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 احمر هلالجمعیت  فرهنگ سازمانی شناسایی

 مرون و کوئینبر اساس مدل کا

  ستاد مرکزي) :يمورد ۀ(مطالع

  3، ایوب ابراهیمی2محمدرضا هداوندي، 1بیژن عبدالهی

 ةعضــو هیــأت علمــی، گــروه مــدیریت آموزشــی دانشــکد .   1

 .   مدیریت دانشگاه خوارزمی، تهران، ایران

 آموزشـی  مـدیریت  گروهانشجوي دکتري نویسندة مسئول: د.   2

 .   دانشگاه خوارزمی، تهران، ایران مدیریت ةدانشکد

Email: std_mrhadavandi@khu.ac.ir 

 مـدیریت  ةدانشکد آموزشی مدیریت گروهدانشجوي دکتري .   3

   .  دانشگاه خوارزمی، تهران، ایران

 10/12/95پذیرش:  15/6/95 دریافت:

  چکیده

 دهنـدة  شـکل  سازمان،هر  بر فرهنگ حاکم :مقدمه

 را ها سازمان توان می، لذا  است آن سازمانی شخصیت

 فرهنـگ .    کـرد  شناسـایی  آن فرهنـگ  نوع برحسب

 يهـا  یـت مأمور و بـا اهـداف   متناسـب  و منسـجم 

 سازمان اثربخشی یی واکار موجب افزایش سازمانی

ایـن مطالعـه درصـدد شناسـایی      ،رو ازایـن .   شـود  می

   .  برآمده است احمر هلالفرهنگ سازمانی جمعیت 

 توصیفی روشاز نظر و  تحقیق کاربردي این :روش

ــوع ــت از ن ــی اس ــ.   پیمایش ــاري ۀجامع ــامی ،آم  تم

 250( احمـر  هـلال ستاد مرکزي جمعیت کارشناسان 

 ـنفر  148نمونه حجم جمعیت .   باشند می )نفر رآورد ب

پرسشنامه  130، ها پس از توزیع پرسشنامهکه  گردید

گیـري از نـوع    روش نمونه.   دشآوري  تکمیل و جمع

ابـزار اصـلی تحقیـق از     به عنوانو بودتصادفی ساده 

) 2006( پرسشنامه استاندارد مدل کـامرون و کـوئین  

 استفاده از نظـر  روایی محتوایی آن با.   استفاده گردید

 معادلضریب پایایی .   شد تأیید سانو کارشناخبرگان 

 از آمـار  هـا  تحلیـل داده بـراي  .   آمـد  به دسـت  89/0

 ،لون ،ي کولموگروف اسمیرنوفها آزمون توصیفی و

طرفه و توکی  تحلیل واریانس یک ،ها مقایسه میانگین

  .  استفاده شده است

 ـ یافته  بـازاري  فرهنـگ هـا نشـان داد کـه     یافتـه  :اه

 ـ )78/2میانگین ( ةلاترین نمر(رقابتی) با دسـت    هرا ب

) در 317/16زوجی یا وابسـته (  tنتایج آزمون .   آورد

بیانگر تفاوت بین وضع موجود و  05/0سطح خطاي 

 نیز ها مقایسه میانگین.   مطلوب فرهنگ سازمانی است

 بـــراي جنســـیت F داري معنـــا ســـطح نشـــان داد

904/0sig=،  678/0تحصیلات sig=،  کـار   سـابقۀ

147/0 sig= ــتخدامی  و ــعیت اس  )sig =001/0وض

دار میـان میـانگین فرهنـگ     معناکه بیانگر تفاوت  بود

  باشد. میبا وضعیت استخدامی کارکنان  سازمانی

با توجه به نتایج، بین وضع موجـود و   :گیري نتیجه

.   دار مشاهده شد معنامطلوب فرهنگ سازمانی تفاوت 

فرهنـگ   ،فرهنگ رقابتی ،اولویتبه ترتیب همچنین 

 فرهنـگ گروهـی و فرهنـگ ویـژه     ،سلسله مراتبـی 

بـه  . باشـد می سالاري حاکم بر ستاد مرکزي جمعیت

براي تعیین وضعیت موجود فرهنگ سازمانی  ،علاوه

نیـاز  ي دیگري ها به تحقیق ،ي دیگر جمعیتها بخش

  .   باشد می

جـود و  ضـع مو وفرهنگ سازمانی،  : کلمات کلیدي

 احمر، مدل کامرون و کوئین مطلوب، جمعیت هلال
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  مقدمه  

