مديريّت آموزشي
موضوع:

پروپوزال رابطه ي بين فرهنگ سازماني و بهره وري منابع انساني در اداره ي آموزش و پرورش شهر ایلام
مقدمه
در عصر حاضر اطّلاعات  یعنی مجموعه ي داده های پردازش شده ای که بن پایه ي علوم و دانش را شکل می دهد و گسترش روز افزون دانش بشری به معنی افزایش حجم و گستردگی اطلاعات است . در چنین شرایطی افراد، سازمان ها وجوامعی توان سازگاری با شرایط  پیچیده ي امروزی را خواهند داشت که از پتاسیل استفاده ي بهینه از فن آوری و روش های نو، اطلاعات  و  دانش های موجود، در موقعیّت های سازمانی و زندگی فردی بهره مند گردند . از آن جایی که آموزش یا یادگیری ،ساز و کاری علمی و دقیق است که اطلاعات موجود در محیط،  سازمان ها و انسان را درونی می نماید بالطّبع به کار گرفتن اطلاعات، فرد را برای همسازی با شرایط جدید توانمند می نماید .

امروزه پیشرفت و توسعه ي کشورها، سازمان ها و موسّسات کوچک و بزرگ درگرو علم و دانش بشری است. افزایش علم و دانش و تغییرات پرشتاب، سبب شده است که سازمان ها، آموزش وپرورش را دررأس برنامه های خود قرار دهند. زیرا آموزش و پرورش یکی از مهم ترین عوامل توسعه ي کشورها ست .

در هر سازمان نیروی انسانی یکی از مهم ترین منابعی است که در اختیار مديران آن می باشد . چگونگی استفاده ي بهینه  و مطلوب از منابع نیروی انسانی از شرایط مهم  کارایی و بازده  سازمان می باشد . بهينه سازي در به خدمت گیری نیروی کار در سازمان به اين معني است كه بتوان با استفاده با مديريّت بهتر ثمره بيشتری را با صرف منابع انسانی كمتر حاصل نمود. بهینه سازی بیش از آن که متوجّه خلق امکانات تازه و ایجاد ظرفیت های جدید باشد متوجّه اصلاح و بهبود وضعیت موجود است . در بهینه سازی، کوشش بر این است که وضعیت موجود از زاویه ي استفاده ي کمتر از منابع وحصول نتیجه ی بهتر مورد ارزیابی و سنجش قرار گیرد تا نواقص و کاستی های موجود شناسایی شده و به شکل علمی و با استفاده از دستاوردهای علوم و تحقیقات در بهسازی وضع موجود اقدام گردد .
زیربنای توسعه ي کشورها وسازمان ها باخلاقیت و نوآوری منابع انسانی مرتبط است.اجراي  دوره های آموزشي مناسب، برای به حداکثر رساندن اثربخشی و کارایی افراد سازمان است. آموزش کارکنان مانند نگهداری اموال و تجهیزات است. ابزار وتجهیزات برای آن که ازکارایی بیشتري برخوردار باشند به تعمیر و تنظیم نیاز دارند . برای به حداکثر رساندن  اثربخشی وکارایی افراد سازمان، ضمن آشناساختن با محیط و توجیه آن ها براساس نیاز، دوره های آموزشی مناسب را باید برای آن ها تدوین نمود . بهره وری بر دانش، مهارت و نگرش نیروی کار بستگی دارد.
می توان گفت : مهارت ، نقش اصلی را  در  دستیابی به انعطاف و اثربخشی سازمانی  بازی  می کند. آموزش نیروی کار می تواند آن را اصلاح نموده و برای تطابق با فرایندها و تکنیک های جدید آماده کند و به بهره وری امكان و اجازه ي رشد سریع دهد (باربس
،1999، به نقل از رضاييان،1392). 
