ        . اي از مطالعات سـازماني و مـديريت درآمـد           به صورت پاره  

امريكايي و انگليسي در اصول و شكل فرهنگهاي سازماني توجه دانشمندان برجسته جهـان را               

,Beyer & 1993(به اين مقولـه جلـب كردنـد   
  Trice .(  مطالعـات فرهنـگ    1980در دهـه

در «در كتـاب  )  Waterman, &  Pers  (1982  بار توسط پيترز و واتـرمن  سازماني دگر

نيز بـر فرهنـگ سـازماني       ) ,Ouchi 1981( اوچي    Zد و نظريه    ش پررنگ   »جستجوي تعالي 

 برخـوردار   بسياريوري سازماني و سازگاري از اهميت         او معتقد است كه بهره    . صحه گذاشت 

  : توجه بيشتري قرار گرفت  دو عامل در فرهنگ سازماني مورد1980 و 1970در دهه . است

بـسياري از مـديران    ؛رشد غيرمنتظره صنعت ژاپن و طـرح مـديريتي امريكـا بـود         عامل اول    

هاي گذشته مخرب خلاقيت، كيفيت و تعاون بـوده اسـت و            امريكايي ملاحظه كردند كه برنامه    

فتند كه تغيير سازمان بدون داشتن تفسير درستي از فرهنگي گران دريا مديران و تحليل،همچنين

  )Trice &  Beyer, 1993: 30(كار آساني نخواهد بود است كرده  كه سازمان در آن رشد

. زدايـي رو بـه رشـد الگوهـاي منطقـي و مقـررات خـشك سـازماني بـود         سرابعامل دوم     

  هاي سنتي طرح ساختار سـازگارانه  سازمان به تدريج جايگزين ديدگاه 6فرانوگراييديدگاههاي  

پژوهشگران معاصر فرهنگ را به عنوان وسيله مولـد و   .(Hawkins, 1997)شدند سازماني 

كنند كه بر ارزشها، عقايد، زبان، هنجارها، مراسم و ساير امـور               زندگي سازماني تلقيّ مي     شاكله

 و بـدان جهـت     كنـد مـي   در نتيجـه، فعاليتهـاي سـازماني را هـدايت           و گـذارد   اجتماعي اثر مي  

  ).,Morgan  1998(بخشد مي

اند تا فرهنگ سازماني را به عنوان يك پديده       پردازان الگوهايي را ارائه كرده    تعدادي از نظريه     

كـه   گفته اسـت   1992يكي از اين صاحبنظران شاين است كه در سال          . ندكنچند بعدي معرفي    

 جوهره يك فرهنگ سـازماني  وينظر به . سطح مشخص تحليل كرد  سه  توان در     فرهنگ را مي  

                                                

6. Post Modernist 
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   ماهيت واقعيت و حقيقت، ماهيت زمـان،  : توان تشريح كرد  بندي شده مي    را با شش مورد طبقه    

  .ماهيت فضا، ماهيت طبيعت انسان، ماهيت فعاليت انسان و ماهيت روابط انساني

و اثربخـشي    آن در عملكـرد      تـأثير  فرهنـگ سـازماني و       خصوصمطالعات نسبتاً زيادي در        

تـري ارائـه       چارچوبهـاي پيـشرفته     بعضي از محققان در اين زمينه     . سازمان صورت گرفته است   

مـشاركت فرهنـگ قـوي بـراي     «دارد كـه   ن ميابي) Weick 50 :1985,(اند، مثلاً ويك  كرده

 ،بنـابراين  .»عملكرد بهتر تحت تأثير ماهيت صنعت، اندازه سازمان و وضـعيت محيطـي اسـت              

سازگاري مناسب بـين ارزشـهاي      ناايد با شرايط محيطي سازگاري داشته باشد و         فرهنگ قوي ب  

  .شود فرهنگي و هدفها، تعهدات سازماني و شرايط محيطي به كاهش اثربخشي منجر مي

شود، فرهنگ سازماني مورد تأكيد و  طور كه رقابت تغيير و فشار در سازمان تشديد مي همان   

 ثباتوجود تضاد، فرهنگ سازماني براي سازمانها هم        دليل   به   ازير ،گيرد   بيشتري قرار مي   نمود

تداوم و ثبات را در سـازمان از   و  دارد     سازمان را با ثبات نگه مي      ،كند  و هم سازگاري ايجاد مي    

 هنگام سياستگذاري ،فرهنگ همچنين. كند هاي مشترك فراهم ميش  يك سري ارزپيوند باطريق 

 ايجاد يك سـري اصـول و اعمـال آن پـذيرش سـازماني را        با ، سازگاري با شرايط جديد    براي

  .دهد افزايش مي

هـاي    ها و يافتـه     است كه براساس نظريه    اين تحقيق مبتني بر الگوي فرهنگ سازماني دنيسن          

 را موجب شده اسـت و تحقيقـات بعـدي          علمي استوار است و تحقيقات فرهنگ سازماني آن       

 يـد أي و ترا پـشتيباني    آن  نيـز  چين، روسيه و تايوان     كشورهاي آمريكا، حتي در  كشور  علاوه بر   

سازگاري، : دنيسن بر اين باور است كه اين مدل داراي چهار ويژگي فرهنگ سازماني      . كنند  مي

مـدل فرهنـگ سـازماني     ).Mishra, 1995) Denison &مشاركتي، ثبات و رسـالت اسـت  

برخوردار استزير از مزاياي اي سازمانيهي فرهنگدنيسن در مقايسه با ساير ابزار سنجش كم :  

  .زند جاي ارزيابي شخصيت رفتار گروهي را محك ميه  ب .1

 .و موجوديت يافته استشده  در محيط تجاري طراحي  .2

تجزيـه، تحليـل و     نيـز    به زبـان تجـاري       ، بنابراين  و شود   مطالب به زبان تجاري نوشته مي      .3

 .شود تفسير مي

 ).اجراي آن فوري و آسان است(دهد نجام ميترين حد تجاري ا  تا پايينگيري را اندازه .4
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نـگ  ه مـدل فر 2شـكل   در ).,Denison 2000( در تمام سطوح يك سازمان كـاربرد دارد .5

 .داده شده استسازماني دنيسن نشان 

 

  
  

   نيمرخ مدل فرهنگ سازماني دنيسن-2شكل 

  
   ),Denisoni 2007: (منبع 

   

را ) فرهنگ مشاركتي، سازگاري، رسالتي و ثبات( مدل چهار ويژگي فرهنگي دنيسن در اين   

 12شوند كه در مجموع  هر كدام از اين ويژگيها به سه شاخص تقسيم ميبررسي كرده است؛ 

 دنيسن مدل خود را به چهار ربع تقسيم كرده است كه هر ربع شامل .دهند مقياس را تشكيل مي
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 دنيسن در اين مدل به اين نتيجه رسيده .)2شكل (است درصد 100 درصد و در مجموع 25

 ؛توان آن را در چهار گروه گنجانيد اي است كه مياست كه استراتژي محيط و فرهنگ به گونه

