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  :يدهچك
ها مطـرح بـوده   نوان يك تفكر غالب در عرصه سـازما ني است كه در ساليان اخير به ععريزي انديشه جم فرهنگ سازماني، نوعي برنامه  

وري  كاركنـان وقتـي بهـره   . وري كاركنان آن سـازمان دارد  از سوي ديگر، نوع فرهنگ حاكم بر سازمان، تأثير بسيار زيادي در بهره .است
بينديشند، بيافرينند، نـوآوري كننـد و نگـرش    . شان، بهتر فكر كنند كه با استفاده از مجموعه استعدادها و تواناييهاي بالقوهلازم را دارند 

از سوي ديگـر مطالعـه و شـناخت    . گيري آن به جاي حال و گذشته؛ خلق آينده باشد سيستمي پيدا كنند و تفكري پيدا كنند كه هدف
ي كاركنان در نظام آموزش مجازيدانشگاه پيام نور به علت دارا بودن قابليت هاي لازم، انعطاف پذيري و ور فرهنگ سازماني و ميزان بهره

هاي مختلف براي ارائه خدمات آموزشي بدون محدوديت زماني؛ مقوله ضـروري اسـت تـا بتـوان بـا شـناخت فرهنـگ        استفاده از رسانه
وري آن دانشـگاه،   ام آموزش از راه دور؛ چهارچوبي مطلوب براي مـديريت و بهـره  وري كاركنان در نظ سازماني و بررسي رابطه آن با بهره

بنابراين پژوهش حاضر نيز ضمن شناسايي فرهنگ سازماني در دانشگاه پيام نور استان مازندران، به تبيين رابطه بين عوامـل   .ارائه نمود
 است و جامعـه آمـاري   تحقيقات همبستگي يمايشي و از نوعروش پژوهش حاضر پ. وري كاركنان پرداخته است فرهنگ سازماني و بهره

اند كه تعداد آنهـا  دانشگاه پيام نور استان مازندران كه حداقل از ميزان تحصيلات كارشناسي برخوردار بوده ركنانكليه كا پژوهش شامل
بـه صـورت سرشـماري يـا تمـام      ده نشـده و  گيري استفااز اين رو در اين پژوهش، از هيچ گونه روش   نمونه. گرددنفر بالغ مي 260به 

. آمده اسـت مصاحبه همراه با تكميل پرسشنامه به عمل همه كارشناسان واحدهاي مختلف دانشگاه پيام نور استان مازندران، شماري با 
هش، حاكي از آن اين پژونتايج حاصل از . وري سازماني است ابزار پژوهش شامل دو پرسشنامه فرهنگ سازماني رابينز و پرسشنامه بهره

: شـامل (هاي فرهنگ سـازماني  بين ويژگي در عين حال .وري كاركنان رابطه معناداري وجود دارد بين فرهنگ سازماني و بهره: است كه
 .وري كاركنان رابطـه معنـاداري وجـود دارد    با بهره )پذيري، توجه به افراد، توجه به گروه و داشتن روحيه تحول طلبيريسك خلاقيت و

وري كاركنـان   بـا بهـره  ) محوري و ثبات و حفظ وضع موجـود نتيجه توجه به جزئيات،: شامل(ويژگيهاي سازماني  بين سه ويژگي ازولي 
   .رابطه معناداري وجود ندارد
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  مقدمه.1
تـرين، پـر    ترين، پرهيجان بريم پرتحرك عصري كه در آن بسر مي

ترين دوراني است كه بشريت در طول تـاريخ   ترين جذاب اضطراب
هـاي فزاينـده    بايد بـاور كنـيم كـه پيچيـدگي    . تجربه كرده است

ــروزي و شكســت    ــديريت را در پي ــت و نقــش م محيطــي، اهمي
هاي  لذا از موضوعاتي كه در دهه. اپذير نموده استسازمانها انكارن

توسـعه مـورد    حـال  اخير در مجامع گوناگون، بـالاخص جوامـع در  
توجه . باشد توجه بسيار انديشمندان قرار گرفته مقوله فرهنگ مي

به فرهنگ به عنوان نقطه شروع تغيير در جامعه به معناي استوار 
ــت و ارزش   ــر هوي ــعه ب ــاختن توس ــي  س ــاي اخلاق ــوي  ه و معن

ــذا آنچــه بيشــترين ســهم را در تغييــر و تحــول  . هاســت ملــت ل
. باشـد  سازماني مـي   هاي اجتماعي دارد مديريت و فرهنگ سازمان

در كنار توجه به سازمان به عنوان موجوديتي باز سازوكار گروهي 
ــازمان،     ــگ س ــت، فرهن ــه اس ــدف، وظيف ــاختار، ه ــه داراي س ك

مطالعه سـازمان فـراهم   هاي متفاوتي را جهت نگريستن و  عدسي
فرهنـگ سـازمان كـه عبـارت از هويـت اجتمـاعي هـر        . سازد مي

