
 

 956-99۶ / ۶911 پاییز، ۱6، شماره ۶۱دوره /  ارتباطات و فرهنگی مطالعات ایرانی انجمن فصلنامه

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
کارکنان  سازمانی و گرایش به تغییر بررسی رابطۀ بین فرهنگ

 بر اساس الگوی هافستد دانشگاه شهید چمران اهواز
 3، عبدالله پارسا2، سکینه شاهی1کریم رضایی

 40/04/79، تاریخ تایید:40/40/79تاریخ دریافت:

Doi: 10.22034/jcsc.2020.92513.1694 
 

 چکیده

 اهواز چمران شهید دانشگاه کارکنان تغییر به گرایش و سازمانی فرهنگ بین رابطۀ بررسی هدف با پژوهش حاضر،

 بر نفر ۵0۲ اهواز، تعداد چمران شاغل در دانشگاه شهید کارکنان بین از. بر اساس الگوی هافستد اجرا شده است

 موضوع، ماهیت و اهداف به توجه با. اند شده مورد مطالعه انتخاب نمونۀ عنوان به کرجسی و مورگان جدول اساس

 پایایی هافستد با ضریب سازمانی فرهنگ پرسشنامه دو از. بوده است پیمایشی نوع از و توصیفی روش پژوهش

 استفاده اطلاعات آوری جمع برای( 97/4) پایایی با ضریب کریمون مک میچ تغییر به گرایش پرسشنامه و( 9۵/4)

 با پایین/ بالا ناناطمی عدم از اجتناب بین بعد فقط هافستد سازمانی فرهنگ ابعاد بین از داد نشان نتایج. است شده

/ بالا قدرت فاصله و گرایی جمع/ فردگرایی سالاری، زن/ مردسالاری بین ابعاد و معنادار داشته رابطه تغییر به گرایش

توان گفت که کارکنان دانشگاه بنابراین، می. نشده است مشاهده معناداری رابطه کارکنان تغییر به گرایش با پایین

رسد که جامعۀ کارکنان نظر می مردسالاری تمایل بیشتری دارند. با توجه به نتایج، بهشهید چمران اهواز به 

حرکت کرده و همکاری بیشتری نسبت به گذشته بین کارکنان  گراییسمت جمع دانشگاه شهید چمران، به

 شود.  مشاهده می

 سازمانی، گرایش به تغییر، کارکنان دانشگاه. : فرهنگواژگان کلیدی
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 مقدمه

توان آن را نقطۀ باشد که میهای مشترک می ای از باورها و ارزشسازمانی مجموعه فرهنگ 

های تحول در سازمان ترین زمینهسازمانی، از اساسی شمار آورد. فرهنگ شروعی برای تغییر به

رو جستجوی بیشتر  بوده و پذیرش آن از سوی کارکنان، ضامن بقا و پویایی سازمان است. ازاین

 سازمانی و گرایش به تغییر، امری سودمند خواهد بود تر از رابطۀ بین فرهنگرک عمیقبرای د

(0
SCHERMERHORN, Hunt & Osborn, 2005:436سازمانی را سیستمی از اعمال  (. فرهنگ

دانند که درون یک سازمان ایجاد شده و رفتار اعضای سازمان را جهت  ها مشترک می و اندیشه

( معتقدند، Denison, Cho & Yuong, 2000: 31) ۵یانگ دهد. دنیسون، چو و می

ای  شود که همچون شالوده های اساسی و باورها و اصولی اطلاق می سازمانی به ارزش فرهنگ

ها و باورها و هم نظام مدیریتی،  کنند. علاوه بر آن، هم ارزش محکم به نظام مدیریتی خدمت می

ها ماندگارند؛ زیرا برای اعضای سازمان،  اصول و ارزش گردند. این باعث تقویت آن اصول اوّلیه می

(  معتقد است: برای Robbins, 1991: 103) 3حاوی معانی و مفاهیم خاصی هستند. روبینز

شناخت سازمان، رفتار و عملکرد کارکنان، شناخت فرهنگ، گامی اساسی و بنیادی است؛ زیرا با 

های جدید را در گیریرا تسهیل، و جهتتوان انجام تغییرات اهرم فرهنگ، به سادگی می

سازمانی به دلیل ماهیت اثرگذاری قوی بر رفتار و  سازمان پایدار کرد. علاوه بر این، فرهنگ

دهی به رفتارهای تواند نقش مهمی در کنترل درونی و شکلعملکرد اعضای سازمان، می

رگونی رفتارهای نامطلوب و عنوان عاملی مهمی در پدید آوردن تغییر و دگ کارکنان داشته، به

 0دیل و کندی. (07 :0370فر،  شود )عامریایجاد ثبات در رفتارهای مورد نظر سازمان محسوب 

ترین عامل اثرگذار بر سازمانی، اساسی ( معتقدند که فرهنگ۵9: 0377پور،  )نقل در تقی

سازمانی بر  هنگهای تحقیقاتی بیانگر آن است که فرموفقیت و شکست یک سازمان است. یافته

ها، تدوین و اجرای سیاستگذاری، تعیین استراتژیهای سازمانی، هدفطراحی ساختار و نظام

ریزی، رفتار فردی، خشنودی، سطح تعهد نیروی انسانی و الگوهای ارتباطی تأثیر می ها و برنامه

ر و احساس کارکنان، سازمانی بر ادراک، تفک نقشی که فرهنگ بنابراین، با توجه به تأثیر و. گذارد
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های عمل، روحیه افراد، میزان خلاقیت، نوآوری دارد، نباید چیزی را در اهداف، ابزار و روش

 سازمانی دانست.  سازمان به دور از تأثیر فرهنگ

 بیان مسئله

ها علاوه بر نیاز به  سازمانی معتقدند که موفقیت سازمان نظران و اندیشمندان حوزۀ رفتار صاحب

های کارکنان  سازمانی و ارزش افزارهایی مانند ساختار، راهبرد، مستلزم وجود فرهنگ سخت

آمیز راهبردهای سازمانی در گروه ایجاد تمهیدات  افزار است. همچنین، اجرای موفقیت عنوان نرم به

توان  سازمانی مناسب و پیشرو نمی فرهنگی لازم در آنهاست و بدون موافقت و همراهی فرهنگ

سازمانی  (. از طرفی، تأثیر فرهنگ0379یر و تحولی در سازمان ایجاد نمود )سنجری و لبادی، تغی

توان با بررسی زوایای آن به چگونگی رفتار، احساسات،  حدی است که می بر اعضای سازمان، به

ها و نگرش اعضای سازمان پی برد و واکنش احتمالی کارکنان را در قبال تحولات مورد  دیدگاه

توان انجام تغییرات و ایجاد  سازمانی می بینی و هدایت کرد. با اهرم فرهنگ ارزیابی، پیشنظر 

های جدیدی را در سازمان به  گیری نگرش مثبت کارکنان نسبت به تغییر را تسهیل نمود و جهت

 (. 0373وجود آورد )محمدپور زرندی، رحیمیان و طباطبایی مزدآبادی، 

ناپذیر است. در مدیریت کارآمد  برابر تغییر، امری اجتناب از طرفی، مقاومت کارکنان در 

دلایل مشترکی از جمله؛ حفظ منافع شخصی، عدم  برای مقاومت کارکنان در برابر تغییر به

پذیری کارکنان و ترس از آینده و. . . اشاره شده  اعتماد به مدیران و همکاران، عدم ریسک

مهمی در پذیرش تغییر و آمادگی کارکنان  تواند نقش سازمانی مطلوب، می است. فرهنگ

Hathaway, 2009منظور همراهی با تغییر ایفا نماید ) به
(. 0370، نقل در قنبری و مرادی، 0

