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 چکیده
سازمانی انجام شده  تحول به توجه با سازمانی جو بر سازمانی فرهنگ یرتأث یبررسبا هدف  این مقاله

کاربردی بوده ( و از نظر هدف پیمایشیتوصیفی )نظر شیوه گردآوری اطلاعات  روش تحقیق ازاست. 
تهران که تعداد آنها حدود  پرورش و آموزش کل را کلیه کارکنان اداره است. جامعه آماری پژوهش

 گیریروش نمونهدهد. حجم نمونه از طریق جدول مورگان و تشکیل می، برآورد شده است نفر 3666
 یاستاندارد فرهنگ سازمان پرسشنامه م، هاگردآوری داده نفر برآورد شد. ابزار 233 یتصادف _ایطبقه
بود که  دراکر تریجان گاتر و پتحول سازمانی  یقیتلفکرافت و پرسشنامه  و هالپین جو سازمانی، رابینز

و  رسیده است ییدتأای لیکرت طراحی شد. روایی صوری و محتوایی پرسشنامه به درجه 6در مقیاس 
جو سازمانی ، 35/6برابر با  یفرهنگ سازمانآلفای کرونباخ برای  پایایی آن از طریق محاسبه ضریب

استفاده شد. رگرسیون  از آزمون هادادهبرآورد شد. برای تجزیه و تحلیل  38/6تحول سازمانی ، 86/6
 و تاثیرمثبت سازمانی تحول به توجه با برجوسازمانی سازمانی فرهنگدست آمده نشان داد که هنتایج ب
 6درسطح  فرهنگ سازمانی در جو سازمانی با توجه به آزمون سوبل اثر غیر مستقیم، دارد داری معنی

است و فاصله اطمینان آن نیز به طور قابل توجهی بیشتر از صفر است. نشان داد اثر  6.25برابر  درصد
 دارد. ریتأثاست و متغیر میانجی یعنی تحول سازمانی در مدل رگرسیونی معنادار 

 فرهنگ سازمانی، جو سازمانی،  تحول سازمانیکلیدی:  هایواژه
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  مقدمه

 در و باشدمی تحول و تغییر حال در سرعت به کنیممی زندگی آن در ما که دنیایی، امروزه

 هايياستراتژ طراحی با بتوانند که بود موفق خواهند هاییسازمان پیچیده محیط این

 در این موفقیت عامل ترینمهم کنند؛ تضمین را خود بقاي هاآن مؤثر اجراي مناسب و

 مخالفت دلیل به استراتژي یک اعمال است ممکن زیرا است سازمانی فرهنگ حرکت

 با. شود رد یا افتاده یرتأخ به باشدمی اعتقادات سازمان مجموعه که سازمانی فرهنگ

 کامل شناخت که جاست به، مانیساز فرهنگ با جدید هاياستراتژي ارتباط به توجه

 ). از آنجا که1395، گیرد (قاسمی و همکارانش صورت سازمانی فرهنگ از ودقیقی

 رفتار بر را ترین تأثیربلندمدت و ترینپردامنه، ترینعمیق، سازمان فرهنگی محیط

 پدیده نیز یک دانش دیگر طرف از، گذاردمی یک سازمان اعضاي اکثریت اجتماعی

 بسترهاي، وجود مستلزم بلکه افتد.نمی اتفاق خودخودبه دانش رشد، ستا اجتماعی

 عامل متناسب و پشتیبان فرهنگ وجود یک دانش بهینه جریان تضمین است. در مناسب

نتواند  سازمان اگر. است دانش زیربناي مدیریت سازمانیفرهنگ در واقع. مهمی است

، کند پیدا محیط با مبتکرانه و نوین یانطباق، دهدمی تغییر را خویش دانش که همچنان

 با طرفی ). از2004، و همکارش 1بالدازارد( دید خواهد جدي آسیبی سازمانیفرهنگ

 سلامت نظام اهداف به دستیابی جهت، است بدیهی انسانی منابع اهمیت به توجه

 تعهد و تعلق از تبحر و توانمندي، تخصص بر علاوه بخش باید این در انسانی نیروي

، وظایف فراتر از هايفعالیت در شدن درگیر به متمایل و بوده برخوردار بالایی ازمانیس

 یک ایجاد در سازمانها توان، متعهد کارکنان از ترمهم. باشند شده تعیین پیش واز رایج

را آن ماهیت و تعهد که مدیرانی به نیاز بنابراین. تعهد است با همراه کاري مطلوب جو 

 گیرياندازه قابل هايویژگی تعیین به مربوط سازمانی یابد. جومی یشآ افز، کنند درك

 کار این محیط در که کسانی توسط غیرمستقیم یا مستقیم طور به که است کار محیط

، گذاردمی یرتأث رفتارشان و انگیزش روي که شودمی فرض و است شده درك، کنندمی

 2کند (گروجینمی عمل رفتار دهی شکل تجه با نفوذ و مؤثر منبعی عنوان به همچنین

  ).2014، و همکارانش
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یزمتما گریسازمان را از سازمان د کیاست که  ییهایگیژاز و يامجموعه، جو 

، ها و نهادهاروزمره در سازمان يگفتگوها). 2009، (دلگشایی و همکارانش سازدیم

 نیشود. حال ایها به کار برده مبار رهیناآرام و غ جو، مسموم جو، متشنج جو يهاواژه

کمتر مورد  یزت آن نخشنا يهاشود و روشیآن توجه م یعلم میکه کمتر به مفاه

 یزآنچه که بر چ ایاست از اطراف و ت عبارجو  ي. از نظر لغوردیگیقرار م قیتحق

 جو کرد:، یفتعر نیچن نیساده ا انیرا به ب یسازمان جوتوان یم .احاطه دارد يگرید

است که در آن مشغول به کار هستند. درك کارکنان  یطیدرك کارکنان از مح یسازمان

 یانسان تارتباطا رد؛یگیشکل م یانسان تارتباطا است که از یو احساس یذهن یبرداشت

 یسازمان ). جو2007، (بابایی و همکارانش دارند خودو با همکاران  ریکه کارکنان با مد

 ای میکار است که به طور مستق طیمح يریگقابل اندازه يهایگیژو نییمربوط به تع

درك شده است و فرض ، کنندیکار م طیمح نیکه در ا یتوسط کسان میرمستقیغ

 و با مؤثر یبه عنوان منبع نیهمچن، گذاردیم یرتأثش و رفتارشان یزانگ يشود که رویم

  ).2014، و همکارانش 1(گروجین کندیرفتار عمل م ینفوذ جهت شکل ده

ناچارند تا  يمتلاطم امروز طیها با توجه به تحولات محدر عصر حاضر سازمان

منطبق با ، شانیهامحقق ساختن رسالت يرا در راستا شیخو يندهایساختار و فرا

فرهنگ  دیبا یها قبل از هر تحولمتحول و همگون سازند. سازمان یطیمح يازهاین

 لتحو. )1389، اریمنفرد و هوش قتی(حق دنینما یو بررس ییخود را شناسا یسازمان

 است دهیها وکاربردها رسهیمنسجم از نظر یشیراه تکامل خود به چاره اند دری سازمان

 لفصل کند. تحو و موجود در سازمان را حل یاز مسائل مهم انسان اريیتواند بسیکه م

کارکردشان و  یو چگونگ آنها افراد درون نیها و همچنسازمان لاتیاز تشک، یسازمان

ها و سازمان به گروه، افراد تیبه ترب منجر اي کهشده زيیربرنامه رییتغ نهیدر زم زین

، هانهیکاهش هز، یوري و اثربخشبهره شیآورد. افزا انیم شود سخن بهیکارکرد بهتر م

و  ینیبشیپ قدرت شیافزا، ريیگمیو تصم زيیرمطمئن براي برنامه تیبه موقع یابیدست

 یسازمان لاهداف تحو گرید به تعدد و تنوع محصولات و خدمات از دنیبخشتنوع 

، اجتماع یا و سازمان یک در تحول ایجاد جهت لازم ) شرط2013، 2(هی هان باشدیم
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ضرورت  علت دو به معمول طور به تحول است. به احتیاج احساس شناسایی ضرورت

