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  ١پناهي چنگيز
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  چكيده 

 كاركنان يرفتار راتييتغ بر يسازمان فرهنگ تيريمد تأثير يبررس هدف اصلي اين تحقيق

 همبستگي- توصيفي قاتيتحق هاداده يگردآور نوع از تحقيقبود.  كشور يفرهنگ ينهادها و هاسازمان

نفر بود كه  ٢٥٠٠به تعداد كشور  يفرهنگ ينهادها و هاسازمانكاركنان  جامعه آماري پژوهش .باشديم
گيري مندرج در جدول نمونه شيوه(بر اساس  يگيرمذكور با توجه به ضوابط نمونه ياز جامعه آمار

جهت گردآوري اطلاعات از  .اندشدهانتخاب قينمونه تحق عنوانبهنفر  ٣٣٣تعداد  مورگان)
هاي آمار توصيفي (فراواني، ها با استفاده روشهاي محقق ساخته استفاده شد. تحليل دادهپرسشنامه

 اسميرنوف و آزمون-درصد فراواني، ميانگين، انحراف معيار) و آمار استنباطي (آزمون كالموگراف
فرهنگ سازماني با  تيريمدرسون) انجام شد. نتايج نشان داد: رابطه مثبت و مستقيمي بين ابعاد پي
وجود دارد. با توجه به قدرمطلق ضرايب  كشور يفرهنگ ينهادها و هاسازمان كاركنان يرفتار راتييتغ

عملكرد  بيشترين اثر را بر ٣٤٣/٠گفت فرهنگ ثبات و يكپارچگي با ضريب  توانمي استانداردشده
  كمترين اثر را بر عملكرد كاركنان دارد. ٢٨٦/٠با ضريب  پذيريانعطافكاركنان دارد و فرهنگ 

  

  كلمات كليدي
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  مقدمه

جهت رسيدن به اهداف خود  هاسازمان، هاسازمانبا ورود به هزاره سوم و شتاب تغييرات در محيط 
فرهنگ سازماني  ١٩٨٠ هايسالدر اوايل  .در محيطي پر چالش بايد به فرهنگ سازمان توجه كنند

محور مطالعات رفتار سازماني قرار گرفت صدها محقق در اين زمينه شروع به تحقيق كردند و حجم 
هاي ازماني منتشر شد و در نگرش سازمانميلادي در زمينه فرهنگ س ٨٠عظيمي از تحقيقات در دهه 

هاي از چالش گيريبهرهو در زمينه  انديافتهدستنظيري هاي بيمختلف در سراسر جهان به موفقيت
حداقل امكانات  با هاييسازمانكنند و موفقيت محيطي براي پويا كردن فرهنگ سازماني تلاش مي

 توجهقابلهاي مادي از سوي ديگر بيانگر نقش توانايي با بهترين هاييسازمانو شكست  سويكمادي از 
  ).١٣٩٠:١٢١انصاري، باشند (مي هاسازمانو معنوي در بالندگي  غيرماديعوامل 

ي سازماني كار فرآيند با   ت كه درجه نخستاصول مشخصي اس دربرگيرندهمديريت در هر سازمان 
صلي هدايت مسير شركت يا سازمان را بر و روابط ساختاري مشخص و فرهنگ سازماني موجود وظيفه ا

و  هاارزشاز مفروضات،  فرديمنحصربهفرهنگ سازماني را الگوي  نظرانصاحب). ٢٠١٦عهده (ليتل،
 را شكل هاسازمان، زبان، نمادها و عمليات پذيريجامعه هايفعاليتكه  دانندميهنجارهاي مشترك 

پي برد كه زمينه اصلي در فرهنگ  توانميكه بيان شد  مختلفي هايتعريفبا نگاهي دقيق به  .دهندمي

سازماني، وجود سيستمي از معاني و مفاهيم مشترك در ميان اعضاء سازمان است. در هر سازماني 
. اندآمدهبه وجود  مرورزمانبهوجود دارند كه  ورسومآدابو  هااستانالگوهايي از باورها، نمادها، شعائر، 

كه در خصوص اينكه سازمان چيست و چگونه اعضاء بايد رفتار خود را ابراز  وندشمياين الگوها باعث 
  ).٢٦ :١٣٩١الواني و دانايي فر، ( ديآكنند، درك مشترك و يكساني به وجود 

است. اگر  يافتهتوسعهفرهنگ سازماني الگويي از مفروضات است كه توسط گروه معيني كشف و يا 
شيوه  كهطوريبهيابند؛ شوند و اعتبار ميي داشته باشند، حفظ مياين الگوها در طي زمان كارآيي خوب

دهند (لاپينا، كيريسا و صحيح ادراك، انديشه و احساس اعضاي جديد را درباره مشكلات شكل مي
و مفهومي است  خوددارندفرهنگ سازماني ادراكي است كه افراد از سازمان  طوركليبه). ٢٠١٥، ١ارامينا

هاي خاصي دارد و نمايانگر خصوصيات معمول و وجود دارد و نه در فرد، بلكه ويژگيكه نه در سازمان 

). فرهنگ سازماني ٢٠١٤، ٢كند (هوگان و كوتيرا از يكديگر متمايز مي هاسازمانثابتي است كه 
كند. پس هاي ديگر متمايز ميريزي جمعي ذهني است كه افراد يك سازمان را از افراد سازمانبرنامه

توان رابطه بين فرهنگ سازماني و هاي سازماني شالوده تاريخي دارند؛ به اين معني كه نمينگفره
بنابراين فرهنگ سازماني، ؛ آيدنمي به وجودتاريخ را از هم جدا كرد و فرهنگ سازماني ناگهاني و اتفاقي 
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موجب تفكيك سيستمي از استنباط مشترك است كه اعضا نسبت به يك سازمان دارند و همين ويژگي 
  ).٢٠١٦، ٣شود (نام و كيمدو سازمان از يكديگر مي

به اهداف خود دست يابد، بلكه بتواند  تنهانهگردد تا سازمان توجه به فرهنگ سازماني موجب مي
هاي انساني سرمايه كهازآنجايياستراتژي مطلوب نظر خود را در راستاي همان اهداف، اجرايي نمايد. 

