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 کابل پوهنتون
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 د کارکوونکو د کړنو پر ګټورتيا د سازمانې کلتور د اغيزو څيړنه

 هـ ش کال ۸۹۳۱شيخ زايد پوهنتون ـ 

 

 ) د ماسټرۍ تيزيس( 

 څيړونکی : سيف الله غروال

 

 کوونکي :           تائيد

 نوم او تخلص                                                                   لاسليک     

 پوهنمل ډاکټر عبدالعظيم مومند           ...........................................لارښود استاد: 

 

 ...........................................    پوهندوی سراج الدين عليمي           سلاکار استاد:
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 مننه او کورودانی

د هرې څېړنې بشپړتيا لارښوونې او مرستې ته اړتيا لري، بناً دا ترسره شوې څېړنه نه يوازې زما د خپلو 

ې د څېړنې د ټولو پړاوونو په زحمتونو ثمره ده، بلکې د هغو محترمو استادانو د ملاتړ او هڅونې ثمره هم ده چ

بشپړتيا کې يې ماته مخلصانه لارښوونې کړي دي. په ډاډ سره ويلای شم چې د استادانو دا ډول معنوي مرستې 

د ټولنې په پرمختګ کې رغنده ونډه لري. ما ددې څېړنې په موده کې وليدل چې دوی نه يوازې د غوره 

 خپلو محصلانو سره ژوره پلارنۍ معنوي مينه هم لري.استادانه ځانګړتياو څخه برخمن دي، بلکې له 

په دې ځای کې اړينه ده چې له محترمو استادانو په ځانګړي ډول لارښود استاد او مشاورو استادانو هر يو 

پوهنوال ډاکټر امين الله امين، پوهنمل ډاکټر عبدالعظيم مومند، پوهندوی سراج الدين علیمي او همدارنګه د 

د پروګرام آمر پوهنوال خليل الرحمن سروري او په ټوله کې د ښوونيز مديريت د ماسټرۍ  ښوونيز مديريت

بورډ ټولو محترمو استادانو څخه د زړه له تله مننه وکړم، چې ددې اثر په لارښوونه، سمون او غني کولو کې يې 

 مخلصانه لارښوونې او مرستې کړي دي. 
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 د پيل خبرې

نالوجی، د معلوماتو د انفجار او د اړيکو نړۍ ده، د علومو هرې برخې خورا نننۍ نړۍ د علومو، ټک

پرمختګ کړی، هر علم په مختلفو څانکو ويشل شوی، هره علمي څانګه ځانته بيل مينه وال لري او هڅه 

کوي چې په هغې کې متخصص شي. مديريت هم هغه پوهه ده، چې غواړي په کاري چاپيريال کې 

ترمنځ چارې او اړيکې په ښه شکل سره تنظيم کړي. په اوسنۍ نړۍ کې مديريت انسانان او د هغوی 

پوهې ته ډيره پاملرنه کيږي او په ډيرو څانګو ويشل شوې، چې يو له هغوی څخه چې نن ورځ ډيره د 

( مديريت دی چې د Organizational Behaviorپاملرنې وړ ګرځيدلې ده، د سازماني کړنو )

لو، په سازمان کې د غړو ترمنځ په اړيکو او بلاخره د فرد په کړنو بحث کوي. سازمانونو په اداره کو

دی، چې په سازمان کې له  (Organizational Cultureددې څانګې يو مهم بحث سازماني کلتور)

مشترکو باورونو، ارزښتونو او مفروضاتو څخه بحث کوي. د نړۍ په ډيرو برخو کې څېړونکو په دې 

نې کړي دي او خورا ګټور معلومات شتون لري. خو بدبختانه چې په پښتو ژبه کې برخه کې پراخې څېړ

تر دې مهاله په دې اړه کومه ځانګړې څېړنه نه ده شوې، چې د يوې معتبرې علمي سرچېنې په توګه 

 ترې ګټه واخيستل شي. که مبالغه ونشي، نو دا څېړنه به لومړنۍ وي چې ترسره کيږي.

په ټوله کې د لوړو زده کړو وزارت له اکاډميکې کورنۍ مننه کوم چې د  بناً د کابل پوهنتون او

ماسټرۍ په کچه د لوړو زده کړو کولو زمينه يې برابره کړه او ما هم وکولای شول چې له دې موقع 

څخه په ګټې اخيستنې دا تحصیلي دوره بشپړه کړم. يو ځل بيا د روزنيز مديريت د ماسټرۍ بورډ له 

مننه کوم چې ددې دورې په هر پړاو کې يې زموږ لارښوونه کړې ده او ددې څيړنې په  محترمو استادانو

 بشپړتيا کې يې خپلې مرستې نه دي سپمولي. 

  

 ج
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 لنډيز

ددې څېړنې موخه د شيخ زايد پوهنتون د اداري کارکوونکو د کړنو پر ګټورتيا د سازماني کلتور د اغيزو 

رونو او ارزښتونو ټولګه ده چې د سازمان د غړو پر کړنو او فکر اغيز څېړنه ده. سازماني کلتور د مشترکو باو

( سازماني کلتور موډل د يوه خپــلواک متغير په توګه چې څلور اړخونه )په ۲۲۲۲کوي. په دې څېړنه د ډنيسن)

ه چارو کې ګډون، ثبات، توافق او ماموريت( لري ګټه اخيستل شوې ده. دا څېړنه د څيړنيز ميتود له مخې یو

( اداري کارکوونکو چې هم د څېړنې د 111تطبیقي او توصیفي څېړنه ده چې د شيخ زايد پوهنتون په )

احصايوي ټولنې او هم د څېړنې د بیلګې)نمونې( د اندازې په توګه ټاکل شوي وو، ترسره شوه. د معلوماتو د 

اخ آلفا په واسطه په مختلفو څېړنوکې راټولو وسيله د ډنيسن سټنډرد پوښتنپاڼه ده چې اعتبار او سمون يې د کرنب

(  پروګرام څخه په ګټې SPSS-21تثبيت شوی دی. ددې څېړنې معلومات په توصیفی او استنباطي ډول د )

اخيستنې سره د ساده خطی ريګريشن ټيسټ له لارې تحليل او تجزيه شول او لاسته راغلې پايلې دا په ګوته 

( سلنه، په چارو .0ه په کتو سره د سازماني کلتور د توافق اړخ )( مانا لرونکی سطحې ت1...0.کوي چې د )

( سلنه اغيزې څرګندوي، دا په 01( سلنه او د ماموريت اړخ )09( سلنه، د ثبات اړخ )85کې د ګډون اړخ )

دې مانا ده چې د سازماني کلتور ټول اړخونه د شيخ زايد پوهنتون د اداري کارکوونکو د کړنو پر ګټورتيا 

 .غيزې لريژورې ا

 : کلتور، سازمان، سازماني کلتور، د ډنيسن سازماني کلتور اړخونه، ګټورتوب) مثمريت(کليدي ټکي
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 سريزه 

دې او مديران په  شميرل کيږيډيرو مهمو سرچينو ځ په سازمانونو کې انساني سرچينې د سازمان له نن ور 

 چيني دي. له دې امله سازمانونهسرچې په رقابتي ډګر کې د بريا ترلاسه کولو اصلي عامل انساني پوهيدلي، 

ترڅو له دې کاري رضايت سطحه لوړه کړي د د کارکوونکو  اونځته هڅه کوي چې غوره کاري چاپيریال رام

ن ورځ د مديريت د علم پوهانو په ګټه واخلي. له بلې خوا ن اعظميله انساني سرچينو څخه  شي لارې وکولای

لاملونه يې مطالعې ته ډيره پاملرنه کړې ده، او هغه  او څېړنې په اړه کاري چاپيریال کې د کارکوونکو د کړنو

اداري او مديريتي فضا، ښوونه  انګيزه، يکارکوي. د بیلګې په توګه  چې د کارکوونکو پر کړنو اغيز موندلي،

په ځانګړې ډول نیغ په نیغه اغيزه لري، ړنو کڅه دي چې د کارکوونکو پر  روزنه او سازماني کلتور هغه

 ډيره پاملرنه جلبوي.موضوع ده چې په دې برخه کې  نوي مديريت کې هغهسازماني کلتور په 

، لاندې نيولی دی څېړنېې په توګه ترسرچين یوې غوره سازماني کلتور د رقابتې ګټې د څېړونکوډيری 

. له ونکي او مهم لامل په توګه ګڼلی دیبرياليتوب او پرمختګ په لاره کې د ارزښت لرهغه يې د سازمان د 

او د بدلون په حال کې سازمانونه د سازماني کلتور پديده د يوه هرم په توګه د سازمان د  يدې امله پرمختلل

 بريالیتوب او موخو ته د رسيدلو لاره بولي.

ريت ته لپاره يوه تر ټولو غوره تګلاره، د سازماني کلتور مدي مثمريت/ګټورتياپه بل عبارت د سازمان د  

يو تنظيمول او د يوه په کلتوري ساحه کې د مديرانو لپاره تر ټولو مهم رسالت د سازماني ستراتيژ پاملرنه ده او

د  له نورو سازمانونو سره. په اوسني وخت کې تر ډيره بريده مديران ديسازمان رامنځ ته کول  مناسب کلتوري

د سازماني کلتور د پيژندنې په  و کړنو د کلتور اغيزې احساسوي اوکارکوونکو پر باورونو اسیالۍ په ډګر کې د 

 (.۸۵ -۸، ص ۸۹۱۶ارزښت ښه پوهيدلي دي) منوريان او بختاني، 

 ډيره ونډه ترسره کوي. په سازمان کې کلتور په بدلونونو په رامنځ ته کولو کې سازماني کلتور د سازماني 

انسان کې له شخصيت سره ورته والی لري، سازماني کلتور د سازمان وجودې نقشه جوړوي، د موخو پر لور د 
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سازمان په مختلفو پوړونو  او دسازمان حرکت ته شکل او انسجام وربخښي. دا چې سازماني کلتور په سازمان 

ته کولو کې ډيره مرسته وکړي  کې د ټولو غړو کړنو ته شکل ورکوي؛ نو کولای شي د ژور بدلون په رامنځ

 او د سازمان د ستراتيژيک پرمختګ وړتيا تر اغيزې لاندې راولي.

سره کولای شو د کارکوونکو پر احساساتو، کړنو،  څېړنېپه  د اغيزوور د سازمان پر غړو د سازماني کلت

نو ارزونه او وړاندوينه نوبرګوباورونو او نظرياتو وپوهيږو او د رامنځ ته کيدونکو بدلونو په وړاندې د هغوی د غ

په سازمان کې نوو بدلونو رامنځ ته کيدو ته لاره هواره او يوه نوې  سازماني کلتور پر مټ کولای شو وکړو. د

 (.۴۹، ص ۸۹۳۹تګلاره رامنځ ته کړو) الوانی، 

و د زه توګه سازماني کلتور د سازمان په ټولو اړخونو، د مديريت پر دندو او د کارکوونکيپه ټولي

او تربلانچ ( Martins) (، مارتینزAnderipoulos) لارښوونې پر څرنګوالي اغيزې لري. اندريوپولس

(Terblanche)  که چيرې په يوه سازمان کې په ټولييزه توګه بدلونونه رامنځ ”باور لري چېپه نامه څيړونکي

تور له هغه ځواکمن ځنځير سره ته شي، بايد چې کلتور يې هم بدلون وکړي. د سازمان له نظره، سازمانې کل

 (. Korte & Chermark, 2027, 645)“پرتله شوی چې د سازمان د ځواکمن کيدو لامل ګرځيږي

ويلای شو چې سازماني کلتور د سازمان ډيره مهمه برخه جوړوي او د سازمان په ټولو اړخونو ډيرې  بناً

ې په سازمان کې په دندو لګيا وي، د دوي ژورې اغيزې لري، په ځانګړي ډول کوم کاري او انساني ځواک چ

کړنې او د هغوي کاري روحيه له کلتور څخه تر اغيزې لاندې راځي، بناً مديرانو او رهبرانو ته اړينه ده چې د 

 مديريت کړي. ي او ټول اړخونه يې په سم ډولپاملرنه ولر کلکهسازمان دغه برخې ته 
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 لومړی څپرکی

 کلیات څېړنېد 
 بیانې د مسئل. 1.1

مفهوم په اړه ډول ډول تعبیرونه شتون لري، نه يوازې دا چې په دې  د کلتورکې د ټولنیزو علومو په ساحه 

عناوي لري، مفهوم يې ډير لکې دا چې مختلفې مساحه کې ددې کليمې د مفهوم په اړه ستونزې شتون لري؛ ب

په هره دوره کې له سره هڅه شوې چې د په اړه يې د نظر يوالی نه دی رامنځ ته شوی. خو بیا هم  پراخ او

ترسره شي. تر دې چې يو شمير د نظر خاوندان په دې  څېړنېکلتور د مفهوم او هغه پورې اړوند مسايلو باندې 

 )علمي څانګو په چوکاټ کې مهار شي باور دي چې د کلتور د حوزې اړوند مسايل باید د پوهنتوني او

www.abmadhani.blogfa.com.) 

هر څومره چې په يوه سازمان کې سازماني کلتور غني وي، نو له انرژۍ څخه غني ځواک به هم ولري، دا 

انرژي د هغه انساني ځواک ته انتقاليږي، په هغوی کې د کار قوي انګيزه رامنځ ته کوي او له هغوی سره د 

دې سربيره په سازمان کې دپه لاسته راوړنه کې مرسته کوي.  ان د موخوکارونو په لارښوونه او د سازم

اخلاقيات او معنويات پياوړي کيږي. برعکس که په يوه سازمان کې سازماني کلتور ته پاملرنه نه کيږي، کيدای 

له ه و تر يوه بریده بوخو ته به په ښه شان ونه رسيږي اټولو م له بشپړې ماتي سره مخامخ نه شي، خوشي چې 

په حل کولو کې به يې سازمان خپله ډیره انرژي له لاسه ورکړي. د سازماني  ستونزو سره مخامخ شي چې

کاري چاپيريال په پيژندلو سره د  انو سره مرسته کوي، چې د سازمانکلتور پيژندنه او د هغه مديريت له مدير

رونو او اقدماتو وړاندوينه وکړي) رحيم نيا قوت ټکي تر کار لاندې ونيسي او د کمزورو ټکو لپاره د اړينو تدبي

 (.۸۴۳ -۸۴۱، ص ص ۸۹۱۱و علیزاده، ا

سازماني کړنو، هڅونه او د دندې ګړنو، دا چې سازماني کلتور د سازمان په ټولو اړخونو لکه پر فردي ځان

کاری پر او فدا رو کې د کارکوونکو د ګډون، ژمنتیاپر رضايت، خلاقيت او نوښت، د پريکړو پر ډول، په چا

؛ نو رقابتي ډګر به له لاسه ورکړي او شتون ونه لريلري. که چيرې په سازمان کې پورتني موارد  کچې اغيز
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اوږد مهاله موخو ته په رسيدلو کې به له ستونزو سره مخامخ شي. له همدې امله د سازماني کلتور او په سازمان 

 ترسره شوي دي.  څېړنېد اغيزو په اړه ډير شمير  کې د هغه په اړوند مسايلو، بيلا بيلو اړخونو او د هغه

دوه لسيزې کيږي چې شيخ زايد پوهنتون تاسيس شوی او په ملي کچه د معتبرو پوهنتونو په قطار کې 

اري کارکوونکي ( تنو په شمير سره استادان او اد۴۱۶( محصلانو او د )۱۲۲۲راځي، دا پوهنتون اوس مهال )

ته د خدمت په ټولنې  تنه کاري ځواک) فارغين( يولس زره() تقریباً کې يېکلن بهير لري. په خپل شپاړس 

له دې امله پورتنیو مواردو ته په کتو  (.۸۹۳۷پلان، )د شيخ زايد پوهنتون ستراتيژک موخه وړاندې کړي دي

ښتنو ې پود څېړنهن لاندې دا تر عنوا«  څېړنه د سازماني کلتور د اغيزو ګټورتياکارکوونکو د کړنو پر » سره د 

د شيخ زاید پوهنتون د هم  تورچې آيا د نورو لاملونو ترڅنګ سازماني کل شوه، ته د ځواب مندلو لپاره غوره

کومي تګلارې باید وړاندې شي او  ؟او دا اغیز تر کومې کچې دی لري؟ ارکوونکو د کړنو پر ګټورتيا اغيزک

وړی شي او که په دې برخه کې ستونزې شتون له ترڅو د سازماني کلتور له اړخه یاد پوهنتون لا نور هم پيا

 لري، څرنګه له منځه تللی شي.

 او اړتيا ارزښت څېړنېد  .1.2

نو، له دندې پاملرنه په کاري چاپيریال کې د کارکوونکو د کړ څېړونکوپه دې وروستيو لسيزو کې د 

خه داده چې هغه ګډه مو څیړنوده. ددې  اغيزمنتوب او ګټورتوب ته جلب شوې نوخوښي او د هغوی د کړ

 ,castro et al, 2007کاري کړنې تعريف او وپيژني چې د سازمان له برياليتوب سره مرسته کولای شي) 

(.ځکه چې هيڅ سازمان د کارکوونکو د مرستې پرته نشي کولای اغيزمنتوب او ګټورتوب ته ورسيږي) 27

کارکوونکو پر کړنو اغيز کوي، له (. هغه څه چې په سازمان کې د ۹۹، ص ۸۹۱۵و همکاران، ازارعي متين 

هغو څخه ډير مهم يې سازماني کلتور دی. يو روښانه، منظم او پرمختللی سازماني کلتور کولای شي چې د 

 سازمان د تلپاتي بقا سره مرسته وکړي. 

هغه ستونزې  څېړنهدا داچې  لومړیارزښت لري،  څېړنهله دې امله، د څو اړخونو له مخې ددې موضوع 

 څېړنېدې دا چې د دوهمه شیخ زايد پوهنتون ادارې ته متوجه دي، خچې د سازماني کلتور له اړ کويره رابرسي
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د شيخ زايد پوهنتون په ټولو اداري سطحو کې د موجود  تور او د هغه د ادبياتو په اړهسازماني کل له موندنو،

ددې له موندنو  دا چېدريم ، ييریږاو محصلانو( فکري سرمايه ډ بشري ځواک ) استادانو، مديرانو کارکوونکو

او د خپل سازمان د کلتور د پياوړتيا لپاره به خپلې هڅې  ي او خصوصي سازمانونه هم متوجه کيږينور دولت سره

اړه ې په دې ارزښت يې دادی چې هغه شمير محصلان چې غواړي په راتلونکي ک تر ټولو مهمپيل کړي او 

به هغو  څېړنهعلمي ګټه پورته کړي. په دې اساس دا  څېړنېګه به له دې منبع په تو يوېد معلومات پيدا کړي، 

سره یې د  څېړنېته ډيره ګټوره تمامه شي چې په دې پوهيږي، چې نور کوم داسې موارد شته چې په  څېړونکو

 د موثريت او اغيزمنتوب) ګتورتيا( کچه لوړيدلی شي.کار ) کړنو( کارکوونکو 

 موخې څېړنېد . 1.2

 اصلي موخه )هدف( څېړنېد 

 . څېړنهد شیخ زايد پوهنتون د کارکوونکو د کړنو په ګټورتيا د سازماني کلتور اغيزو  

 فرعي موخې

 .د اغېزو څېړلاړخ  وونکو د کړنو پر ګټورتیا باندې د توافقد کارک .1

 یا ماموريت د اغيزو معلومول.د شيخ زايد پوهنتون د کارکوونکو د کړنو پر ګټورتيا د رسالت  .9

 .زې څېړلاغي په کارونو کې د ګډون باندې يخ زايد پوهنتون د کارکوونکو د کړنو پر ګټورتياد ش .1

 .باندې د ثبات د اغیزو روښانه کولد شيخ زايد پوهنتون د کارکوونکو د کړنو پر ګټورتيا  .1

 

 

 پوښتنې  څېړنېد  .1.2

 اصلي پوښتنه
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نکو د کړنو پر ګټورتيا تر کومه حده د ډنيسن موډل کلتوري اړخونه د شيخ زايد پوهنتون د کارکوو 

 اغيزې لري؟ 

 فرعي پوښتنې

 ې لري؟اغيزوړتيا تر کومه بريده د شيخ زايد پوهنتون د کارکوونکو د کړنو پر ګټورتيا  د توافق کولو 

  اړخ تر کومې کچې یا ماموريت د شيخ زايد پوهنتون د کارکوونکو د کړنو پر ګټورتيا د رسالت

 اغيزې لري؟

 زې لري؟اغي اړخ څومره ګډونپه کارونو کې د  پوهنتون د کارکوونکو د کړنو پر ګټورتيا د شيخ زايد 

  ثبات اړخ تر کومه حده اغیزې لري؟د د شيخ زايد پوهنتون د کارکوونکو د کړنو پر ګټورتيا 

 متغيرونو تعریفد  څېړنېد  .1.2

متغيرونه دي، چې په دې  ياو ګټورتيا )موثريت( اصل کلتور، سازماني کلتور کې سازمان،  څېړنهپه دې 

 ډول درپيژنو. ډير لنډ په يې ځای کې

 (Organizationسازمان) -۸

تړل شويو برخو څخه رامنځ چې له څو  له هغې مجموعې څخه عبارت دی سازمان د يوه سيستم په توګه

ه يوې برخې پ پاره په همغږي سره کار کوي، خو دته شوي وي، چې په ګډه د ګډو موخو ترلاسه کولو ل

 ټول سيستم اغيزمن کيږي. يې زیانمن کيدو سره

امنځ ته ر واحدونو، څانګو او مختلفو شعبو څخه ریا په بل عبارت سازمان د يوه سيستم په توګه له يو شمي

يوې معلومې موخې ته د رسيدلو لپاره په مشترک ډول له يو بل سره کار کوي، په يوه برخه کې د شوي چې 

ولو له مخې مله د مديريت د اصافعاليتونه اغيزمن کيږي. له دې  څانګورخو، واحدونو او ستونزې له امله د ټولو ب

د رامنځ ته کيدو له پيل څخه او هم د فعالیتونو د تنظيم په وخت کې د يوه تړلي او مرتبط جوړښت په  سازمان

 په پام کې ونيسو.بايد توګه 
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عبارت دی چې د معلومو موخو ترلاسه کولو د هغو کسانو له مجموعې څخه سازمان  له نظره د مديريت

سيستم څخه عبارت  لوی او ثابت ټولنیز ازمان له هغهلپاره له يوه بل سره مرسته کوي. په يوه بل تعریف کې س

يو تعریفونه  لو لپاره يوځای کيږي. پورتني ټولمعلومو موخو ته د رسيد د هغه د غړو فعالیتونه او کړنې چې ید

 وړاندې کوي، خو د پام وړ خبره داده چې د سازمان په تعریف کې د افرادو، موخو، دندو اونسبتاً واحد مفهوم 

 (.۲۲، ص۸۹۳۵ړنې او ګډ ټکي دي) رحماني، ېترټولو ښکاره ځانګ فعالیتونو شتون

 (Culture)کلتور-۲

زو علومو له هغو ډيرو پراخو او په عين حال کې له ډيرو ناپيژاندو مفاهيمو څخه دی، چې په ټولنی لتورک

کې شتون لري. د کلتور مفهوم په ټولنیزو علومو او په ځانګړي ډول ټولنپوهنه او انسان پيژندنه کې له غير 

لوړ » تخصصي مفاهيمو سره توپير لري. د کلتور عامیانه کارونه له هغو پديدو او چارو سره اړخ لګوي چې ډير

 . کله هم ځينې کسان با فرهنګه او باکلتورهورې پديدېدي. لکه ادبيات، تياتر او دې ته ورته ن« او هنرمندانه

 زده کړې او پراخ معلومات لري. بلل کيږي چې لوړې

د کلتور په اړه بې شميره تعریفونه وړاندې شوي دي، خو هيځ يو هم ددې کلیمي د حقیقي معنا په 

په  هپه واسط (Sir E. B. Taylor) اړه لومړنی علمي تعریف د تایلور . کلتور پهنه دی یوړاندې ځواب ويونک

ګه ده، چې پوهه، وه پيچلې ټولنوموړي ويل چې کلتور ی ر په نوم کتاب کې وړاندې شوی دی.د کلتو ۸۱۷۸

د علومو، » . د هغه له نظره کلتور انساني پوهه په هغه کې شامله ده هر ډول رونه، قوانين، آداب او رسمونه اوباو

یاتو، مقرراتو او قوانينو، آدابو او رسمونو او له هغو ټولو زده کړو او عاداتو پوهو، هنرونو، فکرونو، عقایدو، اخلاق

صصانو په باور دا متخ لېد يوې ډ«. توګه زده کوي څخه عبارت دی چې انسان يې د ټولنې د يوه غړي په

 تعریف تر دې مهاله د کلتور په اړه يو له منل شوو تعریفونو څخه دی.

( له نظره کلتور د آدابو او رسمونو او ارزښتونو William Graham Sumnerد امريکايي ټولنپوه سامنر )

( کلتور د نظري او عملي پوهو يوه De Robertyي )ټروبرډي او ټولنیزو بنسټونو له ټولګې څخه عبارت دی. 

(c) ketabton.com: The Digital Library



20 
 

هغه چارې او شيان چې  له نظره ټولې (H. Rickert) ټټولګه بولي چې لرونکی يې يوازې انسان دی. د ریکر

 .(۲۸۲ -۲۸۸ص ،۸۹۱۲محسني، ) دیانساني ارزښتونو سره تړلي دي، له کلتور څخه عبارت  له

و له پيله ورسره مخامخ کيږي او ميراث دی چې انسان د پيدا کيد ې امله ويلای شو کلتور يو ټولنیزله د

په ټولنیز  یږي،تدريجي ډول له فکري او معنوي اخلاقو او بيلګو څخه تشکيلغه ميراث په غير محسوسه او په د

 (.۸۸۲، ص۸۹۱۵ي)امل، وکيږي د انسان فکري او سلوکي عادات په يوه اندازه برابر چاپيریال کې استوګن

 (Organizational culture)سازماني کلتور -۹

 »کارکوونکو ته بيانوي، سازماني کلتور بلل کيږياو اسطورې چې بنسټيز ارزښتونه لونه، مراسم وسمبهغه 

 سازمانونو څخه عبارت دی، چې سازمان له نورو ټولګېباورونو او ارزښتونو له  سازماني کلتور د «.ویليام اوچي

هوی او ميسکل، «)منتزبرګ ينراه» څخه بيلوي او د هغه په سکليټ او جوړښت کې نوی ژوند ترزیق کوي

 .(۲۳۵ص، ۸۹۳۴

 سازماني کلتور عبارت دی له: 

  کې شریک وي.هغه باورونه چې د سازمان ټول غړي په هغه 

 .ځواکمن محوري ارزښتونه چې په پراخه توګه منل شوي وي 

 .هغه طریقه او تګلاره چې زموږ په شاوخوا کې چارې پرې ترسره کیږي 

 اسطورو، منطقي اړيکه لرونکو مشترکو ارزښتونه ټولګه ده، چې د داستانونو، افسانو،  د غالبو او

 (.۴۲۹،ص۸۹۱۲یږي)ګریفن،شعارونو، حکایتونو او کلیماتو له لارې انتقال

چې سازماني کلتور د مشترکو معناګانو له ، په دې اړه پراخ توافق شتون لريپه پای کې ويلای شو چې 

سازمان له بل سازمان څخه  ، چې د سازمان غړي په هغه باور لري او همداهغه نظام څخه عبارت دی

 .(۴۲۴، ص۸۹۳۴رابینز او جاج، بیلوي)
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ې، سازماني کلتور په سازمان کې د کارکوونکو کړنو ته شکل ورکوي او همدا د مديريت د اصولو له مخ

 (.۲۲، ص ۸۹۳۵ډول د سازمان په ټولو پوړونو کې د مديرانو پر کړنو اغيزې کوي) رحماني، 

 (Efficiencyمثمريت )/ګټورتيا -۴

معنا دی چې د کمو ګټورتيا په دې په يوه سازمان کې مثمریت/»د مصلح له قوله چې سټيفين رابينز وايي 

 (.۲، ص۸۹۳۷مصلح، «)او محدود شمير سرچينو له کارونې څخه ډيره ګټه ترلاسه شي

 .د کارول شوو سرچینو او لاسته راغلو پايلو ترمنځ اړیکې ته ګټورتیا/ مثمريت ويل کيږييا په بل عبارت 

ونه کیږي، موخه همدغه مالي او يا هم انساني سرچينو د کارونې څخه یادددې تعریف په اساس کله چې د 

 .(https://www.bultannews.com/fa/news/405207)ه ګټورتيا د

، چې د هغه په پايله کې په لږ په سمه توګه د کړنو ترسره کولو ته ويل کيږي د مديريت له نظره مثمريت 

، ۸۹۳۵ن د نظر اړوند موخو ترلاسه کولو امکانات برابريږي) رحماني، لګښت او کم  وخت کې د سازما

 (.۹۲ص

په دې معنا چې په يوه سازمان کې کارونه په داسې بڼه ترسره شي چې د سازمان ټاکل شوې موخه په کم 

، نو دغه حالت ته ګټورتيوب وايي. له کم وخت څخه موخه هغه وخت يشوخت او لږ لګښت سره ترلاسه 

ارې د خپلې موخې ترلاسه کولو لپاره ټاکلی وي، له هغه څخه کم وي او له لږ لګښت څخه يې دي، چې اد

موخه هغه لګښت دي چې يوې ادارې خپلې موخې ته د رسیدلو لپاره ټاکلی وي، له هغه څخه لږ وي)مصلح، 

 (.۲، ص۸۹۳۷
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 دوهم څپرکی

 ادبيات او مخينه څېړنېد 

 

، د سازماني کلتور په اړه د مختلفو پوهانو نظريې، ییرونوپر اصلي متغ څېړنېخه کې به د په دې بر څېړنېد 

چې د سازماني کلتور په اړه د هيواد په  څېړنېتيورې ګانې او موډلونه، همدارنګه هغه پخوانۍ او وروستنۍ 

 داخل او د نړۍ په نورو برخو کې ترسره شوی دي تر نظر تيرې کړو.  

 ریف او مفهومد کلتور تع .2.1

ډيری کسان د کلتور په اړه ضمني پوهه  .مخينه لري شالید اوکلتور د يوه مفهوم په توګه ډير اوږد تاريخي 

لري؛ خو په تعريف کې يې له ستونزو سره مخامخ کيږي. له دې امله دا چې کلتور څه شی دی؟ په اړه يې 

فونه او نظرونه وړاندې کړي دي، خو په ټوله کې بیلابيل نظريات شتون لري او پوهانو يې په اړه مختلف تعری

 (. ۸۲۴ -۸۲۹، ص ص ۸۹۱۱ټول تعریفونه ګډې ځانګړتياوې لري) عسګريان، 

، خو نن زیاته کارولي ده څېړونکوکلتور هغه اصطلاح ده چې ټولنپوهنې او د انسان پيژندنې د څانګې 

په تخصصي ډول  اصطلاح کلتورد ارول کيږي. ورځ يې لمن ډيره پراخه ده او په نورو ټولنيزو علومو کې هم ک

او په  هشو هد نولسمي ميلادي پيړۍ په نيمايي کې د انسان پيژندنې د څانګې پوهانو په ليکنو کې راڅرګند

په (Edward Burnett Tylor)انګريز انسانپوه ادوارډ بارنټ ټایلر ي ډول د نولسمې پيړۍ په پای کې دعلم

 واسطه وکارول شوه.

علومو ) ارواپوهنې، انسان پيژندنې....( کې له مهمو مفاهيمو څخه شميرل رفتاري يا سلوکي کلتور په 

کيږي، چې تر دې مهاله په لازم ډول تر ارزونې لاندې نه دی نيول شوی. کلتور هغه څه دي چې انسان يې زده 

يد وويل شي چې کلتور کوي او همدا ډول د هغه د کړنو ټاکنه کوي. دا چې کلتور څه ډول رامنځ ته کيږي، با
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هغه پديده ده چې له طبیعي غوښتنو او ټولنیز ځواک څخه سرچينه اخلي. جغرافیه، د يوه قوم تاريخې پېښې، د 

خلکو ترمنځ مروجه ژبه او ادبيات، دين او مذهب، اقتصاد او د خلکو د ژوند طریقه د کلتور په پيدايښت کې 

کيږي چې د ارزښتونو او باورونو يوه ټولګه رامنځ ته کوي او اغيزې لري، دا پديدې له يوې بلې سره ترکيب 

په انساني کړنو اغيزې کوي، بالاخره د وګړو ترمنځ د اړيکو په نيولو کې اسانتياوې رامنځ ته کوي) باقري زاده، 

 (.۲۶، ص۸۹۷۵

ته هم  دا چې کلتور د اجتماعی علومو يوه مهمه موضوع ده، نو د وخت په تيريدو سره يې د مديريت علم

لاره پيدا کړه او اوس په مديريت کې له ډيرو مهمو موضوعاتو څخه شميرل کيږي.کلتور د يوه سازمان د 

 (۱، ص۸۹۳۵برياليتوب يو مهم او اساسي لامل دی چې د سازمان ژوند او لورې ته جهت وربخښي )سجاني، 

ترکيبي اصطلاح ده، چې  کلتور چې په فارسي ژبه کې د فرهنګ په وی سره ليکل کبږي چې يوه آریایي

له دوو کلمو څخه جوړه شوې ده، فره ) لوړتیا( او هنګ د ) پوهې، معرفت ( په معنا دي. اوستايي ريښه يې 

له کلمو سره انډول دي   (edure( او )edcatچې دغه دواړه کلمې د لاتين ژبې ) Thang =(ϴang)تنګ 

بي ژبه کې ورته ثقافت ويل کيږي. د لرغونو متونو له چې د لوړتيا او ښوونې او روزنې په معنا دي او په عر

فرهنګ( اصطلاح له لرغونې دورې رواج موندلی دی او »مطالعې څخه څرګنديږي چې زموږ په هيواد کې د 

آن له اوستا وروسته د نورو ژبو لکه سغدي، مانوي او ختنی په متونو کې د فرهنګ کلمه پيدا کولای شو. 

هنامه، د سعدي، مولانا او خوشحال خان خټک په آثارو کې دغه اصطلاح ليدل همدارنګه د فردوسی په شا

 (.۹۷۳کيږي)آريانا دايرة المعارف، ص 

علم، پوهې،  ''د فارسي ژبې د لغاتو سیند) فرهنګ فارسی عمید( کلتور یا فرهنګ د يوه قوم یا ملت د 

کتاب چې په هغه کې د يوې ژبې د لغاتو آدابو او علمي او ادبي آثارو په مفهوم او همدا ډول د لغاتونو د 

پښتو سيند د کلتور اصطلاح په  -(. همدا ډول زاهد پښتو۸۱۹۷، ص ۸۹۱۸راپيژني) عمید،  ''معناوې شتون ولري

معناو  کلچر، فرهنګ، ثقافت، تهذیب، مدنيت، دود او دستور، آداب او تاسيساتو ( په'' کولتور سره ليکي او د 

کلتور د پوهو، باورونو، » ټايلور د کلتور د ارزښت په اړه ليکي (.۱۹۷، ص۸۹۳۸ڼی، سره يې بيانوي) ذاهدمشوا
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هنرونو، قوانينو، اخلاقیاتو عاداتو او هر هغه څه چې انسان يې د ټولنې د يوه غړي په توګه زده کوي، يوه پيچلي 

 (.۹۳، ص ۸۹۷۵آشوري، «) ټولګه ده.