( معتقد است که اگر قرار باشد در یک سازمان تغییرات اساسی، پیوسته و ۵409) ۵واریک

مؤثر شکل گیرد، باید قبل از هر چیز فرهنگ آن سازمان تغییر نماید و اجرای این تغییرات 

سازمانی بر تمام جوانب سازمان  طورکلی، فرهنگ بر است. به گیر و هزینه بسیار دشوار، وقت

گذارد )کیخانژاد، صفاریان  ن و نحوۀ برخورد و هدایت کارکنان تأثیر میویژه وظایف مدیرا به

 (. 0379همدانی و ضامنی، 

توان  تواند بدون همراهی و همکاری کارکنان صورت پذیرد و می تغییر در سازمان نمی

گیرد مگر آنکه فرد برای آن آمادگی لازم را داشته  گونه تغیری شکل نمی ادعا نمود که هیچ
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رخی از پژوهشگران فعال در عرصۀ مدیریت تغییر، بر اهمیت شناخت عوامل یا باشد. ب

مقدماتی که ایجاد تغییر را تسهیل یا آن را توسعه و ارتقا دهند و یا آمادگی لازم برای ایجاد 

اند )سیدی، شهیدی و شعله،  سازند، تأکید کرده تغییرات سازمانی را در افراد فراهم می

سازمانی در تسهیل نگرش به تغییر  توان به نقش و اهمیت فرهنگ یبین م (. در این 0373

ای دیگر، گرایش به تغییر، به باور و تمایل کارکنان نسبت به  کارکنان اشاره نمود. از جنبه

تغییر اشاره دارد. کارکنان باید باور داشته باشند که سازمان نیاز به تغییر دارد و از عهدۀ 

آیند. کارکنان باید به مدیران ارشد سازمانی و  یرات بر میآمیز این تغی انجام موفقیت

تواند به ایجاد اعتمادی  سازمانی می های آنها برای تغییر اعتماد داشته باشند و فرهنگ برنامه

 (. Jones, Jimmiesson & Griffiths, 2012: 361) 0فراگیر و عمیق کمک نماید

سازمانی و  با توجه به نوع فرهنگ لعه،دانشگاه موردمطا مسئولاناما پرسش این است که 

میزان گرایش به تغییر کارکنان، چه استقبال مناسبی از تغییر در جهت رسیدن به اهداف 

ها و  سازمانی پیشرو در دانشگاه چه برنامه اند و در مسیر دستیابی به فرهنگ سازمان نشان داده

عنوان  انشگاه شهید چمران اهواز بهخواهند انجام دهند؟ واقعیت این است که د اقداماتی را می

باشد و های متفاوت میهای مختلف و قومیت مکان موردمطالعه، متشکل از کارکنانی با فرهنگ

های متفاوتی دارند. از طرفی، در رابطه با  این کارکنان نسبت به تغییرات سازمانی، گرایش

محقق با این مسئله  فته، لذاسازمانی در این دانشگاه، مطالعۀ جامع و کافی صورت نگر فرهنگ

سازمانی  باشد؟ آیا بین فرهنگسازمانی بر این دانشگاه حاکم می مواجه است که چه نوع فرهنگ

 کارکنان در این دانشگاه رابطه وجود دارد؟ دانشگاه با گرایش به تغییر

 نظری چارچوب

باشد. بعضی از این تعریف می 004از فرهنگ، تعاریف متعددی ارائه شده است که متجاوز از 

دهد. یکی از اوّلین تعاریف تعاریف مفهوم عام و برخی مفهوم خاصی از این واژه را به دست می

ارائه شده است. او اعتقاد داشت که فرهنگ عبارت است  ۵توسط تیلور 0790از فرهنگ در سال 

طور خلاصه کلیۀ  و به ای از علوم، هنرها، اعتقادات، قوانین، آداب و رسوماز مجموعه پیچیده

(. به عقیده 00: 037۲زاده، کند )ایران هایی که یک انسان در جامعه اخذ میآموخته

(3
Hofested, 1990: 35 فرهنگ عبارت است از: اندیشۀ مشترک اعضای یک گروه که آنها را از )
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طور  به کند. لازم است تعاریف گوناگونی را که از فرهنگ ارائه شده است،ها مجزا می دیگر گروه

ای از این  تری از این پدیده ناملموس به دست آید. مجموعه خلاصه مطرح گردد، تا مفهوم دقیق

 ( ارائه شده است. 0تعاریف در جدول )

 (.1۱1: 13۱۱(: تعاریف فرهنگ )مهدوی، 1جدول )

 نظر صاحب تعریف

 (۵440)0اسپندر .نظام اعتقادی که بین اعضای هر سازمان مشترک است

 (0777)۵ریلی .طور گسترده مشترک است های قوی که به ارزش

 (0799هافستد ) ریزی جمعی ذهن برنامه

3مانن های جمعی برداشت
 

های مشترک که از طریق ابزارهای گوناگون نمادی منتقل  ای از برداشتمجموعه

 .شود می
0کوزس

 

 (077۵) ۲پیترز و واترمن شود. منتقل می ها المثل ضربو  ها چون داستان یکه با مفاهیم یهای مشترک ارزش

 سازمانی فرهنگ 

داند که اعضای سازمان در آنها  ها و باورها می ای از ارزش سازمانی را مجموعه فرهنگ 0دفت

دهد.  سازمانی به اعضای سازمان هویت می وجوه مشترک دارند و معتقد است که فرهنگ

ها  های مشابهی داشته باشند، این امر در مورد سازمان گونه که افراد ممکن است شخصیت همان

ای روی عملکرد  تواند اثر عمده های فرهنگی می نظران، تفاوت عقیده صاحب نیز صادق است و به

 ترین تعاریف، تعریفی است که توسط یکی از جامع. (0۵: 0370سازمان و افراد بگذارد )دفت، 

(9
Schine, 1990: 109) سازمانی الگویی است از  ارائه شده است. وی معتقد است که فرهنگ

حلی برای حل  عنوان راه کارکنان باید آن را یاد بگیرند تا بهمفروضات اساسی مشترک، که 

مشکلات مربوط به سازگاری با محیط خارجی و حفظ یگانگی درونی از آن استفاده کنند. این 

الگو در میان آنها اعتبار یافته است و به کارکنان جدید سازمان، طریقه صحیح فکر کردن و 

هافستد در تحقیقات خود تأثیر فرهنگ را در پنجاه  آموزد. همچنین نحوۀ حل مشکلات را می
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IBMشرکت تابعه 
تر بودند مطالعه کرد. او بر اساس  های تابعه آن، بزرگکه از دیگر شرکت 0

های مختلف را ها را مشخص ساخت که فرهنگتحقیقات خود چهار بعد از وجود تمایز فرهنگ

رزیابی کرد. ابعادی که هافستد از فرهنگ توان برحسب هر یک از آن ابعاد بالا یا پایین امی

 باشند:مشخص کرده به شرح زیر می

سالاری هستند که  جوامع ترکیبی از خصوصیات مردسالاری/ زن سالاری: مردسالاری/ زن

توان آن را به دو دسته تقسیم کرد، گروهی خصوصیت مردانه دارند و گروهی خصوصیت  می

گذار نقش اجتماعی متفاوت  طبیعی بین زن و مرد، پایه زنانه دارند. در جوامع مردانه تفاوت

طلب باشند و برای موفقیت بکوشند. در  رود قاطع و جاهباشد. از جامعۀ مردانه انتظار می می

سالار از زنان انتظار  دهند. ولی در جامعه زنچنین جوامعی مردان به قدرت و بزرگی، اهمیت می

