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A B S T R A C T 

The objective of this study was to validate the indicators and components of organizational 

culture in Iraqi schools. This research was designed and conducted to address the gap in 

previous studies, which primarily focused on industrial and service organizations while 

paying less attention to schools and educational institutions. The current study employs a 

quantitative (descriptive-survey) method and is applied in nature. The statistical population 

includes all teachers and educational staff in the schools of Wasit County, Iraq. The sample 

size was determined to be 310 individuals using Morgan's table. The sampling method was 

simple random sampling. Data collection was carried out using a researcher-made 

questionnaire based on semi-structured interviews. The validity of the questionnaire was 

assessed through expert opinions, and its reliability was confirmed using Cronbach's alpha 

test. Data analysis was performed using the structural equation modeling (SEM) approach 

with the Smart PLS software. The results indicated that causal conditions with a factor 

loading of 2.32 and a t-value of 4.87, contextual conditions with a factor loading of 0.760 

and a t-value of 5.25, intervening conditions with a factor loading of 0.667 and a t-value of 

4.97, strategies with a factor loading of 0.445 and a t-value of 4.95, and outcomes with a 

factor loading of 2.32 and a t-value of 4.36 were significant. It can be concluded that the 

proposed organizational culture model for schools in Iraq is valid. Therefore, educational 

planners and policymakers can utilize the findings of this study to enhance organizational 

culture. 
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EXTENDED ABSTRACT 

 

INTRODUCTION 

The concept of organizational culture has garnered significant attention in both 

academic and practical domains, often seen as a vital component influencing institutional 

success. Defined as "the shared values, beliefs, and practices that shape the behavior and 

strategies of an organization" (1, 2), organizational culture is a fundamental driver of 

strategic alignment and operational efficiency. In the educational sector, particularly 

schools, culture not only fosters cohesive internal relationships but also elevates teaching 

quality and student engagement (4, 5). 

Despite its established relevance, research on organizational culture in schools 

remains limited, with most studies focusing on industrial and service organizations. Studies 

by Pedraza-Rodriguez et al. (2023) highlight the transformative role of strong 

organizational culture in improving both student behavior and teacher performance (6). 

Similarly, Mikusova et al. (2023) emphasize the necessity of context-specific cultural 

frameworks to address the unique challenges faced by educational institutions (16). 

In Iraqi schools, organizational culture has not been adequately studied, creating a 

gap in understanding its impact on educational outcomes. This study aims to validate a 

proposed model of organizational culture tailored to Iraqi schools. It seeks to address 

cultural, structural, and interpersonal dynamics to provide actionable insights for 

policymakers and educators. 

METHODS AND MATERIALS 

This study employed a quantitative, descriptive-survey methodology, classified as 

applied research. The statistical population comprised teachers and educational staff in 

Wasit County, Iraq. A simple random sampling technique was used to select 310 

participants, as determined by Morgan's table. Data collection involved a researcher-

designed questionnaire based on semi-structured interviews. The validity of the instrument 

was ensured through expert reviews, while reliability was confirmed using Cronbach's 

alpha. Structural equation modeling (SEM) via Smart PLS software was utilized for data 

analysis. 

FINDINGS 

Descriptive statistics showed that 65.5% of participants were male, and 34.5% were 

female. Most respondents (44.5%) were aged between 31 and 40 years. Educational 

qualifications varied, with 34.5% holding bachelor's degrees and 31% holding master's 
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degrees. The findings highlighted a diverse range of organizational dynamics and cultural 

variables influencing school performance. 

The analysis revealed several key components of organizational culture as 

significant: 

• Causal Conditions: These factors demonstrated a factor loading of 2.32 and a t-

value of 4.87, highlighting their pivotal role in shaping organizational behavior. 

• Contextual Conditions: With a factor loading of 0.760 and a t-value of 5.25, these 

elements underscored the importance of environmental influences. 

• Intervening Conditions: These had a factor loading of 0.667 and a t-value of 4.97, 

indicating their mediatory role in facilitating or hindering organizational processes. 

• Strategies: A factor loading of 0.445 and a t-value of 4.95 underscored the role of 

strategic interventions in enhancing organizational performance. 

• Outcomes: Outcomes were validated with a factor loading of 2.32 and a t-value of 

4.36, reflecting the measurable impact of a well-aligned culture. 

DISCUSSION AND CONCLUSION 

The results validate the proposed organizational culture model for Iraqi schools, 

demonstrating its applicability in addressing both structural and cultural challenges. The 

findings align with prior research, such as studies by Gorzelany et al. (2021), which 

emphasized the role of effective leadership and shared values in fostering innovation and 

collaboration. 

Key components, including leadership, cultural values, and professional 

development, were identified as critical in shaping a supportive and effective educational 

environment. Strong leadership emerged as a central factor, with effective school leaders 

fostering a culture of trust, collaboration, and continuous improvement. Moreover, the 

alignment of organizational values with broader cultural and religious contexts was shown 

to enhance cohesion and reduce conflicts. 

Professional development was highlighted as a crucial factor in improving teaching 

quality and promoting a culture of lifelong learning among educators. Schools with robust 

training programs reported higher levels of teacher engagement and student achievement. 

Furthermore, participatory decision-making processes involving teachers, students, and 

parents were shown to enhance organizational trust and collaboration. 

However, several challenges were noted, including inadequate management 

training, cultural conflicts, and traditional organizational structures. These barriers often 
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hindered the effective implementation of strategic initiatives and limited the schools' ability 

to adapt to changing educational demands. 

In conclusion, the study provides valuable insights into the critical role of 

organizational culture in shaping educational outcomes. By addressing the identified 

challenges and leveraging the validated model, policymakers and educators can foster a 

more cohesive, innovative, and effective educational environment in Iraqi schools. 

Future research should explore qualitative methodologies to provide a deeper 

understanding of cultural nuances. Expanding the scope to include diverse geographic and 

cultural settings would also enhance the generalizability of the findings. Additionally, 

integrating technology-driven solutions into the cultural framework could offer new 

avenues for improving organizational effectiveness. 
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 یدیواژگان کل

سازمان عراق،    ، ی فرهنگ  مدارس 

 ی اعتبارسنج   ت، ی و ترب میتعل

 چکیده 

منظور این پژوهش به    بود. در مدارس عراق  یفرهنگ سازمان یهامؤلفه  ها وشاخص  ی هدف از پژوهش حاضر اعتبارسنج

های صنعتی و خدماتی تمرکز داشته و کمتر به مدارس و پر کردن خلاء موجود در مطالعات قبلی که بیشتر بر سازمان

( و از نظر هدف،  یشیما یپ-یفی)توص  یاند، طراحی و اجرا شده است. روش پژوهش حاضر کمنهادهای آموزشی توجه کرده

