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شناخت فرهنگ سازماني يكي از بهترين ابزار ها در دست مديران در جهت شناخت 
هرچه بهتر محيط و شرايط سازمان و مسائل و اولويت هاي آن و نيز فضاي فكري و 
عوامل مؤثر بر عمل كاركنان در جهت بهبود شرايط و حركت به سمت نقطه مطلوب 
است. هدف پژوهش حاضر بررسي فرهنگ سازماني شوراي فرهنگي ـ اجتماعي زنان 
بر اساس مدل دنيسون است. اين پژوهش با روش توصيفي مقطعي در تابستان 1390 
صورت پذيرفته است. جامعه آماري آن اعضا و كاركنان شوراي فرهنگي ـ اجتماعي 
ــد.  ــم نمونه  آن بالغ بر 30 نفر و برابر با كل جامعه آماري مذكور مي باش ــان و حج زن
داده ها با كمك پرسشنامه و با روش پيمايش جمع آوري شده است. پرسشنامه تحقيق 
بر اساس پرسشنامه استاندارد دنيسون و بر اساس ابعاد چهارگانه درگير شدن در كار، 

سازگاري، انطباق پذيري و مأموريت يا رسالت طراحي گرديده است. 
بر اساس يافته هاي تحقيق بيشترين امتيازحاصل شده در ميان ابعاد چهارگانه فرهنگ 
سازماني، مربوط به بعد سازگاري و كمترين امتياز متعلق به بعد درگيري در كار بوده 
است. به طور كلي بر اساس يافته هاي تحقيق، فرهنگ سازماني در شوراي فرهنگي ـ 

اجتماعي زنان در حد متوسط ارزيابي گرديده است. 
 واژگان كليدي: 

فرهنگ، فرهنگ سازماني، مدل دنيسون، شوراي فرهنگي اجتماعي زنان.
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بيان مسئله
در خلال دهه هاي گذش��ته، فرهنگ در سازمان ها به موضوعي مهم در پژوهش هاي علمي بدل 
گشته است. فرهنگ سازماني )به هر شيوه اي تعريف شود( همواره با مسئله ارزيابي مواجه بوده 
اس��ت. به عبارت ديگر همواره محققين علاقه مند بوده اند كه فرهنگ س��ازمان را مورد شناسايي 
و ارزيابي قرار دهند تا دريابند افراد از چه زاويه اي به س��ازمان خود مي نگرند. فرهنگ سازماني 
يك متغير محيطي اس��ت كه به ميزان متفاوت بر تمام اعضاي س��ازمان اثر مي گذارد و از اين رو 
درك درس��ت از اين ساختار براي اداره سازمان و كار مؤثر، حائز اهميت است. اعضاي سازمان، 
براي حل مسائل مربوط به انطباق بيروني و يكپارچگي دروني به عنوان بهترين شيوه جهت حل 
مسائل، فرهنگ مكتوب و حتي غيرمكتوب خود را به اعضاي جديد آموزش مي دهند. از اين رو با 
برخورداري از ظرفيت لازم براي تغيير و تبديل فرهنگ سازماني، تغيير اعمال، افكار و احساسات 

بخش عظيمي از اعضاي سازمان امكان پذير مي گردد. )بي. لاوسن و ديگران، 1381: 45(
از آنجا كه هيچ بهبودي در كار سازمان ها بدون شناخت كامل و همه جانبه فرهنگ سازماني 

ممكن نيست، مطالعه فرهنگ سازمان هاي گوناگون همواره مورد توجه محققان بوده است. 
در پژوهش حاضر، مسئله اصلي شناخت ابعاد مختلف فرهنگ سازماني در شوراي فرهنگي 
� اجتماعي زنان اس��ت تا با ترس��يم سيماي فرهنگ س��ازماني در اين شورا و نشان دادن نقاط 
قوت و ضعف آن، اطلاعات مفيدي در اختيار مس��ئولان و تصميم س��ازان سازمان مذكور جهت 
مديريت هرچه بهتر و ثمربخش تر قرار گيرد. بدين ترتيب س��ؤال اصلي اين تحقيق را مي توان 

چنين برشمرد: 
� وضعيت فرهنگ س��ازماني و ابعاد مختلف آن در ش��وراي فرهنگي اجتماعي زنان چگونه 

است و نقاط قوت و ضعف آن چيست؟

ضرورت تحقيق
چنان كه پيش از اين ذكر شد، در اين پژوهش شوراي فرهنگي � اجتماعي زنان به عنوان سازمان 
هدف انتخاب گرديده و سعي شده با كمك يكي از جديدترين مدل هاي بررسي فرهنگ سازماني، 
اين مجموعه مورد پژوهش و بررسي قرار گيرد. اين شورا يكي از اصلي ترين مراكز تصميم سازي 
در حيطه مس��ائل فرهنگي بانوان جامعه ماس��ت و تصميمات آن جه��ت تصويب نهايي به طور 
مستقيم به شوراي عالي انقلاب فرهنگي ارائه مي شود. زنان، نيمي از جمعيت هر كشور هستند 
و به دليل نقش تربيتي اين قشر، تأثير بر تمامي آحاد جامعه دارند لذا هر سازماني كه به نحوي 
با تصميم سازي در حيطه زنان مرتبط است، داراي اهميت ويژه بوده و ورود به مسائل و شناخت 
ابعاد مختلف س��ازماني آن اهميتي انكارناپذير دارد. الزامات كار اجرايي و مس��ائل مختلف آن 
گاهي اهميت ش��ناخت علمي از محيط س��ازمان جهت مديريت بهينه آن را مغفول مي سازد و 
ضروري است كه پژوهشگران در محيط دانشگاهي، با بررسي ابعاد مختلف مديريتي سازمان هاي 
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گوناگون و ارائه نتايج تحقيقات به مديران مربوط، پلي بين دانشگاه و فضاي اجرايي و عملياتي 
در جامعه ايجاد كرده و علم را به خدمت عمل درآورند. 