 بقاي دگرگونی براي و تحول هامرک این نپذیرفتن الف) شود:می گرفته نادیده تحول

 اقتصادي سیاست در با تغییرات که امر این نپذیرفتن ب) است. حیاتی امري سازمانی

 لزوم و نتیجه از امر این و یابدمی تغییر هارجوع ارباب هايخواسته و رفتار، دولت

اهداف  نکهیشود. با توجه به ایم یناش یسازمانداخل  و خارج محیط با هماهنگی

حاصل خواهند شد را نشان  قیو پس از انجام تحق تیآنچه را که در نها دیبا قیتحق

  ).2013، 1(بل دهند

کارکنان  انیو تعامل م يمتقابل در رهبر يهااز روابط و کنش یناش یسازمان جو

رفتار کارمند ، مختل بکه چهار قسمت آن جوان ردیگیم را در بر ریاست و هشت متغ

 گرآنید و چهار قسمت تیمیو صم يعلاقمند، احمتزم، یگروه هیشامل روح

نفوذ و ، يریگفاصله، تمراعا ای يگرشامل ملاحظه ریمربوط به رفتار مد يهایگیژو

توان به ). چهار قسمت اول را می1393، (عباس نژاد است دیبر تول دیو تاک ییایپو

 پرورش، هامانساز از بسیاري در فرهنگ افراد در سازمان ارتباط داد که متاسفانه

 که حالی در. نیست توجه مورد مدیران وظیفه ینترمهم عنوانبه سازمانی فرهنگ

 ايپدیده سازمانی هر در و گذاردمی یرتأث سازمان هايجنبه تمام روي سازمانیفرهنگ

تواند باعث همچنین تغییر و تحول در سازمانها می .نیست فرهنگ یرتأث از دور به

تواند مثبت باشد و گاهی منفی که این تغییرات گاهی می، سازمان شود تغییراتی در جو

گیري شود. آموزش وپرورش که باید این تاثیرات شناسایی شوند و از آنها بهره

حساسیت زیادي باید نسبت به آن داشته باشند زیرا با قشرحساس جامعه و آینده ساز 

رات بدي بر جامعه داشته باشد. تواند تاثیدر ارتباط است و مشکلات فرهنگی آن می

اي داشت و مشکلات فرهنگی آن را بررسی بنابراین باید به جو این سازمان توجه ویژه

تواند یم یتیریار مدزاب کیبه عنوان  یسازمان فرهنگاستفاده از و رفع نمود. بنابراین 

تواند یم تحول سازمانی کی رایدهد ز قرار یرتأثتحت را  یسازمان جورا  یسازمان جو

فرهنگ  ایآاست که  سؤالبر این اساس پژوهش حاضر به دنبال پاسخ این  دهد. رییتغ

 دارد؟ یرتأث هاسازمانبا توجه به تحول  سازمان جوبر  یسازمان

                                                                                                                                        
1. Bell 
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 افراد، دارد طولانی و مشخص سابقه، مفهوم یک يمنزله به فرهنگ فرهنگ سازمانی:

 قرار استفاده مورد فرهیختگی دادن نشان براي ياکلمه مثابه را به مفهوم این عادي

 که است سازمان مشخص غیر ساختار و درونی شالوده همان سازمانی. فرهنگاندداده

 تجلی سازمان محصولات و عملکردها، یاستس، ساختار، فناوري، براساس اهداف

 کلی طور کرد. به مشاهده توانیم کارکنان رفتار در را نمودش ینآشکارتر و یابدمی

 چیزي سازمانیفرهنگ. دارند سازمان یک از افراد که است ادراك یک سازمانیفرهنگ

 به سازمان که است ايیژهو صفات. افراد در نه دارد وجود سازمان در که است

دیگر  از را سازمان یک که است ثابتی و معمول مشخصات نمایانگر و دارد اختصاص

 هايارزش از ايمجموعه"سازمانی ). فرهنگ1388، نعسگریا( کندیم متمایز هاسازمان

 "است مشترك سازمان یک اعضاي در است که ییهاتفاوت و راهنما يباورها، کلیدي

 اعضاي که . هنگامیکندیم ایفاء سازمان در مهمی نقش ). فرهنگ1380، مشبکی(

 درك مشابه ايیوهش به را سازمان رویدادهاي گیرندیم خو سازمانیفرهنگ یک با سازمان

 ایجاد و آنان دهنده پیوند نیروي عنوانبه که دهندیم نسبت را بدان مفهومی و کنندیم

 عنوانبه عضو غیر افراد و سازمان درون اعضاي و آنان میان و عاطفی شناختی يقلمروها

 به سازمانیفرهنگ ). تعریف1388، عسگریان( رودیم کار سازمان به از خارج افراد

، فرهنگ يهاشکلاز  قسمتی به دلیل این که سخت است؛، آن پیچیدة اتمشخص علت

 بیشتر که رسدیم به نظر، سختی این وجود با. نیست مشاهده قابل و هست ملموس غیر

 مرکزي و نقطۀ محوري سازمانیفرهنگ که دارند نظر اتفاق نکته این بر نویسندگان

 ).1387، است (منوریان و همکارانش سازمان عملکرد

سازمانی هست. فرهنگ، سازمانی رفتار مدیریت مهم و موضوعات اساسی از یکی

تلاش  بسیار کارکنان رفتار بر آن تأثیر شناخت و، تعریف جهت علمی مراکز و محققان

، اعتقادات و هاارزش از نسبتاً یکنواخت مجموعه عنوانبه را سازمانیفرهنگ .کردند

(انتقال)  تسهیم سازمان اعضاي که توسط داندمی دارپای هايشیوه و هاسنت، ورسومآداب

 و رفتار افراد، سازمانی هايارزش که است سازمانی چارچوبیفرهنگ یابد. همچنینمی

 هویت مشخصی سازمانیفرهنگ نماید.می را تعریف سازمان آن مختص هايگرایش

  ).1387، مظفري و همکارانش( نماید.می تعیین سازمان براي
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 مشتمل بـرکـه  مخصوص به خــود رادارندفرهنگ ، هاسازمانهر یک از امـروزه 

برقراري ارتباط میان  است که ايهاي نانوشتهنامهآئینمقررات و همچنین ن و ـقـوانی

معیارهاي مشـترك مربوط در . نمایدتسهیل می صخا زبانیک واسطهبه اعضاء را

، عیارهـایی بـراي ادب و اخلاقه باید صـورت پـذیرد مکاري کخطیر  ابعادخصوص 

فرودستان و ، فرودستان، ورسوم ثابتی در مورد نحوه ارتباط اعضاء باهم سطحانآداب

 سازمان گفت کهکه بتوان به اعضاء طوريی هست؛ بهــسایر افراد و دیگر اصول و مبان

و  چه رفتـاري مناسب است و حتی خارج از سازمان اخلد در عنوان نماینده سازمانبه

قوانین و  مرتبط باسازمانی از فرهنگ قسمتیچه چیـزي مناسب نیست. البته 

تأثیر موارد نانوشته به علت پنهانی بودن آن در نگاه  اما هست؛هاي مکتوب نامهآئین

افزایش قابلیت واکنش ، سازمانیقش اصلی فرهنگ. نحـائز اهمیت استبسیار ، اول

انطباق بیرونی و یکپارچگی درونی است. کلیه افراد در برابـر مسـائل مربـوط بـه 

ها ناگزیرند پیوسـته بـه ایـن دو مقولـه وسیع بپردازند و آگاهی از چنین مسائل سازمان