اي ملموس نيست؛ بلكه نيروي پنهـاني اسـت    سازمان است پديده
كه در وراي امور ملموس و مشهود فعاليت كرده و به عنوان يـك  

دارد  نيروي جمعي، افراد را بـه فعاليـت و عمليـاتي مشـابه وامـي     
  ).10، 1384بوداغيان، (
ــه فرهنــگ ســازماني و عملكــرد ســازمان      ــوط ب تحقيقــات مرب

هـاي   دهنده اين است كه فرهنگ سازماني به تمـامي جنبـه   نشان
هـاي   گـذارد و بـر اسـاس  اعتقـادات و ارزش     سازماني تـأثير مـي  
بخشد و بر نگرش رفتـار فـردي،    ها قدرت مي مشترك، به سازمان

ني، طراحـي  انگيزه و رضايت شـغلي و سـطح تعهـد نيـروي انسـا     
گـذاري، تـدوين و اجـراي     هـاي سـازماني، هـدف    ساختار و نظـام 

همچنين فرهنگ سازماني عامـل  . گذارد تأثير مي... ها و استراتژي
موثر در ترويج خلاقيت و نوآوري است كه از طريق ارزش نهـادن  

دار، پشـتكار و سـخت كوشـي و     به كار سخت و متمركـز و هـدف  
بايد بپذيريم كه نيروي انسـاني   از طرف ديگر. كند تعهد عمل مي

توانـد بـا اسـتفاده از     به عنوان مهمترين منبع اصلي سـازمان مـي  
بـه توليـد كـالا و    ... اطلاعات، فناوري، مواد، تجهيزات و بودجـه و 

خدمات بپردازد و در صورتي كه درست عمـل كنـد سـازمان نيـز     
در بررسي علل پويايي و عدم . عملكرد خوبي برخوردار خواهد شد

پويايي، برخي از انديشمندان مـديريتي و رفتـار سـازماني، ريشـه     
را در فرهنـگ آن  ) نظـامي (موفقيت و يا شكسـت هـر سـازماني    

ــد  ــتجو ميكنن ــتم جس ــي . سيس ــازماني م ــگ س ــد از  فرهن توانن
اي براي حركـت و پويـايي و يـا مـانعي در راه بهبـود و       سرچشمه

خــش فرهنــگ ســازماني ب. هــا بــه شــمار آيــد بالنــدگي ســازمان
گيـرد كـه ايـن    ها و بارورهاي افراد را دربرمـي  اي از ارزش پيچيده
ها و عقايد و باورها بر نحوه نگرش و در نهايت رفتار افراد در  ارزش

وري و  محيط كاري اثر خواهد گذاشت، جملگي موارد فوق با بهره
بنابراين سازمان از طريـق  . باشد بالندگي نيروي انساني مرتبط مي

گ و شناخت فرهنـگ موجـود سـازمان و تجزيـه و     توجه به فرهن
تحليل آن و خلق ارزشهاي مناسب در حمايت از فرهنگ مطلوب 

وري  وري نيروي انساني و در نتيجه بهـره  تواند در راستاي بهره مي
در ).  Langley 14 ,2011,(سازمان نقش مهمي را ايفا نمايـد  

اكم بـر  تحقيق حاضر سعي بر آن بوده است تا فرهنگ سازماني ح
هـاي   كاركنان دانشگاه پيام نور استان مازندران در حيطه ويژگـي 
وري  فرهنگ سازماني مورد مطالعه قرار گرفته و سپس رابطه بهره

با فرهنگ سازماني مورد بررسي قرار گيرد، از ايـن رو شـناخت و   
وري هر چه بيشتر سـازمان   تقويت چنين عواملي، كاميابي و بهره

لذا مطالعه و پژوهش در مورد فرهنـگ  . اشترا به دنبال خواهد د
اي كه  وري، دو مقوله ضروري است؛ به گونه سازماني و ميزان بهره

وري  بــا شــناخت فرهنــگ ســازمان و بررســي رابطــه آن بــا بهــره
وري ايـن سـازمان ارائـه     توان چهارچوبي بـراي بهـره   كاركنان، مي

    .نمود
  
  مفهومي مدل  .2

ها، باورها، هنجارها و  روضات، ارزشفرهنگ سازماني الگويي از مف
پي،  استيفن،. ين اعضاي سازمان استبمصنوعات اساسي مشترك 

  هفت ويژگي اصلي را براي فرهنگ سازمان مطرح) 2008( رابينز
  ):172، 1383شهراني، (نمايند كه عبارتند از مي
  
  و ريسك پذيري )خلاقيت(نوآوري  -1
  توجه به جزئيات -2
  )گرايينتيجه (بازده  -3
  ) فرد محوري –فردگرايي (توجه به افراد  -4
  )گروه محوري -گروه گرايي(توجه به گروه  -5
  )طلبي حولو ت يسرشكن(داشتن روحيه جسارت  -6
  )حفظ وضع موجود( ثبات و پايداري -7
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اكنون به شـرح هـر يـك از عوامـل هفتگانـه مـوثر در فرهنـگ          
  ):173، 1393شهراني، ( شود سازماني پرداخته مي