معرفي شوراي فرهنگي اجتماعي زنان1
شوراي فرهنگي اجتماعي زنان يكي از شوراهاي اقماري وابسته به شوراي عالي انقلاب فرهنگي 
مي باشد كه به منظور سياست گذاري در مسائل فرهنگي � اجتماعي زنان و ايجاد هماهنگي هاي 
لازم، تشكيل و از تير ماه سال 1367 كار خود را آغاز نموده است. اين شورا از مجموع معاونت 
پژوهش و معاونت اطلاعات و آمار زنان تش��كيل ش��ده اس��ت. معاونت پژوهش با هدف هدايت، 
راهبري، كنترل و نظارت بر امور پژوهشي و معاونت اطلاعات و آمار به منظور گردآوري اطلاعات 
مربوط به زنان جهت بس��ط فعاليت هاي سياس��ت گذاري، برنامه ريزي و تحقيقاتي تشكيل شده 
است. تمامي مصوبات شوراي عالي انقلاب فرهنگي كه به نحوي به موضوع زنان و مسائل مربوط 
به ايشان پرداخته، به طور مستقيم به شوراي فرهنگي اجتماعي زنان مربوط بوده است به نحوي 
كه ش��وراي مذكور با كار تخصصي در زمينه موضوعات گوناگون مربوط به زنان، پيش��نهادهاي 
كارب��ردي خود را براي تصويب به ش��وراي عالي انق��لاب فرهنگي ارائه مي دهد. تاكنون بيش از 
90 مصوبه از مصوبات ش��وراي عالي انقلاب فرهنگي به طور مس��تقيم مرتبط با شوراي فرهنگي 
اجتماعي زنان بوده و اين امر حكايت از اهميت اين ش��ورا در بين ش��وراهاي اقماري مرتبط با 

شوراي عالي انقلاب فرهنگي دارد.

ادبيات تحقيق و چارچوب نظري
مطالعات فرهنگ سازماني در سطوح تحليل مختلف )سازماني در برابر اجتماعي(، رويكردهاي 
مختلف روش ش��ناختي )مفهومي، كيفي و كمي( و س��ازه هاي مرتبط مختلفي به انجام رس��يده 

است )حسيني و ديگران، 1389: 57(.
تعريف و اهميت ش��ناخت فرهنگ سازماني: تعاريف متعددي از فرهنگ سازماني به عمل 
آمده است. برخي فرهنگ سازماني را يك نظام اعتقادي مي دانند كه بين اعضاي يك سازمان 
مش��ترك است. برخي آن را سلس��له اي از ارزش هاي مشترك مسلط همبسته مي دانند كه با 
مفاهيم نمادي چون داستان ها، اسطوره ها و تكيه كلام ها منتقل مي شود )رابينز، 1387: 45(. 
برخي مانند ادگار ش��اين فرهنگ را الگويي از مفروضات بنيادين مي دانند كه بر اثر اندوختن 
از دش��واري هاي س��ازگاري بيروني و يكپارچگي دروني از سوي گروهي معين، آفريده، كشف 
يا پرورده ش��ده اس��ت )طوس��ي، 1372: 53(. از ديدگاه اين متفكر كه يكي از برجسته ترين 
پژوهش��گران در حوزه فرهنگ سازماني است، بزرگ ترين خطر براي درك فرهنگ اين است 

1. برگرفته از وب سايت شوراي فرهنگي اجتماعي زنان: 
http: //www. wscc. ir/Default. aspx

بررسي فرهنگ سازماني شوراي فرهنگي اجتماعي زنان
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ك��ه آن را بيش از اندازه در ذهن خود س��اده كني��م و از عباراتي نظير »راه و روش بنگاه« و 
»ارزش هاي بنيادي بنگاه« براي تفس��ير آن اس��تفاده كنيم. وي براي تعريف فرهنگ، آن را 
در چند پرده تو در تو تفس��ير مي كند و بخش عمده فرهنگ را در اين پرده هاي پوش��يده، 
الگوي ذهني مشتركي مي داند كه در ميان اعضاي سازمان، رايج و به عنوان محكمات پذيرفته 
ش��ده اس��ت )علي اكبري، 1389: 1(. برخي ديگر از صاحب نظران معتقدند فرهنگ تنها راه 
منحصربه فردي است كه سازمان بر اساس آن فعاليت خود را انجام مي دهد. به عبارتي فرهنگ 
جنبه انساني سازمان است كه با همبستگي هدف مشخص مي شود )ديويس، 1373: 240(. 
به ط��ور كلي بايد گفت كه فرهنگ س��ازماني، الگويي مش��ترك و نس��بتاً پاي��دار از ارزش ها، 
باور ها و اعتقادات اساس��ي در يك سازمان اس��ت. بنابراين مي توان با اطمينان بيان نمود كه 
انجام هرگونه تغيير و تحول بنيادي در س��ازمان تنها از طريق ش��ناخت فرهنگ آن س��ازمان 
امكان پذير اس��ت. هدف از شناخت و تبيين فرهنگ سازماني، شناساندن آن به افراد سازمان 
و ايجاد راهكارهاي مناس��ب براي حل مش��كلات درون و برون س��ازمان مي باشد )عسكريان، 