 ميزاني كه محيط رقابتي بايد تغيير كند يا ثابت .الف :اين گروهها به دو عامل بستگي دارند

با توجه به وي  .دشو خارجي يا داخلي معطوف مي ميزاني كه توجه سازمان به امور .ب ؛بماند

  :دكن اين تفاوتها چهار فرهنگ را معرفي مي

 رشد و توسعه     و سه شاخص تواناسازي، گروه گرايي يا تيمي      شامل     كه فرهنگ مشاركتي   .1

اولين تأكيد اين فرهنگ دخالت دادن و مشاركت دادن كاركنـان در كارهـا بـا     . هاستتوانايي

هـدف سـازمان     .در حال تغيير و شتابنده محـيط بـدون سـازمان اسـت            توجه به انتظارات    

 از نظر اين فرهنگ دخالـت و شـركت      . پاسخگويي سريع به محيط و افزايش بازدهي است       

  .كند  سازمان ايجاد ميرا به فعاليتهاي سازمان حس مسئوليت و تعلق افراد در كاركنان دادن

، اربـاب رجـوع محـوري و يـادگيري     ايجـاد و تغييـر  سه شـاخص  فرهنگ سازگاري شامل    .2

 نوعي از باورهـا و      ، ايجاد پذير يا سازگاري در واقع     فرهنگ سازمان انعطاف   .سازماني است 

توانند سـازمانها را در كـشف، ترجمـه و تفـسير نمادهـاي                هنجارهاي رفتاري است كه مي    

ت كـه از    از ويژگيهاي اين فرهنگ اين اس ـ     . دنمحيطي و رقابت رفتارهاي نوين پشتيباني كن      

 تـا   كنـد از نظر استراتژيك به محيط خارجي توجه و كوشش مـي           پذيري و مجراي انعطاف 

 .نيازهاي مشتريان را تأمين كند

هداف استراتژيك، اهداف دراز مدت و كوتـاه مـدت و           اسه شاخص   فرهنگ رسالتي شامل     .3

ي محـيط   شود تا نيازهـا      در سازماني با چنين فرهنگي كوشش مي       .انداز سازمان است  چشم

از [ در اين فرهنگ بـه ديـدگاه مـشترك         .كند   ولي به تغييرات فكر نمي     ،دشوخارجي تأمين   

 جهتگيـري   بـه  اصـلي ايـن فرهنـگ        أكيـد ت. شـود  مـي  ي توجـه زيـاد    ]نظر هدف سازماني  

 .دست است نگري و دستيابي به هدفهاي آرماني دور آينده،استراتژيكي سازمان

، توافق و هماهنگي و يكپارچگي ارزشهاي محوريخص سه شافرهنگ مبتني بر ثبات شامل  .4

 خـود  تاشود  كوشش مي و تأكيددر سازماني با چنين فرهنگي بر امور درون سازمان        . است

مـسائل اهميـت     بـه همكـاري و اشـتراك در           اينكه  به علاوه  ،را در محيط ثابت فرض كند     
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 داشـتن كـارايي زيـاد       انـسجام و    موفقيت سازمان در گرو يكپارچگي،    . شود  زيادي داده مي  

 .)2شكل (است 

دارنـد كـه فرهنـگ سـازماني را      اعلام مي) & Szumal,  Cooke 1993( كوك و سزمال   

   در زمينـه  كـه  7 مثل بررسي فرهنگ سازماني دنيـسن      ،ي ارزيابي كرد  توان از نظر مادي و كم       مي

اي بررسـي يـك   عملي بر   راضي هستند، زيرا يك رويكرد     آنتجاري بسياري از صاحبنظران از      

ــين ــده و همچن ــده پيچي ــيله،پدي ــايين   وس ــراي پ ــهاي ب ــق و هزين ــان تحقي   ســتها آوردن زم

 1996) Furnham,  Xenikou &  .(  

ــويين     ــن از صــاحبنظرا  دو)(Cameron & Quinn, 1999كــامرون و ك ــشهور نت  م

  ويـژه (اسي   نوع فرهنگ سازماني ادهوكر    چهار در مدل خود     كه اندشناسي فرهنگ سازماني   نوع

آنها ابـزاري را بـراي      . اند  و سلسله مراتبي را معرفي كرده     ) اي  طايفه(اي    ، بازاري، قبيله  )سالاري

است كه هر  )متغير ( دسته سؤالششاند كه اين ابزار شامل  دهكرسنجش فرهنگ سازماني ابداع 

 رهبري  ،ويژگيهاي غالب   شامل ت دسته از سؤالا   شش كه عنوان    است سؤال   چهاردسته شامل   

   .معيار موفقيت است  تأكيد استراتژي و ،پيوند سازماني ، مديريت كاركنان،سازماني 

 ،)Silverthorne, 2004: 1(سـيلورثرن   :  سازمان-رابطه فرهنگ سازماني با يگانگي فرد

فرهنگ سازماني « معتقد است كه  فرهنگ سازمانيباره  در،اه سانفرانسيسكو آمريكااستاد دانشگ 

توانـد    مي ، بنابراين  و كند  ياري از جمله تعيين ضوابط براي رفتار كاركنان را دنبال مي          اهداف بس 

 قواعد و قراردادهاي روانشناختي هم .»داشته باشدتأثير مستقيمي  بر يگانگي بين فرد ـ سازمان 

تحقيقـات نـشان   . آورند وجود ميه  كه اساس يگانگي فرد ـ سازمان را ب اندادراكي و هم فردي

 زيرا يگـانگي  ،اند كه يگانگي فرد ـ سازمان در فرهنگ سازماني قابل توجيه و تفسير است  داده

يگانگي فـرد  . فرد ـ سازمان عامل اساسي براي پيش بيني رضايت شغلي و تعهد سازماني است 

 كـه   است، بـدين دليـل     انطباق بين فرهنگ حاكم بر فرد و فرهنگ سازماني           ،ـ سازمان در واقع   

ذيري سازماني و اجتماعي كردن افراد در سـازمان در ابتـداي شـروع خـدمت و                 پيند جامعه افر

                                                

7. Denison's Organizational Culture Survey 
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يگانگي فـرد ـ سـازمان نقـش كليـدي در فرهنـگ سـازماني        و افتد  ورود به سازمان اتفاق مي

  .كند مختلف ايفا مي

رفتار سازماني افراد در نتيجه تعامل «معتقد است كه )  (Argyris,1964: 272 ريسجرآ     

كنـد كـه بـا طراحـي      در ادغام فرد ـ سازمان او پيشنهاد مي . آيد وجود ميه ازمان ببين فرد ـ س 

 اشنايدر، گولداستين و اسميت. » و فرد را به هم نزديك كرد توان سازمان مجدد سازمانها مي

 )(Schneider et al., 1995: 747 چارچوبي را   افت وجذب، انتخاب الگوي« :گويند  مي

 اين در.  سازمان را هماهنگ مي كند-هاي فرد  دهد كه نظريهني ارائه ميبراي درك رفتار سازما

