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  12/12/93پذيرش:   06/10/93 دريافت:
فرهنـگ سـازماني   ارتقـاي  اساسي سازمان براي اثربخشي بيشتر،  يكي از راهبردهاي :چكيده

اعمـال كـرد و    توان تغييرات لازم بر سيستم را است. از طريق فرهنگ سازماني، به سادگي مي
هاي جديدي را در سازمان بـه وجـود آورد. هـدف پـژوهش حاضـر، تبيـين نقـش         گيري جهت

فرهنگ سازماني در آمادگي بـراي تغييـر كاركنـان بانـك شـهر اسـت. روش پـژوهش از نـوع         
بانك شهر شهرستان تهران هستند  همبستگي است و جامعه آماري، كليه كاركنان -توصيفي 

نفر به عنـوان   327گيري كوكران،  با استفاده از فرمول نمونه .باشد نفر مي 2204كه تعداد آنها 
از دو پرسشـنامه   ،ها انتخاب شدند. براي گردآوري داده ،نمونه پژوهش به صورت تصادفي ساده

، گي بـراي تغييـر دانهـام و همكـارانش    و پرسشـنامه آمـاد   استاندارد فرهنگ سازماني دنيسون
هـاي آمـاري توصـيفي و     هـا، از روش  ه و تحليـل آمـاري داده  استفاده شـد. بـه منظـور تجزي ـ   

) ضريب رگرسيون گام به گـام اسـتفاده   Rضريب همبستگي پيرسون و (» r«نظير  ؛استنباطي
بين فرهنگ سازماني و ابعاد آن (درگيـر شـدن در كـار،     ندشده است. نتايج پژوهش نشان داد

 مثبت يير كاركنان بانك شهر، همبستگيپذيري و رسالت) با آمادگي براي تغ سازگاري، انطباق
معناداري وجود دارد. همچنين نتايج رگرسيون گام به گام، حاكي از آن بود كه از ميان ابعاد  و

، 695/0بـين سـازگاري    بـين): متغيرهـاي پـيش    چهارگانه فرهنگ سازماني (متغيرهاي پـيش 
ي تغييـر كاركنـان بانـك    كننده آمادگي بـرا  بيني ، پيش444/0پذيري  و انطباق 511/0رسالت 

  شهر هستند.
  ، آمادگي براي تغيير، كاركنان، بانك شهر ،مديريت تغييرفرهنگ سازماني،  :كليدي هاي واژه
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  sm.tabatabaei@atu.ac.ir* مسئول مكاتبات: 

 پژوهشي - فصلنامه علمي

  اقتصاد و مديريت شهري
  2345- 2870شاپا: 

، ISC ،SID ،Noormagsنمايه در 
Magiran ،Ensani ،RICeST  

www.Iueam.ir  
   15- 28 وم، شماره نهم، صفحاتسسال 

  1393زمستان 

www.SID.ir

Archive of SID

www.sid.ir


 1393 زمستان، نهمفصلنامه اقتصاد و مديريت شهري/ شماره ــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 16

 

 

 دمهمق -1

 نحوه ا،ه ويژگي ،1سازماني فرهنگ مفهوم زمينه در
بــر  مــؤثر عوامــل آن، گيــري انــدازه و شــناخت مطالعــه،

 از حاصـل  پيامـدهاي  نيـز  و فرهنگ تحول و گيري شكل
 قابل نظر سازمان، اختلاف بر خاص فرهنگ يك حاكميت
 سـر  بـر  حـال،  با اين. دارد وجود پژوهشگران بين توجهي

 فرهنــگ كــه مــديريت دارد ودوجــ توافــق موضــوع، ايــن
 از و كنـوني  عصر در مديريت هاي ضرورت از يكي سازماني،

  . (Choi et al., 2010) است كسب موفقيت براي لازم شروط
يكي از راهبردهاي اساسي سازمان  به عبارت ديگر،

براي اثربخشي بيشـتر، فرهنـگ سـازماني اسـت و شـايد      
سـازماني در  ترين رسالت مديران، تنظيم راهبردهاي  مهم

حوزه فرهنـگ و ايجـاد يـك فرهنـگ سـازماني مناسـب       
شـود   باشد. اهميت فرهنگ سازماني از آنجا ناشي مـي  مي

تـأثير فرهنـگ    ،كه در حال حاضر، مديران، بيش از پيش
كنند و همچنين  بر نگرش و رفتار كاركنان را احساس مي

مديران به اهميت شناخت فرهنگ سـازماني بـه منظـور    
انـد   هـا پـي بـرده    ابتي از ديگـر سـازمان  كسب مزيت رق ـ

 ). 1386(منوريان و بختايي، 

 عنـوان  بـه  سـازماني  فرهنـگ  ،مديريت مطالعات در
اسـت؛   شـده  توصيف سازماني، اثربخشي كننده بيني پيش

 فرهنـگ  انـد،  داده محققـان نشـان   از كـه برخـي   طوري به
 اثربخشي سـازماني  و عملكرد تأثير معناداري بر سازماني،

چنــين هم .(Zammuto & Krakower, 1991) دارد
 الگـوي  را سـازماني  فرهنـگ  پـردازان نيـز   از نظريه برخي

 اداره مفروضـات  و مشـترك  باورهاي و ها ارزش از بنيادي
 در سازمان واضح طور به بايد كه دانند مي كاركنان كردن 

  . Glinow, 2000) &(Mcshaneشوند  درك
به حـدي   تأثير فرهنگ سازماني بر اعضاي سازمان

توان با بررسي زواياي آن، به چگونگي رفتـار،   است كه مي
ها و نگرش اعضاي سازمان، پـي بـرد و    احساسات، ديدگاه

 ،واكنش احتمالي آنـان را در قبـال تحـولات مـورد نظـر     
بينــي و هــدايت كــرد. بــا اهــرم فرهنــگ  ارزيــابي، پــيش

                                                            
1- Organizational Culture 

تـوان انجـام تغييـرات را تسـهيل      سازماني، به سادگي مي
هاي جديدي را در سـازمان بـه وجـود     گيري جهتكرد و 

  ).1393آورد (الواني،  
ناپـذير   مقاومت در برابر تغييـر، اجتنـاب  از آنجا كه 

است، در مديريت كارآمد، مجموعـه دلايـل مشـتركي از    
مقاومـت افـراد در مقابــل تغييـر؛ از قبيــل حفـظ منــافع     

هـاي مختلـف،    تفاهم، ارزيـابي  اعتماد و سوء شخصي، عدم
ل عادات تازه و ترك عادات ديرينه و ترس از آينده تشكي

نامعلوم، خلاصـه شـده اسـت. در حقيقـت، فرهنـگ هـر       
سازمان، نقش مهمي در پذيرش تغيير از جانب كاركنـان  
و آمــادگي كاركنــان بــراي تغييــر دارد. مــديران تغييــر،  

كننـد و بـراي بـه     بيني مي مقاومت در برابر تغيير را پيش
موقـع،   هـاي بـه   نـامطلوب آن، گـام   حداقل رساندن نتايج

    .(Hathaway, 2009)دارند  برمي
 طور كلي فرهنگ سازماني بر تمام جوانب سـازمان  به

و وظايف مـديريت و چگـونگي هـدايت كاركنـان، تـأثير      
ــي ــذارد م ــدپژوهشــگراني  .گ ــدريوپوس مانن )، 2001(2آن

) براين باورند كه اگر قرار باشد 2003( 3مارتينز و تربلانچ
ك سازمان، تغييرات كلي پديد آيد، بايد فرهنگ آن، در ي

