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Abstract 

The main aim of this study was structural modeling of employees’ readiness for 

organizational change based on the type of organizational culture with a 

mediating role of social undermining. The statistical population of the study 

included all employees of the Department of Education of Fars Province (340 

people). Using Morgan table, simple random sampling method, 127 people were 

selected as the research sample and 102 of them answered the questionnaires 

completely. Field data of the research were distributed and collected using the 

questionnaire of the type of organizational culture (Mohtaram & Zamani, 2019), 

social undermining (Mohtaram, 1398) and readiness for change (Bouckenooghe, 

2009) after calculating and confirming their validity and reliability. In order to 

analyze the data, descriptive and inferential statistics were used with SPSS and 

AMOS software. The results showed that: the dominant organizational culture 

in their workplace is a passive organizational culture. The situation of social 

undermining and employees’ readiness for change is average. Also, the 

structural equation model indicated that a) while there was a direct and 

significant relationship between constructive organizational culture and 

employees’ readiness for change, but there was no significant relationship 

between these two variables with the mediating role of social undermining. b) 

While there was a negative and significant relationship between aggressive 

organizational culture and employees’ readiness for change, no significant 

relationship was seen between these two variables with the mediating role of 

social undermining. c) While there was a direct and significant relationship 

between passive organizational culture and employees’ readiness for change, 

this relationship was also significant with the mediating role of social 

undermining. 
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Extended Abstract 
Introduction: 

Because there are different people in 

educational organizations with different mental 

perceptions, the degree of readiness of 

employees for change has the greatest impact 

on their decision to accept or not to accept 

change. Readiness for change is an essential 

prerequisite for an organization to succeed in 

the face of organizational change, which is 

influenced by internal and external factors, 

including organizational culture. Employees' 

lack of resistance to the dynamics and 

complexities of the interactive environment 

largely depends on the type of organizational 

culture in the education organization. However, 

according to research reports, in many 

organizations, interpersonal conflict is a serious 

issue for managers. Because the development 

of such behaviors in the organization leads to 

rejection of new programs and decisions made 

by individuals. One of these conflicting 

behaviors in the organization is social wear and 

tear that prevents the establishment and 

maintenance of positive interpersonal 

relationships between employees. Accordingly, 

it is necessary for managers and planners of 

educational organizations, while recognizing 

the prevailing organizational culture in their 

organization and gaining knowledge about how 

abrasive behaviors, to analyze, evaluate and 

predict the behavior of employees and their 

reaction to change. Therefore, the overall 

purpose of this study was to structurally model 

employees' readiness for organizational change 

based on the type of organizational culture with 

a mediating role of social wear. 

Method 

This study was a descriptive correlational 

study. The statistical population of the study 

included all employees of the General 

Department of Education of Fars Province (340 

people). Using Morgan table and simple 

random sampling method, 181 people were 

selected as the research sample and 102 of them 

to Questionnaires gave complete answers and 

were used in this study. The research data were 

collected using a questionnaire of 

organizational culture and social attrition and 

readiness for change which were distributed 

after calculating and confirming the validity 

(item analysis) and reliability (internal 

consistency) of the questionnaires. In order to 

analyze the data, descriptive and inferential 

statistics were used through Spss and Amos 

software. 

Results 

The findings of this study indicated that from 

the employees' point of view, the dominant 

organizational culture in the field of research 

was passive. The reason for such a result can be 

considered as the overemphasis of the 

education organization on observing the 

hierarchical structure in the organization's 

affairs. In this regard, we can refer to the 

research finding (2013) of Hoy & Miskle, 

which stated that the existence of inappropriate 

organizational culture is effective in reducing 

the morale, performance of members and their 

level of satisfaction with the organization. 

Another finding showed that the average social 

wear is moderate. In this regard, we can refer to 

the research finding of Ahmadi (2013) who 

stated that the development and prevalence of 

the phenomenon of slander in organizations is 

largely due to incorrect and unfair policies of 

staff selection. Existence of negative behaviors 

such as gangsterism and major lobbying in the 

management body. 

According to another result of the study, the 

level of employee readiness was moderate. In 

this regard, Shah (2011) stated that people's 

attitudes toward change affect their behavior in 

support of change. 

Another result of the study showed that 

although constructive organizational culture 

has a direct effect on employees' readiness for 

change, but this relationship becomes 

meaningless with the mediating role of social 

wear. This means that if abrasive behaviors 

develop in the organization, not only do 

individuals resist any change in the 

organization, but as such behaviors develop in 

the organization, the constructive 

organizational culture also loses its 

effectiveness. 

In addition, it was concluded that although 

aggressive organizational culture has a direct 

negative effect on employee readiness for 

change, but this relationship becomes 

meaningless with the mediating role of social 

wear. It can be said that due to the emphasis of 

aggressive organizational culture on the spirit 

of perfectionism, people will take any action to 
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achieve excellence and may resist change and 

not accept it in order to achieve excellence and 

perfection. 

Examining the relationship between passive 

organizational culture and employees 'readiness 

for change with the mediating role of social 

wear, it was concluded that passive 

organizational culture not only has a direct 

effect on employees' readiness for change, but 

also with the mediating role. Social wear also 

has a significant relationship with employees' 

readiness for change. In fact, because in 

organizations with a passive organizational 

culture, people come to believe that any 

wrongdoing in their workplace is met with 

punishment and access to positions and 

positions. Bartar requires the implementation of 

organizational regulations, in order to maintain 

their position in the organization, they engage 

in abrasive behaviors and destruction of the 

organization. 

Conclusion 

Although the dominant type of organizational 

culture in the field of research was passive and 

social wear and staff readiness for change at a 

moderate level, but the ability to significantly 

predict passive organizational culture for staff 

readiness for change with the mediating role of 

social wear, Indicates the obvious effect of 

quality and type of passive organizational 

culture on the level of social wear and 

ultimately the readiness of employees for 

change. Therefore, considering the serious 

responsibility of education in achieving 

educational goals, it is worthwhile for managers 

to try to change some of the existing 

infrastructures, improve the pattern of 

relationships between people and develop the 

existing organizational culture and turn it into a 

constructive organizational culture. Provide 

opportunities to reduce social wear and tear and 

increase employee preparedness for change. 
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 چکیده

یابی ساختاری آمادگی کارکنان برای تغییر سازمانی بر اساس هدف کلی از انجام این پژوهش، مدل: مقدمه و هدف

 ای سایش اجتماعی بود.واسطهنوع فرهنگ سازمانی با نقش 

ی آماری پژوهش شامل همه کارکنان اداره این پژوهش، توصیفی از نوع همبستگی بود. جامعه روش شناسی: 

گیری تصادفی نفر( بود که با استفاده از جدول مورگان و روش نمونه 340آموزش و پرورش استان فارس )  کل
ها پاسخ کامل دادند و در فر به پرسشنامهن 102نفر به عنوان نمونه پژوهش انتخاب شدند و از بین آن ها  181ساده 

ی نوع فرهنگ سازمانی، های میدانی پژوهش با استفاده از پرسشنامهاین پژوهش مورد استفاده قرار گرفت. داده
و تأیید روایی )تحلیل گویه( و اعتبار )از نوع  سایش اجتماعی و آمادگی برای تغییر گردآوری شد که پس از محاسبه

و  Spssها از آمار توصیفی و استنباطی با نرم افزار ها، توزیع شدند. به منظور تحلیل داده( پرسشنامهدرونیهمسانی 
Amos .استفاده شد 

نتایج نشان داد از نظر کارکنان نوع فرهنگ سازمانی غالب در محل کارشان، از نوع فرهنگ سازمانی   یافته ها: 

کارکنان برای تغییر در حد متوسط بود. مدل معادله ساختاری  منفعل می باشد. وضعیت سایش اجتماعی و آمادگی
نشان داد که در حالی که ارتباط مستقیم و معناداری بین فرهنگ سازمانی سازنده با آمادگی کارکنان برای تغییر وجود 

فی معناداری ای سایش اجتماعی معنادار نبود. به علاوه، در حالی که ارتباط منداشت، اما این رابطه با نقش واسطه
ای سایش بین فرهنگ سازمانی تهاجمی با آمادگی کارکنان برای تغییر وجود داشت، اما این رابطه با نقش واسطه

ی مستقیم و معناداری بین فرهنگ سازمانی منفعل و آمادگی اجتماعی معنادار نبود. در نهایت، ضمن اینکه رابطه
 ای سایش اجتماعی نیز معنادار بود.نقش واسطهکارکنان برای تغییر وجود داشت، این رابطه با 

نتیجه حاصل از این پژوهش نوعی چارچوب کلی برای مدیران آموزشی به منظور تلاش جهت ایجاد  نتیجه گیری: 