 امري ضروري است، و یادگیري تطبیقی که دو نشانه حیاتی مؤثر بـودن سازمان هستند

  ).1388، (عسگریان

 به هر عضو نسبت که است مشترك طاستنبا از ايمجموعه، سازمانیفرهنگ از هدف

 یکدیگر از سازمان دو جدا شدن باعث ویژگی همین و باشنددارا می سازمان یک

 قالب در را آن و خواندمی زنده نظامی را سازمانیفرهنگ، 1آرجریس کریس. شودمی

 واقعی طوربه پایه آن بر که راهی، سازندمی آشکار خود از عمل در مردم که رفتاري

 تعریف کنندمی رفتار باهم واقعی طوربه که ايشیوه و کنندمی احساس و ندیشندامی

 براي گروه اعضاي که است بنیادي مفروضات از الگویی سازمانی یککند. فرهنگمی

 و گیرندمی یاد را آن داخلی تکامل و خارجی محیط با تطابق به مربوط مسائل حل

 صحیح روش یک صورتبه سپس، شده شناخته معتبر که کندمی عمل خوب چنان

 جدید اعضاي به سازمان مسائل حل با رابطه در کردن احساس و اندیشه، درك براي

 هايارزش داراي سازمان یک افراد که است معتقد پرسی جیمز. شودمی آموخته

 الگوي سایر و رمزها، مخصوص زبان، رفتار براي مناسب معیارهاي، عقاید، مشترك

 مشترك مقاصد از الگویی را سازمان فرهنگ، خلاصه طوربه و هستند رفتاري و فکري

                                                                                                                                        
1. Cress Arjeris 
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 مشترك استنباط از سازمانی سیستمیفرهنگ از مقصود .کندمی تعریف سازمان افراد

 از سازمان دو تفکیک ویژگی موجب همین و دارند سازمان یک به نسبت اعضاء که است

 هستند آن از مشترك استنباط داراي آن اعضاي که انبساطی سیستم یک شودیم یکدیگر

 قائل ارزش آن براي یا نهدیمارج  آن به سازمان که است شده تشکیل ايمجموعه از

  ).1385، عطافر( است

 از را آن و کندیم توصیف را سازمان یک که هایییژگیو مجموعه جو سازمانی:

 طول در سازمانی جو. است شده سازمانی تعبیر جو بهسازد، یم متمایز هاسازماندیگر 

 جو، دیگر بیان به. دهدیم قرار یرتأث را تحت سازمان در افراد رفتار و است پایدار زمان

(یمین فیروز و  هستند کار به مشغول آن در است که محیطی از کارکنان درك سازمانی

 طریق از و مقایسه هستند و شناسایی قابل ییهاشاخص با هاسازمان). 1393، همکاران

از  یکی برد. پی سازمان پویایی و سلامت به توانیمکه  هاستشاخص و معیارها نای

 از کارکنان درك، نوعی به، سازمانی دارد. جو نام سازمانی جو هاشاخص این مهمترین

 سازمانی بر مشارکت مؤثر متغیرهاي از یکی عنوان به سازمانی . جوباشدیم سازمان خود

 فرهنگ سازمان هايیژگیو درباره، سازمان اعضاي از ادراك اريپاید نسبتاً مجموعه به

. گذاردیم تأثیر کار محل در افراد رفتار و نگرش، احساس بر ادراك این و شودمی اطلاق

در فشارها این اگر که باشد؛ روانی عمده فشارهاي منبع تواندیم نامناسب سازمانی جو 

 اهدافدهد، یم تحلیل سازمان را انسانی وينیر آفتی همچون، باشد حد از سازمان بیش

منجر  فرد مشارکت میزان و عملکرد کیفیت کاهش و به کندیم تهدید را سازمانی

 افتخار خود سازمان با مشارکت همکاري و به کارکنان، مطلوب سازمانی جو در .شودمی

. دهندیم مانجا و کمال تمام را سازمان امور و کنندیم همکاري با یکدیگر خوبی به و

احساس مسئولیت میزان بر و دهدیمخبر  مدیریت عملکرد نحوه از سازمانی جو ،

اندازه  .گذارداثر می سازمانی اهداف تحقق و وظایف انجام، افزایش مشارکت سازمانی

از  کارکنان که انتظاري به سازمان آیا که این بر است مبنی مقیاسی، سازمانی جو گیري

  ).1393، یا نه (افشاري و همکاران است داده پاسخ، دارند زمانسا یک در مشارکت

در بسزایی مهارت مؤثر مدیر .شودیمایجاد  مدیر رهبري نتیجهدر  سازمانی جو 

، طلبی توفیق همچون کارکنان روانی نیازهاي ساختن برآورده با کارکنان برانگیختن

 نهایت در و کارکنان اثربخشی و وري بهره موجب مناسب سازمانی جو .دارد ..و قدرت
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 فضاي، بخش اثر سازمان داشتن براي. شودیم سازمان اثربخشی و وري بهره افزایش

 امنیت موجبات تواندیم سازمان در مناسب فرهنگ و سالم جو و است لازم مناسب

 رشد و پویا تفکر و خلاقیت که است آرامش و امنیت همین سایه در و گردد کارکنان

 حاکم ناسالم سازمانی جو که سازمانهایی در شک بدون. یجادکرد ایجاد تريبالا عاطفی

 خلاقیت و رشد سازمانی چنین در و خوردیم هم بر کارکنان آرامش و امنیت، است

  ).1388، (مردانی حموله و شهرکی واحدي رفت خواهد بین از نیز شغلی

 )نظام مند(و اصولی فرآیندي برنامه ریزي شده ، تحول سازمانیتحول سازمانی: 

در پی ها، سازمانو اصول علم رفتاري کاربردي در  هاارزشاست که با بهره گیري از 

 در تحول و ). تغییر1388، 1فرن و بل(افزایش اثربخشی فردي و سازمانی است 

 که باشد فراگیرمی و پیچیده، جانبه چند، سریع يااندازهبه  در حال حاضر هاسازمان

 و بالندگی، رشد، حیات ادامه به قادر آن تطابق با و همگامی، پیش بینی ونبد يهاسازمان

 با توانستندیم داخلی صحنه رقابت در زیادي يهاسازمان، قبل دهه دو توسعه نیستند. تا

، رقابت شدنالمللی بین با اما، دهند ادامه خود حیات به و اقتصادي کمی اهداف پیگیري

، اقتصادي فرا و کیفی اهداف اهمیت یافتن و ملتی فرا به ملتی اهداف امتداد عینی

 آنها پیشرفت و توسعه و نیستند حیات ادامه به قادر، توسعه بدون یگري د يهاسازمان

نیست  ممکن، پویا و متحول محیطی شرایط به آگاهانه پاسخ و متناسب واکنش بدون

 تغییر و باشد. اگریتحول م حال در مداوم صورت به ). جهان1386، (ایمانی و همکارش

 سطح در هم شاید و اولیه هايانسان زندگی در هنوز انسان، ضروري و مهم نبود نوآوري

 حاصل او رفتار و نگرش، دانش در تحولی و تغییر هیچ و ماندباقی می جانوران زندگی

 فکري تنگ چارچوب در، نداشتند اصلاح و تغییرپذیري ها خاصیتانسان اگر شد.نمی

  ).1382، 2شد (هلرمی مسدود آنان پیشرفت و راه ماندندمی یباق خود

محیط  از اصولاً تغییر يهامحركگیرد. چینی انجام نمی مقدمه بدون سازمانی تحول

حرکات جسورانه  قبیل از ها موارديمحرك گیرند. اینمی بازار سرچشمه سازمانی یا

 مدیر ناکارایی گیرند همچنینمی در بر را دولتی تغییر مقررات یا جدید تکنولوژي، رقبا

 است ثابت هاسازمان در که چیزي باشد. تنها سازمان در براي تغییر محرکی تواندمی

                                                                                                                                        
1. Frn and Bell 
2. Heller 
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 .بشناسیم را فرآیند تغییر که است لازم باید ابتدا تغییر اداره است. براي خود تغییر

 را تحول کلمه که ندارند دوست خاص به طور افراد و کل یک عنوان به هاسازمان

، و ساختار انتقال، اخراج :مثل. است ناخوشایندي معانی داراي آنها تحول از نظر بشنوند