هاي مختلف ، تجربه كاري و تخصص ويژه خود، قابليت اثرگذاري بر جنبهنشدا واسطهبهسازمان 
 بافرهنگهاي سرمايه انساني خود را همسو سازمان را دارا هستند، الزامي است تا سازمان استراتژي

و استراتژي كلي سازمان باشد.  همين فرهنگ در راستاي اهداف كهبر آنسازماني شكل دهد؛ مشروط 
 صورتبهسرمايه نامشهود  عنوانبههاي انساني سازمان شود كه سرمايهاين امر موجب مي توجهي بهبي

مانعي جدي بر سر راه رسيدن به اهداف سازمان قرار گيرند و انحراف از مسير اصلي سازمان را ايجاد 
ديشيده و دهد چگونه افراد مسائل را درك كرده، انكند كه: فرهنگ سازماني نشان ميكنند. ژن بيان مي

  ).Zhen,2019,97دهند (هاي دروني و بيروني سازمان واكنش نشان ميبه محيط هاآنمبتني بر 

- دارد، موفق ورتريبهرهو سازماني كه كاركنان توانمندتر و  اندترين عنصر هر سازمانكاركنان اصلي

سازمان انگاشته شخصيت  عنوانبهتواند ). فرهنگ سازماني مي٢٧: ١٣٩٤تر است (رسولي و صالحي،
داراي فرهنگي است كه بر نحوه رفتار افراد، در سطحي گسترده،  - عليرغم اندازه آن -شود. هر سازماني 

 & Flamholtzاثرگذار است مانند توجه به مشتري، استانداردهاي عملكرد، نوآوري و غيره (

Randle,2011,6ها در سازمان ش). پس؛ فرهنگ سازماني شامل باورهاي مشترك، مفروضات و ارز
دارد، منبع اصلي معنا و كنار يكديگر نگاه مي ]سازمان و فرهنگ[را  هاآناست كه به شكل چسب پايه، 

شيوه اصلي در جهت تعريف شايستگي متمايز عمل  عنوانبهشعور سازماني شده، ايجاد هويت كرده، 
  ).Schein,2009,123كند (مي

 و فردي عملكرد بر آن تأثير و انساني منابع مديريت تتحقيقا به توجه گسترده باوجوداز طرفي 

 هايمكانيسم از ما درك مشكلات برجسته و حائز اهميتي در خصوص سازماني، هنوز درنهايت
كوپر و دارد (، وجود شودمي يافتهافزايش و پايدار عملكرد به منجر هاآن طريق از كه ايواسطه

 طراحي كاركنان عملكرد درنهايت و تعهد ،مهارت تقاءار منظوربه هايسيستم). ٢٠١٩، ٤همكاران
 به جهت در حوزه مديريت منابع انساني تحقيقات فزاينده به ). علاقه٢٠١٢، ٥(گست و همكاران اندشده

 پيچيده كالاهاي و خدمات ارائه افزايش و اطلاعات عصر در فناوري پيشرفت ،جهاني رقابت افزايش

 از بسياري در سريع تغيير و سازماني رقابتي فشارهاي افزايش اين به وجهت با. به وجود آمده است محور
 و كار تشديد با كارمندان از بسياري ،)هاشهرداري مثال عنوان به( خدماتي صنايع در ويژهبه ،هاسازمان
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   تأثير آنها سلامتي بر است ممكن كه هستند روبرو اهداف تحقق براي فشار افزايش
  .)٢٠١٩، ٦رانهمكا و (كوكه بگذارد منفي

 كاركنان يرفتار راتييتغ بر يسازمان فرهنگ تيريمد تأثير قيتحق نيبا توجه به مطالب فوق، در ا
  .گيردميقرار  موردبررسي تهران يشهردار

  مباني نظري تحقيق

  رفتار سازمانيو  فرهنگ سازماني

به شكل چسب  ها در سازمان است كهفرهنگ سازماني شامل باورهاي مشترك، مفروضات و ارزش
دارد، منبع اصلي معنا و شعور سازماني شده، ايجاد كنار يكديگر نگاه مي ]فرهنگوسازمان[را  هاآنپايه، 

  ).Schein,2009,123( كندشايستگي متمايز عمل ميجهت تعريفاصلي درشيوه عنوانبههويت كرده، 

ي سازمان بوده و از سوي ديگر، اجزاي داخل پيونددهنده سويكسازماني عاملي است كه از  فرهنگ
). افزون بر اين، به ٢٠٢٠ ،آلوفن و همكاراناست (ي ديگر هاسازمانسازمان از  كنندهتفكيكعامل 
شمار ه زيربناهاي رفتار سازماني ب ترينعمدهشيوه زندگي در سازمان است، از  ايجادكننده كهاينلحاظ 

در عملكردي كه به  درنهايتآن  تأثيراتمهم است كه  يكي از عوامل عنوانبهسازماني  . فرهنگرودمي
  .گرددبازميكارايي اعضاي سازمان مربوط است، 

هاي مديريت مبين اين واقعيت است كه فرهنگ سازماني، رفتار كاركنان در همچنين بررسي نظريه
گذارد (دسيلي، مي تأثيردهد و بر رفتار مديران و كاركنان در تمام سطوح سازمان سازمان را شكل مي

گيرد ). فرهنگ الگوي از مفروضات مشترك است كه گروه فرامي٢٠١٨، ٧راجا، اندريوز و لوئي

كند و به سبب عملكرد و پذيري خارجي و هماهنگي داخل گروه را حل ميمشكلات انطباق كهطوريبه
ك فرهنگ سازماني ). ي٢٠١٤، ٨است (پاناگوتيس، الكساندروز و جورج بااهميتمثبت بر گروه  تأثير