ميزانـي كـه افـراد تشـويق     : و خطرپذيري) نوآوري(خلاقيت  -1 
شوند تا خلاق، نوآور و خطـر پـذير گردنـد تشـويق و ترغيـب       مي

كارمندان به تلاشگر بودن، بـه دنبـال مخـاطرات رفـتن، تـا چـه       
) كاركنـان (را در افـراد   )مخاطره پذيري(سازمان روح خطرپذيري

  . كند تقويت مي
رود كـه كاركنـان    حدي است كه انتظار مي: توجه به جزئيات -2

بتوانند مسايل را تجزيه و تحليل كنند و به صورتي دقيق به امـور  
در انجام وظايف خـود قـدرت   ) كاركنان(تا چه حد افراد . بپردازند

  . دهند تجزيه و تحليل را به كار برده و دقت به خرج مي
به نتـايج، ره  ميزاني است كه مديريت ): نتايج( هتوجه به نتيج -3

ها و فراينـدهايي كـه بايـد بـراي      شوكند نه به ر آوردها توجه مي
  .دستيابي به اين نتيجه به كار برد

حدي كه مـديريت بـه كارمنـدان    ): فردمحوري(توجه به افراد  -4
ارهـا مشـاركت كننـد و    كهـا و   دهـد در تصـميم گيـري    اجازه مي

يم گيـري بـر   هاي تصـم  ميزاني كه مديريت درباره اثرات و نتيجه
  ؛احترام و توجه به افراد .كند افراد توجه مي

ميزانـي كـه   ): محـوري گروه(توجه به كارهاي گروهي و تيمي  -5
كند كه بـه وسـيله گـروه     اي طراحي مي مديريت كارها را به گونه

بـه معنـاي كـاركردن بـا      ).نه بـه وسـيله افـراد   (انجام شود ) تيم(
  ؛اهنگو هم) گروهي(به صورت تيمي . يكديگر

ميزانـي  : طلبـي لوح ـداشتن روحيه سرشكني و پرتكاپويي و ت -6
بــاكي، سرشــكني، پــر  ، بــيرتهــو حكــه افــراد خودشــان داراي رو

تكاپويي، رقابت جويي و جسـارت هسـتند و بـه اسـتقبال خطـر      
مايل به پذيرش خطر هسـتند  )كاركنان(روند؛ تا چه حد افراد  مي

انــديش و احتمــالا قيــد و راحــت طلــب، ســاده  و نــه افــراد بــي(
  ).تفاوت بي
ميزاني كـه سـازمان در فعاليتهـاي خـود بـه      : ثبات و پايداري -7

  ). نه به رشد(حفظ وضع موجود و ثبات تأكيد توجه دارد
گيرنـد كـه    هر يك از اين ويژگيها بر روي پيوسـتاري قـرار مـي     

بنابراين اگـر  . شود دامنه آن از بسيار كم تا بسيار زياد كشيده مي
سازماني را از زاويه اين هفـت ويژگـي مـورد توجـه قـرار       فرهنگ
. اي به نام فرهنگ سازماني دست يـابيم  توانيم به پديده مي  دهيم،

فرهنـگ  سـنجش  بـراي   الـذكر فـوق  مؤلفـه  7در اين پـژوهش از  
   .سازماني استفاده شده است

  وريشناسي بهرهمفهوم -
توليدي كه در بهره وري  را مي توان به عنوان رابطه بين حجم   

مدت معيني به دست آمده و حجم كامل عواملي كـه در جريـان   
  ). 21، 1397خاكي، (د تعريف نمودتوليد به هدف رسيده ان

وري چيزي است كه بهترين نتيجـه را از وقـت و اسـتعداد     بهره  
آدمي مي كند و نيرو بخش به همه محيط اطراف بوده و در  عايد 

بطـور كلـي، بهـره وري را    . مـي كنـد  نيروي انساني ايجاد انگيـزه  
نسبت برونداد فرد ، گروه يا سازمان بخش بر دروندادي كـه فـرد   
يا گروه يا سازمان براي پديد آوردن آن برونداد نيـاز دارد تعريـف   

  ). Lenz 54 ,2011,(مي كنند
ــره     ــت بهـ ــي لغـ ــان فارسـ ــادل  در زبـ ــوان معـ ــه عنـ وري بـ
)Productivity (وري كـه از نظـر    مصطلح شده است، لغت بهره

مشـتق شـده اسـت و     يور ادبي حاصل مصدر است از واژه بهـره 
معناي بهره بر،  هبه استناد فرهنگ فارسي معين ب يور كلمه بهره

سود برنده و كامياب است و نتيجتا بهره وري در ادبيـات فارسـي   
وري، با فايده بودن، سود برندگي و كاميـابي معنـي شـده     به بهره
حظـه مـي شـود بـين معنـاي لغـوي كلمـه        چنان كـه ملا . است

