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مقدمه
1را در فرهنگ سازمانيسسات و سازمانها ؤريشه و عوامل اصلي موفقيت يا شكست م

فرهنگ براي صبحانه، استراتژي را مي «جمله معروف پيتر دراكر كه . كنندآنها جستجو مي
انديشمندان معتقدند همانطور كه . دهداهميت فرهنگ را در صحنه عمل نشان مي» بلعد

هستند، سازمانها نيز به واسطه فرهنگشان داراي يانسانها داراي شخصيت منحصر به فرد
خصيتي منحصر به فرد و جداگانه هستند كه اين امر ضرورت شناخت فرهنگ سازمانها را ش

دار عميق، ارزشها و هنجارهاي فرهنگ سازماني در برگيرنده عقايد ريشه. كندتبيين مي
در واقع فرهنگ . باشد و زيربناي تغيير و تحول سازماني استمشترك اعضاي سازمان مي

از ). 1384شجاعي و ديگران، (زمان براي تحول سازماني است سازماني بيانگر آمادگي سا
پاسخگويي اينرو وجود درك روشني از فرهنگ سازماني به خاطر تاثير آن بر روي شيوه

 Gray and Densten, 2005; Denison)سازمان به تقاضاها و چالشهاي تغييرات محيطي

and Neale, 1999)شرفت سازمان و آگاهي از موانع موجود در برابر پي)Settel, 2008 ( براي
هاي لذا سازمان قبل از اجراي اقدامات استراتژيك يا مداخله. رهبران سازمانها خيلي مهم است

).Zwaan, 2006(بهبود عملكرد، بايد نسبت به شناسايي و ارزيابي فرهنگ اقدام نمايد 
كاركنان در برابر تغيير را از سوي ديگر براي اينكه بتوان فرهنگ را تغيير داد، بايد مقاومت

كند تا درك كنند كه چرا سازمان دائماً به مديران كمك مي2رنجوريتحليل روان. مديريت كرد
3كنند يا اينكه چرا كاركنان بطور مستمر الگوهاي رفتاري مقاومت يا پذيرشبطور خاص رفتار مي

گيرد كه فرد در برابر قرار ميرنجوري در مقابل ثبات احساسي روان. دهندرا از خود نشان مي
رنجوري، تشخيص سبكهاي نوروتيك يا روان. دهدمحركهاي محيطي واكنش معقولي نشان مي

كند تا جنبه ديگر رفتارها و اقدامات غيرقابل درك كاركنان را تشخيص دهند به مديران كمك مي
)Kets De Vries, 2004 .( تواند به نوروتيك، ميعلاوه بر اين، شناسايي واكنشهاي ناسالم يا

).Kersten, 2005(مديران در ايجاد تغييرات فرهنگي كمك كند 
رنجوريها عمدتاً در سطوح پايين سازمان از سوي ديگر در حاليكه كژكاركردها و روان

شود، اين وظيفه و ماموريت مديران سازمان است كه اقدامات عملي مورد نياز را ديده مي
 ,Garber)ت كه اثرات منفي را به حداقل رساند، انجام دهند براي ايجاد يك محيط مثب

و با عنايت به هستندمديران براي نيل به اين هدف نيازمند بكارگيري ابزارهايي . (2008
 ,Schein(گيري و تغيير فرهنگ سازماني دارند يكي از نقشهاي اصلي را در شكلآنهااينكه 

2004; Miner, 2007(،ها و ابعاد فرهنگ ر داشتن و توجه به خصيصهتوانند با مد نظمي
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تلاش اين مقاله در لذا . سازماني، نسبت به بهبود وضعيت نوروتيكي سازمان اقدام نمايند
مد نظر سازمانيشود فرهنگ سازماني، شناسايي و سنجيده شود و ارتباط آن با نوروتيكمي

ن بردن فرهنگ سازماني غير دهي فرهنگ مطلوب و از بيقرار گيرد تا به مديران در شكل
.مولد كمك كند

