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بررسی تاثیر فرهنگ سازمانی بر مديريت تحول
 )مورد مطالعه: معلمان مقطع ابتدایی شهرستان شهریار(

       چکیده

از آنجا که در عصر حاضر، تحول و تغییر یکي از مهم ترین الزامات و 
مزیت هاي رقابتي براي بقا و رشد هر سازمان است. لذا در این تحقیق 
به بررسي تاثیر مولفه های فرهنگ بر مدیریت سازمان پرداخته شده 
است. پژوهش حاضر به مطالعه نقش فرهنگ سازماني بر مدیریت 
تحول در معلمان ابتدایی شهرستان شهریار پرداخته است. روش 
تحقیق در پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر روش اجرا 
توصیفی- پیمایشی و از نوع همبستگی می باشد. جامعه آماری تحقیق 
شامل معلمان مدارس شهریار به تعداد 851 نفر می باشد. حجم 
نمونه آماری نیز، براساس جدول مورگان، تعداد 265 نفر از معلمان 
بودند. ابزار مورد استفاده در این پژوهش، پرسشنامه محقق ساخته 
است.  گردیده  تهیه  لیکرت  درجه بندی  براساس  آن  سوالات  و 
همچنین روایی صوری و محتوایی پرسشنامه ها، توسط 3 نفر از 
متخصصان حوزه مدیریت آموزشی مورد بررسی و تایید قرار گرفت 
و میزان پایایی 0,830 به دست آمد. نتایج تحقیق نشان می دهد که 
بین مولفه های فرهنگ سازمانی به عنوان ماموریت، ثبات، سازگاری 
و مشارکت در کار با مدیریت تغییر معلمان ابتدایی شهرستان شهریار 
رابطه معناداری وجود دارد و این ارتباط قوی است. آزمون فریدمن 
نشان می دهد که درگیری در کار بیشترین نقش را دارد و ماموریت 
نقش کمتری در مدیریت تغییر دارد. بنابراین مدیران سازمانی برای 
ایجاد تغییرات مناسب باید تلاش کنند این مولفه ها را تقویت کنند.

واژگان کلیدی:  فرهنگ سازمانی، مدیریت تغییر، فرهنگ، سازمان

       مقدمه 

آموزش و پرورش را می توان یکی از ارکان های اساسی هر جامعه 
دانست. بقا، دوام و پیشرفت هر جامعه به کیفیت تعلیم و تربیت آن 
بستگی دارد. آموزش و پرورش به واسطه داشتن رسالت فردی و 
جمعی هدایت گر توسعه و پیشرفت است. رسیدن به این هدف در 
پرتو مدیریت موثر این سازمان امکان پذیر است (صمدی میارکلائی 

و همکاران، 1396).
امروزه محیط سازمان ها به گونه ای است که تغییر را به طور غیرقابل 
پیش بینی به سازمان ها تحمیل می کند (کاشانی و همکاران،1396: 
باثبات  68). سازمان ها برخلاف گذشته که در یک محیط نسبتاً 
فعالیت می کردند در حال حاضر با پیچیدگی و تحول سرسام آور 
محیطی، روبرو هستند (عسکری و همکاران، 1397: 2). بنابراین در 
دنیای پیچیده و متغیر امروزی بقای سازمان ها مستلزم به کارگیری 
گونه ای  به  هستند  سازمانی  استراتژی های  تدوین  در  نو  نگرشی 
که در دنیای امروز باید فقط تغییر را ثابت و پایدار بدانیم (رضائیان 
با  رویارویی  برای  را  خود  که  سازمانی  و  دیگران، 1388: 160)  و 
و  نیستی  به  محکوم  و  ندارد  آینده ای  باشد،  نکرده  آماده  تغییرات 
حذف از میدان رقابت است. بسیاری سازمان ها پدیده تغییر را یک 
رویداد تصادفی می دانند، اما اساساً تغییر فرایندی است که آگاهانه و 

از قبل برنامه ریزی شده است (رضازاده، 1396:4). 
مدیران سازمان ها مجبور هستند برای مقابله با محیط های رقابتی 
و متحول کنونی رهبری و مدیریت سنتی را به کناری نهند و به 
مدیریت تحول گرا روی آورند. اقدامات انتخابی مدیران تحول گرا 
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رقابت را در این محیط های غیرقابل پیش بینی و متلاطم ممکن 
می سازد و زمینه ساز ارتقای عملکرد آنان خواهد بود ( نیازآذری و 
همکاران، 1389: 165). در واقع، تغییرات سازمانی به موقع منجر به 

سازگاری بیشتر با تحولات می شود. 
در عصر کنوني، تحول سازماني یکي از سیاست هایي است که توسط 
اغلب سازمان ها پیگیري مي شود و در خصوص آن، برنامه ریزی 
صورت مي پذیرد. به طور کلي تحول به مجموعه تغییرات در نظام 
اداري و اجرایي سازمان ها اشاره دارد که به بهبود رویه خدمت رساني، 
ارتقاي کیفیت خدمات، افزایش رضایت مشتریان، افزایش سرعت و 
دقت انجام امور منجر مي شود. به اعتقاد کارشناسان، تحول سازماني 
و  (ابراهیم زاده  دارد  همراه  به  سازمان ها  براي  فراواني  مزیت های 

