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  :چكيده
ن اي جامعه آماري. سازماني بود تحولن پژوهش بررسي رابطه بين رفتار شهروندي سازماني با آمادگي پذيرش اي هدف

تجارت، ملت، صادرات، اقتصاد نوين، رفاه كارگران، سرمايه و سـينا بـود كـه شـامل     هاي پژوهش ادارات مركزي بانك
ن پـژوهش جهـت آزمـون    اي هاي مورد استفاده درنفر بود و آزمون 350نمونه حاصله شامل . كارمند و مدير بود 3980
-يافتـه . حليـل مسـير  آزمون همبستگي پيرسون و مدل معادلات ساختاري و ت: هاي اصلي و فرعي عبارت بود ازفرضيه

. سازماني دارد تحولهاي پژوهش نشان داد كه رفتار شهروندي سازماني رابطه مثبت و معني داري با آمادگي پذيرش 
همچنين سه بعد از ابعاد رفتار شهروندي سازماني شامل؛ ادب و ملاحظه، رفتار مدني و وجدان كـاري رابطـه مثبـت و    

زماني دارند، اما دو بعد نوع دوستي و رادمردي رابطه معنـي داري بـا آمـادگي    سا تحولمعني داري با آمادگي پذيرش 
گـري فرهنـگ و سـاختار سـازماني در رابطـه بـين رفتـار        ن پژوهش رابطـه تعـديل  اي در. سازماني ندارند تحولپذيرش 

گر تغييـر  گ تسهيلبدين گونه كه در يك فرهن. سازماني، مورد تأييد گرفت تحولشهروندي سازماني با آمادگي پذيرش 
و هم چنين ساختار ارگانيك با رسميت، پيچيدگي و تمركز كم، رفتار شهروندي سازماني تأثير بيشتري را بـر آمـادگي   

  . سازماني دارد تحولپذيرش 

  :واژگان كليدي
 حـول ترفتار شهروندي سازماني، نوعدوستي، رادمردي، وجدان كاري، رفتار مدني، ادب و ملاحظه و آمـادگي پـذيرش   

 .سازماني

   

                                                 
 ) وزارت علوم، تحقيقات و فناوري(دانشكده علوم اقتصادي استاديار مديريت منابع انساني،.  1
 دانش آموخته كارشناسي ارشد مديريت بازرگاني، دانشگاه علامه طباطبايي .  2
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  مقدمه
آن دسته از رفتارهاي شغلي كاركنان كه تأثير زيادي بر اثربخشي عمليات سـازمان دارنـد، توجـه     

در گذشـته محققـان در مطالعـات خـود     . بسياري از محققان و مديران را به خود جلب كـرده اسـت  
-In)كـرد درون نقشـي  جهت بررسي رابطه ميان رفتارهاي شغلي واثر بخشي سازماني، اكثراً بـه عمل 

role Performance) عملكـرد درون نقشـي بـه آن دسـته از رفتارهـاي      . كردنـد  مي كاركنان توجه
هاي رسمي سازمان بيـان شـده و توسـط    شود كه در شرح وظايف و نقش مي شغلي كاركنان اطلاق

  . شوند مي سيستم رسمي سازمان شناسايي و پاداش داده
محققان بين عملكرد درون نقشي و عملكرد فرانقشي تفـاوت  تقريباً از يك دهه و نيم قبل، 

به رفتارهـاي شـغلي فراتـر از     (Extra-role Performance)عملكرد فرانقشي. اندقائل شده
ن رفتارها اختياري هستند و معمولاً در سيسـتم  اي گردد، كه مي هاي رسمي كاركنان برنقش

  )Organ, 1988, 37.(پاداش رسمي سازمان در نظر گرفته نمي شوند
هاي صورت گرفته درباره رفتارهاي فرانقشـي،  سازيها و عملياتيين مفهوم سازيتر يكي از متداول

مفهوم رفتار شـهروندي سـازماني    (Organ, 1988, 38). باشد مي (OCB)رفتار شهروندي سازماني
افـزايش   خير موضوع بسياري از تحقيقات بوده است و اهميت آن هـم چنـان در حـال   اسال  15در 

سري از تحقيقـات بـر پـيش بينـي و      يك. باشند مي تحقيقات صورت گرفته عمدتاً بر سه نوع. است
ن اي ـ در. انـد رفتار شهروندي سازماني متمركزبوده (Antecedents)جاد كنندهاي آزمون تجربي عوامل

سازماني، عدالت سازماني، اعتماد، انـواع   هويتزمينه عواملي از قبيل رضايت شغلي، تعهد سازماني، 
. اندجاد كننده رفتار شهروندي سازماني مطرح شدهاي به عنوان عوامل... رهبري، رابطه رهبر و پيرو و 

)Podsakoff et al., 2000( 
گروه معدودي از تحقيقات نيز منحصراً بر روي مفهوم رفتار شـهروندي سـازماني متمركـز    

اند تا تعريف جديـدي از رفتـار شـهروندي سـازماني داشـته      سعي كردهاند و براي مثال بوده
مقيا  (Factor Analysis)باشند، ابعاد آن را مشخص كنند و يا با كمك روش تحليل عاملي

   (Podsakoff et al., 2000).جاد كنند اي ن مفهوماي هاي استانداردي براي سنجشس
رفتـار شـهروندي    Consequences) (سري از تحقيقات بر پيامـد هـاي   ازسوي ديگر، يك

ن زمينـه عـواملي از قبيـل عملكـرد سـازمان، اثربخشـي       اي ـ در. سازماني متمركز بوده اسـت 
مطـرح  ... سازماني، موفقيت سازماني، رضايت مشتري، وفاداري مشتري، سرمايه اجتماعي و 

  (Bolino et al.,2002). اندشده
تحقيق حاضر از جزء دسته سوم است و به دنبال رابطه بين رفتار شـهروندي سـازماني بـا    

  .باشددر سازمان مي تحولآمادگي پذيرش 
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  بيان مسأله و ضرورت تحقيق
-هاي تجاري منطقههستند، در عصر رقابت ها در آن مشغول به فعاليتمحيطي كه سازمان

العـاده در حـال   وليد و ارتباطات بـا سـرعتي خـارق   تكنولوژي ت. اي، ملي و جهاني، قرار دارد
بعلاوه، جابجاشدن افراد از طريق كاهش سطوح مديريتي و تجديد ساختار امري . تغيير است

    .همزمــان انبــوهي از كســب و كارهــاي تــازه تأســيس وجــود دارنــد. معمـول و رايــج اســت 
(French & Bell; 2007; 324)   محـيط هـاي بسـيار     كسب و كارها و مديران، امـروزه بـا

ائتلاف هاي استراتژيك، افزايش ارزش افزوده از طريق زنجيـره  . پيچيده و پويا روبرو هستند
 هـا در اي اسـلحه رقـابتي سـازمان   هاي تأمين، به طور شـتابنده تأمين در عين كاهش هزينه

هـا اسـت، كـه منجـر     سـازي سـازمان  ن تغييرات كوچكاي تنها بخش كوچكي از. نده استيآ
تغييـر  . هاي گوناگوني را انجام دهندمانده در استخدام سازمان، فعاليتود كاركنان باقيش مي

ها و خريدها، اغلب ها و ادغامسازيسازي، تغيير ساختار، يكپارچهمسيرهاي راهبردي، جهاني
ن رونـدها در دهـه اول   اي ـ .تأثيراتي را با خود بر توسعه نيروي كار و مديريت به همراه دارنـد 

ها در حال سازگاري با كاهش جهاني نرخ شدت گرفته در حالي كه، همزمان شركت 21قرن 
 .رشد اقتصاد هستند

قانون اساسي، بخش  44طبق اصل . ها از فشارهاي محيطي دور نيستندران نيز سازماناي در
-واگذاري شركت. شوندهاي دولتي به بخش خصوصي واگذار مياعظمي از مؤسسات و بنگاه

كنـد، بـر نحـوه    تر مـي ران  را رقابتياي اقتصادن كه اي به بخش خصوصي علاوه بر هاي دولتي
. ها، ساختار و تشكيلات و نحوه خدمت رسـاني آنهـا تـأثير خواهـد گذاشـت     ن شركتاي اداره

نفعـان  هـا بـر نـوع حاكميـت شـركتي، نـوع روابـط بـين ذي        تغيير در شكل مالكيت شركت
دهي كار و هاي سازمانها، شيوهختار و روابط بين واحدها، ساهاي شركتسازماني، استراتژي

در كـل سيسـتم را در پـي خواهـد      تحولتأثير خواهد گذاشت، يا به عبارتي  سبك مديريت
. از جمله صنايعي كه به بخش خصوصي واگذار خواهند شد، صنعت بانكـداري اسـت  . داشت

راني بـه بخـش   اي هايي، بقيه بانكهاي تخصصتقريباً به غير از بانك ملي و بانك سپه و بانك
ن واگذاري بـه بخـش خصوصـي الزامـاتي را در خصـوص      اي خصوصي واگذار خواهند شد، كه

-هايي كه به بخش خصوصي واگـذار مـي  علاوه بر بانك. جاب خواهد نموداي هادر بانك تحول
ي رقابتي ن تغييرات و فشارهااي هايي نيز كه هم اكنون خصوصي هستند از دامنهشوند، بانك

  .  شودها نيز احساس مين سيستماي در تحولدور نخواهند ماند، كه الزام تغيير و 
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ها نقش خواهد داشـت و در صـورت عـدم    ن شركتاي مديريت مؤثر تغيير، در موفقيت آتي
ن بين چـالش  اي در. شوندها از سوي رقباي خود تهديد مين شركتاي موفقيت در اداره تغيير

. اسـت  تحـول گـر  هـا شناسـايي رفتارهـاي تسـهيل    منـابع انسـاني شـركت   فرآروي مديران 
ن رفتارهـا  اي ـ جـاد و تقويـت  اي ن گونه رفتارها به مديران منابع انساني در حذف يـا اي شناسايي

  .كمك خواهد كرد، كه در نهايت منجر به اداره مؤثر تغيير خواهد شد
ران بيشتر از جنبه كلان مورد بررسي قـرار گرفتـه،   اي خير درانيز مطالعات  تحولدر زمينه 

از جنبه خرد و سـازماني و مخصوصـاً ديـدگاه انسـاني بـه       تحولحال آنكه مطالعه در زمينه 
در سازمان و تـأثير   تحولن بين، بررسي آمادگي پذيرش اي در. رسد مي ضروري به نظر تحول