Productivity  وري در زبان انگليسي و معناي لغوي كلمه بهـره
-در ادبيات فارسي تفاوت وجود دارد و برگزيدن واژه فارسي بهـره 

از نظـر معنـي جـايگزيني     Productivityوري به جـاي كلمـه   
مناسبي به نظر نمي رسد بنابراين از معناي لغوي كلمه بهره وري 

) Applied definition(ي تـوان بـه تعريـف كـاربردي آن     نم ـ
  ).22، 1396خاكي، (رسيد

به حداكثر رسـاندن اسـتفاده از منـابع، نيـروي     : وري يعنيبهره  
هـاي   انساني، تسهيلات و غيره به طريقـه عملـي، كـاهش هزينـه    

توليد، گسترش بازارها، افزايش اشتغال و كوشـش بـراي افـزايش    
هبود استانداردهاي زندگي، آنگونه كه بـه  دستمزد هاي واقعي و ب

، 1389وري،  سـازمان بهـره  (نفع كارگران، مديريت و جامعه باشد
2.(  
-وري را چنين تعريف مـي ، بهره)ILO(سازمان بين المللي كار  

وري محصولات مختلـف بـا ادغـام چهـار عامـل اصـلي        بهره: كند
ايـن  شـود و نسـبت    زمين، سرمايه ، كار و سازماندهي حاصل مي

  .وري است عوامل به توليد معياري براي سنجش بهره
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وري، تعريف نيز از بهره * ) NIPO(وري ملي ايران  سازمان بهره 
  : ذيل را ارائه داده است

وري يك فرهنگ است يك نگرش عقلاني به كار و زنـدگي   بهره  
است كه هدف آن هوشمندانه كردن فعاليتها بـراي دسـتيابي بـه    

  ).26، 1397خاكي، (تعالي استزندگي بهتر و م
كه به تعبيـر   –اثربخشي بدانيم + وري را معادل كارآيي  اگر بهره 

كارآيي يعني انجام دادن درست كارها و اثر بخشـي يعنـي   دراكر، 
در اين صورت چه بسـا بتـوان گفـت     -انجام دادن كارهاي درست
وري بيش از آنكه به هر دو جنبـه توجـه    كه براي رسيدن به بهره

برخـي از   .ايـم  اشته باشيم فقط كارآيي را مورد توجـه قـرار داده  د
محققان معتقدند كه براساس اين تعريف كارايي يعني مـديريت و  

  ). 28، 1375ازگلي، (اثر بخشي يعني رهبري 
اي ه ـ وري را بـه گونـه   در متون مربوط به بخش دولتي نيز بهـره   

دل سـنجش  وري را معـا  از جملـه بهـره  . انـد  مختلف تعريف كـرده 
كارآيي، اثربخشي، كاهش هزينه، رابطـه داده بـه سـتانده، بهبـود     

بـر  . انـد مديريت، استاندارد كار و ارزشيابي برنامه توصـيف كـرده  
وري دولتي سنجش كارايي منـابعي اسـت كـه     همين اساس، بهره

در . گيـرد  جهت ارايه موثر خدمات دولتي مورد استفاده قـرار مـي  
ستانده بلكه كيفيت آن مورد توجه قرار اين تعريف نه تنها كميت 

  ).48، 1396فقيهي، (گرفته است
   

وري سازمان سخن بسيار گفته شده در مورد عوامل موثر بر بهره  
وري سـازمان را   المللي كار عوامل موثر بر بهـره سازمان بين. است

عوامـل  ) الـف  :در دو گروه عمده زيـر طبقـه بنـدي نمـوده اسـت     
شود كه از خارج بر به عواملي گفته مي) رتغير قابل نظا(خارجي 

گذارند و تحت اختيار افراد و مديران درون سازمان سازمان اثر مي
اين عوامل تحت احاطـه  ) قابل نظارت(عوامل داخلي ) ب. نيستند

انديشـي و  و اختيار افراد و مديران داخلي سازمان است و بـا ژرف 
وري بـه   كردن بهرهتوان آنها را در جهت بهتر  مديريت صحيح مي

وري يـك سـازمان بـه     هاي موثر بر بهرهعوامل و مؤلفه. كار گرفت
 84 ,2011,(صورت كلي در نگاره ذيل نمـايش داده شـده اسـت   

Lenz .(  
  
   
  

                                                 
* - National Iran  Productivity Center  ( NIPO ) 
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  مدل مفهومي پژوهش. 1شكل 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 ژوهشاهداف پ

  هدف اصلي

  هدف اصلي  -1
بررسي رابطـه فرهنـگ   : هدف اصلي اين پژوهش، عبارت است از 

  .وري كاركنان دانشگاه پيام نور استان مازندران ه سازماني با بهر
  اهداف فرعي -
وري  با توجه به اهميت نقش فرهنگ سازماني در افـزايش بهـره    