بیان مسئله
انسان موجودی است که دارای شخصیّت هاي  مختلف و توانایی های متعدد می باشد و به تبع این شخصیت هاي  متعدّد و متنوع است که اثرات محیطی روی رفتار و انگیزه های روانی و مادّی وی دارای پیامدهای غیر قابل پیش بینی است. ولی با این وجود بعضی یافته ها رفتار انسان را در محیط خاص تا حدودی شناسایی کرده و نتیجه ی موردانتظار را با توجّه به یافته هایشان تعریف نموده اند که یکی ازپارامترهای اصلی دراین بین فرهنگ سازمانی
است و هویّت،ارزش ها و باورهای افراد را در داخل یک محیط سازمانی تعریف می کند. (دلوی و ابزاری،1385).
فرهنگ سازمانی شيوه ي  انجام امور را در سازمان برای کارکنان مشخّص  می کند، ادراکی يکسان از سازمان است که وجود آن در همه ي اعضای سازمان مشاهده می شود و نشان دهنده ي مشخصات معمول و ثابتی است که سازمان را از ديگر سازمان ها متمايز می سازد (رابینز
،1991، ترجمه پارسائيان واعرابي،1387).به عبارت ديگر فرهنگ سازمانی، هويت اجتماعی هر سازمان را مشخّص می کند (سیدجوادین،1383).فرهنگ سازمانی مجموعه ای ازاعتقادها، باورهاوارزش های مشترک است که بر انديشه ورفتار اعضای يک سازمان اثر می گذارد.بدين علّت باورها و ارزش ها  شالوده و پايه ي  فرهنگ سازمانی است و اين عوامل است که به سازمان قدرت می دهد و اساس فلسفه ي سازمانی برای رسيدن به کارايي
 و اثربخشی
 را بنيان می نهد(سید عامری،1387).
آموزش و پرورش عام ترین نهاد جهت ایجاد این فرهنگ است و براي ایجاد، حفظ، پرورش و آموزش دانش آموزان نقش مهمي ايفا مي كند. تحقيقات نشان داده است كه بين فرهنگ در مراکز آموزشی از یک سو و حفظ و نگهداشت نيروي انساني از سوی دیگر، همبستگي مثبتي وجود دارد و اين همبستگي مي تواند موجب بهره وري نيروي كار گردد(نصیری پور،1388).
امروزه اهميّت بهره وری با توجّه به گسترش روز افزون سطح رقابت، پيچيدگی های فناوری، تنوع سليقه ها، کمبود منابع وسرعت تبادل اطلاعات بر کسی پوشيده نيست.  همچنين بهره وری و کارايي ارزشمندترين جايگاه را نزد مديران دارد و همه در جست و جوی کارايی بيشتر و اثربخشی فزون تر مي باشند و تلاش های آنان در همين راستا شکل می گيرد، تا ثبات سازمان را در دنيای پر رقابت امروز تضمين کنند. بهره وری همواره سعی دارد آنچه را در حال حاضر موجود است، بهبود بخشد. در واقع بر اين عقيده استوار است که انسان می تواند کارها را هر روز بهتر از روزپيش انجام دهد.علاوه بر آن، بهره وری مستلزم آن است که به طور پيوسته تلاش هايي در جهت انطباق فعاليّت های اقتصادی با شرايطی که به طور دائم در حال تغيير است، صورت پذيرد، در حقيقت بهره وری ايمان راسخ به پيشرفت انسان هاست (هنری،1382).