همکاران، 1393: 28).
به اعتقاد کارشناسان، موانعي بر سر راه اجراي برنامه هاي تحول در 
سازمان هاي مختلف وجود دارد که روند این فرایند را کند ساخته 
است. موانعي از قبیل نادیده گرفتن مشکلات و ضعف هاي موجود؛ 
انساني  نیروهاي  فعلي؛  مشکلات  براي  مقطعي  راه حل هاي  ارائه 
ناکارآمد؛ نگرش مدیران در مورد هزینه های آشکار و پنهان تحول؛ 
نگراني  عملیاتي؛  تجارب  و  علمي  رویکردهاي  از  استفاده  عدم 
مخالفان از تهدید منافع، نظرات، عادات و خواسته هاي ایشان پس از 
انجام تغییرات (مقاومت در برابر تغییر) و شیوه مدیریتي فرد محورانه 

(وورن و همکاران1 ، 2008).
در این راستا و به منظور غلبه بر موانع اجراي برنامه هاي تحول در 
سازمان، کارشناسان راه حل هاي مختلفي ارائه کرده اند. یکي از این 
راه حل ها، توجه به فرهنگ سازماني است (ابراهیم زاده و همکاران، 

.(28 :1393
بنابراین در این زمان ارزش و لزوم مدیریت تحول برای رویارویی با 
تغییرات مطرح می شود و از آنجا که فرهنگ سازمانی از موارد مهم 
مدیریتی در هر سازمانی است و یکی از عوامل اساسی برای رسیدن 
و  دیگران، 1396: 502)  و  است (امیری  سازمان  عالی  اهداف  به 
سراسر یک سازمان را احاطه می کند، بر همه چیز در سازمان اثرگذار 
است و اهرمی قدرتمند در جهت تقویت ابعاد مختلف به شمار می آید 

(السباخ و استیگلیانی2 ، 2018).
تحول مستلزم همسویی فرهنگ سازمانی با تغییرات است، یعنی 
اگر فرهنگ غالب سازمان خواستار تغییر نباشد، یا تحولات بنیادی 
صورت نمی گیرد و یا اگر چنین شود، به حالت ناپایدار خواهد بود. 
بنابراین، فرهنگ سازمانی را باید همواره مورد بررسی قرار داده و آن 
را آماده پذیرش تغییرات دلخواه و مثبت نمود. اگر فرهنگ سازمانی 
را به حال خود رها کنیم، اتفاقات مخربی آغاز می شود (آغاز و عابدی 

جعفری، 1387: 77).

فرهنگ در یک سازمان، به مثابه شخصیت در یک انسان است. 
وجود یک فرهنگ قوي و منسجم موجب مي شود که افراد ضمن 
کسب آگاهي بیشتر پیرامون اهداف و استراتژي هاي سازمان، نسبت 
به ارزش ها و هنجارها، احساس مسئولیت، تعهد و از کار احساس 
رضایت کنند که این در کنار مدیریت قوي موجب بهبود روحیه، 
بهبود قابلیت هاي نوآورانه و توسعه تغییرات مطلوب گردد. فرهنگ 
غني سازمان همانند یک نیروي غني و انرژي زا، سازمان را به وسیله 
نیروي انساني کارا هدایت نموده، احساس و ادراک یکسان به اهداف 
سازمان داده، انگیزه اي قوي در افراد ایجاد و اخلاقیات و معنویات را 
در محیط، نظام مند مي گرداند به طوري که تعدادي از پژوهشگران 
است  قائل  ارزش  افراد،  شان  و  مقام  براي  که  فرهنگي  معتقدند 
موجب تقویت روحیه و در نهایت تغییرات مناسب در سازمان مي شود 

(کریمی و همکاران، 1392:165).

اختلالات  بروز  شاهد  شود،  گرفته  نادیده  سازمانی  فرهنگ  اگر 
زیادی در مسیر حرکت سازمان و اتلاف انرژی سازمانی خواهیم 
با  خود  سازمانی  فرهنگ  از  مناسب  آگاهی  بدون  سازمان ها  بود. 
مشکلاتی مانند تنزل عملکرد، از هم گسیختگی و تعارض سازمانی 
بهره گیری  می توان  سازمانی  فرهنگ  شناخت  با  می شوند.  روبرو 
بیشتری از نقاط قوت آن انجام داد و تدابیر اصلاحی را برای دستیابی 
به فرهنگ سازمانی مطلوب به اجرا گذاشت (گرجی و همکاران، 

.(176 :1393
بسیاري از صاحب نظران، فرهنگ سازماني و مؤلفّه هاي مربوط به 
آن  را بستر اصلي برنامه هاي تحول مي دانند که در نهایت مي تواند 
نقشي تسهیل گر و یا بازدارنده در پیروزي و یا شکست این برنامه ها 
ایفا کند. اینکه فرهنگ سازماني و مؤلفه هاي مربوط به آن چه نقشي 
و چه میزان تأثیري بر مدیریت تحول در معلمان مدارس ابتدایی 

شهرستان شهریار دارد، موضوع اصلي این تحقیق است.
باتوجه به مطالب مطرح شده سؤالاتی برای این مقاله مطرح شده 

است که در قالب گزاره های پژوهش در ادامه ارائه می شوند: 

       گزاره‌های پژوهش

سؤال اصلی 

بین مؤلفّه های فرهنگ سازمانی و مدیریت تحول در معلمان ابتدایی 
شهرستان شهریار رابطه معناداري وجود دارد .

