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چکیده
بینی آمادگی براي تغییـر سـازمانی بـر اسـاس ادراك کارکنـان یکـی از       هدف این مطالعه پیش

روش تحقیـق  . گري انسجام سـازمانی اسـت  هاي دولتی از نوع ساختار سازمانی با نقش واسطهبانک
روش، تحقیقی توصـیفی از نـوع همبسـتگی اسـت     حاضر، از نظر هدف، کاربردي بوده و بر حسب 

جامعه . آوري شده استهاي مورد نیاز جمعکه با به کارگیري ابزار پرسشنامه و روش پیمایشی داده
شامل کلیه کارکنان شعب این بانـک در شـیراز اسـت کـه بـا اسـتفاده از روش       آماري این پژوهش 

ابـزار پـژوهش شـامل پرسشـنامه نـوع      . ردیدنفر انتخاب گ201اي تعداد گیري تصادفی خوشهنمونه
ساختار سازمانی، مقیاس انسجام سازمانی و مقیاس محقق ساخته آمادگی براي تغییر سازمانی اسـت  

هـاي  بـه منظـور تحلیـل داده   . آوري شـده اسـت  که پس از محاسبه روایی و پایـایی، توزیـع و جمـع   
هـاي پـژوهش   یافته. اختاري استفاده شدو آزمون مدل معادلات سLisrel 8.54افزارپژوهش از نرم

. کننـده منفـی و معنـادار انسـجام سـازمانی اسـت      بینـی نشان داد که ساختار سازمانی بازدارنده پـیش 
. منفـی و معنـادار آمـادگی بـراي تغییـر سـازمانی اسـت       کننـده بینیهمچنین سازمانی بازدارنده پیش

بینی کننده مثبت و معنـادار آمـادگی بـراي    پیشها حاکی از آن است ساختار سازمانی تواناساز یافته
.گري انسجام سازمانی نیز مشهود استتغییر سازمانی است و سهم واسطه

ساختار سازمانی تواناساز، ساختار سازمانی بازدارنده، انسجام سـازمانی،  : واژگان کلیدي
.آمادگی براي تغییر سازمانی، بانک

......................................................torkzadeh@shirazu.ac.ir) ده مسئولنویسن(دانشیار دانشگاه شیراز *
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مقدمه 
آوري موجب تغییرات شـگرفی در  ي دانش و فنهمه جانبهدر عصر حاضر، پیشرفت سریع و 

ها را در این تغییر و تحولات پیچیده و پربرآیند سازمان. ها و ابعاد مختلف آنها شده استسازمان
دهـد کـه اصـطلاحاً محـیط     محیطی سرشار از تغییر، عدم اطمینان، پویـایی و پیچیـدگی قـرار مـی    

سـازد تـا بـراي تـامین بقـاي معنـادار       سازمانها را ناچار میچنین شرایطی . شودراهبردي نامیده می
خود در محیط حال و آینده به طـور مسـتمر سـازوکارهاي خـود را بهبـود بخشـند و پاسـخگوي        

از این رو در محیط سـازمانی متغیـر   ). 1388زاده، ترك(اقتضائات درونی و بیرونی خویش باشند 
اي درونی و بیرونی سـازمانی و سـازواري بـا آنهـا     هامروز، تغییر سازمانی جهت مواجهه با چالش

ها به شـمار  ترین عامل بقاي سازمانرسد و ایجاد تغییرات مطلوب اصلیامري ضروري به نظر می
هــاي محیطــی ســازمانها را ناچــار بــه ایجــاد تغییراتــی در  در ایــن میــان افــزایش پویــایی. رودمــی

ي فعالیت معنادار سـازمان  ه است تا بتوانند زمینهاستراتژي، فرهنگ، فرایندها و ساختار آنان ساخت
تـرین عناصـري اسـت کـه     در محیط را فراهم سازد و آمادگی براي تغییر سـازمانی یکـی از مهـم   

). 2008، 1سوسانتو(دهد اجراي اثربخش این تغییرات را تحت تاثیر قرار می
هـر سـازمانی شـناخته شـده     ترین عوامل تاثیرگذار بر عملکرد امروزه ساختار سازمانی از مهم

هـاي  است آنجا که به منظور پویایی و بالندگی هر سازمانی، داشتن ساختاري متناسب بـا ویژگـی  
). 1382میرسپاسی و گودرزونـد چگینـی،   (باشد ترین عامل اثربخشی سازمانی میمحیطی، اصلی

تغییـرات سـریع و   نگـر همـواره بـراي رویـارویی بـا      هاي آیندهاین تاثیر به حدي است که سازمان
تحولات محیطی، تداوم حیات و تضمین موفقیت آینده خویش به تجدید ساختار سازمانی خـود  

، سـاختار  )2002، 3اسـمیت (از دیـدگاه  ). 2003، 2وانـگ و احمـد  (انـد  در سطح گسترده پرداخته
اري دارد ي تغییـر نیـز تـاثیر بسـی    سازمانی و به ویژه ساختار سازمانی غیرمتمرکز بر موفقیت برنامه

هـاي  تواند منبعی براي کسب مزیتاین عامل حیاتی سازمانی می). 1388پور، میرکمالی و زینلی(
تگزریـا، کـوفتروس و   (رقابتی و عاملی تعیین کننده براي به کارگیري سایر منابع سـازمانی باشـد   

بـه عنـوان   توانـد ي مهـم سـازمانی و تـاثیراتی کـه مـی     بنابراین توجه به ایـن سـازه  ). 2012، 4پنگ
هـا در محـیط سرشـار از عـدم اطمینـان      عطفی بسیار تعیین کننده در روند حیات و بقـاي سـازمان  

در مجمــوع ســاختار ســازمانی . امــروزي ایفــا کنــد بایــد بــیش از پــیش مــورد توجــه قــرار گیــرد 
هـاي سـازمانی را   باشـد کـه انجـام فعالیـت    هاي یـک سـازمان مـی   اي از روابط بین نقشمجموعه

هـا بـه دو نـوع سـاختار     ساختار سازمانی در یکی از جدیدترین نـوع شناسـی  . سازدپذیر میامکان

1. Susanto
2. Wang & Ahmed
3. Smith
4. Teixeira, Koufteros &Peng
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). 2013و 2008، 2005، 1هوي و میسکل(تواناساز و ساختار بازدارنده تفکیک شده است 
گذاري بر سـایر متغیرهـاي سـازمانی، آمـادگی بـراي      تواند از طریق تاثیرساختار سازمانی می

ساختار به عنوان ابزاري براي اطمینـان یـافتن از   . انی مقتضی را تحت تاثیر قرار دهدتغییرات سازم
اي در واقـع سـاختار سـازمانی راه یـا شـیوه     . شـود قلمداد مـی 2تحقق هماهنگی و انسجام سازمانی

نتـایج  . شـوند هاي سـازمانی تقسـیم، سـازماندهی و هماهنـگ مـی     ي آن فعالیتاست که به وسیله
دهد که دستیابی به انسـجام سـازمانی نیازمنـد شـکل خاصـی از      گرفته نشان میمطالعات صورت 

باشد و به همین دلیل شناخت انواع سـاختار سـازمانی   ها و استراتژي در سازمان میساختار، روش
ورکـاس هرنانـدز، آریـاس، زپـدا و     (باشـد  و نقش آنها در زمینه ایجاد انسجام بسیار ضروري مـی 

توانـد موجـب افـزایش    ر سازمانی از طریق ایجاد انسـجام در سـازمان مـی   ساختا). 2012، 3گیرون
. توان سازمان براي ایجاد تغییر و پاسخگویی مناسب به محیط بیرون شود

شود و تـاثیر بـه   ها شناخته میترین عوامل موفقیت سازمانانسجام سازمانی به عنوان یکی از مهم
؛ آنگونـه کـه   )1391، بهـزادي گـودري و کشـاورز،    نکویی مقدم(سزایی بر عملکرد سازمانی دارد 

. توان آن را ابزاري براي تواناسازي سـازمان بـراي آمـادگی در برابـر تغییـرات سـازمانی دانسـت       می
کننـد کـه   محققان انسجام را بـه معنـاي احسـاس مسـئولیت مشـترك اعضـاي سـازمان تعریـف مـی         

همچنین ایـن سـازه در تحقـق    ). 2010، 4پیلنارد، استرالب، ی(تواند منجر به تحقق اهداف گردد می
تـوان  و مـی ) 2010، 6، هیـدمن 2011، 5بلاجـت (کنـد  اي ایفا میمقاصد فردي و سازمانی نقش ویژه

هـاي اساسـی   تـرین سـازوکارهاي سـازمانی در دسـتیابی بـه مطلوبیـت      آن را به عنـوان یکـی از مهـم   
از مهمترین نقاط قوت سازمانی اسـت  توان گفت انسجام یکی به طور کلی می. سازمان قلمداد نمود

هاي سازمان و در نتیجـه اسـتمرار حیـات و موفقیـت     وري و تحقق مطلوبیتکه منجر به افزایش بهره
تـوان  لـذا مـی  ) 1391؛ نکویی مقدم و همکاران، 2010، هیدمن، 2008، 7شوهام(سازمان خواهد شد 

البتـه ایـن   . ت سازمانی و محیطـی دانسـت  آن را ابزاري براي افزایش آمادگی سازمان در برابر تغییرا
عـاطفی و  –مهم به واسطه تعامل کارکردي دو بعد اساسـی انسـجام سـازمانی یعنـی ابعـاد اجتمـاعی      

).2011؛ بنتینگ و همکاران، 1386سیدجوادین، (شود انسجام ابزاري محقق می
سـایل لازم بـراي   در شرایط متحول و متغیر عصر حاضر مدیران باید قادر باشند تا پیامدها و و

ها و سازمان به خوبی مدیریت کنند؛ زیـرا عـدم سـازگاري بـا     اجراي تغییر را در بین افراد، گروه
). 2011ادمـونز،  (سـازد  تغییر در شرایط زمانی ویـژه بقـاي سـازمان را بـا دشـواري رو بـه رو مـی       

1. Hoy & Miskel
2. Organizational Solidarity
3. Hernández, Arias, Zepeda & Girón
4. Lenard, Straehleb & Ypi
5. Blodgett
6. Heidemann
7. Shoham
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تغییـر  آمادگی به عنوان پیش نیازي ضروري بـراي یـک سـازمان جهـت موفقیـت در مواجهـه بـا       
زمانی کـه مـدیران تـلاش دارنـد تـا تغییراتـی را در       ). 2008؛ وینر، 2004هولت، (سازمانی است 

هـایی کـه داراي آمـادگی بهتـري بـراي تغییـر       سطوح مختلف سازمان خود ایجاد نمایند سـازمان 
ي کننـد و درجـه  هستند نسبت به آنهـایی کـه آمـادگی کمتـري دارنـد نتـایج بهتـري کسـب مـی         

وینـر،  (باشـد  کنان و میزان مقاومت آنان در برابر تغییـر پیشـنهادي نیـز متفـاوت مـی     همکاري کار
افتد که محیط، ساختار و نگرش اعضاي سـازمان  آمادگی زمانی اتفاق می). 2008، 1آمیک و لی