ی فرهنگ سازمانی پویا و شناسایی، نظر در ساختارهای آموزشی، توسعهآمادگی برای تغییر در کارکنان از طریق تجدید
 آورد. ریت رفتارهای سایشی را فراهم میکنترل و مدی
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 5 (4) 12؛ 1400 و در مدیریت آموزشی.پژوهشی رهیافتی ن -دوماهنامه علمی

 مقدمه
ها اغلب تحت تأثیر تغییرات محیطی شوند. در شرایط فعلی که سازمانها در طول زندگی خود با انواع مختلفی از تغییرات روبرو میسازمان

در باشند، سخن از نوع خاصی از تغییر به نام تغییر راهبردی است تا بستر لازم برای سازواری و هماهنگی با انتظارات محیطی فراهم آید. می
 Mohtaram) ها باید از آمادگی لازم جهت پاسخگویی مقتضی به تغییرات و پذیرش و هماهنگی آن ها برخوردار باشندچنین شرایطی سازمان

& Razi, 2019ی یک (. بنابراین، بیش از اینکه به یک فرمول از قبل تعیین شده یا تجویزی برای اعمال تغییر نیازمند باشند، باید با توسعه
مثبت پیرامون اهمیت تغییر و ایجاد ادراک مشترک در مورد آن در بین اعضا، زمینه و بستر پاسخگویی و واکنش سریع جهت نیل به  فضای

 (. Buller, 2015موفقیت در تغییر سازمانی را تسهیل کنند )
کند. شود که در تعامل با محیط فعالیت میای محسوب میاجتماعی پیچیده ها به عنوان یک سیستمآموزش و پرورش نیز مانند سایر سازمان

گذارند، و از دیگر لذا از یک سو از جهات مختلف علمی، آموزشی، خدماتی، اجتماعی، سیاسی و اقتصادی بر محیط خود و تحولات آن اثر می
ای بسترسازی و هدایت شود که علاوه گونه تأثیر و تأثرها به گونهپذیرد. بنابراین مطلوب است که اینسو خود از محیط و تحولات آن اثر می
 & Mohtaramآورد، بیشترین اثربخشی را برای نظام آموزشی به ارمغان آورد )ی جامعه به وجود میبر این که بیشترین بهره را برای توسعه

Razi, 2019 .) 
رات ذهنی وجود دارند، میزان آمادگی آن ها برای های گوناگون و متنوع فکری و تصوهای آموزشی، افراد مختلف با شیوهاز آنجا که در سازمان

گیری کارکنان راجع به حمایت و پذیرش یا عدم پذیرش تغییر دارد ی سازمان و تصمیمهای مورد استفادهتغییر، بیشترین تأثیر را بر استراتژی
(Lawrence, Dyck, Maitlis & Mauws, 2006لذا، ادارک افراد از تغییر از چنان قدرتی ب .)تواند به عنوان رخوردار است که هم می

 , Weinerبزرگترین مانع، جریان تغییر را مختل کند و هم به عنوان قدرتمندترین عامل این جریان را تسهیل کند. در این خصوص واینر )

است، اظهار داشت، کیفیت این مفهوم  ای فراتر از درک تغییر و باور افراد در مورد تغییر( با بیان این نکته که آمادگی برای تغییر مسأله2009
نیازی ضروری برای بنابراین، آمادگی برای تغییر به عنوان پیش باشد.دهنده به اعمال و رفتار آگاهانه افراد در جریان تغییر میدر سازمان، جهت

( که Holt; Armenakis; Field & Harris, 2007شود )یک شخص یا سازمان جهت موفقیت در مواجهه با تغییر سازمانی محسوب می
مجموعه ای از ارزش ها، اعتقادات و الگوهای سازمانی  گفرهن متأثر از علل و عوامل درون و برون سازمانی از جمله فرهنگ سازمانی است.

ی تجربیات، روندهای اجتماعع در طول زمان از طریق تجمی، هویت اساسی یک سازمانضمن شکل دادن به که  شودمحسوب می رفتاری
. در این راستا، ضمن این که (Sastre –castillo & Ortega -parra, 2013) کندنیز تغییر میجدید و ارزش های در حال تغییر مدیران 

( اظهار داشتتند که اعمال تغییر مؤثر در سازمان تا حد زیادی به فرهنگ سازمانی موجود Cummings & Worley, 2014) کامینگز و وورلی
( نیز بیان کردند، فرهنگ Md Zabid, Rashid & Addult, 2004زابید، رشید و ادِالت )دیو کیفیت آن وابسته است، امدر یک سازمان 

 سازمانی بر نگرش افراد در خصوص تغییر مؤثراست. 
اهمیت است، اثربخشی و بهبود ی تغییر حائز بنابراین از آنجا که داشتن ادراک مشترک کارکنان پیرامون تغییر جهت نیل به موفقیت در برنامه

ها، فرهنگ و استراتژی کار ی مناسبی از اخلاقیات، ارزشعملکرد آن ها در جریان تغییر نیز تا حد زیادی منوط به فراهم بودن بستر و زمینه
ها دارای ف سایر سازمانهای آموزشی دائماً با نیروی انسانی سروکار دارند و برخلاترتیب، چون سازمان(. بدینD’Ortenzio, 2012است )

ها و تنوع نیازهای محیط تعاملی به منظور اعمال تغییر ها، پیچیدگیخط تولید و دارایی فیزیکی نیست، عدم مقاومت کارکنان در برابر پویایی
زش و پرورش وابسته ای از جمله نوع فرهنگ سازمانی موجود در سازمان آمواثربخش در سازمان تا حد زیادی به کیفیت و نوع عوامل زمینه

ساز پذیر و تؤام با روحیه همکاری و اعتماد در بین کارکنان از جمله عوامل بستراست. در واقع، وجود فرهنگ سازمانی منعطف، خلّاق، ریسک
(.  ,2014Nordinد )آیهای تغییر سازمانی به شمار میآمیز برنامهجهت استقبال کارکنان از تغییر و مشارکت معنادار آن ها در اجرای موفقیت

ی جدی مورد توجه مدیران های بین فردی به عنوان یک مسألهها تعارضهای پژوهشی، در بسیاری از سازمانبا این وجود بنا به گزارش
جدید های ها و تصمیمی چنین رفتارهایی در سازمان باعث از بین رفتن روحیه مشارکت و همکاری و حتی پذیرش برنامهاست. چرا که توسعه

 ی این رفتارهای متعارض در سازمان سایش اجتماعی است. (. از جملهSahin, 2009شود )اتخاذ شده از سوی افراد می
شود که مانع ایجاد و حفظ روابط بین سایش اجتماعی نوعی رفتار ضد اجتماعی است که علاوه بر این که منجر به بروز رفتارهایی در افراد می

های شغلی یا اعتبار و محبوبیت (، زمینه تضعیف روابط کاری مثبت، موفقیتHoobler & Brass, 2006شود )شان میفردی مثبت با همکاران
ی رفتارهای (. در واقع، با توسعهCrossley, 2009؛ Duffy & etal, 2006؛ Strongman, 2013آورد )آن ها در محیط کار را نیز فراهم می

زیرآب زنی، بدگویی از همکار و ...، به مرور زمان باور حفظ یا تعالی جایگاه و موقعیت خود در سازمان در منفی در سازمان مانند چاپلوسی، 
ی موقعیت خود در سازمان، ممکن است دست ای که جهت دستیابی به منافع شخصی یا حفظ و توسعهیابد، به گونهمی ذهن کارکنان توسعه

البته هر چند پیامدهای منفی ناشی از سایش  (.Edvard & Lee, 2014نوان سایش اجتماعی بزنند  )به هر اقدامی از جمله اقدامات منفی با ع
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های ی رفتارهای ناشی از سایش اجتماعی، پیامدها و آسیبشود، اما توسعههای فیزیکی جدی گرفته نمیاجتماعی به اندازه پرخاشگری
ل فشار روحی، تنیدگی و افسردگی؛ پیامدهای رفتاری مانند رفتارهای انحرافی نظیر ناپذیری از جمله پیامدهای سلامت و بهزیستی شامجبران

خشونت، خرابکاری، غیبت، وقفه در کار، عملکرد شغلی ضعیف و رفتار غیرشهروندی، پریشانی روان شناختی، نارضایتی از شغل و زندگی و 
تواند ف در تعاملات و کاهش عملکرد فردی و سازمانی را می( و هم چنین ضعReynolds, Seltman & Helgeson, 2009قصد ترک شغل )

 (.Hoobler & Brass, 2006به همراه داشته باشد )
 در مورد  آن، زوایای بررسی با تواناز یک سو می که است حدی به سازمان اعضای بر فرهنگ سازمانی توان گفت، تأثیربا این وصف می

را مشخص  رفتار آن ها در مورد  پذیرش یا رد تغییر سازمان سازمان پی برد و از دیگر سو نگرش اعضایها و دیدگاه احساسات، رفتار، چگونگی
(. لذا، به دلیل پیچیدگی و پربُعدی آموزش و Ebrahimiyan Jelodar, Ebrahimiyan Jelodar & Ebrahimiyan Jelodar, 2012) کرد