 سازمان بقا که است آنجایی تا حوزه پنج اهمیت این. نظارتی هايسیستم، قدرت توزیع

 اتفاق حوزه پنج درون این در سازمان هايفعالیت وتمام نیست پذیر آنها امکان بدون

به  حال عین در اما است خاص و ویژه ها اگرچهاین حوزه از هریک افتند. فعالیتمی

 این از هریک در درون نامناسب و متناقض هايفعالیت که طوري اند بهیکدیگر وابسته

  ).1387، شود (نقوي و همکارششکست می یا پایین عملکرد به ها منجرحوزه

 مواجه هاییمقاومت اب تحول گونه هر که دهدمی نشان تجربیات و مطالعات البته

 و اجرایی مدیران سوي ) از1 :گیردصورت می ناحیه دو از عمدتاً هامقاومت این .است

 نوع هر براي تحول هايمدل کلیه آمیزموفقیت اجراي کارکنان. سوي ) از2عملیاتی 

از  جانبه همه و قوي حمایت مستلزم اول وهله در کار و کسب هايبنگاه در تغییري

 سمت مدیران از که را هاییمقاومت تواندمی حمایت این. است عالی تمدیری سوي

  ).2014، 1حداقل برساند (پترسکو به را گیردمی صورت عملیاتی و اجرایی

 یي استاندارد فرهنگ سازمانپرسشنامهکه یکی  این مدل توسط سه پرسش نامه

توجه به ، جزئیات توجه به، خطرپذیري، هاي خلاقیت و نوآوريکه شامل مولفهرابینز 

، توجه به تیم، بر کارکنان نتایج تصمیمات ریتأث، توجه به اعضاي سازمان، ره آورد

 2کرافت و هالپین سازمانی جو پرسشنامه وطلبی و تهور طلبی و پایداري است جاه

، يگرملاحظه، يعلاقمند، تیمیصم، مزاحمت، یگروه هیروح يهاشامل مولفه

 یپرسشنامه استاندارد تحول سازمان است و دیبر تول دیتاک، ییاینفوذ و پو، يریگفاصله

که بر این اساس شود. می دییتأتبیین و  3دراکر تریجان گاتر و پ یقیبرگرفته از مدل تلف

 به توجه با سازمانی جو بر سازمانی ) فرهنگ1هاي این پژوهش عبارت است از فرضیه

 یسازمان ي بر جوو نوآور یت) خلاق2 داري دارد.مثبت و معنی ریتأث سازمانی تحول

 داريمعنی و مثبت ریتأث یسازمان بر جو يری) خطرپذ3 .دارد داريمعنی و مثبت ریتأث

 به ) توجه5 .دارد داريمعنی و مثبت ریتأث یسازمان جزئیات بر جو به ) توجه4 .دارد

                                                                                                                                        
1. Petrescu 
2. Halpin and Craft 
3. Jan gatler And Piter Deraker 
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 سازمان بر جو اعضاي به ) توجه6 .دارد داريمعنی و مثبت ریتأث یسازمان آورد بر جوره

 کارکنان بر جو تصمیمات بر نتایج ریتأث) 7 .دارد داريمعنی و مثبت ریتأث یسازمان

 و مثبت ریتأث یسازمان تیم بر جو به ) توجه8 .دارد داريمعنی و مثبت ریتأث یسازمان

 دارينیمع و مثبت ریتأث یسازمان بر جو طلبی تهور و طلبی) جاه9 .دارد داريمعنی

 سازمانی ) فرهنگ11 .دارد داريمعنی و مثبت ریتأث یسازمان بر جو يداری) پا10 .دارد

  داري دارد.مثبت و معنی ریتأث هاسازمان تحول بر سازمانی جو طریق از

  روش

 توجه با سازمانی جو بر سازمانی فرهنگ یرتأث یبررسبا توجه به اینکه تحقیق حاضر به 

گذشته نگر؛ ، روش پژوهش برحسب زمان وقوع پدیده، پردازدسازمانی می تحول به

قیاسی و ، کاربردي؛ بر حسب منطق اجرا، تصمیم گرا؛ بر حسب هدف، برحسب نتیجه

کمی؛ بر حسب ، مقطعی؛ بر حسب نوع داده، استقرایی؛ بر حسب زمان اجراي پژوهش

و روش  ها و یا ماهیتاي؛ برحسب روش گرداوري دادهکتابخانه، محیط پژوهش

پیمایشی و برحسب میزان تمرکز بر پدیده مورد نظر پهنانگر بود. -توصیفی، پژوهش

 .باشدیم آموزش و پرورش تهران جامعه آماري شامل کلیه مدیران و کارکنان اداره کل

به تصادفی _ايجدول مورگان و روش نمونه گیري طبقه نمونه پژوهش با توجه به

ین پژوهش براي گردآوري اطلاعات از پرسشنامه شد. در اانتخاب  نفر 322 تعداد

استفاده شد. پرسشنامه تحقیق از دو بخش تشکیل شده است. یک بخش شامل 

و بخش دیگر سابقه کار ، سن، تحصیلات، جنسیتها نظیر مشخصات عمومی آزمودنی

 یتحول سازمان، گویه) 56(رابینز  یها از پرسشنامه فرهنگ سازمانگردآوري داده يبرا

 کرافت و هالپین سازمانی جو، گویه) 42(دراکر  تریجان گاتر و پ یقیگرفته از مدل تلفبر

، 5موافقم =  کاملاً( کرتیل ياپنج درجه اسی. که با مقدیاستفاده گردگویه)  20(

فرهنگ شده که  می) تنظ1مخالفم=  کاملاًو  2مخالفم= ، 3ندارم =  ينظر، 4موافقم= 

، توجه به ره آورد، توجه به جزئیات، خطرپذیري، وري(خلاقیت و نوآ شاملسازمانی 

جاه طلبی و ، توجه به تیم، نتایج تصمیمات بر کارکنان یرتأث، توجه به اعضاي سازمان

وضوح و ، جو سازمانی شامل (وضوح و توافق اهداف سازمان، و پایداري)، تهور طلبی
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اثربخشی ارتباطات ، هارضایت و توافق بر روي رویه، هارضایت از پاداش، توافق نقش

  .باشدیم

از روایی صوري و محتوایی استفاده شد ، براي تعیین روایی پرسشنامه، در این مقاله

به این صورت که پس از طراحی پرسشنامه بعد از مطالعات انجام شده در مبانی و 

متخصصان و ، چندین نسخه از آن در اختیار تعدادي از اساتید، مطالعات اکتشافی

سان ذیربط قرار گرفت و از آنها درخواست شد تا نظرات اصلاحی خود را در کارشنا

ارتباط با پرسشنامه و گویه هاي آن بیان نمایند. پس از دریافت نظرات و اصلاح 

پرسشنامه مزبور در اختیار استاد راهنما قرار داده شد و ، براي اصلاح نهایی، پرسشنامه

شد. براي  ییدتأوري و محتوایی پرسشنامه روایی ص، هاي لازمپس از حذف و اضافه

بررسی پایایی ابزار تحقیق نیز از روش آلفاي کرونباخ استفاده شد به این صورت که 

نفري از جامعه آماري به صورت ازمایشی اجرا و نتایج  30ابزار تهیه شده روي نمونه 

پذیرش ابزاز به آن با استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ مورد بررسی قرار گرفت و معیار 

بود که مقادیر به دست آمده حاکی از  70/0دست آمدن حداقل ضریب آلفاي کرونباخ 

  پایا بودن پرسشنامه است.

  هایافته

براي توصیف ، تحقیق سؤالاتحاصل از پرسشنامه و متناسب با  يهادادهبراي تحلیل 

رهاي وضعیت موجود و دسته بندي نمونه هاز نظر صفات مختلف و توصیف متغی

هاي گرایش شاخص، نمودار، درصد، تحقیق از روشهاي آمار توصیفی هچون فراوانی

، هاي گرایش پراکندگی (انحراف استانداردشاخص، مد)، میانه، مرکزي (میانگین

ضریب کشیدگی) استفاده شد. از ، ضریب کجی، بیشینه، کمینه، دامنه تغییرات، واریانس

ها (پارامتریک یا ناپارامتریک) استفاده شد. براي موننیز براي انتخاب نوع آز K-Sآزمون 

جهت مقایسه  يانمونهتک  tهاي تحقیق از آزمون ها و پاسخ به سوالاستنباط از داده

گیري هاي تحقیق با بهرهتفاوت بین میانگین نمونه و میانگین جامعه در هر یک از مولفه

 استفاده شد. SPSS يآمارافزار نرماز 

طور توصیف اطلاعات جمعیت شناختی و همین و در جدول زیر به در این بخش

هاي شاخص، هاي گرایش به مرکزشاخص از منظر توصیف متغیرهاي پژوهش
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» مؤلفههاي هر میانگین پاسخ«شود. پرداخته می هاي شکل توزیعپراکندگی و شاخص

