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ارزیابی فرهنگ سازمانی و رابطه آن با 

 دراحمر  چابکی سازمانی جمعیت هلال

 حوادث

  ستاد مرکزي) :موردي ۀ(مطالع

  ، 2يمحمدرضا هداوند، 1آبادي رضا زین حسن

  5خانی ، یحیی صفی4، کتایون فراهانی3ایوب ابراهیمی

مـدیریت   ةدانشـکد  . دکتراي مدیریت آموزشی، دانشیار1

 ، ایران ، تهران دانشگاه خوارزمی

دانشجوي دکتري مـدیریت آموزشـی    مسئول: ة. نویسند2

  ، ایران دانشگاه خوارزمی، تهران

Email:std_mrhadavandi@khu.ac.ir 
دکتري مدیریت آموزشی دانشگاه خوارزمی، . دانشجوي 3

  ، ایران تهران

. دانشجوي دکتري مدیریت آموزشی دانشگاه خوارزمی، 4

  ، ایران تهران

ي مدیریت آموزشی دانشگاه خوارزمی، . دانشجوي دکتر5

  ، ایران  تهران

  23/2/97 ش:پذیر 4/7/96  دریافت:

  چکیده

تحـول   و تغییـر  انجـام هـر   سـازمانی  هر در :مقدمه

ت و ضـعف  اط قـو شناخت دقیـق نق ـ  با فقطبنیادین 

بـودن  ن بینـی  پـیش . قابـل  است رسفرهنگ سازمانی می

ابکی تغییـرات مســتمر در سـطوح گونــاگون نیـز چ ــ  

 خطر کاهش به منظورسازد.  میسازمانی را ضروري 

از آن کـه   ناشـی  بحـران  دامنـه  و طبیعـی  حـوادث 

 ،آورد مـی  پدید بینی پیش غیرقابل و مشکلات ناگهانی

 چابک شوند. باید ي درگیر بحران ها سازمان

  آن روشو  ينــوع کــاربرد تحقیــق از ایــن :روش

 250 جامعۀ آمـاري  .از نوع همبستگی است توصیفی

 با استفاده از جدول کرجسـی و مورگـان   نمونهو نفر 

از نـوع   گیري تصـادفی سـاده   روش نمونهو نفر  148

 ۀپرسشـنام ابـزار اصـلی تحقیـق    و بدون جـایگزینی  

 مـدل کـامرون و کـوئین    فرهنگ سـازمانی  استاندارد

 )1999 ( ژانـگ  و چابکی سازمانی شریفی و )2006(

و خبرگان  استفاده از نظر روایی محتوایی آن با .است

ــد کارشناســان ــایی   شــد تأیی ــه روش . ضــریب پای ب

 هـا  براي پرسشـنامه همسانی درونی (آلفاي کرونباخ) 

بـه   92/0 ابـزار و بـراي کـل    89/0 و 88/0به ترتیب 

 ،درصـد  ، از فراوانـی  هـا  تحلیـل داده  در.   دست آمـد 

 و پیرسون همبستگی ضریب ،انحراف معیار ،میانگین

(خطـی   دومتغیـره رگرسیون  ،آزمون دوربین واتسون

   استفاده شد. چندگانه استانداردو  ساده)

 )85/2(با میـانگین  ) رقابتی( بازاريفرهنگ  :ها یافته

 آورد. دســت بـه لاترین رتبـه فرهنـگ سـازمانی را    بـا 

بررســی  بــراي )F=611/105( آزمــون ةمقــدار آمــار

و چـابکی سـازمانی در    رابطه میان فرهنگ سـازمانی 

ــطح ــی )=01/0P-value( س ــت. معن ــایج  دار اس نت

رگرسیون چندگانه استاندارد نشان داد خرده فرهنـگ  

 کننده شاخص بینی پیش) β=457/0بازاري با ضریب (

خـرده فرهنـگ    واسـت  چابکی سازمانی  پاسخگویی

ستگی چابکی شاخص شای )β=397/0تبی (مرا سلسله

کـدام از خـرده    هـیچ نـد.  ک مـی  بینـی  پیشسازمانی را 

مناسـبی بـراي    ةکننـد  بینـی  پیشي سازمانی ها فرهنگ

چــابکی  ،ســرعت و يپــذیر ي انعطــافهــا شــاخص

  سازمانی نیستند.

بـازاري  کـه فرهنـگ    نتـایج نشـان داد   :گیري نتیجه

گرا) فرهنگ حاکم بر سـتاد مرکـزي    نتیجه رقابتی و(

 فرهنگ سـازمانی . همچنین است احمر هلالجمعیت 

)672/0=β (ــه طــور مثبــت و  مــی ــد ب  دار معنــیتوان

درصــد از  45 کنــد. بینــی پــیشچــابکی ســازمانی را 

 فرهنـگ سـازمانی   وسیله بهواریانس چابکی سازمانی 



 خانی ایوب ابراهیمی، کتایون فراهانی، یحیی صفی رضا زین آبادي، محمدرضا هداوندي، حسن

 47  

 

 

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

 
ی

لم
 ع

مۀ
نا

صل
ف

- 
ی

ش
وه

پژ
 

ل 
سا

 ،
ت

جا
و ن

د 
دا

ام
م

نه
رة

ما
ش

 ،
 

2 
 ،

13
96

 
 

 
 

درصـد بـه سـایر     55و  اسـت تبیـین  قابل توضیح و 

    ود.ش میعوامل خارج از مدل مربوط 

چـابکی   ، فرهنگ سـازمانی  ،ارزیابی: کلمات کلیدي

  حوادث طبیعی ، احمر هلالجمعیت  ،یسازمان

  مقدمه 

عامـل   ي صـنعتی متوجـه  هـا  کشور ،اخیر ۀدر دو ده

کننده در موفقیت یا عدم موفقیت  تعیین استراتژیک و

همان  که نددشي کسب و کار ها و سازمان ها شرکت

فرهنـگ سـازمانی قـوي و     اسـت.  یفرهنگ سـازمان 

سیسـتم و دسـتیابی    کارکنان در ترمؤثرقش نمنسجم 

  ]1[. شود میرا موجب سریع به اهداف سازمان 

ــه ــال تحقیقــات جدیــد در ب فرهنــگ  ، مــدیریت دنب

ه و یکـی از مباحـث   یافتسازمانی اهمیت روزافزونی 

  ]2[ .را تشکیل داده استانونی مدیریت اصلی و ک

توجه و علاقه به مطالعه فرهنگ  ةیکی از دلایل عمد

با تحلیل  فقطسازمانی آن است که مفهوم فرهنگ نه 

کنـد بـدانیم در    مـی سازمان مرتبط است بلکه کمـک  

ي کـاري  ها و گروه ها سازمان جایی که خرده فرهنگ

اگـر رویکـردي    و گـذرد  مـی باید با هم کار کنند چه 

درك  از ،به مسـائل سـازمان نداشـته باشـیم    فرهنگی 

  ]3[ .ناتوان خواهیم بود ها برخی پدیده

 حـال  سرعت در به کنیم می زندگی آن در که دنیایی

موفق  ییها سازمان هپیچید محیط این در و است تغییر

 و مناسـب  يها استراتژي طراحی با بتوانند که هستند

 ینتر مهم .کنند تضمین را بقاي خود هاآن مؤثر اجراي

 سازمانی اسـت  فرهنگ حرکت این در موفقیت عامل

 فرهنـگ  با جدید يها ارتباط استراتژي به توجه با که

از  دقیقـی  و کامـل  شـناخت  کـه  جاسـت  به سازمانی

   ]4[ .گیرد صورت سازمانی فرهنگ

 ۀانبوه مطالعات مربوط به فرهنگ سازمانی اوایل ده ـ

ران مـدی پژوهان و  نگرش دانش ةنحو ،میلادي 1980

و تجزیـه و تحلیـل    را نسبت بـه سـازمان تغییـر داد   

 هـا  ین تخصـص تـر  مهـم فرهنگ سازمانی به یکی از 

   ]5[ .شد مبدل

 1989 ،2اوت ،1986 1بارنیهمچون بسیاري از محققان 

فرهنگ سـازمان  به 4،1983ویلکینز و اوچـی  1984 ،3پفر

  ]6[. اند کردهرقابتی توجه  به عنوان منبعی از مزیت

فرهنــگ ســازمانی را بــه عنــوان  5و مــارتینز مــارتینز

از معانی مشترك که توسط اعضـا حفـظ و     میسیست

 ،شود می ها ازمانموجب تمایز یک سازمان از دیگر س

  ]7[ .اند تعریف کرده

اصـول   ،باورها ،ها هنجار را فرهنگ سازمانی 6آرنولد

کـه بـا هـم ترکیـب و      دانـد  مـی ي رفتاري ها و شیوه

  ]8[ .دهند میشخصیتی مجزا به سازمان 

یی که فرهنـگ از  ها خود بر مکان ۀنیز در نظری 7لوئیز

درك کـه  کنـد   میعنوان  و تأکیدگیرد  میآنجا نشأت 

و منحصر بـه فـرد در    گیري یک فرهنگ خاص شکل

گـر  ي بـزرگ ا هـا  سـازمان  خصوصاً  ها داخل سازمان

  ]9[ .استاغلب مشکل  ،غیرممکن نباشد

 بـه  سازمانی فرهنگ شناخت دهد می نشان مطالعات

 ي مـدیران ها فعالیت اولویت در مهم ضرورتی عنوان

 حـوزة  در سـازمان  راهبرد تنظیم و دارد قرار سازمان

 سازمان بقاي ، قوي سازمان فرهنگ ایجاد و فرهنگی

  ]10[ کند. می تضمین را

  

