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 چكيده
ر، تعيين رابطه ويژگي هاي مورد نياز مديران در مديريت تغيير موفق با عملكرد كاركنان بـود. تحقيـق   هدف از تحقيق حاض

جامعه آماري، كليه مديران و  .است پيمايشي- توصيفي نوع از تحقيق، روش لحاظ از و كاربردي هدف، لحاظ از حاضر،
نمونه با استفاده از جدول كرجسي و مورگان و بـه   كاركنان اداره آموزش و پرورش شهرستان كاشان بود. براي تعيين حجم

نفر انتخاب شدند. ابزار اندازه گيري در تحقيق حاضر، پرسشنامه مي باشد.  198روش نمونه گيري تصادفي خوشه اي، تعداد 
بـا عملكـرد    هاي مورد نياز مديران در مديريت تغيير موفقو پرسشنامه رابطه بين ويژگيپرسشنامه استاندارد استفان كاندري 

هاي مورد انتظار مديران در مديريت تغيير موفق و . ضريب آلفاكرونباخ براي متغيرهاي ويژگيكاركنان بر اساس مدل گاتو
هـاي موردنيـاز   بـين ويژگـي  بوده است. نتـايج داده هـاي تحقيـق نشـان داد كـه،       082/0و 713/0عملكرد كاركنان به ترتيب 

داري وجود دارد. همچنين از ديدگاه مديران و كاركنان، بين لكرد كاركنان رابطه معنيمديران در مديريت تغيير موفق و عم
خطرپذيري مديران، بين تعيين نتايج مورد انتظار مديران، بين داشتن درك و شـناخت مناسـب مـديران،  بـين تحليـل دانـش       

بـل از تغييـر از سـوي مـديران،  بـين      عمومي و تخصصي سازمان از سوي مديران،  بين نياز بـه دانسـتن، پـژوهش و توسـعه ق    
هـاي مـورد نيـاز مـديران در مـديريت تغييـر موفـق و عملكـرد         حركت با تأكيد بر نقاط قوت از سوي مديران و بين ويژگـي 

 .داري وجود داردكاركنان رابطه معني
 .ويژگي هاي مورد نياز مديران، مديريت تغيير موفق، عملكرد كاركنان واژگان كليدي:

 
 مقدمه
تـرين خصوصـيات    ، يكـي از بـزرگ  هـا  سـازمان ي است كه تغيير، تحول، بالندگي و بهبـود  سازمانياي امروز دنيايي دن

و مؤسسات در حوزه رقابتي امروز است كه بهبود كيفيت زندگي مردم را به همراه خوددارند. امروزه تمامي ابعاد  ها سازمان
بـراي بقـا و پويـاي خـود ناگريزبـه       هـا  سـازمان در حالت حول هستند. مانند زندگي بشر ازجمله دانش و فناوري باشتابي بي

ريـزي،  بايست عـلاوه بـر وظـايفي ماننـد برنامـه     نوآوري و تغييرات مستمر و دائمي هستند. مديران پويا و كارآمد امروزه مي
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خود قـرار دهنـد. امـروزه     ي را نيز سرلوحه امورسازمانكارگيري علم تغيير و تحول  دهي و نظارت بايد اثربخشي، به سازمان
كه برخي از آنـان بـراي سـازگاري و همسـازي بـا       اند درحاليبا تغيير و تحول مواجه ها سازماندر سطح گسترده و عمومي، 

علاوه بر اينكه بايد در برابر محـيط متغيـر، سـازگار و     ها سازمانباشند. بنابراين مديريت گونه تغيير و تحولات آماده نمي اين
ي را دارا باشند. زيـرا  سازمانهاي تغيير و تحول كارگيري برنامه ير باشند بلكه بايد توانايي تشخيص مشكلات و بهپذانعطاف
باشـند. غلبـه بـر پيچيـدگي،     طور مداوم و مستمر با عوامـل خـارجي و درونـي در كشـمكش مـي      ايستا نيستند و به ها سازمان

). 1388متوسط و كوچك با آن مواجه هستند (استاد زاده و شـمس،  ي بزرگ، ها سازمانترين چالشي است كه امروزه  مهم
هاي بيني ناشي از عوامل مختلف ازجمله پيشرفت پيش سابقه و غيرقابلهايي با حوادث بي حاضر در محيط، درحالها سازمان

2Fكنند (بلتران مـارتين و همكـاران  فناّورانه و جهاني شدن بازار فعاليت مي

يران را مجبـور بـه تغييـر    ). ايـن شـرايط مـد   2008، 1
خود و پديد آوردن اصول جديد جهت مديريت كردن محيطي كـه در آن قـاب زمـان بـراي      سازمانپارادايم، براي هدايت 

عبـارت اسـت از حركـت     سـازمان ). تغييـر  2008كند (بلتران مارتين و همكـاران،  گيري استراتژيك كوتاه است، ميتصميم
3Fزعم پيتر دراكـر  منظور افزايش اثربخشي. به الت مطلوب بهاز حالت موجود در جهت ح سازمان

، تغييـر، تنهـا اصـل ثابـت و     2
رود البته هفت آمادگي لازم را نداشته باشد به اضمحلال مي سازمانناپذير در جهان است. در مواجهه با تغييرات اگر  اجتناب

آميز  طور موفقيت ا تغيير آن اندازه مشكل است كه اگر بهافسانه تغيير، مديران را در اجراي موفق تغيير اميدوار كرده است. ام
حـداقل بـراي بقـاء و حفـظ      هـا  سـازمان اجرا شود، چيزي شبيه يك معجزه اتفاق افتاده است. در دنياي پرشتاب امروز، همه 

ريت آموزشـي در افـق   جايگاه رقابتي خود ناگزير از تغييرهاي پياپي و بعضاً بسيار بنيادي هستند. با اشاره به روند توسعه مدي
 ســازمانبايــد موردتوجــه قــرار بگيــرد؛ اول، تحــول در  وپــرورش انــداز توســعه كشــور ســه مســئله مهــم در آمــوزش چشــم

سازي و اهميت تغيير و همخواني اهداف سازمان با مسائل فرهنگي  وپرورش براي پياده كردن اهداف، دوم، فرهنگ آموزش
وپـرورش بـا توجـه بـه      هـاي اخيـر آمـوزش   هـاي شـهروندان. در سـال    ياز و ضرورتو اجتماعي و سوم، رفع نيازها و تأمين ن

اند كه بخشي از آن به شرايط محيطي و بخـش ديگـر بـه فرآينـدها و     تأمين نيازهاي روبرو بوده ٴاي درزمينهمشكلات عديده
ي هـا  سـازمان عنوان يكـي از   هوپرورش ب شود و با توجه به اينكه آموزشمربوط مي سازمانهاي مديريتي در داخل اين شيوه

جهـت نيازمنـد داشـتن     طور مستمر خـدمات جديـد بـه شـهروندان ارائـه دهنـد، ازايـن        آيند بايد بهخدمات رسان به شمار مي
). در اين ميـان آنچـه مهـم اسـت     1387باشند تا بتوانند تغييرات موفق و مؤثري ايجاد كنند.(كرماني، مديريت تغيير موفق مي

هايي كه بايد تغيير ترين بخش رهبري كنيم. در اين راستا يكي از مهم سازمانديريت صحيح، تغيير را به نفع اين است كه با م
باشـند. بـدين منظـور، عملكـرد كاركنـان از      مـي  سازمانهمسو بشوند كاركنان  سازمانهاي تغيير  را درك كرده و باسياست

هـاي مـديريتي    گيري جايگاه ارزشمندي در بسياري از تصميم هست و سازمانمباحث كاربردي در مديريت منابع انساني در 
وسيله با شناخت  پذيرد و بدين منظور آگاهي از نتايج عملكرد منابع انساني و ميزان كار آيي آنان صورت مي دارد. اين امر به

انجـام خواهـد    يسـازمان نقاط قوت و ضعف افراد، اقدامات بهسازي و بالندگي نيروي انسـاني جهـت دسـتيابي بـه اهـداف      
 ).1388پذيرفت. (استاد زاده و شمس، 

از  سـازمان اي شـدن، تعهـد و تـلاش مـؤثر در     با توجه به مطالب ذكرشده، امروزه عملكرد كاركنان با سطح بالاي حرفه
ي با ، مديران بايست ها سازماناهميت زيادي برخوردار است. با توجه به اهميت نقش مديريت و مديريت تغيير موفق، در همه 