 حیـات  بـه  تغییـر  متلاطم محیط در ها سازمان امروزه

  تحقــق بــراي لــذا ،دهنــد مــی ادامــه خــود ســازمانی

 وها  بینش در بنیادي تغییر به باید ،دخو يها یتمأمور

 بپردازند سازمانی و گروهی فردي، سطوح در تحول

 را خـود  سـازمانی  فرهنـگ  باید تحولی هر از قبل و

  ]1[. بشناسند

 ،سـازمان  فرهنـگ  ةعمـد  نقـش  که است معتقد 1وو

 و همبسـتگی  موجـب  کـه  اجتماعی فرهنگ همچون

 بـه  بخشـیدن  هویـت  گردد، می جامعه افراد همنوایی

 آن يها فعالیت و اعضا هماهنگی و یگانگی سازمان،

  ]2[.   است

 ـ کـه  شـود  مـی  بیشـتر  وقتی قضیه این اهمیت  دانیمب

 شخصـیت  دهنـدة  شـکل  سـازمان،  بر حاکم فرهنگ

 را هـا  سـازمان  توان می وسیله بدین و است سازمانی

  ]3[.   کرد شناسایی شان فرهنگ نوع برحسب

 بـه  نسـبت  کـه  فرهنگـی  معتقدنـد  کوئین و کامرون

 باشد؛ داشتهاي  کننده حمایت نقش سازمان استراتژي

 طرف از.   شد خواهد موجب را سازمان بهتر عملکرد

 يهــا ارزش بــا ســازمان فرهنــگ ســازگاري دیگــر،

.   دارد مـی  نگـه  موفقیت مسیر در را سازمان کارکنان،

 ابعـاد  بایـد  مـدیریت  سازمان، موفقیت براي بنابراین

  ]4[.   دهد تشخیص را سازمان فرهنگ مهم

 دهه اوایل در که سازمانی فرهنگ به مربوط مطالعات

 و پژوهـان  دانـش  نگـرش  ةنحـو  گرفت انجام 1980

   ]5[.   تغییرداد سازمان به نسبت را مدیران

                                                             
1
 Wu 

 براي کارکنان تمایل پژوهشی در  2کوري و شپستون

 یفضـای  بـه  مراتبـی  سلسـله  و اي قبیله فرهنگ تغییر

    ]6[. اند کرده بررسی را نوآور و خطرپذیرتر تر، خلاق

 نتیجـه  ایـن  بـه  خـود  پـژوهش  در 3گرسـتن  و بیک

 و سـازمان  فرهنـگ  میـان  یمهم ارتباط که اند رسیده

ــت ــه خــدمات کیفی ــین از.   دارد وجــود شــده ارائ  ب

 اي، قبیلـه  فرهنگ ،الگو این در چهارگانه يها فرهنگ

 کیفیـت  بـا  خـدمات  ارائه راستاي در فرهنگ بهترین

 بـا  خدمات ارائه با منفی ۀرابط بازار، فرهنگ و است

  ]7[.   است داشته کیفیت

 داشته وجود فرهنگی اگر است معتقد 4رابینز استیفن

 باید ،گیرد قرار نظر مد تحلیل و بررسی براي و باشد

 و تعریـف  را آن بتوان که باشد داشته مشخصی ابعاد

  ]8[. کرد سنجش

 سـبب  مختلـف  يها جنبه از سازمانی فرهنگ مطالعۀ

 متفـاوتی  يها شناسی گونه پژوهشگران که است شده

 اگرچـه .   کننـد  مطرح ها سازمان فرهنگ ارزیابی براي

 ، ولـی متفاوتنـد  مفهـومی  نظر از ها شناسی گونه این

   ]9[.   کنند می ارایه را مشابهی يها نظریه و الگوها

ــامرون ــوئین و کـ ــگ کـ ــازمانی فرهنـ  داراي را سـ

 يهـا  برنامـه  مـدیریت،  الگـوي  جملـه  از ییها مؤلفه

 و رهبـري  پـاداش،  سیستم سازمانی، جو استراتژیک،

 تغییـر  بـراي  کـه دانند  می سازمان بنیادین يها ارزش

 تغییر براي و شده ارزیابی ها مؤلفه این باید سازمانی

 فرهنـگ  دبای ـ سـازمان  دیگـر  يهـا  مؤلفـه  و رهبري

  ]10[.   دکر بررسی را آینده و آل ایده جاري، سازمانی

                                                             
2 Shepstone & Currie 
3 Beak & Garreston 
4
 Stephen Robbins 
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ــوع چهــار از رقــابتی يهــا ارزش چــارچوب ایــن  ن

 اي قبیلـه  فرهنـگ : جملهاز است شده تشکیل فرهنگ

 ،)ســالاري ویــژه( ادهوکراســی رهنــگف ،)گروهــی(

 مراتبـی  سلسـله  فرهنـگ  ،)رقـابتی ( بـازاري  فرهنگ

  .)کارانه محافظه(

 دارد اي قبیله فرهنگ سازمانی: 1اي قبیله فرهنگ الف)

 و افـراد  بـه  علاقـه  پذیري، انعطاف و بقا حفظ بر که

 و مکـان .   دارد کیـد أت مشـتریان  بـه  نسبت اسیتحس

ــاري فضــاي ــا ســازمان ک ــا يه ــگفر ب ــه هن  اي قبیل

 از بسـیاري  در کارکنان که جایی ،است بسیاردوستانه

 اعضـاي  مثل درست.   دارند اشتراك یکدیگر با موارد

ــک ــزرگ خــانواده ی ــق از ســازمانی انســجام ب  طری

 سـازمانی  تعهـد .   شـود  می ایجاد ها تسن به وفاداري

 منـابع  بلندمـدت  منـافع  بـر  سـازمان .   بالاست بسیار

 اخلاق و انسجام از بالایی ۀدرج به دستیابی و انسانی

 ییهــا ســازمان چنــین در موفقیــت.   ورزد مــی تأکیــد

 علاقه و مشتریان به نسبت حساسیت میزان برحسب

 اي ویـژه  پـاداش  سازمان.   شود می تعریف ها انسان به

 نظـر  در آرا توافق و مشارکت گروهی، کارهاي براي

  .   گیرد می

 فرهنگ داراي ییاه سازمان :2ادهوکراسی فرهنگ ب)

 و بیرونـی  یـابی  موقعیـت  بر که هستند سالاري ویژه

 فضا.   ورزند می تأکید فردگرایی و زیاد پذیري انعطاف

 و کـارآفرین  پویا، ییها سازمان چنین کاري محیط و

 رهبرانـی  با همراه خطرپذیر، کارکنانی و است خلاّق

 يهـا  سـازمان  در.   کنـد  مـی  ترغیب را خلاّق و نوآور

 و گرایـی  تجربـه  بـه  تعهد ادهوکراسی فرهنگ يدارا

ــوآوري ــب ن ــتگی موج ــجام و همبس ــازمانی انس  س

                                                             
1 clan culture 
2 adhocracy culture 

 مقـدم  خـط  در حرکت بر ها سازمان این در.   شود می

 تأکیـد  خلاّقیت و نوآوري در بودن پیشگام و پیشتاز

 و فردشـدن  بـه  منحصـر  معناي به موفقیت،.   شود می

 یـا  ولیـد ت رهبـر .   است جدید خدمات یا کالاها ارائه

 مهـم  سـازمانی  فرهنگ چنین در شدن خاص خدمت

 تأکیـد  فردي عمل آزادي و ابتکار بر سازمان و است

  .  ورزد می

ــازاري فرهنــگ ج) ــابتی( ب  فرهنــگ ســازمانی :3)رق

 نیـاز  با همراه بیرونی یابی موقعیت بر کهدارد  رقابتی

ــه ــات ب ــرل و ثب ــد کنت ــ تأکی ــین.   دکن ــازمانی چن  س

 درسـت  اجـراي  بـه  آن اصلی توجه و ستگرا نتیجه

 یکـدیگر  بـا  و دجو هسـتن  هدف کارکنان.   کارهاست

ــت ــی رقاب ــد م ــران.   کنن ــب، چــالش رهب ــد طل  و مولّ

 پایـدار  و پیگیـر  افـرادي  و کوش، سخت ییها محرك

 و متحـد  هـم  بـا  را سـازمان  کـه  چیـزي  آن.   هستند

 همگان.   است شدن برنده بر تأکید سازد، می یکپارچه

 بر بلندمدت در.   دارند علاقه موفقیت به و شهرت به

 کمـی  مقاصد و اهداف به دستیابی و رقابتی اقدامات

 بـازار  در نفوذ میزان برحسب موفقیت.   شود می تأکید

 و مهـم  هزینـه  قیمـت  و بازار رهبري شود، می تعیین

  .  است آمیز رقابت و کوشانه سخت سازمان حرکت

 فرهنـگ  ايدار سـازمانی : 4مراتبی سلسله فرهنگ د)