                                                           
1.Barney 
2.Ott  
3.Pfeffer 
4.Wilkins & Ouchi  
5.Martins & Martins  
6.Arnold 
7.Louise 
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انواع فرهنگ 

 سازمانی

  

 

  

 در تحـول  و ایجـاد  کارکنـان   بیـنش  تغییرات بنیـادین در  ایجاد به باید چیز هر از قبل امروزي، يها بنابراین سازمان 

  ]11[کنند.  اقدام سازمانی دقیق فرهنگ بررسی و شناسایی آن، از قبل و سازمانی و گروهی فردي، مختلف سطوح

 یـک سـازمان   اعضـاي  اکثریـت  اجتمـاعی  رفتـار  بـر  را تـرین تـأثیر   بلندمدت و  ترین عمیق ، سازمان فرهنگی محیط

  ]12[گذارد.  می

  )2006: مدل کامرون و کوئین (1 شمارة نمودار

  

 

 

 

 

  
  

  

  تحقیق میمفهو مدل :2شمارة  نمودار

  

  

  
  

  

  

  

 اي قبیلـه  فرهنگ داراي سازمانی :اي قبیله فرهنگ .1

 افراد به علاقه ،يپذیر انعطاف و بقا حفظ بر که است

 و مکـان  .دارد تأکیـد  مشتریان به نسبت حساسیت و

 بسـیار  اي قبیلـه  فرهنـگ  بـا  هـا  سازمان کاري فضاي

 موارد از بسیاري در کارکنان که جایی ،است دوستانه

 یـک  اعضـاي  مثـل  درست. دارند اشتراك یکدیگر با

 بـه  وفاداري طریق از انسجام سازمانی بزرگ خانواده

 بسـیار  سـازمانی  تعهـد  و شـود  مـی  ایجـاد  هـا  سنت

 و انسـانی منـابع   بلندمدت منافع بر سازمان .بالاست

 تأکیـد  اخـلاق  و انسـجام  از بالایی درجه به دستیابی

برحسـب   ییهـا  سـازمان  چنـین  در موفقیت. ورزد می

 بـه  علاقـه  و مشـتریان  بـه  نسـبت  حساسـیت  میزان

 اي ویـژه  پـاداش  سـازمان  .شـود  می تعریف ها انسان

 نظـر  در آرا توافـق  و مشارکت ،کارهاي گروهی براي

  گیرد. می

 ییهـا  سـازمان  :گرا) (توسعه ادهوکراسی فرهنگ .2

 بـر  کـه  نـد دار )سـالاري  ویـژه ادهوکراسـی (  رهنگف

 و زیـاد  يپـذیر  انعطـاف  و بیرونـی  یـابی  موقعیـت 

 چنین کاري محیط و فضا .ورزند می تأکید فردگرایی

 و اسـت  خـلاّق  و کـارآفرین  ،پویـا  ییهـا  سـازمان 

 خلاّق و نوآور رهبرانی با همراه ،پذیر خطر کارکنانی

فرهنـگ   داراي يهـا  سـازمان  در .کنـد  مـی  ترغیب را

 موجـب  نوآوري و گرایی تجربه به تعهد ادهوکراسی

 ایـن  در. شـود  مـی  سـازمانی  انسـجام  و همبسـتگی 

 پیشگام و پیشتازو م مقد خط در حرکت بر ها سازمان

 ايقبیله ویژه سالاري

 بازاري مراتبی سلسله

 تمرکز داخلی و یکپارچگی تمایزتمرکز خارجی و 

 پذیري و آزادي عملانعطاف

 ثبات و کنترل داشتن

 ايفرهنگ قبیله

 فرهنگ سلسله مراتبی

 (رقابتی)ي فرهنگ بازار

 فرهنگ ویژه سالاري

 پاسخگویی

 شایستگی

 پذیريانعطاف

 سرعت

 ابعاد چابکی

 سازمانی
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 ،موفقیت. شود می تأکید خلاقیت و نوآوري در بودن

 خـدمات  یا کالا ارائه و به فردشدن منحصر معناي به

 در شـدن  خـاص  خدمت یا تولید رهبر. است جدید

 ابتکار بر سازمان و است سازمانی مهم فرهنگ چنین

  . ورزد می تأکید فردي عمل آزادي و

 فرهنگ داراي سازمانی :)رقابتی( بازاري فرهنگ .3

 نیـاز  با همراه بیرونی یابی موقعیت بر که است رقابتی

 ییهـا  سازمان چنین .ورزد می تأکید کنترل و ثبات به

 درست اجراي به اصلی آنها توجه و هستند گرا نتیجه

 رقابت یکدیگر با و جویند هدف کارکنان. کارهاست

 ییهـا  محـرك  و مولّد ،طلب چالش رهبران کنند. می

 آن .هسـتند  پایـدار  و پیگیـر  افـرادي  و ،کوش سخت

 ،سازد می یکپارچه و متحد هم با را سازمان که چیزي

 بـه  و شـهرت  بـه  همگان .است شدن برنده بر تأکید

 رقابتی اقدامات بر بلندمدت در .دارند علاقه موفقیت

 .شـود  مـی  تأکید  میک مقاصد و اهداف به دستیابی و

؛ شـود  می تعیین بازار در نفوذ میزان برحسب موفقیت

 حرکت سـازمان  و مهم ،قیمت هزینه و بازار رهبري

    است. آمیز رقابت و کوشانه سخت

 فرهنـگ  داراي سـازمانی  :تبـی مرا سلسله فرهنگ .4

 تأکید درونی کنترل و ثبات بر که است تبیمرا سلسله

 ساختار و میرس کامل طور به کارها درآنجا؛ ورزد می

 کـه  انـد  شـده  تعریـف  اي گونـه  به ها رویه و اند یافته

 .دهـد  انجام باید کاري چه فرد هر کنند می مشخص

 بسـیار  سازمان آرام حرکت و ثبات نگهداري و حفظ

 عامـل  هـا  مشـی  خـط  و  میرس ـ قوانین .است حیاتی

 بلندمـدت  توجـه  .انـد  سازمان یکپارچگی و انسجام

 با کارایی همراه ،بالا عملکرد و ثبات حفظ بر سازمان

 تحویل برحسب موفقیت .است ماندگاري عملیات و

 بنـدي  زمـان  برنامـه  ،خـدمات  و کـالا  اعتمـاد  قابـل 

  ]16[ .شود می تعریف کم هزینه و مشخص

 ـ  ها امروزه مسائلی که سازمان رو هسـتند.   هبـا آن روب

شـرایط رقـابتی    ،مشـتریان  يهـا  واکنش سریع به نیاز

و  افـزایش سـطح تحـولات محیطـی    و بسیار سخت 

در چنــین محیطــی اســت.  پاســخگویی بــه حــوادث

ــوان ســازمان مــین ــا   هــا ت ــه صــورت ســنتی و ب را ب

ي گذشــته هــدایت و کنتــرل نمــود. لازمــه هــا روش

و مفید به این تغییرات و کسـب مزیـت    مؤثرواکنش 

دسـتیابی بـه    ،ي حاصـل از آنهـا  هـا  رقابتی از فرصت

  ]17[. است 1چابکی سازمانی

چابکی شامل شیوه جدید انجـام کارهاسـت و رونـد    

ارتباطـات   ،خریـد و فـروش   ،جدیدي براي سـاخت 

متنوع و متعدد و معیارهاي جدید ارزشیابی عملکـرد  

  ]18[. شود میقلمداد  ها سازمانافراد و 

ی نزدیـک  تـوان بـه صـورت همسـوی     مـی چابکی را 

کـاري در جهـت کسـب     سازمان بـا نیازهـاي متغیـر   

اهداف  ،مزیت رقابتی تعریف کرد. در چنین سازمانی

کارکنان با اهداف سازمان در یک راستا قرار داشته و 

م با یکدیگر درصددند تا به نیازهاي متغیر أاین دو تو

  ]19[. دهند مشتریان پاسخ مناسبی

محصـولات و   ارائـه توانایی سـازمان بـراي    ،چابکی

خدمات با کیفیت بالا را ارتقا داده و در نتیجه عامـل  

  ]20[. شود می محسوب وري سازمان براي بهره میمه

 ،چابکی به طور دائم به عملکـرد پرسـنل و سـازمان   

ارزش محصول و خـدمات و تغییـر دائـم در زمینـه     

کند و  میي حاصل از جذب مشتري توجه ها فرصت

ییـرات  مستلزم آمـادگی دائـم بـراي رویـارویی بـا تغ     

                                                           
1. organizational agility 
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ي چابک همیشـه  ها نبنیادي و سطحی است و سازما