در نتیجه از آن جا که فرهنگ سازمانی برتمامی جنبه های سازمان تأثیر دارد و با توجّه به نقش و اهمّیت ادارات آموزش و پرورش به عنوان یک سازمان آموزشی، تربیتی، فرهنگی و اداری در شکوفاسازی استعدادهای بالقوّه ی دانش آموزان و نقش مؤثّر  فرهنگ سازمانی ادارات در این فرآیند، این پژوهش برآن است تا به این سؤال پاسخ دهد که بین فرهنگ سازمانی و بهره وری کارکنان این ادارات رابطه وجود دارد؟ 
ضرورت و اهمّیت موضوع
مهم ترین منبع در هر سازمان نیروی انسانی آن است . عوامل تشکیل دهنده ی این نیرو موجودات با احساس و با شعوری هستند که چنانچه  انگیزه ی کافی داشته باشند، استعداد و مهارت خود را در خدمت سازمان به کار خواهند گرفت و چرخ های آن را به حرکت درخواهند آورد . از این رو بسیاری بر این باور هستند که موفّقیت و پیشرفت هر سازمان با نیروی انسانی آن در ارتباط مستقیم و تنگاتنگ قرار دارد . بنابراین شایسته است که در تربیت، آموزش، انگیزش و حفظ آن، نهایت تلاش مبذول گردد . به گفته ی ژان پیاژه
 زیباترین اصلاح و بازسازی آموزش و پرورش در صورتی كه معلّم به تعداد كافی و با كیفیت دراختیار نباشد با شكست روبرو خواهد شد.(رابرت،1380). در آموزش و پرورش مهم ترین نقش با نیروی انسانی است و معلّم از مهم ترین عوامل مؤثّر  در رشد و توسعه ي كیفی و  محتوایی  تعلیم و تربیت به شمار می آید، چرا که  تربیت انسان نتیجه ی یك تعامل متقابل و دو جانبه و بالاخره حاصل - عمل مربی و عكس العمل شاگرد- است. مهم ترین نهاد اثرگذار در فرايند تربیت، تأمین نیروی انسانی است . معلّم به عنوان مدرّس و مربّی می تواند نقش حساس و کلیدی در این رابطه داشته باشد تا نیروی انسانی کارآمد وخلاق برای جامعه تربیت نماید و این نیروی انسانی زمینه ی رشد جامعه و تعالی جامعه را فراهم آورد(داوودی،1388). 
بهره وری،موضوعی است که طی دهه ی گذشته به طور فزاینده ای توجّه پژوهشگران را به خود جلب کرده است. در مفهوم کلّی، بهره وری رابطه ي بین محصول تولید شده توسط سیستم تولیدی یا خدماتی و نهاده ای است که برای محصول به کار می رود. همچنین بهره وری به عنوان استفاده ي کارا از منابع برای تولید کالا و خدمات تعریف می شود ، و نیز می توان بهره وری را به صورت رابطه ی بین نتایج کار و طول زمان انجام آن ،تعریف کرد(نصیری پور،1390).
بهره وری یکی ازعواملی است که دوام وبقای سازمان ها را در دنیای پررقابت فعلی تضمین می کند، حاکم شدن فرهنگ بهره وری، موجب استفاده ی بهینه از کلیه ي  امکانات مادّی و معنوی سازمان ها می شود و باعث شکوفا شدن توان ها، استعدادها و امکانات بالقوّه ی سازمان، می گردد (سلطانی،1385). افزایش بهره وری در گرو کار هوشمندانه و آگاهانه بوده  و در گرو کارسخت تر و استفاده ی بیشتر از عوامل تولید نمی باشد. عوامل زیادی در رشد و بهره وری یک سیستم مؤثّرمی باشند که می توان با شناسایی آن عوامل در بهبود این فاکتور گام مؤثّرتری برداشت، عوامل انجام کار یا همان عوامل بهره وری شامل نیروی انسانی، مواد و ابزار، ملزومات، روش ها و رویّه ها می باشد . نیروی انسانی مهم ترین عامل در بهبود بهره وری است . نیروی انسانی مؤثّر ، عامل اصلی تداوم موفّقیت و تحقّق اهداف سازمان است(استوگ
،2002). 
فرهنگ سازمانی سیستمی از عقاید و ارزش های مشترک است که رفتار اعضای سازمان را راهنمایی و هدایت می کند و می تواند تأثیر به سزایی در رفتار وعملکرد سازمان بر عهده داشته باشد. امروزه بر نقش فرهنگ سازمانی در بهبود بهره وری تأكيد می شود. مطالعات نشان می دهد که ارتباط بین فرهنگ و بهره وری با یک مدل ساده قابل بیان نیست. تیلور
(2005) بیان می کند که برای افزایش بهره وری کارهای زیادی می توان انجام داد، شیوه هایی در ورای تکنیک های آشکار وجود دارد که می توان آن ها را بهبود بخشید تا به بهره وری بیشتر دست يافت یکی از موارد مهم بهبود فرهنگ سازمانی در گروه های کاری است.