از ). 2002، 2آرمنـاکیس و هـریس  (اي باشد که پذیراي تغییـر در شـرف رخ دادن باشـند    به گونه
شـود  آمادگی براي تغییر سازمانی زمانی ایجاد می) 1993(3س و موشهولدرنظر آرمناکیس، هری

که اعضاي سازمان احساس کنند تغییر مـورد نیـاز اسـت و سـازمان و اعضـاي آن توانـایی ایجـاد        
بنابراین سازمانها باید قبل از هرگونه اقـدام در زمینـه ي اجـراي تغییـرات     . تغییرات را داشته باشند

زیـرا زمـانی کـه    . ازمانی را در جوانب مختلف آن مورد بررسی قـرار دهنـد  مورد نظر آمادگی س
آمادگی لازم براي تغییر وجود نداشته باشد تغییر نامطلوب تلقی شده و کارکنان نیـز از همراهـی   

توانـد از طریـق بررسـی ابعـاد     ایـن مهـم مـی   ). 2014و همکـاران،  4شـیا (کننـد  با آن اجتنـاب مـی  
هاي لازم براي ایجـاد آمـادگی   ندي، فردي و محیطی محقق شود و زمینهاي، فرایمحتوایی، زمینه

). 2007، 5هولت، آرمناکیس، فیلد و هریس(براي تغییر سازمانی را فراهم سازد 
بینی آمادگی براي تغییر سـازمانی بـر   با عنایت به مطالب مذکور پژوهش حاضر به دنبال پیش

گري انسجام سـازمانی بـوده   زمانی با نقش واسطهاساس ادراك کارکنان بانک از نوع ساختار سا
تـوان راهبردهـاي مختلفـی بـراي تنظـیم ایـن رابطـه و        هاي ایـن پـژوهش مـی   براساس یافته. است

همچنـین  . افزایش توان ساختاري سازمان در جهت افزایش آمادگی براي تغییر سازمانی ارائه داد
ي لازم بــراي رشــد هاي خــود زمینــهتوانــد از طریــق ســازوکاربهبــود انســجام و یکپــارچگی مــی

تواند ملزومات لازم بـراي افـزایش   هاي آمادگی براي تغییر را فراهم آورد و این شرایط میزمینه
ي سـازمانی را در  ریزي شده و در نهایت توسعهتوان سازمان براي پاسخگویی، ایجاد تغییر برنامه

بینـی آمـادگی بـراي    ن پـژوهش پـیش  براساس موارد مطرح شده فرضیه اصلی ای ـ. پی داشته باشد
گـري  تغییر سازمانی بر اساس ادراك کارکنان بانـک از نـوع سـاختار سـازمانی بـا نقـش واسـطه       

:شودهاي فرعی زیر مطرح و پیگیري میانسجام سازمانی است که بر این اساس فرضیه
.تکننده منفی و معنادار انسجام سازمانی اسبینیساختار سازمانی بازدارنده پیش.1

1. Winer, Amick & Lee
2. Armenakis & Harris
3. Mossholder
4. Shea
5. Armenakis, Field &Harris
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.کننده منفی و معنادار آمادگی براي تغییر سازمانی استبینیساختار سازمانی بازدارنده پیش.2
ساختار سازمانی تواناساز بـا واسـطه انسـجام سـازمانی پـیش بینـی کننـده مثبـت و معنـادار          .3

.آمادگی براي تغییر سازمانی است

ادبیات نظري پژوهش
ساختار سازمانی

امـروزي منـوط بـه ایجـاد تغییـر در جوانـب مختلـف سـازمان         هـاي پیشرفت و بقـاي سـازمان  
ي سازمانی در راستاي اثربخشی و تحقق اهـداف سـازمانی   در این شرایط تغییر و توسعه. باشدمی

باشد که در بین اجزاي اصلی سازمانی، ساختار سازمانی یکی از نیازمند سازوکارهاي مقتضی می
سـاختار سـازمانی نیـروي اصـلی ایجـاد تغییـرات و       . رودمهمترین عوامل تعیین کننده به شمار می

). 2003وانـگ و احمـد،   (شـود  ي تصمیمات و فرایندهاي سازمانی تلقی میچارچوبی براي همه
داننـد و آن را بـه عنـوان چـارچوبی از     اي مـی از این رو پژوهشگران ساختار را متغیر تعیین کننده

ات، تمرکز در اختیارات و الگوي روابط رسـمی  پیچیدگی وظایف، میزان رسمیت قوانین و مقرر
ایـن  ). 1382میرسپاسـی،  (ي تحقـق وظـایف و اهـداف سیسـتم اسـت      کنند، که لازمهتعریف می

هـا و اجـزاء یـک سـازمان را مشـخص      ي ارتباطـات و تعـاملات میـان بخـش    ساختار الگو و نقشه
رت در درون ســازمان هـا و قـد  ي آن مســئولیتو بـه وسـیله  ) 2007، 1سـیرت و مــارچ (سـازد  مـی 

شـود  یابـد و باعـث انجـام و تحقـق رونـدهاي کـاري توسـط اعضـاي سـازمان مـی          تخصیص مـی 
گستردگی حوزه تعاریف و تأثیرگذاري ساختار نیز بر اهمیت آن تأکید دارد؛ ). 1996، 2گرمین(

ط رسـمی  رواب ـ.به ویژه اینکه هرگونه تغییر و تحول سازمانی با ابعاد ساختار سازمان ارتبـاط دارد 
هـاي سـازمانی، میـزان دسترسـی بـه چـارچوب اطلاعـات، شـرح         افراد، جایگـاه مشـاغل و پسـت   

هــا، چگــونگی تخصــیص منــابع، قــوانین و مقــررات، وظــایف، شــیوه انجــام کارهــا، شــرح شــغل
هـاي مهمـی از   ها، همگی بخـش هاي تبعیت و اجراي قوانین، ایجاد هماهنگی بین فعالیتمکانیزم

).2007، 3ارگنلی، ساگلم و سلین(روند احی ساختار سازمانی به شمار مینتایج ایجاد و طر
ها داراي انواع مختلفی از ساختار هستند کـه برحسـب نیـاز و بـا توجـه بـه شـرایط آن        سازمان

هاي مختلف انواع سـاختار سـازمانی را بـا    نظران نیز بر مبناي دیدگاهصاحب. رودسازمان به کار می
انـد کـه در یکـی از نـوع     ها و اهداف سازمان و روابط آن با محیط مطرح نمـوده گیتوجه به ویژ

بـا رویکـردي اجتمـاعی    ) 2013(هاي نسبتا جدیـد از سـاختار سـازمانی، هـوي و میسـکل      شناسی

1. Cyert & March
2. Germain
3. Ergenli, Saglam & Selin
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بر این اسـاس هـوي و   . دانندساختار سازمانی را مشتمل بر دو نوع ساختار تواناساز و بازدارنده می
. داننـد تار سازمانی را شامل چهار بعد رسمیت، تمرکـز، فراینـد و زمینـه مـی    ساخ) 2013(میسکل 

اي نظیـر میـزان اعتمـاد، صـداقت و اعتبـار، تعـارض، یکپـارچگی و        هـاي زمینـه  بعد زمینه ویژگی
ي اتخـاذ تصـمیمات سـازمانی و حـل مسـائل      احساس قدرت در افراد و بعد فرایند، بیـانگر نحـوه  

رسمیت ساختار بیـانگر مجموعـه قواعـد، مقـررات و     ). 2013سکل، هوي و می(باشد سازمانی می
و بعـد  ) 2004و همکـاران،  1؛ سـیندن 2001و 2000هـوي و سـوئتلند،   (هاي سازمانی اسـت  رویه

).2007گیلمور، (باشد ي سلسله مراتب سازمانی میتمرکز دربردارنده
راهنمـایی کننـده در امـر حـل     هـاي بعد رسمیت ساختار تواناساز، بیانگر مجموعه قوانین و رویه

هـاي رشـد و   در رسـمیت تواناسـاز بـه مشـکلات بـه عنـوان فرصـت       ). 2003هـوي،  (باشد مساله می
هـاي لازم  گـردد؛ از ایـن رو فرصـت   شود و تقویت اعتماد نیز مهـم تلقـی مـی   یادگیري نگریسته می

هـاي متفـاوت   ین ارزشهمچن. گرددي سازمانی فراهم میبراي تواناسازي ساختار سازمانی و توسعه
از طرفی، بعد تمرکـز  ). 1393زاده و محترم، ترك(گیرد و نوآوري مورد حمایت و تشویق قرار می

ي سلسله مراتبی منعطـف، همکارانـه و مشـارکتی    سازمانی در ساختار سازمانی تواناساز در بردارنده
ري در سلسـله مراتـب   بر این اساس بر تسـهیل حـل مسـاله و ارتقـاي همکـا     ). 2007گیلمور، (است 

از این رو تمرکز ساختار تواناساز باعث ایجاد نوعی روحیه جهت تمرکـز و  . شودسازمانی تاکید می
گـردد کارکنـان بـدون    در نتیجـه موجـب مـی   . شودهمکاري کارکنان در جهت بهبود یادگیري می

).2009، 2واتس(هاي خود را به کار بگیرند ترس از عواقب احتمالی توانمندي
ي تصمیم گیري مورد بررسی قـرار  ر بعد فرایند تواناساز شرایط حل مسائل سازمانی و نحوهد

گیـري مشـارکتی تاکیـد    بر این اساس در ساختار تواناساز بر فرایند حل مساله و تصـمیم . گیردمی
در بعد زمینه نیز به وجود اعتماد بین افراد و توسـعه اعتبـار بـین کارهـا    ). 2007گیلمور، (شود می

گیـري نـوعی احسـاس قـدرت در بـین      ي تواناسـاز منجـر بـه شـکل    همچنین زمینه. شودتوجه می
هـاي وجـودي   هـا و بـه کـارگیري ظرفیـت    شود که در نهایت موجب توسعه پتانسیلکارکنان می
). 1393زاده و محترم، ؛ ترك2013؛ هوي و میسکل، 2001هوي و سویتلند، (گردد کارکنان می

گیـري فرهنـگ تعـاون و همکـاري     گفت ساختار تواناسـاز منجـر بـه شـکل    توانبه طور کلی می
گیـري احسـاس   ترین نتایج ایجاد چنین جوي شـکل شود و از مهمدربین تمام عوامل سازمانی می

هاي نوآورانه براي انجام وظـایف اسـت کـه مبنـاي ایجـاد      اعتماد متقابل و رشد خلاقیت و روش
ــت    ــازمان اس ــت در س ــرات مثب ــس،(تغیی ــکل،  2009وات ــوي و میس ــوي و 2013و 2008؛ ه ؛ ه

همچنین تواناسازي ساختاري منجر به افزایش رضایت شـغلی کارکنـان   ). 2001و 2000سویتلند،

1 Sinden
2. Watts
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دهـد  هـاي کارکنـان را نیـز تحـت تـاثیر قـرار مـی       شـود و اثربخشـی فعالیـت   در طول زمان نیز می
). 2004، 1لاشپینگر، فاینگلن، شامیان و ویلک(