یز ژوند له کيفيت یا څرنګوالي څخه عبارت دی، چې له په ټوله کې د کلتور مفهوم د بشري ټولنې د ټولن

کولای شو کلتور د هغې  ( په باورEdgar Schienيوه نسل څخه بل نسل ته انتقال مومي. د ادګار شاين )

پديدې په توګه تر تحليل او شننې لاندې ونيسو چې زموږ چاپيریال يې احاطه کړی دی. د هغه په نظر کله چې 

اره کلتور رامنځ ته کوي بايد چې په څرګند ډول د هغه رامنځ ته کول، ځای پر ځای شخص د يو سازمان لپ

کول او د هغه پراخوالی تر نظر لاندې ولري او همدا ډول هغه تر خپل نفوذ لاندې راولي، مديريت يې وکړي 

 (.۲،ص ۸۹۷۵او د اړتیا په صورت کې په هغه کې بدلون راولي)عطافر، 

 نګړتياوې د کلتور بنسټيزې ځا. 1.1

توپيرونو برسيره ډيرې مشترکې د  ي،نو په اړه ترسره شوي دوچې د مختلفو کلتور څېړنېکومې 

لاندې يې ونيسو.  څېړنېځانګړتياوې هم لري او د علمي تګلارو له لارې کولای شو چې تر تحليل، شننې او 

 يو شمير ځانګړتياوې يې دلته بيانوو:

زده کولو وړ دی او د وراثت له لارې نورو ته نه انتقالیږي. له دې امله  یعنې کلتور د :د زده کړې وړ دی -۸ 

ويلای شو چې په انساني ټولنه کې د ښوونې او روزنې د شتون فلسفه هم همدا ځانګيړنه لري. که چيرې کلتور 

و او نيکونو ؛ نو له يوې خوا به ډيرو ټولنو د اسلافلیږديدلاید زده کړې وړ نه وای او د ارث له لارې نورو ته 

په کلتوري برخه کې هيڅ ډول  او له بلې خوا به بې برخې کيدلله لاسه ورکولو سره د کلتور له نعمت څخه 

 پرمختګونه نه رامنځ ته کيدل.

ه موضوع ده چې د رامنځ ته کيدو ه ټولنیزکلتور يو :عادتونه يې په ټولنه کې رېښه لريکلتور ټولنیز دی او  -۲ 

ده، په همدغه ځای کې زرغونيږي او له همدې ځای څخه مفهوم پيدا کوي. یعنې کلتور  ځای يې انساني ټولنه

نه ورکه او له د بشري ټولنې غوښتنه ده چې وده او پرمختګ يې هم په ټولنې پورې تړاو لري. که چيرې يوه ټول

(c) ketabton.com: The Digital Library



26 
 

رمختګ لپاره کلتوري عناصر او برخې يې هم له منځه ځي، ځکه چې د هغه د ودې او پ منځه لاړه شي، ډيری

 ځای شتون نه لري.  

که څه هم کلتور د ټولنې يوه لويه غوښتنه ده، ددې برسیره د انسان د ژوند تر ټولو   :ارزښت لرونکی دی -۹

اساسي او ارزښت لرونکي غوښتنه پوره کوي. د بيلګې په توګه د يوه ملت پيژندګلوي او هویت په بشپړ ډول د 

هم هغه اندازه  پهه کومه اندازه چې يو ملت ژوندی او غني کلتور ولري پ هغه ملت په کلتور پورې تړلی دی.

يې پيژندنه او هويت هم ژوندی او غني وي، يا په بل عبارت د ملتونو ترمنځ د پرمختللو ملتونو په توګه پيژندل 

مدغم شوي کيږي. په نړۍ کې ډير داسې ملتونه شته چې خپل کلتور يې له لاسه ورکړی او په نورو ملتونو کې 

 دي او اوس د يوه ژوندې ملت په توګه نه پيژندل کیږي.

ومو ويل چې کلتور يوه ټولنیزه پديده ده؛ خو کوم بدلونونه او تحولات  :کلتور بدلون )تحول( منونکی دی -۴ 

 چې په ټولنه کې رامنځ ته کيږي، هغه هم پر ځای نه دریږي له ټولنې سره يو ځای بدلون پيدا کوي.

وړاندې یادونه وشوه چې کلتور له ټولنیزو چارو سرچينه اخلي، له دې امله   :لیږديدونکی هم دی کلتور  -۵

هره ټولنیزه پديده د لیږديدو وړ ده؛ نو ويلای شو چې کلتور هم د انتقال وړتیا لري، له يو نسل څخه بل نسل ته 

 (.۷۹ -۷۲ص ص  ،۸۹۱۱ملت ته انتقال مومی) طارق، او له یو ملت څخه بل 

 د سازمان تعریف او مفهوم. 1.1

(ده. ماشومان د زيږنتون په نامه يوه سازمان کې Organizational Societyۍ ټولنه يوه سازماني ټولنه )ننن

کلونه په ښوونيزو سازمانونو) ښوونځي او پوهنتون( کې تيروي او ډيری  نړۍ ته راځي، د ودې او روزنې ډيری

ي، سوداګريزو او يا هم په ښوونيزو سازمانونو کې په دندو ګمارل کيږي. يې تر فراغت وروسته په دولتي، صنعت

له سازمانونو سره په اړيکه کې تيريږي، په يوه کې دنده  د ډيره برخه، په سازمانونو او يانن ورځ زموږ د ژون

 (. ۹، ص۸۹۳۴څخه ګټه اخلو)علاقه بند، ترسره کوو او د نورو سازمانونو له توليداتو او خدمتونو 
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سازمانونه له مختلفو اړخونو يو بل سره توپيرونه لري. يو شمير يې ډير لوی دي، لکه د يوه هيواد وسله وال 

ځواکونه، وزارت خانې، لوی دولتي سازمانونه او ښاروالۍ چې په زرګونو شمير سره انساني ځواک، ميلیونونه 

پاره کار کوي. ځينې سازمانونه کوچنې دي پانګه او امکانات په واک کې لري او د لويو موخو لاسته راوړلو ل

چې د لږ شمير انساني ځواک او پانګې په درلودلو سره د ځانګړو موخو لاسته راوړلو لپاره کار کوي، لکه 

خصوصي شرکتونه، ورزشي ټيمونه، تخصصي انجمنونه او داسې نور. يو شمير سازمانونه په رسمي ډول د قانون 

ي شرکتونه او يو شمير په غير رسمي ډول د شخصي پريکړو په اساس رامنځ ته له مخې رامنځ ته کيږي، لکه لو

کيږي لکه د فوټبال يو محلي ټيم؛ خو پورتني ټول یاد شوي سازمانونه د لاندې مشترکو لاملونو له مخې رامنځ 

 ته کيږي: 

ي. لامل د هغه موخې دد هر سازمان د تشکيل او رامنځ ته کيدلو تر ټولو روښانه او څرګند  موخه يا مقصد: -۸

نه لري. دا موخې يو ډول نه وي، لکه په لوبو کې د  د موخې پرته د سازمان د رامنځته کيدولو دليل شتون

 اتلولی ترلاسه کول، د يوه محصول توليد او يا د يوه خدمت ترسره کول.

پرته نشي کولای چې اغيز  هره سازمان د خپلو موخو ترلاسه کولو لپاره پلانونه جوړوي. هغوی د پلان پلان: -۲

 لرونکي کړنې ترسره کړي.

سازمانونه د موخو لاسته راوړلو او د خپلو پلانونو پلي کولو لپاره بايد یو شمير سرچينې په واک  سرچينې: -۹

کې ولري او هغه د خپلو اړوند فعاليتونو لپاره ځانګړې کړي، لکه د سازمان لپاره ځمکه، د لګښتونو لپاره پيسې، 

 ایطو سره برابر انساني ځواک استخدام او ګمارنه او دا ډول نورې سرچينې.له شر

په دې سربيره يو سازمان د خپلو موخو لاسته راوړلو، پلانونو پلي کولو او د سرچينو د پوره کولو لپاره  مدير: -۴

 (.۹-۲ص ، ۸۹۱۹شي ترسره کيدای) فیضي، ه مدير ته اړتيا لري. د يوه غوره مدير پرته پورتنۍ چارې ن

 د سازمان د څرنګوالي او تعريف په اړه مختلف نظرونه شتون لري چې په لنډ ډول به ورڅخه يادونه وکړو:
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سازمان يوه ټولنيزه پديده ده چې په قصدي دول رامنځ ته کيږي، نسبتآً ځانګړې بريدونه او حدود لري او 

په بل عبارت،  (.۸۵، ص۸۹۳۲ه کوي)کیومرثي، تونه ترسرد ځانګړو موخو ترلاسه کولو لپاره يو لړ بنسټيز فعالی

سازمان د ګډو فعالیتونو په ترسره کولو کې له دوو يا څو مسؤلو اشخاصو څخه جوړ سيستم دي، چې هڅه 

کوي يو شمير موخو ته ورسيږي. سازمان يو تړلی سيستم دی چې له اداري سلسله مراتبو) ټولنیز جوړښت(، له 

و همدارنګه له يوه ارتباطي او هڅوونکي سيستم څخه ګټه اخلي)چامبوکس، يو ډول مدبرانه نظم او ترتيب ا

 (. ۲، ص ۸۹۱۴

دوو د  په يوه ټاکل شوي چاپيریال کېسازمان په يوه منظم او له مخکې څخه » پر باور  (Booy) يد بوو

ه مرسته موخو په ترلاسه کولو کې له يو بل سر ګډويا څو کسانو په وسیله رامنځ ته شوی جوړښت دی چې د 

 « کوي.

سازمان يوه تنظيم شوې پروسه ده چې متقابلې » سازمان داسې راپيژني( MC Namara) مک نامارا

اړيکې، لکه د ونډو ټاکنه، د افرادو ترمنځ اړيکې، سلسله مراتب، موخې او د سازمان نورې ځانکړتیاوې 

سازمان يوه » ډول تعریفويسازمان په دې  (Hicks & Culletهمدا ډول هيکس او کولټ )« منعکس کوي.

« ) لې اغيزې لريجوړښت لرونکي پروسه ده چې په هغه کې افراد د موخو په لاسته راوړلو کې پر يو بل متقاب

 (۸۲، ص۸۹۳۶طاهر، 

ړ او يو بل ته د لاس ورکونې په پايله ملاتله پورتني بحث څخه معلوميږي چې د وګړو ترمنځ خپل منځي 

راخوالی وکړ، دوی له همدې لارې وکولای شول چې مشترکو موخو ته ورسيږي. د ټولنيز ژوند او سازمانونو پ

وګړو ترمنځ ګډ کار ددې لامل شو چې تر ډيره بریده فردي رضايت ترلاسه شي. په ټولنيز ژوند کې همدغه 

ګډې هڅې د سازمانونو د رامنځ ته کيدو سبب شوی؛ نو ويلای شو چې سازمان د ټولنيز فعاليت زيږنده ده، 

چې په هغه کې يو شمیر اشخاص د ټاکل شوو موخو ترلاسه کولو لپاره راټوليږي. ددې لپاره چې چارې په 

منظم ډول پرمخ لاړې شي او ټاکل شو موخو ته په موثر ډول ورسيږي، اړ دي چې له يو شمیر قوانينو او 
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ي توګه رامنځ ته کيږي، مقرراتو څخه پيروي وکړي. په دې ډول ويلای شو، چې سازمانونه په قصدي او اراد

 رسمي جوړښتونه، دندې او مسؤليتونه يې د سلسله مراتبو په اساس ويشل کيږي.

 مفهوم او تعریفونه سازماني کلتورد . 1.1

لسيزه کې چې  ۱۲( موضوع د لومړي ځل لپاره په Organizational Culture) د سازماني کلتور

اپانیانو د بريالیتوبونو په دليل وپوهيږي، مطرح شوه. په حقیقيت امریکائیانو هڅه وکړه په نړيواله برخه کې د ج

ريت ـــاني کلتور باله. له همدې امله هغوی په مديـــکې هغوی د جاپانيانو د برياليتوب اصلي لامل همدغه سازم

) تې وهدې تفـــکر څخه يې ســـرچينه اخيسو د مديريت له همــاپانيانــ( نظريه رامنځ ته کړه او د جZکې د )

 (.۲۱، ص ۸۹۱۸ګودرزی او ګمينیان، 

د ډير شمير پوهانو له خوا د سازماني کلتور په اړه ډير شمير تعریفونه وړاندې شوي دي. يو شمير سازماني 

چې د سازمان د غړو تر منځ سره مشترک وي، يو شمير يې د مشترکو ارزښتونو  يکلتور يو اعتقادي نظام بول

 مونو پواسطه د وګړو تر منځ له يومفهمونو لکه داستانونه، اسطورې او تکيه کلا يوه لړۍ بولي، چې د ځانګړو

 (.۲۴، ص ۸۹۷۱څخه بل ته ليږدول کيږي) رابينز، 

او مطالعات يې د سازماني کلتور په اړه ترسره کړي  څېړنېچې ډيری  (Edgar Schien) ادګار شاين

ور د اساسي فرضياتو مجموعه ده چې له مسايلو سره سازماني کلت» دي، د سازماني کلتور په تعریف کې وايي: 

د سازمان د غړو له مخامخ کيدو ، له چاپيريال سره د جوړ راتللو، د سازماني يوالي او انسجام رامنځ ته کولو 

لپاره، موندل کيږي او پراختيا ورکول کيږي، مهمه داده چې ارزښت او ګټورتيا يې هم ثابته شوې ده. بناً د 

 (۱۶، ص۸۹۱۲زارعی متين، « س انتقالويته غوره درک، تفکر او احساسازمان غړو 

( په کلتور کې هر هغه څه شاملوي چې و کولای  Sutherland & Woodwardوودوارډ ) ساټرلنډ او

شي له يوې سرچينې څخه بلې سرچينې ته وليږديږي، یعنې همغه ټولنيز ميراث دی چې په هغه کې پوهه، دين، 

نون، د وسايلو د جوړولو فنون او هغه ميتودونه شامل دي چې ددې وسايلو د کارونې لپاره هنر، اخلاقيات، قا
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(. یا په بل عبارت په سازماني کلتور کې ۸۷۹، ص ۸۹۳۵ترې ګټه اخیستل کيږي)صفردوست او همکاران، 

ېښې شاملې وي) او د تاريخ په اوږدو کې د سازمان ټولې پ اتلانارزښتونه، قوانين، ټولنیزې بیلګې، تشريفات، 

(، چې ټول دغه لاملونه د سازمان په ټولو اړخونو، د مديريت دندو او د کارکوونکو د ۶۳، ص۸۹۱۴چامبوکس، 

 لارښوونې په څرنګوالي اغيزې لري او سازمان ته ځواک وربخښي. 

و، همدا ډول سازماني کلتور د سازمان داخلي چاپيریال توصیفوي او د سازمان د غړو تر منځ د باورون

ارزښتونو او تړونونو هغه مشترک ترکيب دی چې د کارکوونکو د دندې په اجراکولو کې د لارښود په توګه 

 (.Gordon, 1999, P. 342 )ترې ګټه اخيستل کيږي

سازماني کلتور يوه معنوي پديده ده او په آسانه د پيژندنې وړ نه ده. د کنګلو له هغه غره سره ورته والی 

يې ليدل کيږي او ډيره برخه يې په اوبو کې پټه وي، په حقیقت کې همدغه برخه د یوه لري چې يوازې څوکه 

یا په بل عبارت، سازماني  (.۲۲۲، ص۸۹۱۹برخه تشکيلوي)سعيدي،  سازمان د غړو د ژوند رېښتنې او اصلي

 ,Morris, 1992کلتور هغه مشترک ادراکات او ارزښتونه دي چې د سازمان د غړو په واسطه ساتل کيږي)

P.28.) 

د هغو ګډو ارزښتونو، باورونو او فرضياتو د ټاکنې تګلاره ده چې » ډنيسن سازماني کلتور داسې راپيژني:  

 .(Denison, 2006« )د سازمان غړو فکر او کړنو ته شکل ورکوي او وروسته يې لارښوونه کوي.

د سرچينې تر  (vdA etitiCe moCtgttne) سازماني کلتور د رقابتي ګټې څېړونکوډيرۍ پوهانو او 

عنوان لاندې څيړلی او هغه يې د يوه سازمان د برياليتوب اساسي لامل بللی دی. د ډنيسن او لايف پر باور، د 

کلتور سيستم په آسانۍ سره د ليدلو او لمس کولو وړ نه دی، خو د سازمان غړي يې په ډير ښه ډول پيژني او په 

 (۱۵۱، ص۸۹۳۴ون څخه ډير قوي دی)صالحي، ميرسپاهي او فرهنګي، سازمان کې د کلتور قانون تر هر بل قان

سره يوه خوله دي، ډيری د نظر خاوندان په دې ټکي پورتنيو ټولو معلوماتو ته په کتو سره ويلای شو چې  

مشترک سيستم دی او همدا ځانګيړنه ددې سبب شوې چې دوه  ي کلتور څخه موخه د يوه سازمانچې سازمان

وه او بل څخه بيلوي. همدې مشترک سيستم ته د سازمان ټول غړي د يوه ارزښت په سترګه سازمانونه له ي
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ګوري او درناوی يې کوي. په عمومي ډول ويلای شو چې سازماني کلتور له هغې پوهې څخه عبارت دی چې 

ې، دا ک وګړي يې له يوه سازمان څخه لري. دا هغه پديده ده چې په سازمان کې شتون لري نه د هغه په غړو

صفتونه دي چې په همغه سازمان پورې اړه لري او هغه معلومې او څرګندې ځانګړتياوې دي چې هغه ځانګړي 

 (.۸۸۸، ص۸۹۱۱مان څخه بيلوي) عسګريان، يو سازمان له بل ساز

د سازماني کلتور په اړه چې په تيرو دوو لسيزو کې د پوهانو او نظر خاوندانو له خوا کوم تعریفونه وړاندې 

وي دي، د ټولو تعریفاتو څخه مشترک ټکي ترلاسه کولای شو چې عبارت دي له : يوه غالبه کړنيزه ) ش

رفتاري( بيلګه ده، يو نظام مند سيستم دی، د ارزښتونو، باورونو او اعتقاداتو ټولګه ده، د سازمان د غړو تر منځ 

ل او دا چې سازماني کلتور دوه سازمانونه ددغو نورمونو او ارزښتونو مشترکوالی او د دوی له خوا يې ملاتړ کو

 (. ۸۲-۳، ص ص۸۹۳۲له يو او بل څخه بيلوي) عسکريان، افتخارزاده، خسروي مراد، 

شويو په لاندې جدول کې به د سازماني کلتور په اړه په لنډ ډول د يو شمير نورو پوهانو له خوا وړاندې 

 :تعریفونو ته اشاره وکړو

 سرچينه تعریف ګڼه
 Spender تقادي نظام چې د سازمان د غړو ترمنځ مشترک دی.يو اع ۸

 Relly ځواکمن ارزښتونه چې په پراخ ډول مشترک دي. ۲

 Deal and Kennedy هغه کار چې موږ يې په دې سازمان کې ترسره کو. ۹

 Hofstede ډله يزه ذهني پلان جوړونه. ۴

 Van mannen & barley ډله يز فکرونه. ۵

کو او دايمو باورونه ټولګه چې د مختلفو وسايلو له لارې انتقال د هغو مشتر ۶
 مومي او د انسانانو ژوند کې معنا او مفهوم رامنځ ته کوي.

Ouchi 

يوه لړ هغه بنسټونه، تشريفات او استطورې چې د سازمان اساسي ارزښتونه  ۷
 او باورونه کار کوونکو ته انتقالوي.

 Ouchi 

اورونه، تصورات، فکرونه، تمايلات ،معاملات او پټ اړخونه) بد سازمان  ۱
 غیر رسمي اړيکي.

French 

رسمي اړخونه) موخې، ټکنالوژي، د اداري جوړښتونو طريقه، محصولات،  ۳
 مالي او بودیجوي سرچيني( اوغير رسمي یا پټ اړخونه.

Argrice 

 (۲، ص۸۹۳۴حی او محمديان، ي کلتور په اړه د يو شمیر پوهانو تعریفونه)صالد سازمان -جدول ګڼه( 1)
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 . د سازماني کلتور د رامنځ ته کيدو څرنګوالی او تداوم2.1

معمولًا په لومړيو کې هر سازمان د يوه کوچني واحد په توګه رامنځ ته کيږي.  د کار په پيل کې د 

لتور رامنځ ته مختلفو لاملونو له مخې کلتور په ډيره بيړه سره په هغه کې رامنځ ته کيږي. په سازمان کې د ک

کيدل هم د سازمان د رامنځ ته کيدلو اصلي لاملونه، په ټولنه کې د هغه د ځای او مقام، د هغه د برياليتوب 

لاملونه لکه، اغيزمنتیا، د مالونو ښه والی ، مشتريانو ته با کيفیته خدمتونو وړاندې کولو، ابداعاتو او نوښتونو، او 

سازمان رامنځ ته کيږي، نو کارکوونکي يې  ییغه اړيکه لري. کله چې يو نوسازمان ته له وفادارۍ سره نیغ په ن

د برياليتوب لپاره ډيره هڅه کوي. په اصل کې سازماني کلتور په سازمان کې د کارکوونکو د هڅو اندازه، د 

هغوی د کارونو او د سازمان له راتلوونکي څخه د يوه انځور څرګندونه کوي. په تدريجی ډول د هڅونې 

مان په ابتدايي کلتور يستم، سياستونه، تګلارې او پر کار باندې حاکم قوانين جوړيږي او همدا لاملونه د سازس

لري. دا لاملونه د يوه رسمي سازمان له خوا د کړنو او چلندونو ټاکنه کوي او د سازمان د برياليتوب  باندې اغيز

 لپاره ډير د ارزښت وړ دي.

ې مديران د سازماني کلتور په جوړیدنه کې بنسټيز رول لري. ړلوړ پود سازمان بنسټ ايښودونکي او 

او راتلوونکي د غوښتونو  حالعقیدوي تګلارې، ارزښتونه، موخې او د سازمان د بنسټګرانو کړنې د سازمان د 

  ټاکنه کوي او همدا باورونه او کړنې د نورو مديرانو له لارې د سازمان ټولو غړو ته انتقالیږي.

کي په پرلپسي توګه د مديرانو کړنې تر نظر لاندې ساتي او هره مهمه کړنه چې د مديريت کړنې کارکوون

په پايله کې رامنځ ته کيږي، یاد ته سپاري، عدالت، بيړه، تکبر، محبت، او د مديرانو نورې ځانګیړنې په سازمان 

نه کوي چې سازمان په رېښتینې کې د سازماني کلتور په رامنځ ته کيدو کې اغيزې لري. دا کړنه ددې څرګندو

ډول له هغوی څه غواړي، کوم څه د کارکوونکو په ارتقا کې اړين دي، څه ډول بايد مسايل حل کړي. دا ټول 

قوانينو ټولګه ده. کارې ډلې دغه ډول قوانين د ټولنيزو نورمونو په توګه  کار کې د کړنو د مديريت د ناليکلوپه 

راغلو کسانو ته يې ور زده کوي او په دې ډول کلتور دوام پيدا کوي. ) رابينز، مني او هغه ياد ته سپاري، نوو 

 .(۳۷۴ -۳۷۲، ص ص۸۹۷۴
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 ته کيدل او د هغه د دوام څرګندونه کوي.شکل به سازمان کې د کلتور رامنځ لاندې

 

 

 

 

 

 (۵۷۱، ص ۸۹۳۸شکل: د سازماني کلتور د رامنځ ته کيدو  او پيدايښت پروسه) قاسمي،  ګڼه( 1)

 کلتور زده کړه سازمانيد . 2.1

او همدارنګه د هغه د دندې په اړه د  د فرد په کړنو، د هغه پر نظرياتوله سازماني کلتور سره آشنا کيدل 

کلتور منفي اړخ هم ولري، لکه د بډو اخيستلو پديده چې په  سازمانيهغه په احساس اغيزې لري. کيدای شي 

ير خدماتي سازمانونو کې د کلتور په توګه پيژندل کيږي، چې اړينه ده دا پديده مختلفو هيوادونو کې په يوشم

راکمه یا له منځه ولاړه شي، سازماني کلتور په دقیق ډول وپيژندل شي او په پايله کې د منفي مواردو په پيژندلو 

 (.۸۸۱ -۸۸۵، ص ص۸۹۱۱سره يو مناسب سازماني کلتور ځای پرځای شي) عسګريان، 

لتور په مختلفو ډولونو او لارو د سازمان غړو ته انتقال مومي، چې تر ټولو مهم يې داستانونه، سازماني ک

 آداب او رواجونه، ځانګړي امتیازات او د ژبې رمز دی.

په ډيری سازمانونو کې د داستانونو بیلګې اوریدل کيږي، چې معمولًا دا ډول داستانونه لنډ وي  داستانونه: -الف 

ه توګه د سازمان د بنسټګرانو او يا هم قانون ماتوونکو افرادو په اړه وي. دا داستانونه د کاري او د نقل قول پ

ځواک د کمښت او د پخوانيو تيروتنو په اړه هم خبرې کوي. دا ډول داستانونه کولای شي د سازمان موجود 

 حالت له پخواني حالت سره پيوند کړي او اوسني کارونه سم وبولي.

 د سازمان بنسټګران

 

 د سازمان چاپيریال

 د سازمان کارکونکی

 سازماني کلتور
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: یعنې هغه چارې چې په پرلپسې ډول تکراریږي، د سازمان اصولی ارزښتونه پياوړي رواجونهآداب او  -ب 

 کوي او تر ټولو مهمې موخې معلوموي او همدا ډول له افرادو سره د سازمان د غړو اشنا کول هم ډير مهم دي. 

کې ورکول کيږي، له تفریحي وسايل، طیارې او موټرونه چې د يو شمير غړو په واک  ځانګړي امتيازات: -ج 

پوړو مديرانو ارزښت نورو ته  ځانګړو امتیازاتو څخه شميرل کيږي. دا امتیازات کولای شي د مقام او لوړ

 ي چې سازمان د څه ډول کړنو طرفدار دی. هم دا کار نورو ته ددې پيغام ورکوڅرګند کړي او 

 ګټه اخيستلای شو: کارکوونکو ته د سازماني کلتور په انتقال کې له لاندې اصولو څخه

کلتور په غير رسمي ډول  سازمانيجریان کې  پهافراد کولای شي د دندې  رسمي یا غير رسمي انتقال: -الف

زده کړي. په دې اړه نوي راغلي فرد ته ډيره پاملرنه نه کيږي، یعنې فرد مستقيما دندې ته ورځي، نو ځکه هغه 

 يزده کړي. برعکس داسې هم امکان لري چې اداره نو د کارونو په جريان کې کولای شي د سازمان کلتور

راغلی فرد په رسمي ډول معرفي کړي او فرد کولای شي په دې حال کې د سازمان له کلتور سره تر ډيره 

بريده آشنا شي، هر څومره چې د فرد د معرفي مراسم ډير رسمي وي، فرد په آساني سره کولای شي د 

 ده کړي. مديريت د غوښتنو مطابق ډير څه ز

له کلتور سره د آشنایی يوه بله لاره داده چې په دې اړه انفرادي او يا ټولییز  فردي يا ټولیيز انتقال : -ب

پروګرام ترتیب او ونیول شي. که چيرې سازمان د ټولنې د منلو پروسه په انفرادي ډول ترسره کړي، ددې 

نسې نظريې انتقال شي؛ خو که چيرې دا پروسه احتمال ډير کم دي چې نوی راغلی فرد ته هر اخيزې او متجا

غير رسمي بڼه ولري، په دې حالت کې د ټولنې د منلو او کلتور پيژندلو پروسه په ښه ډول ترسره کيږي او فرد 

 د توپيرونو او اختلافاتو په شتون کې تر ډيره نورو ته پاملرنه کوي. 

راغلي فرد سره  يرې د سازمان يو غړی د يوه نوکه چي د لارښود يا د لارښود په نه شتون کې انتقال: -ج

ولري او هغه ته لارښوونه وکړي، د کلتور د انتقال پروسه په ښه ډول صورت نيولای شي، ځکه چې  يپيژندګلو

نوی استخدام شوی فرد خپلې چارې د خپل لارښود د چارو په اساس ترسره کوي. خو که چيرې په هغه 
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ې هغه ته لارښوونه وکړي، نو د لارښود پرته په هغه ځای کې منل سازمان کې داسې کوم څوک نه وي چ

 کيږي. 

واحدونو کې، د رمز ژبه د هغه کلتور بيانوونکي ده  څانګو او د يو شمير سازمانونو په ژبه انتقال : په د رمز –د 

ب ترلاسه چې غړې په هغه پورې تړاو لري. د سازمان غړي ددې ژبې په زده کولو سره د سازمان غوره غړيتو

کولای شی. په ډيری مواردو کې د رمز ژبه، د ځانګړو اصطلاحاتو په کارولو سره د غړو ترمنځ د يوالی سبب 

 (. ۹۳۲ -۹۱۳، ص ص۸۹۷۱يږي) رابینز، ک

کس  يآيا د سازمان مديريت په دې هڅه کې دی چې د نوي استخدام شو فردي هویت منل يا رد کول: -هـ 

هويت واخلي؟ يو شمير سازمانونه هځه کوي چې هغه ځانګړتياوې چې فرد يې  هويت ومني او يا له هغه څخه

لري، تائيد کړي. په حقیقت کې د فرد ټاکنه د همدغو ځانګړتياو له مخې کيږي. سازمان نه غواړي چې په 

 وځانګړتيانوموړي کې بدلون راولي. په دې صورت کې هڅه کيږي چې سازمان استخدام شوی شخص د خپلو 

ومني. خو ډيری داسې سازمانونه هم شتون لري چې له فرد څخه خپل هويت واخلي او د خپلې  په اساس

خوښې مطابق يې برابر کړي. یعنې لومړيو کې داوطلبان د خپلو بالقوه وړتياو په اساس جذبیږي او وروسته 

ي کړي او په هغه و وړ نه دي له هغه لرـــسازمان هڅه کوي چې د هغه ځينې ځانګړتياوې چې ادارې ته د منل

ځوي) رابینز، ترڅــــو وکولای شي هغه د دندې وړ وګرکې د خپلې خوښې اړين بدلونونه رامنځ ته کړي، 

 (.۹۷۷ -۹۱۶، ص ص ۸۹۷۱

 د سازماني کلتور دندې. 2.1

ترسره کوي. لومړی داچې کلتور د سازمان د  او دندې په يوه سازمان کې کلتور مختلفې او بيلابیلې کړنې

ازمان خپلو غړو ته هويت ورکوي. په بل عبارت د س کنه کوي، یعنې سازمانونه له يو بل څخه بيلوي اوټاپولو 

 يوه سازمان کې موخو ته د رسيدلو لپاره هڅه کوي.  غړي په دې وياړي، چې
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یز مسؤليت او ژمنتيا آسانه کوي. د موخې په وړاندې ژمنتیا ند سازماني کلتور يوه بله دنده داده چې ټول

منځ ته کوي، افراد ژمن او موخه لرونکي وي او د فشار په وړاندې نه تسليميږي، ځکه چې ځان يې همغه را

 موقعيت ته وقف کړی وي، په کوم ځای کې چې شتون لري. 

ټولنيز سازماني کلتور ټولنیز سيستم ته ثبات ورکوي او د سازمان د غړو کړنو ته بڼه او معنا وربخښي. له 

چې د مناسبو معيارونو په وړاندې کولو سره) د هغه څه په اړه چې د سازمان غړي  کړۍ ده اړخه کلتور يو ډول

يې ووايي او ترسره يې کړي( د سازمان برخې سره وصل کوي. همدا ډول د سازماني کلتور يوه بله دنده د 

، ص ۸۹۷۱ابينز، کنترول ترسره کول دي، چې له امله يې د کارکوونکو کړنو او باورونو ته بڼه ورکول کيږي)ر

۹۷۷.) 

راکړه سازماني کلتور د رقابت پر ځای د همکاری روحيه پياوړي کوي. ځکه چې په رقابت کې فکري 

شتون نه لري او منابع د يو او بل په وړاندې کارول کيږي، له دې امله نوښت نه رامنځ ته کيږي. کله  ورکړه

ترلاسه کولو لپاره يوځای  وموخ ویزننظم ډول د ټولچې افراد له يو او بل سره مرسته کوي، د هغوی هځې په م

کيږي. هر څومره چې ددغو هڅو اندازه ډيره وي د مرستې او همکاری درجه هم لوړيږي. د افرادو د هڅو دا 

 ترکيب په دوه ډوله ترلاسه کیږي: 

 همغږي 

 پر باور ولاړه مرسته او همکاري 

هغه وخت رامنځ ته کيدای شي چې د يوې ډلې یا د باور او اعتماد پر بنسټ ولاړه مرسته او همکاري 
سازمان غړي د ټاکل شوو پايلو لپاره ټولییز مسؤليت په غاړه ولري. حال دا چې په همغږۍ کې د کارونو ترتيب 
او تنظيم په دې ډول وي چې په هغه کې د کارونو وروسته پاتې کيدل نه منل کيږي او هر فرد هم د خپلو 

 .(۲۳۷ -۲۳۴، ص ص۸۹۳۲ويوونکي وي)رضائيان، ب کارونو په وړاندې ځوا
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 .شکل: د سازماني کلتور دندې ګڼه( 2)

د سازماني کلتور اصلي دنده د بهرني توافق او د داخلي يوالي اړوند چارو او مسايلو په وړاندې د افرادو د 

ډول هڅه وکړي، ددغو دوو مقولو په اړه په غبرګون وړتيا ډيرول دي. ټول سازمانونه اړ دي چې په پرلپسې 

وکړي، ځکه چې دا دوه عناصر د يو سازمان لپاره اړين او حیاتي عناصر شميرل کيږي او بايد  څېړنهپراخ ډول 

 د سازمان رهبران او کارکوونکي ورته په جدي ډول پاملرنه ولري. 

 بهرني توافق پورې اړوند مسايل:  -الف

 :ريت په اړه ګډه پوهه ترلاسه کول.اصلي دندو، ښکاره کړنو او اصلي مامود  ماموريت او ستراتيژي 

 :د موخو لاسته راوړلو په اړه د يوې اجماع رامنځ ته کول، لکه: سازماني جوړښت، د کار ويش،  موخې

د امتيازاتو او انعاماتو سيستم او د واکونو د اندازې سيستم. ددې سيستمونو په کارونې او هغه معيارونه 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

یزه ژمنتیا او نټول
 مسؤلیت

سازماني  
 کلتور

د غړو کړنو ته  
 شکل ورکول

د رقابت پر ځای د  
همکاری حس پياوړي 

 کوي حس پياوړي

د ټولنيز سیستم  
 ثبات

 سازماني هويت
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ددې سيستم د کارونې لپاره اړین دي، کولای شي چې د افرادو فعالیتونه وټاکي او هم سازمان چې 

 موخو ته ورسيږي. 

 دې برخه کې لاندې مسايل شامل دي:په  په يوالي او انسجام پورې اړوند لاملونه: -ب

 : نيسي او يو که چيرې غړي ونه شي کولای چې له يو بل سره اړيکه و مشترکه ژبه او مفهومي مقولات

 بل وپيژني، سازمان خپل مفهوم له لاسه ورکوي.

 : د کلتور يوه تر ټولو مهمه حوزه،  په  د غړو د داخليدو او خارجیدو لپاره د ګروپي معیارونو ټاکنه

 سازمان کې د يوه فرد غړيتوب او له سازمان څخه د هغه د خارجولو معيارونو ټاکنه ده. 

