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Abstract 
Considering role and importance of organizational structure as one of the most 
important components and determinant of Efficiency in any organization to 
improve performance need to address it is important, understanding this 
important, the present study aimed to investigate the Factor Structure of the 
organizational DNA questionnaire. The research method is a descriptive survey. 
statistical population of the study included all managers and teachers Secondary 
school districts 1 of Kermanshah city, 316 form them were selected by using 
random cluster sampling. The research data collection tool was a researcher-
made questionnaire. After study the content validity of the questionnaire, to 
check the construct validity of exploratory factor analysis and reliability analysis 
of Cronbach's alpha SPSS22 software was used. The results of exploratory factor 
analysis showed that organizational DNA questionnaire consists of four factors: 
decision making rights (7 items), information (7 items), organizational structure (7 
items), and incentives (7 items). The reliability of the questionnaire was calculated 
using Cronbach's alpha coefficient for decision making rights (0.81), information 
(0.82), organizational structure (0.86) and stimuli (0.83). The results of this study 
showed that 28-items questionnaire is suitable scale for measuring 
organizational DNA. 
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Extended Abstract  
1. Introduction  
Considering role and importance of 
organizational structure as one of the 
most important components and 
determinant of Efficiency in any 
organization to improve performance 
need to address it is important . 
Organization is a complex institution that 
is composed of many and varied aspects 
such as the social system and is among the 
most complex known systems.  In the 
meantime, meanwhile, in the analysis of 
complex systems, identifying the human 
being as the creator and defining the role 
that human beings take in the face of 
different situations adds to this 
complexity (Bel, Smirnov & Wait., 2018: 3 (. 
As a result, organizational metaphors can 
be helpful for better understanding and 
understanding the mentioned 
complexities (Jones, 2013: 149). Metaphors 
are a tool for recognizing and describing 
phenomena, including organizations, and 
make it possible to identify different 
aspects of the organization in comparison 
with other phenomena and achieve the 
true image of the organization and achieve 
a more complete understanding 
(Mombinie, 2017: 55). On the other, human 
is naturally inclined to simplify 
phenomena for study and is interested in 
paying attention to some of the levels of 
these phenomena with basic patterns. This 
is something that can be done 
metaphorically, for example, as part of the 
condition of any complex phenomenon, 
with its main elements can be defined 
(Boulding, 1997: 198). In this regard, the 
organization is like a charter that must be 
considered in all directions and viewed 
with different perspectives to fully identify 
it. Examples and metaphors are not only 
used to understand the organization, but 

are also useful in the management of 
organizations. By identifying the types of 
organizations with the help of these 
metaphors, managers can manage with a 
more realistic perspective and use 
management styles that are appropriate 
for a variety of conditions and 
organizations (Soroush, Esfahani & 
Poorfarahmand, 2013: 1417).  

One of the problems that organizations 
face today is low effectiveness, and the 
education organization is no exception. 
However, education plays an important 
role in culture, society, economy and in 
general in all aspects of life, so its 
effectiveness can be fruitful in the growth 
and dynamism of society. Education plays 
a vital and key role in the development 
process of a country as a center that trains 
and prepares efficient, competent and 
skilled human resources in order to meet 
the real needs of society in various fields. 
Because educational systems, with their 
outputs to society, actually take steps 
towards development, and therefore the 
foundation of political and economic 
development is laid in these centers, and 
this in itself depends on the development 
of flexible structures, innovation and in 
accordance with the needs of society. 
Finally, it should be noted that all the 
efforts of the educational system are to 
achieve an excellent performance and in 
this way, various factors are involved, one 
of the most important of which is the 
organizational structure. Therefore, 
identifying organizational DNA can be a 
great help for the development of the 
education organization. Organizational 
DNA has an effective role in understanding 
organizational structures and identifying 
how to manage and lead it and it can clarify 
the dominant environmental aspects of 
the organization. Therefore, the present 
study seeks to design and validate an 
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organizational DNA questionnaire in order 
to comply with the structure of education. 

 

2. Objective & Methodology 
The present study aimed to investigate the 
Factor Structure of the organizational 
DNA questionnaire. The research method 
is a descriptive survey. The statistical 
population includes principals and 
teachers of the first and second year of 
high school in district one of Kermanshah. 
Using random cluster sampling method in 
the first stage and stratified random 
sampling in the second stage, 316 form 
them were selected for the study. In order 
to comply with ethical considerations, the 
subjects had a code, and the 
confidentiality of information and the 
principle of confidentiality were observed. 
The research collection tool was an 
organizational researcher-made DNA 
questionnaire that was designed and 
compiled using the dimensions provided 
by Hamilton (2005). The content and face 
validity of the questionnaire were 
approved by experts. Cronbach's alpha 
coefficient (α = 0.91) was used to assess the 
reliability of the questionnaire. Data 
analysis was performed using SSPS22 
statistical software at both descriptive and 
inferential levels. At the descriptive level, 
statistics such as mean, standard 
deviation, skewness and kurtosis and at 
the inferential level exploratory factor 
analysis has been used. 

 

3. Results/Findings 
The results of exploratory factor analysis 
showed that organizational DNA 
questionnaire consists of four factors: 

decision making rights (7 items), 
information (7 items), organizational 
structure (7 items), and incentives (7 
items). The reliability of the questionnaire 
was calculated using Cronbach's alpha 
coefficient for decision making rights 
(0.81), information (0.82), organizational 
structure (0.86) and stimuli (0.83). The 
results of this study showed that 28-items 
questionnaire is suitable scale for 
measuring organizational DNA. 

 

4. Implications  
The aim of this study was to design and 
validate an organizational DNA 
questionnaire. The results showed that the 
four main factors of decision-making, 
information, organizational structure and 
stimuli were identified and approved and 
questionnaire is suitable scale for 
measuring organizational DNA. The 
present study is one of the first attempts 
in Iran to validate and identify the 
dimensions of organizational DNA that 
was conducted among principals and 
teachers. Generalizations of this research 
Faced with limitations to other 
organizations and employees. It is also 
recommended to repeat this research in 
other organizations and with other 
examples to increase the generalizability 
of the findings. Finally, in conclusion, it can 
be stated that matching organizational 
structure to organizational DNA blocks 
helps schools at the micro level and the 
education system at the macro level to 
lead and lead organizational development 
and transformation programs 
strategically, and give their structure a 
unique identity and personality as a whole. 
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 استادیار مديريت آموزشی،گروه مديريت آموزشي، واحد قائم شهر،دانشگاه آزاد اسلامي، قائم شهر،ايران. 2
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 تاریخ دریافت: 
 1399خرداد   11

 : پذیرشتاریخ 
 1399شهریور  15

 : تاریخ انتشار
 1400 بهمن 1
 

 چکیده
  در   کارایی  کننده  تعیین  و  مهم  اجزای   از   یکی  عنوان  به  سازمانی  ساختار  اهمیت  و  نقش  به  توجه   با

  مهم   این  درک  با  کند،می  جلوه  مهم  آن  به  پرداختن  به   نیاز  عملکرد  بهبود  راستای  در  سازمان  هر
 روش .  است  شده  انجام  سازمانی  ای  ان  دی   پرسشنامه  عاملی  ساختار  بررسی  هدف  با   حاضر   پژوهش
  و   مدیران   تمامی  شامل  پژوهش  آماری   جامعه  باشد،می  پیمایشی  نوع   از  توصیفی  حاضر  تحقیق
  روش   از  استفاده  با  آنها  از  نفر  316  باشد،می  کرمانشاه  شهر  یک  ناحیه  متوسطه  مقاطع  معلمان

  پژوهش  هایداده   گردآوری  ابزار.  شدند  انتخاب  بررسی  جهت  تصادفی  ایخوشه  گیرینمونه
  سازه   روایی  بررسی   جهت  پرسشنامه،  محتوایی  روایی  بررسی  از  پس.  بود  ساخته  محقق  پرسشنامه

 گرفته   بهره  SPSS22  افزار  نرم  در  کرونباخ  آلفای  از  پایایی  بررسی  جهت  و  اکتشافی  عاملی  تحلیل  از
  حق   عامل  چهار  از  سازمانی  ای  ان  دی  پرسشنامه  که  داد  نشان  اکتشافی  عاملی  تحلیل  نتایج.  شد

 می  تشکیل(  گویه7)  هامحرک  و(  گویه  7)  ساختارسازمان  ،(گویه  7)  اطلاعات  ،(گویه7)  گیریتصمیم
 ،(81/0)  گیریتصمیم  حق   برای  کرونباخ   آلفای  ضریب  از  استفاده  با  نیز  پرسشنامه  پایایی.  شود

  نشان   مطالعه  این  نتایج.  شد  محاسبه(  83/0)   هامحرک  و(  86/0)  ساختارسازمان  ،(82/0)  اطلاعات
 .است سازمانی ای  ان  دی سنجش برای مناسبی مقیاس آمده، بدست سوالی 28 پرسشنامه  داد،