های پذیرفته شده در این سازمان، بیشترین تأثیر را بر رفتار سازی باورها و ارزشومپرورش، نوع فرهنگ سازمانی موجود در آن و چگونگی مفه
های آموزشی، ضمن شناخت نوع فرهنگ ریزان سازمان(. لذا لازم است مدیران و برنامهMudor, 2014و عملکرد کارکنان خواهد گذاشت )

بینی رفتار کارکنان و واکنش آن های سایشی، به تحلیل، ارزیابی و پیشسازمانی غالب در سازمان خود و کسب آگاهی پیرامون چگونگی رفتار
های انگیزشی به هدایت رفتار کارکنان برای ریزی آگاهانه و در نظر گرفتن مکانیزمها در برابر تغییر بپردازند و از این طریق و به کمک برنامه

بینی میزان آمادگی کارکنان آموزش و پرورش برای تغییر بر اساس وهش، پیشپذیرش تغییر بپردازند. بر این اساس، هدف کلی از انجام این پژ
تواند نوعی چارچوب کلی برای مدیران و ادراک آن ها از نوع فرهنگ سازمانی با واسطه سایش اجتماعی بود. نتایج حاصل از این پژوهش می

ان و کاهش مقاومت آن ها در برابر تغییرات خواسته یا ناخواسته مسوولان آموزشی به منظور تلاش جهت ایجاد آمادگی برای تغییر در کارکن
ی فرهنگ سازمانی پویا و های متمرکز و دست وپاگیر، توسعهنظر در ساختارهای آموزشی، تغییر در برخی از سیاستسازمانی از طریق تجدید

 .منعطف و شناسایی، کنترل و مدیریت رفتارهای سایشی را فراهم آورد

 پژوهش چارچوب نظری
نتیجه برخی از تحقیقات حاکی از این است که نگرش افراد در خصوص تغییر، کیفیت رفتار آن ها در حمایت یا عدم حمایت از تغییر را تحت 

(. به عنوان مثال از نظر عریضی، براتی، دریّ و  ,Shah, 2011; Choi & Ruona, 2010Bouckenooghe ;2011 دهد )تأثیر قرار می
شناختی )سلسله مراتب نیازها و  روان عوامل تحت تأثیر آمادگی کارکنان برای تغییر ( ;Dori & Ghasemi, Barati Arizi ;2015قاسمی )

( نیز اظهار Al – Haddad, 2014های کار( است. در این مورد الحدّاد )عوامل سازمانی )عدالت توزیعی و ویژگی و نگرش در خصوص کار(
 قبیل تغییر از کارکناندر مورد  رفتاری سازمانی هستند و تمایلات و شناختی انرو بیشتر آمادگی برای تغییر، ایجادکننده عوامل که داشتند

کند، ( نیز اشاره میAbdullah & Kassim, 2011دهند. عبدالله و کسیم )آن ها را تحت تأثیر قرار می برابر در مقاومت از تغییر یا حمایت
ها و رفتار افراد است و تعیین کیفیت و نوع فرهنگ سازمانی ها، ارزشبین نگرشاجرای تغییر در درجه اول منوط به ایجاد انسجام و هماهنگی 

توان شود که باید مورد مداقه قرار گیرد. چرا که از این طریق میها قبل از اجرای تغییر، گامی اساسی و کلیدی محسوب میغالب در سازمان
 Rajputتغییر و ایجاد آمادگی در آن ها برای پذیرش تغییر تدوین و تنظیم کرد ) برنامه یا استراتژی مناسب برای کاهش مقاومت افراد در برابر

& Novitskaya, 2013.) ( مطابق با گزارش پژوهشی آستین و کلیزنAustin & Claassen, 2008 نه تنها بدون ارزیابی آمادگی کارکنان )
خواهد شد، بلکه در انتخاب نوع فرهنگ سازمانی و استراتژی مناسب  برای تغییر، تشخیص نوع تغییر اثربخش برای سازمان با مشکل رو به رو
 Abdul Rashid, Sambasivan & Abdulباسیوان و عبدالرحمان )برای ایجاد تغییر نیز خلل ایجاد خواهد شد. علاوه بر این، عبدالرشید، سام

Rahman, 2004فی، شناختی و رفتاری در مورد  تغییر ارتباط وجود دارد. ( طی پژوهشی اظهار داشتند، بین فرهنگ سازمانی با گرایشات عاط
های سازد. هم چنین یافتهبینی تغییرات توانمند می( نیز اظهار داشت، درک فرهنگ سازمانی، سازمان را در پیش ,2012Devaraja) 1دووراج

ارد، تعهد بیشتر و هم چنین وفاداری بیشتری به های سازمانی تطبیق دشان با ارزشهای کلیدیاو نشان داد که کارکنان جدیدی که ارزش
( نیز نشان داد، فرهنگ سازمانی نقشی Rajput, M; Novitskaya, 2013دهند. گزارش پژوهشی راجپوت و نویسکی )کار از خود نشان می

ها به منظور کسب مزیت رقابتی ن( نیز سازماKenny, 2006کند. مطابق با گزارش پژوهشی کنی )اساسی در ایجاد آمادگی برای تغییر ایفا می
عناصر مهم این فرایندها را ساختار و فرهنگ  باشند که از جملهبر دیگر رقبا نیازمند تغییر اثربخش و فرایندهای مدیریت تغییر کارآمد می

ها، شامل ساختار، سیستم( اظهار داشت که ساختارهای رسمی سازمان D’Ortenzio, 2012اُرتنزیو )سازمانی ذکر کردند. در این مورد دی
های کنترلی و هماهنگی، مدیریت سازند تا همراستا با تغییرات مربوط با استراتژی سازمان، مکانیزمها، کارمندان را توانا میفرایندها و روش

( فرهنگ سازمانی بر Md Zabid & etal, 2004زابید و همکاران )دیهای پاداش و محیط کاری پیش بروند. از نظر اممنابع انسانی، سیستم

 
1   

https://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=en&prev=search&pto=aue&rurl=translate.google.com&sl=fa&sp=nmt4&u=http://ensani.ir/fa/article/author/39081&usg=ALkJrhj3MmyNrPSXXss11gwXIQ7K6Hshig
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باشد. بنابراین، از آنجا که داشتن ادراک مشترک در مورد تغییر از سوی کارفرما و کارمندان، جهت نیل به نگرش افراد در مورد تغییر مؤثر می
ی مناسبی از و زمینهموفقیت در تغییر مهم است، اثربخشی و بهبود عملکرد افراد در جریان تغییر تا حد زیادی منوط به فراهم بودن بستر 

  (.D’Ortenzio, 2012ها، فرهنگ کار و استراتژی کار است )اخلاقیات، ارزش
ای و لازم به ذکر است، جستجو و مرور مطالعات و نظرات مطرح شده پیرامون رابطه بین سه متغیر پژوهش به دو صورت جستجوی کتابخانه

، 6، سید5، ساینس دایرکت4، ابسکو3های پروکوئستو هم چنین سایت 2و یاهو 1گوگلجستجوی اینترنتی )با استفاده از موتورهای جستجوی 
و دانشیار( نشان داد که تا زمان انجام این مطالعه، پژوهشی به بررسی رابطه سه متغیر مورد توجه در این پژوهش، با هم به صورت  7ایرانمگ

ها نپرداخته است. لذا از این حیث خروجی این کار علاوه بر این که سایر سازمانی آموزش و پرورش و نه در ای نه در زمینههمزمان و واسطه
ریزان توسعه سازمانی آموزش و پرورش و دهد، اطلاعات مفیدی را نیز در اختیار مدیران و برنامهای جدید در قلمرو پژوهش ارائه مییافته

 همچنین علاقه مندان به این حوزه مطالعاتی قرار خواهد داد.
پایانی میان این دو متغیر بدین ترتیب در این پژوهش، با توجه به مفهوم نوع فرهنگ سازمانی و سایش اجتماعی و هم چنین وجود نوعی هم

ثیر مستقیم أپذیری و ... و هم چنین با نظر به تگیری باور و فضایی تؤام با اعتماد، مشارکت، صمیمیت، مسوولیتدر توسعه یا جلوگیری از شکل
ی ی چارچوبی مفهومی )شکل شمارهعاملی هر دو مفهوم در ایجاد بستر مناسب جهت ایجاد آمادگی کارکنان برای تغییر، تلاش شد، با ارائهو ت
که فرهنگ سازمانی مشتمل بر سه نوع فرهنگ سازمانی سازنده، تهاجمی و ی این سه متغیر پرداخته شود. لذا در حالی( به بررسی رابطه1

های متفاوتی هستند، سایش اجتماعی نیز دارای چهار بُعد فیزیکی، کلامی، مستقیم شد و هر کدام از انواع نیز دارای ابعاد و مؤلفهبامنفعل می
ی مستقیم هر یک از این متغیرها با آمادگی کارکنان برای تغییر که دارای سه بُعد و غیرمستقیم بود که در این پژوهش ضمن بررسی رابطه