ــدگاه ســازماني، فرهنــگ را زنجيــر   تغييــر نمايــد. در دي
اند كه موجبات پايداري سـازمان   مستحكمي، تعبير كرده

  .  (Korte & Chermack, 2007)كند  را فراهم مي
  
  پيشينه تحقيق -2

  هاي داخلي پژوهشالف) 
ــدم ( ــه ) در1386مق ــه اي، مطالع  نقــش ســيبرر ب

 پرداخته سازماني تغيير فرايند در مديران ذهني هاي مدل
 بـه  نسـبت  نگرشـي  مـديران چـه   و بيان داشته است كه

 هـا  نگرش اين و دارند سازماني تغييرات و محيطي عوامل
 تغييـرات  بـه  اقـدام  در مورد آنها كه تصميماتي بر چگونه
   .هستند مؤثر كنند، مي اتخاذ سازماني مختلف

                                                            
2- Anderipoulos 
3- Martins and Terblanche 
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) در پژوهشي 1387پور و ميركمالي ( ليهمچنين زين
طراحي و اعتباريابي مدل مناسـب تغييـر سـازماني     هدفبا 

سازماني، دريافتند كه نـوزده عامـل    مبتني بر عوامل درون
تأثيرگذار در سه سـطح مـديريتي، سـازماني و فـردي؛ از     
جمله رهبري تحولي، فرهنگ و جو، بـر موفقيـت برنامـه    

ثر هسـتند. نتـايج   ؤع دولتي، مهاي جام تغيير در دانشگاه
كه بـين رهبـري، فرهنـگ و     نداين پژوهش نيز نشان داد

  جو با عملكرد، رابطه مستقيم وجود دارد.
) در پژوهشي بـه ارائـه   1389اعرابي و همكارانش (

سـازي   مدلي براي افـزايش عملكـرد از طريـق هماهنـگ    
 درهاي تغيير سازماني پرداخته و دريافتند كـه   استراتژي
هاي هواپيمايي خـارجي فعـال در ايـران، عـواملي       شركت

 ـمانند ساختار و فرهنگ، بر عملكـرد تـأثير دار   د كـه بـا   ن
مبنـي بـر وجـود رابطـه مسـتقيم بـين        ،نتايج پژوهشـي 

  همسو است. ،ساختار فرهنگ با عملكرد
) در پژوهشي بـا عنـوان   1389زاده ( لگزيان و ملك

عـاد سـازمان   بررسي رابطه ميان آمادگي براي تغيير و اب«
دريافتند تفسـير كاركنـان از ابعـاد هفتگانـه     » يادگيرنده

سازمان يادگيرنده، رابطه مثبت و معناداري با ادراك آنان 
  از آمادگي براي تغيير سازماني دارد.

همچنين در پژوهش ديگـري، رحيميـان و شـامي    
) به بررسي تأثير عوامل فرهنگ سـازماني  1389زنجاني (

اي مديريت دانش در معاونت فناوري و بر استقرار فراينده
ريــزي ســازمان امــور ماليــاتي كشــور پرداختــه و  برنامــه

دريافتند كه ميان فرهنـگ سـازماني و مـديريت دانـش،     
 دار وجود دارد. رابطه مثبت و معني

 ) در پژوهشي به بررسي1392كاملي و همكارانش (
 نتغيير، پرداخته و نشا مقابل در كاركنان، رفتاري الگوهاي

 پذيرفته را انتقالي و اي توسعه دادند كه كاركنان، تغييرات
 آنهـا  مقابـل  در و انـد  نبـوده  تفـاوت  بـي  اه ـآن به نسبت و

 سـاز  دگرگون تغييرات اما ،اند نداده خود نشان از مقاومتي
  .اند داده نشان مقاومت آنها به نسبت و نپذيرفته را

ــارانش (  ــيدي و همك ــه  1393س ــي ب ) در پژوهش
طــه فرهنــگ ســازماني بــا خلاقيــت و تغييــر بررســي راب

سازماني در بين مديران مدارس ابتدايي ناحيه يك شـهر  
اند. نتايج پژوهش حاكي از آن بود كه بين  شيراز پرداخته

ــه      ــوآوري، رابط ــر و ن ــازماني و تغيي ــگ س ــاد فرهن ابع
داري وجود دارد و از بين ابعـاد فرهنـگ سـازماني،     معني

بينـي   قـدرت پـيش   ،الاريس ـ پذيري و مـردم  ابعاد ريسك
  د.نباش خلاقيت مديران را دارا مي

) در پژوهشـي  2014( شيعقوبي فراهاني و همكاران
به نقش فرهنگ سـازماني و رفتـار مـديريت در نـوآوري     
سازماني در سازمان ترويج كشاورزي پرداخته و دريافتند 
كه نقش فرهنگ سازماني و رفتـار مـديريتي بـر تسـهيل     

سب براي نوآوري سازماني، معنـادار  ايجاد يك محيط منا
  باشد.  نمي

  هاي خارجي پژوهشب)
) در پژوهشـي بـه بررسـي    2008(1ييلماز و ارگـان 

ــأثير مــدل فرهنــگ ســازماني دنيســون  ــر عملكــرد  2ت ب
، بيشـترين  3ها پرداخته و دريافتند كه بعد رسالت سازمان

هـاي توليـدي دارد.    تأثير را بر افـزايش عملكـرد شـركت   
ايي شركت در توليد محصولات جديـد، بـه   همچنين، توان

  باشد. پذيري و سازگاري مي شدت تحت تأثير ابعاد انطباق
) در پژوهشي به نقش 2014و همكارانش ( 4جورادو

هـاي كنتـرل    فرهنگ سازماني در ايجاد تغيير در سيستم
مديريت در كشور برزيل پرداخته و دريافتنـد كـه تغييـر    

اد نتايج مالي جديـد  صورت گرفته در سازمان موجب ايج
گردد كه وابسته به فرهنگ است و اجـراي   در سازمان مي

اين تغييرات نيز مسـتلزم اصـلاحات در كنتـرل كيفيـت،     
 باشد. مالي و توليد مي

اي بــه  ) در مطالعــه2014( 5ســاخريكار و ويشــميخ
تأثير فرهنگ سازماني بر كاركنان پرداختـه و بـا مـروري    

بيـان كردنـد كـه فرهنـگ      ،اجمالي بر ادبيات اين حـوزه 
سازماني بر تعهـد سـازماني، رضـايت شـغلي، عملكـرد و      

 گذارد. وري كاركنان تأثير مي بهره

                                                            
1- Yilmaz and Ergan 
2- Denison 
3- Mission 
4  - Jordão 
5- Sakhrekar and Deshmukh 
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 مباني نظري -3

  فرهنگ سازماني
 1920 دهـه  بـه  سـازماني،  فرهنگ مطالعه پيشينه

 عنـوان  بـه  بعـد  بـه  1980 سال از مقوله اين. گردد برمي
 نظريـه  بـه  مربوط مطالعات در هاي برجسته يكي از حوزه

گرفتـه   قرار توجه مورد جدي طور مديريت، به و سازمان
 2شــاين و 1هافســتد ماننــد برخــي از پژوهشــگران. اسـت 

ــد) 1990( ــا معتقدن ــه نگــاه ب ــه كاركردگرايان  فرهنــگ ب
 ترويج رفتارها، كنترل براي ابزاري عنوان به آن از توان مي

در سـازمان   بهتـر  عملكـرد  به دستيابي و مطلوب رفتارهاي
   كرد. استفاده

هـا، باورهـا،    اي از ارزش مجموعـه  ،فرهنگ سازماني
هاي تفكر و انديشيدن است كـه   درك و استنباط و شيوه

