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 چکیده
و از نظر   یپژوهش از نظر هدف کاربرد نیا  اسرتان تهران بود. یآزاد اسرلام یهادر دانشرگاه  سرتهیشرا یابعاد فرهنگ سرازمان  یاسرتررا  و اعتبارسرن  ، ییپژوهش حاضرر شرناسراهدف  

استان تهران بود. نمونه پژوهش   یدانشگاه آزاد اسلام یواحدها  یعلم  ئتیه  یشامل اعضا یبود. جامعه آمار  یو از نوع همبستگ یشیمایرر پ  یفیتوص  ، یها کمداده یروش گردآور

بود که  ستهیشا  یساخته فرهنگ سازمانها پرسشنامه محققداده یشد. ابزار گردآور  لیپرسشنامه معتبر وارد تحل  304ت  یانتراب شد و در نها  یا خوشه  یتصرادف یریگبا روش نمونه

  ی بررسر  یدییو ت   یاکتشراف  یعامل لیتحل قیسرازه از رر  ییشرد و روا  دییپرسرشرنامه توسرت مترصرصران ت   ییمحتوا   ییشرد. روا   نیپژوهش تدو  نهیشریو پ یمنابع نظر  یپس از بررسر

در    یمعادلات سرراختار  یابیو مدل  یدییت   یعامل لیتحل  ، یاکتشرراف  یعامل لیتحل  ، یفیها با اسررتفاده از آمار توصررشررد. داده  یابیکرونباخ ارز یآلفا بیبا ضررر زیابزار ن  ییای. پادیردگ

  ی ها برا داده نیبارتلت معنادار بود؛ بنابرا   تیو آزمون کرو  0.943برابر با  KMOنشررران داد مقدار    یاکتشررراف  یعامل  لیتحل ج ینتا  شررردند.  لیتحل AMOSو   SPSS  یافزارهانرم

  ،یمحوریمشرتر  ، یا رفهح  یرفتار شرهروند  ، یمشرارکت و هماار  ، یا عدالت و اخلاق حرفه  ، یمحورتیفیشرده شرامل نه بعد فرهنگ کمناسرب بودند. سراختار اسرتررا   یعامل  لیتحل

  ی عامل  لیتحل ج یدر دامنه قابل قبول قرار داشرتند. نتا  هاهیگو  یعامل  یبود. بارها  یو اعتمادسراز و فرهنگ متعال  یعارف  یرهبر  ، یمحورو دانش یتوانمند  ، یسرازمان یرفتار شرهروند

  AGFI=0.866و  χ²/df=2.199  ،RMSEA=0.063  ،CFI=0.939  ،GFI=0.904 املبرازش شرر  یهاکرد و شرراخ  تیحما  یبعداز مدل نه زین  هاهیگو قیپس از تلف یدییت 

شده  استررا  یبعددارد و مدل نه یچندبعد یاستان تهران ساختار  یآزاد اسرلام  یهادر دانشرگاه سرتهیشرا  یفرهنگ سرازمان  ها، افتهیبر اسرا    دهنده برازش مطلوب مدل بودند.نشران
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Abstract 

This study aimed to identify, extract, and validate the dimensions of competent organizational culture in Islamic Azad Universities of 

Tehran Province. This applied study used a quantitative, descriptive-correlational, and survey-based design. The statistical population 

consisted of faculty members working in Islamic Azad University branches in Tehran Province. Participants were selected through cluster 

random sampling, and 304 valid questionnaires were finally analyzed. Data were collected using a researcher-made questionnaire 

developed through a review of theoretical foundations and previous studies on organizational culture. The content validity of the 

instrument was confirmed by experts, and its construct validity was assessed using exploratory and confirmatory factor analyses. 

Reliability was evaluated through Cronbach’s alpha coefficients. Data were analyzed using descriptive statistics, exploratory factor 

analysis, confirmatory factor analysis, and structural equation modeling through SPSS and AMOS. The inferential results indicated that 

the Kaiser–Meyer–Olkin index was 0.943 and Bartlett’s test of sphericity was statistically significant, confirming the adequacy of the data 

for factor analysis. Exploratory factor analysis extracted a nine-dimensional structure for competent organizational culture, including 

quality-oriented culture, justice and professional ethics, participation and cooperation, professional citizenship behavior, customer 

orientation, organizational citizenship behavior, empowerment and knowledge orientation, emotional and trust-building leadership, and 

transcendental culture. The factor loadings of the retained items were within acceptable ranges. After item parceling, confirmatory factor 

analysis supported the nine-factor structure. The model fit indices, including χ²/df=2.199, RMSEA=0.063, CFI=0.939, GFI=0.904, and 

AGFI=0.866, demonstrated an acceptable and favorable model fit. The findings showed that competent organizational culture in Islamic 

Azad Universities of Tehran Province has a multidimensional structure. The validated nine-dimensional model can serve as a reliable 

framework for measuring, evaluating, and strengthening organizational culture in higher education institutions. 
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 مقدمه 

ها صرفاً  و نقش آن ند یآیبه شمار م ی انسان هیو انتقال دانش، فرهنگ و سرما دیبازتول د، یتول ینهادها نیتریاد یاز بن یاها در هر جامعهدانشگاه

 ر ی از مس  یبانیحل مسئله و پشت  تیظرف  یارتقا  ،یفکر  هیتوسعه سرما  ، یاجتماع   تیبه هو  یده بلکه در شکل  ست، یمحدود ن  یبه آموزش تخصص

  یهایدانش، گسترش فناور  شدنیمانند جهان یاچندگانه ی با فشارها ی. در جهان معاصر، نظام آموزش عالکند یم  دای نمود پ  زین  داریپا توسعه

ارتقا  ازی و ن  ی اجتماع   ییضرورت پاسخگو  ، یمؤسسات دانشگاه   انیرقابت م  نفعان، یانتظارات ذ  رییتغ  ن،ینو و    یخدمات آموزش  تیفیک  یبه 

ازا  روبهرو  یپژوهش هستند که بتوانند رفتار    یی ساختارها  ازمندین  ،ی و اجتماع   ی نقش مؤثر در توسعه علم  ی فایا  یها برادانشگاه  رو،نیاست. 

همسو سازند. در    یاحرفه  یهاو ارزش   یآموزش  یهاتیمأمور  ،یرا در جهت اهداف نهاد  انیکارکنان و دانشجو  ران،یمد   ، یعلم  ئتیه  یاعضا

  ی فرهنگ سازمان  رایز  ابد؛ی یم  یاژهیو  تیها اهمعملکرد دانشگاه  لیدر تحل  ن یادیبن  یرهایاز متغ  یکیعنوان  به  یسازمان  گفرهن  ،یبستر   نیچن

  ریینحوه مواجهه با تغ  ،یریگمیتصم  تیفیتعامل افراد، ک  ی مشترک است که چگونگ  ی رفتار  یها، باورها، هنجارها و الگوهااز ارزش   یامجموعه 

 ,.Mirahmadi et al., 2021; Mosadeghrad, 2015; Ohani Zanouz et al)  کندیم  یدهرا جهت  سازمان  یو سطح تعهد اعضا

2022). 

  ت یریمد  ازمند یدارند، ن  ی متخصص و توسعه علم  ی انسان   یروین  ت یدر ترب  یاها نقش برجسته که دانشگاه  یی در کشورها  ژه یوبه  ، ی آموزش عال  نظام

است که در آن روابط    یو ارزش  ی اجتماع   ی علم، بلکه سازمان   د یو تول  یآموزش رسم  یبرا  ی طیتنها محاست. دانشگاه نه  ی آگاهانه فرهنگ سازمان

. مطالعات  کنندیم  دایزمان معنا پ صورت همخدمات به  تیفیو ک  ی سازمان  یریادگی عدالت، مشارکت،    ،یااخلاق حرفه  ، یعلم  یرهبر  ،یسانان

 ی اریبس رایسازمان ناقص خواهد بود؛ ز ی بدون توجه به ابعاد فرهنگ  یدانشگاه  یهانظام یشناسبیاند که آسنشان داده یمربوط به آموزش عال

انسان   یهاتیو محدود  ی سازماندرون  ی هاتعارض  ،ی ارتباط  یهاها، ضعفمقاومت  ها،یآمداز ناکار الگوها  شهیر  ، یتوسعه منابع    یفرهنگ  یدر 

  ی تیریمد  یهایستگیتوسعه شا  گر،ید  ی. از سو(Mirahmadi et al., 2021; Zabetpour Kordi et al., 2019)مستقر در سازمان دارند  

بود که در بستر فرهنگ  داریپا   یزمان  زین   یآموزش  یهادر نظام   یاو حرفه با مأمور  یخواهد   رد یشکل گ  یسازمان   یهاتیمناسب و هماهنگ 

(Jafari Rad et al., 2019)تواندیم  سته،یشا  ی ابعاد فرهنگ سازمان  یی شناسا   ژه یوها، بهدر دانشگاه  ی فرهنگ سازمان  یاساس، بررس  نی. بر ا  

 فراهم آورد. یدانشگاه  یانسان هیسرما تیعملکرد و تقو تیفیک  یارتقا ،یتیریمد یاصلاح ساختارها یبرا  ییمبنا

ادب  یسازمان  فرهنگ اثرگذار بر ک  یکیعنوان  به  تی ریمد  اتیدر  و   ینوآور  ،یریادگی   ،یتعهد سازمان   ،یشغل  تیرضا  ،یوربهره  ت،یفیاز عوامل 

 یبرا  یشتر یمنسجم و متناسب با اهداف خود برخوردارند، معمولاً توان ب  ،یکه از فرهنگ قو  یی هاشده است. سازمان  ی معرف  ی عملکرد سازمان

تغ  یسازگار تعارض  ،یطیمح  راتییبا  احل  پاسخگو  یدرون  یهماهنگ  جادیها،  ن  ییو  سازمان  نفعانیذ  یازهایبه  فرهنگ  مقابل،  در    ی دارند. 