اختار بازدارنده منجر به اعمـال نـوعی نظـارت پایشـی و تبعـات بازدارنـده آن از       در مقابل، س
شود و شرایط لازم را جهـت  اي و سازمانی و عدم انگیزش در سازمان میقبیل کاهش تعهد حرفه

هـوي و  (آورد میـل بـه کـار و بـی مسـئولیت را فـراهم مـی       تبدیل افراد به کارمنـدانی نـالایق، بـی   
سمیت ساختار سازمانی بازدارنـده از طریـق سیسـتمی از قواعـد و مقـررات      در ر). 2013میسکل، 

هـوي و سـوئیتلند،   (شـود  ناپذیر، برهمنـوایی اعضـاي سـازمان تاکیـد مـی     سلسله مراتبی و انعطاف
تـایلوس،  (در واقع قوانین و مقررات ماهیتاً نتیجه محور و انعطـاف ناپـذیر اسـت    ). 2001و 2000
و بــه منظــور جلــوگیري از خطــا و ) 1393زاده و محتــرم، تــرك؛2013؛ هــوي و میســکل، 2009

بنابراین به موجب رسمیت ایجـاد شـده هرگونـه    ). 2001هوي و سوئتلند، (اند اشتباه طراحی شده
شود و بدین ترتیب سـرپیچی از مقـررات سـازمانی، مطـرود تلقـی      خطا و اشتباه با تنبیه مواجه می

). 1393زاده و محترم، ترك(شود رهاي مولد میگردد و از طرفی مانع از انجام کامی
اي بـراي  بعد تمرکز ساختار سازمانی بازدارنده به سلسله مراتـب مـانع اشـاره دارد کـه وسـیله     

؛ هـوي و میسـکل،   2001هوي و سـوئتلند،  (شود کنترل اعضا و اجابت اجباري آنان محسوب می
شـود  در سلسله مراتب سازمانی تاکید مـی لذا در این بعد بر کنترل و تقویت بی اعتمادي ). 2013

گیري یـک طرفـه و همچنـین    در بعد فرایند بازدارنده نیز بر تصمیم). 1393زاده و محترم، ترك(
ي در ایـن بعـد تصـمیمات عمومـاً بـه وسـیله      . شـود اعمال قوانین و فرایندهاي موجـود تاکیـد مـی   

زمانی نیز به جاي حل مشکلات خود شود و سلسله مراتب سامدیران رده بالاي سازمان اتخاذ می
همچنـین نـوآوري و خلاقیـت بـا محـدودیت رو بـه رو       ). 2009واتـس،  (کنـد  مشکل آفرینی می

گیـرد و پیامـدهاي آن بـا    کنترل از بالا به پایین صـورت مـی  . شود و کنترل زیادي وجود داردمی
ي و وظایف خود راضی شود و کارکنان به انجام حداقل استانداردهاي کارمقاومت رو به رو می

). 2001و 2000هوي و سوئیتلند، (شوند می
گیـري نـوعی   ي ساختار سازمانی بازدارنده نیز برخلاف ساختار تواناساز بر شکلدر بعد زمینه

در واقع وجود قوانین و مقررات غیـر منعطـف و   . شوداحساس عدم قدرت در کارکنان تاکید می
موجب گسترش بی اعتمادي در بین افـراد شـده و فریبکـاري    اي که وجود دارد شرایط بازدارنده

تـرین تبعـات سـاختار سـازمانی     بنـابراین از مهـم  ). 1393زاده و محتـرم،  تـرك (یابـد  نیز رواج می
هـاي سـازمانی انـدك    همچنین مشـارکت افـراد در فعالیـت   . گیري جو سازمانی منفی استشکل

آوري و خلاقیـت افـراد، احسـاس بـی     است و پیامدهاي حاصل از چنـین سـاختاري سـرکوب نـو    

1. Laschinger, Finegan, Shamian & Wilk



94پاییز ، 78، شماره چهارمو، سال بیست)بهبود و تحول(ریتمطالعات مدی40

ــی    ــغلی م ــایتی ش ــان نارض ــدرتی در کارکن ــد ق ــوئتلند،  (باش ــوي و س ــوي و 2001و 2000ه ؛ ه
).2009؛ تایلوس، 2013میسکل،

براي نمونه در پـژوهش  . ي ساختار سازمانی انجام گرفته استهاي متعددي در حوزهپژوهش
آمـد کـه ارتبـاط معنـاداري بـین سـاختار       ، ایـن نتیجـه بـه دسـت     )2001(1انجام شده توسط دامن

هـا  همچنـین یافتـه  . سازمانی و میزان کلی اعتماد بین کارکنان و یا رضایت شغلی آنان وجود دارد
اي بین سطوح فردي اعتماد سـازمانی و میـزان کلـی رضـایت شـغلی      حاکی از آن است که رابطه

داد ساختار سازمانی در روابـط بـین   نیز نشان ) 2005(2ي کیمنتایج مطالعه. کارکنان وجود ندارد
همچنـین  . ي مثبـت و معنـاداري دارد  افراد تاثیر دارد و از طرفی ساختار ارگانیک با اعتماد رابطـه 

عدالت سـازمانی بـا سـاختار سـازمانی و روابـط درونـی و روابـط بـین کارکنـان ارتبـاط مثبـت و            
ي سـاختار سـازمانی، انسـجام و    هنیـز در زمین ـ ) 2012(تگزریا، کوفتروس و پنگ . معناداري دارد

در مدل مفهومی آنهـا سـاختار سـازمانی از طریـق     . اندعملکرد سازمانی مدل مفهومی ارائه نموده
دهد و در نهایـت وجـود سـاختار سـازمانی     ي انسجام را افزایش میایجاد ارتباطات مطلوب زمینه

. تواناساز و انسجام منجر به بهبود عملکرد سازمان خواهد شد

انسجام سازمانی
که تحـت  ) 1994، 3مولن و کوپر(ي منحصر به فردي است انسجام در ادبیات سازمانی، سازه

دانـد  وي انسجام را مجموعه اي از نیروهایی می. قرار گرفت4هاي بسیار زیاد فستینگرتاثیر تلاش
نظـم بـه ذهـن    انسجام نـوعی همـاهنگی همـراه بـا    واژه. که سعی دارد افراد را در گروه نگه دارد

ایـن واژه بـه   . کند و در فارسی به معناي یگانـه شـدن، یکتـایی و یگـانگی کـاربرد دارد     متبادر می
لحاظ مفهومی بیانگر احساس مسئولیت متقابل بین چنـد نفـر یـا چنـد گـروه اسـت کـه از اراده و        

افـراد،  انسجام به معناي یکپارچگی، وحدت و پیوستگی ).1390نظري، (آگاهی برخوردار باشند 
ها و واحدها در سازمان جهـت پیوسـتن بـه همـدیگر بـراي تحقـق اهـداف مشـترك اسـت          گروه

هـا و فرآینـدهاي تجـاري    یکپارچگی در فعالیـت همچنین انسجام سازمانی را ). 1990، 5موبرگ(
سازمان جهت واکنشی مؤثر به محیط رقابتی و از طرفی هماهنگی سازمانی جهـت ایجـاد مزیـت    

انسـجام سـازمانی تـلاش گروهـی بـراي تحقـق       ). 2009، 6کتـونن (کننـد  ف مـی رقابتی نیـز تعری ـ 
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انسـجام یکـی از   ). 2011، 1کـاروالو (آیـد  هـا و پیگیـري متعهدانـه آنهـا بـه حسـاب مـی       مطلوبیت
) 2000، 2کارون  و براولی(باشد هاي کاري میي موفقیت در گروهترین عوامل تعیین کنندهمهم

در تلاشند تا این مفهوم را تعریف نمایند و در سـطح عملیـاتی آن   تا جایی که بسیاري از محققان
هـا  تا از این طریق اثربخشی سازمان) 1995، 3کوتا، ایوانز، دایون، کیلیل و لانگمن(به کار گیرند 

در واقع این اصل پذیرفته شده است کـه سـازمانهایی کـه بـه دنبـال موفقیـت       . را دو چندان سازند
سانداسـتروم، دیمیـوس و   (تباطـات و سـازوکارهاي انسـجام را رشـد دهنـد      هستند باید بتواننـد ار 

هـاي  ي میزان موفقیـت در فعالیـت  بدیهی است درجه و میزان انسجام تعیین کننده). 1990، 4فترل
؛ )2010، 5سـپران (باشـد  گروهی در جوانب مختلف اقتصادي، اجتماعی، فرهنگی و سازمانی مـی 

. ها قرار بگیردت سازمانی باید مورد توجه مدیران عالی سازمانلذا توجه به این مفهوم در ادبیا
عـاطفی و انسـجام ابـزاري    –به طور کلی انسجام سـازمانی داراي دو بعـد انسـجام اجتمـاعی     

عاطفی به میزان جذابیت بین فردي در بین اعضاي گـروه یـا میزانـی    –انسجام اجتماعی . شودمی
کارون و همکـاران،  (شود خواه خود برسد اطلاق میدهد شخص به هدف دلکه گروه اجازه می

عاطفی حکایت از احسـاس بـا هـم بـودن و رضـایت روانـی افـراد از        –انسجام اجتماعی ). 2002
هـاي  به بیانی دیگر یکپارچگی و همنوایی افـراد و گـروه  ). 1386سیدجوادین، (کارگروهی دارد 

–و تهدیـدات بیرونـی را انسـجام اجتمـاعی     کاري و توانایی مقابله آنهـا در برابـر تـاثیرات منفـی     
شـود و  از طرفی انسجام ابزاري منجر به مشارکت همگـانی مـی  ). 1391زاده، تقی(عاطفی گویند 

تـوان  مـی ). 2011، 6بنتینـگ و همکـاران  (یابـد  به واسطه آن حس ما بودن، در سازمان تحقق مـی 
رك و انجـام وظـایف کـاري    گفت مشارکت افراد و اتحاد آنان براي رسیدن به یک هدف مشـت 

ي در این نوع انسجام، افراد از طریـق انجـام کـار گروهـی زمینـه     . محوله را انسجام ابزاري گویند
). 2002کارون و همکاران، (نمایند دستیابی به اهداف شخصی را نیز فراهم می

ی در ي منابع قدرت مدیران، جـو سـازمانی و انسـجام سـازمان    ، در مطالعه رابطه)1391(محرر 
ي شرکت نفت زاگرس جنوبی به این نتیجـه دسـت یافـت کـه بـین منـابع قـدرت مـورد اسـتفاده         

همچنـین  . ي مثبـت و معنـاداري وجـود دارد   مدیران شرکت نفت و میزان انسجام سازمانی رابطـه 
ي مثبـت و معنـادار میـزان انسـجام     ایجاد جو سـازمانی مناسـب و منعطـف نیـز پـیش بینـی کننـده       

، )1391(نتایج پژوهش نکویی مقدم، بهزادي گـودري و کشـاورز   . ت نفت بودسازمانی در شرک

1. Carvalho
2. Carron & Brawley
3. Cota, Evans, Dion, Kilik & Longman
4. Sundstrom, De Meuse & Futrell
5. Sapran
6. Banting
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هـاي موفقیـت   تـرین مولفـه  هاي موفقیت سازمانی نشان داد یکی از مهـم ي بررسی مولفهدر زمینه
تـوان انتظـار داشـت فرهنـگ     ها مـی بنابراین براساس این یافته. باشدسازمانی، انسجام سازمانی می

