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خلاصه:
[bookmark: _Toc162068530][bookmark: OLE_LINK2][bookmark: OLE_LINK1]          اين تحقيق پيرامون بررسی رابطه بین فرهنگ سازمانی با چابکی سازمانی در بانک کشاورزی استان خوزستان صورت گرفته است که از دسته پژوهش هاي كاربردي، توصيفي-  ميداني و از نوع همبستگي مي باشد. جامعه آماري تحقيق كليه كاركنان بانک کشاورزی استان خوزستان  بوده كه با استفاده از جدول مورگان تعداد 260 نفر به عنوان نمونه آماري انتخاب شدند. پس از تجزیه و تحلیل داده ها، مشخص گردید که افزایش در هریک از شاخص های فرهنگ سازمانی منجر به افزایش چابکی در بانک کشاورزی استان خوزستان می گردد.

کلمات کلیدی: درگیر شدن درکار، سازگاری، انطباق پذیری ، رسالت و چابکی سازمانی


مقدمه: 

          از آنجایی که، دنیای پیچیده امروز، عصر تداوم لقب گرفته است، رشد سریع و تکاملی دانش فنی و تکنولوژی و گسترش بازار مصرف، مجال استفاده از تجارب و راه حل های گذشته را از آدمی ربوده است.  دیگر تجارب و راه حل های گذشته، برای مسائل جاری و آینده سازمان ها کارگشا نیستند.  باید به شیوه ای دیگر اندیشید و به دنبال راه کارهای جدیدی بود تا بتوان کالاها و خدمات را با همان کیفیتی که مشتری می خواهد ارائه کرد. یافتن روش های خلاقانه پاسخگویی به محیط متلاطم امروزی و دستیابی به موفقیت سازمان ها نیازمند استفاده از روشهای نوین و نگرشی جدید به سازمان است (کیاسی و برومند،1388)
               در دهه اخیر موفقیت سازمانها به توانایی و قابلیت آنان در شناسایی نیازهای مشتریان، و ارائه سریع و ارزان خدمات مطابق با نیاز آن ها بستگی داشته است. در این میان امروزه «چابکی[footnoteRef:1]»  به عنوان پاردایم غالب کسب وکار در هزاره سوم و به مثابه بهترین گزینه جهت بقای سازمان ها مورد توجه عموم سازمان های تولیدی و خدماتی قرار گرفته است. به دنبال این توجه، تلاش هایی در راستای رسیدن به سطح مطلوب و متناسبی از چابکی در این سازمان ها جریان یافته است در اقتصاد کنونی که دستیابی به سودآوری نیازمند توجه به تغییرات و نیازهای مشتریان و به عبارتی اجرای رویکرد چابکی در سازمان است، بانک ها به عنوان سازمان هایی که نقش مهمی در اقتصاد و شکوفایی یک کشور ایفا می کنند، بایستی در جهت بررسی نیازمندی های مشتریان، تغییرات محیطی و اقدامات رقبا، گام های موثر و مفیدی بردارند. (عبدی و همکاران،1389). [1:  Agility] 

        در این میان آنچه بقا و تداوم فعالیت مؤسسات مالی هر دو بخش را تضمین می کند، ارائه ی خدمات در شکلی مطلوب، مطمئن، سریع، ارزان و متناسب است تا بتوانند با برآوردن انتظارات و خواسته های مشتریان، رضایت و وفاداری آنان را موجب شوند (فطرس و بیگی، 1389). این مهم حاصل نمی شود مگر این که بانک ها در این رقابت تنگاتنگ چابکی و فرهنگ چابکی را در ساختار سازمان و بین کارکنانشان ایجاد نمایند. 
          فرهنگ سازمانی به این دلیل که بر تمام جنبه های سازمانی تأثیر گذاشته است، براساس اعتقادات و ارزش های مشترک، به سازمان ها قدرت می بخشد و بر نگرش رفتار فردی، انگیزه و رضایت شغلی و سطح کارایی نیروی انسانی چابک، طراحی ساختار و نظام¬های سازمانی چابک، هدفگذاری، تدوین و اجرای خط مشی ها و استراتژی های دستیابی به چابکی تأثیر می گذارد.
          از این رو بررسی رابطه بین فرهنگ[footnoteRef:2] که مهمترین عنصر تأثیرگذار در سازمان است و چابکی که پارادایمی نوین در کسب موفقیت و همسویی با تغییرات است، هدف اصلی این پژوهش خواهد بودکه برای پژوهشگران و سازمانهایی که قصد دارند چابکی را بررسی کرده و بکارگیرند، رهنمودهایی را فراهم می آورد. [2:  Culture] 



