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چکیده
پس از طراحی یک مدل، ارزیابی آن آخرین مرحله منطقی قبل از به کارگیری عملیاتی در 
سطح کل سازمان است. نگارنده این سطور پیش ازاین، مدلی از سازمان ارزش بنیان با رویکرد 
اسلامی را در مقاله ای بازنموده است. مدلی که به نظر می رسد نخستین مدل جامع سازمان 
ارزش بنیان با رویکرد اسلامی است و 9 بعُد مختلف برای چنین سازمانی ترسیم و از این 
مبنا دفاع می کند که تصور یک سازمان ارزش بنیان بر پایه ارزش های اسلامی بدون تصور 
این ابعاد نهُ گانه امکان پذیر نیست. اکنون در مقام سنجش اعتبار آن مدل بر آنیم تا فرضیه 
حاصل از مقاله پیش گفته را در خصوص نحوه ارتباط متقابل این ابعاد باهم و نحوه اثرشان بر 
یکدیگر بیازماییم. در کوشش برای نیل به این منظور، پرسشنامه محقق ساخته ای در سطح 
کارکنان و اعضاء هیئت علمی دانشگاه پیام نور توزیع گردید و پاسخ های 300 نفر از این اعضاء 
به پرسشنامه ها دریافت شد. در مطالعه پیشرو بنا داریم با بهره جویی از رویکرد مدل سازی 
معادلات ساختاری مبتنی بر واریانس )VBSEM( پاسخ های جامعه آماری را تحلیل نماییم 
و به برازش مدل های اندازه گیری، مدل های ساختاری و مدل کلی بپردازیم یا به بیانی دیگر، 
پایایی و روایی ابزار سنجش، فرضیه کلی مطالعه یادشده و فرضیات هجده گانه جزئی تر حاصل 
از آن را بیازماییم. چنان که دستاوردهای این مطالعه نشان می دهد، ابزار سنجش از پایایی 
و روایی مناسب برخوردار بوده است. نیز، از فرضیات جزئی هجده گانه یادشده، جز دو مورد 

همگی تأیید شدند و ضرایب به دست آمده نیز، نشان از برازش مناسب مدل داشتند.
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1-مقدمه و بیان مسأله52
از مباحث مهم حوزه طراحی سازمان، مبحث طرّاحی مدل های نوظهور است. طراحی 
این مدل ها با تکیه بر نظریاتی شکل می گیرد که در آن ها افق های جدیدی برای ساختار 
سازمان بازنموده می شود. صاحبان این نظریات در مقام رویارویی با تغییرات روزافزون 
کارکرد سازمان ها می کوشند راهی برای تحول ساختاری سازمان به منظور غلبه بر 

کژکارکردها بیابند.
ازجمله این نظریات، نظریه ای است که با نام »چهره های نوظهور سازمان در قرن 
21« شناخته می شود. این نظریه که نخستین بار سرلک )1391( آن را ارائه نمود، 
بر ضرورت پویایی سازمان و برخورداری اش از چهره های متنوع در مقام رویارویی با 
محیط متلاطم عصر جدید تأکید داشت. بر پایه بصیرت حاصل از این نظریه، فروزنده 
دهکردی )1391( از امکان ایجاد »مدل سازمان ارزش بنیان با رویکرد اسلامی« سخن 
گفت و آن را همچون یکی از چهره های نوظهور سازمان شناساند؛ مدلی که از دید 
وی می توانست آمیزه ای از ارزش های دین اسلام و اصول مربوط به حوزه سازمان و 

مدیریت را دربر داشته باشد.
در کوشش برای عینیت بخشی به چنین مدلی، رستم زاده گنجی )1397 الف( مدلی 
تفصیلی از سازمان ارزش بنیان بازنمود که در آن ارزش های اسلامی مبنای تعریف 
ارکان سازمان قرار گرفت. او ارزش های اسلامی را نیز بر پایه درک هایی استخراج کرد 
که نظریه پردازان مسلمان بالأخص در دوران معاصر از متون دینی حاصل کرده بودند. 
چنان که وی دریافت، سازمان ارزش بنیان اسلامی 9 جزء مُقوّم داشت. این اجزاء که 
وی از آن ها تحت عنوان »ابعاد سازمان« یادکرد و برای هر یک نیز مؤلفه هایی چند 
برشمرد، عبارت بودند از: رهبری مردم دار، تدینّ، فرهنگ توسعه پایدار، منابع انسانی 
عاطفی، راهبرد رشد محور، تشکیلات سازی اعتدال گرا، نظارت انعطاف پذیر، تفویض 

گری و کنترل زیرساختی.
در توضیح این ابعاد بر پایه نظریه وی باید گفت که بعُد رهبریِ مردم دار، ناظر به 
دو اصل بنیادین رعایت نظم و نیز روابط انسانی اخلاقی در برخورد با پیروان است 
که شاخص هایی چون قدرشناسی، واقع گرایی، حفظ کرامت انسانی و اعتقاد به وجود 
ناظران ماورائی را شامل می شود. بعُد فرهنگ توسعه پایدار ناظر به استمرار فرآیند 
توسعه بدون اتکّا به شخص در سازمان اسلامی است که شاخص هایی از قبیل مبادله 
ارزش )این که تعامل ها در سازمان بر پایه منفعت طرفینی صورت گیرد(، تعهد به 
ذی نفعان، امانت نگری منصب، عمل به تکلیف، برنامه محوری و... را دربر دارد. بعُد 
منابع انسانی عاطفی، مشتمل است بر برخوردی فراقانونی و فرا قراردادی با مهم ترین 
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منبع در دسترس سازمان یعنی نیروی انسانی. شاخص های ارزشی سازمان در این بعد، 
عبارت اند از ایجاد ارتباط قلبی، تعارض سازنده )این که تعارض افراد درون سازمان، 
نه مخرب که سازنده باشد(، توجه به ویژگی های فردی لازم برای پذیرش منصب و 
هر چه ازاین دست. بعُد دیگر، راهبُردِ رشد محور است؛ بدین معنا که سازمان باید از 
حالت ایستایی خارج گردد و پویایی داشته باشد. شاخص های رشدمحوری یک سازمان 
عبارت اند از دانش محوری، توجه به پاداش های درونی، انگیزش درونی از راه پاداش 
معنوی و سر آخر، اصلاح محوری در ارزیابی. به همین ترتیب، بعُد تشکیلات سازی 
اعتدال گرا در یک سازمان ارزش بنیان، به معنای استفاده از مزایای گروه و گروه در 
مقابل فردگرایی و ایجاد ساختار متناسب با اهداف و وظایف سازمان است. برای تحقق 
این بعد، ارزیابی بیرونی در کنار ارزیابی درونی ضرورت است؛ همچنان که سلسله مراتبی 
بودن، هدایت جریان اطلاعات در سازمان و تعیین مرزهای سازمان حکایتگر تحقق 

چنین بعدی در یک سازمان دانسته می شوند.
بعُد دیگر، نظارت انعطاف پذیر است. رعایت مصلحت، عمل گرایی با استفاده از 
مشورت، آموزش محوری در سازمان و توجّه هم زمان به نقاط قوت در کنار نقاط ضعف 
ازجمله شاخص های لازم برای تحقق این بعد هستند. هفتمین بعُد از ابعاد سازمان 
ارزش بنیان بر پایه مدل رستم زاده گنجی، تفویض گری است؛ بدین معنا که امور 
سازمان حتی الامکان از طریق دیگران )اشخاص یا نهادهایی غیر از مدیر/ سازمان( به 
انجام رسند؛ امری که شاخص هایش نهادسازی و برون سپاری است. در مرحله بعد، بعُد 
کنترل زیرساختی قرار دارد که بیانگر اهمیت دو عنصر زمان و قوانین در یک سازمان 
اسلامی است. تأکید بر کیفیت و برِوز بودن قوانین، طرّاحی آن ها به گونه ای که همه 
در مقابل آن ها برابر و قوانینْ خود به اصطلاح جامع ومانع باشند، ارزش قائل شدن برای 
ــ  ــ چه در مورد ارباب رجوع و چه در مورد کارکنان سازمان یا سایر ذی نفعان ـ زمان ـ

از شاخص های کنترل زیرساختی است.
سر آخر، باید از بعُد تدینّ یادکرد؛ بدین معنا که رویکرد کلی سازمان بر ماوراء گرایی 
استوار باشد. این بعد حاکی از تأثیر حوزه اعتقادات در سازمان اسلامی است. به دیگر سخن، 
این بعُد دربرگیرنده مفاهیمی است چون اعتقاد به معاد یا اعتقاد به این که خداوند منشأ 
اثر در تمامی امور است؛ یا اعتقاد به لزوم کاربست اصول مستخرج از آموزه های وحیانی 
در امور، یا اعتقاد به اینکه عالمَِ خِلقَت مبتنی بر نظمی است که همواره توسّط خالق آن 
کنترل می شود. شاخص هایی چون عمل به آموزه های دینی چه در هدف گذاری برای 
سازمان و چه در برنامه ریزی و انجام عملیات برای دستیابی به اهداف، اهمیت دادن به 
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عبادات و پیاده سازی شعائر مذهبی، شاخص این بعد به شمار می روند.