 افت نوع افراد را در سازمان تعيين  ويند پويا و يكپارچه جذب، انتخاباچارچوب نتيجه سه فر

  .»سازد يندها و فرهنگ آن را مشخص ميا ماهيت سازمان، ساختار آن، فر نيزكند كه اينمي

 و  كندبسياري از جمله تعيين ضوابط براي رفتار افراد را پيگيري مي          فرهنگ سازماني اهداف       

ا، رفتار فردي، عملكردهاي سازماني، انگيـزش،       هنظير اهداف، استراتژي  [بر تمام اجزاي سازمان     

گيري، نحوه مشاركت كاركنان،  تصميم سازماني، خلاقيت و نوآوري، شيوه رضايت شغلي، تعهد

ضـطراب و شـادابي، موفقيـت، تواناييهـا، مهارتهـا، دانـش،             فداكاري، تـلاش و سختكوشـي، ا      

و آنهـا را قـوي،     گـذارد     تـأثير مـي    ]... شخصيت، ارزشها، تحصيلات، عقايد، آداب و رسوم و         

تعالي سازمانهايي هستند كه فرهنـگ سـازماني        مامروزه، سازمانهاي   . سازد  ضعيف يا متعالي مي   

 هر چه تناسب و يگانگي بـين        ، لذا ،سازمان دارد  - تأثير مستقيمي بر يگانگي فرد      كه غني دارند 

 سـازماني   - انسجام فرهنگي يا يگانگي فـردي      ،الگوي رفتار فردي و رفتار سازماني بيشتر باشد       

  .بيشتري ايجاد خواهد شد
  

  سؤالات اساسي پژوهش

 ـ ثبـات     و تا چه ميزان فرهنگ مشاركتي، سازگاري، رسالتي       .1 ر دانـشگاههاي دولتـي غـرب      ب

  ؟حاكم است) كرمانشاه و كردستانهمدان، (كشور 

هـاي يگـانگي فـرد ـ سـازمان در       هـاي فرهنـگ سـازماني و مؤلفـه      تا چه ميزان بين مؤلفـه .2

  دانشگاههاي دولتي غرب كشور همبستگي وجود دارد؟
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يگـانگي فـرد ـ سـازمان     بيني كننده بهتري براي اي فرهنگ سازماني پيشه  كداميك از مؤلفه.3

  است؟

گين نمرات فرهنگ سازماني دانشگاههاي پزشكي و غيرپزشـكي تفـاوت وجـود     بين ميان آيا   .4

 دارد؟

 

  روش پژوهش
الات پـژوهش از    ؤبا توجه به ماهيت موضوع تحقيق، اهداف و س ـ         در اين مقاله     روش پژوهش 

 همبستگي بين فرهنگ سـازماني و يگـانگي فـرد ـ     ميزان زيرا ،نوع توصيفي ـ همبستگي است 

در ايـن تحقيـق      جامعة آمـاري   .شده است دولتي غرب كشور بررسي     سازمان در دانشگاههاي    

اعم [ت علمي رسمي قطعي و رسمي آزمايشي دانشگاههاي دولتي غرب كشور ئكلية اعضاي هي

 يعني دانشگاههاي زير مجموعة وزارت علوم، تحقيقات و فناوري و           ؛از پزشكي و غير پزشكي    

 ي همدان، كرمانشاه و كردستان در سـال        در استانها  ]وزارت بهداشت درمان و آموزش پزشكي     

 369 ، دانـشگاه شش با توجه به جامعه آماري و وجود ،حجم نمونه. هستند 85 ـ  86تحصيلي 

 و سطح 8/0نفر در نظر گرفته شده است كه كفايت حجم نمونه بر اساس توان آماري بالاتر از           

 ـ       معني روش  .رار گرفتـه اسـت  داري نزديك به صفر در تجزيه و تحليل سؤالات مـورد تأييـد ق

 بوده است كه براساس    ) سهمي(اي نسبتي   گيري تصادفي طبقه  گيري در اين پژوهش نمونه      نمونه

نـسبت   و) ها و مراتب مربي، اسـتادياري، دانـشياري و اسـتادي            دانشكده( و طبقات    دانشگاهها

انشگاهها و محاسبه شده از هر يك از طبقات متناسب با جامعه آماري، تعداد نمونه هر يك از د

  .ه استها معين شد دانشكده

 شامل دو پرسـشنامه اسـتاندارد برگرفتـه از مـدل فرهنـگ              هاي پژوهش   ابزار گردآوري داده     

) ,O'Reilly 1991(و يگانگي فرد سازمان از اوريلي       ) ,Denison 2000 (8سازماني دنيسن 

                                                

8. Denison's Organizational Culture Model  
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ن مـديريت   اوسط متخصص  روايي آنها ت   ،و سايرين كه بعد از ترجمه و انطباق با فرهنگ جامعه          

  .ده استشمحاسبه ) 9635/0 و 96/0به ترتيب ( و پايايي آنها آموزشي تأييد

فرهنـگ مـشاركتي،   (لفه مـورد نظـر   ؤنتايج تحليل عاملي پرسشنامه فرهنگ سازماني چهار م       

درصد واريـانس   44ييد كرد كه در آن      أرا ت )  فرهنگ رسالتي   و فرهنگ ثبات، فرهنگ سازگاري   

9 و آزمون بارتلتKMO = 93/0آزمون . تخراج شده بودالها اسؤس
( )00010/<pداد ن نشا 

نتايج بارهاي عاملي بالاتر .  و عوامل مورد نظر در جامعه وجود دارداستكه حجم نمونه كافي  

  . ييد كردأ با چرخش متعامد عوامل ذكر شده را ت3/0از 

اهـداف،  ( سازماني نيز هفت عامـل مـورد نظـر           - پرسشنامه يگانگي فرد   ينتايج تحليل عامل     

 درصد 61را تأييد كرد كه در آن )  شخصيت وارزشها، دانش، مهارتها، ويژگيهاي شغلي، علايق    

) و بارتلت KMO = 93/0آزمون . واريانس سؤالات استخراج شده بود )00010/<p نشان 

نتايج بارهاي عاملي بالاتر از .  وجود دارد در جامعهل و اين عواماستداد كه حجم نمونه كافي 

  . دكرلفه مورد نظر را تأييد ؤ با چرخش متعامد، هفت م3/0

هاي آماري پژوهش از شاخصهاي آمار توصيفي نظير درصدها،  به منظور تجزيه و تحليل داده   

مـون  آز و ميانگين و واريانس استفاده شده است و براي برآورد ارتباط بين متغيرهاي پـژوهش             

 يعني ضريب همبـستگي پيرسـون،     ؛اي آمار استنباطي  ه از شاخص  )الات پژوهش ؤس(مفروضات  

. ده اسـت  ش ـ گروههـاي مـستقل اسـتفاده        t تك گروهـي و آزمـون        t، آزمون   تحليل رگرسيون 

هاي پيچيـده محاسـباتي شاخـصهاي فرهنـگ سـازماني و               براي تجزيه و تحليل يافته     ،همچنين