 .سازماني كمك خواهد كرد حولترفتار شهروندي سازماني بر آن مديران را در اداره 

  پيشينه پژوهش

  رفتار شهروندي سازماني 3.1
كاركنان است كـه   (Discretionary) رفتار شهروندي سازماني شامل رفتار هاي اختياري

جزء وظايف رسمي آنها نيست و مستقيماً توسط سيسـتم رسـمي پـاداش سـازمان در نظـر      
 ,Organ, 1988) .دهـد  مѧی  مان را افزايشگرفته نمي شود، ولي ميزان اثر بخشي كلي ساز

هـاي نقـش و يـا شـرح     ن رفتارها، شامل رفتارهايي كه فرد در جهت انجام نيازمنـدي اي (12
  (Aree, 2009) .دهد، نيستشغلي از خود نشان مي

  : عناصر كليدي تعريف رفتار شهروندي سازماني عبارتند از
شود فراتر رسمي توسط  سازمان تعريف مياي از رفتارها كه از آن چيزي كه به طور گونه •

 . رودمي

 . يك گونه از رفتارهاي غيرمشخص •

شود و بوسيله ساختارهاي رسمي سـازمان  رفتارهايي كه به طور مشخص پاداش داده نمي •
 . شودشناسايي نمي

 ).رفتارهايي كه براي عملكرد، اثربخشي و موفقيت عمليات سازمان بسـيار مهـم هسـتند    •
Aree, 2009)  

ن رفتارهـا بـه كمـك    اي ـ ن است كه احتمالاً پـيش بينـي و ارزش گـذاري   اي نكته قابل توجه
كننـد، بهتـر از معيـار هـاي متـداول       می ها و حالات كاركنان توجهكه به  نگرش هايي معيار

از  تـر  ن رفتارهـا بسـيار برجسـته   اي ـ ارزيابي عملكرد است، چرا كـه جنبـه ارادي و اختيـاري   
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هـم چنـين اثـرات مفيـد رفتـار شـهروندي سـازماني بـر         . اسـت  رفتارهاي عادي يك شـغل 
از اثرات آن بـر   تر هاي اجتماعي، روانشناسي، سازماني، و سياسي يك سازمان با ارزش زمينه

  ) Vigoda & Angert, 2009. (شاخص هاي كمي و عملكردي است
از آنها  زيادي صورت گرفته است كه به برخي ه رفتار شهروندي سازماني تحقيقاتدر زمين

  :پردازيممي
و  (Gender) رابطه رفتار شهروند سازماني با جنسـيت  "تحقيقي با عنوان  2008در سال 

 توسـط چـي پنـگ لـي     "در شركت هاي تـايواني  (Knowledge Sharing) تسهيم دانش
(Chieh-Peng Lin)محقـق نشـان داد كـه پـنج بعـد اصـلي رفتـار شـهروند         . انجام گرديد

رابطـه مثبـت و    "دوستي، رادمردي، رفتار مدني، وجدان كـاري و ادب نوع  "سازماني يعني 
  ).Chieh-Peng, 2008, 241(دارد  "تسهيم دانش "معني داري با 

رفتـار   (External Rewards)هـاي خـارجي  آيا پاداش"تحقيقي با عنوان  2007در سال 
محققـين  . جام شدان "هاي دولتياي بر سازماندهند؟ مطالعهشهروند سازماني را افزايش مي

،  تأثير مثبتي بـر رفتـار   " (Fairness of pay)احساس عدالت در پرداخت"نشان دادند كه 
بـر رفتـار    "هاي گروهـي كمـك كـردن   هنجار"همچنين . شهروندي سازماني كاركنان دارد

هاي خـارجي زمـاني كـه احسـاس     اما پاداش. شهروندي سازماني كاركنان تأثير مثبتي دارد
 ,Matiske and Weller.(تأثير استشود، بر رفتار شهروندي سازماني بيميعدالت كنترل 

2007, 523 ( 
 Transformational)آفـرين  تحولرابطه بين رهبري "تحقيقي با عنوان  2006در سال 

leadership) با معنا ،(Meaning) محققـين  . انجام شـد  "بودن و رفتار شهروندي سازماني
آفرين بر رفتار شهروندي سازماني و با معنا بودن تأثير مثبـت   تحولنشان دادند كه رهبري 

هم چنين با معنا بودن و رفتار شهروندي سازماني بر يكـديگر تـأثير دوجانبـه مثبتـي     . دارد
  )Schlechter and Engelbrecht, 2006, 13. (دارند

توسـط   كه در مورد ارتباط ميان رفتار شهروندي سازماني و كيفيت خـدمات  اي در مطالعه
انجام شد، فرضـيه هـاي زيـر مـورد      2003و همكارانش در سال  (Bienstock)بين استوك

اك كاركنـان از  رهاي تحقيق نشان دادند كه ارتباط مثبتي ميان اديافته.  بررسي قرار گرفت
. حقوق شهروندي كاركنان و خود گزارش دهي آنـان از رفتـار اطاعـت سـازماني وجـود دارد     

 ي ميان رفتـار شـهروندي سـازماني كـه بوسـيله كاركنـان نشـان داده           همچنين ارتباط مثبت
شود و مقداري كه آنان خدمات را مطابق با استانداردها و نيازمنديهاي خدماتي سـازمان   مѧی 
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دهند وجود دارد و در نهايت، ارتباط مثبتي ميان مقداري كـه خـدمات سـازمان     مѧی  تحويل
شـود و ادراك مشـتريان از كيفيـت     مѧی  مشتري ارائهمطابق با استانداردها و نيازمندي هاي 

  )Bienstock, et al, 2003. (خدمات وجود دارد
ارتباط ميان رفتار شهروندي سازماني و كيفيت خدمات توسط  2003مطالعه ديگر در سال 

ن محققـان ابتـدا طـي    ای .و همكـارش، را مـورد بررسـي قـرار داد     (Hee Yoon)هـي يـون  
يان رضايت شغلي و اعتماد را با برخـي از ابعـاد رفتـار شـهروندي     ارتباط مثبت م"فرضياتي 
را نشـان داده و سـپس بـا اسـتفاده از      ")نوع دوستي، رفتـار مـدني و جـوانمردي   (سازماني 
رابطه ميان رفتار شـهروندي را بـا   "براي سنجش كيفيت خدمات،  SERVQUALشاخص 

عه مورد بررسي قرار گرفتند و مطال ناي  شركت خدماتي در 95. نشان دادند "كيفيت خدمات
در مراحـل مختلـف   . مشتري براي سنجش كيفيت خدمات مورد سـوال قـرار گرفتنـد    567

كارمند خدماتي بر اساس بازه هاي سـني مختلـف در سـه مرحلـه      201از ای تحقيق، نمونه
ز ادراك مشـتريان ا  "كرد می مطالعه كه بيان ناي  فرضيه ينتر مهم. مورد مطالعه قرار گرفتند

كيفيت خدمات به طور مثبتي بـه ابعـاد نـوع دوسـتي، رفتـار مـدني و جـوانمردي از رفتـار         
  )Yoon, & Suh, 2003.(تاييد گرديد "شهروندي سازماني وابسته است

دهد، به طور چشـم گيـري رو بـه افـزايش     ن موضوع را مورد تحقيق قرار مياي  شمار مطالعاتي كه
زمينه اجماع در مورد ابعاد سـازه رفتـار شـهروندي سـازماني      ن حال هنوز كمبودهايي دراي  با. است

  اند؛  ن گونه برشمردهاي  برخي از نويسندگان ابعاد رفتار شهروندي سازماني را. وجود دارد
  : معتقد است كه رفتارهاي شهروندي در سازمان سه نوعند) 1991(گراهام 

ضـرورت و مطلوبيـت شـان    ن واژه توصيف كننده رفتارهايي است كه اي :اطاعت سازماني .1
هـاي اطاعـت   شـاخص . انـد شناسايي و در ساختار معقولي از نظم و مقررات پذيرفته شـده 

سازماني رفتارهايي نظير احترام به قوانين سازماني، انجام وظايف به طـور كامـل و انجـام    
 .ها با توجه به منابع سازماني استدادن مسئوليت

زمان از وفاداري بـه خـود، سـاير افـراد و واحـدها و      وفاداري به سا ناي :وفاداري سازماني .2
هاي سازماني متفاوت است و بيان كننـده ميـزان فـداكاري كاركنـان در راه منـافع      بخش

 .سازماني و حمايت و دفاع از سازمان است

 يابد كه از آن جمله مي واژه با درگير بودن در اداره سازمان ظهور ناي :مشاركت سازماني .3
در جلسات، به اشتراك گذاشتن عقايـد خـود بـا ديگـران و آگـاهي بـه        توان به حضور مي

  )Graham, 1991, 3. (مسائل جاري سازمان، اشاره كرد
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رفتارهـا مسـتقيماً    ناي  دسته بندي از رفتار شهروندي، معتقد است كه ناي  گراهام با انجام
چـارچوب   ناي ـ  در. شـود  مـي  تحت تأثير حقوقي قرار دارد كه از طرف سازمان بـه فـرد داده  

حقوق شهروندي سازماني شامل عدالت استخدامي، ارزيابي و رسيدگي به شكايات كاركنـان  
بينند كه داراي حقوق شهروندي سـازماني هسـتند    مي ن اساس وقتي كه كاركناناي بر. است

در بعد ديگـر  . دهند مي نشان) از نوع اطاعت(به احتمال بسيار زياد از خود، رفتار شهروندي 
تأثير حقوق اجتماعي سازمان كه در برگيرنده رفتارهـاي منصـفانه بـا كاركنـان نظيـر       يعني

هاي اجتماعي بر رفتار كاركنان، نيز قضيه به همين صـورت  افزايش حقوق و مزايا و موقعيت
بينند كه داراي حقوق اجتماعي سازماني هستند به سـازمان وفـادار    مي كاركنان وقتي. است

دهند و سـرانجام وقتـي كـه     از خود بروز مي) از نوع وفاداري(هروندي خواهند بود و رفتار ش
شود و بـه آنهـا حـق     مي بينند به حقوق سياسي آنها در سازمان احترام گذاشته مي كاركنان

شود، بـاز هـم رفتـار     مي گذاري سازمان دادههاي سياستمشاركت و تصميم گيري در حوزه
  )Graham, 1991, 3. (دهند يم از خود نشان) از نوع مشاركت(شهروندي 

