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 چکیده
 رازیدر آموزش و پرورش ش طیبه مح ییپاسخگو کردیبا رو یسیمدل دگرد یابیو اعتبار یپژوهش، طراح نیهدف ا

 یهامضمون و مصاحبه لیاز تحل ،یفیانجام شد. در بخش ک یبیو به روش ترک یاتوسعه کردیبا رو قیتحق نیبود. ا
ها به روش هدفمند استفاده شد. انتخاب نمونه رازیو معلمان آموزش و پرورش ش رانینفر از مد 26با  افتهیساختارمهین

کنندگان و مرور خبرگان مشارکت ینیها، بازباعتبار داده نیمنظور تأمصورت گرفت. به یو بر اساس اشباع نظر
 تیریاست: مد یشامل چهار بعد اصل یسیمرحله نشان داد که مدل دگرد نیا جید. نتابه کار گرفته ش کنندهرشرکتیغ

که در مجموع  یو تحول سازمان ،یتالیجیتحول د ،یریادگی-یاددهی ندیفرا تیفیک نیتضم ،یمنابع انسان کیتژاسترا
معلم در  250 نیو ب یطراح یکم یهاداده یآورابزار جمع ،یفیبخش ک جیاساس نتا بر.ردیگیشاخص را دربرم 25

ها با انجام شد و داده یهمبستگ-یفیپژوهش به روش توص ،یشد. در بخش کم عیتوز رازیآموزش و پرورش ش
 یروابط ساختار نظرقرار گرفت. اعتبار مدل از  یمورد بررس یدییتأ یعامل لیو تحل Smart PLSافزار استفاده از نرم

نظام آموزش  تواندیم ،یسینشان داد که توجه به ابعاد چهارگانه مدل دگرد اهافتهیشد. دییتأ یریگاندازه یهاو شاخص
 کیاستراتژ تیریکند. مد یاری یو آموزش یاجتماع یازهایبه ن ییو پاسخگو یطیمح راتییو پرورش را در انطباق با تغ

 یریادگی-یاددهی ندیدر فرا تیفیک نیتضم شود،یو عملکرد کارکنان م هایستگیشا یموجب ارتقا یمنابع انسان
 یو تحول سازمان کند،یم لیرا تسه یاز فناور نهیاستفاده به یتالیجیتحول د گردد،یم یآموزش جیباعث بهبود نتا

 .شودیم یریپذانعطاف شیو افزا یتیریمد یساختارها تیموجب تقو

و  یراهبرد یهابرنامه نیتدو یبرا یعمل ییعنوان الگوبه تواندیم یشنهادیپژوهش نشان داد که مدل پ نیا جینتا
   .ردیمورد استفاده قرار گ رازیدر آموزش و پرورش ش یبهبود عملکرد سازمان
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 مقدمه

ای را پیش های تازههای گوناگون تحت تأثیر قرار داده و افقها را از جنبههای علمی و فناورانه، سازمانتحولات پرشتاب و عمیق در عرصه

توان در ابعاد ها را میآناین تغییرات محدود به فناوری نیستند، بلکه نمود  .(Davenport & Kirby, 2015) ها گشوده استروی آن

ها ناگزیرند خود را با محیطی در چنین شرایطی، سازمان .(Burnes, 2004) وضوح مشاهده کرداجتماعی، اقتصادی و فرهنگی نیز به

 .(Teece et al., 1997) طلبدپذیری، بلکه نوآوری و خلاقیت مستمر را میتنها واکنشمتحول و پویاتر وفق دهند؛ محیطی که نه

ای در دانش مدیریت یافته است و راهبردی برای تعامل مؤثر با تحولات محیطی و جایگاه ویژه« پاسخگویی به محیط»در این میان، مفهوم 

ها ها را از انفعال بیرون آورده و آنچنین رویکردی، سازمان .(Rosenberg, 2017) شودهای نوین محسوب میبرداری از فرصتبهره

عنوان یکی از نهادهای بنیادین جامعه، بیش وپرورش بهنظام آموزش .(Kotter, 1996) کندنگر و هوشمند بدل میآیندهرا به کنشگرانی 

کلی دگرگون از هر زمان دیگری در معرض این تغییرات قرار گرفته است. تحولات فناورانه و نیازهای نوین بازار کار، انتظارات از این نظام را به