اعضاي سازمان در آن، وجوه مشترك دارنـد و آن همـان   
چيزي است كه به عنوان يك پديده به اعضاي تـازه وارد  

شـود و نمـاينگر نظـام ارزشـي      سازمان، آموزش داده مـي 
باشد و به عنوان هنجارهاي رفتاري كاركنـان   مي سازمان

). در خصـوص  1389است (رحيميان و شـامي زنجـاني،   
هاي بسياري ارائه شـده   ها و نظريه فرهنگ سازماني، مدل
هـاي   تـرين مـدل   ترين و كـاربردي  است كه يكي از جامع

  باشد. فرهنگ سازماني، مدل دنيسون مي
را در ) تحقيقــاتي 2000در ايــن راســتا دنيســون (

زمينه فرهنگ سـازمان و تغييـر در سـازمان انجـام داده     
هـا   است. وي در مدل خود، ابعاد فرهنگ را براي سـازمان 

، 3در چهــار محــور اصــلي؛ شــامل درگيــر شــدن در كــار
پذيري و رسالت در نظر گرفتـه كـه هـر     سازگاري، انطباق

باشند. در مجمـوع،   يك از اين ابعاد داراي سه شاخص مي
توانمندسازي، لفه ؤشامل دوازده م ،گ سازمانيابعاد فرهن

هـاي بنيـادين، توافـق،     ها، ارزش گرايي، توسعه قابليت تيم
ــتري   ــر، مش ــاد تغيي ــاهنگي، ايج ــجام و هم ــداري،  انس م

يادگيري سازماني، نيـت و جهـت اسـتراتژيك، اهـداف و     
). در ادامـه بـه   1باشـد (شـكل    مـي  انـداز  مقاصد و چشم

 شود. پرداخته ميتفصيل به بررسي اين مدل، 

 
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  

  مدل فرهنگ سازماني  -1شكل 
  (Denison, 2002)منبع: 

1- Hofstede 
2- Schein 

3- Invovelment  

 

رجيتمركز خا  

 تمركز داخلي

د وعقاي منعطف ثابت
هاپنداشت  
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اين بعـد بـا سـه شـاخص     درگير شدن در كار:  - 1
گيـري   انـدازه  ،ها سازي و توسعه قابليت سازي، تيم توانمند

هـاي اثـربخش، افرادشـان را توانمنـد      سـازمان . شـود  مي
هـاي كـاري، تشـكيل     وهسازند، سازمان را بر محور گر مي
هاي منابع انسـاني را در همـه سـطوح،     دهند و قابليت مي

دهند. اعضاي سازمان به كارشان تعهد داشته و  توسعه مي
كنند. افراد در همـه   خود را جزئي از سازمان احساس مي

بيننـد و ايـن    گيـري مـؤثر مـي    سطوح، خود را در تصميم
آنها مستقيماً تصميمات، بر كارشان تأثيرگذار است و كار 

). 1388نيا و عليزاده،  با اهداف سازمان پيوند دارد (رحيم
گيـري   انـدازه  ،ويژگي درگير شدن در كار با سه شـاخص 

  شود: مي
: افراد براي اداره امورشان، اختيـار،  1سازي توانمند -

ابتكار و توانايي دارند. ايـن امـر، نـوعي حـس مالكيـت و      
  كند. مسئوليت در سازمان ايجاد مي

گيري تيمي): در سازمان به كار  (جهت 2سازي تيم -
شود؛ به  گروهي در جهت اهداف مشترك، ارزش داده مي

طوري كه كاركنـان ماننـد مـديران در محـل كـار خـود       
ها براي انجـام كارهـا بـه     پاسخگو هستند. در اين سازمان

  شود. ها، تكيه مي گروه
زها : سازمان به منظور تأمين نيا3ها توسعه قابليت -

و باقي ماندن در صحنه رقابت به طور مستمر بـه توسـعه   
  ).Denison, 2000(پردازد  هاي كاركنان مي مهارت

تحقيقـات  سازگاري (هماهنگي و يكپارچگي):  -2
هايي كه اغلب اثربخش هسـتند،   نشان داده است سازمان

هـاي   باثبات و يكپارچـه بـوده و رفتـار كاركنـان از ارزش    
 بـراي اسـت. رهبـران و پيـروان     بنيـادين، نشـأت گرفتـه   

اند (حتي زماني كه ديدگاه  رسيدن به توافق، مهارت يافته
هاي سازماني به خوبي هماهنگ و  متقابل دارند) و فعاليت

هايي، داراي  هايي با چنين ويژگي اند. سازمان پيوسته شده
كــافي بــر رفتــار  انــدازهفرهنــگ قــوي و متمايزنــد و بــه 

                                                            
1- Empowerment                                           
2- Team Orientation 
3- Capability Development 

). ايـن  1388نيـا و عليـزاده،    مكاركنان نفوذ دارند (رحـي 
  شوند: گيري مي با سه شاخص ذيل، اندازه ها ويژگي

(محوري) : اعضـاي سـازمان    4هاي بنيادين ارزش -
هايي كه هويت و انتظـارات آنهـا را    در يك دسته از ارزش

  دهند، شريك هستند. تشكيل مي
 ،: اعضاي سازمان قادرند در اختلافات مهم5توافق -

. اين توافق، شامل توافق در سطوح پايين به توافق برسند
  باشد. و نيز توانايي در ايجاد توافق در سطوح ديگر مي

 : واحدهاي سازماني با كاركردهاي6هماهنگي و انسجام - 
 بسيار ،توانند براي رسيدن به اهداف مشترك متفاوت مي

 خوب با هم كار كنند. با اين گونـه كـار كـردن، مرزهـاي    
  ).Denison, 2000(د نشو ده نمياز هم پاشي سازماني
ي كـه بـه خـوبي    يهـا  سـازمان  پـذيري:  انطباق -3

يابند؛ لذا  يكپارچه و هماهنگ هستند به سختي تغيير مي
تـوان   پـذيري بيرونـي را مـي    يكپارچگي دروني و انطبـاق 

هـاي   مزيت و برتـري سـازمان بـه حسـاب آورد. سـازمان     
ك شـوند، ريس ـ  به وسيله مشـتريان هـدايت مـي    ،سازگار

گيرند و ظرفيت و تجربـه   كنند، از اشتباه خود پند مي مي
ايجاد تغيير را دارند. آنها به طور مستمر در حـال بهبـود   
توانايي سازمان در جهت ارزش قائل شدن براي مشتريان 

). اين ويژگـي بـا سـه    1388نيا و عليزاده،  هستند (رحيم
  گيرد: شاخص ذيل، مورد بررسي قرار مي

بـراي  را هايي  سازمان قادر است راه :7ايجاد تغيير -
تواند محيط سازمان  تأمين نيازهاي تغيير ايجاد كند و مي

هاي جاري پاسخ داده و از تغييرات  را شناخته، به محرك
  آينده، سبقت گيرد.