باعـث افـزایش   ي کـه  براي یادگیري هر چیز جدیـد 

ي جدیـد  هـا  گیري از فرصت هسودآوري ناشی از بهر

  ]21[. اند آماده ،شود می

را  بحران است که مدیر  میعامل مه چابکی سازمانی

تري مـؤثر سـریع و   ،برخورد صحیح تا سازد میقادر 

ي بـالقوه پدیـد   هـا  از فرصت ،رات داشته باشدیبا تغی

 بـراي  .دکن ـاسـتفاده   آمده بر اثر تغییر به بهترین نحو

اهداف و نیازهـاي   تأمینبهبود و پیشرفت سازمان و 

ــدمات    ــین خ ــد؛ همچن ــت کن ــازمان حرک ــده س  آین

ت زمـان نسـبتاً   با کیفیـت بـالا و در مـد    بشردوستانه

  ]22[. دکنکوتاه ارائه 

 ،ن بر مبناي مرور ادبیـات جـامع  و همکارا 1تورنگلین

در  انـد.  براي سازمان چابک ارائه کرده  میومفه یمدل

تغییر اسـت   ،ترین عامل محرك چابکی این مدل مهم

 ،توان این تغییر را عمـدتاً در نیازهـاي مشـتري    میو 

ــازار ،ي رقــابتیهــا مــلاك ــ ،ب ي هــا اوري و مؤلفــهفنّ

اجتماعی مشاهده کرد. از طرفی سازمان چابک بـراي  

اي از  مقابله و رویارویی با این تغییرات بـه مجموعـه  

 ،شایسـتگی  ،يپـذیر  د کـه انعطـاف  نیاز دار ها قابلیت

   ]23[ .اند پاسخگویی و سرعت از آن جمله

اي بـراي کـاربرد    در مقاله نشو همکارا 2هیلگرزبرگ

را  سـئوال  سهي خدماتی ها مفهوم چابکی در سازمان

تـوان چـابکی را    مـی چگونـه   :مورد توجه قرار دادند

ي هـا  ین شاخصتر مهمتوان  میتعریف کرد؟ چگونه 

ــابکی را  ــدازهچ ــکل   ان ــه ش ــه چ ــود؟ ب ــري نم  ،گی

ي میان سطح واقعی چابکی و چابکی مورد ها شکاف

  ]24[گیري کنیم؟ نیاز را اندازه

                                                           
1. Torng Lin 
2. Hillegersberg 

را در قالـب  چـابکی سـازمانی    نیـز  3شریفی و ژانگ

ي پذیر انعطاف ،شایستگی ،پاسخگوییچهار شاخص 

  سنجند: می به شرح زیر و سرعت

واکنش  توانایی تشخیص تغییرات و: 4پاسخگویی) 1

  ؛جویی از آنها سریع و بهره

ــایی کســب  :5شایســتگی) 2 ــداتوان ف و مقاصــد اه

 ؛سازمان

 ـ :ي و قابلیت سازگاريپذیر  انعطاف) 3 ایی بـراي  توان

ي مختلـف  ها و کسب هدف جریان دادن به فرایندها

  ؛با استفاده از تسهیلات یکسان

ترین زمـان   ها در کم توانایی انجام فعالیت :سرعت) 4

  ]25[. ممکن

ابعـاد هـر یـک از     هـا انتخـاب شـدند زیـرا     این مدل

ي کـامرون و  هـا  ي مستقل و وابسته در مدلها متغییر

و ژانــگ بــا ســازوکار و عملیــات  کــوئین و شــریفی

سـازگاري بیشـتري داشـتند و     ،سازمان مورد تحقیـق 

 دسـترس بـود.  در لاعات مورد نیاز براي آنها بیشتراط

مبنـا   ، ي دیگـر ها از طرفی در مدل )2(نمودار شمارة 

زیادي ي تولیدي و بازرگانی بود که تناسب ها شرکت

ستاد مرکزي جمعیت ( با قلمرو مکانی تحقیق حاضر

وجود  است) که محصول آن ارائه خدمت احمر هلال

  نداشت.

با توجه بـه توضـیحات فـوق و اهمیـت موضـوع و      

هـد تحقیقـات   د مـی همچنین بررسی پیشینه که نشان 

ــان   ــه می ــدکی رابط ــابکی  ان ــازمانی و چ ــگ س فرهن

بـه ایـن نتیجـه     اناند. محقق ـ را بررسی کرده سازمانی

ــس از شناســایی   کــه در ندرســید ــق حاضــر پ تحقی

 (با استفاده از مدل کامرون و کوئین فرهنگ سازمانی

                                                           
3. Sharifi & Zhang 
4

 . responsiveness 
5.competency 
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فرهنـگ سـازمانی و   به بررسی ارتبـاط میـان    )2006

در  احمر هلالستاد مرکزي جمعیت چابکی سازمانی 

محققـان درصـدد    در ایـن تحقیـق   .دنبپرداز حوادث

میـان فرهنـگ    باشند. می فرضیاتاین  پاسخگویی به

سازمانی و چابکی سازمانی سـتاد مرکـزي جمعیـت    

ــان  .رابطــه وجــود دارددر حــوادث  احمــر هــلال می

ي هـا  شاخصهر یک از  باي سازمانی ها فرهنگ خرده

 ، شایســـتگی  ،پاســـخگویی( چـــابکی ســـازمانی 

سـتاد مرکـزي جمعیـت    ي و سـرعت)  پـذیر  انعطاف

 .وجود داردرابطه در حوادث  احمر هلال

  روش تحقیق

از نظـر   عملـی  و نظري مبانی به توجه با ،تحقیق این

ع توصـیفی از نـو   ،روش نظـر  از و کـاربردي هـدف  

کارکنـان سـتاد    تمامی جامعۀ آماري .استهمبستگی 

نفــر (بــه جــزء  250 احمــر هــلالمرکــزي جمعیــت 

گیري بـا   باشند. نمونه مینیروهاي خدماتی و مدیران) 

نفر تعیـین   148استفاده از جدول کرجسی و مورگان 

درصـد افـت    12د کـه  ش ـامه تکمیـل  پرسشن 130 و

از نوع بدون  گیري از نوع تصادفی ساده نمونه داشت.

پــس از تهیــه  در ایــن روش باشــد. مــیجــایگزینی 

براي هر یک از اعضاي جامعه  جامعۀ آماري فهرست

روي  هـا  سـپس شـماره   ،شود میشماره یا کدي تهیه 

ي کاغـذ در  ها شوند. تکه مییی از کاغذ نوشته ها تکه

سپس  ،وندش میظرفی قرار داده  و خوب به هم زده 

در این  .ودش میاي با حجم معین از آن انتخاب  نمونه

 از دو پرسشـنامه تشـکیل شـده اسـت.     ابـزار  تحقیق

گ سازمانی ستاد براي ارزیابی و شناسایی فرهنالف) 