.  باشد یمدارس شهرستان واسط عراق م  یمعلمان و کارکنان آموزش  یپژوهش شامل تمام  یکاربردی است. جامعه آمار

از جدول مورگان    محج با استفاده  ابزار    یتصادف  زین  یریگاند. روش نمونه نفر انتخاب شده  310نمونه  بوده است.  ساده 

 دیاسات  دگاهیآن با د  ییاست که روا  افتهیساختار مهین  یهاساخته بر اساس مصاحبهمحقق  یاها، پرسشنامهداده  یآورجمع

  ی معادلات ساختار  کرد یرو  ازها  داده  لیو تحل  ه یتجز  یبرا  نیشده است. همچن  یکرونباخ بررس  یبا آزمون الفا  زین  ییایو پا

 ی انهیزم  طی(، شرا87/4)  t( و مقدار  32/2)  یبا بار عامل  یعل  طینشان داد شرا  جینتا  استفاده شد.  PLS Smartبا نرم افزار  

 ی (، راهبردها با بار عامل97/4)  t/( و مقدار  667)  یگر با بار عاملمداخله   طی (، شرا25/5)  t/( و مقدار  760)  یبا بار عامل

توان نتیجه گرفت الگوی ارائه  می  ( معنادار بودند. 36/4) t( و مقدار 32/2) یبا بار عامل امدهای( و پ95/4) t/( و مقدار 445)

توانند از  شده فرهنگ سازمانی در مدارس کشور عراق دارای اعتبار هست لذا برنامه ریزان و متولیان اموزش و پرورش می 

 نتایج این پزوهش در توسعه فرهنگ سازمانی استفاده کنند. 

 دهی:شیوه ارجاع
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 مقدمه

شود که به نوعی مؤثر بودن بستر  های متفاوتی اعمال می های مختلف به صورت ها و زمان ها در فرهنگتعلیم و تربیت انسان 

، طرز عمل و وظیفه و روش کار خود را از  ، هدف دهد. مدرسه مانند سایر مؤسسات اجتماعی فرهنگی را بر تعلیم و تربیت نشان می 

در واقع   . (2, 1)کند کند کیفیت آن جامعه را تعیین می گیرد و نوع تعلیم و تربیتی که جوان دریافت می جامعه و فرهنگ حاکم بر آن می 

درونی آنند. »آموزش و پرورش به خودی خود یک مسأله نیست بلکه جزء    مسائلی  خارج از مدرسه اداره کننده و توضیح دهنده   مسائل

 . ( 4, 3)« ای اخلاقی است؛ در حقیقت مسأله اجتماع خود مسألهلاینفک مسأله اجتماع است 

  آموزان دانش   سو   یک   از   بتواند  که  دارد   منسجم   و  قوی   سازمانی   فرهنگ  یک   به  نیاز   تربیتی،  و   آموزشی  نهاد  یک  عنوان  به   مدرسه

  در   سازمانی   فرهنگ .  (4)  آورد   فراهم  کارکنان  برای   را   گر حمایت   و   سازنده  محیطی   دیگر،   سوی   از   و   کند  هدایت   تعالی   و   رشد   جهت   در   را

  مدیران،   بین  روابط  بهبود  آموزش،  کیفیت  افزایش   به  تواندمی   سازمان،   اعضای   بین  همبستگی  و  هماهنگی  ایجاد  بر  علاوه  مدارس،

  سازمانی   فرهنگ  یک  وجود  که  دهدمی  نشان  تحقیقات .  (5)  کند  کمک  بخشانگیزه   و  مثبت  کاری  فضای  ایجاد  و  آموزاندانش   و  معلمان

  و   همکاری  یادگیری،  سمت  به  را  آنان  و  باشد  داشته  کارکنان  و  آموزاندانش   رفتار  بر  توجهی  قابل  تأثیرات  تواندمی   مدارس  در  مطلوب

  یادگیری   به   تا   کند   کمک   آموزان دانش   به   تواندمی   مدرسه   در   مثبت   سازمانی  فرهنگ   یک  دیگر،  عبارت   به.  ( 6)  دهد   سوق   بیشتر   هماهنگی 

  در   تا   کند  کمک  کارکنان   به  تواندمی   فرهنگ  این  همچنین، .  کنند  شرکت  آموزشی   هایفعالیت   در   بیشتری  انگیزه  با   و  شوند   مندعلاقه

 .  (4) کنند  کمک آموزش  کیفیت  ارتقای  به و دهند  ادامه  خود  فعالیت به حمایتی و  مثبت محیطی

تر فرهنگ سازمانی در  ها برای موفقیت بر عوامل زیادی تاکید کرده اند که در این بین فرهنگ و به طور دقیق امروزه سازمان 

تواند در کارکنان به نتایج مطلوبی بینجامد و  اند که فرهنگ سازمانی می ها دریافته راس این توجهات قرار گرفته است. در واقع سازمان 

 . (9-7)سازمان را در رسیدن به اهداف یاری رساند 

  یک   عنوان   به  و  گرفته  قرار  بررسی   مورد   متعددی  تحقیقات  در  ها،سازمان   در  کلیدی  عوامل  از  یکی  عنوان  به  سازمانی   فرهنگ

 است؛  انسان   شخصیت  منزله  به  هاسازمان   در سازمانی  فرهنگ.  شودمی   شناخته  سازمانی  هایاستراتژی   اجرای  و  هدایت  در  مهم  عامل

  سازمان  اعضای  و دهدمی  جهت و معنا امور  به سازد،می  متحد را افراد فکری ساختار و کندمی  عمل غیرمشهود  صورت به که ایپدیده 

رو شدن با  ای از فرضیات اساسی است، که افراد سازمان، در روبه. فرهنگ سازمانی مجموعه (12-10)   داردمی   وا  وظایف  انجام  به  را

اند و ثابت شده که سودمند و باارزش هستند  مسائل، انطباق با محیط و دستیابی به وحدت و انسجام داخلی، ایجاد، کشف و توسعه داده 

ها،  ای از ارزشعبارت دیگر، مجموعه یابد. به عنوان روش صحیح ادراک، تفکر و احساس، به اعضای جدید انتقال می و در نتیجه به 

از طرف اعضای جدید به باورهای راهنما، تفاهمات و روش های  عنوان روشهای تفکر، که در بین اعضای سازمان مشترک بوده و 

 . (13) شود شود، فرهنگ سازمانی نامیده می صحیح انجام کارها و تفکر جستجو می 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/
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رغم وجود برخی اشتراکات(، متفاوت است. رابطه جوّ سازمانی و فرهنگ  مفهوم فرهنگ سازمانی از جو )اتمسفر( سازمانی )علی 

که مدت تغییر کند. در صورتی تواند در کوتاه علت تحوّلات سازمانی می ها است. جوّ بهترتیب(، مانند رابطه هوای روزانه و فصل سازمانی )به