ــتري - ــي مش ــتريان را درك  8گراي ــازمان، مش : س
دهد و پيشاپيش درصدد تـأمين   به آنها پاسخ مي ،كند مي

اي كـه   گرايـي، درجـه   آيد. در واقـع، مشـتري   آينده بر مي
منــدي مشــتريان هــدايت  هــا در جهــت رضــايت ســازمان

  دهد. شوند را نشان مي مي

                                                            
4- Core Values 
5- Agreement 
6- Coordination and Integration                          
7- Creating Change  
8- Customer Focuse  
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: ميـزان علائـم محيطـي كـه     1يادگيري سازماني -
را  هايي كنند و فرصت ها دريافت، ترجمه و تفسير مي سازمان

 هـا  براي تشويق خلاقيت، سبك دانش و توسعه توانـايي كه 
  ).Denison, 2000(گيرد  كند را اندازه مي مي ايجاد

تـرين ويژگـي    شايد بتوان گفـت مهـم   رسالت: - 4
 هـايي  فرهنگ سازماني، رسالت و مأموريت آن است. سازمان

دانند كجا هستند و وضعيت موجودشان چيست؟  كه نمي
هـاي موفـق، درك    رونـد. سـازمان   معمولاً به بيراهـه مـي  

رند؛ به طوري كه اهداف روشني از اهداف و جهت خود دا
سازماني و اهداف راهبردي را تعريف و مشـخص كـرده و   

 ،كننـد. در عصـر حاضـر    انداز سازمان را ترسيم مـي  چشم
 ؛شان را تغيير دهند ها مجبورند مأموريت برخي از سازمان
استراتژي، ساختار، فرهنگ و رفتار، الزامي  ،در اين صورت

انداز سازمان را  م. در اين وضعيت، رهبر قوي، چشندسته
كنـد كـه ايـن     را خلـق مـي   فرهنگـي كند و  مشخص مي

 ).1388نيا و عليزاده،  كند (رحيم انداز را پشتيباني مي چشم
  گيرد:  اين ويژگي با سه شاخص ذيل مورد بررسي قرار مي

هــاي  : گــرايش2الــف) گــرايش و جهــت راهبــردي
دهنـد   راهبردي روشن، مسير اهداف سازماني را نشان مي

  توانند در اين اهداف، مشاركت نمايند. افراد ميو 
: اهداف با استراتژي مأموريـت  3ب) اهداف و مقاصد

سـوي كـار     و يابند و سـمت   و افق ديد سازمان، پيوند مي
  كنند. افراد را مشخص مي

 : سازمان، ديدگاه مشتركي از وضعيت 4انداز ج) چشم
ابـراز  ، ارزش بنيـادي را  سـازمان  انـداز  چشـم آينده دارد. 

كند، انديشه و دل نيـروي انسـاني را بـا خـود همـراه       مي
  كند. ساخته و در همين زمان، جهت را نيز مشخص مي

  خارجي - منعطف و تمركز داخلي - هاي ثابت  طيف
شـود ايـن    همان طور كه در مدل دنيسون ديده مي

مدل داراي دو محور عمودي و افقي است كه مدل را بـه  
اند. محور عمـودي،   قسيم كردهچهار قسمت (ربع دايره) ت

                                                            
1- Organizational  Learning  
2- Strategic Direction and Itent  
3- Goals and Objectives 
4- Vision 

دربرگيرنده ميزان و نوع تمركز فرهنـگ سـازماني اسـت.    
 ،از يك طرف به تمركز داخلي و از طرف ديگر ،اين محور

شـود. محـور افقـي نيـز بـه       به تمركز خارجي منتهي مي
ميــزان انعطــاف ســازمان اشــاره دارد كــه از يــك طــرف، 

منتهي  ،به فرهنگ منعطف فرهنگ ايستا و از طرف ديگر
  ).Denison, 2002(شود  مي

  تغيير سازماني
 و كـار  كلـي،  هـاي  آگـاهي  مستلزم ،سازماني تغيير

ــت ــخت و فعالي ــه س ــي در مجدان ــان، ط ــودن زم  دارا ب
 در مـورد  معتبـر  دانشـي  و مـدار  هدف و اصولي رويكردي

 دانـش . سـت  آنهـا  تغييـر  چگونگي و سازماني هاي پويايي
 شناســي، روان ظيــرن علــوم رفتــاري؛ صــحيح از و معتبــر
 شناسـي،  انسـان  شناسـي،  جامعـه  اجتمـاعي،  شناسي روان

 و ســازمان تئــوري ســازماني، رفتــار هــا، نظريــه سيســتم
 تحـول  ايـن علـوم،   ماحصـل . آيـد  مـي  دست به مديريت،
 بـين  تطبيـق  و سـازگاري  بهبـود  براي كه است سازماني

 و عناصـر  ميان و محيطش و بين سازمان سازمان، و افراد
ــا اجــزاي ــر زماني؛س ــرد، نظي ــاختار راهب ــدها،  و س فراين

 طريـق  از رهنمودهـا  ايـن . دن ـده مـي  ارائـه  رهنمودهايي
 در مشـكل  رفـع  آنهـا  هـدف  تغييـر كـه   ايجاد و ها برنامه
 و د (فـرنچ نشـو  مي اجرا است، ساز مسئله و خاص شرايط

  .)1385 ،5بل
و  درك كـه  است فرايندي سازماني، تغيير مديريت

نمايد.  مي ايجاب را تغيير فرايند دهايپيام بر مستمر كنترل
 و قصـد  بـه  توجـه  بر علاوه ،سازماني تغيير فرايندهاي در

 توجهي نيز تحولات و تغييرات پيامدهاي به بايد اهداف،

 از مناسـب  تأثيرگذاري اصلي مديران،  شود. دغدغه ويژه

 و به كارگيري و تغيير فرايندهاي در گيري تصميم طريق
 و ايـن دغدغـه   .باشـد  مـي  فرايند مراحل مناسب اجراي
 ويـژه  بـه  تغيير پيامدهاي در قطعيت عدم حاصل نگراني،

 مناسب تأثيرگذاري در قطعيت عدم رفتاري، پيامدهاي در

 منـافع  ايـن  پايداري يا سازمان عملكرد در فرايند تغيير

    .(Roque Gomes, 2009)باشد  مي

                                                            
5- French and Bel 
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سازمان است  راهبرد بهسازي نوعي تغيير سازماني،
 از حاصـل  هـاي  آگـاهي  و هـا  بيـنش  بـر  آن اسـاس  كـه 

 تواند مي كه است كاربردها و ها نظريه هاي گروهي، پويايي

و  حل  را سازمان در موجود انساني مهم مسائل از بسياري
 بـه  موجـود  وضـعيت  از سازمان انتقال تغيير، كند. فصل

) و 2003( 1ويـديس  اسـت. تحقيقـات   دلخـواه  وضـعيت 
 در انسـاني  عامل كه است داده نشان )2002(2سزاموسي
ــالايي بســيار از اهميــت ســازماني، تغييــرات موفقيــت  ب
 دانسته انساني منابع را سازمان محور آنها. است برخوردار

 از تـابعي  را سـازماني  تغييـر  عوامـل  يا ساير موضوعات و
  .اند كرده تلقي انساني، منابع

) اغلـب نقـش   2015و همكـارانش (  3به زعم بروك
رايندهاي تغيير سازماني، دست كـم گرفتـه   فرهنگ در ف

اما بايد بـه ايـن نكتـه مهـم توجـه داشـت كـه         ،شود مي
تا حدود زيادي به تمايل كاركنـان   ،موفقيت فرايند تغيير

  براي انطباق با محيط كاري جديد، بستگي دارد. 
 )2006و همكــارانش ( 4در ايــن راســتا مادســن  

 توانـد  مـي ن سـازماني،  سـطح  در تغيير كه كردند مشاهده
 دهـد  نمـي  رخ نيـز  افـراد  تغيير و شود افراد تكميل بدون
آغـاز   ،افراد با تغيير. باشند آماده آن براي افراد اينكه مگر
 افـراد،  رفتارهـاي  و تصـميمات  در نهايـت،  شود؛ زيـرا  مي

 از شوند. بسياري ساز مقاومت يا حمايت از تغيير مي زمينه
 عـواملي  يـا  ها اولويت تشخيص اهميت بر تغيير، محققان