 .)102 :1388
مدل نظري كه در اين پژوهش براي بررس��ي فرهنگ س��ازماني مورد توجه بوده است، مدل 
دنيس��ون اس��ت. دانيل دنيسون1 در سال 2000 مدل مشهور خود را بر اساس تحقيقات متعدد 
خ��ود در حيط��ه فرهنگ س��ازمان ها ارائه نمود. وي در مطالعه و ارائ��ه الگوي خود ويژگي هاي 

فرهنگي را به شرح زير مطرح نموده است:
1- درگير ش�دن در كار2: س��ازمان هاي اثربخش افرادش��ان را توانمند مي س��ازند، سازمان را بر 
محور گروه هاي كاري تش��كيل مي دهند و قابليت هاي منابع انس��اني را در همه سطوح توسعه 
مي دهند. اعضاي س��ازمان به كارش��ان متعهد ش��ده و خود را به عنوان پاره اي از پيكره سازمان 
احس��اس مي كنند. افراد در همه س��طوح احس��اس مي كنند كه در تصميم گيري نقش دارند و 
اين تصميمات اس��ت كه بر كارش��ان مؤثر است و كار آنها مستقيماً با اهداف سازمان پيوند دارد 

)براتي مارناني و ديگران، 1389: 64(.
اين ويژگي با سه شاخص توانمندسازي3، تيم سازي4 و توسعه قابليت ها5 اندازه گيري مي شود: 
توانمندس�ازي: افراد اختيار، ابتكار و توانايي براي اداره كردن كارش��ان دارند. اين امر نوعي 

حس مالكيت و مسئوليت در سازمان ايجاد مي كند. 
تيم سازي: در سازمان به كار گروهي در جهت اهداف مشترك، ارزش داده مي شود. به طوري 
كه كاركنان به مانند مديران احس��اس مي كنند در محل كار خود پاس��خگو هس��تند. اين 

سازمان ها براي انجام كار ها به گروه ها تكيه مي كنند. 
1. Daniel Denison
2. Involvement
3. Empowerment
4. Team Orientation
5. Capability Development
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توسعه قابليت ها: سازمان به منظور تأمين نياز ها و باقي ماندن در صحنه رقابت به طور مستمر 
به توسعه مهارت هاي كاركنان مي پردازد )براتي مارناني و ديگران، 1389: 65(.

2- سازگاري1 )ثبات و يكپارچگي(: تحقيقات نشان مي دهد كه سازمان هايي كه اغلب اثربخش اند 
باثب��ات و يكپارچه بوده و رفتار كاركنان از ارزش هاي بنيادين نش��ئت گرفته اس��ت. رهبران و 
پيروان در رس��يدن به توافق مهارت يافته اند و فعاليت هاي س��ازماني به خوبي هماهنگ ش��ده 
است. سازمان هايي با چنين ويژگي هايي، داراي فرهنگ قوي و متمايزند و به طور كافي بر رفتار 

كاركنان نفوذ دارند )براتي مارناني و ديگران، 1389: 65(.
اين ويژگي با سه شاخص ارزش هاي بنيادين2، توافق3 و هماهنگي و پيوستگي4 اندازه گيري 

مي شود. 
ارزش هاي بنيادين: اعضاي سازمان در يك دسته از ارزش هايي كه هويت و انتظارات آنها را 

تشكيل مي دهند شريك اند. 
توافق: اعضاي سازمان قادرند در اختلافات مهم به توافق برسند. اين توافق هم شامل توافق 

در سطح زيرين و هم توانايي در ايجاد توافق در سطوح ديگر مي باشد. 
هماهنگي و پيوستگي: واحدهاي سازماني با كاركردهاي متفاوت مي توانند براي رسيدن به 
اهداف مش��ترك خيلي خوب با هم كار كنند. مرزهاي س��ازماني با اين گونه كار كردن به 

هم ريخته نيز نمي شود )براتي مارناني و ديگران، 1389: 65(.
3- انطباق پذيري5: سازمان هايي كه به خوبي يكپارچه اند، به سختي تغيير مي يابند. لذا يكپارچگي 
دروني و انطباق پذيري بيروني را مي توان مزيت و برتري س��ازمان به حساب آورد )براتي مارناني 

و ديگران، 1389: 65(.
اين ويژگي با س��ه شاخص ايجاد تغيير6، مش��تري گرايي7 و يادگيري سازماني8 اندازه گيري 

مي شود. 
ايج�اد تغيي�ر: س��ازمان قادر اس��ت راه هايي براي تأمي��ن نيازهاي تغيي��ر ايجاد كند و 
مي تواند محيط مؤسس��ه را بشناس��د، به محرك هاي جاري پاس��خ دهد و از تغييرات 

آينده پيش��ي جويد. 
مشتري گرايي: سازمان مشتريان را درك مي كند و به آنها پاسخ مي دهد و پيشاپيش درصدد 
تأمين آينده برمي آيد. در واقع مش��تري گرايي درجه اي را كه س��ازمان ها در جهت رضايت 

مشتريان هدايت مي شوند نشان مي دهد. 
1. Consistency
2. Core Values
3. Agreement
4. Coordination & Integration
5. Adaptability
6. Creating Change
7. Customer Focus
8. Organizational Learning
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يادگيري سازماني: ميزان علائم محيطي را كه سازمان ها دريافت، ترجمه و تفسير مي كنند 
و فرصت هايي را براي تش��ويق خلاقيت، س��بك دانش و توس��عه توانايي ها ايجاد مي كند، 