 : د سازمان د غړو ارزښت، د کار د څرنګوالي او د يوه غړي په واسطه د هر سازمان بايد  واک او مقام

 ګډواک ساتلو او يا د واک له لاسه ورکولو لپاره معيارونه او قوانين تنظیم کړي. که چيرې په دې اړه 

 ي، په سازمان کې به د تعارضاتو له کنترول سره مرسته شوي وي. لرو شتونتوافق 

  ښځینه( ترمنځ د اړيکو څرنګوالي قواعد  -د خپلو غړو) نارینه ن بایدهر سازما  :او دوستيصمیميت

 تنظيم کړي تر څو په اداري چوکاټ کې په دوستي او صميمیت سره دندې ترسره کړي.

 رتيا ولري او په دې وپوهيږي چې دډله بايد له خو او بدو کړنو څخه خب ههر :تزااجماو  مکافات 

 کيږي. ل کيږي او د کومو کړنو په کولو سره مجازاتورکو سره مکافات په کولو و کړنوکوم

 :ټول سازمانونه د ټولو ټولنو په څير له مختلفو ناڅرګندو پيښو او ستونزو سره  اډيولوژي او مذهب

مخامخ دي، چې بايد د هغوی په مفهوم و پوهيږي په داسې ډول چې د هغوی په وړاندې غبرګون 

 ونه کړي چې وضاحت ته اړتیا نه لري او ستونزمن نه وي.څرګند کړي او د هغو مسايلو په اړه فکر 

په سازماني کلتور کې د غړو د تفکر احساس او کړنې د بهرني توافق او داخلي يوالي په اړوند مسايلو 

اغيزې لري. سازماني کلتور قانوني او غير قانوني چارې سازمان ته انتقالوي او په ډير څرګند ډول دا پيغام ټولو 

وک چې له سازماني کلتور سره ځان برابر نه کړي، د لیاقت او وړتيا په شتون کې به بیا هم څي. ته اعلانو
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بريالی نه وي. د سازماني کلتور ځانګړي اثار پر تجربې ولاړې کره مطالعې په اساس ټاکل کيږي، خو دا 

 دا نظريه تائیدوي.  څرګنده ده چې ددې دوه مسئلو ترمنځ اړيکه شتون لري او تجربي شواهد تر ډيره بريده

ثابته شي، په دې شرط چې  سرچينهعقیده چې سازماني کلتور کولای شي د رقابت يوه  په Bonnie باني

طريقو سره د سازمان مالي اعتبار لوړ  ود سازمان د غړو د کړنو ارزښت پياوړی کړي او يا په نور

 (.۸۸۱ -۸۸۶ ص ص،۸۹۱۱کړي)عسګريان، 

 هد سازماني کلتور ډولون .2.1

د سازماني کلتور د ډولونو په اړه مختلفې نظريې شتون لري او هره نظريه د سازمان لپاره مختلف فرهنګي 

عناصر په ګوته کوي؛ خو په دغو ټولو نظريو کې ډير مشترک ټکي او عناصر شتون لري. په دې معنا چې په 

اتللو اړخ او له بلې خوا د يووالي، ډيری څيړنو کې له يوې خوا د سازمان له چاپیریال سره د توافق او جوړ ر

 (. ۸۵، ص۸۹۳۷ټينګار شوی دي) اکرامی،  همغږي او د سازمان داخلي ثبات په اړخ باندې ډير

يوه ډيره مروجه ويشنه چې معمولًا په اقتضایي بیلګو کې له هغې څخه يادونه کيږي، ميکانيکي کلتور او 

تر ډيره بريده په رسمي  ،کانيکي کلتور لرونکي ديارګانيکي کلتور دی. په هغو سازمانونو کې چې د می

جوړښتونو، قوانينو او مقرراتو، دستورالعملونو او معياري میتودونو ته ډيره پاملرنه کوي. حال دا چې د ارګانيکي 

کلتور لرونکي سازمانونه تر ډيره بريده په غير رسمي جوړښتونو کې پر پايلو او کړنو ټینګار کوي نه د کار پر 

 (.۵، ص۸۹۱۳و عباسعلی زاده، الو) فیض پور، ده موبد وساي

د کامرون او کوئین د نظريې په اساس څلور ډوله کلتورونه پر سازمان باندې حاکم او د پيژندنې وړ دي. 

 :نظرياتو ته لنډه اشاره ولرو څېړونکودلته به د سازماني کلتور په حوزه کې ددې دواړو 

ې لامل دادی چې له کورني کلتور سره ډير ورته والی لري. په کوم سازمان نددې نوم ايښود ډله ییز کلتور: -۸

کې چې له دې ډول کلتور څخه ګټه اخلي، د کار دوستانه چاپيریال لري او د يوې کورنۍ په څير وي. ډله ييز 

ظريې کلتور د داخلي بحثونو، انعطاف منلو او بصيرت پر ځای په ثبات او کنترول ټینګار کوي. ددې کلتوري ن

مشارکتي ډول ترسره شي. په دې طریقه کې، سازمان  په ګروپي اوموخه داده چې د مديريت چارې په همغږۍ، 
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اندازه ډيره پورته وي. په دې ډول سازمانونو کې رهبر ښوونکی،  ژمنتياپه وفادارۍ سره ساتل کيږي او د 

ې او هڅه کوي چې د کاري ټيمونو لارښود، مرشد، ملاتړی، صميمي او صادق وي. د کارکوونکو غوښتنې اور

تعامل آسانه کړي. په دې ډول کلتور کې د انساني ظرفیتونو رامنځته کول او پراخوالی ورکول او د غړو متعهد 

 کول، د سازمان د ګټورتيا او مثمريت مهم فکټور بلل کيږي.

لو او بدلون ته پاملرنه لري؛ خو دا ډول کلتور برسيره پردې چې په سازمان کې انعطاف من  د پر مختيا کلتور:  -۲

فضا او تصميم نيولو ته ورکوي. یعنې دا کلتور  ر بهرني چاپيریال، نوښتونو، آزادهتر ټولو ډير ارزښت د سازمان پ

پر وده، سرچينو ته په لاسرسي، نوښت او له بهرني چاپيریال سره پر توافق ټينګار کوي. په دې ډول کلتور کې 

نو کې وده، هڅونه، نوښت او تنوع شامل دي. په دې کلتور کې رهبران کار پيدا کولو، په کليدي او مهمو لاملو

 هيله درلودلو او په چارو کې خطر منلو ته تمايل لري او کولای شي چې د راتلوونکي لپاره يو ښه لرليد

(Vision )او د بهرني  سرچينو ترلاسه کولو، قانونيت وولري. همدا ډول په دې ډول کلتور کې رهبران، د ډير

ملاتړ په لاسته راوړلو ډير تمرکز کوي. په دې ډول کلتور کې پرمختيا، د نوو بازارونو او سرچينو ترلاسه کول، 

 د سازمان د ګټورتيا او مثمريت مهم فکټور بلل کيږي.

ار ټاکل شوو موخو ته رسيدلو باندې تينګ کې پر توليداتو، اجرااتو او په دې ډول کلتور منطقي کلتور: -۹

: رقابت او له مخکې ټاکل شوو موخو ته رسيدل. کې د هڅونې لاملونه عبارت دي له کيږي. په دې ډول کلتور

ه درلودلو سره د سازمان په منطقي کلتور کې رهبران او مديران موخه پالي، د پلان او ځانګړو موخو پ

ر وي او د تل لپاره د ملاتړ سنجوي. غواړي چې لارښوونکي، هدف محوره، ګټور، او وظيفه مدا راتلوونکی

 .Harrington & Guimaraes, 2005, p) يد هڅوونکي ويتولاړخ په پام کې ولري او په سازمان کې د 

46.) 

په دې ډول کلتور کې هڅه کيږي چې د سازمان په داخل کې پر ثبات، کنترول  د مراتبو د سلسلې کلتور: -۴

دې معنا چې د سازمان داخلي چاپيريال ته جدي پاملرنه کيږي.  او په داخلي موقعيت باندې ډير تمرکز وشي، په

د سازمان تشکيلاتي جوړښت ډير ځواکمن او رسمي وي. مقررات او طرزالعملونه ددې څرګندونه کوي چې 

کارکوونکي بايد کوم کارونه ترسره کړي؛ له دې امله د مراتبو د سلسلې کلتور ته آمرانه او نظارتي کلتور هم 
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په دې ډول کلتور کې رهبران او مديران تر ټولو غوره همغږي کوونکي او انسجام رامنځ ته ویل کيږي. 

 (.۸۲ص ۸۹۳۲افتخار زاده او خسروي مراد، کوونکي وي.) عسکريان، 

 

 داخلي تمرکز بهرنی تمرکز 

 انعطاف منل

 ډله يیز کلتور
د يو بل ملاتړ او روحيه لرونکی، د 
 انساني سرچينو پراخوالی، د کورنۍ

 په څير، د ډله يیز ملاتړ تابع

 د پرمختيا کلتور
د تطابق وړتيا، وده، د 

سرچينو غوښتنه، خطر منل، 
تخصص محوره، د ايډيو 

 لوژي تابع

 د ستور

 د مراتبو سلسلې کلتور
ثبات او کنترول، د اطلاعاتو 

مديريت، محافظه کار او محتاط، د 
 قوانينو تابع

 منطقي کلتور
پلان جوړونه او موخو 

کنه، اغيزمنتوب، لياقت، د ټا
 قرارداد تابع

 جدول ـ د کامرون او کوئین د نظريې په اساس د فرهنګونو د ډولونو رقابتي جوړښت ګڼه( 2)

که څه هم معمولًا په سازمان کې يو کلتور تر نورو ډير ځواکمن او غالب وي؛ خو په سازمان کې کلتور 

د يو کلتور يو اړخ ) د سازمان داخلي چاپيریال  له مختلفو محورونو څخه ترکيب شوي وي. که چيرې

محوريت( تر نورو ډير غالب وي، په دې معنا نه دی چې بل اړخ نه شي کولای لوړه درجه يا غالبوالی ترلاسه 

وايي چې پر   (Daniel R. Denison & Gretchen M. Spreitzerکړي. په دې برسیره ډنيسن او سپريټرز )

ټينګار کول سازمان له بدو پايلو سره مخامخ کولای شي او په پورتني جدول کې  يوه ډول کلتور باندې ډير

 .(Skerlavaj et. al, 2007, p.348) ټول څلور اړخونه به له کمزورتيا سره مخامخ کړي

 په يوه بله ويشنه کې د رابينز له نظره څلور ډوله کلتور شتون لري:

ر لرونکي دي تر ډيره بريده پر زده کړه، روزنه او د علمي او هغه سازمانونه چې د علمي کلتو علمي کلتور: -۸

او استخدام ته ډيره پاملرنه  ېمتخصصو اشخاصو پر ځواکمنتيا ټينګار کوي، له دې امله د ځوانو کدرونو ګمارن

 لري.
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رۍ په دې ډول کلتور کې د سازمان د غړو په روحيه، او د سازمان د غړو پر وفادا د کلب یا انجمن کلتور: -۲

او تعهد ډير ټینګار کيږي. همدا ډول ارشدیت او د خدمت موده د سازمان د غړو د اهميت او ارزښت عمده 

 معيارونه شمیرل کيږي.

 عمل پر آزادي ټینګار کوي. لرونکي وي، پر نوښت او دهغه سازمانونه چې د ټيمي کلتور  ټيمي کلتور: -۹

ــعي کلتور د لرنه لري، تدافــوښتونو او اکتشافاتو ته پاماختراع، ن د ټيمي کلتور برعکس تدافعي کلتور: -۴

ت ته ډيره پاملرنه کيږي) ــلتور کې د دندې ارزښــرنه لري. په دې ډول کـــاو بقا ته ډيره پاملسازمان ساتنــې 

 (.۸۲۳، ص ۸۹۱۱عسګريان، 

 ( د کلتور ډولونه په لاندې ډول وړاندې کوي:Physisهمدا ډول فیزيز)

په هغو سازمانونو کې چې دندې محوره کلتور غالب وي، هر فرد په  محوره کلتور ) وظیفه مدار(:د دندې   -۸

همغه دندې پورې منصوب وي او له دندې څخه پر لاسته راوړنو ټينګار کيږي. دا ډول سازمانونه کولای شي 

 ړي.چې د ټاکل شوو موخو ترلاسه کولو لپاره له ډيرو محدودو منطقي وسايلو څخه ګټنه وک

په توفیق محوره کلتور کې د سازمان غړي له کار سره علاقه او مينه لري او له هغه کار  توفیق محوره کلتور: -۲

ي شرکتونو او څيړنيزو مؤسساتو کې تر ډيره تسره شخصي تمايل لري چې ترسره کوي يې. کوچنيو مشارک

د انګيزه لرونکو افرادو » وايي:  (Harisonبريده له همدې ډول کلتور څخه کټه اخیستل کيږي. هاريسون)

غبرګون د مسايلو د حل له امله وي، چې ګټه هم کوي او بريالی سازمان داسې افرادو ته اړتيا لري چې په 

سازمان کې ډيره انرژي او وخت لګوي. همدا ډول د سازمان غړي د دندو په ترسره کولو کې په ريښتني ډول 

 «.خوښ وي او خوند ترې اخلي

په دې ډول کلتور کې ځينې کسان واکمن او ځينې نور يې تابع وي؛ خو بايد یادونه  حوره کلتور:قدرت م -۹

وکړو چې دا ثابت ټولنیز او محدود لاملونه دي يعنې افراد د دندې په وړاندې په تسيلمۍ او تمکين باندې 

ډير غوره حالت کې پر  عادت وي. هغه سازمانونه چې په هغه کې دا ډول کلتور شتون ولري؛ نو رهبري يې په

ځواک، حقانيت او په پلار سالاره سخاوت ولاړه وي. له رهبر څخه ددې هيله کيږي چې ټول سازماني ځواک 
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يې بايد پر پوهه او درايت سمبال وي او له مادونانو هيله کيږي چې غوره پيروي وکړي. له دې امله په ډيرو بدو 

 کيږي. شرایطو کې هم سازمان له ويرې سره نه مخامخ

هغه سازمانونه چې د ملاتړ محوره کلتور په اساس رامنځ ته کيږي، خپل غړي اړ کوي  ملاتړ محوره کلتور: -۴

چې د دوه اړخیزو اړيکو له لارې له يوه بل سره تړاو او لياقت وښايي. یعنې افراد بايد ددې احساس وکړي 

(. ۴۸ – ۴۲، ص ص ۸۹۳۵منلی دی)زاهدي،دوی چې د يوه سازمان غړي دي او دا غړيتوب يې د زړه له تله 

  

 د سازماني کلتور ځانګړتياوې. 2.1

چې تر دې مهاله د سازماني کلتور په اړه ترسره شوي دي، ددې څرګندونه کوي چې کلتور  څېړنېکومې 

د يوه سازمان يو مشترک سيستم دی او دا سيستم له يو شمير اصلي ځانګړتياو څخه رامنځ ته شوی، چې د 

 ټول غړي هغه ته ځانګړی احترام کوي، دا ځانګړتياوې عبارت دي له: سازمان 

 د مسؤليت اندازه، د عمل آزادي او هغه خپلواکي چې افراد يې لري. فردي خلاقیت : -۸

د سازمان غړي هڅول کيږي چې په کړنو کې نوښتونه ترسره کړي، ترڅو په داسې کارونو  د خطر منل: -۲

 .لاس پورې کړي چې خطر پکې وي

 د هغو کړنو او موخو اندازي معلوموي، چې په سازمان کې يې د سرته رسيدو هيله کيږي. رهبری: -۹

 په سازمان کې د واحدونو ترمنځ په يوالي او همغږۍ سره د چارو پرمخ وړلو، اندازه ټاکي. یوالی: -۴

ره لري او يا له هغوی سره د هغو اړيکو اندازه ټاکي چې مديران يې له خپلو مادونانو س د مديريت ملاتړ: -۵

 مرسته کوي او يا له هغوی څخه ملاتړ کوي.

 د قوانينو او مقراتو شمير او هغه مستقيمه څارنه چې مديران يې د مادونانو پر کړنو ترسره کوي. کنټرول: -۶

 هغه اندازه يا درجه چې د سازمان ټول غړي) نه ځانګړي افراد ( پرې پيژندل کيږي. هويت: -۷

د تخصيص او ورکونې طریقه ) د حقوقو زياتوالی او د مقام لوړول( چې د  د مکافاتو سيستم: فاتومکاد  -۱

 کارکوونکو د کړنو له مخې ترسره کیږي نه د سابقې، ډلې او دا ډول نورو لارو.
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: د افرادو هڅونه ترڅو له تعارض سره مقابله وکړي او د ښکاره نيوکو د تعارض له پدیدې سره جوړ راتلل -۳

 منونکی وي.

هغه حدود چې سازماني اړيکي په سلسله مراتبو او رسمي اختیاراتو پورې تړي)شریف زاده  د اړيکو بيلګه: -۸۲

 (۲۷، ص۸۹۷۷و کاظمی، ا

 ېپورتنۍ ځانګړتياوې کولای شي چې په مختلفو شرایطو کې پر یو او بل باندې غالبې شي. د همد

په ګوته کړي) شي چې د همغه سازمان د فرهنګ انځور را  ځانګړتياو له مخې د يوه سازمان ارزول کولای

(. دا انځور د سازمان د غړو د مشترک احساس او استنباط، بنسټ دی او د ۲۳۸ -۲۳۲، ص ص۸۹۳۲رضائیان، 

همدې له مخې کولای شو ووايو چې په سازمان کې کارونه څه ډول ترسره کيږي او غړي يې څه ډول کړنې 

 (.۹۷۹، ص۸۹۷۱رابینز، ترسره کوي) 

 ( د کلتور شپږ ځانګړتياوې په دې ډول وړاندې کوي: F. Luthansيد لوتانز )همدا ډول فر ِِِِِِ

 د زده کيدو وړتيا لري. -۸

 مشترک دی. -۲

 له يو نسل څخه بل نسل ته د انتقال وړتيا لري. -۹

 سمبولي وي. -۴

 بیلګه لرونکي وي.  -۵

 (.Luthans, 1998, p. 34د تعديل او بدلون وړ وي) -۶

 د سازماني کلتور پوړونه. 1..2

د سازماني کلتور د پوړونو په اړه هم يو شمير مختلف نظرونه شتون لري، خو موږ په دې برخه کې د 

د سازماني کلتور په څيړنو کې له همدغې  څېړونکواډګار شاين پر نظر ځکه بسنه کوو چې ډيري ليکوالونو او 

 ره سازماني کلتور لاندې پوړونه لري: نظريې څخه يادونه کړې ده، د هغه له نظ
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د کلتور په ظاهري بڼه کې فزيکې، کلامي او کړنيزې چارې شاملې  د سازماني کلتور ظاهري بڼه : -لومړی پوړ

طورې، تکيه کلامونه، قوانين، مراسم، تشريفات، نښې، اسدي، چې سازمان ته په داخليدو سره د لمس وړ دي. 

ريشن او هغه څه چې په سازمان کې د احساس کيدو وړ وي، ددې ډول کلتور داستانونه، د پوښښ ډول، ډيکو

 بيلګه بلل کيږي.

په دې برخه کې د سازمان د ظاهري بڼې ) لومړی پوړ( د کلتور څرنګوالی معلوميږي.  ارزښتونه: -دوهم پوړ

شي ته بايد  ارزښتونه د سازمان د داخلي پديدو ټاکنه کوي، چې په سازمان کې څه شی ارزښت لري او څه

بڼې  او وسايل به په سازمان کې توپير لرونکي ظاهري ېپاملرنه وشي. دا طبیعي خبره ده چې دغه ميتودونه، کړن

 (.۸۵، ص۸۹۳۶رامنځ ته کړي)طاهر، 

 
 .(Latta, 2009, p.23)ور د پوړونو په اړه د شاين موډلد سازماني کلتشکل:  ګڼه( 3)

 
د سازماني کلتور په درې ګونو پوړونو کې د بنسټيزو مفروضاتو پوړ چې د  بنسټيز مفروضات: -دريم پوړ

او په سازمان کې د کړنو او ارزښتونو  برخمن دیبلل کیږي، د ډير ارزښت څخه  پوړسازماني کلتور اخیرنۍ 

(. په بل عبارت د ارزښتونو بنسټيز کيدل د ژورو باورونو ۴۲، ص ۸۹۱۱بنسټ بلل کيږي) کاوسی او قیومی، 

 (. ۸۵۲، ص ۸۹۱۹لامل کيږي، چې دا باورونه د کړنو او فعالیتونو سرچينه بلل کيږي) شاين، 

 

 

 

 

 

                                                 

 ښکاره د او د ليدو وړ زياتيدنه                                                      

 د کلتور ظاهري بڼه

 ارزښتونه

 بنسټيز مفروضات
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ه دی چې سازماني کلتور د بنسټيزو فرضیاتو د ټولګې په توګه د بنسټيزو مفروضاتو ارزښت تر دې بريد

تعریفوي، چې د سازمان له غړو سره د مسايلو سره د مخامخ کيدو، له بهرني چاپيریال سره د جوړ راتللو او د 

داخلي انسجام په ټينګښت کې مرسته کوي. تجربو څرګنده کړې ده چې بنسټيز فرضیات ګټور او د ارزښت وړ 

پايله کې د سم تفکر، ادراک او احساس په توګه د سازمان نوو غړو ته انتقال مومی) طوسی،  دي او په

 (.۸۵۴،ص ۸۹۷۹

 دلته اړينه ده چې دا مفروضات وپيژنو :

بنسټیز مفروضات د منل شوو باورونو څخه هغه لاشعوره مفروضات دي چې ډير درناوی ورته کيږي او د 

د احساساتو ټاکنه کوي او د ارزښتونو اخيرنۍ سرچينه ده. په دې ډول  سازمان د غړو باور، پوهې، افکارو او

مفروضاتو کې د واقعيت او حقیقت، وخت او ځای او د انسان څرنګوالی او ماهيت شامل دي) شاين، 

( د واقعیت او حقیقت څرنګوالی او ماهيت مشترک مفروضات دي چې ددې ټاکنه کوي، چې څه ۹۱،ص۸۹۱۹

حقیقت ښکاره دی او که پټ. د وخت څرنګوالی هم هغو مشترکو مفروضاتو ته  داچې شی واقعيت دي او يا

ويل کيږي چې د وخت اساسی مفهوم په ډله کې تعریفوي؛ یعنې دا چې وخت څرنګه اندازه او تعریف کیږي، 

څو ډوله وخت شتون لري او په کلتور کې د وخت ارزښت څه شی دی. همدې ته ورته د انسان ماهيت هم دې 

يا د انسان ماهيت ښه، آ دي، اشاره لري چې انسان پاتي کيدل په څه معنا دی، څه ډول انساني مشترکات اړين ته

 .(۸۵۲ -۸۵۸کمال منونکی دی) همدغه اثر، ص بد او یا خنثی دی او یا دا چې انسان 

 (، باور لري چې سازماني کلتور درې پوړونه لري:Hoy & Miskilهوی او ميسکل )

سازماني کلتور په لوړو پوړونو کې هغه مقررات او معیارونه دي چې د کارکوونکو له کړنو، د  اصول: -۸ 

ټولنیز سلوک، اخلاقی کړنو، تسليم، تبعيت، ځواک او د مسؤليت له منلو څخه سرچينه اخلي. ددې په څنګ 

کړنې او ونډې هم  وړ ونډه ټاکي او له بلې خوا ناڅاپيکې چې اصول له يوې خوا د يوه کارکوونکي د انتظار 

 نه کې هم د هغوی لارښوونه کوي. يره د دندو په ټاکنه او ترسره کوتائيدوي. په دې سرب

هغه مفاهيم دي چې د يوه معيار په توګه د کارکوونکو د بریاليتوب په ټاکنه کې ترې ګټنه  ارزښتونه : -۲

شیانو او پديدو د ارزښت او مقام  کيږي. د سازمان د ودې سبب کیږي او د سازمان په داخل کې د انسانانو،
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ټاکنه کوي. له دې امله د ارزښت مفهوم له اصولو څخه ډير ژور او ذهني دی. په دې معنا چې ارزښتونه هغه څه 

 دي چې اصولو ته ماهيت، قواعد او معيار وربخښي.

ن کې لري. د يوه د اصولو او ارزښتونو په پرتله ډير ذهني دي او ژور کلتوري عناصر په ځا پټ موارد : -۹

سازمان کارکوونکي دا پټ موارد د انسانانو او پديدو په اړه پراخوي. دا چې دا موارد ډير ذهني هم دي، په دې 

برسيره د سازمان د کړنو بنسټ تشکیلوي او حتی د کارکوونکو سازماني کړنې تر ژورو اغيزو لاندې 

 (۸۶-۸۵، ص ص ۸۹۳۶نيسي.)طاهر، 

 نظرونه سره پرتله کوو:  څېړونکوني کلتور د پوړونو په اړه د يو شمير پوهانو او په لاندې جدول کې سازما

 هافسټد ميرزایي ګاګيارډي کامينګرو او ارلي شاين پوړ

لومړی پوړ
)سمبولونه( 
 

مصنوعات او د کلتور 
 ظاهری بنه

 ټاکنالوجی

 هنر

 د کړنو بيلګې

سازماني جوړښت او 
 پروسي

 هنري کارونه او آثار

 اسناد

 ورونه انځ

 سنتونه او تشریفات
 کړنې

 جوړښتونه 

 قوانين

 فزيکي اړخونه

 اجرایي طریقې
له چاپيرال سره د 

تعامل ځانګړي 
 فعالیتونه

 د سازمان جوړښت

 نظارتي نظامونه

د کړنې اړوند فن 
 پيژندنه

د ورکړې کلي 
 سياستونه

 عيني پوړ
 شعوري:
 نښانونه

مراسم او 
 تشریفات

 لاشعوری:
 نورمونه

 ګېد کړنو بیل

 استطورې

 سبمولونه

 قهرمانان

 شعائر

تشریفات او 
 مراسم

دوهم پوړ
)ارزښتونه( 
 

 ارزښتونه
په فزيکي چاپيریال 

وړتیا يا د  څېړنېکې د 
ټولنیزو توافق، 

ستراتيژیو، موخو او 
سازماني فلسفو په 

وړتيا  څېړنېاساس د 
 درلودل

 ارزښتونه
د سازمان په داخل 

 پدیدېکې اړینې 
 نورمونه
 قوانين( )ناليکلي

په ځانګړو 
موقعيتونو کې د 

 کړنو ډول

 ثانويه ستراتيژي
 فنی

 تولنیزی
 ــــــــــــــــــــــ
 لومړنی ستراتیژی

د سازمان باثباته کلی 
او له بنسټيزو باورونو 
څخه راپورته شوي 

 ارزښتونه

 ذهني پوړ
 شعوري ذهن 

 باورونه
 ارزښتونه

ضروري او غير 
 ضروري

ارزښتونه په 
م بشپړ او عا

 ډول
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دريم پوړ
ت( 

)مفروضا
 

 بنسټيز مفروضات
 )لاشعوره(

له چاپيریال سره د 
 انسان اړيکي

واقعيت، وخت، ځای، 
د انسان وجودي 

ماهیت، انساني فعالیت، 
د انساني اړيکو 

ماهیت،باورونه او 
 احساسات

 بنسټير مفروضات
 باورونه

 افکار او احساسات
د انسان د طبیعت 

 ماهيت
 د انسان کړنې

 اړيکې انساني

ارزښتونه او بنسټيز 
 باورونه

 لاشعوره ضمير
 باورونه

 اعتقادات
 مشترک ذهنيت

 بنسټيز مفروضات

 

 
 (۴۲، ص ۸۹۷۷د سازماني کلتور د پوړونو پرتلنه) کياء، جدول: ګڼه( ۹)

 پر سازماني کلتور باندې موثر لاملونه. 22.1

سې ډير شمير لاملونه وړاندې اړوند دا د موضوعاتو پراخوالي ته په کتو سره، کولای شو له کلتور سره

چې هر يو يې د مختلفو اړخونو له مخې د يوې ټولنې پر کلتور او بالاخره په يو سازمان اغيزې اچوي. په کړو 

دې برخه کې يو شمير اصلي او عمده لاملونه عبارت دي له: اقلیمي حالت، جغرافیايي موقعيت، مذهب او پر 

و ټيټه سطحه(. د غه لاملونه د کلتور په رامنځ ته کولو پياوړتیا او پراختیا کې اغيزې ټولنه حاکم نظام) په لوړه ا

لري. همدا ډول تاريخي لامل په پورتنيو یاد شوو ټولو لاملونو کې جريان لري. خو هغه څه چې په عمومي ډول 

بران له يو شمير فشارونو سازمانونه له نورو سازمانو څخه توپير پيدا کوي، هغه دادي چې ددې سازمانونو رهدا 

او هغه بدلونونه چې د ټولټاکنو په پايله کې رامنځ  ېسره مخامخ کوي، لکه: پيچلي اداري قوانين، سياسي مداخل

له ستونزو سره مخامخ کيږي. په دې ډول حالاتو کې  و کېته کيږي او له دې امله د سازمانونو په دنده او موخ

 ,Persy, 1996تور باندې د نفوذ کولو له لږ صلاحیت څخه برخمن دي)د سازمانونو رهبران پر سازماني کل

P.151.ځکه چې ياد شوي لاملونه سازمان ډير اغيزمن کوي .) 

يو بل لامل چې د سازمان پر کلتور اغيزي لري، هغه د ټولنې کلتور دی. بايد پاملرنه ولرو چې سازماني ِِِ

ي. هر سازمان د خپل ځان لپاره ځانګړی کلتور رامنځ ته اړيکه لر تور سره دوه اړخیزهکلتور د ټولنې له کل
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کوي چې له نورو سازمانونو څخه توپير لري. د سازمان کلتور د هغو پوهو ټولګه ده چې د سازمان په داخل 

کې جوړیږي؛ خو تل د ټولنې د پراخ کلتور او ټولنیزو او تاریخي جريانونو څخه تر اغيزې لاندې راځي. له دې 

شو چې د ټولنې کلتور د سازمانونو پر کلتور تأثير اچوي او سازماني کلتورونه د ټولنې د کلتوري امله ویلای 

 (.۸۹۴حرکت پر جريان اغيزې لري)زرنګار،ص

 په سازمان باندې د کلتور اغيزې. 21.1

په پورتني عنوان کې مو وليدل چې يو شمير داسې لاملونه شتون لري چې په سازماني کلتور اغيزې لري، 

مدا ډول سازماني کلتور هم داسې يوه پديده ده په سازمان باندې اغيزې لري یعنې دواړه پر يو او بل باندې ه

 متقابلې اغيزې لري.

کلتور د يوه سازمان داخلي چاپيریال توصیفوي، چې په اصل کې د سازمان د غړو ترمنځ مشترکې ژمنې، 

اجرا کولو کې له هغه څخه د يو لارښود په توګه ګټه باورونه، او ارزښتونه دي او د کارکوونکو د دندو په 

اخلي. په اوسني حالت کې د لویو سازمانونو د نظام ښه والي لپاره همدې کانون ته ډيره پاملرنه کيږي. د سازمان 

 کلتور د يوه سازمان د پياوړتيا سرچينه بلل کيږي یا په بل عبارت د يوه سازمان برياليتوب او ماتې تر ډيره بریده

 (.۸۲۲، ص۸۹۳۲سره اړيکه لري) سلطاني،  د هغه له کلتور

( له نظره، د سازمان په غړو باندې د سازماني کلتور اغيزې Baron & Greenbergد بارون او ګرینبرګ )

تر دې بريده دي چې کولای شې له همدې لارې د سازمان د غړو پرکړنو، احساساتو، نظرياتو او باورونو 

کيدونکو بدلونو په وړاندې د هغوی د غبرګون ارزونه او وړاندوينه وکړو. د سازماني  وپوهيږو او د رامنځته

کلتور هرم ته په کتو کولای شو په ډيره اسانۍ سره د بدلونو رامنځ ته کولو ته لاره هواره کړو او سازمان ته يوه 

 (. ۹، ص۸۹۱۵نوې بڼه ورکړو.) منوريان او بختاني، 

تور فرعي محصول دی او د ټولنې له عمومي کلتور سره نیږدې اړيکه لري، د سازماني کلتور د ټولنیزو کل

پياوړي اغيز لرونکي لامل په توګه کولای شي چې د سازمان د غړو پر کړنو اغيزې ولري او همدا ډول د 
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سازماني کړنو له مخې د کارکوونکو کړنو په کنترول کې مهمه ونډه ترسره کړي، چې په دې سره په سازمان 

د ناسمو کړنو څخه مخنيوی کيږي، سازمان له مطلوب ثبات څخه برخمن کيږي، د غړو ترمنځ داخلي ژمنه کې 

تر دې بريده رسيږي چې د يوه غير رسمي سازمان شکل غوره کوي او په افرادو کې د چارو په وړاندې د 

ور کولای شي د (. سازماني کلت۴۱ -۴۷، ص ص۸۹۳۸ژمنې او مسؤليت حس رامنځ ته کوي) ربیعي او آصف، 

مشترکو ارزښتونو او باورونو له لارې د یوې غير سالمې ادارې فضا پر څای يو سالم اداري چاپيریال رامنځ ته 

(. د سازمان کلتوري ځانګړتياوې کولای شي چې د ۲، ص۸۹۳۹کړي) اسماعيل نيا، صادقی او عين آبادي، 

ه داسې ډول چې د سازمان غړي به د جرمونو له اخلاقو او نورمونو خلاف کړنو په وړاندې مقابله وکړي، پ

مرتکب کيدلو څخه ساتل شوی وي او برعکس همدا سازماني کلتور کولای شي چې په سازمان کې د اداري 

لاقو، اخ (. سازماني کلتور پر ارزښتونو،۸۳۵، ص۸۹۳۲فساد او تخلفاتو فضا رامنځ ته کړي) ربیعي او بیګدلي، 

 .(۲۳۲، ص۸۹۳۲ياتو اغيزې اچوي او د هغوی پر کړنو کې راڅرګنديري)رضائیان، باورونو او د افرادو پر نظر

و د مشترکو ارزښتونو درلودل د په کلتور کې تر ټولو مهم مفهوم )مشارکت( دی. د مشارکت احساس ا

او کلتور په رامنځ ته کيدو کې حیاتي ونډه لري. د مشترکو معیارونو او ارزښتونو شتون د سازمان د غړو يوالی 

 انسجام پر غاړه لري.

( په نومونو درې R. Serpa( او سرپا )M. J. Sexton(، ساکستون )R. H. Kilmannمن )د کيل

څرګندوي چې کولای شو د سازماني کلتور اغيزې په دريو برخو کې په پام کې ونيسو،  څېړنه څېړونکو

 لارښوونه کول نافذ کول او قدرت.

ور موخو ته په رسيدلو کې سازمان ته لارښوونه وکړي او يا له لارښوونې څخه موخه داده چې کلت

برعکس سازمان د موخو لاسته راوړلو څخه راوګرځوي. له دې امله دا لارښوونه کیدای شي منفي او مثبت 

او اړخونه ولري. کلتور هغه وخت په سازمان کې نافذ کيدلای شي، چې په هغه کې ټول غړي يوشان مشارکت 

منلی وي او په هغه باندې عمل کوي. هغه سازمانونه چې د پياوړي کلتور لرونکي دي،  ګډون ولري، هغه يې

معمولًا د ارشد مديريت له رهبرۍ او درايت څخه برخمن دي. دا ډول مديريت او رهبريت کولای شي چې په 
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، ۸۹۳۲اني، سازمان کې خپل فکر او نطريه په نور ومني او ټول کارکوونکي تر خپلې اعیزې لاندې راولي) سلط

 (.۸۲۲ص

 د سازماني کلتور بدلون) تغيیر(. 21.1

په يوه وختيزه)  ي. بدلون په يوه ځانګړي ځای اوبدلون له يوه حالت څخه بل حالت ته تللو ته ويل کيږ

ځای او وخت کې رامنځ ته  ټاکليزماني( پروسه کې رامنځ ته کيږي، یعنې اړينه ده چې د بدلون پروسه په 

 شي.