هاي سازمان باعث منسجم و قوي به كاركنان ضمن كسب آگاهي بيشتر پيرامون اهداف و استراتژي

ها و هنجارها شده و احساس رضايت از كار را افزايش افزايش احساس مسئوليت و تعهد نسبت به ارزش
  ).٢٠١٧، ٩دهد (آرديتي، ناياك و دمسيمي

ها بر بسياري از متغيرها مانند رفتار فردي، انگيزش، پژوهشفرهنگ سازماني بر اساس نتايج  
گيري، ميزان مشاركت كاركنان در امور، ميزان فداكاري، تعهد، رضايت خلاقيت و نوآوري، نحوه تصميم

). ضرورت توجه به فرهنگ ٢٠١٤، ١٠دارد (گو، هافمن، كائو و شنيدرجانز تأثيرشغلي و اثربخشي 
بر اين باور هستند كه اگر قرار است در يك سازمان تغييرات  نظرانحبصاسازماني تا جايي است كه 
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آيد، فرهنگ آن سازمان بايد دستخوش تغيير شود كه اين تغيير بسيار دشوار،  به وجودو پايدار  مؤثر
هاي غالب است عنوان ارزش). فرهنگ سازماني به٢٠١٣، ١١بر است (وانگ و زاپانتيسگير و هزينهوقت

مشي سازمان را به سمت كاركنان و اي كه خطشود، فلسفهيك سازمان حمايت مي وسيلهبهكه 
پذيرد و يا كارها و امور روزمره سازمان انجام مي هاآنهايي كه به كمك كند، ارزشمشتريان هدايت مي

ا، هباشند. در هر سازماني الگوهايي از باورها، سمبلباورهاي بنيادي كه بين اعضاي سازمان مشترك مي
اند. اين الگوها در چگونگي ابراز آمده به وجود مرورزمانبهوجود دارد كه  ورسومآدابها، شعاير، داستان

  ).٢٠١٧ ،١٢لاگليندارند (الخوريف و مك تأثير هاآنرفتار كاركنان و درك مشترك و يكسان بين 

سازمان است (رسولي  استراتژي سرمايه انساني به دنبال ايجاد هماهنگي و همراهي ميان كاركنان و
 وسيلهبهشود كه چگونه اهداف سازمان ازطريق افراد و ) و به اين شكل تعريف مي٣٣، ١٣٩٥و صالحي،
شود هاي همسوشده منابع انساني حاصل ميها و روشهاي منابع انساني و سياستاستراتژي

)Armstrong,2014,18شوند.ه ميهاي سرمايه انساني، خاص هر سازمان شمرد). استراتژي  

 Bolisani andترين فرآيندهاي بشري است و دانش نتيجه آن است (دانستن يكي از خاص

Bratianu,2018, 2تا حدزيادي به عملكرد كاركنان آن بستگي دارد (رسولي و  ) و موفقيت هر سازمان
دانش  مستمر جستجو براي طوربهكند تا ). فرهنگ يادگيري در سازمان كمك مي١٧٧: ١٣٩٤صالحي 

ها را بازسازي و عملكردهاي نوآورانه را بسط ، مهارتكاررفتهبهجديد صورت گرفته، در كارهاي روزانه 
  ).Gonzales and Melo, 2018,217دهد (

  مدل تحقيق

  و فرهنگ رسالتي سازگاردركار، فرهنگ رشدني، فرهنگ درگيريپذانطباقفرهنگمتغير مستقل: 

 كشور يفرهنگ ينهادها و هاسازمان كاركنان يررفتا راتييتغ :متغير وابسته

  

  

  

 

 

 

  محقق ساخته برگرفته از ادبيات تحقيق - مدل تحقيق  :١نمودار 

 يررفتا راتييتغ
 انكاركن كاركنان

 و هاسازمان
 ينهادها

كشور يفرهنگ  

 تيريمد
 فرهنگ

يسازمان يفرهنگ سازگار   

ردر كا رشدنيفرهنگ درگ  

يريفرهنگ انطباق پذ  

 فرهنگ رسالت
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  تحقيق هايفرضيه

  فرضيه اصلي

 .باشديموثرمكشوريفرهنگيهاونهادهاسازمانكاركنان يرفتار راتييبرتغ يسازمانفرهنگتيريمد

  فرعي هايفرضيه

  .باشديم مؤثر كشور يفرهنگ ينهادها و هاسازمان كاركنان يرفتار راتييتغبر فرهنگ مشاركتي 

  .باشديموثرمكشور يفرهنگيهاونهادهاسازمانكاركنانيرفتارراتييتغبر ثبات و يكپارچگي فرهنگ

  .باشديموثرمكشور يفرهنگيهاونهادهاسازمانكاركنانيرفتارراتييتغبر  پذيريفرهنگ انعطاف

  .باشديموثرمكشور يفرهنگيهاونهادهاسازمانكاركنانيرفتارراتييتغبر فرهنگ ماموريتي 

  روش تحقيق

 راتييتغ بر يسازمان فرهنگ تأثير بررسي«حاضر به دنبال  قيمحقق در تحق نكهيبا توجه به ا

رابطه  كي ستيبايم نيااست، بنابر» باشدمي مؤثركشور  يفرهنگ ينهادها و هاسازمان كاركنان يرفتار
چون محقق به  نيهمچن .باشديم معلولي - علينوع  تحقيق از لذا رديقرار گ موردبررسي يعلت معلول

و چون محقق از ابزار  باشديم يفياز نوع توص ني(آنچه هست) بنابرا پردازديموجود م تيوضع يبررس
از  قيتحق ني، بنابراشوديم يآورو جمع عيتوز يجامعه آمار نيكه در ب دينماينامه استفاده مپرسش

 هاسازمان كاركنان يرفتار راتييتغ(ي صورت مطالعه موردبه قيتحق نكهياست و به علت ا يشيماينوع پ
شده و  يكاربرد يقرار است در جامعه آمار زين جيو نتا شوديانجام م) كشور يفرهنگ ينهادها و