بینی میزان آمادگی کارکنان برای تغییر پرداخته شد. در این مورد، هدف کلی این ی تعاملی هر دو متغیر جهت پیشبررسی رابطهباشد، به می
ای سایش ی بین انواع فرهنگ سازمانی با آمادگی کارکنان اداره کل آموزش و پرورش شیراز برای تغییر با نقش واسطهپژوهش، بررسی رابطه

 سؤالاتی به شرح زیر مطرح و پیگیری شد: اجتماعی بود. لذا 
 نوع فرهنگ سازمانی غالب در قلمرو پژوهش کدام است؟ (1

 وضعیت سایش اجتماعی در قلمرو پژوهش به چه میزان است؟ (2

 وضعیت آمادگی کارکنان برای تغییر به چه میزان است؟ (3
ی سایش اجتماعی ی معناداری بین انواع فرهنگ سازمانی )سازنده، تهاجمی و منفعل( با آمادگی کارکنان برای تغییر به واسطهآیا رابطه (4

 وجود دارد؟

 مدل مفهومی تحقیق .1شکل

 
1 Google  
2 Yahoo 
3  ProQuest 

4  Ebesco 
5  Science Direct 
6  SID 

7   Magiran 

 فرهنگ سازمانی سازنده 

 آمادگی برای تغییر

 سایش  اجتماعی 

 فرهنگ سازمانی تهاجمی 

 فرهنگ سازمانی منفعل 
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 روش پژوهش

ی آماری آن شامل همه کارکنان اداره کل آموزش و پرورش استان فارس بود. جامعه نوع همبستگی روش پژوهش حاضر، توصيفي از       

نفر به عنوان نمونه پژوهش صورت تصادفی ساده انتخاب شدند؛ اما به دلیل  181گیری کوکران، نفر( بود که با استفاده از فرمول نمونه 340)
پرسشنامه از کارکنان شدیم که از  127این تعداد نمونه موفق به دریافت  گذاری اجتماعی ازو ضرورت رعایت فاصله 19وقوع بحران کووید

های میدانی نوع فرهنگ ها پاسخ کامل داده و قابل استفاده در این پژوهش بودند. دادهنفر به پرسشنامه 102های دریافتی فقط بین پرسشنامه
های میدانی سایش (، دادهMohtaram & Zamani, 2020زمانی )ی نوع فرهنگ ساسازمانی به صورت پیمایشی با استفاده از پرسشنامه

های میدانی مربوط به آمادگی برای تغییر نیز با استفاده از ( و دادهMohtaram, 2020ی سایش اجتماعی )اجتماعی با استفاده از پرسشنامه
 ( گردآوری شد. 2009ی آمادگی برای تغییر بوکنوف و داووس )پرسشنامه
(، مشتمل بر سه نوع فرهنگ سازمانی سازنده، تهاجمی و منفعل بود که Mohtaram & Zamani, 2019نوع فرهنگ سازمانی )ی پرسشنامه

ی روایی پرسشنامه، با استفاده از روش است به منظور محاسبه 1ی هر کدام از انواع نیز دارای مؤلفه خاصی بود که به شرح جدول شماره
بیانگر روایی بالای  1ی کل هر مؤلفه )گویه( محاسبه شد. نتایج گزارش شده در جدول شماره ها با نمرهتحلیل گویه، همبستگی بین گویه

های زیر آن ها بود. همچنین به منظور سنجش پایایی با استفاده از روش همسانی درونی هر یک از ابعاد انواع فرهنگ سازمانی و مؤلفه
 ها از اعتبار بسیار بالایی برخوردار بودند.  انواع و مؤلفه همه 1ی که مطابق با جدول شماره پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده شد

 ی نوع فرهنگ سازمانیروایی و اعتبار پرسشنامه .1جدول 

هامؤلفه انواع  ضریب آلفا همبستگی 

 فرهنگ سازنده

= r موفقیت/ پیشرفت 86/0 – 78/0  92/0  

82/0ـ  r = 90/0 خودآموزی  93/0  

محوری ـ تشویقانسان  r = 91/0  75/0ـ  91/0  

72/0ـ  r = 91/0 وابستگی اعضا به هم  88/0  

83/0ـ  r = 93/0 روایی کل  93/0  

 
 
 

 فرهنگ
 منفعل

83/0ـ  r = 88/0 مصوبات  89/0  

76/0ـ  r = 88/0 مرسومات  89/0  

70/0ـ  r = 92/0 وابستگی به سلسه مراتب  89/0  

اشتباهاجتناب از خطا و   r = 87/0  85/0ـ  85/0  

73/0ـ  r = 89/0 روایی کل  88/0  

 فرهنگ تهاجمی
67/0ـ  r = 90/0 مخالفت  77/0  

82/0ـ  r = 87/0 قدرت  81/0  

 

87/0ـ  r = 93/0 رقابت جویی  88/0  

گراییکمال  r = 92/0  90/0ـ  91/0  

87/0ـ  r = 89/0 روایی کل  76/0  

           0001/0سطح معناداری: **
دارای سه بُعد آمادگی هدفمند برای تغییر، آمادگی شناختی برای ( نیز Bouckenooghe & Devos, 2009) آمادگی برای تغییر پرسشنامه

های هر ی روایی پرسشنامه با استفاده از روش تحلیل گویه، همبستگی بین گویهتغییر و آمادگی عاطفی برای تغییر بود که به منظور محاسبه
هر کدام از ابعاد پرسشنامه از روایی بالا و نسبتاً بالایی برخوردار بودند.  2ی ی کل همان بُعد محاسبه شد که مطابق با جدول شمارهبُعد با نمره



 ...زمانی با تغییر سازمانی بر اساس نوع فرهنگ سا کارکنان اداره کل آموزش و پرورش برای مدل یابی ساختاری آمادگی

 

 9 (4) 12؛ 1400 و در مدیریت آموزشی.پژوهشی رهیافتی ن -دوماهنامه علمی

هم چنین به منظور سنجش اعتبار پرسشنامه با استفاده از روش همسانی درونی از روش آلفای کرونباخ استفاده شد که مطابق با جدول 
  ی ابعاد و نمره کل پرسشنامه از پایایی نسبتاً بالایی برخوردار بودند.همه 2ی مارهش

 

 ی آمادگی برای تغییرروایی و اعتبار پرسشنامه .2جدول 

 ضریب آلفا همبستگی ابعاد

81/0ـ  r = 89/0 آمادگی هدفمند برای تغییر  88/0  

r = 89/0 – 67/0 آمادگی شناختی برای تغییر  70/0  

88/0ـ  r = 92/0 آمادگی عاطفی برای تغییر  90/0  

60/0ـ  r = 70/0 آمادگی برای تغییر  71/0  

 0001/0سطح معناداری: 

( نیز دارای چهار بُعد سایش اجتماعی مستقیم، سایش اجتماعی کلامی، سایش اجتماعی Mohtaram, 2020ی سایش اجتماعی )پرسشنامه
های هر بُعد ی روایی آن با استفاده از روش تحلیل گویه، همبستگی بین گویهکه به منظور محاسبه فیزیکی و سایش اجتماعی غیرکلامی بود

هر کدام از ابعاد پرسشنامه از روایی بالا و نسبتاً بالایی برخوردار بودند.  3ی ی کل همان بُعد محاسبه شد که مطابق با جدول شمارهبا نمره
امه با استفاده از روش همسانی درونی از روش آلفای کرونباخ استفاده شد که مطابق با جدول هم چنین به منظور سنجش اعتبار پرسشن

 ی ابعاد و نمره کل پرسشنامه از اعتبار نسبتاً بالایی برخوردار بودند. همه 3ی شماره

 ی آمادگی برای تغییرروایی و اعتبار پرسشنامه .3جدول 

 ضریب آلفا همبستگی ابعاد

مستقیمسایش اجتماعی   r = 90/0  81/0ـ  94/0  

r = 86/0 – 81/0 سایش اجتماعی کلامی  70/0  

94/0ـ  r = 96/0 سایش اجتماعی فیزیکی  95/0  

96/0ـ  r = 97/0 سایش اجتماعی غیرکلامی  97/0  

81/0ـ  r = 93/0 روایی کل سایش اجتماعی  95/0  

 0001/0سطح معناداري: 

ای و به در این پژوهش، به منظور بررسی سوال اول پژوهش از روش تحلیل واریانس یک طرفه، سوال دوم و سوم از آزمون تی تک نمونه
چندمتغیره )مدل معادله ساختاری( استفاده شد.منظور سنجش سؤال چهارم پژوهش از روش رگرسیون

 پژوهشیافته های 
در بررسی نوع فرهنگ سازمانی قالب در قلمرو پژوهش، نتیجه آزمون تحلیل واریانس یک طرفه نشان داد که از نظر کارکنان، نوع فرهنگ 