، ابعاد ارائـه شـده توسـط    اند ابعادي كه بيشترين توجه را ميان محققين به خود جلب كرده
نـوع  دارد كه عبارتنـد از؛   مي بيان نگونهاي  ارگان پنج بعد رفتار شهروندي را. باشندارگان مي
، (Civic Virtue)، رفتــار مــدني(Sportsamanship)، راد مــردي (Altruism)دوســتي

پنج ن اي تحقيق نيز از ناي  ، كه در(Courtesy)و ادب (Conscientiousness)وجدان كاري
  :پردازيم مي بعد استفاده شده است كه به توضيح آنها

جاد صميميت، همـدلي و دلسـوزي   اي نوع دوستي به رفتارهاي مفيد و سودبخشي از قبيل .1
و يـا غيرمسـتقيم بـه كاركنـاني كـه       ميان همكاران اشاره دارد كه خواه به شكل مستقيم

 . كند مي داراي مشكلات كاري هستند كمك

مسـاعد، بـدون   نامطلوب و نـا رادمردي يا تحمل پذيري به شكيبايي در برابـر موقعيتهـاي    .2
 .كند مي مندي، اشارهاعتراض، نارضايتي و گلايه

و اضـافي، آن  رفتار مدني كه شامل رفتارهايي از قبيل حضور در فعاليت هاي فوق برنامـه   .3
ن حضور لازم نباشد، حمايت از توسعه و تغييرات ارائه شده توسط مـديران  اي هم زماني كه

سازمان و تمايل به مطالعه كتاب، مجلات و افزايش اطلاعات عمـومي و اهميـت دادن بـه    
بـراين اسـاس گراهـام    . شـود  مـي  نصب پوستر و اطلاعيه در سازمان براي آگاهي ديگران،

يك شهروند سازماني خوب نه تنها بايد از مباحث روز سازمان آگاه باشـد  معتقد است كه 
 .بلكه بايد درباره آنها اظهار نظر كند و در حل آنها نيز مشاركت فعالانه داشته باشد



 راناي  سازماني در صنعت بانكداري تحولرفتار شهروندي سازماني و آمادگي پذيرش /  72

گيـرد و در آن اعضـاي سـازمان رفتارهـاي     هاي مختلفـي را در برمـي  نمونه: وجدان كاري .4
اي مورد نياز براي انجـام آن كـار   اقل سطح وظيفهدهند كه فراتر از حد مي خاصي را انجام

 . است

ن بعد بيان كننده نحوه رفتار افراد با همكـاران، سرپرسـتان و مخاطبـان    اي :ادب و ملاحظه .5
كننـد داراي   مـي  افرادي كه در سازمان با احترام و تكريم با ديگـران رفتـار  . سازمان است

 )Organ, 1988,12. (رفتار شهروندي مترقي هستند

  سازماني تحولآمادگي پذيرش  1.2
تغيير را بپـذيرد، بـراي اجرايـي شـدن      ،مطالعات نشان از آن دارد زماني كه مديريت ارشد

تغيير بايد علايق كاركنان مانند مديران پاييني و مياني در نظر گرفته شود و نياز به تغيير را 
. سازماني دارنـد  تحولپذيرش  بسياري از موانع تغيير، ريشه در آمادگي. در آنها متقاعد كرد
س از نتايج منفي براي تر مني وان موانع، نظير موانع مديريتي، توسط نااي از لحاظ روانشناسي

ن علايق بوسيله مشاركت مستقيم يـا مشـاركت قـانوني، دسـته     اي .تواند تشريح شودافراد مي
  )Meyer; 2004; 209 & De Wit. (شودبندي  و معرفي مي

افراد در مورد تغيير، مـا از مـدل   ) بيروني(به منظور دستيابي به يك بينش در مورد رفتار  
نگـرش نسـبت بـه     "نگرش بـه دو بخـش   . ايمملاحظه پذيرش نگرش و رفتار استفاده كرده

و نگـرش نسـبت بـه تغييـر      " (Attitude towards Change in General)تغيير در كـل 
اگـر  . شـود تقسيم مي ")موقعيت كنوني( (Attitude towards Personal Change)فردي

هاي نگرش(هر دو نگرش باهم مطابقت داشته باشند، يك موضع مشخص به عنوان پيشقدم 
هاي مختلف منجر به نگرش.  شود مي گرفته) هاي منفينگرش(و يا به عنوان مخالف ) مثبت

مـا انتظـار   آنجـائي كـه   از . توان آن را بررسي كردتري ميشود، كه به شكل جزئيدودلي مي
نجا ناشي اي تواند از، غالب باشد، رفتار افراد مي)در موقعيت كنوني(داريم نگرش به تغيير فرد 

هـاي منفعـت   ها متفاوت باشد، جائيكـه افـراد داراي  ارزش  ن ممكن است در فرهنگاي .شود
ن اسـت  برخـي از افـراد ممك ـ  . سيستم اجتماعي بيشـتري نسـبت بـه نتـايج فـردي باشـند      

، اگر نگرش كلي آنها نسـبت بـه   )1شكل (باشند  )Potential Promoter(پيشقدمين بالقوه
در (هاي مورد انتظار نگرش آنها نسبت بـه تغييـر فـردي    تغيير مثبت باشد، اما به علت زيان

تواند اغلب يك نگرش منفي نسبت به تغيير فردي مي. تواند منفي باشد مي )موقعيت كنوني
  . ع انگيزشي و موانع قابليتي تشريح شودبوسيله موان
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را بوسـيله يـك نگـرش     )Hidden Opponents(توان مخالفان پنهانبه طور مشابهي، مي
، بـه  )در موقعيت كنـوني (منفي نسبت به تغيير دركل، اما يك نگرش مثبت به تغيير فردي 

 ;Meyer. (تشريح كـرد  )Opportunists(خاطر مزاياي مورد انتظار در قالب فرصت طلبان
2004; 210 & De Wit(  

 بازيگران تغيير و رفتار آنها: 1شكل 

  
Source: De Wit, Bob; & Meyer, Ron, "Strategy: Process, Content, 

Context, An International Perspective", Third Edition, Italy: Thomson 
Learning, 2004, P: 210 

) دروني(نگرش  دهد، اغلب بيننشان مي فن آوريهمانگونه كه تحقيقات در مورد پذيرش 
رو رفتار پيشقدمين بالقوه و مخالفان پنهـان   ناي از.  هايي وجود داردشكاف) بيروني(و رفتار 

. بوسيله تمايز بين پـذيرش نگـرش و پـذيرش رفتـار نسـبت بـه تغييـر، توضـيح داده شـود         
. پذيرنـد مخالفان، نگرش و رفتار منفي دارند در حاليكه در مـورد پيشـقدمين هـردو را مـي    

فـردي كـه رفتـار او    . كه دو ويژگي پذيرش متفاوت باشند، وضعيت كمتر آشكار است انيزم
، الزامـاً بـه   ))Positive Behavior Acceptance(پـذيرش رفتـاري مثبـت   (مثبـت اسـت   

به هر حال او در انجام فرآيندهاي تغيير به شكل كم و بيش . ازه نگرش مثبتي ندارداند همان
 Fellow(جانبــداران"، "فرصــت طلبــان"(كنــد كمــك مــيداوطلبانــه يــا از روي اجبــار 

Traveler("(كه لازم باشد آماده تغيير است يا بـه دلايـل تـاكتيكي او بـه شـكل       ، هنگامي
  ).1مخالفان مخفي، شكل (واقعاً متقاعد شده باشد ن كه اي كند بدونمثبتي عمل مي

ييـر موافقنـد امـا فاقـد     نقطه مقابل پيشقدمين بالقوه هستند، كسانيكه به شكل كلي بـا تغ 
موانـع  (پذيرش كم رفتاري بوسيله فقدان انگيزه . اعتقاد نهايي براي حمايت از تغيير هستند

 پيشقدمين 

 مخالفين پنهان مخالفين

  مثبت پيشقدمين بالقوه
  نگرش
 منفي

 رفتار                     منفي مثبت                
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. توانـد تشـريح شـود   مـي ) موانـع قـابليتي  (هـاي كـم   و يا بوسيله دانش و مهـارت ) انگيزشي
)Meyer; 2004; 211 & De Wit(  

بت بـه تغييـر و پـذيرش رفتـاري     مث) دروني(با توجه به مطالب ذكر شده پذيرش نگرشي 
سـازماني در نظـر    تحـول توان به عنوان ابعاد آمادگي پذيرش مثبت به تغيير را مي) بيروني(

پذيرنـد،   مـي  تغييـر را ) بيروني(و رفتاري ) دروني(جائيكه افراد از هر دو بعد نگرشي . گرفت
كه  ناي ر، به معنيمثبت به تغيي) دروني(پذيرش نگرشي . سازماني تسهيل خواهد شد تحول

مثبت بـه  ) بيروني(كاركنان ديدگاه مثبتي را نسبت به تغيير در كل دارند و پذيرش رفتاري 
هاي منفعت سيستم اجتماعي بيشتر پايبند هستند، ن معني كه كاركنان به ارزشاي تغيير، به

 ;Meyer; 2004. (دهنـد تا منافع فردي و خود را با وضعيت جديد به راحتـي تطبيـق مـي   
210 & De Wit(  

  فرهنگ سازماني و مديريت تغيير 2.2
هاي مشترك همه اعضاي سازمان، ذهنيات و الگوهاي رفتاري آنها، اجـزاي  مجموعه ارزش

تر تر باشد، اثر بخشهرچه فرهنگ سازماني قوي. دهنداصلي فرهنگ سازماني را تشكيل مي
توانند يكپارچه شـوند تـا   تقادات ميها و اعارزش. خواهد بود تر است، اما تغيير آن نيز سخت

ن رمز حتي ممكـن اسـت شـامل    اي .يك شركت را تشكيل دهند )Genetic Code(رمز ژني
هـاي اميـد بخـش و    هاي رقابتي، اسـتراتژي اعتقاداتي در مورد ساختار صنعت، اساس مزيت

قـوي  جاد كنـد، يـك فرهنـگ    اي اگر محيط، تقاضاي تغيير را. ساختار سازماني مطلوب باشد
ن موقـع فرهنـگ سـازماني    اي ـ در. جـاد كنـد  اي ستادگي كرده و مـانع اي تواند در برابر تغييرمي

كنـد  را پيدا مي )Fossilization(يا فسيل شدن )Flat Tyre(هايي مانند چرخ پنچرويژگي
هايي كه در گذشته موفق بودنـد،  چرا شركتن كه اي تواند دليلي باشد براين مياي ).2شكل (