 درونـی  کنتـرل  و ثبـات  بـر  کـه  است مراتبی سلسله

 و رسمی کامل طور به کارها آنجا در ورزد، می تأکید

 اند شده تعریف اي هگون به ها رویه و اند یافته ساختار

 انجـام  بایـد  کـاري  چـه  فرد هر کنند می مشخص که

 سـازمان  آرام حرکت و ثبات نگهداري و حفظ.   دهد

 عامل ها مشی خط و رسمی قوانین .  است حیاتی بسیار

                                                             
3 market culture 
4 hierarchy culture 
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 بلندمـدت  توجـه .   انـد  سـازمان  یکپارچگی و انسجام

 کارایی با همراه بالا، عملکرد و ثبات برحفظ سازمان

 تحویل برحسب موفقیت.   است ماندگاري عملیات و

 بنــدي زمــان برنامــه خــدمات، و کــالا اعتمــاد قابــل

  ]11[.   شود می تعریف کم ۀهزین و مشخص
  

  

  

  

  

  

  

  تحقیق مفهومی : مدل1مودار شمارة ن

 
 

توضیحات فوق و اهمیت موضوع و با توجه به 

تحقیقات  نتایج نشان داد، همچنین بررسی پیشینه

.   اند دهکربررسی در ایران سازمانی را اندکی فرهنگ 

ت برآمد، سئوالامحقق در صدد بررسی این ، رو این از

 حمرا هلالستاد مرکزي جمعیت  فرهنگ سازمانی در

نه چگو) 2006 (با استفاده ازمدل کامرون و کوئین

فرهنگ و مطلوب وضع موجود بین اینکه آیا  است؟

تفاوت  احمر هلالجمعیت  ستاد مرکزي سازمانی در

عمومی  هاي در انتها ویژگی؟ وجود داردداري  معنا

با فرهنگ سازمانی در این  اي هکارکنان چه رابط

  آماري دارد؟ ۀجامع

  تحقیق  روش

 نظر از و نوع کاربردي ازاز نظر هدف  تحقیق، ینا

آماري  ۀجامع.   استپیمایشی  -توصیفی روش،

 احمر هلالستاد مرکزي جمعیت کارشناسان  تمامی

نمونه با استفاده حجم جمعیت .   باشند می )نفر 250(

که  دشبرآورد نفر  148از جدول کرجسی و مورگان 

مه تکمیل و پرسشنا 130، ها پس از توزیع پرسشنامه

گیري تصادفی ساده  روش نمونه.   آوري گردید جمع

تحقیق در  قلمرو زمانی.   استبوده کشی  از نوع قرعه

نامه پرسشاز  تحقیقاصلی  ابزار.   است 1395سال 

 )2006( نمدل کامرون و کوئیی سئوال 24استاندارد 

 کشورهاي مختلف در سازمان هزاران از بیش در که

و همچنین جامع بودن معیارها،  رفته به کار جهان

و تعیین نوع فرهنگ موجود  جدید و پرکاربرد بودن،

 )1 ۀگان 6ي ها که متغیر استفاده شده است ،سازمان

سبک مدیریت  )3 ،سازمانرهبري ) 2 ،ویژگی غالب

ات تأکید) 5 ،همبستگی سازمانی )4، کارکنان

اساس  برمعیارهاي موفقیت را  )6 ،راهبردي سازمان

 - 4متوسط  -3کم  - 2خیلی کم  1یکرت (طیف ل

به  توجهبا .   کند میگیري  اندازهخیلی زیاد)  5زیاد 

 يها پژوهش و در اینکه پرسشنامه استاندارد بود

از روایی و پایایی آن  ،استشده  برده به کار متعدد

 روایی اًَلذا مجدد.   قرار گرفته است تأییدقبل مورد 

 و کارشناسانخبرگان  نظرآن با استفاده از  محتوایی

هاي پرسشنامه با استفاده یرکل متغ پایایی.   شد تأیید

 ضریب پایایی ،بررسی شدآلفاي کرونباخ  روشاز 

طبق  محاسبه و مقدار آننفري  30روي یک نمونه 

به  89/0 تسئوالابراي کل  زیر 1 شمارة جدول

 آمار توصیفیاز  ها تحلیل دادهبراي .   آمد دست

) و د، میانگین، انحراف معیاردرصفراوانی، (

مقایسه  ،نلو ،کولموگروف اسمیرنوفي ها آزمون

تحلیل واریانس یک طرفه و توکی  ،ها میانگین

  .  استفاده شده است
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  هاي آن : پایایی ابزار تحقیق و زیرمجموعه1جدول شمارة 

  ها شاخص  تعداد گویه آلفاي کرونباخ  نوع فرهنگ  متغییر مستقل

  

  فرهنگ

  یسازمان

89/0  

  ویژگی غالب  6 67/0  اي (گروهی) فرهنگ قبیله

  رهبري سازمان

  سبک مدیریت کارکنان

  همبستگی سازمانی

  تأکیدات راهبردي سازمان

  هاي موفقیت معیار

  6 64/0  فرهنگ ویژه سالاري

  6 76/0  فرهنگ رقابتی

  6 81/0  فرهنگ سلسله مراتبی

  

  ها یافته

کار  سابقۀ وضعیت استخدامی و ،تحصیلات شناختی جامعه نمونه نظیر جنسیت، تي جمعیها ویژگی ،در این مطالعه

 44/6درصـد را کارکنـان مـرد و     55/4 ،براسـاس نتـایج  .   تنظیم شده است 2 شمارة که نتایج در جدول بررسی شد

 مـابقی  درصد مدرك فـوق دیـپلم و   5 /11 ،درصد مدرك دیپلم 2 /6 همچنین.   درصد را کارکنان زن تشکیل دادند

 10درصد زیر  6 /34کار  سابقۀ.   ندداشت درصد) 8درصد) یا دکترا (26( کارشناسی ارشد ،درصد) 5 /61( کارشناسی

درصد از  5 /41به علاوه نتایج نشان داد، .   سال و بیشتر بوده اند 15سال و مابقی  15تا  10درصد بین  6 /34سال، 

  .   اند د قراردادي بودهدرص 20درصد پیمانی و  5 /38کارکنان رسمی، 

  ي جمعیت شناختیها ویژگی :2شمارة جدول 

  فراوانی  جنسیت
صد

در
 

  فراوانی تحصیلات

صد
در

 

 کار سابقۀ
 )سال(

  فراوانی

صد
در

 

وضعیت 
  استخدامی

 فراوانی

صد
در

 