 شته باشند و از کودکان و ضعیفان نگهداری کنندرود که به جنبه غیر مادی توجه دا می

 (. ۲90: 0373)جعفری و مقیمی، 

فردگرایی، عبارت است از تمایل افراد به مراقبت از تنها منافع  گرایی: فردگرایی/ جمع

ها و  گرایی عبارت است از تمایل افراد به وابستگی به گروه شان؛ در مقابل، جمع خود و خانواده

هایی که  ر به ازای تعهدی که افراد نسبت به یکدیگر دارند. در فرهنگمراقبت از یکدیگ

فردگرایی وجود دارد افراد در درجه اوّل به رفاه شخصی خود توجه خواهند کرد. در جامعه 

ها جدا شود.  تواند از این گروه گرا هر فردی در بیش از یک گروه اصلی عضویت دارد و نمیجمع

کنند. در عوض  واده و یا سازمان، از رفاه و سود اعضا محافظت میهای اصلی مثل خان این گروه

انتظار دارند که اعضا وفاداری دائمی نسبت به گروه اصلی داشته باشند و نفع شخصی را فدای 

(. در 07: 037۲گرا همبستگی و ادغام افراد زیاد است )مقیمی، نفع گروه کنند. در جامعۀ جمع

دست آوردهای فردی تأکید و حقوق فرد فرد مردم در مورد فرهنگ فردگرا، بر ابتکار و 

شود و پیشرفت فردی خیلی  برخورداری از زندگی خصوصی و عقیده شخصی محترم شمرده می

باشد مهم است. در این جوامع کار و زندگی، چه در عمل و چه در فکر، از یکدیگر کاملاً جدا می

 (. 0373)سیدی، شهیدی و شعله، 

کنند در  : یعنی حدی که افراد احساس میبالا/ پایین اطمینان اجتناب از عدم

کنندۀ میزان تحمل مردم یک  گیرند. این صفت مشخص های مبهم مورد تهدید قرار می موقعیت

باشد. برای پرهیز از مسائل نامعلوم بینی می پیش هایی است نامعلوم و غیرقابل جامعه از موقعیت

                                                           
1. international business machines 
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معمولاً ضوابط مشخص برای رفتار و معیارهای معینی برای آنچه بینی آنها امکان ندارد،  که پیش

(. اجتناب از ۲90: 0373کنند )جعفری و مقیمی، عنوان حقیقت باید قبول کرد وضع می که به

شود نیاز به امنیت بالا برود. در چنین فرهنگی، قوانین مکتوب و عدم اطمینان باعث می

کنند، ترک خدمت ، مدیران ریسک کمتری میهای سازمانی زیاد است ساختاردهی فعالیت

نیروی کار کم است و کارکنان از ابهام شغلی کمتری برخوردارند. در فرهنگی که اجتناب از 

های سازمانی کم است، قوانین مکتوب ناچیز بوده و عدم اطمینان کم است، ساختاردهی فعالیت

کنند و کارکنان دارای تحمل ترک خدمت کارکنان زیاد است؛ همچنین مدیران زیاد ریسک می

شوند تا خلاقیت ابهام بیشتری هستند. اعضای سازمان پاسخگوی کار خود هستند و تشویق می

هایی که بعد ابهام  (. در فرهنگ3۲: 0379بیشتری از خود نشان دهند )منوریان و همکاران، 

در برخورد با  گریزی آنها بالاست، مردم خواهان نظم و وجود وضوح در امور هستند. مردم

کنند. آنان شوند و فشار روحی بالایی را در خود حس میزده می های ناآشنا وحشت موقعیت

برند و نسبت به تمرد و برای مقابله با این شرایط روحی به کار زیاد و ثبات شغل پناه می

ت گردند. به این لحاظ کارکنان معتقد هستند که قوانین و مقرراروی به شدت حساس می تک

حاکم بر محیط کار باید کاملاً رعایت شود، هر چند رعایت آن مقررات کاملاً به ضرر سازمان 

باشد انتظار دارند تا هنگام بازنشستگی در خدمت مؤسسه مطبوع خود باقی بمانند. در فرهنگی 

ناپذیر زندگی تلقی و به سادگی  عنوان جزء جدایی که بعد ابهام گریزی آن ضعیف است، ابهام به

گیرد و بدون آنکه زحمتی برای فکر کردن در مورد حوادث فردا تحمل شود، مورد قبول قرار می

که  گونه جوامع ـ طور کلی افراد در این شود. بههر روز به همان صورتی که واقع شده پذیرفته می

 نابردبار هستند و افراد تشویق ـ، معمولاً فعال، مهاجم، گریزی در آنها کم است صفت ابهام

هایی که شوند تا در آینده نفوذ نمایند و بر آن تأثیرگذارند و آن را تغییر دهند و در فرهنگ می

گر، نامهاجم هستند و در مقایسه با  گریزی در آنها زیاد است، افراد عمدتاً اندیشهصفت ابهام

انجام دهند  توانند برای تغییر کاری رااند که نمیجوامع دیگر بردبارتر هستند و افراد پذیرفته

 (. 099: 037۲زاده،  )ایران

طور  پذیرند که قدرت به: یعنی حدی که افراد و مؤسسات میفاصله قدرت بالا/ پایین 

ها غیرمتمرکز بوده و نیروهای انسانی، شود. وقتی فاصلۀ قدرت کم باشد، سازماننابرابر توزیع می

تفاوت قدرت و نفوذ اجتماعی بین افراد دهندۀ  شرایط احراز شغلی بالایی دارند. این بُعد نشان

ای و هر سازمانی اگر این تفاوت (. در هر جامعه۲90: 0373باشد )جعفری و مقیمی، جامعه می
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ترین افراد آن جامعه و سازمان قبول دارند که فاصلۀ بین آنها کم قدرت مورد قبول آن باشد، اولاً

افراد جامعه، بر این باورند که افراد با هم نابرابر ترین افراد جامعه وجود دارد و ثانیاً و پرقدرت

شکلی  شوند و هر یک نیز در مقایسه با دیگران بههستند؛ چون به شکل یکسان متولد نمی

کنند. برخی جوامع، به نابرابری افراد اجازۀ رشد میهای خود استفاده میمتفاوت از توانایی

شود و این اختلافات نیز به نوبۀ  قدرت منجر می دهند، که این امر در طول زمان به اختلاف در

ها توجیه نمیشود. معمولاً برخورداری از قدرت، بر اساس تواناییخود در جامعه پذیرفته می

شود که نابرابری میان افراد ناشی از نوع افراد و نحوۀ تولد و رشد شود، بلکه چنین گفته می

گیرند، در کار می ص منابع معیارهای متفاوتی را بهطورکلی جوامع در رابطه با تخصی آنهاست. به

 . شوندنتیجه، افراد خاصی از جامعه تواناتر از دیگران قلمداد می

اند که در ادامه، به های متعددی ارائه کردهنظران از تغییر، تعریف : صاحبگرایش به تغییر 

دگرگونی و تحولات غیر محسوس در شود. تغییر از نظر تعریف، عبارت از برخی از آنها اشاره می

(. به زعم 0: 037۵باشد )خاچیان، ها و در ابعاد وسیع، ساختار نظام یا سیستم میفعالیت نظام

ناپذیر در جهان است. در مواجهه با تغییرات اگر تنها اصل ثابت و اجتناب« تغییر»، 0پیتر دراکر

۵) رودسازمان آمادگی لازم را نداشته باشد به اضمحلال می
Hodgson & Zaaiman, 2003: 53 .)