 كلية شامل حاضر تحقيق آماري جامعه است. يكاربرد حاضر از نوع قيتحقرد، يقرار گ مورداستفاده
 كار سابقه ازنظر( كافي صلاحيت و دانش از كه باشندمي كشور يفرهنگ ينهادها و هاسازمان كاركنان

 به پاسخگويي منظوربه) دارند – كارشناسي مدرك حداقل – تحصيلات و -سابقه سال ٧ حداقل–

 نمونه باشد. حجممي نفر ٢٥٠٠تقريبي  طوربه هاآن تعداد و هستند برخوردار پرسشنامه هايسئوال
 همه به دسترسي عدم به توجه با است ذكرشايان. گرفت قرار وتحليلتجزيه مبناي كه باشدمي نفر ٣٣٣

براي در اين تحقيق  .است شدهاستفاده دسترس در تصادفي غير گيرينمونه جامعه، روش اعضاي
توصيف  منظوربهشد. تحقيقات ميداني استفاده و اي مطالعات كتابخانه يهااطلاعات از روش يآورجمع

ها از توصيف بهتر داده منظوربه كهاينها، از جداول و نمودارهاي فراواني استفاده شد. ضمن يافته
 از استنباطي بخش هاي پراكندگي بهره گرفته شد. درهاي مركزي و همچنين شاخصشاخص

  .شد ادهاستف ساده خطي رگرسيون
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  تحقيق هاييافته

استفاده گرديد و تحليل  ساده خطي رگرسيونكه بيان شد براي آزمون فرضيات از روش  طورهمان
در  كاررفتهبهاين مرحله پس از آزمون و ارزيابي سؤالات  در آموس انجام گرفت. افزارنرموسيله به هاداده

  د اقدام به آزمون فرضيات پژوهش نمايد.توانمي، محقق پرسشنامه به تفكيك متغيرهاي پژوهش

  قيتحق هايفرضيهبررسي 

  قيتحق اصلي فرضيه

 يفرهنگ ينهادها و هاسازمان كاركنان يرفتار راتييتغ بر يسازمان فرهنگ تيريمد "

  ".باشدمي مؤثركشور 

  : خلاصه نتايج توصيفي مدل رگرسيوني فرضيه اصلي)١(دول ج

  داريمعنيسطح   Fآماره   آماره دوربين واتسون  شدهتعديلتعيين  ضريب  ضريب تعيين  ضريب همبستگي
٠٠٠/٠  ٢٠٥/٢٦٥  ٩٨٥/١  ٤٤٥/٠  ٤٤٦/٠  ٦٦٨/٠  

از تغييرات متغير وابسته به  %٦/٤٤آن است كه  مؤيدباشد كه اين مي ٤٤٦/٠مقدار ضريب تعيين 

 و هاسازمان كاركنان اررفتاز تغييرات در  %٤٥ يباً تقربه عبارتي  كمك متغير مستقل قابل تبيين است.
  .شودميفرهنگ سازماني تبيين  تيريمدبا كمك  كشور يفرهنگ ينهادها

است كه اين مقدار در فاصله  آمدهدستبه ٩٨٥/١در اين فرضيه مقدار آماره دوربين واتسون برابر  
  و بسيار مناسب است. باشدمي ٥/٢تا  ٥/١

 %٩٥داري آن در سطح اطمينان بالاي و معني) ٢٠٥/٢٦٥( Fبا توجه به مقداره آماره آزمون  
  است. تحليلقابلمعادله رگرسيون معتبر بوده و نتايج آن 

  در مدل رگرسيون فرضيه اصلي خطاهابررسي نرمال بودن  

 تقريباً تمركز نقاط پيرامون اين خط بسيار زياد بود و  ددگرميمشاهده  ١كه در نمودار  طورهمان
بنابراين توزيع خطاها از ؛ گرددمين از خط راست مشاهده دورافتادهاط خط راست است و نق روي يك

  و مدل رگرسيون برازش مناسبي دارد. كندميتوزيع نرمال پيروي 
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  هاي رگرسيوني فرضيه اصليبررسي نرمال بودن مانده ١نمودار 

 باشد.هاي رگرسيوني نرمال ميتوان گفت ماندهبا توجه به نمودار فوق مي

  : تحليل رگرسيوني و ضرايب رگرسيون فرضيه اصلي)٢(ل دوج

  داريمعنيسطح   tآماره   بتا) استانداردشده(ضريب  BETA  خطاي استاندارد B متغير
  ٠٠٠/٠  ٧٥٥/٥  -  ١٦٤/٠  ٩٤٤/٠ عدد ثابت

  ٠٠٠/٠  ٢٨٥/١٦  ٦٦٨/٠  ٠٤٤/٠  ٧١٢/٠ فرهنگ سازماني تيريمد

فرهنگ سازماني  تيريمدداري متغير نيشود سطح معبا توجه به جدول مقابل مشاهده مي

فرهنگ سازماني وارد مدل  تيريمد )، بنابراين متغيرsig<0.05است ( ٠٥/٠) كمتر از ٠٠٠/٠(
توان گفت رابطه مثبت و ) ميBشوند. با توجه به مثبت بودن ضريب رگرسيوني (رگرسيوني مي

 ينهادها و هاسازمان كاركنان يرفتار راتييتغفرهنگ سازماني با  تيريمدمستقيمي بين متغير 
  وجود دارد. كشور يفرهنگ

  فرضيه فرعي اول - ٢

كشور  يفرهنگ ينهادها و هاسازمان كاركنان يرفتار راتييتغ بر يمشاركت فرهنگ "

  ".باشدمي مؤثر

  : خلاصه نتايج توصيفي مدل رگرسيوني فرضيه فرعي اول)٣(دول ج

  داريمعنيسطح   Fآماره   آماره دوربين واتسون  شدهتعديلضريب تعيين   ضريب تعيين  ضريب همبستگي
٠٠٠/٠  ٥٥٩/٢٣٢  ٨٥١/١  ٤١٢/٠  ٤١٤/٠  ٦٤٤/٠  

