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 لهأمقدمه و بیان مس

ي آور فن و دانش جان ه همه و عيسر شرفتيپ ،در عصر حاضر

اي  و همچنين تغييراا سريع محيطي شرايط جديهد و پيچيهده  

 تحهوسا  و رييه تغ نيه ا. ها فراهم نموده اسهت  را براي سازمان

 ر،ييه تغ از سرشهار ي طه يمح در را ها سازمان نديپربرآ و دهيچيپ

 اصهطححا   كهه  دههد  يقرارمه ي گيدچيپ ويي ايپو ،عدم اطمينان

 راهها   چنهين شهرايطي سهازمان   . شود يم دهينامي راه رد طيمح

 حال طيمحر د خود معناداري بقا نيمأتي برا تا سازد يم ناچار

 و بخشهند  به ود را خودي كارها و ساز مستمر طور به ندهيآ و

 زاده، ترک) هستند شيخوي رونيب ودروني  اقتضائااي پاسخگو

كارهها و   و لذا در ايهن شهرايط، لهزوم اسهتفاده از سهاز      (.5977

هاي سازماني براي ارت اط بيشتر با جامعه و پاسخگويي  ظرفيت

در ايههن مسههيرتغيير . مطلههوب و معنههادار بههه آن الزامههي اسههت

بيروني سهازماني  هاي دروني و  مواجهه با چالش برايسازماني 

رسهد و ايجهاد    ها امري ضروري به نظهر مهي   و سازواري با آن

هها بهه شهمار     ترين عامل بقاي سهازمان  تغييراا مطلوب اصلي

ترين عناصري  آمادگي براي تغيير سازماني يکي از مهم. رود مي

قهرار   تهأثير است كه اجراي اثهربخش ايهن تغييهراا را تحهت     

ها  ه به جايگاه آمادگي سازمانبا توج. (Susanto, 2008)دهد  مي

در مواجههه بهها تغييههراا محيطههي و پاسههخگويي  5بههراي تغييههر

گهذار بهر ايهن    تأثيرعوامهل    ها با محيط مطالعه مطلوب سازمان

 .كند له بسيار مهم جلوه ميأمس

به عنوان يکي  0در ادبياا سازماني امروز انسجام سازماني

 تهأثير شود و  مي ها شناخته ترين عوامل موفقيت سازمان از مهم

 و همکهاران،  مقهدم  نکهويي )به سزايي بهر عملکهرد سهازماني دارد    

تهوان آن را ابهزاري بهراي توانمندسهازي      گونه كه مي ؛ آن(5935

سههازمان بههراي پاسههخگويي مناسههب بههه شههرايط و اقتضههائاا 

محققههان انسههجام را بههه معنههاي احسههاس  . محيطههي دانسههت

تواند  نند كه ميك وليت مشترک اعضاي سازمان تعريف ميؤمس

همچنهين  . (Lenaed et al., 2011)گهردد  منجر به تحقق اهداف 

                                                      
1 Organizational Readiness for Change 
2 Organizational Solidarity 

اي ايفها   اين سازه در تحقق مقاصد فردي و سازماني نقش ويژه

تهوان آن را بهه عنهوان يکهي از      و مي (Blodgett, 2011)كند  مي

ههاي   ترين سازوكارهاي سازماني در دستيابي به مطلوبيهت  مهم

تهوان گفهت انسهجام     در واقع مي. موداساسي سازمان قلمداد ن

سازماني از طريق ايجاد احساس تعلهق نسه ت بهه سهازمان و     

  وليت در بين افراد زمينهؤتقويت روح همکاري و احساس مس

تحقق اهداف و وظهايف سهازماني    برايهاي سزم را  هماهنگي

جههايي كههه وجههود انسههجام سههازماني   از آن. آورد فههراهم مههي

ريزي و شروع تغييهر   يک سازمان در برنامهتوانايي   دهنده نشان

تهوان بها    ، بنابراين مي(Naranjo-Gil & Hartmann, 2007) 9است

  كارهاي ايجاد و تداوم انسجام سازماني زمينه و استفاده از ساز

اههداف آن  براي سزم را براي ايجاد تغييراا مطلوب سازماني 

 . فراهم آورد

محيطي ايجاد تغيير در   بايد اذعان نمود كه شرايط پيچيده

ههايي كهه    ناپذير نموده است، زيرا سازمان ها را اجتناب سازمان

انتظهاراا    نتوانند با توجه به تحوسا محيطي و رشد فزاينهده 

ن ايهد انتظهار    هسهتند اي پاسخگو  آن از سازمان به نحو شايسته

در واقهع بهه   . مين منابع در اين محيط را داشهته باشهند  أبقا و ت

هها نيازمنهد اجهراي     هاي محيطي، سهازمان  ايش پوياييدليل افز

تغييراا مداوم در استراتژي، ساختار و فرايندهاي خود هستند 

و از طريههق ايجههاد آمههادگي بههراي تغييههر بايههد بتواننههد تههوان  

 & Lunenburg)پاسخگويي خهود بهه محهيط را ارتقها بخشهند      

Ornstein, 2008).    آمهادگي  (2005) 6پهي،، جيمسهون و وايهت ،

نياز براي   ها و عقايد مث ت كاركنان درباره راي تغيير را ديدگاهب

هاي مهرت ط بها تغييهر     تغيير و پيامدهاي مث ت حاصل از تحش

 1نههريو. كننههد بههراي خههود كاركنههان و سههازمان تعريههف مههي  

 كاركنهان ي باورهها  دارنده بر در را رييتغي براي ،آمادگ(2009)

 تهحش  منظور به آناني خودكارآمد و خودي ها ليپتانس درباره
                                                      

ماننهد  )ثير يها در تعامهل بها شهرايط يها عوامهل خاصهي        أال ته ممکن است تحت ته  9

تفهاوتي سهازماني، جهو بهي      بازدارندگي ساختار سازماني، سرمايه اجتماعي منفي، بي

انسجام سازماني كاركرد منفي پيدا كند و به عنوان عامهل مقاومهت در   ...( اعتمادي و 

 (.5939؛ ع دشريفي، 5939زاده و محترم،  ترک)برابر تغيير نيز ظاهر شود 
4 Peach, Jimmieson & White 
5 Winer 
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 باورهها،  بهه ي آمهادگ  نيهمچنه . دانهد  يمه  رااييتغ جادياي برا

 كهي راتييتغ به نس ت سازماني اعضا آگاهانه قصد و ها نگرش

 زيه آم تيه موفقي اجهرا ي براي سازمان تيظرف و است ازين مورد

هها   سهازمان  .(Susanto, 2008) شهود  يمه  اطهح   رااييه تغ نيه ا

قهوتي    راي تغيير را بهه عنهوان نقطهه   آمادگي ب ألهتوانند مس مي

و از  (Campbell, 2006)سهازماني تلقهي نماينهد      بهراي توسهعه  

پاسهخگويي بهه شهرايط      طريق ايجاد آمادگي براي تغيير زمينه

از سهوي  . هها را نيهز افهزون سهازند     محيطي و موفقيت سازمان

هاي مختلف به منظور جهذب منهابع از محهيط و     ديگر سازمان

در آن ناچارند خود را با تغييراا محيطي همسهو   بقاي معنادار

و هماهنگ سازند و توان خود را براي پاسخگويي به موقهع و  

به جها بهه اقتضهائاا درونهي و بيرونهي خهود افهزايش دهنهد         
 (.5977زاده،  ترک)