عنوان فرآیند تحلیل گذشته برای  ( تغییر را به09: 0374)نقل در عسگری،  3کانتر و همکاران

 نظرکنند. از های زمان حال که در آینده مورد نیاز است، تعریف میبیرون کشیدن فعالیت

(0
Lunenburg, 2010: 109 سازمان از حالت موجود در ( تغییر سازمان عبارت است از حرکت

ی. آگاهی از فرآیند تغییر، لازم و ضروری است؛ اثربخشمنظور افزایش  جهت حالت مطلوب به

۲) گرددهای تغییر منتج تواند به شکست برنامهچرا که می
Raineri, 2009: 7) . برای تغییر

جلو برود و خود را عوامل زیادی معرفی شده، همه آنها ناشی از تفکری است که سازمان باید به 

 (. Lunenburg, 2010: 283) بخشدبهبود 

 اهمیت پذیرش تغییر در سازمان

طور مستمر تعامل داشته و تأثرپذیر و تأثیرگذارند و  ها با محیط بیرونی و داخلی خود بهسازمان

توانند نسبت به آنها ها نمی ای در محیط بیرون وجود دارد که سازمانتغییرات متعدد و پیچیده

                                                           
1. Peter Druker 

2. Hodgson & zaaiman 

3. Counter et all 

4. Lunenburg 

5. Raineri 
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ها رو به نابودی بوده و قادر به حفظ وضع تفاوتی این سازمانتفاوت باشند و در صورت بیبی

طلبد که نهضت پذیرش و ها و تحقق اهداف آنها میموجود نیستند. لذا تداوم و بقای سازمان

سازمانی است  تغییر در سازمان را در ارکان سازمان که همانا کارکنان، مدیران و ساختار

صورت مستمر و فراگیر مطرح سازند تا از سقوط  بینی و فرآیند سازمانی آن را ترسیم و به پیش

 و نابودی در امان باشند. 

 (:۵0: 0377)فرجی،  0های تغییر از نظر اسلاتر ویژگی های تغییر:ویژگی

 های تغییر، حتی تغییر مثبت، قدری فشار در بر دارند.  ـ کلیه برنامه0

 حال تغییرند.  شوند که در های تغییر در بطن نظام اجتماعی اعمال میـ برنامه۵

 های تغییر خیلی مهم، عینی نیستند.  ـ برنامه3

نظر از وضوح اهداف رسمی هر برنامه تغییر، نتایج، معمولاً چندبعدی هستند.  ـ صرف0

 باشند. برخی از این ابعاد، مطلوب و برخی دیگر، نامطلوب می

: عاملان تغییر، نقشی اساسی در پدید آوردن تغییرات دارند. این عاملان هم ن تغییرعاملا

طور  در داخل و هم در خارج از سازمان هستند. در داخل سازمان، مدیران و کارشناسان به

توانند در تغییر،  کنند و سایر کارکنان نیز می ترین نقش را در ایجاد تغییرات ایفا می معمول مهم

ته باشند. بر اساس یک نظریه، چهار نوع عامل تغییر به شرح زیر شناسایی شده است نقش داش

 (:37: 037۲)موسوی، 

 رعایت شرایط ایمنی کار.  : مانند: دخالت دولت در زمینه* فشارهای بیرونی

 آیند. : از طریق برنامه بهبود سازمان به تدریج به وجود می* فشارهای روانی

راد متقاعد شوند از طریق تغییرات سازمانی، اهداف شخصی آنها ی: اگر اف* تغییر فرد

 ممکن است ضمن تغییر رفتار خویش، تغییر را تعقیب نمایند.  شود تأمین می

اگر مدیریت سازمان متقاعد شود که تغییر ساخت یا فرآیندها و یا  :ایتغییرات ریشه* 

 دنبال کند. فناوری به نفع سازمان است، ممکن است چنین تغییراتی را 

( نگرش به تغییر در کل، 00: 0374)نقل در عسگری گرچگانی،  ۵بر طبق نظر الیزر و گاتمن

شود. محققان شامل شناخت فرد از تغییر، واکنش تأثیرگذار به تغییر و تمایل رفتاری به تغییر می

های گوناگون کارکنان به تغییر سازمانی از گرایش مثبت قوی اند که پاسخ به این نتیجه رسیده

                                                           
1 Slatter 

2 Elizer & Guttman 
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و گرایش منفی قوی )برای مثال «( این تغییر برای موفقیت سازمانی ضروری است»)برای مثال 

0شود )ناشی می«( کنداین تغییر سازمان را نابود می»
Pedrit, 2002: 49تواند (. بنابراین، تغییر می

توان گفت پاسخ رفته شود یا همراه با خشم و ترس؛ همچنین، میهمراه با هیجان و نشاط پذی

کارکنان به تغییر ممکن است ناشی از تمایل مثبت آنان برای حمایت تغییر باشد و یا از تمایل 

منفی آنها برای مخالفت با تغییر. نگرش مثبت به تغییر برای دستیابی به اهداف سازمانی و 

۵) استهای تغییر ضروری  موفقیت برنامه
Eby & GabyT 2002: 28دهد که  (. شواهد نشان می

گرایش منفی به تغییر، نتایج منفی برای سازمان دارد. فشار زیادی که از اجرای تغییر به وجود 

آید، در میان کارکنان دولتی با افزایش استرس و در نتیجه رضایت شغلی کمتر و افزایش  می

 (. ۵0: 0374، نقل در عسگری، 3راش و دیگرانتمایل به ترک سازمان همراه خواهد بود )

سازمانی  (، پژوهشی را با هدف بررسی ارتباط فرهنگ0373سیدی، شهیدی و شعله )

اند. نتایج  شیراز اجرا کرده هافستد با گرایش به تغییر در بین مدیران مدارس ابتدایی شهر

طه معناداری وجود داشته سازمانی و گرایش به تغییر راب پژوهش نشان داد: بین ابعاد فرهنگ

بینی گرایش  پذیری و مردسالاری قدرت پیش سازمانی، ابعاد ریسک است و از بین ابعاد فرهنگ

سازمانی در  (، به تبیین نقش فرهنگ0373اند. محمدپور زرندی و همکاران ) به تغییر را دارا بوده

سازمانی با  داد که بین فرهنگ اند. نتایج نشان آمادگی برای تغییر کارکنان بانک شهر اقدام کرده

 آمادگی برای تغییر کارکنان همبستگی مثبت و معناداری وجود داشته است. 

های  گیری تغییر در سیستم سازمانی در شکل ( در پژوهشی به نقش فرهنگ۵400) 0جورادو

سازمانی موجب ایجاد  کنترل مدیریت در کشور برزیل پرداخته است. نتایج نشان داد که فرهنگ

 :Sakherkar & Deshmukh, 2014) ۲شود. ساخیرکار و دشماخ تغییرات پایدار در سازمان می

سازمانی بر تغییر نگرش و عقاید کارکنان  بررسی تأثیر فرهنگای به  (، در مطالعه1294

سازمانی با ایجاد نگرش مثبت در عقاید کارکنان، تعهد  اند که فرهنگ اند و بیان کرده پرداخته

 با ارتباط وری بالای کارکنان را به همراه دارد. در سازمانی، رضایت شغلی و عملکرد و بهره

 در (،۵400) 0زابید، راشید، مورالی، آزماوانی و رحمان رتغیی به نگرش و سازمانی فرهنگ
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 که رسیدند نتیجه این به سازمانی تغییر به نگرش بر سازمانی فرهنگتأثیر  عنوان با پژوهشی

 انواع که داد نشان همچنین، آنان مطالعۀ. داردتأثیر  سازمانی تغییر فرآیند بر سازمانی فرهنگ

 فرهنگی های گروه. گذارد میتأثیر  سازمان یک در بالقوه تغییرات به نگرش بر سازمانی فرهنگ

 سازمان در اعضا نگرش تغییر به نیاز فرهنگ، نوع این در. دارند تغییر به مثبتی نگرش ای، شبکه