                                                      
1 .Beltrán-Martín et al 
2. Peter Drucker 
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شرايط يادگيري و عملكرد بهتر براي  آن هايي اقدام نمايند كه در ها سازمانگيري از قوه خلاقه خويش به پديد آوردن بهره
 سـازمان ي است كه تغيير ، تحول ، بالنـدگي و بهبـود   سازمانفراهم باشد. دنياي امروز دنيايي  سازمانكاركنان و حتي خود 

و مؤسسـات در حـوزه رقـابتي امـروز اسـت كـه بهبـود كيفيـت و عملكـرد           هـا  ازمانسترين خصوصيات  ، يكي از بزرگها
كـه برخـي    اند درحاليبا تغيير و تحول مواجه ها سازمانكاركنان را به همراه خوددارند. امروزه در سطح گسترده و عمومي، 

علاوه بـر اينكـه    ها سازمانراين مديريت باشند. بنابگونه تغيير و تحولات آماده نمي از آنان براي سازگاري و همسازي با اين
هاي تغيير و كارگيري برنامه پذير باشند بلكه بايد توانايي تشخيص مشكلات و بهبايد در برابر محيط متغير، سازگار و انعطاف

ر كشـمكش  طور مداوم و مستمر با عوامل خارجي و دروني د ايستا نيستند و به ها سازماني را دارا باشند. زيرا سازمانتحول 
 ).1386باشند.( سعادتي، مي

توان با افزايش توان و قدرت سازمان تا حدود زيـادي تـأثيرات   ي كه در مديريت، اعتقاد بر آن است كه مييجا از آن
هـاي   منفي شرايط محيطي را كاهش داد لذا در اين تحقيق بر آن شديم تا بر اساس مدل گاتو به شناسايي ارتباط بـين مؤلفـه  

) يكي 2002وپرورش بپردازيم. لازم به توضيح است كه گاتو ( ديريت تغيير موفق با عملكرد كاركنان در آموزشمؤثر در م
4Fاز انديشمندان برجسته مديريت تحول، در مدل تغيير

 خود معتقد است شش مؤلفه بسيار مهم هستند كه عبارت است از: 1
 ن نيازهاي آينده)، گري، چالش و برآورد(جرأت خطرپذيري، پرسش ،2جرأت ورزي. 1
 (داشتن درك و شناخت مناسب از خود و كاركنان)  ،3داشتن درك. 2
 )سازمان(تحليل دانش عمومي و تخصصي  ،4تحليل. 3
 (نياز به دانستن، پژوهش و توسعه) ،5نياز. 4
 ترين نقاط قوت خود) (حركت با تأكيد بر بزرگ ،6حركت.5
 .)2002 تو،(تعيين نتايج مورد انتظار) (گا 7انتظار. 6

و ميزان رابطه هد دپوشش را هش وپژع موضود، تجربي موجوي و پيشينه نظرده از ستفااست كه با درصدد اهش وين پژا
و از همبستگي روش با هاي موردنياز مديران در مديريت تغيير موفق با عملكرد كاركنان بر اساس مـدل گـاتو را    بين ويژگي

ــه بررســكند وي كاواطريق پرسشنامه  ــوزش و ب ــن رابطــه در آم ــردازد و   ي اي ــرورش كاشــان بپ و مشخص را بطه ان راميزوپ
ي، يك فرايند مداوم است. كيفيت تغييـري كـه   سازمان طور كه در بالا ذكر شد، توسعه همانهد. دئه زم را ارالاي هارهكارا

هـاي  دي بـه تشـخيص حـوزه   عنوان دغدغه اصلي در پژوهش حاضر هست، به ميزان زيا سازي آن را داريم، كه بهقصد پياده
ي طولاني است و ارزش دادن به سازمان هاي توسعهسازي راهبرددار كه نيازمند تغيير هستند، بستگي دارد. فرايند پيادهمشكل
دارنـد و  شود. اينكه چگونه قدم برميانجام مي ها سازماندر خصوص افراد و  سازمانبه زمان زيادي نياز دارد. توسعه  آن ها

 شـده اسـت و بـه حـل مسـئله مربـوط        ريـزي  كنند بايد ازنظر اثربخشي بهبود يابد. اين تلاش بلندمـدت برنامـه  ر ميچگونه كا
ده بول آن نبادهش به وين پژاكه ترين سؤالي  عمدهحه وبا توجه به مطالب مطرپردازد. مي سازمانشود كه به جنبه انساني مي

ديران در مديريت تغيير موفق با عملكرد كاركنان بـر اسـاس مـدل گـاتو     هاي موردنياز م بين ويژگيست: اير ح زست به شرا
 داري وجود دارد؟ رابطه معني

                                                      
1. Chance 2. Courage 3. Have Understanding 4. Analysis 
5. Need to know 6. movement 7. Expectation  
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ويـژه موضـوع عملكـرد     ي عصر حاضر، بـه ها سازمانهاي مديريت تغيير و توسعه در با عنايت به اهميت و جايگاه مقوله
سوي ديگر كوشش در راسـتاي شناسـايي و بررسـي     ها و از در جهت ارتقاي اين مقوله ها سازمانكاركنان، ارتباط و تلاش 

متغيـر وابسـته (عملكـرد كاركنـان) بسـيار       ٴمتغيرها و عوامل مؤثر در مديريت تغيير، هرچند شايد پژوهش و تحقيـق درزمينـه  
مديران  شده باشد ولي شايد بتوان گفت حداقل در ايران مطالعاتي پيرامون تأثير يا وجود رابطه بين مديريت تغيير موفق انجام

رساند. بـا توجـه بـه توضـيحات ذكرشـده،       شده است كه اين امر اهميت تحقيق حاضر را مي و عملكرد كاركنان كمتر انجام
هـاي مـورد نيـاز مـديران در مـديريت تغييـر موفـق بـا عملكـرد           هاي مـرتبط بـا ويژگـي    زير پژوهش  چهار دليل  به  كم، دست

 است: كاركنان، از جمله پژوهش حاضر داراي اهميت
معنـا   ايـن   آورد، به بوجود مي  سازمانافراد و   را بين  از تعهد متقابل  بالايي  مديريت تغيير موفق و عملكرد كاركنان، سطح •

 متعهد باشد.  آنان  افراد وبالندگي  نيازهاي  متعهد باشند و مديران نيز به  آن  و توسعه  سازمان  اهداف  افراد به  كه
ايجـاد    را از طريق  يسازمانهدف، بهبود عملكرد   يك  بعنوان  چه در مديران و چه در كاركنان،عملكرد كاري   كيفيت •

 كند. مي  فراهم  سازمان  سطوح  افراد در كليه  تر و مؤثرتر براي كننده  تر، راضي چالشي  كاري  هاي و محيط  مشاغل
  دخالـت   را از طريـق   اهـداف   تحقـق   موجبات  فرايند،  كي  عنوان  مديريت تغيير موفق با توجه به ويژگي هاي مديران، به •

 نمايد. مي  فراهم  افراد سازمان كليه   فعال  و مشاركت  دادن
و   سـازمان از مـرز    امروزه  كه  است  اي ويژگي هاي مورد نياز مديران در مديريت تغيير موفق با عملكرد كاركنان، پديده •

 . مي باشد  مشاهده  نيز قابل  سازماناز   فرد و خارج  خصوصي زندگي در  آن  رود و اثرات فراتر مي  شركت
امـروز    در جهـان   كـه   است  مهمي  مباحث  ويژگي هاي مورد نياز مديران در مديريت تغيير موفق از جمله  طور خلاصه  به
ين خود اهميت وضرورت تحقيق ، پس ا است  داده  خود اختصاص  را به  صاحب نظران  وتوجه  ، بودجه از وقت  عظيمي  بخش

مي باشد و لزوم ارزيابي  سازمانها به عنوان اركان اصلي در  سازماننيروي انساني در  اين كهرا مشخص مي كند. با توجه به 
كردن عملكرد كاركنان در سازمان و حداكثرسازي عملكرد و تلاش كاركنان، موضوع حاضر را انتخاب كرده و بتوانيم بـا  

آموزش و پرورش به بهبود عملكرد كاركنان بپردازيم. علاوه بـر آمـوزش و پـرورش، ديگـر      سازمانپژوهش در ارائه نتايج 
نقش  و شده عنوان مطالب به توجه ها نيز مي توانند از نتايج تحقيق حاضر بهره برده و از نتايج آن استفاده نمايند. با سازمان

  ايـن موضـوع   بررسـي  پـژوهش بـه   ايـن  رابطه آن با عملكرد كاركنـان، مهم ويژگي هاي مورد نياز مديران و تغيير موفق و 
 مي پردازد.