فرهنگ سازمانی[footnoteRef:3] [3:  Organizational Culture] 


          همانند افراد، سازمانها نیز دارای شخصيت هايي مي باشند، كه اين قالب شخصيتي سازمان را، فرهنگ آن سازمان مي گويند(قدمی و آذری، 1389 ). وجود هويت فرهنگي، باورها، ارزش ها و هنجارهاي رفتاري مشترك اعضاي سازمان ها، موجب انسجام و يكپارچگي در كوشش ها، تعهد دروني به سازمان و درك روشن از فلسفه وجودي و جهت گيري اقدامات و در نتيجه موفقيت سازمان ها مي شود.  به عبارت ديگر موفقيت چشمگير سازمان ها در عوامل غير ملموس قدرتمند فرهنگ سازماني، در ارزش ها و باورهاي كاركنان نهفته است (زاهدي،1381).
          در یک سازمان فرهنگ نقش های متفاوتی را ایفا می کند، نخست این که فرهنگ، تعیین کننده مرز سازمان است، دوم این که، نوعی احساس هویت در وجود اعضای سازمان تزریق می کند، سوم فرهنگ باعث می شود که در افراد نوعی تعهد نسبت به چیزی به وجود آید که بسیار بیشتر از منافع شخصی اهمیت دارد (اعرابی، 1386 ).
تعریف فرهنگ سازمانی در قالب مشخصی امکان پذیر نیست یعنی تعریفی که بطور عام مورد پذیرش باشد وجود ندارد (شریف زاده، 1385).
          دنيسون  (2000) فرهنگ سازماني را نيروي قدرتمند مي داند كه نحوه عمل كردن و چگونگي عمليات ها را تعيين مي كند. او عقیده دارد، فرهنگ سازمانی به ارزش های اساسی، باورها و اصولی ارجاع  می شود که همچون شالوده ای محکم به نظام مدیریتی خدمت می کنند. علاوه بر آن، هم ارزش ها و باورها و هم نظام مدیریتی، باعث تقویت آن اصول اولیه می گردند. این اصول ها و ارزش ها ماندگارند، زیرا برای اعضای سازمان، حاوی معانی و مفاهیم خاصی هستند. وی معتقد است که پیام و برداشت فرهنگ سازمانی به طور نزدیکی با استراتژی های سازمانی مرتبط هستند و تاثیر بسیار زیادی بر افرادی که در سازمان کار می کنند، دارند. دنیسون بیان می دارد، فرهنگ به آسانی قابل رویت و تماس نیست؛ اما افراد سازمان به گونه ای با اهمیت، آن را به خوبی می شناسند و قانون فرهنگ از هر قانون دیگری قوی¬تر است. در بسیاری از سازمان ها این مهمترین پیام و برداشت از فرهنگ است (ایران زاده و محمودی، 1389).
     

[bookmark: _Toc162068549][bookmark: _Toc333744730][bookmark: _Toc59423832]مدل فرهنگ سازمانی دنیسون
  دنیسون برای به تصویر کشیدن فرهنگ سازمان از یک مدل  استفاده نموده است. این مدل در برگیرنده چهار ویژگی اصلی فرهنگ سازمان: یعنی درگیر کار شدن، انطباق پذیری، ثبات (یکپارچگی) و ماموریت (رسالت) است.
          این چهار ویژگی در قالب عبارت هایی از مجموعه فعالیت مدیریت بیان می شوند. فعالیتهای مدیریت شامل عملکردهای روشنی هستند که با چهار ویژگی فرهنگ سازمانی مرتبط می باشند و از اعتقادات، ارزش ها و مفروضات مسلط بر سازمان نشات گرفته و به وسیله آن ها نیز تقویت می شوند. این فعالیت های مدیریتی به وسیله استفاده از  دوازده  شاخص که مدل را تشکیل می دهند، اندازه گیری می شوند (دنیسون ،2000، 2005).