 وي همراهه  بهدون  تواند ينم سازمان در رييتغ كه جا آنز ا

 كهه  نيه ا بهه  توجهه  بها  و رديه گ صورا سازمان افرادي همکار

ي بههرا تههحش نههوع هههر از ق ههلي آمههادگ جههاديا بههر محققههان

 ,.Armenakis et al) انهد  كهرده يهد  كأت رييتغ تيريمد وي ساز ادهيپ

 جاديا قيطر از تواند يمي سازمان انسجام رسد ينظرم به ،(1993

 سهازمان ي اعضها  مشهترک  تيولؤمسه  احسهاس  وي کپارچگي

(Brooks, 2010) اما بر. دينما فراهم را رييتغي براي آمادگ  نهيزم 

اساس جستجوهاي صورا پذيرفته پژوهشي كهه بهه بررسهي    

انسجام سازماني بر آمادگي سازمان بهراي تغييهر صهورا     تأثير

 رييه تغي براي آمادگ نهيزم دراز طرفي . ، يافت نشداستگرفته 

 عنهوان  بهه  را رييه تغ هها  سهازمان  ازي اريبس كه نمود اذعان ديبا

 جهه ينت آن اسهاس  بهر  و اند داده قرار توجه موردي واقعي چالش

 توجهه  مهورد ي اصهل  موضهوع  هها  سازمان در رييتغ اندكه گرفته

 & Vakola) اسههت زيههن ههها سههازمان آن ازكاركنههاني اريبسهه

Nikolaou, 2005) گهذار بهر ايهن    تأثيرههاي   ؛ اما مسائل و زمينهه

كه تحقيقهاا   تر مورد توجه قرار گرفته است و يا اين له كمأمس

همچنين اغلب . اندكي در اين زمينه صورا گرفته است بسيار

هاي انجام شده، در جهان غرب صهورا گرفتهه و در    پژوهش

هاي بسهيار انهدكي در ايهن حهوزه انجهام شهده        ايران، پژوهش

لذا پژوهش حاضر به گسهترش مطالعهاا در خصهو     . است

اين متغيرها پرداخته و سعي دارد بها اسهتفاده از م هاني نظهري     

ها براي تغييهر   انسجام را بر ميزان آمادگي سازمان أثيرتموجود 

 . بسنجد و در صورا لزوم راهکارهاي مقتضي ارائه نمايد

 شهامل سازماني از ديدگاه پژوهشگران  رييتغي براي آمادگ

اي، محيطي، فردي و فرآينهدي   زمينه ،ي محتواييبعدآمادگپنج 

بعاد مطرح ا. (Bouckenooghe et al., 2009 & Oreg, 2006) است

كهه   هسهتند شده نيازمند بسترسازي و ايجاد شهرايط مطلهوبي   

كارههاي   و توانهد از طريهق ايجهاد سهاز     انسجام سهازماني مهي  

عاطفي و ساختاري اين شهرايط را   -مقتضي در ابعاد اجتماعي

ي ختلفه ي مراه ردهها توانهد   انسجام سازماني مهي . فراهم نمايد

 بهراي  سهازمان ان افهزون سهاختن تهو    و رابطه نيا ميتنظي برا

دههد امها در ادبيهاا     ارائهآمادگي براي تغيير سازماني  شيافزا

همچنهين  . له پرداختهه شهده اسهت   أتر به اين مسه  پژوهشي كم

كارههاي   و تواند از طريق سهاز  به ود انسجام و يکپارچگي مي

ههاي آمهادگي بهراي تغييهر را      خود زمينه سزم براي رشد زمينه

تواند ملزوماا سزم براي افزايش  فراهم آورد و اين شرايط مي

ريزي شهده و   توان سازمان براي پاسخگويي، ايجاد تغيير برنامه

از طرفهي  . سهازماني را در پهي داشهته باشهد      در نهايت توسعه

دغدغهه مهديريت ارشهد بانهک      ارزيابي متغيرهاي مذكور نيهز 

با عنايت بهه مطالهب مهذكور پهژوهش     . است 5قلمرو پژوهش

بر آمادگي بهراي   انسجام سازماني تأثيررسي حاضر به دن ال بر

هههاي  الؤدر ايههن راسههتا سهه. اسههتتغييههر در قلمههرو پههژوهش 

 :پژوهشي زير مطرح و پيگيري شد

انسجام سازماني و آمادگي براي تغيير سهازماني در قلمهرو    •

 پژوهش به چه ميزان است؟

 تهأثير آيا انسجام سازماني بر آمادگي براي تغييهر سهازماني    •

 دارد؟

شود، مدل مفههومي   مشاهده مي 5گونه كه در شکل  همان

اساس هدف پژوهش و م هاني نظهري موجهود در     پژوهش بر

                                                      
5
با عنايت به درخواست مديريت بانک دولتي قلمرو پژوهش، نام بانک دراين   

 .شود مقاله ذكر نمي
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 .براي تغيير طراحي و پيشنهاد گرديدخصو  روابط ميان متغيرههاي انسهجام سهازماني و آمهادگي     

 

 

 

 

 

 
 

 آمادگی برای تغییر سازمانی ثیر انسجام سازمانی برأچارچوب مفهومی ت -1شکل 

 

 یشینه پژوهشپ

منحصر بهه    انسجام در ادبياا سازماني سازه: انسجام سازماني

 تهأثير كه عمهح  تحهت    (Mullen & Copper, 1994)فردي است 

شهکل گرفتهه و بهه    ( 1950) 5هاي بسيار زيهاد فسهتينگر   تحش

از . تدريج توسعه يافتهه و وارد ادبيهاا سهازماني شهده اسهت     

ز نيروههايي اسهت كهه    اي ا ديدگاه فستينگر انسهجام مجموعهه  

رشهد و بالنهدگي آن    سه ب سعي دارد افراد را در گروه نگه و 

اي دانسهت كهه نهوعي     تهوان انسهجام را وا ه   در واقع مي. شود

نوايي همهراه بها نظهم بهه ذههن مت هادر        جاذبه، هماهنگي و هم

وليت ؤاين وا ه به لحاظ مفهومي بيانگر احساس مسه . سازد مي

گروه اسهت كهه از اراده و آگهاهي     متقابل بين چند نفر يا چند

شهناختي نيهز    از ديدگاه جامعهه . (5932نظري، ) هستندبرخوردار 

آن در   شود كه بهر پايهه   انسجام به حالت يا وضعيتي اطح  مي

اند و بهه   سطح يک گروه يا يک جامعه اعضا به يکديگر وابسته

ايهن  . (5977ديلهين،  ) طور متقابل نيازمند و پشهتي ان يکديگرنهد  

فکهري، هميهاري و    ناپذير، سيال و نس ي، با ههم  اجتناب  يدهپد

هماهنگي داوطل انه و حضور ارادي افراد در انجام وظايفي كه 

هاي گوناگون مناس اا فرهنگي، مهذه ي، اجتمهاعي،    در حيطه

گيهرد   ها قرار دارد شهکل مهي   اقتصادي و سياسي پيش روي آن

ر سهازماني و در  در ادبياا موضوعي رفتا (.5977صالحي اميري، )

مديريت منابع انساني، محققهان اهميهت قابهل تهوجهي بهراي      

                                                      
1 Festinger 

اند و دستيابي به انسجام را به عنهوان   موضوع انسجام قائل شده

ترين عوامل موفقيت فهردي، گروههي و سهازماني     يکي از مهم

 . اند تلقي نموده

در تعريفي انسجام سازماني اشهاره بهه حهدي اسهت كهه      

كننههد  وابسههته بههه هههم كههار مههي هههاي يههک سههازمان زيههربخش

و از ايهن جههت انسهجام     (5932سرشت، رادمرد و گلهواني،   رحمان)

هاي مختلهف سهازماني    سازماني در قالب هم ستگي بين بخش

بنابراين از اين نظر انسجام گروهي تحش بهراي  . شود ديده مي

ههاي   هها در بخهش   ها و پيگيهري متعهدانهه آن   تحقق مطلوبيت

از منظري . (Carvalho, 2011 )آيد  ساب ميمختلف سازمان به ح

ديگر انسجام دروني بها ايحهاد همکهاري و تعامهل هدفمنهد و      

ايجاد حا تعلق و جو دوستانه ميان افراد و واحدهاي كهاري  

انجامهد و منظهور از مشهاركت     به مشاركت معنهادار افهراد مهي   

زاده،  تهرک )منهد اسهت    معنادار، مشاركت واقعي، آگاهانه و نظهام 

بنابراين زماني كه تمام افراد به طور منظم براي دستيابي . (5977

گردند و به منظور دستيابي بهه   به يک هدف جمعي منسجم مي

هدف مشتركي در حال تشهريک مسهاعي هسهتند انسهجام در     

از اين جههت انسهجام بيشهتر بهه      .يابد رفتارهاي آنان نمود مي

 ين،سهيدجواد ) اسهت معناي درجه بهاستري از تشهريک مسهاعي    

5974). 