) پژوهشي با عنوان تفكر سيستمي و بهبود عملكرد كاركنان انجام داده اسـت. هـدف از انجـام    1390آقايي و همكاران (
په تهران بوده اسـت. نـوع   اين تحقيق، تعيين رابطه بين تفكر سيستمي و بهبود عملكرد كاركنان شعب منطقه مركزي بانك س

شـعبه تحـت    55نفـر در   621تحقيق از نظر هدف، كاربردي و از نظر روش توصيفي، همبستگي است. جامعه آماري شـامل  
شـعبه تعيـين و انتخـاب شـده انـد. بـراي سـنجش تفكـر          35نفـر از   237پوشش مديريت شعب منطقه مركزي وحجم نمونـه  

) استفاده شده و عملكرد كاركنان با تاكيد بر: كميت و كيفيت كاري، 1991ند (سيستمي از مدل تفكر سيستمي باري ريچمو
دانش و مهارت، خلاقيت و ابتكار، مسووليت پذيري و انعطاف پذيري و رعايت قـوانين و مقـررات و انضـباط اداري مـورد     

راي تجزيه و تحليـل داده هـا از   ارزيابي قرار گرفته است. اطلاعات با طراحي و توزيع دو نوع پرسشنامه جمع آوري شده و ب
با بهره گيري از آزمون هاي ضريب همبستگي اسـپيرمن و رتبـه بنـدي فريـدمن اسـتفاده شـده اسـت. نتـايج          spssنرم افزار 
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درصد، مشخص شده اسـت كـه بـين تفكـر سيسـتمي و بهبـود        95حاصله نشان مي دهد كه با تائيد تمام فرضيه ها با احتمال 
) در تحقيق خود با 1392نطقه مركزي بانك سپه رابطه معناداري وجود دارد. خاچيان و همكاران (عملكرد كاركنان شعب م

عنوان عوامل موثر بر استقرار مديريت تغيير: يك مطالعه كيفي، به بررسي موضوع مديرت تغيير پرداخته اسـت. پـژوهش بـا    
انشكده هاي پرستاري و مامـايي دانشـگاه هـاي    هدف تبيين و شناسايي ديدگاه هاي موجود مديران و اعضاي هيات علمي د

علوم پزشكي به منظور استقرار مديريت تغيير در دانشكده ها طراحي گرديده است تا پايه اي براي پژوهش هاي بعـدي كـه   
اي در اين رابطه انجام خواهد پذيرفت باشد. نتايج حاصل از مطالعه نشان داد كه استفاده از مديريت تغييـر، فرآينـد پيچيـده    

است كه رهبري و مديريت از يك طرف و از طرف ديگر آموزش و منابع و تسهيلات از عوامل مهـم در بـه كـارگيري آن    
) نشـان داد كـه   1393). نتايج تحقيق محمدپورزرنـدي ( 1392مي باشند. (خاچيان منوچهري، پازارگادي و اكبرزاده باغبان، 

، سازگاري، انطباق پذيري و رسالت) با آمادگي براي تغيير كاركنـان  ي و ابعاد آن (درگير شدن در كارسازمانبين فرهنگ 
) تحقيقي با عنوان طراحي الگـوي صـلاحيت مـديران بـا     1394بانك شهر، همبستگي مثبت و معناداري وجود دارد. غنجي (

حتـواي منـابع شـفاهي و    تاكيد بر مديريت تغيير فرانوگرا در وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي انجام داده است. با تحليل م
ي، صـلاحيت هـاي محـيط كـار،     سـازمان -صلاحيت محوري (صـلاحيت هـاي مـديريتي    4نوشتاري، مفاهيم شناسايي و به 

 صلاحيت فرعي تقسيم بندي شدند. 81صلاحيت اصلي و  20صلاحيت هاي اجتماعي و صلاحيت هاي اثربخشي شخصي)، 
5Fدسلوريرز

هـاي تحقيـق   ، يافتـه »ها سازمانريزي استراتژيك در فرآيند برنامه بررسي«) در پژوهش خود تحت عنوان 1993( 1
ي سـازمان پذيري، خلاقيت ونـوآوري يكـي از پـنج مـانع اصـلي تغييـرات درون       خود را چنين اعلام نمود كه كمبود انطباق

ن داد كـه مـديران   پذيري را در چارچوب ادراكي بررسي كرده است، نتايج اين تحقيق نشاقاست، بر اين اساس مؤلفه انطبا
در هنگام ايجاد تغيير داراي تفكر خلاق و روحيه نوآوري نيستند، امـا اهميـت بسـيار بـالايي را بـراي هريـك از آنـان قائـل         
هستند. ازطرف ديگر وي نداشتن روحيه اعتماد، قدرت و امنيت فردي را از ديگر موانع اصلي ايجاد تغييرات درون سـاز مـا   

 داند.نمي

6Fيق بارنتهاي تحقيافته

، نشـان داد كـه   »هـا  سـازمان تغيير شكل و تغييـر مجـدد   «) در پژوهش خود تحت عنوان 2000( 2
 سازمانهاي عصر جديد را داشته باشند. وي ارائه چارچوب جديد بايد آمادگي رويارويي با چالشبراي تغيير مي ها سازمان

هـاي اجتمـاعي   ر دانسته و هدف دار شدن مباحث و نقش، دردرك خود و محيط پيراموني مؤثآن هاسازي را براي آماده ها
معرفي نموده است. نتايج نشان دهنده عملكرد ضعيف مديران درحوزه  ها سازمانرا نيز نتيجه ارائه چارچوب جديد تغيير در 

توان ين ميهاي آن قايل هستند. بنابرااهميت بالايي رابراي هريك از زيرمؤلفه آن هاست، ازطرف ديگرآن هامديريت فعلي 
 افزايش يابـد يعنـي ميـزان آمـادگي وتوانمندسـازي       ها سازمانبراي اعمال مديريت تغيير را فراهم نمود كه عملكرد مديران 

7Fرا ازطريق بسترسازي فرهنگي افزايش داد. پولف بولرا و مك اووي آن ها

) عنوان پژوهش: راهبرد، مديريت منـابع  2012( 3
خط ديد اين مقاله براساس نظريات و تحقيقات قبلي درباره راهبرد و مديريت منابع انساني انساني و عملكرد روشن تر كردن 

بنا شده و به دنبال شناسايي روابط مهم بين راهبردهاي شركت، منابع انساني آن و نتايج عملكـرد آن مـي باشـد. در ابتـدا مـا      
 دهـيم و در ادامـه، يـك نمونـه ي چنـد      لعـه قـرار مـي   تمركز كردن بر روي نقش منابع انساني در فوايد رقـابتي را مـورد مطا  

                                                      
1 . Desloriers 
2. Barnett 
3.Pauia f.Bullera and Glenn M.mcevoyb  
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مرحله اي را نشان خواهـيم داد كه چگونگي تاثير مديريت منابع انسـاني را بر روي فاكتورهاي فـردي و گروهـي بـه همـراه     
8Fراهبردهاي گروهي مشخص خواهد كـرد. ديـويس  

) پژوهشـي بـا عنـوان ارزيـابي تـاثير توانمندسـازي بـر عملكـرد         2013( 1
ان انجام داده است. سوال اصلي پژوهش حاضر اين است كه: آيا اجراي توانمند سازي در مخابراتتوانسته بر عملكـرد  كاركن

كاركنان تاثير بگذارد؟ تحقيق حاضراز نظر نـوع كـاربردي و از لحـاظ روش توصـيفي و علـي يـا پـس رويـدادي اسـت. از          
جمع آوري داده ها استفاده شده است. پايايي، پرسشـنامه هـا    ابزارهايي چون پرسشنامه و بررسي اسناد و مدارك موجود در

% برآورد گرديد همچنين با استفاده 95% و پرسشنامه دوم 98با استفاده از روش آلفاي كرانباخ به ترتيب براي پرسشنامه اول 
 دن صـحت  از روش محتوايي روايي پرسشـنانه هـا مـورد تائيـد قـرار گرفـت. بـراي تحليـل داده هـا بـا هـدف مشـخص كـر             