، راف معیارانح، هاي ما به کار گرفته خواهد شد. میانگینشاخصی است که در تحلیل

  به شرح جدول زیر است: مؤلفهها به ازاي هر مینیمم و ماکسیمم این شاخص

  هاي توصیفی متغیرهاي مورد مطالعه تحقیق در نمونه آماري تحقیق. شاخص1جدول 

  ماکسیمم مینیمم  انحراف معیار  میانگین  سؤالاتتعداد   نام مؤلفه

  5  1  0.81 2.99 56  فرهنگ سازمانی

  5 1  0.83 2.90 20  جو سازمانی

 5 1 0.94 3.04 42  تحول سازمانی

  5  1  0.86  3.48  9  خلاقیت و نوآوري

  5  1  0.89  3.47  7  خطرپذیري

  5  1  0.92  2.84  4  توجه به ره آورد

  5  1  0.88  3.002  4  توجه به جزئیات

  5  1  0.92  2.81  6  توجه به اعضا سازمان

  5  1  0.92  2.83  5  نتایج تصمیمات بر کارکنان یرتأث

  5  1  0.94  2.84  11  توجه به تیم

  5  1  0.93  2.82  6  جاه طلبی و تهور طلبی

  5  1  0.97  2.84  4  پایداري

) بیشترین میانگین را دارد 3.48میانگین خلاقیت و نوآوري (، با توجه به جدول فوق

براي استنباط از ) کمترین میزان میانگین را دارد. 2.81و توجه به اعضاي سازمان (

هاي تحقیق هاي تحقیق از آزمون رگرسیون در هر یک از مولفهاسخ به سوالها و پداده

فرهنگ استفاده شد. فرضیه اصلی که ارتباط  SPSS يآمارافزار نرمگیري از با بهره

؛ این فرضیه داراي کندیمسازمانی برجو سازمانی با توجه به تحول سازمانی را بررسی 

به عنوان رابط بین متغیر بطور غیرمستقیم  M یمتغیر میانجکه  باشدیممتغیر میانجی 

گیرد و به صورت جداگانه میزان رابطه متغیرهاي مستقل مستقل و متغیر وابسته قرار می

 یکبار میانجی متغیر دیگر عبارت و همچنین به دهدقرار می یرتأثو وابسته را تحت 

ها در مطالعه نقش آنته را دارد و هدف از سیکبار نقش متغیر وابو  مستغل متغیر نقش

- یا مکانیزمی است که متغیر مستقل بر متغیر وابسته می یرتأثتحقیق بررسی چگونگی 

جو «و  »فرهنگ سازمانی«در رابطه  »تحول سازمانی«فوق متغیر  فرضیهدر .گذارد
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 X هاي میانجی متغیر مستقلهاي داراي فرضیهدر پژوهش نقش میانجی دارد. »سازمانی

 مدل میانجی ساده مدل ما نیزگذارد. تأثیر می Y روي متغیر وابسته M از طریق متغیر

  در تصویر زیر نمایش داده شده است. که باشدیم

 

شود. هر گیري میاندازه ab از طریق ضریب اثر غیرمستقیم M نقش میانجی متغیر

، به آزمون فرضیه میانجی پرداخت b و a توان از راه بررسی معناداري ضرایبچند می

تر این است که به صورت مستقیم اما این روش توان آماري پایینی دارد. روش مناسب

براي این منظور آزمون  هاروشآزمون شود. یکی از پرکاربردترین  ab معناداري ضریب

روش دلتا یا رویکرد ، ضرب ضرایبآزمون سوبل رویکرد حاصل .است (Sobel) سوبل

آزمون سوبل براي انجام استنباط در مورد ضریب اثر نظریه نرمال هم نامیده شده است. 

بر همان نظریه استنباط مورد استفاده براي اثر مستقیم مبتنی است. اثر ، ab غیرمستقیم

است که در  (TaTb)یک برآورد خاص نمونه از اثر غیرمستقیم در جامعه  ab غیرمستقیم

و با  ab ز خطاي استانداردگیري قرار دارد. با داشتن برآوردي امعرض واریانس نمونه

 .به دست آورد ab براي p-valueتوان یک می ab گیريفرض نرمال بودن توزیع نمونه

داري رابطه توان از تخمین نرمال براي بررسی معنیبطور کلی در آزمون سوبل می

توان فرضیه صفر را در استفاده کرد. با داشتن برآورد خطاي استاندارد اثر غیرمستقیم می

. به خطاي استاندارد آن ab برابر است با نسبت Z قابل فرض مخالف آزمون کرد. آمارهم

 .کنیمیمحال خروجی مرتبط با رگرسیون مربوطه را بررسی 
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 رگرسیون با مرتبط . خروجی2جدول 

  نتیجه  p-valueمقدار  tآزمون آماره   مدل رگرسیون

  1مدل 

  2مدل 

  3مدل 

  4مدل 

29.96 

10.4 

12.06  

35.45  

0.000 

0.000  

0.000  

0.000 

  مدل معنی دار است

  مدل معنی دار است

  مدل معنی دار است

  مدل معنی دار است

. دهدیمبه ما  مدل گفته شده را 4معنی دار بودن اطلاعاتی در مورد این جدول 

 اندشدهمدل معنادار  4هر در صد  5در سطح  که کنیمیممشاهده 

)0.05<0.000pvalue=(  گذار  یرتأثمدل رگرسیون وجود دارد و  4 که دهدیمنشان

با توجه به آزمون سوبل بررسی  yبر  xو در آخر اثر غیر مستقیم  دهدیمنشان  است

  و خروجی آن به صورت زیر است: کنیمیم

  . خروجی آزمون سوبل3جدول 

  پسطح پایینی مقدار بوت استر  سطح بالایی مقدار بوت استرپ اثر متغیر میانجی  متغیر میانجی

  0.24  0.54  0.39  تحول سازمانی

 5درسطح  فرهنگ سازمانی درجو سازمانی با توجه به آزمون سوبل اثر غیر مستقیم

است و فاصله اطمینان آن نیز به طور قابل توجهی بیشتر از صفر  0.39برابر  درصد

اثر متغیر میانجی یعنی تحول سازمانی در مدل رگرسیونی معنادار  دهدیماست. نشان 

 با جوسازمانی رابطه مستقیم دارد. همچنین %52به میزان  ت وتاثیر دارد. جوسازمانیاس

است. پس نتیجه  0.61ضریب متغیر خلاقیت و نوآوري در رگرسیون برابر مقدار 

که فرضهاي زیربنایی رگرسیون انجام شده برقرار است و نتایج رگرسیون داراي  شودیم

با جو سازمانی رابطه مستقیم دارد.  %54میزان  . خطرپذیري بهباشدیمصحت و اعتبار 

است. پس نتیجه  0.61ضریب متغیر خطرپذیري در رگرسیون برابر مقدار  همچنین

برقرار است و نتایج رگرسیون ، زیربنایی رگرسیون انجام شده يهافرضکه  شودیم

ابطه با جوسازمانی ر %76. توجه به جزئیات به میزان باشدیمداراي صحت و اعتبار 

 0.82ضریب متغیر توجه به جزئیات در رگرسیون برابر مقدار  مستقیم دارد. همچنین

که فرضهاي زیربنایی رگرسیون انجام شده برقرار است و  شودیماست. پس نتیجه 
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با  %77. توجه به ره آورد به میزان باشدیمنتایج رگرسیون داراي صحت و اعتبار 