از تغييرات متغير وابسته به  %٤/٤١آن است كه  مؤيدباشد كه اين مي ٤١٤/٠مقدار ضريب تعيين 

 و هاازمانس كاركنان رفتار در راتييتغاز  %٤١ تقريباً به عبارتي  كمك متغير مستقل قابل تبيين است.
  .شودميبا كمك فرهنگ مشاركتي تبيين  كشور يفرهنگ ينهادها
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است كه اين مقدار در فاصله  آمدهدستبه ٨٥١/١در اين فرضيه مقدار آماره دوربين واتسون برابر  
  و بسيار مناسب است. باشدمي ٥/٢تا  ٥/١

 %٩٥طح اطمينان بالاي داري آن در س) و معني٥٥٩/٢٣٢( Fبا توجه به مقداره آماره آزمون  
  است. تحليلقابلمعادله رگرسيون معتبر بوده و نتايج آن 

  در مدل رگرسيون فرضيه فرعي اول خطاهابررسي نرمال بودن  

 تقريباً تمركز نقاط پيرامون اين خط بسيار زياد بود و  گرددميمشاهده  ٢كه در نمودار  طورهمان
بنابراين توزيع خطاها از ؛ گرددمين خط راست مشاهده از دورافتادهخط راست است و نقاط  روي يك

  و مدل رگرسيون برازش مناسبي دارد. كندميتوزيع نرمال پيروي 

 
  هاي رگرسيوني فرضيه فرعي اولبررسي نرمال بودن مانده ٢نمودار 

 باشد.هاي رگرسيوني نرمال ميتوان گفت ماندهبا توجه به نمودار فوق مي

  ل رگرسيوني و ضرايب رگرسيون فرضيه فرعي اول: تحلي)٤(دول ج

  داريمعنيسطح   tآماره   بتا) استانداردشده(ضريب  BETA  خطاي استاندارد B متغير
  ٠٠٠/٠  ١٨٢/١١  -  ١٣٧/٠  ٥٣٦/١ عدد ثابت

  ٠٠٠/٠  ٢٥/١٥  ٦٤٤/٠  ٠٣٨/٠  ٥٨٦/٠ فرهنگ مشاركتي

) كمتر ٠٠٠/٠فرهنگ مشاركتي ( داري متغيرشود سطح معنيبا توجه به جدول مقابل مشاهده مي 

شوند. با توجه به مشاركتي وارد مدل رگرسيوني مي متغير فرهنگ)، بنابراين sig<0.05است ( ٠٥/٠از 
توان گفت رابطه مثبت و مستقيمي بين متغير فرهنگ مشاركتي ) ميBمثبت بودن ضريب رگرسيوني (

  وجود دارد. كشور يفرهنگ ينهادها و هاسازمان كاركنان يرفتار راتييتغبا 
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  فرضيه فرعي دوم - ٣

 يفرهنگ ينهادها و هاسازمان كاركنان يرفتار راتييتغ بر يكپارچگي و ثبات فرهنگ "

  ".باشدمي مؤثركشور 

  : خلاصه نتايج توصيفي مدل رگرسيوني فرضيه فرعي دوم)٥(دول ج

  داريمعنيسطح   Fآماره   آماره دوربين واتسون  شدهتعديلضريب تعيين   ضريب تعيين  ضريب همبستگي
٠٠٠/٠  ١١٦/٢٦٣  ٧٣٥/١  ٤٤٣/٠  ٤٤٤/٠  ٦٦٧/٠  

از تغييرات متغير وابسته به  %٤/٤٤آن است كه  مؤيدباشد كه اين مي ٤٤٤/٠مقدار ضريب تعيين 
 و هاسازمان كاركنان رفتارتغييرات در از  %٤٤ تقريباً به عبارتي  كمك متغير مستقل قابل تبيين است.

  .شودميبا كمك فرهنگ ثبات و يكپارچگي تبيين  كشور يفرهنگ ينهادها

است كه اين مقدار در فاصله  آمدهدستبه ٧٣٥/١در اين فرضيه مقدار آماره دوربين واتسون برابر  
  و بسيار مناسب است. باشدمي ٥/٢تا  ٥/١

 %٩٥داري آن در سطح اطمينان بالاي ) و معني١١٦/٢٦٣( Fبا توجه به مقداره آماره آزمون  
  است. تحليلقابلمعادله رگرسيون معتبر بوده و نتايج آن 

  در مدل رگرسيون فرضيه فرعي دوم خطاهابررسي نرمال بودن  

 تقريباً تمركز نقاط پيرامون اين خط بسيار زياد بود و  گرددميمشاهده  ٣كه در نمودار  طورهمان
بنابراين توزيع خطاها از ؛ گرددمين از خط راست مشاهده دورافتادهخط راست است و نقاط  روي يك

  و مدل رگرسيون برازش مناسبي دارد. كندميتوزيع نرمال پيروي 

 
  هاي رگرسيوني فرضيه فرعي دومبررسي نرمال بودن مانده :٣نمودار 



 افشاركاظميو  بيگي نجف، قدمي، پناهي.../تغييراتبريسازمانفرهنگمديريتريتاثيبررس

 ١١ 

 باشد.هاي رگرسيوني نرمال ميتوان گفت ماندهبا توجه به نمودار فوق مي

  ايب رگرسيون فرضيه فرعي دوم: تحليل رگرسيوني و ضر)٦(دول ج

  داريمعنيسطح   tآماره   بتا) استانداردشده(ضريب  BETA  خطاي استاندارد B متغير
  ٠٠٠/٠  ٥٣٧/٨  -  ١٤٦/٠  ٢٥/١ عدد ثابت