 5/41 54 رسمی  6/14  19 5 زیر 2/6  8  دیپلم 4/55 72 مرد

 5/38 50 نیپیما  20  26  10تا  5 5/11 15 کاردانی 6/44  58 زن

 20 26 قراردادي  6/34  45 15تا  10 5/61 80 کارشناسی 100 130  جمع

 100 130 جمع  5/21  28 20تا  15 20 26 لیسانس فوق      

        2/9  12 به بالا 20 8/0 1 دکترا      

        100  130  جمع 100 130  جمع      

  

شـمارة  که نتایج در جـدول   شدنجش سف اسمیرنو -ي این مطالعه، ابتدا آزمون کولموگروفها براي بررسی فرضیه

  .   کردي پارامتریک استفاده ها آزمون توان از می ،رو ازاین.   ستها رمال بودن توزیع دادهبیانگر ن، 3

  : آزمون کولموگروف اسمیرنوف3جدول شمارة 

  نتیجه  سطح معناداري  مقدار آماره آزمون  تعداد نمونه  متغییر

  فرهنگ

  سازمان
130  98/0  520/0 

مال بودن توزیع نر

  ها داده
  

 احمر هلالعیت بین وضع موجود و مطلوب فرهنگ سازمانی در ستاد مرکزي جم اصلی بیانگر این است که ۀفرضی

ن فرهنـگ سـازمانی   کـرد و مشـخص   بررسی وضع موجود فرهنگ سـازمانی  ورمنظ در ابتدا به.   تفاوت وجود دارد
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ي فرهنـگ سـازمانی   هـا  نـه و انحراف معیار براي هر یـک از گو  میانگین ،احمر هلالستاد مرکزي جمعیت  حاکم بر

 ،اي (گروهـی  فرهنـگ قبیلـه   ،ي ادهوکراسی (ویژه سـالاري) ها بر این اساس با مقایسه میانگین فرهنگ.   محاسبه شد

فرهنگ سلسله مراتبی و فرهنگ رقابتی (بازاري) این نتیجه گرفتـه شـد کـه فرهنـگ رقـابتی       ،تعاونی یا همکاري)

 .   شناخته شددر این حوزه حاکم و غالب لذا به عنوان فرهنگ .   را داردري) بالاترین نمره میانگین (بازا

 

  انواع فرهنگ سازمانیو انحراف معیار  توزیع میانگین :4 شمارة جدول

  رتبه  انحراف معیار  میانگین  متغییر

  4  962/0  66/2  سالاري فرهنگ ویژه

  3  597/0  76/2  اي (گروهی) فرهنگ قبیله

  2  650/0  81/2  فرهنگ سلسله مراتبی

  1  628/0  85/2  فرهنگ رقابتی (بازاري)

  

 فرهنـگ  انـواع  بـین  در کـه  دهد می نشان راانحراف معیار انواع فرهنگ سازمانی  ،میانگین توزیع 4جدول شمارة 

فرهنـگ  ترتیـب   بـه ، آن از پـس .   باشـد  می )فرهنگ رقابتی (نتیجه گرا به مربوط )85/2( میانگین بالاترین سازمانی

) 76/2( تیم گرا) تعاونی یا همکاري، ،اي ه(طایف اي هقبیل فرهنگ )81/2( )محافظه کارانه(مراتب گرا و سلسله مراتبی

 فرهنـگ  گرفـت  نتیجـه  توان بنابراین می.   قراردارند بعدي مراتب در ) 66/2سالاري (توسعه گرا) ( ویژه فرهنگ و

  .  باشد ) میفرهنگ رقابتی (نتیجه گرا غالب،

پس از تعیین وضع موجود به منظور مقایسه بین وضع موجود و مطلوب فرهنگ سازمانی سـتاد مرکـزي جمعیـت    

  .   زیر استفاده شده است 5 شمارة ه شرح جدولزوجی یا وابسته ب tاز آزمون  احمر هلال

  

  و مطلوب فرهنگ سازمانیهاي مربوط به تفاوت وضع موجود  : میانگین و انحراف معیار داده5جدول شمارة 

  انحراف معیار  خطاي انحراف معیار  میانگین  تعداد  فرهنگ سازمانی

  92601/0  04025/0  2 /50  130  وضع موجود

  02231/1  06032/0  4 /11  130  وضع مطلوب

  

  زوجی یا وابسته مربوط به تفاوت وضع موجود و مطلوب فرهنگ سازمانی t: نتایج آزمون 6جدول شمارة 
  

  زمانیفرهنگ سا
تفاوت 

  ها میانگین
  t  درجه آزادي

خطاي معیار 

  میانگین
  انحراف معیار

سطح 

  معناداري

P -value 

در وضعیت 

  موجود و مطلوب
61/1  129  317/16  20431/0  61347/1  000/0  

  

بـه مقایسـه    05/0زوجی یا وابسته در سـطح خطـاي    tبا استفاده از آزمون  ،دهد مینشان  6 ةي جدول شمارها داده

.   دیدگاه کارکنان پرداخته شده اسـت از  احمر هلالمانی ستاد مرکزي جمعیت یت موجود ومطلوب فرهنگ سازوضع
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 99/0گرفت که با اطمینـان   توان نتیجه میلذا .   است 01/0کوچکتراز  )P-value˂01/٠(داري  معناسطح  از آنجا که

.   داري وجود داردمعناتفاوت  احمر هلالت فرهنگ سازمانی ستاد مرکزي جمعی مطلوب وضع موجود ومیانگین بین 

  .  دگرد می تأییدبنابراین فرضیه اصلی 

 بـه تفکیـک   احمـر  هلالستاد مرکزي جمعیت  کنانبین فرهنگ سازمانی کاربه بررسی تفاوت  ،تحقیق بعدي ۀفرضی

  .   پردازد میجنسیت 

  ها) (آزمون همگنی واریانس : نتایج آزمون لون 7جدول شمارة 

نآزمون لو 1درجه آزادي   2درجه آزادي    
  سطح معناداري

P-Value 

646/0  3 125 587/0  
     

  

  کارکنان زن و مردفرهنگ سازمانی  در بین ها آزمون مقایسه میانگین:  8جدول شمارة 

  میانگین  تعداد  جنسیت  متغییر
انحراف 

 استاندارد
 t ةآمار

 ۀدرج

 آزادي

سطح 

  داري معنا

P-value  

  سطح

داري  معنا

)F(  

فرهنگ 

  سازمان

  99/12  46/63  72  مرد
123/0  128  904/0  484/0  

  07/15  16/63  58  زن

  

نشان   )،8 شمارة (جدول ، سپس نتایج)7 شمارة (جدول گردیدتائید  ها ا توجه به آزمون لون، برابري واریانسبابتدا 