اي دارد تا جايي  انسجام در سازمان جايگاه بسيار برجسته

كه اغلب مديران موفقيهت خهود را مهديون توانمنهدي ايجهاد      

 & Carron)داننهد   هاي كاري مي انسجام در سازمان و در گروه

 :سازماني آمادگي براي تغيير
 محتوايی

 ای زمینه
 فرايندی
 محیطی
 فردی
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Brawley, 2000) .  انسجام فرآيندي است كه از طريق آن، حها

ههاي فهردي    ا و تفهاوا هه  ما بودن براي رفتن به وراي انگيهزه 

اعضاي يک گروه يا از مشاركت بها يکهديگر   . گردد پديدار مي

برند و يا براي دسهتيابي بهه ههدف مشهترک بهه ههم        لذا مي

بهديهي اسهت درجهه و ميهزان     (. 5974 سهيدجوادين، )انهد   وابسهته 

هاي گروههي در   ميزان موفقيت در فعاليت  انسجام تعيين كننده

 استعي، فرهنگي و سازماني جوانب مختلف اقتصادي، اجتما

(Sapran, 2010)   ؛ لذا اين مفهوم در ادبياا سازماني بايهد مهورد

ي بيشتري قرار گيرد و از دستاوردهاي رشهد انسهجام    مححظه

سههازماني در راسههتاي توانمندسههازي سههازماني و تواناسههازي  

 . سازمان در راستاي ايجاد تغييراا غفلت نورزيد

 نقهاط  نيتهر  مهم ازي کي ماندرساز انسجامدر واقع وجود 

 تحقههقي، ور بهههره شيافههزا بههه كههه اسههتي سههازمان قههوا

 شهد  خواههد منجهر   سهازمان  اايه ح جهه ينت در و هها  تيمطلوب

(Shoham, 2008) .ازي کههي يسههازمان انسههجام كههه جهها آن از 

 و مقهدم  يينکهو ) اسهت ي سهازمان  تيه موفقي هها  لفهه ؤم نيتر مهم

ي توانمندسههازي رابههبسههتري  را آن تههوان يمهه ،(5935 همکههاران،

 اقتضههائاا و طيشههرا بههه مناسههبيي پاسههخگوي بههرا سههازمان

نتايج بررسي مطالعاا صهورا گرفتهه نشهان    . دانستي طيمح

دهد كه پژوهشهگران بهه طهور كلهي بهراي سهازه انسهجام         مي

عاطفي و انسجام ابهزاري   ˚سازماني دو بعد انسجام اجتماعي 

ههايي اسهت كهه     ياين ابعاد در بردارنده ويژگ. اند مطرح نموده

تواند به به هود روابهط اعضهاي سهازمان كمهک كنهد و يها         مي

ههاي شهغلي بهه     وليتؤانجام وظايف و مسه  برايرهنمودهايي 

 . آنان ارائه نمايد

عاطفي حکايهت از احسهاس بها ههم      ˚انسجام اجتماعي 

سهيدجوادين،  )بودن و رضايت روانهي افهراد از كهارگروهي دارد    

ههاي   نوايي افراد و گروه رچگي و همبه بياني ديگر يکپا. (5974

اا منفي و تهديداا تأثيرها در برابر  كاري و توانايي مقابله آن

. (5935زاده،  تقهي )عهاطفي گوينهد    ˚بيروني را انسجام اجتمهاعي 

دهد افهراد،   اين بعد انسجام شکلى از ارت اط است كه نشان مي

هها  مختلهف اجرايهى در سهطوح      هها و گهروه   نهادها، سازمان

ختلف، قابليت همکار  بها يکهديگر را دارنهد و بهه قهوانين      م

بنهابراين انسهجام   . (North, 2005)گذارنهد   موجود احتهرام مهي  

عاطفي حکايت از احساس با هم بودن و رضهايت   ˚اجتماعي 

و بهه بيهاني    (5974سهيدجوادين،  )رواني افراد از كارگروهي دارد 

راسهتاي  ديگر به همکاري و يکپارچگي اعضهاي سهازماني در   

از طرفهي  . گهردد  ميمنجر تحقق اهداف فردي و سازماني آنان 

و بهه علهت    اسهت انسجام ابزاري، نوعي احساس با هم بهودن  

اعضها بهه   . يابد وابستگي دو طرفه اعضا به همديگر توسعه مي

شهان محقهق    اند كه تنها با كهارگروهي اههداف   اين باور رسيده

سهجام بهه مشهاركت    اين نوع ان. (5974سيدجوادين، )خواهد شد 

شهود و بهه واسهطه آن حها مها بهودن، در        ميمنجر همگاني 

تهوان گفهت    مهي . (Banting et al., 2011)يابد  سازمان تحقق مي

مشاركت افراد و اتحاد آنان براي رسيدن به يک هدف مشترک 

انسهجام سهاختاري بهه عنهوان يهک      . را انسجام ابزاري گوينهد 

كارهاي خها    و و ساز سيستم رفتاري با به كارگيري ساختار

ايهن نهوع انسهجام بيهانگر بعهد      . يابد خود در سازمان ارتقا مي

سههاختاري رفتههار اسههت و متشههکل از سههه جن ههه اساسههي     

 اسهت گيري راه ردي، طرح سهازماني و بسهتر فرهنگهي     جهت
  (.5977زاده و همکاران،  ترک)

هاي صورا گرفته در زمينهه انسهجام    در رابطه با پژوهش

در ( 2009) 5وان به پژوهش ونت، ايووما و اويکت سازماني مي

بين ره هري و انسهجام     بررسي نقش ميانجي فرهنگ در رابطه

نتايج نشان داد انسجام گروههي بهه طهور    . گروهي اشاره نمود

و ايهن   يسهت ره ري دستوري و حمهايتي ن  تأثيرمستقيم تحت 

 اا مث ت و منفهي خهود را بهه طهور غيهر     تأثيردو نوع ره ري 

ايهن  . و توسط ساير عوامل بر انسجام خواهند گذاشتمستقيم 

تري بهر   اا قويتأثيرهاي فردگرايي  دو نوع ره ري در فرهنگ

نيههز در ( 2009) 0سههنچز و يرباسههو. انسههجام خواهنههد داشههت

فرهنهگ گهروه كهاري و      پژوهش خود با عنوان بررسي رابطهه 

انسجام گروهي به اين نتيجه دست يافتند كه فرهنگ مطلهوب  

مث ت و معناداري با انسجام گروهي افهراد    رک شده رابطهو ادا

                                                      
1 Wendt, Euwema & Emmerik 
2 Sánchez &Yurrebaso 
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منفي بهر انسهجام    تأثيرها  دارد و شکاف فرهنگي در بين گروه

  همچنههين متغيرهههاي كنترلههي از ق يههل جنسههيت و مرت ههه. دارد

 . مث ت و معناداري با انسجام دارد  شغلي رابطه

عنهوان  بها  ، در پژوهشي (2012) 5كرام، استرلينگ و ني وئر

هاي سازماني بر انسجام كاركنان به ايهن   خصيصه  بررسي رابطه

هايي از ق يل فرهنگ سلسله مرات هي،   نتيجه رسيدند كه ويژگي

متمركز، ت ادل اطحعاا رسمي و غيهر رسهمي بهين كاركنهان،     

 تهأثير س ک ره ري تحولي همگي بر ميهزان انسهجام كاركنهان    

ه سه ک ره هري   ها نشان داد كه  آن  در واقع مطالعه. گذارند مي

رسهمي بهين كاركنهان و     تحولي، ايجاد روابهط رسهمي و غيهر   

تر ميزان انسجام بين كاركنهان را   افزايش اختياراا و تمركز كم

 .دهد افزايش مي

مفهوم آمادگي براي تغيير بها  : آمادگي براي تغيير سازماني

خواني  هاي لوين در مورد خروج از انجماد تطابق و هم انديشه

هاي فردي است كه در طي فراينهد تغييهر    ر نگرشدارد و بيانگ

اي  لهأعقيهده دارد آمهادگي مسه   ( 2004)0برنهرس . كند بروز مي

افکار و   فراتر از درک تغيير و باور به تغيير است و به مجموعه

ها و تحش آگاهانه به سوي ايجاد تغيير خاصي اطهح    انديشه

وري بهراي  واقع، آمادگي به عنوان پيش نيازي ضر در. گردد مي

موفقيت در مواجهه بها تغييهر    براييک شخص يا يک سازمان 

زماني كه مديران تحش دارنهد  . (Weiner, 2009)سازماني است 

تا تغييراتي را در سطوح مختلف سازمان خهود ايجهاد نماينهد    

هايي كه داراي آمادگي بهتري براي تغيير هستند نس ت  سازمان

د نتهايج بهتهري كسهب    تهري دارنه   هايي كه آمهادگي كهم   به آن

همکاري كاركنان و ميهزان مقاومهت آنهان در      كنند و درجه مي

. (Weiner et al., 2008) اسهت برابر تغيير پيشنهادي نيز متفاوا 

نتهايجي   اسهت در مقابل زماني كه آمادگي كافي وجود نداشته 

آمهادگي  . جز مقاومت، تعارض و شکست پيش نخواههد آمهد  

يط، سهاختار و نگهرش اعضهاي    افتهد كهه محه    زماني اتفا  مي

كه پذيراي تغييهر در شهرف رد دادن    استاي  سازمان به گونه

                                                      
1 Cramm, Strating & Nieboer 
2 Burnes 

 9مادسهن، جهان و ميلهر   . (Armenakis & Harris, 2002) هسهتند 

توانهد   مشاهده كردند كه تغيير در سطوح سازماني نمي( 2005)