  ٠٠٠/٠  ٢٢١/١٦  ٦٦٧/٠  ٠٤١/٠  ٦٦١/٠ فرهنگ ثبات و يكپارچگي

بات و يكپارچگي داري متغير فرهنگ ثشود سطح معنيبا توجه به جدول مقابل مشاهده مي 

ثبات و يكپارچگي وارد مدل  متغير فرهنگ)، بنابراين sig<0.05است ( ٠٥/٠) كمتر از ٠٠٠/٠(
توان گفت رابطه مثبت و ) ميBشوند. با توجه به مثبت بودن ضريب رگرسيوني (رگرسيوني مي

 ينهادها و هاسازمان كاركنان يرفتار راتييتغمستقيمي بين متغير فرهنگ ثبات و يكپارچگي با 
  وجود دارد. كشور يفرهنگ

  فرضيه فرعي سوم - ٤ 

 كشور يفرهنگ ينهادها و هاسازمان كاركنان يرفتار راتييتغ بر پذيريانعطاف فرهنگ "

  ".باشدمي مؤثر

  : خلاصه نتايج توصيفي مدل رگرسيوني فرضيه فرعي سوم)٧(دول ج

  داريمعنيسطح   Fآماره   آماره دوربين واتسون  شدهتعديلضريب تعيين   ضريب تعيين  ضريب همبستگي
٠٠٠/٠  ٠١٦/١٦٩  ٦٩٧/١  ١٧١/٠  ١٧٣/٠  ٤١٦/٠  

از تغييرات متغير وابسته به  %٣/١٧آن است كه  مؤيدباشد كه اين مي ١٧٣/٠مقدار ضريب تعيين 

 و هاسازمان كاركنان رفتاراز تغييرات در  %١٧ تقريباً به عبارتي  كمك متغير مستقل قابل تبيين است.
  .شودميتبيين  پذيريانعطافبا كمك فرهنگ  كشور يفرهنگ ينهادها

است كه اين مقدار در فاصله  آمدهدستبه ٦٩٧/١در اين فرضيه مقدار آماره دوربين واتسون برابر  
  و بسيار مناسب است. باشدمي ٥/٢تا  ٥/١

 %٩٥طح اطمينان بالاي داري آن در س) و معني٠١٦/١٦٩( Fبا توجه به مقداره آماره آزمون  
  است. تحليلقابلمعادله رگرسيون معتبر بوده و نتايج آن 

  در مدل رگرسيون فرضيه فرعي سوم خطاهابررسي نرمال بودن  

 تقريباً تمركز نقاط پيرامون اين خط بسيار زياد بود و  گرددميمشاهده  ٤كه در نمودار  طورهمان
  بنابراين توزيع خطاها از؛ گرددمين ز خط راست مشاهدها دورافتادهخط راست است و نقاط  روي يك
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  و مدل رگرسيون برازش مناسبي دارد. كندميتوزيع نرمال پيروي 

 
  هاي رگرسيوني فرضيه فرعي سومبررسي نرمال بودن مانده ٤نمودار 

 باشد.هاي رگرسيوني نرمال ميتوان گفت ماندهبا توجه به نمودار فوق مي

  ليل رگرسيوني و ضرايب رگرسيون فرضيه فرعي سوم: تح)٨(دول ج

  داريمعنيسطح   tآماره   بتا) استانداردشده(ضريب  BETA  خطاي استاندارد B متغير

  ٠٠٠/٠ ٨٦٢/٨  -  ٢٠٩/٠  ٨٥٢/١ عدد ثابت

  ٠٠٠/٠  ٣٠٨/٨  ٤١٦/٠  ٠٥٣/٠  ٤٤٣/٠ پذيريانعطاففرهنگ 

) ٠٠٠/٠( پذيريانعطافمتغير فرهنگ  داريشود سطح معنيبا توجه به جدول مقابل مشاهده مي 

شوند. وارد مدل رگرسيوني مي پذيريانعطاف متغير فرهنگ)، بنابراين sig<0.05است ( ٠٥/٠كمتر از 
توان گفت رابطه مثبت و مستقيمي بين متغير ) ميBبا توجه به مثبت بودن ضريب رگرسيوني (

  وجود دارد. كشور يفرهنگ ينهادها و هاسازمان كاركنان يرفتار راتييتغبا  پذيريانعطاففرهنگ 

  فرضيه فرعي چهارم - ٥

 كشور يفرهنگ ينهادها و هاسازمان كاركنان يرفتار راتييتغ بر يتيمامور فرهنگ "

  ".باشدمي مؤثر

  : خلاصه نتايج توصيفي مدل رگرسيوني فرضيه فرعي چهارم)٩(دول ج

  داريمعنيسطح   Fآماره   ره دوربين واتسونآما  شدهتعديلضريب تعيين   ضريب تعيين  ضريب همبستگي
٠٠٠/٠  ٩٣٥/١٠٤  ٧١٢/١  ٢٤/٠  ٢٤٢/٠  ٤٩٢/٠  
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از تغييرات متغير وابسته به  %٢/٢٤آن است كه  مؤيدباشد كه اين مي ٢٤٢/٠مقدار ضريب تعيين 

 و هاسازمان كاركنان رفتارتغييرات در از  %٢٤ تقريباً به عبارتي  كمك متغير مستقل قابل تبيين است.
 .شودميبا كمك فرهنگ ماموريتي تبيين  كشور يفرهنگ ينهادها

است كه اين مقدار در فاصله  آمدهدستبه ٧١٢/١در اين فرضيه مقدار آماره دوربين واتسون برابر  
  و بسيار مناسب است. باشدمي ٥/٢تا  ٥/١

 %٩٥ان بالاي داري آن در سطح اطمين) و معني٩٣٥/١٠٤( Fبا توجه به مقداره آماره آزمون  
  است. تحليلقابلمعادله رگرسيون معتبر بوده و نتايج آن 

  در مدل رگرسيون فرضيه فرعي چهارم خطاهابررسي نرمال بودن  

 تقريباً تمركز نقاط پيرامون اين خط بسيار زياد بود و  گرددميمشاهده  ٥كه در نمودار  طورهمان

بنابراين توزيع خطاها از ؛ گرددمين ست مشاهدهاز خط را دورافتادهخط راست است و نقاط  روي يك
  و مدل رگرسيون برازش مناسبي دارد. كندميتوزيع نرمال پيروي 