مباني نظري
فرهنگ سازماني

). Schein, 2004(اي طولاني است فرهنگ به عنوان يك مفهوم، داراي تاريخچه
در رشته زيست 4اصطلاح فرهنگ از يك ريشه مشابه، از عمل كردن و كشت كردن 

در . يابندرشد مي6زارشناسي، سلولها در يك كشتدر زيست. نشات گرفته است5شناسي
در . يابند داردفرهنگ گاهي اشاره به شيوه كلي زندگي كه افراد در آن رشد مي7شناسيانسان

رفتار سازماني، اين واژه در معناي خيلي محدودتر آن و به عنوان ارزشها و اعتقادات افراد بكار 
شناسي هر چند كه مطالعه فرهنگ سابقه زيادي در انسان).Pheysey, 1993(شودبرده مي

اين . و جامعه شناسي دارد، با اين وجود مطالعه فرهنگ سازماني موضوع بسيار جديدي است
در حقيقت اكثر . (Flury, 2009)معرفي شد 1960مفهوم به علم مديريت در اواخر دهه 

و تا شروع دهه  (Jex and Britt, 2008)توجه نمودهبه آن 1970متخصصين از اوايل دهه 
محققان سازماني هنوز به طور جدي بر روي مفهوم فرهنگ سازماني نپرداخته 1980
(Cameron and Quinn, 2006).بودند

هنگام بحث در خصوص فرهنگ سازماني، بر اينكه فرهنگ سازماني وجود دارد و خيلي 
چيستي "هاي متفاوتي در خصوص هنگام تعريف آن ايدهمهم است توافق وجود دارد، اما در

و اختلاف نظرهاي متفاوتي در خصوص نگرش و ) Schein, 2004("فرهنگ سازماني
-Howard)مطالعه آن در بين محققين وجود دارد  Grenvill, 2007) . تعريف مفهوم فرهنگ

بكارگيري اصطلاح بخشي از اين دشواري عمدتاً از گستردگي و تنوع. سازماني دشوار است
شود كه فرهنگ شبيه كوه يخ از اين حقيقت ناشي مي،گيرد، بخشي ديگرفرهنگ نشات مي

2007(ماند هاي بيننده پنهان ميمشهور كه تنها يك دهم آن از آب بيرون است از چشم

Schabracq, .(8به عبارت ديگر هرچند كه فرهنگ يك گروه يا سازمان، شبيه من) خود يا
، شيوه كار و تعامل افراد است، فرهنگ سازماني )ر بحث خودآگاه شخصيت فرويدايگو د
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فرهنگ، بخش . دارد)سوپر ايگوي فرويدي(9هاي من برتراي با جنبهاشتراكات گسترده
و نيمه خودآگاه 10هاي آن ناخودآگاهبنيادي هر سازمان است و شبيه من برتر، اكثر جنبه

كه با نگاهي گذرا به مطالعاتي كه در خصوص فرهنگ از اينروست ). Settel, 2008(است
شود كه رويكردها، تفاوتها و تنوعهاي متعددي در سازماني صورت گرفته است، مشخص مي

به ). Alvesson, 2002(خصوص تعريف و مطالعه اين واژه و بكارگيري آن وجود دارد 
.(Cameron, 2004)تعريف از فرهنگ ارائه شده است150طوري كه بيش از 

ها و زبانهاي اي به تشريفات مذهبي، هنجارها، لهجهفرهنگ سازماني بطور گسترده
مشي، چشم اندازي براي آينده، قهرمانان سازماني، دوستيها و خاص، بيانيه ماموريت و خط

 ,Rensburg(كند دلالت دارد ها و داستانهايي كه رفتارها را تنظيم ميدشمنيها، افسانه

هاي مادي و جنبه) اعتقادات و مفاهيم(ها به فرهنگ در برگيرنده ايدهاين نگاه). 1993
و اقداماتي است كه اعضاي يك سازمان براي پاسخگويي به اين مفاهيم از خود ) مصنوعات(