 ویژگی یک این، که هستند خود دوستان میان در سازمان درآنها  زیرا نیست؛ سخت چندان

 . است ای شبکه فرهنگ مثبت

 پژوهش اهداف

 سالاری و گرایش به تغییر کارکنان ـ بررسی ارتباط بین بعد مردسالاری/ زن0

 گرایی و گرایش به تغییر کارکنان ـ بررسی ارتباط بین فردگرایی/ جمع۵

 ـ بررسی ارتباط بین اجتناب از عدم اطمینان وگرایش به تغییر کارکنان3

 یش به تغییر کارکنانـ بررسی ارتباط بین فاصله قدرت بالا/ پایین و گرا0

 های پژوهش سؤال

 سالاری با گرایش به تغییر کارکنان رابطه معناداری وجود دارد؟ ـ آیا بین بعد مردسالاری/ زن0

 گرایی با گرایش به تغییر کارکنان رابطه معناداری وجود دارد؟ ـ آیا بین بعد فردگرایی/ جمع۵

 به تغییر کارکنان رابطه معناداری وجود دارد؟ـ آیا بین بعد اجتناب از عدم اطمینان با گرایش 3

 ـ آیا بین بعد فاصله قدرت بالا/ پایین با گرایش به تغییر کارکنان رابطه معناداری وجود دارد؟0

 روش پژوهش 

با توجه به ماهیت موضوع، اهداف و سؤالات پژوهش، روش پژوهش توصیفی و از نوع همبستگی 

راهکارهای ارائۀ به  تواند یمدف، کاربردی بوده و نتایج آن بوده است. همچنین، پژوهش از نظر ه

سازمانی دانشگاه مورد مطالعه و گرایش هر چه بیشتر  بهبود وضعیت فرهنگ منظور بهعملی 

کارکنان به تغییر بیانجامد. جامعۀ آماری این پژوهش را کلیۀ کارکنان دانشگاه شهید چمران 

اند. برای برآورد دقیق نمونه مورد مطالعه از جامعۀ آماری،  نفر تشکیل داده 737اهواز به تعداد 

گیری نفر از کارکنان مرد و زن با استفاده از روش نمونه ۵0۲ورگان تعداد مطابق با جدول م

 اند.  ای انتخاب شده تصادفی طبقه
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 0سازمانی هافستد و گرایش به تغییر کارکنان میچ مک کریمون های فرهنگ از پرسشنامه

 سازمانی هافستد شامل چهار آوری اطلاعات استفاده شده است. پرسشنامه فرهنگ برای جمع

گرایی، اجتناب از عدم اطمینان بالا/  سالاری، فردگرایی/ جمع مقیاس دو بعدی مردسالاری/ زن

گذاری شده  ( نمره4-0باشد که بر اساس طیف لیکرت از ) پایین و فاصله قدرت بالا/ پایین می

سالاری، فردگرایی، اجتناب از  دهنده زن ( نشان4-۵میزان نمرۀ افراد از ) است. در این مقیاس

دهنده مردسالاری،  ( نشان۵-0باشد و از نمرۀ ) عدم اطمینان کم و فاصله قدرت پایین می

دهنده  ( نشان۵باشد و نمرۀ ) گرایی، اجتناب از عدم اطمینان بالا و فاصله قدرت بالا می جمع

( ۵0وجود تعادل بین ابعاد است. پرسشنامه گرایش به تغییر کارکنان میچ مک کریمون شامل )

گذاری شده است. در این مقیاس هرچه  ( نمره0-3که بر اساس طیف لیکرت از ) گویه است

میزان نمرۀ افراد بیشتر باشد، نشان از بالا بودن گرایش به تغییر آنان و بر عکس. ضریب پایایی 

 ( بوده است. 97/4( و ضریب پایایی گرایش به تغییر )9۵/4سازمانی هافستد ) پرسشنامه فرهنگ

 شهای پژوه یافته

 سالاری با گرایش به تغییر (: ضریب همبستگی، میانگین بین بعد مردسالاری/ زن1جدول )

 انحراف معیار میانگین (p) سطح معناداری (r) ضریب همبستگی تعداد متغیر مستقل

 9۲/4 47/۵ 7۲7/4 -443/4 ۵0۲ سالاری مردسالاری / زن

سالاری و گرایش به  بین بعد مردسالاری/ زنبیانگر این است که ضریب همبستگی نتایج، 

معنادار نیست  7۲/4که در سطح اطمینان  باشد می =r -443/4برابر با تغییر کارکنان 

(4۲/4>Pلذا .) سالاری و گرایش به تغییر، رابطۀ معناداری وجود ندارد.  بین بعد مردسالاری/ زن

( نشان از ۵ایسه با میانگین فرضی )باشد که در مق ( می47/۵همچنین، میانگین آن برابر با )

 باشد.  دیدگاه مردسالار بودن کارکنان می

 گرایی با گرایش به تغییر (: ضریب همبستگی، میانگین و انحراف معیار بین فردگرایی/جمع2جدول )

 انحراف معیار میانگین (p) سطح معناداری (r) ضریب همبستگی تعداد متغیر مستقل

 90/4 00/۵ 400/4 00۲/4 ۵0۲ گرایی فردگرایی/ جمع

گرایی با گرایش به  بین بعد فردگرایی/ جمعکه ضریب همبستگی  دهد نتایج نشان می 

(. P<4۲/4)معنادار نیست  7۲/4که در سطح اطمینان  باشد می =00۲/4rبرابر با تغییر کارکنان 

                                                           
1 Mitch McCreamon 
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باشد که ( می00/۵) بین این دو رابطه معناداری وجود ندارد. همچنین، میانگین آن برابر با لذا

 باشد.  گرا بودن کارکنان می (، نشان از دیدگاه جمع۵در مقایسه با میانگین فرضی )

 (: ضریب همبستگی، میانگین بین بعد اجتناب از عدم اطمینان بالا/ پایین با گرایش به تغییر3جدول )

بین بعد اجتناب از عدم اطمینان بالا/ پایین با که ضریب همبستگی دهد  نتایج نشان می 

معنادار است  77/4که در سطح اطمینان باشد  می =004/4r با برابرگرایش به تغییر کارکنان 

(40/4>P .) که بین بعد اجتناب از عدم اطمینان بالا/ پایین با گرایش به تغییر کارکنان رابطه

( ۵باشد که در مقایسه با میاتگین فرضی ) ( می90/۵معناداری وجود دارد و میانگین آن برابر با )

 باشد.  نشان از اجتناب از عدم اطمینان بالا کارکنان می

 کارکنان تغییر به گرایش با پایین/  بالا قدرت فاصله عدب بین میانگین همبستگی، (: ضریب4) جدول

 انحراف معیار میانگین (pسطح معناداری ) (rضریب همبستگی ) تعداد متغیر مستقل

 03/4 ۵9/۵ 004/4 407/4 ۵0۲ فاصله قدرت بالا / پایین

بین بعد فاصله قدرت بالا/پایین با گرایش به تغییر که ضریب همبستگی  دهد نتایج نشان می

بین این  (. لذاP<4۲/4)معنادار نیست  7۲/4که در سطح اطمینان  باشد می =407/4rا برابر ب

( ۵9/۵بعد با گرایش به تغییر کارکنان رابطه معناداری وجود ندارد و میانگین آن برابر با )

 باشد.  نشان از فاصله قدرت بالا در دانشگاه می (۵باشد که در مقایسه با میانگین فرضی ) می

 گیری بحث و نتیجه

سالاری و گرایش به تغییر کارکنان رابطه  آمده بین بعد مردسالاری/ زن دست براساس نتایج به 