ي انسجام سـازمانی چانـگ، دوك   در حوزه. جام سازمانی را افزایش دهدسازمانی مشارکتی انس
ي کننـده بینـی اي پـیش در گزارش پژوهشی خود اظهـار داشـتند انسـجام وظیفـه    ) 2006(1و بردیا

ي قابلیت در دسترس بـودن سیسـتم و   کنندهبینیعملکرد در سطح فردي و انسجام اجتماعی پیش
. ودهاي کاري باز طرفی عملکرد گروه

آمادگی براي تغییر سازمانی
اي هـاي بـی سـابقه   ها را در میـان عـدم قطعیـت   امروزه شرایط به شدت متغیر محیطی، سازمان

توانــد اســتراتژي مناســبی بــراي نجــات چنــین قــرار داده و هــیچ چیــز جــز تحــول مــدیریت نمــی
هـه بـا ایـن تحـولات     هـا بـراي مواج  بنـابراین سـازمان  ). 1385کامینگز و ورلی، (سازمانهایی باشد 

به علاوه آنان باید قادر باشـند تـا پیامـدها و وسـایل لازم     . ي محیطی به آمادگی نیاز دارندپیچیده
هـا و سـازمان بـه خــوبی مـدیریت کننـد؛ زیـرا عــدم       بـراي اجـراي تغییـر را در بـین افــراد، گـروه     

ادمـونز،  (سـازد  و مـی سازگاري با تغییر در شرایط زمانی ویژه بقاي آنـان را بـا دشـواري رو بـه ر    
تواند بدون همراهی و همکـاري افـراد سـازمان صـورت     از آنجا که تغییر در سازمان نمی). 2011

سـازي و  گیرد و با توجه به اینکه محققان بر ایجـاد آمـادگی قبـل از هـر نـوع تـلاش بـراي پیـاده        
تغییر سازمانی امري ي آمادگی براي ایجاد ، مطالعه)1999، 2شاین(اند مدیریت تغییر تاکید کرده

، آمـادگی بـراي تغییـر نگـرش و     )2005(وهمکـاران  3در این راستا پـیچ . رسدضروري به نظر می
دیدگاه مثبت کارمندان درباره تغییر و اعتقاد آنان به پیامدهاي مثبت ایجاد تغییر براي خودشان و 

ي باورهـاي  دارنـده ربـر نیز آمـادگی بـراي تغییـر را د   ) 2009(وینر . اندبراي سازمان تعریف کرده
هاي خود و خودکارآمدي آنان به منظور تلاش بـراي ایجـاد تغییـرات    ي پتانسیلکارکنان درباره

ي اعضـاي سـازمان نسـبت بـه     هـا و قصـد آگاهانـه   بنابراین آمـادگی بـه باورهـا، نگـرش    . داندمی
ییرات اطـلاق مـی  آمیز این تغتغییراتی که موردنیاز است و ظرفیت سازمانی براي اجراي موفقیت

نیز آمادگی براي تغییر سازمانی به عنـوان گنجـایش   ) 2010(5سوپارنت). 2008، 4سوسانتو(شود 
هـاي هماهنـگ و   ي پاسـخ ي خدمت به جامعه، توان ارائهگنجایش و ظرفیت سازمان جهت ارائه

مناسب به تحولات محیطی و سازمانی و ایجاد تغییرات مثبت در جوانب مختلف سازمان تعریف 

1. Chang, Duck & Bordia
2. Schein
3. Peach
4. Susanto
5. Soparnot
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.کندمی
ــراي تغییــر ســازمانی بــا خصیصــه  هــاي فکــري هــایی از قبیــل شایســتگیمتغیــر آمــادگی ب

هندریکسـون و  (؛ عـدالت اجتمـاعی   )2010، 2زیـم (؛ اعتمـاد سـازمانی   )2012، 1والجوگارسیا(
باشد و در راستاي تحقق مرتبط می) 2010سکرکا و همکاران، (؛ ایجاد انسجام )2012، 3گري

تواند نتایج و پیامدهاي بسیار ارزشـمندي بـه دنبـال داشـته     ازمانی میهاي ساهداف و مطلوبیت
ي آمادگی براي تغییر سازمانی علاوه بر اینکه توان گفت فراهم نمودن زمینهدر واقع می. باشد
توانـد منجـر بـه سـازواري     ؛ مـی )2009وینـر،  (نیاز انجام هرگونه اقدامی در سازمان است پیش

ــاسیســتم و توســعه ــز گــردد ي کارکرده ــزایش  . ي مختلــف ســازمانی نی ــل اف ــه دلی ــع ب در واق
هــا نیازمنــد اجــراي تغییــرات مــداوم در اســتراتژي، ســاختار و  هــاي محیطــی، ســازمانپویــایی

توانـد بـه عنـوان    و آمادگی سـازمان بـراي تغییـر مـی    ) 2008سوسانتو، (فرایندهاي خود هستند 
هاي مطـرح  در خصوص مدل. رار بگیردي این امور مورد توجه قترین عامل تسهیل کنندهمهم

توان به مدل آمادگی براي تغییر لهمن، گرینر ي آمادگی براي تغییر سازمانی میشده در زمینه
) 2007(مند آمادگی براي تغییر سازمانی هولت و همکـاران  ؛ مقیاس نظام)2002(4و سیمپسون

هـاي مطـرح شـده در    در مـدل . اشـاره نمـود  ) 2009(و مدل آمادگی براي تغییر سازمانی وینـر  
زمینه آمادگی براي تغییر سازمانی، آمادگی انگیزشـی، منـابع سـازمانی، جـو سـازمانی، بهبـود       

ي زمینه، فراینـدهاي سـازمانی   هاي کارکنان، و بهبود و توسعهتوانمندسازي ساختاري، ویژگی
در مدل هولت و براي مثال. شوددر جهت ایجاد تغییرات متناسب با شرایط سازمانی تاکید می

اي، فرایندي، فردي و محیطی مورد توجه قـرار گرفتـه   ، ابعاد محتوایی، زمینه)2007(همکاران 
. شوداست که در ادامه به بررسی آنها پرداخته می

ها و محتواي خاص تغییر مورد نظر و خصوصیات مختلف آن از قبیل به ویژگیبعد محتوایی 
گـردد کـه ایـن خصوصـیات     ي سازمان دارد اطلاق میبر آیندهمیزان مطلوبیت آن و تاثیراتی که

گیـرد  اي و مدیریتی سـازمان و خصوصـیات آنهـا قـرار مـی     تحت تاثیر ابعاد ساختاري، فنی، رویه
انـداز،  ي عواملی از قبیل چشـم این ابعاد در بردارنده). 2007، 5هولت، آرمناکیس، فیلد و هریس(

گیـري در اتخـاذ رویکردهـا و راهبردهـاي     ه تـاثیرات چشـم  ارزشها و منابع سازمانی می باشـد ک ـ 
تـوان انتظـار ایجـاد تغییـرات     اصلی سازمان دارند و از طریق ایجـاد ابعـاد و عوامـل محتـوایی مـی     

باشد کـه افـراد در   ي موقعیتی میاي در بر گیرندهزمینهبعد . ي سازمان را داشتمطلوب در آینده
1. Vallejo- Garcia et al
2. Zayim
3. Hendrickson & Gray
4. Lehman, Greener & Simpson
5 .Holt, Armenakis, Field & Harris
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هاي فراهم شده توسط سـازمان از قبیـل یادگیرنـده بـودن     مینهدر این ز. کنندقالب آن فعالیت می
هولـت و همکـاران،   (گیـرد  آن، وجود خلاقیت و نوآوري و مسائلی از این قبیل مد نظر قرار مـی 

ي آمـادگی بـراي تغییـر سـازمانی     اي هدایت کننـده ترین عوامل زمینهدر این میان از مهم.)2007
ي میـزان حمایـت از آمـادگی سـازمان بـراي      عیین کننـده باشد که تجو سازمان و فرهنگ آن می

). 2009وینر، (باشند تغییر نیز می
در ایـن بعـد   . گرددشود اطلاق میفرایندي، به مراحلی که در طول اجراي تغییر دنبال میبعد 

ي قبول تغییـر و یـا رد آن   میزان پذیرش تغییر توسط کارکنان و میزان مشارکت آنان نشان دهنده
ــی ــد بم ــاران،  (اش ــت و همک ــان و    ). 2007هول ــیابی کارکن ــا، ارزش ــدي کارکرده ــد فراین در بع

ي میـزان مشـارکت و   ترین عواملی است کـه تعیـین کننـده   نمایند مهمهایی که دریافت میپاداش
گیـري، سـبک رهبـري    ي تصمیمهمچنین شیوه. باشدهمکاري کارکنان در فرایند ایجاد تغییر می

بعــد پنجمـین  . باشـند تـرین عوامـل در بعـد فراینـدي مـی     مانی نیـز از مهـم  و ارتباطـات درون سـاز  
هـاي  هـاي فـردي و ویژگـی   در ایـن بعـد تفـاوت   . باشـد فردي میبعد آمادگی سازمان براي تغییر 

هولـت و  (گـردد  ي تغییـر باشـد مطـرح مـی    توانـد تسـهیل کننـده و یـا بازدانـده     کارکنان کـه مـی  
هاي کارکنان، روحیه، خلاقیت و سـطح انگیزشـی   ن بعد ویژگیبنابراین در ای). 2007همکاران، 

). 2002، 1لهمن، گرینر و سیمپسون(گردد آنان مطرح می
محیطی میزان توانمندي سازمان در پاسخگویی بـه محـیط بیرونـی و ایجـاد     بعد در نهایت در 

از عـدم  سـازمانهاي امـروزي در محیطـی سرشـار    . گیـرد تصویر سازمانی مطلوب مد نظر قرار می
از این رو پاسـخگویی مقتضـی بـه شـرایط محیطـی  یکـی از       . نماینداطمینان و قطعیت فعالیت می

در واقـع پاسـخگویی   ). 2012، 2وانباسـل (آیـد  هاي هر سازمانی بـه حسـاب مـی   ترین دغدغهمهم
توانـد از طریـق   باشـد زیـرا مـی   گیري بیرونی میباشد و عمدتاً داراي جهتهدف هر سازمانی می

هـا و  بود عملکرد سازمانی و افـزایش اثربخشـی سـازمانی در پاسـخگویی بـه محـیط توانمنـدي       به
ي آمادگی سـازمان  از این رو توجه به این بعد در مطالعه. هاي سازمانی را دو چندان سازدپتانسیل

.شودها براي تغییر امري ضروري تلقی می
امـا بـر   . تاً زیادي انجام شده اسـت هاي نسبي آمادگی براي تغییر سازمانی پژوهشدر زمینه

هاي ساختار سـازمانی  اساس جستجوي به عمل آمده توسط نگارندگان با استفاده از کلید واژه
و آمادگی براي تغییر سازمانی و همچنین انسجام سـازمانی، هـیچ گـزارش پژوهشـی در زمینـه      