این تفاوت  102و  2بدست آمده در درجه آزادی  fسازمانی غالب در محل کارشان از نوع فرهنگ سازمانی منفعل است که بر اساس مقدار 
 (.4معنادار است )جدول 

 مقایسه میانگین های انواع فرهنگ سازمانی در قلمرو پژوهش .4جدول 

 سطح معناداری درجه آزادی f مقدار  انحراف استاندارد میانگین انوع فرهنگ

    4/3 11/13 فرهنگ سازنده

 001/0 102، 2 46/0 6/2 51/13 فرهنگ منفعل

    9/2 23/13 فرهنگ تهاجمی
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 10 (4) 12؛ 1400 و در مدیریت آموزشی.پژوهشی رهیافتی ن -دوماهنامه علمی

آزمون تی تک نمونه ای در بررسی وضعیت سایش اجتماعی در قلمرو پژوهش نیز نشان داد، از نظر معلمان وضعیت سایش اجتماعی در محل 
معلمان سایش اجتماعی  کارشان از سطح کفایت مطلوب کمتر و برابر با سطح حداقل کفایت مطلوب است. این یافته بدان معناست که از نظر

 (. 5شود و وجود دارد )جدول تا حدودی در محل کارشان مشاهده می

 ارزیابی وضعیت موجود سایش اجتماعی .5جدول 

 میانگین بعُد
انحراف 
 استاندارد

Q3  مقدارt سطح معناداری Q2  مقدارt سطح معناداری 
درجه 
 آزادی

57/3 سایش اجتماعی  93/0  75/3  07/17  0001/0  5/2  57/3  001/0  102 

ای در بررسی وضعیت آمادگی کارکنان برای تغییر نشان داد که از نظر کارکنان آمادگی آن ها برای تغییر همچنین نتیجه آزمون تی تک نمونه
تغییر در از سطح کفایت مطلوب کمتر و برابر با سطح حداقل کفایت مطلوب است. این یافته بدان معناست که وضعیت آمادگی کارکنان برای 

 (.6حد متوسط است )جدول 

 ارزیابی وضعیت موجود آمادگی کارکنان برای تغییر .6جدول 

 میانگین بعُد
انحراف 
 استاندارد

Q3  مقدارt 
سطح 

 معناداری
Q2  مقدارt 

سطح 
 معناداری

درجه 
 آزادی

72/3 آمادگی برای تغییر  54/0  75/3  41/0  NS 5/2  6/22  0001/0  101 

بین انواع فرهنگ سازمانی )سازنده، تهاجمی و منفعل( با آمادگی کارکنان برای تغییر به صورت  این پژوهش، به بررسی رابطهبه علاوه در ادامه 
برای بررسی ارتباط و اثرات پرداخته شد.  Amosافزار ی سایش اجتماعی با استفاده از مدل معادلات ساختاری در نرممستقیم و با واسطه

  نمایی استفاده شد.)تحلیل مسیر( به روش حداکثر درست عاملیبر آمادگی کارکنان برای تغییر از ساختار  های انواع فرهنگشاخص
کند، توافق عمومی و کلی میان متخصصین معادلات های برازندگی برآورد بهتری از مدل فراهم میبرای تعیین این که کدامیک از شاخص

 برازشنیکویی  ارزیابی منظوربه حاضر پژوهش شاخص جهت بررسی برازندگی مدل استفاده شد. در 5رو ترکیبی از ساختاری وجود ندارد؛ از این
های ، سطح معناداری، نسبت کای اسکوئر به درجه آزادی و شاخص2، درجه آزادی1اسکوئر کای های مطلق )برازندگی مدل(شاخص از مدل

استفاده شد. در ادامه گزارش بررسی  5شاخص برازش تطبیقی مقتصدو  4طبیقی، شاخص برازش ت3نسبی ریشه خطای میانگین مجذورات برآورد
 رابطه بین متغیرهای پژوهش به تفکیک آمده است.

 ی سایش اجتماعیالف( رابطه بین فرهنگ سازمانی سازنده با آمادگی کارکنان برای تغییر با واسطه
رداخته است. براساس نتایج به پی سایش اجتماعی کارکنان برای تغییر با واسطه، به بررسی ارتباط فرهنگ سازمانی سازنده با آمادگی 2شکل 

ا آمادگی کارکنان برای ب، مشخص شد که فرهنگ سازمانی سازنده دارای اثر مستقیم و معنادار 7دست آمده در شکل مذکور و جدول شماره 
درصد  95راین با اطمینان بود. بناب p≤01/0در سطح معناداری  94/0تغییراست که میزان وزن رگرسیونی )بار عاملی( به دست آمده برابر 

ین زمینه یا توجه به این که ارتباط اباشد. در توان گفت که فرهنگ سازمانی سازنده با آمادگی کارکنان برای تغییر دارای ارتباط معنادار میمی
توان قد ارتباط معنادار بود، لذا میسازمانی سازنده و سایش اجتماعی فابین سایش اجتماعی با آمادگی کارکنان برای تغییر و ارتباط بین فرهنگ 

 رتباط معناداری وجود ندارد. اگری سایش اجتماعی، نتیجه گرفت، بین فرهنگ سازمانی سازنده با آمادگی کارکنان برای تغییر با نقش واسطه

 
1 χ2 

2  df 

3  RMSEA 

4  CFI 

5  PCFI    
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 ای سایش اجتماعیارتباط بین فرهنگ سازمانی سازنده با آمادگی کارکنان برای تغییر با نقش واسطه .2شکل 

 

 ارتباط فرهنگ سازمانی سازنده با آمادگی کارکنان برای تغییر   .7جدول 

 مسیر
وزن رگرسیونی 
 استاندارد شده

 pسطح معنادای  مقدار بحرانی استانداردخطای 

 27/0 08/1 11/0 10/0 سایش اجتماعی فرهنگ سازنده 

 0001/0 53/4 10/0 94/0 آمادگی برای تغییر فرهنگ سازنده 

 57/0 57/0 07/0 10/0 آمادگی برای تغییرسایش اجتماعی 

 

 ای سایش اجتماعیتغییر با نقش واسطهب( رابطه بین فرهنگ سازمانی تهاجمی با آمادگی کارکنان برای 
، به بررسی ارتباط فرهنگ سازمانی تهاجمی با آمادگی کارکنان برای تغییر پرداخته است. براساس نتایج به دست آمده در شکل مذکور 3شکل 

برای تغییر به صورت مستقیم مشخص شد که فرهنگ سازمانی تهاجمی دارای اثر معنادار و ارتباط با آمادگی کارکنان  8ی و جدول شماره
درصد  95به دست آمد. بنابراین با اطمینان  p ≤01/0در سطح معناداری  -46/0است. میزان وزن رگرسیونی )بار عاملی( به دست آمده برابر 

م است. در این زمینه توان گفت که فرهنگ سازمانی تهاجمی با آمادگی کارکنان برای تغییر دارای ارتباط منفی و معنادار به صورت مستقیمی
و فاقد رابطه معنادار بود. ارتباط بین  p ≥05/0در سطح معناداری  16/0میزان ارتباط بین سایش اجتماعی با آمادگی کارکنان برای تغییر برابر 

باتوجه به معنادار ، معنادار به دست آمد. بنابراین p ≤01/0در سطح معناداری  42/0فرهنگ سازمانی تهاجمی و سایش اجتماعی نیز برابر 
گری بر آمادگی توان استنباط کرد که سایش اجتماعی دارای اثر واسطهمدل از سایش اجتماعی به آمادگی کارکنان برای تغییر می نبودن مسیر

 . کارکنان برای تغییر با توجه به فرهنگ سازمانی تهاجمی ندارد

 شاخص مقدار برازش

97/0  CFI 

08/0  RMSEA 

75/0  PCFI 

6/1  CMIN/DF 

 موفقیت

 خودآموزی

 تشویق

 همدلی 

83/0  

83/0  

 مستقیم 

1 

77/0  

 کلامی

 فیزیکی
11/0  

90/0  

78/0  

 غیرکلامی

08/1  

96/0  

آمادگی 

 هدفمند

فرهنگ سازمانی   

 سازنده

سایش  

 اجتماعی

آمادگی برای  

 تغییر
آمادگی 

 شناختی

آمادگی 

 عاطفی

46/0  

19/0  

38/0  

95/0  

10/0  
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 ای سایش اجتماعیارتباط بین فرهنگ سازمانی تهاجمی با آمادگی کارکنان برای تغییر با نقش واسطه .3شکل 

 

 ارتباط فرهنگ سازمانی تهاجمی با آمادگی کارکنان برای تغییر   . 8جدول 

 مسير مستقيم
رگرسيوني وزن 

 استاندارد شده

خطاي 

 استاندارد

مقدار 

 بحراني
سطح معناداي 

p 

 0001/0 13/4 11/0 42/0 سایش اجتماعي فرهنگ تهاجمي 

 0001/0 -96/3 11/0 -46/0 تغيير آمادگي براي فرهنگ تهاجمي 

 13/0 51/1 09/0 16/0 آمادگي براي تغييرسایش تهاجمي 

 