سؤالات فرعی

•  بین رسالت و مدیریت تحول در معلمان ابتدایی شهرستان شهریار 
ارتباط معناداري وجود دارد؟

•  بین انطباق پذیري و مدیریت تحول در معلمان ابتدایی شهرستان 

1. Warren et al.
2. Elsbach & Stigliani [
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شهریار ارتباط معناداري وجود دارد؟
شهرستان  ابتدایی  معلمان  در  تحول  مدیریت  و  سازگاري  بین   •

شهریار ارتباط معناداري وجود دارد؟ 
ابتدایی  معلمان  در  تحول  مدیریت  و  کار  در  درگیرشدن  بین   •

شهرستان شهریار ارتباط معناداري وجود دارد؟

       ادبیات نظری پژوهش

فرهنگ
امروزه فرهنگ سازمانی جایگاه مهمی در رویکردهای مدیریت دارد. 
مفهوم فرهنگ سازمانی را بسیاری از دانشمندان از جهات مختلف 
بیان کرده اند. فرهنگ سازماني مجموعه اي از فرضیات اساسي است 
که افراد سازمان در برخورد با مسائل براي انطباق با محیط و دستیابي 
داده اند  توسعه  و  کرده  کشف  و  ایجاد  داخلي،  انسجام  و  وحدت  به 
و ثابت شده است که سودمند و باارزش است و در نتیجه به عنوان 
روش صحیح ادراک، تفکر و احساس به اعضاي جدید انتقال مي یابد 

(فهیمی: 1395).
رابینز1  (1991) فرهنگ سازماني را نظامي از استنباط مشترک اعضا 
نسبت به سازمان مي داند، به طوري که این ویژگي موجب تمایز و 
تفکیک دو سازمان مي شود. شاین2  (2004) فرهنگ سازماني را در 

سه سطح طبقه بندي مي کند: 
1. مصنوعات که در بالاترین سطح فرهنگ قرار دارند و شامل همۀ 
پدیده هایي است که یک فرد هنگام روبه رو شدن با یک گروه جدید 

با فرهنگ ناآشنا مي بیند، مي شنود و احساس مي کند. 
2. ارزش ها و اعتقادهاي حمایت شده که در سطح دوم قرار دارند و 

ناآشکارتر از سطح مصنوعات هستند.
3. مفروضات اصلي که در اولین و پایین ترین سطح فرهنگ سازماني 
جاي دارند، غیرقابل مواجهه و وصف نشدني هستند و تغییر دادن آن 

به شدت مشکل است.
مقصود شاین از سطوح فرهنگ، میزاني است که یک پدیدة فرهنگي 

براي یک مشاهده کننده قابل رؤیت است.
سازمان ها  موفقیت  براي  سازماني  فرهنگ  که  کرد  اشاره  باید 
سازمان  جنبه های  تمام  بر  سازمانی  فرهنگ  است.  حیاتي  بسیار 
فرهنگ  که  می دهد  نشان  تحقیقات  و  مطالعات  می گذارد.  تاثیر 
کارکنان،  عملکرد  و  فردی  رفتار  استراتژی ها،  و  اهداف  تدوین  بر 
انگیزش و رضایت شغلی، خلاقیت و نوآوری، نحوه تصمیم گیری و 
میزان مشارکت کارکنان در امور، میزان فداکاری و تعهد، انضباط، 
سخت کوشی، سطح اضطراب و مانند آن تاثیر می گذارد (دریای و 

همکاران 1399 :27).

        مدیریت تحول

جدید  روش هاي  و  متدها  فناوري،  به کارگیري  معناي  به  تحول 
مدیریتي در پیکره اداري/ اجرایي هر سازمان است که به بازسازي 
و بهبود شرایط منجر مي شود. محور و مبناي تحول سازماني، این 
حل  پاسخگوي  گذشته،  روش هاي  است  ممکن  که  است  فلسفه 
مشکلات فعلي و آینده نباشد و تجدیدنظر در این خصوص، مي تواند 
به رفع نیازهاي فعلي و آتي، کمک نماید (فقیهي و همکاران، 3191 
تغییرات  اعمال  معناي  به  سازماني،  تحول  جامع تر،  منظر  از   .(17:

کلي در رویه ها و فعالیت هاي سازمان مي باشد که معمولًا تحت تاثیر 
فناوري هاي جدید یا نگرش هاي جدید، اجرا مي شود (ابراهیم زاده و 