 Meyer; 2004; 208( .كنند و چرا بسياري از فرآيندهاي تغيير ناموفق اسـت ا مينزول پيد
& De Wit (    فرهنگ سازماني قوي، به معني انسجام متغيرهاي درونـي فرهنـگ، از طريـق

هاي درونـي افـراد بـراي تعمـيم     ها و اعتقادات و هم چنين افزايش قابليتمديريت بر ارزش
، فرهنگ سازماني به روز، به معني تعامل و سازگاري بـا  از سوي ديگر. رفتارهاي جديد است

كنـد   مـي  عمل 2متغيرهاي محيط سازماني در جهت بقا و حفظ مزيت رقابتي مطابق شكل 
هاي يكساني دارنـد، و هـم   اند و اعتقادات و نگرشهاي آن را پذيرفتهكه اكثريت افراد ارزش
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-پذيرنـد و مـي  يد را به راحتي ميهاي جدچنين در تعامل با محيط خارجي سازمان، ارزش
  )65، 1384خورشيدي، . (تواند پذيرش تغيير را در كاركنان تسهيل نمايد

  تأثيرات ممكن هر فرهنگ سازماني: 2شكل 
 فرهنگ سازماني به روز قديمي

 قوي )Accelerator (شتاب دهنده فسيل شونده

 ضعيف )Mild Breeze (باد ملايم چرخ پنچر

Source: De Wit, Bob; & Meyer, Ron, "Strategy: Process, Content, 
Context, An international Perspective", Third Edition; Italy; Thomson 
Learning, 2004, P. 209. 
اين مدل فرهنگ، تكثر گرايي همراه با عقايد يكسان را قبول دارد و به عنوان يك فرهنـگ  

ت ش توانـايي و  پذير و يادگيرنده، ضمن افزايانعطاف ت درونـي سـازمان، آن را بـا     هويـ  هويـ
هـا و باورهـاي   ارزش"ن رويكرد، فرهنگ سازماني عبارتست از اي از . كندمشتريان همساز مي

-مشتركي كه يك سازمان با استفاده از الگوهاي پيش فرض اساسي خود، آن را عرضـه مـي  
به . جام دهي دروني را ياد بگيردهاي تعامل براي انطباق با محيط خارجي و انسكند تا روش
. سازماني درك شده از سوي كاركنان و مشتريان است هويتن فرهنگ بيانگر اي عبارت ديگر،

)Yeung et al, 1999, 128(  

  ساختار سازماني و مديريت تغيير 3.2
كند كه وظايف چگونه تخصيص داده شوند، چه شخصي به چه ساختار سازماني تصريح مي

هد و مكانيزم هاي هماهنگي رسمي و همچنين الگوهـاي تعـاملي سـازماني    كسي گزارش د
اغلــب صــاحبنظران، ســاختار ســازماني را بــا ابعــاد رســميت، پيچيــدگي و . چگونــه باشــند

حدي كه يك سازمان براي جهـت دهـي رفتـار كاركنـانش، بـه       .كنندازه گيري مياند تمركز
پيچيـدگي حـدود تفكيـك درون      .داردها متكي است، رسـميت نـام   قوانين، مقررات و رويه

گرايي، تقسـيم كـار و تعـداد سـطوح در     به علاوه به ميزان تخصص. دهدسازمان را نشان مي
تمركز به جايگاهي كه اختيار تصـميم گيـري در آنجـا     .كندسلسله مراتب سازمان اشاره مي

ل و مشكلات به بالاي هايي كه تمركز بالايي دارند، مسائدر سازمان. كندقرار دارد، اشاره مي
در . گزيننـد هرم سازمان منتقل شده و مديران ارشد اجرايي اقدام مناسب را براي آنها بر مي
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هاي داراي تمركز كم اختيار تصميم گيري در سطوح پايين سلسله مراتبي پراكنـده  سازمان
  .است

هـايي بـا   يطهاي برنز و استاكر حاكي از آن است كه ساختارهاي مكانيكي مناسب محيافته
مدارك . هايي با تغييرات زياد و پويا استتغييرات كم و ساختارهاي مكانيكي مناسب محيط

سـتا تـأثير بيشـتري بـر روي     اي و شواهد دلالت براين دارد كه محيط پويا نسبت بـه محـيط  
هايي با رسـميت، پيچيـدگي و   هاي پويا نيازمند سازماندر كل محيط. ساختار سازماني دارد

ستا رسميت، پيچيدگي و تمركز بالا بر كـارايي سـازمان   اي هايكم است، اما در محيطتمركز 
رسد كه برخي از موانع تغيير ريشه ر ميظچنين به ن) 199، 1943رابينز، . (تأثير مثبت دارد

تواننـد يـك   الگوهاي ارتبـاطي موجـود در سـاختارهاي بلنـد مـي     . در ساختار سازماني دارد
هـاي مهندسـي مجـدد    اسـتفاده از روش . اجراي تغيير بوجود آورندمقاومت سيستمي را در 

تواند جهت  غلبه بر موانع ساختاري در برابر تغيير كمك كننـده  كسب و كار و فرآيندها مي
جاد ساختارهاي منعطف و قطع روابـط بـين واحـدهايي كـه موانـع      اي بدين گونه كه با. باشد

  .توان پذيرش تغيير را تسهيل كرد مي كنند،جاد مياي سيستمي در برابر تغيير

  مدل مفهومي پژوهش .1
هـاي  بررسـي . در مورد ابعـاد اصـلي رفتـار شـهروندي سـازماني اتفـاق نظـر وجـود نـدارد         

نوع رفتار شهروندي سازماني شناسايي شده  30 نشان داد كه تقريباً )Podsakoff(پادساكف
پـور؛ حسـني   قلي(جود دارد است كه در برخي مواقع هم پوشاني مفهومي زيادي ميان آنها و

مدل مفهومي پژوهش حاضر كه از مطالعات مشابه اخذ شـده، رفتـار   ). 120، 1386كاخكي،
نـوع دوسـتي، رادمـردي،    :  دهد كه عبارتنـد از بعد اصلي نشان مي 5شهروند سازماني را در 

   (Peng Lin, 2008, 242). رفتار مدني، وجدان كاري و ادب
بعد رفتار  5ن پژوهش تأثير اي در. در سازمان است تحوليرش بعد ديگر پژوهش آمادگي پذ

  .شوددر سازمان سنجيده مي تحولشهروندي سازماني بر روي آمادگي پذيرش 
شـود يـا در برابـر تغييـر     ن پژوهش فرهنگ سازماني، كه منجر به تسهيل تغييـر مـي  اي در 

گـر در  عنوان متغير تعـديل ، به )Meyer; 2004, 208 & De Wit(كند جاد مياي مقاومت 
ايـم، ابعـاد   گر در نظـر گرفتـه  ابعاد فرهنگي كه به عنوان متغير تعديل. شده است نظر گرفته

 "و  "قوي بودن فرهنـگ سـازماني  "مشخص شده در تحقيق كروگر هستند و شامل دو بعد 
  .  هستند "به روز بودن فرهنگ سازماني
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شده گر در نظر گرفتهنيز به عنوان متغير تعديلعلاوه بر فرهنگ سازماني؛ ساختار سازماني 
رود كه رفتار شهروندي سازماني در ساختارهايي بـا رسـميت، پيچيـدگي و    انتظار  مي. است

 3شـكل . باشـند در سازمان داشته تحولتمركز كم، تأثير بيشتري را بر روي آمادگي پذيرش 
  .دهدمدل مفهومي پژوهش را نشان مي

  پژوهشمدل مفهومي : 3شكل
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  فرضيات پژوهش
ن پژوهش از يك فرضيه اصلي و هفت فرضيه فرعي بـه  اي با توجه به مدل مفهومي پژوهش،

  :شرح زير تشكيل يافته است

  : فرضيه اصلي
  .داري داردرابطه مثبت و معني تحولرفتار شهروندي سازماني با آمادگي پذيرش  .1

  :هاي فرعيفرضيه
 .داري دارددر كاركنان رابطه مثبت و معني تحولنوع دوستي با آمادگي پذيرش  1.2
 .داري دارددر كاركنان رابطه مثبت و معني تحولرادمردي با آمادگي پذيرش  1.3
 .داري دارددر كاركنان رابطه مثبت و معني تحولرفتار مدني با آمادگي پذيرش  1.4
 .داري داردان رابطه مثبت و معنيدر كاركن تحولوجدان كاري با آمادگي پذيرش  1.5
 .داري دارددر كاركنان رابطه مثبت و معني تحولادب با آمادگي پذيرش  1.6
 تحـول فرهنگ سازماني در رابطه بين رفتار شهروندي سازماني با آمـادگي پـذيرش    1.7

 .كندگر عمل ميسازماني به عنوان متغير تعديل
 تحـول ازماني با آمـادگي پـذيرش   ساختار سازماني در رابطه بين رفتار شهروندي س 1.8

 .كندگر عمل ميسازماني به عنوان متغير تعديل

  روش تحقيق 
ها از نـوع  بوده و از نظر نحوه گردآوري داده "توصيفي"اين پژوهش از حيث عمل پژوهش 

  . آيد مي بشمار "پيمايشي"پژوهش هاي  غير آزمايشي 

  جامعه و نمونه آماري 
. باشـد هاي خصوصـي و دولتـي مـي   كنان ادارات مركزي بانكن پژوهش كاراي جامعه آماري
كارمنـد، بانـك    700بانـك ملـت   : هـا در ادارات مركـزي عبارتنـد از   ن بانكاي تعداد كاركنان

كارمنـد، بانـك    600كارمند، بانك رفاه كـارگران   650كارمند، بانك تجارت  1200صادرات 
كارمنـد، كـه در    280نـك سـرمايه   كارمنـد، با  300كارمند، بانك اقتصاد نـوين   250سينا 

ن اعداد را محققـين طبـق اعـلام    اي لازم به ذكر است كه. كارمند است 3980مجموع شامل 
  .اند هاي مربوطه بدست آوردههاي پژوهش بانكواحد
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باشد، بدين صورت كـه   مي ايگيري تصادفي طبقهن پژوهش، نمونهاي گيري درروش نمونه 
  .به شكل تصادفي نمونه گيري شده است  از هر بانك به تناسب حجم آن