 از تحليل 3 با سؤال ارتباط در .ه است استفاده شد10نه و نرم افزاريگانگي فرد ـ سازمان از رايا 

رابطـه هـر       در اين تحليل  . دشكه مشابه تحليل رگرسيون است، استفاده        ، يك گروهي  11مانواي

  .دش سازمان بررسي -هاي فرهنگ سازماني با هر يك از دو مؤلفه يگانگي فرد يك از مؤلفه
  

                                                

9. Bartlett 

10. Statistical Package for Social Science(SPSS) 

11. Manova  
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  ها يافته
 امكـان درج  ،دست آمده اسـت ه اي كه از اين پژوهش ب هاي گسترده دهباتوجه به اطلاعات و دا 

هـاي    بـا رعايـت اختـصار نتـايج و يافتـه      دليـل به همينو همه آنها در اين بخش ميسر نيست  

  .شده استپژوهش ارائه 

ميـانگين ميـزان انـواع      ) t( تفـاوت معنـي داري       ،  براساس نتايج  :ال اول پژوهش  ؤهاي س   يافته

دهـد   نتايج آزمون نشان مـي   .  ارائه شده است   1ر وضعيت موجود در جدول      فرهنگ سازماني د  

ر دانشگاههاي غرب كشور حاكم اسـت كـه ميـانگين           بكه چهار نوع فرهنگ سازماني متفاوت       

 و فرهنـگ ثبـات      78/43، فرهنگ رسـالتي     48/43، فرهنگ سازگاري    36/44فرهنگ مشاركتي   

 سـازگاري و ثبـات در   ، رسـالتي  ، مـشاركتي  اين نتايج بيانگر آن است كه فرهنگ      .  است 99/41

 درصـد مـدل   50 يعنـي كمتـر از   ؛پايين تر از حد متوسـط  )45(مقايسه با ميانگين مورد انتظار     

  .دنيسن است

دهد كه هـر چهـار نـوع فرهنـگ در ربـع دوم قـرار         نشان مي3 شكل  نيز در1جدول نتايج     

 درصد مقيـاس مـدل دنيـسن        50متر از   ست كه ميزان چهار فرهنگ ك     ا اين بدان معن    و اند  گرفته

  .)3 شكل(است 

  
  1386ي دولتي غرب كشور در دانشگاهها داري شاخصهاي فرهنگ سازماني  ميزان تفاوت معني-1جدول 

  شاخص

  شاخصهاي

  سازماني  فرهنگ

  تعداد

ميانگين 

مشاهده 

  شده

ميانگين 

مورد 

  انتظار

انحراف 

  استاندارد

خطاي 

معيار 

  ميانگين

مقدار 

t 

درجه 

دي آزا

df  

سطح 

  معناداري

  173/0  368  -36/1  46/0  95/8  45  36/44  369  مشاركتي

  001/0  368  53/3  42/0  24/8  45  48/43  369  سازگاري

  018/0  368  37/2  51/0  88/9  45  78/43  369  رسالتي

  001/0  368  -68/6  45/0  64/8  45  99/41  369  ثبات
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   دولتي غرب كشوريدانشگاهها نيمرخ وضعيت كلي فرهنگ سازماني -3شكل 

  

 فرهنگ سازماني و دو مؤلفـه    ضريب همبستگي بين چهار مؤلفه   :ال دوم پژوهش  ؤهاي س   يافته

 نـشان  2در جـدول   يعني معيارهاي فـردي و معيارهـاي سـازماني    ؛كلي يگانگي فرد ـ سازمان 

 اسـت و    666/0دهد كه بيشترين مقدار همبستگي بين معيارهاي سازماني و فرهنگ رسالتي              مي

 بيـشترين مقـدار   ، قـرار دارد و سـپس  642/0س از آن معيارهاي فـردي بـا فرهنـگ رسـالتي       پ

. شـود    مـشاهده مـي    627/0همبستگي بين دو متغير معيارهاي سازماني و فرهنگ سازگاري بـا            

در .  بوده اسـت   502/0كمترين ميزان همبستگي نيز بين معيارهاي فردي و فرهنگ مشاركتي با            

دو متغير فرهنگ سازماني و يگانگي فرد كل ون نشان داد كه بين  ضريب همبستگي پيرس،ضمن

و ايـن   ) p = 001/0(ي دولتي غرب كـشور رابطـه مثبـت وجـود دارد           دانشگاهها و سازمان در  

 است و در هر يـك از  48/0 معنادار است و مقدار آن در كل سه استان  001/0ارتباط در سطح    

 ميزان اشتراك   . بوده است  45/0 و   49/0،  51/0يب  استانهاي همدان، كرمانشاه و كردستان به ترت      

 درصد و واريانس مشترك بين كل فرهنگ سازماني و كل 48بين اين دو متغير     ) ضريب تعيين (

 درصد و كردستان 48 درصد، كرمانشاه 51 همدان هاي سازمان به تفكيك در استان-يگانگي فرد

  .  درصد بوده است45
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   سازمان- يگانگي فردهاي  مؤلفههاي فرهنگ سازماني و فه ضرايب همبستگي بين مؤل-2جدول 

  فرهنگ سازماني

  نوع معيار  متغير
  شاخص

فرهنگ 

  مشاركتي

  فرهنگ

  ثبات

فرهنگ 

  سازگاري

فرهنگ 

  رسالتي

  معيارهاي فردي
ضريب همبستگي 

  پيرسون
502/0�  577/0�  580/0�  642/0�  

ان
زم
سا
 ـ 
رد
ي ف

نگ
گا
ي

  

معيارهاي 

  سازماني

 ضريب همبستگي

  پيرسون
525/0�  591/0�  627/0�  666/0�  

      � :0001/0< P   

  

نتايج تحليل رگرسيون تحليل مانواي يك گروهـي    :سومهاي پژوهش در پاسخ به سؤال         يافته

علاوه بر اينكه همانند تحليل همبستگي كانوني است كه نتايج يكسان با تحليل رگرسيون دارد،       

 ـك فراهم مينيز مونه را توان آماري امكان بررسي كفايت حجم ن  .  (Molavy, 2007: 69) دن

مؤلفه فـرد و  ( سازمان -بر يگانگي فرد) مشاركتي، ثبات، سازگاري و رسالت (فرهنگ سازماني   

  . ارائه شده است3در جدول ) مؤلفه سازمان

داري با مؤلفه يگانگي فرد  شود، فرهنگ ثبات رابطه معني  مشاهده مي3ه در جدول  كچنان    

 رديفهاي بعدي نشان ،همچنين.  مثبت استزمينه در اين 3 پاسخ سؤال ،لذا). P= 028/0(دارد 

  داري با مؤلفه يگانگي فرد  دهد كه فرهنگ سازگاري و فرهنگ رسالت رابطه معني مي

)05/0< P (ند و مؤلفه يگانگي سازمان دار)0001/0< P .( در سه 8/0توان آماري بالاتر از 

در موارد ديگر چون حجم نمونه بسيار . دهد كه حجم نمونه كافي بوده است مورد نشان مي

دارد، نشانه آن است كه ميزان اشتراك ) 4/0- 6/0( و توان متوسط  است نفر بوده50بالاتر از 