 ی خدمات و کاهش اثربخش  تیفیافت ک  ر،ییکاهش مشارکت، مقاومت در برابر تغ  زش،یضعف انگ  ،یاعتمادیب   یریگبه شکل  تواندینامناسب م 

  ش یها بو عملکرد آن  اندانیبندانش  ییهاها سازماندانشگاه  رایدارد؛ ز  یمضاعف  تیموضوع اهم  نیا  ،ی آموزش عال  وزهمنجر شود. در ح  ی سازمان

وابسته   یبه اخلاق علم  یبندیو پا یهمکار هیروح ، یعلم یآزاد ،یاحرفه   یریپذت یسطح اعتماد، مسئول ،یتعاملات انسان  تیفیبه ک زیاز هر چ

  یشناخت بهتر سازوکارها  یمهم برا  یرهای از مس  یک ی  ،ی نظام آموزش عال  یبرا  ی فرهنگ سازمان یالگوها  یاعتبارسنجو    یطراح  رو،ن یاست. ازا

 ,.Ahvazian et al., 2016; Bahmanesh, 2017; Mehdi et al)   شودیمحسوب م  ی دانشگاه   تیری مد  تیفیدانشگاه و بهبود ک  یدرون

2020) . 

از    یاست و به نوع   ی فرهنگ سازمان  یعموم  فیمفهوم فراتر از توص  نیاست. ا  سته«یشا  ی »فرهنگ سازمان   نه،یزم  نیمهم در ا  م یاز مفاه  یکی

  ی هنگام   ستهیشا  یسازمان تناسب دارد. فرهنگ سازمان   ی طیو الزامات مح  نفعانیها، انتظارات ذراهبرد، ارزش   ت،یفرهنگ اشاره دارد که با مأمور

 ی رفتار شهروند  ،یمداری مشتر  ،یمحورمشارکت، دانش  ،یاعدالت، اخلاق حرفه  ،یمحورت یفیکه ابعاد مختلف فرهنگ، از جمله ک  ابد ییمعنا م 

تنها فرهنگ نه  ، یتیوضع  نیشده باشند. در چن  نهیصورت منسجم و مکمل در سازمان نهادصورت پراکنده، بلکه بهاعتمادساز، نه به  یو رهبر
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.  سازدیهمسو م   ی که رفتار اعضا را با اهداف سازمان  کند یعمل م   یراهبرد  یاهیعنوان سرمابلکه به  ،یررسمیغ   یاز باورها  یاموعه عنوان مجبه

عدالت   ،یمحوریمانند مشتر  ییهارا در قالب مؤلفه   ستهیشا  یابعاد فرهنگ سازمان   محور،یمشتر  یهاو همکاران با تمرکز بر شرکت  نیمت  یزارع 

 نییتب  ی سازمان  یو رفتار شهروند  یمحورتیفیو اعتمادساز، ک  ی عاطف  یرهبر  ، یمشارکت و همکار  ،یمحورو دانش  یتوانمند  ،یارفهو اخلاق ح

 .(Zarei Matin et al., 2011)باشد    یو کاربرد  ینظر  تیواجد اهم  زین  یو دانشگاه  یآموزش  یهاسازمان  یبرا  تواند یکه م  یکردند؛ چارچوب

اساس  یک ی  یمحورتیفیها، کدانشگاه  در ابعاد  ز  ستهیشا  یفرهنگ سازمان   یاز  به ک  یدانشگاه  تیمأمور  رایاست؛  توجه  آموزش،   تی فیبدون 

محدود    یکم   یهاشاخص  ای  یرسم  یصرفاً به استانداردها  یدر آموزش عال  ت یفی. کستیقابل تحقق ن  یاو تعاملات حرفه   یپژوهش، خدمات علم 

 ی ریادگیتجربه    یو ارتقا  یآموزش  یهادر برنامه  ینوآور  ،ی علم ییعملکرد، پاسخگو  یابینگرش مثبت به بهبود مستمر، ارز  امل بلکه ش  شود،ینم

مستلزم    یآموزش  تیفیکه ک  دهدینشان م  یدر آموزش عال  یابیارز  یو الگوها  یدرس  یهابرنامه  تیفیاست. مطالعات مرتبط با ک  انیدانشجو

  ن ی. همچن(Ohani Zanouz et al., 2022)است    ی ابیو نظام ارز  یری ادگی ـ    ی اددهی   ی هاروش  ،یفناور  توا،ساختار، مح  انیم  ی هماهنگ

  ک یکه در قالب  شودیم دارتری پا  یزمان  تیفیکه بهبود ک دهد ینشان م یجامع و عملکرد سازمان  تیفیک تیریاطلاعات، مد  یفناور ان یم وندیپ 

 است یس  کیتنها  در دانشگاه نه  یمحورتیفیک  ن،ی. بنابرا(Baharestan et al., 2012)شود    نهینهادمند  و نظام  کنندهتیحما   یفرهنگ سازمان

 است.  یسازمان یاثربخش  یارتقا یبرا یضرور یفرهنگ  یهااز مؤلفه یکیبلکه  ،ییاجرا

عدالت    ت یبدون رعا  ،یو اجتماع   یعلم  یعنوان نهاداست. دانشگاه به   یادر دانشگاه، عدالت و اخلاق حرفه  ستهیشا   یفرهنگ سازمان  گرید  بعد

خود را حفظ کند. عدالت    ی نهاد  تیو مشروع   ی اعتماد سازمان  تواند یو امکان مشارکت اعضا نم  ها ت یها، مسئولها، منابع، پاداشفرصت  عیدر توز

دارد و اخلاق    میارتباط مستق  انیکارکنان و دانشجو  ،یعلم  ئتیه  یاعضا  ران،یمد  انی با احساس انصاف در روابط م  یدانشگاه  طیدر مح  ی زمانسا

.  کندیفراهم م   یدانشگاه  یهابه ارزش   یبند یو پا  ضیاز تبع  زیاحترام متقابل، پره  ، یرفتار مسئولانه، صداقت علم  یرا برا  ییارهایمع  زین  یاحرفه 

مهم نظام آموزش   یهات یاز مأمور  یفرهنگ و خردورز  تیو تقو  یاند که گسترش عدالت اجتماع نشان داده   رانیا  یحوزه آموزش عال  یهاپژوهش

آن است که فرهنگ   انگریب  یآموزش عال  یهایمشخط  یموانع اجرا  یی شناسا  نی. همچن(Ghaedi et al., 2020)  شودیمحسوب م  ی عال

با چالش مواجه کنند    ی دانشگاه  یها استیتحقق س  توانند یم  ی سازماندرون  موانعنامناسب و    ی سازمان  ,.Zabetpour Kordi et al)را 

 .ردیدر دانشگاه مورد توجه قرار گ ستهی شا یفرهنگ سازمان   ریناپذییعنوان بخش جدابه د یبا یااساس، عدالت و اخلاق حرفه نی. بر ا(2019

 ی اریبر دانش و تعامل است و بس  یمبتن  ی. دانشگاه، سازمان دیآیبه شمار م  ستهیشا  یفرهنگ سازمان   یدیاز ارکان کل  زین  یو همکار  مشارکت

  ،یعلم  ئتیه  ی اعضا  ران،یمد  ،یپژوهش  ی واحدها  ، یآموزش  یهاگروه  انی م  یهمکار  قیآن از طر  یو آموزش  یپژوهش  ، یعلم  یاز دستاوردها

از همکاران، کار    یریادگیتبادل تجربه،    ،یجمع  یریگمیوگو، تصمگفت   نهیزم  ، ی. فرهنگ مشارکتشودیحاصل م  یرونینفعان بی و ذ  انیدانشجو

هم  یمیت م  یعلم  ییافزاو  فراهم  چنسازدیرا  در  مجر  یاعضا  ،یفرهنگ  نی.  صرفاً  را  خود  فرآ  دانند،ینم  ماتیتصم  یسازمان  در    ندیبلکه 

  دهد ینشان م یو تحول سازمان  ی فرهنگ سازمان نهیدر زم د یجد ی هاپژوهش یهاافتهینقش فعال دارند.   هااستیس یابیاجرا و ارز ،یریگشکل

بر تحول سازمان  یهامؤلفه  نیتراز مهم  یو رهبر  ی که فرهنگ سازمان تقو  اندیاثرگذار  و    یساختار  راتییتغ  ، ی فرهنگ  ی هامؤلفه   تیو بدون 

  ی هاکه گونه   دهدینشان م  ی رقابت  یهاچارچوب ارزش  ن،ی. افزون بر ا(Pazhouhan, 2025)دار منجر شوند  ی پا  جیبه نتا  توانندیفناورانه نم

دارند    یمتفاوت   ریبازارمحور و نوآورانه، هرکدام بر رفتار و عملکرد سازمان تأث  ،یمراتبسلسله  ، یاز جمله فرهنگ مشارکت  ، یمختلف فرهنگ سازمان 

 .(Kordestani & Shams, 2025)کمک کند   یفرهنگ سازمان  ترقیدق لیتواند به تحلیها مگونه نیو شناخت ا

هستند.   یدانشگاه  یهاطیدر مح  ستهیشا  ی از ابعاد مهم فرهنگ سازمان  یاحرفه  یو رفتار شهروند  یسازمان   ی کنار مشارکت، رفتار شهروند  در

از   تیحما   ،یهمکار  ش یسازمان، افزا  یافراد بوده و به بهبود فضا   یرسم  فیاشاره دارد که فراتر از وظا  ییبه رفتارها  یسازمان   یرفتار شهروند

در قالب مشارکت داوطلبانه در    تواند یرفتارها م  نیها، ا. در دانشگاهکندیسازمان کمک م   ی کل   یاثربخش  یو ارتقا   یریپذتیمسئول  ران،همکا

اعتبار    ی ارتقا  یو تلاش برا  یآموزش  تیفی تعهد به ک  ،یاحرفه  یهنجارها  تی با همکاران، رعا   یهمکار  ان،یاز دانشجو  تیحما  ،ی علم  ی هاتیفعال
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مستمر، ارتباط   یریادگی  ،یااخلاق حرفه   ، یعلم  یستگیبر شا  یمبتن  یاز رفتارها  یابه مجموعه   زین  یاحرفه   ی. رفتار شهروند ابد یبروز    یهدانشگا

 ی هستند، ضرورت  ییو پاسخگو  ینوآور  ، یکه به دنبال تعال  ییهادانشگاه  یبرا  ییرفتارها  نیاشاره دارد. چن  یتخصص  یریپذتیمؤثر و مسئول

پژوهششودیم  محسوب  نیادیبن و سبک   یسازمان   تیهو  زش،یانگ  ، یکار  ی زندگ   تیفیبر ک  تواندیم   ی اند که فرهنگ سازمانها نشان داده. 