فرهنگ سازماني عبارت از سيستمي از ).Howard-Grenvill, 2007(دهند نشان مي
شود، توسط اكثريت اعضاي ارزشهاي اساسي است كه به وسيله سازمان پيروي مي

گذارد و بوسيله شود، بر روي رفتارشان نفوذ كرده و تاثير ميسازمان تأييد و تصديق مي
حمايت پشتيباني و 11ها و سنتها و تشريفات مذهبي و نمادهاتاريخچه سازماني، افسانه

اي از ايدئولوژيها، سنتها، تعهدات و ارزشهايي بنابراين فرهنگ سازماني مجموعه. شودمي
فرهنگ نتيجه ).Poskiene, 2006(شود است كه در سرتاسر سازمان تسهيم مي

از اين منظر به . (Miner, 2007)تجربيات يادگيري گروهي افراد در مواجهه با مسائل است
ويي از مفروضات بنيادين است كه گروهي خاص براي مقابله با فرهنگ، الگ» شاين«نظر 

مشكلات و سازگاري با محيط خارجي و دستيابي به انسجام داخلي؛ ابداع، كشف يا ايجاد 
.(Schine, 1985)كنند مي

ارزشها، هنجارها، اعتقادات و فعاليتها و ساير چنين فرهنگ شالوده چيزها است و
فرهنگ در . فرهنگ هستند، اما آنها خود فرهنگ نيستند12هاي ظاهريجلوه،هاييسازه

اي است كه يك فرد دنيا را از طريق سيستمهاي نماديني كه سطح عميق و ژرف آن، شيوه
به عبارت ديگر در فرهنگهاي مختلف، چيزها را بطور . كندوي ياد گرفته است، درك مي

).Nicoters, Clinkscales and Walker, 2003(كنند متفاوتي درك مي
فرهنگ سازماني سيستمي از ارزشها و اعتقادات است كه مبناي » دنيسون«به نظر 

» هافستد«. (Denison, 1990)دهد فعاليتها و رفتارهاي مديريت سازماني را شكل مي
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اي از مفروضات، باورها و ارزشهاي مشترك اعضاي فرهنگ سازماني را به عنوان مجموعه
سازدسازماني را مشخص و سازمان را از سازمانهاي ديگر متمايز ميسازمان كه الگوي رفتار 
(Hofstede, 1980)فرهنگ سازماني را به عنوان 13در تعريف ديگري شولتر. كندقلمداد مي

و اقدامات 15كند كه راهنماي تفسيرهاتعريف مي14اي از مفروضات ذهني مشتركمجموعه
اين تعريف دو . باشدراي موقعيتهاي متعدد ميدر سازمان از طريق تعريف رفتارهاي مناسب ب

است كه در ميان اعضاي سازمان 16بينياول اينكه فرهنگ يك جهان؛جنبه ديگر هم دارد
دومين جنبه و شايد مهمترين آن، بر اين امر دلالت دارد كه فرهنگ، راهنماي . مشترك است

.(Jex and Britt, 2008)رفتار كاركنان در سازمان است 
مفاهيم،شود كه همه اين ارائه شده مشاهده ميمفاهيم و مدلهاياهي گذرا به با نگ

دهند و همچنين همه آنها به فرهنگ به عنوان چيزهايي كه ميان ربط ميجمعفرهنگ را به 
.كنندمشترك است اشاره ميجمعاعضاي 

مدل دنيسون
الگوي مورد . استالگوها و مدلهاي متعددي در خصوص فرهنگ سازماني ارائه شده 

اين مدل نتيجه . است17»دنيسون«مدلحاضر در حوزه فرهنگ سازماني،پژوهشدرتوجه
دانيل«اثربخشي سازمان توسط وسازمانيفرهنگزمينهسال تحقيقات صورت گرفته در25