 -هيچ يك از دو مؤلفه يگانگي فردفرهنگ مشاركت با . ناچيز بوده است) ضريب تعيين(

 فرهنگ ثبات با يگانگي سازمان رابطه نداشته ،همچنين. داري نداشته استسازمان رابطه معني

 يعني ؛ سازمان-دهد كه كل فرهنگ سازماني با يگانگي فرد مدل اصلاح شده نشان مي. است

دهد كه حجم  نشان مي )1(توان آماري ). P >0001/0 ( داري دارند هر دو مؤلفه رابطه معني
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ميزان اشتراك فرهنگ سازماني با مؤلفه يگانگي فرد .  كاملاً كافي بوده استزمينهنمونه در اين 

در رديف  (شوند  بوده است كه ضرايب تعيين ناميده مي48/0 و با مؤلفه يگانگي سازمان 44/0

  . )مدل
  

   سازمان-هاي يگانگي فرد ني بر مؤلفههاي فرهنگ سازما مؤلفه) مانوا( نتايج تحليل رگرسيون -3جدول 

هاي  مؤلفه

فرهنگ 

  سازماني

هاي  مؤلفه

 -يگانگي فرد

  سازمان

مجموع 

  مجذورات

درجه 

  آزادي
 Fآماره   واريانس

سطح 

  داري معني

ميزان 

  اشتراك

توان 

  آماري

  مدل
  فرد

  سازمان

820/47824�  

069/28296��  

4  

4  

205/11956  

017/7074  

237/72  

270/85  

0001/0  

0001/0  

443/0  

484/0  

000/1  

000/1  

  مشاركت
  فرد

  سازمان

468/17  

242/26  

1  

1  

468/17  

242/26  

106/0  

316/0  

745/0  

574/0  

000/0  

001/0  

062/0  

087/0  

  ثبات
  فرد

  سازمان

277/809  

912/198  

1  

1  

227/809  

912/198  

889/4  

398/2  

028/0  

122/0  

013/0  

007/0  

597/0  

339/0  

  سازگاري
  فرد

  سازمان

774/763  

015/1057  

1  

1  

774/763  

015/1057  

615/4  

741/12  

032/0  

0001/0  

013/0  

034/0  

572/0  

945/0  

  رسالت
  فرد

  سازمان

646/5986  

951/3041  

1  

1  

646/5986  

951/3041  

170/36  

668/36  

0001/0  

0001/0  

090/0  

092/0  

000/1  

000/1  

  

 05/0=α ،  � 436=  اصلاح شدهضريب همبستگي (443=  ضريب همبستگي( ،  

  ).478=ضريب همبستگي اصلاح شده (484=  ضريب همبستگي��

  

 -هاي فرهنگ سازماني بر يگانگي فرد در ادامه پاسخ به سؤال سوم، تأثير خالص مؤلفه   

  سازمان به ترتيب اهميت چقدر بوده است؟

شد و ميـزان   12امرگرسيون با روش گام به گ ابتدا فرهنگ رسالتي وارد معادله     4طبق جدول      

 اين مؤلفه ؛)P >0001/0 ( استدار درصد شده كه معني46 سازمان -اشتراك آن با يگانگي فرد

پس از آن در مرحله دوم سازگاري به معادله اضافه شده كه            . بيني كننده بوده است   بهترين پيش 

در مرحله ). P >0001/0(دار بوده است   درصد شده و معني3  تقريباًتأثير خالص آن با يگانگي

                                                

12. Stepwise 
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دار    درصـد و معنـي     يك به معادله اضافه شده است كه ميزان تأثير خالص آن تقريباً             تسوم، ثبا 

 50تواننـد     اين سه مؤلفه در تركيب با يكديگر و به ترتيب اولويت مي           ). P = 01/0(بوده است   

  ).    P = 01/0( سازمان را توضيح دهند -درصد از تغييرات مربوط به يگانگي فرد
 

   سازمان-هاي يگانگي فرد هاي فرهنگ سازماني بر مؤلفه  نتايج تأثير خالصي مؤلفه-4دول ج

  آمارهاي تغيير داده شده

متغيرهاي 

  مستقل

دل
م

  

ضريب 

همبستگي 

  پيرسون

  

  

ضريب 

  تعيين

ضريب 

همبستگي 

اصلاح 

  شده

مجموع 

  مجذورات

ي
ص

خال
ه 

بط
را

  

ي 
ران

بح
ر 

ادي
مق

)
F(  

ي
زاد

ه آ
رج

د
  

)
ي

وه
گر

ن 
بي

(  

رج
د

ي
زاد

ه آ
  

ي
معن

ح 
سط

 
ري

دا
  

  000/0  367  1  451/322  468/0  71417/20  466/0  468/0  �684/0  1  رسالت

رسالت و 

  سازگاري
2  704/0��  496/0  493/0  18358/20  028/0  549/20  1  366  000/0  

رسالت، 

سازگاري 

  و ثبات

3  711/0���  505/0  501/0  02840/20  009/0  694/6  1  365  010/0  

     رسالت و سازگاري: ها پيش بيني كننده ��رسالت           : اه  پيش بيني كننده�

  رسالت، سازگاري و ثبات: ها  پيش بيني كننده���

  

 گروههـاي مـستقل در   13 تـست -تـي  نتايج تجزيـه و تحليـل       : پژوهش چهارمپاسخ به سؤال    

دهـد كـه ميـانگين نمـرات فرهنـگ سـازماني دانـشگاههاي غيرپزشـكي                   نـشان مـي    5جدول  

دولتـي  ) 42/174(و علـوم پزشـكي   ) ، تحقيقات و فناوري   علوموزارت  اي وابسته به    دانشگاهه(

                                                

13. t-test 
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و سطح معناداري بـه دسـت       ) -321/0( محاسبه شده    tاستانهاي غرب كشور با توجه به مقدار        

 در  حــاكم فرهنــگ ســازماني، بــه عبــارت ديگــر؛، تفــاوت معنــاداري ندارنــد)748/0(آمــده 

   . غرب كشور يكسان استدانشگاههاي پزشكي و غيرپزشكي دولتي
 

 مقايسه ميانگين نمرات فرهنگ سازماني در دانشگاههاي براي گروههاي مستقل  تست-تي نتايج -5جدول 

  پزشكي و غيرپزشكي دولتي غرب كشور

  شاخص

  دانشگاه
  ميانگين  تعداد

انحراف 

  معيار

خطاي معيار 

  ميانگين
 tمقدار 

درجه 

آزادي 

df  

سطح 

  معناداري

  45/2  02/34  33/173  192  غيرپزشكي

  30/2  77/29  42/174  167  پزشكي
321/0-  357  748/0  

  

  گيري نتيجه بحث و 
هـاي   دنيـسن بـا ويژگـي    رابطة بين مدل فرهنگ سـازماني       تااست   تلاش شده اين پژوهش   در  