آمده از این بُعد  دست داری مشاهده نشد. لازم به ذکر است که با توجه به میانگین کلی بهمعنی

سالار بودن افراد را مشخص  ( که مردسالار و زن۵با میانگین فرضی )( و مقایسه آن 47/۵)

توان گفت که کارکنان دانشگاه شهید چمران به مردسالاری تمایل بیشتری دارند. کند، می می

ای مردسالار معرفی  ایران را جامعه ( که جامعۀ Hofested, 1980: 26این یافته، با نتایج تحقیق )

 تعداد متغیر مستقل
 ضریب همبستگی

(r) 

سطح 

 معناداری
 میانگین

انحراف 

 معیار

اجتناب از عدم اطمینان بالا/ 

 پایین
۵0۲ 004/4 447/4 90/۵ 90/4 
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سازمان و در سطح  توان گفت در این زمینه، تغییری در فرهنگ براین، میکرده مطابقت دارد. بنا

توان گفت که کارکنانی که دارای فرهنگ مردسالاری  تر در جامعه ما رخ نداده است. می کلی

باشند، تمایل بیشتری به تغییرات سازمانی دارند و از تغییرات جدید در سازمان خود  می

تغییرات آمادگی لازم را دارند. همچنین، مشخص شد که بین کنند و برای ایجاد  استقبال می

توان نتیجه گرفت که افرادی  سالاری و گرایش به تغییر، رابطۀ معناداری وجود ندارد. لذا می زن

 سالاری در دانشگاه اعتقاد دارند، نسبت به تغییرات سازمانی گرایش ندارند.  که به زن

گرایی با گرایش به تغییر کارکنان رابطه معنادار  / جمعبین بُعد فردگرایی نتایج نشان داد که

( ۵( و مقایسۀ آن با میانگین فرضی )00/۵آمده از این بُعد ) دست با توجه به میانگین به. نیست

توان گفت که کارکنان دانشگاه شهید  کند، می گرا بودن افراد را مشخص می که فردگرا و جمع

( Hofested, 1980: 27) ارند. این یافته، با نتایج تحقیقگرایی تمایل بیشتری د چمران به جمع

کند که  کند مطابقت ندارد. هافستد بیان می ای فردگرا معرفی می ایران را جامعه که جامعۀ 

های ایرانی  ایران نسبتاً زیاد است و نشانۀ آن است که کارگروهی در سازمان فردگرایی در جامعۀ 

نظر می آمده، به دست اری، متوسط است. با توجه به نتایج بهگیرد و میزان همک کمتر انجام می

حرکت کرده است و  گراییسمت جمع رسد که جامعۀ کارکنان دانشگاه شهید چمران، به

 شود.  همکاری بیشتری نسبت به گذشته بین کارکنان مشاهده می

اطمینان بالا/ پایین رابطه بین بعد اجتناب از عدم این است که دهندۀ  همچنین، نتایج نشان

: 0374و دیگران ) با گرایش به تغییر کارکنان معنادار است. این یافته با نتایج پژوهش، صحت

گذاران پر ریسک تفاوت قائل است هماهنگی دارد.  گذاران کم ریسک با بیمه ( که بین بیمه79

ز عدم اطمینان آمده از بعد اجتناب ا دست لازم به ذکر است که با توجه به میانگین کل به

پذیر بودن افراد را  پذیر و عدم ریسک ( که ریسک۵( و مقایسه آن با میانگین فرضی )90/۵)

پذیر  شود که کارکنان دانشگاه، دارای فرهنگ عدم ریسک کند، چنین استنباط می مشخص می

زمان ( که کارکنان سا040: 0374رو و ایرانبان ) باشند. این یافته، با نتایج تحقیق بمبئی می

کند، مطابقت دارد. همچنین،  پذیری معرفی می بهزیستی را دارای فرهنگی با ویژگی عدم ریسک

کند در جامعۀ ایران بعد اجتناب از عدم  ( که بیان میHofested, 1980: 29) با نتایج تحقیق

باشند و جهت حفظ وضع موجود  کار می اطمینان زیاد است و اینکه مدیران و کارکنان محافظه

کنند، هماهنگی دارد. در تبیین این نتایج، با توجه به نوع سیستم اداری  ثبات شغلی تلاش میو 

صورت روتین انجام  توان گفت که آنها وظایف خود را به مدار بودن کارکنان، می دانشگاه و قانون
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 های مبهم اجتناب دهند و کمتر تمایل به تغییر، نوآوری و ریسک کردن دارند و از موقعیت می

معنی که کارکنان دانشگاه، از تحمل ابهام پایینی برخوردار هستند و توانایی لازم  کنند. بدین می

، 0374)0را برای شناسایی و تحمل وضعیت مبهم را ندارند. در این زمینه، کجس و مک کولم

کنند افرادی که از تحمل ابهام کمتری برخوردار هستند و از  ( بیان می03نقل در محمدی: 

عنوان یک تهدید و  کنند، اغلب تمایل دارند تا موقعیت مبهم را به های مبهم اجتناب می یتموقع

ای برخورد کنند. آنها همچنین، ممکن است از برخورد  شیوۀ کلیشه خطر تفسیر کنند و با آن به

انگیز، دوری کرده و از خود اضطراب نشان دهند. همچنین،  های مبهم و چالش کردن با موقعیت

است تمایل اندکی به متفاوت بودن با دیگران و کنترل کردن بر سرنوشت خویش داشته ممکن 

باشند. در واقع این رفتارها بیانگر آن است که به دلایل مختلف، از جمله فرهنگ حاکم بر 

صورت افراد وابسته )و نه مستقل( پرورش یافته  ای از کارکنان، به جامعه و سازمان، بخش عمده

دانند و به شکستن  ت، شرایط بیرونی و جو حاکم بر سازمان خود را مهم میکه در این صور

کنند. با  های جدید استقبال نمیدهند و از شیوه های سنتی تمایلی نشان نمی ها و روش قالب

های  توان نتیجه گرفت که کارکنان دانشگاه چمران از موقعیت آمده، می دست توجه به نتایج به

کنند و بیشتر وظایف خود را که با توجه به شرح شغلی که به آنها  ناب میبینی اجت پیش غیرقابل

توان  باشند. می دهند و حاضر به ریسک کردن در ایجاد کارهای جدید نمی واگذار شده انجام می

پذیر هستند تمایل بیشتری به تغییرات سازمانی دارند و از  بیان کرد که، افرادی که ریسک

دهد که کارکنانی که دارای قدرت  کنند. این رابطه، نشان می یتغییرات جدید استقبال م

باشند، آمادگی لازم را جهت ایجاد تغییرات را دارند و در برابر  پذیری در دانشگاه می ریسک

دهند. این یافته با نتایج پژوهش عسگری کرچکانی  تغییرات جدید از خود مقاومت نشان نمی

پذیری معلمان رابطه وجود  تغیر میل به تغییر و ریسککند بین م ( که بیان می00۲ ص 0374)

 باشد.  دارد همسو می

بین بعد فاصله قدرت بالا/ پایین با گرایش به تغییر  رابطهاین است که دهنده  نتایج نشان 

آمده از بعد  دست کارکنان معنادار نیست. لازم به ذکر است که با توجه به میانگین کل به

قدرت بالا و   ( که فاصله۵( و مقایسه آن با میانگین فرضی )۵9/۵فاصله قدرت بالا/ پایین )

شود که در این  کند، چنین استنباط می می پایین را در دانشگاه شهید چمران مشخص قدرت 

( که ۵7: 0774باشد. این یافته با نتایج تحقیق هافستد ) سازمان فاصله قدرت، نسبتاً بالا می