شوند. جوّ سازمانی از سطح فرد  صورت جمعی مطرح می به   الزاماًهردو،    .( 14)  کندفرهنگ سازمانی در طول زمان )بلندمدت( تغییر می 

رود و به تمام محیط داخل سازمان اشاره دارد؛ ولی فرهنگ سازمانی وابسته به جمع است و بر  سوی جمع، پیش می شود و به آغاز می 

 . (16, 15) گذارد فرد تأثیر می 

  متمایز   دیگر  سازمان   از  را   سازمان  یک  اعضای  که  ذهن  جمعی  ریزی  برنامه"  عنوان   به  را  سازمانی  فرهنگ(  1991)  هافستد

  در  را  چیزهایی  او . بگذارد  تأثیر  تجاری   رفتار بر  است ممکن  که فرهنگ  از  هاییجنبه  یافتن   برای  تلاش در   جهان،. کرد  تعریف  "کندمی

  خود  فرهنگی  نگری درون برای  گرایی چندفرهنگ و المللی بین آگاهی   اهمیت و هاملت  و مناطق در موجود  فرهنگی هایتفاوت  مورد

  اصطلاحی   هستند،  "ذهنی  های برنامه"  در   حتی   و   اجتماعی  کنش   و   تفکر  در   تفاوت  کننده  منعکس  فرهنگی   های تفاوت .  (2)  کرد   پیشنهاد

  هایگروه  ها، سازمان   بلکه   ای،منطقه   و  قومی   های گروه   به   را  فرهنگ  هافستد .  بردمی   کار   به   بینی  پیش  قابل   رفتار   برای   هافستد   که

  های برنامه "  تغییر   به   نیاز   هافستد   . کندمی   مرتبط   غیره  و   ملی  سیاسی   قوانین  و  ها نظام   فرهنگی، خرده   و   اجتماعی   خانوادگی،  ای،حرفه

  هویت   هاکولی   و   یهودیان   مانند   خاصی   های گروه  اگرچه .  شودمی   ارزش  تغییر   به   منجر  که  کندمی   پیشنهاد  ابتدا  رفتار  تغییر   با   را "ذهنی

  که   داد  نشان  هافستد  . است  غالب  فرهنگی  محیط  با   سازگاری  دهندهنشان ها  آن   هایارزش   اما   اند،کرده  حفظ  هاقرن   طول   در   را  خود 

  ملی   هایفرهنگ   مطالعه  در  را  فرهنگ  بعد   چهار   و  گذارندمی   تأثیر   هاسازمان   رفتار  بر  که  دارند   وجود  ایمنطقه   و  ملی  فرهنگی   هایگروه 

  مأموریت، :  کرد   توصیف   کلی   بعد   چهار   با   توانمی   را  سازمانی  فرهنگ   که  کندمی   بیان(  1990)  دنیسون   دانیل  . مدل (2)کرد    شناسایی 

  . تعریف کردند   شود، می   انجام  اینجا  در که  روشی عنوان  به  را  سازمانی فرهنگ(  1982)  کندی   و  . دیل( 17)ثبات    و  مشارکت  سازگاری،

  بازخورد   دریافت  سرعت   بر ها  آن   از  یک  هر .  است  سازمان   مختلف   نوع  4  اساس   بر   که  کردند   ایجاد  را  فرهنگ  از   مدلی   کندی   و   دیل 

  ( فرهنگ 1992ادگار شاین )   نظر   . طبق( 17)کنند  می   تمرکز   شده  متحمل  های ریسک  سطح   و  اعضا   به   دادن  پاداش  نحوه  سازمان، 

  سازمان   فیزیکی  هایویژگی   سایر  و  رهبری  و  بنیانگذاران  خدمات،  سازمانی،  محصولات  است،  تغییر   برای  سازمانی  ویژگی   دشوارترین 

  مورد   هایارزش   مصنوعات، :  است  شده توصیف  سطح   سه  در   که  کندمی   روشن ناظر  منظر   از  را  فرهنگ   او  سازمانی   مدل.  است  ماندگار

  شود، می   مالی  نتایج  به  منجر  که  را  سازمانی  فرهنگ  هایمؤلفه   از   مدلی(  2011)  فلامهولتز  اریک   .(18)اساسی    مفروضات  و  حمایت

  مسئولیت  و  عملکرد  استانداردهای(  3  مردم،    با  رفتار (  2  مشتریان،    با  رفتار (  1   بعد  پنج  از  مدل  این.  (19)  است  کرده  تأیید  و  شناسایی 

فرهنگ سازمانی، سیستمی از استنباط مشترک است  است. نظریه رابینز نیز    شده  گرایی تشکیل  فرآیند( 5تغییر و    و  نوآوری (  4پذیری،  

 . (20, 19)شود که اعضاء نسبت به یک سازمان دارند و همین ویژگی موجب تفکیک دو سازمان از یکدیگر می 

وپرورش در توسعه علمی، فرهنگی و اجتماعی با استفاده از روش    ( در تحقیقی به نام نقش آموزش1394ابان و خداشناس )

اسنادی و به تفکیک در سه بعد علمی، فرهنگی و اجتماعی، پرداخته و به این نتیجه رسیده است که توسعه فرهنگی قبل از جامعه باید  
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در مقاله توسعه فرهنگی ضرورت توسعه اقتصادی، اجتماعی و سیاسی به  (  1393)پناهی    .( 21)  وپرورش صورت گیرد  نهاد آموزش در  

در جهت    تواندی مداوم و پایدار باشد و نه م  تواندی گوناگون جامعه بدون توسعه فرهنگ نه م   ی هاکه توسعه عرصه  رسدی این نتیجه م 

. در تحقیقی به نام شناسایی عوامل دهنده فرهنگ کارآمدی جمعی معلمان شهر تهران از دیدگاه خبرگان با استفاده  برسد  خودشکوفایی

راهنمای برنامه ریزان و سیاستگذاران آموزشی    تواندی از مصاحبه نیمه ساختاریافته بر اساس عواملی هشتگانه مدلی ارائه کردند که م 

پیدا م توسعه  زمانی  از طرفی، فرهنگ کارآمدی جمعی معلمان  قرار گیرد.  ارائه  کندی کشور  راهکارهای    شده   که عوامل هشتگانه و 

فرهنگی در توسعه فرهنگی جامعه به این    ی هات یدر تحقیقی به نام نقش فعال (1392نیسانی و رامشگر ).  ( 22)  موردتوجه قرار گیرند 

آباد و    منافی شرف  .( 23)  ابعاد توسعه و زیربنای توسعه اقتصادی و اجتماعی است  ن یتری نتیجه رسیدند که توسعه فرهنگی یکی از اساس 