1-ویژگی درگیر شدن در کار

         فرهنگ سازمانی که ویژگی آن «درگیرشدن بالای کارکنان در کار» باشد، به طور قوی درگیری و مشارکت کارکنان را در فعالیت های مختلف سازمان، مورد تشویق قرار می دهد و حس مالکیت و مسئولیت را در آن ها به وجود می آورد؛ حس مالکیت موجب ایجاد تعهد بیشتری به سازمان شده و قابلیت های استقلال را در کارکنان افزایش می دهد. در این گونه فرهنگ، کارکنان به سیستم های کنترل ضمنی  و داوطلبانه تاکید دارند تا به سیستم های رسمی، روشن و بوروکراتیک  و سازمان به طور پیوسته کارکنان خود را توانمند می سازد و قابلیت های آن ها را در تمامی سطوح سازمان ارتقاء می دهند. در نتیجه تمامی افراد سازمان از مهارت و توانایی لازم برای تصمیم گیری در زمینه کار خود برخوردار بوده و همچنین به دلیل دریافت اطلاعات از اعضای سازمان، کیفیت تصمیمات و اجرای آن ها بالا است (فوربر و سینا ،2006).
شاخص های ویژگی درگیرشدن عبارتند از: 
الف:  توانمند سازی 
ب: تیم گرایی 
ج: توسعه قابلیت ها


2-ویژگی سازگاری (ثبات و یکپارچگی)
       
  سازگاری عبارت است از ارزش ها و سیستم هایی که مبنای یک فرهنگ قوی را تشکیل می دهند. سازمان های یکپارچه به سبب برخورداری از یک فرهنگ با ثبات، هماهنگ و منسجم گرایش بالایی به اثربخشی دارند. در این گونه   سازمان ها رفتار اعضا  ریشه در مجموعه ای از ارزش های مرکزی دارد و پیروان آنان دارای مهارت بالایی برای دستیابی به توافق حتی بر سر مسایل پیچیده هستند. سازگاری، افراد را قادر می سازد تا واکنش مناسبی را در شیوه ای قابل پیش بینی به یک محیط غیرقابل پیش بینی (با تاکید بر اصولی بر مبنای ارزش ها) از خود نشان دهند.
شاخص های ویژگی سازگاری (ثبات و یکپارچگی)عبارتند از: 
الف: هماهنگی و انسجام
ب: توافق
ج: ارزش های بنیادین


3-ویژگی انطباق پذیری

  انطباق پذیری عبارت است از توجه به الزامات محیط کاری در فعالیت سازمان های انطباق پذیر در برگیرنده سیستمی از هنجارها و اعتقاداتی هستند که قابلیت دریافت، تفسیر و اعمال علایم محیطی را در تغییرات رفتاری درونی سازمان افزایش می دهند و شانس بقاء، رشد و توسعه سازمان را بالا می برد. 
 سه بعد انطباق پذیری بر روی اثربخشی سازمان اثر می گذرد: 
نخست، توانایی درک و واکنش به محیط بیرونی؛ سازمان های موفق تمرکز زیادی بر روی مشتریان و رقبای خود دارند. 
دوم، توانایی برای واکنش به مشتریان درونی، بدون توجه به سطح، بخش یا عملکرد. 
سوم، توانایی دوباره سازی و رسمی کردن مجدد مجموعه ای از رفتار و فرایندهایی که به سازمان اجازه انطباق پذیری می دهند. سازمانی که از توانایی پاسخ گویی منطبقانه برخوردار نباشد، از اثربخشی لازم هم برخوردار نخواهد بود (کولیا  ،2002). 
شاخص های ویژگی انطباق پذیری عبارتند از:
الف: ایجاد تغییر 
ب: مشتری مداری 
ج: یادگیری سازمانی