اسـتاندارد   ۀنامپرسش ـحمـر از  ا مرکزي جمعیت هلال

اسـتفاده   )2006( نمدل کـامرون و کـوئی  ی سئوال 24

ویژگــی  )1 شــامل گانــه 6ي هــا متغیــر .شــده اســت

 )4سبک مدیریت کارکنان )3رهبري سازمان  )2غالب

 و سـازمان ات راهبـردي  تأکید )5همبستگی سازمانی 

 1بر اساس طیـف لیکـرت (  معیارهاي موفقیت را  )6

خیلی زیـاد)   5زیاد  -4متوسط  -3کم  -2خیلی کم 

گیـري چـابکی    بـراي انـدازه   ب)ند. ک میگیري  اندازه

چـابکی  ی سـئوال  25پرسشنامه استاندارد  سازمانی از

بـر اسـاس طیـف     )1999 ( شریفی و ژانـگ  سازمانی

زیـاد   -4متوسـط   -3کـم   -2خیلی کم  -1لیکرت (

ي هـا  یـر کـه متغ  استفاده شـده اسـت  خیلی زیاد)  -5

ي پـذیر  انعطاف )3شایستگی  )2پاسخگویی )1 گانه 4

ــه اینکــه   ســنجد. مــیســرعت را  )4و  ــت ب ــا عنای ب

 متعـدد  يها پژوهش و در استاندارد بوده ها پرسشنامه

 تأییـد از قبل روایی و پایـایی آن   اند شده برده به کار

آن بـا   (محتـوایی و صـوري)   روایـی  اً. لذا مجددشد

 و کارشناسـان  نظر خبرگان (استاد راهنمـا) استفاده از 

بـه روش  هـاي پرسشـنامه   یرپایایی کل متغشد.  تأیید

با استفاده از فرمول آلفـاي کرونبـاخ   همسانی درونی 

بـا اسـتفاده    ضریب پایایی .آزمایش قرار گرفت مورد

 ـ  SPSS-23 افـزار  از نرم نفـري   30 ۀروي یـک نمون

بــراي کــل  طبــق جــدول زیــر محاســبه و مقــدار آن

ت فرهنـگ سـازمانی   سـئوالا و براي  92/0 تسئوالا

 89/0ت چــابکی ســازمانی  ســئوالاو بــراي  88/0

توصـیفی   از آمـار  هـا  آمد. براي تحلیـل داده  دست به

 در وانحراف معیـار   ،میانگین صد ودر ، فراوانینظیر 

آزمون دوربـین   ، ماتریس همبستگیآمار استنباطی از 

رگرسیون دو متغیـره و چندگانـه اسـتاندارد     ،واتسون

پایایی محاسبه شده ابـزار تحقیـق   استفاده شده است. 

  آورده شده است. 1 جدول شمارةتفکیک در  به
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 پرسشنامهي ها میزان آلفاي کرونباخ مقیاس :1 جدول شمارة

  ضریب آلفاي کرونباخ  تعداد گویه  مقیاس  ردیف

  88/0  24  فرهنگ سازمانی  1

  89/0  25  چابکی سازمانی  2

  92/0  49  چابکی سازمانی با فرهنگ سازمانی  3

   ها یافته

 سابقۀ و  میوضعیت استخدا ، تحصیلات ،نظر جنسیت از نمونه افراد درصد و فراوانی توزیع شامل توصیفی يها یافته

  آمده است. 2 جدول شمارة در کار

  هاي جمعیت شناختی و اطلاعات توصیفی نمونه آماري : ویژگی2جدول شمارة 

 نفـر  45 کـار  سـابقۀ نفر و بیشترین  80که بیشترین سطح تحصیلات کارشناسی  دهد مینشان  2 جدول شمارةنتایج 

و پـس از آن پیمـانی قـرار      میدر گروه رس ـ  میاز نظر وضعیت استخدا بیشترکارمندانو  دباش میسال  15تا  10بین 

   دارند.

نـواع فرهنـگ سـازمانی (فرهنـگ     توزیـع میـانگین مربـوط بـه ا     ، به منظور ارزیابی وضع موجود فرهنـگ سـازمانی  

و  گـرا  (مراتـب  تبـی مرا سلسـله نـگ  فره ، )تعاونی یا همکـاري  ،(گروهی اي قبیلهادهوکراسی (ویژه سالاري) فرهنگ 

  ارائه شده است.   3 جدول شمارةدر  احمر هلال(بازاري) در ستاد مرکزي جمعیت و فرهنگ رقابتی  محافظه کارانه)

  توزیع میانگین انواع فرهنگ سازمانی :3 جدول شمارة

  سطوح ارزیابی  رتبه  میانگین  تسئوالا  متغییر

  نامطلوب  نسبتاً مطلوب  مطلوب

    *    4  66/2  1و 5و9و13و17و21  سالاري فرهنگ ویژه

   *    3  76/2  2و6و10و14و18و22  اي (گروهی) فرهنگ قبیله

   *    2  81/2  3و7و11و15و19و23  تبیمرا سلسلهفرهنگ 

   *    1  85/2  4و8و12و16و20و24  فرهنگ بازاري (رقابتی)
  

سـازمانی   فرهنـگ  انـواع  بـین  در کـه  دهـد  مـی  نشـان  را سازمانی فرهنگ انواع میانگین توزیع 3 نتایج جدول شمارة

ترتیـب فرهنـگ    بـه  آن از باشـد. پـس   ) مـی 81/2گـرا) (  فرهنـگ رقـابتی (نتیجـه    بـه  مربـوط  رتبه میانگین بیشترین
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 5/41 54 رسمی 6/14 19 5 زیر 2/6 8  دیپلم 4/55 72 مرد

  5/38 50 پیمانی 20  26 10تا 5 5/11 15 کاردانی 6/44 58 زن

 20 26 قراردادي 6/34 45 15 تا 1 5/61 80 کارشناسی 100 130  جمع

 100 130 جمع 5/21 28 20تا15 20 26 لیسانس فوق      

 8/0 1 دکترا      
 به 20

 بالا
12 2/9       

       100 130  جمع 100 130  جمع      



 خانی ایوب ابراهیمی، کتایون فراهانی، یحیی صفی رضا زین آبادي، محمدرضا هداوندي، حسن

 53  

 

 

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

 
ی

لم
 ع

مۀ
نا

صل
ف

- 
ی

ش
وه

پژ
 

ل 
سا

 ،
ت

جا
و ن

د 
دا

ام
م

نه
رة

ما
ش

 ،
 

2 
 ،

13
96

 
 

 
 

 )76/2گـرا) (  ، تعاونی یا همکاري، تیم اي اي (طایفه قبیله فرهنگ ) و81/2کارانه) ( گرا و محافظه (مراتب تبیمرا سلسله

 نظـر  از گرفـت  نتیجه توان بنابراین می دارند. قرار بعدي هاي اولویت ) در66/2گرا) ( سالاري (توسعه ویژه فرهنگ و

هـاي فرهنـگ    باشد. همه گونـه  گرا) می رقابتی(نتیجه فرهنگ غالب، احمر فرهنگ ستاد مرکزي جمعیت هلال کارکنان

  سازمانی در سطح نسبتاً مطلوب ارزیابی شدند.

  هاي سازمانی با ابعاد چابکی سازمانی : ماتریس همبستگی، خرده فرهنگ4 جدول شمارة

  انحراف معیار  میانگین  8  7  6  5  4  3  2  1  ها متغیر

  58/3  58/16                1  اي فرهنگ قبیله

  77/5  96/15              1  64/0  ویژه سالاريفرهنگ 

  77/3  12/17            1  57/0  82/0  فرهنگ بازاري

  90/3  87/16          1  87/0  58/0  83/0  تبیمرا سلسلهفرهنگ 

  69/3  58/15        1  61/0  65/0  48/0  57/0  شاخص پاسخگویی

  89/4  63/22      1  59/0  63/0  61/0  39/0  54/0  شاخص شایستگی

  64/4  42/16    1  57/0  43/0  42/0  42/0  26/0  36/0  يپذیر شاخص انعطاف

  11/2  45/10  1  57/0  54/0  57/0  44/0  49/0  33/0  38/0  شاخص سرعت

P<0.01  130  سطح دو دامنه =N ها به روش حذف مقدار مفقود براي متغیر  

 01/0ي سازمانی و ابعاد چابکی سازمانی در سطح ها بین خرده فرهنگ ۀکه رابط دهد مینشان  4 جدول شمارةنتایج 

و  )=87/0rرقابتی) و شاخص سرعت چابکی سـازمانی (  ( يمعنادارست. بیشترین همبستگی بین خرده فرهنگ بازار

نشان همچنین نتایج . دباش می) =26/0rي (پذیر کمترین همبستگی بین خرده فرهنگ ادهوکراسی و شاخص انعطاف

از همبسـتگی قابـل قبـولی     ي فرهنگـی سـازمانی بـا ابعـاد چـابکی سـازمانی)      هـا  (گونـه  پـژوهش ي ها که متغیر داد

 ادامـه  بـراي  آنهـا  يدار معنـی  لـذا  ،دارند قرار ها رابطه این اساس بر تحقیق يها فرضیه اینکه به توجه برخوردارند. با

  .هستند مهم تحلیل

  آزمون دوربین واتسون :5 جدول شمارة

  دوربین واتسون  انحراف استاندارد  ضریب تعیین تعدیل شده  R   2ضریب تعیین   ضریب همبستگی  مدل

1  672/0  452/0  445/0  763/9  871/1  

 متغیر وابسته: چابکی سازمانی   -ب کننده: فرهنگ سازمانی بینی پیشمتغیر  -الف 

 آزمـون دوربـین واتسـون   . از دباش ـ میبه منظور بررسی یکی از مفروضات رگرسیون که استقلال خطاها از یکدیگر 

 .قراردارد 5/2و  5/1) در فاصله 871/1آن ( ةاستفاده شد. نتایج این آزمون نشان داد که مقدار آمار )5 جدول شمارة(

ان از رگرسیون براي بررسی رابطه میان تو میود و ش میرد ن ها به عبارت دیگر فرض عدم وجود همبستگی بین خطا

  فرهنگ سازمانی و چابکی سازمانی استفاده کرد. 