  لات وپرورش در توسعه فرهنگی جامعه نشان دادند که امروزه با توجه به تغییر و تحو  ( در تحقیقی به نام نقش نظام آموزش1391زمانی )

ها دچار تغییر شده و  موجود روبه رشد، نوع، نگرش، طرز تفکر، تلقیات افراد و درنتیجه شیوه و سبک زندگی آن  ی های سریع و نیز فناور

در تحقیقی به نام توسعه فرهنگی و توسعه    (1389بابایی فرد )   .(24)  بهتبع آن، عناصر معنوی فرهنگ نیز تحتالشعاع قرار گرفته است

  ی هابی اجتماعی در ایران با استفاده از روش پیمایش به این نتیجه رسید که توسعه فرهنگی در ایران با موانع متعددی همچون آس

هویتی و فرهنگی، فقدان روحیه فردگرایی، در معنای اصالت فردیت، فقدان شرایط تکثر فکری و فرهنگی و ضعف سرمایه فکری و  

 . (25)  دنقش اساسی در عدم توسعه اجتماعی داشته باش تواندی فرهنگی مواجه است. مسلماً چنین پدیدهای م 

که کارکنان  نشان داد    اتیبر ادب  ی: مروریو عملکرد سازمان   ی فرهنگ سازمان با عنوان    (2021نتایج تحقیق آکپاو همکاران )

  ت یدارند، به کارکنان احساس هو  ی مشابه  ی هاباورها و ارزش   و همچنین   کرده   ان یرا به وضوح ب  یصول اخلاق کارکه  ا  ی هاسازمان 

به   که  دهند یم نها آن   کاری   تعهد   ش یافزا  این احساس هویت منجر  در  بهتر    تیها و  به عملکرد  نتایج تحقیق    . ( 26)  شود می منجر 

  دانشگاه  یبر نوآور  یفرهنگ سازمان   ری تأثو    ینوآور  با  ی فرهنگ سازمان  نیبتحت عنوان بررسی رابطه    (2021ی و همکاران ) گورزلان

  های دانشگاه   گر،ید  یبازار هستند. از سو  یهاتحت سلطه سلسله مراتب و فرهنگ   شی لهستان و اتر  یهاکه دانشگاه   دهدی منشان  

  زان ی م نی کمتر ی نشان داد که اگرچه فرهنگ ادوکراس هاتحلیل و  ه یتجز ن، ی علاوه بر ا. هستند ها فرهنگ همه  زبان یم ن یآلمان و اوکرا

اما ب  یمورد بررس   های سازمان قابل مشاهده را در   فرهنگ    ن یروابط ب  ق یتحق  ن ی ا.  دانشگاه دارد  یآور کمک را به نو  نی شتریداشت، 

  ت یر یمد  یبه عنوان سهم آن در تئور  کنندی م  جاد یها ارا در دانشگاه  ینوآور   یهارا که فرصت   یی هادانشگاه و مؤلفه   ی و نوآور  ی سازمان

به بالا   نییدانشگاه از پا   یفرهنگ سازمان  ی ریبه شکل گ توانندمی در عمل اعمال شوند،   هادستورالعمل  ن یکه ا ی کرد. هنگام یی شناسا

( نیز در پژوهشی با عنوان بررسی رابطه فرهنگ سازمانی و اثربخشی، به این نتیجه رسیدند که با توجه  2005. ژنگ )(15)  کمک کنند 

های محیط و فرهنگ و نیز راهبرد سازمان، چهارنوع فرهنگ سازمانی )فرهنگ سازگاری، مشارکتی و تداوم(  به رابطه بین خواسته 

 . (27) تواند شکل بگیرد. وی مشخص ساخته است است که بین فرهنگ سازمانی و اثربخشی رابطع معناداری وجود داردمی
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  یک   از   توان نمی   و   است  سازمان   هر   برای   فرد   به   منحصر   پدیده  یک  سازمانی   فرهنگ  که   اندداده  نشان   مختلف   هایپژوهش 

  مدارس،   ویژه  به  سازمان،  هر  برای  بومی  فرهنگی  الگوی  تدوین  به  نیاز  رو،   این  از .  کرد  استفاده  هاسازمان   تمام  برای  واحد  فرهنگی   الگوی

 است.  در مدارس عراق  یفرهنگ سازمان ی هامؤلفه  ی اعتبارسنج دنبال به حاضر  پژوهش راستا، این در . (16, 6) است ضروری

 روش پژوهش 

جامعه آماری پژوهش شامل تمامی معلمان و   است. ی هدف، کاربرد  ی( و از نظر ش یمای پ-ی فیتوص ) حاضر کمی روش پژوهش 

باشد. این جامعه آماری متشکل از افراد شاغل در مدارس این منطقه است که به می عراق  کارکنان آموزشی مدارس شهرستان واسط  

تصادفی    نیز گیری  اند. روش نمونه نفر انتخاب شده  310حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان    .اندعنوان نمونه مورد بررسی قرار گرفته

های نیمه ساختاریافته است که روایی آن با دیدگاه  بر اساس مصاحبه ساخته  ای محقق ها، پرسشنامهآوری داده ابزار جمع   .ساده بوده است

های  های توصیفی و آمارهنیز آمارهها  همچنین برای تجزیه و تحلیل داده  اساتید و پایایی نیز با آزمون الفای کرونباخ بررسی شده است.  

 استفاده شد.  PLS Smartاستنباطی با رویکرد معادلات ساختاری با نرم افزار 

 ها یافته

  30ها کمتر از  درصد آزمودنی  9/ 3نفر( زن بودند.    107درصد )  5/34نفر( مرد و    203)  درصد مرد  5/65در گروه مورد بررسی  

سال و بیشتر    51ها  درصد آزمودنی   8/6  سال و  50تا    41ها بین  درصد آزمودنی   39/ 4سال،    40تا    31ها بین  درصد آزمودنی   5/44سال،  

درصد دارای مدرک دکتری    9درصد کارشناسی ارشد و   31درصد کارشناسی،    5/34درصد کاردانی،    14/ 5درصد دیپلم،    11سن داشتند.  