4-ویژگی مأموریت (رسالت)

         مأموریت، شامل تعریف و تعیین جهت های طولانی مدت برای سازمان است. ماموریت یا رسالت یک سازمان ارایه دهنده اهداف و معانی و مفاهیمی از سازمان است که به وسیله تعریف نقش اجتماعی و تعریف اهداف بیرونی سازمان به دست آمده است. افراد با داشتن درکی روشن از ماموریت سازمان، قادر خواهند بود تا با تصویر یک آینده مطلوب، رفتار فعلی سازمان را شکل دهند. اگر ماموریت سازمانی درونی شود و سازمان به وسیله آن شناسایی گردد، به تعهد کوتاه مدت و بلندمدت سازمان کمک خواهد نمود. سازمانی که افراد و سازمان در مسیر هدف قرار گیرند و هدف گرا  باشند، دستیابی به موفقیت آسان تر به نظر می رسد (شیه و هانگ،2010).   
شاخص های ویژگی مأموریت عبارتند از:
الف: نیت و جهت استراتژیک 
ب: اهداف و مقاصد 
ج: چشم انداز


چابکی سازمان[footnoteRef:4] [4:  Organizational Agility ] 


          با آغاز قرن بیست و یک، جهان در تمام جوانب با تغییرات قابل توجهی مواجه گشت، بویژه تغییرات شگرف در کانال های ارتباطی، گسستن و شکستن مرزهای جغرافیایی و سازمانی و نوآوری های تکنولوژیک، افزایش تقاضا و بالا رفتن انتظارات مشتریان و شکسته شدن بازارهای کلان به بازارهای کوچک تر و محدودتر، که این تغییرات، بقای سازمان ها را منوط به بازبینی عمده ای در الویت ها و چشم انداز استراتژیک آنها نموده است (اوستر هاوت  و همکاران،2007). 
با توجه به نوظهور بودن پارادایم چابکی سازمانی تعاریف مختلفی از دیدگاه دانشمندان انجام گرفته است که به مواردی از آنها اشاره می شود .
          توانایی اقدام در محیط رقابتی ناشی از تغییرات مستمر و پاسخگویی سریع به تغییرات بازار و خلق ارزش کالا و خدمات مبتنی بر رضایت مشتری(کیم ونیمبهارد ،2010)
         چابکی در اصطلاح عملیاتی ترکیبی است از چند شرکت، که هر کدام دارای مهارت ها و شایستگی های خاص خود بوده، و با هم همکاری مشترک عملیاتی دارند. این امر مؤسسات همکار (دارای حرفه مشترک) را قادر به انطباق و پاسخگویی به تغییرات مطابق نیازهای مشتری م نماید(مک کینزی و ایتکن ،2012)
         سیستمی که درارای توانمندی ها و شایستگی هایی است که باعث بقا و پیشرفت بنگاه در یک محیط رقابتی (ویژگی اساسی این محیط عدم اطمینان (دریس ، 2012)
         سیستمی که به سرعت تغییر می کند و این از طریق مدلهای محصول یا تغییر بین خطوط محصول (انعطاف پذیری)، و در حالت ایده آل پاسخ آنی به تقاضای مشتری می باشد(ژیانگ ،2012)