بـه  ) P-value˂05/٠(ه نشـده اسـت  زن و مرد مشـاهد کارکنان  فرهنگ سازمانیمیانگین داري بین  معناداد تفاوت 

 تقریبـاً  )16/63کارکنـان زن (  فرهنگ سازمانی) با میانگین 46/63کارکنان مرد (فرهنگ سازمانی  طوري که میانگین

با توجه به  احمر هلالستاد مرکزي جمعیت  کارکنانفرهنگ سازمانی فرضیه بعدي، در .  نزدیک به یکدیگر بوده است

نتـایج نشـان داد،   واریانس یک طرفه  تحلیلگیري از آزمون  با بهره.   بررسی شد )9 شمارة (جدول تحصیلات سطح

و سـطح   احمـر  هـلال لحاظ آماري بین میانگین فرهنگ سازمانی کارکنان ستاد مرکزي جمعیت  داري از معناتفاوت 

  )P-value˂05/٠. (تحصیلات کارکنان مشاهده نشده است
  

 یانس یک طرفه بین میانگین فرهنگ سازمانی به تفکیک سطح تحصیلاتوار تحلیل: نتایج آزمون 9جدول شمارة 

  سطح معناداري F مربع میانگین درجه آزادي مجموع مربعات  

P-Value  

234/454 بین گروهی  4 558/ 113  580/0  678/0  

197/24476 درون گروهی  125 810/195    

431/24930 کل  129    

  

  

مورد وضعیت استخدامی  به تفکیک احمر هلالستاد مرکزي جمعیت کارکنان  نیفرهنگ سازما ،تحقیق بعديفرضیه 

  .   بررسی قرار داده است
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  واریانس یک طرفه بین میانگین فرهنگ سازمانی به تفکیک وضعیت استخدامی تحلیلنتایج : 10جدول شمارة 

  سطح معناداري F مربع میانگین درجه آزادي مجموع مربعات 

P-Value  

یبین گروه  695/ 2574  2 348/   1287  313/ 7  001/0  

735/22355 درون گروهی  127 029/ 176    

431/24930 کل  129    

 

از این .   بوده است P-value˂01/٠داري  یمعن) با سطح 7 /313محاسبه شده ( F ،10جدول شمارة با توجه به نتایج

آنـان  وضـعیت اسـتخدامی    بـه تفکیـک   احمر هلالبین میانگین فرهنگ سازمانی کارکنان ستاد مرکزي جمعیت  ،رو

از آزمون تعقیبی  ها براي شناسایی مقایسه دو به دوي گروه.    مشاهده شده استدرصد  1در سطح  داري معنا تفاوت

  .   آمده است 11 شمارة توکی بهره گرفته شد که نتایج در جدول

  

  هاي چندگانه بر حسب وضعیت استخدامی : مقایسه11شمارة  جدول
  

 (I) وضعیت 

 استخدامی

(J) وضعیت 

 استخدامی

-I) ها میانگین تفاوت

J) 

 فاصله اطمینان درصد 95 داريمعنا انحراف معیار

 کرانه بالا کرانه پایین

  

Tukey 
HSD  
آزمون 

 توکی

  

  رسمی

 

 10/0 12 /25- 55/0 2/604 73/6  - پیمانی

 41/13 61/1- 154/0 167/3 897/5 قراردادي
  

  پیمانی

 

 25/12 10/0- 055/0 604/2 073/6 رسمی

971/11 قراردادي
*

 208/3 001/0 36/4 58/19 

  

 قراردادي
 61/1 41/13- 154/0 167/3 897/5- رسمی

971/11- پیمانی
*

 208/3 001/0 -58/ 19 -36/ 4 

 .   معنادار است 05 .0 میانگین اختلاف در سطح.   *

کارکنـان رسـمی و    فرهنـگ داري بین میانگین معناتفاوت طبق آزمون توکی  آمد11 شمارة در جدول  همانطور که

وجـود  دار  معنـا تفـاوت  و قـراردادي   ولی بین میانگین فرهنگ کارکنان پیمانی.   داردنوجود  05/0در سطح  پیمانی

کارکنان مورد کار  سابقۀ به تفکیک احمر هلالستاد مرکزي جمعیت  کارکنانی فرهنگ سازمان ،آخر فرضیهدر .   دارد

  .   )شمارة 12(جدول  تجزیه و تحلیل قرار گرفت

  

  حسب سابقۀ کار بر سازمانی متغیرفرهنگ واریانس : تحلیل12جدول شمارة 

 F میانگین مربع درجه آزادي مجموع مربعات 
  سطح معناداري

P -Value  

  147/0 733/1 327/ 460 4 1309/ 842 ها بین گرو ه

   188/ 965 125 23620/ 589 ها درون گروه

    129 24930/ 431 کل
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 داري معنـا و سـطح   F= 733/1(نتـایج،  با توجـه بـه   