ویشتمې پیړيو هيڅ يو سازمان د مطلق ثبات خبره او دعوه نشي کولای. په يوه حالت کې پاتې د شلمې او ي

کيدل په هغه اندازه د ويرې خبره ده څومره چې د بدلونونو له منلو څخه ده. هغه سازمانونه چې د بدلون او 

نې وړ پېښې او اړين سازماني انتقال په فکر کې نه دي، د منجمدو سازمانونو په نوم پيژندل کيږي. د نه وړاندوي

وه حالت کې بايد پاتې شي، چې يت کار دی؛ ځکه چې په داسې بدلونونو رامنځ ته کيدل د مديرانو لپاره سخ

له څلورو څخه  چې بدلون منونکي هم واوسي. له دې پرته ليدل کيږي هم د راتلونکي وړاندوينه وکړي او هم

او يا هم د  کولو کوچنيیفیت، ستراتيژيکه پلان جوړونې، ز کچې د مديريت هر اړخيدرې برخې سازمانونه، 

و یا له ماتې سره مخامخ شول او يا د سازمان د ساتلو او بقا لپاره له ولپاره يې نوي فعاليتونه ترسيم کړي  پراختیا

 سختو ستونزو سره مخامخ شول. 

ور څخه د سازمانونو ناخبرې ډير شمير څيړنو دا ښودلې ده چې د ماتې ذکر شوي دلایل له سازماني کلت

؛ نو په ډيرې بدې لارې روان کړل وه. په بل عبارت د سازماني کلتور بدلون له پخواني سازماني کلتور څخه

ويلا شو چې د کلتوري بدلون په پروسه کې د لومړي وخت بدلونونه د هيلې په خلاف په کمه اندازه بريالي 

 (.۷۱ ص۸۹۳۶کيږي)ګرجي دوز، جوانپور او سبحاني، 
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ددې بحث په دوام سره بايد ووايو چې، کلتور داسې يو څه نه دي چې په آسانۍ سره بدلون وکړي او يا 

کلتور په باورونو او ارزښتونو کې رېښې لري او هر  د افرادو د ملاتړ هيله ولرو؛ بلکېديوې پاڼې په خپرولو سره 

 ورو پوښتنو ته ځواب وويل شي:څومره چې له افرادو سره په تضاد کې واقع وي بايد لاندې څل

 دا ارزښت له کومې سرچينې څخه دی؟ -الف    

 ونډه لري؟ کې دا ارزښت په کومه سطحه د سختوالي له پلوه د سيستم په جوړښت -ب    

 په دې ارزښت کې د بدلون رامنځ ته کولو سره نور کوم بدلونونه اړين دي؟ -ج   

 (.۸۱، ص۸۹۳۸و پيل کړو؟) بابا خاني، دا پروسه له کوم وخت څخه کولای ش -د   

که چيرې د کلتوري بدلون په پروسه کې پورتنيو  هر سياست کوونکی او د کلتوري برخې اجراکوونکي،

څلورو پوښتنو ته په سم ډول ځواب ورنکړي، نو پرته له کوم شک څخه ويلا شو چې په ناسمو لارو به روان 

ماني کلتور کې د بدلونو په رامنځ ته کولو کې له دې چارې شی. د کلتوري سازمانونو مديران هم په ساز

مستثنی نه دي. د سازمانونو په برخه کې بايد د کلتوري بدلون پروسه ډيره دقیقه وي، ځکه چې د ډيرو بدلونونو 

سرچينه له کلتوري بدلونو څخه پيل کيږي. يو شمير فکر کوي چې سازماني کلتور به په عمودي او نظام مند 

مخالف دي. په عمومي ډول ددې  بدلون وړ وي؛ خو ډيرې انرژۍ ته اړتيا لري او ځينې نور ددې نظرېډول د 

؟ درې رکړوبدلون و ته په ځواب کې، چې آيا کولای شو سازماني کلتور بدل کړو او يا حتا مديريت پوښتنې

 باورونه په لاندې ډول موجود دي. 

ران کولای شي د ملايم، قوي او د نظامند نفوذ له لارې په کچې مدي ېپه مناسبو شرایطو کې، د لوړ –الف  

ارزښتونو، عقايدو، باورونو او په محیطي ادراکاتو کې بدلون رامنځ ته کړي او دا کار مدبرانه مهارتونو او قوي 

 سرچينو ته اړتيا لري.
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ن له مختلفو ارزښتونو دوهمه نظريه داده چې د سازماني کلتور بدلون ډير ستونزمن کار دی. دا چې سازما –ب  

او جوړښتونه ډير ژور دي، له  دي او استعدادونو څخه ترکيب شوی او ډیرې نفوذي ډلي د فعاليت په حال کې

ځواک د کلتور د بدلون په دې امله نشو کولای چې په اسانۍ سره په کلتور کې بدلون رامنځ ته کړو. انساني 

رګندوي. ددې ترڅنګ، هر يو بدلون ځانګړی ځای، فزيکي د وړاندوينې وړ او يو ډول غبرګون نه څوړاندې 

شرایط او مديريتي سبکونه غواړي، چې بايد له يوه ځواکمن دريځ څخه د عمل میدان ته راشي او دا بايد داسې 

 یو حالت وي چې ارزښتونه او مفاهيم په شدت سره د لوړ پوړو مديرانو تر نفوذ لاندې وي. 

کوي چې کلتور له کنترول څخه پورته دی. داچې انساني ځواکونه څه ډول يو  دريمه نظریه په دې ټينګار -ج

مفهوم په کاري تجربو کې رامنځ ته کوي، د هغوی له محلي کلتور سره اړيکه لري. دا موضوع په دې معنا سره 

ي، ده چې بدلون راوستونکي د خپل نفوذ او خپلو ليدلورو څخه هڅه کوي چې کلتوري بدلونونه رامنځ ته کړ

چې دا به ښې پايلې ونه لري؛ ځکه چې هر شخص له خپل ليدلوري څخه موضوعاتو ته کتنه کوي. له دې امله 

تل د مديرانو نظرياتو او د کارکوونکو له لارې مندل شويو مفاهيمو ترمنځ سل په سلو کې يو شان والی شتون 

 (.۷۳ -۷۱ص ۸۹۳۶نه لري)ګرجي دوز، جوانپور او سبحاني، 

ې په سازمان کې د کلتوري بدلون پروسه په ښه ډول پرمخ ولاړه شي بايد لاندې کارونه ددې لپاره چ

 ترسره شي: 

 د سازماني کلتور د بدلون مدیريت : -۸

کلتور د بدلون مديریت په اړه يوې هر اړخیزې طرحې ته اړتيا ده، چې ترڅو په يوه وخت کې  سازمانيد 

او مطلوب کلتور ځانګړتياو پيژندنه د سازماني کلتور د بدلون په څو ځانګړو برخو ته پاملرنه وشي. د موجود 

مديريت کې تر ټولو مهم اړخ دی. له يوې خوا په کلتور باندې اغيز لرونکي لاملونه او له بلې خوا باید د 

سازمان سازماني کلتور د بدلون پايلو ته پاملرنه وشي. بالاخره دا اړينه ده چې د موجود کلتور په پيژندلو سره په 

کې پر حاکمو کلتوري متحولونو باندې د اړتيا وړ کلتور رامنځ ته کړو، ترڅو له يوې خوا د ارزښتونو او 
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نورمونو په ساتلو سره مثبت پرمختګونه رامنځ ته او هم د اوږد مهال لپاره د سازمان موثريت تضمين شي) 

 (.۶۳، ص۸۹۱۶رعنایی کردشولی او قرآني، 

ن په مديريت کې، لومړی بايد موجود کلتور وپيژنو او وروسته له دې چې له د سازماني کلتور د بدلو

مطلوب کلتور سره يې واټن معلوم شو؛ نو بیا دې د کلتور د بدلون لپاره پلان جوړونه او د هغه پلي کول دي 

 ترسره شي. 

وړاندې شوه، چې کلتور د بدلون په برخه کې يوه نظريه  سازمانيد  د سازماني کلتور د بدلولو اصول: -۲

 ( اصول په ګوته کوي.۷کلتوري بدلون لپاره اوه )

 د بدلون رامنځ ته کولو لپاره د سرچينو بسيج کول.  -الف

 د يوې نوې تګلارې لپاره د يوې پراخې طرحې رامنځ ته کول.  –ب 

 پولو ټاکنه  سازمانيد نوو بدلونونو پلې کولو لپاره د  -ج

 پيژندنه.د نوو لومړيتوبونو او دندو  -د

 د بدلون د پلي کولو پر مهال د سرچینو يو ځای کول او له هغوی کار اخيستل.  -ه

 له بدل شویو کړنو څخه ملاتړ او هڅونه. -و

 د بدلونو په برخه کې له ترسره شويو پرمختګونو څخه ارزونه او کنترول.  -ز

سطحې ته يوه جارې پروژه ددې نظريې له مخې، د کلتور بدلون د مديريت له لوړې سطحې څخه ښکته 

لوبغاړي دي او هر بدلون د سازمان کړنې،  يده. ددې نظريې په اساس، لوړ پوړې مديران د بدلون رېښتين

 ,Akvesson & Sveningsson, 2008)پريکړې، پلان جوړونه او سرچينې تر مستقیمې اغيزې لاندې راولي

P.45.) 
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 د سازماني کلتور نظریې. 21.1

انو د سازماني کلتور د پيژندنې او مدیريت لپاره  د بنسټونو په رامنځ ته کولو کې خپله مخلتفو نظر خاوند

 څېړونکوونډه ترسره کړې ده. دوی په دې برخه کې مشهور نظر ورکوونکي بلل کيږي او همدغه نظرياتو هغو 

ات او موډلونه ترسره کړي. دا چې دا نظري څېړنېسره مرسته کړې چې غواړي د سازماني کلتور په برخه کې 

 څخه يادونه وکوو:نظرياتو ډير دي، نو دلته يې يوازې څو مهمو 

 پارسونز نظریه :د   -۸

( له هغو لومړنيو کسانو څخه دی چې د ټولو ټوليزو کړنو او Talcott Parsonsټالکوټ پارسونز )

مشهوره  AGILهغه نظريه په  فعالیتونو د ډولونو په اړه يې يوه هر اړخيزه تحليلي نظريه او موډل وړاندې کړ. د

ده، چې د هغې له مخې ټولنيز سيستمونه بايد د خپل ژوند د بقا او دوام لپاره څلور بنسټيزې دندې ترسره کړي 

او د هغه په باور پر سازمان باندې د حاکم ټولنيز چاپيريال له مخې، هر سازمان له دې دندو څخه پر يوې ډير 

 دا دندې عبارت دي له :  (.۲۶، ص۸۹۳۷، )اکرامیټينګار کوي

 له خپل چاپيريال سره توافق وکړي. یعنې هر نظام بايد :Adaptation (جوړ راتلل) توافق -الف

پاره داسې یعنې هر نظام بايد د خپلو سرچينو په کار اچولو ل : Goal Attainmentد موخې لاسته راوړنه  -ب

 ي.خپلې موخې ترلاسه او رضايت حاصل ش وسايل ولري، تر څو

هر نظام بايد د خپلو داخلي برخو همغږي وساتي، له انحراف څخه د  :Integration انسجام او يوالی -ج

 مخنيوي لارې چارې ولري او يا په بل عبارت خپل ځان منسجم وساتي. 

هر نظام بايد د امکان تر بريده د خپل ځان انډول او  :Latent Pattern Maintenance د پتو بيلګو ساتنه -د

 (.۵۳، ص۸۹۷۱عادل وساتي)کرایب، ت
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دا هر يوه دنده له يوه ټولنيز نظام سره اړيکه لري. جوړ راتلل او توافق له مادي نړۍ او اقتصادي نظام، د 

موخو لاسته راوړنه له ټولنیز او سياسي نظام، انسجام او يوالی له حقوقي او قانوني نظام او دوامداره ساتنه له 

 (.۵۷، ص۸۹۱۹ري)اسميت، کلتوري نظام سره اړيکه ل

 : نظریه  Schulz د شولز -۲

هغه پنځه ډوله کلتورونه پيژندلي دي او هر يو کلتور يې په درې مختلفو اړخونو کې وړاندې کړی دي، 

لکه: بدلون) تحول(، داخلي لاملونه او بهرني لاملونه، چې د کلتور په دغو اړخونو کې لاندې نور کلتورونه 

فعال، آینده لیدونکی، موندونکی) اکتشافي( او نوښتګر وي او همدا ډول هغه د پنځه  شامل دي، لکه: ثابت،

ډوله کلتور ځانګړنې د شخصيت د پنځه ډوله معيارونو په استناد د بدلون) تحول( په اړخ کې بيان کړي دي، 

  (.Brown, 1995, p.18 )لکه: وخت ته ارزښت ورکول، خطر منل، شعار او بدلون منل

  نظریه : (Quinn & Gareth) ن او مک گارسکویید  -۹

ايډيولوژيک کلتور،  -۲منطقي کلتور،  -۸)  و کلتورونوکویین او مک ګارس سازماني کلتورونه په څلور

. همدا ډول هغوی د سازمان لپاره اوه نور متغيرونه يمراتبو سلسلې کلتور( ويشلي د -۴مشارکتي کلتور، او  -۹

پورته ياد شوي څلور واړه کلتورونو څخه ځانګړی تعریف لري. د دوی په معرفي کړي دي، چې هر يو يې 

 باور، چې کولای شو د هر سازمان کلتور یادو اوو متغیراتو ته په کتو سره په مشخص ډول تعریف کړو.

که چيرې سازمانونه د حاکم کلتور لرونکي نه وي او له ډير شمير کلتورونو څخه تشکيل شوی وي، د 

ارزښت به د يوه خپلواک متحول په توګه ډير راټيټ کړي. ځکه چې د يوې مناسبې او غير  سازماني کلتور

يو ډول تفسير شتون ونه لري. د سازماني کلتور د مشترک مفهوم يو اړخ دادی چې په به مناسبې کړنې تر منځ 

نونه د کوچنيو سازمان کې د افرادو کړنو ته لوری ورکوي. همدا ډول دا هم يو واقعيت دی چې ډيری سازما

 (.۲۱۳،ص ۸۹۳۲کلتورونو لرونکي دي چې د افرادو کړنې تر اغيزې لاندې راولي)قاسمي، 
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د موضوع اهميت ته په کتو، پورتني څلور کلتورونه د اوه متحولونو له مخې په لاندې جدول کې تعریف 

 کيږي. 

د کلتور ډولونه          
 سازماني
 متحولونه

 منطقي کلتور
 

ورايډيولوژيک کلت  مشارکتي کلتور 
د مراتبو د سلسلي 

 کلتور

مشخصو سازماني   سازماني موخې
 موخو ته رسیدل

پراخو موخو لاسته 
راوړل او د سازمان 

 ماموريتونه
د فرمانونو او  د ډلې بقا

 دستوراتو پلي کول

 د کړنو ګټه دکړنو معیار
له سازمان څخه 

 بهرنۍ ملاتر
د ډلې یوالی او 

 انسجام
 کنترول او ثبات

 قوانين او مقررات په ډله کې غړيتوب کاریزما رهبر رئيس د اختیار مرجع
 فني پوهه غیر رسمي سرچينې ارزښتونه وړتيا د واک مرجع 

 مراتبو سلسله مشارکتي قضاوتي منطقي د پريکړو نيولو ډول

 د رهبری ډول
لارښود او هدف 

 مداره
فردي او خطر 

 منونکې
نهمحافظه کارا ملاتړې او دوستانه  

 وده  توفیق انګيزه
صميمیت او 

 همغږي
 امنيت

 )همدا اثر(جدول: د سازماني کلتورونو ويشنهه ګڼ( 4)

 د هافسټد نظریه : - ۴ 

ته پاملرنه کړې ده، هغه په ور، لکه هافسټد څېړونکومسايلو څخه چې د تطبیقي مديريت  ييو له هغو اساس 

ددې څانګې اړوند  څېړنې څېړونکولعات او ددې حوزې د کارکوونکو باندې د کلتور اغيز اچونه ده. دا مطا

د مطالعاتو اصلې موندنه  (G. Hofstede) موندنې او د ارزښتونو ټولګه را په ګوته کوي. په دې ډول د هافسټډ

داده چې سازمان په ژوره توګه د کلتور تر اغيزو لاندې دی. مديريت او تنظیمونه له کلتور څخه تر تاثير لاندې 

 ځکه چې دداسي سمبولونو لرونکي دي چې خلکو ته معنا او مفهوم لري.راځي؛ 

په دې سبمولونو پورې اړوند معناوې او مفهومونه له کورنۍ، ښوونيزو مرکزونو او د دندې له ځای څخه 

د سازمان مديريت له پيل څخه تر پایه د کلتور » سرچينه اخلي او د ټولنې غړو زده کړي دي. د هافسټد په باور
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اغیزو لاندې دی؛ له دې امله د کلتوري ارزښتونو د ښې پيژندنې او د هغه نظرياتو له مخې چې د افرادو له  تر

خوا بيانيږي، په ډير ښه ډول کولای شو چې د سازمان کړنې، څرنګوالی او د مديريت عمليات په يوه ځانکړي 

 (.۶۲۸، ص۸۹۳۸قاسمي، «)کلتوري چوکاټ کې درک او تفسير کړو.

په ځانګړي ډول د کار په ارزښتونو تمرکز  څېړنېستنۍ وي او ټولنيزو ارزښتونو په اړه د هافسټد ورد کلتور

کوي. نوموړی په دې باور دی چې ماشومان د زيږيدو وروسته او په کورنۍ کې د ماشومتوب د دوري له 

مدرسو،  لومړيو څخه خپلې ځانګړې ذهني طرحې له ځانه سره لري، چې دا طرحې په ښوونځيو، دیني

پوهنتونونو او په مختلفو سازمانونو کې ځواکمنې کيږي. دا طرحې د ملي کلتور عناصر لري او په څرګند ډول 

په هغو ټولنيزو او کلتوري ارزښتونو کې بيانيږي چې د مختلفو هيوادونو د خلکو ترمنځ شتون لري. د هافسټډ له 

سطحه د کلتوري ارزښتونو پنځه لاملونه په ګوته کړي  نظره کاري ارزښتونه نړيوال اړخ نه لري او هغه په ملي

دي، چې عبارت دي له: فرد پلوي) فرد ګرایی( د ټول پلوی) جمع ګرایی( په وړاندې، د قدرت فاصله، له 

د ښځي پلوي ) زن ګرایی( په وړاندې او اوږد او ترديد او دوه زړتوب څخه مخنيوی، سړي پلوي) مرد ګرایی( 

م( کې د هافسټډ ۸۳۳۸(. پنځم عامل چې په ) Hofstede, 1989, p.391اله باور په وړاندې)مهاله باور د لنډ مه

 (. Hofstede, 2011, p. 26-28د څيړنو په چوکاټ کې اضافه شو له افراط څخه ځان ساتنه ده)

 

 

 :نظریه( Charles Handy) د چارلز هنډي -۵

پاره يو ځانګړی ميتود وړاندې کړ، چې د يونان نوموړي د سازماني او اداري کلتورونو د تحلیل او شننې ل

 د داستاني خدايانو له نومونو پکې ګټه اخيستل شوې ده. په لاندې ډول:
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لاره مديريت سبک څرګندونه کوي، اي کلتور په توګه هم یاديږي، چې د پدرسپد کلو زيوسي کلتور: –الف 

 پريکړې ارزښت ولري او ت چې د بیړنۍتماد ولاړ دی. کوم وخچې د مديريت او کارکوونکو ترمنځ پر اع

 کلتور ډير ګټور ثابتيږي. سازمان کوچنۍ وي، دا ډول

په دې کلتور کې انسان يو عقلاني  هم ياديږي. نومد مسؤليت محوره کلتور په  دا کلتور آپولويې کلتور : -ب

د دستورالعمل په توګه  موجود دی، چې هر څه په منطقي ډول تحليلوي. همدا ډول د افرادو دندې او مسؤليتونه

 په ليکلي شکل تعریف شوي وي. دا ډول سبک او مديريت د بوروکراتيک سازمان لپاره مناسب دی.

هم ياديږي. په دې ډول کلتور کې د مسئلې د حل پروسه د  نومد کاري ګروپونو د کلتور په  ج: آتناني کلتور:

 په تخصص ولاړ وي. منطقي تګلارو له مخې صورت نيسي او د قدرت او ځواک اساس

هم یاديږي. دا ډول کلتور د پورتنيو درې ډولو سازماني کلتورونو  د اصيل کلتور په نوم ديونسيوسي کلتور: -د

 .(Handy, 1996, p.10-12برعکس په سازمان کې د غړو د رضايت ترلاسه کولو لپاره رامنځ ته کيږي)

  د ډیل او کنډي نظریه : -۶

ه ده. په دې وروستيو کې نلتور په اړه کيږي، هغه د قوي او ضعیف کلتور ويشيوه ويشنه چې د سازماني ک

د قوي او ضعیفو کلتورونو موضوع ته ډيره پاملرنه شوې او پراخوالی يې پيدا کړی دی. د سازمان قوي کلتور 

د  پر کارکوونکو ډيره اغيزه لري او د دندې د پرېښودلو د سطحې په راټيټولو کې مستقیمې اغيزي لري. 

ارزښتونو او مفروضاتو مشترکوالی يې تر ټولو غټه ځانګيړنه ده. هر څومره چې د سازمان غړي دا اساسي 

ارزښتونه په ښه ډول ومني او هغوی ته په ښه ډول متعهد وي په همغه اندازه د سازمان کلتور پياوړی او 

 & Allan kennedy)کنډيځواکمن وي او له دې امله پر کړنو يې هم ډيرې ژورې اغیزې کوي. ډیل او 

Terrence Deal) :د قوي کلتور له لارې استدلال کول د سازمان سوداګريز برياليتوب لامل » په دې اړه وایي

کيږي، که چيرې يو سازمان د قوي کلتور عناصر ولري د کارکوونکو د کار لپاره غوره چاپيریال جوړولای 

 (۵۱۸، ص۸۹۳۸اسمي، ق«) کړنې ښوالی ومومي. شي او په پايله کې به د کارکوونکو فعالیتونه او
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 :کلتور اصلي عناصر په لاندې ډول راپيژني يډيل او کڼدي د يوهٍ قو

نه شامل دي. ډیل او کنډي په دې باور وپه ارزښتونو کې د يوه سازمان د غړو نظريات او باور ارزښتونه: -الف 

 توافق شتون لري. دي چې په یوه قوي کلتور کې پر کلیدي ارزښتونو باندې پراخ

اتلان د سازمان لپاره د ارزښتونو يوه بيلګه ده. کولای شو چې دا ډول اتلان سازمان د داستانونو او  اتلان : -ب

افسانو له لارې وپيژنو. ډيل او کنډي استدلال کوي چې يو پياوړی کلتور دا ډول اتلانو ته اړتيا لري، تر څو د 

 .خپلو کړنو لپاره يوه بيلګه وګرځوي د سازمان غړي يې د يوه معيار په توګه

آداب او رواجونه، هغه تشريفات دي چې د يوه سازمان ارزښتونه څرګندوي. په کوم آداب او رواجونه:  -ج 

د ګرو کارکوونکو ته تسازمان کې چې نوښت د يوه ارزښت په توګه پيژندل کيږي، کيدای شي چې خپلو نوښ

. د ډیل او کڼدي په باور، په يوه قوي کلتور کې د شتون ولريات د ورکړي لپاره ځانګړي تشريف مکافاتو

سازمان ارزښتونه د آدابو او رواجونو د پراخوالي له لارې د کارکوونکو په ذهن کې تحکيم پيدا کوي. د 

 سازمان د غړو لپاره يو مشترک سفر او يا يوه افتخاري میلمستیا ددې ډول فرهنګ يوه ښه بيلګه کيدلای شي.

کلتوري شبکه، د اړيکو يو سيستم دی چې د کلتوري ارزښتونو له لارې رامنځ ته او پياوړی  وري شبکه:کلت -د

کيږي. د يوه قوي کلتور په شتون کې دا شبکه پراخيږي چې په کلتوري ارزښتونو باندې د باور په پيدا کيدو 

ته شي مان له رسمي جوړښتونو څخه رامنځکې به ډيرې اغيزې ولري. دا کلتوري شبکه کيدای شي چې د ساز

ته او پراخيتا پيدا کړي. په ټوله کې يو ير رسمي اړيکو په پايله کې رامنځاو يا هم کيدای شي چې د سازمان د غ

قوي کلتور بايد معلومه کړي چې د سازمان د غړو ترمنځ توافق د کلتور له مهمو ارزښتونو او باورونو څخه 

سازمان کې دا ډول شرایطو شتون ولري، نو ويلای شو چې کلتور يې پياوړی دی  شميرل کيږي. که چیرې په

او که چيرې د غړو ترمنځ توافق په لږه اندازه ليدل کيږي، نو د سازمان کلتور کمزوری دی. په دې ډول په 

ومره کوم سازمان کې چې دا ډول کليدی ارزښتونه ساتل کيږي، خپريږي، د غړو ترمنځ د قبول وړ وي او هر څ

 (. ۹۵ص ص۸۹۳۵چې دغو ارزښتونو ته کارکوونکي ژمن وي، کلتور ډير پياوړی دی)سجاني، 
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 ډير

» د مختلفو سازماني کلتورونو د ځواک او قدرت اندازه کولای شو د دوو ډيرو مهمو ميعیارونو له مخې 

کو. همدغو معيارونو ته له مخې وټا« او ارزښتونو ته د غړو د ژمنې اندازې» او « ارزښتونو ته د ژمنو غړو اندازه

په کتو سره ډیل او کنډي د څلورو برخو لرونکی جدول ترتيب کړ چې درې ډوله سازماني کلتور وړاندې 

 کوي: 

 چې په هغه کې غالبو ارزښتونو ته د ژمنو غړو شمير ډير او د ژمنتيا اندازه يې هم قوي وي. قوي کلتور: –الف 

 ر د قوي او کمزوري کلتور ترمنځ فاصل حد جوړوي.دا ډول کلتو منځنۍحد) ميانه( کلتور: -ب

دا ډول کلتور په هغه سازمان کې حاکم وي چې ژمن غړي يې ډير لږ او محدود  کمزوری کلتور: -ج

 :دا مطلب په لاندې شکل کې ښه څرګنديږي. ( ۹۷-۹۶، ص ص ۸۹۳۵وی)زاهدي، 

 

 

 

 

 

 منځنی) ميانه( کلتور قوي کلتور

 لتورکمزوری ک منځنی) ميانه( کلتور

 (.۸۲۹، ص ۸۹۳۸)سلطاني، شکل: د ډیل او کنډي د نظريې په اساس د سازماني کلتور موډله ګڼ( 4)

 : د اوچي نظریه -۷

هڅه وکړه چې  څېړونکودا موډل د سازمان په ډير پراخ او بشپړ چوکاټ کې وړاندې شوی دی. يوې ډلې 

موډل وړاندې کړي. يو له هغوی څخه چې يو شمير محدودو د سازمانونو د تحليل او شننې لپاره يوه ځانګړی 

و. اوچې سازماني ( Willam Ouchi) سازمانونو د کلتور پر تحليل او شننې يې تمرکز وکړ هغه ویليام اوچي

 ډير

 کم

 نورمونو ته د ژمنتیاارزښتونو او 
 اندازه

غړو شمير  ژمنوارزښتونو او نورمونو ته   
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له ډول څخه امريکايي سازمانونو او موسساتو تر  Zکلتورونه، د امريکايي سازمانونو، چاپاني سازمانونو او د 

 په درې ډلو تر څیړنې او تحليل لاندې ونيول. عنوان لاندې

د اوو اساسي موضوعاتو لړلیک وړاندې کړ چې کولای يې شول پورتني ياد  يددې تحليل په اساس، اوچ

ډوله  Zدرې ډوله سازمانونه پرې تحليل او وڅيړل شي. اوچې استدلال کاوه چې د چاپاني سازمانونونه او 

 -۲احساس،  -۸ازمانونو په وړاندې ولاړ دي. په دې اوو ځانګړتياو کې، امريکايي سازمانونه د امريکايي س

 -۷مسؤليت،  او  -۶پريکړو نیول،  -۵ځارنه،  -۴د خدمت تګلوری،  -۹ارزونه،  -۲کارکوونکو ته ژمنتيا، 

ي دي افرادو ته پاملرنه شامله ده. اوچي په یادو درې ډوله سازمانونو کې کلتوري ارزښتونه ارزولي او پرتله کړ

  په لاندې جدول کې وړاندې کړي دي: او د اړخونو ترمنځ يې توپيرونه

 ډوله امريکايي سازمانونو کلتور Zد  د جاپاني سازمانونو کلتور د امريکايي سازمانونو کلتور

 لنډ مهاله استخدام
 د تخصصي خدمت تګلوری

 فردي پریکړې
 فردي مسؤليت

 رسمي او بيړنۍ ارزونه 
 بیړنۍ ترفیع

 و ته د ماشين په سترګه کتلافراد

 مدام العمر استخدام 
 غير تخصصی خدمت تګلوری

 مشترکې پريکړې
 ګډ مسؤلیت

 ورو او غير رسمي ارزونه
 ورو او ځنډنۍ ترفیع 

 افرادو ته په انساني سترګه کتل

 اوږد مهاله استخدام
 د تخصصي خدمت تګلوری

 یزې پریکړېنټول
 فردي مسؤليت

رسمي  ورو او غير رسمي ارزونه په
 ډول

 ورو او ځنډنۍ ترفیع
 افرادو ته په انساني سترګه کتل

 (.۲۳۲، ص ۸۹۳۲لمي پرتلنه )قاسمي، جدول: د سازماني کلتورونو په اړه د اوچي عشميره ( 5)

  د کینیډي نظریه :  -۱

سازماني کلتور په  خطر )ريسک( منل او د فیډبک سرعت له مخې ،( د دوو لاملونوKennedy) کینیډي

 برخو ويشلی دی:  وې څلورلاند
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دی. کارکوونکي د حاکم  بیړنۍ او عملي فیډبک قانون په دې کلتور باندې الف: سخت کاره سازماني کلتور:

لو لپاره په لوړه سطحه د لږ خطر لرونکو کړنو په سرته رسولو سره هڅول کيږي. دا ډول وبريالیتوب لاسته راړ

 کلتور په رسټورانټونو کې ليدل کيږي.

هغه سازمانونه چې ددې ډول کلتور لرونکي دي، پرته له دې چې کارکوونکي په وستانه سازماني کلتور: د -ب

دې وپوهيږي چې څه پريکړه شوې ده کيدای شي کلونه تیر شي. صميمت او دوستي د کارکوونکو پر اړيکو 

 یړنۍ نه وي.د سازمان چاپیريال د لوړ ريسک لرونکي وي او فیډبک ب حاکم وي، اړيکې روښانه وي،

ا ډول ددا کلتور په فردپلوي هم شهرت لري. هغه سازمانونه چې  ج: خطر) ريسک( مننونکی سازماني کلتور:

او کارکوونکي د خپلو سم یا ناسمو فعالیتو په اړه په بیړه  يکلتور لري، لویو خطرونو ته ښه راغلاست وای

 پلورنځيو کې ډير حاکميت لري. په ساختماني شرکتونو او ترلاسه کوي. دا ډول کلتورفیډبک 

 .په دې ډول کلتور کې فيډبک په لږه اندازه شتون لري او يا هيڅ شتون نه لريبهير لرونکي سازماني کلتور : -د

ټې د اندازه ګپلو دندو په ترسره کوولو سره کره او مطلوبه اغيزه لري او په دې سازمان کې د خکارکوونکي د 

 (.۲۷، ص ۸۹۳۶،کولو جريان سخت کار دی) طاهر

 لرونکی نظریه: Sاوه  (MC Kinsey) د مک کينزي -۳

ه تد مک مکينزي مشورتي ډلې د سازمانونو د ارزونې او ستراتيژيو په جوړولو کې اوه مهم لاملونه په ګو

سره پيل کيږي. دا لاملونه د سازمان پر برياليتوب باندې اوږد مهاله اغيزې  Sکړي دي، چې لومړی حرف يې په 

ږدي او سازماني کلتور هم د افرادو د ارزښتونو، باورنو او مشترکو آدابو په اساس تعریفیږي. له دې امله پري

ډل له مديرانو او شنونکو سره مرسته کوي مو Sسازماني کلتور ددې لاملونو په تعامل کې رامنځ ته کيږي. د اوه 

ه مرسته کوي چې سازمان د همدغو لاملونو له چې سازماني کلتور په سم ډول و پيژني او له ستراتيژيستیانو سر

مخې له نورو سازمانونو سره پرتله کړي او د هغه د پياوړتيا او کمزورتيا ټکي وپيژني) ګرجی دوز، جوانپور او 

 (.۷۱ -۷۷ص ص ۸۹۳۵سبحاني، 
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 .(https://www.ibazaryabi.comډل)مو (Sي د اوه ګوونو اسونو)شکل: د مک مکینز ګڼه (5)

 موډل: ډانيل ډنيسن -۸۲

ترسره  څېړنېکال کې د سازماني کلتور او د سازمان د مثمريت په اړه  ۲۲۲۲پروفسور ډانيل ډنيسن په 

وړاندې کړي.  ته او خپل موډلدې برخه کې يوه نوې نظريه رامنځ کړې او په پايله کې يې وکولای شو چې په

په کار کې -۸په دې موډل کې سازماني کلتور په څلورو اړخونو اندازه کيږي چې عبارت دي له: 

ماموريت يا رسالت  او همدا ډول دا څلور اړخونه يې خپل ځان  -۴او  د توافق -۹ثبات،  -۲)ګډون( ، ښکیلتيا

 (.۸۲۲، ص ۸۹۳۴) فرخي ، يکې په درې نورو اړخونو ویشلي د

ګټور او اغیز لرونکي سازمانونه د خپلو غړو د ظرفيت لوړولو او پياوړي کولو  : Involvementګډون  -۸

سازمان د کاري ګروپونو په اساس رامنځ ته کړي او د انساني سرچينو وړتياوې په ټولو  چېلپاره هڅه کوي،

ښتونهمشترک ارز  

Shared Values 

ړښتجو  

Structur

e سټراټيژي 

Strategy  

 سیستم

System
s 

 سبک

Style 

 کارکوونکي

Staff 

 مهارتونه

Skill  
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ې برخې په توګه برخو کې پراخوي. د سازمان غړي هم خپلو چارو ته ژمن کيږي خپل ځان د سازمان د مهم

اغيزې يې په کار احساسوي. غړي ددې احساس کوي چې د پريکړو په نيولو کې ونډه لري او همدغه پريکړي 

. په دې اړه د يوه شرکت اجرایي مدير پیدا کويلري او کار يې په مستقیم ډول د سازمان له موخو سره اړيکه 

چې شخص له کار سره په بشپړ ذهني ډول  یعنا دپه دې م )ګډون(په کار کې ډيره ښکيلتيا» داسې ويلي دي:

ښکيلتیا ولري، چې له همدې امله شخص د زړه له تله په خپله دنده کې کار کوي او هر هغه څه چې په توان 

اندازه  عناصروپه دې موډل کې د سازماني کلتور دا اړخ په لاندې درې فرعي «. کې لري، په کار يې اچوي

 کيږي:

اختيار، نوښت او د خپل کار دا اداره کولو وړتیا لري، چې دا کار د افراد  :Empowerment  تقويتـ الف 

 په سازمان کې د مالکيت او مسؤليت حس رامنځ ته کوي.