قابلیت های کلیدی چابکی در سازمان 

         مؤسسات و سازمان های چابک نگران تغییر ، عدم اطمینان و پیش بینی در محیط کسب و کار خود هستند که برای رسیدگی به تغییر ، عدم اطمینان و عدم قابلیت پیش بینی در محیط کاری خود ، به شماری از قابلیت های متمایز نیازمندند .
این قابلیت ها چهار عنصر اصلی را در بر می گیرند ، که به عنوان مبنای حفظ و توسعه چابکی به شمار می روند :
1-  پاسخگویی:  که به توانایی تشخیص تغییرات ، واکنش سریع و بهره جویی از آنها اشاره دارد .
2-  شایستگی :که بر توانایی کسب اهداف و مقاصد سازمان دلالت می کند .
3- انعطاف پذیری و قابلیت سازگاری :که عبارت است از توانایی برای جریان دادن به فرآیندهای مختلف وکسب اهداف مختلف  ، با استفاده از امکانات و تسهیلات یکسان .
4-  سرعت :که عبارت است از توانایی انجام فعالیت ها در کمترین زمان ممکن (رجب زاده و شهایی، 1385).


جامعه آماری:
 
          جامعه آماري اين پژوهش شامل كليه کارکنان بانک کشاورزی استان خوزستان می باشد، كه در زمان انجام پژوهش تعداد750 نفرکارمند مشغول به کار بوده اند.
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         تحقيق حاضراز نظر هدف، كاربردي و از نظر نوع و تحليل، همبستگی می باشد زيرا به دنبال يافتن رابطه بين فرهنگ سازمانی و چابکی سازماني دربانک کشاورزی استان خوزستان است. روش گردآوري داده ها توصيفي است و بدلیل استفاده ازآزمودنی های واقعی (کارکنان )در محیط کار واقعی در زمره مطالعات میدانی قرار مي گيرد. 


فرضیه‌های تحقیق

فرضيه اصلی: بين فرهنگ سازمانی و چابکی سازمانی کارکنان بانک کشاورزی استان خوزستان رابطه وجود دارد
فرضیه1: بین درگیر شدن در کار فرهنگ سازمانی و چابکی سازمانی در بانک کشاورزی خوزستان رابطه  معنا داری وجود دارد .
فرضیه2: بین سازگاری (ثبات و یکپارچگی)فرهنگ سازمانی و چابکی سازمانی در بانک کشاورزی خوزستان رابطه  معنا داری وجود دارد .
فرضیه3: بین انطباق پذیری فرهنگ سازمانی و چابکی سازمانی دربانک کشاورزی خوزستان رابطه معنا داری وجود دارد. 
 فرضیه4: بين ویژگی مأموریت (رسالت) فرهنگ سازمانی و چابکی سازمانی کارکنان بانک کشاورزی خوزستان رابطه معناداری وجود دارد.


نتایج آزمون فرضیه ها

جدول 1: ضرايب همبستگي ساده بين فرهنگ سازمانی و چابکی سازمانی کارکنان بانک کشاورزی استان خوزستان
	متغير پيش بين
	                       شاخص آماري
متغير ملاك
	ضريب همبستگي(r)
	سطح
معني داري(p)
	تعداد
نمونه(n )

	فرهنگ سازمانی
	چابکی سازمانی
	0.74
	0.0001
	260




فرضيه اصلی: بين فرهنگ سازمانی و چابکی سازمانی کارکنان بانک کشاورزی استان خوزستان رابطه وجود دارد.
         همانطور كه در جدول 4ـ2 ملاحظه مي شود بين فرهنگ سازمانی و چابکی سازمانی کارکنان بانک کشاورزی استان خوزستان رابطه مثبت معني داري وجود دارد (0.0001= p و 0.74 = r ). بنابراين فرضيه اول تأييد می گردد. به عبارت ديگر، افزايش فرهنگ سازمانی کارکنان بانک کشاورزی با افزايش چابکی سازمانی آنان همراه شده است.
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جدول(2): ضرايب همبستگي ساده بين ابعاد فرهنگ سازمانی و چابکی سازمانی کارکنان بانک کشاورزی استان خوزستان
	[bookmark: _Toc162068695]متغير پيش بين
	                شاخص آماري
متغير ملاك
	ضريب همبستگي(r)
	سطح
معني داري(p)
	تعداد
نمونه(n )

	1ـ درگیر شدن در کار
	چابکی سازمانی
	0.67
	0.0001
	260

	2-ویژگی سازگاری (ثبات و یکپارچگی)
	