 .(Fullan, 2016) اندساخته

ساز توسعه پایدار در ابعاد گوناگون وپرورش تنها وظیفه انتقال دانش یا تربیت منابع انسانی را برعهده ندارد، بلکه باید بستردر این میان، آموزش

یازهای هایی چون عدم پاسخگویی مناسب به نشهر شیراز، چالشویژه در کلاندر ایران، به .(Hargreaves & Shirley, 2009) باشد

 Rezaei & Nasiri,2021) .) وضوح مشهود استهای نوین و عدم هماهنگی با تحولات جهانی بهگیری از فناوریمحیطی، ضعف در بهره

 .(Mohammadi & Alighani, 2019) اندچنین مسائلی بیانگر نیاز به تحولی بنیادین در این حوزه

راهبردی مطرح شده است؛ مفهومی که به بازطراحی ساختار، فرآیندها و فرهنگ سازمانی  عنوان راهکاریدر این راستا، دگردیسی سازمانی به

برخلاف تغییرات  .(Cameron & Quinn, 2011) های متغیر استهای درونی سازمان در محیطساز ارتقای ظرفیتپردازد و زمینهمی

شناسی دارد و همانند دگردیسی ؛ فرآیندی که ریشه در زیستسطحی، دگردیسی سازمانی بر دگرگونی ماهیت و هویت سازمانی تمرکز دارد

وری و ساز نوآوری، بهرهاین نوع دگرگونی، زمینه .(Gilbert, 2010) زندای نوین از حیات سازمان را رقم میموجودات زنده، مرحله

 .(Senge, 2006) سازگاری مؤثر با محیط است

های درونی و تعامل سازنده ها با تکیه بر ظرفیتبا محیط است؛ بدین معنا که سازمان« تکاملیهم»های بارز این رویکرد، تأکید بر از ویژگی

ویژه در شیراز، نظام آموزشی کشور نیز به .(Morris-Storrs, 2018) کنندگیری تحولات نقش فعالی ایفا میبا محیط بیرونی، در شکل

دهند که تغییرات تدریجی و سطحی قادر به حل مسائل موجود نیستند و نیازمند ها نشان مینیازمند چنین تحول بنیادینی است. پژوهش

 .(Javadi & Ahmadi, 2022) تر هستیمرویکردی جامع

یادگیری از -در این میان، مدیریت راهبردی منابع انسانی با تمرکز بر جذب و پرورش نیروهای متخصص، تضمین کیفیت فرآیند یاددهی

 کنندهای نوین، نقش کلیدی در این دگردیسی ایفا میگیری از فناورییس و ارزیابی، و نیز تحول دیجیتال با بهرههای تدرطریق بهبود روش

(Farnagi & Kazemi, 2020; Fullan, 2016; Davenport & Kirby, 2015). سازمانی همچنین بازنگری در فرهنگ

 .(Cameron & Quinn, 2011) تپذیری، ضرورتی انکارناپذیر اسبرای تقویت نوآوری و انعطاف

شهر شیراز است. سؤال وپرورش در کلانهدف این پژوهش، طراحی مدل مفهومی دگردیسی سازمانی متناسب با نیازهای محیطی آموزش

ی از گیرتوان مدلی کاربردی برای هدایت این دگردیسی طراحی کرد؟ این مطالعه با رویکردی ترکیبی و بهرهمحوری آن است که چگونه می

 .(Rezaei & Nasiri, 2021) تواند الگویی برای سایر مناطق کشور ارائه دهدهای کیفی و کمی، به بررسی عوامل مؤثر پرداخته و میروش

 .(Hargreaves & Shirley, 2009) های انسانی و فناورانه در مسیر تحول نظام آموزشی استوجه تمایز این پژوهش، توجه توأمان به جنبه
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 مبانی نظری و پیشینه پژوهش
 یسازمان یسدگردی 

شناسی به مدیریت راه پیدا کرده و به تغییرات عمیق و اساسی در ساختار، فرایندها و دگردیسی سازمانی مفهومی است که از دنیای زیست 

موجود زنده، مثلاً یک کرم ابریشم، گویند که یک انگیز میشناسی، دگردیسی به تحولی شگفتحتی فرهنگ یک سازمان اشاره دارد. در زیست

کند. این تغییر فقط ظاهری نیست؛ ساختار و کارکرد درونی موجود هم را از حالتی ساده به موجودی کاملاً متفاوت مثل پروانه تبدیل می

مان را برای مقابله با ها، دگردیسی یعنی رها کردن حالت قدیمی و حرکت به سمت وضعیتی پویا که سازشود. در دنیای سازماندگرگون می