مدل وي بر .19سازمان در سرتاسر دنيا بكار برده شده است5000است و در 18»دنيسون
سه (22يا فعاليت مديريتي21نشانگر يا شاخص12؛ و 20فتار يا خصيصه فرهنگيمبناي چهار ر

هاي فرهنگي، رفتارهاي بر اساس اين مدل خصيصه. استوار است) شاخص براي هر خصيصه
اي از اعتقادات و مفروضات درباره سازمان مديريتي و حتي استراتژيهاي سازماني با مجموعه

قادات و مفروضات در قلب فرهنگ سازماني قرار دارد و اين اعت. شودو محيط آن مرتبط مي
 Neale,1999) Denisonشودميدر قالب چهار خصيصه فرهنگي اصلي خلاصه

andِِDenison and Mishra, 1995; :(
سهباويژگياين. ايجاد ظرفيت انساني، مالكيت و مسئوليت: 23كاربا عجين شدن•

.شودميگيريقابليتها اندازهتوسعه وسازيتيمتوانمندسازي،شاخص

. و سيستمهايي كه مبناي فرهنگ قوي هستندتعريف ارزشها : 24يكپارچگيوثباتسازگاري•
.شودميگيرياندازهو انسجامو هماهنگيبنيادي، توافقارزشهايشاخصسهباويژگياين
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ايجادشاخصسهباويژگياين.ترجمه تقاضاهاي محيط تجاري به اقدام:25پذيريانطباق•
.شودميگيرياندازهسازمانييادگيريوگراييمشتريتغيير،

شاخص؛سهبانيزويژگياين.تعريف جهت بلند مدت براي سازمان:26ماموريتيارسالت•
.شودگيري مياندازهاندازچشمومقاصدواهدافاستراتژيك،گيريجهتوقصد

سازماني اثربخش بايد منعكس كننده همه اين نشان داد كه فرهنگ » دنيسون«تحقيق 
پذير بوده، داراي بنابراين سازمانهاي موفق داراي فرهنگي هستند كه انطباق. ويژگيها باشد

دهند اما باشند و به شدت مشاركت و عجين شدن در كار را پرورش ميسازگاري بالايي مي
.دهندهمه اينها را در محتوا و زمينه ماموريت مشترك انجام مي

سازمانينوروتيك
براي مدت ). Kersten, 2005(در روانكاوي ريشه دارد 28و نوروتيكي27ايده كژكاركردي

هاي مديدي دانشمندان مديريت و محققين رفتار سازماني عقيده داشتند كه برخي از ايده
در روانشناسي مطالعه رفتار فردي ممكن است به طور كامل و به همان اندازه براي كاربرد

ها ها و اصطلاحات و مفاهيم از ساير رشتههرچند كه به عاريه گرفتن واژه. سازمانها نيز مفيد باشد
سازي خيلي مفيد داراي مسائل ذاتي و مرتبط با خود است، اما با وجود اين حداقل در مرحله مفهوم

بر مبناي »رميل«و » كتز دي وايس«در اين راستا ). Furnham and Gunter, 1993(خواهد بود 
و 31، پارانوئيد، وسواسي30افسرده29پنج نوع سبك نوروتيك شخصيت انساني؛ نمايشي

هاي روانشناسي وجود دارد، پنج نوع سبك سازماني نوروتيك كه در نوشته32اسكيزوئيد
 Kandula, 2004; Kets de Vires)را به عنوان سازمان نوروتيك معرفي كردند) رنجورروان(

and Miller 1984; Kets de Vires, 2006; Kets de Vires, 2001) .با به عقيده آنها
وجود اينكه هر سازماني منحصر به فرد است، اين پنج الگوي سازماني داراي ويژگيهاي فردي 

فرضهاي انگيزشي و خطرات مختص خود هستند و سبك مديريتي، فرهنگ سازماني، معين، پيش
اي كه نمود هر يك از آنها را در را دارند، به گونهاستراتژي و چارچوبهاي اساسي خاص خود 