مدل ارائه شده رستم زاده، تنها چارچوبی مفهومی برای بحث بنانهاده و در آن 
سخنی از ارتباط میان مؤلفه های مختلف سازمان ارزش بنیان اسلامی نرفته است. بر 
این اساس، جا دارد پرسیده شود که اولاً، با فرض پذیرش این چارچوب مفهومی، چه 
ارتباطی می توان میان اجزاء مختلف آن تصور کرد؛ به بیان دیگر، چه ارتباطی میان ابعاد 
مختلف سازمان ارزش بنیان اسلامی برقرار است؛ یا چه روابط علت و معلولی میان اجزاء 
مختلف مدل یا همان ابعاد مختلف سازمان ارزش بنیان می توان بازشناخت. ثانیاً، جا 
دارد بپرسیم هرگاه این مدل به نیروهای سازمانی متدینی عرضه شود که پرورش یافتگان 
فرهنگ اسلامی هستند، آیا ایشان نیز شکل گیری یک سازمان ارزش بنیان اسلامی 
را بر پایه آن ابعاد ممکن می دانند یا نه. به بیان دیگر، از کجا می توانیم دریابیم که این 
مدل بر پایه ارزش هایی بناشده است که از نگاه خود متدینان نیز، می تواند سنگ بنای 
یک سازمان ارزش بنیان اسلامی تلقی شود؛ و آیا مدل رستم زاده بر پایه ارزش هایی 
بناشده است که از نگاه متدینان نیز، همان قدر ارزش به شمار می روند یا نه. ثالثاً، باید 
پرسید بر چه اساس می توان گفت ارتباط میان این ارزش ها نیز در عالمَ ذهن غالب 
متدینان، به همان نحو است که در مدل فوق بازنموده می شود؛ آیا روابطی که می شود 
در چارچوب مفهومی مدل رستم زاده میان مؤلفه های مختلف سازمان ارزش بنیان 
اسلامی برقرار کرد، از نگاه خود متدینان پذیرفتنی به نظر می رسند؟ مطالعه پیشرو 

برای پاسخ گفتن به همین سؤالات انجام یافته است.

2-ادبیات موضوع و پیشینه
2-1- ادبیات نظری

2-1-1- تعریف سازمان ارزش بنیان
سازمان ارزش بنیان، سازمانی است که به جابجایی ارزشِ برابر با ذی نفعان داخل و 
خارج سازمان می پردازد )هوگ و کوپر،2006(. مفهوم »جابجایی« نکته کلیدی در 
این تعریف است. جابجایی ارزش نوعی مبادله ارزش هاست که تفاوت هایی با مبادله 
سنتی مطرح در متون مدیریت دارد. جابجایی مبتنی بر مفهوم ارزشِ برابر یا تبادل 
متوازن1 است. یکی از ملزومات جابجایی ارزش، انتظار ناخودآگاه افراد از وجود تعادل 
بین ارزش دریافتی و واگذارشده است. فردی که ارائه کننده ارزش است به نوبه خود 
منتظر دریافت ارزش برابر است. فلذا پس از دریافت ارزش بررسی می کند که آیا ارزشی 
که دریافت کرده است برابر است با ارزشی که ارائه کرده است یا نه؟ و به صورت مستمر 
1. Parity Exchange
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عملکرد خود را اصلاح می کند. دوم اینکه جابجایی، گستره ای وسیع تر دارد. این گستره 

می تواند شامل زمان، ذینفعان و کیفیت ارزش مبادله شده باشد.
سازمان ارزش بنیان با رویکرد اسلامی سازمانی است که به جابجایی ارزش با ذی نفعان 
می پردازد. ارزش های مذکور، روش جابجایی و سایر ارکان سازمان همواره منطبق با 

آموزه های دین مبین اسلام می باشند.
2-1-2- ویژگی ها

مشتری در سازمان ارزش بنیان مفهومی فراتر از ارباب رجوع یا خریدار دارد. هرکه امکان 
تبادل ارزش با سازمان با اوصاف مذکور را دارد مشتری سازمان ارزش بنیان به حساب 
می آید. کارمند در این تعریف می تواند مشتری سازمان باشد. ساختار سازمان ارزش 
بنیان بیشتر متمایل به فرا سلسله مراتبی بودن است. در حقیقت این نوع سازمان، 
متشکل از شبکه ای به هم پیوسته از ارزش ها است. در این سازمان ها افراد به دنبال پست 
یا شرکت نمی روند بلکه به دنبال کار می روند. لزومی به استخدام بلندمدت برای پیشرفت 
نیست و افراد برای کسب درآمد و اعتبار به دنبال اموری می روند که قابلیت بیشترین 
مبادله ارزش را برای آن ها داشته باشد. افراد در این سازمان ها به دنبال خلأهای ارزش 
می روند. درگذشته خلأها همانند قطعات گمشده جورچین مشخص بودند و افراد به 
دنبال پر کردن آن ها در زمینه تولید یا خدمات بودند؛ اما امروزه افراد به دنبال خلأهای 
ارزشی می روند. در زمینه ارتباطات در این نوع سازمان ها تمام تلاش ها معطوف به تسهیل 
جابجایی ارزش است و نه کنترل آن. احترام بیشتر متعلق به افرادی است که ارزش 
بیشتری تولید می کنند و از حالت فرادست و فرودست خارج شده است. این سازمان ها 
فقط به کسب وکار اصلی خود می پردازند. منظور از اصلی در حقیقت همان برگ برنده 
و نقطه قوت سازمان است که امکان ایجاد و جابجایی بیشترین میزان ارزش را برای 
آن ایجاد می کند. کسب وکارهای فرعی از طریق برون سپاری به سازمان هایی انجام 
می شود که این امور برای آن ها کسب وکار اصلی است. نهایتاً عامل بقای یک سازمان 
ارزش بنیان نوآوری است. سازمان ارزش بنیان با ساختار ذکرشده نیازمند بازتعریف 
مستمر فرآیندهای ایجاد و جابجایی ارزش است و این تنها به مدد نوآوری ممکن است.
اسلامی بودن یک سازمان ارزش بنیان علاوه بر ویژگی های فوق، مستلزم برخی 
خصوصیات دیگر هم هست. نیت بر مبنای عمل، امانت نگری، مسئولیت اجتماعی، رشد 
و کرامت انسانی، خودکنترلی یا کنترل درونی و توجه به معنویات در کنار مادیات از اهم 
موارد موردتوجه در این زمینه است. در برخی منابع، گام ها، چالش ها و عوامل کلیدی 
برای موفقیت این نوع از سازمان ذکرشده است )برای آگاهی بیشتر، بنگرید به: فروزنده 
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دهکردی، 1391(. یادآور می شود که ضمن مطالعه آثار علمی در این زمینه، با عناوینی 
مواجه می شویم که باوجود برخی مشابهت ها، ویژگی هایی متفاوت از »سازمان ارزش 
بنیان« دارند. عناوینی چون سازمان معنویت گرا، سازمان فضیلت گرا، سازمان اخلاق گرا 
و سازمان ایمان محور را می توان به عنوان نمونه در این مورد نام برد )برای مشاهده 
ویژگی های سازمان های مذکور، بنگرید به: رستم زاده، 1397 ب(. پژوهش هایی که به 
جنبه اسلامی سازمان ارزش بنیان پرداخته اند رویکردهای متنوعی اتخاذ نموده اند که 

در قسمت بعدی به آن ها اشاره خواهد شد.