کنند، (. برخلاف تغییرات کوچک و تدریجی که فقط بخشی از مشکلات را حل میMintzberg, 2005کند )های محیطی آماده میچالش

 کنند، بلکه گاهی حتیتنها خودشان را با محیط هماهنگ میها در این مسیر نهای است. سازماندنبال تحولات بزرگ و ریشهدگردیسی به

 (.Hannan & Freeman, 1977توانند محیط اطرافشان را شکل دهند )می

 های دگردیسی سازمانیمکانیزم

 برای اینکه دگردیسی در یک سازمان اتفاق بیفتد، چند گام کلیدی باید طی شود:  

های کارکنان، برای تحول مثل مهارت سازی منابع: سازمان باید ابزارها و منابع مورد نیازش را، چه مادی مثل بودجه و چه غیرمادیآماده

 (.  Zhou & Trueman, 2004آوری نیرو برای یک تغییر بزرگ است )آماده کند. این مرحله شبیه جمع

نظارت و بازآرایی: سازمان باید مثل یک موجود زنده، دائماً محیط و خودش را زیر نظر بگیرد و ساختارهایش را با نیازهای جدید هماهنگ 

 (.  Mizushima & Komatsu, 2011کند )

شناسی است های قدیمی و ناکارآمد را کنار گذاشت. این کار مثل فرآیندی در زیستهای ناکارآمد: گاهی باید شجاعانه قسمتحذف بخش

 (.  Mizushima & Komatsu, 2011کند تا جا برای رشد باز شود )های غیرضروری را حذف میکه سلول

 سازدتر میکند و خودش را قویده از منابع موجود، سازمان فرایندها و ساختارهای جدیدی خلق میرشد و نوآوری: با استفا

 (Wong et al., 2012  .) 

کند تا به اهداف بلندمدتش مند بازسازی میصورت نظامچیز را بههای جدیدش، همهبلوغ و بازسازی: در نهایت، سازمان با استفاده از توانایی

 (.Page et al., 2010برسد )

 دلایل دگردیسی سازمانی

 دهند:  ها به دگردیسی نیاز دارند؟ دو دیدگاه اصلی در مدیریت استراتژیک به این سؤال پاسخ میچرا سازمان

از کند ها کمک میهایی هستند که برای بقا باید با محیط اطرافشان هماهنگ شوند. دگردیسی به آنها مثل سیستمدیدگاه تطبیقی: سازمان

 (.  Rosenberg, 2017های جدید استفاده کنند )فرصت

 (.  Morris-Stowers, 2018) توانند با نوآوری و خلاقیت، خودشان محیط را تغییر دهندرو محیط هستند، بلکه میفقط دنبالهها نهدیدگاه فعال: سازمان

کند و با نوآوری، خود را برای آینده آماده که از تغییرات استقبال می دانددیدگاه نوآوری و یادگیری: این دیدگاه، سازمان را سیستمی پویا می

 (.Morris-Stowers, 2018کند )سازد. دگردیسی در این رویکرد، به خلق مزیت رقابتی پایدار کمک میمی

 ابعاد دگردیسی سازمانی

 یابد:  دگردیسی سازمانی در چند بُعد کلیدی نمود می
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 (.  Mintzberg, 2005راستایی با اهداف استراتژیک و پاسخ به نیازهای محیطی )ساختارها و فرایندها برای هم ساختار سازمانی: بازطراحی

 (.  Meshayekhi & Mashbaki, 1401)ها و هنجارها برای تقویت پذیرش نوآوری و ایجاد فضایی مساعد برای تغییر فرهنگ سازمانی: تحول در ارزش

 (.  Zhou et al., 2021های نوین برای بهبود کارایی و اثربخشی فرایندها )گیری از فناوریبهرهها: فرایندها و فناوری

 ها برای سازگاری با تحولات و مشارکت فعال در فرایند تغییرمنابع انسانی: توانمندسازی کارکنان از طریق آموزش و توسعه مهارت

 (CIDA, 1994.) 