در واﻗﻊ ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ ﯾﮏ اﻟﺰام ﺑراي ﻣﺪﯾﺮﯾّﺖ ﻣﻮﻓﻖ داﻧﺶ اﺳـﺖ.  ﻓﺮﻫﻨﮓ ،ﻣﻌﺮف  اﻋﺘﻘﺎدات، ارزشﻫﺎ، ﻫﻨﺠﺎرﻫﺎ و آداب اﺟﺘﻤﺎﻋﯽ ﺑﻮده و ﻧﺎﻇﺮ ﺑﺮ رﻓﺘﺎر و ﮐﺮدار اﻓﺮاد در ﺳﺎزﻣﺎن اﺳﺖ. در ﮐـﻞ ﯾﮏ ﻓﺮﻫﻨﮓِ ﺣﺎﻣﯽ ﻣـﺪﯾﺮﯾﺖ داﻧﺶ، آن اﺳﺖ ﮐﻪ ﺑﻪ داﻧﺶ ارزش داده و ﺧﻠـﻖ،تقسيم و ﮐـﺎرﺑﺮد آن را ﺗﺸـﻮﯾﻖ ﮐﻨـﺪ(ونگ
  ،2005). 
از آن جا ﮐـﻪ ﻣﺤـﯿﻂ ﻓﺮﻫﻨﮕـﯽ ﺳــﺎزﻣﺎن، ﭘﺮداﻣﻨـﻪ ﺗﺮﯾﻦ، ﻋﻤﯿﻖ ﺗـﺮﯾﻦ و ﺑﻠﻨﺪﻣـﺪّت ترین ﺗﺄﺛﯿﺮ را ﺑﺮ رﻓﺘﺎر اﮐﺜﺮﯾّﺖ نیروی انسانی ﺳﺎزﻣﺎن ﻣﯽ گذارد، لذا بررسی این موضوع ضروری و با اهمّیت است که رابطه ي بین فرهنگ سازمانی و بهره وری نیروی انسانی در کارکنان آموزش و پرورش مشخّص  گردد. 
اهداف پژوهش
هدف اصلی
تعیین رابطه ي بین فرهنگ سازمانی و بهره وری منابع انسانی در اداره ي آموزش و پرورش شهر ایلام .
اهداف فرعی
1- تعیین رابطه ي بین شاخص خلاقيت و نوآوري و بهره وری منابع انسانی در اداره ي آموزش و پرورش شهر ایلام .
2- تعیین رابطه ي بین شاخص خطر پذيري و بهره وری منابع انسانی در اداره ي آموزش و پرورش شهر ایلام .
3- تعیین رابطه ي بین شاخص توجّه به جزئيات و بهره وری منابع انسانی در اداره ي آموزش و پرورش شهر ایلام .
4- تعیین رابطه ي بین شاخص سنجش توجّه به ره آورد وبهره وری منابع انسانی در اداره ي آموزش و پرورش شهر ایلام .
5- تعیین رابطه ي بین شاخص تأثير نتايج تصميمات بر كاركنان و بهره وری منابع انسانی در اداره ي آموزش و پرورش شهر ایلام .
6- تعیین رابطه ي بین شاخص توجّه به تيم و بهره وری منابع انسانی در اداره ي آموزش و پرورش شهر ایلام .
7- تعیین رابطه ي بین شاخص جاه طلبي و تهور طلبي و بهره وری منابع انسانی در اداره ي آموزش و پرورش شهر ایلام .
8- تعیین رابطه ي بین شاخص سنجش و پايداري و بهره وری منابع انسانی در اداره ي آموزش و پرورش شهر ایلام .
9- تعیین تفاوت میزان بهره وری منابع انسانی بین دو جنسیت در اداره آموزش و پرورش شهر ایلام .
10- تعیین تفاوت میزان بهره وری منابع انسانی و مدرک تحصیلی كاركنان در اداره ي آموزش و پرورش شهر ایلام .
11- تعیین تفاوت میزان بهره وری منابع انسانی و  پست اداری كاركنان در اداره ي آموزش و پرورش شهر ایلام .
فرضیه های پژوهش
فرضیه ی اصلی
بین فرهنگ سازمانی با بهره وری منابع انسانی در اداره ي آموزش و پرورش منطقه ي 6 تهران رابطه ي  مستقیم وجود دارد.