 Ahvazian et)  ستین  ریپذ مناسب امکان  ی فرهنگ  نهیزم  جاد یدر دانشگاه، بدون ا  ی شهروند  ی رفتارها  تی تقو  نیاثرگذار باشد؛ بنابرا  یرهبر

al., 2016) . 

  ی اصل  هیمحورند و سرمادانش  ییها ها ذاتاً سازماناست. دانشگاه  یمحورو دانش  یتوانمند  سته،یشا  ی فرهنگ سازمان  یاز ابعاد اساس   گری د  یکی

 ی فرصت برا  جاد یاعضا مستلزم ا  یو کارکنان نهفته است. توانمندساز  یعلم  ئتیه  ی اعضا  یو توان تخصص  ت یها در دانش، مهارت، خلاقآن 

 یاحرفه   یستگیاحساس شا  تیو تقو  یاز نوآور  تیحما  ،ی به منابع علم  یدسترس  ،یریگمیدانش، مشارکت در تصم  یروزرسانبه  ستمر،م  یریادگی

 ن یآفرتحول  یو رهبر  تالیجیمشارکت کارکنان، تحول د   رنده، یادگی   ی اند که فرهنگ سازماننشان داده  د یراستا، مطالعات جد  نیاست. در هم

ا  توانندیم دانشگاه  داری پا  ی رقابت   تیمز  جادیدر  نقشدر  همچن(Renalwin, 2025)باشند    ن یآفرها  طر  یسازمان   یریادگی  ن،ی.   ق ی از 

امروز   یمحورکه دانش  دهدیکمک کند و نشان م   داریپا  یرقابت   تیبه مز  تواند یم   یهوش مصنوع   رشیو پذ   یمانند هوش فرهنگ  یی هایانجیم

  وندیپ   تالیجید  ی های فناورانه و استفاده هوشمندانه از نوآور یسازگار  ،یریادگ ی سازمان در    یی ست، بلکه با توانایدانش محدود ن  رهیصرفاً به ذخ

طور  دانشگاه را به  رندهیادگیفناورانه و    ،یدانش یهاتیظرف  دیبا  ستهیشا   یاساس، فرهنگ سازمان  نی. بر ا(Zeraati Foukolaei, 2025)دارد  

 کند.  تیزمان تقوهم

 ی تجار   ی هابا سازمان  یآموزش  یهادر سازمان  یدارد. اگرچه مفهوم مشتر  ژه یو  ییمعنا  یدر بافت دانشگاه   زین   یمحورنفعیذ  ای  یمحوری مشتر

  کار،بازار    ، یها، جامعه علمکارکنان، خانواده  ،یعلم  ئتیه  یاعضا  ان،یشامل دانشجو  نفعانیاز ذ  یمتعدد  یهاها با گروهتفاوت دارد، اما دانشگاه

 نفعان یذ   نیا یانتظارات و بازخوردها ازها، ینسبت به ن د یبا ستهیشا  ی در ارتباط هستند. فرهنگ سازمان یو جامعه عموم  گذاراستیس ینهادها

خود را به شکل پاسخگو، شفاف و اثربخش   ی و پژوهش  یخدمات آموزش  ، یو استقلال دانشگاه   ی علم  یهاحفظ ارزش  ن یحساس باشد و در ع 

  ی و سازوکارها ی سازمانارتباطات درون ،یکه تعاملات اجتماع  دهدیو اشتراک دانش نشان م ی مربوط به فرهنگ سازمان  یهاارائه دهد. پژوهش

 یدر دانشگاه به معنا  یمحوریمنظر، مشتر  نی. از ا(Baker, 2018)دارند    ی در گردش دانش و بهبود عملکرد سازمان  ینقش مهم  یفرهنگ

 نفعانیتجربه ذ   تیفیبه ک  افتهیو سازمان  یاخلاق  ،یتوجه علم  یبلکه به معنا  ست،ین  یرونیب  یهاکامل از خواسته   تیتبع  ای  شآموز   یسازیسطح

 جامعه است.  یبرا ینیآفرو ارزش 

 یرهبر  ،ی دانشگاه  یهادارد. در سازمان  یراهبرد  تیاهم  ستهیشا  ی است که در فرهنگ سازمان  یی هااز مؤلفه  زیو اعتمادساز ن  یعاطف  یرهبر

اعضا    ان یاعتماد، تعلق، مشارکت و تعهد را در م  تواند یاست که م  یزشیو انگ   ی اخلاق   ، یارتباط  یندیبلکه فرآ  ست، یامور ن  یصرفاً اداره رسم

سازمان ارتباط دارد. در   یاعضا یادادن فعال و توجه به شأن حرفهگوش ، یقدردان  ت، یحما ت، یاعتمادساز با صداقت، شفاف ی. رهبرکند تیتقو

  ی واقع   ت یوگو و حماگفت  ، ی ستگیدانشگاه به عدالت، شا  ت یریو کارکنان احساس کنند که مد  ی علم  ئتیه  یچنانچه اعضا  ، ی دانشگاه  یفضا

و   ریفراگ   یدر حوزه رهبر  دی . مطالعات جدابد ی یم  شیآنان افزا  یریپذتیو مسئول  یوفادار  ،یاست، احتمال مشارکت داوطلبانه، نوآور  بندیپا

اعتبار و شهرت سازمان را در  ، یسازمان ی ریپذرقابت تیتقو قیاز طر توانندیم  ی و فرهنگ سازمان یکه رهبر  دهندینشان م   زین ریفرهنگ فراگ

 تیبه کسب مز  تواندیم   یتوسعه استعداد در بستر فرهنگ سازمان   ن،ی. همچن(Rahayu et al., 2025) دهند    اارتق  تالیجیعصر تحول د

م  یرقابت نشان  و  کند  رهبر  دهدیکمک  زمان   یکه  فرهنگ،  توانا اثربخش  ی و  که  دهند    ی انسان  یهاییترند  پرورش  هدفمند  شکل  به  را 

(Muzammil et al., 2025) . 

  یهاجامعه و چالش  یازهایبه ن  ییضرورت پاسخگو  ،ی آموزش عال  تیفیک  تی ها، اهمدانشگاه  انیم  نده یرقابت فزا  ،ی طیتوجه به تحولات مح  با

  دهد یموجود نشان م  اتیسو، ادب  کیدارد. از    یو کاربرد  ینظر  یها ضرورتدر دانشگاه  ستهیشا  یابعاد فرهنگ سازمان  ییشناسا  ،یسازماندرون
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هر سازمان    گر،ید  یاثرگذار است؛ از سو  یعدالت، مشارکت و عملکرد سازمان   ،یارفتار حرفه   ،یمحورتحول، دانش  ت،یفیبر ک  یسازمان  گکه فرهن

فرهنگ   تیشناخت و تقو  یمتناسب برا  یی الگو  ازمندیخود ن  یاجتماع   نهی و زم  نفعانیها، ذساختار، ارزش   ت،یبا توجه به مأمور  ی دانشگاه

و نقش مهم در آموزش    ی علم  ئتیه  یاعضا  ی تنوع واحدها، تعداد بالا  ، یگستردگ  ل یاستان تهران، به دل  یآزاد اسلام  یهاانشگاهاست. د  ی سازمان

  ی ابعاد فرهنگ سازمان  ییهدف پژوهش حاضر شناسا  ن،ی. بنابراشوندیمحسوب م  ستهیشا  یمطالعه فرهنگ سازمان  یمهم برا  یکشور، بستر  یعال

 استان تهران بود. یآزاد اسلام یهادر دانشگاه ستهیشا

 شناسیروش

، روش پژوهش برحسب زمان وقوع پدیده،  پردازدمیبندی ابعاد فرهنگ سازمانی شایسته  با توجه به اینکه تحقیق حاضر به شناسایی و رتبه

گرا؛ برحسب هدف، کاربردی؛ بر حسب منطق اجرا، قیاسی و استقرایی؛ بر حسب زمان اجرای پژوهش،  گذشته نگر؛ برحسب نتیجه، تصمیم

  - ها و یا ماهیت و روش پژوهش، توصیفیای؛ برحسب روش گرداوری دادهمقطعی؛ بر حسب نوع داده، کمی؛ بر حسب محیط پژوهش، کتابخانه

پیمایشی بوده است. جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه اعضای هیأت علمی زن و مرد هستند که در واحدهای دانشگاه آزاد اسلامی استان 

  نفر به  357نفر بودند. به استناد جدول مورگان     4687ول به کار بودند که در مجموع از نظر کمی  تهران با درجات دانشگاهی مختلف، مشغ

نامه غیر  پرسش   304های مستمر  ها توزیع شد. با پیگیریها بین آننامهای، به عنوان نمونه انتخاب و پرسشگیری تصادفی خوشه شیوه نمونه 

ای از متون فرهنگ سازمانی  ی مجموعه گستردهمخدوش و قابل بررسی بود. برای ساخت پرسشنامه با بررسی منابع و مطالب موجود و مطالعه

های فرهنگ سازمانی شایسته ها و مدلهای فرهنگ سازمانی معرفی شده توسط اندیشمندان مدیریت، ابعاد و مولفهنامهتوجه به انواع پرسشو با  

های مربوط به ابعاد رهبری عاطفی و اعتمادساز، فرهنگ متعالی، رفتار شهروند حرفه گویه به این شرح: گویه  66ای با  شناسایی شد و پرسشنامه

ای، رفتار شهروند سازمانی، فرهنگ کیفیت محوری، مشارکت و همکاری، توانمندی و دانش محوری، عدالت و اخلاق حرفه ای، مشتری محوری  