دههد مگهر    بدون افراد تکميل شود و تغيير افراد نيهز رد نمهي  

 ,Armenakis & Harris) هسهتند  آن آمهاده  كهه افهراد بهراي    ايهن 

ها بايهد بتواننهد محهيط مسهاعدي بهراي تغييهر        سازمان. (2002

و اين مهم جز با  (Weber & Weber, 2001)سازماني ايجاد كنند 

 .  گردد هاي سزم براي ايجاد تغيير فراهم نمي ايجاد آمادگي

،آمادگي براي تغيير را بهه عنهوان   (2005)و همکاران  6پي،

حدودي كه كارمندان نگهرش و ديهدگاه مث تهي دربهاره تغييهر      

كهه چنهين تغييهري     دارند و نيز حدودي كه كارمندان معتقدند

 ،احتماس  پيامدهاي مث تي براي خودشهان و بهراي سهازمان دارد   

افتهد كهه محهيط،     آمهادگي زمهاني اتفها  مهي    . اند تعريف كرده

پهذيراي   است كهاي  ساختار و نگرش اعضاي سازمان به گونه

. (Armenakis & Harris, 2002) هستنددر شرف رد دادن،  تغيير

آمهادگي بهراي   ( 1993)از نظر آرمناكيا، هريا و موشهولدر 

شهود كهه اعضهاي سهازمان      تغيير سهازماني زمهاني ايجهاد مهي    

احساس كنند تغيير مورد نيهاز اسهت و سهازمان و اعضهاي آن     

نيهز  ( 1997) 1پهاچرن هانا. انهد  توانايي ايجاد تغييراا را داشهته 

آمادگي را توانمندي و آمادگي ذهني، رواني و فيزيکي اعضاي 

اي سهازمان   ههاي توسهعه   مشهاركت در فعاليهت   بهراي سازمان 

 . دانند مي

گذار بر آمهادگي سهازمان بهراي تغييهر     تأثيرعوامل مرت ط 

سازمان، فشارهاي محيط بيرونهي،    شامل مواردي از ق يل اندازه

به ايجاد تغييهر، در دسهترس بهودن منهابع     تعهد ره ري نس ت 

هاي كاركنان، روشن و واضهح بهودن    مالي، گرايشاا و نگرش

 ,Weiner) هستنداهداف و نگرش افراد سازمان نس ت به تغيير 

2009 & Weiner et al., 2008  .)  هها بهه    در زمان كنهوني سهازمان

اي با محهيط پويها و در حهال تغييهر رو بهه رو       صورا فزاينده

د و مج ورند خود را با اين عوامل محيطي وفهق يابنهد و   هستن

يکي . ها شده است تکنولو ي نيز موجب تغيير كارها و سازمان

                                                      
3 Madsen, John & Miller 
4 Peach 
5 Hanpachern 
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آمهادگي بهراي تغييهر      ترين مسائلي كهه بايهد در زمينهه    از مهم

مقاومهت    لهأسازماني مطهرح و مهورد توجهه قهرار بگيهرد مسه      

مهت در  مقاو. كاركنان در برابر ايجهاد تغييهراا مقتضهي اسهت    

برابر تغيير امري فراگير و ط يعهي اسهت و بهه عنهوان يکهي از      

ثر بر اجهراي اثهربخش ههر نهوع تغييهر در      ؤترين عوامل م مهم

( 1999) 5فلهوگر و اسهکارليکي  . سازمان شهناخته شهده اسهت   

داننهد كهه    مقاومت در برابر تغيير را آن رفتاري از كاركنان مهي 

مفروضهاا  ايجاد چهالش، آشهفتگي و بهر ههم ريخهتن       س ب

ن مقاومهت را بهه طهور    امحقق. شود اساسي و روابط قدرا مي

توانهد   اين مقاومت مهي . دانند ط يعي واكنش نس ت به تغيير مي

هها، فقهدان كنتهرل، از     دسيل مختلفي از ق يل ترس از ناشناخته

بندي ضعيف و فشهار همکهاران داشهته     دست دادن آبرو، زمان

مهت كاركنهان در برابهر    در جريهان مقاو . (Kanter, 1991) است

عقيههده دارد آمههوزش و ارت اطههاا،    ( 5935)تغييههر رابينههز  

مشاركت، تسهيل و حمايت، مذاكره، تدابير زيركانه و خريهدن  

هاي غل ه بهر مقاومهت    ترين تاكتيک افراد و در نهايت زور مهم

 . هستندكاركنان در برابر تغيير 

ههاي آمهادگي بهراي تغييهر سهازماني       بديهي اسهت مهدل  

ههاي سهازماني    ظرفيت  يکردهاي جامعي را نس ت به توسعهرو

نماينهد   براي اجراي دانش و تکنولهو ي جديهد را مطهرح مهي    

(Edwards et al., 2010) .له آمادگي براي تغيير أدر خصو  مس

هاي مختلهف ابعهاد و عناصهر خاصهي از      سازماني در پژوهش

سازمان مد نظر قرار گرفته اسهت و ههر يهک از پژوهشهگران     

انهد كهه    وانب خاصي از سازمان را در اين امر دخيل دانسهته ج

شده منجر هاي گوناگون و نظراا مختلف  نهايتا  به ايجاد مدل

، ابهزاري  (2002) 0براي مثال لهمن، گرينهر و سيمپسهون  . است

اند  براي ارزيابي ميزان آمادگي سازمان براي تغيير تدوين نموده

ركنهان و مهديران،   كه در آن عوامهل انگيزشهي و شخصهيتي كا   

تهرين عوامهل    منابع سازماني و جو سازماني را به عنهوان مههم  

. اند مرت ط براي ارزيابي ميزان آمادگي براي تغيير در نظر گرفته

مههدلي بههراي ارزيههابي آمههادگي ( 2007)هولههت و همکههارانش 
                                                      
1 Folger & Skarlicki 
2 Lehman, Greener & Simpson 

اند كه به طهور كلهي ايهن مهدل      سازمان براي تغيير ارائه نموده

اي، فهردي و فراينهدي را    محتوايي، زمينهه مسائلي از ق يل ابعاد 

در تئهوري آمهادگي   ( 2009)وينهر  . دههد  مورد بررسي قرار مي

براي تغيير خود عواملي از ق يل سهاختار و فرهنهگ سهازماني،    

اي ميزان قوانين و مقرراا حاكم بر سهازمان و بهه    عوامل رويه

تهرين   ع ارتي ميزان تمركز در سازمان و جو سهازماني را مههم  

بهه  . دانهد  ثر بر ميزان آمادگي سازمان براي تغيير مهي ؤمل معوا

ههاي شخصهيتي و    عقيده وي ايهن عوامهل بهه همهراه ويژگهي     

ايجهاد نهوعي بهاور     سه ب همچنين منابع در دسترس سهازمان  

شوند و به طور كلي آمادگي سهازمان بهراي    نس ت به تغيير مي

 نيهز بهه  ( 2014)بلکمهن  . قهرار مهي دهنهد    تأثيرتغيير را تحت 

منظور افزايش آمادگي براي ايجاد تغييراا مورد نظر در مهدل  

نمايهد   ها را معرفي مي خود دو عنصر توانمندسازها و بازدارنده

. هههايي را ارائههه نمههوده اسههت   و بههراي هههر يههک شههاخص  

توانمندسازها عناصري هستند كه در شرايط موجهود و جهاري   

تغييهراا  ها موانعي هستند كه اجراي  حضور دارند و بازدارنده

تمركز بهر ههر يهک از    . سازند مورد نظر را با مشکل مواجه مي

شود و بهه منظهور بررسهي محهيط      موارد با شکست مواجه مي

اا هر يک از اين نيروها بر يکديگر به طهور  تأثيرتر بايد  كحن

 . همزمان و متعامل مورد بررسي قرار بگيرد

 
مادگی برای تغییر آ  مجموعه عوامل توانمندساز و بازدارنده -1جدول 

 (3112)سازمانی از ديدگاه بلکمن 

 ها بازدارنده توانمندسازها

 تعهداا روشن (5

 ره ري (0

 رفتارهاي الگوشکن (9

وجهههود درک مشهههترک از    (6

 مقاصد و اهداف

 هاي كاركنان غي ت (5

 گيري تصميم (0

 ها ظرفيت (9

ارزشهيابي و    تنظيم ن هودن شهيوه   (6

 پاسخگويي

 ساختار عملياتي (1

 هاي اداري محدوديت (4

 ها اصلي  فعاليت  بر هستهتمركز  (7

 