فرضیه های فرعی
· بین شاخص خلاقيت و نوآوري با بهره وری منابع انسانی در اداره ي آموزش و پرورش شهر ایلام رابطه ي مستقیم وجود دارد.
· بین شاخص خطرپذيري با بهره وری منابع انسانی در اداره ي آموزش و پرورش شهر ایلام رابطه ي مستقیم وجود دارد.
· بین شاخص توجّه به جزئيات با بهره وری منابع انسانی در اداره ي آموزش و پرورش شهر ایلام رابطه ي مستقیم وجود دارد. 
· بین شاخص سنجش توجّه به ره آورد با بهره وری منابع انسانی در اداره ي آموزش و پرورش شهر ایلام رابطه ي مستقیم وجود دارد. 
· بین شاخص تأثير نتايج تصميمات بر كاركنان با بهره وری منابع انسانی در اداره ي آموزش و پرورش شهر ایلام رابطه ي مستقیم وجود دارد. 
· بین شاخص سنجش توجّه به تيم با بهره وری منابع انسانی در اداره ي آموزش و پرورش شهر ایلام رابطه ي مستقیم وجود دارد.
· بین شاخص جاه طلبي وتهورطلبي با بهره وری منابع انسانی در اداره ي آموزش وپرورش منطقه6   تهران رابطه ي مستقیم وجود دارد.
· بین شاخص سنجش و پايداري با بهره وری منابع انسانی در اداره ي آموزش و پرورش شهر ایلام رابطه ي مستقیم وجود دارد.
· میزان بهره وری منابع انسانی كارمندان زن بيشتر از كارمندان مرد در اداره ي آموزش و پرورش شهر ایلام است.
· میزان بهره وری منابع انسانی كارمندان با پست اداري كارشناس بيشتر از كارمندان با پست اداري كارشناس مسئول و بالاتر در اداره ي آموزش وپرورش منطقه6 تهران است
· بین میزان بهره وری منابع انسانی كارمندان با با مدرك تحصيلي كارشناسي ارشد و بالاتر بيشتر از مدارك سطح پايين تر در اداره آموزش و پرورش شهر ایلام است.
تعاريف مفاهيم
الف- تعاریف نظري مفاهيم
بهره وری منابع انسانی:
تعریف سازمان بین المللی کاراز بهره وری این گونه است که:بهره وری  عبارت است از رابطه ی بین ستاده ي حاصل از یک سیستم تولید با داده های به کاررفته برای تولید آن ستاده، که داده ها می توانند زمین، سرمایه، نیروی کار و یا عوامل دیگر باشند(ابطحی و کاظمی،1380 ، ص 25).
فرهنگ سازمانی: 
عبارت است از مجموعه ای از ارزش ها،باورها،درک و استنباط و شیوه ي تفکر و اندیشیدن که اعضای سازمان در آن ها وجوه مشترک دارند(ال دف، به نقل از پارسائیان و اعرابی،1387، ص37).
تعاریف عملیاتی
بهره وری منابع انسانی: 
در پژوهش حاضر منظور از بهره وری منابع انسانی ، نمره ای است که آزمودنی از پرسشنامه ی 26 سوالی ﻫﺮﺳﻲ، ﺑﻼﻧﭽﺎرد و ﮔﻠﺪاﺳﻤﻴﺖ می گیرد.
فرهنگ سازمانی:
 در پژوهش حاضر منظور از فرهنگ سازمانی نمره ای است که آزمودنی از پرسشنامه ی 56 سوالی رابينز می گیرد.
خلاقيت و نوآوري :در پژوهش حاضر منظور از خلاقيت و نوآوري سوال هاي 1-2-4-7-8-9-10-12-54 از پرسشنامه فرهنگ سازماني رابينز مي باشد.
خطر پذيري : در پژوهش حاضر منظور از خطر پذيري سوال هاي 6-13-14-15-16-17-20 از پرسشنامه فرهنگ سازماني رابينز مي باشد.
توجّه به جزئيات: در پژوهش حاضر منظور از توجه به جزئيات سوال هاي 11-18-21-24 از پرسشنامه فرهنگ سازماني رابينز مي باشد.