در  احمـر  هـلال سـتاد مرکـزي جمعیـت    و چابکی سـازمانی  سازمانی  فرهنگمیان اصلی بیانگر این است که  فرضیۀ

   وجود دارد؟ رابطه حوادث
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  مدل رگرسیون دو متغیره فرهنگ سازمانی و چابکی سازمانی :6 جدول شمارة

 R  2   R  sig F T  sig T  B Beta  مدل

1  672/0  452/0  000/0 611/105  200/6  000/0  847/24  672/0  

 

استفاده شد. دو متغیره)  ( ساده چابکی سازمانی از تحلیل رگرسیون فرهنگ سازمانی و رابطۀ بینبررسی  به منظور

و چـابکی   براي بررسی رابطه میان فرهنـگ سـازمانی   F که مقدار آماره آزمون دهد مینشان  6 شمارةجدول  نتایج

اسـت نشـان    005/0و چـون مقـدار آن کمتـر از    اسـت.  دار  معنی )=001/0P( در سطح 611/105 سازمانی برابر با

 کـه  دهـد  مـی نشـان   R   2مقـدار   است. دار معنی درصد 99در سطح  سازمانی ر فرهنگمربوط به متغی t که دهد می

نیـز بیـانگر آن   بتـا  ود. ضرایب رگرسیون ش میفرهنگ سازمانی تبیین  وسیله بهاز واریانس چابکی سازمانی  452/0

  د.کن بینی پیشچابکی سازمانی را  دار معنید به طور مثبت و انتو می )β=672/0 (فرهنگ سازمانی است که

چـابکی سـازمانی    ،ي سازمانی با شـاخص پاسـخگویی  ها میان خرده فرهنگاول به بررسی رابطه فرعی  فرضیۀدر 

  پردازد.  میدر حوادث  احمر هلالستاد مرکزي جمعیت 

 ،ي سازمانی با شاخص پاسخگوییها میان خرده فرهنگ ۀرگرسیون چندگانه استاندارد رابط خلاصه تحلیل :7 جدول شمارة

  چابکی سازمانی

  B SEB Beta T  sig T  پیش بین هايمتغیر

  887/0  -142/0  -019/0  141/0  20/0-  گروهی)( اي قبیله فرهنگ

  088/0  720/1  151/0  056/0  097/0  فرهنگ ویژه سالاري

  002/0  099/3  457/0  144/0  447/0  فرهنگ بازاري (رقابتی)

  362/0  915/0  139/0  144/0  131/0  تبیمرا سلسلهفرهنگ 

    215/1  499/4  مقدار ثابت

R2=442/0  F 712/24 ) =1254و(  P < 001/0  

ي سازمانی و شاخص پاسخگویی چـابکی سـازمانی از تحلیـل رگرسـیون     ها خرده فرهنگ رابطۀ بینبراي بررسی 

 ـ Fکه مقدار آماره آزمـون  دهد میشان ن 7 جدول شمارةاندارد استفاده شد. نتایج چندگانه است راي بررسـی رابطـه   ب

 در سـطح  712/24 و شاخص پاسـخگویی چـابکی سـازمانی برابـر بـا     ي سازمانی ها ر یک از خرده فرهنگمیان ه

)001/0P =( کـه  دهـد  مـی است نشان  005/0و چون مقدار آن کمتر از  است دار معنی t   یـر خـرده   مربـوط بـه متغ

(گروهی)  اي قبیلهبراي فرهنگ  t مقدار است. دار معنی 01/0در سطح فراتر از  ویژه سالاري وبازاري  ، يها فرهنگ

خرده  وسیله بهاز واریانس شاخص پاسخگویی چابکی سازمانی  442/0که  دهد مینشان  R   2 مقدارمعنادار نیست. 

ود. ضـرایب رگرسـیون بتـا نیـز بیـانگر آن اسـت کـه خـرده فرهنـگ بـازاري           ش ـ مـی ي سازمانی تبیـین  ها فرهنگ

نـد.  ک بینـی  پـیش شـاخص پاسـخگویی چـابکی سـازمانی را      دار معنـی ند به طور مثبت و اتو می β=457/0(رقابتی)

خص پاسخگویی چابکی سـازمانی  کننده بهتري براي شا بینی پیش β=457/0خرده فرهنگ بازاري (رقابتی)بنابراین 

  است.  
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چـابکی سـازمانی سـتاد     ، ي سازمانی با شاخص شایستگیها به بررسی رابطه میان خرده فرهنگ فرعی دوم فرضیۀ

  پردازد. میدر حوادث  احمر هلالمرکزي جمعیت 
  

 ،ي سازمانی با شاخص شایستگیها میان خرده فرهنگ ۀخلاصه تحلیل رگرسیون چندگانه استاندارد رابط: 8 جدول شمارة

  چابکی سازمانی

  B SEB Beta T  sig T  بین متغیرهاي پیش

  719/0  -360/0  -019/0  192/0  -69/0  گروهی)( اي قبیله فرهنگ

  734/0  341/0  -051/0  076/0  026/0  سالاريفرهنگ ویژه 

  056/0  927/1  031/0  196/0  379/0  فرهنگ بازاري (رقابتی)

  012/0  550/2  397/0  195/0  498/0  تبیمرا سلسلهفرهنگ 

    653/1  477/8  مقدار ثابت

R2 = 412/0 F 924/21 ) =1254و( P< 001/0  

، چـابکی سـازمانی از تحلیـل رگرسـیون      هاي سـازمانی و شـاخص شایسـتگی    خرده فرهنگ رابطۀ بینبراي بررسی 

براي بررسی رابطه میان  Fدهد که مقدار آماره آزمون  نشان می 8 جدول شمارةچندگانه استاندارد استفاده شد. نتایج 

 )=001/0P(ر سـطح  د 924/21هاي سازمانی و شاخص شایستگی چابکی سازمانی برابر با  هر یک از خرده فرهنگ

هـاي   مربـوط بـه متغییـر خـرده فرهنـگ      t دهـد کـه   است نشان می 005/0دار است. و چون مقدار آن کمتر از  معنی

از واریـانس شـاخص    412/0دهـد کـه    نشـان مـی   R   2مقـدار   دار است. معنی 01/0تبی در سطح فراتر از مرا سلسله

شود. ضرایب رگرسـیون بتـا نیـز بیـانگر آن      هاي سازمانی تبیین می وسیله خرده فرهنگ شایستگی چابکی سازمانی به

دار شـاخص شایسـتگی چـابکی     توانـد بـه طـور مثبـت و معنـی      می β=397/0تبی مرا سلسلهاست که خرده فرهنگ 

کننده بهتري براي شاخص شایستگی چابکی  بینی تبی پیشمرا سلسلهراین خرده فرهنگ بینی کند. بناب سازمانی را پیش

  باشد. سازمانی می

، چابکی سازمانی ستاد  پذیري هاي سازمانی با شاخص انعطاف فرعی سوم به بررسی رابطه میان خرده فرهنگ فرضیۀ

 پردازد. احمر در حوادث می مرکزي جمعیت هلال

 ،يپذیر ي سازمانی با شاخص انعطافها خلاصه تحلیل رگرسیون چندگانه استاندارد رابطه میان خرده فرهنگ :9 جدول شمارة

  چابکی سازمانی

  B SEB Beta T  sig T  متغیرهاي پیش بین

  776/0  -285/0  -047/0  214/0  61/0-  گروهی)(اي قبیله فرهنگ

  904/0  120/0  013/0  085/0  010/0  فرهنگ ویژه سالاري

  161/0  410/1  251/0  219/0  309/0  بازاري ( رقابتی)فرهنگ 

  211/0  258/1  230/0  218/0  247/0  تبیمرا سلسلهفرهنگ 

    842/1  365/7  مقدار ثابت

R2 = 188/0F 221/7 ) = 1254و( P< 001/0  
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هاي سازمانی با شاخص سرعت،  خلاصه تحلیل رگرسیون چندگانه استاندارد رابطه میان خرده فرهنگ :10 جدول شمارة

  چابکی سازمانی

  B SEB Beta T  sig T  متغیرهاي پیش بین

  386/0  -869/0  -138/0  129/0  -112/0  اي(گروهی) فرهنگ قبیله

  330/0  979/0  100/0  052/0  050/0  فرهنگ ویژه سالاري

  007/0  762/2  473/0  133/0  366/0  (رقابتی)فرهنگ بازاري 

  643/0  465/0  082/0  132/0  061/0  تبیمرا سلسلهفرهنگ 

    115/1  205/4  مقدار ثابت

R2 =246/0F 203/10  ) =1254و( P< 001/0  
  

  

ي سازمانی و ها خرده فرهنگ رابطۀ بینبراي بررسی 

چابکی سـازمانی از تحلیـل    ، يپذیر انعطاف شاخص

با توجه بـه   رگرسیون چندگانه استاندارد استفاده شد.