 

 

 5931زمستان  ،چهارم شماره ،(46) پياپي شماره ،هفتم و بيست سال كاربردي، شناسي جامعه 47

 

ايجهاد آمهادگي    سه ب تواند  از ديدگاه وي اين عناصر مي

. ثر آن جلهوگيري نماينهد  ؤبراي تغيير شهده و يها از اجهراي مه    

ههاي اساسهي بها يکهديگر      توانمندسازها اگرچه داراي تفهاوا 

هستند اما دستيابي به تغييراا مورد انتظهار را تسههيل نماينهد    

(O�Flynn et al., 2011) .ها را  توان تمايز بين سازمان در واقع مي

در دستيابي به اهداف و پيامدهاي مطلوب را در ميزان روشهن  

از طرفي . و واضح بودن اين چهار عنصر مورد بررسي قرار داد

هايي كهه دارنهد بهه عنهوان عناصهر       عناصر بازدارنده با ويژگي

د كهه بهه   كنن ايجاد تغييراا مورد انتظار عمل مي  محدود كننده

ها را تعهديل   منظور تسهيل آمادگي براي تغيير مديريت بايد آن

تواند به طور بالقوه توسط عوامهل   براي مثال ساختار مي. نمايد

 . توانمندساز تعديل شود

هاي صورا گرفته در خصو  آمادگي  پژوهش  در زمينه

اشهاره  ( 2010)زيهم    تهوان بهه مطالعهه    براي تغيير سازماني مي

هش وي در بررسي رابطه ميزان آمادگي براي تغييهر  پژو. نمود

معلمان و ادراک آنان از اعتماد سازماني نشان داد كهه آمهادگي   

مث هت و    براي تغيير و ادراک افراد از اعتمهاد سهازماني رابطهه   

در واقع ميهزان اعتمهاد موجهود در    . معناداري با يکديگر دارند

سهازماني موجهود   بين معلمان، ميزان و ادراک آنهان از اعتمهاد   

همچنهين  . اسهت آمادگي براي تغييهر سهازماني     بيني كننده پيش

تهرين   ها حاكي از آن است كه اعتماد سازماني يکي از مهم يافته

. استاي در ايجاد آمادگي براي تغيير سازماني  متغيرهاي زمينه

گيري مشهاركتي و افهزايش    دهد با رشد تصميم وي پيشنهاد مي

توان  ن زمينه و همچنين اعتمادسازي مين در اياهمکاري معلم

. نتههايج مطلههوب آمههادگي بههراي تغييههر را دو چنههدان سههاخت 

 بررسهي عنهوان   بانيز در پژوهشي ( 2011) 5ويساجي و استين

 كاركنهان  ههاي  نگهرش و  سازماني تعهد مختلف سطوح ارت اط

در شركت مخابراا از راه دور آفريقايي به اين  تغيير به نس ت

تند كه تعهد عاطفي و هنجاري با آمادگي براي نتيجه دست ياف

. مث ت و معنهاداري دارد   تغيير، منافع شخصي و سازماني رابطه

گذاري شخصي و سازماني  همچنين آمادگي براي تغيير، ارزش

                                                      
1 Visagei & Steyn 

مث ت و   كاركنان با ادارک آنان از آموزش و ارت اطاا نيز رابطه

 . معناداري وجود داشت

، نشهان داد  (2012) 0نورديناز سوي ديگر نتايج پژوهش 

مث هت و معنهادار    تهأثير رفتار ره ري و به ويژه ره ري تعاملي 

قابل توجهي بر ميزان آمادگي بهراي تغييهر در سهازمان داشهته     

همچنين تعهد سازماني و به ويژه تعهد عهاطفي نيهز بهه    . است

بنابراين بهر  . استاين ارت اط   كننده عنوان متغير ميانجي تسهيل

رفتارهاي ره هري    هاي اين پژوهش ايجاد و توسعه فتهم ناي يا

تواننهد بهه ايجهاد آمهادگي      تعاملي و تعهد سازماني مطلوب مي

ههاي   براي تغيير در سازمان و در نتيجه موفقيت و تحقق برنامه

در نهايههت پههژوهش طههاهري . شههودمنجههر تغييههر در سههازمان 

، در (2013)روزبهاني، خزائي، نصيري فهرح و مههدوي نصهر    

اسهاس   بين سازمان يادگيرنده و آمادگي براي تغييهر بهر    رابطه

هفت بعد سازمان يادگيرنده در بانک كشاورزي بجنورد نشهان  

مث ت و معنهاداري بهين هفهت بعهد كهه ع ارتنهد از         داد رابطه

يههادگيري مههداوم، تحقيههق و جسههتجو، تشههويق بههه يههادگيري  

اه ردي گروهي، يادگيري مشاركتي، رابطه با محيط و ره ري ر

پژوهش مورد نظر وجود   و ميزان آمادگي براي تغيير در جامعه

 .دارد

 

 شناسی پژوهش  روش

جامعهه آمهاري   . اسهت اين پژوهش توصيفي از نوع هم ستگي 

در سهال  ههاي دولتهي    يکي از بانهک كاركنان شعب   شامل كليه

گيهري   كهه بها اسهتفاده از روش نمونهه     اسهت در شيراز  5939

پهژوهش    نفر مرد و زن به عنهوان نمونهه   005اي ساده،  خوشه

گيهري   روش نمونهه  .انتخاب و مورد پرسشگري قهرار گرفتنهد  

  گهردد كهه اعضهاي نمونهه     اي در شهرايطي اسهتفاده مهي    خوشه

هها بهه    پژوهش داراي پراكندگي جغرافيايي و همچنين خوشهه 

در اين پهژوهش   (.5939دسور، ) اند نحوي نامتجانا تقسيم شده

كه شهعب بانهک در نهواحي مختلهف شههر       اين نيز با توجه به

انهد و ههر شهع ه نيهز هويهت مسهتقل خهود را دارد و         پراكنده

                                                      
2 Nordin 
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 92، ابتهدا  هسهتند همچنين از نظر تعداد كاكنان نيز نامتجهانا  

درصد از شعب بانک در نواحي مختلف به صهورا تصهادفي   

انتخاب شدند و سپا اطحعاا از كليه كاركنهان ايهن شهعب    

دو  ر مورد استفاده در پژوهش حاضر شهامل ابزا. گردآوري شد

در ، (5935زاده و محهرر،   زاده، تقهي  تهرک )انسجام سهازماني  مقياس 

 92و متشهکل از   عاطفي و ابزاري -برگيرنده دو بعد اجتماعي

، آمهادگي بهراي تغييهر سهازماني    گويه و مقياس محقق سهاخته  

 اي، محيطي و فردي و شامل پنج بعد محتوايي، فرايندي، زمينه

به صورا مقياس كه هر دو  سزم به ذكر است. استگويه  05

 .بندي شده است اي درجه طيف ليکرا پنج گزينه

ها از روايي محتوايي كمي  مقياسبه منظور سنجش روايي 

و با استفاده از روش تحليل گويه كه در آن ضريب هم سهتگي  

ايمهان و  )كهل مقيهاس     هاي هر مقياس با نمهره  دروني بين گويه

در ايهن  . شود، اسهتفاده شهد   مربوطه محاس ه مي (5932ادي، نوش

تحليلي، تحليل هم سهتگي عناصهر    -روش با رويکرد توصيفي

انسجام و هم سهتگي و يها گسسهتگي بررسهي      برايو مفاهيم 

گيري نهايي آن به صورا كمترين و بيشهترين   شود و نتيجه مي

 ها مقياس پايايي محاس ه براي. شود ضريب هم ستگي ارائه مي

 آلفههاي ضههرايب. شههد اسههتفاده كرون ههاد آلفههاي روش از نيههز

 تعهداد  بهه  توجهه  بها  استفاده مورد ابزارهاي از حاصل كرون اد

 است مطلوبي سطح در و تأييد مورد ابعاد زا يک هر هاي گويه

 .(0جدول )