همکاران، 1393: 28).
هستند،  مواجه  گوناگونی  و  متعدد  چالش های  با  مدیران  امروزه 
بنابراین سازمان های موفق، به مدیران و رهبرانی نیازمندند که با 
ژرف نگری، جهت مناسب و مسیر آینده سازمان را مشخص و افراد را 
به آن مسیر هدایت کنند و انگیزه ایجاد تحول را در کارکنان به وجود 
آورند. بدیهی است که این سازمان ها نیازمند رهبرانی تحول آفرین 
هستند و اقدامات این رهبران این امکان را به سازمان می دهد تا به 
هنگام رقابت در یک محیط متلاطم و غیرقابل پیش بینی، عملکرد 
 .(84  :1394 همکاران،  و  پورخاناپشتانی  دهند(فرج  ارتقا  را  خود 
بنابراین رهبران و مدیران تحول آفرین چشم انداز وضع مطلوب را 
تصویر می کنند و افراد را جهت تحقق این چشم انداز تشویق می کنند 
(طاهری و سلطانی،1396: 93). رهبری تحول آفرین برای عملی 

شدن به چهار مولفه یا عامل که به عنوان عناصر تشکیل دهنده این 
نظریه نیز شناخته شده اند، نیاز دارد که این عوامل عبارت است از نفوذ 

آرمانی، انگیزش الهام بخش، ترغیب ذهنی و ملاحظات فردی.
الف. نفوذآرمانی: رهبرانی را توصیف می کند که به عنوان مدل هایی 
قوی برای پیروان عمل می کنند و آن ها را به پیروی از چشم انداز 

سازمان ترغیب می کنند.
ب. انگیزش الهام بخش: توصیف کننده رهبرانی است که از پیروان 
خود خواسته ها و انتظارات زیادی دارند و به آن ها از طریق انگیزش، 
الهام می بخشند تا در راستای افزایش تعهد آنان گام برداشته و تحقق 

چشم انداز مشترک را تسهیل نمایند.
ج. ترغیب ذهنی: رهبران ترغیب ذهنی را به منظور به چالش کشیدن 
ارائه  جهت  را  کارکنان  و  می گیرند  کار  به  پیروان  خالقیت  و  افکار 

ایده های جدید ترغیب می کنند.
د. ملاحظات فردی: ملاحظات فردی بیان گر رهبرانی است که جو 
حمایتی را برای پیروان خود ایجاد می کنند و به دقت به نیازهای آنان 

گوش فرا می دهند (کیذوری و همکاران، 1396: 153).

1. Robbins
2. Schein [
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        تغییر و تحول فرهنگ سازمانی 

نیروی رقابتی جهانی، سازمان های امروزی را مجبور کرده است که 
بعد از سال ها رویه کار ثابت، روش های کاری جدید را در پیش گیرند 
به گونه ای، دیگر سازمان ها دارای ثبات کاری نیستند و برای اینکه از 
قافله عقب نیفتند، اکثر این سازمان ها به دنبال مهارت مدیریت تغییر 
بوده اند و سعی در ایجاد تغییرات بنیادی در درون سازمان بوده اند 
سازمان های  که  جایی  آن  از  و   (2  :1397 همکاران،  و  (سلاجقه 

قرن بیست و یک نتوانسته اند درباره ثبات مطلقشان حرف بزنند، 
سازمان هایی که به فکر تغییر و انتقال نیستند به عنوان سازمان های 
منجمد شناخته می شوند. مطالعات متعدد گزارش داده اند که دلایل 
بسیاری از شکست سازمان ها غفلت از فرهنگ سازمانی و اعمال 
تغییرات بر آن بوده است، بنابراین بدون تغییر فرهنگ سازمانی، 
سازمان ها با وجود بیشترین تغییرات آغازین، اما کمتر از حد انتظار 
موفق خواهند شد (گرجی دوز و همکاران، 1396: 78). به عبارتی 

در دنیای پیچیده امروز فراهم کردن مجموعه ای که بتواند سازمان 
کارآمدی را به وجود آورد، عوامل متعددی را می طلبد و در این میان 
عوامل فرهنگ سازمانی از جایگاه ویژه ای برخوردار است (علامه و 
همکاران، 1397: 575). فرهنگ سازمانی می تواند به عنوان منبعی 
برای ایجاد مزیت رقابتی پایدار عمل کند و همین امر موجبات توجه 
روز افزون به مبحث فرهنگ سازمانی را فراهم کرده است. البته 
باید به این مهم توجه کرد که فرهنگ سازمانی عاملی است که، 
صحت و درستی آن بنابر شرایط برای سازمان های مختلف، متفاوت 
است. در مجموع می توان گفت فرهنگ سازمانی به دلیل اثری که 
بر بنیان های فکری و عقیدتی کارکنان و نیز ارزش های نهادینه ای 
که در شخصیت افراد می گذارد، شاهرگ حیاتی موفقیت یا شکست 
همه برنامه های سازمانی است. فرهنگ سازمانی شناختی از سازمان 
ایجاد می کند که تاثیر مثبتی در عملکرد کارکنان دارد، ایجاد احساس 
هویت و تعهد را تسهیل می کند و احتمال ثبات سازمان را بالا می برد 

(رحیمی و همکاران، 1399: 125).