2-2-پیشینه پژوهش
از اواخر دهه 1370 ش بحث درباره کاربرد ارزش های اسلامی در مدیریت سازمان ها 
موردتوجه بیش تر قرار گرفت. پژوهشگرانی در آن دوره کوشیدند از نگاهی جزءنگر، تأکید 
متون و منابع اسلامی بر ارزش هایی را خاطرنشان کنند که پیش ازاین، اهمیت آن ها 
در شکل گیری و مدیریت سازمان ها موردتوجه دانشوران رشته مدیریت قرارگرفته بود. 
ازجمله این قبیل مطالعات، می توان به اثر زارعی متین )1377( اشاره کرد. وی ضمن ارائه 
تعریفی از مفهوم فرهنگ و فرهنگ سازمانی به تدوین و تبیین الگوی فرهنگ سازمانی 
مبتنی بر ارزش های اسلامی پرداخت؛ همچنان که بررسی وضعیت فرهنگ سازمانی 
در سازمان های اجرایی کشور را نیز با توجّه به الگوی پیشنهادی خویش پی گرفت و 

نقش الگوی مذکور را نیز در افزایش رضایت شغلی کارکنان بازکاوید.
این مطالعات با حدود یک دهه تأخیر از اواخر دهه 1380 ش بار دیگر جدی تر دنبال 
شدند. برای نمونه، حسینی رودباری )1388( در مقاله ای به تبیین اوصاف موردنیاز 
برای تصدّی منصب در نظام اسلامی پرداخت. فروزنده دهکردی )1388( نیز در پس 
از تبیین مفهوم، مبانی و ویژگی های ارزش در آیین اسلام در قیاس با سایر مکاتب، 
تعریفی از مدیریت اسلامی را بر پایه دیدگاه صاحب نظران این حوزه و بررسی تأثیر 
ارزش ها در حوزه مدیریت ارائه کرد. سپس اصول مدیریت مبتنی بر ارزش های اسلامی 
را از دیدگاه اندیشمندان و علمای اسلامی دسته بندی نمود. وی در مطالعه ای دیگر 
)1389( به بررسی ارزش های سازمانی مدنظر اسلام در بحث ارتباطات نیز پرداخت، 
شاخص هایی را بر پایه آیات قرآن و تفاسیر مختلف استخراج کرد و در سه حوزه فردی، 
سازمانی و محیطی طبقه بندی نمود. مطالعات مشابهی را معمارزاده و جهانگیرفرد 
)1389(، سلطانی )1391(، شیخ زاده )1391(، خنیفر )1391(، سید جوادین )1395(، 
کریمیان )1395( و لطیفی )1389( دنبال کردند )برای تفصیل بحث از این دیدگاه ها 

و نمونه های مشابه آن ها، بنگرید به: رستم زاده، 1397 ب(.
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تقریباً هم زمان با کوشش های داخلی، در جای جای جهان نیز مطالعات مشابهی 
روی کاربرد ارزش های اسلامی در طراحی و مدیریت سازمان ها صورت پذیرفت. یک 
مطالعه پیش گام در این زمینه، کوشش عبدالرحمن )1995 م/ 1374 ش( است. 
وی انگیزش را در سازمان از نگاه اسلامی بازمی کاود. اندکی بعد، از رایس )1999 م/ 
1378 ش( باید یادکرد که کاربردهای اصول اخلاقی اسلام را در کسب وکار مطالعه 
می کند. به مرور این قبیل مطالعات به شکل جدی تری روی تأثیر فرهنگ اسلامی بر 
نحوه مدیریت سازمان ها متمرکز می شود. ازجمله، جلسویک )2001 م/ 1380 ش( 
در تحقیقی به بررسی تأثیر فرهنگ اسلامی بر سازمان های اسکاندیناویایی حاضر در 
کشور مالزی می پردازد. این مطالعات همچنان در جوامع مختلف اسلامی دنبال شدند 
)برای نمونه هایی از مطالعات متأخرتر با مضمونی مشابه، بنگرید به: بدری، 2011؛ 

نیز عبدالله، 2012(.
در عمده مطالعات یادشده، خواه نمونه های داخلی و خواه مطالعات انجام شده 
در خارج از ایران، محور بحث ها حول ارزش های اسلامی و کاربرد آن در بهینه سازی 
سازمان ها یا رفتار سازمانی بود. هیچ کوششی در این مطالعات برای بازسازی مدلی 
جامع از سازمان بر اساس ارزش های اسلامی صورت نگرفته بود. بااین حال، به موازات 
جریان فکری فوق، محققان دیگری نیز بودند که کوشیدند به این مهم عطف نظر کنند. 
شماری از ایشان به بحث از چهره های نوظهور سازمان در قرن حاضر توجه نشان دادند و 
مباحثی همچون سازمان ارزش بنیان با رویکرد اسلامی، سازمان ایمان محور، سازمان 
فضیلت گرا، سازمان اخلاق گرا، سازمان معنویت گرا، سازمان جهادی و... را پی گرفتند.

این تلاش ها در سال 1391 ش در نقطه اوج خود قرار داشت؛ همان زمان که میرسپاسی 
و همکاران ) 1391( در مقاله ای تحت عنوان »معرفی الگوی ارزشی سازمان های دولتی 
ایران« عوامل زمینه ای مؤثر بر طرّاحی الگوی تعالی از طریق تحلیل سیاست های کلی 
نظام اداری، برنامه های تحوّل نظام اداری، قانون مدیریت خدمات کشوری و سند 
چشم انداز 20 ساله کشور را بررسی کردند. در همان اوان، فروزنده دهکردی ) 1391( 
به معرفی سازمان ارزش محور با رویکرد اسلامی پرداخت و در آن به موضوعاتی چون 
مفاهیم کلیدی، مزایا و اهمیت این نوع سازمان در قرن بیست ویک، عوامل کلیدی 
موفقیت آن، مراحل طرّاحی این نوع سازمان و چالش های آینده آن توجه نشان داد. 
هم زمان کوشش مشابهی را رهبر )1391( پی گرفت. وی در پژوهشی به مفهوم پردازی 
سازمان های ایمان محور و بررسی نقش آن ها در توسعه خدمات اجتماعی پرداخت. اوج 
نظریه پردازی در این عرصه را می توان در مطالعه سرلک )1391( بازشناخت. وی در 
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کتاب چهره های نوظهور سازمان در قرن بیست ویک به ارائه تصویری از سازمان های 
معنویت گرا، فضیلت مآب و اخلاق گرا پرداخت و با ارائه تعریف، گام های ایجاد چنین 

سازمان هایی و چالش های پیش روی آن ها را ترسیم نمود.
گام بعدی را در این زمینه لطیفی و همکاران او )1395( برداشتند. آن ها به شناسایی 
و توصیف مؤلفه های سازمان های جهادی پرداختند. هم زمان حسینی و همکارانش 
)1395( نیز مطالعه مشابهی را پی گرفتند و مدلی برای سازمان جهادی بومی جمهوری 

اسلامی ایران ارائه کردند.
کوشش های رستم زاده گنجی )1397 الف( را باید گامی در امتداد همین جریان و 
البته، تلاشی برای ایجاد همگرایی میان هر دو جریان پیش گفته تلقی کرد. او با عطف 
نظر به ارزش هایی که در مطالعات دسته اول موردتوجه قرارگرفته بود و با تأکید بر لزوم 
ــ تلاش کرد مدل مفهومی  ــ چنان که مطمح نظر دسته دوم بود ـ مدل سازی جامع ـ
جامع سازمان ارزش بنیان با رویکرد اسلامی را با استفاده از روش دلفی تعدیل شده 
طراحی کند. وی در این کوشش پس از دو مرحله اجرای تکنیک دلفی و انجام تحلیل 

عاملی اکتشافی، مدل مفهومی سازمان ارزش بنیانی با رویکرد اسلامی بازنمود.

3- روش تحقیق
این مطالعه در زمره تحقیقات کاربردی جای می گیرد؛ چراکه در آن  یک مدل مفهومی 
آزمون می شود. روش انجام کار چنین است که نخست، پرسش نامه محقق ساخته 
ساختاریافته ای طرّاحی گردیده؛ پرسشنامه ای که گویه های آن از شاخص های سازمان 
ارزش بنیانی برگرفته شده اند که در مدل مفهومی رستم زاده )1397 الف( ارائه شده 
ــ یعنی اعضای هیئت علمی و کارکنان  است. پرسش نامه مذکور در سطح جامعه آماری ـ
اداریِ سازمان مرکزی، ستادهای استانی و مراکز و واحدهای تابعه دانشگاه پیام نور 
ــ توزیع شد. در مرحله بعد، داده های حاصل از پاسخ نامه های  در استان های مختلف ـ
دریافتی با استفاده از نرم افزار آماری اسمارت پی ال اس1 تحلیل و روابط میان متغیّرهای 
وابسته و مستقل مدل بررسی و درنهایت، مدل نهایی و عملیاتی تحقیق طرّاحی و 

ارائه گردید.