 کلیدواژه ها: 
  استاندارد سازمانی، ای ان  دی

 . پایایی سازه، روایی سازی،
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 مقدمه 1
عرصه تمامی  در  مداوم  تغییرات  در سطح  امروز  ها 

سازمان جهانی،  و  ملی  قرار  محلی،  فضایی  در  را  ها 
داده است که تغییر را به عنوان جزء لاینفک و جدایی  

پذیرفته خود  پاچیناپذیر  راستا  این  در  و   1اند. 
( می2018همکاران  بیان  جهانی (  رقابت،  که  دارند 

تکنولوژی، دلایل  و  بازار  تغییرات مداوم در  و  شدن 
اصلی برای تحول ساختار سازمانی و مدیریت منابع  

 باشند. انسانی می

ابزارهای مناسب برای مدیران سازمان از  ها  یکی 
راهبرد   عنوان  به  آن  از  که  است  سازمانی  توسعه 

می یاد  تحول  مدیریت  در  جامع  و  شود  استراتژیک 
(. توسعه سازمانی ابزاری  1629:  2017و همکاران،    2)لو

که   مدیرانی  است،  امروزی  مدیران  برای  مناسب 
از  می و  شوند  سازگار  محیطی  تغییرات  با  خواهند 

ها در راه رسیدن به اهداف خود سود ببرند  نوآوری
. در سطح سازمانی نیز  ( 3،  2020و همکاران،    3)یونگر 

پیشرفت به  توجه  با  بر  تغییرات  تکنولوژیکی  های 
بوده  برنامه گذار  تاثیر  انسانی  منابع  توسعه  های 

آدنیک  و  )اوموتایو  های  (. سازمان115:  2013،  4است 
مسطح، با بوروکراسی و سلسله مراتب کمتر، چابکتر  

تر به عنوان یک مدل سازمانی  و با پاسخگویی سریع
، 5رای آینده در حال ظهور هستند )لوری و ویلسونب

سازمان213:  2016 این  در  گونه(.  به  مردم  ای  ها 
شوند )هیلب و تر به کار گرفته میمقرون به صرفه

 آموزش و پرورش نظام (. در این بین  2:  2003،  6دابس 
نیست، تغییر از نیز  آموزشی سازمانهای مستثنی 

 که  کنندمی پیدا بقا توانایی و  مانندپایدار می زمانی
 جامعه سازگار با کنند، تحمل را جامعه  های دگرگونی

کنند   هماهنگ اجتماعی شرایط با را خود و شوند
 (.7:  2006،  7؛ بوشر151:  1394)رجب زاده و همکاران،

و   توسعه  دنبال  به  که  کسانی  تمام  تقریباً  امروزه، 
و  آموزش  از  دنیا  جای  همه  در  هستند  اصلاحات 

 
1. Peachey 
2. Lu 
3 .Unger 
4. Omotayo & Adenike 
5. Lowry & Wilson 

: 1389کنند )صبوری خسروشاهی،  پرورش شروع می
های  154 نظام  اصلاح  گونه  هر  اساس  این  بر   .)

اجتماعی و از جمله آمورش و پرورش بیش از همه و  
امری مستلزم شناخت نظام آموزش   از هر  و  بیش 

(. با توجه به این  33:  1384پرورش است )قهرمانی،  
نظام فکر  موارد  به  دنیا  سرتاسر  در  آموزشی  های 

هایی برای سازماندهی و مدیریت کارکنان هستند  راه
تا به درستی در مسیر درست گام بردارند و خود را 

با چالش مواجهه شدن  رو برای  پیش  محیطی  های 
 (. 11: 2017، 8آماده کنند )می یر 

از جنبه های  سازمان یک نهاد پیچیده است که 
تشکیل   اجتماعی  سیستم  مانند  متنوعی  و  متعدد 

سیستم ترین  پیچیده  بین  در  و  است  های  شده 
تحلیل   در  بین  این  در  دارد.  قرار  شده  شناخته 

عنوان  سیستم به  انسان  شناسایی  پیچیده،  های 
در  های که انسان  عامل ایجاد کننده و تعریف نقش

گیرد بر  های مختلف بر عهده میمواجهه با موقعیت
(.  3:  2018و همکاران،    9افزاید )بل این پیچیدگی می

پیچیدگی بهتر  درک  و  برای شناخت  نتیجه  های  در 
استعاره شده  میذکر  سازمانی  راهگشا های  تواند 

)جونز  برای    هااستعاره(.  149:  2013،  10باشد  ابزاری 
پدیده توصیف  و  سازمانشناخت  جمله  از  و  ها  ها 

های  آورند که جنبههستند و این امکان را فراهم می
پدیده دیگر  با  مقایسه  در  را  سازمان  ها مختلف 

سازمان    کردشناسایی   واقعی  سیمای  به  و 
کاملدست شناخت  به  و  دست  یافته  یافت تری 

ا.  (55:  1396)ممبینی،   دیگر،  طرف  ذاتاً  از  نسان 
ها را برای مطالعه ساده کند و تمایل دارد که پدیده

ها  مند است تا به بخشی از سطوح این پدیدهعلاقه
چیزی   این  کند.  توجه  اساسی  و  اصلی  الگوهای  با 

تواند به وسیله استعاره انجام شود، به است که می
ای، با عنوان مثال بخشی از شرایط هر پدیده پیچیده

6. Hilb & Dubs 
7 . Busher 
8. Meyer 
9. Bel 
10. Jones 
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ا آن میعناصر  )بولدینگ صلی  تعریف شود  ، 1تواند، 
(. در این رابطه، سازمان مانند یک منشور  198:  1997

است که باید برای شناسایی کامل آن به همه جهات 
کرد.   نگاه  آن  به  متفاوت  دیدهای  با  و  کرد  توجه 

ها نه تنها برای فهم سازمان مورد  ها و استعارهمثال
می قرار  بلکه استفاد  سازمان  گیرند،  مدیریت  ها  در 

نیز مفید هستند. با شناسایی انواع سازمان به کمک  
استعاره میاین  مدیران  واقع  ها،  دیدگاهی  با  توانند 

های مدیریت که با تر مدیریت کنند و از سبکبینانه
ها مناسب هستند، استفاده انواع شرایط و سازمان

 (. 1417: 2013و همکاران،  2کنند )سروش 

های است که یکی از استعاره  3انِ ایَ سازمانی   دی
مطرح   سازمان  و  مدیریت  موضوعات  در  تازگی  به 

کند  شده، و سازمان را با رویکرد ژنتیکی توصیف می
(. ژنتیک با مفاهیم و  131:  2019،  4)عبدالرحیم و سعد 

های موجود در آن یکی از شاخه های زیست  نظریه
باهت دو موجود شناسی است که شباهت یا عدم ش

و   تجزیه  کند.  می  مقایسه  یکدیگر  به  نسبت  را 
تحلیل، کشف، طبقه بندی، توصیف حقایق وراثت و 
تغییرات به عنوان اهداف مهم در علم ژنتیک در نظر  

های میان موجودات زنده )از  شوند. شباهتگرفته می
و   گیاهان(  و  حیوانات  تا  سلولی  تک  موجودات 

ا که  اجدادشان  و  ارث  بستگان  به  وراثت   طریق  ز 
برند، به همراه تغییراتی که شامل تفاوت بین هر  می

رویکرد  این  در  دیگراست،  و موجودات  زنده  موجود 
: 2018،  5گیرد )آزودین و منصور مورد بررسی قرار می

(. از این رو آغاز پاردایم دی ان ای سازمانی مبتنی  2
بر اصولی است که هر سازمان خصوصیات ژنتیکی  

نحصاری مانند هر ارگانیسم زنده دارد و خصوصیاتی  ا
که به وسیله ساختار، بنیاد و عناصر طبیعی )دی ان  

شود. بنابراین با ترکیب واقعیت ای( نشان داده می
شناسی و ژنتیک با علم مدیریت، گامی مؤثر  زیست

 
1. Boulding 
2. Soroush 
3. Organizational DNA 
4 Abdel-Raheem & Saad 
5 . Azudin & Mansor 

سازمان توسعه  و  بهبود  برداشته  در  ها 
 (. 126: 2014شود)سروش و همکاران، می

هایش  سازمان هدف  به  افراد  طریق  از  ها 
و  می مأموریت  بصیرت،  فلسفه،  با  افراد  رسند. 