سنجش توجّه به ره آورد: در پژوهش حاضر منظور از سنجش توجه به ره آورد سوال هاي 3-22-26-28-29-23-31-27-33-34 از پرسشنامه فرهنگ سازماني رابينز مي باشد.
تأثير نتايج تصميمات بر كاركنان: در پژوهش حاضر منظور از تاثير نتايج تصميمات بر كاركنان سوال هاي 25-35-36-37-38 از پرسشنامه فرهنگ سازماني رابينز مي باشد.
سنجش توجّه به تيم: در پژوهش حاضر منظور از سنجش توجه به تيم سوال هاي 19-30-39-42-55-43-44-45-46-32-48 از پرسشنامه فرهنگ سازماني رابينز مي باشد.
جاه طلبي و تهوّر طلبي : در پژوهش حاضر منظور از جاه طلبي و تهور طلبي سوال هاي 5-47-49-50-51 از پرسشنامه فرهنگ سازماني رابينز مي باشد.
سنجش و پايداري: در پژوهش حاضر منظور از سنجش و پايداري سوال هاي 40-41-53-56 از پرسشنامه فرهنگ سازماني رابينز مي باشد.
روش تحقيق
پژوهش حاضر از نظر اهداف كاربردي ،از نظر داده ها كمّي و از نظر ماهيّت و از حيث نوع مطالعه از نوع همبستگي است ،زیرا پژوهشگر قصددارد ارتباط بين فرهنگ سازماني و بهره وري منابع انساني كاركنان اداري منطقه 6 مورد بررسي قرار دهد.
جامعه آماري
در پژوهش حاضر جامعه ي آماری شامل كليه ي كاركنان اداري آموزش و پرورش شهر ایلام در سال 1392 مي باشد ،كه در مجموع 120 نفر هستند.
برآورد حجم نمونه و روش نمونه گيري
نمونه ي مورد مطالعه شامل 92  نفر از افراد جامعه ي آماري است كه بر اساس جدول مورگان مشخّص  شده است،كه  به صورت تصادفي منظم انتخاب شده اند. 
بدين شكل كه ابتدا اسامي كل كارمندان در فهرستي ليست شده و يكي در ميان اسامي استخراج شده (براساس تقسيم 120 به 92 كه مساوي با [image: image2.png]


 است با گرد كردن عدد يك بدست مي آيد) پس از استخراج 60 نفر از120 نفر دوباره ليست را از اول شروع كرده و دوباره يكي در ميان شروع كرده تا 92 نفر تكميل شود.
روش گردآوري اطلاعات
با توجّه به نوع پ‍ژوهش كه از نوع ميداني است، بدین شکل که محقّق بعد از مشخّص  کردن گروه نمونه پرسشنامه های پژوهش را در اختیار آن ها قرار داده وبعد از تكميل پرسشنامه ها توسط گروه نمونه ، جمع آوري نموده و پس از نمره گذاری، تجزیه و تحلیل صورت گرفته است.
ابزار گرد آوري اطلاعات
در پژوهش حاضر از پرسشنامه ي بهره وري نيروي انساني ﻫﺮﺳﻲ، ﺑﻼﻧﭽﺎرد وﮔﻠﺪاﺳﻤﻴﺖ و  پرسشنامه ي فرهنگ سازماني رابينز استفاده شده است.
پرسشنامه ي بهره ورري
اﻳﻦ ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﺑﻪ وﺳﻴﻠﻪ ي ﻫﺮﺳﻲ، ﺑﻼﻧﭽﺎرد وﮔﻠﺪاﺳﻤﻴﺖ(1980) ﺗﻬﻴﻪ ﺷﺪه است  و داراي ﻫﻔﺖ مؤلفه با ابعاد ﺗﻮاﻧﺎﻳﻲ، درك و شناخت شغل، حمايت سازماني،انگيزش، بازخورد، اﻋﺘﺒﺎر و سازگاري اﺳﺖ. اين ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ي ﺑﻬﺮه وري ﺷﺎﻣﻞ 26 سوال اﺳﺖ و ﭘﺎﺳﺦﻫﺎ ﺑﺮ اﺳﺎس ﻃﻴﻒ ﻟﻴﻜﺮت (5=ﺧﻴﻠﻲ زﻳﺎد،4 =زﻳﺎد،3=ﺗﺎ ﺣﺪي،2=ﻛﻢ،1=ﺧﻴﻠﻲ ﻛﻢ) اﻣﺘﻴﺎزﮔﺬاري ﺷﺪه اﻧﺪ. 