ي انجام شـده حـاکی از   هابه طور کلی نتایج پژوهش. موضوع این مقاله یا مشابه آن یافت نشد

1. Lehman, Greener& Simpson
2. Van Bussel
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آن است که رشد مشارکت، همدلی، تعهد سازمانی، بهبود استفاده از منـابع و همچنـین بهبـود    
تـرین مـواردي   رهبري و فرهنگی که آمادگی سازمان براي تغییر حمایت نماید، از جملـه مهـم  

، 1مـورییر اسـمیت و (توانند آمادگی سازمان براي تغییر را تحت تاثیر قرار دهنـد  هستند که می
ها در ایجاد انسجام سازمانی و توانمندسازي ساختار سازمانی نیـز  از طرفی این ویژگی). 1999

، بـه  )2003(2همچنین با توجه به نتایج پژوهش یراپورن و لی. اندمورد توجه پژوهشگران بوده
منظور رشد آمـادگی سـازمان بـراي ایجـاد تغییـر وجـود سـاختار سـازمانی حمایـت کننـده از           

تـوان گفـت بهبـود    بنـابراین مـی  . تغییرات در شرایط و موقعیتهاي جدید سازمان ضروري است
تواند عملکـرد کلـی سـازمان در راسـتاي     سازوکارهاي مختلف سازمانی به صورت تعاملی می

. ایجاد تغییرات را متحول سازد

شناسی پژوهش روش
ي کارکنـان شـعب   شامل کلیهجامعه آماري. باشداین پژوهش توصیفی از نوع همبستگی می

گیــري در شــیراز بــود کــه بـا اســتفاده از روش نمونــه 1393هــاي دولتــی در سـال  یکـی از بانــک 
ي پـژوهش انتخـاب و مـورد پرسشـگري قـرار      نفر مرد و زن به عنوان نمونه201اي ساده، خوشه

زاده تـرك (نی ابزار مورد استفاده در پژوهش حاضر شامل سه مقیاس نوع ساختار سـازما . گرفتند
گویـه؛ مقیـاس محقـق سـاخته     35، شامل دو نوع ساختار تواناساز و بازدارنده و )1390و محترم، 

اي، محیطـی و فـردي و   آمادگی براي تغییر سازمانی، شامل پـنج بعـد محتـوایی، فراینـدي، زمینـه     
ي دو بعد هدر برگیرند، )1391زاده و محرر، زاده، تقیترك(گویه؛ و مقیاس انسجام سازمانی 21

لازم به ذکر است کـه هـر سـه مقیـاس بـه      . گویه بود30و متشکل از عاطفی و ابزاري -اجتماعی
.بندي شده استاي درجهصورت طیف لیکرت پنج گزینه

ها با اسـتفاده از روش تحلیـل گویـه، ضـریب همبسـتگی بـین       به منظور سنجش روایی مقیاس
وطه محاسبه شد که نتایج آن به صورت کمتـرین و  ي کل مقیاس مربهاي هر مقیاس با نمرهگویه

در خصـوص روایـی محتـوا، قبـل از توزیـع      . آمده اسـت 1بیشترین ضریب همبستگی در جدول 
ها، پرسشنامه در اختیار تعدادي از اعضاء هیئت علمی گـروه مـدیریت و تعـدادي    نهایی پرسشنامه

بـراي  .ا مـورد بـازنگري قـرار گرفـت    از دانشجویان دکتري این رشته قرارداده شد و ابهامات آنه
ضرایب آلفاي کرونباخ حاصـل  . ها نیز از روش آلفاي کرونباخ استفاده شدمحاسبه پایایی مقیاس

هـاي هـر یـک از ابعـاد مـورد تأییـد و در سـطح        از ابزارهاي مورد استفاده با توجه به تعداد گویـه 

1. Smith & Mourier
2. Yuraporn & Li
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.مطلوبی است

ضرایب روایی و پایایی ابزارهاي پژوهش. 1جدول

طیف ضرایب ابعادهامقیاس
آلفاي سطح معناداريهمبستگی

کرونباخ
نوع ساختار 

سازمانی
001/091/0- 36/00001/0–79/0ساختار تواناساز
01/084/0- 37/00001/0- 85/0ساختار بازدارنده

001/092/0- 59/00001/0–85/0عاطفی- اجتماعی انسجام سازمانی
001/095/0- 50/00001/0–78/0ابزاري

آمادگی براي تغییر 
سازمانی

66/00001/091/0- 90/0محتوایی
001/082/0–58/00001/0–86/0فرایندي
90/00001/079/0–93/0زمینه اي
85/00001/067/0–89/0محیطی
64/00001/089/0- 75/0فردي

مدل مفهومی پژوهش
شـود، مـدل مفهـومی پـژوهش براسـاس مبـانی نظـري        مشـاهده مـی  1ل همانگونه که در شک

موجود در خصوص روابط میان متغیرهاي نـوع سـاختار سـازمانی، انسـجام سـازمانی و آمـادگی       
ي تـاثیرات انـواع سـاختار    مدل مفهومی این پژوهش بـر پایـه  . براي تغییرطراحی و پیشنهاد گردید

هـا نشـان   در واقـع نتـایج پـژوهش   . یزي شده اسـت رسازمانی بر کارکردهاي مختلف سازمانی پی
کننده است و سـاختار  دهد که طراحی ساختار مناسب در تعیین عملکرد سازمانی، بسیار تعیینمی

گیري یا واکـنش مناسـب نسـبت بـه محـیط را      سازمانی مطلوب باید توان تسریع و تسهیل تصمیم
تواند از طریـق ایجـاد   ابراین ساختار میبن). 1390رحمان سرشت، رادمرد و گلوانی، (داشته باشد 

جانبـه  سازوکارهاي هماهنگی رسمی و ایجاد الگوهاي تعاملی کارایی درونی را با اثربخشی همـه 
هـا همگـی مبـین    و ایـن ویژگـی  ) 1391اعرابـی و دهقـان،   (تـري تلفیـق نمایـد    در محیط گسترده

ات سـاختار سـازمانی تواناسـاز و    ابعـاد و تـاثیر  . باشـد هاي ساختار سازمانی تواناسـاز مـی  خصیصه
هـاي چنـدي مـورد مطالعـه قـرار گرفتـه اسـت و        بازدارنده بر سایر متغیرهاي سازمانی در پژوهش

ها و کارکردهـاي سـازمانی در   همگی حاکی از تاثیر ساختار سازمانی تواناساز بر گسترش قابلیت
زاده و محتـرم،  تـرك ؛ 2008هوي و میسـکل،  (پاسخگویی به مقتضیات سازمانی و محیطی است 

هــا و از طرفــی دســتیابی بــه انســجام ســازمانی نیازمنــد شــکل خاصــی از ســاختار، روش  ). 1393
باشد و از این جهت شناخت انواع ساختار سازمانی تواناساز و بازدارنـده  استراتژي در سازمان می

هشـگران انسـجام   عموعاً پژو. باشدو نقش آنها در زمینه ایجاد انسجام سازمانی بسیار ضروري می
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سـیدجوادین،  (داننـد  عـاطفی و انسـجام ابـزاري مـی    -سازمانی را داراي دو نوع انسجام اجتماعی
گیري در تحقق اهداف و مقاصـد  تواند تاثیرات چشمکه می) 2011و بنتینگ و همکاران، 1386

سـجام  از آنجـایی کـه وجـود ان   ). 2010، 2، هیدمن2011، 1بلادگت(فردي و سازمانی داشته باشد 
نارانجوگیـل و  (باشد ریزي و شروع تغییر میي توانایی یک سازمان در برنامهدهندهسازمانی نشان

توان انتظار داشت کـه بـا اسـتفاده از سـازوکارهاي ایجـاد و تـداوم       ، بنابراین می)2007، 3هارتمن
گی سـازمان  ي آمـاد ي لازم براي ایجاد تغییرات مطلوب سازمانی و توسـعه انسجام سازمانی زمینه

. براي تغییر نیز در سازمانی فراهم شود
تواند بدون همراهی و همکاري افراد سـازمان صـورت گیـرد و    از آنجا که تغییر در سازمان نمی

سـازي و مـدیریت تغییـر    با توجه به اینکه محققان بر ایجاد آمادگی قبل از هر نوع تلاش براي پیـاده 
تواند رسد انسجام سازمانی می، به نظر می)1993، 4شهولدرآرمناکیس، هریس و مو(اند تاکید کرده

ي زمینـه ) 2010، 5بروکس(از طریق ایجاد یکپارچگی و احساس مسئولیت مشترك اعضاي سازمان 
و 6هولـت (اي، محیطی، فـردي و فراینـدي   آمادگی براي تغییر را در ابعاد گوناگون محتوایی، زمینه

ا به این پژوهش، ساختار سازمانی تواناسـاز و بازدارنـده، انسـجام    بن. را فراهم نماید) 2007همکاران، 
سازمانی و آمادگی براي تغییر سازمانی مستلزم توجه به ابعادي است که در قسمت پیشینه نظـري بـه   

هـاي انـدکی بـه    رغم پیوند این متغیرها در مبانی نظري به شکل مفهومی، پژوهشعلی. آن اشاره شد
نوآوري این پژوهش آن اسـت کـه   . انددو متغیر را مورد بررسی قرار دادهصورت تجربی رابطه این 

این ارتباط علیّ را در سطح عملیاتی و تجربی دنبال کرده و با استفاده از روش مدل سازي معادلات 
. هاي شیراز مورد بررسی قرار دهدساختاري، این رابطه علیّ را در شعب یکی از بانک

1. Blodgett
2 .Heidemann
3. Naranjo-Gil &Hartmann
4 Armenakis, Harris & Mossholder
5. Brooks
6. Holt

:نوع ساختار سازمانی
ساختار تواناساز
ساختار بازدارنده

:انسجام سازمانی
انسجام عاطفی
انسجام ابزاري

آمادگی براي تغییر 
:سازمانی

عوامل محتوایی
ايعوامل زمینه

عوامل محیطی
عوامل فردي

عوامل فرایندي

متغیر ملاكمتغیر پیش بین متغیر واسطه

جام و آمادگی براي تغییر مدل مفهومی رابطه بین نوع ساختار سازمانی، انس: 1شکل 
سازمانی
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پژوهشهاي یافته
پژوهش حاضر در میان کارکنان شعب یکی از بانک هاي دولتـی شـیراز   : سیماي پاسخگویان

9/18و ) نفـر 163(درصد جمعیت نمونـه را مـردان   1/81نمونه انتخاب شده؛ 201از بین . انجام شد
درصـد داراي  4از لحـاظ سـطح تحصـیلات، نیـز     . دهنـد تشـکیل مـی  ) نفـر 38(درصد آن را زنـان  

درصـد داراي مـدرك   4/19درصـد داراي مـدرك کارشناسـی؛    2/53ناسی ارشـد؛  مدرك کارش
4/23از نظـر میـزان سـابقه کـار،     . درصد نیـز داراي مـدرك دیـپلم هسـتند    4/23فوق دیپلم و نهایتاً 