سازمان د موخو په لاسته راوړلو کې ګروپي کار ته د مشترک ارزښت  : Team Building ټيم جوړونه -ب 

رانو په څير ددې احساس کوي چې د کار په ځای کې په توګه ګوري. داسې چې کارکوونکي هم د مدي

 ځواب ویونکي دي. دا ډول سازمانونه د کارونو په ترسره کولو کې په ډلو یا ټيمونو تکيه کوي.

سازمان د اړتياو د پوره کولو او د رقابت په ميدان کې د :  Capability Development پراختياج: د وړتياو 

توګه د کارکوونکو د مهارتونو او وړتياو د پراخولو لپاره کار کوي) اميرکبیري و پاتې کيدلو لپاره په پرلپسي 

 (.۲۲۱، ص۸۹۱۱طهراني، 

برياليو او پرمختلليو سازمانونو لامل ثبات، انسجام او  یډير د څيړنو ښودلي ده چې : Consistency ثبات -۲

ان او پيروان توافق ته په رسيدلو کې له بنستيزو ارزښتونو څخه خوند اخلي، رهبر نکييوالی دی او کارکوو

مهارت پيدا کوي) حتی کله چې هغوی متقابل نظريات لري( او سازماني کړنې په ښه ډول همغږي پيدا کوي. 

کوم سازمانونه چې دا ډول ځانګړتياوې ولري د ځواکمن او پياوړي کلتور لرونکي وي او د کارکوونکو 

 ويشل کيږي. عناصرونورو فرعي  ړنو پوره نفوذ لري. دا اړخ هم په دروکپر
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هغوي ر ارزښتونو کې سره شريک دي، چې ړي په يو شميد سازمان غ : Core Values ارزښتونه بنسټي -الف

 او انتظارات رامنځ ته کوي. ، غوښتنېيورکوي او په هغوی کې هيل هويتته 

کې توافق ته ورسيږي. دا د سازمان غړي ددې توان لري چې په مهمو اختلافاتو  : Agreement هوکړه  -ب

 ډول توافق د مديريت د ټيټو سطحو برسيره په نورو سطحو کې هم شتون لري.

سازماني واحدونه د مختلفو دندو او فعالیتونو  : and Integration   Coordinatioاو يووالی همغږي -ج

ړي او همدا ډول د سره کولای شي چې ګډو موخو ته په رسيدو کې په ډير ښه ډول له يو بل سره کار وک

 هم ځواکمنې پاتې کيږي. ې او حدودسازمان پول

: هغه سازمانونه چې يوالی لري په سختۍ سره بدلون کوي. له دې امله داخلي يوالی  Adaptability توافق -۹

 او له بهرنيو لاملونو سره جوړ راتلل د يوه سازمان له غوره لوړوالي څخه شميرل کيږي.

مشترياتو له خوا هدايت کيږي، خطر مني، له خطاګانو څخه پند اخلي او د بدلون کولو باثباته سازمانونه د 

 واليښه  دتجربه او ظرفيت لري. دا ډول سازمانونه مشتریانو ته د ارزښت ورکولو له لارې د سازمان د وړتياو 

 ان کې لري.په ځ عناصرپه پرلپسې توګه هڅه کوي. د سازماني کلتور دا اړخ هم درې نور فرعي  لپاره

سازمان ددې وړتيا لري چې د اړتياو د پوره کولو لپاره بدلون  :  Creating change د بدلون ایجاد -الف

ته ځواب ووايي او له راتلوونکو  تحرکاتورامنځ ته کړي او کولای شي چې د مؤسسې چاپيریال وپيژني، جاري 

 بدلونونو څخه مخکې تګ وکړي. 

ويونکي وي مشتريان پيژني او هغوی ته ځواب  سازمان خپل  : Customer Focus پر پيرودونکو تمرکز -ب

او مخکې له مخکې د راتلوونکي وخت غوښتنې پوره کوي.  په حقیقت کې مشتري پلويتوب هغه درجه ده 

 رضايت پرې څرګنديږي. د مشتريانوچې له سازمان څخه 
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علايم پيدا، ترجمه او تفسير کوي او  يسازمان محیط:   Organizational Learningزده کړه اداري -ج

 ته کوي.ې ډول او د وړتياو پراختيا رامنځهغه فرصتونه اندازه کوي چې نوښتونه، د پوه

 

 .(۱،ص۸۹۳۴م)صالحي او محمدیان، ۲۲۲۲شکل : د ډانیل ډنیسن موډل  ګڼه( 6)

تيا د هغه رسالت او ي ووايو چې د سازماني کلتور تر ټولو مهمه ځانګړکیدای ش : Mission ماموريت -۴

ماموريت دی. هغه سازمانونه چې په دې نه پوهيږي چې چيرې دي او موجوده حالت يې څه ډول دی؟ معمولًا 

په ناسمو لارو روانيږي. بريالي سازمانونه له خپلو ستراتيژيکو جهتونو او موخو څخه په ښه ډول خبر وي، داسې 

سازمان لرليد يې ترسيم کړی وي. دا اړخ هم په خپل ځان  چې سازمانې او ستراتيژيکې موخې يې تعریف او د

 کې درې نور فرعي اړخونه لري.
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يژۍ، ماموريت او له سترات د سازمان او مقصدونه موخي : Goals & Objectivesموخې او مقصدونه -الف

 ليدلوري سره ټينګه اړيکه لري او د افرادو د کار لوری معلوموي. 

ښانه او څرګند ستراتيژيک ليدلوری رو:  Strategic Direction & intentادهلارښود او ارستراتيژيک  -ب

د سازماني موخو لوری په ګوته کوي او هر شخص کولای شي همدې ته په کتو سره په ډيره آسانۍ له يوې 

 برخې سره مشارکت وکړي.

بنسټيز ارزښتونه را  پلې راتلوونکي څخه يوه مشترکه نظريه لري. دا اړخسازمان له خ:Vision ليدلوری -ج

 ,Denisonڅرګندوي، د انساني سرچينو زړه له ځانه سره ملګری کوي او په همدغه مهال لوری هم معلوموي)

2000, P.2 ) 

بهرنۍ تمرکز په نومونو دوه عمودي او افقي  –تغیير منل او داخلي تمرکز  –په دې موډل کې ثابت 

تون لري. عمودي محور د سازماني کلتور د تمرکز ډول محورونه چې موډل يې په څلورو برخو ويشلی دی ش

ه څرګندوي. چې بهرني او داخلي تمرکز ته اشاره لري. افقي محور د انعطاف منلو اندازې ته اشاره لري زاو اندا

چې له يوې خوا په ثابت کلتور او له بلې خوا په بدلون منونکي کلتور پای ته رسيږي)رحيم نيا او عليزاده، 

 (.۸۵۷، ص۸۹۱۷

 څېړونکوي کلتور په اړه ډير شمير پوهانو او د سازمانچې  لکه څرنګه چې وړاندې مو هم یادونه کړې وه،

کړي دي او د ځيړنو په پايله کې يې خپل نظريات او موډلونه هم وړاندې کړي دي، چې په لاندې  څېړنې

 جدول کې يې په لنډ ډول د يو شمير يادونه کو.

ګڼه
 

 وډل وړاندې شوي عناصرد م د نظر خاوند موډل

1 AGIL د پټو بيلګو ساتنه، يوالی او انسجام، موخو ته رسيدل، توافق پارسونز. 

9 

د سازمان د کار کوونکو په وړاندې ژمنتيا، د سازمان د ارزونې سيستم، په  ویلیام اوچی Z يتئور
، د کارکوونکو د ازمان کې د پريکړو د نيولسازمان کې کاري لوری، په س

 ل سيستم، کارکوونکو ته پاملرنه.کنترو
 مصنوعات او د ليدو وړ شيان، حمايتي ارزښتونه، اساسي مفروضات. شاین شاین 1
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 د فیډبک سرعت، خطر منل. یډآلن کن یډآلن کن 1
 موخو ته رسيدل، د ځواک سرچينه، د پريکړو نيولو ډول، د رهبري سبک. کوئین کوئین 8
 ، فرد سلاري، د ډاډ نه شتون، رسمي جوړښت.د مدير د شخصیت ډول میلر میلر 1
 کارپوهنه، د خدمت موده، خطر منل، بدلون منل. ډسانی فیل ډسانی فیل 1
 رقابت منل، بدلون مندل، رسمي جوړښتونه، انجسام او همغږي. و فرلیا ډشینډ و فرلیا ډشینډ 5
 رسمي جوړښت، نوښت، د فرد او سازمان ترمنځ ژمنتيا. رکس رکس 0

 کارپوهنه.منبع، فرد سالاری، د ځواک ، ي جوړښترسم ی هریسونډهن ی هریسونډنه .1
 ټولنې منل، يوالی او انسجام. جونز واافی ګ و جونزاافی ګ 11

19 
ارزښتونو ته د ژمنتيا اندزه، د ژمنو غړو شمير، قوي کلتور، منځنی) ميانه( کلتور،  ډينيیل و کډ یډنيو کایل ډ 

 کمزوزی کلتور.
 دکارکوونکو د اړتياو پوره کول، کار او نورو سره تعامل، رقابت. يز و کینیکټکری يو کینیکاز ټکری 11

11 

تعامل او مشارکت، د افرادو ترمنځ اړيکي، توافق، رسمي جوړښت، د مراتبو  ټرينم او ګافرنها ټريانګو افرنهام 
ه کول، سلسله، رټنه، هڅونه، د ځواک سرچينه، رقابت منل، رقابت، موخو ترلاس

 وده.
 معيار، ځواب وينه، مکافاتو ترلاسه کول، خطر منل، صميميت، ملاتړ، تضاد. رګرینټو سالیت  رګرینټو سالیت  18
 ارزښتونه، سيتسمونه او تګلارې، جوړښت او ټکنالوژي، ستراتيژۍ. رزټو الابارون  رزټو الابارون  11

11 
ي، تصميم نيونه، د متقابل غبرګون پروسه، موخو د رهبرۍ پروسه، انګيزه، اړيک لوین ټکر لوین ټکر

 ټاکنه، کلتوري کنټرول
 .(۴، ص۸۹۳۶) نوروزي او سلطاني، او مطالعې په اړه د موډلونو لنډيز څېړنېکلتور د  سازماني(ګڼه جدول :6)

 ) مخينه(  څېړنېپخوانۍ . 22.1

 : څېړنېداخلي  -۸

سازماني کلتور موضوع ډير ارزښت موندلی دی او  په اوسني وخت کې د سازماني کړنو په مديريت کې د

ترسره کړي دي؛ خو تر دې مهاله په افغانستان کې دې موضوع  څېړنېمختلفو پوهانو په دې برخه کې پراخې 

کمې ليدل کيږي، همدا ډول په  څېړنېته ډيره پاملرنه نه ده شوې، لکه څرنګه چې په نورو علمي برخو کې 

تيا احساسیږي. عمده لامل يې کيدای شي په افغانستان کې پرلپسي سياسي دې برخه کې هم ډيره کمزور

نه لري او له بلې  غوره فرصتونه شتون څېړنېته د  څېړونکوبحرانونه رامنځ ته کيدل وبولو، چې له يوې خوا 

له په خوا ډير شمير هغه بشري ځواک چې د علمي څیړنو وړتيا لري، له هیواد څخه تېښتې ته اړ کيږي. له دې ام

 نه لري چې د نړۍ له هيوادونو سره سيالي وکولای شي. لمي څيړنو داسې پياوړی ميدان شتونافغانستان کې د ع
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 څېړنېبيا هم وتوانيدم چې د افغانستان په داخل کې هم د سازماني کلتور په اړه يو څو ترسره شوې 

 ارزولي دي.يړلي او څترلاسه کړم، چې د يو شمير اداراتو سازماني کلتورونه يې 

محمدطاهر طاهر د ) کابل پوهنتون د محصلانو په زده کړه کې د سازماني کلتور ونډې( تر عنوان لاندې 

کې دې پايلې ته رسيدلی چې په کابل پوهنتون کې د محصلانو نظرياتو ته چندان ارزښت نه ورکول  څېړنه

لي اصول او ارزښتونه دي سمه کيږي، د محصلانو له خوا، مسؤليت منل او هڅه چې د محصل د دندې اص

پاملرنه نه کيږي، د محصلانو او استادانو ترمنځ دوستانه او په ملاتړ ولاړې اړيکې شتون نه لري، محصلان د 

منځ د اعتماد او باور کولو فضا شتون نه لري ې کولو جرائت نه لري، محصلانو ترخپلو نظرياتو او نيوکو د وړاند

روحيه په ټيټه سطحه قرار لري، ښوونيزې سرچينې، لکه: کتابتون، کمپيوټرلیب او  او ترمنځ يې د مرستې او ملاتړ

لابرتوارونه مجهز نه دي او بلاخره په دې پوهنتون کې د پوهنتونې چارو او مشوره ورکولو د خدماتو فرصتونه 

 (.۷۸-۳۶ص، ۸۹۳۶ډير کم دي)طاهر، 

منځ د اړيکو ندې ژمنتیا او سازماني کلتور تردعبدالخالق سجاني د ) لوړو زده کړو وزارت کارکوونکو د 

کې دې پايلې ته رسيدلي چې په لوړو زده کړو  څېړنه( تر عنوان لاندې د ماسټرۍ دورې د تيزس په څېړنه

وزارت کې د کارکوونکو د دندې د ژمنتيا او د سازماني کلتور ترمنځ معنا لرونکي اړيکه شتون لري، په دې 

د دندې څخه د ژمنتیا اندازه لوړه  په کارکوونکو کېدوامدارې پياوړتيا له امله  معنا چې د سازماني کلتور د

کیفې موندنې دا څرګندوي چې په لوړو زده کړو وزارت کې د دندې په  څېړنېشوې ده او همدا ډول ددې 

 (.۸۹۶ص، ۸۹۳۵وړاندې د کارکوونکو ژمنتیا د افرادو د کاري کړنو د ښه والي سبب شوی دی) سجاني، 

( تر څېړنېلوفر اکرامی د ) کابل پوهنتون په استادانو کې خلاقیت او سازماني کلتور ترمنځ د اړيکو ني

کې دې پايلې ته رسيدلې ده چې په کابل پوهنتون کې د  څېړنهعنوان لاندې د ماسټرۍ د دورې د تيزس په 

يوالي او انسجام اړخ دی. د  سازماني کلتور د ماموريت اړخ لوړ منځنۍ حد لري او تر ټولو کمزوری اړخ يې د

له مخې د کابل پوهنتون د سازماني کلتور د ماموريت، توافق او په چارو کې د  څېړنېیادونې وړ ده چې ددې 

په اساس لاسته راغلي دي او ددوي د آزادي درجه  fښکيلتیا اړه د منځني حد له اړخه په يوه اندازه دي، چې د 
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وهنتون په له پايلو دا څرګندیږي چې د کابل پ څېړنېر دی. همدا ډول ددې ده او توپير معنا لرونکی توپي ۲۵۹

او نوښت مطلوب حد ټيټ دی؛ خو د سازماني کلتور د اړخونو او د استادانو د خلاقیت استادانو کې د خلاقیت 

 (.۸۲۵ -۸۲۴، ص ص ۸۹۳۷ترمنځ معنالرونکي مثبته اړيکه شتون لري.) اکرامی، 

کلتور د  سازمانين اسلامي جمهوري په ملي شورا د اداري فساد په کموالي کې د د افغانستاهما زاهدي د )

کې دې پايلې ته رسيدلې د مديريتي او کلتوري  څېړنهونډې( تر عنوان لاندې د ماسټرۍ دورې د تيزس په 

و د اداري سيستم عناصر تر ټولو ډيرې اغيزې لري او په ترتيب سره د انساني سرچينو، تشويقي سیستمونه ا

له مخې د ټولنپوهنې، عمر او  څېړنېۍ درجه کې قرار لري. همدا ډول ددې نسازمان جاري ارزښتونه په وروست

منځ يې کومه معنا لرونکي اړيکه شتون ري او ترد جنسيت متغييراتو د اداري فساد په کموالي کومي اغيزې نه ل

او د کاري تجربې متغييرات په دې اورګان  نه لري؛ خو له سازماني کلتور سره په اړيکه کې د زده کړو کچه

 (.۸۹۱ -۸۹۷، ص ص۸۹۳۵زاهدي، کې د اداري فساد په کموالي کې ونډه لري)

 :څېړنېله هيواد څخه بهر  -۲

په مختلفو چینائي سازمانونو کې د ډنيسن موډل تر ارزونې (2005)ه همکارانواو د هغH. Moble موبلي

وبل توليد کوونکو سازمانونو کې لرلید تر ټولو ډير امتیاز او د لاندې ونيوی. د هغوی له جملي څخه د م

قابليتونو د پراختیا اړخ تر ټولو لږ امتیاز ترلاسه کړی دی. د بيمي په شرکتونو کې د سازماني زده کړې اړخ تر 

د  ټولو ډير امتياز او د مشتري پلويتوب اړخ تر ټولو کم امتياز ترلاسه کړی دی. په دولتي روغتونونو کې

سازماني زده کړې اړخ تر ټولو ډير امتیاز او د بدلون منلو اړخ تر ټولو لږ امتياز ترلاسه کړی دی او په پای کې 

د عالي ټکنالوجۍ په شرکتونو کې سازماني زده کړې تر ټولو ډير او د وړتياو د پراختیا اړخ تر ټولو لږ امتياز 

 (۴، ص۸۹۳۴و استوار،اترلاسه کړی دي.)مقیمی 

ډنيسن سازماني کلتور د اړخونو په واسطه تر  سازمانونو کړنې د د (Yilmaz & Erganاو ارګان )یلماز 

کې څرګنده شوې چې د توافق اړخ تر ټولو ډير امتیاز او د ثبات اړخ تر  څېړنهلاندې نيولي دي. په دې  څېړنې

د توليدي شرکتونو په کړنو  نورو ډير لږ امتياز اخيستی دی. همدا ډول له څیړنې څرګنديږي چې د رسالت اړخ
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په ښه والي ډيرې اغيزې لري او همدا ډول د نوو محصولاتو په توليدو کې د شرکتونو پياوړتیا په شدت سره د 

 توافق او ثبات د اړخونو تر اغيزې لاندې دي.

قاله تر عنوان لاندې م« سونيناخت فرهنگ سازماني بر اساس مدل دشن» ( د ۸۹۱۴منوريان او امير بختاني )

کې ښودلې ده چې د صنعتي مديريت سازمان په څلورو واړو اړخونو کې په منځني حد او د منځنی حد څخه 

لوړه سطحه کې قرار لري. خو بيا هم د همغږی، پيوستون، موخو او مقصدونو په اړخونو کې ګټورتيا ته اړتیا 

 لري.

سون از نظر اعضای هيأت يناساس مدل دعاد فرهنگ سازماني بر بررسي اب» ( د ۸۹۳۹دهقان او تقي پور ) 

ې د سازماني کلتور په چومونده دا کې  څېړنهتر عنوان لاندې « چساران گآزاد اسلامي واحد اه گعلمي دانش

کې مشارکتي اړخ تر ټولو ډير او ثبات اړخ تر ټولو کم امتياز ترلاسه کړی دی. د لاسته راغلي منځني اړخونو 

کلتور د دولسګونو فرعي اړخونو څخه د ټيم جوړونې، د قابليتونو د پراختیا او د  حد امتياز په اساس د سازماني

 (.۸۲۵ -۸۲۴، ص ص۸۹۳۹بنسټيزو ارزښتونو تر ټولو ډير امتياز ترلاسه کړی دی)مبلغی او دانش، 

( د ) آزاد اسلامي پوهنتون د کارکوونکو د کړنو او سازماني کلتور ترمنځ د اړيکو ۸۹۱۳خردمند او ناظم)

کې دا وښودله چې د سازماني کلتور او د کارکوونکو د کړنو ترمنځ معنالرونکي  څېړنه( تر عنوان لاندې ېړنهڅ

 او مثبته اړيکه شتون لري.

( د ) ډنيسن موډل په اساس د مشهد فردوسي پوهنتون د علمي کادر غړو له ۸۹۱۱رحيم نيا او علیزاده )

کې دې پايلې ته  څېړنه( تر عنوان لاندې څېړنهر منځ د اړيکو نظره د کارکوونکو د کړنو او سازماني کلتور ت

رسيدلي دي چې د سازماني کلتور ټول اړخونه ددې پوهنتون د کارکوونکو په کړنو اغيزې لري)صالحي، 

 (.۱۶۶، ص ۸۹۳۴فرهنګي، او ميرسپاهي، 
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د سازماني کلتور ( د )ښاري بانک د کارکوونکو مديريت په بدلون کې ۸۹۲۹زرندي او د هغه همکارانو )

کې دې پايلې ته رسیدلي دي چې د سازماني کلتور د ښاري بانک د کارکوونکو  څېړنهونډې( تر عنوان لاندې 

 د مديريت په بدلون کې اغيزې لري.

(هم د سازماني کلتور او د کارکوونکو د کړنو Sakhrekhar & Deshmukh یشميخ )و داساخریکار 

چې سازماني کلتور پر سازماني ژمنتیا، کاري رضايت،  يو دې پايلې ته رسيدلکړې ده ا څېړنهترمنځ په اړيکو 

 (.۸۳-۸۵، ص ص۸۹۳۹طباطبایی ،  او کړنو او د کارکوونکو پر ګټورتيا اغيزې لري)زرندي، رحيمیان،
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 دريم څپرکی

 میتود ) تګلاره( څېړنېد 

 

يتودولوژی په اړه په مختلفو څيړنو او مطالعاتو د م څېړنېکې په نورو موضوعاتو برسيره د ټولنیزو علومو  

 (. په دې اړه خواره واره معلوماتو شتون لري له۲۷، ص۸۹۷۱کې بیلابیلې نظريې وړاندې شوي دي ) ظهوري، 

امله نشو کولای يوه واحده نظريه وړاندې کړو. له يوې خوا د پراخو نظرياتو او معلوماتو شتون د څیړنې  دې

له بلې خوا يو خوځنده او ډینامیک بحث دی چې په اړه يې  ژۍ ارزښت ډير کړی اورې او ميتودولوتګلا

د ډول پيژندنه له څيړونکې  څېړنېنظريات برابر او وړاندې کړو. د  کولای شو بیلابیل موډلونه، تيوريګانې او

ي او )کیاکجورښې څیړنې لپاره مناسب میتود وټاکييړنیزې موضوع د څسره مرسته کوي، تر څو د خپلې 

 (. ۸۲۱، ص۸۹۳۱کیاکجوري، 

ده چې د  څېړنههم يوه توصیفي  څېړنهد موخو په اساس ټاکل کيږي، دا څېړنېيړنيزه تګلاره د څمعمولًا 

پر ګټورتيا د سازماني کلتور د اصلي متغيرونو او اړخو اغيزې پيدا  کړنوشیخ زايد پوهنتون د کارکوونکو د 

 کوي.

 او د (Target Papulation)احصایوې ټولنه څېړنېد څرنګوالی، د ميتود  څېړنېد  په دې برخه کې 

، د معلوماتو د راټولولو تګلاره او د معلوماتو د تحلیل او تجزيې (Sample Sizeاندازه ) )نمونې(ټولنې د بیلګې

 کاري چوکاټ بیانوي. څېړنېميتود په اړه بحث ترسره شوی دی، چې ددې 

 میتود څېړنېد . 2.1 

له ډيرو مهمو مرحلو څخه شميرل  څېړنېکې د څيړنيزې تګلارې او ميتود ټاکنه د  هڅېړنپه هر ډول 

لپاره ځانګړې او مناسبه تګلاره او ميتود وټاکي؛ خو د  څېړنېکيږي. په دې برخه کې څيړونکی باید د خپلې 

 په موخه، څرنګوالي او د څيړونکي په اجرایي امکاناتو پورې تړاو لري. څېړنېميتود ټاکنه د 
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( ده چې په توصیفي میتود سره ) د شیخ زايد Appliedهم د موخې په اساس تطبیقي/ عملي ) څېړنهدا 

پوهنتون دکارکوونکو د کړنو پر ګټورتیا د سازماني کلتور د اغيزو پيدا کول دي( ترسره شوه.  په دې ډول 

لري او که نه؟ آیا د يوه کړي چې د دوو متغيرونو ترمنځ اړيکه شتون يړنو کې څيړونکی هڅه کوي دا پیداڅ

متغير په بدلون سره په بل کې تغيير راځي او که نه؟ که چيرې داسې اغيزه وليدل شي، نو بيا بايد دا معلومه شي 

 چې ددې اغيزې شدت څومره دی. 

 ټولنه او د هغې د بيلګې اندازه  څېړنېد . 1.1

سره کیږي. کيدای شي چې ټولنه کې ترموخه په يوه احصايوې د يوې پديدې د پيژندنې په  څېړنهعلمي  

موضوع د هغې ټولنې ځانګړتياوې، کړنې یا د هغې ځانګړو متغيرونو ته پاملرنه ولري او يا هم د  څېړنېد 

متغيرونو ترمنځ اړيکې، ځانګړتياوې، عمل او غبرګون او د ټولنې اغيز لرونکي لاملونه تر مطالعې لاندې ونيسي 

حصايوې ټولنه د هغو شیانو له ټولګې څخه عبارت ده چې تر يوه بريده د ګډو (. ا۸۸۳، ص ۸۹۱۲) حافظ نيا، 

 ترسره کړي. څېړنهځانګړتياو لرونکي وي او څيړونکي غواړي پر هغوی 

( تنه ۸۸۶يې) ټول رسمي کارکوونکي چې شمير ټولنه کې د شیخ زايد پوهنتون يیوپه احصا څېړنېددې 

 دی شامل دي.  

د بيلګې ټاکنه هم ډيره اړينه مسئله ده، ځکه که  څېړنېايوې ټولنې وروسته د د احص څېړنېهمدا ډول د  

چيرې ټولنه ډيره پراخه وي څيړونکي نشي کولای چې ټوله ټولنه تر مطالعې لاندې ونيسې، ځکه چې ډير 

له پاي څېړنېوخت او ډير لګښت ته اړتيا ده نو اړينه ده چې د هغې څخه يوه ځانګړې برخه وټاکل شي ترڅو د 

 خه عبارت ده چې د يوې لويې ټولنېپه ټوله ټولنه تعميم شي. په بل عبارت د ټولنې بېلګه له هغې ټولګې څ

څخه يوه برخه د مطالعې په موخه ځانګړي کیږي. په داسې ډول چې دا بېلګه د هغې لويې ډلې استازيتوب و 

 کولای شي.
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ه ټولنه ده، چې څيړونکي غواړې له هغې بابي او موټون په دې اړه وايي چې له بيلګې څخه موخه هغ 

په پايله  څېړنېلاندې ونيسي، تر څو د  څېړنېڅخه د څیړنې د موضوع اړوند معلومات راټول او وروسته يې تر 

 (.Babbi & Mouton, 2001, 67ټوله ټولنه شامله شي) څېړنېکې د 

خوا ټوله احصايوې ټولنه زموږ په د احصايې ټولنې اندازه لږه او له بلې  څېړنېچې له يوې خوا  ددې دا 

نو   اکل شول،( کارکوونکي د ټولنې د بيلګې په توګه وټ۸۸۶واک کې وه نو ځکه د شيخ زايد پوهنتون ټول )

 معادلاتو څخه ګټه واخلو.  ياړتیا نه شته چې احصايو

 (Data Collection Tool) د معلوماتو د راټولولو وسيله او طریقه څېړنېد . 1.1

( را ټول او د تحلیل له Dataبايد د وسايلو په واسطه د ټولنې له بیلګې څخه اړين معلومات)څيړونکی 

څو ټاکل شوو موخو ته ورسيږي، فرضیې ثبوت او رد کړي. ددې لپاره رې هغه په اطلاعاتو تبديل کړي ترلا

هر يوه وسيله، ګټې او  چې دا ډول معلومات راټول شي نو ډول ډول وسيلو ته اړتيا شته. د معلوماتو د راټولولو

په موخه  څېړنېزيانونه لري، چې له هغوی څخه د ګټې اخيستنې په وخت کې بايد په پام کې ونيول شي او د 

 (.۸۵۸، ص ۸۹۱۶کې بايد د هغوی اغيزې په پام کې ونيول شي) طاهري، 

کار په سم او  له ډيرو مهمو او اصلي برخو څخه شميرل کیږي. که چيرې دا څېړنېد معلوماتو راټول د 

منظم شکل ترسره شي، نو د معلوماتو د تحليل او تجزيې کار به هم په سم ډول ترسره شي. په څيړنيزو چارو 

 -۲د اسنادو کتنه،  -۸کې د معلوماتو په راټولولو کې له څلورو عمده ميتودونو څخه ګټه اخيستل کیږي لکه: 

په څيړنو کې له څلورمې وسيلې څخه ډيره ګټه اخيستل  . خو عمدتاًپوښتنپاڼه -۴مرکه او  -۹، (کتنه) مشاهده

کولای شي ډير غوره معلومات په کم  یکیږي، ځکه چې څيړنو ښودلې ده چې ددې وسيلې له لارې څيړونک

 (.۲۱، ص۸۹۷۱وخت او  لږ لګښت سره خپلې غوښتنې تر لاسه کړي) آذر، 

ه واخيستل شوه. دا پوښتنپاڼه د سازماني کلتور له پوښتنپاڼې څخه ګټکې  ولوراټول پهد معلوماتو  څېړنېددې 

( سټنډرډ پوښتنپاڼه ده چې د سازماني کلتور په اړه د ډانيل ډنيسن د موډل په اساس ۲۲۲۲)ډنيسنډانيل د  په اړه

يړونوکې ورڅخه ګټه اخيستې ده. له دې امله په څ سازماني کلتور په د څېړونکوډير شمير  ده اوترتيب شوې 
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د ډانيل ډنیسن موډل او هم د ډانیل ډنيسن له پوښتنپاڼې څخه ګټه واخيستل شوه. دا پوښتنپاڼه  کې هم څېړنهدې 

( پوښتنې لري، او له څلورو عمده عناصرو څخه تشکيل شوې ده او هر عنصر په خپل ځان کې درې نور ۹۶)

 فرعي عناصر او شاخصونه لري لکه: 

 ګڼه

د سازماني کلتور اصلي 
 عناصر

 فرعي عناصر
1 2 3 

کزپر مشتري تمر د بدلون ایجاد توافق 1  سازماني زده کړه 
 د وړتياو پراختيا ټيم جوړونه تقويت په چارو کې ګډون 9
 همغږي او يووالی هوکړه بنسټي ارزښتونه ثبات 1
 ليدلوري موخې او مقصدونه ستراتيژيک لارښود او اراده ماموريت/ رسالت 1

 .خې د سازماني کلتور عناصرمګڼه جدول: د ډنيسن موډل له (7)

د پوښتنپاڼې پوښتنې د لیکريټ مقیاس له مخې ترتیب شوي دي چې له کاملًا مخالف څخه تر کاملًا  

 ځانګړي شوي دي. ې( پورې نمر۵-۸موافق پورې په پام کې نيول شوی او هر يو مقیاس ته  له )

طالعه شوې چې له دې پوښتنپاڼې يې ګټه م څېړنېد پوښتنپاڼې د ښه صحت او سموالي لپاره يو شمير مشابه  

اخيستې وه، د سازماني کلتور موضوع په اړه ډير شمير مقالې، کتابونه، موډلونه او په اړه يې نور اړوند مسايل 

 مطالعه شول او همدا رنګه د لارښود او مشاور استادانو مشورې او سپارښتنې په پام کې ونيول شوې. 

په ساحه  څېړنېد پوښتنپانې د اعتبار د معلومولو لپاره يو شمير پوښتنپاڼې د همدا ډول له دې چارو وروسته 

( 0591.شوه چې د آلفا کرونباخ پايله يې   )( په واسطه ترسره SPSS-21کې وويشل شوې او محاسبه يې د )

ه يې اعتبار څرګندوي، بيلګدا پخپله د پوښتنپاڼې سلنې پورته، چې  .1محاسبه شوي ضریب يې له ، چې کیږي

 په لاندې جدول کې ليدلای شی.

د ډانيل دنيسن د سازماني کلتور 
 پوښتنپاڼه

نباخ ضریبد آلفا کر د پوښتنو شمير  
11 .0591 

  .نباخ اندازهجدول : د پوښتنپاڼې د آلفا کرګڼه ( 8)
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 د معلوماتو د تحليل ميتودونه  څېړنېد . 1.1

وې، د سازماني کلتور او په ځانګړي ډول د په ساحه کې وويشل ش څېړنېترتیب شوې پوښتنپانه د 

پوښتنپانې د بشپړولو لپاره هر ګډونوال ته نسبي معلومات ورکول شول او د ځوابونو د ورکولو وروسته ټولې 

 پوښتپاڼې راټولې شوې.

راټول شویو معلوماتو د تحليل لپاره مو له توصیفی او استنباطي احصايوي ميتودونو څخه ګټه  څېړنېد  

سلنه ( او Frequencyد ګډونوالو ديموګرافيک معلومات د شمير ) ه. په توصیفي تحليل او شننه کېخستلوا

(Percent) (او همدارنګه د پوښتنپاڼې ټولې پوښتنې د ځواب ويونکو د شميرFrequency او )

د باندې وونکو د کړنو پر ګټورتيا په استباطي تحليل کې مو  د کارک ( په اساس تحليل کړې. Percentسلنې)

غير معياري  ساده خطي ریګریشن ټيسټ له لارې د متغيرونه د اغيزو معلومولو لپاره دد سازماني کلتور 

(، او مانا لرونکي T(، د تغير کچه)Betaمعياری ضریب ) (ء Standard Error(، معياري خطا)Bضریب)

 ستله. احصايوي بيلګو څخه ګټه واخی (Sigسطحه )

  ځای او وخت څېړنې. د 2.1

هـ ش کال په  1105 هنتون دی، چې د شيخ زايد پو ځای او ساحه په خوست ولايت کې څېړنېددې 

نسبي په اړه دې پوهنتون ونکو ترسره شوه. ددې لپاره چې د په اداري کارکو لومړيو څلورو مياشتو کې

يژيک پلان په د سترات ددې پوهنتون م ( کالونو پورې9.99 -9.15معلومات ولرو اړينه بولم چې دلته د )

 او بشپړه پيژندنه وړاندې کړم:  هلنډه، خو واضح استناد

 د پاکستان په پېښور ښار کې کال کې يې۸۹۷۱چې په  ې پخوانی نوم یې افغان پوهنتون وشیخ زاید پوهنتون چ

حامد کرزي په ځانګړي  یس ښاغليئکال کې د افغانستان د پخواني جمهور ر ۸۹۱۸ه ړی و او پپیل ک کارپه 

 ۶خوست ولايت ته انتقال شو، د انتقال سره سم یې نوم خوست پوهنتون کیښودل شو. د لومړيو  مان سرهفر

لپاره  يووداندغه پوهنتون د . څرنګه چې دګټه اخيستلهکلونو لپاره ياد پوهنتون د ميخانيکي لېسې له تعمير څخه 
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ي او د لیلیې بلاکونو ودانۍ د متحده د لومړي ځل لپاره تدریس اءًپه خوست کې ځانګړی ځای موجود نه و، بن

جريبه ځمکه کې جوړې شوې، نو د دغو ودانیو د افتتاحي مراسمو پر وخت  ۸۲۲عرب اماراتو په مالي مرسته په 

دغه پوهنتون نوم شیخ زاید بن سلطان د کال کې۸۹۱۶په  د جمهوري ریاست د یو بل ځانګړي فرمان له مخې

 زاید پوهنتون په نوم سره شهرت لري.النهیان کېښودل شو، چې اوس د شیخ 

پوهنځي لري، چې طب، انجینري، زراعت، وترنري، کمپیوټرساینس، ټولنیزعلوم،  ۸۲مهال  دغه پوهنتون اوس

دي. د دغو پوهنځیو له جملې څخه  يژبو ادبیات، اقتصاد، ژورنالیزم، شرعیات، حقوق او ښوونې روزنې پوهنځ

 حقوق، ښوونه روزنه ( د شپې پوهنځي هم لري. څلور پوهنځي ) اقتصاد، ژبو ادبیات،

شپېغالی)د لیلیی تعمیرونه( او یوه دوه پوړیزه  ۱تدریسي تعمیرونه،  ۱مهال یو جومات،  شیخ زاید پوهنتون اوس

د لیلیی بلاکونه او د اناثو لپاره یو باب ځانګړی  ۲اداري ودانۍ، یو خوړنځی )طعام خوري(، د نجونو لپاره 

 .او د مرکزي کتابتون یو تعمیر لري د زراعتي تحقیقاتي فارم تاسیسات دري شفاخانې تعمیر،جومات، یو د کا

لري، ( Career Centerمرکز ) ېکارموندن په مالي مرسته د USWDPهمدارنګه شیخ زاید پوهنتون د 

رتونو په كاري ظرفيتونو او مسلكي مها موندنې او دد پوهنتون د فارغو او برحاله محصلانو سره د کار چې 

 کوي.مرسته  ېلوړولو ك

استادان او اداري کارمندان  ( تنو په شمېر سره۴۱۶د )او   ( محصلان۱۲۲۲)تقریباً  مهال اوس پوهنتون شیخ زاید

( تنه محصلین د ټولنې د خدمت ۸۲۸۴۱د تېر شپاړس کلن بهیر په دوران کې د بېلا بېلو پوهنځیو څخه ) لري.