فرهنگی که در هسته دی ان ای سازمانی قرار دارد،  
(. 523:  2011و همکاران،    6شوند )گندوز هماهنگ می

های یک سازمان را می پذیرند و در  افرادی که ارزش
م  خشنودی  با  سازمان  میفعالیتهای  کنند،  شارکت 

و همکاران،    7منابع اصلی حیات سازمان هستند )چائو 
شده730:  1994 اجتماعی  اعضای  که  (.  ای 

خصوصیات و ارزش های سازمان را درونی کرده اند، 
ارزشمی همه  که  کرد  تصور  را توانند  سازمان  های 

ارزشپذیرفته این  اگر  ای  اند.  ان  دی  عنوان  به  ها 
نظر   در  ارزشمند  سازمان  عضو  هر  شوند،  گرفته 

توان یک نسخه کوچک از سازمان به  سازمان را می
حساب آورد. این رویکرد از طریق رویکرد هولوگرافی  
که خصوصیات کلی را به همراه دارد، مورد بحث قرار  
ایده  این  از  هولوگرافی  رویکرد  است.  گرفته 

های که کل دارد،  گیرد که همه ویژگیسرچشمه می
زئی از کل نیز وجود دارد. این جزء حتی اگر از  در ج

تواند با سازماندهی مجدد  کل سازمان جدا شود، می
خود، یک سیستم جدید به وجود آورد. دانه ای که از  

های را که دی ان  افتد، تمام کدها و ویژگیدرخت می
ای درخت نامیده می شود، با خود دارد و این دانه  

تواند به یک درخت بز  ،  8)داس  رگ تبدیل شودمی 
(. استعاره دی ان ای سازمانی نقش مؤثری  8:  2013

در شناسایی سازمان، رهبری آن و کارکردهای از قبیل  
ارتباطات   گروهی،  کار  تصمیمات، ساختار سازمانی، 

همکاران،   و  )سروش  ای  1417:  2013دارد  ان  دی   .)
و   فردی  تصمیمات  هدایت  به  تنها  نه  سازمانی 

ردازد، بلکه روابط و انتظارات سازمانی  پسازمانی می
می منظم  نیز  تصمیمرا  و  فراهم  کند  برای  را  گیری 

هدایت   محیطی  تغییرات  با  انطباق  بهترین  کردن 
(. اهمیت دی ان ای برای  3:  2005،  9)هولدای  کندمی

6. Gündüz 
7. Chao  
8. Doş 
9. Holladay 
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است  شده  حمایت  تحقیقات  وسیله  به  سازمان 
تریمبل  و  داراجان  دوبنی 2005،  1)گوین  ؛ 0082،  2؛ 

، 5، عبدالله2019،  4؛ مجید 2014و همکاران،    3ایپلیک 
2019 .) 

ها با آن مواجهه یکی از مسائلی که امروزه سازمان
آموزش   سازمان  باشد،  می  پایین  اثربخشی  هستند 
در  این  نیست.  این مسئله مستثنی  از  نیز  پرورش 
در   مهمی  نقش  پرورش  و  آموزش  که  است  حالی 

اقتصاد   اجتماع،  همه فرهنگ،  در  کلی  طور  به  ی  و 
کند، در نتیجه اثربخشی آن  های زندگی ایفا میجنبه

باشد.  می ثمر  مثمر  جامعه  پویایی  و  رشد  در  تواند 
بنابراین لازم است که نظام آموزش و پرورش با توجه 
به شرایط و مقتضیات خود، ساز و کارهای مناسب  
کلیه   و  شناسایی  خود  اثربخشی  افزایش  جهت  را 
گذشته   در  نمایند.  آماده  آن  برای  را  خود  امکانات 

د نظر بود انتظارات متفاوتي از آموزش و پرورش م 
که در سايه تحولات علمي و فني به مرور دچار تغيير  
شده است و به آموزش و پرورش به عنوان يکي از  

هاي توسعه اقتصادي،  عوامل موثر در تحقق سياست
شود. بنابراین در فرآيند  اجتماعي و فرهنگي نگاه مي

توسعه يک کشور به عنوان مرکزي که به تربيت و 
انساني کارآمد، شايسته و داراي  آماده ساختن نيروي  

واقعي   نيازهاي  به  پاسخگويي  منظور  به  مهارت 
پردازد نقش حياتي  هاي مختلف ميجامعه در زمينه

های آموزشی  و کليدي را بر عهده دارند، چرا که نظام
با بروندادهاي خود به جامعه، عملاً در راه توسعه گام  

مي سيابر  توسعه  شالوده  بنابراين  و  و  دارند  سي 
شود و اين امر خود  اقتصادي در این مراکز ريخته مي

و   نوآوری  منعطف،  ساختارهای  توسعه  به  منوط 
منطبق با نیازهای جامعه است. در نهایت باید بیان  

تمامي تلاش که  به  کرد  آموزشی رسيدن  نظام  هاي 
يک عملکرد عالي است و در اين راه عوامل متفاوتي  

مهمتر از  يکي  که  هستند  ساختار  دخيل  آنها  ين 

 
1. Govindarajan & Trimble 
2. Dobni 
3 . İpli̇k 

4 . Majid 

سازمانی است. بنابراین شناسایی دی ان ای سازمانی  
سازمان  می پیشرفت  برای  را  بزرگی  کمک  تواند 

سازمانی   ای  ان  دی  کند.  فراهم  پرورش  و  آموزش 
و   سازمانی  ساختارهای  فهم  در  موثری  نقش 
شناسایی چگونگی مدیریت و رهبری آن دارد و می  

بر  تواند جنبه غالب  را روشن  های محیطی  سازمان 
و  طراحی  پی  در  حاضر  تحقیق  رو  این  از  سازد. 
اعتباریابی پرسشنامه دی ان ای سازمانی به منظور  

 تطابق با ساختار آموزش و پرورش می باشد.

 

 ادبیات پژوهش 2

 دی انِ ایَ سازمانی 2.1
دئوکسی ی  واژه  از  ای  ان  اسید   دی   6ریبونوکلئیک 

دستورالعمل دربرگیرنده  که  است  شده  های  گرفته 
همه   کارکرد  و  رشد  در  شده  استفاده  ژنتیکی 
موجودات شناخته شده به استثنای برخی از ویروس 
هاست.  کارکرد دی ان ای برای وراثت، تولید پروتئین  
ها و نقشه ژنتیکی موجود زنده بسیار حیاتی است.  

که عبارتند  دی ان ای دارای سه کارکرد اصلی است  
ذخیره خودتکثیریاز:  ژنتیکی؛  اطلاعات  و    سازی 

ژنتیکی)سیندن  پیام  ارائه  و  ؛ 393:  1994،  7وراثت؛ 
(. با توجه به اهمیت کارکردهای دی  7:  2013داس،  

ان ای در بدن انسان و مسئولیت آن در رشد و حفظ  
حیات، جای تعجب نیست که کشف دی ان ای منجر  

ها شده است. مان بیماریبه پیشرفت زیادی در در 
به ساختن   ای  ان  پزشکی، دی  علم  در  همچنان که 

می ترکیب  که  های  کند  بلوک  می  اشاره  شوند 
(. در زمینه سازمانی نیز  3:  2018)آزودین و منصور،  
مؤلفه ای  ان  و  دی  مدیریت  فرهنگ،  رهبری،  های 

کند، بنابراین دی ان  اعمال منابع انسانی را ترکیب می
کشد  یا شخصیت سازمان را به تصویر می  ای هویت 

همکاران  و  همکاران 2004،  8)نیلسون  و  عایشه  ، 9؛ 

5 . Abdulah 
6. Deoxyribonucleic Acid 
7. Sinden 
8. Neilson 
9. Aishah 
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(. دی انی  159:  1398؛ عابدینی و همکاران،  65:  2014
های یک سازمان است که  ای سازمانی ژن و توانایی

ای   ان  دی  دهنده  تشکیل  اساسی  عناصر  معادل 
،  1ارگودن )اونای و   انسان در دی انی ای سازمانی است

2012 :205 .) 

ای است که بر عوامل  دی ان ای سازمانی، استعاره
ویژگی که  به  بنیادیی  و  تعریف  را  سازمانی  های 

کند  کند، دلالت میتوضیح عملکرد سازمان کمک می
ارگانیسم124:  2005،  2)کندیر  ای  ان  مانند دی  ها،  (. 

ای های پویا شامل چهار بلوک سازهدی ان ای سازمان
و  هویت  دادن  نشان  منظور  به  که  است،  ضروری 

می ترکیب  بارها  متفاوت  این  شخصیت  شوند. 
سازهبلوک این  های  کننده  تعیین  زیادی  حد  تا  ای 

و  درونی  بعد  دو  هر  در  سازمان  یک  که  هستند 
می نظر  به  چگونه  میبیرونی  رفتار  و  بر  رسد  کند. 