        پیشینه و مبانی پژوهش 

نتیجه‌گیریهدفمحقق و سالردیف

1
کرامتیان و شاه 

قلیان
1399 

نقش فرهنگ سازماني بر نوآوري و 
تغيير در سازمان

فرهنگ عقلايي، فرهنگ مشاركتي و فرهنگ سلسله مراتبي بر تغييرات سازماني 
تاثير مثبت دارند، همچنين نتايج، تاثير فرهنگ ايدئولوژ كيبر اثربخشي سازمان 
از طريق  داده است فرهنگ سازماني  نتايج نشان  به علاوه  تاييد نمي‌كند،  را 

نوآوري بر تغييرات سازماني تاثير معناداري داشته است.

2
صمدی 
میارکلائی
1396 

رابطه فرهنگ سازمانی و سبک رهبری 
تحول‌آفرین با ساختار سازمانی در 
ادارات آموزش و پرورش از طریق 

)SEM( مدل‌سازی معادلات ساختاری

یافته‌های اصلی تحقیق حاکی از آن بود که فرهنگ سازمانی بر ساختار سازمانی 
تاثیر منفی و معناداری وجود دارد. همچنین رابطه منفی و معنادار در جهت تاثیر 

رهبری تحول‌آفرین بر ساختار سازمانی نیز یافت شد.

رحیمی و باقری3
1399 

تاثیر عوامل درون‌سازمانی بر موفقیت 
مدیریت تحول فرهنگ سازمانی 

)مطالعه موردی: سازمان فرهنگی و 
هنری شهرداری تهران(

عوامل  فرهنگی،  عوامل  اقتصادی،  عوامل  متغیرهای  مستقیم  رابطه  یافته‌ها 
سازمانی و عوامل محیطی با مدیریت تحول فرهنگ سازمانی را نشان می‌دهد. 
این متغیرها در مجموع قادر به پیش‌بینی حدود 76/9درصد از مدیریت تحول 

فرهنگی هستند.

نادری و نظری و 4
اکبری 1399

بررسی نقش مولفه‌های فرهنگ سازمانی 
در بهبود مدیریت تحول )مطالعه موردی: 

شعب بانک ملت شهر کرمانشاه(

نتایج این مطالعه نشان داد که وضعیت مدیریت تحول در بین کارکنان شعب 
بانک ملت شهر کرمانشاه در حد بالاتر از متوسط بود.

5
ابراهیم‌زاده و 

قدمی
1393 

مولفه‌هاي فرهنگ سازماني و نقش آن 
بر بهبود مديريت تحول )مطالعه موردي: 

شرکت کارت اعتباري ايران کيش(

مشارکت،  سازماني؛  فرهنگ  مولفه‌هاي  ميان  از  که  مي‌دهد  نشان  نتايج 
بر مديريت تحول موثر و دو  ارزش‌ها  و  انعطاف‌پذيري، پشتيباني  يکپارچگي، 
مولفه ريسک‌پذيري و جو نوآوري، تاثير معناداري بر مديريت تحول نداشتند.

6
رشیدی و 
جلیلوند
1394 

بررسی شاخص‌های فرهنگ سازمانی 
و ارتباط آن با تحول سازمانی )مطالعه 

موردی: یک سازمان نظامی(

ارتباطات  سازمانی،  وفاداری  محور،  تحول  )فرهنگ  سازمانی  فرهنگ  ابعاد 
سازمانی، قوانین و مقررات، احکام دینی، هویت سازمانی، آرمان مشترک، اعتماد 
متقابل )تأثیر مثبت و معناداری بر مدیریت تحول در قرارگاه پدآفند هوایی خاتم 

االنبیاء )ص( دارند.(
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صالحی 7
1394

اثر میانجی فرهنگ سازمانی بر رابطه 
ساختار سازمانی و خلاقیت کارکنان 

صنایع فلزی شهر صنعتی کاوه

ارتباط معناداری میان ساختار سازمانی و ابعاد آن با فرهنگ سازمانی و همچنین 
ارتباط معناداری میان فرهنگ سازمانی و ابعاد آن با خلاقیت کارکنان نیز وجود 
دارد، از طرفی اثر میانجی فرهنگ سازمانی بر رابطه ساختار سازمانی و خلاقیت 

کارکنان صنایع فلزی شهر صنعتی کاوه مورد تایید قرار گرفت.

8
سنجقی و 
همکاران
۱۳۹۰ 

تاثیر رهبر تحول‌آفرین و فرهنگ 
سازمانی و تعهد سازمانی در یک 

سازمان نظامی

میان رهبری تحول‌آفرین و فرهنگ سازمانی و همچنین تعهد سازمانی رابطه 
مثبت  تاثیر  از  نیز حاکی  معادلات ساختاری  دارد. مدل  معنادار وجود  و  مثبت 

رهبری تحول‌آفرین بر فرهنگ سازمانی و نوآوری سازمانی بوده است.

محمدپور زرندی 9
و همکاران

تبیین نقش فرهنگ سازمانی در 
مدیریت تغییر کارکنان بانک شهر

با  و رسالت(  انطباق‌پذیری  (مشارکت، سازگاری،  آن  ابعاد  و  فرهنگ سازمانی 
آمادگی برای تغییر در کارکنان بانک شهر همبستگی مثبت و معناداری وجود 
دارد. نتایج رگرسیون گام به گام نشان داد سازگاری، رسالت و انطباق‌پذیری 
می‌توانند آمادگی برای تغییر را در میان کارکنان این بانک پیش‌بینی نمایند. 