 وپرورشآموزشکاربرد دگردیسی سازمانی در نظام 

حل تواند یک راهگریبان است. دگردیسی سازمانی میبهویژه در مناطقی مثل شیراز، با مشکلات عمیقی دستوپرورش ایران، بهنظام آموزش

لی، یادگیری های تعامهای آنلاین یا اپلیکیشناساسی باشد. برای مثال، دیجیتالی کردن فرایندهای آموزشی و استفاده از ابزارهایی مثل پلتفرم

های معلمان و (. همچنین، تعریف معیارهای مشخص برای کیفیت آموزش و تقویت تواناییZhou et al., 2021کند )تر میرا جذاب

(. ایجاد فضایی برای رشد خلاقیت و CIDA, 1994برنده تغییرات باشد )تواند پیشهای آموزشی تخصصی، میمدیران از طریق دوره

تنها به کلاس درس، بلکه به رشد جامعه و اقتصاد نیز کمک کند که نهوپرورش را به سیستمی پویا و مؤثر تبدیل میشهای نو، آموزایده

 (.Barrow & Ward, 2015کند )می

 تطابق سازمانی

روین، چارچوب ( با الهام از نظریه تکامل دا1977تطابق سازمانی یکی از مفاهیم محوری در مدیریت استراتژیک است. هانان و فریمن )

راستا سازند. این فرایند ها برای پایداری و بقا باید خود را با شرایط محیطی همکند سازمانبوم سازمانی را معرفی کردند که استدلال میزیست

پردازان (. نظریهHannan & Freeman, 1977شود )محقق می« سازی، گزینش، و تثبیتتنوع»از طریق سه مرحله کلیدی شامل 

کند، که گاهی به نهادگرایی این مفهوم را توسعه دادند و پیشنهاد کردند که محیط، ساختارها و الگوهای سازمانی کارآمدتر را گزینش مینو

 (.Sang et al., 2016شود )منجر می« ریختیهم»پدیده 

 انتخاب راهبردی و خودخواسته سازمانی

های آگاهانه تأکید دارد. مدیران، با گیریدهی مسیر راهبردی خود از طریق تصمیملها در شکنظریه انتخاب سازمانی بر توانایی سازمان

توانند بر محیط بیرونی نیز اثر تنها قادر به تحول ساختارها و فرایندهای داخلی هستند، بلکه میهای راهبردی، نهمندی از شایستگیبهره

ها و بینش راهبردی مدیران ارشد، امکان ایجاد تعادل میان دادند که مهارت ( نشان2007(. هامبرگ و چایلد )Abatkola, 2012بگذارند )

 (.Humberg & Child, 2007سازد )آفرین را فراهم میهای تحولبرداری از منابع موجود و پیگیری نوآوریبهره

 های پویادیدگاه مبتنی بر منابع و قابلیت

های داخلی خود، راهکارهایی برای پیشرفت بیابند. توانند با اتکا به منابع و شایستگیها میکند که سازماندیدگاه مبتنی بر منابع استدلال می

های خود در را معرفی کردند که به توانایی سازمان برای بازسازی و توسعه شایستگی« های پویاقابلیت»( مفهوم 2020تیس و همکاران )

 (.Teece et al., 2020پاسخ به تغییرات سریع محیطی اشاره دارد )

 تکاملیدیالکتیک سازمانی و هم

( با الهام از 2007کند. نلسون و وینتر )سازی میعنوان فرایندی دوسویه میان سازمان و محیط مفهومنظریه دیالکتیک سازمانی، تطابق را به

های سازمان و بهبود عملکرد آن در محیط ها تشبیه کردند که در تکاملها و الگوهای رفتاری سازمان را به ژنشناسی تکاملی، روتینزیست

 (.Nelson & Winter, 2007متغیر نقش دارند )
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 رویکرد پاسخگویی به محیط

( استدلال 1993ها در درک دقیق و هماهنگی سریع با تغییرات محیطی وابسته است. دوتی، گلیک، و هوبر )ها به توانایی آنموفقیت سازمان

(. محیط سازمانی، شامل تمامی عوامل مؤثر Doty et al., 1993عامل کلیدی اثربخشی سازمانی است ) راستایی با محیط،کردند که هم

 (.Mintzberg, 2005شود )کنترل تا عوامل خارج از دسترس، تعریف میبر عملکرد، از عناصر قابل

 تعریف و انواع محیط سازمانی

ها بر اساس گذارند. محیطها و عملکرد سازمان اثر میگیریود که بر تصمیمشمحیط سازمانی به مجموعه عوامل داخلی و خارجی اطلاق می

 (.Robbins, 1992شوند: محیط پایدار و محیط پویا )میزان پایداری به دو دسته تقسیم می

 پاسخگویی به محیط: مفاهیم و ابعاد

(. ابعاد اصلی Mulgan, 2000لات محیطی است )پذیری، شفافیت، و توانایی واکنش مؤثر به تحوپاسخگویی سازمانی شامل مسئولیت