ای لیکرت از کاملا موافقم تا  درجه   5نامه براساس طیف  کاهش یافت. پرسش  56ها به  نامه تعداد گویهطراحی شد. پس از تعیین پایایی پرسش

برای سنجش روایی سازه با استفاده از   نامه به تایید صاحبنظران و متخصصان رسید.راحی شده است. روایی محتوایی پرسشکاملا مخالفم ط

گیری مورد ارزیابی قرار گرفت و با استفاده  های اندازهها توسط شاخصگیری معادلات ساختاری، صحت و درستی سنجش سازههای اندازهمدل

ها از طریق نامههای طراحی شده در هر سازه قادر به سنجش سازه مورد نظر است. پایایی پرسشاز تحلیل عاملی تاییدی مشخص شد که سوال 

، فرهنگ 87/0محاسبه آلفای کرونباخ بررسی شد که میزان آن برای هر بعد به تفکیک و به این شرح است: رهبری عاطفی و اعتمادساز  برابر با   

، توانمندی 94/0، مشارکت و همکاری  0/ 95،  فرهنگ کیفیت محوری  94/0، رفتار شهروند سازمانی  89/0ای  ه، رفتار شهروند حرف88/0متعالی  

شد. ارزیابی    953/0محاسبه شد. آلفای کرونباخ کل سوالات    89/0، مشتری محوری   89/0ای  ، عدالت و اخلاق حرفه87/0و دانش محوری  

نقش منفی در الفای کرونباخ کل دارند بنابراین   60و    51،  6،  4،  3نقش هر یک از سوالات در الفای کرونباخ کل نشان داد که سوالات شماره  

های چولگی و کشیدگی سوالات  شد. در ادامه ارزیابی ارزش  986/0کرونباخ کل    آن سوالات باید حذف شوند. پس از حذف آن سوالات آلفای

دارند بنابراین آن سوالات نیز بهتر است حذف شوند. پس از حذف آن   5تر از کشیدگی بالا  30و   26، 23،24،  21نشان داد که سوالات شماره 

به   الفای کرونباخ کل  به منظور گرداوری داده  984/0سوالاات،  از دو روش رسید.  پژوهش  اهداف  به  پژوهش درجهت دستیابی  اجرای  ها و 

منظور  ها انجام شد. بهنامهها و اتمام گردآوری اطلاعات، بازبینی و کدگذاری پرسشای و میدانی استفاده شد. پس از تکمیل پرسشنامهکتابخانه

دار، از آمار توصیفی و استنباطی استفاده شد. از  ها به اطلاعات معنیها و تبدیل آنهای استخراج شده حاصل از پرسشنامهتجزیه و تحلیل داده

جداول، نمودار و درصد استفاده شد. در سطح آمار استنباطی از    های مرکزی،های جمعیت شناختی بصورت شاخصآمار توصیفی برای داده

  AMOSو  spssها با استفاده از نرم افزار داده  یابی معادلات ساختاری و تحلیل عاملی تأییدی و اکتشافی استفاده شد. تحلیلهای مدلآزمون 

 انجام شده است. 
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 هایافته

نظران آن حوزه، ابتدا نه بعد )رهبری عاطفی و  موضوع فرهنگ سازمانی و دیدگاه برخی صاحببراساس مرور پیشینه و مبانی نظری مرتبط با  

ای، رفتار شهروند سازمانی، فرهنگ کیفیت محوری، مشارکت و همکاری، توانمندی و دانش  اعتمادساز، فرهنگ متعالی، رفتار شهروند حرفه

گیری ابعاد مفروض طراحی شد. پرسشنامه طراحی شده  گویه برای اندازه  56محوری، عدالت و اخلاق حرفه ای، مشتری محوری( آن تعیین و  

دست آمده از آنها با استفاده از روش تحلیل ابعاد اصلی با چرخش های بهعضو هیئت علمی اجراشد. داده  304)فرهنگ سازمانی شایسته( برروی  

استفاده شد، که مبتنی بر پیشینه پژوهش    3و پروماکس   2)به این علت از چرخش دایرکت ابلیمن به جای چرخش واریماکس   1دایرکت ابلیمن

های فرهنگ سازمانی شایسته احتمالا همبسته با یکدیگرند( مورد تحلیل قرار گرفت. تعداد ابعاد منطبق بر تئوری  پیش بینی شده بود که عامل

( برداری9نه  نمونه  کفایت  داد، شاخص  نشان  تحلیل  نتایج  شد.  گرفته  نظر  در   )4  )KMO  با برابر  کرویت  943/0(  ارزش  با    5بارتلتو  برابر 

ها  بررسی بارهای عاملی هر یک از گویه  کند. درصد از واریانس کل را تبیین می 45/65در کل  معنادار و 01/0است که در سطح  354/10797

گویه باقی    54های مذکور حذف و بار دیگر تحلیل )با دلیل گویهبر بیش از یک عامل بار انداخته اند، به همین  42و  16نشان داد که دو گویه 

 دهد. و میزان واریانس تبیین شده را نشان می 6تعداد ابعاد استخراج شده، ایجن ولیو 1مانده( تکرار شد. جدول شماره 

 : تعداد ابعاد استخراج شده، ارزش ویژه و میزان واریانس استخراج شده 1جدول 

 واریانس تبیین شده تجمعی  واریانس تبیین شده  ایجن وایو  ابعاد

 56/38 56/38 82/20 ( 25-32فرهنگ کیفیت محوری )

  (50-43 ) 77/2 14/5 70/43ایعدالت و اخلاق حرفه

 53/47 83/3 07/2 ( 33-37مشارکت و همکاری ) 

   ( 12-17 ) 69/1 13/3 65/50ایرفتار شهروند حرفه

 55/53 89/2 56/1 51-56مشتری محوری 

 90/55 36/2 27/1 18-24رفتار شهروند سازمانی 

 23/58 33/2 25/1 38-42توانمندی و دانش محوری  

 34/60 11/2 14/1 1-3رهبری عاطفی و اعتمادساز 

 31/62 96/1 06/1 4-11فرهنگ متعالی 

 حذف شده است   42و  16سوالات *

 

ها، ابعاد استخراج شده به ترتیب، فرهنگ کیفیت محوری، عدالت  بارهای عاملی هریک از گویه پس از استخراج ابعاد و براساس پیشینه پژوهش و  

محوری، رفتار شهروندی سازمانی، توانمندی و دانش محوری، رهبری ای، مشتری و اخلاق حرفه ای، مشارکت و همکاری، رفتار شهروندی حرفه

درصد،    56/38دهد بعد فرهنگ کیفیت محوری  نشان می  1عاطفی و اعتمادساز و فرهنگ متعالی نام گذاری شدند. همچنان که جدول شماره

 89/2درصد، مشتری محوری    13/3ای  درصد، رفتار شهروندی حرفه  83/3درصد، بعد مشارکت و همکاری    5/ 14ای  بعد عدالت و اخلاق حرفه

درصد و فرهنگ متعالی    11/2رهبری عاطفی و اعتمادساز  درصد،    33/2درصد، توانمندی و دانش محوری    36/2درصد، رفتار شهروندی سازمانی  

های پرسشنامه فرهنگ سازمانی را در بارهای عاملی چرخش یافته هریک از گویه 2درصد از واریانس کل را تبیین نمودند. جدول شماره 96/1

 دهد. تحلیل ابعاد اصلی نشان می

  

 
1-direct oblimin 

2- Varimax 

3- Promax 

4-sampling adequancy 

5-Bartlett's Test of Sphericity 5-(Chi-Square) 

6- Eigenvalues 



 آموزش، تربیت و توسعه پایدار 

 

8 

 های اصلی های پرسشنامه فرهنگ سازمانی شایسته در تحلیل مؤلفهگویه : بار عاملی چرخش یافته هر یک از 2جدول 

 گویه  بارعاملی  گویه  بارعاملی  گویه  بارعاملی  گویه  بارعاملی 

 فرهنگ کیفیت محوری  مشارکت و همکاری  مشتری محوری  توانمندی و دانش محوری 

741/0 39 681/0 52 609/0 34 685/0 27 

694/0 40 616/0 54 608/0 35 659/0 28 

665/0 41 585/0 55 584/0 33 659/0 29 

610/0 38 568/0 56 584/0 36 616/0 30 

526/0 53 569/0 37 598/0 31 

 26 484/0 ای رفتار شهروند حرفه 51 462/0 رهبری عاطفی و اعتمادساز 

 25 406/0 12 661/0 رفتار شهروند سازمانی  1 624/0

 ای عدالت و اخلاق حرفه 17 537/0 23 715/0 2 620/0

558/0 3 627/0 18 499/0 14 699/0 48 

 621/0 20 494/0 13 685/0 47 

 46 613/0 15 457/0 22 601/0 فرهنگ متعالی 

767/0 6 478/0 24   577/0 45 

744/0 7 442/0 19   565/0 43 

638/0 5 417/0 21   505/0 50 

611/0 10     459/0 49 

494/0 11       

461/0 9       

458/0 8       

430/0 4       

 

است. لازم به توضیح است که   4/0های باقی مانده پرسشنامه فرهنگ سازمانی بزرگتر از  بارهای عاملی همه گویه  2براساس نتایج جدول شماره  

ترین بار عاملی مربوط  متعالی بار انداخته است و ضعیفبر بعد فرهنگ    767/0است که با ارزشی برابر با    6ترین بار عاملی متعلق به گویه  قوی

 بر بعد کیفیت محوری بار انداخته است.  406/0است که با ارزشی معادل  25به گویه 

با توجه به مطالب فوق تحلیل ابعاد اصلی نشان داد که پرسشنامه فرهنگ سازمانی شایسته از نه بعد فرهنگ کیفیت محوری، عدالت و اخلاق 

محوری، رفتار شهروندی سازمانی، توانمندی و دانش محوری، رهبری عاطفی  ای، مشتریای، مشارکت و همکاری، رفتار شهروندی حرفهحرفه 

 و اعتمادساز و فرهنگ متعالی تشکیل شده است.  