).Furnham and Gunter, 1993(توان مشاهده نمود ساختار و رفتار سازماني مي
اما نوروتيك. رنجوري هستندروانكمي افراد يا سازمانهاي سالم معمولا داراي مقدار

اي كه سازمان، گونهبه.شود كه يكي از اين سبكها مسلط شوندهنگامي مطرح ميسازماني
شود و همه اتفاقات به شدت روي يك موضوع، يك پرسش و يا يك ترس خاص متمركز مي
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بطور كلي، سازمان . گيردو رويدادهاي سازمان تحت تاثير آن اتفاق يا رويداد قرار مي
را در ساختار، فرهنگ و 33نوروتيك، نوعي از سازمان است كه شكل شديدي از وسواس

).Kersten, 2005(دهدنشان ميفتاري الگوهاي ر
بهآنهاارزشهايچگونهكهكندميتعيينعاليمديريتشخصيتديگرسوياز

سازمان به يك.(Tosi and Mero, 2008)شودترجمهرفتارو35هامشيخط،34اقدامات
يكژكاركرددچار خاطر ساختار و فرهنگش كه منعكس كننده نوروتيك مديران آن است، 

سبكهاي نوروتيك مديريت عالي، استراتژي، ساختار و روابط سازماني را شكل . شودمي
1جدول .)Kersten, 2005(شود دهد و نوروتيك فردي باعث نوروتيك سازماني ميمي

.دهدويژگيهاي هريك از سبكهاي نوروتيك را نشان مي

ويژگي سازمانهاي نوروتيك. 1جدول 
جو عمومي اعتماد و سوء ظن شديد، مخصوصاً در ميان رهبران پارانوئيد

هاي پنهان حساسيت بيش از حد به روابط، مباحث سازماني، مفاهيم و انگيزه
مراقبت بيش از حد در خصوص مسائل 

ظنها و عدم اعتماد نسبت به ديگران را تاييد نمايندهايي كه سوءجستجو براي يافتن شيوه
تمايل پرداختن به موارد جزئي وسواسي

مجموعه مقررات غير قابل انعطاف و تعريف شده 
اصرار و پافشاري بر اينكه افراد از روش رهبران فرمانبرداري كنند

تعريف روابط براساس كنترل ـ اطاعت 
فقدان خود انگيختگي 

احساس دائمي اضطراب و تشويق كنترل كليه فعاليتها 
مثبت ديگران نياز به توجهنمايشي

تحت تاثير قرار دادن ديگران با ابراز هيجانات و خوشحالي زياد 
اقدام صرفاً براساس احساس 

گرايش به واكنش بيش از حد به رويدادهاي جزئي 
. آورصورت اعجابداشتن احساس قوي در خصوص توانايي انجام دادن موارد ضروري به

داشتن احساس قوي در خصوص كنترل بر سرنوشت 
غرور پايينافسرده

احساس گناه زياد
گيري دودلي و عدم تمايل به خطر پذيري در تصميم

حس رقابت كم 
رهبري منفعل و بي تفاوت
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عدم مشاركت و عجين شدن با افراد ديگر در داخل و بيرون سازماناسكيزوئيد
با ديگران سرانجام به شكست و صدمه به سازمان منجر خواهد شدداشتن اين اعتقاد كه تعامل 

داشتن اين احساس كه فاصله داشتن و انزوا بيشتر از همكاري و ارتباطات موجبات امنيت را 
فراهم مي سازد

ترس از خطرات و ريسكها حتي در موارد جزئي
كمبود شور و اشتياق و بي تفاوتي نسبت به تشويق و تنبيه

و خاموش كردن نياز وابستگي به ديگرانناكام كردن
گيري انزوا و كناره

(Fischer 2004) :منبع
جامعه و نمونه
در سطح رفاه كاركنان بانك كليهپژوهشاينهدفبهتوجهپژوهش بااينجامعه آماري