1. SmartPLS
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شکل )1(-  مدل مفهومی  سازمان ارزش بنیان با رويکرد اسلامی
)رستم زاده گنجی و همکاران: 1397 الف(

3-1- جامعه ی آماری 
جامعه آماری پژوهش، دانشگاه پیام نور انتخاب شد. سبب امر، سنخیت و تناسب 
موضوعی سازمان ارزش بنیان اسلامی با دانشگاه پیام نور است؛ دانشگاهی که یکی از 
دانشگاه های بزرگ جمهوری اسلامی ایران به شمار می رود و حدود 14.000 نیروی 
علمی و اداری و 500.000 دانشجو در شعب گسترده آن در یک پهنه جغرافیایی شایان 
توجه مشغول به کار و تحصیل هستند. افزون بر این، دانشگاه پیام نور در بیانیه ارزش 
خویش بر این تأکید نموده که »دانشگاهی با هویت اسلامی« است و بر »گسترش 
رشد و تعالی تقوا و فضائل انسانی و آموزش برای همگان در محیطی ایمن و مبتنی بر 
عدالت اهتمام می ورزد« )بنگرید به: »بیانیه ارزش دانشگاه«، بی تا(؛ امری که حاکی از 
آن است که برای مسئولان این دانشگاه، حرکت به سوی سازمان ارزش بنیان اسلامی 
موضوعیت داشته است. افزون بر این، سطح عمومی دانش کارکنان در زمینه موضوع 
پژوهش و هم حمایت معنوی و همکاری مسئولانه مدیران و اعضای هیئت علمی دانشگاه 
پیام نور از انجام چنین پژوهشی سبب شد که از میان گزینه های مختلف، وابستگان 

این دانشگاه به مثابه جامعه آماری پژوهش انتخاب شوند.
در سخن از نمونه آماری نیز، باید گفت که از میان اعضاء جامعه آماری مذکور، 

 

  الف1397)-  مدل مفهومی  سازمان ارزش بنیان با رویکرد اسلامی، رستم زاده گنجی و همکاران: 1شکل (

سازمان 

ارزش 

بنیان با 

رویکرد 

 اسلامی

 کنترل عدل جویانه

 آموزش محوري 

 
نظارت 

 ذیر پانعطاف

سازمان 

 دهنده

 

 مصلحت گرایی

 

 عمل گرایی

 

 تشکیلات سازي

 

سازي ‌تشکیلات

 را گاعتدال

 

 اعتدال گرایی

 

 گري‌تفویض

سازمان 

 دهنده

 

 تفویض گري

 

 مدیریت زمان

 

کنترل 

 زیرساختی

سازمان 

 دهنده

 

 قانون مداري

 

 ماوراء گرایی

 

 تدین

سازمان 

 دهنده

 

 راهبرد رشدمحور
ارزیابی رشد محور 

 گرایی

 

 درون گرایی

 

 دانش محوري

 

  يفرهنگ توسعه

 پایدار

 تبادل گري

 بصیرت گرایی 

 برنامه محوري 

 اخلاق مداري 

 

منابع انسانی 

 شایسته مداري عاطفی

 

 تاثیر محوري

 

 دار‌رهبري مردم

 نظارت جامع

 

 جبران گري

 

 خردگرایی

 

 مردم گرایی
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پرسشنامه ها در میان افرادی توزیع شد که واجد این چند ویژگی باشند: اولاً، آشنایی 
با مباحث حوزه سازمان و مدیریت و ارزش ها در علوم رفتاری، ثانیاً، برخورداری از 
سابقه و تجربه کافی در دانشگاه پیام نور به عنوان کارمند یا عضو هیئت علمی و ترجیحاً 
دارای سابقه مدیریت و ثالثاً، دارا بودن حداقل مدرک کارشناسی ارشد. دلیل اشتراک 
این ضوابط، ضرورت آشنایی افراد نمونه آماری با مناسبات سازمانی در جایگاه علمی 
و اداری و هم ضرورت آشنایی ایشان با روش تحقیق در علوم اجتماعی بوده است؛ 
آن سان که بتوان امید داشت پاسخ به پرسشنامه ها به مطلوب ترین وجه صورت گیرد. 
گذشته از این، برخورداری اعضاء نمونه آماری از دیدی وسیع نسبت به فعالیت های 

سازمانی می تواند اعتبار نتایج را تا حدود زیادی تضمین کند.

3-2- نمونه آماری
 نمونه گیری پژوهش به روش تصادفی طبقه ای صورت پذیرفته است. توضیح این که به 
لحاظ عملیاتی، جامعه آماری مطالعه از حیث نوع فعّالیّت به دوطبقه اعضاء هیئت علمی 
و کارکنان اداری تقسیم شده است. تعداد کل کارکنان اداری دانشگاه پیام نور حدود 

10.000 نفر و اعضای هیئت علمی آن حدود 4.000 نفر هستند.
از میان اعضاء این جامعه آماری، تعداد 300 نفر به عنوان نمونه آماری در نظر گرفته 
شدند. انتخاب 300 نفر بر پایه فرمول های کوکران صورت نگرفته است؛ چراکه تحقیق 
حاضر در زمره تحقیقات چندمتغیره و تحلیل عاملی است و این فرمول ها برای تعیین 
حجم نمونه در چنین مواردی ناکارآمدند. یک راه کار می تواند این باشد که حجم نمونه 
را بر اساس تعداد متغیرها تعیین کنیم. متغیرهای ما در این مطالعه، همان مؤلفه های 
سازمان ارزش بنیانی هستند که در مدل رستم زاده )1397 الف( ذکرشده اند و در این 
مطالعه قرار است ارزیابی و اعتبارسنجی شوند. هرگاه قرار باشد چنین کنیم، لازم 
خواهد شد که حجم نمونه را بر پایه نحوه توزیع متغیرها به دست آوریم؛ بدین صورت 
که اگر توزیع متغیرها نرمال باشد، حجم نمونه را حداقل 5 برابر تعداد متغیرها و اگر 
توزیع متغیرها نرمال نباشد، حجم نمونه را حداقل 10 برابر تعداد متغیرها برگزینیم 
)هومن، 1380، 380، ص 519(؛ به بیان دیگر، ازآنجاکه متغیرها در مدل یادشده 23 
مؤلفه را شامل می شود، لازم است که حداقل 230 نمونه آماری در نظر گرفته شوند.

برخی متخصصان آمار، بی آنکه بخواهند خود را درگیر تعیین دقیق تعداد نمونه ها 
کنند، بر پایه تجربیات حاصل از مطالعات آماری گسترده خویش، چنین برآورد کرده اند 
که در تحقیقات چندمتغیره، نمونه 100 تایی ضعیف، 200 تایی مناسب، 300 تایی 
خوب، 500 تایی خیلی خوب و 1000 تایی عالی است )کامری، 1973(. از این میان، 
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پژوهشگرانی همچون کرلینگر و پدهاوزر )1983( نمونه های کم تر از 500 تایی را در 
چنین تحلیل هایی ناکافی می شمارند )هومن، 1380، ص 519( و در برابر، پژوهشگرانی 
نظیر کاس و تینزلی )1979( نیز، عدد 300 را برای حجم نمونه پیشنهاد می کنند )نیز 

برای نظری مشابه، بنگرید به: مؤمنی و فعال قیومی، 1389، ص 193(.
بر پایه مجموع آنچه گفته شد، می توان پذیرفت که انتخاب 300 نمونه آماری 
برای این مطالعه، شیوه ای قابل دفاع به نظر می رسد. البتّه، لازم به ذکر است که تعداد 
372 پرسش نامه در سطح سازمان مرکزی، ستادهای استانی، مراکز و واحدهای تابعه 
دانشگاه پیام نور در سطح کشور توزیع گردید تا با توجّه به گستردگی جغرافیایی 
حوزه پژوهش در دانشگاه های پیام نور کشور و احتمال برخی ناهماهنگی ها در ارسال 
و دریافت پرسش نامه ها، دست کم تعداد 300 پرسش نامه )81%( به عنوان معیار در 

محاسبات لحاظ شود.
تعداد پرسش نامه های توزیع شده بین اعضای هیئت علمی و کارکنان اداری از الگوی 
تعداد این افراد در سازمان پیروی نمی کند؛ زیرا کوشش بر این بود که مشارکت جویان 
در این تحقیق پرسشنامه ای، حتی الامکان واجد ضوابط چهارگانه پیش گفته باشند. 
این گونه، شمار بیش تری از پرسشنامه ها در میان اعضاء هیئت علمی سازمان توزیع 

گردید )بنگرید به: جدول 1(.
جدول 1- مختصات جامعه و نمونه آماری پژوهش

عه
جام

م 
حج

4.000علمی

ونه
 نم

جم
171علمیح

129اداری10.000اداری

300کل14.000کل

3-3- مدل سازی معادلات ساختاری1
 چنان که ذکر شد، نخستین پرسش این مطالعه، درباره روابط علّی میان اجزاء مختلف 
مدل یا همان ابعاد مختلف سازمان ارزش بنیان است. برای بررسی روابط علّی بین 
متغیرها به صورت منسجم، کوشش های بسیاری در دهه اخیر صورت گرفته و روش هایی 
هم ابداع شده است. یکی از روش های شایان توجه در این زمینه، مدل سازی معادلات 
ساختاری است؛ روشی که بر تحلیل چندمتغیری داده های آماری از طریق شناسایی 
متغیرهای مکنون استوار است )برای بحث درباره اسباب و علل روایی و اعتبار این 