 نفـر  350درصد تعـداد   5درصد و خطاي  95حجم نمونه به دست آمده با سطح اطمينان 
  .آيدبدست مي 3-1با استفاده از فرمول زير تعداد اعضاء هر بانك به شرح جدول. باشد مي

  

  حجم نمونه هر بانك: 3-1جدول

نام بانك  تجارت صادرات ملت
رفاه 

 كارگران
 سينا

اقتصاد 
 نوين

سرمايه  جمع كل

حجم 
 جامعه

700 1200 650 600 250 300 280 3980 

حجم 
 نمونه

61 105 56 53 22 26 27 350 

  روش جمع آوري داده ها
باشد، همچون بسياري از مطالعات توصيفي كه پژوهش حاضر از نوع توصيفي مي از آنجائي

  .مشابه، از پرسشنامه استفاده گرديده است

   روايي پرسشنامه
  :ن پژوهش براي افزايش روايي پرسشنامه از ابزارهاي ذيل استفاده شداي در

  هاي پيشينهاي استاندارد مورد استفاده در پژوهشاستفاده از  پرسشنامه )1
 امر  استاداناستفاده از نظرات  )2

   پايايي پرسشنامه
در واقع در مـورد  . شده است براي برآورد اعتبار پرسشنامه از روش آلفاي كرونباخ استفاده

اي دارند، استفاده از فرمول ضـريب آلفـاي كرونبـاخ    هاي چندگزينههايي كه پاسخپرسشنامه
  .توصيه شده است

، بـراي پرسشـنامه    74/0آلفاي كرونباخ محاسبه شده براي پرسشنامه رفتار شـهروندي سـازماني   
، بـراي پرسشـنامه   74/0سـازماني  ، بـراي پرسشـنامه فرهنـگ   93/0سازماني  تحولآمادگي پذيرش 
ن ضرائب نشـان دهنـده پايـايي بـالا     اي .است 82/0و براي كل سئوالات مقدار 71/0ساختار سازماني 

  .محاسبه شده است SPSSبراي پرسشنامه است كه از طريق نرم افزار 
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  ها آزمون فرضيه
سازماني در نظـر   تحولمحققيق تنها افرادي را به عنوان آماده پذيرش  1با توجه به شكل 

يعني هم بـه لحـاظ نگـرش و هـم بـه لحـاظ       . كه در ناحيه پيشقدمين قرار گيرند اند گرفته
متغير وابسته دو سطحي اسـت، تـأثير   ن كه اي با توجه به. رفتاري داراي پذيرش مثبت باشند

ن تأثير به شكل جداگانه بر روي هـر دو  اي شود كهمتغير مستقل تنها در صورتي پذيرفته مي
ن اي هاي فرعي،لذا براي تأييد يا رد فرضيه اصلي و فرضيه. طح متغير وابسته  پذيرفته شودس

شـوند كـه   مـي  ها در صورتي پذيرفتهفرضيه. شودها خود به دو فرضيه بسط داده ميفرضيه
سـازماني تأييـد شـود و     تحولرابطه رفتار شهروندي سازماني با هر دو بعد آمادگي پذيرش 

  .ها در هر دو مورد مثبت باشدرابطهن اي جهت
سازماني رابطه مثبـت و   تحولرفتار شهروندي سازماني با آمادگي پذيرش : فرضيه اصلي

  .داري داردمعني
داري سازماني رابطه مثبت و معني تحولرفتار شهروندي سازماني با پذيرش مثبت نگرشي 

 .دارد
 H0 :لشي رفتار شهروندي سازماني با پذيرش مثبت نگرسازماني رابطه مثبت و معنـا   تحو

  .   داري ندارد
 H1 : لرفتار شهروندي سازماني با پذيرش مثبت نگرشيسازماني رابطه مثبت و معنـا   تحو

  .  داري دارد

  آزمون همبستگي پيرسون: 1جدول شماره 
 1متغير  2متغير  سطح معني داري ميزان خطا ضريب همبستگي

672/0 01/0 000/0 
پذيرش مثبت نگرشي 

 سازماني تحول
  رفتار

 شهروندي سازماني

753/0 01/0 000/0 
پذيرش مثبت رفتاري 

 سازماني تحول
  رفتار

 شهروندي سازماني

  :تحليل
مقدار عددي سـطح معنـي داري   آنجائي كه دهد از  مي نشان 1همانگونه كه جدول شماره 

)sig (000/0  است و از سطح معني داري استاندارد)05/0 =α (ن دو اي كمتر است، لذا ميان
ن اي ضريب همبستگي بين. درصد رابطه معني داري وجود دارد 99متغير در سطح اطمينان 
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ن كـه  اي ـ هم چنـين بـا توجـه بـه    . باشداست كه داراي همبستگي قوي مي 672/0دو متغير 
-جهت مين دو متغير هم اي ن دو متغير مثبت است، جهت تغييراتاي ضريب همبستگي بين
يعني رفتار شهروندي سازماني با پـذيرش مثبـت   . شودپذيرفته مي H1باشد، بنابراين فرض 

    .داري داردسازماني رابطه مثبت و معني تحولنگرشي 
سـازماني رابطـه مثبـت و     تحولرفتار شهروندي سازماني با پذيرش مثبت رفتاري پذيرش 

  .داري داردمعني
سازماني رابطه مثبت و  تحولني با پذيرش مثبت رفتاري رفتار شهروندي سازما: H0فرض 
  .   داري نداردمعني

سازماني رابطه مثبت و  تحولرفتار شهروندي سازماني با پذيرش مثبت رفتاري : H1فرض 
  .   داري داردمعني

  :تحليل
است كه از سـطح   sig (000/0(دهد كه مقدار عددي سطح معني داري  مي نشان 1جدول شماره 

درصـد   99ن دو متغير در سـطح اطمينـان   اي لذا ميان. كمتر است) α= 05/0(معني داري استاندارد 
است كه داراي همبستگي  753/0ن دو متغير اي ضريب همبستگي بين. رابطه معني داري وجود دارد

ت اسـت، جهـت   ن دو متغير مثباي ضريب همبستگي بينن كه اي هم چنين با توجه به. باشدقوي مي
يعني رفتار شـهروندي  . شودپذيرفته مي H1باشد، بنابراين فرض ن دو متغير هم جهت مياي تغييرات

   .داري داردسازماني رابطه مثبت و معني تحولسازماني با پذيرش مثبت نگرشي 

  :نتيجه 
سـازماني   تحولكه رابطه رفتار شهروندي سازماني با هر دو بعد آمادگي پذيرش  از آنجائي

كه رابطـه رفتـار شـهروندي     ناي به جهت.  شودپذيرفته شد، فرضيه اصلي پژوهش تأييد مي
سازماني از نوع را بطه مسـتقيم اسـت، رابطـه     تحولسازماني در هر دو بعد آمادگي پذيرش 

يعنـي رفتـار شـهروندي    .  بين متغيرها در فرضيه اصلي نيز از نوع مثبـت و مسـتقيم اسـت   
   .داري داردرابطه مثبت معني تحولادگي پذيرش سازماني با آم

  هاي فرعيفرضيه
-در كاركنان رابطه مثبت و معنـي  تحولنوع دوستي با آمادگي پذيرش   :1فرضيه فرعي 

  .داري دارد
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 .داري داردسازماني رابطه مثبت و معني تحولنوع دوستي با پذيرش مثبت نگرشي 
  .  داري نداردسازماني رابطه مثبت و معني تحولي نوع دوستي با پذيرش مثبت نگرش: H0فرض 
  .  داري داردسازماني رابطه مثبت و معني تحولنوع دوستي با پذيرش مثبت نگرشي : H1فرض 

  آزمون همبستگي پيرسون: 2جدول شماره 
ضريب   
 همبستگي

 1متغير  2متغير  سطح معني داري ميزان خطا

 نوع دوستي تحولپذيرش مثبت نگرشي  98/0 01/0 001/0
 نوع دوستي تحولپذيرش مثبت رفتاري  00/0 01/0 211/0

  :تحليل
مقدار عددي سـطح معنـي داري   آنجائي كه دهد از  مي نشان 2همانگونه كه جدول شماره 

)sig (98/0  بوده و از سطح معني داري استاندارد)05/0 =α ( ن دو اي ـ بيشتر است، لذا ميـان
از سـوي ديگـر بـا توجـه     . درصد رابطه معني داري وجود ندارد 95متغير در سطح اطمينان 

. شـود رد مـي  H1است، بنابراين فرض  001/0ن دو متغير اي ضريب همبستگي بينن كه اي به
  . سازماني رابطه معنا داري ندارد تحوليعني نوع دوستي با پذيرش مثبت نگرشي 

 .داري داردسازماني رابطه مثبت و معني تحولنوع دوستي با پذيرش مثبت رفتاري 
  .   داري نداردسازماني رابطه مثبت و معني تحولنوع دوستي با پذيرش مثبت رفتاري : H0فرض 
  .  داري داردسازماني رابطه مثبت و معني تحولنوع دوستي با پذيرش مثبت رفتاري : H1فرض 

  :تحليل
است كـه از   sig (00/0(سطح معني داري مقدار عددي  دهد كه مي نشان 2جدول شماره 

ن دو متغيـر در سـطح   اي ـ باشد، لـذا ميـان   مي كمتر) α= 05/0(سطح معني داري استاندارد 
ن دو متغيـر  اي ـ ضـريب همبسـتگي بـين   . درصد رابطه معني داري وجـود دارد  99اطمينان 

يب ضـر ن كـه  اي ـ هم چنين با توجـه بـه  . باشدبوده كه داراي همبستگي ضعيف  مي 211/0
باشـد،  ن دو متغير هم جهـت مـي  اي ن دو متغير مثبت است، جهت تغييراتاي همبستگي بين
 تحـول يعني نـوع دوسـتي بـا پـذيرش مثبـت رفتـاري       . شودپذيرفته مي H1بنابراين فرض 

    .سازماني رابطه معنا داري دارد
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  :نتيجه
د شـد،  فرضـيه   سـازماني ر  تحولرابطه نوع دوستي با پذيرش مثبت نگرشي آنجائي كه از 

-رابطـه  معنـي   تحـول يعني نوع دوستي با آمادگي پذيرش .  شوداول فرعي پژوهش رد مي
   .داري ندارد

داري در كاركنان رابطه مثبت و معني تحولرادمردي با آمادگي پذيرش  :2فرضيه فرعي 
  .دارد