درصد دارای سابقه خدمتی    3/32سال و    20تا    11درصد    7/48سال،    10درصد کمتر از    19همچنین، در گروه مورد بررسی    .بودند

 .سال بودند 20بالای 

های  های تحقیق ابتدا به بررسی نرمال یا غیرنرمال بودن داده به منظور مشخص شدن نوع آزمون مورد استفاده برای فرضیه 

 ( ارائه شده است.  1ها از طریق آزمون کولموگروف پرداخته شده است. نتایج در جدول ) مربوط به فرضیه 

 

 اسیمرئوف  -. نتایج حاصل از آزمون كولموگروف1جدول 

 مقادیر معنا داری    Z مقادیر آماری   متغیر ردیف 

 015/0 565/1 مدیریت و رهبری  1

 015/0 563/1 ها و باورها ارزش 2

 000/0 058/2 آموزش و توسعه  3

 004/0 754/1 آموزش پایدار  4

 033/0 434/1 ساختار سازمانی  5
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 017/0 547/1 رهبری 6

 02/0 286/1 ارتباطات  7

 023/0 494/1 توسعه فردی و سازمانی 8

 004/0 766/1 پذیری مشارکت و شرکت 9

 038/0 407/1 ساختار سازمانی نامناسب  10

 033/0 434/1 رهبری ضعیف  11

 017/0 547/1 مقاومت به تغییرات  12

 03/0 286/1 رهبری قوی و مؤثر  13

 01/0 494/1 ارتباطات باز و شفاف  14

 031/0 283/1 فرهنگ اعتماد و تعامل  15

 023/0 494/1 ها و اصول تعیین ارزش 16

 004/0 766/1 ترویج رهبری مؤثر  17

 038/0 407/1 ارتقاء ارتباطات  18

 033/0 434/1 ها توسعه مهارتآموزش و  19

 017/0 547/1 استفاده از پاداش و تشویق  20

 01/0 613/1 تسهیل فرآیند شناسایی مسائل  21

 03/0 286/1 افزایش عملکرد تحصیلی  22

 023/0 494/1 ارتقاء روابط بین اعضا  23

 004/0 766/1 افزایش انگیزه و تعهد  24

 038/0 407/1 افزایش خلاقیت و نوآوری  25

 033/0 434/1 ها ها و نگرانیکاهش تنش 26

 017/0 735/1 افزایش شهرت و شناخت مدرسه  27

 03/0 286/1 کاهش کارایی و عملکرد  28

 

درصد کمتر از مقدار بحرانی است.    5(، مقدار آماره آزمون در مورد متغیرهای تحقیق در سطح خطای  1بر اساس نتایج جدول )

توان از آزمونهای ناپارامتریک  شود. لذا با توجه به نرمال نبودن توزیع متغیر می ها تأیید می بنابراین فرضیه یک، یعنی نرمال نبودن داده 

 نسخه شماره سه استفاده کرد.  Smart PLSو نرم افزار 

های معادلات ساختاری از  مدل   پردازیم. بررسیهای معادلات ساختاری می های تحقیق به بررسی مدل قبل از آزمون فرضیه 

های پژوهش هستند. بررسی برازش  دو مرحله اصلی تشکیل شده است. مرحله اول بررسی برازش مدل و مرحله دوم، آزمودن فرضیه

 شود.  گیری، برازش مدل ساختاری و برازش مدل کلی انجام می های اندازه مدل خود در سه بخش برازش مدل 

( در مورد متغیرهایی با تعداد  1998بیانگر پایایی قابل قبول است. هر چند موس و همکاران )  0/ 7مقدار آلفای کرونباخ بالاتر از  

  اند.عنوان سرحد ضریب آلفای کرونباخ معرفی کرده را به   0/ 6سؤالات انداک، مقدار 

 . مقادیر آلفای كرونباخ 2 جدول

 آلفای کرونباخ  متغیر ردیف آلفای کرونباخ  متغیر ردیف

 765/0 فرهنگ اعتماد و تعامل  15 754/0 مدیریت و رهبری  1

 725/0 ها و اصول تعیین ارزش 16 747/0 ها و باورها ارزش  2

 719/0 رهبری مؤثر ترویج   17 802/0 آموزش و توسعه  3

 749/0 ارتقاء ارتباطات  18 812/0 آموزش پایدار  4
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 732/0 هاآموزش و توسعه مهارت  19 745/0 ساختار سازمانی  5

 785/0 استفاده از پاداش و تشویق  20 725/0 رهبری  6

 754/0 تسهیل فرآیند شناسایی مسائل  21 720/0 ارتباطات  7

 747/0 افزایش عملکرد تحصیلی 22 798/0 توسعه فردی و سازمانی 8

 802/0 ارتقاء روابط بین اعضا  23 732/0 پذیری مشارکت و شرکت  9

 812/0 افزایش انگیزه و تعهد  24 765/0 ساختار سازمانی نامناسب  10

 764/0 افزایش خلاقیت و نوآوری  25 801/0 رهبری ضعیف 11

 745/0 هاها و نگرانی تنشکاهش   26 747/0 مقاومت به تغییرات 12

 713/0 افزایش شهرت و شناخت مدرسه  27 809/0 رهبری قوی و مؤثر  13

 741/0 کاهش کارایی و عملکرد  28 801/0 ارتباطات باز و شفاف  14

 

بیشتر بوده و بیانگر پایایی قابل قبول    7/0(، مقادیر آلفای کرونباخ برای تمامی متغیرها از مقدار 2بر این اساس نتایج جدول )

سازی معادلات ساختاری معیار بهتری از  (. معیار پایایی ترکیبی در مدل 3است. در ادامه نتایج معیار ترکیبی نشان داده شده است )جدول

 رود.  آلفای کرونباخ به شمار می 

 . مقادیر پایایی تركیبی 3 جدول

 پایایی ترکیبی متغیر ردیف  پایایی ترکیبی متغیر ردیف 

 725/0 فرهنگ اعتماد و تعامل  15 852/0 مدیریت و رهبری  1

 720/0 ها و اصول تعیین ارزش 16 762/0 ها و باورها ارزش 2

 798/0 ترویج رهبری مؤثر  17 811/0 آموزش و توسعه  3

 733/0 ارتقاء ارتباطات  18 745/0 آموزش پایدار  4

 761/0 ها آموزش و توسعه مهارت 19 702/0 ساختار سازمانی  5

 808/0 استفاده از پاداش و تشویق  20 800/0 رهبری 6

 744/0 تسهیل فرآیند شناسایی مسائل  21 765/0 ارتباطات  7

 706/0 افزایش عملکرد تحصیلی  22 717/0 توسعه فردی و سازمانی 8

 805/0 ارتقاء روابط بین اعضا  23 788/0 پذیری مشارکت و شرکت 9

 765/0 افزایش انگیزه و تعهد  24 719/0 ساختار سازمانی نامناسب  10

 737/0 افزایش خلاقیت و نوآوری  25 747/0 رهبری ضعیف  11

 798/0 ها نگرانیها و  کاهش تنش 26 802/0 مقاومت به تغییرات  12

 779/0 افزایش شهرت و شناخت مدرسه  27 812/0 رهبری قوی و مؤثر  13

 757/0 کاهش کارایی و عملکرد  28 795/0 ارتباطات باز و شفاف  14

 

 شود. گیری تأیید می های اندازههستند، برازش مناسب مدل  7/0دهد تمامی متغیرهای بیش از ( نشان می 3نتایج جدول )

است. روایی واگرایی در این    PLSهای اندازه گیری در روش  در نهایت روایی رواگرایی سومین معیار سنجش برازش مدل 

های بارهای عاملی متقابل؛ )ب( روش فورنل و لارکر. در این تحقیق از روش دومی  شود: الف( روش روش از دو طریق سنجیده می 

برای سنجش روایی واگرایی استفاده شده است. به زعم فورنل و لارکر روایی واگرایی وقتی در سطح قابل قبولی است که میزان میانگین  
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( آمده  4های دیگر در مدل باشد. نتایج در جدول ) واریانس استخراج شده برای هر سازه بیشتر از واریانس اشتراکی بین آن سازه و سازه 

 است.  