 بـراي  آمـادگي  ايجاد يا د،نشو مي تسهيل تغيير باعث كه
 قراردادن نگرش تأثير تحت با درگير، افراد ميان در تغيير
 در نتيجـه اينكـه،  . انـد  كـرده  تأكيـد  تغيير، سمت  به آنان

 و آميـز  موفقيت تغييرات منظور به سازماني، تغيير ادبيات
ــربخش، ــرش  اث ــخيص نگ ــراد، تش ــش اف ــر ر نق ــيپ  نگ

  . (Weber & Weber, 2001)دارد
 نسبت باطني ميل يا همكاري وجود ؛پذيرش تغيير

 فـراوان  دلايـل  كـه اسـت   پيشنهادي تغيير يك انجام به

                                                            
1- Widdis 
2- Szamosi 
3- Brocke 
4- Madsen 

 تغييـر  اسـتقبال  به كه افرادي. دارد...  و اجتماعي رواني،
 ناراضـي  موجـود،  وضـع  از كـه  كسـاني هسـتند   روند مي

 سـازمان  بـه  متعهـد  كـه باشـند   مي كارمنداني يا هستند
 دهنـد  مي اهميت رجوع، بسيار ارباب به رضايت و هستند

 سـود  تغييـرات سـازماني،   از كـه  كارمنـداني  همچنين و
 سـازمان،  در تغييـرات  ايجـاد  بـا  كه مثلاً افرادي برند؛ مي

 افزوده سازمان، در آنها اعتبار و وجهه بر يا گيرند مقام مي
 افـزوده  سازمان در ايجاد تغييرات با آنها قدرت يا شود مي
 مسـاعد هاي  زمينه بايد تغيير ايجاد از . قبل ...شود و  مي
 توجيـه  كـاملاً  كاركنان، براي تغيير مزاياي و فراهم شود آن

 آنان توجه جلب و با كاركنان مشاركت با تغييرات و شده
 در افـراد  است ممكن صورت، اين در غير زيرا شود؛ انجام

 بـا  باطنـاً  ولي نمايند بالاستق جديد تغييرات از فشار، اثر
  (Kotter & Cohen, 2002).برخيزند مبارزه به آن

يكي از دستاوردهاي بسيار مستند در مـورد رفتـار   
فرد و سازمان اين است كه سازمان و اعضاي آن در برابـر  

توانـد   كنند. مقاومت در برابر تغيير مي تغيير، مقاومت مي
 نظر تبديل شـود  به يكي از منابع ايجاد تعارض و اختلاف

(McNamara, 2010) .برابــر تغييــرات  در كاركنــان 
 :دهنـد  سازماني، به سه صورت متفاوت، واكنش نشان مي
كنند؛  برخي از كاركنان، از تغييرات سازماني استقبال مي

 سـود  ،سازماني تغييرات از اين افراد كاركناني هستند كه
) يـا  ... و و قـدرت  اعتبارات افزايش مقام، برند (گرفتن مي

افرادي هستند كـه از وضـعيت موجـود شـديداً ناراضـي      
 بـه  نسـبت  كـه  باشند. دسته دوم، كاركنـاني هسـتند   مي

اين افـراد، كاركنـاني    .هستند تفاوت بي سازماني تغييرات
 بـوده و فكـر   اهميـت  بـي  آنهـا  بـراي  هستند كه تغييرات

 دسـته  .است مصون جاري، تغييرات از آنها واحد كنند مي
 سـازماني،  تغييـرات  مقابـل  در كه هستند نانيكارك سوم

كنند. ايـن افـراد يـا بـه صـورت       ايستادگي مي و مقاومت
كننـد يـا بـه     علني و آشكار در برابر سازمان مقاومت مـي 

 نـوع  ايـن  نماينـد.  صورت پنهاني، اقدام بـه مقاومـت مـي   
 و خطـا  ميـزان  شـود  مـي  باعث و بوده خطرناك مقاومت،
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 حـوادث،  و هـا  زدن ضـربه  يـزان م و نيـز سازمان  در اشتباه
  ).1379نصرآبادي،  و يابد (رحماني افزايش

واكـنش   معمـولاً  سازمان در تغييربه عبارت ديگر، 
 ،كاركنـان  دارد. مقاومت دنبال به را كاركنان آميز مقاومت
 تغييـر،  زيـرا  شـود؛  مـي  تلقـي  تغييـر  بـه  طبيعي پاسخي
 هاسـت. اگـر   ناشـناخته  بـه سـوي   هـا  شـناخته  از حركتي

 شـوند  مواجه مقاومت با ،آن اعمال هنگام به تغيير، املانع
 مخـاطره  بـا  ؛نكننـد  اعتنـا  ،شده ادراك هاي واكنش به و

 بيشتر زماني به ويژه مسأله شد. اين خواهند روبرو بزرگي
 بـه  بـالاي سـازمان   از مسـتقيماً  تغييـر  كه كند مي صدق
  (Kerber & Buono, 2005). شود اعمال تر پايين سطوح

 و محـيط  بـا  پذيري انطباق ،سازماني تغيير زا هدف
 .(Pardo del va & Fuentes, 2003)است  عملكرد بهبود
 قبول مورد گسترده طور به كه تغيير براي آمادگي مفهوم
اسـت   شـده  آغـاز  ،تغييـر  از افـراد  برداشـت  با ،شده واقع

)Cunningham & Iles, 2002.(  
 برابر در مقاومت )،1997( 1دانكن و به زعم زالتمن

 وضـع  از پشـتيباني  آن، هدف است كه جرياني هر تغيير،
 ايـن  خواهـد  كـه مـي   فشاري باشد هرگونه برابر در فعلي

) نيـز  1978( 2شـان  و دهـد. آرجـريس   تغيير وضعيت را
 و ناكـامي  از تغييـر،  برابـر  در بيان داشـتند كـه مقاومـت   

 كاركنـان  مقاومت عاطفي خيزد و برمي دفاعي هاي جريان
ــه ــبب ب ــد س ــان مع ــان اطمين ــت از و كاركن  دادن دس

 در  (Piderit, 2000).آيـد  مـي  پديد بر امور، شان كنترل
 تغييـر،  برابر در مقاومت كه داشت اذعان توان مي مجموع

 تغييـر  موفقيـت  اجـراي  عـدم  دليـل  و تغييـر  اصلي مانع
 تـوان  مـي  را تغييـر  برابـر  در مقاومـت . شـود  مـي  قلمـداد 

 كـه  ناميد تغيير به بتنس واكنش عنوان به خويشتنداري
 مبـدل  ،سـازمان  در تعـارض  و تضـاد  منبع به رددا امكان
  . شود

ــه اعتقــاد رحمــاني و نصــرآبادي (  ) تغييــر 1379ب
گـردد كـه از آن    بنا به دلايل فراواني انجام مـي  ،سازماني

بقا،  و ماندن زنده توان به موارد ذيل اشاره كرد: جمله مي
                                                            
1- Zaltman and Duncon 
2- Argyris and Schon 

 ها، ساختار، رويه در دائمي رشد سريع تكنولوژي، تغييرات
 رضـايت  كـارايي، افـزايش   افـزايش  ،رفتـار  ابـزار،  وظايف،

 اطلاعـات، تغييـر   حجم كار، افزايش حجم شغلي، افزايش
 ماهيـت  در تغييـر  انسـاني،  نيـروي  از ها سازمان انتظارات

 در فرهنگــي، تغييــر اجتمــاعي، سياســي، كــار، تغييــرات
 در غييـر ت و منـابع  در سازمان، تغييـر  اهداف و مشي خط
 كاركنان. و رجوع ارباب سليقه و ذوق