سؤال هاي هر خرده مقياس عبارتند از :
توانايي : سوال هاي 1-2- 3
درك و شناخت شغل: سوال هاي 4-5 –6-7
حمايت سازماني : سوال هاي 8-9-10-11
انگيزش : سوال هاي 12-13–14-15
بازخورد : سوال هاي 16-17-18-19
اعتبار: سوال هاي 20-21-22-23
سازگاري : سوال هاي 24-25-26 
شعباني، بهار و صفايي (1389) در بررسي اين پرسشنامه ﭘﺎﻳﺎﻳﻲ آن را از طريق آﻟﻔﺎي ﻛﺮوﻧﺒﺎخ مورد بررسي قرار داده و ميزان آن را 86/0 به دست آورده اند كه نشان از پايايي مناسبي براي اين پرسشنامه است. همچنين رواﻳﻲ اﻳﻦ اﺑﺰار  ﻧﻴﺰ از ﻃﺮﻳﻖ درﻳﺎﻓﺖ ﻧﻈﺮات ﺻﺎﺣﺐ  ﻧﻈﺮان و اﺳﺘﺎدان ﺗﺄﻳﻴﺪ ﺷﺪه است. در اين پژوهش اعتبار به دست آمده براي اين پرسشنامه بر اساس آلفاي كرونباخ 83/0 است.
پرسشنامه ي فرهنگ سازماني
به منظور سنجش فرهنگ سازمانی از پرسشنامه ي رابينز(1991)با تعداد 56 سؤال و در یک مقیاس پنج درجه اي از طیف لیکرت (5=ﺧﻴﻠﻲ زﻳﺎد،4 =زﻳﺎد،3=ﺗﺎ ﺣﺪي،2=ﻛﻢ،1=ﺧﻴﻠﻲ ﻛﻢ) ساخته شده است. پرسشنامه ي فرهنگ سازماني شامل شاخص هاي خلاقيت و نوآوري، خطرپذيري،توجّه به جزئيات،توجّه به ره آورد، توجّه به اعضاي سازمان، تأثير نتايج تصميمات بر كاركنان،توجّه به تيم،جاه طلبي و تهور طلبي و سنجش پايداري است.
سؤال هاي مربوط به هر خرده مقياس به شرح زير مي باشد:
داراي 
خطر پذيري : سوال هاي 6-13-14-15-16-17-20.
توجّه به جزئيات: سوال هاي 11-18-21-24.
سنجش توجّه به ره آورد: سوال هاي 3-22-26-28-29-23-31-27-33-34.
تأثير نتايج تصميمات بر كاركنان: سوال هاي 25-35-36-37-38.
سنجش توجّه به تيم: سوال هاي 19-30-39-42-55-43-44-45-46-32-48.
جاه طلبي و تهوّر طلبي : سوال هاي 5-47-49-50-51.
سنجش و پاديداري: سوال هاي 40-41-53-56.
صابونچی (1386)پایایي پرسشنامه ي فرهنگ سازماني رابينز را بر اساس آلفاي كرونباخ 84/0به دست آورده همچنين اين محقّق روايي محتوايي اين پرسشنامه را 93/0 گزارش كرده است. در پژوهش حاضر اعتبار كلّي به دست آمده بر اساس آلفاي كرونباخ 88/0 است.
روش تجزيه و تحليل اطلاعات
در پژوهش حاضر برای نتیجه گیری و شناخت رابطه ي بین متغیّر های مورد مطالعه در آمار توصيفي ازفراواني، میانگین،انحراف استاندارد، درصد،انحراف معیار،نمودار و.... و نيز از روشهای آمار استنباطي همبستگي پيرسون  و  t مستقل برای بررسی فرضیه های پژوهش استفاده شد .
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