بـراي   F آزمـون  ةمقدار آمـار ، 9 جدول شمارةنتایج 

ي هــا فرهنــگ خــرده ریــک ازبررســی رابطــه میــان ه

چـابکی سـازمانی    يپذیر انعطافشاخص  وسازمانی 

 اسـت.  دار معنی )=001/0P( در سطح 221/7 برابر با

 دهـد  میاست نشان  005/0و چون مقدار آن کمتر از 

 دار معنـی ترکیب چهـارخرده فرهنـگ بـه شـکل      که

 بینـی  پیشي چابکی سازمانی را پذیر شاخص انعطاف

نشـان   sig tو tمقـدار   ، نند. ارقـام ضـریب بتـا   ک می

ــی ــیچدهد م ــک کــه ه ــر ی ــا از متغیی ــه ــین ي پ یش ب

ي در دار معنـی ) سـهم  ي سـازمانی هـا  فرهنـگ  (خرده

معادله رگرسیون ندارند. بنابراین هیچکـدام از خـرده   

کننـده مناسـبی بـراي     بینی پیشي سازمانی ها فرهنگ

ي چابکی سـازمانی نیسـتند. در   پذیر شاخص انعطاف

ــر   ــع اث ــن واق ــگ ای ــرده فرهن ــا خ ــاخص  ه در ش

ي چابکی سـازمانی معنـادار نیسـت. بـه     پذیر انعطاف

ي هـا  بتـاي خـرده فرهنـگ   ضـریب  بیان دیگر میزان 

ي چابکی پذیر شاخص انعطاف بینی پیشسازمانی در 

ــالاي   ــاي ب ــطح خط ــازمانی در س ــی 05/0س  دار معن

  .نیستند

میـان خـرده    ۀبـه بررسـی رابط ـ   فرعی چهارم ۀفرضی

چـابکی   ، ي سازمانی بـا شـاخص سـرعت   ها فرهنگ

در حوادث  احمر هلالسازمانی ستاد مرکزي جمعیت 

  پردازد. می

ي سازمانی و ها خرده فرهنگ رابطۀ بینبراي بررسی 

چــابکی ســازمانی از تحلیــل    ، شــاخص ســرعت 

نتــایج  رگرســیون چندگانــه اســتاندارد اســتفاده شــد.

 ةکـه مقـدار آمـار    دهـد  مـی نشـان   10 جدول شمارة

براي بررسی رابطه میان هـر یـک از خـرده     F آزمون

چـابکی   سـرعت ي سـازمانی و شـاخص   هـا  فرهنگ

ــا  ــر ب ــازمانی براب ــطح  203/10 س  )=001/0P(در س

 است 005/0و چون مقدار آن کمتر از  است دار معنی

ترکیب چهارخرده فرهنگ به شـکل   که دهد مینشان 

ــی ــاخص  دار معن ــرعتش ــازمانی را   س ــابکی س چ

 sig tو tمقـدار   ، نند. ارقام ضریب بتـا ک می بینی پیش

بـین   ي پـیش هـا  که هیچکدام از متغییـر  دهد مینشان 

ي در دار معنـی ي سـازمانی) سـهم   هـا  (خرده فرهنگ

ــیچ   ــابراین ه ــد. بن ــیون ندارن ــه رگرس ــک معادل از  ی

کننـده مناسـبی    بینـی  پیشي سازمانی ها فرهنگ خرده

چـابکی سـازمانی نیسـتند. در     سرعتبراي شاخص 

 سـرعت در شـاخص   هـا  واقع اثر این خرده فرهنـگ 

چابکی سازمانی معنادار نیست. به بیان دیگـر میـزان   
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 بینـی  پیشي سازمانی در ها فرهنگ بتاي خردهضریب 

اي چابکی سـازمانی در سـطح خط ـ   سرعتشاخص 

  نیستند. دار معنی 05/0بالاي 

  بحث

در این پژوهش به دنبال ارزیابی فرهنگ سـازمانی و  

رابطه آن با چابکی سازمانی سـتاد مرکـزي جمعیـت    

پـس از   این اسـاس بودیم. بـر  در حوادث احمر هلال

 بینـی  پـیش  بهارزیابی وضع موجود فرهنگ سازمانی 

و سـازمانی   چـابکی اثرگـذار بـر   هاي فرهنگی متغیر

نتایج این تحقیق نشان داد پرداختیم. ي آن ها شاخص

 و میـانگین  سازمانی بیشترین فرهنگ انواع بین در که

 گـرا)  فرهنـگ رقابتی(نتیجـه   بـه  مربوط رتبهکمترین 

ترتیـب فرهنـگ    بـه  آن از پـس  باشـد. و  می )85/2(

 و )81/2( )کارانهگرا و محافظه  تبی (مراتبمرا سلسله

 ،تعـاونی یـا همکـاري    ، اي (طایفـه  اي قبیلـه  فرهنـگ 

گـرا)   سالاري (توسعه ویژه فرهنگ و )76/2( گرا) تیم

بنـابراین  . دارنـد  قـرار  بعدي يها اولویت در )66/2(

سـتاد مرکـزي    کارکنـان  نظر از گرفت نتیجه توان می

 فرهنـگ رقـابتی   ،غالـب  فرهنگ احمر هلالجمعیت 

ي بـا فرهنـگ رقـابتی    ها سازمان باشد. می )گرا (نتیجه

 درست اجراي به اصلی آنها توجه و هستند گرا نتیجه

 رقابت یکدیگر با و جویند هدف کارکنان .کارهاست

 ییهـا  محـرك  و مولّد ،چالش طلب رهبران .نندک می

 آن هسـتند.  پایـدار  و پیگیـر  افـرادي  و کوش سخت

 یکپارچـه  و متحـد  هـم  بـا  را سـازمان  کـه  چیـزي 

 بـه  اسـت. همگـان   شـدن  برنـده  بر تأکید ،سازد می

 بـر  بلندمـدت  دارند. در علاقه موفقیت به و شهرت

مـی  ک مقاصد و اهداف به دستیابی و رقابتی اقدامات

  ود.ش می تأکید 

 زاده مهدیزاده و حسـن ي ها با یافتهنتایج این تحقیق  

حــاکم بــودن فرهنــگ بــازاري در ۀ در زمینــ )1392(

  ]26[. همخوانی داردکتابخانه سهند 

) کـه  2006( 1تمورایگو و اسکی يها این نتایج با یافته

در آســیب شناســی فرهنــگ ســازمانی یــک شــرکت 

ي رقابتی به ها مشاوره مهندسی استرالیا بر پایه ارزش

بررسی فرهنگ حاکم پرداختنـد و نشـان دادنـد کـه     

بازاري (رقابتی) بود  فرهنگفرهنگ حاکم بر شرکت 

  ]27[. دباش میهم جهت و همسو 

) 1389( همچنین نتایج این تحقیق با تحقیق سـعیدي 

ــدريو  ــاپ زن و کر ، حی ــیپ ــوچکی و1390( م  ) ک

) 1393( همکـاران  و ) و علیمردانـی 1391( همکاران

ــگ      ــا فرهن ــگ ب ــت فرهن ــد اولوی ــان دادن ــه نش ک

  ]28،29،15،30[. همسو نیست ،تبی استمرا سلسله

مقـدار   ، اصلی فرضیۀآمده از  دست بهنتایج  بر اساس

بـراي بررسـی رابطـه میـان فرهنـگ       F آماره آزمـون 

در  105.611سازمانی و چـابکی سـازمانی برابـر بـا     

 ،دیگـر  عبـارت  بـه سـت.  دار معنـی  =P) 001/0( سطح

به شکلی معنادار چابکی سازمانی را  فرهنگ سازمانی

   ند.ک می بینی پیش

هـورمنش و   ، زاده قربـانی  تحقیـق نتایج این فرضیه با 

) طاهریان 1392ملکی و بازیار ( )1390غلامحسینی (

ــور ( ــر ( )1392پ ــاران   ، )1392دادگ ــبانی و همک ش

اکبـري دیبـاور و    ،اسـبقیان  ،موسوي حسینی) 1393(

 و )1394( حسـین آبـادي  باقري ) و 1394( ،عابدینی

ــایی  ــایی  وعلیرض ــوپاش ــواري )1395( هولاس  و لی

، 34، 35، 36، 37، 31[ .داردهمخوانی  )2010( لیواري

33 ،32 ،38 ،39[  

                                                           
1.Tony Igo  & Martin Skitmore  
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فرهنـگ سـازمانی از   ان نتیجـه گرفـت   تو می بنابراین