اندازه مي گيرد )براتي مارناني و ديگران، 1389: 65(.
4- رس�الت يا مأموريت1: ش��ايد بتوان گفت مهم ترين ويژگي فرهنگ س��ازماني رس��الت يا 
مأموريت اس��ت. س��ازمان هايي كه نمي دانند كجا هس��تند و وضعيت موجودش��ان چيست، 
معمولاً به بيراهه مي روند. س��ازمان هاي موفق درك روش��ني از اهداف و جهت خود دارند، 
به طوري كه اهداف س��ازماني و اهداف اس��تراتژيك را تعريف كرده و چش��م انداز سازمان را 

ترسيم مي كنند. 
پردردس��رترين سازمان ها، س��ازمان هايي هس��تند كه مجبورند مأموريت شان را تغيير 
دهند. وقتي يك س��ازمان مجبور اس��ت رسالت خود را تغيير دهد، تغييرات در استراتژي، 
س��اختار، فرهنگ و رفتار الزامي اس��ت. در اين وضعيت رهبر قوي چش��م انداز سازمان را 
مش��خص مي كند و يك فرهنگ را خلق مي كند كه اين چش��م انداز را پش��تيباني مي كند 

)براتي مارناني و ديگران، 1389: 65-66(.
اين ويژگي با سه شاخص گرايش و جهت گيري استراتژيك2، اهداف و مقاصد3 و چشم انداز4، 

اندازه گيري مي شود. 
گرايش و جهت اس�تراتژيك: گرايش هاي اس��تراتژيك روشن جهت اهداف سازماني را نشان 

مي دهد و هر شخص مي تواند خودش را در آن بخش مشاركت دهد. 
اهداف و مقاصد: اهداف با اس��تراتژي مأموريت و افق ديد س��ازمان پيوند مي يابد و سمت و 

سوي كار افراد را مشخص مي كنند. 
چش�م انداز: سازمان يك ديدگاه مش��ترك از وضعيت آينده دارد. آن ارزش بنيادي را ابراز 
مي كند، انديشه و دل نيروي انساني را با خود همراه ساخته و در همين زمان جهت را نيز 

مش��خص مي كند )براتي مارناني و ديگران، 1389: 66(.

طيف هاي ثابت � منعطف و تمركز داخلي � خارجي: همان طور كه در مدل دنيسون ديده مي شود، 
اين مدل داراي دو محور عمودي و افقي اس��ت كه مدل را به چهار قس��مت )ربع دايره( تقسيم 
كرده اس��ت. محور عمودي دربرگيرنده ميزان و نوع تمركز فرهنگ سازماني است. اين محور از 
يك طرف به تمركز داخلي و از طرف ديگر به تمركز خارجي منتهي مي شود. محور افقي نيز به 
ميزان انعطاف سازمان اشاره دارد كه از يك طرف به فرهنگ ايستا و از طرف ديگر به فرهنگ 

منعطف منتهي مي ش��ود )رجب بيگي و ديگران، 1387: 155(.

1. Mission
2- Strategic Direction & Intent
3. Goals & Objectives
4. Vision
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نمودار 1: مدل فرهنگ سازماني دنيسون

دلايل انتخاب مدل دنيسون به عنوان مدل نظري پژوهش
از آنجا كه مدل دنيس��ون نس��بت به س��اير مدل هاي سنجش فرهنگ س��ازماني، شاخص هاي 
اندازه گيري به نسبت كامل تري را ارائه مي دهد و نيز از جديدترين مدل هاي ارائه شده درخصوص 
س��نجش فرهنگ سازماني اس��ت، اين مدل براي پژوهش حاضر انتخاب گرديد. از دلايل ديگر 
انتخاب اين مدل آن اس��ت كه اين مدل را مي توان در تمامي س��طوح سازمان به كار برد. ضمن 
اينكه در ساليان اخير اين مدل توسط مؤسسات مديريت براي ارزيابي فرهنگ سازماني شركت ها 
و س��ازمان ها در خارج از كش��ور به طور گسترده مورد استفاده قرار گرفته است. از مزاياي ديگر 
مدل دنيس��ون، نمودار گرافيكي آن اس��ت كه ويژگي هاي فرهنگ سازماني را در دو بعد تمركز 
داخلي و خارجي و ميزان انعطاف و همچنين در سطح 12 شاخص كه پيش از اين بدان اشاره 
گرديد، به صورتي كه كاملًاً وضع فرهنگ سازماني را نشان مي دهد، ترسيم مي كند )منوريان و 

بختائي، 1387: 136(.
از مزاياي ديگر مدل فرهنگ س��ازماني دنيس��ون نسبت به ساير مدل هاي فرهنگ سازماني 
آن است كه اين مدل به جاي ارزيابي شخصيت، رفتار گروهي را محك مي زند و اندازه گيري را 

تا پايين ترين سطوح سازمان انجام مي دهد )رحيم نيا و ديگران، 1388: 149(.