داراي سـابقه  ) نفـر 102(درصـد  2/50سال ، 10تا 1داراي سابقه خدمت ) نفر47(درصد کارکنان 
. سال هستند30تا 21داراي سابقه کار ) نفر58(درصد 9/28و سال،20تا 11کار بین 

هاي پژوهش نشـان  هاي گردآوري شده درباره سازهداده: توصیف متغیرهاي کلیدي پژوهش
در بین ابعـاد  . دهد که در بین ابعاد ساختار تواناساز، بعد رسمیت داراي بالاترین میانگین استمی

از میانگین بـالاتري نسـبت بـه سـایر ابعـاد برخـوردار       86/3ه با نمره ساختار بازدارنده نیز بعد زمین
در بین ابعاد انسجام سازمانی هر دو بعد انسجام عاطفی و ابزاري از وضـعیت یکسـانی   . بوده است

در نهایت در بین ابعاد متغیر آمادگی براي تغییر سازمانی نیز بعـد فـردي بـا میـانگین     . برخوردارند
وضعیت توصـیفی ابعـاد سـاختار تواناسـاز و بازدارنـده،      . ي برخوردار استاز وضعیت بهتر62/3

.نشان داده شده است2انسجام سازمانی و آمادگی براي تغییر سازمانی در جدول 

آمار توصیفی متغیرهاي مدل پژوهش. 2جدول
انحراف معیارمیانگینبیشینهکمینهتعداد نمونهمتغیر
20167/283/475/360/0رسمیت تواناساز

20150/200/586/372/0فرایند تواناساز
20133/200/578/367/0زمینه تواناساز

20150/200/581/385/0تمرکز تواناساز
20160/180/439/341/0رسمیت بازدارنده

20150/100/544/344/0فرایند بازدارنده
20140/100/533/349/0زمینه بازدارنده

20100/100/538/351/0تمرکز بازدارنده
20192/200/577/344/0انسجام عاطفی
20167/283/477/344/0انسجام ابزاري

20100/100/530/396/0ايزمینه
20143/100/555/368/0محتوایی
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20150/100/544/360/0فرایندي
انحراف معیارنمیانگیبیشینهکمینهتعداد نمونهمتغیر

20100/100/533/385/0محیطی
20117/200/562/355/0فردي

20180/142/480/345/0ساختار تواناساز
20108/375/438/331/0ساختار بازدارنده
20179/292/477/342/0انسجام سازمانی

20199/183/445/356/0آمادگی براي تغییر سازمانی

نتـایج بـه دسـت آمـده     . ارائه شده است3یس همبستگی بین متغیرهاي پژوهش درجدول ماتر
حاکی از آن است که در نمونه پـژوهش کارکنـان، بـین اکثـر ابعـاد سـاختار تواناسـاز و انسـجام         

و ) >001/0P(سازمانی با ابعاد آمادگی براي تغییر سازمانی رابطه مثبـت و معنـاداري وجـود دارد   
ي منفـی و  ر بازدارنـده بـا ابعـاد انسـجام و آمـادگی بـراي تغییـر سـازمانی رابطـه         بین ابعـاد سـاختا  

. معناداري وجود دارد
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همبستگی بین متغیرهاي مدل پژوهش. 3جدول

**P = 0/01         **P = 0/05

آمادگی براي تغییر سازمانیانسجام سازمانیساختار بازدارندهساختار تواناسازابعاد
فراینديفرديمحیطیزمینه ايمحتواییابزاريعاطفیزمینهفرایندتمرکزرسمیتزمینهفرایندتمرکزرسمیت

1رسمیت
1**76/0تمرکز
1**67/0**67/0فرایند
1**59/0**58/0**65/0زمینه

1**- 30/0**- 30/0**- 23/0**- 33/0رسمیت
1**76/0**- 24/0**- 17/0**- 33/0**- 30/0تمرکز
NsNsNs18/0 -**11/0**76/0**1فرایند
1**11/0**22/0**76/0**- 41/0**- 21/0**- 30/0**- 26/0زمینه

1**- 28/0**14/0**- 26/0**- 25/0**81/0**65/0**69/0**70/0عاطفی
1**92/0**- 25/0**- 09/0**- 28/0**- 31/0**80/0**70/0**72/0**74/0ابزاري

1**81/0**76/0**- 33/0**- 12/0**- 36/0**- 30/0**71/0**63/0**69/0**71/0محتوایی
1**72/0**71/0**66/0**- 23/0**- 13/0**- 26/0**- 26/0**59/0**54/0**53/0**63/0زمینه اي
1**24/0**27/0**27/0**30/0**- 12/0**- 12/0**- 03/0**09/0**20/0**17/0**23/0**21/0محیطی
1**38/0**64/0**67/0**71/0**70/0**- 23/0**05/0**- 20/0**- 07/0**60/0**51/0**55/0**59/0فردي

1**45/0**26/0**45/0**53/0**54/0**56/0**- 21/0**- 03/0**- 28/0**0- /31**47/0**38/0**48/0**42/0فرآیندي
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هاي پژوهش بررسی فرضیه
.کننده منفی و معنادار انسجام سازمانی استساختار سازمانی بازدارنده پیش بینی.1

ري، در تحلیل ارتباط بین دو متغیر ساختار بازدارنده و انسجام سازمانی از مـدل معـادلات سـاختا   
مـدل سـاختاري را در حالـت تخمـین     2براي نشان دادن ارتباط آنها استفاده شد و شـکل شـماره   

بـه  ) -t)01/4نتایج به دست آمده حاکی از آن است که بر اساس مقـدار  . دهداستاندارد نشان می
بــر انســجام ) β= -37/0و P>05/0(دســت آمــده، ســاختار بازدارنــده اثــر ســاختاري معنــاداري 

همچنـین بررسـی   . ي منفی و معنادار انسجام سـازمانی باشـد  تواند تبیین کنندهنی دارد و میسازما
هـاي  هاي برازش مدل حاکی از آن است که مـدل نهـایی، بـرازش نسـبتاً مناسـبی بـا داده      شاخص

).4جدول (پژوهش و مدل مفهومی آن دارد 

ازدارندهبررسی میزان پیش بینی انسجام سازمانی توسط ساختار ب. 2شکل 

هاي برازندگی فرضیه نخست پژوهششاخص. 4جدول
نتیجهمقدار محاسبه شدهدامنه مورد قبولشاخص

X205/0>P85/13تأیید
Df -8 -

X2/df5 -373/1تأیید
RMSEA08/0<RMSEA06/0تایید

GFI90/0>GFI98/0تأیید
NFI90 /0>NFI95/0تأیید
CFI90/0>CFI97/0ییدتأ
IFI90/0>IFI97/0تأیید
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.ساختار سازمانی بازدارنده پیش بینی کننده منفی و معنادار آمادگی براي تغییر سازمانی است.2
در تحلیــل ارتبــاط بــین دو متغیــر ســاختار بازدارنــده و آمــادگی بــراي تغییــر ســازمانی از مــدل  

مـدل سـاختاري را در   3ل شماره معادلات ساختاري، براي نشان دادن ارتباط آنها استفاده شد و شک
tنتایج به دست آمده حاکی از آن است که بر اسـاس مقـدار   . دهدحالت تخمین استاندارد نشان می

بـر  ) β= - 52/0و P>05/0(به دست آمـده، سـاختار بازدارنـده اثـر سـاختاري معنـاداري       ) - 17/5(
همچنـین  . فی و معنادار این متغیر باشـد ي منتواند تبیین کنندهآمادگی براي تغییر سازمانی دارد و می

هـاي بـرازش مـدل حـاکی از آن اسـت کـه مـدل نهـایی، بـرازش نسـبتاً مناسـبی بـا             بررسی شاخص
).5جدول (هاي پژوهش و مدل مفهومی آن دارد داده

بررسی میزان پیش بینی آمادگی براي تغییر سازمانی توسط ساختار بازدارنده. 3شکل 

رازندگی فرضیه دوم پژوهشهاي بشاخص. 5جدول
نتیجهمقدار محاسبه شدهدامنه مورد قبولشاخص

X205/0>P15/83تأیید
Df -26 -

X2/df5 -319/3تأیید
RMSEA08/0<RMSEA10/0رد

GFI90/0>GFI92/0تأیید
NFI90 /0>NFI89/0رد
CFI90/0>CFI92/0تأیید
IFI90/0>IFI93/0تأیید
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کننده مثبت و معنادار ر سازمانی تواناساز  با واسطه انسجام سازمانی پیش بینیساختا.3
.آمادگی براي تغییر سازمانی است

فرضـیه هـاي   . دهـد مدل ساختاري را در حالت تخمین استاندارد را نشـان مـی  4شکل شماره 
ون شـوند کـه ضـرایب بدسـت آمـده معنـادار باشـند، یعنـی مقـدار آزم ـ         پژوهش زمانی تائید مـی 

در ایــن . تــر باشـد کوچـک -96/1تــر و از عـدد بـزرگ 96/1آنهـا از عــدد  ) T-value(معنـاداري  
بدست آمد کـه نشـان   29/3پژوهش ضریب معناداري بین ساختار تواناساز و آمادگی براي تغییر 

همچنـین  . دهد ساختار تواناساز تاثیر مثبت و معنـاداري بـر آمـادگی بـراي تغییـر داشـته اسـت       می
بدست آمد که حاکی از تـاثیر  44/9اداري بین ساختار تواناساز و انسجام سازمانی نیز ضریب معن

از طرفـی، ضـریب معنـاداري بـین انسـجام      . مثبت و معنادار این متغیر بـر انسـجام سـازمانی اسـت    
به دست آمد که نشان دهنـده معنـادار بـودن رابطـه     18/2سازمانی و آمادگی براي تغییر سازمانی 

. تبین آنها اس
ي بـین سـاختار تواناسـاز و    گري انسجام سـازمانی در رابطـه  نهایتاً به منظور تعیین سهم واسطه

در ایـن روش اثـر   . اسـتفاده شـد  ) 1986(1آمادگی براي تغییر سازمانی از رویکرد بـارون و کنـی  
د و گیـر مستقیم، غیر مستقیم و همچنین اثر کل متغیر مستقل بر متغیر ملاك مورد بررسی قرار می

بـارون  (شود به منظور تعیین سهم واسطه گري نیز در آخرین مرحله از فرمول مذکور استفاده می
در این روش اثـر غیرمسـتقیم بـر    ). 2007، 2؛ لیتل، کارد، بووایرد، پریچر و کرندال1986و کنی، 

.گرددکل اثر تقسیم می

ť=اثرمستقیم=αβ ,اثرغیرمستقیم

مـی  28/0انسجام سازمانی بر روي آمـادگی بـراي تغییـر سـازمانی     بر این اساس، اثر مستقیم 
از طرفـی اثـر غیـر    . برآورد گردید66/0باشد و اثر مستقیم ساختار تواناساز نیز بر روي این متغیر 

88/0و اثـر کـل آن نیـز    22/0مستقیم سـاختار تواناسـاز بـر روي آمـادگی بـراي تغییـر سـازمانی        
) 1986(گري انسجام سازمانی براساس فرمول بارون و کنی طههمچنین سهم واس. برآورد گردید