هـاي تغییـر و تحـول در سـازمان      ترین زمینـه  اساسی

منجر بـه   ،است و وجود یک فرهنگ قوي و منسجم

ی کارکنان و در نهایت موجـب  یکارا افزایش انگیزه و

 چابکی سازمانی بـه  .شود میافزایش چابکی سازمان 

عنوان یکـی از ابزارهـاي قدرتمنـد رقـابتی شـناخته      

 ي با عـدم ها ود که توانایی پاسخگویی در محیطش می

  .قطعیت و تغییرات بالا را داراست

 ،شـد  اشـاره  نیـز  قبلاً که گونه همان ،تحقیق ایندر 

 يهـا  گونه اثرگذار ۀرابط بر مبنی فرعی ۀفرضی چهار

 ابعاد روي مدل کامرون و کوئین)( سازمانی فرهنگ

 بـه  دسـتیابی  براي .است شده ارائه چابکی سازمانی

 قـرار  آزمـون  مـورد  هـا  فرضـیه  ایـن  ،تحقیق اهداف

نشـان   1فرعـی   فرضیۀآمده از  دست بهنتایج  .گرفتند

براي بررسی رابطه میان  Fکه مقدار آماره آزمون  داد

ي سـازمانی و شـاخص   هـا  فرهنـگ  هر یک از خـرده 

در  712/24 پاســخگویی چــابکی ســازمانی برابــر بــا

بــراي  tمقــداراســت.  دار معنــی =P) 001/0(ســطح 

ضـرایب  ) معنـادار نیسـت.   -360/0( اي قبیلهفرهنگ 

آن اسـت کـه خـرده فرهنـگ     رگرسیون بتا نیز بیانگر

ي دیگـر  هـا  بیشتر از گونه β=0/ 457بازاري (رقابتی)

 دار معنـی اند به طـور مثبـت و   تو میفرهنگ سازمانی 

 بینـی  پـیش چـابکی سـازمانی را    شاخص پاسخگویی

) -019/0ضـریب بتـا (   مقـدار کـم  با توجه بـه   کند.

کننـده   گویی) قابلیـت پیش ـ (گروهـی  اي قبیلهفرهنگ 

ــدارد.  ــایج ن ــا تحقیــق مهــدیزاده و  نت ایــن فرضــیه ب

حــاکم  ۀدر زمینــ) 2003وبریــو ( )1391زاده ( حســن

 26[ دارد.نهمخوانی  (گروهی) اي قبیلهبودن فرهنگ 

  ]40و 

 رتبـه (گروهـی)   اي قبیلـه فرهنـگ  یکی از دلایلی که 

ــایین ــوع پ ــان ن ــا را در می ــگ آوردهه  ي دیگــر فرهن

در سـتاد   گروهـی  فرهنـگ  کمتـر  حاکمیـت  اندتو می

محوریـت ایـن   باشـد.   احمـر  هـلال مرکزي جمعیت 

فرهنگ انسـجام درونـی سـازمان و تقویـت روحیـه      

 کارهـاي  بـر  تأکیـد  در ایـن فرهنـگ  کارکنان اسـت.  

 .باشد می کارکنان ۀتوسع و رشد و مشارکت ،گروهی

 .دارد کیـد أت کارکنـان  کاري محیط توسعه بر سازمان

 داشـته  ،وفادريو  تعهد ،مشارکت ،کارکنان که جایی

 با افراد محیطی چنین در .شود می تسهیل کارها باشند

 اشتراك به را خود يها و ایده دانش ،دارند تعامل هم

 بـین  اعتماد بر مبتنی رابطه یک ایجاد با و گذارند می

 کنند می تسهیل را دانش تسهیم فرایند ها گروه و افراد

 کارکنـان  بـین  در دانـش  انتقـال  مطلـوبی  نحـو  به و

  .گیرد می سازمان صورت

 دهـد  مـی نشان  2فرعی  ۀآمده از فرضی دست بهنتایج 

براي بررسی رابطه میان هـر   Fآزمون  ةکه مقدار آمار

ــک  ــردهاز ی ــگ خ ــا فرهن ــاخص ه ــازمانی و ش ي س

در سطح   924/21 شایستگی چابکی سازمانی برابر با

)001/0 (P= ست. مقـدار ا دار معنی t    بـراي فرهنـگ

(گروهی) معنادار نیست. ضرایب رگرسـیون   اي قبیله

 مراتبـی  سلسله فرهنگ بتا نیز بیانگر آن است که خرده

397/0=β ي دیگر فرهنـگ سـازمانی   ها بیشتر از گونه

 شایسـتگی  شاخص دار معنیاند به طور مثبت و تو می

 این پـژوهش نتایج  کند. بینی پیشچابکی سازمانی را 

حیدري و گرجی  ، کابوسی )1389( سعیديبا تحقیق 

  ]41و  28[. همخوانی ندارد )1392(

مراتبی حاکم است  که فرهنگ سلسله ییها در سازمان

 به طور کارها ،ودش می تأکید درونی کنترل و ثبات بر
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 اي گونـه  بـه  ها رویه و ندا یافتهساختار و  میرس کامل

 کاري چه هرفرد نندک می مشخص که اند شده تعریف

 حرکـت  و ثبـات  نگهـداري  و حفظ. دهد انجام باید

 و  میرس ـ قـوانین . اسـت  حیـاتی  بسیار سازمان آرام

 .انـد  سـازمان  یکپارچگی و انسجام عامل ها مشی خط

 ،بالا عملکرد و ثبات برحفظ سازمان بلندمدت توجه

 تحویـل  برحسـب  موفقیـت . اسـت  با کارایی همراه

 مشخص بندي زمانبرنامه  ،خدمات و کالا اعتماد قابل

رهنـگ  محوریت ایـن ف  .ودش می تعریف کم هزینه و

  ثبات و حفظ وضع موجود است.

 دهـد  مـی نشان  3فرعی  فرضیۀآمده از  دست بهنتایج 

براي بررسی رابطه میان هـر   Fکه مقدار آماره آزمون 

ــگ ــک از خــرده فرهن ــا ی  ي ســازمانی و شــاخصه

در  221/7چابکی سـازمانی برابـر بـا     يپذیر انعطاف

بــراي  t اســت. مقــدار دار معنــی =P) 001/0( ســطح

ــادار نیســت. -047/0( اي قبیلــهفرهنــگ  ــام ) معن ارق

کــه  دهــد مــینشــان  sig tو tمقــدار  ، ضــریب بتــا

ي هـا  فرهنـگ  بین (خرده ي پیشها هیچکدام از متغییر

ــهم ســازمانی ــی) س ــدار معن ــیون  ۀي در معادل رگرس

ي هــا خــرده فرهنــگندارنــد. بنــابراین هیچکــدام از 

شــاخص کننــده مناســبی بــراي  بینــی پــیشســازمانی 

نتـایج ایـن    .ي چابکی سـازمانی نیسـتند  پذیر انعطاف

ــیه ــعیدي  فرض ــق س ــا تحقی ــدیزاده و  )1389( ب مه

  ]27و  28[ .نیستهمسو  )1392زاده ( حسن

تحقیقی که در زمینـه   در )1393(زهییزدانی و سالار

ي هـا  ارتباط میان ابعاد فرهنـگ سـازمانی بـا قابلیـت    

چابکی سازمانی در سیستان و بلوچستان انجام دادند 

به این نتیجـه رسـیدند   آزمون رگرسیون با استفاده از 

بـر چـابکی سـازمانی     يپـذیر  متغیـر انعطـاف  اثر که 

  ]42[. معنادارست

نتـایج  این یافته نیز با نتایج این تحقیق همسو نیست. 