 کند؟( آیا تحلیل عاملی تاییدی از ساختار عاملی استخراج شده پرسشنامه فرهنگ سازمانی شایسته در تحلیل ابعاد اصلی، حمایت می2-1

گیری سازه فرهنگ سازمانی شایسته تحلیل دست آمده و آزمون معناداری سهم هر یک از متغیرها در اندازهبه منظور تایید ساختار عاملی به

 آن ارزیابی شد.  های برازندگی( انجام و شاخصML) 1و براورد بیشینه احتمال AMOS 7.0عاملی تأییدی با استفاده از نرم افزار 

( و ریشه df/2  =190/2)مجذور کای نرم شده  های نتایج تحلیل نشان داد اگر چه شاخص انجام شد،   یدییتا  یل عاملیکه تحلپس از آن 

( تقریب  مجذورات  میانگین  ساختار    (RMSEA=063/0خطای  می  9از  حمایت  سازمانی  فرهنگ  پرسشنامه  دیگر  بعدی  این  وجود  با  کند، 

( و شاخص تعدیل شده برازندگی  GFI=730(، شاخص نکویی برازش )CFI= 827/0برازندگی از قبیل شاخص برازندگی تطبیقی )های  شاخص

(702/0=AGFIاز ساختار عاملی آن حمایت ننمود. علیرغم شاخص ) های برازندگی ضعیف مدل نه بعدی پرسشنامه فرهنگ سازمانی شایسته

، بارهای  1996نبود. طبق دیدگاه تاباچینک و فیدل    5/0ها بر عامل مکنون خود کمتر از  در تحلیل عاملی تاییدی، بار عاملی هیچ یک از گویه

 
1 -Maximum Likelihood 
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نسبتا   55/0تا    45/0خوب، بارهای بین    62/0تا    55/0خیلی خوب، بارهای بین    70/0تا    63/0و بالاتر از آن عالی، بارهای بین    71/0عاملی  

شود. حال سوال این است که چرا علیرغم بارهای عاملی  ضعیف محسوب می  32/0تر از  و بارهای پایین  2پایین  44/0تا    32/0، بارهای بین  1خوب 

های برازندگی حاصل از تحلیل عاملی تاییدی از ساختار نه عاملی پرسشنامه فرهنگ سازمانی حمایت  های پرسشنامه، شاخصنسبتا خوب گویه 

ها  های برازندگی در نتایج تحلیل عاملی تاییدی، تعداد زیاد گویه ( براین باور است که یکی از دلایل ضعیف بودن شاخص2005کند؟ کلاین)نمی

 شد.  3ها یا به عبارت دیگر متغیرهای مشاهده شده است. به همین دلیل برای حل این مسئله اقدام به تلفیق گویه

پرسشنامه مورد نظر را به خاطر شرایطی چون، پایین بودن اعتبار شوند که استفاده از  ها محققان با شرایطی مواجه میدر بسیاری از پژوهش

پایین ها، همبستگی درونی پایین، همبستگیگویه )اشتراک کم(،  4های محدود با دیگر متغیرها و در زمان تحلیل عاملی به دلیل کامونالیتی 

های  ها فرایندی است که به کمک آن پاسخهاست. تلفیق گویهسازد. راه حل برای خروج از این معضل استفاده از رویکرد تلفیق گویهمشکل می

ای از چندین گویه را مجموع ساده  5شوند. برخی از متخصصان یک واحد تلفیق شده ها قبل از تحلیل در یک خرده مقیاس باهم ترکیب میگویه

ها  سازد، تعداد زیاد گویه ها را ضروری میکند. از دیگر شرایطی که استفاده از تکنیک تلفیق گویه کنند که ساختار واحدی را ارزیابی میتلقی می

شود. از ها موجب افزایش اعتبار سطح ترکیبی نشانگرها میبه ازای هر ساخت مکنون و حجم نمونه اندک است. استفاده از تکنیک تلفیق گویه

های برازندگی کاهش  یابد، ارزش شاخصزمانی که تعداد نشانگرها برای هر عامل افزایش می  6کارلوطرف دیگر براساس نتایج پژوهش مونت

 های برازندگی را افزایش دهد.  تواند ارزش شاخصها مییابد. استفاده از فن تلفیق گویهمی

ها مطرح شده، شیوه انجام آن است. اغلب پژوهشگران روش تحلیل عاملی را بهترین روش برای های مهمی که درباره تلفیق گویهیکی از پرسش

کنند. با توجه به این که نسبت تعداد نشانگر به عامل در پرسشنامه نه بعدی فرهنگ سازمانی بالا است، پژوهشگر اقدام  ها تلقی میتلفیق گویه

گویه   3نامه نمود. بدین صورت که با استفاده از نتایج تحلیل عاملی )به استثنای رهبری عاطفی و اعتمادساز که از  های پرسشبه تلفیق گویه

 تشکیل شده(، باقی ابعاد به قرار زیر تلفیق گردید. 

 های پرسشنامه: تلفیق گویه3جدول 

 : یت محوریفیالف( فرهنگ ک

2(/27  +25  = )p1 

2(/26+28  =)p2 

3(/29+30+31 =)p3 

 ی اب(عدالت و اخلاق حرفه

2(/48 +49 =)p4 

2(/47+50  =)p5 

3(/43+45+46 =)p6 

 ی ج(مشارکت و همکار

2(/34 +37 =)p7 

3(/33+35+36 =)p8 

 یاد(رفتار شهروند حرفه

2(/12 +15 = )p9 

3(/13+14+17 =)p10 

 ی محور یه( مشتر

2(/52+51  =)p11 

2(/53+54  =)p12 

2(/56+55=)p13 

 ی و( رفتار شهروند سازمان 

2(/23+21  =)p14 

2(/18+19  =)p15 

3(/20+22+24 =)p16 

 ی و دانش محور ی ز( توانمند

2(/39+38=)p17 

2(/40+41  =)p18 

 واعتماد ساز  ی عاطف یح(رهبر

ه در مدل اندازه  یق گو ین عامل به همان شکل بدون تلفیا

 آمده است  یریگ

 ی ط( فرهنگ متعال

2(/6+4 =)p19 

2(/7+8 =)p20 

2(/5+9=)p21 

2(/10+11  =)p22 

 

 
1 - fair 
2 - low 
3 - item parceling 
4 - low communality 
5 - parcele 
6 - Monte Carlo 
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و براورد بیشینه احتمال   AMOS 7.0ها، بار دیگر ساختار عاملی پرسشنامه فرهنگ سازمانی با استفاده از نرم افزار  پس از انجام عمل تلفیق گویه

(MLارزیابی شد. نتایج نشان داد شاخص مجذور کای بیانگر برازش ضعیف مدل با داده )( 266)  =041/585های گردآوری شده است  =  df  ،

304=  N)2  های برازندگی مورد ارزیابی قرار گرفت.  حساسیت فوق العاده شاخص مجذور کای به حجم نمونه بالا، دیگر شاخص(. با توجه به

(، ریشه خطای میانگین مجذورات تقریب 2/  =199/2)مجذور کای نرم شده  های  های برازندگی از قبیل شاخصنتایج نشان داد همه شاخص

(063/0=RMSEA)  ( تطبیقی  برازندگی  )CFI=939/0شاخص  برازش  نکویی  شاخص   ،)904/0=GFI  برازندگی شده  تعدیل  شاخص  و   )

(866/0=AGFIاز ساختار نه بعدی پرسشنامه فرهنگ سازمانی حمایت می )  .کند 

باشد که  ( میs1)  2ترین بارعاملی در بین متغیرهای مشاهده شده پرسشنامه فرهنگ سازمانی متعلق به گویه  ضعیف1براساس شکل شماره 

برای ارزیابی توان هر باشد. می  92/0( است که ارزش آن برابر با P8) 8ترین بار عاملی متعلق به واحد تلفیق شده است و قوی 69/0ارزش آن 

و بالاتر از آن را عالی و بارهای بین    71/0های مکنون بارهای عاملی  کدام از واحدهای تلفیق شده )متغیرهای مشاهده شده( در تبیین مؤلفه 

گیری متغیرهای مکنون  های تلفیقی از توان خیلی خوب در اندازهتوان گفت تمام گویهکنند. بنابراین میخیلی خوب تلقی می  70/0تا    63/0

توان گفت تحلیل عاملی تاییدی از ساختار نه بعدی پرسشنامه ی ب مین ترتیابهپرسشنامه فرهنگ سازمانی شایسته برخوردارند.    های( )عامل

 کند. زمانی شایسته حمایت میفرهنگ سا

 
 های استاندارد گیری پرسشنامه فرهنگ سازمانی شایسته و پارامترهای آن با استفاده از داده: مدل اندازه1شکل 

 گیرینتیجه بحث و 

پژوهش نشان داد که    یهاافتهیاستان تهران بود.    یآزاد اسلام  یهادر دانشگاه  ستهیشا  ی ابعاد فرهنگ سازمان  یی هدف پژوهش حاضر شناسا

مشارکت  ،یاعدالت و اخلاق حرفه ،یمحورتیفیاست که شامل فرهنگ ک یبعدنه یساختار یها دارادانشگاه نیدر ا ستهیشا  یفرهنگ سازمان 
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و اعتمادساز و فرهنگ   یعاطف  یرهبر  ،یمحورو دانش  یتوانمند  ،ی سازمان  یرفتار شهروند   ،یمحور یمشتر  ،یاحرفه  یشهروند  تاررف  ،یو همکار

را    ستهی شا  یکل فرهنگ سازمان   انسیاز وار  ی اند بخش قابل توجهابعاد توانسته   نینشان داد که ا  ی اکتشاف   یعامل   لیتحل  جی. نتاشودیم  ی متعال

مشارکت   ،یاداشت. پس از آن، عدالت و اخلاق حرفه انسیوار نییسهم را در تب نیشتریب یمحورتیفیها، فرهنگ کآن انیمکنند و در  نییتب

و اعتمادساز و فرهنگ   یعاطف  یرهبر  ،یمحورو دانش  یتوانمند  ،ی سازمان  یرفتار شهروند   ،یمحور یمشتر  ،یاحرفه  یرفتار شهروند  ،یو همکار