 ی سایش اجتماعیمنفعل با آمادگی کارکنان برای تغییر با واسطهج( رابطه بین فرهنگ سازمانی 
، به بررسی ارتباط فرهنگ سازمانی منفعل با آمادگی کارکنان برای تغییر پرداخته است. براساس نتایج به دست آمده در شکل مذکور 4شکل 

با آمادگی کارکنان برای تغییر به صورت مستقیم است  مشخص شد که فرهنگ سازمانی منفعل دارای اثر معنادار و ارتباط 9ی و جدول شماره
توان درصد می 95به دست آمد. بنابراین با اطمینان  p ≤05/0در سطح معناداری  -84/0میزان وزن رگرسیونی )بار عاملی( به دست آمده برابر 

دار به صورت مستقیم است. در این زمینه میزان گفت که فرهنگ سازمانی منفعل با آمادگی کارکنان برای تغییر دارای ارتباط منفی و معنا
و ارتباط بین فرهنگ سازمانی منفعل و  p ≤05/0در سطح معناداری  83/0ارتباط بین سایش اجتماعی با آمادگی کارکنان برای تغییر برابر 

توان های مدل میه معنادار بودن مسیر، معنادار به دست آمد. بنابراین باتوجه بp ≤05/0در سطح معناداری  43/0سایش اجتماعی نیز برابر 

 .گری بر آمادگی کارکنان برای تغییر با توجه به فرهنگ سازمانی منفعل استاستنباط کرد که سایش اجتماعی دارای اثر واسطه

 

 شاخص مقدار برازش

84/0 CFI 

06/0 RMSEA 

61/0 PCFI 

6/1 CMIN/DF 

 مخالفت

 قدرت

 رقابت جویی

 کمال گرایی

87/0  

95/0  

 مستقیم 

91/0  

22/0  

 کلامی

 فیزیکی
43/0  

87/0  

84/0  

 غیرکلامی

98/0  

96/0  

آمادگی 

 هدفمند

فرهنگ سازمانی   

 تهاجمی

 سایش اجتماعی 

 

آمادگی برای  

 تغییر
آمادگی 

 شناختی

آمادگی 

 عاطفی

04/1  

2/0  

65/0  

46/0 -  

16/0  
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 ای سایش اجتماعیارتباط بین فرهنگ سازمانی منفعل با آمادگی کارکنان برای تغییر با نقش واسطه .4شکل 

 

 ارتباط فرهنگ سازمانی منفعل با آمادگی کارکنان برای تغییر  . 9جدول 

 مسیر مستقیم
وزن رگرسیونی 
 استاندارد شده

 pسطح معنادای  بحرانیمقدار  خطای استاندارد

 0001/0 68/3 23/0 43/0 سایش اجتماعی فرهنگ منفعل 

 03/0 -08/2 09/0 -84/0 آمادگی برای تغییر فرهنگ منفعل 

 02/0 24/2 20/0 83/0 آمادگی برای تغییرسایش اجتماعی 

 بحث و نتیجه گیری
ای سایش سازمانی بر اساس نوع فرهنگ سازمانی با نقش واسطهیابی ساختاری آمادگی کارکنان برای تغییر هدف پژوهش حاضر، مدل

ی این پژوهش حاکی از آن بود که از نظر کارکنان، نوع فرهنگ سازمانی غالب در اداره کل آموزش و پرورش از نخستین یافته .اجتماعی بود
نوع ساختار سازمانی و تأکید بر پیروی از مصوبات و توان متمرکز بودن ای، مینوع منفعل است از دلایل احتمالی دستیابی به چنین نتیجه

قوانین و مقررات از قبل تعیین شده در سازمان آموزش و پرورش دانست. به عبارتی تأکید بیش از حد سازمان آموزش و پرورش بر رعایت 
ن کارکنان شده است که نه تنها معتقدند که ی یک باور مشترک در بیها و امور سازمان منجر به توسعهساختار سلسله مراتبی در انجام فعالیت

شان از آزادی و استقلال عمل محدودی برخوردار هستند، بلکه این باور نیز در آن ها شکل گرفته است که بروز هر گونه خطا و در سازمان
قوانین ایستای سازمان، هم موقعیت و  ها وکنند با وفاداری به ارزشاشتباه با تنبیه و مجازات رو به رو است. لذا در چنین فضایی تلاش می

ها و قوانین و مقررات مصوب و موجود در سازمان باشند. در این مورد می توان به جایگاه خود در سازمان را حفظ کنند و هم تابع دستورالعمل
، عملکرد اعضا و میزان رضایت آن مناسب بر کاهش روحیههای پژوهشی اشاره نمود که اظهار داشتند وجود فرهنگ سازمانی نابرخی از یافته

ای از نظر کارکنان دور از ذهن نخواهد بود. با (. با این وصف دستیابی به چنین نتیجهHoy & Miskle, 2013باشد )ها از سازمان مؤثر می
محیطی و اقتضائات ناشی  این وجود به دلیل نقش و رسالت آموزش و پرورش در انتقال دانش، مهارت و فرهنگ به افراد جامعه، شرایط جدید

است که پاسخگویی سریع و مقتضی به آن ها مستلزم تغییر بسیاری های خاصی را برای این سازمان ایجاب کرده ها و پیچیدگیاز آن پویایی
سمت فرهنگ ها و عوامل سنتی و دست و پاگیر آموزش و پرورش از جمله نوع فرهنگ سازمانی غالب در آن و سوق دادن آن به از زیرساخت

سازمانی پویا و منعطف است. چرا که چنین فرهنگی به دلیل تأکید بر خلاقیت، نوآوری، آزادی عمل، مشارکت و همدلی و همراهی افراد با 
 آورد، به دلیل دادن آزادی عمل به افراد و مشارکتهمدیگر، ضمن اینکه امکان پاسخگویی سریع به تغییرات و انتظارات محیطی را فراهم می

در آن ها توسعه خواهد یافت که به اثربخشی بهتر آموزش  ها، نوعی احساس ارزشمندی و تعلق بیشتر به سازمانگیریدادن آن ها در تصمیم

 شاخص مقدار برازش

90/0 CFI 

13/0 RMSEA 

67/0 PCFI 

9/2 CMIN/DF 

 مصوبات

 مرسومات

 وابستگی به ساختار

 اجتناب از اشتباه

59/0  

73/

0 

 مستقیم 

83/

0 
77/0  

 کلامی

 فیزیکی
44/0  

90/0  

76/0  

 غیرکلامی

08/

95/0  

آمادگی 

 هدفمند

فرهنگ سازمانی   

 منفعل

سایش  

 اجتماعی

آمادگی  

 برای تغییر
آمادگی 

 شناختی

آمادگی 

 عاطفی

28/0  

31/0  

30/0  

85/0  

83/0  
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شود که سازمان ی پژوهشی، پیشنهاد می(. بنابراین، مطابق با این یافتهTorkzadeh & Mohtaram, 2014و پرورش کمک خواهدکرد )
 بستر لازم برای تغییر نوع فرهنگ سازمانی خود و سوق دادن آن به سمت فرهنگ سازمانی سازنده را فراهم آورد.آموزش و پرورش 

ی دیگر این پژوهش، در بررسی ارزیابی وضعیت موجود سایش اجتماعی نیز این یافته حاصل آمد که از نظر کارکنان، میانگین بنا بر یافته
( یعنی در حد 2Q( کمتر و برابر با سطح حداقل کفایت مطلوب )3Qوش از سطح کفایت مطلوب )سایش اجتماعی اداره کل آموزش و پرر

های بدگویی در سازمان یپدیده رواج( اشاره نمود که اظهار داشت توسعه و 1392پژوهشی احمدی )ی توان به یافتهمتوسط بود. در این راستا می
از دیگر سو وجود  و باشدمیهای نادرست و ناعادلانه استخدام و گزینش نیروها از سیاست ناشی سوگیر و فراگیر از یکبه صورت همهدولتی 

با این وصف، وجود ساختارهای  .در بروز چنین رفتارهایی مؤثر استهای عمده در بدنه مدیریتی گریباندبازی و لابی رفتارهای منفی مانند
توان به عنوان دلایل احتمالی بروز رفتارهای سایشی در بین سازمانی منفعل را میمتمرکز و بازدارنده در آموزش و پرورش و رواج فرهنگ 

( اشاره نمود که اظهار داشتند عدم گرایش برخی از 2010) 1توان به نتیجه پژوهش نیکولاکارکنان قلمرو پژوهش نام برد. در این راستا می
های موجود و در مقابل فزونی آن ها، پایین بودن کیفیت و کارآمدی شبکهافراد به قبول مسئولیت در گروه، ضعف همکاری و عدم صمیمیت 