کـه   دهـد  مـی نشـان   4فرعی  فرضیۀآمده از  دست به

براي بررسـی رابطـه میـان هـر      Fمقدار آماره آزمون 

 سرعتي سازمانی و شاخص ها یک از خرده فرهنگ

 001/0(در سـطح   203/10چابکی سازمانی برابـر بـا   

(P= دار است. مقـدار  معنی t    بـازاري  بـراي فرهنـگ

نتـایج ایـن فرضـیه     ) معنادار نیست.0/138( (رقابتی)

زاده  و حســن) مهــدیزاده 1389( بــا تحقیــق ســعیدي

  ]26و  28[ .) همخوانی دارد1392(

  گیري  نتیجه

فرهنـگ سـازمان نقـش عمـده اي در     آنجایی کـه   از

ــازمان دارد.  ــت س ــازمانموفقی ــا س ــاي ه ــگ  ب فرهن

ــک  ــب و چاب ــازمانی مناس ــخگویی  ، س ــایی پاس توان

نتایج این دارند.  شرایط بحرانیحوادث و بیشتري به 

 فرهنـگ  حـاکم سازمانی  فرهنگ تحقیق نشان داد که

ي میـان فرهنـگ   دار معنیرابطه  بود،) رقابتی( بازاري

ــل انی و چــابکی ســازمانی وجــود دارد. ســازم تحلی

ي میان هر یک از دار معنیرابطه  نشان داد که ها یافته

ــرده ــگ خ ــا فرهن ــازمانی ه ــا ي س ــاخصب ــا ش ي ه

چابکی سازمانی وجود دارد. شایستگی  و پاسخگویی

خـرده فرهنـگ    ، سـازمانی ي ها از میان خرده فرهنگ

انـد  تو مـی  β=457/0بازاري (رقابتی) با ضریب بتاي 

شاخص پاسخگویی چابکی  دار معنیبه طور مثبت و 

خـرده فرهنـگ   همچنـین   کنـد.  بینی پیشسازمانی را 

انـد بـه   تو می β=397/0تبی با ضریب بتاي مرا سلسله

چـابکی   ،شـاخص شایسـتگی   دار معنیطور مثبت و 

 هیچکدام از ازسویی دیگر کند. بینی پیشسازمانی را 
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د به طور مثبـت  نانتو مین ي سازمانیها خرده فرهنگ

ي و شاخص سرعت پذیر انعطاف شاخص دار معنیو 

ان تـو  مـی بنابراین د. نکن بینی پیشچابکی سازمانی را 

) بهتـرین  ه گرفت کـه فرهنـگ بـازاري (رقـابتی    نتیج

کننده شاخص پاسخگویی چابکی سازمانی  بینی پیش

کننـده   بینی پیشمراتبی بهترین  و خرده فرهنگ سلسله

د. نباشــد مــیشــاخص شایســتگی چــابکی ســازمانی 

ي جمعیـت  ي این تحقیق فقط به سـتاد مرکـز  ها یافته

بنـابراین بـراي تعیـین    . قابل تعمیم اسـت  احمر هلال

فرهنگ سـازمانی و چـابکی سـازمانی در    رابطه میان 

ي دیگـري  ها ي دیگر جمعیت نیاز به تحقیقها بخش

ي پـژوهش ایـن اسـت کـه     ها . از محدودیتدباش می

اي بـه کارهـاي پژوهشـی     علاقه ها برخی از آزمودنی

ب همکـاري آنـان تـا حـدي     نداشتند از این رو جل ـ

  دشوار بود.

  پیشنهادها

مفهوم فرهنگ سـازمانی و نقـش آن در    از مدیران -

 دسـت  بـه شناخت بیشـتري   رفتار و عملکرد سازمان

 بیـان  مـدیریت  دانشـمندان  امروزه که همچنان آورند

 ،ایجـاد  ،وظیفه مـدیران سـازمان   ترین مهم .دارند می

  است. مطلوب فرهنگی يها ارزش پرورش و توسعه

 ي چـابکی هـا  با توجه به اینکـه یکـی از شـاخص    -

 عملکـرد براي سازمان  .ي استپذیر سازمانی انعطاف

ــه  ــر در مواجه ــبهت ــا بحــران بای ــا ویژگــی از دب  يه

ــوانین کــه ارگانیــک يهــا ســاختار  ضــوابط و ق

 تمرکز عدم مزایايبرخوردار از  و داشته پذیر انعطاف

سازمان  چابکی توسعه برايرا زمینه  استفاده نماید تا

  کند. ایجاد

ي چـابکی سـازمانی سـرعت    هـا  صاز شـاخ یکی  -

موقع  ت بنابراین به منظور ارائه خدمات سریع و بهاس

 ـ به آسیب سـازي در سـطح    تـیم  ددیدگان حوادث بای

 شود.   انجامدرگیر مدیریت بحران  يها بخش

 تـرویج  و معرفـی  ،شناسـایی  چگـونگی  آمـوزش  -

 ةشـیو  فرهنگ سازمانی و مثبت يها ارزش و نمادها

    در اولویت قرار گیرد. سازمان در ها آن سازي نهادینه

برگـزاري   طریـق  از کارکنـان  توسـعه  و آمـوزش  -

ي حاکم بر ها به منظور آشنایی آنها با ارزش ها کارگاه

 جامعه و سازمان و رفتار متناسـب بـا فرهنـگ مـورد    

ش سازمان و تشویق آنهـا بـه مشـارکت و کـار     پذیر 

 مورد توجه مدیران قرار گیرد.  گروهی 

تر و نسبت بـه   تر و یکپارچه هرچه کارکنان منسجم -

یکدیگر احساس مسـئولیت بیشـتري داشـته باشـند؛     

تري برخوردارنـد. بنـابراین    از فرهنگ قوياصطلاحاً 

ن کارکنـان مشـترك   باورها و عقایـد در بـی   ،ها ارزش

 یابد.  مین احساس همدلی افزایش ود و در پی آش می

با توجه به اینکه هر سازمانی فرهنـگ منحصـر بـه     -

فهم و معنی  ةدارد که به افراد شیو فرد خاص خود را

مـدیران   ،دهـد  مـی را نشـان   هـا  یدن بـه رویـداد  بخش

انند از فرهنگ سـازمانی بـه عنـوان یـک اهـرم      تو می

بـه   قدرتمند براي هدایت و تقویـت رفتـار سـازمانی   

افزایش سـرعت در پاسـخگویی بـه نیازهـاي      منظور

  استفاده نمایند.دیدگان حوادث  آسیب

  اري سگزسپا

میســر بــدون شــک هــیچ تحقیقــی بــدون همکــاري 

 میتمـا  از دانند خود لازم میبر محققان باشد، لذا نمی

 ـنها که احمر هلالهمکاران ستاد مرکزي جمعیت    تی

ــل پرسشــنامه را يهمکــار و مســاعدت  هــا در تکمی

   یند.نما یدانقدر و تشکر ،اندداشته
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Abstract 
Background: Any fundamental transformation can only be achieved through 
understanding the strengths and weaknesses of organizational culture precisely. The 
unpredictability of continuous changes at various levels also requires the organizational 
agility. In order to reduce the risks of natural disasters and extent of the resulting crisis, 
which creates sudden and unpredictable problems, the organizations involved in the crisis 
need to be agile. 
Method: In this descriptive correlational research, which is applied, about 250 people 
were selected and 148 ones were studied with Krejcie and Morgan table by simple 
random sampling without replacement. Data were gathered by using Cameron & Quinn 
model OCHA questionnaire and the questionnaire of organizational agility by Sharifi and 
Zhang. The content validity was confirmed by the judgment of experts and reviewers. 
The reliability coefficient of internal consistency (Cronbach's alpha) for the 
questionnaires was 0.88 and 0.89, respectively, and for the whole tool was 0.92. In data 
analysis, frequency, percentage, mean, standard deviation, Pearson correlation 
coefficient, and two-variable (Simple linear) and multiple regression were used. 
Findings:  The competitive market achieved the highest rank of organizational culture 

(average=2.85). In addition, the value of test statistic is significant for determining the 

relationship between organizational culture and organizational agility (F=105.611) (P-

value=.000). The standard multiple regression analysis showed that the competitive 

subculture is the predicator of organizational agility accountability indicator (β=0.47) 

responsibility indicator the agility of enterprise is. In addition, the hierarchical subculture 

predicts the competency index of organizational agility (β=0.397). None of the 

organizational subcultures is not good predictor of flexibility, speed, and organizational 

agility. 

Conclusion: The results showed that competitive culture is the dominant culture of the 

headquarters of Red Crescent society. Also, organizational culture (β=0.672) can 

positively and significantly predict the organizational agility. About 45% of 

organizational agility variance can be explained by organizational culture. Moreover, 

55% refers to other factors outside the model. 

Keywords: evaluation, organizational culture, organization agility, Red Crescent society, 

natural disasters 
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