 در آورد ره به توجه متغیر ضریب مقدار نینجوسازمانی رابطه مستقیم دارد. همچ

زیربنایی رگرسیون انجام  يهافرضکه  شودیماست. پس نتیجه  0.77 برابر رگرسیون

. توجه به اعضا باشدیمشده برقرار است و نتایج رگرسیون داراي صحت و اعتبار 

متغیر  ضریبمقدار  با جو سازمانی رابطه مستقیم دارد. همچنین %78سازمان به میزان 

زیربنایی  يهافرضکه  شودیماست. پس نتیجه  0.79خطرپذیري در رگرسیون برابر 

. باشدیمبرقرار است و نتایج رگرسیون داراي صحت و اعتبار ، رگرسیون انجام شده

با جوسازمانی رابطه مستقیم دارد.  %76نتایج تصمیمات بر کارکنان به میزان  یرتأث

 0.82نتایج تصمیمات بر کارکنان در رگرسیون برابر  یرتأثضریب متغیر مقدار  همچنین

زیربنایی رگرسیون انجام شده برقرار است و  يهافرضکه  شودیماست. پس نتیجه 

با جو  %54. توجه به تیم به میزان باشدیمنتایج رگرسیون داراي صحت و اعتبار 

م در رگرسیون ضریب متغیر توجه به تیمقدار  سازمانی رابطه مستقیم دارد. همچنین

برقرار ، که فرضهاي زیربنایی رگرسیون انجام شده شودیماست. پس نتیجه  77/0برابر 

. جاه طلبی و تهور طلبی به میزان باشدیماست و نتایج رگرسیون داراي صحت و اعتبار 

ضریب متغیر جاه طلبی و تهور مقدار  با جوسازمانی رابطه مستقیم دارد. همچنین 76%

زیربنایی  يهافرضکه  شودیماست. پس نتیجه  0.77یون برابر طلبی در رگرس

. باشدیمرگرسیون انجام شده برقرار است و نتایج رگرسیون داراي صحت و اعتبار 

ضریب متغیر مقدار  با جوسازمانی رابطه مستقیم دارد. همچنین %76پایداري به میزان 

زیربنایی  يهافرضکه  شودیماست. پس نتیجه  0.68پایداري در رگرسیون برابر 

. با باشدیمرگرسیون انجام شده برقرار است و نتایج رگرسیون داراي صحت و اعتبار 

 5درسطح  توجه به آزمون سوبل اثر غیر مستقیم فرهنگ سازمانی درتحول سازمان

است و فاصله اطمینان آن نیز به طور قابل توجهی بیشتر از صفر  0.49برابر  درصد

  دارد. یرتأثاثر متغیر میانجی در مدل رگرسیونی معنادار است و  ددهیماست. نشان 

  بحث و نتیجه گیري

 آموزش و پرورش تهران هاي تحقیق از جامعه آماري مدیران و کارکنان اداره کلداده

هاي ها و پاسخ به سوالبراي استنباط از دادهبا استفاده از پرسشنامه گردآوري شده و 
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ده شد. بنابراین با توجه به شواهد گردآوري شده از جامعه استفا تحقیق از رگرسیون

آماري مورد نظر مطابق با پایه نظري و انتظار تحقیق مشاهده شده و نتایج زیر به دست 

مثبت و معنی  یرتأث سازمانی تحول به توجه با سازمانی جو بر سازمانی فرهنگآمد که 

فرهنگ  ریتأث "پژوهشی با عنوان ) 2015و همکارانش در سال ( 1ایلجیسداري دارد. 

 یپژوهش بررس نیهدف از ا ارائه دادند."رییتغ ندیدر طول فرآ یسازمان جوبر  یسازمان

فرهنگ  ریتأث یاز بررس پس .راستییتغ ندیدر فرا یسازمان جوبر  یفرهنگ سازمان ریتأث

 تیاهم یمقاله به بررس نیعوامل فرهنگ مشخص ا قیاز طر یسازمان جوبر  یسازمان

بر جو  ریتأثعوامل فرهنگ  یسازمان لیو تحل هیمورد مطالعه تجز، نیعوامل و همچن نیا

پژوهش بر  طرح .دهدیممتوسط شرکت را ارائه  یبر اساس پژوهش از دو لتون یسازمان

 لیو تحل هی: تجزشودیم ی) و شامل دو مرحله اصل1994( نییدر  یاساس روش شناس

روش. در مرحله اول  يو مطالعات مورد يمطالعه مورد يراب یو اعتبار سنج هاداده

 جوبر  یعوامل فرهنگ سازمان تیاهم رویتاث یبررس يبرا یتخصص یابیروش ارز کی

و مطالعه مورد استفاده  یاضیمحاسبات ر جینتا یبررس راستفاده شد. به منظو یسازمان

 قیتحق نیحاصل از ا جینتا شد. دیعوامل مهم تاک نیشتریقرار گرفت. در پژوهش بر ب

عوامل  قیاز طر یسازمان جوبر  یفرهنگ سازمان راتیینشان داد که در طول دوره تغ

را  یسازمان جوبر  یچگونه اثرات فرهنگ سازمان ي. مدل نظرگذاردیم ریتأثخاص 

  توسعه داده شده است. دهدیم رییتغ

ارتباط  یندرا .دارد يدار معنی و مثبت یرتأث یسازمان ي بر جوو نوآور تیخلاق

شناسایی میزان تأثیر جو  ") پژوهشی با عنوان 1391کاظمی و همکارانش در سال (

جو بیان کردند:  هاآنارائه دادند. ")مطالعه موردي: بانک ملت(سازمانی بر نوآوري 

، ارتباطـات، کننده در سازمان (ماننـد سـاختار سـازمانی سازمانی با ابعادي تعیین

پذیري و کار گروهی) از جمله مهـمتـرین عوامـل  ریسک، عهد سازمانیت، پـاداش

جو سازمانی  یرتأث. هدف این پژوهش شناسایی آیدیمشمار  اثرگـذار بـر نـوآوري به

همبـستگی  -از نوع توصیفی ، بر نوآوري است. این پـژوهش از نظر ماهیت و روش

 يیهکلآماري این پژوهش  يجامعهکـاربردي بـوده و ، و از نظـر هـدف باشدیم

 357کارکنان شاغل در صـف و سـتاد بانـک ملـت شـهر تهـران هستند که حجم نمونه 

                                                                                                                                        
1. Iljins 
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جو سازمانی (استاندارد  يپرسشنامهنفر محاسبه شد. براي گردآوري اطلاعات از 

نوآوري هـاگس) اسـتفاده شـد کـه روایـی آن بـا تحلیـل  يپرسشنامهآراباسی و 

از همبستگی پیرسون و رگرسیون  هادادهشده است. براي تحلیل  یید، تأعاملی تاییدي

مدل از مدل معادلات ساختاري استفاده گردیـد. تحقیـق نـشان  ییدتأچندمتغیره و براي 

داري بـراي  داد اگرچـه از میـان هفت متغیر جو سازمانی (با بررسی ضرایب معنی

کار ، پذیري ریسک، یرِ تعهد سازمانیچهار متغ یرتأثتنهـا  )روابـط مفـروض شـده

گروهی و ارتباطات سـازمانی بـر نـوآوري تأییـد شد؛ اما بین جو سازمانی و نوآوري 

  .همبستگی مستقیم و مثبتی وجود دارد يرابطه

این ارتباط کاشف و  در .دارد داري معنی و مثبت یرتأث یسازمان خطرپذیري بر جو

 جو ریسک پذیري و اعتماد ارتباط "ی با عنوان ) پژوهش1390همکارانش در سال (

ارائه "ورزشی هايیئته کارشناسان و رؤساء بین در کارآفرینانه ظرفیت با سازمانی

اعتماد و ریسک پذیري مورد بررسی قرار گرفت  هايیاسمقدر این تحقیق خرده دادند. 

در ، دهدیمان پژوهش نش هايیافتهتا ارتباط آن بر ظرفیت کارآفرینانه روشن شود. 