اعتمادی و عدم ها، وجود جویّ از بیهای آموزشی، شفاف نبودن هنجارها و انتظارات موجود در شبکههای متعدد در گروهبندیو آشکاری دسته
ی به این قبیل قابل احساس و حتی مشاهده است که در توجیه نتیجه ها و مواردی ازامنیت، فضای سیاسی غالب در روابط بین افراد و گروه

 دست آمده، معنادار است.
( و 3Qهم چنین در این پژوهش این نتیجه حاصل گشت که میزان آمادگی کارکنان قلمرو پژوهش برای تغییر از سطح کفایت مطلوب کمتر )

باشد که آمادگی کارکنان برای تغییر در قلمرو پژوهش در حد متوسط معنا می ( است این یافته بدین2Q) برابر با سطح حداقل کفایت مطلوب
اظهار داشت، نگرش افراد در خصوص تغییر، رفتار آن ها در حمایت و پشتیبانی از تغییر را تحت تأثیر قرار ( 2011بود. در این مورد شاه )

های نهایی مدنظر خود و است که به منظور دستیابی به مطلوبیت هاییدهد. بدیهی است که سازمان آموزش و پرورش از جمله سازمانمی
های لازم برای افزایش مشارکت و همکاری کارکنان در برابر تغییر را فراهم آورد تا از این پاسخگویی به اقتضائات محیطی، باید بتواند زمینه

اهم آورد و هم رسالت خود در جامعه جهت تربیت و تأمین نیروی های محیطی را در درون خود فری سازگاری با پویاییطریق هم بتواند زمینه
ی تغییر در نظر گرفته ( نیز اظهار داشت، اگر معیارهای مناسب در ارائه2012اُرتنزیو )انسانی مورد نیاز آن را به نحو احسن انجام دهد. دی

ش مدیریت نشود، پیامد خوشایندی برای سازمان در پی نخواهد نشود، یا دلایل تغییر به خوبی توضیح داده نشود و یا تغییر به صورت اثربخ
های تغییر مشورت شود. چون هم در این جریان دخالت دارند و هم قادر داشت. از نظر او باید به صورت مستمر با کارمندان راجع به نوآوری

وزش و پرورش، ضمن این که باید نگرش و باور افراد در ی آمریزان توسعهبه تحلیل اثربخشی فرایندهای تغییر هستند. لذا مدیران و برنامه
های لازم برای ترغیب و تشویق افراد به خلاقیت و نوآوری و آمادگی آن ها برای تغییر مورد  تغییر را اصلاح و بهبود بخشند، باید زیرساخت

 را نیز ارتقا بخشند.
ای سایش اجتماعی نیز این نتیجه دگی کارکنان برای تغییر با نقش واسطهی بین فرهنگ سازمانی سازنده با آمابه علاوه، در بررسی رابطه

ای سایش حاصل گشت که هر چند فرهنگ سازمانی سازنده دارای اثرمستقیم بر آمادگی کارکنان برای تغییر است اما این رابطه با نقش واسطه
سازمان به سمت فرهنگ سازمانی سازنده که بر آزادی عمل  شود. این یافته به این معناست که چنانچه فرهنگاجتماعی غیرمعنادار می

ها، خلاقیت و نوآوری و هم چنین پذیرش ریسک و خطا از سوی کارکنان تأکید دارد گیریکارکنان، مشارکت و همکاری آن ها در تصمیم
شان در برابر شوند و برای بهبود تصویر سازمانمی یابد و افراد پذیرا یا حتی عامل تغییرسوق داده شود، مقاومت افراد در برابر تغییر کاهش می

ی پژوهشی چنانچه فرهنگ سازمان از نوع فرهنگ سازمانی سازنده باشد کنند. با این وجود، مطابق با این یافتهسایر رقبا بیشترین تلاش را می
 Smithتخریب همکاران و ... در سازمان توسعه یابد ) اما رفتارهای سایشی از جمله بدگویی از همکار، خشم، سوء استفاده از موقعیت خود برای

& Webster, 2017دهند نه تنها در برابر هر گونه اعمال تغییری ( چون افراد در چنین فضایی منافع خود را بر سازمان و دیگران ترجیح می
تواند دهد و نمیسازنده کارایی خود را از دست میی چنین رفتارهایی در سازمان، فرهنگ سازمانی کنند، بلکه با توسعهدر سازمان مقاومت می

ی سازمانی در سازمان آموزش ریزان توسعهی پژوهشی، مدیران و برنامهافراد را ترغیب به پذیرش تغییر کند. بدین ترتیب، بر اساس این یافته
ی اکم در این نوع فرهنگ در باور افراد، مانع توسعههای حی فرهنگ سازمانی سازنده و نهادینه کردن ارزشو پرورش باید تلاش کنند با توسعه

رفتارهای سایشی در سازمان شوند و با توسعه سطح مهارت و توانایی افراد شرایط لازم برای پاسخگویی به تغییرات پیچیده محیطی را به 
 دست آورند.

ای سایش اجتماعی نیز این نتیجه تغییر با نقش واسطهی بین فرهنگ سازمانی تهاجمی با آمادگی کارکنان برای هم چنین، در بررسی رابطه
ای بدست آمد که هر چند فرهنگ سازمانی تهاجمی دارای اثرمستقیم منفی بر آمادگی کارکنان برای تغییر است اما این رابطه با نقش واسطه

 
1 Nikolaou 
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ی ه دلیل تأکید فرهنگ سازمانی تهاجمی بر روحیهتوان گفت بای نیز میشود. در توجیه دستیابی به چنین یافتهسایش اجتماعی غیرمعنادار می
گرایی، افراد برای دستیابی به تعالی دست به هر اقدامی خواهند زد و چه بسا برای رسیدن به تعالی و کمال در برابر تغییر مقاومت کنند کمال

افراد با نگرش منفی به همکاران و سازمان خود نگاه یابد و و پذیرای آن نباشند. به عبارتی، زمانی که رفتارهای سایشی در سازمان توسعه می
کنند، ممکن است برای دستیابی به کمال و ارتقای موقعیت خود در سازمان به رفتارهای سایشی از جمله رقابت منفی با همکاران، بدگویی می

نمایش برتری و توانایی خود در برابر تغییر مقاومت و زیرآب زدن آ ها در برابر دیگران و ... دست بزنند و در چنین فضایی به دلیل تلاش برای 
کنند. لذا از آنجا که تعهد اعضا به جریان تغییر، نتیجه نگرش کلی آن ها در مورد تغییر و پذیرش و دید مثبت آن ها در مورد  آن است ، می

آید که میزان حمایت اعضا از جریان ییر به شمار میترین راهبردهای تأثیرگذار بر پذیرش تغایجاد آمادگی برای تغییر در افراد یکی از مهم
 & Caldwell, Roby‐Williams, Rushهای مدنظر عاملان تغییر را در پی خواهد خواهد داشت )تغییر و سازگاری آن ها با مطلوبیت

Ricke‐Kiely, 2009دهای تغییر غنی باشند و سازمان (. به عبارت دیگر، زمانی که افراد از لحاظ شناختی و عاطفی راجع به اهداف و پیام
گیری این کنند، بلکه به دلیل شکلدانش و اطلاعات کافی در این خصوص را در اختیار آن ها قرار دهد، نه تنها در برابر تغییر مقاومت نمی

ه میزان رفتارهای سایشی در آن کنند، بلکشان مفید است نه تنها از آن حمایت میپنداره در آن ها که پیامدهای تغییر برای آن ها و سازمان
(. با این وصف، به منظور جلب نظر و همراهی اعضا با جریان تغییر، ذکر نتیجه و پیامدهای مثبت تغییر Weiner, 2009یابد )ها نیز کاهش می

ی آن ها امر مهمی است که سازی این جریان از طریق توسعه و تغییر فرهنگ سازمانی موجود در سازمان برابرای افراد و به طور کلی مفهوم
 باید از سوی عاملان تغییر مورد توجه ویژه قرار گیرد. 