ان   دی  انسان،  ای  ان  دی  میخلاف  تواند  سازمان 
( و همیشه در  1:  2006،  3)نات و نیلسون اصلاح شود 

(. دی  4:  2004حال تغییر است )نیلسون و همکاران،  
یا وسیله ای برای شناسایی  ان ای سازمانی، تکنیک 

به   عملکردی  موانع  سازمان،  روی  پیش  مشکلاتی 
راه میهمراه  مشکلات  این  بر  غلبه  برای  باشد  های 

نافی 2007،  4)توماس  ای  118:  2014،  5؛  ان  دی   .)
سازمانی، نوعی از سنجش تفکر در مورد سازمان و 

های  الگوهای رهبری و اعمال مدیریت در درون زمینه
(. و  65:  2104مرتبط با آن است )عایشه و همکاران،  

و   جزئیات  شرح  ایدئولوژی،  تحلیل،  و  تجزیه  روش 
در مدل که  مورد سازمانی است  در  خود   های تفکر 

کارکردهای مدیریت، رهبری و دیگر مفاهیم سازمانی  
از   استفاده  با  سازمانی  ای  ان  دی  است.  نهفته 

سازمانروش شناسایی  برای  متنوع  جای های  به  ها 
های سازمانی، اموری مانند کار تیمی،  اشکال و مدل

انسانی به صورت  تصمیم گیری، توسعه نیروی کار 
رهای مستقل در نظر  جدا یا حداقل به عنوان متغی

 
1. Onay & Erguden 
2. Candir 
3. Knott & Neilson 
4. Thomas 
5. Nafei 
6. Honold & silverman 

سیلورمنمی و  )هالند  ای  2002،  6گیرد  ان  دی   .)
کند تا توان نهان خود سازمانی به سازمان کمک می

ضعف و  نمایش  به  بنابراین  را  سازند،  نهان  را  ها 
در مدیران می کارها  تقویت  بر  را  توانند تلاش خود 

سازمان متمرکز کنند و آنچه را که نباید انجام دهند، 
 (.1:  2004اسایی کنند )نیلسون و همکاران، شن

و  ارزش  بصیرت،  معنای  به  سازمانی  ای  ان  دی 
دارد و اهدافی است که یک سازمان را با هم نگه می

کند تا رسالت  مفهومی است که هر فردی را قادر می
و مأموریت خود را در کل سازمان درک و درونی کند  

ند دی ان ای  (. درست همان 2004،  7)نی هیوز و گراس
که کد هولوگرافی را که شامل اطلاعات در مورد بدن  

کند، دی ان ای  انسان در طبیعت است، را معرفی می
سازمانی ممکن است کل سازمان را با فرهنگ و دیگر  

:  2013؛ داس،  119:  1997،  8کدها معرفی کند )مورگان 
( معتقدند که دی ان ای  2010(. هالند و سیلورمن )7

هایی است که  ایگزین مناسبی برای مدلسازمانی ج
الگوها، شکل های سازمانی و   به توضیح و توصیف 
منابع   گیری،  تصمیم  تیمی،  کار  قبیل  از  موضوعاتی 
است پرداخته  سازمانی  رویکردهای   انسانی، 

(. همچنین دی ان  1391:  2105،  9)اعتباریان و همکاران 
می تعیین  سازمانی  سازمان  ای  یک  چگونه  که  کند 

همکاران  و  )بوردیا  کرد  خواهد  (.  1:  2005،  10عمل 
یک   موفقیت  که  معتقدند  پژوهشگران  از  بسیاری 

پروتکل و  مدیریت  ساختار  کارایی  به  های  سازمان 
عملیاتی که در درون سازمان وجود دارد، بستگی دارد 

(. بر طبق اظهارات هالند  5:  2002،  11)کایپا و میلوس
به مقصد عملیاتی  ( کلید رسیدن  2002و سیلورمن )

سازمان در جهان مدرن به طور قوی با چهار عنصر  
نام با  سازمانی  خصوصیات  رهبری، اصلی  های 

فرهنگ، مدیریت و اعمال منابع انسانی همراه است.  
های ساختمان  این عناصر در حقیقت به عنوان بلوک

سازمان یا کد ژنتیکی سازمان که با یکدیگر ترکیب  

7. Niehues & Gross 
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11. Kaipa, & Milus 
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ح امروزی دی ان ای سازمانی به  شوند و در توضیمی
با تکیه بر   (.46:  2012،  1شوند )اولهتس کار برده می

تواند در چهار بعد  ، سازمان را می2نظرات همیلتون 
گیری،    -سازمانی تصمیم  حق  سازمانی،  ساختار 

ها و اطلاعات تعریف کرد. این ابعاد، وقتی با محرک
می ترکیب  بیشماری  های  دی  روش  ای  شوند،  ان 

می وجود  به  را   و سازمانی  رشید  ردا  )عبدل  آورند 
چالاب بلوک10:  2007،  3داهاش  ساخت  های  (. 

یک   رفتار  کننده  تعیین  آنها،  ترکیب  و  سازمانی 
هایش در رسیدن به  ها و شکستسازمان و موفقیت

(. او معتقد  42،  2012،  4باشد)ایوانوفهایش میهدف
یک   در  لایق  افراد  که  است  رویکردی  این  است 
سازمان، نیروهای اصلی و اساسی موفقیت سازمان  

ارزش مستحق  که  دارای  هستند  مناسب،  های 
های مناسب برانگیخته  اطلاعات درست و با پاداش

همکاران،  می و  )ایپلیک  چالش  20:  2014شوند   .)
ستادهای منحصر به    ها واصلی این است که صف

فرد و  روابط مناسب در سازمان به منظور ساختن  
برای  بلوک افراد  شخصی  تمایل  دلیل  که  های 

برنامه با  خود  هماهنگی  سازمان  عملیاتی  های 
باشد را فراهم کرد. تنها شرط مناسب این است  می

که چهار بلوک سازنده در سازمان با یکدیگر کار کنند  
های سازمانی  را با توجه به هدفو مشکلات سازمانی  

)همیلتون،   کنند  فصل  و  و 2:  2005حل  سروش  ؛  
سازنده 1417:  2013همکاران،   بلوک  چهار  این   .)

 عبارتند از:   
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تصمیم • می1گیری حق  تصمیم  کسی  چه  گیرد؟  : 
افراد در فرایند تصمیم گیری دخیل  چه تعداد از 

گیری شخصی به  هستند؟ چه زمانی حق تصمیم
شود؟ )نیلسون رسد و دیگری شروع میپایان می

همکاران،   تصمیم3:  2003و  حق  گیری  (. 
چگونه   اینکه  مورد  در  است  اساسی  مکانیزمی 

شوند. به طور تصمیمات واقعاً درست اتخاذ می
ک است  معنی  بدان  این  تصمیمات خاص  ه 

های آنها، اولاً به عنوان یک  مقامات و مسئولیت
شود، وضعیت سیاه و سفید در نظر گرفته می

ثانیاً مدیران عملیاتی که منجر به تجدید حیات 
شوند و کسانی که برای  فرآیندهای سازمانی می

کند  ها  مسئول هستند را تعیین میاین موفقیت
می توانمند  را  آنها  )و  همکاران، سازد  و  بوردیا 

:  2007؛ عبدل ردا رشید و داهاش چالاب،  6:  2005
 (.  119: 2014؛ نافی، 10

: چه مقیاسی برای اندازه گیری عملکرد  2اطلاعات •
و  هماهنگ  چگونه  فعالیتها  شود؟  برده  کار  به 

می پیدا  انتقال  دانش  چگونه  چگونه  کند؟ 
می مرتبط  ها  پیشرفت  و  چه انتظارات  شوند؟ 

داند؟  چه کسی نیاز به دانستن دارد؟ کسی می
اند به افرادی  چگونه اطلاعات از افرادی که مطلع

شود )نیلسون و که به آن نیاز دارند، منتقل می
نیازمند  5:  2003همکاران،   گیری  تصمیم   .)

باشند.   دقیق  و  موقع  به  که  است  اطلاعاتی 
های که امروزه به  تواند در سازماناطلاعات می

نقش  فشارها باشند،  پاسخگو  باید  محیطی  ی 
را  کلیدی  عملکردهای  و  نماید  ایفا  را  حیاتی 
افزایش دهد. ) عبدل ردا رشید و داهاش چالاب، 

 (. 119: 2014؛ نافی، 10: 2007

: سلسله مراتب سازمانی چه 3ساختار سازمانی  •
شکلی است؟ صف و ستاد در سازمان چگونه با 

می برقرار  ارتباط  تعد هم  چه  سطوح  کنند؟  اد 
های سازمانی و چه تعداد گزارش متفاوت در لایه

و   )نیلسون  دارد؟  وجود  لایه  هر  در  مستقیم 

 
1. Decision rights 
2. Information   

مجموع  4:  2003همکاران،   سازمانی،  ساختار   .)
هایی که در سازمان وظایف را به وظایفی کل راه 

مشخص برای اطمینان از ارتباط مؤثر، هماهنگی  
ازمان،  ها در سراسر سو یکپارچه سازی فعالیت

می لایهتقسیم  ساختار،  چند  هر  های  کند. 
سازمانی مختلف و حیطه نظارت محدود داشته  
باشد، اغلب منتج به بوروکراسی بیش از حد و 

می گیری  تصمیم  ردا سخت شدن  )عبدل  شود 
داهاش چالاب،   و  نافی،  11:  2007رشید  :  2014؛ 

120 .) 