 ,CIDA(، توانمندسازی نیروی انسانی )Wilkins, 2000جویی )(، مشارکتFuller, 1997پاسخگویی شامل پایبندی به قانون )

 ( است.Sweet, 2001سازمانی )(، و انسجام درون1994

 گویی به محیط و دگرگونی سازمانیپاسخ

ها و تهدیدها، تدوین راهبردهای گویی شامل درک دقیق از فرصتاز ارکان اصلی دگرگونی سازمانی است. پاسخگویی به محیط، یکی پاسخ

 (.Meshayekhi & Mashbaki, 1401منعطف، و استفاده کارآمد از منابع موجود است )

 های مرتبط  پژوهش

 (.  Zhou et al., 2021اند )انی ایجاد کردهگویی سازمای برای پاسختحولات فناورانه و اقتصادی، استانداردهای تازه

 (.  Barrow & Ward, 2015سازمانی را ابزاری برای نوآوری و افزایش انعطاف در برابر تغییرات معرفی کردند )کارآفرینی درون

 (.Meshayekhi & Mashbaki, 1401گویی به محیط تأکید کردند )بر اهمیت فرهنگ یادگیری و خلاقیت در پاسخ

 پژوهش یشناسروش
در آموزش و  یسازمان یسیدگرد دهیو جامع پد قیدرک عم یاست که برا یاز نوع مورد یفیک یامطالعه کرد،یپژوهش حاضر به لحاظ رو

 مناسب است. دهیچیپ میپنهان و مفاه یایکشف زوا یبرا ژهیوبه یپژوهش ینوع طراح نیانجام شد. ا رازیپرورش ش

 یریگو روش نمونه یآمار جامعه

و  یساختار سازمان یطراح نهیاست که در زم رازیمعلمان و کارکنان با تجربه آموزش و پرورش ش ران،یپژوهش شامل مد نیا یآمار جامعه
 ییارهایکنندگان بر اساس معبه روش هدفمند انجام شد و انتخاب مشارکت یریگبودند. نمونه یتجربه کار ایتخصص  یدارا طیبا مح قیتطب

 همچون:

 مرتبط یلیتحص رشته

 در حوزه موضوع پژوهش تخصص

 مرتبط ییاجرا سابقه

طبقات  ای میمنجر به مفاه دیجد یهابه دست آمد که داده یزمان ی. اشباع نظرافتیادامه  یبه اشباع نظر دنیتا زمان رس یریگنمونه ندیفرا
 دهندگانینفر از آگاه 24 ت،یانجام شد. در نها زین گریچهار مصاحبه د نان،یاطم یمشاهده شد، اما برا زدهمیامر در مصاحبه س نینشدند. ا دیجد
 پژوهش مشارکت داشتند. نیدر ا یدیکل

 هاداده یآورجمع ندیو فرا ابزار

 استفاده شد. قیعم افتهیساختارمهین یهاها از مصاحبهداده یآورجمع یبرا

 قهیدق 45تا  30 نیزمان هر مصاحبه: ب مدت
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 یسازمان یسیباز درباره موضوعات مرتبط با دگرد یهاسؤالات: پرسش نوع

آنها استفاده شد تا اصل  ییشناسا یمشخص برا یکنندگان ضبط شدند و از کدهامشارکت تیها با رضا: تمام مصاحبهیاصول اخلاق تیرعا
 شود. تیرعا یرازدار

 هاداده لیتحل روش

 بود: ریشدند که شامل مراحل ز ی( بررسThematic Analysisمضمون ) لیروش تحل قیاز طر شدهیگردآور یهاداده

 

 پژوهشگر به آنها اضافه شد. یلیتکم یهاادداشتیشدند و  لیشده به متن تبدضبط یهاها: دادهمتن مصاحبه یسازادهیپ

 بودند. یدیکل میمفاه انگریشد که نما ییشناسا هیکد اول 105مرحله،  نی: در اهیاول یکدگذار

 شدند. نیتدو هیپا نیشدند و مضام یبندمتجانس دسته یهامشابه در گروه یکدها: کدها یبنددسته

 مرتبط شدند. گریکدیو به  بیدهنده ترکسازمان نیدر قالب مضام هیپا نی: مضامنیشبکه مضام جادیا