  RMSEA  ،CFI  ،GFI  ،یبه درجه آزاد  یبرازش مدل، از جمله نسبت مجذور کا  یهاشاخص  نیگرفتند. همچن  رقرا  یدر مراتب بعد  یمتعال

سنجش   یمعتبر برا  ییعنوان الگوبه  تواندی شده از برازش قابل قبول برخوردار است و ماستخراج   یبعد، نشان دادند که ساختار نهAGFIو  

 .ردیاستفاده قرار گ  دمور یدانشگاه  طیدر مح ستهیشا  یفرهنگ سازمان 

بلکه    ،ی مؤلفه فرع   کینه    تیفیک  ،یدانشگاه   یکه در فضا  دهدینشان م   ،ی محورتیفیبودن بعد فرهنگ کبرجسته  یعنینخست،    افتهی  نییتب

آموزش، پژوهش، خدمات    تیفیها به کآن  تیهستند و مشروع   انیبندانش  ییهاها سازماناست. دانشگاه  ستهی شا  ی فرهنگ سازمان  یهسته مرکز

نشانه آن   توانیدر رتبه نخست را م  یمحور تیفیقرارگرفتن ک  ن، یاصلاح مداوم وابسته است. بنابرا  تیو قابل  نفعانیبه ذ  ییپاسخگو  ، یعلم

 یمند، ارتقانظام یابیارزش  ، یعلم یبا بهبود مستمر، استانداردها  زیاز هر چ  ش یرا ب  ی دانشگاه  ستهیفرهنگ شا ، یعلم ئتیه  ی دانست که اعضا

در آموزش  تیفیک یالگوها یکه بر ضرورت طراح  یبا مطالعات افتهی نی. اکنندیم فیتعر ینسبت به عملکرد علم تیو حساس یخدمات آموزش

ارز  ی عال برنامهنظام  یابیو  .  (Mehdi et al., 2020; Ohani Zanouz et al., 2022)اند همسو است  کرده  د یتأک  یدانشگاه   یها مند 

  ی هماهنگ  دانند یم  یعملکرد سازمان  یاطلاعات را از عوامل ارتقا  یجامع و فناور  تیفیک  تیریمد   که  ییهادگاهیبخش با د   نیا  جینتا  ن،یهمچن

ز سازمان  یمحور تیفیک  رایدارد،  شعار  سطح  در  پ   ماند،ینم  ی باق  ی تنها  صورت  در  نظام  وندیبلکه  و    یتیر یمد  یندهایفرا  ،ی اطلاعات  یهابا 

 .(Baharestan et al., 2012; Bahmanesh, 2017)منجر شود  عملکرد  یبه بهبود واقع تواندیم  یابیارز ی سازوکارها

 یستگی که در دانشگاه، شا  دهدینشان م  افتهی  نیبه دست آورد. ا  ستهیشا  یدر مدل فرهنگ سازمان   یمهم  گاهیجا  زین  یاعدالت و اخلاق حرفه  بعد

با نحوه    ی دانشگاه  طیدر مح  ی . عدالت سازمان ستیحقوق اعضا قابل تصور ن  ت یو رعا  یااخلاق حرفه  ت،یبدون عدالت، انصاف، شفاف  ی فرهنگ

 ی را در چارچوب  یتیریو مد   یآموزش  ،یرفتار علم   زین  یاها ارتباط دارد و اخلاق حرفهو پاداش  هاتیحما  ها،ت یمنابع، مسئول  ها،رصت ف  عیتوز

  ، یبا گسترش عدالت اجتماع   وندیرا در پ   ینظام آموزش عال  یهاتیکه مأمور  ییهابا پژوهش  جهینت  نی. ادهدیمسئولانه و قابل اعتماد قرار م

مرتبط با موانع   ی هاپژوهش گر،ید  ی. از سو(Ghaedi et al., 2020)دارد    یاند همخوانکرده  نییتب  یو بهبود فرهنگ نهاد  یردورزخ  تیتقو

  ی دانشگاه   یهااستیمهم در تحقق س  یسازمان از موانع درون  ی کینامناسب،    ی اند که فرهنگ سازماننشان داده  یآموزش عال   یهایمشخط  یاجرا 

محدود    یدر مدل حاضر، تنها به روابط فرد  یاگفت عدالت و اخلاق حرفه  توانیم  ن،ی. بنابرا(Zabetpour Kordi et al., 2019)است  

 . شوندیمربوط م  زین یو کاهش موانع درون  یاعتماد سازمان جادیا ها،استیعادلانه س یاجرا یدانشگاه برا تیبلکه به ظرف ستند،ین

ها برخلاف گرا دارد. دانشگاهو جمع  ی تعامل یتیها ماهدر دانشگاه  ستهیشا  ینشان داد که فرهنگ سازمان   زین  یمربوط به مشارکت و همکار  افتهی

تول  ک،یبوروکرات  ی هااز سازمان  یاریبس اند  د یبر  تبادل  ازا  یبخشنیب  یو همکار  ی علم  یوگوگفت  ، یکار گروه   شه،یدانش،    رو، ن یاستوارند. 

 یریادگیو توسعه   هام یتصم یاثربخش شیاحساس تعلق، افزا تیتقو ،ییکاهش تمرکزگرا یبرا  یعنوان سازوکاربه تواندیم یو همکار شارکتم

در   داری تحول پا  رایاند همسو است، زدانسته   ی را عامل مهم تحول سازمان  یکه فرهنگ سازمان   یی ها با پژوهش  جهینت  نیعمل کند. ا  ی سازمان

چارچوب    ن،ی. همچن(Pazhouhan, 2025)  ستین  ر یپذامکان  محوری همکار  ی هنجارها  یریگمشارکت اعضا و بدون شکل  بدونها  سازمان

عملکرد   ،یانسجام و سازگار  ،یریپذانعطاف  تیتقو  قیاز طر  توانندیگرا مو توسعه  یمشارکت  یهاکه فرهنگ  دهدینشان م   یرقابت  یهاارزش 

را   یاستان تهران، مشارکت و همکار  یآزاد اسلام   یهادر دانشگاه  ن،ی. بنابرا(Kordestani & Shams, 2025)  ندرا بهبود بخش  ی سازمان

 دانست.  یعلم ئتیه یو اعضا  تیریمد انیو کاهش فاصله م ستهیشا یفرهنگ سازمان  تیتقو  یاصل یرهایاز مس یکی توانیم



 آموزش، تربیت و توسعه پایدار 

 

12 

  یاز آن است که فرهنگ سازمان  ی حاک  افتهی   نیشد. ا  دییپژوهش تأ  یی در ساختار نها  زین  ی سازمان  یو رفتار شهروند  یاحرفه  یرفتار شهروند  بعد

  مانند  ییوابسته است. رفتارها  زیفراتر از نقش ن  یبلکه به رفتارها  ست،یاستوار ن  یادار  یو ساختارها  هانامهنییآ  ،یرسم  فیصرفاً بر وظا  ستهیشا

و توجه به منافع    ی آداب علم  تیداوطلبانه، رعا  یهمکار  ،یآموزش  تیفیتعهد به ک  ،یااحترام حرفه   تیاز همکاران، رعا  تیحما  ،یریپذت یمسئول

که    یپژوهش حاضر با مطالعات  جینتا  نه،یزم  نیرا ارتقا دهند. در ا  یدانشگاه  یفضا  تیفیک  توانندیهستند که م  ییدانشگاه، از جمله رفتارها

اند همراستا نشان داده  یتیریمد  تیو حما  یسبک رهبر  ،ی سازمان  تیهو  ، یکار  یزندگ  تیف یرا در بهبود ک  یفرهنگ سازمان   یهانقش مؤلفه

  یهایستگیبا رشد شا   تواند یم  یاحرفه   یرفتار شهروند   ،یاحرفه  یهایستگی از منظر توسعه شا  ن،ی. همچن(Ahvazian et al., 2016)است  

رفتار   ،یاجتماع   تیبلکه شامل تعهد، مسئول  ست،یمحدود ن  ی تنها به دانش و مهارت فن  یستگیشا   رایسازمان مرتبط باشد، ز  یاعضاو    رانیمد

 . (Jafari Rad et al., 2019) شودیم زین گرانیو توان تعامل مؤثر با د  یاخلاق

  ،یی تنها محصول نهاسازگار است. در دانشگاه، دانش نه  انیبندانش  یعنوان سازماندانشگاه به  تیبا ماه  زین  یمحورو دانش  یبعد توانمند  دییتأ 

  فراهمرا   یطیشرا  د یبا   ستهیشا  ی فرهنگ سازمان  ن،یاست. بنابرا  ینهاد  تیمز  جادیو ا  ی توسعه منابع انسان  ،ینوآور  ،یریگمیتصم  یبلکه ابزار اصل

  نیو فرصت مشارکت در خلق و انتشار دانش داشته باشند. ا  یریادگیامکان    ار،یاخت  ،یستگیو کارکنان احساس شا  یعلم   ئتیه  یکند که اعضا

پژوهش  افتهی تعامل م  یی ها با  بر  از طر  یفرهنگ سازمان   ان یکه  اشتراک دانش   ,Baker)اند هماهنگ است  کرده  د یتأک  یریپذ جامعه  قیو 

در    توانندیم  نیآفرتحول  یمشارکت کارکنان و رهبر  تال، یجیتحول د  رنده، یادگیاند که فرهنگ  نشان داده  دی مطالعات جد  ن،ی. همچن(2018

  رش یو پذ  ی هوش فرهنگ  ، یسازمان  یریادگی  گر،ید  ی. از سو(Renalwin, 2025)در دانشگاه نقش داشته باشند    داریپا  ی رقابت  تیمز  جادیا

  ،یبا فناور  د ی امروز با  یهادر دانشگاه  یمحورکه دانش  دهد یامر نشان م   نی دارند و ا  ت یاهم  داریپا   یرقابت   تیمز  تیدر تقو  زین  ی وع هوش مصن