 په موخه فارغ کړیدي.

مرکز د  ICTکمپیوټرونو په ظرفیت سره یو  ۸۲۲ید پوهنتون د عمومي کتابخانې په تعمیر کې د د شیخ زا

HEDP استادان او محصلین د نړۍ له معتبرو  ، چېجوړ او ګټې اخيستنې ته وړاندې شو په مالي مرسته د

الو په لیکلو او علمي مقانلاین کتابخانو، معتبر انټرنیټي سایټونو څخه د خپلو علمي سیمینارونو، تحقیقي پروژو 

 .ترې ګټه اخليکې 
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 د څیړنې په وړاندې ستونزې او محدوديتونه  . 2.1

به شتون ونه لري چې  څېړنه. همدا ډول هیڅ يوه داسې د هر کار پيل له يو شمير ستونزو سره مل وي

خامخ وه، د بيلګې په هم له ستونزو او محدويتونو سره م څېړنهله ستونزو او محدويتونو سره مخامخ نه وي. دا 

 توګه:

 ورته څيړنو نه شتون.د د موضوع مطابق په هيواد کې  .1

 د موضوع په اړه علمي منابعو کموالی. .9

سره د څيړونکې نابلدتيا، چې ډيری وخت به کارونه ټکني او په  څېړنېله عملي او ساحوي  .1

 .نه ترسره کيدلخپل وخت به 

 اړينې مرستې نه شتون.د ځوابولو کې د مسؤلو کسانو د معلوماتو په راټولولو او د پوښتنپاڼې په  .1
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 څلورم څپرکی

 د معلوماتو تحليل او شننه څېړنېد 

د فرضیو د ثبوتولو او ټاکل شويو موخو ته د رسیدلو لپاره د معلوماتو  څېړنېکې د  څېړنهپه هر ډول  

او تر  اصلي څېړنې د ليل او شننه چې. د معلوماتو تحه دهتحليل او شننه له ډير ځانګړي ارزښت څخه برخمن

معلومات د احصايوي  ل کړل شوو معلوماتو تکيه کوي. لومړنيپه راټوټولو مهمه برخه شميرل کيږي، چې 

ې ترلاسه کولو وروسته د اطلاعاتو په شکل د ګټه يږي او د پايلسافټويرونو له لارې تحلیل او تجزيه ک

ړيو کې راټول کړل شوي معلومات د توصيفې احصايې څخه په ستونکو په واک کې ورکول کيږي. په لوماخي

کچه او....... تحليل کيږي او  ه عمر، جنس، د زده کړوجمعيتي( متغيرونه لکنې سره دموګرافیک )ګټې اخيست

وروسته د استنباطي احصايې له لارې د څيړنو د خپلواکو متغيرونو اغيزې په تړليو متغيرونو ترسره کيږي. په 

 ي احصايوو څخه په ګټه اخيستنې،کې هرې ټاکل شوې موخې ته په کتو سره له توصیفي او استنباط څېړنهدې 

 کيږي:وړاندې تحليل او شننه ترسره شوې ده، چې په لاندې ډول 

 . د معلوماتو توصیفي تجزیه او تحليل2.1   

او څرنګوالي د ښې ( د ماهيت Sample Size) انداره د ټولنې د بيلګېد استنباطي تحليل څخه وړاندې 

اتو سره د ډيرې د متغير څېړنېاو د  کې تر مطالعې لاندې نيول شوې ده څېړنهپيژندنې په موخه چې په 

 اړينه ده چې دا معلومات توصیف شي. آشنايۍ څخه مخکې

 سلنه د ګډونوالو شمير جنس
 0101 111 نارینه 
 901 1 ښځينه 
 ..1 111 ټولټال

 د جنسيت حالت جدول: د ګډونوالو ګڼه (9)
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 شکل : د ګډونوالو د جنسيت حالتګڼه  (7)

 ۸۸۹کې د ټولو ګډونوالو له جملې څخه  څېړنهچې په دې  معلومیږيشکل څخه ( 1جدول او ) ( ۳) له

 ( سلنه کیږي. ۲۶۶۹تنه يې ښځينه دي چې ) ۹( سلنه کیږي او پاتې ۳۷۹تنه نارینه دي چې )

 

 لتشکل: د ګډونوالو د عمر حا ګڼه( 8)

( 98 -.9) د سلنه کيږي ۹809ګډونوال چې (۶)څېړنېڅخه څرګنديږي چې ددې شکل  ګڼه( 5)له

( 18 -11)  دکیږي  سلنه ۹98تنه چې  90 ،( کلونو.1-91کیږي د ) سلنه  1101 ۹تنه چې (.8)، کلونو

شيخ زايد  دکلونو څخه پورته عمرونه لري. بناً ويلای شو  18 کيږي لهسلنه  9101 تنه چې۹ 11 او کلونو،

 پوهنتون ډيری کارکوونکي د منځي عمر لرونکي او ځوانان دي.

97% 

3% 

 نارينه 

 ښځينه 
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 زده کړې شمیر سلنه

 بکلوریا 6 5.2

 نیمه لوړې زده کړې 13 11.2

 لیسانس 90 77.6

 ماستر 7 6.0

 ټولټال 116 100.0

 کچه. ېجدول: د ګډونوالو د زده کړ ګڼه( 11)

 

 .یڅرنګوال شکل: د ګډونوالو د زده کړېګڼه (9)

ګډونوالو له  (111)د څېړنېشکل څخه دې پایلې ته رسيږو چې ددې  ( ګڼه0(ګڼه جدول او ).۸له)

الي زده کړو څخه فارغ دي تنه له نيمه ع 11سلنه کیږي،  809ټولګي فارغ دي چې  19تنه له  1جملې څخه 

او همدا ډول  سلنه کيږي 1101تنه د ليسانس تر کچې لوړې زده کړې لري چې  .0سلنه کيږي،  1109چې 

 څېړنېسلنه کيږي. له دې امله ويلای شو چې ددې  1رۍ تر کچې لوړې زده کړې لري چې تنه د ماسټ 1

 ډيری ګډونوال لوړې زده کړې لري.

 

 

 

 ماسټر لیسانس نیمه لوړې زده کړې بکلوریا
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 د ګډونوالو سلنه د ګډونوالو شمير کاري خدمت موده

 1505 18 کاله کم 5له 
 1101 15 کلونو 6-11
 1101 11 کلونو 11-15

 809 1 نو پورته کالو 15له 
 ..1 111 ټولټال

 جدول: د ګډونوالو د کاري خدمت موده. ګڼه( 11)

 

 څرنګوالی.کاري خدمت  شکل: د ګډونوالو د ګڼه(11)

 1505تنه ګډونوال چې  18شکل څخه معلومیږي چې ددې څیړنې  ( ګڼه.1(ګڼه جدول او )11)له 

سلنه  1101تنه چې  11کلونو،  .1تر  څخه 1له سلنه کيږي  1101تنه چې  15کلونو کم،  8سلنه کیږي له 

دا ددې لري.  مودهکلونو پورته کاري  18سلنه کيږي له  809تنه چې  1او پاتې  18څخه تر  11کيږي له 

 منځنی حد کاري موده لري. پوهنتون کې ډيری اداري کارکوونکي څرګندونه کوي چې په شيخ زايد
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  ؟چې تر ټولو ښه معلومات موجود وي هغه وخت صورت نيسي،په پوهنتون کې پریکړې آیا پوښتنه: ( ۸)

 د ګډونوالو سلنه د ګډونوالو شمير نظرونه
 .10 1 کاملًا مخالف

 100 5 مخالف
 1101 10 نظر نه لرم

 8101 81 موافق
 .980 90 کاملًا مواق

 ..1 111 ټولټال
 .جدول: په پوهنتون کې د پریکړو نيول ګڼه( 12)

 

 په پوهنتون کې د پريکړو نيول.:  شکل ګڼه (11) 

 سلنه 100 تنه چې  5 کاملًا مخالف، کيږي سلنه 1 تنه چې 1 څخه کسانو 111له  پورتنۍ پوښتنې ته 

 98 چېتنه  90 موافق اوکيږي سلنه  1801 تنه چې 81 نظر نه لرم،کيږي  1101 تنه چې 10مخالف، کیږي

ير کسانو موافق او کاملًا موافق برخه ټاکلې ده، نو دا ددې کاملًا موافق برخه ټاکلې ده. دا چې ډ کيږي سلنه

څرګندونه کوي چې په پوهنتون کې پريکړې هغه وخت نيول کیږي چې د موضوع په اړه پوره معلومات 

 .شتون لري
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 ؟ور دی چې کار يې مثبتې اغيزې لريپه دې باکارکوونکی د پوهنتون هرآیا پوښتنه:( ۲)

 ډونوالو سلنهد ګ د ګډونوالو شمير نظرونه
 00. 1 کاملًا مخالف

 008 11 مخالف
 1109 11 نظر نه لرم

 1100 11 موافق
 1.08 11 کاملًا مواق

 ..1 111 ټولټال
 : د کار مثبتې اغيزې.جدول ګڼه( 13)

 

 شکل: د کار مثبتې اغيزې. ګڼه( 12)

 سلنه 008 تنه چې 11 ف،کاملًا مخال کيږي سلنه 00. چې تن 1 څخه کسانو 111له  پورتنۍ پوښتنې ته

تنه  11 موافق اوکيږي سلنه  1109 تنه چې 11 نظر نه لرم،سلنه کيږي 1109 تنه چې11مخالف، کیږي

د کاملًا موافق برخه ټاکلې ده. دا چې ډيری ګډونوال په دې اړه موافق دي، نو  90سلنه کيږي  1.08چې

 اغيزې لري. ېويلای شو چې د کارکوونکو کار مثبت

 

 ؟کارکوونکو په واک کې ورکول کيږي پوهنتون کې معلومات په پراخ ډول دآیا په : پوښتنه(۹)
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 د ګډونوالو سلنه د ګډونوالو شمير نظرونه
 1900 18 کاملًا مخالف

 9101 95 مخالف
 1101 11 نظر نه لرم

 1101 11 موافق
 1109 11 کاملًا مواق

 ..1 111 ټولټال
 ماتو ورکول.: کارکوونکو ته د معلوجدول (ګڼه14)

    

 

 

 

 

 

   

 : کارکوونکو ته د معلوماتو ورکول.ګڼه( شميره 13)

 تنه چې 95 کاملًا مخالف،د کيږي سلنه 1900 تنه چې 18 څخه کسانو 111له  پورتنۍ پوښتنې ته

موافق کيږي سلنه  1101 تنه چې 11 نظر نه لرم،کيږي د  11.1 تنه چې 11مخالف،د  کیږي سلنه 9101

سلنه کیږي د کاملًا موافق برخه ټاکلې ده. د ګډونوالو شمير ته په کتو سره معلوميږي  1109تنه چې  11او

 چې کارکوونکو په نسبي ډول معلومات ورکول کيږي.

 

 پر څارنې او همغږۍ ټينګار کيږي؟ پوهنتون کې د سلسله مراتبو پر ځایآیا په پوښتنه: ( ۴)

 د ګډونوالو سلنه د ګډونوالو شمير نظرونه
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 1.01 19 لًا مخالفکام
 9101 19 مخالف

 1808 15 نظر نه لرم
 1108 .1 موافق

 1901 11 کاملًا مواق
 ..1 111 ټولټال

 .څارنه او همغږي: جدولګڼه ( 15)

 

 .څارنه او همغږيشکل:  ګڼه( 14)

 تنه چې  19 کاملًا مخالف،د  کيږي سلنه 1.01 تنه چې 19 څخه کسانو 111له پورتنۍ پوښتنې ته 

کيږي سلنه  1108 تنه چې .1 نظر نه لرم،کيږي د  سلنه 1808 تنه چې 15 مخالف، کیږي د سلنه 9101

سلنه کیږي د کاملًا موافق برخه ټاکلې ده. څرنګه چې ډيرې ګډونوال موافق او  1901تنه چې   11موافق او

 ير ټينګار کيږي.څارنه او همغږۍ ډکاملًا موافق دي، نو ويلای شو چې په شيخ زايد پوهنتون کې په 
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 ؟کارونه په ګروپي ډول ترسره کيږي پوهنتون کېآیا :پوښتنه(۵)

 سلنهد ګډونوالو  د ګډونوالو شمير نظرونه
 1900 18 کاملًا مخالف

 9101 95 مخالف
 1808 15 نظر نه لرم

 1100 11 موافق
 008 11 کاملًا مواق

 ..1 111 ټولټال
 ون کول.: په چارو کې ګدشميره جدولګڼه  (16)

 

 شکل: په چارو کې ګدون کول. ګڼه( 15)

 تنه چې 95 کاملًا مخالف،د  کيږي سلنه1900 تنه چې 18 څخه کسانو 111له  پورتنۍ پوښتنې ته

کيږي د سلنه  1100 تنه چې 11 نظر نه لرم،سلنه کيږي د  1808 تنه چې 15مخالف،د  کیږي سلنه 9101

لًا موافق برخه ټاکلې ده. سلنې ته په کتو سره ويلای شو چې دلته سلنه کیږي د کام  008تنه چې  11موافق او

 ګروپي او ټيمي ډول پرمخ وړل کيږي. تر يوه بريده پهکارونه 
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 اصلي عناصر دي؟ري ټيمونه د پوهنتون کاآیا :پوښتنه (۶)

 د ګډونوالو سلنه د ګډونوالو شمير نظرونه
 101 1 کاملًا مخالف

 501 .1 مخالف
 1901 11 نظر نه لرم

 1100 11 موافق
 1100 11 کاملًا مواق

 ..1 111 ټولټال
 : کاري ټيمونه.جدول ګڼه( 17)

 

 شکل: کاري ټيمونه. ګڼه ( 16)

 501 تنه چې  .1 کاملًا مخالف،د  کيږي سلنه 101 تنه چې 1 څخه کسانو 111له  پورتنۍ پوښتنې ته

موافق کيږي د سلنه  1100 تنه چې 11 لرم، نظر نهسلنه کيږي د  1901 تنه چې 11مخالف، کیږي د سلنه

سلنه د کاملًا موافق برخه ټاکلې ده. د ګراف له تحليل څخه دې پايلې ته رسيږو چې په  1100تنه چې  11او

 چارې د کاري ټيمونو له لارې ترسره کيږي.کې شيخ زايد پوهنتون 
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 ؟په لوړولو کې هڅې کوي و د وړتياوپوهنتون په دوامداره توګه د کارکوونکآیا پوښتنه: ( ۷)

 د ګډونوالو سلنه د ګډونوالو شمير نظرونه
 9.01 91 کاملًا مخالف

 .980 90 مخالف
 100 5 نظر نه لرم

 9101 19 موافق
 1005 91 کاملًا مواق

 ..1 111 ټولټال
 : ظرفيت لوړونه.شميره جدولګڼه ( 18)

 

 شکل: ظرفيت لوړونه. شميرهګڼه  (17)

 98 تنه چې 90 کاملًا مخالف،د  کيږي سلنه 9101 تنه چې 91 څخه کسانو 111له  هپورتنۍ پوښتنې ت

تنه  91موافق اوکيږي سلنه  9101 تنه چې 19 نظر نه لرم،سلنه کيږي د  100 تنه چې 5مخالف،د  کیږي سلنه

ډول د  نسبيسلنه کیږي دکاملًا موافق برخه ټاکلې ده. له تحليل څخه دې پايلې ته رسيږو چې په  1005چې 

 ته پاملرنه شوې ده. کارکوونکو ظرفيت لوړتيا
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 ؟ونو د ډيروالي لپاره پانګونه کويپوهنتون په دوامداره توګه د کارکوونکو د مهارتآیا : پوښتنه (۱)

 د ګډونوالو سلنه د ګډونوالو شمير نظرونه
 9.01 91 کاملًا مخالف

 1100 11 مخالف
 1808 15 نظر نه لرم

 9.01 91 موافق
 1109 11 املًا مواقک

 ..1 111 ټولټال
 : پر ظرفيت لوړونې پانګونه.جدول ګڼه( 19)

 

 شکل: پر ظرفيت لوړونې پانګونه. ګڼه( 18)

 تنه چې 15 کاملًا مخالف،د  کيږي سلنه 9.01 تنه چې 91 څخه کسانو 111له  پورتنۍ پوښتنې ته

کيږي د سلنه  9.01 تنه چې 91 نه لرم، نظرکيږي د سلنه  1808 تنه چې 15 مخالف،د  کیږي سلنه 1100

سلنه کیږي د کاملًا موافق برخه ټاکلې ده. له شکل څخه څرګنديږي چې په  1109تنه چې  11موافق او

 وړونې ته ځانګړې پاملرنه نه کيږي.پوهنتون کې د کارکوونکو ظرفيت ل

 

0

20

40

60

80

100

120

140

 ټولټال کاملًا موافق موافق نظر نلرم مخالف کاملًا مخالف

 شمیر
 سلنه

(c) ketabton.com: The Digital Library



93 
 

 ؟بلل کيږيمهمې رقابتې ګټې سرچينه په پوهنتون کې د فرد وړتيا د آیا پوښتنه:  (۳)

 د ګډونوالو سلنه د ګډونوالو شمير نظرونه
 501 .1 کاملًا مخالف

 1005 91 مخالف
 9901 91 نظر نه لرم

 1101 10 موافق
 1808 15 کاملًا مواق

 ..1 111 ټولټال
 : فردي وړتيا د رقابت سرچينه بلل.جدول ګڼه( 21)

 

 شکل: فردي وړتيا د رقابت سرچينه بلل. ګڼه( 19)

 1005 تنه چې 91 کاملًا مخالف،د  کيږي سلنه 501 تنه چې .1 څخه کسانو 111له  ۍ پوښتنې تهپورتن

موافق کيږي د سلنه  1101 تنه چې 10 نظر نه لرم،سلنه کيږي د  9901 تنه چې 91مخالف،د  کیږي سلنه

د کارکوونکو سلنه دکاملًا موافق برخه ټاکلې ده. ګراف ته په کتو سره ويلای شو چې  1808 تنه چې 15او

 فردي وړتيا ته ډيره پاملرنه کیږي.
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  ؟يږي چې د پوهنتون بقا خوندې کويپه پوهنتون کې له داسې لارښودونو پيروي کآیا پوښتنه: (۸۲)

 د ګډونوالو سلنه د ګډونوالو شمير نظرونه
 105 0 کاملًا مخالف

 1900 18 مخالف
 1109 .9 نظر نه لرم

 1.08 11 موافق
 9101 98 کاملًا مواق

 ..1 111 ټولټال
 : له لارښودونو پيروي کول.جدول ګڼه (21)

 

 شکل: له لارښودونو پيروي کول. ګڼه(21)

 1900 تنه چې 18 کاملًا مخالف،د  کيږي سلنه 105 تنه چې 0 څخه کسانو 111له  پورتنۍ پوښتنې ته

موافق کيږي د سلنه  1.08 چې تنه 11 نظر نه لرم،سلنه کيږي د  1109تنه چې   .9 مخالف، کیږي د سلنه

سلنه کیږي د کاملًا موافق برخه ټاکلې ده. ليدل کيږي چې په پوهنتون کې له ځانګړو  9101تنه چې  98او

 لارښودونو او طرزالعملونو پيروي کيږي.
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چې د هغو له مخې ارزښتونه او تګلارې شتون لري،  په پوهنتون کې داسې څرکند او شفافآیا پوښتنه :  (۸۸)
 ؟ارې تنظيميږيچ

 د ګډونوالو سلنه د ګډونوالو شمير نظرونه
 1 1 کاملًا مخالف

 1.01 19 مخالف
 1900 18 نظر نه لرم

 1101 81 موافق
 9101 95 کاملًا مواق

 ..1 111 ټولټال
 : شفاف ارزښتونه او تګلارې.جدولګڼه (22)

 

 شکل: شفاف ارزښتونه او تګلارې. ګڼه( 21)

 10.3تنه چې   12سلنه کيږي د کاملًا مخالف،  1تنه چې  1کسانو څخه  111له  پورتنۍ پوښتنې ته

سلنه کيږي د موافق  1101تنه چې  81سلنه کيږي د نظر نه لرم،   1900تنه چې  18سلنه کیږي د مخالف، 

 د ګراف له تحليل څخه دې پايلې ته رسيږو سلنه کیږي د کاملًا موافق برخه ټاکلې ده. 9101تنه چې  95او

 چې په پوهنتون ګې شفاف ارزښتونه او تګلارې شتون لري چې د هغوی له مخې چارې تنظیميږي.
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و کړنو ترمنځ توپير پرې طرزالعملونه او تګلارې لري، چې د ښو او بدداسې  وهنتونآیا پپوښتنه :(۸۲)

 کیدای شي؟

 د ګډونوالو سلنه د ګډونوالو شمير نظرونه
 1 1 کاملًا مخالف

 1..1 19 مخالف
 1901 11 نظر نه لرم

 1.08 11 موافق
 11 11 کاملًا مواق

 ..1 111 ټولټال
 : طرزالعملونه او تګلارې.جدول ګڼه (23)

 

 شکل: طرزالعملونه او تګلارې. ګڼه (22)

 10.3تنه چې   12سلنه کيږي د کاملًا مخالف،  1تنه چې  1کسانو څخه  111له  پورتنۍ پوښتنې ته

سلنه کيږي د موافق  8..1تنه چې  11سلنه کيږي د نظر نه لرم،   19.1تنه چې  11سلنه کیږي د مخالف، 

بيا هم ليدل کيږي چې په پوهنتون کې داسې  سلنه کیږي د کاملًا موافق برخه ټاکلې ده. 11تنه چې  11او

 طرزالعملونه او تګلارې شتون لري چې کارکوونکي د خپلو ښو او بدو چارو توپير پرې کولای شي.
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ي، چې دواړه خواوې ته کيدو په حالت کې د حل داسې لار لټول کيږد شخړې رامنځآیا : پوښتنه (۸۹)

 ؟کې بريالي ويه پ

 د ګډونوالو سلنه د ګډونوالو شمير نظرونه
 1109 11 کاملًا مخالف

 1101 11 مخالف
 1005 91 نظر نه لرم

 1101 11 موافق
 1109 .9 کاملًا مواق

 ..1 111 ټولټال
 : د شخړو مديريت کول. جدولګڼه ( 24)

 

 شکل: د شخړو مديريت کول.  ګڼه( 23)

تنه چې   11سلنه کيږي د کاملًا مخالف،  1109تنه چې  11کسانو څخه  111له  پورتنۍ پوښتنې ته

سلنه کيږي د  1101تنه چې  11سلنه کيږي د نظر نه لرم،   1005تنه چې  91سلنه کیږي د مخالف،  1101

ددې ګراف له تحليل څخه دې پایلې  سلنه کیږي د کاملًا موافق برخه ټاکلې ده. 1109نه چې ت .9 موافق او

 ته رسيږو چې تر يوه بريده په پوهنتون کې د کارکوونکو ترمنځ شخړې مديريت کيږي.

 ؟وعاتو کې توافق ته رسيدل آسان ديپه ډيرو ستونزمنو موضآیا پوښتنه: ( ۸۴)
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 والو سلنهد ګډون د ګډونوالو شمير نظرونه
 1808 15 کاملًا مخالف

 11 11 مخالف
 1501 91 نظر نه لرم

 9501 11 موافق
 100 5 کاملًا مواق

 ..1 111 ټولټال
 .ته رسيدل : په ستونزمنو موضوعاتو کې توافقجدول ګڼه( 25)

 

 . ته رسیدل شکل: په ستونزمنو موضوعاتو کې توافقشميره ګڼه ( 24)

 11تنه چې  11سلنه کيږي د کاملًا مخالف،  1808تنه چې  15کسانو څخه  111له پورتنۍ پوښتنې ته 

سلنه کيږي د موافق  9501تنه چې  11سلنه کيږي د نظر نه لرم،  15.1تنه چې  91سلنه کیږي د مخالف، 

پل ددې شکل له حالت څخه معلوميږي چې خ سلنه کیږي د کاملًا موافق برخه ټاکلې ده. 100تنه چې  5او

 فق تر يوه بريده شتون لري.منځي توا

 

 ؟لاسته راوړلو کې ستونزې شتون لريد حساسو مسايلو په حل او د پايلو په آیا  پوښتنه : (۸۵)
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 د ګډونوالو سلنه د ګډونوالو شمير نظرونه
 101 1 کاملًا مخالف

 1.01 19 مخالف
 1101 10 نظر نه لرم

 8.00 80 موافق
 10 99 کاملًا مواق

 ..1 111 ټولټال
 : د حساسو مسايلو مديريت.جدول ګڼه( 26)

 

 شکل: د حساسو مسايلو مديريت. ګڼه( 25)

 10.3تنه چې  12سلنه کيږي د کاملًا مخالف،  101تنه چې  1کسانو څخه  111له  پورتنۍ پوښتنې ته

 ق اوسلنه کيږي د مواف 8.01تنه چې  80سلنه کيږي د نظر نه لرم،  1101تنه چې  10سلنه کیږي د مخالف، 

په دې موافق  کارکوونکيلیدل کيږي چې ډيری  سلنه کیږي د کاملًا موافق برخه ټاکلې ده. 10تنه چې  99

 .په پوهنتون کې حساس مسايل مديريت او ستونزې حل کيږيدي چې 
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 ؟ګډ ليدلوری لري احدونه او افرادمختلف و د پوهنتونآیا  :پوښتنه( ۸۶)

 سلنهد ګډونوالو  د ګډونوالو شمير نظرونه
 1901 11 کاملًا مخالف

 1101 10 مخالف
 10 99 نظر نه لرم

 9101 11 موافق
 9800 .1 کاملًا مواق

 ..1 111 ټولټال
 : ګډ او شریک لیدلوری.جدول ګڼه( 27)

 

 شکل: ګډ او شریک لیدلوری. ګڼه( 26)

تنه چې   10ف، مخالسلنه کيږي د کاملًا  1901تنه چې  11کسانو څخه  111له  پورتنۍ پوښتنې ته

موافق  د سلنه کيږي 9101تنه چې  11نظر نه لرم، د کيږي سلنه  10تنه چې  99مخالف،د سلنه کیږي  11.1

له شکل څخه معلوميږي چې د پوهنتون د  کاملًا موافق برخه ټاکلې ده.کیږي دسلنه  9800تنه چې  .1 او

 واحدونو ترمنځ ګډ ليدلوری شتون لري.
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 ؟او پروژو همغږي کول آسان کار دی هنتون په مختلفو برخو کې د فعاليتونود پوآیا پوښتنه: ( ۸۷)

 د ګډونوالو سلنه د ګډونوالو شمير نظرونه
 105 0 کاملًا مخالف

 9001 11 مخالف
 1109 .9 نظر نه لرم

 11 11 موافق
 1101 11 کاملًا مواق

 ..1 111 ټولټال
 : د پروژو مديريت.جدول ګڼه( 28)

 

 کل: د پروژو مديريت.ش ګڼه( 27)

 29.3تنه چې   34کاملًا مخالف، د سلنه کيږي  7.8تنه چې  9کسانو څخه  111له  پورتنۍ پوښتنې ته

 17 موافق او د سلنه کيږي 13تنه چې  36نظر نه لرم، د کيږي سلنه  17.2تنه چې .9مخالف،د سلنه کیږي 

اف له تحليل څخه دې پايلې ته رسيږو چې په د ګر کاملًا موافق برخه ټاکلې ده.کیږي دسلنه 14.7تنه چې 

 پوهنتون کې پروژې نسبتاً ښې مديريت کيږي.
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 ؟راوړلو لپاره ښه انسجام موجود دید پوهنتون په ټولو سطحو کې د موخو لاسته آیا پوښتنه:  (۸۱)

 د ګډونوالو سلنه د ګډونوالو شمير نظرونه
 1109 11 کاملًا مخالف

 9101 95 مخالف
 1808 15 منظر نه لر
 1101 10 موافق

 1808 15 کاملًا مواق
 ..1 111 ټولټال
 : د موخو په لاسته راړولو کې انسجام.جدول ګڼه (29)

 

 شکل: د موخو په لاسته راړولو کې انسجام. ګڼه (28) 

تنه چې  95مخالف،  کاملًا دسلنه کيږي  11.2تنه چې  13 کسانو څخه  111له  تهپورتنۍ پوښتنې 

 د سلنه کيږي 1101تنه چې  10نظر نه لرم، د کيږي سلنه  1808تنه چې  15مخالف،د نه کیږي سل 9101

ددې شکل له تحليل څخه دا پايله  کاملًا موافق برخه ټاکلې ده.کیږي دسلنه  1808تنه چې  15 موافق او

 ون لري.ترلاسه کولای شو چې په پوهنتون کې تر يوه بريده د موخو په لاسته راوړلو کې انسجام شت
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 و چارو په وړاندې ځواب ويونکي ده؟د پوهنتون رهبري د خپلآیا پوښتنه: ( ۸۳)

 د ګډونوالو سلنه د ګډونوالو شمير نظرونه
 1901 11 کاملًا مخالف

 1900 18 مخالف
 1109 11 نظر نه لرم

 1801 11 موافق
 9501 11 کاملًا مواق

 ..1 111 ټولټال
 ندې ځواب ويل.ل: د چارو په وړاجدو ګڼه(31)

 

 شکل: د چارو په وړاندې ځواب ويل.شميره  ګڼه(29)

 تنه چې 18 کاملًا مخالف،د  کيږي سلنه 1901تنه چې 11 څخه کسانو 111پورتنۍ پوښتنې ته  له 

کيږي د سلنه  1801 تنه چې 11 نظر نه لرم،سلنه کيږي د  11.9 تنه چې 11مخالف، کیږي د سلنه 1901

سلنه د کاملًا موافق برخه ټاکلې ده. له دې ګراف څخه معلوميږي چې د پوهنتون  ..95تنه چې  11موافق او

 رهبري د خپلو چارو په وړاندې ځواب ويونکې ده.
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 ؟و په وړاندې غبرګون څرګندويپوهننتون په خپل چاپيريال کې د بدلونونو او رقیبانآيا : پوښتنه (۲۲)

 د ګډونوالو سلنه د ګډونوالو شمير نظرونه
 1 1 لًا مخالفکام

 1105 11 مخالف
 9800 .1 نظر نه لرم

 1101 15 موافق
 1900 18 کاملًا مواق

 ..1 111 ټولټال
 ل: د بدلونونو او رقیبانو په وړاندې غبرګون.جدو ګڼه( 31)

 

 شکل: د بدلونونو او رقیبانو په وړاندې غبرګون. ګڼه( 31)

 سلنه 1105 تنه چې 11 کاملًا مخالف،د  کيږي سلنه 1تنه چې 1 څخه کسانو 111له  پورتنۍ پوښتنې ته

 18 موافق اوکيږي د سلنه  1100 تنه چې 15 نظر نه لرم،سلنه کيږي د  9800 تنه چې .1 مخالف، کیږي د

سلنه دکاملًا موافق برخه ټاکلې ده. ددې شکل له تحليل څخه دې پايلې ته رسيږو چې پوهنتون  1900تنه چې 

 په وړاندې غبرګون څرګندوي. د بدلونونو او رقیباتو
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نوې او غوره تګلارې رامنځ ته پوهنتون په دوامداره توګه د کارونو ترسره کولو لپاره آیا پوښتنه:  (۲۸)

 ؟کوي

 د ګډونوالو سلنه د ګډونوالو شمير نظرونه
 105 0 کاملًا مخالف

 1109 .9 مخالف
 1808 15 نظر نه لرم

 1101 15 موافق
 15.1 91 کاملًا مواق

 ..1 111 ټولټال
 ل: د نوو پلانونو او تګلارو رامنځ ته کول.جدو ګڼه (32)

 

 شکل: د نوو پلانونو او تګلارو رامنځ ته کول. ګنه (31)

 1109 تنه چې .9 کاملًا مخالف،د  کيږي سلنه 105تنه چې 0 څخه کسانو 111له  پورتنۍ پوښتنې ته

 موافق اوکيږي د سلنه  1100 تنه چې 15 نظر نه لرم،د  سلنه کيږي 1808 تنه چې 15 مخالف، کیږي د سلنه

شمير ګډونوالو له نظره ويلای شو چې په پوهنتون  برخه ټاکلې ده. د سلنه د کاملًا موافق 1501تنه چې  91

 يږي.کته اره نوي پلانونه او تګلارې رامنځکې د چارو د پرمختګ لپ
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 ؟ونه او نظريات د بدلون سبب کيږيزپه پوهنتون کې ډيری وخت وړانديآيا پوښتنه:  (۲۲)

 د ګډونوالو سلنه د ګډونوالو شمير نظرونه
 1900 18 کاملًا مخالف

 1900 18 مخالف
 105 0 نظر نه لرم

 1101 .8 موافق
 9101 91 کاملًا مواق

 ..1 111 ټولټال
 ل: د نظریاتو او وړانديزونو په پام کې نيول.جدو ګڼه( 33)

 

 اتو او وړانديزونو په پام کې نيول.شکل: د نظریګڼه ( 32)

تنه چې  18 سلنه کيږي د کاملًا مخالف، 1900تنه چې  18کسانو څخه  111له  پورتنۍ پوښتنې ته

سلنه کيږي د  1101تنه چې  .8سلنه کيږي د نظر نه لرم،  105تنه چې  0 سلنه کیږي د مخالف،  1900

ګراف ته په کتو سره ویلای شو چې د  برخه ټاکلې ده. سلنه کیږي د کاملًا موافق 9101تنه چې  91 موافق او

 کارکوونکو نظريات او وړانديزونه په پام کې نيول کيږي.
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 ؟لایقو او غوښتنو ته پاملرنه کيږيوالدينو ع د مراجعينو، محصلانو او د هغویآیا پوښتنه :  (۲۹)

 د ګډونوالو سلنه د ګډونوالو شمير نظرونه
 11.9 11 کاملًا مخالف

 1109 .9 الفمخ
 1109 .9 نظر نه لرم

 1100 11 موافق
 9901 91 کاملًا مواق

 ..1 111 ټولټال
 ل: د شریکو خواو نظرياتو ته پاملرنه.جدو ګڼه( 34)

 

 شکل: د شریکو خواو نظرياتو ته پاملرنه. ګڼه( 33)