 اعتماد تیو قابل یاعتبارسنج

 استفاده شد: ریز یارهایها از معداده تیفیک یابیارز یبرا

 

 کنندگان ارائه شد.صحت به مشارکت دییتأ یبرا هاافتهیتوسط اعضا:  یبررس

 شدند. سهیمقا کنندهرمشارکتیمشابه و نظرات خبرگان غ یهاها با پژوهشمصاحبه جیها: نتاداده یهمسوساز

 شیرا افزا هاافتهیاعتماد  تیها، اعتبار و قابلکنندگان و اصلاح دادهکنندگان: پژوهشگر با مراجعه مکرر به مشارکتمستمر با مشارکت تعامل
 داد.

 کنندگانمشارکت مشخصات

 :دهدیشونده را نشان ممشخصات افراد مصاحبه 2 جدول
 : مشخصات مشارکت کنندگان در مصاحبه کیفی2جدول 

 پست سازمانی جنسیت مدرك تحصیلی کاریسابقه 
اختصاصی   کد

 مصاحبه

 1 3کارشناس فناوری اطلاعات ناحیه  زن کارشناسی ارشد سال 18

 2 3کارشناس فناوری اطلاعات ناحیه  زن کارشناسی ارشد سال26

 3 2مدیر اجرایی ناحیه  مرد دکتری سال 21

 4 3مدیر اجرایی ناحیه  مرد کارشناسی ارشد سال 19

 5 4مدیر اجرایی ناحیه  مرد کارشناسی سال 22

 6 مدیر مدرسه زن کارشناسی ارشد سال 30

 7 مدیر مدرسه زن کارشناسی ارشد سال 26

 8 دبیر زیست شناسی مرد کارشناسی ارشد سال 23

 9 دبیر کار و فناوری مرد کارشناسی ارشد سال 22

 10 دبیر ریاضی مرد دکتری سال 20

 11 کارشناس تکنولوژی زن دکتری سال22

 12 کارشناس گروه های آموزشی زن کارشناسی ارشد سال20

 13 دبیر مطالعات اجتماعی مرد کارشناسی ارشد سال 17

 14 3مدیر مدرسه ناحیه  مرد کارشناسی ارشد سال30

 15 2دبیر شیمی ناحیه  مرد دکتری سال26

 16 2دبیر فلسفه ناحیه  مرد دکتری سال 25
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 17 دبیر جامعه شناسی مرد دکتری سال27

 18 2دبیر فیزیک ناحیه  زن کارشناسی ارشد سال24

 19 مدیر زن کارشناسی ارشد سال19

 20 مدیر زن دکتری سال17

 21 دبیر علوم تجربی زن کارشناسی ارشد سال12

 22 سرگروه زبان انگلیسی استان فارس زن کارشناسی ارشد سال30

 23 دبیر الکترونیک زن کارشناسی ارشد سال18

 24 3دبیر کامپیوتر ناحیه  مرد کارشناسی ارشد سال16

 25 دبیر فلسفه و منطق  زن کارشناسی ارشد سال32

 26 دبیر روان شناسی زن کارشناسی ارشد سال29

 

 ینفر دارا 18و  یمدرک دکتر ینفر دارا 7 نینفر زن بودند. همچن 14نفر مرد و  12افراد،  نیا نیجدول بالا از ب یها افتهیبراساس 
 ینفر دارا 15سال؛   35تا  30 یسابقه کار ینفر دارا 1 یبودند. از لحاظ سابقه کار یمدرک کارشناس ینفر دارا 1ارشد  و  یمدرک کارشناس

پرداخته شده  یفیر بخش کداده ها د لیسال بودند. در ادامه به تحل 20تا  11 نیب یسابقه کار ینفر دارا 10سال؛  30تا  21 نیب یسابقه کار
 است.
 پژوهش یهاافتهی 

 شامل: رازیدر آموزش و پرورش ش طیبه مح ییپاسخگو کردیبا رو یسازمان یسیها نشان داد که مدل دگردداده لیتحل

 

 هیمضمون پا 51

 دهندهمضمون سازمان 25

 آنها در نمودار مشخص شده است. نیشدند که ارتباط ب یدهسازمان نیدر قالب شبکه مضام نیمضام نیا