محرک4ها محرک • اهداف،  چه  شغل:   و  های  ها 
برابر   در  افراد  چگونه  دارند؟  افراد  جایگزینی 

پاداشموفقیت مالی  هایشان،  غیر  و  مالی  های 
کنند؟ چگونه آنها تشویق به مراقبت دریافت می

همکاران،  می و  )نیلسون  از  4:  2003شوند؟   .)
که  را  مهمی  نقس  کس  هیچ  تاریخی،  لحاظ 

بر  محرک که  تأثیری  و  رفتار  دادن  شکل  در  ها 
نمیعمل انکار  دارند  سازمانی  و  کاری  کند.  کرد 

آنها  ها فقط شامل پول نمیمحرک شوند، بلکه 
جنبه اهداف، شامل  مانند  مالی  غیر  های 

می موفقیت  و  گرفتن  ترجیحات  نظر  در  شود. 
های مثبت )مالی و غیر مالی(  تعادل بین محرک

های است و  منفی )مجازات(، از مهمترین مسئله
دیران باید به آن توجه داشته باشند.  که باید م 

از نظر کارکنان، انگیزش یکی از ابزارهای قدرتمند  
برای پیشبرد اهداف استراتژیک سازمانی است. 

ای بر نگرش کارکنان  نخست پاداش، تأثیر عمده
پاداش دوم،  معمول  دارد.  طور  به  کارکنان  های 

یک هزینه معنی دار سازمانی است و بنابراین  
ب  و نیاز  رشید  ردا  )عبدل  دارد  دقیق  بررسی  ه 

 (. 120: 2014؛ نافی، 11: 2007داهاش چالاب، 

دیگر   سازمان  به  سازمانی  از  موفق  سازمانی  تراز 
می خود  به  مختلف  در  اشکال  درستی  جواب  گیرد. 

است   فرد  به  منحصر  سازمان  هر  چرا  اینکه  مورد 
وجود ندارد. حقیقت کلی این است که چهار بلوک 

3. Structure 
4. Motivators 
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تصمیم  ساختمان حق   ( سازمانی  ای  ان  گیری، دی 
ها و ساختار( باید شدیداً یکپارچه و  اطلاعات، محرک

تا   کنند،  کار  هم  با  باید  آنها  تقویت شوند.  متقابلا 
های اجرای را حل کنند و افراد را در یک جهت ضعف

(.  هالند  1:  2006مشترک هدایت کند )نات و نیلسون،  
( ام 2010و سیلورمن  اعمال روزمره در  ( بر طبق  و  ور 

سازمان، چهار نوع از دی ان ای سازمانی را شناسایی  
 کرده اند که عبارتند از:  

: این نوع از دی ان ای  1مدار دی ان ای هدف •
مدل پیش  بر  و  کمی  محاسبات  های خطی، 

از سازمان با گروهی  و  ها بینی مبتنی است 
داده از  برای  که  بیرونی  و  درونی  های 
و محیط  شناسایی  و  خودشان  شان  ارزیابی 
 کنند، مرتبط است.استفاده می

: این نوع از دی ان  2مدار دی ان ای احساس •
نظریه بر  نظری  ای  پارادایم  مفاهیم  و  ها 

های مرتبط است که مبتنی است و با سازمان
ای از  زمینه شکل گیری چشم انداز گسترده

از   را  ارزشی  عناصر  و  احساسات  بیانات، 
های محرک و جذاب ای از ایدهطریق مجموعه

 سازد.فراهم می

: این نوع از دی ان ای 3مدار دی ان ای زمینه •
رو سازمانی تمرکر بر مشکلات، مسائل پیش

استراتژی و و  دارد.  یکدیگر  با  مرتبط  های 
محیط   بیرون  و  درون  ارتباطات  بر  مبتنی 

سازمان با  و  است  بر سازمان  متمرکز  های 
میزمینه انجام  وظایف  آن  در  که  شود، ای 

 مرتبط است. 

: این نوع از دی ان ای بر 4دی ان ای فردمدار  •
گروه  از  عضوی  یا  فرد  یک  عنوان  به  افراد 

با سازمان و  به  مبتنی است  بر فرد  های که 
عنوان عضوی از یک گروه یا یک فرد با علایق 
است،   متمرکز  جاه طلب  و  فرد  به  منحصر 

 ت. مرتبط اس

 
1. Objective-Orientation DNA  
2. Sense-Orientation DNA 

ها و اعمال  ها به نگرشهر کدام از این نوع دی ان ای
می منجر  هدفمتفاوتی  ای  ان  دی  به  شوند،  مدار 

داده آوری  منجر  جمع  بینی  پیش  و  حسابگری  ها، 
مدار به باور، عدم باور،  شود، دی ان ای احساسمی

مدار  شود، دی ان ای زمینهانکار و مزاحمت منجر می
شود و دی  زی، یادگیری و فهم منجر میسابه آشکار

منجر   و سازگاری  امیدواری  آرزو،  به  فردمدار  ای  ان 
 (. 1391: 2015شود )اعتباریان و همکاران، می

 

 روش شناسی تحقیق 3
  است.   پیمایشیروش تحقیق حاضر توصیفی از نوع  

مدیران و معلمان دوره جامعه آماری مورد نظر شامل  
 است. یک شهر کرمانشاه  اول و دوم متوسطه ناحیه  

ای تصادفی  خوشه  که با استفاده از روش نمونه گیری
 316  ای در مرحله دومدر مرحله اول و تصادفی طبقه

نفر از آنها جهت مطالعه انتخاب شدند. به منظور  
آزمودنی اخلاقی  ملاحظات  و رعایت  داشتند  کد  ها 

 محرمانه ماندن اطلاعات و اصل راز داری رعایت شد. 

ابزار گردآوری پژوهش پرسشنامه محقق ساخته  
دی ان ای سازمانی که با بهره گیری از ابعاد ارائه شده  

( طراحی و تدوین شده است. پس  2005همیلتون )
گویه طراحی  متون  از  اساس  بر  پرسشنامه  های 

گویه تجربی،  و  را نظری  پرسشنامه  ابعاد  که  هایی 
مدیریت    سنجید برای متخصصان علوم تربیتی ومی

ها ارسال و از آنها خواسته شد که درجه اهمیت آن
ها در مرحله  را مشخص کنند، پس از گردآوری داده

های  های به دست آمده درباره مولفهاول، رتبه بندی
تنظیم   پرسشنامه  بعد  مرحله  در  و  شده  مشخص 
در   از نظرخواهی  بندی حاصل  رتبه  شده که حاوی 

صان ارسال شد و از آنها مرحله اول بود، برای متخص 
خواسته شد که توافق نظر خود را با رتبه بندی به  

اولیه دارای    37دست آمده اعلام کنند. پرسشنامه 
گویه بود که پس از توجه کامل، با نظر متخصصان  

گویه کاهش یافت. در نتیجه روایی محتوایی    28به  

3. Field-Orientation DNA 
4. Individual-Orientation DNA 
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و صوری آن مورد تایید متخصصان قرار گرفت. برای  
پای ضریب  سنجش  اساس  بر  نیز  پرسشنامه  ایی 

به دست آمد. پرسشنامه در    α=0/  91آلفای کرونباخ  
بخش اول، شامل مشخصات فردی نمونه آماری و در  

گویه که بر اساس طیف پنج    28بخش دوم شامل  
، كم، نمره  1درجه ای لیکرت )شامل: خيلي كم، نمره  

نمره    و خيلي زياد،  4، زياد، نمره  3اي، نمره  ، تا اندازه 2
دارای چهار  5 پرسشنامه  این  است.  ( طراحی شده 

 (، اطلاعات 7تا    1های  گیری )سوالبعد حق تصمیم
  15های  (، ساختار سازمان )سوال14تا    8های  )سوال

 باشد. ( می28تا  22های  ها )سوال(، محرک21تا 

داده تحلیل  و  افزار  تجزیه  نرم  از  استفاده  با  ها 
و استنباطي  در    SSPS22آماری   دو سطح توصيفي 

آماره از  توصیفی  سطح  در  شد.  نظیر  انجام  های 
در   و  و کشیدگی  استاندارد، کجی  انحراف  میانگین، 
بهره   اکتشافی  عاملی  تحلیل  از  استنباطی  سطح 

 گرفته شده است.