زنگ و همکاران10
2019 

رهبری، فرهنگ سازمانی و رفتار 
مبتکرانه با نمونه از مدیران و کارمندان 
پروژه‌های مختلف ساختمانی در چین

به این نتیجه دست یافتند که با ورود سبک‌های رهبری تحول‌گرا در فرهنگ 
سازمانی، اعضا رفتارهای نوآورانه‌تری را بروز می‌دهند.

11
ماماسا و 
گتانجلی
2019 

مطالعه تطبیقی رهبران بنیان‌گذار 
هندی و آمریکایی بر اساس الگوی 

فرهنگی شاین

فرهنگ سازمانی به تدریج توسط رهبران بنیان‌گذار براساس ارزش عقاید آن‌ها 
ایجاد می‌شود و بیان می‌کنند که فرهنگ سازمانی به‌صورت ملموس در چیدمان 
سازمان قابل رویت است، اما در رفتار کارکنان، تصمیم‌گیری‌ها، سیاست‌ها و 

رویه-های سازمان به‌صورت نامشهود می‌باشد. 

آنیانگو 12
2014

بررسی تأثیر فرهنگ سازمان بر 
مدیریت تغییر در یکی از مراکز آموزش 

حرفه‌ای

باورها و  افراد تحت مطالعه،  اکثر  یافت که طبق نظرات  نتیجه دست  این  به 
ارزش‌های سازمان و همچنین نگرش کارکنان در چارچوب فرهنگ سازمانی بر 
مدیریت تغییرات اثر می‌گذارد. همچنین، یافته‌ها بیان‌گر آن بود که هنجارهای 
مدیریت  بر  را  معناداری  اثر  سازمانی  فرهنگ  ابعاد  از  یکی  به‌عنوان  سازمانی 
تغییرات برجای نمی‌گذارد. در عین حال حمایت مدیریت ارشد به‌عنوان یکی از 

ابعاد فرهنگ سازمانی اثر مثبت و معناداری را بر مدیریت تغییرات دارد.

        روش تحقیق 

روش تحقیق در پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر روش 
اجرا توصیفی- پیمایشی از نوع همبستگی می باشد. جامعه آماری 
تحقیق شامل معلمان مدارس شهریار به تعداد 851 نفر می باشد 
و نمونه آماری نیز، بر اساس جدول مورگان، تعداد 265 نفر از این 
معلمان به روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای انتخاب شدند و اقدام 
به توزیع 300 پرسشنامه بین اعضای جامعه مورد مطالعه نموده که 
داده هاي270 پرسشنامه درست و مورد استفاده قرار گرفت. روایی 
پرسشنامه با استفاده از نظرات اساتید راهنما و مشاور، خوب ارزیابی 
و تایید شده است. پایایی این پرسشنامه نیز با آزمون آلفای کرونباخ 
0/830 به دست آمده است. همچنین به لحاظ زماني نیز این تحقیق 

از نوع مقطعي مي باشد.

        ابزار جمع‌آوري اطلاعات

پرسشنامه مورد استفاده در این پژوهش، محقق ساخته و سوالات آن 
براساس درجه بندی لیکرت تهیه گردیده است. درجات به کار رفته 
در پرسشنامه عبارت است از: : 1- خیلی زیاد 2 - زیاد 3 - تا حدودی 

4 - کم 5 - خیلی کم
این پرسشنامه شامل: 1- نامه همراه 2- تعریف فرهنگ سازمانی 
3- تعریف مدیریت تحول 4- بخش اول سوالات، شامل 6 سوال 
جمعیت شناسی درخصوص پاسخ دهندگان 5- بخش دوم سوالات، 
شامل 29 سوال در مورد نقش مؤلفه های فرهنگ سازمانی (درگیر 
شدن در کار، سازگاری، انطباق پذیری، رسالت) در مدیریت تحول، 

است.
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        آزمون فرضیه‌ها

فرضیه اصلی: بین مؤلفه های فرهنگ سازمانی و مدیریت تحول در معلمان ابتدایی شهرستان شهریار ارتباط معناداري وجود دارد.

باتوجه به درصد خطای محاسبه شده که کوچک تر از 5 درصد می باشد، با اطمینان 95 درصد بین مؤلفه های فرهنگ سازمانی و مدیریت 
تحول در معلمان ابتدایی شهرستان شهریار رابطه معنادار وجود دارد و باتوجه به ضریب توافقی )c=0.62,1<0.5(  شده این ارتباط قوی می باشد.

• فرضیه فرعی اول: بین رسالت و مدیریت تحول در معلمان ابتدایی شهرستان شهریار ارتباط معناداري وجود دارد.

باتوجه به درصد خطای محاسبه شده که کوچک تر از 5 درصد می باشد، با اطمینان 95 درصد، بین رسالت و مدیریت تحول در معلمان ابتدایی 
شهرستان شهریار رابطه معنادار وجود دارد و باتوجه به ضریب توافقی )c=0.59<1<0.5( محاسبه شده، این ارتباط نسبتاً قوی می باشد. 