 . مقادیر روایی واگرایی4 جدول

 6 5 4 3 2 1 متغیر ردیف 

      738/0 پدیده  1

     739/0 712/0 پیامد 2

    708/0 627/0 745/0 راهبرد کنش  3

   715/0 665/0 621/0 714/0 شرایط علی  4

  751/0 711/0 580/0 523/0 719/0 گر شرایط محدود کننده و تسهیل 5

 724/0 715/0 710/0 669/0 511/0 716/0 ایینهزمشرایط  6

 

توان  باشد، می   5/0و یا    4/0دهد. با توجه به این که مقادیر بار عاملی بایستی بالاتر از  مقادیر بار عاملی را نشان می ،  1  در شکل

 استنباط کرد که این شاخص نیز دارای معیارهای لازم است. 

 

 . مدل معادلات ساختاری در حالت ضرایب معناداری و بارهای عاملی1 شکل
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 t. مدل معادلات ساختاری در حالت مقادیر معناداری 2شکل 

 

است. در صورتی که مقدار این    tها در مدل بخش ساختاری، اعدا معناداری  ی بین سازه ترین معیار برای سنجش رابطهابتدایی 

است. البته    %95های پژوهش در سطح اطمینان  ها و در نتیجه تأیید فرضیه ی بین سازه بیشتر شود، نشان از صحت رابطه  96/1اعداد از  

ها سنجید. برای  توان با آن ها را نمی ی بین سازهدهند و شدت رابطه ها را نشان می فقط صحت رابطه  tباید توجه داشت که که اعداد  

  1/ 96متغیرها از مقدار    بین ، مشخص است، ضرایب مربوط به مسیر2  طور که در شکل کار باید از معیار دیگری استفاده نمود. همان این 

 دهد. بیشتر است که معنادار بودن این مسیر و مناسب بودن مدل ساختاری را نشان می 

زای مدل است.  مربوط به متغیرهای پنهان درون   𝑅2دومین معیار برای بررسی برازش مدل ساختاری در یک پژوهش ضرایب  

2R  رود و نشان از  کار می سازی معادلات ساختاری به گیری و بخش ساختاری مدل برای متصل کردن بخش اندازه   معیاری است که

نشان از برازش مناسب   2R( مقادیر  5زا دارد.  با توجه به جدول )زا بر یک متغیر درون تاثیری دارد که نشان از تأثیر یک متغیر برون 

 مدل دارد. 

 2R. مقادیر 5 جدول

 2Rمقادیر  متغیر ردیف  2Rمقادیر  متغیر ردیف 

 521/0 فرهنگ اعتماد و تعامل  15 521/0 مدیریت و رهبری  1

 532/0 ها و اصول تعیین ارزش 16 504/0 ها و باورها ارزش 2

 758/0 ترویج رهبری مؤثر  17 604/0 آموزش و توسعه  3

 567/0 ارتقاء ارتباطات  18 553/0 آموزش پایدار  4

 554/0 ها مهارتآموزش و توسعه  19 573/0 ساختار سازمانی  5

 618/0 استفاده از پاداش و تشویق  20 567/0 رهبری 6
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 558/0 تسهیل فرآیند شناسایی مسائل  21 702/0 ارتباطات  7

 571/0 افزایش عملکرد تحصیلی  22 577/0 توسعه فردی و سازمانی 8

 699/0 ارتقاء روابط بین اعضا  23 557/0 پذیری مشارکت و شرکت 9

 887/0 افزایش انگیزه و تعهد  24 608/0 سازمانی نامناسب ساختار  10

 587/0 افزایش خلاقیت و نوآوری  25 521/0 رهبری ضعیف  11

 694/0 ها ها و نگرانیکاهش تنش 26 504/0 مقاومت به تغییرات  12

 717/0 افزایش شهرت و شناخت مدرسه  27 609/0 رهبری قوی و مؤثر  13

 537/0 کاهش کارایی و عملکرد  28 554/0 ارتباطات باز و شفاف  14

 

بینی مدل در  ( در مورد شدت قدرت پیش 2009سازد. هنسلر و همکاران )بینی مدل را مشخص می قدرت پیش  نیز Q2معیار 

 اند. را تعیین نموده  35/0و  15/0، 02/0زا سه مقدار های درون مورد سازه 

 . نتیجه برازش6 جدول

 نتیجه برازش  SSO SSE 1-SSE/SSO متغیر ردیف

 تأیید برازش  548/0 58/25 195 مدیریت و رهبری  1

 تأیید برازش  625/0 35/24 152 ها و باورها ارزش  2

 تأیید برازش  421/0 95/45 162 آموزش و توسعه  3

 تأیید برازش  547/0 25/26 124 آموزش پایدار  4

 تأیید برازش  513/0 35/27 144 ساختار سازمانی  5

 تأیید برازش  512/0 63/45 135 رهبری  6

 تأیید برازش  565/0 15/28 108 ارتباطات  7

 تأیید برازش  621/0 63/26 117 توسعه فردی و سازمانی 8

 تأیید برازش  512/0 25/16 152 پذیری مشارکت و شرکت  9

 تأیید برازش  654/0 52/19 119 ساختار سازمانی نامناسب  10

 تأیید برازش  421/0 95/45 162 رهبری ضعیف 11

 تأیید برازش  547/0 26/17 145 مقاومت به تغییرات 12

 تأیید برازش  502/0 25/26 130 رهبری قوی و مؤثر  13

 تأیید برازش  512/0 35/24 124 ارتباطات باز و شفاف  14

 تأیید برازش  564/0 63/41 144 فرهنگ اعتماد و تعامل  15

 تأیید برازش  624/0 15/23 135 ها و اصول تعیین ارزش 16

 تأیید برازش  512/0 63/27 108 ترویج رهبری مؤثر  17

 تأیید برازش  455/0 35/24 117 ارتقاء ارتباطات  18

 تأیید برازش  541/0 63/41 152 هاآموزش و توسعه مهارت  19

 تأیید برازش  513/0 35/27 144 استفاده از پاداش و تشویق  20

 تأیید برازش  512/0 63/45 135 فرآیند شناسایی مسائل تسهیل   21

 تأیید برازش  565/0 15/28 108 افزایش عملکرد تحصیلی 22

 تأیید برازش  621/0 63/26 117 ارتقاء روابط بین اعضا  23

 تأیید برازش  516/0 25/16 152 افزایش انگیزه و تعهد  24

 تأیید برازش  654/0 52/19 119 افزایش خلاقیت و نوآوری  25

 تأیید برازش  421/0 95/45 162 هاها و نگرانی کاهش تنش 26

 تأیید برازش  574/0 26/17 145 افزایش شهرت و شناخت مدرسه  27
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 تأیید برازش  514/0 25/26 130 کاهش کارایی و عملکرد  28