 

 های پژوهشیافته 4
محقق   پرسشنامه  عاملی  ساختار  بررسی  جهت 

املی اکتشافی  ساخته دی ان ای سازمانی از تحلیل ع
جدول   در  شد.  گویه  1استفاده  و  های  ابعاد 

پرسشنامه مذکور ارائه شده است، تا مبنایی جهت 
 فهم بهتر نتایج پژوهش حاضر فراهم گردد.

 
 گویه ها و ابعاد پرسشنامه دی ان ای سازمانی 1   جدول 

 گویه ها 

مل
عوا

 

 کارکنان اختیارات لازم برای انجام کارها و وظایف شغلی خود را دارند.

ری 
گی

م 
می

ص
ق ت

ح
 

 کارکنان در این سازمان دقیقا اطلاع دارند که حق دارند چه تصمیماتی را بگیرند.
 تفویض اختیار به درستی برای انجام وظایف شغلی در اختیار کارکنان قرار گرفته است. 

 مدیریت در تصمیات معمولی )روتین( دخالت می کند. به ندرت 

 مدیران بالا دست در تصمیات عملیاتی تفویض مسئولیت کرده اند.
 باشد را دارد. هر فردی در این سازمان ایده های خوبی در مورد تصمیماتی که مسئول آن می

 باشد.تصمیمات جدید و خلاق میها و فرهنگ این سازمان ترغیب کننده و حمایت کننده ایده
 های مختلف در این سازمان وجود دارد. سطح بالایی از هماهنگی  بین بخش

ت
لاعا

اط
 

 سطح همکاری خوبی بین کارکنان برای انتقال دانش و تجارب خود با یکدیگر وجود دارد. 
 شده است.های علمی و استانداردی تعریف برای ارزیابی عملکرد کارکنان معیار 

 های مربوط به عملکرد سازمان در دسترس مسئولان است.تمام اطلاعات و داده 
 اطلاعات مهم در مورد محیط خارجی به سرعت به کارکنان ارشد می رسد.

 کارکنان عملیاتی معمولا به اطلاعاتی که برای انجام فعالیت و ماموریت خود نیاز دارند، دسترسی دارند.
 کارهای مناسبی برای انتقال دانش به روز به سطوح مختلف سازمان وجود دارد. ساز و 

 های زیادی از سوی مدیریت برای افزایش حیطه کنترل کارکنان صورت گرفته است.تلاش 

ان 
زم

سا
ار 

خت
سا

 

 کند کارکنانی را که بازدهی مناسبی ندارند را مورد آموزش قرار دهد. سازمان تلاش می 

های مختلف سازمان به منظور  های خوب و شفافی برای کارراهه مسیر شغلی، تغییرات در قسمتای طرح مدیریت دار 
 باشد.پیشرفت می

 دهند برای سازمان بسیار مهم است.کارکنان و وظایفی که آنها انجام می 

 فرایند ارزیابی عملکرد فردی در بین اعضای بالا دست سازمان، کافی و سازنده است.
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 گویه ها 

مل
عوا

 

 گیرد.در این سازمان ارتقا عمودی و افقی بر اساس معیارهای علمی و عدالت محور صورت می
 دهند، پایین است.در سطوح میانی مدیریت، تعداد کسانی که کارکنان به آنها گزارش می

 آورد.آنها قدردانی به عمل میکند و از دهند تایید میهایی را که کارکنان برای سازمان انجام می مدیریت سازمان تلاش 

ها
ک 

حر
م

 

 های کارکنان است. ها و مزایا سازمان پوشش دهنده تلاش پرداخت 

سازمان به کسانی که در کار خود تسلط دارند و در جستجوی پیشرفت هستند بدون توجه به عنوان شغلی آنها پاداش  
 دهد. می

 گیرد.استعدادهای متفاوت کارکنان مورد توجه قرار میها و در این سازمان توانمندی

 های مالی، انگیزاننده های متنوعی برای انجام یک کار خوب وجود دارد.علاوه بر پرداخت 
 این سازمان گذشته ی روشن و قابل افتخاری در جامعه و برای کارکنان دارد. 

 نان در تمامی سطوح اجرا می شود.های حرفه ای به منظور افزایش توانمندی کارکآموزش
 منبع: یافته های پژوهش

 

قبل از انجام تحلیل استنباطی لازم بود که از پیش  
نرمال  فرض جمله  از  اکتشافی  عاملی  تحلیل  های 

بودن توزیع داده ها، کفایت نمونه برداری و تناسب  
حاصل  داده اطمینان  عاملی  تحلیل  انجام  برای  ها 

کلاین  می2011)1شود.  پیشنهاد  تحلیل  (  در  که  کنند 
عاملی، قدر مطلق چولگی و کشیدگی متغیرها نباید  

به جدول شماره  96/1از   توجه  با  باشد.  بیشتر   ±1 
و کشیدگی تمامی متغیرها کمتر    قدر مطلق چولگی 

جدول   در  باشد.  می  شده  مطرح  مقادیر   2از 
میانگین،  شاخص شامل  متغيرها  توصيفي  هاي 

 .  اندشده ارائه انحراف استاندارد، چولگی و کشیدگی 

 
 شاخص های توصیفی متغیرهای پژوهش   2  جدول 

 کشیدگی  چولگی  انحراف استاندارد انگین می متغیر 
 25/1 -77/0 61/0 14/3 گیریحق تصمیم 

 14/1 -77/0 74/0 09/3 اطلاعات
 0/ 59 - 71/0 80/0 03/3 ساختار سازمان 

 - 04/0 -27/0 69/0 04/3 هامحرک 
 منبع: یافته های پژوهش

 

 

 

 

 
1 . Kline 



 

21 

 . 30تا  7 صفحات. 1400 پاییز و زمستان . 26 شماره .13 دوره

اجرایی مدیریت پژوهشنامه  

Journal of Executive Management 

 پرسشنامه دی ان ای سازمانی طراحی و اعتباریابی. زاده  عرفانی فریبرز آذر، نیاز مرضیه اردلان، محمدرضا

نمونه   بر  اکتشافی  عاملی  تحلیل  انجام  ادامه  در 
تحقیق با استفاده از آزمون بارتلت و شاخص کفایت 

بررسی شد. شاخص کفایت   (KMO)نمونه برداری  
 هر چه اندازه شاخص  بود.  78/0نمونه گیری برابر  

KMO   نزدیک تر باشد، »کفایت نمونه گیری«    1به
)متغیرهای آشکار( وجود ها  بهتری در انتخاب معرف

برای   KMO نقطه برش اندازه شاخص.  داشته است
بیان شده است یعنی اگر    0/ 6»کفایت نمونه گیری«  

از   KMO شاخص »کفایت    0/ 6بالاتر  ملاک  باشد، 

  0/ 6نمونه گیری« برآورد شده است و اگر پایین تر از  
نمونه   »کفایت  که ملاک  معنی است  این  به  باشد 

  (. بنابراین 2010ه است )مولایک،  برآورد نشد »گیری 
باشد.  انجام تحلیل عاملی کافی می  برای  نمونه   حجم

بارتلت   آزمون  مقدار  سطح    92/5182همچنین  در 
می  01/0 نشان  که  است  دار  ماتریس  معنی  دهد 

باشد. بنابراین  همبستگی در جامعه برابر صفر نمی
 3شرایط تحلیل عاملی حاصل شده است. در جدول  

 مربوط به این دو آزمون آمده است. نتایج  

 
 شاخص کفایت نمونه برداری و آزمون کرویت بارتلت   3  جدول 

 78/0 برداری  نمونه کفایت شاخص
 92/5182 بارتلت آزمون کای  مجذور آزمون

 378 درجه آزادی 
 000/0 داری معنی سطح

 یافته های پژوهشمنبع: 

 

جدول   های  4در  گویه  از  یک  هر  عاملی  بارهای   ،
است،  شده  ارائه  سازمانی  ای  ان  دی  پرسشنامه 

های در  مطالعات مقادیر مختلفی برای پذیرش گویه
تحلیل عاملی عنوان کرده اند، اما یک اتفاق نظر برای  

که  هایی  وجود دارد، بر این اساس گزاره  0/ 30مقدار  
از تغییرات آن ها را   30/0عامل نتواسته اند بالاتر از  

تبیین کنند، بایستی تعدیل یا حذف گردد. لذا حداقل  
میزان قابل قبول جهت پذیرش گویه ها در عوامل  

در نظر گرفته شد. بر مبنای نتایج    30/0زیر بنایی،  
های پرسشنامه بالاتر  ، بار عاملی همه گویه4جدول  

 و قابل قبول بودند.  30/0از مقدار 

 
 بارعاملی گویه های پرسشنامه دی ان ای سازمانی   4  جدول 

 بارعاملی  گویه بارعاملی  گویه بارعاملی  گویه بارعاملی  گویه
1 71/0 8 65/0 15 84/0 22 44/0 
2 34/0 9 63/0 16 71/0 23 59 /0 
3 34/0 10 50 /0 17 45/0 24 45/0 
4 53/0 11 60/0 18 81/0 25 60/0 
5 44/0 12 36/0 19 74/0 26 58/0 
6 54/0 13 41/0 20 47/0 27 51/0 
7 47/0 14 57/0 21 34/0 28 51/0 

 منبع: یافته های پژوهش
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-های ویژه عاملدر مرحله بعد از تحلیل عاملی، ارزش
با روش تحلیل   تبیین  مؤلفهها  و قدرت  های اصلی 

واریانس آزمون مشخص   واریانس و درصد تجمعی 
مشخص است تعداد   5شد، همانگونه که در جدول  

درصد      54/ 21عامل با ارزش ویژه بیشتر از یک ،    5
را   سازمانی  ای  ان  دی  پرسشنامه  کل  واریانس  از 
 تبیین می کند که قدرت تبیین نسبتاً مناسبی است. 