• فرضیه فرعی دوم: بین انطباق پذیري و مدیریت تحول در معلمان ابتدایی شهرستان شهریار ارتباط معناداري وجود دارد.

جدول شماره 1: مقوله‌بندی سوالات پرسشنامه و ضريب آلفای کرونباخ متغیرهای پژوهش

جدول شماره 2: آزمون کااسکوئر و ضريب توافقی فرضیه اصلی

جدول شماره 3: آزمون کااسکوئر و ضريب توافقی فرضیه اول

نتیجهضریب آلفا کرونباخسوالاتشاخصمولفهردیف

درگیر شدن در کار1

1،2توانمندسازی

مطلوب0.752 3،4،5تیم‌سازی

6،7،8توسعه قابلیت‌ها

سازگاری2

9،10ارزش‌های بنیادین

مطلوب0.748 11،12توافق

13،14هماهنگی و پیوستگی

انطباق‌پذیری3

15،16،17ایجاد تغییر

مطلوب0.724 18،19مشتری‌گرایی

20،21،22یادگیری سازمانی

رسالت4

23،24جهت‌گیری استراتژیک

مطلوب0.841 25،26،27اهداف و مقاصد

28،29چشم‌انداز
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جدول شماره 4: آزمون کااسکوئر و ضريب توافقی فرضیه دوم

جدول شماره 6: آزمون کااسکوئر و ضريب توافقی فرضیه چهارم

جدول شماره 5: آزمون کااسکوئر و ضريب توافقی فرضیه سوم

باتوجه به درصد خطای محاسبه شده که کوچک تر از 5 درصد می باشد، با اطمینان 95 درصد، بین انطباق پذیري و مدیریت تحول در معلمان 
ابتدایی شهرستان شهریار رابطه معنادار وجود دارد و باتوجه به ضریب توافقی )c=0.59<1<0.5( محاسبه شده این ارتباط نسبتاً قوی 

می باشد.
• فرضیه فرعی سوم: بین سازگاري و مدیریت تحول در معلمان ابتدایی شهرستان شهریار ارتباط معناداري وجود دارد.

باتوجه به درصد خطای محاسبه شده که کوچک تر از 5 درصد می باشد، با اطمینان 95 درصد، بین سازگاري و مدیریت تحول در معلمان 
ابتدایی شهرستان شهریار رابطه معنادار وجود دارد و باتوجه به ضریب توافقی )c=0.50<1<0( محاسبه شده این ارتباط در حد متوسط 

می باشد.
• فرضیه فرعی چهارم: بین درگیر شدن در کار و مدیریت تحول در معلمان ابتدایی شهرستان شهریار ارتباط معناداري وجود دارد.

باتوجه به درصد خطای محاسبه شده که کوچک تر از 5 درصد می باشد. با اطمینان 95 درصد، بین درگیر شدن در کار و مدیریت تحول در 
معلمان ابتدایی شهرستان شهریار رابطه معنادار وجود دارد و باتوجه به ضریب توافقی )c=0.55<1<0( محاسبه شده این ارتباط بالاتر از حد 

متوسط می باشد.

       آزمون فريدمن

برای پاسخ به سوال "از دیدگاه معلمان ابتدایی شهرستان شهریار کدام یک از مؤلفه ها و شاخص های فرهنگ سازمانی تأثیر بیشتری بر 
مدیریت تحول دارد؟" از آزمون فریدمن استفاده می نماییم.
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جدول شماره 7: رتبه‌بندی مولفه‌های فرهنگ سازمانی با استفاده از آزمون فريدمن

1. آزمون رتبه بندی شاخص های رسالت نشان می دهد که معلمان 
باید برای پیشبرد برنامه های تحول توجه بیشتری به شاخص اهداف 
و مقاصد نمایند تا در کوتاه مدت به نتیجه بهتری برسیم. بدیهی است 
که در بلندمدت بایستی به شاخص های چشم انداز و جهت گیری 

استراتژیک نیز توجه شود.
2. آزمون رتبه بندی شاخص های انطباق پذیری نشان می دهد که 
معلمان باید برای ایجاد تحول در سازمان توجه بیشتری به خواست و 
نیاز مخاطبان نمایند تا در کوتاه مدت به نتیجه بهتری برسیم. بدیهی 
است که در بلندمدت بایستی به شاخص های یادگیری سازمانی و 

ایجاد تغییر نیز توجه شود.
3. آزمون رتبه بندی شاخص های سازگاری نشان می دهد که معلمان 
باید برای پیشبرد برنامه های تحول توجه بیشتری به شاخص توافق 
نمایند تا در کوتاه مدت به نتیجه بهتری برسیم. بدیهی است که در 
بلندمدت بایستی به شاخص-های ارزش های بنیادین و هماهنگی و 

یکپارچگی نیز توجه شود.
4. آزمون رتبه بندی شاخص های رسالت نشان می دهد که معلمان 
باید برای پیشبرد برنامه های تحول توجه بیشتری به شاخص های 
توانمندسازی و تیم سازی نمایند تا در کوتاه مدت به نتیجه بهتری 
توسعه  شاخص  به  بایستی  بلندمدت  در  که  است  بدیهی  برسیم. 