فرضيه هاي پژوهش از روش هاي آماري رگرسيون ساده، ويلكاكسيون و ضـريب اسـپيرمن اسـتفاده گرديـده اسـت. نهايتـا       
 درصد دارد 99با اطمينان  آن هانتايج به دست آمده از آزمون فرضيه ها نشان از تائيد 

 
   روش

آيد.، زيـرا هـدف آن   مبستگي بشمار ميو از لحاظ ماهيت و روش ه» پژوهش حاضر از لحاظ هدف پژوهش كاربردي
توصيف عيني، واقعي و منظم خصوصيات يك موقعيت يا يك موضوع است؛ و از نوع همبستگي مـي باشـد زيـرا هـدف و     

 روش تحقيق همبستگي، بررسي رابطه دو به دوي متغيرهاي موجود در پژوهش است. 
 جامعه، نمونه و روش نمونه گيري

توجه به آماري كه در اختيار پژوهشگر قرار گرفت شـامل كليـه مـديران و كاركنـان اداره     جامعه آماري اين پژوهش با 
نفـر مـي باشـد. مـديران مـدارس در تحقيـق        417آموزش و پرورش شهرستان كاشان است. تعداد مديران و كاركنـان اداره  

سي و مورگان اسـتفاده گرديـد   حاضر جزء جامعه آماري نمي باشند. براي تعيين حجم نمونه در اين پژوهش از جدول كرج
نفر براي نمونه از كل جامعه انتخاب گرديد و تمـامي پرسشـنامه هـاي پخـش      198كه با توجه به حجم جامعه آماري، تعداد 

شده تحويل گرفته شد. در تحقيق حاضر، از روش نمونه گيري تصادفي خوشه اي استفاده خواهيم كرد. در پژوهش حاضر، 
كاركنان اداره آموزش و پرورش شهرستان كاشـان توزيـع مـي گـردد، در نتيجـه از روش تصـادفي        پرسشنامه بين مديران و

ي آماري استفاده مي شود. لازم به ذكر است كه، مديران آموزش و پرورش مـد  خوشه اي متناسب با دسترسي حجم جامعه
 نظر مي باشد. مديران مدارس جز جامعه آماري نمي باشد. 

 ابزار پژوهش
ها استفاده مي شود. روش ميداني آوري دادهي و ميداني جهت جمعا نهاها و ابزارهاي كتابخحاضر از روش در پژوهش

هاي مورد نياز مديران در مديريت تغيير موفق بـا عملكـرد كاركنـان بـر اسـاس مـدل گـاتو از        جهت تعيين رابطه بين ويژگي
شد، بخش اول شامل سوالات عمومي بوده كه در برگيرنـده  بابخش مي 2پرسشنامه محقق ساخته استفاده مي شود كه شامل 

هـاي  آوري گردد؛ بخش دوم مربـوط رابطـه بـين ويژگـي    شناختي در رابطه با پاسخ دهندگان جمعاطلاعات كلي و جمعيت
باشـد. ابعـاد   سـوال مـي   20مورد نياز مديران در مديريت تغيير موفق با عملكـرد كاركنـان بـر اسـاس مـدل گـاتو كـه شـامل         

رسشنامه: جرات، انتظار، درك، تحليل، نياز، حركت. همچنين جهت اندازه گيري عملكرد كاركنان از پرسشنامه استاندارد پ

                                                      
1 . Davis 
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9Fاستفان كاندري

كيفيت كار، ابتكـار عمـل،     بعد مي باشد. قابليت اعتماد، نگرش، 11استفاده مي كنيم. اين پرسشنامه داراي  1
 شخصي و رهبري.  يري،قضاوت، همكاري، كميت كار، امنيت، يادگ 

 قرار تأييد مورد و تعدادي از مديران آموزش و پرورش شهر كاشان استاد راهنما توسط پرسشنامه اين محتواي اعتبار 

 كرونبـاخ  آلفـاي  روش از آزمـون  پايايي تعيين منظور به تحقيق اين در .باشد مي برخوردار لازم اعتبار از و است گرفته

راين به منظور اندازه گيري قابليت اعتماد كه از روش آلفاي كرونبـاخ اسـتفاده شـد و نـر م افـزار      است. بناب گرديده استفاده
Spss    پرسشـنامه پـيش آزمـون گرديـد و سـپس بـا        30مورد بهره برداري قرار گرفت. بدين منظور يك نمونه اوليـه شـامل

ميـزان ضـريب اعتمـاد بـا روش آلفـاي       Spssزار استفاده از داده هاي به دست آمده از اين پرسشنامه ها و به كمك نر م اف ـ
هـاي موردانتظـار مـديران در    كرونباخ محاسبه شد كه ضريب آلفاي بدست آمـده در ايـن مطالعـه بـراي متغيرهـاي ويژگـي      

بوده است. اين اعداد نشان دهندة آن است كه پرسشـنامه   820/0و  713/0مديريت تغيير موفق و عملكرد كاركنان به ترتيب 
تفاده، از قابليت اعتماد و يا به عبارت ديگر از پايايي بسيار خوبي برخوردار مي باشد. جدول زير نتيجه آزمون پايايي مورد اس

 . را نشان مي دهد
 
 ها يافته

ها و روش هاي آمار توصيفي شامل فراواني، ميانگين، انحراف معيار استفاده شده اسـت  ها از شاخصبراي توصيف داده
همبستگي اسـپيرمن و همبسـتگي جزئـي اسـتفاده شـده       ها از روش آمار استنباطي شامل آزمونليل دادهو همچنين جهت تح

 است.
 74چنين متاهلين بـيش از  اند. هممشخص شد نفر مرد و بقيه زن بوده 119پرسشنامه اين مطالعه،  198آوري پس از جمع

 سـال بـوده اسـت و     35تـا   30درصـد) بـين    9/40د نمونـه ( گـروه سـني بيشـتر افـرا     دهند.درصد از افراد نمونه را تشكيل مي
هـاي بعـدي   درصد در رتبه 6/11و  2/20، 3/27سال به ترتيب با  40سال و بالاي  30سال، كمتر از  40تا  36هاي سني گروه

، تحصـيلات  ديـپلم درصد ليسانس بوده اسـت و مقـاطع فـوق    5/48علاوه، سطح تحصيلات بيشتر افراد نمونه با قرار دارند. به
چنين، سابقه كاري بيشتر افراد نمونه هاي بعدي قرار دارند. همدرصد در رتبه 1/5و  6/12، 8/33تكميلي و ديپلم به ترتيب با 

، 7/22سـال بـه ترتيـب بـا      15سال و بالاي  5سال، كمتر از  15تا  11سال بوده است و سوابق كاري  10تا  5درصد) بين  52(
درصـد) رسـمي بـوده اسـت و      49هاي بعدي قرار دارند. وضعيت استخدامي بيشتر افـراد نمونـه (  بهدرصد در رت 1/6و  2/19

چنـين بـا تجزيـه و    هاي بعدي قرار دارند. همدرصد در رتبه 7/17و  3/33وضعيت استخدامي پيماني و قراردادي به ترتيب با 
خطرپذيري مديران در مديريت تغييـر موفـق از   هاي تحليل پاسخ پاسخ دهندگان مشخص شد كه ميانگين نمرات تمام گويه

باشـد بـه   مـي  05/2و انحـراف معيـار آن    95/14بالاتر است. ميانگين نمرات پاسخگويان در عامل خطرپذيري  3حد متوسط 
ران هاي تعيين نتايج مورد انتظار مديعلاوه ميانگين نمرات تمام گويهاست. به 19و بيشينه نمرات  8كه كمينه نمرات ايگونه

و  29/12بالاتر است. ميانگين نمرات پاسخگويان در عامل تعيين نتايج مورد انتظـار   3در مديريت تغيير موفق از حد متوسط 
هـاي  اسـت. ميـانگين نمـرات تمـام گويـه      15و بيشينه نمـرات   7كه كمينه نمرات ايباشد به گونهمي 63/1انحراف معيار آن 

بالاتر است. ميانگين نمرات پاسخگويان  3ز در مديريت تغيير موفق از حد متوسط داشتن درك و شناخت مناسب مديران ني

                                                      
1  . Stephen E.Condrey 
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و بيشـينه   9كـه كمينـه نمـرات    ايباشد به گونهمي 37/2و انحراف معيار آن  54/15در عامل داشتن درك و شناخت مناسب 
زمان از سـوي مـديران در   هاي تحليـل دانـش عمـومي و تخصصـي سـا     چنين ميانگين نمرات تمام گويهاست. هم 19نمرات 