 

آید و نشانگر مقدار  ها بدست می مربوط به آن   2Rها در مقادیر  در نهایت، معیار افزونگی نیز حاصل ضرب مقادیر اشتراکی سازه 

( ارائه شده  7پذیرد. نتایج آن در جدول )ها برونزا تأثیر می زا است که از یک یا چند سازهی درون های یک سازهتغییر پذیری شاخص 

 است.  

 . مقادیر افزونگی 7 جدول

 نتیجه مقادیر اشتراکی  2Rمقادیر   متغیر ردیف

 284/0 541/0 524/0 مدیریت و رهبری  1

 276/0 565/0 565/0 ها و باورها ارزش  2

 303/0 541/0 632/0 آموزش و توسعه  3

 283/0 514/0 541/0 آموزش پایدار  4

 323/0 561/0 565/0 ساختار سازمانی  5

 297/0 565/0 554/0 رهبری  6

 396/0 541/0 712/0 ارتباطات  7

 329/0 565/0 545/0 توسعه فردی و سازمانی 8

 297/0 514/0 556/0 پذیری مشارکت و شرکت  9

 343/0   566/0 609/0 ساختار سازمانی نامناسب  10

 283/0 517/0 553/0 رهبری ضعیف 11

 323/0 567/0 573/0 مقاومت به تغییرات 12

 297/0 529/0 567/0 مؤثر رهبری قوی و   13

 396/0 567/0 702/0 ارتباطات باز و شفاف  14

 329/0 570/0 577/0 فرهنگ اعتماد و تعامل  15

 297/0 532/0 557/0 ها و اصول تعیین ارزش 16

 396/0 565/0 702/0 ترویج رهبری مؤثر  17

 329/0 574/0 577/0 ارتقاء ارتباطات  18

 297/0 545/0 557/0 هامهارت آموزش و توسعه   19

 343/0   574/0 608/0 استفاده از پاداش و تشویق  20

 283/0 565/0 553/0 تسهیل فرآیند شناسایی مسائل  21

 323/0 547/0 573/0 افزایش عملکرد تحصیلی 22

 297/0 587/0 567/0 ارتقاء روابط بین اعضا  23

 329/0 555/0 577/0 افزایش انگیزه و تعهد  24

 297/0 547/0 557/0 افزایش خلاقیت و نوآوری  25

 396/0 574/0 702/0 هاها و نگرانی کاهش تنش 26

 297/0 564/0 557/0 افزایش شهرت و شناخت مدرسه  27

 396/0 524/0 702/0 کاهش کارایی و عملکرد  28

 گیریبحث و نتیجه
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عراق بود. نتایج نشان داد شرایط علی با بار عاملی    مدارس  در   سازمانی  فرهنگ  هایمؤلفه   اعتبارسنجی هدف این پژوهش  

t  (97/4  ،)/( و مقدار  667گر با بار عاملی ) (، شرایط مداخله 25 /5)   t/( و مقدار  760ای با بار عاملی )(، شرایط زمینه87/4)  t( و مقدار  32/2)

های  ( معنادار بودند. نتایج پژوهش با یافته36 /4)  t( و مقدار  32/2( و پیامدها با بار عاملی )95 /4)  t/( و مقدار  445راهبردها با بار عاملی ) 

طور کلی در ارائه مدیران مدارس در عراق بههمسو بود. در تبیین نتایج باید گفت    (27,  25,  24,  21,  16,  14,  13,  6)برخی مطالعات  

های آموزشی  اند محیط دهند که برخی از مدیران توانسته ها نشان می هایی روبرو هستند. بررسی رهبری مؤثر و مدیریتی کارآمد با چالش 

طور مؤثر  اند بههای مدیریتی و استراتژیک، نتوانسته مثبت و حمایتی ایجاد کنند، اما تعداد قابل توجهی از مدیران به دلیل کمبود مهارت 

ای در مدارس عراق  طور گستردهو باورهای فرهنگی و مذهبی به ها  از سویی دیگر، ارزش  .بر بهبود فرهنگ سازمانی تأثیرگذار باشند

کنند. با این حال، در برخی مدارس،  ای برای رفتارها و تعاملات درون سازمانی عمل می عنوان پایه ها بهتأثیرگذار هستند. این ارزش 

ساختارهای سازمانی در مدارس   .ویت فرهنگی مشترک شده استها و تعارضات فرهنگی و مذهبی موجب مشکلاتی در ایجاد ه تفاوت 

به  با مشکلاتی در تقسیم وظایف و مسئولیت عراق معمولاً  از مدارس  ها و فرآیندهای  طور سنتی و گاهی غیرمنظم هستند. بسیاری 

 .تواند به بروز مشکلاتی در کارایی و اثربخشی سازمانی منجر شوداند. این وضعیت می گیری مواجه تصمیم 

شود. این مسئله  طور منظم و مستمر انجام نمی ای معلمان در بسیاری از مدارس عراق به آموزش و توسعه حرفهاز سویی دیگر،  

های اجتماعی در  تعاملات و مشارکتهمچنین،    .تواند به کاهش کیفیت آموزشی و ناکارآمدی در فرآیندهای آموزشی منجر شودمی

آموزان و والدین  طور کلی مثبت است، اما در برخی موارد، کمبود همکاری و مشارکت میان معلمان، دانش مدارس عراق در حال حاضر به 

 .شودمشاهده می 

تواند به افزایش کارایی و  طور منظم و مؤثر می بهبود فرآیندهای شناسایی و حل مسائل به   توان نتیجه گرفتبه طور کل می 

هایی همراه است که نیاز به توجه و  طور کلی با چالش وضعیت فرهنگ سازمانی در مدارس عراق به   .بهبود فرهنگ سازمانی کمک کند

ای، مشارکت و تعاملات  ها و باورها، ساختار سازمانی، آموزش و توسعه حرفههای مختلف دارد. رهبری و مدیریت، ارزش بهبود در حوزه 

اجتماعی، پاداش و تشویق، ارتباطات سازمانی و تسهیل فرآیند شناسایی مسائل از جمله عواملی هستند که بر وضعیت فرهنگ سازمانی  