روش، بنگرید به: آذر، 1391(.
1 Structural Equation Modeling (SEM)
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صورتی از مدل سازی معادلات ساختاری )SEM( مبتنی بر واریانس وجود دارد 
که به پیش فرض هایی همچون توزیع نرمال معرف های مشاهده شده و حجم بالای 
نمونه ها متّکی نیست. هنگام برآورد یک مدل نظری، شیوه های متفاوتی برای تخمین 
پارامترهای جامعه وجود دارد. نیاز محققان به وجود تکنیک های بهتر باعث شده است تا 
در سال 1979م، اولین کتاب درباره به کارگیری کمترین مربعات جزئی )PLS( مبتنی 
بر واریانس در مدل های مسیری با متغیّرهای مکنون توسط وُلد1 منتشر شود. او رویکرد 
مدل سازی آسان SEM PLS )پیش فرض های توزیعی و حجم نمونه کم( را در مقابل 
تکنیک مدل سازی دشوارِ SEM ML )پیش فرض های توزیعی فراوان و نیازمند به 
تعداد نمونه های زیاد( جورسکاگ )1970( مطرح کرد )آذر، همان(. ازاین رو، در حال 
حاضر نسل دوم مدل سازی معادلات ساختاری به نام PLS را می توان در شرایطی که 
حجم نمونه کم است و متغیرها حالت نرمال ندارند و مدل ساختاری نسبت به مدل 
اندازه گیری اهمیت بیشتری دارد به کاربرد. مراحل مدل سازی معادلات ساختاری شامل 
تدوین، برآورد، ارزیابی تناسب یا برازش، اصلاح و تفسیر مدل است )هویل2، 1995(.

3-4- برازش مدل 
در مدل سازی معادلات ساختاری مبتنی بر واریانس، مدل پژوهش در قالب مدل های 
اندازه گیری و مدل های ساختاری تعریف می شود. مدل اندازه گیری نشان دهنده روابط 
میان شاخص ها با مؤلفه های پژوهش است؛ یا به عبارت بهتر، روابط میان گویه های 
پژوهش یا همان متغیّرهای قابل مشاهده با متغیّرهای مکنون. مدل ساختاری نیز، 

روابط میان متغیّرهای مکنون پژوهش را بیان می کند.
برازش مناسب مدل اندازه گیری، حاکی از پایایی و روایی ابزار پژوهش است. برای 
سنجش پایایی و روایی، می توانیم از نرم افزار آماری اسمارت پی ال اس بهره بجوییم که 
شاخص هایی در اختیار قرار می دهد. همانند تمامی شاخص های تحلیل آماری، هر یک 
از این شاخص ها نیز در محدوده عددی خاصی پذیرفتنی هستند و قرار داشتن شاخص 

در آن محدوده، حسب مورد نشان از پایایی یا روایی ابزار سنجش دارد.
 ρ( آلفای کرونباخ، پایایی مرکّب ،)λ( برای بررسی پایایی، ضرایب بارهای عاملی
دیلون ـ گلداشتاین( و شاخص کیفیت اندازه گیری )CV Com) بررسی می شود. 
به طورکلی، زمانی ابزار سنجش پایایی قابل قبولی دارد که مقدار ضرایب بارهای عامِلی 
بالاتر از 0/4، مقدار آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی بالاتر از 0/7 )بنگرید به: نیونالی، 

1. Wold
2. Hoyle
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1978( و مقدار شاخص کیفیت اندازه گیری مثبت )بیشتر از صفر( باشند. هرگاه چنین 
شد، می توان گفت ابزار اندازه گیری )پرسشنامه( به خوبی توانسته است متغیّرهای 

مکنون موردنظر را اندازه گیری کند.
بهره   )AVE( استخراجی  واریانس  میانگین  معیار  از  نیز،  روایی  برای سنجش 
می جویند که میزان همبستگی یک سازه با شاخص های خود را نشان می دهد. مقدار 
بحرانی برای این معیار عدد 0/5 است. به عبارت دیگر، مقادیر بالای 0/5 در مورد این 

معیار قابل قبول هستند.
پس از برازش مدل های اندازه گیری، نوبت به برازش مدل ساختاری پژوهش یا آزمون 
 Tمقادیر ،)β( فرضیه های پژوهش می رسد. برای برازش مدل ساختاری، ضرایب مسیر
t value)، شاخص های R2، f2 )اندازه تأثیر( و Q2 محاسبه می شوند. به طورکلی، تأیید 
فرضیه های مدل زمانی ممکن است که ضرایب مسیر، غیر صفر باشند؛ R2 بیش از 0/33 
)بنگرید به: هنسلر و همکاران، 2009( و Q2 بالای 0/15 )بنگرید به: استون و گیسر، 
1975( باشند. در مورد آزمون T، در سطح اطمینان 95%، مقادیر بالای 96/ 1 برای 

آزمون t موردقبول هستند.
در نسخه های 1 و 2 نرم افزار اسمارت پی ال اس شاخصی برای برازش مدل کلی 
وجود نداشت. در نسخه 3 این نرم افزار که در مطالعه پیشرو مورداستفاده قرار گرفت، 
شاخص هایSRMR2 ، NFI 1  وRMS Theta 3  برای سنجش برازش کلی مدل استفاده 
شد. مقادیر بین 0/08 و 0/1 برای SRMR )هو و بنتلر، 1999(، مقادیر بیش تر از 
0/9 برای NFI )لومولر، 1989( و مقادیر کم تر از 0/12 برای RMS Theta )هنسلر و 

همکاران، 2014( نشان دهنده برازش مناسب مدل هستند.

شکل2- مدل پیشنهادی سازمان ارزش بنیان با رويکرد اسلامی در قالب فرضیه ها

1. Root Mean Square Residual
2. Normed Fit Index
3. Root Mean Squared Theta
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3-5- فرآیند پژوهش

پرسش بنیادین پژوهش ما این بود که چه روابط علت و معلولی میان ابعاد مختلف 
سازمان ارزش بنیان می توان بازشناخت. روشی که برای پاسخ گفتن به این پرسش 
برگزیدیم، این بود که ببینیم اجزاء این مدل و ارتباطات میان آن ها از دید اعضاء جامعه 
آماری قابل تأیید هست یا نه؛ یا به بیان دیگر، آیا اعضاء هیئت علمی و کارکنان دانشگاه 
پیام نور، مدل مفهومی موردبحث از سازمان ارزش بنیان با رویکرد اسلامی را تأیید 

می کنند یا نه.
بالطبع برای پاسخ به سؤال اصلی لازم است که بر اساس مدل اوّلیّه به طرح سؤالات 
فرعی و همچنین پاسخ اولیه به آن ها در قالب فرضیات بپردازیم. ازهمین رو، تعداد 
18 سؤال فرعی بر اساس مدل مسیری1 اولیّه پیشنهادی طرّاحی و فرضیات 18 گانه 
پژوهش را بر اساس آن ها ارائه کردیم )برای مدل مسیری پیشنهادی، بنگرید به: شکل 
2(. دلیل پیشنهاد فرضیات 18 گانه آن بود که اولاً، به جز مطالعات خودِ محقق در این 
زمینه، الگویی برای ارائه فرضیات بر اساس چنین مدلی وجود نداشت. ازاین رو، راهی 
جز این نبود که فرضیات، نتیجه حدسیات منطقی خودِ محقق بر اساس آنچه از غور 
در مبانی نظری تحقیق حاصل کرده بود باشند. این گونه، محقق در مطالعات خویش 
هجده رابطه علی میان ابعاد مختلف مدل قابل تصور دانست و همان روابط هجده گانه 

را فرضیاتی تلقی کرد که در این مطالعه باید آزمون شوند.

3-6- ابزار جمع آوری اطلاعات
در ادامه از یک پرسشنامه محقّق ساخته شامل 70 گویه به صورت طیف ده گانه برای 
اخذ دیدگاه های افراد نمونه استفاده شد. این پرسشنامه شامل دو بخش اطلاعات 
جمعیّت شناختی و گویه های تحقیق با 70 پرسش بود. 68 گویه به شاخص های مدل 
مفهومی و 2 گویه نیز به متغیّر سازمان ارزش بنیان با رویکرد اسلامی تعلق داشت. 
برای رعایت دقّت کافی و ایجاد تمایز بین داده ها برای تأیید ابعاد و مؤلفه های مدل در 

تحلیل آماری، از طیف ده گانه برای پاسخ ها استفاده شد.

4- یافته های تحقیق
پس از توزیع پرسشنامه ها در سطح جامعه آماری پژوهش و جمع آوری پاسخ های 
افراد، داده ها تحلیل گردیدند، اطلاعات جمعیّت شناختی زیر و نتایج مربوط به آزمون 

فرضیات پژوهش به صورت زیر حاصل شد.