                                                           
1 Keoghs & Mac coolm  
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خوانی دارد. با توجه  کند هم وضعیت جامعۀ ایران را دارای فاصله قدرت نسبتاً بالا معرفی می

مراتب و سطوح عمومی سازمانی  ن سلسله توان گفت که در دانشگاه شهید چمرا به نتایج، می

ها در  باشد و بیشتر تصمیم زیاد است و تعداد مدیران و سرپرستان به نسبت کارکنان زیاد می

برند و با عامل  دهد که کارکنان از مدیران حساب می شود و نشان می رأس سازمان گرفته می

 شوند.  قدرت بیشتر برانگیخته می

ر تغییر و توسعه در جوامع هستند. به همین دلیل بحث شناخت ها محو امروزه، دانشگاه 

مسائل فرهنگی و تغییرات سازمانی، به خاطر جمعیت بالای کارکنان و توجه به سرنوشت آنان، 

ها و عقاید در سازمان حاکم گردد، ابتدا  یابد. برای اینکه ارزش ای می ها اهمیت ویژه در دانشگاه

کارکنان ایجاد  ها و عقاید را در وجود اد گرفت که چگونه این ارزشباید آنها را شناخت و باید ی

آنان متعهد شوند و آنها را به کار گیرند. بدیهی است که باید در این راستا  کرد تا کارکنان به

ها و عقاید فرا گرفت که این مهم تحت تأثیر  ها را بر اساس ارزش چگونه مدیریت کردن سازمان

ها بر اساس  سازمانی اداره کردن سازمان ینجا است که اهمیت فرهنگسازمانی است. ا فرهنگ

ها ناگزیرند خود را با  یابد. از طرفی، برای دستیابی به موفقیت، سازمان عقاید ضرورت می

واقعیتی به نام تغییر تطبیق دهند. انجام موفق تغییر سازمانی، به توانایی مدیران در شناخت 

ی در جهت تحقق آن وابسته است تا مدیریت در کنار کارکنان، با ریز نیاز به تغییر و برنامه

توان گفت  شده حرکت کند. بنابراین، می سمت دستیابی به اهداف از قبل تعیین یکپارچگی به

باشد. همچنین،  پذیر می سازمانی امکان انجام تغییر و تحول در سازمان از طریق شناخت فرهنگ

شگاه و تنوع بسیار بالای مقولات فرهنگی در دانشگاه، جایگاه ساز بودن نهاد دان به دلیل فرهنگ

توانند با اتخاذ یک  ای برخوردار است. مدیران دانشگاه می العاده سازمانی از اهمیت فوق فرهنگ

سازمانی مناسب شرایط را برای گرایش به تغییر کارکنان فراهم نمایند و سطح دانشگاه  فرهنگ

برداری از تجارب،  دیگر متمایز نمایند. تحقق این امر از طریق بهرههای  خود را از سایر دانشگاه

ویژه کارکنان و توجه به نیازها و انتظارات آنها  استعدادها و توان دانشی و فکری منابع انسانی به

 پذیر است.  امکان

 پیشنهادهای کاربردی 

نشگاه مورد مطالعه، با توجه به فاصلۀ قدرت بالا بین مدیران و کارکنان، به مسئولان دا -

های  های خرد و کلان، واگذاری مسئولیت گیری شود با مشارکت کارکنان در تصمیم پیشنهاد می
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های بالاتر  حساس به کارکنان متخصص و خبره و تسهیل ارتباط کارکنان با هم و با مدیران رده

 تا حدودی به توزیع قدرت در سازمان پرداخته و فاصلۀ قدرت را کم نمایند. 

گیری  پذیر نبودن کارکنان دانشگاه، باید شرایط فرهنگی از جمله، شکل با توجه به ریسک -

های  اعتماد متقابل بین مدیران و کارکنان دانشگاه، تسهیم دانش و حمایت عملی از ایده

پذیری در دانشگاه مورد مطالعه فراهم شود و از کارکنانی  کاربردی کارکنان برای بهبود ریسک

هزینه، جهت پیشبرد اهداف دانشگاه استفاده  پذیر و کم های جدید، خلاق و ریسک که از روش

 کنند، تقدیر و تشکر به عمل آید.  می

های فرهنگی و قومیتی کارکنان دانشگاه مورد مطالعه، باید از سوی مسئولان  وجود تفاوت -

آموزشی مورد  عنوان نقطۀ قوت تلقی شود و در جهت پیشبرد اهداف فرهنگی و و مدیران به

 استفاده قرار گیرد. 

شود شبکه  گیری اعتماد و آمادگی پذیرش تغییر در دانشگاه پیشنهاد می منظور شکل به -

ارتباطی قوی بین مدیران و کارکنان ایجاد شود و در ارتباط با تغییرات آینده در سازمان 

 رسانی مؤثری صورت گیرد.  اطلاع

های متفاوت در راستای تحقق اهداف و  ان با فرهنگمنظور یکپارچگی عملکرد کارکن به -

های  نامه ها و بخش نامه هماهنگی و انسجام درونی واحدهای مختلف دانشگاهی تدوین آیین

 اداری جدید و هماهنگ با تغییرات جدید در سازمان امری ضروری است. 

افقی و  توان با راهکارهایی از جمله کاهش سطوح سازمانی توزیع قدرت به شکل می -

کاهش تعداد کارکنان نظارتی و برقراری جریان ارتباطات و اطلاعات به صورت عمودی و افقی 

 در سازمان از میزان فاصله قدرت کاست. 

بار  های فرهنگی مدیران و کارکنان دانشگاه مورد مطالعه یک  شود دیدگاه پیشنهاد می -

 تغییر سازمانی هدایت شوند.  های علمی بررسی و اصلاح و در مسیر دیگر از طریق روش

  



307 0377/ پاییز  04 شماره/ شانزدهم سال/  ارتباطات و فرهنگی مطالعات ایرانی انجمن فصلنامه 

 

 منابع

فروشی  های جدید. نشر کتاب ( مدیریت تطبیقی در چهارچوب پارادایم037۲زاده، سلیمان ) ایران −

 مرکز آموزش مدیریت دولتی تبریز: چاپ دهم. 

فصلنامۀ  ،«سازمانی با رضایت شغلی، فصلنامه علوم تربیتی طه فرهنگبرا»( 037۲) رو، فاطمهمبئیب −

 . 040-0۵4(، ۵) 0رودهن، اسلامی واحد  دانشگاه آزادتحقیقات مدیریت آموزشی 

سازمانی با انگیزش شغلی و رفتارهای نوآورانه  ( بررسی رابطه علی بین فرهنگ0377) آذین تقی پور، −

 نامه ارشد پایان. شناختی در کارکنان شرکت ملی حفاری گری توانمندسازی روان با میانجی

 سازمانی، دانشگاه شهید چمران اهواز.  روانشناسی صنعتی و

های فرهنگی و خلاقیت کارکنان.  ( بررسی رابطۀ نگرش0373جعفری، توحید، و محمد مقیمی ) −

 . ۲07-۲77(، 3) 0۵سازمانی،  فصلنامه مدیریت فرهنگ

رهنگی و ( بررسی تأثیر هوش ف037۲پورو راضیه زارعی ) حمیدیان پور، فخریه، مجید اسماعیل −

آفرین مدیران بر مقاومت کارکنان در مقابل تغییر. نشریه علمی پژوهشی  سبک رهبری تحول

 . 0۵۲-037، 0۲مدیریت فردا، 

مدیریت تغییر: یک مطالعه  استقرار بر ثرؤعوامل م»( 037۵)و هومان منوچهری  خاچیان، آلیس −