بالاتر است. ميانگين نمرات پاسخگويان در عامـل تحليـل دانـش عمـومي و تخصصـي       3مديريت تغيير موفق از حد متوسط 
اسـت. ميـانگين نمـرات     15و بيشينه نمـرات   7كه كمينه نمرات ايباشد به گونهمي 79/1و انحراف معيار آن  16/12سازمان 

بـالاتر   3نستن، پژوهش و توسعه قبل از تغيير از سوي مديران در مديريت تغيير موفق از حد متوسط هاي نياز به داتمام گويه
 78/1و انحـراف معيـار آن    83/11است. ميانگين نمرات پاسخگويان در عامل نياز به دانستن، پژوهش و توسعه قبل از تغييـر  

هاي حركـت بـا تأكيـد بـر نقـاط      ميانگين نمرات تمام گويه است. 15و بيشينه نمرات  8كه كمينه نمرات ايباشد به گونهمي
بالاتر است... ميانگين نمرات پاسخگويان در عامل حركت بـا   3قوت از سوي مديران در مديريت تغيير موفق از حد متوسط 

اسـت.   15و بيشـينه نمـرات    9كـه كمينـه نمـرات    ايباشد بـه گونـه  مي 71/1و انحراف معيار آن  33/12تأكيد بر نقاط قوت 
-مي 99/7و انحراف معيار آن  10/79هاي موردانتظار مديران در مديريت تغيير موفق ميانگين نمرات پاسخگويان در ويژگي

شـد كـه   مقياس عملكرد كاركنان مشـاهده  خرده 11است. در مورد  95و بيشينه نمرات  59كه كمينه نمرات ايباشد به گونه
هـاي  بالاتر است. ميـانگين نمـرات تمـام گويـه     3يت اعتماد به جز گويه اول از حد انتظار هاي قابلميانگين نمرات تمام گويه

هاي اول و آخر هاي كيفيت كار به جز گويهتر است. ميانگين نمرات تمام گويهپايين 3نگرش به جز گويه اول از حد انتظار 
تر است. ميانگين نمـرات تمـام   پايين 3عمل از حد انتظار هاي ابتكار تر است. ميانگين نمرات تمام گويهپايين 3از حد انتظار 

هاي امنيت بـه جـز گويـه اول از    بالاتر است. ميانگين نمرات تمام گويه 3هاي همكاري به جز گويه آخر از حد انتظار گويه
تـر اسـت. ميـانگين    پـايين  3عه شخصـي از حـد انتظـار    بالاتر است. ميانگين نمرات هر دو گويه يادگيري و توس 3حد انتظار 

تر است. پايين 3هاي رهبري از حد انتظار بالاتر است. ميانگين نمرات تمام گويه 3نمرات هر دو گويه شخصي از حد انتظار 
ارتبـاط بـا   هـاي قابـل مقايسـه در    پراكندگي يـا آمـاره   مقياس توزيعخرده 11هاي جداول مربوط به با توجه به مجموع گويه

و انحراف  27/114عملكرد كاركنان (نمره كل) مشخص شد كه ميانگين نمرات پاسخگويان در نمره كل عملكرد كاركنان 
 است. 137و بيشينه نمرات  80كه كمينه نمرات ايباشد به گونهمي 57/12معيار آن 

ميرنوف استفاده شده اسـت. نتـايج آزمـون    براي بررسي نرمال بودن توزيع متغيرهاي اصلي تحقيق از آزمون كلموگروف اس
 در جدول زير آمده است.

تعيين نرمال بودن متغيرهاي اصلي تحقيق : آزمون1 شماره جدول  
 p*مقدار  اسميرنوف -آماره كلموگروف متغير

 003/0 803/1 خطرپذيري هاي موردنياز مديران در مديريت تغيير موفقويژگي
 000/0 326/2 تعيين نتايج مورد انتظار

 002/0 873/1 داشتن درك و شناخت مناسب

 000/0 123/2 تحليل دانش عمومي و تخصصي سازمان
 000/0 316/2 نياز به دانستن، پژوهش و توسعه قبل از تغيير

 000/0 296/2 حركت با تأكيد بر نقاط قوت
 000/0 924/1 نمره كل

834/1 عملكرد كاركنان  002/0  
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*p-value (significance) 
شود كه توزيع آن باشد نتيجه مي 05/0متغيرها بيشتر از سطح معناداري  يpذكر اين نكته ضروري است كه اگر مقدار  

ي مربـوط بـه آزمـون    pمقـدار  دهـد كـه   نشـان مـي    2متغير نرمال است. بنابراين با توجه به اين نكته، نتايج خروجي جـدول  
شـود كـه توزيـع تمـام متغيرهـا      باشـد. بنـابراين نتيجـه مـي    مي 05/0از  كلموگروف اسميرنوف در نمرات تمام متغيرها كمتر

 شود.ناپارامتري استفاده مي هاي پژوهش از آزمونغيرنرمال است. لذا براي بررسي فرضيه
:. نتايج آزمون همبستگي اسپيرمن بين ويژگي هاي مورد نياز مديران در مديريت تغيير 2شماره جدول

 موفق با عملكرد كاركنان
 عملكرد كاركنان  متغير

ضريب 
 همبستگي

 pمقدار 

 000/0 371/0 ويژگي هاي مورد نياز مديران در مديريت تغيير موفق 
 000/0 272/0 خطرپذيري مديران در مديريت تغيير موفق 
 000/0 275/0 تعيين نتايج موردانتظار مديران در مديريت تغيير موفق 
 001/0 244/0 در مديريت تغيير موفقداشتن درك و شناخت مناسب مديران  
 000/0 293/0 از سوي مديران در مديريت تغيير موفق سازمانتحليل دانش عمومي و تخصصي  
 001/0 231/0 نياز به دانستن، پژوهش و توسعه قبل از تغيير از سوي مديران در مديريت تغيير موفق 
 000/0 251/0 وفقمت تغيير حركت با تأكيد بر نقاط قوت از سوي مديران در مديري 
 000/0 250/0 ويژگي هاي مورد نياز مديران در مديريت تغيير موفق 
 000/0 259/0 ويژگي هاي مورد نياز مديران در مديريت تغيير موفق 
 000/0 260/0 ويژگي هاي مورد نياز مديران در مديريت تغيير موفق 

نيـاز مـديران در مـديريت تغييـر موفـق و عملكـرد كاركنـان رابطـه         هـاي مورد دهد كه بين ويژگينتايج جدول نشان مي
تـوان نتيجـه گرفـت    )  مـي =r 371/0). به عبارتي با توجه به مقدار مثبت ضريب همبستگي (>05/0pمعناداري وجود دارد (

-يش معنـاداري مـي  هاي مورد نياز مديران در مديريت تغيير موفق ميزان عملكرد كاركنان نيز افزاكه با افزايش نمره ويژگي

 باشد.يابد. لذا فرضيه اصلي پژوهش مورد تاييد مي
از ديگر نتايج پژوهش اين بود كه بين خطرپذيري مديران در مديريت تغيير موفق و عملكرد كاركنان رابطـه معنـاداري   

گرفت كه با افزايش  توان نتيجه)  مي=r 272/0). به عبارتي با توجه به مقدار مثبت ضريب همبستگي (>05/0pوجود دارد (
يابد. لذا فرضيه فرعـي اول  نمره خطرپذيري مديران در مديريت تغيير موفق ميزان عملكرد كاركنان نيز افزايش معناداري مي

 باشد.مورد تاييد مي
 مديران در مديريت تغيير موفق و عملكرد كاركنان رابطه نشان مي دهد كه بين تعيين نتايج موردانتظار 2همچنين جدول 

تـوان نتيجـه گرفـت    )  مـي =r 275/0). به عبارتي با توجه به مقدار مثبت ضريب همبستگي (>05/0pمعناداري وجود دارد (
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-كه با افزايش نمره تعيين نتايج موردانتظار مديران در مديريت تغيير موفق ميزان عملكرد كاركنان نيز افزايش معناداري مـي 

 باشد.ييابد. لذا فرضيه فرعي دوم مورد تاييد م
دهد كه بين داشتن درك و شناخت مناسب مديران در مديريت تغيير موفق و عملكرد كاركنـان  نشان مي 2نتايج جدول 