و سطح معنی داري  227/0اعتماد با ضریب همبستگی ، موردبررسی يجامعهسطح 

داري با ظرفیت  ارتباط مستقیم و معنی سازمانیمقیاس جو  به عنوان خرده 005/0

و سطح معنی داري - 021/0پذیري با ضریب همبستگی  کارآفرینانه دارد و ریسک

با ظرفیت کارآفرینانه رابطه معناداري ندارد.  انیسازمبه عنوان خرده مقیاس جو  799/0

و ظرفیت کارآفرینانه در  جو سازمانیهمچنین نتایج آزمون پیرسون نشان داد بین 

ورزشی شهر ارومیه رابطه معنی دار و مستقیمی وجود داشت که با تحقیق  هايیئته

  .طاهري و همکاران وتحقیق نینا روزن بوش هم خوانی دارد

 در .دارد داري معنی و مثبت یرتأث یسازمان کارکنان بر جو بر تصمیمات نتایج یرتأث

 میزان بررسی ") پژوهشی با عنوان 1393این ارتباط رستگار و دایی زاده در سال (

، سطح تحصیلات اساس بر کارکنان توسط، ایران ملی بانک مدیران تصمیمات پذیرش

هدف این تحقیق بررسی ادند. ارائه د "ساري شهرستان در جنسیت و خدمت سابقه

توسط کارکنان بر اساس سطح ، میزان پذیرش تصمیمات مدیران بانک ملی ایران

بود. روش تحقیق  1393سابقه خدمت و جنسیت در شهرستان ساري سال ، تحصیلات

پژوهش روش تحقیق توصیفی از  يهاهدفدر این مطالعه با توجه به ماهیت موضوع و 
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تن بوده  459راي هدف کاربردي است. جامعه آماري به تعداد نوع پیمایشی بوده و دا

با استفاده از جدول مورگان کریجسی  ياطبقهکه براساس روش نمونه گیري تصادفی 

 هادادهنفر از کارکنان به عنوان نمونه انتخاب شدند. ابزار گردآوري  217تعداد 

آمار توصیفی (شامل: با  هادادهپرسشنامه محقق ساخته بود. روش تجزیه و تحلیل 

کلیه  )میانگین و انحراف معیار) و آمار استنباطی (از آزمون مجذور خی، درصد، فراوانی

 مراحل آماري از نرم افزار بسته آماري براي علوم اجتماعی استفاده شد. نتایج تحقیق

نشان داد که سطح تحصیلات و جنسیت کارکنان بانک ملی ایران در میزان پذیرش 

مدیران مؤثر است. سابقه خدمت کارکنان بانک ملی ایران  يهامنطقلی و تصمیمات م

مؤثر  يامنطقهدر پذیرش تصمیمات ملی مؤثر نیست ولی بر میزان پذیرش تصمیمات 

  .است

این  در .دارد داري معنی و مثبت یرتأث یسازمان بر جو طلبی تهور و طلبی جاه

 ساختاري روابط "وهشی با عنوان ) پژ1393ارتباط جعفري و طالع پسند در سال (

ارائه  "دانش میانجی تسهیم نقش: سازمانی عملکرد با جوگروهی و توانمند رهبري

گروهی با  آزمون روابط ساختاري رهبري توانمند و جو، پژوهشاین هدف دادند. 

سمنان و شیراز بود.  يهادانشگاهعملکرد سازمانی با نقش میانجی تسهیم دانش در 

نفر از دانشگاه  115، نفر از دانشگاه شیراز 180نفر از کارمندان ( 295ان کنندگ شرکت

انتخاب شدند. همه  ياطبقهگیري تصادفی  سمنان) بودند که با استفاده از روش نمونه

عملکرد سازمانی و تسهیم دانش را تکمیل ، گروهی جو، رهبري توانمند هايیاسمقآنها 

 هایافتهتحلیل شدند.  LISRELافزار  با استفاده از نرمبا مدل تحلیل مسیر  هادادهکردند. 

 طور مستقیم بر عملکرد سازمانی اثر ساختاري دارد. جو نشان داد که رهبري توانمند به

طور غیرمستقیم با میانجی نگرش تسهیم دانش بر عملکرد سازمانی تأثیر  گروهی به

نگرش تسهیم دانش  .م داردگروهی بر رفتار تسهیم دانش اثر مستقی جو، دارد. همچنین

طور مستقیم عملکرد  به تواندیمبر عملکرد سازمانی اثر مستقیم دارد. رهبري توانمند 

طور مستقیم و با واسطه  گروهی به گیري جو قرار داد. اما شکل یرتأث سازمانی را تحت

تأثیر قرار دهد. تلویحات کاربردي  عملکرد را تحت تواندیمنگرش به تسهیم دانش 

 .مورد بحث قرار گرفت هاافتهی
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مزروعی  .دارد داري معنی و مثبت یرتأث یسازمان در این ارتباط پایداري بر جو

 پایداري با سازمانی فرهنگ رابطه بررسی ") پژوهشی با عنوان 1395سال (وبکتاش در 

 هاشرکتیکی از مهمترین مسائل پیش روي بیان کردند:  هاآنانجام دادند.  "سازمان

تنها  هاشرکت. در عصر حاضر باشدیمپایداري سازمان ، اي موفقیت در دراز مدتبر

و هدف اصلی آنها افزون بر  دانندینمسازي سود و بازده اقتصادي  هدف خود را بیشینه

محیطی و خدمات اجتماعی نیز  يهاجنبهتمام  در برگیرنده، کسب سود اقتصادي

که یکی از  جائی . از آندهندیمرا تشکیل  ابعاد پایداري، هدف ذکر شده 3. باشدیم

با پایداري ارتباط داشته باشد فرهنگ سازمان  تواندیمشرکت که  مؤثر يهاساختزیر 

 يهاشرکتاین پژوهش به بررسی رابطه فرهنگ سازمانی با پایداري سازمانی در ، است

این  جامعه فرش ماشینی واقع در شهرك امیرکبیر کاشان به این موضوع پرداخته است.

فرش ماشینی در آن منطقه بود که  يهاشرکتنفر از مدیران ارشد  200پژوهش 

نفر محاسبه گردیده است. اطلاعات مورد نیاز  127براساس جدول مورگان حجم نمونه 

مورد تجزیه و تحلیل   SPSSاز طریق پرسشنامه جمع آوري شد و با استفاده از نرم افزار

ودن توزیع متغیرهاي پژوهش با استفاده از آزمون کلموگروف قرار گرفت. ابتدا نرمال ب

مورد نظر پژوهش  هايیهفرضقرار گرفت سپس براي بررسی  اسمیرنوف مورد بررسی

از آزمون همبستگی پیرسون استفاده شد. نتایج پژوهش حاکی از آن است که بین 

ایجاد یک شرکت  فرهنگ سازمانی و پایداري سازمانی رابطه معنادار وجود دارد و براي

از فرهنگ سازمانی بهره جست و با ایجاد فرهنگ مناسب  توانیمپایدار در بلند مدت 

  .در سازمان موجب بقاي سازمان در محیط ناپایدار شد

مثبت  یرتأث هاسازمان تحول بر سازمانی جو طریق از سازمانی در این ارتباط فرهنگ

 سازمانی فرهنگ ") پژوهشی با عنوان 1394و معنی داري دارد. تیرگر و آدرم در سال (

 تغییر، سازمان در تحول، واقع بیان کردند: در هاآنانجام دادند.  "تحول گرا يهاسازمان

 فرایند این در، دلیل همین به. است سازمان در افراد عملکرد بهبود براى هانگرش در

 از یکی سازمانی گفرهن. است بشر افراد يهادانسته و باور، ارزش، فرهنگ بر تأکید

 این صاحب نظران توجه مورد بسیار که است مدیریت ادبیات در هاواژه جدیدترین

 در تغییر باید هاانسان در فرزانگی و خرد براي ایجاد که همانطور است گرفته قرار علم

 اجتماع اصلی يهاشالوده از که مطلوب سازمانی ایجاد براي پذیرد صورت شخصیت
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 عامل مهترین مدیریت میان این در. کرد کنکاش سازمان فرهنگ آن در باید است کنونی

 يامجموعه عنوان به سازمانی فرهنگ. است سازمان مرگ یا بالندگی و رشد، حیات در

 و گذاردیم اثر سازمان اعضاي اندیشه و رفتار بر، مشترك وارزش هاي باورها از

 فرهنگ زیرا. باشد پیشرفت اهر در مانعی یا و پویایی براي شروعی نقطه تواندیم

 آنجا از. گرددیم محسوب سازمانها در تحول و تغییر هايینهزم ازاساسی ترین سازمانی

 هدف لذا کندیم نگاه هاسازمان در بنیادي تحول به بیشتر، تحول جدید يهابرنامه که

 مقاله ینا در .است بستر و زیربنا عنوان به سازمانها فرهنگ تحول و تغییر برنامه این

 سازمان و سازمانی تحول، سازمانی فرهنگ مفاهیم کردن روش ضمن شودیم سعی

، شود پرداخته سازمان ارتقاء جهت تحولگرا سازمان در فرهنگ نقش تبیین به تحولگرا

 لذا .گیرد قرار بیشتر چه هر بهره گیري براي سازمانها مدیران توجه مورد که این امید به