1. Path Model
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ا 4-1- اطلاعات جمعیّت شناختی
 داده های مربوط به ویژگی های جمعیّت شناختی نمونه آماری در سه بخش سطح 
تحصیلات، حوزه تخصّصی فعّالیّت و محل اشتغال اعضای نمونه جمع آوری گردید. در 
سخن از سطح تحصیلات اعضاء نمونه باید گفت، 208 نفر از 300 نفر )69.33% از 
حجم نمونه( دارای مدرک کارشناسی ارشد و 92 نفر )30.67%(، دارای مدرک دکتری 
هستند. ازلحاظ حوزه کاری نیز، 129 نفر یعنی 43% از حجم نمونه عضو هیئت علمی 
و 171 نفر معادل 57% از کارکنان بخش اداری )غیر از اعضاء هیئت علمی( هستند. 
در سخن از محل اشتغال اعضاء نمونه نیز باید گفت که از این افراد، 15 نفر در سازمان 
مرکزی، 87 نفر در ستادهای استانی و 198 نفر در مراکز و واحدهای دانشگاه پیام نور 

در سراسر کشور مشغول به فعّالیّت بوده اند.

4-2- مراحل آزمون فرض
با توجّه به توضیحات ارائه شده در مورد نحوه آزمون مدل درروش Pls ابتدا به انجام آزمون های 
مربوط به برازش مدل های اندازه گیری )تحلیل عاملی تأییدی( و پس ازآن به آزمون 
مدل های ساختاری )آزمون فرضیات( و در پایان به آزمون مدل  کلی پرداخته شده است.

4-3- برازش مدل های اندازه گیری
در سخن از پایایی و روایی ابزار پژوهش، نخست باید گفت 9 مدل اندازه گیری به تعداد 
ابعاد مدل، بررسی شدند. نتایج حاصل از این بررسی، پایایی مناسب ابزار پژوهش را 
حکایت می کرد. این نتایج به طور خلاصه در جدول3 درج شده اند )برای آگاهی تفصیلی 
از ارتباط میان گویه های پرسشنامه و ابعاد متناظر آن ها در مدل، بنگرید به: رستم زاده 
گنجی، 1397 ب، ص 224(. برای بررسی معنی داری بارهای عاملی هم از روش 
خودگردان سازی یا بوت استرَپینگ استفاده گردید. در این روش در سطح اطمینان 
95% چنانچه ارقام به دست آمده بیش از 1.96 باشند نشان دهنده معنی داری بارهای 
عاملی است. آن سان که در نتایج حاصل از اجرای نرم افزار مشاهده می شود، تمامی 
بارهای عاملی معنادار بوده اند )برای مشاهده نتایج تفصیلی، بنگرید به: رستم زاده 

گنجی، 1397 ب، ص 231 ـ 245(. 
جدول4 نیز مربوط به نتایج حاصل از سنجش روایی از طریق بررسی همبستگی 
میان متغیّرهای مکنون مدل است. همان طور که در جدول مشخص است، اعداد 
موجود در خانه های قُطر، بیشتر از مقدار همبستگی هر بعُد با سایر بعدهاست؛ امری 

که نشان از روایی مناسب مدل دارد.
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جدول3- نتايج مربوط به برازش مدل های اندازه گیری

CRAVEQ2آلفای کرونباخمؤلفّهزير مدل

رهبری مردم دار

0.8980.9360.8290.568جبران گری

0.9970.9990.9970.710مردم گرایی

0.9330.9570.8820.645نظارت جامع

0.9130.9400.7990.599نگرش حل مسئله

منابع انسانی عاطفی
0.9170.9480.8600.623تأثیر محوری

0.9460.9740.9480.610شایسته مداری

فرهنگ توسعه پایدار

0.9230.9370.6510.529اخلاق مداری

1.0001.0001.0001.000برنامه محوری

0.9200.9400.7580.596بصیرت گرایی

0.8820.9190.7420.540تبادل گری

راهبرد رشد محور

0.7140.8750.7780.307ارزیابی رشد محور

0.7450.8870.7970.347دانش محوری

0.7150.8750.7780.314درون گرایی

0.8690.9380.8840.506تفویض گریتفویض گری

تشکیلات سازی 
اعتدال گرا

0.7510.8600.6740.352اعتدال گرایی

0.7090.8380.6340.277تشکیلات سازی

کنترل زیرساختی
0.7390.8510.6550.316قانون مداری

1.0001.0001.0001.000مدیریت زمان

نظارت انعطاف پذیر

1.0001.0001.0001.000آموزش محوری

0.7190.8250.5410.256عمل گرایی

0.9270.9480.8210.639مصلحت گرایی

0.7050.8380.6360.281کنترل عدل جویانه

0.9500.9680.9100.701تدینّتدینّ

سازمان ارزش بنیان با 
رویکرد اسلامی

سازمان ارزش بنیان با 
رویکرد اسلامی

0.7790.9010.8190.388
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4-4- برازش مدل ساختاری

 پس از بررسی برازش مدل های اندازه گیری و تأیید آن ها، در گام بعدی به بررسی 
برازش مدل ساختاری پرداخته شد. مدل ساختاری برخلاف مدل های اندازه گیری، 
کاری به سؤالات )متغیّرهای آشکار( ندارد و تنها به بررسی متغیّرهای پنهان و روابط 

میان آن ها می پردازد.
خلاصه نتایج حاصل از آزمون فرضیّه های پژوهش در جدول )5( ارائه شده اند. 
همان طور که در این جدول مشخص است، به غیراز فرضیّه های سوم و ششم مابقی 
فرضیّه های پژوهش تأییدشده اند. توضیح این که چون بعد تدین تنها متغیر مستقل 
مدل بود، نمی شد ضریب R2 را برای آن محاسبه کرد. همچنین، ارقام مربوط به 
ضرایب β نشانگر وجود روابط پیشنهادی میان ابعاد مدل است؛ اما اعداد معناداری 
مربوط به فرضیه های سوم و ششم که کم تر از 96/ 1 بودند، معناداری این روابط را 
تأیید نمی کنند. اعداد معناداری مربوط به بقیه فرضیه ها، بیش از 96/ 1 است. این 
به معنای تأیید آن فرضیه هاست. شکل )3( مربوط به ضرایب β مربوط به متغیّرهای 
مکنون مدل و شکل )4( نشان دهنده اعداد معنی داری مربوط به آماره آزمون T است 

)بنگرید به صفحه بعد(.
جدول5 - نتايج کلی آزمون فرضیه های 18 گانه

عدد آماره R2Q2βفرضیه ها
T آزمون

وضعیت پذيرش
 )سطح اطمینان 95 درصد(

تأیید0.6840.4432.029***فرضیه 1

تأیید0.6840.3532.459***فرضیه 2

عدم تأیید0.6840.3020.923***فرضیه 3

تأیید0.5280.4780.5064.161فرضیه 4

تأیید0.5280.4780.3953.073فرضیه 5

عدم تأیید0.5280.4780.2341.025فرضیه 6

تأیید0.5140.5960.3541.989فرضیه 7

تأیید0.5140.5960.3433.629فرضیه 8

تأیید0.3390.5470.1133.269فرضیه 9

تأیید0.3390.5470.1273.281فرضیه 10

تأیید0.3390.5470.0873.417فرضیه 11

تأیید0.3390.5470.1494.099فرضیه 12
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ا عدد آماره R2Q2βفرضیه ها
T آزمون

وضعیت پذيرش
 )سطح اطمینان 95 درصد(

تأیید0.3390.5470.3122.194فرضیه 13

تأیید0.3470.1500.2591.998فرضیه 14

تأیید0.6030.3920.3424.477فرضیه 15

تأیید0.4510.6270.0972.868فرضیه 16

تأیید0.4220.2710.4133.012فرضیه 17

تأیید0.6220.4330.2093.532فرضیه 18

شکل3- ضرايب β مربوط به روابط بین متغیّرهای مدل
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β شکل 4- اعداد معنی داری مربوط به ضرايب

4-5- برازش مدل کلی
پس از بررسی برازش مدل ساختاری، به بررسی برازش مدل کلی پرداخته شد.