 .داري داردسازماني رابطه مثبت و معني تحولرادمردي با پذيرش مثبت نگرشي 
  .داري نداردسازماني رابطه مثبت و معني تحولرادمردي با پذيرش مثبت نگرشي : H0فرض 
  .  داري داردسازماني رابطه مثبت و معني تحولرادمردي با پذيرش مثبت نگرشي : H1فرض 

  آزمون همبستگي پيرسون: 3جدول شماره 
 1متغير  2متغير  سطح معني داري ضريب همبستگي

 رادمردي تحولپذيرش مثبت نگرشي  158/0 -081/0
 رادمردي تحولپذيرش مثبت رفتاري  056/0 -110/0

  : تحليل
مقدار عددي سـطح معنـي داري   آنجائي كه دهد از  مي نشان 3همانگونه كه جدول شماره 

)sig (158/0  بوده و از سطح معني داري استاندارد)05/0 =α (ن دو اي بيشتر است، لذا ميان
ن اي ضريب همبستگي بين. درصد رابطه معني داري وجود ندارد 95اطمينان  متغير در سطح

يعنـي رادمـردي بـا پـذيرش مثبـت      . شودرد مي H1بوده، بنابراين فرض  -081/0دو متغير 
   .سازماني رابطه معنا داري ندارد تحولنگرشي 

 .داردداري سازماني رابطه مثبت و معني تحولرادمردي با پذيرش مثبت رفتاري 
  .   داري نداردسازماني رابطه مثبت و معني تحولرادمردي با پذيرش مثبت رفتاري : H0فرض 
  .  داري داردسازماني رابطه مثبت و معني تحولرادمردي با پذيرش مثبت رفتاري : H1فرض 

  :تحليل 
بـوده و از   sig (056/0(دهد كه مقدار عددي سطح معنـي داري   مي نشان 3جدول شماره 

ن دو متغيـر در سـطح   اي ـ بيشـتر اسـت، لـذا ميـان    ) α= 05/0(طح معني داري اسـتاندارد  س
ضـريب همبسـتگي   ن كـه  اي ـ با توجه بـه . درصد رابطه معني داري وجود ندارد 95اطمينان 
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يعني رادمردي بـا پـذيرش   . شودرد  مي H1است، بنابراين فرض  -110/0ن دو متغير اي بين
  . سازماني رابطه معنا داري ندارد تحولمثبت رفتاري 

  :نتيجه
رد شد،  فرضـيه دوم   تحولرابطه رادمردي با هر دو بعد آمادگي پذيرش ن كه اي با توجه به

  .داري نداردرابطه  معني تحوليعني رادمردي با آمادگي پذيرش .  شودفرعي پژوهش رد مي
-اركنان رابطه مثبت و معنـي در ك تحولرفتار مدني با آمادگي پذيرش :  3فرضيه فرعي 

  .داري دارد
 .داري داردسازماني رابطه مثبت و معني تحولرفتار مدني با پذيرش مثبت نگرشي 

داري سازماني رابطه مثبـت و معنـي   تحولرفتار مدني با پذيرش مثبت نگرشي : H0فرض 
  .   ندارد

داري سازماني رابطه مثبـت و معنـي   تحولرفتار مدني با پذيرش مثبت نگرشي : H1فرض 
  .  دارد

  آزمون همبستگي پيرسون: 4جدول شماره 
 1متغير  2متغير  سطح معني داري ميزان خطا ضريب همبستگي

 رفتار مدني تحولپذيرش مثبت نگرشي  000/0 01/0 780/0
 رفتار مدني تحولپذيرش مثبت رفتاري  000/0 01/0 83/0

  :تحليل
مقدار عددي سـطح معنـي داري   آنجائي كه دهد از  مي نشان 4شماره  همانگونه كه جدول

)sig (000/0  بوده  و از سطح معني داري استاندارد)05/0 =α (ن دو اي كمتر است، لذا ميان
ن اي ضريب همبستگي بين. درصد رابطه معني داري وجود دارد 99متغير در سطح اطمينان 

ن كـه  اي ـ هم چنين بـا توجـه بـه   . باشداست كه داراي همبستگي قوي مي 780/0دو متغير 
-ن دو متغير هم جهت مياي ن دو متغير مثبت است، جهت تغييراتاي ضريب همبستگي بين
 تحـول يعني رفتار مدني با پذيرش مثبت نگرشي . شودپذيرفته مي H1باشد، بنابراين فرض 

  .داري داردسازماني رابطه مثبت معني
 .داري داردسازماني رابطه مثبت و معني تحولمدني با پذيرش مثبت رفتاري  رفتار
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داري سازماني رابطه مثبـت و معنـي   تحولرفتار مدني با پذيرش مثبت رفتاري : H0فرض 
  .   ندارد

داري سازماني رابطه مثبـت و معنـي   تحولرفتار مدني با پذيرش مثبت رفتاري : H1فرض 
  .  دارد

  :تحليل
 sig (000/0(مقدار عددي سطح معنـي داري  آنجائي كه دهد از  مي نشان 3اره جدول شم

ن دو متغيـر در  اي ـ كمتر اسـت، لـذا ميـان   ) α= 05/0(بوده و از سطح معني داري استاندارد 
ن دو متغير اي ضريب همبستگي بين. درصد رابطه معني داري وجود دارد 99سطح اطمينان 

ضريب همبستگي ن كه اي هم چنين با توجه به. باشداست و داراي همبستگي قوي مي 83/0
باشد، بنابراين فرض ن دو متغير هم جهت مياي ن دو متغير مثبت است، جهت تغييراتاي بين
H1 ليعني رفتار مدني با پذيرش مثبت رفتاري . شودپذيرفته ميسازماني رابطه مثبت  تحو

  . داري داردمعني

  : نتيجه
سـازماني پذيرفتـه    تحولرفتار مدني با هر دو بعد آمادگي پذيرش رابطه ن كه اي با توجه به

رابطه رفتار مدني در هـر دو  ن كه اي به جهت.  شودشد، فرضيه فرعي سوم پژوهش تأييد مي
سازماني از نوع را بطه مسـتقيم اسـت، رابطـه بـين متغيرهـا در       تحولبعد آمادگي پذيرش 

يعني رفتار مدني بـا پـذيرش آمـادگي    .  است فرضيه فرعي سوم نيز از نوع مثبت و مستقيم
  . داري داردسازماني رابطه مثبت معني تحولپذيرش 

در كاركنـان رابطـه مثبـت و     تحـول وجدان كاري با آمـادگي پـذيرش     :4فرضيه فرعي 
  .داري داردمعني

 .داري داردسازماني رابطه مثبت و معني تحولوجدان كاري با پذيرش مثبت نگرشي 
داري سازماني رابطه مثبت و معني تحولوجدان كاري با پذيرش مثبت نگرشي : H0فرض 

  .   ندارد
  .  داري داردسازماني رابطه مثبت و معني تحولوجدان كاري با پذيرش مثبت نگرشي : H1فرض 
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  آزمون همبستگي پيرسون: 5جدول شماره 
سطح معني داري ميزان خطا ضريب همبستگي  1متغير  2متغير 

 وجدان كاري تحولپذيرش مثبت نگرشي  000/0 01/0 535/0
 وجدان كاري تحولپذيرش مثبت رفتاري  032/0 01/0 497/0

  : تحليل
  sig (000/0(مقدار عددي سطح معنـي داري  آنجائي كه دهد از  مي نشان 5جدول شماره 

دو متغيـر در  ن اي ـ كمتر اسـت، لـذا ميـان   ) α= 05/0(بوده و از سطح معني داري استاندارد 
ن دو متغير اي ضريب همبستگي بين. درصد رابطه معني داري وجود دارد 99سطح اطمينان 

ضـريب  ن كـه  اي ـ هم چنين با توجـه بـه  . باشداست كه داراي همبستگي متوسط مي 535/0
باشـد،  ن دو متغير هم جهـت مـي  اي ن دو متغير مثبت است، جهت تغييراتاي همبستگي بين
 تحـول يعني وجدان كـاري بـا پـذيرش مثبـت نگرشـي      . شودپذيرفته مي H1بنابراين فرض 

  . داري داردسازماني رابطه مثبت معني
 .داري داردسازماني رابطه مثبت و معني تحولوجدان كاري با پذيرش مثبت رفتاري 

  .   داري نداردسازماني رابطه مثبت و معني تحولوجدان كاري با پذيرش مثبت رفتاري : H0فرض 
  .  داري داردسازماني رابطه مثبت و معني تحولوجدان كاري با پذيرش مثبت رفتاري : H1فرض 

  :تحليل
) sig(مقـدار عـددي سـطح معنـي داري     آنجـائي كـه   دهـد از   مـي  نشـان  5جدول شماره 

ن دو متغيـر  اي ـ كمتر است، لذا ميان) α= 05/0(بوده و از سطح معني داري استاندارد 032/0
ن دو اي ـ ضريب همبسـتگي بـين  . درصد رابطه معني داري وجود دارد 95اطمينان در سطح 

ن كـه  اي ـ هم چنـين بـا توجـه بـه    . باشداست كه داراي همبستگي متوسط مي 497/0متغير 
-ن دو متغير هم جهت مياي ن دو متغير مثبت است، جهت تغييراتاي ضريب همبستگي بين
 تحولني وجدان كاري با پذيرش مثبت رفتاري يع. شودپذيرفته مي H1باشد، بنابراين فرض 

  . داري داردسازماني رابطه مثبت معني

  :نتيجه
سـازماني   تحـول رابطه وجدان كـاري بـا هـر دو بعـد آمـادگي پـذيرش       ن كه اي با توجه به 

ن كـه  اي ـ از سوي ديگـر بـه جهـت   . شودپذيرفته شد، فرضيه فرعي چهارم پژوهش تأييد مي
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سـازماني از نـوع را بطـه مسـتقيم      تحولر دو بعد آمادگي پذيرش رابطه وجدان كاري در ه
يعنـي  .  است، رابطه بين متغيرها در فرضيه فرعي چهارم نيز از نوع مثبت و مسـتقيم اسـت  

   .داري داردسازماني رابطه مثبت معني تحولوجدان كاري با آمادگي پذيرش 
  .داري دارددر كاركنان رابطه مثبت و معني تحولادب با آمادگي پذيرش   :5فرضيه فرعي 

 .داري داردسازماني رابطه مثبت و معني تحولادب با پذيرش مثبت نگرشي 
  .   داري نداردسازماني رابطه مثبت و معني تحولادب با پذيرش مثبت نگرشي : H0فرض 
 .  داردداري سازماني رابطه مثبت و معني تحولادب با پذيرش مثبت نگرشي : H1فرض 