تنه چې  .9 سلنه کيږي د کاملًا مخالف، 1109تنه چې  11کسانو څخه  111له  پورتنۍ پوښتنې ته

سلنه کيږي د  1100تنه چې  11سلنه کيږي د نظر نه لرم،   1109تنه چې  .9 سلنه کیږي د مخالف،  1109

چې په  يله ګراف څخه معلوميږ سلنه کیږي د کاملًا موافق برخه ټاکلې ده. 9901تنه چې  91 موافق او

 پوهنتون کې تر یوه بريده د شريکو خواو نظرياتو ته پاملرنه کیږي.
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 ؟ات مستقیماً پر پريکړو اغيزې کويوالدينو نظري د مراجعينو، محصلانو او د هغویآیا پوښتنه:  (۲۴)

 د ګډونوالو سلنه د ګډونوالو شمير نظرونه
 008 11 کاملًا مخالف

 9101 95 مخالف
 98 90 نظر نه لرم

 9001 11 موافق
 1901 11 کاملًا مواق

 ..1 111 ټولټال
 ریکو خواو د نظریاتو اغيزې.ل: د شجدوګڼه (35)

 

 شکل: د شریکو خواو د نظریاتو اغيزې. ګڼه(34)

 9101تنه چې  95 سلنه کيږي د کاملًا مخالف، 008تنه چې  11کسانو څخه  111له  پورتنۍ پوښتنې ته

 سلنه کيږي د موافق او 9001تنه چې  11سلنه کيږي د نظر نه لرم،   9808تنه چې  90سلنه کیږي د مخالف، 

د شکل له تحليل معلوميږي چې تر يوه بريده د  سلنه کیږي د کاملًا موافق برخه ټاکلې ده. 1901تنه چې  11

 شريکو خواوو نظريات په چارو اغيزې لري.
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 ئ؟ګڼښه فرصت  ړې او پرمختګ لپاره) شکست( د زده ک هماتآیا پوښتنه: (۲۵)

 د ګډونوالو سلنه د ګډونوالو شمير نظرونه
 101 8 کاملًا مخالف

 1901 11 مخالف
 9101 19 نظر نه لرم

 1109 19 موافق
 1005 91 کاملًا مواق

 ..1 111 ټولټال
 ل: د ماتو او شکستونو څخه ګټه اخيستنه.جدو ګڼه(36)

 

 شکل: د ماتو او شکستونو څخه ګټه اخيستنه. ګڼه( 35)

 1901تنه چې  11 ملًا مخالف،سلنه کيږي د کا 101تنه چې  8کسانو څخه  111له  پورتنۍ پوښتنې ته

 سلنه کيږي د موافق او 1109تنه چې  19سلنه کيږي د نظر نه لرم،  9101تنه چې  19 سلنه کیږي د مخالف، 

دا چې ډیرو ګډونوالو موافق او کاملًا موافق  سلنه کیږي د کاملًا موافق برخه ټاکلې ده. 1005تنه چې  91

 او شکستونو څخه ګټه اخيستل کيږي او په چارو مثبته اغيزه کوي.برخه ټاکلي ده نو ويلای شو چې له ماتو 
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ر) ريسک( کارکوونکي هڅوي او تقدیروي چې په چارو کې خط شمير پوهنتون هغهآیا پوښتنه: (۲۶)
 ؟مني

 د ګډونوالو سلنه د ګډونوالو شمير نظرونه
 1109 19 کاملًا مخالف

 9800 .1 مخالف
 1808 15 نظر نه لرم

 1109 .9 موافق
 809 1 کاملًا مواق

 ..1 111 ټولټال
 ل: د خطر) ريسک( منل.جدو ګڼه(37)

 

 شکل: د خطر) ريسک( منل. ګڼه(36) 

تنه چې  .1 سلنه کيږي د کاملًا مخالف، ۹۶۶۲تنه چې  19کسانو څخه  111له  پورتنۍ پوښتنې ته

سلنه کيږي د  1109تنه چې  .9سلنه کيږي د نظر نه لرم،  1808تنه چې  15 سلنه کیږي د مخالف،  9800

د نومړي ګراف له تحليل څرګنديږي چې  سلنه کیږي د کاملًا موافق برخه ټاکلې ده. 809تنه چې  1 موافق او

 په پوهنتون کې کارکوونکي په خپلو چارو کې خطر نه مني.
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 ؟ي لرياحدونو سره همغږم چې ټولې کړنې او هڅې د پوهنتون له نورو وه یزه ډاډ آیا پوښتنه:(۲۷)

 سلنهد ګډونوالو  د ګډونوالو شمير نظرونه
 1901 11 کاملًا مخالف

 1808 15 مخالف
 9101 98 نظر نه لرم

 1505 18 موافق
 1901 11 کاملًا مواق

 ..1 111 ټولټال
 ل: د اداري واحدونو ترمنځ يوالی او همغږي.جدو ګڼه( 38)

 

 همغږي.شکل: د اداري واحدونو ترمنځ يوالی او  ګڼه( 37)

تنه چې  15 سلنه کيږي د کاملًا مخالف، 1901تنه چې  11کسانو څخه  111له پورتنۍ پوښتنې ته 

سلنه کيږي د  1505تنه چې  18سلنه کيږي د نظر نه لرم،  9101تنه چې  98 سلنه کیږي د مخالف،  1808

ی ګډونوالو موافق دي نو دا چې ډير سلنه کیږي د کاملًا موافق برخه ټاکلې ده. 1901تنه چې  11 موافق او

 ويلای شو چې په پوهنتون کې د اداري واحدونو ترمنځ يوالي او همغږي شتون لري.
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 ؟موخې لري پوهنتون اوږد مهاله آیاپوښتنه:  (۲۱)

 د ګډونوالو سلنه د ګډونوالو شمير نظرونه
 101 8 کاملًا مخالف

 809 1 مخالف
 809 1 نظر نه لرم

 1109 19 موافق
 1001 81 مواقکاملًا 

 ..1 111 ټولټال
 ل: اوږد مهاله موخې.جدو ګڼه( 39)

 

 شکل: اوږد مهاله موخې. ګڼه( 38) 

سلنه  809تنه چې  1 سلنه کيږي د کاملًا مخالف، 101تنه چې  8کسانو څخه  111له پورتنۍ پوښتنې ته 

تنه  81 نه کيږي د موافق اوسل 1109تنه چې  19سلنه کيږي د نظر نه لرم،  809تنه چې  1 کیږي د مخالف، 

له ارقامو دې پايلې ته رسيږو چې په پوهنتون کې د   سلنه کیږي د کاملًا موافق برخه ټاکلې ده. 1001چې 

 چارو د تنظیم او پرمختګ په موخه اږود مهالې موخې ټاکل کيږي.
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 ؟ښيکړې نيسي چې چارو ته لوری وربخپوهنتون څرګندې او روښانه پريآیا پوښتنه :  (۲۳)

 سلنهد ګډونوالو  د ګډونوالو شمير نظرونه
 809 1 کاملًا مخالف

 1901 11 مخالف
 1109 .9 نظر نه لرم

 1100 11 موافق
 9101 19 کاملًا مواق

 ..1 111 ټولټال
 ل: څرګنده او روښانه پريکړو نيول.جدو ګڼه( 41) 

 

 شکل: څرګنده او روښانه پريکړو نيول. ګڼه( 39 ) 

 1901تنه چې  11 سلنه کيږي د کاملًا مخالف، 809تنه چې  1کسانو څخه  111له  نې تهپورتنۍ پوښت

 سلنه کيږي د موافق او 1100تنه چې  11سلنه کيږي د نظر نه لرم،  1109تنه چې  .9 سلنه کیږي د مخالف، 

ارو د څرګنديږي چې په پوهنتون کې د چ سلنه کیږي د کاملًا موافق برخه ټاکلې ده. 9101تنه چې  19

 تنظيم په موخه څرګندې او شفافې پريکړې صورت نیسي.
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 ؟ره څرګنده او شفافه ستراتيژي لريپوهنتون خپلې راتلونکي لپاآیا  پوښتنه :(۹۲)

 سلنهد ګډونوالو  د ګډونوالو شمير نظرونه
 101 1 کاملًا مخالف

 1808 15 مخالف
 10 99 نظر نه لرم

 1.09 18 موافق
 11.0 11 کاملًا مواق

 ..1 111 ټولټال
 ل: څرګنده او شفافه ستراتيژي.جدو (ګڼه41)

 

 شکل: څرګنده او شفافه ستراتيژي. ګڼه( 41)

 1808تنه چې  15 سلنه کيږي د کاملًا مخالف، 101تنه چې  1کسانو څخه  111له  پورتنۍ پوښتنې ته

 سلنه کيږي د موافق او 1.09 تنه چې 18سلنه کيږي د نظر نه لرم،  10تنه چې  99  سلنه کیږي د مخالف، 

ال موافق او کاملًا موافق ډيری ګډونو داچې سلنه کیږي د کاملًا موافق برخه ټاکلې ده. 1100تنه چې  11

چې په پوهنتون کې څرګندې او شفافې ستراتيژی شتون لري چې مستقیماً د دوی په چارو دي، نو ویلای شو 

 اغيزې کوي.
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 ؟په اړه هر اړخيز توافق موجود دی موخود پوهنتون د  آیاپوښتنه : (۹۸)

 د ګډونوالو سلنه د ګډونوالو شمير نظرونه
 008 11 کاملًا مخالف

 9501 11 مخالف
 1101 10 نظر نه لرم

 1.09 18 موافق
 1808 15 کاملًا مواق

 ..1 111 ټولټال
 ل: د موخو په اړه د توافق موجوديت.جدو (ګڼه42)

 

 اړه د توافق موجوديت.شکل: د موخو په  ګڼه( 41)

 9501تنه چې  11 سلنه کيږي د کاملًا مخالف، 008تنه چې  11کسانو څخه  111له  پورتنۍ پوښتنې ته

 سلنه کيږي د موافق او 1.09تنه چې  18سلنه کيږي د نظر نه لرم،  ..1۶تنه چې  10 سلنه کیږي د مخالف، 

له تحليل څخه لیدل کيږي په پوهنتون کې د  ده.سلنه کیږي د کاملًا موافق برخه ټاکلې  1808تنه چې  15

 موخو په اړه توافق شتون لري.
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 ؟يد پوهنتون رهبري د واقعبیانه آرماني موخو ټولګه لر آیا:پوښتنه(۹۲)

 د ګډونوالو سلنه د ګډونوالو شمير نظرونه
 1101 10 کاملًا مخالف

 008 11 مخالف
 1801 81 نظر نه لرم

 1109 .9 موافق
 1109 11 مواقکاملًا 

 ..1 111 ټولټال
 ل: آرماني او واقعبینانه موخې.جدو ګڼه( 43) 

 

 شکل: آرماني او واقعبینانه موخې. ګنه( 42) 

 508تنه چې  11کاملًا مخالف، د سلنه کيږي  1101تنه چې  10کسانو څخه  111له  تهپورتنۍ پوښتنې 

 موافق اود سلنه کيږي  1109تنه چې  .9لرم،  کيږي نظر نهسلنه   1801تنه چې  81مخالف،د سلنه کیږي 

ډيری کسانو نظر نه لرم برخه ټاکلې ده له دې  کاملًا موافق برخه ټاکلې ده.کیږي د سلنه 1109تنه چې 11

بیانه موخو په اړه له کارکوونکو سره معلومات نه دي عمعلوميږي چې د پوهنتون رهبري د آرماني او واق

 شريک کړي.
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 ؟او ترلاسه کولو لپاره يې هڅې کوياداري کارکوونکي موخې ټاکي   آیاپوښتنه:  (۹۹)

 د ګډونوالو سلنه د ګډونوالو شمير نظرونه
 809 1 کاملًا مخالف

 901 1 مخالف
 101 8 نظر نه لرم

 1101 .8 موافق
 1105 89 کاملًا مواق

 ..1 111 ټولټال
 موخو ټاکنه.ل: د جدو ګڼه( 44)

 

 ټاکنه.موخو شکل: د  ګڼه( 43)

سلنه  2.6تنه چې  3کاملًا مخالف، د سلنه کيږي  5.2تنه چې  6کسانو څخه  111له  پورتنۍ پوښتنې ته

تنه  52 موافق اود سلنه کيږي  43.1تنه چې  50کيږي نظر نه لرم، سلنه   4.3تنه چې   5مخالف،د کیږي 

ديږي چې کارکوونکي د خپلو له ارقامو څخه څرګن کاملًا موافق برخه ټاکلې ده.کیږي د سلنه  44.5چې

 موخو ترلاسه کولو لپاره هڅې کوي.
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 ی؟د راتلونکي په اړه ګډ نظريات لرد پوهنتون  آیاپوښتنه :  (۹۴)

 د ګډونوالو سلنه د ګډونوالو شمير نظرونه
 809 1 کاملًا مخالف

 1901 11 مخالف
 1.01 19 نظر نه لرم

 1101 11 موافق
 1801 11 کاملًا مواق

 ..1 111 ټولټال
 ل: ګډ او مشترک نظریات.جدو ګڼه( 45)

 

 شکل: ګډ او مشترک نظریات. ګڼه( 44)

 1901تنه چې  11کاملًا مخالف، د سلنه کيږي  809تنه چې  1کسانو څخه  111پورتنۍ پوښتنې ته  له 

 افق اومود سلنه کيږي  1101تنه چې  11کيږي نظر نه لرم، سلنه   1.01تنه چې   19مخالف،د سلنه کیږي 

له ګراف څخه معلوميږي چې د کارکوونکو  کاملًا موافق برخه ټاکلې ده.کیږي د سلنه   1801تنه چې  11

 ترمنځ ګډ او مشترک نظريات شتون لري.
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 ؟ه اړه اوږد مهاله پروګرامونه لريد پوهنتون رهبري د مهمو مسايلو پآیا  پوښتنه:(۹۵)

 د ګډونوالو سلنه د ګډونوالو شمير نظرونه
 501 .1 املًا مخالفک

 1101 11 مخالف
 9101 95 نظر نه لرم

 9800 .1 موافق
 9101 11 کاملًا مواق

 ..1 111 ټولټال
 ل: د مهمو مسايلو په اړه اوږد مهاله پروګرامونه.جدو ګڼه( 46)

 

 شکل: د مهمو مسايلو په اړه اوږد مهاله پروګرامونه. ګڼه( 45)

 1101تنه چې  11کاملًا مخالف، د سلنه کيږي  8.6تنه چې  10څخه کسانو  111له  پورتنۍ پوښتنې ته

 موافق اود سلنه کيږي  9800تنه چې  .1کيږي نظر نه لرم، سلنه  9101تنه چې   95 مخالف،د سلنه کیږي 

له ارقامو څخه څرګنديږي چې تر يوه بريده په  کاملًا موافق برخه ټاکلې ده.کیږي د سلنه  9101تنه چې  11

 کې د مهمو مسايلو په اړه اوږد مهاله پروګرامونه شتون لري. پوهنتون
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 ؟سبب کيږي ونېپه کار کې د انګيزې او هڅمو نظريات آیا پوښتنه :  (۹۶)

 د ګډونوالو سلنه د ګډونوالو شمير نظرونه
 1 1 کاملًا مخالف

 101 8 مخالف
 008 11 نظر نه لرم

 1105 89 موافق
 1805 11 کاملًا مواق

 ..1 111 ټولټال
 ل: انګيزه او هڅونه.جدو ګڼه (47)

 

 شکل: انګيزه او هڅونه. ګڼه(46)

سلنه  101تنه چې  8کاملًا مخالف، د سلنه کيږي  1تنه چې  1کسانو څخه  111پورتنۍ پوښتنې ته  له 

 تنه 11 موافق اود سلنه کيږي  1105تنه چې  89کيږي نظر نه لرم، سلنه  008تنه چې   11مخالف،د کیږي 

د ډيری ګډونوال بيا هم موافق او کاملًا موافق دي چې  کاملًا موافق برخه ټاکلې ده.کیږي د سلنه   1801چې 

 دوي نظريات په کاري ساحه کې د دوی د انګيزې او هڅونې سبب کيږي.
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 استنباطي تحليل او شننه  څېړنېد  .1.1

ه برخه ګڼل کيږي. استنباطي تحليل ددې استنباطي تحليل د څیړنې د معلوماتو په تحليل کې تر ټولو مهم

کې د  څېړنهلپاره کيږي چې موږ له خپلو راټول کړل شويو معلوماتو څخه يوه پايله ترلاسه کړو. په دې 

ه ساده خطي ریګريشن ل ر د اغیزو د پيدا کولو لپارهتيا باندې د سازماني کلتورکارکوونکو د کړنو پر ګټو

(Regressionڅخه ګټه اخيستل شوې )  ده. که څه هم د ساده خطی ريګريشن په مرسته کولای شو د

کې ورته اړتيا  څېړنه، خو دلته موږ هغه ضریبونه راخيستي دي چې زموږ په ومتغيرونو نور اړخونه هم معلوم کړ

او همدارنګه  معياري(Beta( او بيتا )T(، د تغیر سطحه یا )Sigليدل کيږي. د بيلګې په توګه مانا لرونکي سطحه)

 (.B ( او غيري معياري ريګريشني ضریب يا )SEعياري خطاء یا )م

( او Beta، په هر کچه چې د بيتا)دی ټنډرډ شوې یا معياري ضریبس(Betaیادونه بايد وکړو چې بيتا )

او معنالرونکی سطحه کوچنی وي، ددې بيانوونکي ده، چې خپلواک متغير پر تړلي متغير ډير  وي ( لویTټي )

له مخې وړاندې شوی دی، نه د ترتیب  (Betaري. په لاندينيو جدولونو کې زموږ راپور د بیتا)او پراخ اغيز ل

 ( له مخې.Adjusted R Square = R 2ضریب ) ( R 2) شوی

څخه کوچنی وي، دا راښیی چې خپلواک متغير په ښه   (0.8.که چيرې د مانا موندنې سطحې کچه له)

( 0.8.شي او ډيرې اغيزې ورباندې لري. خو که چیرې دا کچه له )توګه د تړلي متغير نمرې روښانه کولای 

څخه لويه وي، په دې صورت کې خپلواک متغير د تړلي متغير نمرې په ښه ډول نشي روښانه کولای او د اغيز 

د کارکوونکو د کړنو پر ګټورتيا د سازماني کلتور څلور ګوني  به کچه يې کمه وي. په لاندينو جدولونو کې

 و اغيز او نه اغيز روښانه او په اړه به يې تحليل او شننه ترسره کړو.متغيرون
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جدول موږ ته راښیي چې د کارکوونکو ترمنځ د توافق پر بنسټ د کارکوونکو د کړنو ګټورتیا  ګڼه(  15)

( د مقدار پر بنسټ د مانا موندنې په Tراغلې ) ( سلنه وړاندوینه شوی دی. په دې مانا چې د لاسته0.900)

( ټیټه لاسته 1...0.( څخه )۲۶۲۵( سطحه کې مانالرونکی دی. دا چې د مانا موندنې کچه له )0.0001)

( سلنه .0) باندېد کارکوونکو ترمنځ توافق د هغوی د کړنو پر ګټورتیا  ې ده نو دا پایله لاسته راځي چېراغل

خورا اغېزمن  باندېرکوونکو ترمنځ توافق د هغوی د کړنو پر ګټورتیا کاانا ده چې د او دا په دې ماغېز لري 

 .واقع کېږي

جدول موږ ته راښیي چې د کارکوونکو ترمنځ په چارو کې د ګډون پر بنسټ د کارکوونکو د  ګڼه( 10)

( د مقدار پر بنسټ د مانا T( سلنه وړاندوینه شوی دی. په دې مانا چې د لاسته راغلې )0.859کړنو ګټورتیا )

 د کارکوونکو د کړنو پر ګټورتیا باندې  د توافق  اړخ د اغېزو څېړل. ه جدول: ګڼ( 48)

وړاندویونکی 
 متغیر

B 
غیرمعیاري 

 ضریب

SE 
 معیاري خطاء

Beta 
 معیاري ضریب

T 
 د تغیر کچه

Sig 
 مانا لرونکې سطحه

 0.0001 8.212  4.168 34.229 مقدارثابت 

د کارکوونکو 
 ځ توافقترمن

3.028 0.137 0.900 22.088 0.0001 

     809 ADJ.R2=-0. 

اړخ باندې په کارونو کې د ګډون  د شيخ زايد پوهنتون د کارکوونکو د کړنو پر ګټورتيا جدول:  ګڼه(49)
 زې څېړل.اغي

وړاندویونکی 
 متغیر

B 
غیرمعیاري 

 ضریب

SE 
 معیاري خطاء

Beta 
 معیاري
 ضریب

T 
 د تغیر کچه

Sig 
 مانا لرونکې سطحه

 0.018 2.406  6.172 14.847 ثابت مقدار

   په کارونو کې
 ګډون

3.612 0.201 0.859 17.945 0.0001 

     736 ADJ.R2=-0. 
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( 1...0.( څخه )0.15.لرونکی دی. دا چې د مانا موندنې کچه له ) ( سطحه کې مانا0.0001موندنې په )

د کړنو پر ګټورتیا  په چارو کې د کارکوونکو ګډون د هغوی ټیټه لاسته راغلې ده، نو دا پایله لاسته راځي چې

و ګډون د هغوی د کړنو پر او دا په دې مانا ده چې په چارو کې د کارکوونک ( سلنه اغېز لري58) باندې

 اغېزې لري. ډېرې پراخې ګټورتیا

( سلنه 0095.ګټورتیا باندې )جدول موږ ته راښیي چې د ثبات اړخ د کارکوونکو د کړنو پر  ګڼه( .8)

( سطحه 0.0001( د مقدار پر بنسټ د مانا موندنې په )Tوړاندوینه شوی دی. په دې مانا چې د لاسته راغلې )

( ټیټه لاسته راغلې ده، نو دا پایله 1...0.( څخه )0.8.لرونکی دی. دا چې د مانا موندنې کچه له ) کې مانا

( سلنه اغېزې ښندي او دا په دې مانا ده 09) باندېد کړنو پر ګټورتیا وظیفوي ثبات د هغوی  لاسته راځي چې

 خورا ډېر اغېز لري. باندېچې ثبات د هغوی د کړنو پر ګټورتیا 

 جدول:  د شيخ زايد پوهنتون د کارکوونکو د کړنو پر ګټورتيا باندې د ثبات د اغیزو روښانه کول. ګڼه( 51)
 B یروړاندویونکی متغ

غیرمعیاري 
 ضریب

SE 
 معیاري خطاء

Beta 
معیاري 
 ضریب

T 
د تغیر 

 کچه

Sig 
 مانا لرونکې سطحه

 0.0001 5.979  3.863 23.094 ثابت مقدار

 0.0001 26.678 0.928 0.123 3.275 د ثبات اړخ

     
 ADJ.R2= - 0.861 

 د شيخ زايد پوهنتون د کارکوونکو د کړنو پر ګټورتيا د رسالت یا ماموريت د اغيزو معلومول.ګڼه جدول: )؟( 

 B وړاندویونکی متغیر
غیرمعیاري 

 بضری

SE 
 معیاري خطاء

Beta 
معیاري 
 ضریب

T 
د تغیر 
 کچه

Sig 
 مانا لرونکې سطحه

 0.0001 4.229  4.533 19.172 ثابت مقدار

 0.0001 23.556 0.911 0.133 3.135 د مأموریت اړخ

      828ADJ.R2=-0. 

(c) ketabton.com: The Digital Library



124 
 

( 0.911) أموریت اړخ د کارکوونکو د کړنو پر ګټورتیا باندېمجدول موږ ته راښیي چې د  ګڼه( 81)

( 0.0001( د مقدار پر بنسټ د مانا موندنې په )Tسلنه وړاندوینه شوی دی. په دې مانا چې د لاسته راغلې )

( ټیټه لاسته راغلې ده، نو دا 1...0.( څخه )0.8.لرونکی دی. دا چې د مانا موندنې کچه له ) سطحه کې مانا

( سلنه اغېزې ښندي او دا په دې مانا ده 01) باندې مأموریت د هغوی د کړنو پر ګټورتیا پایله لاسته راځي چې

 چې مأموریت د هغوی د کړنو پر ګټورتیا باندې ډېر اغېز لري.

 ( شميره جدول: د شيخ زايد پوهنتون د کارکوونکو پر ګټورتيا باندې د سازماني کلتور د څلور52) 

 اړخونو د اغيزو پرتلنه. ګونو

 د سازماني کلتور اړخونه
 معیاري ضریب

(Beta) 

 مانا لرونکي سطح

(Sig) 

 0.0001 0.900 توافق

 0.0001 0.859 په چارو کې ګډون

 0.0001 0.928 ثبات

 0.0001 0.911 ماموريت

( 0.0001( سلنه د مانا موندنې په ).0( شمیرې جدول له مخې د سازماني کلتور توافق اړخ )89د )

( سلنې سره د 58)  له، په چارو کې د ګډون اړخ سطحه کې د کارکوونکو د کړنو پر ګټورتيا اغيزې ښندې

( سلنه د 09تيا اغيزې لري،  د ثبات اړخ )ه کې د کارکوونکو د کړنو پر ګټور( سطح0.0001مانا موندنې په )

اغیزې لري او همدارنګه د سازماني کلتور  تیا( سطحه کې د کارکوونکو کړنو پر ګټور0.0001مانا موندنې په )

کو د کړنو پر ګټور تيا اغيزې ( سطحې سره د کارکوون0.0001سلنه د مانا لرونکي ) (01ماموريت اړخ ) 

 .لري
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 لاندې شکل کې په ښه ډول څرګنديږي:پورتني ارقام په 

 

 : د کارکوونکو پر ګټورتيا د سازماني کلتور د څلورګونو اړخونو د اغيزو اندازه.شکل ګڼه  ( 47)

د کارکوونکو پر کې  شيخ زايد پوهنتون پهدل کيږي چې شکل څخه په په واضح ډول لي ګڼه( 11د )
 ه لنډ ډول ويلای شو چې د ثبات اړخ ترګټورتيا د سازماني کلتور د ټولو اړخونو اغيزې په لوړه کچه دي، خو پ

 ټولو اړخونو ډيره اغيزه لري.

 

 

 

 

 

 

80
82
84
86
88
90
92

 توافق

 په چارو کې ګډون

 ثبات

 ماموريت
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 پنځم څپرکی

 د موندنو لنډیز، مناقشه، پايله او وړانديزونه

 

 څېړنېلًا لوستونکي د يوې او پايلو ته ځانګړې شوې ده. معمووندنو، مناقشې، بحث م دا برخه د څیرنې

، نو هڅيږي يپايلې ورته په زړه پورې و څېړنېله نورو برخو څخه وړاندې مطالعه کوي. که چيرې د  پايلې

چې  نو په همدې بسنه کوي. له دې امله اړينه ده ينورې برخې هم مطالعه کړي او که نه و څېړنېچې د 

 او لوستونکو ته ګټور اطلاعات وړاندې کړي. ې په ترتيب کې ډيره پاملرنه وکړيڅيړونکی ددې برخ

موندنې په کره او بشپړ ډول وړاندې شي او بلاخره بحث په  څېړنېپه دې برخه کې هڅه شوې چې د 

 مناقشه، پايلو او وړانديزونو راټول شوی دی.

 د موندنو لنډیز. 1.5

( تنو ته 111) يې د شيخ زايد پوهنتون اداري کارکوونکي چې شميرد رسيدلو لپاره  موخو ته څېړنېددې 

 څېړنېددې  خواچې له يوې دا ( په توګه ټاکل شوي وو. Target Populationرسيده، د احصايوې ټولنې)

د شيخ نو ځکه  ،په واک کې وه د څيړونکياندازه لږه او له بلې خوا ټوله احصايوې ټولنه  د احصايوې ټولنې

کل شول، ا(په توګه وټSample Size)یا نمونې ( اداري کارکوونکي د ټولنې د بيلګې111زايد پوهنتون ټول )

هیڅ ډول ریاضيکي او احصايوې معادلو او محاسبو ته  ټولنې د بيلګې د معلوملو لپارهله دې امله د احصایوې 

 اړتيا پيدا نه شوه. 

ساحه کې د سازماني کلتور په اړه د پروفیسور ډانيل ډنیسن سټندرډ په  څېړنېراټولولو لپاره د د معلوماتو 

ماموريت ( لري، او د  -۴ثبات،  -۹ګډون،  -۲توافق،  -۸( پوښتنې او څلور عمده اړخونه ) 11پوښتنپاڼه چې)

وویشل شوه. د پوښتنپاڼو د راټولولو وروسته مو د کارکوونکو ته ( پوښتنې ځانګړي شوي دي، 0هر اړخ لپاره )
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راټول کړل شوې  څېړنې( له سافټ وير څخه ګټه پورته کړه. د SPSS-21معلوماتو د تحليل او شننې لپاره د )

 د موخو له مخې په توصيفي او استنباطي ډول تحليل شول چې لنډيز يې په لاندې ډول دی: څېړنېمعلومات د 

وی ( تنه و چې د هغ111ټول ګډونوال ) څېړنېله توصیفي تحليل او شننې څخه څرګنده شوه چې ددې 

( تنه ښځينه کارکوونکي وې چې ددې 1( سلنه کيږي او يوازې )0101چې ) ( تنه نارينه111له جملې څخه )

 ( سلنه جوړوي. 901) څېړنې

اداري کارکوونکي ځوانان  يریڅخه ليدل کيږي چې د شيخ زايد پوهنتون ډ د ګډونوالو د عمر له حالت

 -11( تنه له )90( کلونو، ).1 -91تنه د ) .8( کلونو، 98-.9تنه له ) (1دي، چې د هغوی له جملې څخه )

 ( کلونو څخه پورته عمرونه لري.18( تنه له )11( کلونو او )18

سانس تر کچې پورې لوړې زده يلو د زده کړو له حالت څخه هم ليدل کيږي چې ډيرې يې د لاد ګډونو

( سلنه 809( ګډونوالو له جملې څخه )111کتور دی. د )بل مهم ف ي او دا ددې پوهنتون د پرمختګ يوکړې لر

( سلنه يې تر ماستری پورې 1( سلنه تر ليسانس او )1101( سلنه نیمه لوړې زده کړې، )1109تر بکلوریا، )

 لوړې زده کړې لري. 

نو ليدل کيږي چې په دې پوهنتون کې  ونو له جملې څخه دی؛دا چې شيخ زايد پوهنتون د ځوانو پوهنتون

موده کې ډيری ځوانان چې له همدې پوهنتون  دې د کارې خدمت موده کمه ده او په اداري کارکوونکود 

( سلنه کارکوونکي له 15د کاري خدمت له مودې معلوميږي چې )فارغ شوي دي په دندو مشغول دي.  څخه

( سلنه 809ورې او )( کلونو پ18 -11( سلنه تر )1101( کلونو پورې، ).1-1( سلنه تر )1101( کلونو کم، )8)

 ( کلونو پورته کارې خدمت کړی دی. 18تر )

په تيره برخه کې تشريح  چې ( پوښتنې تحليل کړې،11في تحليل کې مو د پوښتنپاڼې ټولې)په توصی

 دلته يې يادونه اړينه نه بولم. شوي،
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دې تحليل کې د  پر معلوماتو باندې استنباطي احصايوي تحليل هم ترسره شو او په څېړنېهمدا ډول ددې  

ټه واخيستل شوه چې لاسته د موخو او پوښتنو ته په پام سره له ساده خطي ريګريشن ټيسټ څخه ګ څېړنې

 ې په لاندې ډول بيانوو:راوړنې ي

. په دې مانا چې ( سلنه وښودل شوه0.900ګټورتیا )پر د کارکوونکو د کړنو  اړختوافق د سازماني کلتور 

( سطحه کې مانالرونکی دی. دا چې د مانا 0.0001پر بنسټ د مانا موندنې په ) ( د مقدارTد لاسته راغلې )

د کارکوونکو ترمنځ  ې ده نو دا پایله لاسته راځي چې( ټیټه لاسته راغل1...0.( څخه )۲۶۲۵موندنې کچه له )

د هغوی اړخ ق تواف ې ښندي او دا په دې مانا ده چې د( سلنه اغېز.0) باندېتوافق د هغوی د کړنو پر ګټورتیا 

 خورا اغېزمن واقع کېږي. باندېد کړنو پر ګټورتیا 

. په دې مانا ( سلنه وښودل شوه0.859ګټورتیا ) پر کارکوونکو د کړنو د سازماني کلتور د ګډون اړخ

لرونکی دی. دا چې د  ( سطحه کې مانا0.0001( د مقدار پر بنسټ د مانا موندنې په )Tچې د لاسته راغلې )

په چارو کې  ( ټیټه لاسته راغلې ده، نو دا پایله لاسته راځي چې1...0.( څخه )0.15.کچه له ) مانا موندنې

ددې څرګندونه کوي  ( سلنه اغېزې ښندي او دا58) باندېد کارکوونکو ګډون د هغوی د کړنو پر ګټورتیا 

 باندې ښې اغېزې لري.په چارو کې د کارکوونکو ګډون د هغوی د کړنو پر ګټورتیا  چې 

( سلنه وړاندوینه شوی دی. 0095.ثبات اړخ د کارکوونکو د کړنو پر ګټورتیا باندې ) د سازماني کلتور 

لرونکی دی.  ( سطحه کې مانا0.0001( د مقدار پر بنسټ د مانا موندنې په )Tپه دې مانا چې د لاسته راغلې )

 ه، نو دا پایله لاسته راځي چې( ټیټه لاسته راغلې د1...0.( څخه )0.8.دا چې د مانا موندنې کچه له )

( سلنه اغېزې ښندي او دا په دې مانا ده چې ثبات د هغوی 09) باندېوظیفوي ثبات د هغوی د کړنو پر ګټورتیا 

 خورا ډېر اغېز لري. باندېد کړنو پر ګټورتیا 

وینه شوی ( سلنه وړاند0.911أموریت اړخ د کارکوونکو د کړنو پر ګټورتیا باندې )مد د سازماني کلتور  

لرونکی  ( سطحه کې مانا0.0001( د مقدار پر بنسټ د مانا موندنې په )Tدی. په دې مانا چې د لاسته راغلې )
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 د ( ټیټه لاسته راغلې ده، نو دا پایله لاسته راځي چې1...0.( څخه )0.8.دی. دا چې د مانا موندنې کچه له )

لنه اغېزې ښندي او دا په دې مانا ده چې مأموریت د ( س01) باندېد هغوی د کړنو پر ګټورتیا اړخ مأموریت 

 .هغوی د کړنو پر ګټورتیا باندې ډېر اغېز لري

د شيخ زايد  اړخونه) ابعاد( واړه دا څرګندوي چې د سازماني کلتور څلور موندنې څېړنېکې د په ټوله 

ډير  اړخونو نوروتر ات اړخ ، خو په ټوله کې د ثبپراخې اغيزې لري ړنو پر ګټورتياکارکوونکو د ک دپوهنتون 

 اغيز لري. 
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 شهـــمناق. 1.2 

تنو اداري کارکوونکو  (111د شيخ زايد پوهنتون په اداري کارکوونکو ترسره شوه او له ) څېړنهدا 

له مخينې  څېړنېمعلومات راټول او له توصیفي او استنباطي تحليل څخه وروسته څرګنده شوه چې پايلې يې د 

 ډيره بريده همغږي  لري.سره تر 

 .105په ادبياتو او مخينه کې پرې بحث شوی، ويل کيږي چې سازماني کلتور د  څېړنېهغه څه چې د 

کال په پيل کې د مديريت د مطالعاتو او څيړنو په محور کې ځای ونيوه او د سازمان له يوې حیاتی او بنسټيزې 

ل اړخونه د بدلون او تحول په حال کې دي، تر دې برخې څخه وشميرل شو. په نننۍ نړۍ کې د سازمان ټو

د سازمان د وړتياو او  ورځ په ورځ د بدلون په حال کې دي. سازماني کلتوربريده چې تر ټولو لوی سازمانونه 

د نوښتونو او  يوه قوي کلتور له لارې سازمانونه ظرفيتونو سرچينه بلل کيږي او مديران هڅه کوي چې د

او نظر خاوندانو په سازمان کې د سازماني  څېړونکوحرکت راولي. په وروستيو لسيزو کې  ابتکاراتو په لور په

په عام ډول سازماني کلتور د  د اغيزو اړخ ته ډيره پاملرنه کړيده، ځينې يېکلتور په ونډه او په غړو باندې يې 

د سازمان د غړو ترمنځ د  سازمان د انساني اړخ په توګه عنوانوي. له دې امله ويل کيږي چې سازماني کلتور

منل شويو مفروضاتو، باورونو، ارزښتونو او اصولو يوه مشترکه ټولګه ده، چې د هغوی کړنو ته جهت او لوری 

 (.81، ص 1101وربخښي) قاسمي، 

د مختلفو موډلونو او د  څېړنېد نړۍ په یو شمیر هيوادونو کې د سازماني کلتور د اغيزو په اړه مختلفې  

دي او دا ثابته شوې ده چې سازماني کلتور د سازمان په ډیرو  يور د عناصرو له مخې ترسره شوسازماني کلت

سره پرتله  څېړنېبرخو مثبتې اغيزې کوي. له دې امله غواړم چې له يو شمير يې یادونه وکړم او پايلې له دې 

 کړم.