 
 ضرايب روايی و پايايی ابزارهای پژوهش -3 جدول

 آلفای کرونباخ معناداریسطح  طیف ضرايب همبستگی ابعاد ها مقیاس

 انسجام سازماني
 30/2 225/2 - 2225/2 13/2 ˚ 71/2 عاطفي -اجتماعي 
 31/2 225/2 - 2225/2 12/2 ˚ 77/2 ابزاري

 آمادگي براي تغيير سازماني

 35/2 2225/2 44/2 -32/2 محتوايي
 70/2 225/2 ˚ 2225/2 17/2 ˚ 74/2 فرايندي
 73/2 2225/2 32/2 ˚ 39/2 اي زمينه

 47/2 2225/2 71/2 ˚ 73/2 محيطي
 73/2 2225/2 46/2 - 71/2 فردي

 

سزم به ذكر است در ايهن پهژوهش بهه منظهور تجزيهه و      

  آزمهون  اسا به ترتيب از مدل معادسا ساختاري وؤتحليل س

 .استفاده گرديده است اي تک نمونه  تي

 

 های پژوهش يافته

ميهان كاركنهان شهعب     پژوهش حاضر در: سيماي پاسخگويان

نمونهه   005از بهين  . هاي دولتي شيراز انجام شهد  يکي از بانک

( نفهر  549)درصد جمعيت نمونه را مردان  5/75انتخاب شده؛ 

از لحهاظ  . دهند تشکيل مي( نفر 97)درصد آن را زنان  3/57و 

درصد داراي مدرک كارشناسي ارشهد؛   6سطح تحصيحا، نيز 

درصههد داراي  6/53ناسههي؛ درصههد داراي مههدرک كارش 0/19

درصد نيهز داراي مهدرک    6/09 در نهايتمدرک فو  ديپلم و 

درصهد كاركنهان    6/09از نظر ميزان سابقه كهار،  . ديپلم هستند

 520)درصد  0/12سال ، 52تا  5داراي سابقه خدمت( نفر 67)

 17)درصهد   3/07سال، و  02تا  55داراي سابقه كار بين ( نفر

 . سال هستند 92تا  05 داراي سابقه كار( نفر

ههاي گهردآوري    داده: توصيف متغيرهاي كليدي پهژوهش 

دهد كهه در بهين ابعهاد     هاي پژوهش نشان مي شده درباره سازه

ها مساوي هستند و تفاوا معناداري  انسجام سازماني، ميانگين

در بهين  . بين ميانگين انسجام عاطفي و ابهزاري وجهود نهدارد   

ييهر سهازماني نيهز بعهد فهردي بها       ابعاد متغير آمادگي بهراي تغ 

وضهعيت  . از وضعيت بهتهري برخهوردار اسهت    40/9ميانگين 

توصيفي ابعاد انسجام سازماني و آمادگي براي تغيير سهازماني  

 .نشان داده شده است 9در جدول 
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 آمار توصیفی متغیرهای مدل پژوهش -2 جدول

 يانسوار انحراف معیار میانگین بیشینه کمینه تعداد نمونه متغیر
 0/2 61/2 77/9 22/1 77/0 005 انسجام عاطفي

 57/2 60/2 72/9 70/6 74/0 005 انسجام ابزاري
 30/2 34/2 96/9 22/1 22/5 005 اي  زمينه

 67/2 47/2 42/9 22/1 69/5 005 محتوايي
 94/2 42/2 12/9 22/1 12/5 005 فرايندي
 43/2 79/2 62/9 22/1 22/5 005 محيطي
 95/2 11/2 47/9 22/1 57/0 005 فردي

 57/2 65/2 73/9 32/6 77/0 005 انسجام سازماني

 07/2 19/2 11/9 22/1 57/0 005 آمادگي براي تغيير سازماني

 

 وضعیت موجود متغیرهای پژوهش ( الف

 سازمانی انسجامبررسی میزان 

نشههان داد كههه از ديههدگاه كاركنههان انسههجام   6نتههايج جههدول 

باستر از حد متوسط ( عاطفي و ابزاري) سازماني در هر دو بعد

 .هستندتر از حد مطلوب  و پايين

 
 (Q3 )و مطلوب ( Q2)مقايسه میانگین ابعاد انسجام سازمانی با معیارهای حد متوسط  -4جدول 

 یسطح معنادار درجه آزادی tمقدار  (Q3) سطح معناداری درجه آزادی tمقدار  (Q2) انحراف استاندارد میانگین متغیر

 61/2 77/9 انسجام عاطفي
9 

74/01 
002 

2225/2 
6 

32/4- 
002 

2225/2 

 2225/2 -34/4 2225/2 29/07 60/2 72/9 انسجام ابزاري
 

 شناسايی میزان آمادگی برای تغییر سازمانی

آمهادگي بهراي   نشان داد كه از ديدگاه كاركنهان   1نتايج جدول 

اي، فراينهدي،   مينهه محتهوايي، ز )در هر پنج بعد تغيير سازماني 

تهر از حهد    بهاستر از حهد متوسهط و پهايين    ( فردي و محيطهي 

 . هستندمطلوب 

 

 (Q3 )و مطلوب ( Q2)با معیارهای حد متوسط  آمادگی برای تغییر سازمانیمقايسه میانگین ابعاد -5جدول 

 tمقدار  (Q2) انحراف استاندارد میانگین متغیر
 درجه
 آزادی

 t مقدار (Q3) سطح معناداری
 درجه
 آزادی

 سطح معناداری

 34/2 96/9 اي زمينه

9 

07/1 

002 

2225/2 

6 

57/52- 

002 

2225/2 
 2225/2 -45/7 2225/2 21/59 47/2 42/9 محتوايي
 2225/2 -46/52 2225/2 57/7 79/2 62/9 محيطي

 2225/2 -72/7 2225/2 22/57 11/2 47/9 فردي

 2225/2 -21/50 2225/2 60/50 42/2 12/9 فرايندي

 

 انسجام سازمانی بر آمادگی برای تغییر سازمانی  تأثیر( ب

 :آزمون مدل مفهومی پژوهش

ارائهه   4جهدول   ماتريا هم ستگي بين متغيرهاي پژوهش در

نتايج به دست آمده حاكي از آن است كه در نمونه . شده است

سهجام  ان)پژوهش كاركنان، بين تمامي ابعاد انسهجام سهازماني   

ابعههاد )و آمههادگي بههراي تغييههر سههازماني ( عههاطفي و ابههزاري
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 (.>225/2P)معناداري وجود دارد رابطهه مث هت و   ( اي، محتوايي، محيطي، فردي و فرايندي زمينه

 
 همبستگی بین متغیرهای مدل پژوهش -6 جدول

 ابعاد
 آمادگی برای تغییر سازمانی انسجام سازمانی

 فرايندی فردی محیطی ای هزمین محتوايی ابزاری عاطفی
       5 عاطفي
      5 **79/2 ابزاري
     5 **14/2 **14/2 محتوايي
    5 **17/2 **12/2 **61/2 اي زمينه

   5 **64/2 **11/2 **65/2 **94/2 محيطي
  5 **67/2 **63/2 **49/2 **14/2 **16/2 فردي

 5 **49/2 **69/2 **06/2 **67/2 **97/2 **97/2 فرآيندي
         **P = 0/01          

 

يهابي   اصلي پهژوهش از مهدل    در ادامه براي آزمون فرضيه

مدل ساختاري را در  0شکل . معادسا ساختاري  استفاده شد

مههدل سههاختاري را بهها  9حالههت تخمههين اسههتاندارد و شههکل 

دسهت  ه و پارامترههاي به  ( t-value)معناداري ضرايب بحراني 

پژوهش زماني   فرضيه .دهد هش را نشان ميآمده مدل كلي پژو

يعنهي   هستند؛ دست آمده معناداره شوند كه ضرايب ب يد ميأيت

تهر   بزرگ 34/5ها از عدد  آن (t-value)مقدار آزمون معناداري 

طهور كهه مشهاهده     همهان . اسهت تهر   كوچهک  -5/ 34و از عدد

شود، ضريب معناداري بين انسجام سازماني و آمادگي براي  مي

دههد انسهجام    دست آمد كه نشان ميه ب 52/ 27ر سازماني تغيي

مث ت و معنادار بر آمادگي براي تغييهر سهازماني    تأثيرسازماني 

در . شهود  يد مهي أيبنابراين فرضيه اصلي پژوهش ت. داشته است

كهه رابطهه مسهتقيم و معنهاداري بهين       يجاي كه از آن اين نهايت

 ،رداني وجهود دا انسجام سازماني و آمادگي براي تغييهر سهازم  

 tنتايج به دست آمده حاكي از آن است كه بهر اسهاس مقهدار    

اثههر سههاختاري معنههاداري انسههجام بههه دسههت آمههده، ( 27/52)