	0.63
	0.0001
	

	3-ویژگی انطباق پذیری
	
	0.45
	0.0001
	

	4-ویژگی مأموریت (رسالت)
	
	0.55
	0.0001
	



فرضیه1: بین درگیر شدن در کار فرهنگ سازمانی و چابکی سازمانی در بانک کشاورزی خوزستان رابطه  معنا داری وجود دارد .
همان گونه که جدول 2 نشان می دهد ضریب همبستگی پیرسون برای ارتباط بین این دو متغیر( 0.67 = r ) است که این ضریب همبستگی در سطح  0.0001p <  معنادار است. بنابراین فرضیه شماره 1 در این پژوهش تایید می شود.
فرضیه2: بین سازگاری (ثبات و یکپارچگی)فرهنگ سازمانی و چابکی سازمانی در بانک کشاورزی خوزستان رابطه  معنا داری وجود دارد .
همان گونه که جدول 2 نشان می دهد ضریب همبستگی پیرسون برای ارتباط بین این دو متغیر( 0.63 = r ) است که این ضریب همبستگی در سطح  0.0001p <  معنادار است. بنابراین فرضیه شماره 2 در این پژوهش تایید می شود.

فرضیه3: بین انطباق پذیری فرهنگ سازمانی و چابکی سازمانی دربانک کشاورزی خوزستان رابطه معنا داری وجود دارد. 
همان گونه که جدول 2 نشان می دهد ضریب همبستگی پیرسون برای ارتباط بین این دو متغیر( 0.45 = r ) است که این ضریب همبستگی در سطح  0.0001p <  معنادار است. بنابراین فرضیه شماره 3 در این پژوهش تایید می شود.

فرضیه4: بين ویژگی مأموریت (رسالت) فرهنگ سازمانی و چابکی سازمانی کارکنان بانک کشاورزی خوزستان رابطه معناداری وجود دارد.
همان گونه که جدول 2 نشان می دهد ضریب همبستگی پیرسون برای ارتباط بین این دو متغیر( 0.55 = r ) است که این ضریب همبستگی در سطح  0.0001p <  معنادار است. بنابراین فرضیه شماره 4 در این پژوهش تایید می شود.


  نتیجه گیری: 

          امروزه نقش چابکی سازمانی و تأثير آن در تمامي زمينه‌ها به ويژه در بازارهاي مالي بر هيچ كس پوشيده نيست. دستیابی به چابکی مي تواند به ارتقاي كميت و كيفيت خدمات ، كاهش هزينه های ناشی از عکس العمل نامطلوب به تغییرات وموجب جلوگيري از اتلاف منابع و همچنین افزايش توان رقابت ، افزايش كارايي و بهره وري ، ايجاد انگيزش و به رضايت شغلي در كاركنان منجرگردد .  با توجه به نتایج تحقیقات مشابه و تحقیق حاضر، فرهنگ سازماني مطلوب می تواند مسیر دستیابی به چابکی را تسهيل نماید. بانکها باید در این رقابت تنگاتنگ چابکی و فرهنگ چابکی را در ساختار سازمان و بین کارکنانشان ایجاد نمایندو با انتخاب فرهنگ سازمانی متناسب با ساختار سازمانی خود فرهنگ چابکی را در سازمان نهادینه سازند .
          در بررسی آمار استنباطی و با بهره گیری از آزمون همبستگی پیرسون، فرضیات اصلی و فرعی در جامعه مورد نظر به بوته آزمایش گذاشته شدند و در سطح اطمینان 0.0001<p    تمامی فرضیات مورد تأیید قرار گرفتند و نشان داده شد بین متغیر مستقل (فرهنگ سازمانی )در همه ابعاد با متغير وابسته (چابکی سازماني ) ارتباط معناداري وجود دارد.
بنابراین با توجه به اينكه اين رابطه مثبت بوده است میتوان گفت که با افزایش فرهنگ سازمانی درميان كاركنان بانک کشاورزی استان خوزستان ، چابکی سازماني نیز ارتقاء مییابد.
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