بررسي فرهنگ سازماني شوراي فرهنگي اجتماعي زنان
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پرسش هاي تحقيق
بر اساس الگوي دنيسون، پرسش هاي پژوهش حاضر به قرار زير مي باشد: 

1. فرهنگ سازمان در ارتباط با متغير درگير شدن چيست؟
2. فرهنگ سازمان در ارتباط با متغير سازگاري چيست؟

3. فرهنگ سازمان در ارتباط با متغير انطباق پذيري چيست؟
4. فرهنگ سازمان در ارتباط با متغير رسالت چگونه است؟

5. فرهنگ سازمان در سطح كلان چگونه است و در چه ابعادي نياز به تحول و بهبود دارد؟

پيشينه تحقيق در ايران 
در ايران پژوهش هاي متعددي در راس��تاي ش��ناخت فرهنگ س��ازماني انجام شده است. براي 
اين منظور مدل ها و الگوهاي مختلف مورد استفاده قرار گرفته اند. از جمله مدل هايي كه براي 
اين منظور به دفعات مورد استفاده قرار گرفته است مي توان به مدل كويين، مدل لتوين، مدل 

هافستد و مدل استيفن رابينز اشاره كرد )منوريان و بختائي، 1387: 138(. 
از اولين تحقيقاتي كه در ايران بر اساس مدل دنيسون صورت پذيرفته، مي توان به پژوهشي اشاره 
كرد كه در ش��ركت بازرگاني پتروش��يمي ايران توسط دكتر عباس منوريان انجام گرديده است كه 
در آن بررسي سازگاري يا عدم سازگاري فرهنگ سازماني شركت مزبور با استراتژي هاي مورد نظر 
شركت و نيز استراتژي هاي آينده آن مدنظر بوده است. بر اساس نتايج اين تحقيق، امتياز متغيرهاي 
درگير شدن در كار و سازگاري در شركت پتروشيمي چندان مطلوب نبوده اما متغير انطباق پذيري 
در حد متوسط و متغير رسالت در حد قابل قبول قرار داشته است )منوريان و بختائي، 1387: 138(. 
 در تحقيق ديگري كه براي بررسي فرهنگ سازماني در سازمان جنگل ها، مراتع و آبخيزداري 
كشور صورت پذيرفته، چهار مؤلفه مشاركت، انطباق پذيري، سازگاري و مأموريت، بر اساس مدل 
دنيس��ون مورد ارزيابي قرار گرفته اس��ت. بر مباني يافته هاي تحقيق، س��ازمان مذكور، در تمام 
ابعاد چهارگانه در حد متوس��ط ارزيابي مي شود. بيش��ترين امتياز تقريباً در توافق و ارزش هاي 
بنيادين و كمترين در هماهنگي، ايجاد تغيير و مشتري گرايي، مشاهده شده است )رجب بيگي 

و ديگران، 1387: 152-161(.
تحقيق ديگري براي شناخت فرهنگ سازماني در سازمان مديريت صنعتي صورت پذيرفته 
است كه مبناي آن الگوي فرهنگ سازماني دنيسون بوده است. بر اساس يافته هاي اين پژوهش، 
سازمان مديريت صنعتي در تمام ابعاد چهارگانه مدل مذكور، در حد متوسط و بالاتر از متوسط 
قرار گرفته است. با اين وجود در برخي شاخص ها از جمله »هماهنگي و پيوستگي« و »اهداف 

و مقاصد« نيازمند بهبود ارزيابي شده است )منوريان و بختائي، 1387: 132-154(.
در پژوهش ديگري تحت عنوان بررس��ي فرهنگ س��ازماني بيمارس��تان شهيد هاشمي نژاد 
تهران بر اس��اس مدل دنيسون كه در س��ال 1388 صورت پذيرفته، نتايجي بدين قرار به دست 
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آمده اس��ت: اكثر افراد تحت بررس��ي در اين بيمارس��تان )72درصد( وضعيت فرهنگ سازماني 
بيمارستان را در حد مطلوب ارزيابي كرده اند. بيشترين امتياز در بعد مشاركت در كار )فرهنگ 
مش��اركتي( و كمترين امتياز در متغير س��ازگاري حاصل شده اس��ت. در مجموع هر چهار بعد 
اصلي فرهنگ داراي نمره متوسط و بالاتر بوده اند. بالاترين ميزان شاخص هاي فرهنگ سازماني، 
مربوط به تيم سازي با ميانگين 4/24 و كمترين شاخص با ميانگين 3/24 مربوط به هماهنگي و 
پيوستگي بوده است. در مجموع اكثر شاخص ها در وضعيت مطلوب قرار داشته اند )براتي مارناني 

و ديگران، 1389: 63-72(.
پژوهش ديگري نيز با عنوان بررس��ي ابعاد فرهنگ س��ازماني بر اس��اس مدل دنيس��ون از 
نظر اعضاي هيئت علمي دانش��گاه فردوس��ي مشهد، به انجام رسيده است كه در آن مؤلفه هاي 
فرهنگ سازماني به صورت پيمايش توسط پرسشنامه از اعضاي هيئت علمي دانشگاه جمع آوري 
ش��ده اس��ت. تحليل هاي حاصل از يافته هاي تحقيق اين نتيجه را مشخص ساخته است كه بعد 
انطباق پذيري بيشترين و بعد درگير شدن در كار كمترين امتياز را به دست آورده اند. همچنين 
در بين ش��اخص هاي دوازده گانه اي كه در اين تحقيق براي چهار بعد مطرح در مدل دنيس��ون 
طراحي شده، شاخص هاي تغييرپذيري و چشم انداز در حد بالايي قرار گرفته اند و برخي شاخص ها 
مانند هماهنگي و تيم س��ازي كمترين امتياز را به دست آورده اند كه نيازمند بهبود مي باشند. از 
روش آناليز چندمتغيره جهت مقايسه چهار بعد با يكديگر و دوازده شاخص با همديگر استفاده 
ش��ده كه مشخص گرديده ابعاد و ش��اخص ها با همديگر تفاوت معنادار دارند و همچنين نتايج 
تحليل عاملي نش��ان داده اس��ت كه از منظر پاسخگويان، چش��م انداز بيشترين تأثير را بر روي 