 . 0-7 ،(۵7) 7 ،پژوهش پرستاریفصلنامه «. کیفی

( مبانی تئوری و طراحی سازمان، مترجمان: علی پارسائیان و سید محمد 0370دفت، ریچارد. ال ) −

 های فرهنگی.  اعرابی، چاپ دهم: تهران: دفتر پژوهش

های امروز. دو  سازمانی در سازمان ( هوش فرهنگی و فرهنگ0379سنجری، ملاحت و زهرا لبادی ) −

 . 00-07(، ۵) 3و توسعه، ماهنامه مطالعات کاربردی در علوم مدیریت 

سازمانی با خلاقیت و تغییر  ( رابطه فرهنگ0373سیدی، مسعود، نیما شهیدی و مریم شعله ) −

سازمانی در بین مدیران مدارس ابتدایی مدارس ابتدایی ناحیه یک شیراز. فصلنامۀ رهیافتی نو در 

 . 37-۲0(، 04) ۲مدیریت آموزشی، 

بررسی »( 0370)زاده و حسن اسماعیلی بیدهندی غلامعلی، فرزاد زیویا، رضا شجاعی، منوچهر −

فرهنگ مجلۀ «. های فنی و پردیس علوم دانشگاه تهرانت علمی دانشکدهأسازمانی اعضاء هی فرهنگ

 . ۲-09، (00) 3مدیریت، 

( ابعاد فرهنگی هافستد و تعداد خسارات در بیمه شخص ثالث 0374صحت، سعید و نادر مظلومی ) −

 . 79-049(، 0) ۵0، نامه بیمهاتومبیل. پژوهش

سازمانی و اثربخشی مدرسه از دیدگاه مدیران  ( بررسی رابطه بین فرهنگ0370فر، فرشاد ) عامری −

 نامه ارشد مدیریت آموزشی، دانشکده علوم تربیتی، دانشگاه شیراز.  متوسطه شیراز. پایان



  307سازمانی و گرایش به تغییر کارکنان دانشگاه شهید چمران  ...  بررسی رابطۀ بین فرهنگ

 

( بررسی گرایش به تغییر و میزان استعداد کارآفرینی در بین معلمان موفق 0374عسگری، رضوان ) −

 نامه ارشد دانشگاه شهید چمران اهواز.  و عادی مقطع ابتدایی اصفهان. پایان

( بررسی مدیریت تغییر و معرفی الگویی جامع و پویا در مدیریت تغییر سازمانی. 0377فرجی، اکبر ) −

 . 07-37، ۵0یریت، فصلنامه مد

های مدیریت کوانتومی مدیران و آمادگی  ( رابطۀ مهارت0370قنبری، سیروس و علی مرادی ) −

 . 79-047(، 3) 0۲کارکنان برای تغییر. فصلنامۀ رهبری و مدیریت آموزشی، 

سازمانی در  ( ارائه مدل فرهنگ0379کیخانژاد، مهدی، سعید صفاریان همدانی و فرشیده ضامنی ) −

 . 093-070(، ۵) 0۵اه فرهنگیان استان مازندران. فصلنامۀ رهبری و مدیریت آموزشی، دانشگ

( تبیین نقش 0373محمدپور زرندی، حسین، حمید رحیمیان و محسن طباطبایی مزدآبادی ) −

 3پژوهشی اقتصاد و مدیریت شهری،  -فرهنگ در مدیریت تغییر کارکنان بانک شهر. فصلنامۀ علمی

(7 ،)۵7-0۲ . 

کاربردی بر اساس نیازسنجی  -های پودمانی دانشگاه علمی( ارزشیابی دوره0374، شراره )محمدی −

 نامه ارشد، دانشکده علوم تربیتی، دانشگاه زاهدان.  کار. پایان بازار

 ( سازمان و مدیریت: رویکردی پژوهشی. چاپ چهارم، تهران: نشر ترمه. 037۲مقیمی، محمد ) −

سازمانی با تکیه بر مدل  ( فرهنگ0379ی و مسلم شریفی )منوریان، عباس، محمدحسین قربان −

 دنیسون. چاپ اوّل، شیراز: دانشگاه شیراز، مرکز نشر. 

 . 39-04(، ۲۲) ۲، مدیریت و آمار. «تغییر و تحول در سازمان»( 037۲موسوی، عباس ) −

یریت، ، مجلۀ مصباح مد«سازمانی الگوها و سازکارهای تحول فرهنگ»( 0377مهدوی، عبدالمحمد ) −

03 (۲0 ،)07۲-09۲ . 

− Denison, D.R., Cho, H.J., & Yuong, J. (2000). Diagnosing organizational culture: 

Validatig a model. Working paper, IMD 2000_9,International institute for management 

development Laussane, pp 1_31. 

− Eby, L, D. , Russell, J. & Gaby, S. (2002) Perception of Organizational readiness for 

eactors related to employes reaction to the implemention of team – baced selling. Human 

Relations, 53 )3), 28-419.  
− Hathaway, P. (2009) Organization and Change. Methods, Models and Theories. Available 

from: URL:http://www. 12manage. com/i-co. html/.  
− Hodgson, V. & zaaiman, H. (2003) facilitative project management: constructing a model 

For integrated change implementation by utilizing case studies S. A. Journal of Human 

Resource Management, 1 (3), 45-53.  
− Hofested, G. (1990) Meashring Organizational Culture. ASQ. 
− Hofstede, G. (1980) Cultures Consequences, Sago Beverly 
− Jansson, N. (2013) Organizational change as practice: a critical analysis. Journal of 

Organizational Change Management, 26 (6), 1003-1019. 



3۲4 0377/ پاییز  04 شماره/ شانزدهم سال/  ارتباطات و فرهنگی مطالعات ایرانی انجمن فصلنامه 

 

− Jones, R. A. , Jimmieson, N. L. , & Griffiths, A. (2012) The impact of organizational 

culture and reshaping capabilities on change implementation success: The mediating role 

of readiness for change. Journal of Management Studies, 42 , 361-386.  
− Jordao, R. (2014) Organizational culture and post-acquisition changes in management 

control systems: An analysis of a successful Brazilian case. Journal of Business Research, 

67 (4), 542-549. 
− Lunenburg, M. (2010) Forces for and-Resistance to Organization Change. ational forum 

of educational Administration and supervision journal, 27 (4), 1094-783. 

− MdZabid, A, Rashid, Murali. , Azmawani A, Rahman, (2014) The influence of 

organizational culture on attitudes toward organizational change. Leadership & 

Organization Development Journal, 25 (2), 161-179.  
− Pedrit, S. C. (2002) Rethinking resistance and recognizing ambivalence: a 

multidimensionsl view of attitudes toward organizational change. Academy of 

Management Review, 25 (4), 28-52. 
− Raineri, A. B. (2009) Change management practice: impact on perceived change results, 

Journal of Business Research, 7, 1-7. 

− Robbins, P.S. (1991). Organisational behavior: Concepts, Controversies, and Aplications, 

New Jersey, Prentice Hall, p 103. 

− Robbins, S. P. (1992) Management, third edition, prentice hall. Journal of Accounting, 

Organizations and Society, 31, 77-103.  
− Sakhrekar, S., & Deshmukh, R. (2014). Impact of organizational culture on employees: 

Concise study of literature. International journal of organizational behavior & 

management perspectives, 3 (4), 1294-1298. 

− Schermerhorn, J. ; Hunt, J. & Osborn, R. (2005) Organizational Behavior, NewYork: 

John Wiley & Sons Inc, Ninth Edition. 

− Schine, E. H. (1990) Organizational Culture. Journal of American Psyschogist. 45, 19-

109. 

− Warrick, D. D. (2017) What leaders need to know about organizational culture. Business 

Horizons, 60 (3), 395-404. 

 

  