 
  هاي رگرسيوني فرضيه فرعي چهارمبررسي نرمال بودن مانده ٥نمودار 

 باشد.هاي رگرسيوني نرمال ميتوان گفت ماندهبا توجه به نمودار فوق مي

  گرسيوني و ضرايب رگرسيون فرضيه فرعي چهارم: تحليل ر)١٠(دول ج

  داريمعنيسطح   tآماره   بتا) استانداردشده(ضريب  BETA  خطاي استاندارد B متغير
  ٠٠٠/٠  ٤٩٦/٦  -  ٢١٥/٠  ٣٩٤/١ عدد ثابت

  ٠٠٠/٠  ٢٤٤/١٠  ٤٩٢/٠  ٠٥٥/٠  ٥٦٥/٠ فرهنگ ماموريتي

) كمتر ٠٠٠/٠فرهنگ ماموريتي ( داري متغيرشود سطح معنيبا توجه به جدول مقابل مشاهده مي 
شوند. با توجه به ماموريتي وارد مدل رگرسيوني مي فرهنگمتغير )، بنابراين sig<0.05است ( ٠٥/٠از 

  توان گفت رابطه مثبت و مستقيمي بين متغير فرهنگ) ميBمثبت بودن ضريب رگرسيوني (
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  وجود دارد. كشور ينگفره ينهادها و هاسازمان كاركنان يرفتار راتييتغماموريتي با 

  كشوريفرهنگيهاونهادهاسازمانكاركنانيرفتارراتييتغموثربربندي متغيرهايرتبه - ٦

 كاركنان يرفتار راتييتغبر  مؤثرمتغيرهاي  بنديرتبهبا كمك رگرسيون خطي چندگانه به 
  .پردازيممي تهران يشهردار

  : خلاصه نتايج توصيفي مدل رگرسيوني)١١(دول ج

  داريمعنيسطح   Fآماره   آماره دوربين واتسون  هشدتعديلضريب تعيين   ضريب تعيين  ب همبستگيضري

٠٠٠/٠  ١٠٣/٨٦  ٨٢٢/١  ٥٠٨/٠  ٥١٤/٠  ٧١٧/٠  

از تغييرات متغير وابسته به  %٤/٥١آن است كه  مؤيدباشد كه اين مي ٥١٤/٠مقدار ضريب تعيين 

 و هاسازمان كاركنان رفتارتغييرات در از  %٥١ تقريباً كمك متغير مستقل قابل تبيين است. به عبارتي 
 .شودميبا كمك فرهنگ ماموريتي تبيين  كشور يفرهنگ ينهادها

است كه اين مقدار در فاصله  آمدهدستبه ٨٢٢/١در اين فرضيه مقدار آماره دوربين واتسون برابر  
  و بسيار مناسب است. باشدمي ٥/٢تا  ٥/١

معادله  %٩٥داري آن در سطح اطمينان بالاي ) و معني١٠٣/٨٦( Fزمون با توجه به مقداره آماره آ 
  است. تحليلقابلرگرسيون معتبر بوده و نتايج آن 

  در مدل رگرسيون خطاهابررسي نرمال بودن  

 تقريباً تمركز نقاط پيرامون اين خط بسيار زياد بود و  گرددميمشاهده  ٦كه در نمودار  طورهمان

بنابراين توزيع خطاها از ؛ گرددمين از خط راست مشاهده دورافتادهست و نقاط خط راست ا روي يك
  و مدل رگرسيون برازش مناسبي دارد. كندميتوزيع نرمال پيروي 

 
  هاي رگرسيونيبررسي نرمال بودن مانده: ٦نمودار 
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 باشد.هاي رگرسيوني نرمال ميتوان گفت ماندهبا توجه به نمودار فوق مي

  : تحليل رگرسيوني و ضرايب رگرسيون)١٢(دول ج

  داريسطح معني  tآماره   بتا) استانداردشده(ضريب  BETA  خطاي استاندارد B متغير
  ٠٠٠/٠  ٥٨٤/٣  -  ١٨٦/٠  ٦٦٧/٠ عدد ثابت

  ٠٠٠/٠  ٥٢٩/٨  ٣٣٥/٠  ٠٥١/٠  ٤٣٥/٠ فرهنگ مشاركتي
  ٠٠٠/٠  ١٨٧/٧  ٣٤٣/٠  ٠٦٤/٠  ٤٦/٠  فرهنگ ثبات و يكپارچگي

  ٠٠٠/٠  ٥٤٢/٦  ٢٨٦/٠  ٠٦١/٠  ٣٩٩/٠  پذيريطافانعفرهنگ 
  ٠٠٠/٠  ٥٥٤/٥  ٣٠٧/٠  ٠٧٤/٠  ٤١١/٠  فرهنگ ماموريتي

) كمتر از ٠٠٠/٠داري متغيرهاي تحقيق (شود سطح معنيبا توجه به جدول مقابل مشاهده مي 

، فرهنگ فرهنگ مشاركتي، فرهنگ ثبات و يكپارچگي )، بنابراين متغيرهايsig<0.05است ( ٠٥/٠
شوند. با توجه به مثبت بودن ضريب فرهنگ ماموريتي وارد مدل رگرسيوني مي و پذيرينعطافا

 راتييتغفرهنگ سازماني با  تيريمدتوان گفت رابطه مثبت و مستقيمي بين ابعاد ) ميBرگرسيوني (

وجود دارد. با توجه به قدرمطلق ضرايب  كشور يفرهنگ ينهادها و هاسازمان كاركنان يرفتار
 راتييتغبيشترين اثر را بر  ٣٤٣/٠گفت فرهنگ ثبات و يكپارچگي با ضريب  توانمي ستانداردشدها

كمترين  ٢٨٦/٠با ضريب  پذيريانعطافو فرهنگ  كشور يفرهنگ ينهادها و هاسازمان كاركنان يرفتار
  دارد. تهران يشهردار كاركنان يرفتار راتييتغاثر را بر 