فرهنگ سازماني مي گذارد )رحيم نيا و ديگران، 1388: 147(.
از تحقيقات ديگري كه در زمينه فرهنگ سازماني و بر اساس مدل دنيسون در ايران انجام 
شده مي توان به پژوهشي تحت عنوان »شناخت فرهنگ مدرسه براساس مدل دنيسون« اشاره 
كرد. جامعه آماري اين تحقيق ش��امل كليه مديران و معلمان دبيرس��تان هاي پسرانه و دخترانه 
نواحي پنجگانه و منطقه جي شهرستان اصفهان در سال تحصيلي 86-85 بوده است. تجزيه و 
تحليل داده ها در اين تحقيق نشان داده است كه مدارس متوسطه شهر اصفهان، در تمام ابعاد 
چهارگانه در حد متوسط و بالاتر از متوسط قرار گرفته است با وجود اين در برخي از شاخص ها 
از جمل��ه »ايجاد تغيير« و »توس��عه قابليت ها« و »اهداف و مقاص��د« نيازمند بازنگري و بهبود 

است )سليمي و ديگران، 1385: 3(.

روش تحقيق و حجم نمونه
پژوهش حاضر بر حس��ب هدف از نوع كاربردي و بر حس��ب س��طح تحليل از نوع توصيفي و از 
گروه پيمايش��ي مي باش��د كه در آن به بررسي فرهنگ سازماني شوراي فرهنگي اجتماعي زنان 

پرداخته شده است. 

بررسي فرهنگ سازماني شوراي فرهنگي اجتماعي زنان
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تحقي��ق توصيفي همان گونه كه از نامش به وضوح مي توان دريافت، توصيف عيني واقعي و 
منظم حوادث، رويداد ها و موضوعات مختلف مي باشد )خليلي شوريني، 1375: 23(.

جامعه آماري در اين پژوهش كليه كاركنان شوراي فرهنگي اجتماعي زنان مي باشد. حجم 
نمونه در اين پژوهش با جامعه آماري برابر اس��ت و به دليل كم بودن تعداد كاركنان اين ش��ورا، 
تمامي 30 نفر ايش��ان مورد پرس��ش واقع ش��ده اند. ابزار س��نجش و گردآوري اطلاعات در اين 
تحقيق، پرسشنامه اي است كه بر اساس مدل دنيسون و ابعاد و شاخص هاي مطرح در اين مدل 
طراحي شده است. اين پرسشنامه به صورت استاندارد بوده و شاخص ها و پرسش هاي آن در تمام 
تحقيقاتي كه در داخل و خارج كشور بر اساس مدل دنيسون طراحي و اجرا مي شود مشابه است. 

روايي و پايايي تحقيق 
مفهوم روايي به اين س��ؤال پاس��خ مي دهد كه ابزار اندازه گيري ت��ا چه حد خصيصه مورد نظر 
را مي س��نجد. اگر وس��يله جمع آوري اطلاعات از صفت جامعيت و مانعيت برخوردار نباشد و يا 
به عبارتي نتواند، همه آنچه را كه مدنظر است به درستي اندازه گيري نمايد و يا نتواند مانع شود 
تا آنچه را كه نمي خواهيم بسنجيم در يافته ها دخالت نمايد، نتايج حاصله دور از واقعيت خواهد 
بود. به لحاظ پيش��گيري از اين امر، بايد ابتدا اعتبار علمي پرسش��نامه محقق گردد )منوريان و 
بختائي، 1387: 10(. در اين پژوهش براي افزايش روايي محتوايي پرسشنامه سعي شد تا مقالات 
و كتب مرتبط با موضوع مورد مطالعه قرار گرفته و تمام ابعاد موضوع مدنظر قرار گيرد. در گام 
بعدي تحقيقات مشابهي كه در كشور با استفاده از مدل دنيسون صورت پذيرفت مطالعه شده و 
در آخر با افراد صاحب نظر در اين موضوع مشورت گرديد. نكته مهم آن است كه همان طور كه 
پيش از اين ذكر شد، پرسشنامه اين تحقيق همان پرسشنامه مدل دنيسون است كه استاندارد 
ب��وده و در تحقيق��ات داخلي و خارجي بار ها مورد اس��تفاده قرار گرفته اس��ت و همين موضوع 

اطمينان در خصوص روايي پرسشنامه را بالا مي برد. 
مفهوم پايايي يا قابليت اعتماد با اين امر سروكار دارد كه ابزار اندازه گيري در شرايط يكسان 
تا چه اندازه نتايج يكساني به دست مي دهد. يكي از روش هاي محاسبه قابليت اعتماد استفاده از 
فرمول آلفاي كرونباخ است. اين روش براي محاسبه هماهنگي دروني ابزار اندازه گيري از جمله 
پرسشنامه ها يا آزمون هايي كه خصيصه هاي مختلف را اندازه گيري مي كند به كار مي رود. ضريب 
آلفاي كرونباخ بين صفر و يك متغير اس��ت. مقدار صفر اين ضريب نش��ان دهنده عدم قابليت 

اعتماد و 1+ نشان دهنده قابليت اعتماد كامل است )سكاران، 1380: 56(.
براي تعيين ضريب آلفاي كرونباخ پرسشنامه، از نرم افزار spss استفاده شد و اين عدد 0/91 

تعيين گرديد كه رقمي قابل قبول براي اين پرسشنامه است. 
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يافته هاي تحقيق
پرسشنامه پژوهش حاضر در دو بخش ويژگي هاي شخصي پاسخگويان و پرسش هاي مربوط به 
سنجش ابعاد فرهنگ سازماني تنظيم گرديده كه نتايج و يافته هاي هر بخش به شرح زير است: 