ای سایش اجتماعی نیز این نتیجه به دست آمد ی بین فرهنگ سازمانی منفعل با آمادگی کارکنان برای تغییر با نقش واسطهدر بررسی رابطه
ای سایش اجتماعی نیز رابطه کارکنان برای تغییر است، بلکه با نقش واسطه که فرهنگ سازمانی منفعل نه تنها دارای اثرمستقیم بر آمادگی
های برخوردار از فرهنگ سازمانی منفعل، افراد به توان گفت، چون در سازمانمعناداری با آمادگی کارکنان برای تغییر دارد. در این رابطه می

اشتباه و تخطی از مصوبات و مرسومات تایید شده با تنبیه و مجازات رو به  یابند که در محل کارشان بروز هر گونه خطا واین باور دست می
های برتر، مستلزم اجرای مصوبات سازمانی است، به منظور حفظ موقعیت خود در سازمان و نیل به ها و سمتشود و دستیابی به پسترو می

زنند؛ چنانچه احساس کنند که تغییر سازمان، مکاران خود دست میهای برتر، ضمن این که به رفتارهای سایشی و تخریب سازمان با هموقعیت
کنند. بر این اساس در چنین کنند و در جهت سازگار کردن خود با آن تلاش میمنافعی برای آن ها به بار خواهد آورد از آن استقبال می

راد ممکن است به دلیل دستیابی به منافع و اهداف باشد، چون اففرهنگی علاوه بر این که زمینه برای رشد رفتارهای سایشی فراهم می
ی ریزان توسعههای مدنظر سازمان از تغییر نداشته باشند، مدیران و برنامهشخصی خود از تغییر استقبال کنند و توجهی به تحقق مطلوبیت

ایی را در سازمان کنترل، مدیریت و یا مهار کنند. سازمانی در ادارات آموزش و پروش باید با انجام برخی از اقدامات مدیریتی بروز چنین رفتاره
ها و استنباط اعضا دهنده به باورها، ادراکسازمانی شکل سازی تغییر است. از آنجا که فرهنگاز جمله اقدامات مدیریتی در این بخش فرهنگ

یک اقدام مدیریتی توجه شود. چرا که از طریق  باشد، در جریان تغییر باید به آن به عنوانی تفکر یا اندیشیدن آنها میو همچنین شیوه
اند، کنند، بلکه چون آن را به عنوان یک ارزش سازمانی پذیرفتهسازی تغییر نه تنها افراد در برابر تغییر مقاومت نمیسازی و نهادینهفرهنگ

سازی، به مرور در بین اعضا درک یق فرهنگ(. در واقع، چون از طرKin & Kareem, 2015تمام تلاش خود را برای حمایت از آن می کنند )
که سازمان یابد که چه رفتاری مناسب و اساساً ارزشمند است و چه رفتارهای نامطلوب و ضدارزش، زمانیمی مشترکی در این خصوص توسعه

اعضا، به مرور با تأثیرگذاری بر نگرش سازوکارها و تمهیدات لازم برای این امر را فراهم آورد، به دلیل آشکار شدن رفتارهای قابل قبول برای 
یابد. لذا، توجه گیرد و بروز رفتارهای سایشی تا حد زیادی کاهش میآن ها برای پذیرش تغییر، رفتار و عملکرد آن ها نیز تحت تأثیر قرار می

 به این اقدام مدیریتی حائز اهمیت است. 
ر قلمرو پژوهش از نوع منفعل و سایش اجتماعی و آمادگی کارکنان برای تغییر در توان گفت، اگر چه نوع فرهنگ سازمانی غالب دمی نهایتاً

ای کنندگی معنادار فرهنگ سازمانی منفعل برای آمادگی کارکنان برای تغییر با نقش واسطهبینیسطح متوسطی قرار داشت، اما توان پیش
فعل بر میزان سایش اجتماعی و در نهایت آمادگی کارکنان برای تغییر سایش اجتماعی، دال بر تاثیر آشکار کیفیت و نوع فرهنگ سازمانی من

 ،افتداجتماعی یعنی سازمان اتفاق می بسترسایشی در یک  هایکه رفتار از آنجا( اظهار داشتند 1392فر )است در این مورد شجاعی و بهشتی
فرهنگ رواج این لذا کند. ایفای نقش می م بروز رفتارهای مثبتدر بروز یا عد ترین عنصرموجود در آن به عنوان کلیدی فرهنگ سازمانی نوع

کند، بلکه تمایل میفراگیر را در سازمان کاهش اعتماد و رواج بی اعتمادی ای مانند منفی پیامدهایضمن این که  سازمانی منفعل در سازمان،
به مسوولیت خطیر آموزش و پرورش در تحقق اهداف آموزشی و  (. لذا نظر1392دهد )احمدی، به مقاومت افراد در برابر تغییر را افزایش می

های موجود، بهبود الگوی روابط بین افراد و توسعه فرهنگ سازمانی تربیتی، شایسته است که مدیران تلاش کنند با تغییر برخی از زیر ساخت
ش میزان آمادگی کارکنان در برابر تغییر و را فراهم ی کاهش سایش اجتماعی و افزایزمینه موجود و تبدیل آن به فرهنگ سازمانی سازنده،
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ها هم جهت با تغییرات محیطی و داخلی شود سازمان( اظهار داشت از جمله عواملی که باعث می2012اورتنزیو )در این خصوص دیآورند. 
تغییرات محیطی، سوق دادن ساختار سازمانی  های رسمی آن هاست. بنابراین به منظور ایجاد سازواری باخود تغییر کنند، ساختارها و چیدمان

ها و ایجاد احساس امنیت و اطمینان در افراد و گیریبه سمت ساختارهای تواناساز که بر تعامل با محیط، مشارکت دادن اعضا در تصمیم
 (. 2013خلاقیت و نوآوری تأکید دارد باید مورد توجه ویژه قرار گیرد )هوی و میسکل، 

 های پژوهشیمزیت ها و نوآور
 های حاصل از انجام این پژوهش به شرح زیر است:ها و مزیتنوآوری

 .شد فراهم آموزشی نظام و مدارس در آموزشی رهبری و مدیریت یحوزه به اجتماعی سایش جدید مفهوم ورود برای زمینه مطالعه این ( در1
 .بازکرد را آموزشی مدیریت ادبیات در سازمانی فرهنگ انواع به جدید نگاه ورود یزمینه سازمانی، فرهنگ نوع یحوزه در شده انجام تلاش( 2
ای طه( در این مطالعه برای اولین بار رابطه بین انواع فرهنگ سازمانی )سازنده، تهاجمی و منفعل( با آمادگی کارکنان برای تغییر با نقش واس3

 ش و پرورش مورد بررسی قرار گرفت.سایش اجتماعی به صورت مدل معادله ساختاری در اداره کل آموز
راد ( خروجی این پژوهش، به مدیران کمک خواهد کرد تا با شناسایی عوامل مؤثر بر آمادگی کارکنان برای تغییر، تا حد ممکن  موانع مقاومت اف4

 در برابر تغییر را شناسایی و رفع کنند. 
 متغیرهای پژوهش و ابعاد آن ها دست یافتند.  های این پژوهش، مدیران به درک بهتری از( بر مبنای یافته5

 پیشنهادهای کاربردی و پژوهشی پژوهش
 های آموزشی و غیرآموزشیـ انجام این پژوهش در سایر سازمان

 ـ بررسی میزان آمادگی کارکنان برای تغییر در ارتباط با سایر متغیرهای رفتاری و سازمانی
 سایش اجتماعی با دیگر متغیرهای سازمانیی متغیر فرهنگ سازمانی و ـ بررسی رابطه

ـ با نظر به این که در این پژوهش این یافته حاصل شد که از نظر کارکنان قلمرو پژوهش، فرهنگ سازمانی غالب در محل کارشان از نوع 
کل آموزش و پرورش با منفعل می باشد و تا حدودی شاهد رفتارهای سایشی در آن سازمان هستند، لازم است مدیران و مسوولان اداره 

، باید ی فضای پذیرش تغییر در سازمانی لازم برای توسعهها و الگوی روابط سازمانی، ضمن ایجاد زمینهاصلاح و بهبود بسیاری از زیرساخت
نده و از طریق بسترسازی و فضاسازی مناسب در همه سطوح سازمانی و سوق دادن فرهنگ سازمانی موجود به سمت فرهنگ سازمانی ساز

 اعضا از همدیگر و اهداف سازمان را فراهم آورند.  پویا، تلاش کنند تا روحیه همدلی، صمیمیت و حمایت همه
ها و به خصوص آموزش و پرروش، لازم است که مدیران و عاملان تغییر به صورت مداوم به ارزیابی ـ با توجه به استمرار تغییر در سازمان

ی ها و موانع موجود در راه توسعههای آموزشی بپردازند و با شناسایی کاستییرش آن توسط کارکنان در سازمانوضعیت فضای تغییر و میزان پذ
 ها و نواقص موجود سریعاً اقدام کنند.تغییر جهت رفع کاستی

 های پژوهش محدودیت
 ها . کارکنان در تکمیل پرسشنامه ـ طولانی بودن فرایند دریافت مجوز توزیع پرسشنامه از اداره کل و جلب رضایت و همکاری

ها دچار مشکل کرد. که در های این پژوهش را با سایر پژوهشهای مرتبط با موضوع پژوهش که امکان مقایسه یافتهـ معدود بودن پژوهش
 ها و مستندسازی علل بروز مشکل موجود تعدیل گردید.نهایت با تحلیل و تبیین دلایل بروز یافته

های توزیع شده به دلیل و عدم امکان دسترسی به بخشی از پرسشنامه 19ها با بروز ناگهانی بحران کوویدـدآوری پرسشنامهـ تلاقی بخش گر
 ضرورت رعایت فاصله گذاری اجتماعی.
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