  آزمون همبستگي پيرسون: 6جدول شماره 
سطح معني داري ميزان خطا ضريب همبستگي  1متغير  2متغير 

 ادب تحولپذيرش مثبت نگرشي  000/0 01/0 751/0

 ادب تحولپذيرش مثبت رفتاري  000/0 01/0 77/0

  :تحليل
 sig (000/0( مقدار عددي سطح معنـي داري آنجائي كه دهد از  مي نشان 6جدول شماره 

ن دو متغيـر در  اي ـ كمتر اسـت، لـذا ميـان   ) α= 05/0(بوده و از سطح معني داري استاندارد 
ن دو متغير اي ضريب همبستگي بين. درصد رابطه معني داري وجود دارد 99سطح اطمينان 

ضـريب  ن كـه  اي ـ هـم چنـين بـا توجـه بـه     . باشداست كه داراي همبستگي قوي مي 751/0
باشـد،  ن دو متغير هم جهـت مـي  اي دو متغير مثبت است، جهت تغييراتن اي همبستگي بين
سازماني رابطه  تحوليعني ادب با پذيرش مثبت نگرشي . شودپذيرفته مي H1بنابراين فرض 
  . داري داردمثبت معني

 .داري داردسازماني رابطه مثبت و معني تحولادب با پذيرش مثبت رفتاري 
  .   داري نداردسازماني رابطه مثبت و معني تحولرفتاري  ادب با پذيرش مثبت: H0فرض 
  .  داري داردسازماني رابطه مثبت و معني تحولادب با پذيرش مثبت رفتاري : H1فرض 

  : تحليل
  sig (000/0(مقدار عددي سطح معنـي داري  آنجائي كه دهد از  مي نشان 6جدول شماره 

ن دو متغيـر در  اي ـ كمتر اسـت، لـذا ميـان   ) α= 05/0(بوده و از سطح معني داري استاندارد 
ن دو متغير اي ضريب همبستگي بين. درصد رابطه معني داري وجود دارد 99سطح اطمينان 
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ضـريب  ن كـه  اي ـ هـم چنـين بـا توجـه بـه     . باشـد است كه داراي همبستگي قوي مي 77/0
باشـد،  ن دو متغير هم جهـت مـي  اي ن دو متغير مثبت است، جهت تغييراتاي همبستگي بين
سازماني رابطه  تحوليعني ادب با پذيرش مثبت رفتاري . شودپذيرفته مي H1بنابراين فرض 
   .داري داردمثبت معني

  : نتيجه
سـازماني پذيرفتـه شـد،     تحـول رابطه ادب با هر دو بعد آمادگي پذيرش ن كه اي با توجه به

رابطـه ادب در هـر   ن كه اي از سوي ديگر به جهت. شودفرضيه فرعي پنجم پژوهش تأييد مي
سازماني از نوع رابطه مستقيم است، رابطـه بـين متغيرهـا در     تحولدو بعد آمادگي پذيرش 

 تحـول يعني ادب با آمادگي پـذيرش  .  فرضيه فرعي پنجم نيز از نوع مثبت و مستقيم است
   .داري داردسازمان رابطه مثبت معني

بطه بين رفتار شـهروندي سـازماني بـا    فرهنگ سازماني تسهيل گر در را: 6فرضيه فرعي 
  .كندگر عمل ميسازماني به عنوان متغير تعديل تحولآمادگي پذيرش 

توان تأثير فرهنگ سازماني   با استفاده از مدل سازي معادلات ساختاري و تحليل مسير مي
معـادلات سـاختاري محاسـبه همزمـان     . گـر نشـان داد  گر  را به عنوان متغير تعديلتسهيل

بـه درجـه آزادي    2χكـم، نسـبت    2χاگـر مقـدار   . تحليل عاملي و رگرسيون چندگانه است
توان باشد، مي% 90بزرگتر از  AGFIو  GFIونيز  05/0كوچكتر از   RMES، 3كوچكتر از 

باشد  05/0زرگتر از ب Pهمچنين اگر . نتيجه گرفت كه مدل اجراء شده برازش مناسبي دارد
ن روابـط را نشـان   اي 4و  3شكل . معني دار خواهد بود% 95رابطه موجود در سطح اطمينان 

بزرگتـر از   P=0.09شـود، مقـدار   همـانطور كـه مشـاهده مـي     ،4با توجه به شـكل  . دهدمي
و  05/0كوچكتر از   RMSE=0.03كم، مقدار  2χمقدار آنجائي كه است، همچنين از 05/0

نيـز   AGFI= 0.97و مقـدار   GFI= 0.96، و مقدار 3به درجه آزادي كوچكتر از  2χنسبت 
دهد كه فرهنـگ  نشان مي 4شكل . شوداست، اعتبار و برازندگي مدل تأييد مي 90/0بالاي 
. اي داردسـازماني، تـأثير قابـل ملاحظـه     تحـول گر تغيير بـر روي آمـادگي پـذيرش    تسهيل
رفتار شهروندي سازماني و ساختار سازماني بر آمادگي پذيرش ن تأثير بيشتر از تأثير اي مقدار
بزرگتر  P=0.07مقدار ن كه اي شود، با توجه بههمانطور كه مشاهده مي. سازماني است تحول

بـه   2χو نسـبت   05/0كـوچكتر از    RMSE=0.037كم، مقدار  2χاست، و مقدار  05/0از 
ــالاي  AGFI= 0.91و مقــدار  GFI= 0.93، و مقــدار 3درجــه آزادي كــوچكتر از  نيــز ب
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شود كـه پـس از   ن شكل مشاهده مياي در. شوداست، اعتبار و برازندگي مدل تأييد مي90/0
اضافه كردن روابط علي از سوي فرهنگ سازماني به سمت رفتار شهروندي سازماني، ميـزان  

 ـ    تحـول تأثير رفتار شهروندي سازماني بر آمادگي پذيرش  ر آمـادگي  و نيـز تـأثير فرهنـگ ب
يعني تأثير رفتار شهروندي سازماني بـر آمـادگي   . يابدسازماني نيز افزايش مي تحولپذيرش 
يعنـي  . شـود پذيرفته مـي  6تحت تأثير فرهنگ سازماني است و فرضيه فرعي  تحولپذيرش 

 تحولفرهنگ سازماني تسهيل گر در رابطه بين رفتار شهروندي سازماني با آمادگي پذيرش 
  .كندگرعمل ميبه عنوان متغير تعديلسازماني 

ساختار سازماني در رابطه بـين رفتـار شـهروندي سـازماني بـا آمـادگي        :7فرضيه فرعي 
  .كندگر عمل ميسازماني به عنوان متغير تعديل تحولپذيرش 

بزرگتـر   P=0.09مقدار ن كه اي شود، با توجه بهمشاهده مي 4همانطور كه در شكل شماره 
بـه   2χو نسـبت   05/0كـوچكتر از    RMSE=0.03كم، و مقدار  2χاست، و مقدار 05/0از 

 90/0نيـز بـالاي    AGFI= 0.97و مقـدار   GFI= 0.96، و مقدار 3درجه آزادي كوچكتر از 
دهـد كـه سـاختار ارگانيـك     نشان مـي  4شكل . شوداست، اعتبار و برازندگي مدل تأييد مي

سـازماني، تـأثير قابـل     تحـول مـادگي پـذيرش   بـر روي آ ) رسميت، پيچيدگي و تمركز كم(
ن تأثير كمتر از تأثير رفتار شهروندي سازماني و فرهنـگ سـازماني   اي مقدار. اي داردملاحظه

ن كـه  اي ـ شود، با توجـه بـه  همانطور كه مشاهده مي. سازماني است تحولبر آمادگي پذيرش 
كـوچكتر از    RMSE=0.037كم، مقدار  2χاست، و مقدار  05/0بزرگتر از  P=0.07مقدار 

 =AGFIو مقـدار   GFI= 0.93، و مقـدار  3به درجه آزادي كـوچكتر از   2χو نسبت  05/0
-ن شكل مشاهده مياي در. شوداست، اعتبار و برازندگي مدل تأييد مي 90/0نيز بالاي  0.91

ي از سوي ساختار سازماني به سمت رفتـار شـهروندي   شود كه پس از اضافه كردن روابط علّ
و نيز تأثير سـاختار   تحولازماني، ميزان تأثير رفتار شهروندي سازماني بر آمادگي پذيرش س

يعني تأثير رفتـار شـهروندي   . يابدسازماني نيز افزايش مي تحولسازماني بر آمادگي پذيرش 
 7تحت تـأثير سـاختار سـازماني اسـت و فرضـيه فرعـي        تحولسازماني بر آمادگي پذيرش 

يعني ساختار سازماني در رابطه بين رفتار شهروندي سـازماني بـا آمـادگي    . شودپذيرفته مي
  .كندگرعمل مير تعديلسازماني به عنوان متغي تحولپذيرش 
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 گر گي پذيرش تحول و متغيرهاي تعديلعليّ بين رفتار شهروندي سازماني، آماد رابطه: 4شكل

 

  

  

  

E29*E31* E30*

D6*

D19* 

E23*

E22*

E21*

E20*

E19*

E18*

A1 

A2 

Q1 

A3 

S1 

Q3 

Q4 

S2

Q2 

S3 

Str
ong 

Up to data 

Sport
sman
ship

Cons
cient
ious

Altr
uism 

PAA
* 

Civic 
virtue 

Accelerator 
Culture

OC
B* 

T2 

T1 

W3 

W2 

W1 

Co
urte
sy

PB
A 

Change readiness

0.09

0.06

0.07 

0.08

0.09 

0.00

.00

0.02

0.00

0 08

0.02

0.09

X1X1 X4 X3X1 X2

D13*

X1X1

Organization Structure* 

Complexit
y 

Formality 
Complexity 

N3 N1 N2 L3 L1 L2 P2 P2 

Y1 

Z1 

Y4 

Y3 

Y2 

Z2 

Z3 

Z4 

0.09

0.05

0.05

0.02

0.09

0.08

E16*0.01

E17*0.09

E39* E38* E37* E36*

0.08 0.07 0 030.08 0.09 0.06 0.09 0.08

E34* E33* E32*E35*

0 00D14*
0.08

D17*
D21*

D5* 

D1* 

0.90*

D8* 

D7* 

0.95*

0.00

0.95*

0.04*

0.84*

0.89* 0.06

0.03

0 96*

0 97*

0 88*

082* 

0.96*

89*

0.93*

0. 88* 

0.96*

0 90*

0 00

0 87*

0 08

0 08

0.08

D11*

0 08

0 08

0 75*0 97*

0 85*

0.17

0.87*

0 16

0 62*0 85*0 74*0 74*0 18*

0 26*

0 09

0 16* 0 22*

0 08
0 05

0 08

0 08

0 08

87*00*

0.81*

0.89*

0.81*

0.94*

079*

0 85*

0 72*

0 88*

0.21

0.61

D3*

0 89* 0 48*0 65*0 19* 0 70*0.99*0.70*
0 58*

.07 

E28*

0.880 460 760 98 0 720 81 0 11 0 72

E2*

E4*

E5*

E6*

E7*

E8*

E9*

E11*

E12*

E13*

E14*

E15*

E10*

E3*

E1* 

E24*E25*E26*E27*



 91 / يراتفر مولع همانلصف

  گيري خلاصه و نتيجه
ن پژوهش، محققين به دنبال تأثير احتمالي رفتار شـهروندي سـازماني و ابعـاد آن بـر     اي در