(21/2< P  77/2و =� ) داردآمادگي براي تغيير سازماني بر. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 مدل ساختاری در حالت تخمین استاندارد -3شکل 

 

 انسجام
 سازمانی

آمادگی برای 
 تغییر سازمانی

 عاطفی

 ابزاری

 فرايندی

 فردی

 محیطی

 محتوايی

 ای زمینه
51/

1 

 41/

1 

 55/

1 

 

36/

1 

 

31/

1 

 
54/

1 

 

14/

1 

 

87/

1 

61/

1 

 

83/1 

 

52/1 

 

65/

1 

 

66/

1 

 

51/

1 

 

77/

1 

 

Chi ˚  Square = 35.21, df =14, P-value = 0.00000, RMSEA = 0.07 
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حهاكي از  ( 9)شهکل   همچنين ضرايب معناداري مهدل در 

ههاي بهرازش    بررسي شاخص. استمعنادار بودن مدل مذكور 

مدل حاكي از آن است كه مدل نهايي، برازش نس تا  مناس ي بها  

 (.7جدول)هاي پژوهش و مدل مفهومي آن دارد  داده

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 (t-value)مدل ساختاری با معناداری ضرايب  -2شکل 

 
 دل نهايی پژوهشهای برازندگی م شاخص -8 جدول

 دامنه مورد قبول شاخص
مقدار 

 محاسبه شده
 نتیجه

X2 - 05/91 تأييد 

Df - 56 - 

X2/df 9- 5 15/0 تأييد 

RMSEA 27/2 <RMSEA 27/2 تأييد 

GFI 32/2>GFI 36/2 تأييد 

NFI 32 /2>NFI 34/2 تأييد 

CFI 32/2>CFI 37/2 تأييد 

IFI 32/2>IFI 37/2 تأييد 

(NNFI)  32/2>IFI 31/2 تأييد 

 

 نتیجه

انسجام سهازماني بهر    تأثيرهدف اصلي پژوهش حاضر بررسي 

هاي دولتي  آمادگي براي تغيير سازماني در شعب يکي از بانک

در مهدل  نتايج حاصل حاكي از آن است كهه  . استشهر شيراز 

مشههودي   تأثيرنهايي معادله ساختاري انسجام سازماني داراي 

انسهجام سهازماني بها    . ازماني اسهت بر آمادگي براي تغييهر سه  

ههايي از ق يهل ايجهاد يکپهارچگي و وحهدا در ميهان        ويژگي

انداز مشترک براي آنان و رشد  كاركنان و همچنين ايجاد چشم

درک افراد نس ت به اهداف گروههي زمينهه بيشهتري را بهراي     

در واقهع انسهجام   . آورد آمادگي براي تغيير سازماني فراهم مهي 

اهداف گروهي و نقشهي    د بر پيگيري متعهدانهكيأسازماني با ت

كنهد نقهش قابهل     كه در ايجاد هم ستگي در بين افراد ايجاد مي

بعهد  . كنهد  توجهي در ايجاد آمادگي سازمان براي تغيير ايفا مي

عاطفي انسهجام سهازماني از طريهق ايجهاد روابهط       -اجتماعي

عهههاطفي مث هههت در بهههين كاركنهههان بهههه حفههه  و ارتقهههاي  

هاي غير رسمي  ي مشترک از طريق تشکيل گروهها گيري جهت

بهه سهزايي در افهزايش     تهأثير نمايد كه اين امر   را نيز فراهم مي

از طرفهي انسهجام   . آمادگي سازمان براي تغيير خواهد داشهت 

گهذارد و تحقهق    ي كه بر حسن انجام وظيفه ميتأثيرابزاري با 

ن دهد ضهم  دستاوردها و وظايف شغلي را در اولويت قرار مي

ايجاد يکپارچگي و تسهيل فرايندهاي انجام كار زمينهه سزم را  

نمايهد كهه از ايهن     براي ايجاد اتحهاد و همهدلي را فهراهم مهي    

ترين نتايج آن را افزايش آمادگي بهراي   توان از مهم رهگذر مي

 . تغيير دانست

انسجام 

 سازمانی

آمادگی برای 

 تغییر سازمانی

 عاطفی

 ابزاری

 فرايندی

 فردی

 محیطی

 محتوايی

 ای زمینه
42/

8 

 35/

5 

 28/

5 

 

33/

4 

 

68/

8 

 53/

5 

 

86/

2 

 

18/

11 

36/

16 

 

66/5 

 

16/

13 

 

52/

16 

 

46/

5 

 
51/

5 

 

Chi ˚  Square = 35.21, df =14, P-value = 0.00000, RMSEA = 0.07 
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ميهزان  كهه   اسهت پژوهش حاضر حاكي از آن   ديگر يافته