 یبندجمع

فراهم کرد.  طیبه مح ییبر پاسخگو دیبا تأک یسازمان یسیدگرد ندیدرک بهتر فرا یبرا یچارچوب ،یمفهوم یپژوهش با ارائه مدل نیا
 یزیربه بهبود برنامه تواندیآن م جیرا فراهم کرد و نتا کردیرو نیمرتبط با ا یدیکل یهامؤلفه ییمضمون، امکان شناسا لیاستفاده از تحل

 کمک کند. رازیآموزش و پرورش ش رد کیاستراتژ

 ی کدگذاری اولیهمرحله
مرتبط  یهاکدها در گروه نیاستخراج شدند. سپس، ا هیاول یو کدها یبررس قیطور دقها بهمضمون، متن مصاحبه لیگام تحل نیدر نخست

 .دهدیرا ارائه م هیپا نیو مضام هیاول یها، کدهااز بازگفت یانمونه ریشدند. جدول ز لیتبد هیپا نیو به مضام یبنددسته
 
 
 

 
 پاره گفتارها و کدهای اولیه مستحرج از مصاحبه با مشارکت کنندگان کلیدی 3جدول                            

 بازگفت ها ردیف
نقل 

 از
 مضامین پایه

 تکنولوژی نوین و پیشرفته 15کد  استفاده از تکنولوژی های جدید باید در بستر آموزش و پرورش نهادینه شود.  1

2 
باز آفرینی دانش، فرسودگی شغلی، توانمندسازی شغلی، آموزش منابع انسانی در فرایند ایجاد تحول مهم 

 می باشد. 
 13کد 

 توانمندسازی شغلی

 انسانیآموزش مداوم سرمایه 

 کاهش فرسودگی شغلی
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3 
با توجه به نحوه ی کارکرد و رسالت سیستم آموزشی ، ارزیابی و تحول در روابط انسانی در این سازمان 

 ضروری است. 
 غنی سازی روابط انسانی 2کد 

4 
بهره وری نیروی انسانی سازمان آموزش و پرورش باید ارتقا یابد که بتوان دگردیسی اساسی در این سیستم 

 را مشاهده نمود. 
 8کد 

افزایش بهره وری نیروی 
 انسانی

 5کد  دانش و مهارت لازم برای استفاده از فناوری های جدید برای افراد فراهم شود.  5
مهارت استفاده فناوری های 

 جدید

 7کد  دگردیسی ابتدا باید در ساختار سازمانی آموزش و پرورش اتفاق بیفتد و ساختار آن متحول شود.  6
اصلاح ساختار سازمانی نظام 

 آموزش و پرورش

7 
از تجربیات سایر کشورها و موسسات بین المللی در راستای ایجاد تحول اساسی در سازمان آموزش و 

 پرورش استفاده شود. 
 5کد 

المللی شدن سیستم بین 
 آموزشی

 جذب مشارکت ذینفعان 14کد  کلیه ذینفعان در سازمان آموزش و پرورش باید به منظور انجام دگردیسی در این سیستم هماهنگ شوند.  8

9 
آموزش مداوم نیروی انسانی و مهارت آموزی به آنان از مهمترین ارکان ایجاد دگردیسی در سیستم آموزشی 

 می باشد. 
 8کد 

 آموزش مداوم

 مهارت آموزی

 1کد  یاددهی بسیار مهم می باشد. –استفاده از استانداردهای جدید آموزشی و افزایش کیفیت یادگیری  10
افزایش کیفیت فرایند 

 یادگیری-یاددهی

 نوآوریخلاقیت و  15کد  خلاقیت و نوآوری در بخش های مختلف سیستم آموزشی باید مورد تشویق قرار بگیرد.  11

12 
استفاده از برنامه ریزی اقتضائی با رویکرد جهانی شدن و تعامل با محیط باید به عنوان یک رکن در سیستم 

 آموزشی مد نظر قرار بگیرد. 
 4کد 

 برنامه ریزی اقتضائی

جهانی شدن آموزش و 
 پرورش

13 
ایجاد اصلاحات در کلاس درس در قالب استفاده از نظریه های یادگیری جدید، اصلاح استاندارهای 

سنجش عملکرد دانش آموزان و اصلاح برنامه درسی مورد از مهمترین عناصر ایجاد تحول و دگردیسی 
 برای پاسخگویی به نیازهای جامعه می باشد. 