کې د ډنيسن موډل تر ارزونې ( په مختلفو چینائي سازمانونو 2005) او د هغه همکارانو H. Moble موبلی

 لرلید د ماموريت په اړخ کې د  لاندې ونيوی. د هغوی له جملي څخه د موبل توليد کوونکو سازمانونو کې

تر ټولو لږ امتیاز ترلاسه کړی دی. د په چارو کې د اړخ د قابليتونو د پراختیا عنصر تر ټولو ډير امتیاز او  عنصر
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تر  ډير امتياز او پر مشتري تمرکز عنصر تر ټولو ړخ د سازماني زده کړې عنصرد توافق د ا بيمي په شرکتونو کې

ټولو ډير امتیاز او د  تر غتونونو کې د سازماني زده کړې عنصرټولو کم امتياز ترلاسه کړی دی. په دولتي رو

تونو کې تر ټولو لږ امتياز ترلاسه کړی دی او په پای کې د عالي ټکنالوجۍ په شرک بدلون د ایجاد عنصر

لږ امتياز ترلاسه کړی دي. خو په دې تر ټولو  لو ډير او د وړتياو د پراختیا عنصرتر ټوعنصر سازماني زده کړې 

کې ثابته شوه چې سازماني کلتور ټول څلور واړه اړخونه د کارکوونکو پر ګټورتيا په لوړه کچه اغيز  څېړنه

ګډون اړخ تر ټولو لږې  ډير او په چارو کې د وتر نورلري، او په ځانګړي ډول د سازماني کلتور د ثبات اړخ 

دا ددې څرګندونه کوي چې د پوهنتون رهبري نه ده توانيدلي چې د کارکوونکو ترمنځ د  .اغيزې لري

 مشارکت کچه لوړه کړي او کارونه په انفرادي شکل ترسره کيږي.

ني کلتور د اړخونو په واسطه تر ډنيسن سازما سازمانونو کړنې د د (Yilmaz & Erganیلماز او ارګان )

کې څرګنده شوې چې د توافق اړخ تر ټولو ډير امتیاز او د ثبات اړخ تر  څېړنهلاندې نيولي دي. په دې  څېړنې

کړنو د رسالت اړخ د توليدي شرکتونو د نورو ډير لږ امتياز اخيستی دی. همدا ډول له څیړنې څرګنديږي چې 

دا ډول د نوو محصولاتو په توليدو کې د شرکتونو پياوړتیا په شدت سره د په ښه والي ډيرې اغيزې لري او هم

پايلې دا څرګندوي چې د سازماني کلتور د  څېړنېخو ددې  توافق او ثبات د اړخونو تر اغيزې لاندې دي.

 تيا تر نورو ډيرې اغيزې لري.ثبات اړخ د کارکوونکو پر ګټور

عاد فرهنگ سازماني بر اساس مدل بررسي اب» د کې ( ۸۹۳۹)  په دهقان او تقي پورچې  څېړنهيوه بله 

دا   ،ترسره کړېتر عنوان لاندې « چساران گاه  آزاد اسلامي واحد گسون از نظر اعضای هيأت علمي دانشيند

ې د سازماني کلتور په اړخونو کې مشارکتي اړخ تر ټولو ډير او ثبات اړخ تر ټولو کم امتياز ترلاسه چومونده 

لاسته راغلي منځني حد امتياز په اساس د سازماني کلتور د دولسګونو فرعي اړخونو څخه د ټيم کړی دی. د 

کې  څېړنه. خو په دې جوړونې، د قابليتونو د پراختیا او د بنسټيزو ارزښتونو تر ټولو ډير امتياز ترلاسه کړی دی

ير چې د ثبات اړخ د اغیزو کچه څرګنديږي چې د سازماني کلتور د ټولو اړخو اغيزې ډيري دي، په دومره توپ

 تر نور ډيره ده او په دوهمه درجه ماموريت او په چارو کې د ګډون اړخ د اغیزو اندازه ډيره ده.
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( د ) ډنيسن موډل په اساس د مشهد فردوسي پوهنتون د علمي کادر غړو له ۸۹۱۱رحيم نيا او علیزاده )

کې دې پايلې ته  څېړنه( تر عنوان لاندې څېړنهد اړيکو  نظره د کارکوونکو د کړنو او سازماني کلتور تر منځ

هم  څېړنه. دا رسيدلي دي چې د سازماني کلتور ټول اړخونه ددې پوهنتون د کارکوونکو په کړنو اغيزې لري

 تيا ژورې اغیزې لري. ر ټول اړخونه د کارکوونکو د کړنو پر ګټوردا ثابتوي چې د سازماني کلتو

د سازماني کلتور ( په واسطه Sakhrekhar & Deshmukh یشميخ )دو اریکار ساخچې د  څېړنهيوه بله 

چې سازماني کلتور پر سازماني  د کړنو ترمنځ په اړيکو ترسره شوې ده. پايلې يې څرګندوي او د کارکوونکو

د هم ددې څرګندونه کوي چې  څېړنه. دا ژمنتیا، کاري رضايت، کړنو او د کارکوونکو پر ګټورتيا اغيزې لري

 سازماني کلتور د کارکوونکو د کړنو پر ګټورتيا ډيره اغیزه لري.

و سره چې په دې نورو ورته څيړن موندنې له څېړنېيلای شو چې ددې ددې مناقشې) بحث( په پايله کې و 

شیخ زاید دي نستباً نیږديوالی لري او په ټوله کې معلوميږي چې سازماني کلتور د  برخه کې ترسره شوي

 کارکوونکو د کړنو پرګټورتيا مانا لرونکي او ژورې اغیزې لري.اري پوهنتون اد
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 هــــلـپای. 1.2

سازماني کلتور د يو مؤثر او اغيز لرونکي عامل په توګه په سازمان او د هغه په کارکوونکو اغیزې لري. هر  

کيږي. ددې لپاره چې د يوه څومره چې د يوه سازمان کلتور پياوړی وي په همغه اندازه یې اغيزې ډيرې ليدل 

سازمان د غړو کارونه او فعاليتونه ګټور تمام شي، بايد سازمان هڅه وکړي چې د يوه پياوړي کلتور په رامنځته 

ده،  څېړنه(   Appliedد خپل ډول له مخې يوه عملي او تطبیقي) څېړنهمدارې هڅې وکړي. دا اکولو کې دو

 نکو ترسره شوه .چې د شيخ زايد پوهنتون په اداري کارکوو

متغير او د هغه ټول څلور واړه اړخونه د شيخ خپلواک ددې څیړنې پايلې څرګندوي چې د سازماني کلتور 

زايد پوهنتون کارکوونکو د کړنو پر ګټورتيا ژورې اغيزې لري. ددې پایلې ترلاسه کولو لپاره لومړی توصیفې 

د پوهنتون له اوسني حالت  چې ډيری کارکوونکيتحليل ترسره شو، هر پوښتنه تحليل شوه او څرګنده شوه 

ي دي او په ډيری مواردو کې موافق دي، يوازې په څو جزي برخو کې ناراضايتوب څرګندوي، هغه څخه راض

دا چې په پوهنتون کې تر يوه بريده د موخو د ټاکلو په برخه کې توافق کمزوری دی، همدا ډول کارکوونکي 

خطر) ريسک( ومني او دا په دې مانا دی چې د پوهنتون رهبري نه ده زړه نه ښه کوي چې په چارو کې 

دې نيول توانيدلې چې ريسک او خطر منونکي کارکوونکي تقدير کړي او برعکس کيدای شي چې تر فشار لان

 کوي.کارانه چلند  کې تر ډيره بريده مخافظهپه ترسره کولو چارو  شوي وي، له دې امله د

 څېړنېله لارې ترلاسه شوې او د  تنباطی تحليل د ساده خطي ريګريشن ټيسټنورې پايلې د اس څېړنېد 

موخو او پوښتنو ته په کتو سره  د هر خپلواک متغیر اغیزې په تړلي متغیر باندې وازمايل شوې او له پايلو 

ه کچه څرګنده شوه چې د شيخ زايد پوهنتون د کارکوونکو د کړنو پر ګټورتيا د سازماني کلتور اغیزې په لوړ

( سطحه کې د 0.0001( سلنه د مانا موندنې په ).0توافق اړخ )د دي. په دې ډول چې د سازماني کلتور 

( سلنې سره د مانا موندنې په 58کارکوونکو د کړنو پر ګټورتيا اغيزې ښندې، په چارو کې د ګډون اړخ د ) 

( سلنه د مانا موندنې 09ات اړخ )تيا اغيزې لري،  د ثبه کې د کارکوونکو د کړنو پر ګټور( سطح0.0001)

د اغیزې لري او همدارنګه د سازماني کلتور  تیاکړنو پر ګټورد ( سطحه کې د کارکوونکو 0.0001په )
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( سطحې سره د کارکوونکو د کړنو پر ګټور تيا اغيزې 0.0001( سلنه د مانا لرونکي )01ماموريت اړخ ) 

 لري.

خ زايد پوهنتون د کارکوونکو پر ګټورتيا د سازماني کلتور په يوه عمومي پايله کې ويلای شو چې د شي

د ټولو اړخونو اغيزې په لوړه کچه دي، خو د ثبات اړخ تر نورو اړخوڼو ډير او په چارو کې د ګډون اړخ تر 

نورو نستباً لږې اغيزې لري او دا ددې څرګندونه کوي چې شيخ زايد پوهنتون له کلتوري اړخه په غوره حالت 

 لري.کې قرار 
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 وړاندیزونه . 1.2

د کيفيت لوړونې بحث په لوړو زده کړو وزارت او همدا ډول په ټولو پوهنتونونو کې ډير د پوهنتونونو 

مطرح دی. د کيفيت لوړوالی نه يوازې په زده کړه يیزه برخه، بلکې په ټولو برخو کې د موخو په لاسته راوړلو 

 څېړنېرخه کې د سازماني کلتور له ونډې څخه هم سترګې نشو پټولای. د کې ډيره مهمه مسئله ده.  په دې ب

پايلو او مندونو ته په کتو سره ویلای شو چې د شيخ زايد پوهنتون سازماني کلتور د کارکوونکو د کړنو پر 

والی ومومي او په دې پوهنتون کې لپاره چې دا حالت له دې نه هم ښه  کټورتيا ښې اغيزې لري، خو ددې

 ماني کلتور پياوړی شي، په لاندې توګه يو شمير وړانديزونه وړاندې کوم:ساز

پوهيدلو او د ادارې د ارزښتونو سره د ښې بلدتيا په موخه د مفهوم باندې د سازماني کلتور په  .1

 کلتوري بحثونو په لاره اچول .

ي شيخ زايد پوهنتون دې د يوه علمي اکاډميک بنسټ په توګه هڅه وکړي چې خپلو ادار .9

ړونې کارکوونکو ته په ټولو برخو کې په ځانګړي ډول د مديريت په برخه کې د ظرفيت لو

 .پروګرامونه په پام کې ونيسي

 Riskد پوهنتون رهبري دې هڅه وکړي چې د کارکوونکو ترمنځ د خطر مديريت ) .1

Management   ،ترويج کړي، خطر منونکي مديران دې وپيژني او هغوی دې تقدير کړي )

په چارو کې محافظه کارانه چلند له منځه ولاړ شي او کارکوونکي له ويرې پرته چارې ترڅو 

 تنظيم او ترسره کړي.

د اداري کارکوونکو او رهبری تر منځ دې رسمي او غير رسمي غونډې او ناستي ډيرې شي، تر  .1

 څو ارتباطی فضا رامنځ ته شي.

 ارکوونکو سره مشورې وکړي.رهبري دې هڅه وکړي چې د موخو په ټاکنه کې له اداري ک .8

 هم ترسره شي. څېړنېپه پوهنتون کې  دې د سازماني کلتور په اړه  نورې ګټورې  .1
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 ماخذونه 

  (.د افغانستان علومو آکاډمی د دايرة المعارف مرکز رياست، کابل: ۸۹۳۲آریانا دايرة المعارف .)

 نبراسکا مطبعه.

 (.تعریفها و مفهوم فرهنګ. ت۸۹۵۷آشوري، داريوش .).هران: خيابان کروش کبیر 

 شماره هاي مديريتي و رفتاري، دانش مديريت،  فنون آمار استنباطي در پژوهش (.۸۹۷۹) ادلآذر، ع

  .۹۳ -۲۱ص ص،  ۲۶

 (.در آمدی بر نظريه فرهنګي. ترجمه حسن پويان، تهران: دفتر پژوهش های ۸۹۱۹اسميت، فیلیپ .)

 فرهنګي.

 (.بررسی رابطه ۸۹۳۷اکرامی، نيلوفر .) و خلاقیت در استادان پوهنتون. تيزيس  سازمانيميان فرهنګ

 پوهنځی روانشناسي و علوم تربیتی. –ماستری، کابل: پوهنتون کابل 

 (.(. بررسي اثر عوامل فرهنګي) براساس مدل ۸۹۱۱امير کبیری، علیرضا؛ طهرانی، هلیاDOCS بر روی )

شی مطالعات مديریت صنعتی، سال پژوه –رضايت شغلی و عملکرد کارکنان. دو فصلینامه علمي 

 .۲۲۹ -۲۲۸، ص ص ۸۴پنجم، شماره 

 (.ټولنپوهنه. کابل: میوند خپرندویه ټولنه.۸۹۱۵امل، عبدالحکیم .) 

 (.مديريت عمومي. چاپ پنجاويکم، تهران: نشرني.۸۹۳۹الواني، سيد مهدي .) 

 ( ،فعالیت های کلتوري. چاپ سوم، تهران: انتشارات ساک۸۹۳۸باباخاني، ل .).و 

 (.فرهنګ ۸۹۷۵باقري زاده، سيد محمد .)ص ص ۶۹در قلمرو بالندګی سازمان. تدبير، شماره  سازماني ،

۲۶-۹۹ . 

 ( مقدمه ای بر روش تحقیق در علوم انسانی، 1159حافظ نیا، محمدرضا .) ،انتشارات  :تهرانچاپ اول

 سمت.

  (.ترجمه: فخرالدين  (. رفتار سازماني) اصول اساسی برای هزاره۸۹۱۴چامبوکس، جوزف ای .)جديد

 معروفی و عزيز سلیمان زاده، سنندج، پرتو بيان.
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 ( .مباني رفتار سازماني. ترجمه، سید محمد اعرابی و ۸۹۳۴رابیینز، استیفین پی؛ جاج، تیموتي ای .)

 محمد تقی زاده مطلق، تهران: دفتر پژوهشهای فرهنګي.

 (.مديريت رفتار سازماني. چ۸۹۷۴رابينز، استیفين .) ،اپ اول، ترجمه علی پارسيان و سيد محمد اعرابي

 تهران: موسسه مطالعات و پژوهشهای بازرګانی.

  ( .مباني رفتار سازماني. ترجمه علی پارسيان و سيد محمد اعرابي، دفتر پژوهش ۸۹۷۱رابينز، استيفين .)

 های فرهنګی.

 (.نقش فرهنګ سازماني در پيشګیری از۸۹۳۸ربیعی، علی ؛ آصف، هاجر .)  بروز فساد اداری. مجله

 .۸۲مديريت دولتي، شماره 

 (.آسیب شناسی فرهنګي در ارتقای سلامت اداري سازمان های ۸۹۳۸ربیعي، علی و بیګدل، مینو .)

 پژوهشي دين او ارتباطات. شماره اول. -دولتی و غير دولتی. فصلنامه علمی

  .عید.(. اداره و مديريت. کابل: انتشارات س۸۹۳۵رحماني، عبدالطیف 

 (.بررسي ابعاد فرهنګ سازماني بر اساس مدل دنيسون از نظر ۸۹۱۷رحيم نيا، فریبرز؛ علیزاده، مسعود .)

اعضای هیئت علمی دانشګاه فردوسی. مطالعات تربیتی و روانشنانسی دانشګاه فردوسی، دوره دهم، 

 .۸۷۲ -۸۴۷، ص ص ۸شماره

 (.اصول مديديت. چاپ بیست و چهارم۸۹۳۲رضائيان، علی .).تهران: انتشارات سمت . 

 (.کاربرد چارچوب ارزشهای رقابتی در ۸۹۱۶رعنایی کردشولی، حبیب الله؛ قرآني، سيد فرامرز .)

پژوهشهای فرهنګ سازماني. تهران: پرديس قم. دانشګاه تهران، مجله فرهنګ مديريت سازماني، سال 

 .۸۸۶ -۱۳، ص ص  ۸۵پنجم، شماره 

 (.۸۹۳۸زاهد مشواڼی، عبدالقیوم .)پښتو سیند. دانش خپرندويه ټولنه. -زاهد پښتو 

 (.نقش فرهنګ سازماني در کاهش فساد اداري در شورای ملی جمهوري اسلامي ۸۹۳۵زاهدي، هما .)

 پوهنځی روانشناسی و علوم تربيتي. -افغانستان. تيزيس ماستري، کابل: پوهنتون کابل
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 سازمانيشناخت عوامل رفتار شهروندی  (.۸۹۱۵توره، ناصر ) ؛دقی، غلامرضا وجن ؛زارعی متین، حسن 

-۹۸فرهنگ مدیریت، سال چهارم، شماره دوازدهم،  فصلنامه ،سازمانيو بررسی ارتباط آن با عملکرد 

۶۹. 

 (.مبانی سازمان و مديريت : رویکرد اقتضایی. ويرايش دوه، تهران : دانشګاه ۸۹۱۲زارعی متین، حسن .)

 تهران.

 ۵۲سازماني و بقای سازمان. فصلنامه مطالعات مديريت، شماره  زرنګار، محمد.)؟(. پذيريش فرهنګ ،

 .۸۲۴ -۸۸۳ص ص 

 (.تبیین نقش فرهنګ سازماني در مديريت ۸۹۳۹زرندي، حسين محمدپور؛ رحيمیان، حميد؛ طباطبایی .)

، ص ۳تغییر کارکنان بانک شهر. فصلنامه علمي ـ پژوهشی اقتصاد و مديريت شهري، سال سوم، شماره 

 .۲۱ -۸۵س 

 (.بودجه و بودجه ريزي دولتي. چاپ اول، تهران: دانشګاه آزاد اسلامی. ۸۹۱۲سعيدي، پرویز .) 

 (.بررسي رابطه بين فرهنګ سازماني و تعهد شغلی کارمندان وزارت ۸۹۳۵سجاني، عبدالحق .)

 پوهنځی روانشناسي و علوم تربيتي. -تحصیلات عالی. تیزيس ماستری، کابل: پوهنتون کابل

 یکی از سازمان  سازماني(. تحلیل وضعيت و طراحی الګوی مطلوب فرهنګ ۸۹۳۸مدرضا.)سلطاني، مح

پژوهشی مديریت  -های مسلح مبتنی بر مبانی دینی و ارزشهای انقلاب اسلامی. دوفصلنامه علمی

 .۸۲۲ -۳۳اسلامي. شماره اول، ص ص 

 ( .مديريت فرهنګ ۸۹۷۷شریف زاده، فتاح؛ کاظمي، مهدي .)نشر قومس. . تهران:سازماني 

 (فرهنګ ۸۹۱۹شاين، ادګار .)ترجمه محمد ابراهيم محبوب، چاپ اول، تهران: نشر فرا.سازماني ، 

 (مديریت فرهنګ ۸۹۱۹شاين، ادګار.)و رهبری. ترجمه بروز فرهی و شمس الدين نوری،  سازماني

 تهران: انتشارات سيمای جوان.
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 (. شناسایی فرهنګ سازماني بر ۸۹۳۴کبر.)صالحي، سيد محمد رضا؛ میرسپاهی، ناصر؛ فرهنګی، علی ا

اساس مدل دنيسون ) مورد مطالعه: سازمان صدا و سیمای جمهوري اسلامي ايران(. مديريت فرهنګ 

 .۱۷۱ -۱۵۷، ص ص ۹، شماره ۸۹سازماني، دوذه 

 (.بررسي ابعاد فرهنګ سازماني بر اساس مدل دنيسون از ۸۹۳۴صالحي، محمدحسین؛ محمديان، مسلم .)

رکنان دانشګاه آزاد اسلامی واحد ايلام، اولين همايش علي پژوهشی یافته های نوين علوم نظر کا

 .۲۸ -۸مديريت، کار افريني  و آموزش ايران، ص ص 

 (.بررسی نقش ابعاد فرهنګ سازماني بر اساس مدل هافستد در ۸۹۳۵صفردوست ، عاطیه و همکاران .)

فرهنګی، دوره ی چهارم،  -امه مطالعات توسعه اجتماعیاثربخشی انتقال فناوری و عملکرد رقابتی. فصلن

 .۸۱۴ -۸۶۳، ص ص ۳۵، بهار ۴شماره ی 

 (.(. فرهنګ و ويژګيهای آن از دیدګاه اسلام )مجموعه مقالات سمينار علمی ۸۹۱۱طارق، محمد اعظم

 اسلامی(. کابل : اکادمی علوم افغانستان. –تحقیقي: صیانت از فرهنګ ملی 

 (نقش فرهنګ سازماني پوهنتون کابل در آموزش محصلان. کابل: پوهنتون ۸۹۳۶طاهر، محمدطاهر.)

 کابل.

 ( روش تحقیق در علوم انسانی، نشر قومس.1151طاهری، ابوالقاسم .) 

 ( بهبود و بازسازی سازمان۸۹۷۶طوسی، محمدعلی .). تهران، انتشارات دانشگاه پیام نور. 

 ( ۸۹۷۹طوسی، محمدعلی) مرکز آموزش مديريت دولتی.، تهران: سازماني. فرهنګ 

 ( کاربرد روش های تحقیق علوم اجتماعی در مدیریت، تهران، انتشارات میر.1115ظهوری، قاسم .) 

  (.بررسی رابطه انواع فرهنګ ۸۹۳۲عسکريان، مصطفی؛ افتخارزاده، سيدفرهاد؛ خسروي مراد، ليلا .)

آوري های مديريت آموزشي، سال سازماني با استقرار مديريت دانش در صندوق تأمين اجتماعی. نو

 .۲۸-۷( ص ص ۹۲هشتم، شماره چهارم ) مسلسل

 (.مفهوم شناسی فرهنګ سازماني. دو ماهنامه توسعه ی انسانی پليس، سال ۸۹۱۱عسګريان، محمد .)

 .۸۲۴-۸۲۸ص ص  ۲۴ششم، شماره ی 
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 (.فرهنګ سازماني و نحوه ایجاد تحول در آن، سمينار فرهنګ کار ۸۹۷۵عطافر، علی .) اصفهان، ص

۴-۵. 

 (.مديريت عمومي. چاپ بيست و هشتم، تهران: نشر روان.۸۹۳۴علاقه بند، علی .) 

 (.فرهنګ فارسی عمید، چاپ هشتم، تهران: انتشارات امیر کبیر.۸۹۱۸عمید، حسن .) 

 (.بررسي رابطه بين فرهنګ سازماني با وجدان کاري و تعهد سازماني کارکنان ۸۹۳۴فرحي، محسن .)

پژوهشي تحقیقات مديريت آموزشي، سال هفتم،  -د اسلامي واحد بابل. فصلنامه علميدانشګاه آزا

                                                                                                                                                                             .                                                                                                                            ۸۸۶ -۳۶(، ص ص ۲شماره )

  (.مبانی سازمان و مديريت. چاپ پانزدهم، تهران: دانشګاه پیام نور.۸۹۱۱فیضی، طاهره .) 

 ؛ چالش های سازماني(. فرهنګ ۸۹۱۳اسعلی زاده، منصوره.)فیض پور، محمدعلی؛ ده موبد، بابک و عب

مديريتي در سازمانهای دولتی. همايش ملی چالش های مدیريت و رهبري در سازمانهای ايران، دانشګاه 

 آزاد اسلامی.

 (.مهندسی فرهنګ در سطح سازمان های ايرانی، تهران: ۸۹۱۱کاوسی، اسماعيل؛ قیومي، عباسعلی .)

 آزاد اسلامی.انتشارات دانشګاه 

 (.نظريه اجتماعی مدرن از پارسونز تا هابرماس. ترجمه عباس مخبر، تهران : اګاه.۸۹۷۱کرایب، یان .) 

 (.تيوريهای مديديت و مدلهای سازمان. تهران: انتشارات مرکز آموزش مديديت ۸۹۷۷کياء، منوچهر .)

 دولتي.

 (.مباني سازمان و مديریت.تهران: انتشا۸۹۳۲کيومرثی، فیروز.).رات آذر 

  (. روش تحقیق در مدیریت، چاپ اول، تهران، 1150).کیاکجوری، داود و کیاکجوری، کریم

 انتشارات جلوه نگار.

 (.مباني رفتار سازماني. چاپ دوم، تهران: انتشارات سپاهيان.۸۹۳۲قاسمي، بهروز .) 

 (.مديريت رفتار سازماني. چاپ سوم، تهران: انتشارات سپاهي۸۹۳۸قاسمی، بهروز .).ان 
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 (.رفتار ۸۹۱۲ګریفین، مورهد .)ترجمه، دکتر سيد مهمدی الواني و دکتر غلام رضا معمارزاده، سازماني .

 تهران: انتشارات مروارید.

 (.تحلیلی بر تغییر فرهنګ سازماني ۸۹۳۶ګرجی دوز، سميه؛ جوانپور، محمدعلی؛ سبحاني، عبدالرضا .)

، ۹صلنامه مطالعات مديريت و حسابداری، دورهسازمان آموزش و پرورش بر اساس مدل آدګارشاين. ف

 .۳۴ -۷۹، ص ص ۴شماره 

 (.اصول مباني و نظریه های جو و فرهنګ ۸۹۱۸ګودرز، اکرم؛ ګمينان، وجیهه .)ويرايش اول، سازماني .

 اصفهان: جهاد دانشګاهی، واحد اصفهان.

 ( .بررسي متغيرهای مؤثر بر فرهنگ سازما۸۹۳۹مبلغی، مصطفی؛ دانش الهام .) ني در جهت بهبود

در صنعت بيمه با استفاده از مدل دنيسون )مطالعه موردی: صندوق  سازمانيفرهنگ و بهره وری 

 .۸۲۴ -۸۲۸. ص ص ۹۸ضمانت صادرات ايران(، فصلنامه مديريت بهره وری، سال هشتم ، شماره 

 (.جامعه شناسي عمومي. چاپ هفده هم ،تهران: انتشارات طهوری۸۹۱۲محسني، منوچهر .). 

 (.د مدیريت بنسټونه. جلال آباد: زيار خپرندویه ټولنه.۸۹۳۷مصلح، نثار احمد .) 

 (.(. بررسي تاثير فرهنگ سازماني بر بهبود عملکرد در سازمان) ۸۹۳۴مقيمي، نصرالله، رحيم استوار

مطالعه موردي: کارکنان شرکت آب و فاضلاب روستایی استان کهګیلویه و بویراحمد(، دومين 

 . ن المللي پژوهش های نوين د ر مديريت، اقتصاد و علوم انسانیکنفرانس بي

 (.(. شناخت فرهنګ سازماني بر اساس مدل دنیسون) سازمان ۸۹۱۵منوريان، عباس؛ بختاني، امير

 مديريت صنعي(، چهارمين کنفرانس بين المللی مديريت.

 (.نقش مولفه های فرهنګ سازماني ب۸۹۳۶نوروزي، منصور؛ سلطاني، ايرج .) ر مديريت عملکرد سازمان

 .۷-۸، ص ص ۸۳۲های فرهنګي. نشریه علمي، پژوهشي و اطلاع رساني مديريت، شماره 

 (.ترجمه، دکتر نادر سلماني، محمود صفر و سیدمرتضی ۸۹۳۴هوی، وین ک؛ میسکل، سیسیل ج .)

 نظری، تهران:سازمان مطالعه و تدوين کتب علوم انساني دانشګاها ) سمت(.

 ونه انګليسي ماخذ 
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 ضمایم

 ضميمهـ  ( شميره۸)

 پوښتنپاڼهد سازماني کلتور 

 د شيخ زايد پوهنتون محترم کارکوونکی!
( تر عنوان لاندې ماسټرۍ څېړنهدا پوښتنپاڼه) د کارکونکو د کړنو پر ګټورتيا د سازماني کلتور د اغيزو 

ڼې په بشپړولو کې ستاسو مرسته ترهر څه اړينه ده. د بشپړتيا لپاره ترتيب شوې ده. د پوښتنپا څېړنېتيزس د 
د موخو په لاسته راوړلو  څېړنېیادولو وړ ده چې ستاسو معلومات په بشپړ ډول محرم دي او يوازې ددې 

 کې ترې ګټه اخيستل کيږي. له مرستې مو مخکې له مخکې منندوی يم. 
 فردي ځانګړتياوې

 (      نه )   (           ښځي      : نارينه  )  جنس

 ماستر )      (              ليسانس  )     (             بکلوريا )     (      نيمه لوړې زده کړې )    (   د زده کړو ګچه : 

  (   : )    د ارزونې کلنۍ نمرې                           )        (د خدمت موده:                  : )         (           عمر 

فق
موا

لًا 
کام

 

قق
موا

رم 
ه ل

ر ن
نظ

 

ف
خال

م
ف 

خال
لًا م

کام
 

  پوښتنې

ګڼه 
 

 
 په چارو ګې ګډون

8 1 1 9 1 
چې تر ټولو ښه معلومات  په پوهنتون کې پریکړې هغه وخت کې نيول کيږي،آیا      

 موجود وي؟

1 

 9 اغيزې لري؟ور دی چې کار يې مثبتې په دې با آیا د پوهنتون هر کارکوونکي     
 1 کارکوونکو په واک کې ورکول کيږي؟ پوهنتون کې معلومات په پراخ ډول دآیا په      
 1 ی پر څارنې او همغږۍ ټينګار کيږي؟پوهنتون کې د سلسله مراتبو پر ځاآیا په      
 8 کارونه په ګروپي ډول ترسره کيږي؟ پوهنتون کېآیا په      
 1 وهنتون اصلي عناصر دي؟ټيمونه د پ يکار آیا      
 1 و د وړتياو په لوړولو کې هڅې کوي؟پوهنتون په دوامداره توګه د کارکوونکآیا      
 5 ونو د ډيروالي لپاره پانګونه کوي؟پوهنتون په دوامداره توګه د کارکوونکو د مهارتآیا      
 0 ل کيږي؟مهمې رقابتې ګټې سرچينه بلپه پوهنتون کې د فرد وړتيا د آیا      

 ثبات
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يږي چې د پوهنتون بقا خوندې په پوهنتون کې له داسې لارښوودونو پيروي کآیا      
 کوي؟

1
. 

چې د  ونه او تګلارې شتون لري،په پوهنتون کې داسې څرکند او شفاف ارزښتآیا      
 هغو له مخې چارې تنظيميږي؟

1
1 

و کړنو ترمنځ توپير چې د ښو او بد طرزالعملونه او تګلارې لري، داسې پوهنتونآیا      
 پرې کولای شئ؟

1
9 

چې دواړه ي کې د حل داسې لار لټول کيږصورت شخړې رامنځ ته کيدو په آیا د      
 خواوې پکې بريالي وي؟

1
1 

1 وعاتو کې توافق ته رسيدل آسان دي؟په ډيرو ستونزمنو موضآیا      
1 

1 لاسته راوړلو کې ستونزې شتون لري؟په  د حساسو مسايلو په حل او د پايلوآیا      
8 

1 احدونه او افرادو ګډ ليدلوری لري؟مختلف وآیا د پوهنتون      
1 

1 آسان کار دی؟د پوهنتون په مختلفو برخو کې د فعاليتونو او پروژو همغږي کول آیا      
1 

1 جام موجود دی؟راوړلو لپاره ښه انسد پوهنتون په ټولو سطحو کې د موخو لاسته آیا      
5 

 توافق

1 و چارو په وړاندې ځواب ويونکي ده؟د پوهنتون رهبري د خپلآیا      
0 

9 قیبانو په وړاندې غبرګون څرګندوي؟پوهننتون په خپل چاپيريال کې د بدلونونو او رآیا     
. 

رې رامنځ نوې او غوره تګلاپوهنتون په دوامداره توګه د کارونو ترسره کولو لپاره آیا      
 ته کوي؟

9
1 

9 زونه او نظريات د بدلون سبب کيږي؟په پوهنتون کې ډيری وخت وړانديآیا      
9 

9 لایقو او غوښتنو ته پاملرنه کيږي؟والدينو ع آیا د مراجعينو، محصلانو او د هغوی     
1 

9 اغيز کوي؟نظريات مستقیماً پر پريکړو  د مراجعينو، محصلانو او د هغوی د والدينوآیا      
1 

9 کړې او پرمختګ لپاره ښه فرصت ګڼی؟) شکست( د زده  آیا ماته     
8 

ي او تقدیروي چې په چارو کې پوهنتون هغه شمير کارکوونکي هڅوآیا      
 خطر)ريسک( مني؟

9
1 

9 ن له نورو واحدونو سره همغږي لري؟چې ټولې کړنې او هڅې د پوهنتو آیا ډاډمن يی     
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 ماموريت

9 آیا پوهنتون اوږد مهاله موخې لري؟     
5 

9 کړې نيسي چې چارو ته لوری وربخښي؟پوهنتون څرګندې او روښانه پريآیا      
0 

1 ره څرګنده او شفافه ستراتيژي لري؟پوهنتون خپلې راتلونکي لپاآیا      
. 

1 اړه هر اړخيز توافق موجود دی؟د پوهنتون د موخو په آیا      
1 

1 ؟ټولګه لري آرماني موخو د پوهنتون رهبري د واقعبینانها آی     
9 

1 او ترلاسه کولو لپاره يې هڅې کوي؟اداري کارکوونکي موخې ټاکي آیا      
1 

1 د راتلونکي په اړه ګډ نظريات لری؟د پوهنتون آیا      
1 

1 ي؟ه اړه اوږد مهاله پروګرامونه لراداره د پوهنتون د مهمو مسايلو پآیا      
8 

1 او هڅونې سبب کيږي؟د انګيزې مو په کار کې  نظريات آیا     
1 

 (         د راټولونکي لاسلیک)                                                                     ۸۹۳۱نيټه:  /     / 
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