ازماني در كاركنان، اين تحقيق بر آن است تا با بررسي فرهنگ س
  :دانشگاه پيام نور استان مازندران به اهداف ذيل دست يابد

  
  وري كاركنان؛  بررسي رابطه فرهنگ سازماني و ميزان بهره. 1
وري  هــاي فرهنــگ ســازماني بــا بهــرهبررســي رابطــه ويژگــي. 2

  كاركنان؛ 
به تفكيك شاخصـهاي  (بررسي تفاوت ميزان فرهنگ سازماني . 3

  .  ، در بين كاركنان با سوابق خدمت مختلفوري و بهره) گانه هفت

  هاي پژوهشفرضيه -2
وجـود    وري كاركنان رابطـه  بين فرهنگ سازماني و ميزان بهره. 1

  .دارد

 ريوعوامل مؤثر بر بهره
  يك سازمان

عوامل خارجي اخلي دعوامل  

 دولت و زيرساختها منابع طبيعي تغييرهاي ساختاري عوامل نرم    عوامل سخت  

روش هاي نهادي، 
سياست ها وراهبردها، 

زير ساختها 
 هاي عمومي مؤسسه

نيروي انساني،  
 مايه و زمين، كار

 سوخت مواد اوليه 

تجهيزات  ،فرآورده
        آلاتينماش

شناسي مواد و فن
 مايه و سوخت  كار

، افراد، سازمانها 
 روشهاي كار،نظامها

هاي مديريت   شيوه و

اقتصادي  
جمعيتي   اجتماعي و
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وري كاركنـان رابطـه    بين ويژگيهاي فرهنگ سازماني بـا بهـره  . 2
  .وجود دارد

و ) گانـه  به تفكيك شاخصـهاي هفـت  (ميزان فرهنگ سازماني . 3
  .كاركنان، متفاوت است وري، در بين بهره

  
  شناسي تحقيقروش

هدف، كاربردي و از نظر نوع تحقيق يا نحوه  نظرمطالعه از اين    
پيمايشي و از نوع همبستگي است؛ كه با ها نيز،  گردآوري داده

هاي منتخب از جامعه كلي به بررسي  انتخاب و مطالعه نمونه
. پردازد ري ميوروابط ميان متغير فرهنگ سازماني و متغير بهره

دانشگاه پيام نور  ركنانكليه كا پژوهش شامل جامعه آماري
استان مازندران كه حداقل از ميزان تحصيلات كارشناسي 

از اين . گرددنفر بالغ مي 260اند كه تعداد آنها به برخوردار بوده
گيري استفاده نشده رو در اين پژوهش، از هيچ گونه روش نمونه

همه كارشناسان يا تمام شماري با به صورت سرشماري و 
مصاحبه واحدهاي مختلف دانشگاه پيام نور استان مازندران، 

ابزار پژوهش  .آمده استهمراه با تكميل پرسشنامه به عمل 
شامل دو پرسشنامه محقق ساخته فرهنگ سازماني بر مبناي 

پرسشنامه . وري سازماني است ويژگيهاي رابينز و پرسشنامه بهره
ماني بر حسب متغيرهاي كليدي رابينز است كه فرهنگ ساز

پذيري، توجه به جزئيات، نتيجه  هفت متغير نوآوري و ريسك
ثبات را   توجه به افراد، توجه به گروه، تهورطلبي،  محوري،

اين . سنجد كه در مباني نظري به آنها اشاره شده است مي
خواسته  باشد كه از پاسخگو سوال مي 21پرسشنامه متشكل از 

 4شده است نظر خود را در مورد هر سئوال بر روي يك طيف 
از خيلي زياد تا خيلي كم مشخص نمايد، نظر ) ليكرت(اي  گزينه

كلي فرد راجع به ميزان بكارگيري اصول فرهنگ سازماني از 
به . آيد سئوال پرسشنامه بدست مي 21طريق جمع نمرات او در 

وري بر حسب  نامه بهرهوري، پرسش منظور سنجش ميزان بهره
متغيرهاي كليدي از كتاب مديريت رفتار سازماني رضائيان است 

كمك رساني، انگيزش، اعتبار،   كه هفت متغير توان، وضوح،
سنجد كه در مباني نظري به  بازخورد و سازگاري محيطي را مي

سوال است كه  25اين پرسشنامه حاوي . آنها اشاره شده است
د را روي طيف ليكرت به صورت خيلي زياد، پاسخگو بايد نظر خو

زياد، كم، خيلي كم مشخص نمايد كه نظر كلي فرد راجع به 
 پايايي. آيد وري از طريق جمع نمرات بدست ميميزان بهره

پرسشنامه با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ براي فرهنگ 
   .تعيين گرديد% 88وري  و اعتبار پرسشنامه بهره 90سازماني 

هدف، كاربردي و از نظر نوع تحقيق يا نحوه  نظرمطالعه از ن اي  
پيمايشي و از نوع همبستگي است؛ كه با ها نيز،  گردآوري داده