   .ارتقاء کیفیت آموزشی و ایجاد یک محیط مثبت و حمایتی در مدارس عراق منجر شود  تواند بهها می گذارند. بهبود در این حوزهتأثیر می 

  ت معلمان، مشارکت و تعاملا   یاآموزش و توسعه حرفه   ، یها و باورها، ساختار سازمانارزش   ت،ی ریو مد   یرهبر  ر ینظ  ییهامؤلفه 

کند که    جاد یا  ی زشی پربار و انگ  ی طیمح  تواندی و مؤثر م   یقو   یهستند. رهبر  یفرهنگ سازمان   ت یاز جمله عوامل مؤثر در تقو  ی اجتماع

  ز یمدارس ن ران یبه مد  کیو استراتژ  یت یر یمد یهابر ارائه مهارت  دیدر مدرسه شود. تأک  یاو بهبود روابط حرفه یی کارا  ش یمنجر به افزا

و    یفرهنگ  ی ها و باورهاارزش   ،یبر رهبر  علاوه  در مدرسه کمک کند.  ی مثبت و حام  یفرهنگ   جادینقش آنان در ا  تیقو به ت   تواندیم

باورها و توجه به تعارضات    ن یا  یساز. هماهنگ شوندی در مدارس عراق شناخته م   یرفتارها و تعاملات اجتماع   یگذاره یعنوان پابه   یمذهب 

 در مدرسه شود.    یهمبستگ  شی مشترک و افزا ت یهو تیموجب تقو  تواندی ها مآن   انیم یاحتمال 
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و ارتقاء    ی ریادگی طور مستمر در حال  که به   ی است؛ معلمان  انی م  نی در ا  ی دی کل  ی عامل  ز یمعلمان ن  یاحرفه   وسعه آموزش و ت

  کمک کنند.   زین  یداشته باشند بلکه به فرهنگ سازمان   ینقش مؤثر  یآموزش   تیفینه تنها در بهبود ک  توانندی خود هستند، م   یهامهارت 

  ی ریگبه شکل   تواندی مدارس عراق م  ی تیر یو مد   ی آموزش  ی ندهایدر فرآ   ن یآموزان و والدتوجه به مشارکت معلمان، دانش   گر، ی د  ی سو  از

ساختار    ن، ی. همچنکندی م  ت یو تعاملات مثبت را تقو  ، یو همکارانه منجر شود که به نوبه خود اعتماد، همکار  بان یپشت  طی مح  کی

  ش یو افزا  یسازمانبه کاهش تعارضات درون   تواندی کرده باشد، م   فیتعر  یخوبرا به  فیو وظا  هات یمسئول  هکارآمد و شفاف ک  یسازمان

  ز یپاداش ن  ی هاستم یو استفاده از س  ی زشیو انگ  ی آموزش  ی هاکمک کند. فراهم آوردن فرصت  ی آموزش  یهابرنامه   ی در اجرا  یی کارا

 به مدرسه کمک کند.  بتو تعهد معلمان نس یشغل  تیرضا شی به افزا تواند یم

ا  ی گرفت که بهبود فرهنگ سازمان  جهی نت  توانی م   ها،افته یتوجه به    با با توجه به    ، یدی کل  یهامؤلفه   ن یدر مدارس عراق، 

بهبود نه تنها موجب    نی داشته باشد. ا  ی مثبت   ری آموزان تأثمعلمان و دانش   انیدر م  ی شغل  تیو رضا  یآموزش   تیفیبر بهبود ک  تواندیم

 مؤثر خواهد بود.  زی آموزان ندانش  ی لی و ارتقاء سطح تحص یبه اهداف آموزش  یاب یبلکه در دست شود،یم  مان معل  یی و کارا زه یانگ شیافزا

پژوهش    ی اصل   ی هات یاز محدود  ی ک ی  ، یشناسهستند. از نظر روش   ی پژوهش از چند جنبه مختلف قابل بررس   ی هات یمحدود

امر    نیپژوهش به صورت متمرکز در مدارس شهرستان واسط انجام شد. ا   ، ینظر مکان  از محدودیت دیگر،    . بودی  استفاده از روش کم 

تعم  تواندیم شدن  محدود  سا  جینتا  یریپذ میباعث  جغراف  ر یبه  و  ییا یمناطق  شرا  های ژگیبا  به علاوه،    ی فرهنگ  طیو  شود.  متفاوت 

اجتماع   یاقتصاد  ، یفرهنگ  یهای ژگ یو نتا  یو  است  ممکن  واسط  شهرستان  فرد  به  تأث  جی منحصر  تحت  را  و    ری پژوهش  داده  قرار 

ها  پرسشنامه  قی است که از طر  یکم  یها مرتبط با داده   گرید   تیمحدود   .کند  جادینقاط ا   ر یدر سا  جینتا  ن یدر استفاده از ا   ییهات یمحدود

  ی گذاشته و به نوع  ری به دست آمده تأث ج یمدارس ممکن است به نتا  یدهندگان در برخ به پاسخ   یدر دسترس  تیشد. محدود  یآورجمع

  ی هاپاسخ  یشغل   ای  یشخص   ل یبه دلا  ها مه دهندگان در پرسشناامکان دارد پاسخ   ن،ی خاص کند. همچن  ی هاها را منحصر به نمونهداده 

 بگذارد.  ر یتأث ج یبر صحت نتا تواندی امر م  ن یخود را با دقت کامل ارائه نداده باشند، که ا

های مورد مظالعه خود را توسعه دهند که بتوان  های تلفیقی بهره بگیرند و نمونه شود محققان در آینده از روش پیشنهاد می 

را شامل شود. پیشنهاد می  ارزش  ی بررس  ی برا  ی ف یک  یامطالعه شود  تنوع فرهنگی و قومی  تقو   ی و سنت  ی مذهب   ی هانقش    ای   تیدر 

  . انجام شود   مدارس   رانی در تعاملات معلمان و مد  یفرهنگ   - یاجتماع   ینقش باورها   لی مدارس عراق و تحل  یفرهنگ سازمان   فیتضع

داشته باشند و آن    یشتریتوجه ب یفرهنگ سازمان تیبه اهم یآموزش ی استانداردها ن یدر تدو  یآموزش   زانیرکه برنامه  شود ی م شنهادیپ

  ت یفیک   شی مدارس و افزا  یفرهنگ   یبه بهبود فضا  توانندی م  شنهادات یپ   نیا .رندی مدارس در نظر بگ  یابیارز   یارهای از مع  یک یرا به عنوان  

 حوزه باشند.  ن یدر ا شتر یب یهاپژوهش   سازنه یحال زم نی کمک کنند و در ع یآموزش 

 تعارض منافع 
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 . وجود ندارد  ی تضاد منافع گونه چ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان 

 نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. در 

 موازین اخلاقی 

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

 حامی مالی 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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