اي تغيير سازماني در شعب بانک انسجام سازماني و آمادگي بر

بها  . استتر از حد مطلوب  اما پايين استباستر از حد متوسط 

توان گفت انسجام و آمهادگي   توجه به مقادير به دست آمده مي

. براي تغيير سازماني در بانک مذكور در حد نس تاٌ خوبي است

خدماا بهانکي    ها ارائه ترين اهداف بانک با توجه به اينکه مهم

ه عموم مردم و پاسخگويي مطلوب به نيازهاي جامعهه اسهت   ب

هها و   يکپهارچگي در فعاليهت  انسجام سازماني از طريق ايجهاد  

واكنشي مؤثر به محيط رقابتي  برايفرآيندهاي تجاري سازمان 

ايجاد مزيت رقابتي مهورد   برايو از طرفي هماهنگي سازماني 

ر اين بانک ايجاد لذا د (.Kettunen, 2009)گيرد  استفاده قرار مي

و حف  يکپارچگي و توجه به رشهد همهاهنگي در بهين امهور     

جهايي كهه    همچنهين از آن . ها قرار گرفته است فعاليت  سرلوحه

تسهيل امور تجاري و بازرگاني و كمهک بهه رشهد     برايبانک 

كند و ههدف اصهلي آن كمهک بهه      توليد در كشور فعاليت مي

مشتركي در بين  وليتؤاحساس مس استكشور   رشد و توسعه

تواند به تحقق اهداف  اعضاي سازمان شکل گرفته است كه مي

و از طرفههي در عملکههرد  (Lenard et al., 2011)گههردد منجههر 

بديهي اسهت عملکهرد   . استسازماني به طور واضحي نمايان 

مطلوب سازماني بانک و پاسخگويي آن بهه جامعهه در مقابهل    

اي بانکي قهرار گرفتهه   ه فعاليت  هاي كشور سرلوحه ساير بانک

عملکرد سازماني بهدون توجهه بهه      از سوي ديگر حوزه. است

انسجام و به دن ال آن آمادگي براي تغيير سازماني كاري   لهأمس

  كننهده  بينهي  تهرين پهيش   فايده است و انسجام سازماني قهوي  بي

؛ در نتيجهه  (Mullen & Copper, 1994) اسهت عملکرد سازماني 

كه رشد انسجام سازماني در ايهن بانهک و    توان اذعان نمود مي

كمک آن به ايجاد اههداف متعهدانهه و پيگيهري مسهتمر امهور      

ههاي يهاد    در اين بانک ويژگي. گيرد بسيار مورد توجه قرار مي

ههها و  توانههد زمينههه شههده در خصههو  انسههجام سههازماني مههي

بسترهاي مقتضي براي آمهادگي بهراي تغييهر سهازماني را نيهز      

آمادگي براي تغيير و كاهش مقاومت كاركنهان در  . فراهم نمايد

تحقهق اههداف و به هود عملکهرد       تهوان زمينهه   اين زمينهه مهي  

ايجهاد   بهراي آمهادگي كاركنهان   . اسهت  سازماني در پي داشهته 

ههاي سهازماني نقهش     تغييراا جديد و همراهي آنان با فعاليت

شايان توجهي در به ود كاركردهاي سهازماني در پهي خواههد    

گونه كه نتايج پژوهش نشان داد انسجام سازماني  مانه. داشت

 .اسهت تر از سطح مطلوب  و آمادگي براي تغيير سازماني پايين

ههاي   فرصهت   شود در بانهک بها ارائهه    در اين راستا توصيه مي

هها   بيشتر و فراهم نمودن آزادي عمل بهتر براي روساي بانهک 

دگي بهراي  شرايط سزم را براي افزايش انسجام سازماني و آمها 

 .تغيير سازماني را فراهم نمايند

توانند از طريق ايجهاد   ها مي از سوي ديگر، روساي بانک 

تعهاون و همکهاري شهرايط سزم را      همدلي و گسترش روحيه

هاي مشترک و رشد انسجام فهراهم   وليتؤگيري مس شکل براي

ها و عحيق مشهترک و   گيري كيد بر جهتأاز طرفي با ت. نمايند

ي به هدف نهايي بانهک كهه جلهب رضهايت اربهاب      پاسخگوي

سهويي   ؛ در بين روسا و كاركنهان آنهان نهوعي ههم    استرجوع 

ايجاد نمود كه به ارتقاي يکپارچگي سازماني و افهزايش تهوان   

اسهاس   بهر . نمايهد  آمادگي براي تغيير كمک شايان توجهي مي

شهود مهديران بها فهراهم      هاي پژوهش حاضر پيشنهاد مهي  يافته

ايطي كه كاركنان احساس كنند توانايي دسهتيابي بهه   نمودن شر

ههاي بيشهتري را     اطحعاا و قهدرا بيشهتر، منهابع و فرصهت    

هاي سزم براي افزايش آمادگي آنان براي تغييهر را   دارند؛ زمينه

هايي به كاركنهان كمهک    گونه فرصت در واقع اين. ايجاد نمايند

مههارا و  كند تا توانهايي بيشهتري بهراي يهادگيري و درک      مي

كه اين امر توانايي پذيريش تغييهراا را   اند دانش جديد داشته

تواننهد بها    همچنهين مهديران مهي   . دههد  قرار مي تأثيرنيز تحت 

مشهاركت فزاينهده     پذيري، فراهم نمودن زمينه افزايش انعطاف

ههاي اعتمهاد بيشهتر در بهين      كاركنان و همچنين ايجهاد زمينهه  

انسهجام سهازماني كمهک      عهكاركنان و مديران به رشد و توسه 

 .نمايند

همچنين به منظور افزايش مطلوبيت انسجام سهازماني در  

 براي سزم بستر ، مديران بانک بايد تحش نمايند تاشعب بانک

اجتمهاعي و ابهزاري را در بهين     -افزايش ميزان انسجام عاطفي



 

 

 5931زمستان  ،چهارم شماره ،(46) پياپي شماره ،هفتم و بيست سال كاربردي، شناسي جامعه 76

 

عهاطفي از   -بايد گفت انسجام اجتماعي. كاركنان افزايش دهند

توانهد   مدلي و همياري بيشتر در بين كاركنان مهي طريق رشد ه

مشاركت معنادار آنان براي ايجاد تغييراا آتي را نيز به همهراه  

گهردد تها    رشد انسهجام ابهزاري نيهز موجهب مهي     . استداشته 

تنش كمتري را در اجراي وظايف شهغلي خهود    كاركنان ميزان

 .احساس كنند و سطح مطلوبي از انسجام در بانک ايجاد گردد

تهوان از طريهق تشهکيل     به منظور افزايش انسجام ابهزاري مهي  

هاي كاري و كمک به يکديگر در انيجام وظهايف شهغلي    گروه

 ˚در شعب و استفاده از فوايهد حاصهل از انسهجام اجتمهاعي     

 .رشد انسجام ابزاري را نيز فراهم آورند  عاطفي موجود زمينه

در  تاز نيازههاي توسهعه مهديري    تها  نمايند تحش رانيمد

زمينه متغير مهم آمادگي براي تغيير در بانک آگاهي يابند و بهر  

آن اسههاس بههراي بهسههازي و رشههد كاركنههان در ايههن زمينههه،  

جا كه در اين  براي مثال از آن. هاي سزم انجام شود ريزي برنامه

پژوهش انسجام سازماني نقش موثري در ايجاد آمادگي بهراي  

واننهد از طريهق رشهد    ت تغيير داشت مديران شهعب بانهک مهي   

هاي موجود و كاهش تمركز، افزايش همکاري و رشد  پتانسيل

ارت اطاا مطلوب و خودداري از تن يه در صورا بروز اشت اه، 

. شرايط سزم براي ايجاد آمادگي براي تغييهر را فهراهم نماينهد   

شود مديران از طريق توسعه جو عاطفي در  توصيه ميهمچنين 

ارت اطاا مطلهوب آمهادگي     مودن زمينهبين كاركنان و فراهم ن

 . قرار دهند تأثيرآنان براي ايجاد تغييراا را تحت 

توان  هاي پژوهش حاضر مي اساس يافته به طور كلي و بر

توانهد در يهک سهازمان     انسجام سازماني در صورتي مهي گفت 

تحقق يابد كه كاركنان به منظور دستيابي بهه اههداف مشهترک    

ي يکهديگر مشهاركت سزم را بهه عمهل     سازماني و رفع نيازها

هاي كاري خود را تقسيم نماينهد و در برابهر    وليتؤآورند؛ مس

هاي خود و يا اشت اهاا صورا گرفتهه نيهز پاسهخگو     فعاليت

انسجام سازماني به پذيرش تغييهراا توسهط كاركنهان    . هستند

شده و آمهادگي آنهان را از طريهق تعهامحا گروههي و      منجر 

توان انتظار داشت  بنابراين مي. سازد زون ميروابط بين فردي اف

كه در صورا هم ستگي، يکپهارچگي و همهدلي كاركنهان در    

هاي فردي و گروههي انسهجام    وليتؤق ال انجام وظايف و مس

هاي سازماني و  تواند به عنوان زمينه و بستر تحقق مطلوبيت مي

 . ايجاد تغييراا مقتضي در سازمان قلمداد شود
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، هههاي كحسههيک جامعههه شناسههي نظريههه (.5977. )ديلههين، ا

 :تههران بهرنگ صديقي و وحيد طلهوعي،  : ترجمه

  .نشر ني

 ،(ساختار و طهرح سهازماني  )تئوري سازمان (. 5935. )رابينز، ا

سيد مهدي الواني و حسهن دانهايي فهرد،    : مترجم

 .صفار: تهرانو پنجم،  چاپ سي
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رابطهه  »(. 5932) .و گلهواني، م  . ؛ رادمرد، .سرشت، ح رحمان

اي در  مطالعهه )ساختار سازماني و مديريت دانش 

معاونههت توليههد قطعههاا پرسههي شههركت ايههران  

، سهال نههم،   مديريت فرهنگ سهازماني  ،«(خودرو

 .12-95،   09ش 

پ دوم، ، چها مديريت رفتار سهازماني (. 5974) .ر سيدجوادين،

 .نگاه دانش: تهران

، انسههجام ملههي و تنههوع فرهنگههي (.5977. )اميههري، ر صههالحي

 مجمهع تشهخيص مصهلحت نظهام، مركهز      :تهران

 . تحقيقاا استراتژيک

بررسههي رابطههه بههين نههوع سههاختار  (. 5939) .ع دشههريفي، ف

سهههازماني، انسهههجام، آمهههادگي بهههراي تغييهههر و 
مطالعههه شههعب يکههي از : پاسههخگويي بههه محههيط

نامه كارشناسي ارشد  ، پايانهاي دولتي شيراز بانک

 .دانشگاه شيراز

دو  ،«انسجام اجتماعي از منظر قرآن كريم»(. 5932. )نظري، ن

  اي ههاي ميهان رشهته    پهژوهش ي فصلنامه تخصص
 . 94-07،  1 ، سال دوم، شقرآن كريم

(. 5935) .و كشهاورز، ح  .؛ بهزادي گودري، ف.مقدم، م نکويي

انواع فرهنگ هاي سازماني بها  بررسي رابطه بين »

پذيري،  هاي موفقيت سازماني شامل انعطاف لفهؤم

ههاي   انسجام ، سهرعت و نهوآوري در بيمارسهتان   

، «5977منتخههب دولتههي اسههتان كرمههان در سههال  
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