هاي منتخب از جامعه كلي به بررسي  انتخاب و مطالعه نمونه
. پردازد وري ميروابط ميان متغير فرهنگ سازماني و متغير بهره

دانشگاه پيام نور  ركنانكليه كا پژوهش شامل جامعه آماري
استان مازندران كه حداقل از ميزان تحصيلات كارشناسي 

از اين . گرددنفر بالغ مي 260اند كه تعداد آنها به برخوردار بوده
گيري استفاده نشده رو در اين پژوهش، از هيچ گونه روش نمونه

همه كارشناسان به صورت سرشماري يا تمام شماري با و 
مصاحبه دانشگاه پيام نور استان مازندران،  واحدهاي مختلف

ابزار پژوهش  .آمده استهمراه با تكميل پرسشنامه به عمل 
شامل دو پرسشنامه محقق ساخته فرهنگ سازماني بر مبناي 

پرسشنامه . وري سازماني است ويژگيهاي رابينز و پرسشنامه بهره
فرهنگ سازماني بر حسب متغيرهاي كليدي رابينز است كه 

پذيري، توجه به جزئيات، نتيجه  متغير نوآوري و ريسك هفت
ثبات را   توجه به افراد، توجه به گروه، تهورطلبي،  محوري،

اين . سنجد كه در مباني نظري به آنها اشاره شده است مي
باشد كه از پاسخگو خواسته  سوال مي 21پرسشنامه متشكل از 

 4ك طيف شده است نظر خود را در مورد هر سئوال بر روي ي
از خيلي زياد تا خيلي كم مشخص نمايد، نظر ) ليكرت(اي  گزينه

كلي فرد راجع به ميزان بكارگيري اصول فرهنگ سازماني از 
به . آيد سئوال پرسشنامه بدست مي 21طريق جمع نمرات او در 

وري بر حسب  وري، پرسشنامه بهره منظور سنجش ميزان بهره
فتار سازماني رضائيان است متغيرهاي كليدي از كتاب مديريت ر

كمك رساني، انگيزش، اعتبار،   كه هفت متغير توان، وضوح،
سنجد كه در مباني نظري به  بازخورد و سازگاري محيطي را مي

سوال است كه  25اين پرسشنامه حاوي . آنها اشاره شده است
پاسخگو بايد نظر خود را روي طيف ليكرت به صورت خيلي زياد، 

كم مشخص نمايد كه نظر كلي فرد راجع به  زياد، كم، خيلي
 پايايي. آيد وري از طريق جمع نمرات بدست ميميزان بهره

پرسشنامه با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ براي فرهنگ 
   .تعيين گرديد% 88وري  و اعتبار پرسشنامه بهره 90سازماني 

هـا نيـز از روش اعتبـار محتـوي      براي تعيـين روايـي پرسشـنامه   
بدين صـورت كـه بـا اسـاتيد، صـاحبنظران و      . فاده شده استاست
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سـپس بـا اسـتفاده از    . هاي لازم انجـام شـد   متخصصين، مشورت
نظرات اصـلاحي آنـان تعـدادي از سـئوالات پرسشـنامه فرهنـگ       

وري اصلاح شده و پس از انجام اصلاحات نهـايي،   سازماني و بهره
بـراي  . اسـت  آماري، تكميل گرديـده ها در ميان جامعهپرسشنامه

هـا عـلاوه بـر     فرضيه آزمونتجزيه و تحليل سئوالات پرسشنامه و 
بـا دو نمونـه مسـتقل و     tآزمـون   ،آمار توصيفي، آزمون پيرسـون 

   .ه استآزمون تحليل واريانس يكطرفه مورد استفاده قرار گرفت
  

  هاي تحقيقنتايج و يافته
نتايج حاصل از آزمون ضريب همبستگي ): 3(جدول 

 ين نوآوري و بهره وريپيرسون ب

سطح معني
 )P(داري

مقدار
 آزمون

 متغيرها

01/0 23/0  نوآوري و بهره وري
11/0 09/0 توجه به جزئيات و بهره وري
58/0 03/0-  نتيجه محوري و بهره وري
05/0 12/0  توجه به افراد و بهره وري
05/0 15/0  بهره وريو توجه به گروه 
01/0 21/0  ه وريتهورطلبي و بهر
74/0 02/0-  ثبات و بهره وري

01/0 17/0 
متغير تركيبي فرهنگ سازماني و

   بهره وري
نشـان از آن داشـت كـه بـا     ) r=23/0(نتيجه آزمـون همبسـتگي   

بين نوآوري و بهـره   01/0و سطح خطاي كمتر از  99/0اطمينان 
بـدين  . وري رابطه مستقيم و مثبت و نسبتاً متوسطي وجـود دارد 

اركناني كه از نوآوري بيشتري برخوردارند، در مقايسه معني كه ك
  . از بهره وري بالاتري برخوردارند, با كاركنان با نوآوري كمتر

آزمون رابطه بين توجه به جزئيات و  بهـره وري انجـام شـد كـه      
هيچگونه رابطه آمـاري معنـي داري بـين دو متغيـر     , براساس آن