1- ويژگي هاي پاسخگويان
مطابق با يافته هاي تحقيق ميانگين س��ن پاس��خگويان به پرسشنامه پژوهش حاضر حدود 36 

سال مي باشد. جدول شماره يك ويژگي سني پاسخگويان را نشان مي دهد. 
جدول 1: مشخصات سني جمعيت نمونه

سن
بيشترينكمترينانحراف استانداردميانگين

36/358/742553

در خص��وص وضعيت تأهل نمون��ه مورد مطالعه، 33/33 درصد پاس��خگويان را مجردان و 
50 درصد را متأهلان تش��كيل داده اند. حدود 16/66 درصد به اين س��ؤال پاس��خي نداده اند. 
درخصوص وضعيت تحصيلي پاس��خگويان، 6/66 درصد ديپلم، 50 درصد ليس��انس، 10 درصد 
فوق ليس��انس و بالاتر و 20 درصد س��اير موارد بوده اند. 13/33 درصد پاسخگويان به اين سؤال 
پاسخ نداده اند. وضعيت استخدام پاسخگويان نيز مطابق نتايج تحقيق به شرح زير است: 23/33 
درصد پاس��خگويان رس��مي و پيماني، 50 درصد قراردادي، 10 درصد ش��ركتي و 6/66 درصد 
س��اير موارد بوده اس��ت. 10 درصد نيز به اين پرسش پاسخ نداده اند. جدول شماره دو وضعيت 

تأهل، تحصيلات و وضعيت استخدام پاسخگويان را نشان مي دهد.

جدول 2: ويژگي هاي توصيفي كاركنان شوراي فرهنگي اجتماعي زنان
درصدفراواني

وضعيت 
تأهل

1033/33مجرد
1550متأهل

516/66موارد بي پاسخ

تحصيلات

26/66ديپلم
1550ليسانس

310فوق ليسانس و بالاتر
620غيره

413/33موارد بي پاسخ

بررسي فرهنگ سازماني شوراي فرهنگي اجتماعي زنان
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وضعيت 
استخدام

723/33رسمي و پيماني
1550قراردادي
310شركتي

26/66ساير
310موارد بي پاسخ

2- وضعيت فرهنگ سازماني در شوراي فرهنگي � اجتماعي زنان بر اساس مدل دنيسون
پي��ش از ارائ��ه يافته ها در اين بخش لازم اس��ت توضيح مختصري درب��اب نحوه نمره دهي در 
پرسش��نامه دنيسون ارائه گردد. پرسشنامه مبتني بر مدل دنيسون كه در تحقيق حاضر از آن 
اس��تفاده شده، مش��تمل بر سؤالاتي است كه به صورت طيفي مطرح شده و در آن پاسخگو در 
مواجهه با گويه هاي مختلف مربوط به هر كدام از ابعاد و مؤلفه هاي اصلي و فرعي پاس��خ هايي 
بي��ن كاملًاً مخالف، مخالف، متوس��ط، موافق و كاملًا مواف��ق را انتخاب مي كند كه در تجزيه و 
تحليل آن، به هر پاس��خ به ترتيب نمراتي بين 1 تا 5 داده مي ش��ود و با توجه به اين نمرات، 
ميانگي��ن ه��ر بعد اصلي و فرع��ي تعيين مي گردد كه عددي بين 1 تا 5 اس��ت. عدد 5 بيانگر 
بهترين وضعيت براي فرهنگ مربوطه در س��ازمان و ع��دد 1 بيانگر بدترين وضعيت براي بعد 
فرهنگي مورد نظر اس��ت. در تحليل اين نمرات، نمره 3 متوس��ط و نمرات بالاتر از آن مطلوب 

ارزيابي مي شود. 
الف- امتيازات مربوط به مؤلفه هاي اصلي: جدول شماره سه، ميانگين ابعاد مختلف فرهنگ سازماني 
در شوراي فرهنگي اجتماعي زنان را نشان مي دهد. بر اين اساس بعد سازگاري با 3/01، مأموريت 
)رسالت( با 2/98، انطباق پذيري با 2/49 و درگيري در كار با 2/20 بيشترين تا كمترين امتيازات 

را كسب نموده اند. 
جدول 3: ميانگين امتيازات مؤلفه هاي اصلي فرهنگ سازماني

انحراف استانداردميانگين عددي

2/980/74مأموريت )رسالت(
3/010/56سازگاري

2/190/80درگيري در كار
2/490/64انطباق پذيري

ب- امتيازات مربوط به شاخص هاي ابعاد چهارگانه فرهنگ سازماني
جدول شماره چهار ميانگين امتيازات شاخص هاي فرهنگ سازماني را نشان مي دهد. 
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جدول 4: ميانگين امتيازات شاخص هاي فرهنگ سازماني
انحراف استانداردميانگين عددي