  به ترتيب اثرگذاري: كشور يفرهنگ ينهادها و هاسازمان كاركنان ياررفتراتييتغبر مؤثر هايمؤلفه

  /٣٤٣فرهنگ ثبات و يكپارچگي با ضريب 

  ٣٣٥/٠فرهنگ مشاركتي با ضريب 

  ٣٠٧/٠با ضريب  فرهنگ ماموريتي

  ٢٨٦/٠با ضريب  پذيريانعطاففرهنگ 

  گيرينتيجه

آور علمي و صنعتي ما را احاطه اعجاب هايپيشرفتايم كه هزاره سوم را در حالي آغاز كرده
شود. تر مياطلاعاتي محكم هاي جامعهپايه كمكماست و  فروريختهجامعه صنعتي  هايستوناند. كرده

است كه در مسير پيشرفت او قد علم كرده بودند،  هاييچالشعصر اطلاعات حاصل رويارويي انسان با 
ن موانع را از سر راه بردارد و دوران نويني را براي خود اما انسان با اهرم دانايي و خرد خود توانست اي

نيز با گذر از شرايط جامعه صنعتي خود را با الزامات جامعه  هاسازمان، بيندراينطراحي نمايد. 
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هاي گذشته و پارادايم مصرفشانتاريخهاي كاربردي اند. بسياري از الگوها و شيوهاطلاعاتي تطبيق داده
دوران بازسازي را سپري  هاسازمان ديگرعبارتبهاست.  شدهمطرح هاسازمانزندگي جديدي در عرصه 

جديد و سرعت  هايبنديقطبگيري اند. شكلپويا و متعالي تبديل گشته هاييسازماناند و به كرده
را مجبور كرده است كه با  هاسازمانهاي جديد مديريتي چشمگير تحولات جهاني و نيز اعمال شيوه

پشتي خود را در مسير ورود به جامعه رگوني شرايط پيراموني خود همنوا شوند و حركت لاكدگ
 .بپيمايند ترسريعاطلاعاتي 

 ،پذيريانعطاف هايويژگيداراي  كه شخصيتي است، شخصيت داراي يك فرد همانند يك سازمان
 توافق هم با اص رفتاريخ يك الگوي به نسبت كاركنان سازمان در و... است. نوآوري و كاريمحافظه

پديد  ايتازه يانديشهفرهنگ سازماني است. از تركيب دو واژه فرهنگ و سازمان  همان اين و كنندمي
. سازمان يك استعاره براي نظم و ترتيب است برندارداين انديشه را در  هاآناز  يكهيچآمده كه 

 سازمان آن فردمنحصربهفرهنگ  سازماني، هر در ازآنجاكه ،لذا عناصر فرهنگ منظم نيستند. كهدرحالي

 سازماني فرهنگ از ،دهدمي نشان را رويدادها به معني بخشيدن و فهم يشيوه افراد به كه دارد وجود

 هرحالبه .نمود استفاده سازماني رفتار تقويت و براي هدايت قدرتمند اهرم يك عنوانبه توانمي

 و باشدمي برابر سازماني فرهنگ دگرگوني با ،شدهريزيبرنامهايند فر يك عنوانبه سازمان بالندگي

 درنهايت .شودنمي واقع مؤثر سازماني، فرهنگ به بدون توجه سازمان در دگرگوني و تغييرات هرگونه

 انساني نيروي بر حاكم فرهنگ سازماني ازجمله عواملي به بستگي سازماني اهداف تحقق كه گفت بايد

 سازماني فرهنگ تا است مديران بر اعضاء آن، خشنودي امكان و سازمان اهداف تحقق جهت در لذا .دارد

  .)١٣٨٠فرهنگي،باشند ( داشته آگاهي سازمان بر آن تأثير ينحوهبر  و شناخته را

رسالت مديران، تنظيم راهبرد سازماني در حوزه فرهنگي و ايجاد يك فرهنگ سازماني  ترينمهم
و قدرت  ازپيشبيشفرهنگ سازماني اين است كه مديران كشور در حال حاضر،  اهميت .مناسب است

و همچنين به اهميت شناخت اين مهم براي  كنندجادويي فرهنگ بر رفتار كاركنان را لمس مي آثار
، پي بردند. بررسي فرهنگ سازمان هاسازمانباقي ماندن در ميدان رقابت و يا سبقت گرفتن از ديگر 

سازد تا از اين طريق اولاً كند و مديران را قادر مياطلاعات عمل مي آوريجمعابزار  يك عنوانبه
كنند. ثالثاً ادراكات  بندياولويتكاري را با يكديگر مقايسه نمايند. ثانياً مسائل را  هايگروهو يا  هابخش

  ).١٣٩٠،پورحسننمايند (و انتظارات كاركنان را شناسايي 
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Investigating the effect of organizational culture management on the 
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Abstract 

The purpose of this study was investigating the effect of Management of 
organizational culture on behavioral changes among employee of cultural 
organizations in Iran. The statistical population of the study was 2500 employee of 
cultural organizations in Iran who were selected by census method. Some different 
opinions among employees of cultural social unit in cultural organizations in Iran 
were gathered and analyzed and then the presented opinions by them have been 
used. The method conducted in this study is field research and library literature 
one. In terms of the way of conducting, it will be correlational research and in 
terms of the research purpose, it will be among applied researches According to a 
sample formula should be 333. Therefore, questionnaires were distributed among 
members of the target population. In Next Phase, the researcher has analyzed and 
interpreted the data gathered. Both descriptive and inferential statistics have been 
used to analyze the data of this study. Description of data has been presented in 
table representing different indices such as absolute and relative frequency, mean, 
standard deviation and variance in background and main variables. Correlational 
tests, multiple regression and F-test were used to get into the proper conclusion and 
test hypotheses. The results showed that Management of organizational culture 
influences on behavioral changes among employee of cultural organizations in 
Iran. 
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