نفر 540گيري از فرمول كوكراننمونه آماري مناسب براي پژوهش با بهره. كشور بودند
پرسشنامه به منظور جبران احتمال عدم بازگشت برخي از 830تعيين شد كه مقرر شد

گيري از سيستم اطلاعات پرسنلي به طور نمونه مورد نظر با بهرهها توزيع شود كه پرسشنامه
يابي به نرخ بازگشت بالاتر ضمن اهداي هديه براي دست.كاملاً تصادفي انتخاب شدند

ل كنندگان پرسشنامه، از آنها درخواست شد بدون ذكر نام و نام خانوادگي، مشاركت به تكمي
پس از تكميل پرسشنامه، آن را در داخل پاكت قرارداده و مستقيماً به پژوهشگر ارسال نمايند 

83نرخ بازگشت( پرسشنامه 678وري شده، در نهايت هاي گردآاز ميان پرسشنامهكه 
.ج گرديدبا قابليت تحليل استخرا) درصد

هاابزار پژوهش و تحليل يافته
پرسشنامه اوليه . ابزار پژوهش حاضر شامل پرسشنامه است كه در چند مرحله نهايي شد

و چك ليست معرفي سازمانهاي نوروتيك » دنيسون« بر اساس مدل فرهنگ سازماني
به تدوين و پاسخهاي مربوط» ميلر«و » كتز دي وايس«بر اساس مطالعات » فيشر« توسط

پرسشنامه پس از .تنظيم گرديد) 5تا 1از (اي گزينههر گويه نيز در قالب طيف ليكرت پنج
بودند جامعة پژوهشهاي ويژگيداراي گوياني كه از پاسخنفر 50اختيار تنظيم براي آزمون در 

آزمون. پرسشنامه بازگردانده شدند42هاي توزيع شده، تعداد از ميان پرسشنامه. قرار گرفت
به اين ترتيب . انجام شدگويان از آزمايشي بودن پرسشنامه اين مرحله بدون آگاهي پاسخ

چنين تك پرسشها و همهدف از اين آزمون ارزيابي تك. شرايط آزمون مانند شرايط واقعي بود
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، ه بعددر مرحل.(Miller and Salkind, 2002)آزمون پرسشنامه به عنوان يك كل بود
اطمينان از درك معناي . هاي مرحلة سوم تدوين شدپرسشنامه بر اساس يافتهويرايش نهايي 

گويي كامل از مواردي بودند كه در و پاسخ،پرسشها، تكراري نبودن پرسشها، كفايت مقياسها
كاستيهاي رفع به اين ترتيب از . (Remenyi et al., 1998)اين مرحله به انجام رسيدند

در نهايت پرسشنامه اين پژوهش در قالب .ينان حاصل شدممكن در طراحي پرسشنامه اطم
:سه بخش زير نهايي شد

بخش اول مربوط به ويژگيهاي جمعيت شناختي كه شامل سن، جنس، واحد سازماني، 
بخش دوم پرسشنامه مربوط به .ميزان تحصيلات، سابقه كار، و پست سازماني بوده است

جين عابعاد مورد سنجش در اين پرسشنامه؛ كه » دنيسون«فرهنگ سازماني مبتني بر مدل 
و،بنيادي، توافقارزشهاي(، سازگاري )قابليتهاتوسعهوسازيتيمتوانمندسازي،(كار باشدن

، )سازماني يادگيريوگرايييمشترتغيير،ايجاد(36پذيري، انطباق)و انسجام هماهنگي
است كه در قالب ) اندازچشماصد، ومقواهدافاستراتژيك،گيريجهت(37رسالتياماموريت

بخش سوم پرسشنامه مربوط به ويژگيهاي نوروتيك .گويه مورد سنجش قرار گرفت60
40پارانوئيد، نمايشي، وسواسي، افسرده و اسكيزوئيد و در قالب ؛سازمانها است كه در پنج نوع