ابعـاد رفتارشـهروندي   . ران بودنـد اي سازماني در صنعت بانكداري تحولروي آمادگي پذيرش 
باشد كـه  دارند، ابعاد ارائه شده توسط ارگان ميسازماني كه اكثر محققين بر روي آن توافق 

همچنـين  . شامل؛ نوع دوستي، رادمردي، وجدان كاري، رفتار مدني و ادب و ملاحظـه اسـت  
. سـازماني را از مطالعـه كروگـر اسـتخراج نمودنـد      تحـول محققين ابعـاد آمـادگي پـذيرش    

يير سازماني ارائه كـرده اسـت،   ن ابعاد را با توجه به نگرش و رفتار افراد در هنگام تغاي كروگر
جامعـه  . كه شامل پذيرش نگرشي مثبت به تغيير و پذيرش رفتاري مثبـت بـه تغييـر اسـت    

نمونه گيري . نمونه آماري است 350ها بود كه شامل ن پژوهش ادارات مركزي بانكاي آماري
قيـق را  دهد و نتايج حاصـل از تح هاي مختلف، تأثير متغيرهاي مزاحم را كاهش مياز بانك
 تحـول بدين گونه كه تأثير رفتار شهروندي سازماني بر آمادگي پـذيرش  . سازدتر ميمطمئن

سازماني در شرايط متفاوت از ساير متغيرهايي كه احتمال تـأثير آنهـا بـر آمـادگي پـذيرش      
توانـد؛ آمـوزش كاركنـان،    ن متغيرهاي مـزاحم مـي  اي .شودسازماني است، سنجيده مي تحول

تـأثير  ن كـه  اي ـ محققين بـه دليـل  . هاي رهبري و ساير موارد باشدر با ويژگيحضور يك مدي
تواند تحـت تـأثير فرهنـگ و    سازماني مي تحولرفتار شهروندي سازماني بر آمادگي پذيرش 

گـر در رابطـه مـذكور    ن دو متغير را بـه عنـوان متغيـر تعـديل    اي ساختار سازماني قرار گيرد،
  . اند آورده

سازماني  تحولدهد كه، رفتار شهروندي سازماني با آمادگي پذيرش مي نتايج تحقيق نشان
آزمون معادلات ساختاري و تحليـل مسـير، نتـايج حاصـله از     . داري داردرابطه مثبت ومعني

آزمون همبستگي را تأييد كرد و نشان داد كه مدل ساخته شده از برازش مناسبي برخوردار 
شهروندي سازماني شامل؛ ادب و ملاحظه، رفتار مـدني   همچنين سه بعد از ابعاد رفتار. است

سـازماني دارنـد، امـا دو     تحولو وجدان كاري رابطه مثبت و معني داري با آمادگي پذيرش 
. سـازماني ندارنـد   تحـول بعد نوع دوستي و رادمردي رابطه معني داري با آمـادگي پـذيرش   

ي در رابطه بين رفتـار شـهروندي   گري فرهنگ و ساختار سازمانن پژوهش رابطه تعديلاي در
بـدين گونـه كـه در يـك فرهنـگ      . سـازماني، تأييـد شـد    تحولسازماني با آمادگي پذيرش 

گر تغيير و همچنين ساختار ارگانيك بـا رسـميت، پيچيـدگي و تمركـز كـم، رفتـار       تسهيل
 سـاير نتـايج  . سـازماني دارد  تحـول شهروندي سازماني تأثير بيشتري را بر آمادگي پـذيرش  

 :تحقيق به شرح زير است
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سازماني بيش از تأثير  تحولتأثير رفتار شهروندي سازماني بر بعد رفتاري آمادگي پذيرش 
همچنـين تـأثير ابعـاد ادب، رفتـار     . سازماني اسـت  تحولآن بر بعد نگرشي آمادگي پذيرش 

ن بر بعد سازماني بيش از تأثير آ تحولمدني و وجدان كاري بر بعد رفتاري آمادگي پذيرش 
سازماني است، از سوي ديگر، تأثير ادب و ملاحظه بر آمادگي  تحولنگرشي آمادگي پذيرش 

سازماني بيش از تأثير رفتار مدني و تأثير رفتار مدني بـيش از تـأثير وجـدان     تحولپذيرش 
 .سازماني است تحولكاري بر آمادگي پذيرش 

سازماني،  تحولاني با آمادگي پذيرش فرهنگ سازماني در رابطه بين رفتار شهروندي سازم
گر تغيير، رابطه كند، به صورتي كه در يك فرهنگ تسهيلگر عمل ميبه عنوان متغير تعديل

. يابديابد، اما در يك فرهنگ مقاوم در برابر تغيير رابطه مذكور كاهش ميمذكور افزايش مي
 تحـول ني با آمادگي پـذيرش  همچنين ساختار سازماني در رابطه بين رفتار شهروندي سازما

در يـك سـاختار ارگانيـك    كند، به صورتي كـه  گر عمل ميسازماني، به عنوان متغير تعديل
يابد اما در يك ساختار مكانيـك  ، رابطه مذكور افزايش مي)يدگي و تمركز كمچرسميت، پي(
  . يابد، رابطه مذكور كاهش مي)رسميت، پيچيدگي و تمركز زياد(

 تحـول دهد كه تأثير فرهنگ سـازماني بـر آمـادگي پـذيرش      مي تحقيق نشانن اي مطالعات
. سـازماني اسـت   تحـول سازماني بيش از تأثير رفتار شهروندي سازماني بر آمادگي پـذيرش  

سـازماني كمتـر از تـأثير رفتـار      تحـول همچنين تأثير ساختار سازماني بر آمادگي پـذيرش  
 .سازماني است تحولشهروندي سازماني بر آمادگي پذيرش 

  :شودهاي پژوهش پيشنهادات زير توسط محققين ارائه ميبا توجه به يافته
ن تغييـرات بـر نحـوه    اي ـ ران در حال گذار و تغيير اساسـي اسـت كـه   اي صنعت بانكداري در

با توجه به نقش عوامل انساني در تغيير سازماني و بـا  . ها تأثير خواهد گذاشتمديريت بانك
 تحــولت و معنــي دار رفتــار شــهروندي ســازماني بــا آمــادگي پــذيرش تأييــد رابطــه مثبــ

تقويـت ابعـاد ادب و   . شـود ها پيشـنهاد  مـي  نگونه رفتارها در بانكاي جاد و تقويتاي سازماني،
ملاحظه، رفتار مدني و وجـدان كـاري بـيش از رفتارهـاي نوعدوسـتي و جـوانمردي جهـت        

بيان كننده نحوه رفتار افـراد بـا همكـاران،     ادب و ملاحظه. گرددمديريت تغيير پيشنهاد مي
افرادي كه در سازمان بـا احتـرام و تكـريم بـا ديگـران      . سرپرستان و مخاطبان سازمان است

رفتار مدني شامل، حضور در فعاليتهاي . كنند داراي رفتار شهروندي مترقي هستند مي رفتار
، حمايـت از توسـعه و تغييـرات    ن حضور لازم نباشداي فوق برنامه و اضافي، آن هم زماني كه

ارائه شده توسط مديران سازمان و تمايـل بـه مطالعـه كتـاب، مجـلات و افـزايش اطلاعـات        
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. شـود  مـي  عمومي و اهميت دادن به نصب پوستر و اطلاعيه در سازمان براي آگاهي ديگران،
روز  براين اساس گراهام معتقد است كه يك شهروند سازماني خوب نه تنها بايـد از مباحـث  

سازمان آگاه باشد، بلكه بايد درباره آنها اظهار نظر كند و در حل آنها نيـز مشـاركت فعالانـه    
گيـرد و در آن اعضـاي سـازمان    هـاي مختلفـي را در برمـي   وجدان كاري نمونه. داشته باشد

اي مورد نياز براي انجـام  دهند كه فراتر از حداقل سطح وظيفهرفتارهاي خاصي را انجام مي
-ر است و مواردي مانند حضور به موقع در سركار و اتمام به موقع وظايف را در بر مـي آن كا
  .گيرد

جـاد تغييـر، فرهنـگ سـازماني     اي با توجه به نقش فرهنگ سازماني در برابـر تغييـر، جهـت   
ن مدل از فرهنگ، تكثر گرايي همراه با عقايد يكسان را قبـول  اي .شودگر پيشنهاد ميتسهيل

دروني  هويتپذير و يادگيرنده، ضمن افزايش توانايي و ان يك فرهنگ انعطافدارد، و به عنو
ن رويكرد، فرهنگ سازماني عبارتست اي از . كندمشتريان همساز  مي هويتسازمان، آن را با 

ها و باورهاي مشتركي كه يك سازمان با استفاده از الگوهاي پيش فـرض اساسـي   ارزش"از 
هاي تعامل براي انطباق با محيط خارجي و انسجام دهـي  ا روشكند تخود، آن را عرضه مي

سـازماني درك شـده از سـوي     هويتن فرهنگ بيانگر اي به عبارت ديگر،. دروني را ياد بگيرد
همچنين بـا توجـه بـه نقـش سـاختار سـازماني در برابـر تغييـر،         . كاركنان و مشتريان است

ن نوع از سـاختار داراي ابعـاد   اي .شوداد ميجاد تغيير ساختار سازماني ارگانيك پيشنهاي جهت
  . كم رسميت، پيچيدگي و تمركز است
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