 . (Zeraati Foukolaei, 2025)بخورد  وندیپ   یفرهنگ  یمستمر و سازگار یریادگی

و    ینگاه تجار  ی به معنا  د یرا نبا  یمحور یمشتر  ، یدانشگاه   طیشد. در مح  دیی تأ   ستهیشا  یدر مدل فرهنگ سازمان   زین  یمحور یمشتر  بعد 

جامعه، بازار کار، پژوهشگران    ان،یتوجه به دانشجو  ،ی علم  ییپاسخگو  ،یمحور نفعیآن را در قالب ذ  دیکرد، بلکه با  ری به آموزش تفس  انهیگرالیتقل

  ،ی دانشگاه  یهاو ارزش   یبرخوردار است که ضمن حفظ استقلال علم  ستهیشا   یاز فرهنگ سازمان   ی. دانشگاه زمان دیفهم  گذاراستیس  یهادهاو ن

با    افتهی  نیو احترام ارائه کند. ا  تیشفاف  ت،یفیرا با ک  یو ادار  یپژوهش  ،یحساس باشد و خدمات آموزش  نفعانیو انتظارات ذ  ازهاینسبت به ن

  یرساناطلاع  ،یارتباط با مشتر  تیریمد  ،ی محوریکه مشتر  یی دارد؛ الگو  یهمخوان  محوریمشتر  یهادر شرکت  ستهیشا  ی سازمان  فرهنگ  یالگو

. در دانشگاه،  (Zarei Matin et al., 2011)  کند یم   ی معرف  ستهیشا   یرا از ابعاد مهم فرهنگ سازمان   نفعانیذ  ی هادگاهینهادن به دو ارزش

  نفعانیو توجه به تجربه ذ  ندهایدر فرا  ت یشفاف  ، ی و پژوهش  یآموزش  ی ازهای به ن  یی پاسخگو  ان،یارتباط با دانشجو  تیفیبا ک  تواند یبعد م  نیا

 . ابدی وندیپ 

  یارتباط  ،ی اخلاق  ، یانسان   یها بدون رهبردر دانشگاه  ستهیشا   ی که فرهنگ سازمان  دهد ینشان م  زیو اعتمادساز ن  یعاطف  یمربوط به رهبر  افتهی

اعتماد،   جادیبلکه با ا ست،ین یرسم یریگم یتصم ای یتنها شامل کنترل ادار یرهبر ،یدانشگاه یها. در سازمانشودینم تیتثب نیو اعتمادآفر

ا  یروان  تیامن   تیسازنده و تقو  یوگوصداقت، گفت  ، یقدردان  ، یعاطف  تیحما ارتباط دارد.  همسو است که نشان    ی با مطالعات  افتهی  ن یاعضا 

 شیافزا  تالیجیاعتبار سازمان را در عصر تحول د  ،یسازمان   یریپذرقابت  ی ارتقا  قیاز طر  توانندیم  ریو فرهنگ فراگ  ریفراگ  یرهبر  دهندیم

  ی بستر  تواند یم  ی که فرهنگ سازمان   دهندیتوسعه استعداد نشان م   نهیدر زم  د ی جد  ی هاپژوهش  ن،ی. همچن(Rahayu et al., 2025)دهند  

  تواند یاعتمادساز م   یها، رهبردر دانشگاه  ن،ی. بنابرا(Muzammil et al., 2025)فراهم آورد    ی رقابت  تیبه مز  ی انسان  یهاتیقابل  لیتبد  یبرا

 کند.   فایعملکرد را ا تیفیو ک یمشارکت علم ،ی سازمان یهاارزش ،یمنابع انسان   انیم ونددهنده ینقش پ 

الزامات    ای پراکنده    ی از رفتارها  یادر دانشگاه تنها مجموعه   ستهیشا  ی که فرهنگ سازمان  دهد ینشان م  یبعد فرهنگ متعال   د ییتأ   ت، ینها  در

بهبود مستمر، ثبات در هدف، توسعه منابع    ،ی سازمان  یوفادار ،یریپذت یمسئول  ، یتعال  یکلان به سو  یریگجهت  یبلکه به نوع  ست،ین یتیریمد
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منسجم قرار دهد و به دانشگاه کمک کند    یابعاد مدل را در چارچوب  ریسا  تواندیم  ی اشاره دارد. فرهنگ متعال  ی علم  یهاو تعهد به ارزش  یانسان

که    یبا مطالعات  نییتب ن یو پاسخگو حرکت کند. ا محورتیفیمدار، کاخلاق  رنده، یادگی  ی تا از سطح عملکرد روزمره فراتر رود و به سمت سازمان

انسان  توسعه  در  دانشگاه  نقش  اجتماع   ،یبر  مسائل  ارتقا  یروهاین  تیترب  ،ی حل  و  عال  یتوانمند  آموزش  دارد    یدارند همخوان  د یتأک  ینظام 

(Mirahmadi et al., 2021; Mosadeghrad, 2015)ی ریادگی بر تحول، عملکرد،    تواندیم  یفرهنگ سازمان  نکهیبا توجه به ا  ن،ی. همچن 

آزاد   یها در دانشگاه  ی فرهنگ سازمان  تیسنجش و تقو  یبرا  یکاربرد  یچارچوب  تواندیپژوهش حاضر م  یبعداثر بگذارد، مدل نه  ی بترقا  تیو مز

 .(Kordestani & Shams, 2025; Pazhouhan, 2025; Renalwin, 2025) استان تهران فراهم کند  یاسلام

دارد    یچندبعد   یاستان تهران ساختار  یآزاد اسلام   یهادر دانشگاه  ستهیشا  یگرفت که فرهنگ سازمان   جهینت  توانیم   ها، افتهیاساس مجموع    بر

صورت  را نه به  ی مدل در آن است که فرهنگ سازمان  نیا  تیاست. اهم  یتیف یو ک  یتیریمد  ،یدانش  ،یرفتار  ،یاز ابعاد ارزش  یبیساختار، ترک  نیو ا

به توسعه   تواندیپژوهش حاضر م  ،ی. از منظر نظرکندیم  ی قابل سنجش و قابل مداخله معرف  ی بلکه در قالب ابعاد  ،یو انتزاع   ی کل  یمفهوم

خاص دانشگاه، نقش    یهایژگیبا و  د یبا  یفرهنگ سازمان  یعموم  یکمک کند و نشان دهد که الگوها  ی در آموزش عال  یفرهنگ سازمان  اتیادب

  یی مبنا  تواندیمدل م نیا ز،ین یشوند. از منظر کاربرد یبازخوان یمحور نفعیو ذ یااخلاق حرفه  ،یآموزش تی فیالزامات ک ،یمعل ئتیه یاعضا

توانمندساز  ی هابرنامه  یطراح  ، یموجود فرهنگ سازمان   ت یوضع  یابیارز  یبرا دانشگاه   تیفیک  یارتقا   ران،یمد  یبهبود،  تقو  ی خدمات   ت یو 

 دانشگاه باشد.  طیدر مح یروندو شه یاحرفه یرفتارها

همراه بود. نخست آنکه جامعه پژوهش    ییهاتیبا محدود  سته،یشا  ی فرهنگ سازمان  یمعتبر برا  ییارائه الگو: پژوهش حاضر با وجود  هاتیمحدود

  امی پ   ،یرانتفاعیغ   ،یدولت   یهادانشگاه  ریبه سا  جینتا   میتعم  نیاستان تهران محدود بود و بنابرا  یآزاد اسلام  یها دانشگاه  یعلم  ئتیه  یبه اعضا

شدند؛   یگردآور یخودگزارش هیها با استفاده از پرسشنامه و بر پاانجام شود. دوم، داده اط یبا احت د یها با استان ر یسا ی دانشگاه   یواحدها ا ینور 

  ژوهشپ  یمقطع  تیوجود دارد. سوم، ماه  ها هیدهندگان از گوو تفاوت در برداشت پاسخ  یملاحظات اجتماع   ،یده پاسخ  یر یاحتمال سوگ  رون یازا

همان    یهاصرفاً در چارچوب داده  زیشده نابعاد استخراج   انی در طول زمان را فراهم نکرد و روابط م  یفرهنگ سازمان  راتییتغ  یامکان بررس

 شد.  لیتحل ی مقطع زمان

ها و انواع مؤسسات ها، استاندانشگاه  ری را در سا  شدهییمدل شناسا  ندهیآ   یهاپژوهش  شودیم  شنهادی: پ ندهیآ  یهاپژوهش  یبرا  شنهادهایپ 

 خته، یآم   ی هااستفاده از روش  ن،یمشخص شود. همچن  ی بعدساختار نه  می تعم  تیو قابل  یداری پا  زانیکنند تا م  سهیو مقا   یبررس  ی آموزش عال

 نهیهر بعد در زم  یمعنا  ترقیبه فهم دق  تواند یم  ان،یکارکنان و دانشجو  ،ی علم  ئتیه  یاعضا  ، یدانشگاه   رانیبا مد  قیعم  ی هامصاحبه  ژهیوبه

 یوربهره  ، یمانند عملکرد آموزش  ییرهایبا متغ  ستهیشا  یرابطه ابعاد فرهنگ سازمان  شودیم   شنهادیپ   ن،یدانشگاه کمک کند. افزون بر ا  یواقع

و    ی علّ  یهادر قالب مدل  یتیریمد   یو اثربخش  یخدمات، رفتار شهروند  تیفیک  ، ی دانشگاه  ینوآور  ،یشغل  ت یرضا  ،ی تعهد سازمان  ، یپژوهش

 شود. یبررس یطول

 ی برا  یعنوان چارچوب به  ستهیشا  یفرهنگ سازمان  یبعداز مدل نه  توانندیم   یدانشگاه  رانیپژوهش، مد  جیعمل: با توجه به نتا  یبرا  شنهادهایپ 

  رکت،مشا  ،یاعدالت و اخلاق حرفه   ،یمحورت یفیک  تیتقو  یبرا  ییهاو بهبود فرهنگ دانشگاه استفاده کنند. لازم است برنامه  یزیربرنامه  ،یابیارز

 ن، یو اجرا شود. همچن  یطراح  نفعانیبه ذ  ییو پاسخگو  یمحوردانش  ،یعلم   ئتیه  یاعضا  یتوانمندساز  ، یاعتمادساز  ،یبخشنیب  یهمکار