 
 مجموع مجذورات بارهای عاملی استخراج شده   5  جدول 

 واریانس تجمعی درصد واریانس  تبیین درصد ویژه  ارزش عامل
 24/15 25/15 27/4 عامل اول 
 40/28 15/13 68/3 عامل دوم
 40/41 00/13 64/3 عامل سوم 
 21/54 80/12 58/3 عامل چهارم 

 منبع: یافته های پژوهش

 

و نتیجه گیری آزمون شیب   5نتایج حاصل از جدول 
( 1دامنه در قالب نمودار سنگ ریزه )نمودار شماره  

عامل را برای پرسشنامه دی ان ای    4آمده است، که  
 دهد. سازمانی نشان می

 

 
 پرسشنامه دی ان ای سازمانی   های   مؤلفه   تعداد   تعیین   برای   ریزه   سنگ   نمودار   1  نمودار 

 منبع: یافته های پژوهش 
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های پرسشنامه  ، ماتریس دوران یافته گویه6جدول  
چرخش از  بعد  سازمانی  ای  ان  را   دی  واریماکس 

می ابعاد  نشان  کرونباخ  آلفای  ضرایب  دهد. 
پرسشنامه پژوهش به ترتیب برای حق تصمیم گیری  

و محرک    86/0، ساختار سازمانی  82/0، اطلاعات  81/0
هستند، لذا همسانی    7/0می باشد و بالاتر از    83/0

واقع   قبول  مورد  مذبور  پرسشنامه  ابعاد  درونی 
 شوند. می

 

 ماتریس دوران یافته گویه ها و ابعاد پرسشنامه دی ان ای سازمانی   6  جدول 

 گویه ها 
 عامل ها 

 محرک ها اطلاعات حق تصمیم گیری  ساختار سازمان 
1 91/0 83/0 70/0 62/0 
2 82/0 49/0 73/0 76/0 
3 47/0 57/0 70/0 64/0 
4 89/0 62/0 75/0 77/0 
5 83/0 58/0 48/0 74/0 
6 57/0 73/0 62/0 70/0 
7 55 /0 67/0 63/0 65/0 

 83/0 86/0 82/0 81/0 آلفای کرونباخ
 

 

 گیری نتیجهبحث و  5
اعتباریابی   و  طراحی  حاضر  پژوهش    هدف 

پرسشنامه دی ان ای سازمانی است، نتایج پژوهش 
تصمیم حق  اصلی  عامل  چهار  که  داد  گیری، نشان 

محرک و  سازمان  ساختار  و  اطلاعات،  شناسایی  ها 
نتایج   با  همسو  نتایج  این  گرفت.  قرار  تایید  مورد 

همکاران)پژوهش و  نیلسون  (،  2003های 
عبدل2005همیلتون) داهاش (،  و  رشید  ردا 

)2007چالاب) نافی  این  2014(؛  در  که  چرا  بود،   )
های اصلی دی  پژوهش عوامل مذکور به عنوان بلوک

در   است.  گرفته  قرار  تایید  مورد  سازمانی  ای  ان 
تصمیم حق  بعد  همیلتون) خصوص  در  2005گیری   )

گیرنده مطالعه در  بعد  این  که  داشت  بیان  ای 
صمیم  اختیارات لازم برای کارکنان در انجام امورات و ت

ردا رشید و داهاش های شغلی می باشد، عبدلگیری

تصمیم2007چالاب) حق  داشتند  بیان  با  (  گیری 
مختلف   تصمیمات  در  مدیران  مسئولیت  تفویض 

باشد،  بویژه تصمیمات عملیاتی قابل اندازه گیری می
( حق تصمیم گیری را در فرهنگ سازمانی  2014نافی)

ها  خلاقیت و نوآوری در ایدهداند که حامی  نهفته می
می تصمیمات  در  و  اطلاعات  بعد  راستای  در  باشد. 

همیلتون) شاخصه2005مطالعه  با  همچون  های  ( 
سازمانی)افقی گسترده  بین  -ارتباطات  در  عمودی( 

های سازمانی به منظور انتقال دانش و تجارب بخش
( گزارش  2003کاری عملیاتی شد، نیلسون و همکاران)

برای    کردند اطلاعات  به  دسترسی  سهولت  که 
های مختلف به همراه نحوه انتقال  مسئولان و بخش

شکل   زمینه  سازمانی  مختلف  سطوح  بین  دانش 
می فراهم  را  اطلاعات  بعد  نافی)گیری  (  2014آورد. 

ها و فرایندهای سازمانی را برای  توسعه زیر ساخت
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انتقال دانش و اطلاعات از محیط خارجی و داخلی  
ه سطوح مختلف سازمانی را شاخص عملیاتی بعد  ب

اطلاعات معرفی کرد. در زمینه بعد ساختار سازمانی  
( برنامه  2005همیلتون  و  پیگیری  که  داشت  بیان   )

نظارت  حیطه  توسعه  برای  ارشد  مدیریت  ریزی 
آموزش توسعه  و  شاخص  کارکنان  سازمانی،  های 

در   باشد،  می  سازمان  ساختار  بعد  برای  عملیاتی 
( برای  2007طالعه عبدل ردا رشید و داهاش چالاب)م 

اندازه به  سازمان  ساختار  بعد  کرد  گیری  عملیاتی 
فرایند ارزیابی عملکرد و شرح وظایف شغلی کارکنان  

محرک بعد  خصوص  در  مطالعه  پرداختند.  در  ها، 
( مشوق2005همیلتون  از  همچون  (  شغلی  های 

تشویقپرداخت مزایا،  افز ها،  برای  تلاش  ها  ایش 
ها و استعدادهای  کارکنان به همراه توجه به توانمندی

ردا   عبدل  مطالعه  در  است،  کرده  استفاده  کارکنان 
( تاریخچه روشن و قابل  2007رشید و داهاش چالاب )

اندازه گیری  افتخار سازمان را به عنوان محرک قابل 
های مالی و  ( توسعه مشوق2014معرفی کردند، نافی)

ها مورد توجه قرار داد.  برای سنجش محرکمعنوی را  
توان بیان کرد دی  بر اساس نتایج به دست آمده می

ای منعطف  ان ای سازمانی به عنوان یک پایگاه داده
می گرفته  نظر  میدر  کسی  هر  که  با  شود  تواند 

ها و داشتن اطلاعات در مورد سازمان، ساختار، رویه
ان و روابط خود با روابط اساسی بین افراد در سازم 

باشد،   داشته  دسترسی  آن  به  سازمان  بیرون  افراد 
می ساختار  نوع  انگشت  این  اثر  نقش  در  تواند 

سازمان   به  فردی  به  منحصر  های  ویژگی  سازمان، 
زمینه و  سازمان  دهد  ساختار  که  آورد  فراهم  را  ای 

منعطف و حامی نوآوری و خلاقیت باشد. دی ان ای  
سا عنوان  به  تصمیمسازمانی  صحیح،  ختار،  گیری 

 ها و اطلاعات تعریف شده است.  محرک

گیری به عنوان یکی از عوامل اساسی  حق تصمیم
اینکه   به  دارد  اشاره  سازمانی  ای  ان  دی  مدل  در 

با چه معیارهایی و توسط چه  تصمیم گیری درست 
می گرفته  توجه  کسانی  عامل  این  بستر  در  شود، 

ی مدیریت و کارکنان و فرهنگ  هاای به توانمندیویژه
سازمانی وجود دارد، صفات رهبری و شایستگی های  

کارکنان و فرهنگ سازمانی حمایت کننده سه ضلع  
اساسی در این عامل هستند، این عامل تمرکز خود را 

های کارکنان  بر تفویض اختیار متناسب با مسئولیت
  کند در امور وظایف شغلی قرار داده است و تاکید می

که مدیران در راس راهبردی سازمانی باید در راستای  
اهداف کلان سازمانی تصمیمات خود را متمرکز کنند  
و این اجازه به سطوح مختلف سازمان داده شود تا  
راستای   در  خود  اختیارات  و  وظایف  با  متناسب 

تصمیم حق  شغلی  با  وظایف  باشند،  داشته  گیری 
عامل به دنبال    توان بیان کرد ایندرک این مهم می

هنگام   در  افراد  که  است  شرایطی  سازی  فراهم 
موقع  تصمیم به  و  درستی  به  را  اطلاعات  گیری 

 دریافت کنند. 