تـوان نتيجـه   )  مـي =r 244/0). به عبارتي با توجه به مقدار مثبـت ضـريب همبسـتگي (   >05/0pرابطه معناداري وجود دارد (
 مناسب مديران در مديريت تغيير موفق ميزان عملكرد كاركنان نيز افزايش گرفت كه با افزايش نمره داشتن درك و شناخت 

 باشد.يابد. لذا فرضيه فرعي سوم مورد تاييد ميمعناداري مي
از سوي مديران در مـديريت   سازماناين بود كه بين تحليل دانش عمومي و تخصصي  2نتايج ديگر تحقيق طبق جدول 

). به عبارتي با توجه به مقدار مثبت ضـريب همبسـتگي   >05/0pمعناداري وجود دارد ( تغيير موفق و عملكرد كاركنان رابطه
)293/0 r=توان نتيجه گرفت كه با افزايش نمره تحليل دانش عمومي و تخصصي سازمان از سوي مديران در مديريت )  مي

 باشد.چهارم مورد تاييد مييابد. لذا فرضيه فرعي تغيير موفق ميزان عملكرد كاركنان نيز افزايش معناداري مي
دهد كه نياز به دانستن، پژوهش و توسعه قبل از تغيير از سوي مديران در مديريت تغيير موفـق و عملكـرد   نتايج نشان مي

تـوان  )  مي=r 231/0). به عبارتي با توجه به مقدار مثبت ضريب همبستگي (>05/0pكاركنان رابطه معناداري وجود دارد (
با افزايش نمره نياز به دانستن، پژوهش و توسعه قبل از تغيير از سوي مديران در مديريت تغيير موفق ميـزان  نتيجه گرفت كه 

 باشد.يابد. لذا فرضيه فرعي پنجم نيز مورد تاييد ميعملكرد كاركنان نيز افزايش معناداري مي
ديريت تغيير موفـق و عملكـرد كاركنـان    دهد كه بين حركت با تأكيد بر نقاط قوت از سوي مديران در منتايج نشان مي

تـوان نتيجـه   )  مـي =r 251/0). به عبارتي با توجه به مقدار مثبـت ضـريب همبسـتگي (   >05/0pرابطه معناداري وجود دارد (
گرفت كه با افزايش نمره حركت با تأكيد بر نقاط قوت از سوي مديران در مديريت تغيير موفق ميزان عملكرد كاركنان نيز 

 باشد.يابد. لذا فرضيه فرعي ششم مورد تاييد ميمعناداري ميافزايش 
هاي مورد نياز مديران در مديريت تغيير موفق و عملكرد كاركنان با توجه به جنسـيت  دهد كه بين ويژگينتايج نشان مي

هـاي مـورد نيـاز    گـي ). به عبارتي با كنترل متغير جنسـيت، رابطـه اوليـه بـين ويژ    >05/0pرابطه معناداري وجود دارد ( آن ها
شود كـه رابطـه اوليـه    ماند و اين گونه تفسير ميچنان معنادار باقي ميمديران در مديريت تغيير موفق و عملكرد كاركنان هم

 باشد.واقعي است. لذا فرضيه هفتم مورد تاييد مي
د كاركنـان بـا توجـه بـه     هاي مـورد نيـاز مـديران در مـديريت تغييـر موفـق و عملكـر       دهد كه بين ويژگينتايج نشان مي

هـاي  ). به عبارتي با كنترل متغير تحصيلات، رابطه اوليه بين ويژگـي >05/0pرابطه معناداري وجود دارد ( آن هاتحصيلات 
شـود كـه   ماند و اين گونه تفسـير مـي  چنان معنادار باقي ميمورد نياز مديران در مديريت تغيير موفق و عملكرد كاركنان  هم

 باشد.قعي است. لذا فرضيه هشتم مورد تاييد ميرابطه اوليه وا
هاي مورد نياز مديران در مديريت تغيير موفق و عملكرد كاركنان با توجه به سابقه همچنين مشخص شد كه بين ويژگي

مورد  هاي). به عبارتي با كنترل متغير سابقه كاري، رابطه اوليه بين ويژگي>05/0pرابطه معناداري وجود دارد ( آن هاكاري 
شـود كـه رابطـه    ماند و اين گونه تفسير ميچنان معنادار باقي مينياز مديران در مديريت تغيير موفق و عملكرد كاركنان  هم

 .باشداوليه واقعي است. لذا فرضيه نهم مورد تاييد مي
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 گيري بحث و نتيجه
موفـق و عملكـرد كاركنـان رابطـه معنـاداري      هاي موردنياز مديران در مديريت تغيير دهد كه بين ويژگينتايج نشان مي

هـاي  توان نتيجه گرفت كه با افزايش نمره ويژگـي وجود دارد. به عبارت ديگر با توجه به مقدار مثبت ضريب همبستگي مي
بـه  تغيير اشاره توان گفت مييابد. مورد نياز مديران در مديريت تغيير موفق ميزان عملكرد كاركنان نيز افزايش معناداري مي

از وضعيت موجود به وضعيت دلخواه دارد. اما موتور محركه تغيير چيست و چـه عامـل يـا عـواملي در تغييـر       سازمانانتقال 
دهنده آن است كه هر يك از صاحب نظران يك عامل را در موتور محركـه   محوريت دارند. بررسي ادبيات مديريت نشان

10Fبيش تر دخيل مي دانند. تحقيقات ويديس سازمان

11F، ساموزي و داكس بري)2003( 1

12F)، سيلي2002( 2

) و بـامبرگر و  2000( 3
) نشان داده است كه عامل انساني در موفقيت تغييرات سازماني از اهميت بسيار بالايي برخـوردار اسـت. آنـان    1381مشولم (

بع انسـاني تلقـي كردنـد. در    ي را تـابعي از منـا  سازمانرا منابع انساني دانسته و ساير موضوعات يا عوامل تغيير  سازمانمحور 
اند. به اين نيز بين مديريت تغيير موفق و عملكرد مديران، كاركنان و در مجموع منابع انساني رابطه مشاهده كرده آن هاواقع 

همچنين بين خطرپـذيري مـديران در مـديريت تغييـر     مبتني بر نيروي انساني مي باشد. سازماناز ديدگاه آنان  سازمانترتيب 
تـوان نتيجـه   عملكرد كاركنان رابطه معناداري وجود دارد. به عبارتي با توجه به مقدار مثبت ضـريب همبسـتگي مـي   موفق و 

يابـد.  گرفت كه با افزايش نمره خطرپذيري مديران در مديريت تغيير موفق ميزان عملكرد كاركنان نيز افزايش معناداري مي
) روشن است كه تحمل و جرأت تغيير يكي از ويژگي هاي 188: 1382، به نقل از ميلروهس 50: 1994به پيشنهاد پيترسون (

معتقدند: اگر تغيير و تحولي در كـار نبـود،    )242: 1379با ارزش مديران در سال هزاره سوم خواهد بود. رابينز و دي سنزو (
كـرد و مشـكل مربـوط بـه طراحـي      كار مديران نسبتاً ساده بود و برنامه ريزي بدون مشكل بود؛ زيرا امروز با فردا فرقي نمي 

جا كه محيط با ثبات بود، نيازي به تطبيق نبود. همين طور، تصميم گيري به شدت ساده بـود؛   نيز حل مي شد. از آن سازمان
زيرا پيامد هر تصميم گيري با قطعيت قريب به يقين قابل پيش بيني بود. كار مديران ساده بود اگر رقبا توليـدات و خـدمات   

ي نمي كردند، اگر مشتريان درخواست هاي تازه مطرح نمي كردند، اگر مقـررات دولـت هـيچ گـاه تغييـر نمـي       جديد معرف
دهـد  كرد، اگر فناوري هيچ گاه ترقي نمي كرد، يا اگر نيازهاي كاركنان هميشه يكسان بود.در همين راستا، نتايج نشـان مـي  

وفق و عملكرد كاركنان رابطه معنـاداري وجـود دارد. بـه عبـارت     مديران در مديريت تغيير م كه بين تعيين نتايج موردانتظار
توان نتيجه گرفت كه با افزايش نمره تعيين نتـايج موردانتظـار مـديران در    ديگر با توجه به مقدار مثبت ضريب همبستگي مي

باشـد. بايـد   د تاييـد مـي  يابد. لذا فرضيه فرعي دوم مـور مديريت تغيير موفق ميزان عملكرد كاركنان نيز افزايش معناداري مي
مـديريت بـر    ايـن كـه  توجه داشت كه تغيير سريع، بارزترين شاخصه جامعه معاصر است. بيشتر تدابير راهبردي يـا بـه دليـل    

تمام هم خود را به پيش بينـي آينـده معطـوف     اين كهتغييرات را مورد توجه قرار نمي دهند با شكست مواجه مي شوند و يا 
رداري انعطاف پذير از راهبرد موردنظر عنايتي ندارند، شكست    مي خورند. با توجه بـه فراگيـر بـودن    مي دارند و به بهره ب

سرعت تغيير، رمز موفقيت راهبردي، اين است كه مدير بتواند به نحوي تغييرات را تحت كنترل داشته باشد. در محيطي كـه  
ها، با ابتكارات و خلاقيـت   سازمانل مي شود كه افراد و به طور دائم در حال تغيير و تحول است، موفقيت در صورتي حاص

هاي جديد، همواره اهداف خود را متناسب با شرايط تعريف و هميشه براي رويارويي با چالش هـا آمـادگي داشـته باشـند.     