از دو سـطح خطـاي    توجه به جزئيات و بهـره وري در هيچكـدام  
ايـن دو  , به عبارتي). r=09/0(وجود ندارد  05/0و  01/0كمتر از 

تغييـر در  , متغير ارتباطي بـا يكـديگر نداشـته و تغييـر در يكـي     
  . ديگري را موجب نخواهد گرديد

آزمون رابطه بين نتيجه محوري و بهره وري حكايت از , در ادامه 
بسـتگي پيرسـون   آن داشت كه با اسـتناد بـه مقـدار ضـريب هم    

)03/0-=r( ,  ــين نتيجــه ــه رابطــه آمــاري معنــي داري ب هيچگون
بدين معني كه دو متغير نتيجـه  . محوري و بهره وري وجود ندارد

محوري و بهره وري ارتباطي با هم نداشته و همـراه بـا تغييـر در    
, امـا از طـرف ديگـر   . تغييري در ديگري حاصل نخواهد شد, يكي

آن است كه دو متغير نتيجه محوري و نشانگر , جهت منفي رابطه
بهره وري ارتباط منفي با يكـديگر داشـته و افـزايش در يكـي بـا      
كاهش در ديگري و بالعكس كاهش در يكي با افزايش در ديگري 

  . همراه خواهد بود
آزمون رابطه بين توجه به افـراد و بهـره وري نشـان داد كـه بـا        

رابطه آماري معنـي   05/0و سطح خطاي كمتر از  95/0اطمينان 
دار و نسبتاً ضعيفي بين دو متغيـر توجـه بـه افـراد و بهـره وري      

افزايش يا (بدين صورت كه هر گونه تغيير ). r=-12/0(وجود دارد 
در ) كاهش يا افـزايش (با تغيير , در يكي از اين دو متغير) كاهش

  . ديگري همراه خواهد بود
مشـخص  , هـره وري پس از آزمون رابطه بين توجه به گـروه و ب   

رابطـه   05/0و سطح خطاي كمتر از  95/0گرديد كه با اطمينان 
آماري معني دار و نسبتاً ضعيفي بين دو متغير توجه بـه گـروه و   

مي توان اذعان داشـت  , بنابراين). r=-15/0(وري وجود دارد  بهره
كه دو متغير توجه به گروه و بهره وري با يكديگر ارتباط داشته و 

در يكـي از ايـن دو   ) افزايش يا كـاهش (ر گونه تغيير در صورت ه
  . در ديگري خواهيم بود) كاهش يا افزايش(شاهد تغيير , متغير

نشـان داد كـه بـا    ) r=-21/0(نتيجه آزمون همبستگي پيرسون   
رابطه آماري معنـي   01/0و سطح خطاي كمتر از  99/0اطمينان 

لبي و بهـره وري  دار و البته نسبتاً متوسطي بين دو متغير تهـورط 
مــي تــوان اذعــان داشــت كــه دو متغيــر  , بنــابراين. وجــود دارد

افزايش يا (تهورطلبي و بهره وري با يكديگر ارتباط داشته و تغيير 
در ) كاهش يا افـزايش (با تغيير , در يكي از اين دو متغير) كاهش

  .ديگر متغير همراه خواهد بود
ري حكايـت از آن  آزمون رابطه بـين دو متغيـر ثبـات و بهـره و      

داشت كه از لحاظ آماري هيچگونه رابطه آماري معني داري بـين  
ثبات و بهـره وري وجـود نداشـته و ايـن دو متغيـر ارتبـاطي بـا        

يعني اينكه چنانچه در يكي از اين دو ). r=-02/0(يكديگر ندارند 
كـاهش  (تغييـري  , حاصل شود) افزايش يا كاهش(متغير تغييري 

امـا مـي تـوان بـه     . ر ديگر حاصل نخواهد شددر متغي) يا افزايش
جهت منفي رابطه بين اين دو متغير اشاره كرد كه نشان مي دهد 

كـاهش در متغيـر ديگـر را    , با افزايش در يكي از ايـن دو متغيـر  
شاهد افزايش , با كاهش در يكي از آنها, خواهيم داشت و بالعكس

 .در متغير ديگر خواهيم بود
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وش پژوهش اشاره شد، متغير فرهنگ همانطوركه در مبحث ر  
در قسمتهاي پيشين . سازماني از هفت شاخص تشكيل شده است

از نتايج تحليلي پژوهش، شرح كيفيت ارتباط بين اين هفت 
نتيجه آزمون همبستگي . وري به تفكيك گذشتشاخص و بهره

درخصوص رابطه بين متغير تركيبي فرهنگ ) r=17/0(پيرسون 
نشان از آن داشت كه از لحاظ آماري با  وريسازماني و بهره

درصد رابطه  01/0درصد و سطح خطاي كمتر از  99/0اطمينان 
از . وري وجود داردآماري معني داري بين فرهنگ سازماني و بهره