 همخوانی ما تحقیق نتایج با که شد مشخص زمینه این در لاتمقا بررسی به توجه با

، دولتی يهاسازمانکه فرهنگ سازمانی بر تحولات  دادیم نشان ما تحقیق این در، دارند

  مثبت و معنی داري دارد. ریتأث

با القاي هر  به مطالب فوق با توجهشود که با توجه به نتایج تحقیق پیشنهاد می

 نیز در فرهنگ سازمان تغییرات مناسب در سازمان لازم استنظیر بهره وري  ارزشی

سازمانی جدید درآید. از این  با مقتضیات یک فرهنگ سازگار ایجاد شود تابه صورت

سازمان ، خود را تجزیه و تحلیل کنند يهاسازمانرو مدیران باید فرهنگ موجود در 

که اهداف آنها  ناسبیم يهاارزشرا تعریف کرده و فرهنگ و  ومورد نظر خود مطلوب

براي طرد و یا  را حمایت کند مشخص و سپس ایجاد نمایند. در مواقع مورد لزوم

مناسبی راانتخاب نمایند. مفهوم  يهاحلراه  رایج سازمانی يهافرهنگبعضی از  اصلاح

در نظر گرفته  در بهره وري و عملکرد سازمان مؤثر به عنوان عامل فرهنگ سازمانی

انچه فرهنگ مناسب کاري که به خوبی بین مدیریت و کارکنان شده است. و چن

عملکرد و بهره وري ، ارتقا اخلاقیات، گسترش یافته باشد به تحکیم تعهد سازمانی

قابل توجهی بر فعالیت سازمان و  ریتأثکه فرهنگ سازمانی  چرا .گرددیمبالاتر منجر 

 ماهیت حفظ ضامن ازمانیس فرهنگ بین تناسب رضایت شغلی کارکنان دارد. برقراري

 و مالی منابع و تخصیص سازمان سازمانی ماهیت تحول و آموزش و پرورش سازمان

 یادگیري فرهنگ ارتقاي رویکرد با انسانی سازمان منابع و ابزارآلات و فناوري، پولی
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 مسئولان تلاش و آموزش و پرورش سازمان در تحول سازمانی ایجاد و سازمانی

 و محصولات، خدمات در تحقیقاتی يهاگروه يهاپروژهنتایج  انعکاس براي سازمان

 شودیمخودکارآمدي در اعضا. پیشنهاد  ایجاد حس منظور به سازمان فرآیندهاي کاري

سازمانی در  يهاينوآورخلاقانه و  يهاطرحدر سازمان آموزش و پرورش استقبال از 

انش آموزان فرهیخته استفاده از خلاقیت د توانیمامور قرار گیرد براي این کار  رأس

تازه و  يهادهیااستفاده کرد تا با  کارهاکرد همچنین از افراد جوان و تحصیل کرده در 

ریسک پذیري در سازمان بالا رودو مدیران در  شودیمخلاق رو برو شد. پیشنهاد 

 ياهتیموفقخود از ریسک پذیري بالایی برخوردار باشند تا بتوانند  يهابرنامهاجراي 

زیادي را کسب کنند. در سازمان آموزش و پرورش باید به اعضاي سازمان توجه 

شود زیرا این سازمان با قشر آینده ساز جامعه سر و کار دارند بنابراین توجه به  ياژهیو

آنها باید در  يازهاینبهینه و بجا از آنها و توجه به  ياستفادهاستخدام افراد شایسته و 

پاداش و تشویقاتی به اعضاي سازمان  يارائهبا  توانیمد همچنین امور قرار گیر رأس

 از آنجا که نتایجعملکرد آنها را بهبود بخشید تا سازمان داراي جوي بهتر باشد. 

به مدیران  شودیمزیادي دارد بنابراین توصیه  یرتأثکارکنان سازمان  بر تصمیمات

ت نظر لازم را داشته باشند و سازمان که در تصمیمات خود بسیار حساس بوده و دق

  دید چند جانبه نسبت به تصمیمات خود داشته باشند و بعد آنها را اتخاذ کنند.

 منابع

 با سوم ن هاي هزاره سازما در تحول مدیریت ")1386( یتقمحمد ، پاشایی، مهدي، ایمانی

  .90-89، شماره، فرهنگی، علمی، اقتصادي، ماته نامه اجتماعی"کارآفرینی بر تمرکز

 شیهما نیچهارم، "تحولگرا يسازمانها یفرهنگ سازمان")1394آدرم ( مایو ش تی, هدارگریت

 وحسابداران گلستان. رانیمد ياحرفهو  یانجمن علم، گرگان، نینو تیریعلوم مد یمل

، یفرهنگ سازمان") 1394فر ( دیمو دهیو حم انیصفدر یعل ان؛ی, زهرا؛ زهرا محمدیجلال

و علوم  تیریاقتصاد مد یالملل نیکنفرانس ب، "يول نظام اداردر تح مؤثر يکردیرو

 .ایاسپان، یاجتماع

، سیپل ی. دوماهنامه توسعه انسانیفرهنگ سازمان ی). مفهوم شناس1388محمد. (، انیعسگر

 .124-101صص ، 24شماره ، سال ششم
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جو سازمانی بررسی رابطه بین " )1395پور (عصاري, ناصر؛ کیوان فردائی بنام و سعید رجائی 

، "ومقاومت کارکنان در برابر تغییر باهوش سازمانی در بین کارمندان دانشگاه اصفهان

 .گرگان، دومین همایش سراسري مباحث کلیدي در علوم مدیریت و حسابداري

بررسی رابطه فرهنگ سازمانی با جوسازمانی ")1394، (عین اللهی, مریم و توران سلیمانی

نخستین همایش  "، 2و  1نان آموزش و پرورش اردبیل ناحیه نوآورانه از دیدگاه کارک

  .توسعه ایران هايیشهمامرکز ، تهران، بین المللی مدیریت آموزشی ایران

 و سازمانی جو ابعاد بین رابطه ). بررسی1389رضا (، سعید؛ هویدا، مهدي؛ رجایی پور، کریمی

اصفهان. فصلنامه  پزشکی معلو و اصفهان يهادانشگاه کارکنان بین در اخلاقی رفتار

 .1شماره . 4رهبري و مدیریت آموزشی دانشگاه آزاد اسلامی واحد گرمسار. دوره 

 هايیژگیو با سازمانی جو ). رابطه1388عزیز (، مرجان؛ شهرکی واحد، مردانی حموله

. 12دوره آباد. مدیریت سلامت.  نجف فاطمه الزهرا (س) بیمارستان شخصیتی کارکنان

 .38شماره 

 "رفتار انسانی از ارزش، کاربردي تحلیل :سازمانی رفتار مدیریت "، )1380اصغر (، مشبکی

 دوم. چاپ ترمه نشر :تهران

بر  تکیه با( سازمانیفرهنگ ")1387( مسلم، شریفی حسین؛ محمد، قربانی عباس؛، منوریان

  .شیراز دانشگاه انتشارات: شیراز، اول) (چاپ دنیسون) مدل

تهران:  علی میرزایی. سعید و ابیلی خدایار ترجمه "تغییر مدیریت "(1382( رابرت، هلر

  .سارگل

جوسازمانی و فرهنگ سازمانی کارکنان " )1392( يشکرویسی, رضایار؛ ابراهیم نظري و رقیه 

اولین کنفرانس بین المللی حماسه سیاسی (با رویکردي بر تحولات ، "یک سازمان

، رودهن )یکردي بر مدیریت و حسابداريخاورمیانه) و حماسه اقتصادي (با رو

 .دانشگاه آزاد اسلامی واحد رودهن

 سازمانی جو ارزیابی). 1393. (نجلا، حریري فاطمه؛، فرد نوشین موسی؛، فیروز یمین

 المللی بین ابزار با ایران شمال منطقه پزشکی علوم يهادانشگاه کتابخانههاي

  .109-114، )14( 15 ،بابل پزشکی علوم دانشگاه مجلۀ. کلایمتکوآل
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