برنامه برگیرنده  در  بودجهاطلاعات  بندی،  ریزی، 
های کنترل، معیارهای ارزیابی عملکرد کاری  سیستم

است، وجود اطلاعات زمینه هماهنگی و اعتماد بین  
آورد، آنچه های مختلف در سازمان را فراهم میبخش

کند،  اهمیت اطلاعات را برای سازمان دو چندان می
تغییرات سریع محیطی است که می بایست وجود 

به سرعت اطلاعات مهم در مورد محیط خارجی برای  
سازمان   سطوح  تمامی  در  را  سازمان  حیات  ادامه 

زی برای  منتقل و توزیع کند. در این شرایط بسترسا
تواند  انتقال دانش و تجارب کارکنان، بین یکدیگر می

راهبردی اساسی برای فهم و تجزیه و تحلیل اطلاعات 
بین   همکاری  سطح  افزایش  به  منجر  که  باشد، 

شود. رکن اساسی در این عامل ارزیابی از  کارکنان می
عملکرد در سطح فردی، گروهی و سازمانی است که  

بعدی   چند  رویکرد  ارائه با  و  عملکرد  ارزیابی  به 
بازخورد برای اصلاح اشتباهات می پردازد. باید اشاره 
کرد که این بعد پیش نیاز یادگیری سازمانی و تبدیل 

   شدن سازمان به سازمان یادگیرنده است.

ساختار سازمانی با نمودار سازمانی و آنچه را که 
  شود، در واقع ساختار گیرد معرفی میدر آن قرار می

سلسله  روندها،  اطلاعات،  جریان  رسمی،  گزارش 
مراتب سازمانی، وحدت فرماندهی و فرآیندهای کاری  

اینکه مدیریت تا چه اندازه برای  را شامل می شود. 
افزایش حیطه کنترل کارکنان در تلاش است و اینکه  
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شغلی،  برنامه مسیر  مدیریت  برای  آنان  های 
شایستگیسیاست کارگزینی،  های  سیاستها،  های 

چگونه   کارکنان  شغلی  مسیرهای  مدیریت  و  ترفیع 
این عامل قرار می گیرد، بعد  طراحی شده است در 

های شغلی کارکنان تاکید  ساختار سازمانی بر آموزش
دارد و تلاش دارد کارکنانی که بازدهی کمی دارند را  
مورد آموزش قرار دهد، در کنار این مهم ارتقاء شغلی  

و افقی بر اساس معیارهای علمی و    در سطح عمودی
عدالت محور در دستور کار مدیریت است، به نحوی  

می احساس  کارکنان  برای  که  آنها  وظایف  که  کنند 
می تلقی  مهم  گفت سازمان  باید  نهایت  در  شود. 

ساختار منعطف و تلاش زیادی برای مسطح تر شدن  
 دارد.

موقعیتمحرک با  بر ها  را  افراد  که  هایی 
ها، شغل، تاریخ سازمان  انگیزاند، اهداف، مشوقمی

شود، تفکر در مورد رفتارهای که ارزشمند  معرفی می
باشد، بر این  هستند کلید موفقیت در این عامل می
های کارکنان را  اساس مدیریت سازمان، همواره تلاش

باشد که برای  دهد و در تلاش میمورد تقدیر قرار می

انگیزه همچون  هافزایش  کارکنان  بیرونی  ای 
انگیزهپرداخت و  مزایا  و  آنها همچون  ها  دورنی  های 

مسئولیت برنامهافزایش  داشته  ها  مدونی  ریزی 
 باشد. 

ها در ایران برای  پژوهش حاضر جزء اولین کوشش
سازمانی   ای  ان  دی  ابعاد  شناسایی  و  اعتباریابی 

ت.  باشد که در بین مدیران و معلمان انجام گرفمی
یافته سازمانتعمیم  به  تحقیق  این  و  های  های 

همچنین   است.  مواجه  محدودیت  با  دیگر  کارکنان 
یافته افزایش تعمیم پذیری  شود  ها توصیه میبرای 

سازمان در  پژوهش  نمونهاین  با  و  دیگر  های  های 
بندی   جمع  مقام  در  نهایت  در  شود.  تکرار  دیگر 

ساخمی تطابق  که  نمود  بیان  با  توان  سازمانی  تار 
در سطح  بلوک به مدارس  ای سازمانی  ان  های دی 

خرد و نظام آموزش و پرورش در سطح کلان کمک  
کند تا برنامه های توسعه و تحول سازمانی را به  می

شکل راهبردی هدایت و رهبری کنند و به عنوان یک  
کل همنوا، هویت و شخصیتی منحصر به فردی به  

 ساختار خود دهند. 
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 انجام کارها و وظایف شغلی خود را دارند. کارکنان اختیارات لازم برای      

ری
گی

م 
می

ص
ق ت

ح
 

کارکنان در این سازمان دقیقا اطلاع دارند که حق دارند چه تصمیماتی را       
 بگیرند. 

     
تفویض اختیار به درستی برای انجام وظایف شغلی در اختیار کارکنان قرار 

 گرفته است. 

 معمولی )روتین( دخالت می کند. به ندرت مدیریت در تصمیات      

 مدیران بالا دست در تصمیات عملیاتی تفویض مسئولیت کرده اند.      

هر فردی در این سازمان ایده های خوبی در مورد تصمیماتی که مسئول آن      
 می باشد را دارد.

تصمیمات جدید  فرهنگ این سازمان ترغیب کننده و حمایت کننده ایده ها و      
 و خلاق می باشد. 

 سطح بالایی از هماهنگی  بین بخش های مختلف در این سازمان وجود دارد.      

ت
لاعا

اط
 

سطح همکاری خوبی بین کارکنان برای انتقال دانش و تجارب خود با یکدیگر      
 وجود دارد. 

استانداردی تعریف شده برای ارزیابی عملکرد کارکنان معیار های علمی و      
 است. 

تمام اطلاعات و داده های مربوط به عملکرد سازمان در دسترس مسئولان       
 است. 

 اطلاعات مهم در مورد محیط خارجی به سرعت به کارکنان ارشد می رسد.      

کارکنان عملیاتی معمولا به اطلاعاتی که برای انجام فعالیت و ماموریت خود      
 نیاز دارند، دسترسی دارند. 

ساز و کارهای مناسبی برای انتقال دانش به روز به سطوح مختلف سازمان       
 وجود دارد. 

     
تلاش های زیادی از سوی مدیریت برای افزایش حیطه کنترل کارکنان صورت 

 گرفته است. 

ان 
زم

سا
ار 

خت
سا

 

بازدهی مناسبی ندارند را مورد آموزش سازمان تلاش می کند کارکنانی را که      
 قرار دهد. 

مدیریت دارای طرح های خوب و شفافی برای کارراهه مسیر شغلی، تغییرات      
 در قسمت های مختلف سازمان به منظور پیشرفت می باشد. 

 کارکنان و وظایفی که آنها انجام می دهند برای سازمان بسیار مهم است.      
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فرایند ارزیابی عملکرد فردی در بین اعضای بالا دست سازمان، کافی و سازنده      
 است. 

در این سازمان ارتقا عمودی و افقی بر اساس معیارهای علمی و عدالت محور       
 صورت می گیرد.

در سطوح میانی مدیریت، تعداد کسانی که کارکنان به آنها گزارش می دهند،      
 پایین است. 

مدیریت سازمان تلاش هایی را که کارکنان برای سازمان انجام می دهند تایید      
 می کند و از آنها قدردانی به عمل می آورد. 

ها
ک 

حر
م

 

 پرداخت ها و مزایا سازمان پوشش دهنده تلاش های کارکنان است.      

پیشرفت  سازمان به کسانی که در کار خود تسلط دارند و در جستجوی      
 هستند بدون توجه به عنوان شغلی آنها پاداش می دهد. 

در این سازمان توانمندی ها و استعدادهای متفاوت کارکنان مورد توجه قرار      
 می گیرد. 

علاوه بر پرداخت های مالی ، انگیزاننده های متنوعی برای انجام یک کار خوب      
 وجود دارد. 

 گذشته ی روشن و قابل افتخاری در جامعه و برای کارکنان دارد. این سازمان      

آموزش های حرفه ای به منظور افزایش توانمندی کارکنان در تمامی سطوح      
 اجرا می شود. 

 

 