هـاي بـرازش مـدل حـاکی از آن اسـت کـه مـدل        در نهایت بررسی شـاخص . است25/0برابر با 
).6جدول (پژوهش، از برازش نسبتاً مناسبی برخوردار است 

1 Baron & kenny
2 Little, Card, Bovaird, Preacher & Crandall
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هاي برازندگی فرضیه سوم پژوهششاخص. 6جدول
نتیجهشدهمقدار محاسبهدامنه مورد قبولشاخص

X205/0>P81/90تأیید
Df -41 -

X2/df3 -121/2تأیید
RMSEA08/0<RMSEA07/0تایید

GFI90/0>GFI92/0تأیید
NFI90 /0>NFI95/0تأیید
CFI90/0>CFI97/0تأیید
IFI90/0>IFI97/0تأیید

سازمانی با واسطه انسجام سازمانی بررسی رابطه ساختار تواناساز و آمادگی براي تغییر . 4شکل 
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گیرينتیجه
بینی آمادگی براي تغییر سازمانی بر اساس ادراك کارکنان هدف اصلی پژوهش حاضر پیش

نتـایج حاصـل حـاکی از    . گري انسجام سازمانی بـود بانک از نوع ساختار سازمانی با نقش واسطه
در . نده منفی و معنادار انسجام سازمانی اسـت کنبینیآن است که ساختار سازمانی بازدارنده پیش

توان گفت ساختار بازدارنده منجر به اعمـال نـوعی نظـارت پایشـی و کـاهش تعهـد       این راستا می
توانـد شـرایط لازم جهـت    شود، در نتیجـه مـی  اي و سازمانی و عدم انگیزش در سازمان میحرفه

هـوي و میسـکل،   (آورد ی مسئولیت را فـراهم  میل به کار و بتبدیل افراد به کارمندانی نالایق، بی
در نتیجه ایجاد تبعات ساختار بازدارنده کارکنان انگیـزه و تعهـد کـافی نسـبت بـه ایجـاد       ). 2013
ایـن مسـائل در حـالی    . هاي کاري و تلاش براي بهبود عملکرد سازمان را نخواهنـد داشـت  گروه

هاي حـل  ها و قابلیتعث بهبود تواناییي پژوهشگران وجود انسجام سازمانی بااست که به عقیده
ها خواهد شد اما ساختار بازدارنده بر خلاف این امر عمل مـی کنـد   مساله در بین اعضاي سازمان

. کندگردد که از ایجاد انسجام سازمانی جلوگیري میو منجر به ایجاد جوي منفی می
نفی و عـدم وجـود ارتباطـات    هاي ساختار بازدارنده ایجاد جو ماز طرفی از مهمترین ویژگی

شود مشارکت و همکاري کارکنان بـا یکـدیگر کـاهش    مطلوب است که این شرایط موجب می
در .گیـرد یافته و در نتیجه اقدامات صورت گرفته در جهـت ایجـاد انسـجام سـازمانی شـکل نمـی      

و سلسـه  شـود ي مدیران رده بالاي سازمان اتخاذ مـی ساختار بازدارنده تصمیمات عموما به وسیله
؛ در حـالی  )2009واتس، (کند مراتب سازمانی نیز به جاي حل مشکلات خود مشکل آفرینی می

ترین الزامات ایجاد انسجام سازمانی وجود تعامل سـازنده در سلسـله مراتـب سـازمانی     که از مهم
و همچنـین در سـاختار بازدارنـده نـوآوري     . تواند انسجام ابزاري را تقویـت نمایـد  به است که می

و 2000هـوي و سـوئیتلند،   (شود و کنترل زیادي وجـود دارد  خلاقیت با محدودیت رو به رو می
زیرا از ایجـاد  . گردد؛  که این نوع کنترل مانع از شکل گیري انسجام عاطفی و ابزاري می)2001

. کاهداحساس تعلق به گروه، همبستگی و تعهد نسبت به سازمان و همکاران می
ي منفـی و  وهش نشـان داد سـاختار سـازمانی بازدارنـده پـیش بینـی کننـده       همچنین نتـایج پـژ  

با توجه به اینکـه سـاختار سـازمانی بازدارنـده بـا      . باشدمعنادار آمادگی براي تغییر سازمانی نیز می
هـوي و  (ناپذیر، برهمنوایی اعضاي سـازمان متمرکـز اسـت    سیستمی از قواعد و مقررات انعطاف

؛ در نتیجه تلاش براي ایجاد هرگونه تغییري با شکسـت مواجـه خواهـد    )2001و 2000سوئیتلند، 
هـاي یـاد شـده در خصـوص سـاختار بازدارنـده منجـر بـه ایجـاد مقاومـت           در واقـع ویژگـی  . شد

کارکنان در برابر تغییر نیز خواهد شد و از این رو با وجـود سـاختار بازدارنـده نمـی تـوان انتظـار       
از آنجـایی کـه در سـاختار بازدارنـده بـه مسـائل و       . ر را داشـت ایجاد تغییرات مطلوب و مورد نظ
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شـود؛ لـذا از شـرایط موجـود بـه عنـوان       مشکلات به عنوان تهدیدي علیـه سـازمان نگریسـته مـی    
شـود و تاکیـد بـر حفـظ وضـعیت      برداري نمیپتانسیل و ظرفیتی براي ایجاد تغییرات مطلوب بهره

پیامـدهاي حاصـل از سـاختار بازدارنـده سـرکوب      تـرین از طرفـی از مهـم  . گیردموجود قرار می
هـوي و  (باشـد  نوآوري و خلاقیت افراد، احساس بی قدرتی در کارکنان و نارضـایتی شـغلی مـی   

در این شرایط مدیریت تغییر و ). 2009؛ تایلوس، 2013؛ هوي و میسکل،2001و 2000سوئتلند، 
. ه خواهد شدایجاد آمادگی سازمان براي تغییر مورد نظر با شکست مواج
هاي از قبـل تعیـین شـده و عـدم تـوان      در مقابل آن ساختار بازدارنده با تاکید بر اجراي برنامه

کافی در مواجهه با تغییرات نوظهـور و سـرکوب آن، ایجـاد شـرایط کـاري دقیـق و یکنواخـت،        
یجـاد  گیري از ایجاد شرایط پویا و متحول، تاثیر بـر بـی انگیـزه شـدن کارکنـان در جهـت ا      کناره

تواند میزان آمادگی سازمان براي تغییر را تحـت  میلی و اکراه در ایجاد تغییرات میتغییرات و بی
همچنین وجود ایـن نـوع سـاختار باعـث تاکیـد بـر حفـظ شـرایط موجـود و          . تاثیر ویژه قرار دهد

ییـر  اجتناب از ایجاد هرگونه تغییر و همچنین رشد مقاومت کارکنـان در برابـر ایجـاد هرگونـه تغ    
هاي ساختار تواناسـاز میـزان آمـادگی    ي توانمنديشود که مدیران باید از طریق توسعهجدید می

.سازمان براي تغییر را نیز مورد توجه قرار دهند
ي هـا نشـان داد سـاختار سـازمانی تواناسـاز بـا واسـطه       در بررسی فرضیه سوم پـژوهش نیـز یافتـه   

گـري  باشد و سهم واسـطه آمادگی براي تغییر سازمانی میي معنادارکنندهبینیانسجام سازمانی پیش
تـولبرت و هـال،   (ي عملیـات سـازمان اسـت    ساختار سازمانی صحنه. انسجام سازمانی نیز بارز است

ساختار سـازمانی منعطـف   . گیرندو تمامی متغیرهاي سازمانی تحت تاثیر مستقیم آن قرار می) 2009
ي لازم بـراي آمـادگی بـراي تغییـر سـازمانی را      نـوآوري زمینـه  پذیري وو تواناساز با ایجاد انعطاف

دهـد سـاختار سـازمانی تواناسـاز بـر      ها نشان میدر واقع همانگونه که نتایج پژوهش. آوردفراهم می
ــه مقتضــیات ســازمانی و محیطــی   گســترش قابلیــت هــا و کارکردهــاي ســازمانی در پاســخگویی ب

ي توانـد زمینـه  و از این رو مـی ) 1393زاده و محترم، ؛ ترك2008هوي و میسکل، (تاثیرگذار است 
.آمادگی براي تغییر سازمانی و انسجام سازمانی را فراهم نماید

هاي پژوهش نشـان داد در بـین ابعـاد آمـادگی بـراي تغییـر سـازمانی، سـاختار سـازمانی          یافته
ي اي در بـر گیرنـده  مینـه باید گفت بعـد ز . اي داشته استتواناساز تاثیر بیشتري بر روي بعد زمینه

ي در فـراهم سـازي ایـن زمینـه    . کننـد باشد که افراد در قالب آن فعالیت مـی محیط و موقعیتی می
مطلوب توسط سازمان ویژگی هایی از قبیل یادگیرنده بودن، وجـود خلاقیـت، نـوآوري، ایجـاد     

بنـابراین  .)2007هولـت و همکـاران،   (گیـرد  جو سازنده و مسائلی از این قبیل مـد نظـر قـرار مـی    
هاي ساختار سازمانی تواناساز از قبیل فراهم نمـودن شـرایط پـذیرش تغییـرات،     استفاده از ویژگی
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تسهیل فرایندهاي اداري، برقراري ارتباطات دو جانبه بین رئیس و مرئوس، حذف موانـع حاصـل   
ن همگـی  از وجود ساختار بوروکراتیک و در نهایت تاثیر بـر رشـد نـوآوري و خلاقیـت کارکنـا     

از سـوي  . اي آمـادگی سـازمان بـراي تغییـر اثـر بگذارنـد      توانند بر بعد زمینهمسائلی هستند که می
هـایی  دیگر ابعاد ساختار سازمانی تواناساز از قبیل رسمیت، تمرکز، فرایند و زمینه داراي ویژگـی 

هـایی  مثال ویژگـی براي . باشنداي میي آمادگی براي تغییر از منظر زمینههستند که تسهیل کننده
گیـري مشـارکتی؛ توسـعه اعتمـاد در بـین افـراد و بـه        از قبیل تاکید بر فرایند حل مساله و تصـمیم 

گیـري فرهنـگ تعـاون و همکـاري همگـی عـواملی       هاي وجودي آنان، شـکل کارگیري ظرفیت
گیـري زمینـه ي مطلـوب سـازمانی بـراي مشـارکت و اثربخشـی عملکـرد         هستند که باعث شکل

.  رودبه شمار میکارکنان 
ساختار تواناساز همچنین تاثیر قابل توجهی بر بعد محیطی آمادگی براي تغییر سازمانی داشته 

همانطور که ذکر شد بعد محیطی آمادگی براي تغییر سازمانی میزان توانمندي سـازمان در  . است
رد و در واقـع  گی ـپاسخگویی به محیط بیرونی و ایجاد تصویر سازمانی مطلوب مد نظـر قـرار مـی   

از ایـن رو توانمنـدي   . میزان آمادگی سازمان از منظر پاسخگویی به محیط مورد توجه مـی باشـد  
ســاختار ســازمانی در ایجــد ســازوکارهاي پاســخگویی بــه اقتضــائات محیطــی بســیار مهــم جلــوه 