05/0P-value>( داري  معناتفاوت  ،توان بیان کرد می

بین دو متغیر مورد درصد  5در سطح از لحاظ آماري 

بـین   ،به عبـارت دیگـر  .   ستبررسی مشاهده نشده ا

میــانگین فرهنــگ ســازمانی کارکنــان ســتاد مرکــزي 

کـار تفـاوت    سـابقۀ  به تفکیـک  احمر هلالجمعیت 

 سـابقۀ  و کارکنـان بـا   مشاهده نشده اسـت داري  معنا

  .  اند داشته سازمانی یکسانی فرهنگ متفاوت، کاري

  بحث

کـه موجـب    کی از عوامل مهم بقـاي هـر سـازمان   ی

شـود، برخـورداري از    میري سازمانی و افزایش بهره

 ـ  ،ها انسجام در ارزش گ باورها و به طور کلـی فرهن

براي هر سـازمانی کـه    رو ازاین.   باشد میسازمانی آن 

به دنبال دستیابی به نوعی مزیـت اسـت، اطمینـان از    

ــه   چگــونگی فرهنــگ ســازمانی موجــود و توجــه ب

کـاربردي بـراي ایجـاد انسـجام در آن از      يها روش

  ]10[ .رود میي اصلی به شمار ها ویتاول

 ،دهـد فرهنـگ برتـدوین اهـداف     میطالعات نشان م

 تـأثیر رفتار فردي و عملکـرد سـازمانی    ،ها استراتژي

وري و  اگر مـدیران در صـدد تغییـر بهـره    .   گذارد می

 تشکیل دهندهباید به عوامل  ،عملکرد سازمانی باشند

. اشـند و تغییر آنهـا توجـه داشـته ب    فرهنگ سازمانی

]11[   

) 6 شـمارة  (جدول نتایج آزمون تی زوجی یا وابسته

مطلـوب   نشان داد که بین میانگین وضـع موجـود و  

 احمـر  هـلال فرهنگ سازمانی ستاد مرکزي جمعیـت  

از نظر  به عبارت دیگر.   داري وجود دارد معناتفاوت 

فرهنگ سازمانی در سطح سازمان متفـاوت   ،کارکنان

 ـبنـدي   باشد و اولویـت  می گ سـازمان اینگونـه   فرهن

 این دراست  فرهنگ بازاري اولویت اولالف)  :است

پـذیري   انعطـاف  از بـیش  کنترل و نظارت بر فرهنگ

 تغییـرات  و سازمانی برون مسائل اما ،شود می تأکید

داخلـی   مسـائل  بـه  نسـبت  بیشـتري  اهمیت محیط،

 گراست نتیجه بازار فرهنگ با سازمان.   دارد سازمان

.   کارهاسـت  انجـام  بـه  سازمان این دراصلی  توجه و

 و باشـند  می گرا هدف و سازمان رقابتی این کارکنان

 گـر  مطالبـه  گیـر و  سـخت  سـازمان  این در رهبران

 دستیابی و رقابتی اقدامات بر بلندمدت تأکید ،هستند

  .   است کمی مقاصد و اهداف به

 در.    اسـت  اولویت دوم فرهنگ سلسـله مراتبـی  ب) 

 درون سـازمانی  مسائل به نیز مراتبی سلسله فرهنگ

و بر ثبـات و نظـارت    سازمانی برون مسائل از بیشتر

فرهنگ  در این شود می تأکید پذیري بیشتر از انعطاف

) رهبران محافظه کار و (فرهنگ نظارت و فرماندهی

آنـان  .   هسـتند  نـاظر کننـده و   مدیران بیشتر هماهنگ

یشرفت کارهـا  پ برو ه کردفعالیت کارکنان را ردیابی 

 کامرون.   کنند مینظارت  ها و برنامه ها مطابق با رویه

سلسـله   فرهنـگ  که اند ساخته مشخص ]4[کوئین  و

  .   استمند ساختار و رسمی بسیار مراتبی

 ،این فرهنگ.   است اي هاولویت سوم فرهنگ قبیلج) 

داند و بر ثبات و نظارت  میانعطاف پذیري را ارزش 

مشـارکت و   ،همکـاري گروهـی  .   کمتر گرایش دارد

  .   باشند میي کنترل محیط ها هماهنگی، روش

ــی   د)  ــگ ادهوکراس ــارم فرهن ــت چه ــتاولوی .   اس

 بـر  کـه  نـد دار ادهوکراسـی  فرهنـگ  ییهـا  سـازمان 

 فردگرایی و بالا پذیري انعطاف و بیرونی یابی موقعیت

 ییها سازمان چنین کاري محیط و فضا.   دارند تأکید

 ریسـک  کارکنـانی  و بـوده  خـلاق و نکـارآفری  پویا،
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 ترغیـب  را خـلاق  و نـوآور  رهبرانی با همراه طلب،

 داراي يها سازمان انسجام مایه که چیزي آن.   کند می

 و گرایی تجربه به تعهد شود، می ادهوکراسی فرهنگ

 بر ییها سازمان چنین بلندمدت تأکید.   است نوآوري

 به هاآن در موفقیت و است جدید منابع کسب و رشد

 نـوین  خـدمات  ارائـه  و شـدن  فرد به منحصر معناي

  ]4[ .است

 زاده بـا تحقیـق مهـدیزاده و حسـن     تحقیقاین نتایج 

ي هـا  که نشان داد فرهنگ حاکم بر کتابخانه )1392(

 اي هشـهر تبریــز بــه ترتیـب اولویــت فرهنــگ طایف ــ 

 فرهنگ سلسله مراتبـی و  فرهنگ بازاري، ،(گروهی)

  .   داردنهمخوانی  ]12[ استفرهنگ ویژه سالاري 

 )1389( سعیدي همچنین نتایج این تحقیق با تحقیق

 همکـاران  کوچکی و )1390( حیدري و همکاران و

 ،و حیدري )1393( همکاران علیمردانی و و )1391(

ولویـت  ا نـد نشـان داد کـه  ) 1390(زن و کرمی  پاپ

همخـوانی   فرهنگ با فرهنگ سلسـله مراتبـی اسـت   

   ]14،15،11،13[. ندارد

در تحقیقی دریافتنـد کـه    )2008( چوي و همکاران

ي هـا  فرهنگ بازار (رقابتی) فرهنگ غالب در باشگاه

بــا  کــه ]16[ بیســبال کــره جنــوبی اســت اي هحرفــ

  .   تحقیق همخوانی دارداین ي ها یافته

بـا نتـایج تحقیـق شـجاعی و      هـا  همچنین این یافتـه 

که نشان دادند فرهنـگ حـاکم بـر     )1384( همکاران

ي فنی و پـردیس علـوم دانشـگاه    ها یس دانشکدهپرد

  .   همخوانی ندارد ]3[ تهران، فرهنگ مشارکتی است

ي تحقیـق مرواریــد  هـا  نتـایج ایـن تحقیـق بـا یافتـه     

کـه نشـان دادنـد     )1384( قیومی و مرادي ،کوچکی

فرهنگ ادهوکراسی داراي کمترین میانگین در میـان  

  .  ی داردهمخوان نیز ]11[ انواع فرهنگ سازمانی است

 بـه  توجه با مختلف يها سازمان در رسد مینظر  به

 و کارمنـدان  رفتـاري  يهـا  سـازمان، ویژگـی   نـوع 

 قـرار  آن در سـازمان  جغرافیایی کـه  منطقۀ همچنین

 ممکن در سازمانی.   است حاکم خاص فرهنگی ،دارد

 دیگـر  در سـازمان  و مراتبـی  سلسـله  فرهنگ است

 کـه  يتـأثیر  به توجه با.   باشد حاکم گروهی فرهنگ

 کارکنان، احساس و تفکر ادراك، بر فرهنگ سازمانی

تصـمیم   فرآینـد  عمل، يها روش ابزارها و و اهداف

 و افراد روحیه انگیزه، رضایت، مسائل، حل و گیري

 در را نبایـد چیـزي   دارد، نوآوري و خلاقیت میزان

  ]17[.   دانست فرهنگ تأثیر از دور به سازمان

 6 شـمارة  جـدول  یا وابسته در زوجی tنتایج آزمون 

وضـع موجـود   میـانگین  بیانگر این اسـت کـه بـین    

ومطلوب فرهنگ سازمانی در ستاد مرکزي جمعیـت  

ایـن یافتـه بـا نتـایج     .   تفاوت وجود دارد احمر هلال

ــاران  ــجاعی و همک ــق ش ــدي و  ،)1384( تحقی احم

 )1389(محمد زاده و همکـاران  و  )1389(همکاران 

  ]3،18،19[. همخوانی دارد

توان نتیجه گرفت که بین وضـع موجـود    میبنابراین 

هنـگ سـازمانی   فرهنگ سازمانی با وضع مطلوب فر

.    شکاف وجود دارد احمر هلالستاد مرکزي جمعیت 

له أپس از شناسایی ایـن مس ـ  ها مدیران ارشد سازمان

فرهنـگ   ارتقاي برايي تغییر فرهنگ ها با برنامه باید

  .   سازمان گام بردارند

در زمینه تغییر فرهنگ به نقـش مهـم    )2004(شاین 

 ـ  .   کنـد  میرهبري اشاره  ري و وي معتقـد اسـت رهب

زیرا اولین فعالیت .   فرهنگ دو روي یک سکه هستند
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اگر رهبران بـه  .   رهبر در ایجاد گروه و سازمان است