مأموريت

3/020/84گرايش و جهت استراتژيك

2/690/68چشم انداز

3/100/80اهداف و مقاصد راهبردي

سازگاري

2/610/94ارزش هاي بنيادين

3/040/98توافق

3/400/88هماهنگي و پيوستگي

درگيري در 
كار

2/531/01تيم سازي

1/780/73توسعه قابليت ها

2/280/94توانمندسازي

انطباق پذيري

2/580/78ايجاد تغيير

2/980/82روابط محيطي )مشتري گرايي(

2/330/73يادگيري سازماني

بر اساس جدول فوق، شاخص اهداف و مقاصد در بعد رسالت، شاخص هماهنگي و پيوستگي 
در بعد س��ازگاري، شاخص تيم س��ازي در بعد درگيري در كار و شاخص روابط محيطي در بعد 
انطباق پذيري بيشترين امتيازات را از ميان شاخص هاي دوازده گانه به خود اختصاص داده اند. 
هنگامي كه داده هاي جدول فوق را بر نمودار گرافيكي مدل دنيس��ون پياده كنيم )نمودار 
ش��ماره دو(، يك ش��ماي كلي از وضعيت فرهنگ سازماني در ش��وراي فرهنگي اجتماعي زنان 
به دست مي آيد. نگاهي به اين نمودار روشن مي سازد كه شوراي فرهنگي، اجتماعي زنان به لحاظ 
فرهنگ سازماني، در ابعاد سازگاري و رسالت وضعيت قابل قبولي دارد و در ابعاد انطباق پذيري و 
به خصوص درگير شدن در كار نيازمند توجه و برنامه ريزي در جهت بهبود است. نمودار فرهنگ 
سازماني منطبق با دياگرام مدل دنيسون همچنين نشان مي دهد كه فرهنگ سازماني در شوراي 
مورد بررس��ي از جهت تمركز داخلي و خارجي تقريباً وضعيت مش��ابهي دارد و از حيث ميزان 

انعطاف پذيري، بيشتر ثابت و غيرمنعطف است. 

بررسي فرهنگ سازماني شوراي فرهنگي اجتماعي زنان
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نمودار 2: شماي كلي فرهنگ سازماني در شوراي فرهنگي- اجتماعي زنان

بحث و نتيجه گيري
هدف پژوهش حاضر بررسي فرهنگ سازماني شوراي فرهنگي اجتماعي زنان وابسته به شوراي 
عالي انقلاب فرهنگي بر اساس مدل فرهنگ سازماني دنيسون بود كه بر اساس چهار بعد مشاركت، 
سازگاري، انطباق پذيري و رسالت صورت پذيرفت. بر اساس نتايج تحقيق وضعيت ابعاد چهارگانه 
فرهنگ س��ازماني در ش��وراي فرهنگي اجتماعي زنان، در حد متوس��ط ارزيابي مي گردد. نتايج 
نشان مي دهد كه بعد سازگاري، بعد غالب در فرهنگ سازماني شوراي فرهنگي اجتماعي زنان 
اس��ت. بدين ترتيب بايد گفت كه در مجموعه مورد بررس��ي اين تحقيق، رفتار كاركنان متأثر از 
ارزش هاي بنيادين س��ازمان بوده و فعاليت هاي س��ازماني در آن به خوبي هماهنگ شده است و 
در واقع به دليل قوي بودن در اين بعد از ابعاد چهارگانه مدل دنيسون، فرهنگ سازماني شوراي 

فرهنگي � اجتماعي زنان را مي بايد قوي و متمايز قلمداد كرد. 
چنانچه پيش از اين گفتيم، بعد رسالت يا مأموريت به نوعي مهم ترين بعد از ابعاد چهارگانه 
فرهنگ سازماني است و سازماني موفق تر است كه درك بهتري از اهداف و جهت حركت خود 
داشته باشد. بر اساس پژوهش حاضر از اين بعد نيز، شوراي فرهنگي اجتماعي زنان در وضعيتي 

بالاتر از متوسط و قابل قبول قرار دارد. 
در دو بعد ديگر يعني انطباق و درگير ش��دن با كار وضعيت به حد كافي مطلوب نيس��ت. 
نتايج نش��ان مي دهد كه در اين دو بعد، س��ازمان مورد بررسي، امتيازي پايين تر از حد متوسط 
كسب نموده است كه در اين بين امتياز بعد درگير شدن با كار از همه پايين تر است. به عبارت 
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ديگر، شوراي فرهنگي � اجتماعي زنان، در توانمند سازي كاركنان و جذب آنان به عنوان عضوي 
از پيكره خود به نحوي كه كاركنان خود را جزئي از مجموعه احس��اس كرده و حس مالكيت و 
مسئوليت در قبال مجموعه احساس كنند داراي ضعف است كه اين امر توجه متوليان و مديران 
را مي طلبد. همچنين در بعد ديگر يعني انطباق نيز كه امتياز كسب شده اندكي پايين تر از حد 
ميانگين اس��ت، س��ازمان نيازمند برنامه ريزي و توجه بيشتر است. بدين معني كه اين مجموعه 
بايد هم به يكپارچگي دروني و هم به انطباق پذيري بيروني توجه بيشتري مبذول دارد. در اين 
مس��ير لازم اس��ت تغييرات لازم را براي تأمين هرچه بيشتر نيازهاي مجموعه در جهت نيل به 
اهداف از پيش تعيين ش��ده، پيش بيني كند، به تش��ويق خلاقيت و توسعه توانايي هاي اعضاي 
خود بپردازد و روابط بيروني خود را به خصوص با سازمان ها و مجموعه هايي كه داراي هدف هاي 
مشترك و و زمينه هاي كاري مشابه يا هم راستا هستند )مانند شوراي عالي انقلاب فرهنگي كه 

شوراي فرهنگي اجتماعي زنان از شوراهاي اقماري آن است(، بهبود بخشد. 
چنانچه پيش از اين اشاره كرديم، با توجه به محورهاي عمودي و افقي دياگرام مدل دنيسون، 
فرهنگ س��ازماني در مجموعه مورد بررس��ي از جهت تمركز داخلي و خارجي تقريباً وضعيت 
مشابهي دارد يعني سازمان تقريباً به محيط داخل و خارج به يك ميزان توجه دارد و در طيف 

منعطف � ثابت، بيشتر تمايل به ثبات و عدم انعطاف دارد. 
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