مقدار مربوط به شاخص SRMR برابر با 0.072 است که کم تر از 0.08 و موردقبول 
است. مقدار مربوط به شاخص NFI نیز برابر با 0.951 است که بیش از 0.9 و موردقبول 
است. مقدار RMSTheta نیز برابر با 0.108 است که کمتر از 0.12 و در دامنه قابل قبول 
قرار دارد. با توجّه به اعداد به دست آمده برای این شاخص ها، می توان نتیجه گرفت 
که مدل طرّاحی شده از برازش مناسبی برخوردار است. با توجه به آزمون فرضیّه های 
پژوهش و روابط علّی میان ابعاد مدل که با استفاده از نرم افزار اسمارت پی ال اس انجام 
شد، محقق به این نتیجه رسیده است که روابط علّی در سطح اطمینان 95% معنادار 
هستند. به این ترتیب مدل آزمون شده سازمان ارزش بنیان با رویکرد اسلامی )مدل 

عملیاتی( در قالب شکل )5( ارائه می گردد.
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شکل5 - مدل نهايی سازمان ارزش بنیان با رويکرد اسلامی

5- نتیجه گیری و ارائه پیشنهاد
در پایان به تعدادی از موارد مهم در رابطه با تحلیل نتایج حاصل از انجام آزمون های 

آماری اشاره و پیشنهادهایی نیز بر اساس نتایج ارائه می شود.
5-1- تحلیل یافته های کمّی

با توجّه به ضرایب بتای ارائه شده )0.506(، اثر بعُد رهبری مردم دار بر راهبرد رشد 
محور دارای بیش ترین مقدار عددی بوده است. این امر نشان دهنده میزان تأثیر زیاد 
این بعُد بر طرّاحی راهبرد در سازمان است. به عبارت دیگر، این اعداد نشان دهنده تأثیر 
زیاد مقامات بالای سازمان در طرّاحی استراتژی سازمان و رویکرد بالا به پایین در این 
زمینه است. از سوی دیگر، تأثیرات مربوط به بعُد راهبرد رشد محور بر متغیّر سازمان 
ارزش بنیان با رویکرد اسلامی در حدّ پایینی قرار دارد )0.097(. این امر حاکی از آن 
است که باید رویکرد طرّاحی استراتژی در دانشگاه پیام نور تعدیل شود و در طراحی 

راهبردهای کلان سازمان، نگاه از پایین به بالا باشد.
بیش ترین تأثیرات بر اسلامی بودن دانشگاه، مربوط به بعُد تشکیلات سازی اعتدال گرا 
است )0.413(. این مهم نیز بیش تر از طریق بعُد کنترل زیرساختی )0.342( و آن 
نیز از طریق منابع انسانی عاطفی سازمان )0.354( ایجاد می شود. این یافته بیان گر 
آن است که شاخص هایی از قبیل تقدّم حقوق افراد بر حقوق الی و مدیریت تنوع از 
طریق مؤلفه اعتدال گرایی )0.605( تا حدودی در سازمان موردتوجه است. همچنین 
با توجّه به راه اندازی سامانه های اتوماسیون اداری )همچون سامانه گلستان یا سامانه 
مکاتبات اداری(، هدایت جریان اطلاعات از طریق مؤلفه تشکیلات سازی در سازمان 

نیز در حدّ قابل قبولی )0.548( قرار دارد.
بیش ترین تأثیر رهبری سازمان از طریق تفویض اختیار برآورد شده است )0.395(. 
البتّه، این تفویض تنها در چارچوب تشکیلات سازمان صورت می گیرد و نشان دهنده 
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حاکمیت نسبی ضوابط در دانشگاه است. شاخص واقع گرایی در نظر و عمل مربوط به 
مؤلفه مردم گرایی را باید عامل اصلی این رویکرد دانست )0.390(. با توجّه به پراکندگی 
وسیع جغرافیایی پیام نور در سطح کشور و حتّی کشورهای هم جوار، تفویض اختیار 
شاید منطقی ترین گزینه فراروی مدیران این دانشگاه برای بهبود عملکرد و نظارت باشد.

فرضیّه های مربوط به تأثیرات بعُد رهبری مردم دار بر نظارت انعطاف پذیر )0.234( 
و تدینّ بر منابع انسانی عاطفی سازمان )0.302(، علی رغم وجود بتای مناسب، به دلیل 
کم بودن مقادیر اعداد در حالت معنی داری در سطح اطمینان 95% تأیید نشدند. این 
نشان دهنده عدم تأثیر تدینّ بر منابع انسانی در دانشگاه پیام نور به صورت مستقیم است 
و به نوعی نشان از تأثیرگذاری از طریق فرهنگ سازمانی دارد. به بیان دیگر، در دانشگاه 
پیام نور اعتقاد به ماوراء توسط افراد سازمان سبب تأثیر در فرهنگ سازمان و نهایتاً 
موجب اسلامی شدن آن می شود. نکته دیگری که در این باب شایان ذکر است این که 
تأثیر تدینّ بر رهبری )0.443( برخلاف منابع انسانی از نوع مستقیم است که بیان گر 
اهمیت بحث اعتقادات در حوزه رهبری در مقایسه با حوزه کارکنان است. همچنین 
ردّ فرضیّه تأثیر رهبری بر نظارت انعطاف پذیر نیز نشان از متأثرّ بودن نظارت در چنین 

سازمان هایی از ضوابط دارد تا روابط.
ضریب تعیین مربوط به بعُد فرهنگ توسعه پایدار )0339( نشان دهنده این نکته 
است که عواملی غیر از تدینّ )0.353( نیز می توانند بر این عنصر در یک سازمان اسلامی 
اثر بگذارند. بر این پایه، جا دارد که در پژوهش های آتی به این مسئله بیش تر پرداخته 
شود که معیارهای فرهنگ سازمانی در یک سازمان اسلامی چه می توانند باشد. امّا 
همان گونه که در سطور فوق نیز بیان شد، بدون تردید، تدینّ و اعتقاد به آموزه های 

ماورائی و وحیانی یکی از شاخص های اصلی این فرهنگ است.
نتایج تحلیل ها در مورد بعُد نظارت انعطاف پذیر نشان می دهد که بیشترین تأثیر بر 
این بعُد از طریق منابع انسانی )0.343( حاصل می شود. به عبارت دیگر، شایسته سالاری 
و شایسته گزینی پایه نظارت در یک سازمان ارزش بنیان اسلامی است. همچنین، 
منابع انسانی منطبق با معیارهای اسلامی در قانون مداری و استفاده بهینه از زمان نیز 

در بعُد کنترل زیرساختی بسیار تأثیرگذار است.
شاخص های  که  می دهد  نشان  اندازه گیری  مدل های  برازش  از  حاصل  نتایج 
استخراج شده برای ابعاد، به خوبی به سنجش آن ها پرداخته و مقادیر Q2 نیز نشان دهنده 
این است که متغیّرهای مدل به خوبی به تبیین متغیّرهای وابسته و نهایتاً سازمان ارزش 

بنیان با رویکرد اسلامی پرداخته اند.
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ا 5-2- پیشنهاد ها
 در رابطه با ارتقاء بعُد رهبری مردم دار در سازمان پیشنهاد می شود که برنامه هایی 
چون ملاقات عمومی به صورت گسترده تر حتی در سطح استان ها و در فواصل زمانی 
مشخص شده اجرا گردد تا سهل الوصول بودن مقامات عالی سازمان به صورت عملیاتی 
و ملموس تر پیاده گردد و در طرّاحی استراتژی های کلان سازمان، تصمیمات منطقی تر 
ازآنچه اکنون در جریان است اتخّاذ گردد. همچنین اختیاراتی برای مدیران سازمان 
در رده های استانی در نظر گرفته شود تا با اتخّاذ تصمیماتی متناسب با شرایط استان 
محل خدمت، شأن افراد زیرمجموعه )علمی و اداری( رعایت شود و سبب مخالفت ها و 
اقدامات ناصحیح در مراکز به دلیل اینکه نیروها حس می کنند که مقامات بالادستی، 

آن ها را درک نمی کنند نباشیم.
در بعُد فرهنگ توسعه پایدار، لزوم افزایش شفافیت در دلایل برخی تصمیمات 
از اهمیت ویژه ای برخوردار است. ازآنجاکه تعداد قابل توجهی از افراد شاغل در این 
سازمان را اعضاء هیئت علمی با مدرک حداقل کارشناسی ارشد و با مرتبه استادیاری، 
دانشیاری و استادی تشکیل می دهند، افزایش شفافیت در استدلال های نهفته در پس 
تصمیماتی که بر روند کاری این افراد تأثیرگذار باشد، باید در دستور کار قرار گیرد تا 
همراهی هرچه بیشتر این افراد در اجرایی شدن منویات مقامات مافوق را به همراه داشته 
باشد. همچنین، ترویج روحیه امانت نگری در مورد مناصب موجود در سازمان، تقسیم 
متناسب اختیارات و مسئولیت های اعطایی به مدیران به ویژه با توجّه به متمرکز بودن 
شیوه مدیریت دانشگاه، حرکت از قانون مدار به سوی اخلاق مداری، رویکرد جابه جایی 
ارزش در مقابل رویکرد مبادله سنّتی ارزش، ترویج روحیه خیرخواهی و این شخص 
تمام چیزی را که از دستش برمی آید، برای دیگران انجام دهد و به منفعت هایی که 
ممکن است طرف مقابل برای او داشته باشد چشم ندوزد، به عنوان اصلی فراگیر در 