ضريب آلفاي «فرهنگ سازماني بر اساس پايايي پرسشنامه.سوال مورد سنجش قرار گرفت
باشدمي/. 79و پرسشنامه ويژگيهاي نوروتيك سازماني /. 83»كرونباخ

هاتحليل يافته
هاي فرهنگ سازماني و تست بمنظور بررسي ميانگينهاي مرتبط با مؤلفهtاز آزمون 

بررسي همبستگي و مشخص بمنظور » اسپيرمن«نوروتيك سازماني و از ضريب همبستگي 
2جدول . بين فرهنگ سازماني و نوروتيك سازماني استفاده شدن رابطه دار بودكردن معني

نوع و شدت همبستگي ميان ابعاد فرهنگ سازماني را با ابعاد نوروتيك سازماني نشان 
دار و معكوسي بين ابعاد فرهنگ سازماني شود رابطه معنيهمانگونه كه مشاهده مي. دهدمي

توان درصد مي99اين بدين معني است كه با اطمينان . و ابعاد نوروتيك سازماني وجود دارد
ادعا نمود كه توجه به ابعاد فرهنگ سازماني بر بهبود وضعيت نوروتيك سازماني كمك 
خواهد نمود و عدم توجه به ابعاد فرهنگي بانك منجر به وخيم شدن وضعيت نوروتيك 

و كمترين گاريدر اين ميان بيشترين همبستگي ميان بعد ساز. سازماني خواهد شد
دهد كه هاي پژوهش نشان مييافته.همبستگي ميان بعد انطباق پذيري و نوروتيكي است
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يعني هر چقدر . سبك فرهنگي سازگار در سلامت روانشاختي منابع انساني بسيار مؤثر است
فرهنگ داراي انسجام دروني بالايي باشد، نوروتيك سازماني كاهش و به تبع آن سلامت 

افزايش سلامت روانشناختي به ويژه در بخش خدمات همچون . يابدي افزايش ميروانشناخت
كننده نحوه تعامل سالم يا ناسالم كاركنان با مشتريان، تضمين. بانكها بسيار مهم است

از اينرو هر چقدر مديران بتوانند انسجام دروني را افزايش دهند، . سازمانهاي خدماتي است
.داري و سودآوري خواهند داشتمموفقيت بيشتري در مشتري

يبررسي رابطه بين ابعاد فرهنگ سازماني با ابعاد نوروتيك سازمان.2جدول 
����������	
��������������������������������������������������� �!��

�������1.760(**).595(**).627(**)-.409(**)-.366(**)-.380(**)-.536(**)-.438(**)

���	
��.760(**)1.596(**).695(**)-.430(**)-.353(**)-.407(**)-.546(**)-.457(**)

����������.595(**).596(**)1.627(**)-.261(**)-.219(**)-.233(**)-.385(**)-.309(**)

��������.627(**).695(**).627(**)1-.344(**)-.273(**)-.345(**)-.481(**)-.395(**)

���������-.409(**)-.430(**)-.261(**)-.344(**)1.558(**).624(**).548(**).533(**)

������-.366(**)-.353(**)-.219(**)-.273(**).558(**)1.600(**).575(**).536(**)

������-.380(**)-.407(**)-.233(**)-.345(**).624(**).600(**)1.637(**).687(**)

������-.536(**)-.546(**)-.385(**)-.481(**).548(**).575(**).637(**)1.780(**)

���� �!��-.438(**)-.457(**)-.309(**)-.395(**).533(**).536(**).687(**).780(**)1

�����������	
���
���
�
�
���	��	�	h��0.01���v���(2�	�
����.