 تغييـر  تـرين هـدف   اصلي 3در اين راستا به زعم بير
. اسـت  عملكـرد  بهبود و محيط با پذيري سازماني، انطباق

 همچنين در فراينـد تغييـر، سـازمان بـه دنبـال افـزايش      
ــراد اســتراتژي، فراينــدها، ســاختار، بــين ســازگاري  و اف

 خلاقانـه  و نو هاي حل راه سعهو تو سازمان، ايجاد فرهنگ
سازمان  در خويشتن نوسازي توانايي  و توسعه سازمان در
   .باشد  مي

دهنده خـدمت در سـطح    هاي ارائه از جمله مؤسسه
ها هستند كه نقش مهمي در ارتقاي شرايط  جامعه، بانك

هـاي   كار و زندگي جمعيت ساكن در قالب اقشار و گـروه 
ند (محمـدپور زرنـدي و   مختلف اجتماعي و اقتصادي دار

 تأثيرگذار و مهم هاي سازمان از ها بانك). 1393همكاران، 
 محيطي تغييرات معرض در كه همواره هستند جامعه در

بـه نوبـه خـود موجبـات تغييـر در       امـر  اين و قرار دارند
 براي آنها مسـائلي  ها و كاركنان آن را فراهم آورده و بانك

 هـا  سـازمان  مانند سـاير  ها بنابراين بانك. دارد به همراه را
 با دهند تطبيق تغييرات اين با را خود بتوانند اينكه براي
: )1375زاده،  باشـند (ممـي   مواجه مي مهم مسئله دو
انطباق و هماهنگي  منظور به سازمان توسعه چگونگي - 1

 رهبري و هدايت چگونگي -2 تحولات و تغييرات بهينه با
ل به اهداف سـازماني و  منظور ني به سازمان انساني منابع

  .كاركنان تأمين نيازهاي
هاي مذكور و اينكه آمادگي براي تغييـر   بنابر زمينه

پژوهش باشد،  ها مي سازماني، از ضروريات اساسي سازمان
تبيين نقش فرهنگ سازماني در آمـادگي بـراي   حاضر به 

                                                            
3- Beer 
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 منظـور و بـراي ايـن   پرداختـه  تغيير كاركنان بانك شهر 
 ذيل پاسخ دهد: سعي دارد به سؤالات

 (درگير شـدن  آن آيا بين فرهنگ سازماني و ابعاد - 1
پـذيري و رسـالت) بـا آمـادگي      در كار، سازگاري، انطبـاق 

 براي تغيير كاركنان بانك شهر، رابطه معنادار وجود دارد؟

بـين فرهنـگ سـازماني (درگيـر      آيا ابعاد پـيش  -2
پــذيري و رســالت)  شــدن در كــار، ســازگاري، انطبــاق

بيني آمادگي براي تغييـر كاركنـان بانـك     ي پيشتواناي
  شهر را دارند؟

 
  روش تحقيق -4

درصدد سـنجش  پژوهش حاضر با توجه به اين كه 
بين متغيرها؛ يعني فرهنگ سازماني و ابعـاد آن بـا   رابطه 

، روش پــژوهش از نــوع باشــد آمــادگي بــراي تغييــر مــي
  يد.آ به حساب مي كاربردي تحقيقاتو از نوع همبستگي بوده 

شامل كليه كاركنـان   ،جامعه آماري پژوهش حاضر
است كـه تعـداد آنهـا برابـر بـا       1393بانك شهر در سال 

اي بـه   باشد. از جامعه آماري مذكور، نمونـه  نفر مي 2204
گيري كـوكران   كارگيري فرمول نمونه نفر با به 327حجم 

  انتخاب شد.  ،به صورت تصادفي ساده
از پرسشـنامه   اني،سـازم  گيري فرهنـگ  براي اندازه

ايـن  . ) اسـتفاده شـد  2000فرهنگ سـازماني دنيسـون (  
 اي سؤال در طيف ليكرت پنج درجه 60پرسشنامه متشكل از 

در كـار،   داراي چهار محور اصلي؛ درگير شـدن  كه باشد مي
ايـن  يـك از   پذيري و رسالت بوده و هر سازگاري، انطباق

ر مجمـوع،  شـوند كـه د   گيري مي ابعاد، با سه شاخص، اندازه
سازي،  توانمندشامل دوازده مؤلفه:  ؛ ابعاد فرهنگ سازماني

، توافـق،  هـاي بنيـادين   هـا، ارزش  گرايي، توسعه قابليـت  تيم
ــتري   ــر، مش ــاد تغيي ــاهنگي، ايج ــجام و هم ــداري،  انس م

 و يادگيري سازماني، نيـت و جهـت اسـتراتژيك، اهـداف    
  ).Denison, 2000(باشد  مي انداز مقاصد و چشم

ن آمادگي براي تغيير توسط كاركنان اين سازمان ميزا
توسط  سؤالي طراحي شده 18با استفاده از يك پرسشنامه 

) كه ساير محققان نيز به كار 1989( و همكارانش 1دانهام

 .(Rashid et al., 2004) شد گيري و بررسي اند، اندازه برده
توان بـا خلـق نگـرش مطلـوب      آمادگي براي تغيير را مي

يير ايجاد كرد. نگرش به تغيير را شناخت شخصي براي تغ
درباره تغيير، واكنش احساسي نسبت به تغييـر و تمايـل   

 ).Danham et al., 1989(دانند  رفتاري به سوي تغيير مي
گيـري شـامل سـه بعـد؛      به اين ترتيب، ايـن ابـزار انـدازه   

واكــنش شــناختي، واكــنش احساســي و تمايــل رفتــاري 
دهنـده   نسبت به تغيير، نشـان  باشد. واكنش شناختي مي

ــه    ــل ب ــر و تماي ــوع تغيي ــردي از وق ــناخت ف ــعت ش وس
ــره ــان از آن اســت. واكــنش   به ــدي ســازمان و كاركن من

احساسي بيانگر اين مطلب است كه يك فرد تا چه ميزان 
برد و تمايل رفتـاري، اقـدامات    از تغيير سازماني لذت مي

دهـد.   ميحمايتي نسبت به تغيير يا شروع تغيير را نشان 
يك از اين ابعاد داراي شش سؤال هسـتند و مقيـاس    هر

باشــد. دانهــام و  اي مــي آنهــا نيــز ليكــرت هفــت گزينــه
برابر بـا  همكارانش آلفاي كرونباخ براي تمايل به تغيير را 

اند كه محققان ديگر نيـز آن را تأييـد    گزارش كرده 84/0
ــد  ،)Danham et al., 1989(، (Yousef, 2000) كردن

(Rashid et al., 2004).  
ها با توجه بـه   داده به منظور تجزيه و تحليل آماري

هـا و همچنـين پـس از     اي داده مقياس پيوسته و فاصـله 
هـا از طريـق آزمـون     اطمينان از نرمال بودن توزيـع داده 

ــميرنف  ــوگروف اس ــون2كولم ــك  ، از آزم ــاي پارامتري  ه
 4گـام  بـه  و ضـريب رگرسـيون گـام    3پيرسـون  همبستگي

 ه است.ه شداستفاد

  
 ي تحقيقها يافته -5

آيا بين فرهنـگ سـازماني و   «در بررسي سؤال اول 
پـذيري و   ابعاد آن (درگير شدن در كار، سازگاري، انطباق

رسالت) با آمادگي براي تغيير كاركنان بانك شهر، رابطـه  
 >01/0Pمحاسبه شـده در سـطح    r، »معنادار وجود دارد؟