 -ژگيهـاي عمـده آن بـراي يگـانگي فـرد            فرهنگ سازماني چهارگانه آن و مدل كريستف با وي        

  . دشوگاههاي دولتي غرب كشور بررسي سازمان در محيط دانش

 مـشاركتي، سـازگاري،   :براساس مدل فرهنگ سازماني دنيسن چهار نـوع فرهنـگ سـازماني            

 در دانشگاههاي غرب كشور وجود دارد كه اين موضوع مؤيدي است براي              نيز رسالتي و ثبات  

انشگاهها توسط تأييد مدل فرهنگ سازماني دنيسن كه بارها براي سنجش فرهنگ سازماني در د

   شركت جهاني توسـط خـود دنيـسن و همكـاران او        500پژوهشگران دانشگاهي و در بيش از       

نتايج بيانگر آن است كه فرهنگ رسالتي و مشاركتي در حد متوسـط و       . كار برده شده است   ه   ب

نـوع    ايـن بـدان معناسـت كـه چهـار          و تر از حد متوسط است    ينيفرهنگ سازگاري و ثبات پا    

 فرهنگ سـازماني دنيـسن در جايگـاه ربـع دوم قـرار       نيمرخ در بين چهار ربعشدهياد فرهنگ  

توضـيح اينكـه نيمـرخ    [اسـت    درصـد 50 هر يك كمتر از به دست آمده   يعني امتياز    ؛اند  گرفته

ظ شـده   ا امتيـاز لح ـ    درصد 25فرهنگ سازماني دنيسن داراي چهار ربع است كه براي هر ربع            

، فرهنـگ سـازگاري     36/44 از چهار نوع فرهنگ مـشاركتي        هر يك ميانگين امتيازات    و] است
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اين نتـايج گويـاي آن اسـت كـه        .  است 99/41 و فرهنگ ثبات     78/43، فرهنگ رسالتي    48/43

 افزايش سطح فرهنـگ سـازماني        براي زمينه كار مديران ارشد دانشگاههاي دولتي غرب كشور       

 شاخص فرهنـگ سـازماني را بـه    12توانند  وجود دارد و آنها مي   درصد   50 بيش از    دانشگاهها

ز هاي اين بخـش ا   يافته. )4 و   3شكل   ( ارتقا بخشند   درصد 100تناسب تا سطح بسيار مطلوب      

 او رينولـدز آمريك ـ  15هيتـاچي   ،14در شركتهاي جت بلو) 2001-2006(پژوهش دنيسن 
 بـا 16

 (Mishra, 1995ا دنيسن و ميشرساير تحقيقات در اين زمينه از جمله تحقيقاتهاي  وردادست

& (Denison،  هانـگ(Huang, 2003)، بيلـي (Baliy, 2007)كاسـيدا  و  (Casida, 

هـاي ايـن      هاي آنها چهار نوع فرهنگ سازماني دنيـسن و يافتـه            و يافته  هماهنگ است  (2007

 1000 در بـيش از      2007 تـا سـال       تحقيقـات دنيـسن      ،در ضمن . كنند  پژوهش را پشتيباني مي   

از پانصد شركت جهاني پشتوانه محكمي براي ايـن تحقيـق   شركت و كاربرد مدل وي در بيش  

  .است

 بيانگر آن اسـت     شده،تأييد تجربي مطالعات نسبتاً زيادي كه بر روي فرهنگ سازماني انجام               

كه فرهنگ سازماني بر روي متغيرهـاي فراوانـي از جملـه رضـايت شـغلي، تعهـد سـازماني،                     

 از آنجا كه محوريت نيروي .زماني تأثير داردعملكرد، اثربخشي، رهبري، خلاقيت و نوآوري سا   

ري ثؤتواند نقش م ـ  فرهنگ سازماني قوي ميهستند،ت علمي   ئانساني در دانشگاهها اعضاي هي    

وري را فـراهم و در         سير نزولي بهره    فرهنگ سازماني ضعيف   ،د و برعكس  كنوري ايفا     در بهره 

  . سازد مي را به سوي انحطاط سازمان مهياراهي  ،نتيجه

بالاترين پژوهش نشان داد كه از ميان انواع فرهنگ سازماني مدل دنيسن، فرهنگ رسالتي   اين  

و فرهنگ مشاركتي    سازمان   -معيارهاي سازماني يگانگي فرد   با شاخص   ) 666/0(را  همبستگي  

  سـازماني از نـوع  در فرهنـگ . ترين ميزان همبستگي را با معيارهاي فـردي داشـته اسـت             پايين

د، بـه   شـو  به تغييرات فكر نمـي     شود،شود تا نيازهاي محيط خارجي تأمين         ميرسالتي كوشش   

                                                

14. Jetblue 

15. Hitachi 

16. Reynolds American 
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 جهتگيـري   آن بـر  تكيـه اصـلي     و  شود     توجه زياد مي   ]از نظر اهداف سازماني   [ديدگاه مشترك   

اين نتايج بيانگر آن است كه  . آينده نگري و دستيابي به هدفهاي آرماني است      راهبردي سازمان، 

ر يگانگي فرد ـ سازمان در حد متوسطي همخواني نزديكي با هم در  معيارهاي سازماني در متغي

ديگـر،  و از سـوي       دارنـد  ]M=3/47 در شاخص جهتگيري راهبردي      به ويژه [فرهنگ رسالتي   

معيارهـاي   با    را )358/0( كمترين ارتباط    ]M=5/36ي  يگرا  در شاخص گروه  [فرهنگ مشاركتي   

  اعـضاي   يهـاي شـغلي، علايـق و دانـش        ، مهارتهـا، ويژگ   ويژگيهـاي شخـصيتي   فردي از جمله    

گرايي، گروهو فرهنگ   معيارهاي فرديعدم توجه كافي به دهنده علمي دارد كه اين نشان تئهي

دسـت آمـده در     ه   نتايج تجزيه و تحليلهاي ب     .سترشد و توسعه تواناييها و توانمندسازي اعضا      

 در زمينـة تواناييهـا،   به ويـژه [هاي تحقيقات بسياري از پژوهشگران ديگر  اين بخش نيز با يافته  

ــان  ــشهاي كاركن ــا و دان ــنايدر ]مهارته ــه اش ــتمن ),Schneider 1987( از جمل  1989(، چ

Chatman,(   كريستف ،)1996 Kristof,(، دنيسن) 2000 Denison,(  ،سيلورثرن)2004 

Silverthorne,(طپــسي ، )2001 Tepeci,( ، بــورد)2002 Burd,( مــك كانــل ،)2006 

McConnell, (پياسنتين و )2007 Piasentin, ( داردهمخواني و هماهنگي. 