در اين حالت، . پذيري كمترين رابطه را با نوروتيك سازماني داردسبك انطباقاز طرفي
نمايد و اين كار استرس سازمان به طور مداوم حود را با تقاضاهاي متغير محيطي انطباق مي

.كندعجيبي را به منابع انساني منتقل مي

گيريبندي و نتيجهجمع
رويبرآنتاثيروكاركردهاوفرهنگشناسايياهميتبهتوجههمچنانكه گفته شد با

ارائهوطراحيسازمانيبا فرهنگمرتبطپژوهشهايبرايمختلفيمدلهايسازمان،كاركنان
ويژگيهاياست كه»دنيسون«بررسيهايحاضر،پژوهشدرمورد توجهالگوي.استگرديده

.استشاخص و رفتار مديريتي ترسيم نموده12چهار رفتار فرهنگي و فرهنگي را در قالب 
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نتايج حاصل از پيمايش صورت گرفته در خصوص بررسي وضعيت فرهنگ سازماني 
بانك در قالب ابعاد فرهنگي نشان دهنده اين است كه بعد سازگاري بانك داراي بيشترين 

ر بين ابعاد فرهنگ سازماني بانك پذيري داراي كمترين ميانگين دميانگين و بعد انطباق
علاوه بر . با اين حال در مجموع ابعاد فرهنگي بانك در حد بالاتر از متوسط قرار دارد. است

گانه فرهنگ سازماني بانك، بعد دوازدهاين، نتايج حاصله بيانگر اين است كه در بين ابعاد 
.يشترين ميانگين استايجاد تغييرات كمترين ميانگين و بعد ارزشهاي محوري داراي ب

بود ) ويژگيهاي نوروتيك(از اهداف عمده اين پژوهش تعيين وضعيت نوروتيكي سازماني 
پنج نوع ويژگي پارانوئيد، نمايشي، وسواسي، افسرده و اسكيزوئيد در خصوص بانك مورد كه 

ز دهد كه بانك در همه ابعاد نوروتيكي ااند كه نتايج حاصله نشان ميتحليل قرار گرفته
دار و معكوسي بين ابعاد در نهايت اينكه ارتباط معني. وضعيت متوسطي برخوردار است

اين بدين معني است كه با اطمينان . فرهنگ سازماني و ابعاد نوروتيك سازماني وجود دارد
توان ادعا نمود كه بهبود وضعيت ابعاد فرهنگ سازماني بر بهبود وضعيت درصد مي99

شدن خواهد نمود و عدم توجه به ابعاد فرهنگي منجر به وخيمنوروتيكي سازمان كمك 
در اين ميان بيشترين همبستگي ميان بعد سازگاري و . وضعيت نوروتيكي سازمان خواهد شد

هاي تحقيق اين يافته. كمترين همبستگي ميان بعد انطباق پذيري و نوروتيكي وجود دارد
ها و ابعاد فرهنگ ن و توجه به خصيصهبا مد نظر داشتدهد كه امكان را به مديران مي

شود به مديران توصيه مي. سازماني، نسبت به بهبود وضعيت نوروتيكي سازمان اقدام نمايند
اي تغيير دهند كه سلامت روانشناختي منابع انساني را كه فرهنگ سازماني خود را به گونه

ازماني و افسردگي و هايي كه موجب افزايش وضعيت نوروتيكي سافزايش دهد و از شبكه
تعامل مؤثر فرهنگ سازماني و حالات . المقدور پرهيز كنندشود حتيفرسودگي كاركنان مي

روانشناختي كاركنان بسيار مهم است و در سازمانهاي خدماتي همچون بانك مي تواند به بقا 
.و سوداوري كمك شاياني نمايد

هاپي نوشت
1. organizational culture
2. neurotic
3. acceptance
4. to cultivate
5. biology
6. culture

7. anthropology 
8. ego
9. super ego
10. unconscious
11. symbols
12. manifestation 
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13. Schultz
14. shared mental assumption
15. interpretation
16. view of the word
17. Denison
18. Daniel Denison
19. http://www.denisonconsulting.com
20. Cultural traits
21. indices
22. managerial practice
23. involvement
24. consistency
25. adaptability

26. mission
27. dysfunction
28. neurotic
29. dramatic
30. depressive
31. compulsive
32. schizoid
33. obsession or compulsion
34. actions
35. policies
36. adaptability
37. Mission
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