 ـ  ين فرهنـگ سـازماني بـا    بيانگر رابطه مثبت و معنـادار ب
  ).1باشد (جدول  آمادگي براي تغيير كاركنان بانك شهر مي

2- Kolomogorov-Smirnow Test 
3- Stepwise Regression 
4- Pearson Correlation Cofficient 

1- Danham 
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محاسبه شـده، بيـانگر رابطـه مثبـت و      rهمچنين 
پذيري  معنادار بين درگير شدن در كار، سازگاري، انطباق

و رسالت با آمادگي براي تغيير كاركنـان بانـك شـهر در    
ــطح  ــي >01/0Pس ــين    م ــتگي ب ــريب همبس ــد. ض باش
هاي چهارگانـه؛ درگيـر شـدن در كـار، سـازگاري،       حيطه
پذيري و رسالت با آمادگي بـراي تغييـر كاركنـان     انطباق

 710/0و  649/0، 712/0، 632/0بانك شهر بـه ترتيـب   

هـاي تحقيـق    باشد. به عبـارت ديگـر، براسـاس يافتـه     مي
هـاي   توان اذعان داشـت كـه هـر چـه ميـزان حيطـه       مي

ــه ــازماني  چهارگان ــگ س ــ :فرهن ــار،  درگي ــدن در ك ر ش
پذيري و رسالت در بين كاركنـان بانـك    سازگاري، انطباق

شهر بيشتر باشد، آمادگي براي تغيير نيز در آنها افـزايش  
  ). 1خواهد يافت (جدول 

  
  كارشناسان بانك شهر آمادگي براي تغييرضريب همبستگي بين فرهنگ سازماني و ابعاد آن با  - 1جدول 

  بين متغير پيش  متغير ملاك  ضريب همبستگي سطح معناداري تعداد نمونه

327  

000/0  711/0  

 آمادگي براي تغيير

  فرهنگ سازماني

  گير شدن در كار در  632/0  000/0

  سازگاري  712/0  000/0

  پذيري انطباق  649/0  000/0

  رسالت  710/0  000/0

  منبع: (محاسبات نگارندگان)      
  

بـين   عـاد پـيش  آيـا اب «به منظور بررسي سؤال دوم 
ــازگاري،    ــار، س ــدن در ك ــر ش ــازماني (درگي ــگ س فرهن

بيني آمادگي بـراي   توانايي پيش ،پذيري و رسالت) انطباق
و همچنـين بـراي   » تغيير كاركنان بانك شـهر را دارنـد؟  

بـين (ابعـاد    تعيين سهم نسبي هريك از متغيرهاي پـيش 
بينـي آمـادگي بـراي تغييـر      فرهنگ سـازماني) در پـيش  

  گام استفاده شد.  به نك شهر، از رگرسيون گامكاركنان با
در گام اول، متغير سازگاري، وارد معادلـه شـد كـه    

آمادگي براي تغيير كاركنان بانك شهر توسط اين  712/0
  بيني گرديد.  متغير پيش

در گام دوم، متغيرهاي سازگاري و رسالت به طـور  
بـا ورود   نـد همزمان وارد معادله شدند، نتـايج نشـان داد  

 394/0به  712/0تغير رسالت، سهم متغير سازگاري از م
كاهش يافت و سهم هر كـدام از متغيرهـاي سـازگاري و    

گرديد. در واقع نتـايج   378/0و  394/0رسالت به ترتيب 
جدول در گام دوم حاكي از آن است كه متغير سـازگاري  

كننده آمـادگي بـراي    بيني پيش 378/0و رسالت  394/0
   .ك شهر هستندتغيير كاركنان بان

بين سازگاري، رسالت  پيشمتغيرهاي  سوم،گام  در
همزمان وارد معادلـه رگرسـيون   پذيري، به طور  و انطباق

 پـذيري،  انطبـاق با ورود متغيـر   ندشدند كه نتايج نشان داد
سهم  و 659/0به  394/0تبييني متغير سازگاري از  سهم

فت و افزايش يا 511/0به  378/0رسالت از  متغيرتبييني 
بين سازگاري، رسـالت و   هاي پيش سهم هر كدام از متغير

پــذيري در تبيــين متغيــر آمــادگي بــراي تغييــر  انطبــاق
-444/0و  511/0، 695/0كاركنان بانك شهر به ترتيـب  

  ).3و  2شده است ( جدول 
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دگي براي تغيير كاركنان بيني آما بين فرهنگ سازماني در پيش متغيرهاي پيشرگرسيون براي تعيين سهم  تحليل - 2جدول 
  بانك شهر 

  سطح معناداري  R R2  B  Beta  T متغير  گام
  000/0  295/18  712/0  782/0  507/0  712/0  سازگاري  اول گام

  دوم گام
  سازگاري

741/0  549/0  
432/0  
422/0  

394/0  
378/0  

662/5  
435/5  

000/0  
  رسالت  000/0

  سوم گام
  سازگاري

755/0  569/0  
763/0  
571/0  
511/0-  

695/0  
511/0  
444/0-  

806/6  
736/6  
956/3  

000/0  
000/0  
000/0  

  رسالت
 پذيري انطباق

  منبع: (محاسبات نگارندگان)      
  

  ANOVAجدول  مربوط به نتايج -3 جدول
  SS df  MS F Sig  

  رگرسيون
  باقيمانده

  كل

162/89  
575/86  
737/175  

1  
325  
326  

162/89  
266/0  

172/334  000/0  

  رگرسيون
  باقيمانده

  كل

395/96  
342/79  
737/175  

2  
324  
326  

198/48  
245/0  
  

818/196  
  

000/0  

  رگرسيون
  باقيمانده

  كل

061/100  
676/75  
737/175  

3  
323  
326  

354/33  
234/0  

361/142  000/0  

  منبع: (محاسبات نگارندگان)      
  

 گيري و پيشنهاد نتيجه -6

بـين فرهنـگ   پژوهش حاضر با هدف بررسي رابطه 
سازماني با آمادگي براي تغيير كاركنان بانك شهر صورت 

 نـد پـژوهش، حـاكي از آن بود  هاي حاصل از  يافتهگرفت. 
 فرهنـگ  ابعـاد  معنـاداري بـين   همبسـتگي مثبـت و  كه 

پـذيري و   درگير شدن در كار، سازگاري، انطباق(سازماني 
با آمادگي براي تغيير كاركنان بانك شهر وجـود   )رسالت

ه كاركنـان بانـك شـهر از    هـر چ ـ  ،به عبارت ديگـر  .ددار
ــالاتري برخــوردار باشــند،  ــادگي  فرهنــگ ســازماني ب آم

ها مؤيد  اين يافته .وجود دارددر آنها بيشتري براي تغيير 
رابطــه بــين فرهنــگ ســازماني بــا آمــادگي بــراي تغييــر 

هـاي   كاركنان بانك شهر هستند كه اظهـارت و پـژوهش  
)، اعرابـي و  1387و ميركمالي ( پور )، زينلي1386مقدم (

ــارانش ( ــارانش (1389همكـ ــاملي و همكـ )، 1392)، كـ
) و 2008)، ييلماز و ارگـان ( 1393سيدي و همكارانش (

)، بـر آن صـحه   2014فراهـاني و همكـارانش (  يعقوبي 
 گذاشته است.