قابلیت ها نیز توجه شود.
5. همچنین آزمون رتبه بندی مؤلفه های فرهنگ سازمانی نشان 
می دهد که معلمان باید برای پیشبرد برنامه های تحول در مدارس 
مقطع ابتدایی شهرستان شهریار توجه بیشتری به مؤلفه درگیر شدن 
در کار نمایند تا در کوتاه مدت به نتیجه بهتری برسیم و بدیهی است 
که در بلندمدت بایستی به شاخص های سازگاری، انطباق پذیری و 

رسالت نیز توجه شود.

       بحث و نتیجه‌گیری

هدف از انجام این پژوهش بررسی نقش مؤلفه های فرهنگ سازمانی 

(رسالت، انطباق پذیری، سازگاری و درگیر شدن در کار) بر مدیریت 
تحول در معلمان ابتدایی شهرستان شهریار بوده است.

برای بقا و توسعه هر سازمانی از جمله مدارس، نیازمند تغییراتی در 
کارکنان (آموزگارها و مدیران) هستیم؛ یکی از عوامل مؤثر بر این 
برآیند  زیرا  است؛  مهم  فرهنگ  است.  سازمانی  فرهنگ  تغییرات 
نیروهای عظیم، نهفته و غالباً ناخودآگاهی است که رفتار فردی و 
گروهی ما را رقم می زند و الگوی ذهنی، نگرش ها و ارزش های مورد 
قبول ما را تعیین می کند. فرهنگ سازمانی اهمیت ویژه ای دارد؛ زیرا 
معین  را  سازمان  کار  روش  و  هدف ها  استراتژی،  فرهنگی،  مبانی 
می سازد. ارزش ها و الگوهای ذهنی رهبران و مدیران ارشد، تاحدی 
ساخته و پرداخته سابقه فرهنگی و تجربیات مشترک آنان است. اگر 
می خواهیم سازمانی کاراتر و مؤثرتر داشته باشیم، باید نقش فرهنگ 

را در زندگی سازمانی بشناسیم.
امري  فرهنگ  به  توجه  سازمان  در  اقدامي  هرگونه  انجام  براي 
انجام  مي توان  سادگي  به  فرهنگ  اهرم  با  زیرا  است،  ضروري 
تغییرات را تسهیل کرد و جهت گیري هاي جدید را در سازمان پایدار 
نمود، حتی در بعضي از تعاریف براي بیان تغییرات برنامه-ریزي شده 

به تغییر فرهنگ اشاره شده است (الواني، 1383: 48).
که  می شود  گرفته  نتیجه  آمده،  به دست  نتایج  به  باتوجه  بنابراین 
(رسالت،  سازمانی  فرهنگ  مؤلفه های  بین  قابل توجهی  ارتباط 
انطباق پذیری، سازگاری و درگیر شدن در کار) بر مدیریت تحول 
در معلمان ابتدایی شهرستان شهریار وجود داشته است. یافته-های 
حاصل از این تحقیق به معلمان ابتدایی شهرستان شهریار کمک 
عدم  و  موفقیت  در  را  سازمان  فرهنگ  مؤلفّه هاي  نقش  می کند، 
ارزیابي  شناخته،  تحول  مدیریت  به  مربوط  راهبردهاي  موفقیت 
دقیقي از میزان مقاومت در برابر تغییر در بین همکاران داشته باشند و 
بر این اساس بتوانند در اجراي سیاست هاي مربوط به مدیریت تحول 
با تکیه بر مؤلفّه هاي تاثیرگذار فرهنگ سازماني تصمیمات درستي 
اتخاذ نمایند. بنابراین پیشنهادهایی در زمینه اجرایی ارایه می شود، با 

رتبهمولفه‌های فرهنگ سازمانی

2.70درگیر شدن در کار

2.51سازگاری

2.46انطباق‌پذیری

2.34رسالت

2.70
23.425

3
.000

N
Chi-square

Df
Asymp.sig.
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این امید که مورد توجه واقع شود.
همچنین روند پژوهش با دشواری هایی همراه بود که مهم ترین آنها 
طولانی  شدن فرآیند توزیع و جمع آوری پرسشنامه، محدودیت های 
جانبی ناشی از نظام اداری کشور، نظیر محدودیت امکانات و ابزار 
تحقیقاتی توأم با بروکراسی شدید و محدودیت زمانی و مشغله کاری 
آموزگارهای مدارس ابتدایی شهریار بود و پیشنهادهایی نیز برای 

پژوهش های آتی مطرح شده است که عبارت است از:
پیشنهاد می شود پژوهش هایی مشابه پژوهش حاضر انجام شود. 

متغیرهایی مانند:
- بررسی فرهنگ سازمانی بر اساس مدل دنیسون

- نقش مؤلفه های فرهنگ سازمانی بر مدیریت تحول با استفاده از 
سایر مدل های فرهنگ سازمانی

- تأثیر سبک های مدیریت بر مدیریت تحول
- بررسی شیوه های پیاده سازی نظام مدیریت تحول در سازمان ها....... 
و یا در قالب متغیر میانجی و یا تعدیل گر به متغیرهای موجود در 
این پژوهش به منظور به دست آوردن نتایجی دقیق تر و همه جانبه، 

اضافه شود.
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