در واقع تنظـیم سـاختار مناسـب بـراي پاسـخگویی بـه محـیط متغیـر و متحـول امـروزي           . کندمی
ند تعهد مشترك کارکنان نسبت به تغییر و عقاید مشترك آنان نسـبت بـه اجـراي موفقیـت     توامی

هاي سـازمانی  همچنین با کاهش تهدیدها و ضعف. آمیز تغییر فرض شده را تحت تاثیر قرار دهد
از این رو سـاختار  . سازدهاي پاسخگویی به محیط را دو چندان میو ایجاد تغییرات مقتضی زمینه

تواند با کاهش کنترل بر روي کارکنان و تاکید کمتـر بـر سلسـله مراتـب سـازمانی و      یتواناساز م
ي آن، آمادگی سازمان براي ایجاد تغییـرات مطلـوب و در راسـتاي پاسـخگویی     عوامل بازدارنده

. به محیط را افزایش دهد
گفـت  در خصوص تاثیر ساختار تواناساز بر بعد محتوایی آمادگی براي تغییـر سـازمانی بایـد   

هاي خـاص تغییـر مـورد نظـر و خصوصـیات مختلـف آن از قبیـل میـزان         به ویژگیبعد محتوایی 
گردد که ایـن خصوصـیات تحـت    ي سازمان دارد اطلاق میمطلوبیت آن و تاثیراتی که بر آینده

هولـت،  (گیـرد  اي و مدیریتی سازمان و خصوصیات آنها قرار مـی تاثیر ابعاد ساختاري، فنی، رویه
تواند از طریـق جهـت   از این رو ساختار سازمانی تواناساز می). 2007، 1س، فیلد و هریسآرمناکی

دهی به رویه هاي سازمانی و کاهش تاثیرات سلسله مراتب بوروکراتیـک انجـام امـور را در ایـن     
بنـابراین سـاختار   . ي دستیابی به تغییر مطلوب را در آینده فراهم نمایـد حوزه تسهیل نماید و زمینه

1 Holt, Armenakis, Field & Harris
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هـاي متناسـب بـا    تواند از طریق قابلیت کارکردي خود به تعیـین اهـداف و مطلوبیـت   ناساز میتوا
پـذیري، افـزایش قابلیـت یـادگیري و     اقتضائات سازمانی کمک نماید و از طریـق ایجـاد انعظـاف   

. ي دستیابی به آنها را فراهم نمایدتوانمندسازي سازمانی زمینه
. دي آمادگی براي تغییر نیز تاثیرقابل توجهی داشـته اسـت  از طرفی ساختار تواناساز بر بعد فر

هـا نیـروي   توان گفت از آنجایی که مهمترین عامل ایجاد تغییر در سـازمان در توجیه این یافته می
ي پـذیرش تغییـرات و داشـتن آمـادگی     باشد؛ از این رو فراهم نمودن زمینـه انسانی و افراد آن می

در واقـع سـازمان بایـد بتوانـد     . ده براي آنان بسیار ضروري استکافی براي ایجاد تغییرات در آین
قبل ایجاد هرگونه تغییري آمادگی لازم را در بین افـراد بـه وجـود آورد و سـعی نمایـد از طریـق       

یکـی از  . سازوکارهاي مقتضی مقاومت آنان را در برابر ایجاد تغییر تا حـد ممکـن کـاهش دهـد    
این ساختار تلاش دارد تا . باشدراستا ساختار تواناساز میترین سازوکارهاي اثربخش در اینمهم

ي سازمانی، توجه بـه رشـد و   سازي براي توسعهاز طریق وضع قوانین و مقررات منعطف، فرصت
هاي همکارانه و مشارکتی و بالندگی سرمایه انسانی سازمان، حمایت از نوآوري، استفاده از رویه

ه گروهی میزان مشارکت کارکنان را در حل مسـائل سـازمانی   از طرفی تاکید بر فرایند حل مسال
از این رو مـی  . ي  مشارکت معنادار و موثر آنان را تا حد ممکن فراهم نمایدافزایش دهد و زمینه

تواند به شکل قابل توجهی میزان مقاومـت کارکنـان در برابـر ایجـاد تغییـرات را کـاهش دهـد و        
هـاي خـود را بـه کـار بگیرنـد و بـه       بدون از ترس توانمنـدي شرایطی را فراهم نماید که کارکنان 

هـاي  از این رو ساختار تواناساز با ایجاد قابلیـت . هاي خود و سازمان توجه نمایندي ظرفیتتوسعه
. کارکردي خود میتواند نقش بسیار موثري بر بعد فردي آمادگی براي تغییر سازمانی داشته باشد

اثیر ســاختار ســازمانی تواناســاز بــر روي بعــد فراینــدي داراي هــا نشــان داد تــدر نهایــت یافتــه
رغـم تـاثیر قابـل    توان گفـت در قلمـرو پـژوهش علـی    بنابراین می. کمترین قدرت تبیین می باشد

توجه ساختار تواناساز در دستیابی به انسجام و آمادگی براي تغییر، این متغیر هنوز تـاثیر کمتـري   
توانـد نشـانگر تـاثیر سـایر متغیرهـاي      این امر می. سازمانی داردي اجراي فرایندهاي بر روي نحوه

در این بعـد فراینـد   . باشدي اجراي فرایندهاي سازمان و رویه هاي اداري آن میسازمانی بر نحوه
هـاي  ي تصـمیم گیـري، سـبک رهبـري و نظـام     ایجاد تغییر مورد بررسی قرار مـی گیـرد و نحـوه   

تاثیر قابل توجهی دارند و تنهـا تحـت تـاثیر سـاختار تواناسـاز      پاداش و ارزیابی عملکرد نیز بر آن
امـا در خصـوص   . تواند مفید باشداز این رو بررسی تاثیر سایر متغیرها نیز بر این بعد می. باشدنمی

توان گفت حمایت آن از تغییرات مطلـوب، وجـود قـوانین راهنمـا و هـدایت      ساختار تواناساز می
بط بین کارکنان و افزایش مشارکت آنها همگی عـواملی اسـت کـه مـی     کننده، تاثیر بر بهبود روا

. تواند بعد فرایندي را تحت تاثیر قرار دهد
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هاي پژوهش سـاختار تواناسـاز تـاثیر مثبـت و معنـاداري بـر ابعـاد        از سوي دیگر براساس یافته
ابـزاري از  عـاطفی و -انسجام سازمانی داشته است و  تفاوت تاثیرپذیري ابعـاد انسـجام اجتمـاعی   

با این حال ساختار تواناساز تاثیر بیشتري بر روي بعـد  . ساختار سازمانی تواناساز بسیار ناچیز است
تـوان گفـت ابعـاد سـاختار سـازمانی      در توجیه این یافتـه مـی  . ابزاري انسجام سازمانی داشته است

د دارند و جوانب تواناساز بیشتر بر روي جوانب رسمی، شرح شغل و سلسله مراتب سازمانی تاکی
از این رو ممکن است تـاثیر ابعـاد رسـمیت،    . غیررسمی سازمان را کمتر مورد توجه قرار داده اند

تمرکز، فرایند و زمینه بر روي انسجام ابـزاري کـه بـر روي ایفـاي وظـایف و نقـش افـراد تاکیـد         
ی بیشـتر بـر روي   عـاطف -این در حالی است که انسجام اجتماعی. دارد، تاثیر بیشتري داشته باشند

. روابط غیر رسمی و رضایت روانی افراد از کارگروهی تاکید دارد
هــایی از قبیــل ایجــاد یکپــارچگی و وحــدت در میــان از طرفــی انســجام ســازمانی بــا ویژگــی

کارکنان و همچنین ایجاد چشم انداز مشترك براي آنان و رشـد درك افـراد نسـبت بـه اهـداف      
در واقـع انسـجام   . آوردي آمادگی براي تغییر سـازمانی فـراهم مـی   ي بیشتري را براگروهی زمینه

ي اهداف گروهی و نقشی که در ایجـاد همبسـتگی در بـین    سازمانی با تاکید بر پیگیري متعهدانه
بعـد  . کنـد کند نقش قابل توجهی در ایجاد آمادگی سـازمان بـراي تغییـر ایفـا مـی     افراد ایجاد می

از طریق ایجاد روابط عاطفی مثبت در بین کارکنان بـه حفـظ   عاطفی انسجام سازمانی-اجتماعی
نمایـد  هاي غیر رسمی را نیـز فـراهم مـی   گیریهاي مشترك از طریق تشکیل گروهو ارتقاي جهت

از سوي انسـجام  . که این امر تاثیر به سزایی در افزایش آمادگی سازمان براي تغییر خواهد داشت
گذارد و تحقـق دسـتاوردها و وظـایف شـغلی را در     وظیفه میابزاري با تاثیري که بر حسن انجام 

ي لازم را دهد ضمن ایجـاد یکپـارچگی و تسـهیل فراینـدهاي انجـام کـار زمینـه       اولویت قرار می
ترین نتـایج آن را  توان از مهمنماید که از این رهگذر میبراي ایجاد اتحاد و همدلی را فراهم می

. افزایش آمادگی براي تغییر دانست
ي هـاي اساسـی خـود و تحقـق فلسـفه     ها به منظور دسـتیابی بـه مطلوبیـت   به طور کلی سازمان

سـازواري و  . وجودي خود و اثربخشی نهـادي ناچارنـد خـود را بـا محـیط متغیـر سـازوار سـازند        
هماهنگی مطلوب با این محیط منجر به تامین منـابع مـورد نیـاز سـازمان و از سـوي دیگـر تـامین        

گردد که از قبل این پاسخگویی بقاي سازمان نیـز تضـمین   داخلی و خارجی مینیازهاي مشتریان
ها از طریق کاربست سازوکارهاي وجودي خود که همـان اسـتراتژي،   از این رو سازمان. شودمی

نمایند تـا ضـمن   چشم انداز، فرهنگ، رهبري، ساختار، انسجام و مدیریت تغییر سازمانی سعی می
هـاي  اي کارآمد سازمانی علاوه بر تـامین منـابع فـردي و سـازمانی زمینـه     هایجاد شالوده و سیستم

لازم براي جلب رضایت ذینفعان بیرونی سازمان را نیز فـراهم نماینـد و عملکـرد اثربخشـی ارائـه      
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باشـد کـه از طریـق ایجـاد     ترین سـازوکارهاي سـازمان سـاختار سـازمانی مـی     یکی از مهم. نمایند
اي را بـراي  تواند شرایط مطلـوب و یـا طـرد کننـده    ي خود میزدارندهشرایط تسهیل کننده و یا با

ساختار سازمانی تواناساز ضمن ایجاد هماهنگی و تناسب داخلی در سـازمان،  . سازمان ایجاد کند
رشــد نــوآوري و خلاقیــت، ایجــاد شــرایط لازم بــراي رشــد انســجام و پاســخگویی لازم را مهیــا 

ار سـازمانی و تـاثیر آن بـر سـایر متغیرهـاي سـازمانی از قبیـل        بنابراین تواناسـازي سـاخت  . سازدمی
.انسجام و پاسخگویی به محیط باید مد توجه ویژه قرار بگیرد
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