-توان گفت كه دو متغير فرهنگ سازماني و بهرههمين روي، مي

ايش يا افز(وري با يكديگر ارتباط داشته و در صورت بروز تغيير 
) افزايش يا كاهش(در يكي از اين دو متغير، شاهد تغيير ) كاهش

نتايج حاصل از آزمون رابطه بين . در ديگر متغير خواهيم بود
فرهنگ سازماني و بهره وري به همراه نمودار مربوطه در جدول 

  :بالا و نمودار زير آمده است
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  وري ه بين فرهنگ سازماني و بهرهرابط) 1(نمودار 

  
نمودار بالا كه نشان از نحوه توزيع پراكندگي متغيرهاي 

وري دارد، به رابطه مثبت و مستقيم بين  فرهنگ سازماني و بهره
بطوريكه همزمان با افزايش در مقادير . اين دو متغير اشاره دارد

يافته وري نيز افزايش  متغير فرهنگ سازماني، مقادير متغير بهره
و در مقابل، كاهش مقادير فرهنگ سازماني، با كاهش مقادير 

  .باشد وري مواجه مي بهره

  
  
  پيشنهادها و راهكارها - 
نگرش كلي به اهداف و وظايف تعيين شده در اساسنامه دانشگاه  

و آيين نامه هاي مربوط نشان مي دهد كه اين نظام آموزشـي بـه   
م نمودن افزايش ظرفيـت و  منظور ارتقاء سطح علمي جامعه، فراه

امكان ادامه تحصيل براي افرادي كه ادامه تحصيل آنهـا در نظـام   
سنتي مقدور نيست و تربيت بخشي از نيروهاي انساني متخصص 
مورد نياز جامعه، به هنگام كردن سـطح دانـش برخـي نيروهـاي     

بنابراين دانشگاه پيام نور نيازمند . كارآمد جامعه، ايجاد شده است
وري ت كـه از طـرق گونـاگون، فرهنـگ سـازماني و بهـره      اين اس

كاركنان و اعضاي هيأت علمي خود را به منظور نيل به يك نظام 
  .  يافته افزايش دهدآموزش مجازيمترقي و توسعه

از اين رو شـناخت فرهنـگ سـازماني كاركنـان، بـراي مـديران         
اكم زيرا فرهنگ يا جو ح. دانشگاه از اهميت حياتي برخوردار است

. بر سازمان، مبين و تعيين كننده شيوه زندگي هر سـازمان اسـت  
كننـد تـا   در جو حاكم بر سازمان است كه افراد در آن فعاليت مي

وري نيز از سوي ديگر بهره. به اهداف سازمان جامه عمل بپوشانند
به عنـوان معيـار سـنجش عملكـرد كاركنـان، از جايگـاه والايـي        

توانــد رابطــه  ني بــه واقــع مــيفرهنــگ ســازما. برخــوردار اســت
. وري در هر سازماني داشته باشدسيستماتيك و مستقيمي با بهره

اين موضوع از آن بابت اهميت داشته و مطرح است كـه فرهنـگ   
سازماني يا همان هنجارها، الگوها و ارزشـهاي رفتـاري حـاكم بـر     

تواند بر عملكرد كاركنان بـه صـورت گونـاگون تـأثير     سازمان مي
  . و آن را جهت دهد گذاشته

دار ميـان اجـزا   در مجموع با توجه به همبسـتگي مثبـت و معنـي   
نوآوري و خلاقيت، توجه زياد مـديران بـه   : فرهنگ سازماني مانند

طلبي  كاركنان، انجام اغلب كارها به صورت گروهي و روحيه تحول
شـود كـه   وري؛ چنـين نتيجـه گرفتـه مـي    جويي با بهـره و رقابت

بايستي اهتمـام بيشـتري   اندركاران دانشگاه، ميمسئولين و دست
نسبت به ايجاد و استقرار بستر مناسب براي ريشـه دار نمـودن و   
نهفتن ويژگيهاي فرهنگ سازماني مذكور در بين كاركنـان خـود   

  . وري آنها بكار گيرنددر جهت افزايش بهره
توان گفـت كـه اسـتقرار نظـام فرهنـگ      در نهايت امر چنين مي  

وري مطلوب در بين كاركنان و در نتيجـه افـزايش بهـره    سازماني
آنان مسـتلزم ايـن اسـت كـه مسـئولين دانشـگاه، بـا اسـتفاده از         
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از (هـاي روانـي   محـرك : هاي نوين فرهنگي سازماني مانندويژگي
اي را  ، روح تـازه )جمله تشويق و افزايش اعتماد به نفس كاركنـان 

لذا بـراي اسـتقرار و    .در كالبد كاركنان خود رشد و پرورش دهند
هاي ذيل بـه  بايستي پيشنهادها و توصيهايجاد چنين شرايطي مي

  :اجرا و عمل درآيد
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واحـدهاي   هـا و دقيق، صـريح و كـاركردي را بـراي كليـه بخـش     
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