فرهنــگ آگــاه نباشــند، بــه جــاي اینکــه فرهنــگ را 

 ت خواهـد کـرد  فرهنگ آنها را مدیری ،دمدیریت کنن

]20[  .  

ترین عوامـل تغییـر    مهم )1389( تسلیمی و همکاران

بصـیرت کارکنـان   چشم انـداز روشـن و   فرهنگ را 

نظـام   ،رهبـري و مـدیریت مشـارکتی    ،نسیت بـه آن 

ــدمات    ــران خ ــان و جب ــتگی کارکن ــد  ،شایس فراین

با  انطباق پذیري و تعامل پویا ،پذیري کارکنان جامعه

انسـجام   ،راهبـري  تعهد درمحیط، انطباق با هدف و 

بـر فنـاوري    تأکیـد داخلی بالا، توانمندسازي افراد و 

 ناسـازگار  افـراد  فعالیـت  به دادن خاتمه واطلاعات 

  ]21[. دانند می

ي مـورد مطالعـه بـه تـدوین     هـا  بنابراین باید سازمان

ور اقـدام  موارد مـذک یی براي عملیاتی کردن ها برنامه

 .   نمایند

داري معنـا تفاوت نشان داد که  8 شمارة جدولنتایج 

بین میـانگین فرهنـگ سـازمانی کارکنـان برحسـب      

ي دو گـروه  ها بررسی میانگین.   جنسیت وجود ندارد

) 46/63کارکنان مرد ( ةدهد که میانگین نمر مینشان 

نزدیـک   تقریباً)  16/63با میانگین نمره کارکنان زن (

نتــایج ایــن یافتــه بــا تحقیــق .   بــه هــم بــوده اســت

 )1393( و همکــاران قاســمی ،فراهــانی، یمردانــیعل

ــدیزاده ــن و مهـ ــتیو  )1392( زاده حسـ  ،یزدخواسـ

 نبوددر زمینه  )1388( و همکاران پور، مولوي رجایی

 ت با فرهنگ سازمانی همخـوانی معنادار جنسی ۀرابط

  ]22،12،15[.   دارد

بین میانگین فرهنگی  تحلیل واریانس یک طرفه نتایج

نشـان  با توجه به سطح تحصیلات سازمانی کارکنان 

بین میانگین فرهنگ سـازمانی کارکنـان سـتاد     داد که

بـر حسـب تحصـیلات     احمـر  هلالمرکزي جمعیت 

نتـایج ایـن یافتـه بـا     .   داري وجود نـدارد معناتفاوت 

و همکــاران  قاســمی ،، فراهــانیتحقیــق علیمردانــی

در زمینه متفـاوت بـودن میـانگین فرهنـگ      )1393(

، همخـوانی نـدارد   ]15[ تحصـیلات ر سازمانی از نظ

) 1392( زاده حسـن  و ولی با نتایج تحقیق مهـدیزاده 

  ]12[. همخوانی دارد

بین فرهنگ سازمانی نتایج تحلیل واریانس یک طرفه 

بین میانگین  ،نشان دادو وضعیت استخدامی کارکنان 

فرهنگ سـازمانی کارکنـان سـتاد مرکـزي جمعیـت      

می تفـاوت  بر حسـب وضـعیت اسـتخدا    احمر هلال

تحقیـق  نتـایج ایـن یافتـه بـا     .   داري وجـود دارد معنا

در  )1393(همکـاران  و قاسـمی  ،فراهانی علیمردانی،

زمینه متفاوت بودن میانگین فرهنگ سازمانی از نظـر  

  ]15[. داردهمخوانی  وضعیت استخدامی

بین فرهنگ سازمانی نتایج تحلیل واریانس یک طرفه 

بین میانگین فرهنـگ   ،دنشان داکار کارکنان  سابقۀبا 

بر  احمر هلالسازمانی کارکنان ستاد مرکزي جمعیت 

  .  داردنداري وجود معناکار تفاوت  سابقۀحسب 

 قاسمی ،فراهانی علیمردانی، نتایج این یافته با تحقیق

ــاران و ــدیزاده و )1393( همکـ ــن و مهـ  زاده حسـ

میــانگین فرهنــگ  یکســان بــودن ۀدر زمینــ )1392(

کار همخوانی وجـود   سابقۀاز نظر  کارکنان سازمانی

 سـابقۀ  به عبارت دیگر کارکنـان بـا   ]15 و 12[. دارد

  .  اند داشته سازمانی یکسانی فرهنگ متفاوت، کاري

  گیري   نتیجه

نتایج مطالعه نشان داد که بین میانگین وضع موجـود  

مطلوب فرهنگ سازمانی سـتاد مرکـزي جمعیـت     و
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همچنـین  .   دداري وجـود دار معنـا تفاوت  احمر هلال

 ،بررسی وضع موجـود فرهنـگ سـازمانی نشـان داد    

فرهنگ رقابتی (بازاري) داراي بالاترین نمره میانگین 

لذا به عنوان فرهنگ حاکم و غالـب در سـتاد   .   است

ي هـا  تحلیل.   شناخته شد احمر هلالمرکزي جمعیت 

نیز نشان داد که بین میانگین فرهنگ سازمانی  آماري

بر حسـب   احمر هلالکزي جمعیت کارکنان ستاد مر

داري معنـا تفـاوت  کار  سابقۀ و تحصیلات ،جنسیت

وضعیت استخدامی  ولی این تفاوت در.   وجود ندارد

ي این تحقیق فقط ها یافته.   است بوده کارکنان معنادار

قابـل تعمـیم    احمـر  هـلال به ستاد مرکزي جمعیـت  

بنابراین براي تعیین وضعیت موجـود فرهنـگ   .    است

ي ها ي دیگر جمعیت نیاز به تحقیقها زمانی بخشسا

ي پـژوهش ایـن   هـا  از محـدودیت .   باشد میدیگري 

 ـ ها برخی از آزمودنیاست که  بـه کارهـاي    اي هعلاق

رو جلب همکاري آنان تـا   از این .پژوهشی نداشتند

بـراي انجـام تحقیقـات دیگـر در     .   دشوار بودحدي 

رهنـگ  ف ،شـود  مـی ه فرهنگ سـازمانی پیشـنهاد   زمین

نقاط قـوت و   ي مختلف سازمان شناسایی وها بخش

  .  دعف هر فرهنگ با یکدیگر مقایسه شوض

  اري  زسپاسگ

از تمامی همکاران ستاد مرکزي جمعیت  بدین وسیله

نمودند که ما را در انجام این تحقیق یاري  احمر هلال

 ،نـد کردرا تکمیل  ها پرسشنامه متانت و بردباريو با 

    .نماییم میتشکر و قدردانی 

  