                                                      
1  . Widdis 
2  . Szamosi and Duxburie 
3  . Seely 
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دسـت بگيـرد.   مدير بتواند زمام تغييـر و هـدايت آن را در    اين كهاعمال مديريت بر تغيير در بالاترين سطح، عبارت است از 
رهبران پيشرو به جاي برخورد انفعالي در مقابل تغييرات خود اقدام به تغيير آفريني مـي نماينـد. ايـن بـدان معنـي اسـت كـه        

هاي پيشرو نه تنها تغييرات را پيش بيني و در مقابل آن از خود واكنش نشان مي دهند، بلكه همواره جلوتر  سازمانمديران و 
بر مي دارند و حتي اصول و قواعدي را خلق و به مرحله اجرا مـي گذارنـد كـه بـه تغييـرات خـاص       از تغيير و تحولات گام 

منتج شود. بهترين بازيگران كساني هستند كه در زندگي شخصي و محيط كار خود، تغييرات را رهبري مي  آن هاموردنظر 
محيطي را فراهم مي كنند كه همـواره خروجـي   كنند. افراد پيشرو به عنوان رهبر، روند و سرعت تحولات را كنترل كرده و 

را تأمين كند. مديريت بر تغيير و تحـولات چنـدان هـم سـاده نيسـت. شناسـايي، كشـف و تعقيـب مسـير           آن هاسيستم، نظر 
نامطمئن تحولات، كار مشكلي است؛ زيرا در اين مسير نه مي توان روي تغيير خاصي متمركز شد و نه مي توان دسـت روي  

13Fو در انتظار آينده نشست؛ بلكه بايد به نوعي بين حفظ وضع موجـود و آينـده، تعـادل ايجـاد كـرد (ويـدز      دست گذاشت 

1 ،
2003.( 

دهد كه بين داشتن درك و شناخت مناسب مديران در مديريت تغيير موفق و عملكرد كاركنـان  همچنين نتايج نشان مي
توان نتيجه گرفـت كـه بـا افـزايش نمـره      بت ضريب همبستگي ميرابطه معناداري وجود دارد. به عبارتي با توجه به مقدار مث

يابـد. لـذا   داشتن درك و شناخت مناسب مديران در مديريت تغيير موفق ميزان عملكرد كاركنان نيز افـزايش معنـاداري مـي   
صل ثابتي است باشد. تام پيترز، يكي از صاحب نظران مديريت در آمريكا مي نويسد: تنها افرضيه فرعي سوم مورد تاييد مي

هاي دولتي و خصوصي حاكم است. او در ادامه بيان مي دارد كه استعمال لفظ تغييـر در   سازمانكه در جهان معاصر بر همه 
اين رابطه از پوشش معنايي و فراگيري لازم برخوردار نيست؛ زيرا اين شتاب حاصل از سرعت تغييرات و گسـتره آن اسـت   

شيوه ها را رقم مي زند. قدرت پاسخگويي و سازگاري بـا تحـولات جامعـه و اسـتفاده از     كه انواع دگرگوني در اقدامات و 
به نقـل   1994نيروي تحول به عنوان يك نيروي سازنده، و يا عدم آن، وجه تمايز عمده بين پيروزي و شكست است (پيترز، 

تواننـد،  مـي  سـازمان ايط و توانـايي  ). در واقع مديران بـا داشـتن درك و شـناخت مناسـب از شـر     1380از ميس و اورتماير، 
اي هدايت كنند كه در پاسخ به اين تغييرات سريع محيطي عمكلرد بهتري ارائـه دهنـد.با توجـه بـه نتـايج      گونهكاركنان را به

داده هاي تحقيق، بين تحليل دانش عمومي و تخصصي سازمان از سوي مديران در مديريت تغيير موفق و عملكرد كاركنـان  
توان نتيجه گرفـت كـه بـا افـزايش نمـره      اداري وجود دارد. به عبارتي با توجه به مقدار مثبت ضريب همبستگي ميرابطه معن

تحليل دانش عمومي و تخصصي سازمان از سوي مـديران در مـديريت تغييـر موفـق ميـزان عملكـرد كاركنـان نيـز افـزايش          
ير جامعه نوين، همواره رو در روي پليس قـرار دارد و فضـاي   توان گفت ماهيت متغيابد. در تبيين اين نتيجه ميمعناداري مي

كاري جامعه اي را كه پليس بايد در آن خدمت كند، مي سازد. موضـوعات حيـاتي پـيش روي پلـيس همـراه بـا ضـرورت        
هـاي  معيار سـازمان تحول در اصول كلي و شيوه خدمت در ابزار و وسائل انجام وظيفه، تغيير در انتظارات جامعه از عملكرد 

برنامه ريزي و تصميم سازي ديكته مي كنند. اين ابعاد جديد در قرن بيست ويكم چالش نوظهـوري   جديدي را براي تحليل
تحت عنوان چالش هدايت و رهبري را در مقابل پليس قرار مي دهد كه كنار آمدن با آن، مهارت هاي خاص خـود را مـي   

تحليل درستي از دانش عمومي و تخصصي سازمان داشته باشد تا بتوانـد   ). بنابراين لازم است كه مدير2013طلبد (ديويس، 
دهد كه نياز به دانستن، پژوهش و توسعه قبل از تغيير از سـوي مـديران در   كاركنان را در اين مسير ياري دهد.نتايج نشان مي

                                                      
1  . Widdis 
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ه مقـدار مثبـت ضـريب همبسـتگي     مديريت تغيير موفق و عملكرد كاركنان رابطه معناداري وجود دارد. به عبارتي با توجه ب ـ
توان نتيجه گرفت كه با افزايش نمره نياز به دانستن، پژوهش و توسعه قبـل از تغييـر از سـوي مـديران در مـديريت تغييـر       مي

از  سـازمان يابد. اين نتيجه به اين شكل قابـل تببـين اسـت كـه تحـول      موفق ميزان عملكرد كاركنان نيز افزايش معناداري مي
بحث مـي كنـد. همـين طـور در زمينـه       آن هاها هستند و چگونگي كاركرد  سازمانهمچنين افرادي كه  درون  ها و سازمان

ها به كاركردي بهتر مي شود، سخن به ميـان مـي    سازمانتغييرات برنامه ريزي شده اي كه منجر به ترغيب افراد، گروه ها و 
و فعاليت سخت و مجدانه در طي زمـان، دارابـودن رويكـردي    آورد. تغيير برنامه ريزي شده مستلزم آگاهي هاي كلي، كار 

سـت. دانـش معتبـر و صـحيح از     آن هاي و چگونگي تغيير سازماناصولي و هدف مدار، و دانشي معتبر در مورد پويايي هاي 
ي، تئوري نسازماعلوم رفتاري نظير روان شناسي، روان شناسي اجتماعي، جامعه شناسي، انسان شناسي، نظريه سيستم ها، رفتار

ي است، كه براي بهبود سـازگاري و تطبيـق بـين    سازمانو عمل مديريت به دست مي آيد. ماحصل اين علوم، تحول  سازمان
و محيطش و ميان عناصر و اجزاي سازماني نظير راهبرد، ساختار و فرآيندها، رهنمودهايي ارائـه   سازمان، بين سازمانافراد و 

رفع مشكل در شـرايط خـاص و مسـئله     آن هارنامه ها و فعاليت هاي ايجاد تغيير كه هدف مي دهد. اين رهنمودها از طريق ب
 ).1385ساز است، اجرا مي شود (فرنچ و بل، 