ها نشان دهنده آن است كه هرچه فرهنگ سازمان از انسجام و قوت بيشتري برخـوردار      يافته   

سـازمان   - ميزان يگانگي و انطباق معيارهاي فردي و معيارهاي سازماني در يگانگي فـرد        ،باشد

فعاليتهـاي  وري دانشگاهها از       بهره ،شي و در نهايت   ب كارايي، اثربخ  بيشتر است و اين امر موج     

  . علمي خود استاعضاي هيأت

دار در دراز    معني  فرهنگ رسالتي توان سازمان را براي اجراي يك دستورالعمل         كه يياز آنجا    

 مـشترك بـه آينـده مجهـز       گاه تمركز و ديـد     داشتن كاركنان را به   آن   در كه   دهدنشان مي مدت  

 مأموريـت بـه سـازمان اجـازه     و ايـن حـس  ) ,Block, 2003 2000; Denison(سازد  مي

 در صورت پذيرش و شناسـايي       ،دهد با ديدي كه به آينده دارد رفتار جاري را شكل بخشد             مي

. سـازماني كوتـاه مـدت و دراز مـدت فـراهم خواهـد آمـد        مشي سازمان زمينه براي تعهد    خط

  Wagar,1999(واهد بـود   خت يافتنيدسوري به احتمال قوي      موفقيت سازماني از قبيل بهره    

&  Rondeau(        و هـدف     رسـالت يـا مأموريـت      ، باشـند  و اگر افراد و سازمان هدف محور 

تواند عملكرد  كه ميوري طه  بخواهد بود،تر سازماني در بين چهار ويژگي فرهنگي از بقيه مهم
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گروههاي آموزشي  مهم در اينجا مسئله). (Denison, 2000 سازمان را تحت تأثير قرار دهد

 رضايت ارباب رجوع ،در نتيجه. است و و ارباب رجوعشج رضايت دان،نهايت دردانشگاهها و 

 شود كه در واحـدهاي آموزشـي بـه عنـوان شـاخص كليـدي          محسوب مي  ياساس يامراغلب  

 .شـود   در فعاليتهاي دانشگاهي بسيار با اهميت تلقـي مـي       وآيد    وري سازمان به حساب مي      بهره

دليل اعتناي كمتر از سوي نظام مديريتي و پيكره تمركز اداري دانـشگاهها             ه  اركتي ب فرهنگ مش 

 تمايـل دارنـد   نظاميهاي اين بخش از پژوهش حاكي از آن است كه كاركنان بيشتر به            در يافته 

 .)مقـررات خـشك  (كه غيررسمي، داوطلبانه و دوستانه باشد تـا رسـمي، اجبـاري و مقرراتـي                

پذير كاركنان جنبه كليدي سازمانهايي است كه داراي فرهنگ مشاركت        رضايت، تعهد و روحية     

 گروههـاي آموزشـي در    بايد بر ايجاد انگيزه دردانشگاهها مديران عالي  ،در نتيجه . قوي هستند 

بيـشتر صـورت    وري     بهـره  زمينهگيريهايي كه در      داشته باشند تا در تصميم    تأكيد  سطح دانشگاه   

 ـ سـازماني كمـك    بهتـر لكرد عم هطور منسجم ب  ه  بگيرد؛  مي هـاي    بـا يافتـه  هـا  ايـن يافتـه  . دكن

  ، دنيـسن )Wagar, 1999  &  Rondeau  (پژوهشگران ديگري نيز همانند راندو و واگـار 

2000) Denison,( بلاك ،)2003 Block,( متزلر ،Metzler, 2006)(كاسيدا  و )2007 

Casida, (هماهنگ است.  

 بهترين پـيش بينـي    رسالتي نشان داده است كه فرهنگ    مانواي يك گروهي  تحليل رگرسيون      

 درصـد   46 سـازمان    -ميزان اشتراك آن با يگانگي فرد     [ سازمان بوده است     -كننده يگانگي فرد  

 سـازمان را  - درصد تغييـرات يگـانگي فـرد   46تواند   رسالتي به تنهايي مي     فرهنگ. ]بوده است 

تواننـد     درصد مييك و فرهنگ ثبات با   درصد 3توضيح دهد و بعد از آن فرهنگ سازگاري با          

 اين سه مؤلفه در تركيب با يكـديگر         . سازمان را توضيح دهند    -تغييرات مربوط به يگانگي فرد    

  . دهنـد  مـي  سـازمان را توضـيح       - درصد تغييرات مربوط به يگانگي فـرد       50به ترتيب اولويت    

نداشـته   سـازمان  -گي فـرد بينـي يگـان   مثبتي در پيشفرهنگ مشاركتي نقش رسد كه  به نظر مي  

  .است

دانـشگاههاي پزشـكي و   حاكم بر بيانگر آن است كه فرهنگ سازماني    مقايسه فرهنگها   نتايج     

اين موضوع حاكي از آن است كـه محـور اصـلي        . غيرپزشكي دولتي غرب كشور يكسان است     
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 داراي  آنهـا هـم  رسد ت علمي است و به نظر مي ئنيروي انساني هر دو نوع دانشگاه اعضاي هي       

   هر دو نوع دانشگاه نيز مـشتركات نزديـك    ،مشتركات فرهنگي فراواني هستند و از سوي ديگر       

  .شود تا فرهنگ سازماني چندان متفاوتي با هم نداشته باشند  كه اين امر باعث ميدارندبه هم 

 

  هاپيشنهاد
رهنگ حاكم با استفاده از نتايج و دستاوردهاي پژوهش در دانشگاههاي غرب كشور و بررسي ف

 -هاي فرهنگ سازماني و يگانگي فرد  بررسي مفاهيم و نظريه با توجه به ،همچنين بر آنها و

هاي فرهنگ سازماني حاكم و يگانگي  سازمان در ادبيات پژوهش، براي تقويت و بهبودي مؤلفه

  :دشو  سازمان مدلهاي كاربردي زير پيشنهاد مي-فرد

 ،كه تبلوري از نتايج پژوهش است) 4شكل(اني تحليل مدل كاربردي فرهنگ سازم   در 

شايان ذكر است كه . ارائه شده است براي مديريت عالي دانشگاههاي مورد مطالعه هاييپيشنهاد

 اي فرهنگ سازمانيهنتايج وضعيت موجود فرهنگ سازماني در هر يك از خرده مقياس

طور مشخص ارائه ه  مدل بايهبا عدد در هر يك از ربع )مشاركتي، سازگاري، رسالتي و ثبات(

 كسب عدد در هر يك از ؛)ربع= درصد 25 ربع، 4×درصد25=  درصد100(شده است، 

ها تا حد  ها نشان دهنده آن است كه امكان بهبود فرهنگ سازماني در هر يك از مؤلفه مؤلفه

  . تحقق پذير است درصد تقريباً با رعايت كليه جوانب، شرايط و امكانات100مطلوب 

 

  شاخص فرهنگ ثبات 

 درصد 100 تا سقف تواندمي درصد است كه 22وضعيت موجود : هماهنگي و يكپارچگي. 1

شود كه رويكرد  درصد تا وضعيت مطلوب پيشنهاد مي78 براي كاهش فاصله .افزايش يابد

در اههاي مشتركي د و ديدگشوبيني    كار رويكردي مستقيم و قابل پيش دادنكاركنان براي انجام