References 
1. Andrea C. Price, Lui kat. A culture 

assessment of XYZ Co, Manufacturing 
Company Approved: for 4 Semester 
Credits a Culture Assessment of Xyz 
Manufacturing Company. American 
Psychological Association. 5th Edition, 
2003.  

2. Wu J. A general behavior model and new 
definitions of organizational cultures.  
Journal of Socio-Economics, 2007; 37(6): 
2535-2545 

3. Shojaei M, Zivyar F, Gholamalizadeh R, 
Esmaeli H. The study and explanation of 
organizational culture, Faculty members 
of Tehran University, Faculty of 
Engineering and College of Science, 
Journal of Management Culture, 2006, 
17:5-11 (In Persian) 

4. Cameron K, Quinn R. Diagnosing and 
Changing Organizational Culture. New 
York: Addison- Wesley; 1999.  

5. Collins J. C, Porras J. I. Built to Last: 
Successful habits of visionary companies. 
New York: Harper Business Essentials; 
2002.  

6. Shepstone C, Currie L. Transforming the 
academic library: Creating an 
organizational culture that fosters staff 
success, The Journal of academic 
librarianship, 2008: 34, 358- 368.  

7. Beak AV, Garreston D. The relationship 
between organizational culture of nursing 
staff and quality of care for residents with 
demanded, International Journal of 
nursing study, 2010;( 47): 1274-1282.  

8. Robbins, Stephen. Organization theory. 
Translated by Seyyed Mehdi Hassan 
Alwan and Hassan Danaeifard, Tehran: 
Saffar publication, fifteenth edition, 2007 

9. Yiing L. H, Bin k. z. The moderating 
effects of organizational culture on the 
relationships between leadership behavior 
and organizational commitment and 
between organizational commitment and 
job satisfaction and performance. 
Leadership & Organization Development 
Journal; 2009. 30(1): 53-58.  

10. Cameron Kim S, Quinn Robert. E. (2006). 
Diagnosing and Changing Organizational 
Culture. Addison Wesley. Reading, MA.  

11. Kouchaki Siahkhalehsar M, Ghayoumi A, 
Hassanmoradi N. The feasibility study of 
organizational culture and knowledge 
management in Iranian Gas Transmission 
Corporation. Journal of Occupational and 
Organizational Consulting, 2013; 4(12) 
(In Persian) .  

12. Mehdizadeh, M, Hassanzadeh, M. The 
study of organizational culture in Tabriz 
university libraries based on Cameron and 
Queen Model. Journal of Knowledge 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jo

ra
r.

ir
 o

n 
20

25
-0

7-
04

 ]
 

                            12 / 13

https://jorar.ir/article-1-308-en.html


 بیژن عبدالهی، محمدرضا هداوندي، ایوب ابراهیمی

 

133 

 

   
   

   
   

   
   

   
   

  
 

   
   

   
   

   
ی

لم
 ع

مۀ
نا

صل
ف

- 
ی

ش
وه

پژ
 

 ه
ل

سا
 ،

ت
جا

و ن
د 

دا
ام

ش
رة

ما
ش

 ،
م

ت
1 

و 
2 

 ،
13

95
 

 

 

(Science Library and Information Science 
and Information Technology), 2014. 22: 
97- 85. (In Persian) 

13. Saeedi, P. Identify the organizational 
culture based on Queen & Garrett model. 
Journal of Educational Psychology, 
Islamic Azad University, Tonekabon 
Branch, 2011, 1(20)2: 56-49. (In Persian) 

14. Heidari, H, Popzan A, creamy D. Karami 
Darabkhani R. The relationship between 
organizational culture and organizational 
entrepreneurship components 
(Agricultural Jihad Organization of 
Kermanshah city). Journal of initiative 
and creativity in human sciences, 2012; 3: 
155- 146. (In Persian) 

15. Alimardani, M, Farahani, A. Ghasemi, SH 
& et al. The study of organizational 
culture in the General Directorate of 
Youth and Sports Qom province. Journal 
of Management and Exercise Physiology 
of North, 2015; 2(1): 27-20. (In Persian) 

16. Choi Y.S, Marti J, Park M. Organizational 
Culture and Job Satisfaction in Korean 
Professional Baseball Organizations. 
International Journal of Applied Sports 
Sciences. 2008; 20(2):59-77.  

17. Zarei Matin H. Human resources 
management. Qom Seminary Publications 
Bureau, 2001. (In Persian) 

18. Ahmadi, AA, Alavi, Ali, Safdarian, A. 
Comparison of organizational culture in 
Isfahan University of Medical Sciences 
with the desirable situation. Health 
Information Management, 2001.3 (15): 
358-349. (In Persian) 

19. Mohammadzadeh M, Chabok A, Khatat 
A, Mousavi M & et al. The study of the 
current and desired organizational culture 
from viewpoints of rehabilitation staff of 
day centers Tehran welfare. Journal of 
Rehabilitation, 2011; 4(33): 88-85. (In 
Persian) 

20. Schein Edgar H. Organizational culture 
and leadership. The Jossey-bass Business 
& Management Series; 2004.  

21. Taslimi, MS, Sanjaghi, MI, Izadi M. The 
design and explanation of organizational 
culture Model with approach of increase 
productivity of government agencies, 
Islamic Republic of Iran, Journal of 
management behavior and development, 
2011; 7 (41):103. (In Persian) 

22. Yazdkhasti A, Rajaeepour S, Molavi H. 
The study of relationship between 
organizational culture and adoption of 
total quality management in public 

universities of the country, Applied 
Sociology, 2010;  20(2): 175. (In Persian) 

 
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jo

ra
r.

ir
 o

n 
20

25
-0

7-
04

 ]
 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

                            13 / 13

https://jorar.ir/article-1-308-en.html
http://www.tcpdf.org