تک تک اجزای سازمان از دیگر پیشنهادهای پژوهش است.
در بعُد منابع انسانی عاطفی، ایجاد ارتباط قلبی یا همان مدیریت بر قلوب مورد 
به دوراز  با حضور مسئولین و کارکنان  برنامه های فوق العاده  تأکید است. برگزاری 
تشریفات و سلسله مراتب و همچنین استماع مشکلات کارکنان و همدردی مدیران 
با آنان، استقبال از تعارض سازنده ـــ یعنی به کارگیری افرادی با رویکردهای کاملًا 
متفاوت در انجام امور یا افرادی که روابط خارج از سیستم با مسئولان فعلی ندارند 
ـــ و ایجاد سازوکارهایی برای جدا کردن جنبه های عملیاتی سازمان از گرایش های 
ــ به گونه ای که با تغییر دولت ها یا نمایندگان مجلس، شاهد تغییر کلی  سیاسی افراد ـ
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در سیاست های سازمان و نیز تغییر در افراد و استراتژی های حاکم بر سازمان نباشیم 

نیز، در این مسیر راهگشا خواهد بود.
در بعُد تشکیلات سازی اعتدال گرا، رعایت اصل تساوی )و نهَ تشابه( در مورد حقوق 
تمامی ذی نفعان، سعی در کسب منافع منطقی بجای حداکثری توسّط سازمان، تفکیک 
شرایط محیطی در زمان تصویب بخش نامه ها و اجتناب از ارسال بخش نامه های مشابه 
برای تمامی مراکز و واحدها، مجزّا شدن شرایط ارتقای آموزشی از ارتقای اداری بخصوص 
در بخش اعضای علمی، تأکید برای اعضای علمی باید بر کیفیت تدریس و پژوهش 
و برای اعضای اداری بر حضور فیزیکی، برگزاری جلسات توجیهی توسّط هیئتی از 
سازمان مرکزی در استان های مختلف نیز برای آگاهی اعضاء سازمان از وضعیت ارتقاء 

خود مورد تأکید قرار می گیرد.
از دیگر شاخص های مورد تأکید در این زمینه، مدیریت تنوع در سازمان است. 
با توجّه به گستردگی توزیع واحدهای دانشگاه، تنوع در بخش های مختلف به چشم 
می خورد. جنسیت، قومیت، مذهب و ملیت )با توجّه به واحدهای خارج از کشور( 
ازجمله عوامل تنوع در این سازمان هستند. طرّاحی سرفصل دروس، انتصابات، برپایی 
شعائر و مناسک مذاهب مختلف در مراکز و واحدها، نوع پوشش و... ازجمله مواردی 

است که پیشنهاد می شود به آن ها توجّه ویژه صورت پذیرد.
در بعُد نظارت انعطاف پذیر، نتایج حاصل نشان از تأکید افراد بر منطق داشت. بر پایه 
این نتایج، انعطاف در نظارت یکی از مهم ترین ارکان  یک سازمان ارزش بنیان اسلامی 
است. رعایت مصالح افراد در کنار مصالح سازمان و تقدّم رعایت حقوق آن ها بر رضایت 
موقّت و ظاهری آن ها، حرکت به سوی تمرکززدایی و افزایش اختیارات سطوح پایین تر 
سازمان جهت اقدام بر اساس مصالح به جای اقدام بر اساس رضایت موقّت، استفاده از 
نظرات افراد صاحب تجربه و حتّی بعضاً بازنشسته چه در سیستم پیام نور و چه خارج 
از سیستم در زمان تصویب بخش نامه ها، اجرای برخی از مقررات و بخش نامه های 
مهم به صورت آزمایشی1 در برخی استان ها یا مراکز پیش از اجرا در سراسر کشور، 
حرکت به سمت درآمدهای غیر از شهریه، ادغام واحدهای کوچک، توجّه ویژه به انجام 
آموزش های ضمن خدمت، تأکید بیشتر بر جذب نیروهایی با مدرک مرتبط، در نظر 
گرفتن دوره ای موقّت پیش از احراز مشاغل تا افراد طی آن آموزش های لازم را ببینند، 
لزوم اطلاع رسانی به افراد پیش از انجام مجازات، در نظر گرفتن تکلیف متناسب با 
توان افراد در سطوح مختلف و توجّه به نقاط قوّت و عملکرد مثبت در کنار نقاط ضعف 

1. Pilot
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ازجمله پیشنهادها در این بخش است.

در بعُد راهبرد رشد محور، تأکید زیادی بر دانش و دانش محوری می توان دید. 
فراهم آوردن تمهیداتی در زمینه ارتقاء علمی کارکنان و مدیران از طریق ایجاد امکان 
ادامه تحصیل و برگزاری دوره های بیشتر آموزش ضمن خدمت، تقویت راه کارهای خود 
انگیزی در سازمان، توجّه به شعائر مذهبی و توجّه دادن افراد به زمینه های معنوی کار، 
حاکم شدن رویکرد اصلاح محوری در بخش ارزیابی ها شامل ایجاد امکان ارزیابی از 
پایین به بالا در سازمان، ایجاد فرصت برای افراد در جهت جبران اشتباهات گذشته، 
تأکید بر حفظ آبرو و متناسب بودن مجازات با جرمِ صورت گرفته، ایجاد فهرستی از 
ویژگی های موردنیاز برای ناظران در سازمان ازجمله مواردی است باید در این بخش 

موردتوجه قرار گیرد.
در بعُد تفویض گری، یکی از مواردی که با توجّه به نتایج حاصل از تحقیق تا 
حدودی در موضع ضعف قرار دارد، تمرکزگرایی است. آنچه تا حدودی می تواند به 
بهبود این وضعیت کمک کند توزیع اختیارات در سطوح مختلف سازمان و تأکید بر 
تقسیم کار دقیق تر در سازمان و نیز ایجاد نهادهای داخلی بیشتر در سازمان جهت 

انجام تخصّصی تر امور است.
در بعُد کنترل زیرساختی که در آن تأکید بر کنترل سیستم از طریق قانون و توجّه 
به اهمیت عامل زمان است، پالایش و بازنگری مجدّد قوانین و آئین نامه های مصوّب، 
تشکیل کارگروه های مختلف در حوزه های مختلف عملکردی دانشگاه جهت جمع آوری 
و بازنگری در آئین نامه ها و برگزاری جلسات هماهنگی بین آن ها، برنامه ریزی صحیح 
جهت بهینه سازی مدّت تحصیل و زمان فارغ التحصیلی دانشجویان، انجام مطالعه 
بیشتر در مورد زمان موردنیاز برای ارائه دروس و رفع اشکال برای درس های رشته های 
مختلف و بازنگری در میزان تأثیر نظرات اساتید در نمرات پایان ترم دروس رشته های 
انسانی ازجمله مسائلی است که دانشگاه باید توجّه بیشتری نسبت به آن مبذول دارد.
سر آخر، در خصوص تدین باید گفت که این بعد، تنها متغیر مستقل پژوهش بود 
که به صورت مستقیم بر سه متغیر و به صورت غیرمستقیم بر همه متغیرهای پژوهش 
تأثیر داشت و از این نظر، جایگاهی بنیادین در یک سازمان ارزش بنیان اسلامی به 
خود اختصاص می دهد. بر پایه دستاوردهای این مطالعه می توان دریافت که پایه یک 
سازمان اسلامی بر اساس تدینّ بنانهاده می شود؛ البتّه منظور از تدینّ نه فقط برپاداشتن 
شعائر مذهبی است؛ این یک برداشت حداقلی از تدینّ است. انجام اقداماتی نظیر ارائه 
مبسوط اقدامات منطبق با شریعت و نتایج حاصل از آن ها که در دیگر کشورها پیاده 
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شده است برای کارکنان، لزوم انجام مطالعات تخصّصی در زمینه اطّلاع و بهره برداری 
از تجربیات سازمان های موجود در کشورهای اسلامی جزو پیشنهادهای پژوهش گر 

در این زمینه است.

5-3- افق های پیشرو
پیشنهادهای زیر جهت انجام پژوهش های آتی می تواند راهگشای علاقه مندان به این 
حوزه در آینده باشد. توسعه جامعه آماری پژوهش جهت فراگیر شدن نتایج به دست آمده 
به دیگر نهادهای علمی ـ آموزشی و انواع دیگر سازمان های تولیدی و بازرگانی و نیز در 
نهادهای خصوصی، انجام مطالعات تطبیقی بین مذاهب و بین ادیان و بین فضای دینی 
و غیردینی در این حوزه، انجام تحقیقاتی در زمینه امکان سنجی عملیاتی به کارگیری 
مدل های این چنینی در فضای سازمان ها، انجام پژوهش هایی در زمینه روش تحقیق 
در این گونه پژوهش های میان رشته ای، انجام پژوهش هایی در زمینه طرّاحی ابزارهایی 
برای سنجش تأثیر شاخص های پیاده شده مدل در سازمان ها به صورت کمّی و نهایتاً 
انجام تحقیقاتی در رابطه با نحوه سیاست گذاری در جهت اسلامی سازی سازمان ها و 
نهادها جهت پیاده سازی مدل های ازاین دست از پیشنهاد ها تحقیق در این زمینه است.
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