  یندهایفرا  یسازشفاف  ،یو شهروند  یاحرفه  یاز رفتارها  تینظام بازخورد، حما  جادیا  ،یفرهنگ  یهاشاخص  نی تدو   ،یآموزش  یهاکارگاه  یبرگزار

ها کمک  در دانشگاه  ستهیشا   یفرهنگ سازمان   یسازنهیبه نهاد   تواندیم   یعلم  ئتیه  یاعضا  یاو حرفه  یعلم  ی ازهایو توجه به ن  یریگمیتصم

 کند. 
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 مشارکت نویسندگان

 کردند. در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 ها شفافیت داده

 ارسال خواهد شد. ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

Extended Abstract 

Introduction 

Universities are among the most influential knowledge-based institutions in contemporary societies because 

they are responsible not only for education and research, but also for human capital development, cultural 

formation, social problem-solving, and scientific advancement. In higher education systems, organizational 

effectiveness is strongly shaped by the quality of internal structures, human relations, managerial 

competencies, professional norms, and institutional values. Therefore, universities require an organizational 

culture that can guide faculty members, managers, employees, and students toward shared academic missions 

and sustainable development. Organizational culture is particularly important in higher education because 

universities operate through knowledge creation, professional autonomy, collegial interaction, ethical 

responsibility, and continuous quality improvement. Previous studies have emphasized that the improvement 

of higher education quality, the development of human resources, and the effectiveness of university 

governance cannot be achieved without attention to the cultural foundations of academic organizations 

(Mirahmadi et al., 2021; Mosadeghrad, 2015; Ohani Zanouz et al., 2022). 

Competent organizational culture refers to a coherent and appropriate cultural system in which organizational 

values, goals, strategies, professional behaviors, and stakeholder expectations are aligned. In this sense, culture 

is not merely a set of informal beliefs or symbolic practices; rather, it functions as a strategic resource that 

shapes behavior, supports decision-making, and enhances organizational performance. In universities, such a 

culture should promote quality orientation, justice, professional ethics, cooperation, knowledge orientation, 

stakeholder responsiveness, organizational citizenship, emotional leadership, and institutional excellence. 

Prior research has shown that organizational culture affects quality of work life, job behavior, knowledge 

sharing, organizational transformation, and performance, while inappropriate organizational culture can 

become an internal barrier to policy implementation in higher education (Ahvazian et al., 2016; Baker, 2018; 
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Pazhouhan, 2025; Zabetpour Kordi et al., 2019). Accordingly, identifying the dimensions of competent 

organizational culture in universities is necessary for designing valid assessment tools and developing practical 

strategies for cultural improvement. 

The literature also suggests that the cultural requirements of universities are multidimensional. Quality-

oriented culture is associated with continuous improvement, educational evaluation, curriculum quality, and 

organizational performance (Baharestan et al., 2012; Bahmanesh, 2017; Mehdi et al., 2020). Justice and 

professional ethics are linked with the broader missions of higher education, including social justice, 

rationality, and ethical governance (Ghaedi et al., 2020). Participation, cooperation, leadership, and 

professional competence are also important for developing managerial and academic capabilities (Jafari Rad 

et al., 2019). Moreover, the model of appropriate organizational culture proposed for customer-oriented 

organizations provides a useful foundation for conceptualizing dimensions such as customer orientation, 

justice, knowledge orientation, cooperation, trust-building leadership, quality orientation, and organizational 

citizenship (Zarei Matin et al., 2011). Recent studies further indicate that learning culture, digital 

transformation, artificial intelligence adoption, inclusive leadership, talent development, and competing values 

frameworks can strengthen sustainable competitive advantage and institutional reputation in modern 

organizations, including universities (Kordestani & Shams, 2025; Muzammil et al., 2025; Rahayu et al., 

2025; Renalwin, 2025; Zeraati Foukolaei, 2025). Based on this background, the present study aimed to 

identify and validate the dimensions of competent organizational culture in Islamic Azad Universities of 

Tehran Province. 

Methods and Materials 

This study was applied in terms of purpose and quantitative, descriptive-correlational, and survey-based in 

terms of data collection and implementation. The statistical population consisted of all male and female faculty 

members working in different branches of Islamic Azad University in Tehran Province. Based on the 

population size and sampling considerations, participants were selected through cluster random sampling. 

Although 357 questionnaires were distributed, 304 complete and usable questionnaires were finally returned 

and included in the analysis. 

The data collection instrument was a researcher-made questionnaire developed through a review of theoretical 

literature, previous organizational culture models, and relevant empirical studies. Initially, the questionnaire 

included items representing the assumed dimensions of competent organizational culture. After reliability and 

validity assessments, problematic items were removed, and the final structure was analyzed. The questionnaire 

was designed using a five-point Likert scale ranging from complete agreement to complete disagreement. 

Content validity was confirmed by experts and specialists in the field. Construct validity was examined through 

exploratory factor analysis and confirmatory factor analysis. Reliability was assessed using Cronbach’s alpha 

coefficients for each dimension and for the whole questionnaire. Data analysis was conducted using descriptive 

statistics, exploratory factor analysis, confirmatory factor analysis, and structural equation modeling. SPSS 

and AMOS software were used for statistical analysis. 

Findings 

The findings showed that the data were suitable for factor analysis. The Kaiser–Meyer–Olkin index was 0.943, 

indicating excellent sampling adequacy, and Bartlett’s test of sphericity was statistically significant, with a 

chi-square value of 10797.354 at the 0.01 significance level. Exploratory factor analysis using principal 

component analysis with direct oblimin rotation extracted a nine-factor structure for competent organizational 

culture. Two items that loaded on more than one factor were removed, and the analysis was repeated with the 

remaining items. 

The extracted factors were named according to the theoretical framework and the pattern of factor loadings. 

The nine dimensions included quality-oriented culture, justice and professional ethics, participation and 
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cooperation, professional citizenship behavior, customer orientation, organizational citizenship behavior, 

empowerment and knowledge orientation, emotional and trust-building leadership, and transcendental culture. 

The results indicated that quality-oriented culture explained 38.56% of the total variance. Justice and 

professional ethics explained 5.14%, participation and cooperation explained 3.83%, professional citizenship 

behavior explained 3.13%, customer orientation explained 2.89%, organizational citizenship behavior 

explained 2.36%, empowerment and knowledge orientation explained 2.33%, emotional and trust-building 

leadership explained 2.11%, and transcendental culture explained 1.96% of the total variance. Together, these 

nine dimensions explained 62.31% of the total variance. 

The rotated factor loadings of the retained items were acceptable. The strongest loading belonged to an item 

related to transcendental culture, with a value of 0.767, while the weakest loading belonged to an item related 

to quality-oriented culture, with a value of 0.406. These results indicated that the retained items had sufficient 

explanatory power for their respective factors. 

Confirmatory factor analysis was then used to test the extracted structure. The initial model showed acceptable 

values for some indices, including the normalized chi-square and RMSEA, but several fit indices were weaker 

than expected. Because the number of observed items was high, item parceling was applied. After parceling, 

the confirmatory factor analysis supported the nine-dimensional structure. The final model fit indices were 

acceptable: χ²=585.041, df=266, χ²/df=2.199, RMSEA=0.063, CFI=0.939, GFI=0.904, and AGFI=0.866. The 

weakest standardized factor loading among the observed variables was 0.69, and the strongest was 0.92. These 

findings confirmed that the nine-dimensional model had adequate construct validity and could be used to 

measure competent organizational culture in the studied university context. 

Discussion and Conclusion 

The findings confirmed that competent organizational culture in Islamic Azad Universities of Tehran Province 

has a multidimensional structure. The extracted model indicates that a competent culture in universities is not 

limited to one dominant value or managerial practice; rather, it is formed through the interaction of quality 

orientation, justice, professional ethics, cooperation, citizenship behaviors, stakeholder responsiveness, 

knowledge orientation, trust-building leadership, and transcendental organizational values. Among these 

dimensions, quality-oriented culture had the largest explanatory share, suggesting that faculty members 

perceive continuous improvement, educational quality, evaluation, innovation, and performance enhancement 

as the core of competent organizational culture in higher education. 

The confirmation of justice and professional ethics as a major dimension shows that university culture must 

be grounded in fairness, transparency, ethical conduct, and respect for professional standards. In academic 

settings, justice influences trust, commitment, participation, and acceptance of institutional policies. Similarly, 

the emergence of participation and cooperation as an independent dimension highlights the collegial nature of 

universities. Academic organizations require teamwork, dialogue, interdisciplinary interaction, and 

participatory decision-making to function effectively. The dimensions of professional citizenship behavior and 

organizational citizenship behavior further indicate that formal duties alone are insufficient for university 

effectiveness; voluntary, ethical, responsible, and supportive behaviors are essential for improving the 

academic environment. 

The confirmation of empowerment and knowledge orientation is consistent with the nature of universities as 

knowledge-based organizations. Faculty members and staff must be supported in updating their knowledge, 

sharing expertise, creating new knowledge, and applying scientific insights to organizational improvement. 

Customer orientation, interpreted in the university context as stakeholder orientation, also reflects the need to 

respond appropriately to students, researchers, faculty members, society, and external institutions while 

preserving academic values. Emotional and trust-building leadership emerged as another key dimension, 

showing that university leaders should build trust, demonstrate honesty, recognize employees, and create a 
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supportive climate. Finally, transcendental culture represents the integrative and excellence-oriented aspect of 

the model, emphasizing commitment, responsibility, continuous development, and institutional loyalty. 

Overall, the study provides a validated framework for understanding and measuring competent organizational 

culture in Islamic Azad Universities of Tehran Province. The nine-dimensional model can help university 

administrators assess the current state of organizational culture, identify cultural strengths and weaknesses, 

and design interventions for improvement. By strengthening quality orientation, justice, professional ethics, 

participation, knowledge orientation, citizenship behavior, trust-building leadership, stakeholder 

responsiveness, and transcendental values, universities can improve their internal effectiveness and enhance 

their capacity to respond to academic, social, and organizational challenges. 
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