دهد كه بين حركت با تأكيد بر نقاط قوت از سوي مديران در مديريت تغيير موفـق و عملكـرد كاركنـان    نتايج نشان مي
توان نتيجه گرفـت كـه بـا افـزايش نمـره      با توجه به مقدار مثبت ضريب همبستگي ميرابطه معناداري وجود دارد. به عبارتي 

يابد. حركت با تأكيد بر نقاط قوت از سوي مديران در مديريت تغيير موفق ميزان عملكرد كاركنان نيز افزايش معناداري مي
 -ن داد نظام هاي فرعي، روانـي و اجتمـاعي  باشد. در تبيين اين نتيجه بايد گفت كه برولذا فرضيه فرعي ششم مورد تاييد مي

رواني انسان در فرآيند اعمال تغيير به گونه اي تعيين كننده اهميت پيدا كرده اند، حال مي خواهد محرك تغيير هرچه باشد. 
نجـام كـار   اگر تغيير نيازمند اين است كه افراد يا گروه هاي كاري تا حدودي انطباق هايي را در برنامه روزانه و رويه هـاي ا 

14Fاجتماعي تأثير عمده اي بر پيامد آن خواهنـد داشـت (اسـنل    -به كار گيرند، پس عوامل رواني 

). اگـر بـراي تغييـر،    2007، 1
مايل به همكاري نباشند، و بر نقات ضعف و قوت آنان تأكيد نگردد، تأثير تغيير فني مي  آن هاحمايت كاركنان نياز باشد و 
15F(گومزتواند صفر يا حتي منفي باشد 

). بنابراين، درك فرآيندهاي متعـارف انسـان از تغييـر و نقـاط ضـعف و قـوت       2009، 2
تكرار مي شود براي دستيابي به موفقيت در اعمال تغيير امري اساسي است. لذا اين  سازمانكاركنان كه در برنامه هاي تغيير 

توان در فرآيند مديران يـا  م. چنين الگويي را ميسود داشته است و ما به اهداف سازماني برسي سازمانامر ممكن است براي 
راهنماي عمل، كه براي پرداختن به تغيير لازم است، لحاظ كرد. اين امر باعث مي شود كه تصميم گيران بتواننـد تشـخيص   

كن است دهند كه تغييرات بايد ماهيتي نظام مند در سطح راهبردى داشته باشد يا به وظايف در رويه هاي انجام كار، كه مم
بدون مداخله مديريتي انجام پذيرد، محدود شود. در چنين وضعيتي، مديران بايد از تغييرات انجام شده وظايف كه تأثيرات 

-دهد كه بـين ويژگـي  قابل ملاحظه اي ممكن است داشته باشد و در سطح عملياتي روشن نباشد آگاه باشند. نتايج نشان مي

رابطه معناداري وجـود دارد. بـه    آن هايير موفق و عملكرد كاركنان با توجه به جنسيت هاي مورد نياز مديران در مديريت تغ
هاي مورد نياز مديران در مديريت تغييـر موفـق و عملكـرد كاركنـان     عبارتي با كنترل متغير جنسيت، رابطه اوليه بين ويژگي

واقعي است. يافته هاي تحقيق نشان مي دهد كه، كـه  شود كه رابطه اوليه ماند و اين گونه تفسير ميچنان معنادار باقي ميهم

                                                      
1  . Snell 
2  . Gomes 
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رابطـه معنـاداري    آن هـا هاي مورد نياز مديران در مديريت تغيير موفق و عملكرد كاركنان با توجه به تحصيلات بين ويژگي
يـر موفـق و   هاي مورد نيـاز مـديران در مـديريت تغي   وجود دارد. به عبارتي با كنترل متغير تحصيلات، رابطه اوليه بين ويژگي

-شود كه رابطه اوليه واقعي است. همچنين بين ويژگـي ماند و اين گونه تفسير ميچنان معنادار باقي ميعملكرد كاركنان هم

رابطه معناداري وجود دارد.  آن هاهاي مورد نياز مديران در مديريت تغيير موفق و عملكرد كاركنان با توجه به سابقه كاري 
هـاي مـورد نيـاز مـديران در مـديريت تغييـر موفـق و عملكـرد         ير سابقه كاري، رابطه اوليه بين ويژگيبه عبارتي با كنترل متغ

 . شود كه رابطه اوليه واقعي استماند و اين گونه تفسير ميچنان معنادار باقي ميكاركنان هم
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 .157-150ير و مرداد، صص ت
الـواني و حسـن دانـايي فـرد.      ، ترجمه سيدمهديسازمانمديريت تحول در )، 1385فرنچ، وندل و بل، سسيل اچ. ( •

 تهران: نشر صفار.
طراحي الگوي صلاحيت مديران با تاكيد بر مديريت تغيير فرانـوگرا در وزارت  ). 1394غنجي، مستانه. ( •

 .21شماره ,7دوره  ,1394ديريت توسعه و تحول:  تابستان ، متعاون، كار و رفاه اجتماعي
ششمين همايش سالانه ي در مديريت تغيير و تحول نظام سلامت. سازمان)، يادگيري و چابكي 1387كرماني، بهناز ( •

 .دانشجويان مديريت خدمات بهداشتي و درماني كشور
 ني، تهران: سپند هنر.، ترجمه: شهرام محمدخامهارتهاي زندگي)، 1388(كريس.ال.كلينكه •
اقتصـاد و  ). تبيين نقش فرهنـگ سـازماني در مـديريت تغييـر كاركنـان بانـك شـهر،        1393محمدپورزرندي، حسين. ( •

 .9شماره  ,3 , دوره1393: زمستان مديريت شهري
نه شهر خرم )، بررسي رابطه بين اعمال مديريت تغيير مدير و عملكرد دبير در دبيرستان هاي دخترا1390مهرداد، حسين ( •

 .165-151: 26، شماره 6، دوره پژوهشنامه تربيتيآباد بر اساس مدل رابينز، 
References 
• Barnett, R. (2000), reconfiguring the university. In Scott, P. (ed.). 

HigherEducation re-formed.[Dissertation Abstract]. NewYork: Falmer 
Press.126- 114 



  ...رابطه بين ويژگي هاي مورد نياز مديران در مديريت تغيير موفق با                           1395 پاييز

75 

• Beer M., (1980), Organizational Change and Development, CA: Goodyear. 
• Beltrán-Martín, I., Roca-Puig, V. & Escrig-Tena, A., & Bou-Llusar, J.C (2008). 

Human Resource Flexibility as a Mediating Variable Between High 
Performance Work Systems and Performance, Journal of Management , pp. 1009-
1043. 

• Daivis, L. and Reeves, T. (2013), Human resource Strategies and 
FirmPerformance: What do we know and where do wee need to go?, 
International Journal of Human Resource Management, Vol. 6, No.3, pp. 656-670. 

• Davis C. M., & Bauserman R. (1993), Exposure to Sexually Explicit Materials: 
An Attitude Change Perspective, Taylor & Francis Group content, Vol 4 (1). 

• Desloriers, V.R. (1993). An examination of the strategic planning process 
atEndicott college:A case study of dicision-making to cope with 
change,Dissertation Abstract.  Unpublished Doctoral Dissertation, Harvard 
University. 

• Elving W., J. L., (2005), the role of communication in organizational change, 
Corporate Communications International Journal Vol. 10 No. 2. 

• Gatto, J. (2002). A different kind of teacher: solving the crisis of American 
schooling. Albany, Cal: Berkeley Hills Books. 

• Pauia, F., & Mcevoy, J. R. P., Jr. (2012). Overcoming resistance to change. Human 
Relations, 1, 512-532. 

• Stallworth Williams, L. (2008). The Mission Statement: A Corporate Reporting 
Tool Witha Past, Present, and Future. Journal of Business Communication, 45(2), 
94–119. 

• Szamosi and Duxburie (2002). Learning to overcome resistance to change in 
higher education; Surveys. Canterburgey. Ac.nz.herds a O3/pdfsref/41189.pdf. 

• Seely, C. (2000). Change management:A base for knowledge_shairing; 
Knowledge management ,3;4. 

• Snell, S. A & Bohlander, G. W. (2007). Managing Human Resources.Thomson 
Publishing Company.pp.333. 

• Widdis W. (2003). Change is a necessity for survival in this competitive era. 
From a positive perspective”; 0-etd.uj.ac.za. raulib.rau.ac.za/ theses/ available/ etd- 
12132004-112113/restricted/ CHAPTER2Final. 

 
 

 