و توازن مطلوبي از هدفها در سطوح مختلف يد اي مختلف دانشگاه به وجود آه بخشخصوص

  .  تسهيل شود،گردد هايي كه در بخشهاي مختلف اجرا مي ايجاد شود و روند هماهنگي پروژه

اي  درصد با فاصله 100 تا سقف تواندمي درصد است و 6/28 وضعيت موجود :كسب توافق. 2

شود كه با ايجاد فرهنگ   كه براي رسيدن به آن پيشنهاد ميتوسعه يابد درصد 4/72يزان به م
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كارگيري تمام توان خود براي حل مشكلات سازمان تشويق  به بهمطلوب سازماني كاركنان

  . صورت گيرد  آشكاري وصريححلهاي درست توافق   راهشوند و بر ارائه

توان آن را  درصد مي 100د است كه تا سقف  درص46 وضعيت موجود :ارزشهاي محوري. 3

گويند عمل  شود مديران به آنچه مي  براي اين منظور پيشنهاد مي. درصد ديگر ارتقا بخشيد54

اساس آنها انجام  اي شفاف و با ثبات در سازمان ايجاد و كارها برهارزش اي از كنند و مجموعه

  . توجه قرار گيرد ارزشهاي كاركنان در اين مجموعه ارزشي مورد  وشود

  شاخص فرهنگ سازگاري 

  درصد100 تا سقف تواندمي درصد است و 8/29 وضعيت موجود :فراهم كردن زمينه تغيير. 1

  توان  شود با توجه به اينكه نمي  درصد پيشنهاد مي2/70براي كاهش فاصله . توسعه يابد

هايي از  مشاركت كاركنان زمينه از روشهاي جديد و پيشرفته با كرد،به آساني تغييرات را اعمال 

  . د تا حداقل مقاومت كاركنان در مقابل تغيير وجود داشته باشدشوتغيير ايجاد 

 59توان با افزايش حداكثر   درصد است كه مي41 وضعيت موجود :مقياس مشتري محوري. 2

ه دانشجويان و ارباب رجوع توجديدگاههاي به . دكرآل ايجاد  درصد وضعيت مطلوب و ايده

  . گيريهاي سازماني فراهم شود  آنان در حد امكان درتصميمهايثير نظرأشود و زمينه ت

 درصد 6/47 در حد تواندمي درصد است كه 4/52وضعيت موجود : يادگيري سازماني. 3

اين بعد با توجه به ماهيت دانشگاه در حال .  درصد حاصل آيد100 تا وضعيت توسعه يابد

.  اما از جايگاه بسيار بالايي برخوردار نيست، وضعيت بهتري داردحاضر نسبت به ساير ابعاد

شود خلاقيتها تشويق و پاداش مناسب داده شود و شكستها به عنوان فرصتهاي   پيشنهاد مي،لذا

  .  كار ساير كاركنان بدون اطلاع نباشندچگونگي اجرايكاركنان از . يادگيري تلقي شوند
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  شاخص فرهنگ رسالتي 

 7/52زان  به ميتواندمي درصد است و 3/47وضعيت موجود :  مؤلفه جهتگيري راهبردي.1

براساس سند  [اهداف بلندمدتشود پيشنهاد مي. افزايش يابددرصد براي وضعيت مطلوب 

. نيز شده باشندوجيه ت  و از آنها مطلعدانشگاههااعضاي   وشود تنظيم ]ساله انداز بيست چشم

جهتگيري روشن و واضحي براي كاركنان  وباشد  ايجاد همسويي با صنعت  استراتژي دانشگاه

  . دشووضع 

 8/63 درصد است كه فاصله آن 2/36 وضعيت موجود :مدت  اهداف بلندمدت و كوتاه.2

 آن  وصورت گيرد اهداف بلندمدت خصوص دراي در دانشگاه  توافق همه جانبه. درصد است

به طور مداوم پيشرفتهاي مرتبط با اهداف كنترل . دباش روشن دانشگاهها اهداف براي رهبران

   سازمان- نيمرخ وضعيت يگانگي فرد-5شكل 

  اي دولتي غرب كشورهر دانشگاهد

 

   نيمرخ وضعيت فرهنگ-4شكل 

  دانشگاههاي دولتي غرب كشور سازماني

 )فرهنگ سازماني دنيسن  مقياس12بر اساس (
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  قرار،بخشد  و كاركنان در جريان فعاليتهايي كه رسيدن به اهداف بلندمدت را تحقق ميشود

  . گيرند

 56توان آن را به اندازه حداكثر   درصد است و مي44 وضعيت موجود :انداز لفه چشمؤ م.3

نشان در ماآنچه ساز  مشتركي از شود كاركنان به ديدگاه پيشنهاد مي. درصد ديگر افزايش داد

 ديدگاههاي بلندمدت به سازمان داشته دانشگاهها و رهبران ده بايد داشته باشد، دست يابندنآي

ي مدت و مقطع تفكر كوتاه. ديدگاهها انگيزه بالايي براي كاركنان ايجاد خواهد كرد اين ؛باشند

  .  خواهد كردتباهها را  انگيزه

  فرهنگ مشاركتي شاخص 

  درصد ديگر امكان ارتقا5/63 درصد است و 5/36 وضعيت موجود :سازي تيم و گرايي گروه.1

گيريها از طريق گروههاي  ريزيها و تصميم  كاركنان در برنامه كهدشو پيشنهاد مي. وجود دارد

اساس سلسله مراتب اداري گرفته  تصميماتي كه بر.  داده شونددخالت... آموزشي، پژوهشي و 

  . دشورابطه فعاليتها با اهداف سازمان شفاف .  كاهش يابد،شود مي

 درصد ديگر قابليت 2/56 درصد است كه 8/43 وضعيت موجود : رشد و توسعه تواناييها.2

از كاركنان ر يك هاي تقسيم شود كه   اختيارات سازماني به گونهشود پيشنهاد مي.توسعه دارد

. تواناييهاي كاركنان گسترش يابد. در حيطه كارها و وظايف خود اختيار لازم را داشته باشند

و  ]تكيه بر اصل آموزش كاركنان به طور صحيح[گذاري  براي كسب مهارتهاي جديد سرمايه

  . به توانايي افراد به عنوان يك منبع رقابت توجه شود

 درصد ديگر آن را 2/53توان   درصد است كه مي8/46وضعيت موجود  : توانمندسازي.3

 ؛ داشته باشندشان صورت گيرد تا كاركنان مشاركت بيشتري در كاريريزيهاي برنامه. توسعه داد

اطلاعات لازم براي اخذ تصميمات همراه با اختيارات قانوني به آنان واگذار و شرايطي ايجاد 

  .  سازمان دارندرفتدر پيشثير مثبتي أد كه كاركنان باور كنند تشو

اي  سازمان رابطه–دهد كه رابطه بين فرهنگ سازماني و يگانگي فرد نتايج تحقيق نشان مي   

 در بعد به ويژه غرب كشور چنانچه فرهنگ سازماني  در دانشگاههاي،لذا ،مستقيم است

   .يافتخواهد  سازمان نيز افزايش – يگانگي فرد ،فرهنگ مشاركتي ارتقا يابد
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