كه  نشان دادندگام  به همچنين نتايج رگرسيون گام
 ،اير متغيرهـا در گام اول، متغيـر سـازگاري، بـيش از س ـ   

بيني آمادگي براي تغيير كاركنان را داشـت.   توانايي پيش
در اين راستا، متغير سازگاري به اين امر اشـاره دارد كـه   

هايي كه هويـت و   در يك دسته از ارزش ،اعضاي سازمان
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دهند، شريك هستند، اعضاي  انتظارات آنها را تشكيل مي
برســند بــه توافــق  ،ســازمان قادرنــد در اختلافــات مهــم

)Denison et al., 2000(   كه اين امر منجر به آمـادگي
نمايد تـا   كاركنان براي تغيير شده و به سازمان كمك مي
 در مقابل تغييرات، آمادگي لازم را داشته باشند.

همچنــين يكــي از ابعــاد متغيــر ســازگاري، مؤلفــه 
هماهنگي و انسجام اسـت؛ بـه ايـن معنـا كـه واحـدهاي       

توانند براي رسيدن به  اي متفاوت ميسازماني با كاركرده
كننـد و در ايـن    اهداف مشترك، خيلي خوب با هم كـار 

از هـم   ،كردن، مرزهاي سـازماني  صورت، با اين گونه كار
شـوند. بـا توجـه بـه نتـايج پـژوهش، وجـود         پاشيده نمي

توانـد   هماهنگي و انسجام در بين كاركنان بانك شهر مي
 ير را فراهم آورد.موجبات آمادگي كاركنان براي تغي

ــان ــان داد   هم ــژوهش نش ــايج پ ــه نت ــور ك ــدط ، ن
پذيري به عنوان يكي از ابعـاد فرهنـگ سـازماني،     انطباق

بيني آمادگي كاركنان براي تغيير سازماني را  توانايي پيش
پـذيري   هايي كه داراي انطباق دارد. در اين راستا، سازمان

يازهـاي  بـراي تـأمين ن  را هـايي   بالايي هستند قادرند راه
تغييــر ايجــاد كــرده و محــيط ســازمان را شــناخته، بــه  

سـبقت   ،هاي جاري پاسخ داده و از تغييرات آينده محرك
ها بـه وسـيله مشـتريان، هـدايت      گيرند؛ زيرا اين سازمان

گيرند و  كنند، از اشتباه خود پند مي شوند، ريسك مي مي
 ظرفيت و تجربه ايجاد تغيير را دارند. آنها به طور مستمر

رزش قائل شدن در حال بهبود توانايي سازمان در جهت ا
  براي مشتريان هستند.

با توجه به نتايج به دست آمده از پژوهش پيش رو، 
  گردد: پيشنهاد مي

، بـيش از  اندركاران بانـك شـهر   مسئولان و دست -
سعي در بهبود فرهنگ سـازماني در شـعب بانـك    پيش، 

گي كاركنـان  شهر نمايند تا بدين وسـيله موجبـات آمـاد   
 براي تغيير سازماني را فراهم آورند.

گـردد بـا    به مديران بانك شهر پيشـنهاد مـي   - 
هاي آموزشي، از مقاومت افراد در برابـر   برگزاري دوره

ــا توســعه فرهنــگ مناســب در   تغييــرات بكاهنــد و ب
  سازمان، آمادگي كاركنان را براي تغيير فراهم سازند.

  
 منابع -7

 ســيد علــي اكبــر؛ه، ، داود؛ افجــدقيســيدمحمد؛ صــا ،اعرابــي
). ارائـه مـدلي بـراي افــزايش    1389، تيمـور. ( محمـدي 

هـاي تغييـر    سازي اسـتراتژي  عملكرد از طريق هماهنگ
هاي مـديريت در   پژوهش .، مدرس علوم انسانيسازماني

 .1-22)، 3(13 ،ايران

  . : نشر نيتهران ،مديريت عمومي .)1393. (سيد مهدي الواني،
 موفـق.  مـدير  ).1379. (باقي علي ر؛ نصرآبادي،جعف رحماني،

  .محفوظ لوح انتشارات تهران:
). بررسـي ابعـاد   1388نيـا، فريبـرز؛ عليـزاده، مسـعود. (     رحيم

فرهنگ سازماني براساس مدل دنيسون از نظـر اعضـاي   
مطالعات تربيتـي  هيئت علمي دانشگاه فردوسي مشهد. 

  .142-170)، 1(10و روانشناسي دانشگاه فردوسي، 
). تـأثير عوامـل   1389رحيميان، حميد؛ شامي زنجاني، هانيه. (

فرهنگ سازماني بر استقرار فرايندهاي مـديريت دانـش   
ريزي سـازمان امـور ماليـاتي     در معاونت فناوري و برنامه

-1008 )،4(26علـوم فنـاوري اطلاعـات ايـران،     كشور، 
989.  

و ). طراحـي  1387پور، حسين؛ ميركمالي، سيد محمد. ( زينلي
يابي مدل مناسب تغيير سازماني مبتني بر عوامل  اعتبار

مجلـه  ، هاي جـامع دولتـي   درون سازماني براي دانشگاه
  .31-52) ، 3(15، شناسي علوم تربيتي و روان

). 1393مسـعود؛ شـهيدي، نيمـا؛ شـعله، مـريم. (      ي، سيدسيد
رابطه فرهنگ سازماني با خلاقيت و تغييـر سـازماني در   

، فصـلنامه  ابتدايي ناحيه يك شيراز بين مديران مدارس
ــو در مــديريت آموزشــي،   ــافتي ن علمــي پژوهشــي رهي

 .54-39، ))17(پياپي 1(5

 در تحـول  مـديريت ). 1385اچ. ( سسـيل  بـل،  ونـدل؛  فـرنچ، 

 ،فـرد  دانايي حسن و سيدمهدي الواني ترجمه .سازمان
  .صفار نشر تهران:
ان، آرباط ـ اصـل، طيبـه؛ لطفـي    جواد؛ بختيـاري  كاملي، محمد

ــر. ( ــورفرج، اكب  الگوهــاي ). بررســي1392ابوالفضــل؛ پ
 مطالعـات  . فصـلنامه تغييـر  مقابـل  در كاركنـان  رفتاري
  .134-103 ،)7(23،تحول) و (بهبود مديريت
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). بررسـي رابطـه   1389زاده، غلامرضـا. (  لگزيان، محمد؛ ملـك 
ميان آمادگي بـراي تغييـر و ابعـاد سـازمان يادگيرنـده،      

  .118-101، 4، شماره لتيانداز مديريت دو چشم
ــايي    ــد؛ طباطب ــان، حمي ــين؛ رحيمي ــدي، حس ــدپور زرن محم
مزدآبادي، سيد محسن؛ حسـيني سـهي، سـيد عبـاس.     

تي يهاي مـدير  ي نقشركارگيري تئوه ). ميزان ب1393(
مينتزبرگ در بين مديران بانك شهر با رويكـرد توسـعه   

، )6(2فصــلنامه اقتصــاد و مــديريت شــهري،  .وري بهــره
159-167. 

 فراينـد  در ذهنـي  هـاي  مـدل  ). نقـش 1386رضا. ( مقدم، علي
 هـاي  شـركت  از يكـي  مـوردي  مطالعـه ( سازماني تغيير

. مؤسسـه مطالعـات   )ايـران  در تيشـو  كاغـذ  توليدكننده
  ).78(20،مجله دانش مديريت ،وري و منابع انساني بهره

: تهـران  سـازمان.  توسعه و بهسازي).  1375( جعفر. زاده، ممي
  روايت.

شــناخت فرهنــگ  .)1386نوريــان، عبــاس؛ بختــايي، اميــر. (م
(مورد مطالعـه: سـازمان    سازماني براساس مدل دنيسون

المللي  چهارمين كنفرانس بينمديريت صنعتي)، تهران، 
   .15-1 مديريت،
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