 9کد 

 نظریه های تدریس جدید

استانداردهای ارزیابی عملکرد 
 نوین

 اصلاح برنامه درسی 

14 
آموزش ضمن خدمت و تخصصی سازی آموزش های معلمان در روند ایجاد تحولات جدید بسیار مهم می 

 باشد. 
 12کد 

تخصصی سازی آموزش 
 معلمان

 ساختار سازمانی غیرمتمرکز 10کد  تمرکز زدایی از ساختار سازمانی منجر به ایجاد تحولات پویا خواهد شد.  15

16 
بودجه و منابع مالی لازم از مهمترین بسترهای ایجاد تغییرات اساسی در سازمان آموزش و پرورش به شمار 

 می روند. 
 بودجه و منابع مالی  12کد 

17 
رهبری تحول آفرین از مهمترین عناصری است که تشویق کننده ی فرایند تغییر در سیستم آموزشی می 

 باشد. 
 رهبری تحول آفرین 3کد 

18 
در برنامه درسی باید تنوع فعالیت ها و موضوعات لحاظ شود زیرا نیازهای محیط بیرونی هم بسیار متنوع 

 انتظار داشت. است و با رویکرهای سنتی نمیتوان یادگیری را
 6کد 

تنوع فعالیت ها و موضوعات 
 درسی

 3کد  محیط مدرسه علاهوه بر اموزش خود باید به عنوان یک سازمان یادگیرنده در نظر گرفته شود.  19
مدرسه به عنوان سازمان 

 یادگیرنده

20 
آموزش های جدید باید مبتنی بر نیازهای فردی و اقتضائات شخصی باشد و تلاش بر حل مسائل فرد داشته 

 باشد. 
 شخصی سازی آموزش 7کد 

21 
در راستای ایجاد دگردیسی در این سیستم رویکرد حل مساله در هر یک از ابعاد آموزش باید تقویت شود 

 زیرا مسائل جاری با رویکردهای سنتی قابل حل نمی باشند. 
 رویکرد حل مساله 15کد 

 فرسودگی شغلیکاهش  26کد  کرختی و فرسودگی نیروی انسانی کاهش یابد و نسبت به تغییرات متعهد باشند.  22

23 
تفکر سیستمی باید توسعه یابد تا ارتباط بین مولفه های سیستم آموزشی و نیازهای محیط بیرونی درک 

 شود. 
 توسعه تفکر سیستمی 3کد

 23کد  برای ایجاد هرگونه تحولی در سیستم آموزش و پرورش نیاز به امکان تحرک شغلی برای معلمان است.  24
شغلی توانمندسازی و تحرک 

 معلمان
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 مضمون فراگیر

 :دهددهنده در قالب یک مضمون فراگیر قرار گرفتند که جدول زیر آن را نشان میدر مرحله بعد، مضامین پایه و سازمان

 

 مدل دگردیسی سازمانی با رویکرد پاسخگویی به محیط در آموزش و پرورش شیرازمضامین پایه و سازمان دهنده  :5جدول 

 مضامین سازمان دهنده پایهمضامین  ردیف

 توانمندسازی شغلی معلمان  .1

 مدیریت استراتژیک منابع انسانی

 آموزش مداوم ضمن خدمت  .2

 توسعه روابط انسانی اثربخش  .3

 مدیریت دانش در سیستم آموزشی  .4

 کاهش کرختی و فرسودگی شغلی  .5

 اصلاح برنامه درسی مدارس  .6

 یادگیری –تضمین کیفیت فرایند یاددهی 

 شخصی سازی یادگیری  .7

 تاکید بر حل مساله  .8

 حرفه ای توسعه یادگیری  .9

 تنوع موضوعات درسی برای پاسخگویی به محیط بیرونی  .10

 مدرسه به عنوان سازمان یادگیرنده  .11

 آشنایی معلمان ابزارهای دیجیتال در فرایند آموزش و یادگیری  .12

 تحول دیجیتالی
 و پرورش به روزرسانی تکنولوژی در آموزش  .13

 جهانی شدن و بین المللی سازی آموزش و پرورش  .14

 توسعه آموزش الکترونیک  .15

 اصلاح ساختار سازمانی و استقرار ساختار غیرمتمرکز  .16

 تحول سازمانی

 رهبری تحول آفرین  .17

 پذیرش و آمادگی کارکنان برای تغییر  .18

 تغییر فرهنگ سازمانی  .19

 مدیریت مشارکتی  .20

 مالی و بودجهتامین منابع   .21

 لزوم استفاده از نگرش اقتضائی  .22

 مشارکت ذینفعان  .23

 توسعه تفکر سیستمی  .24

 خلاقیت و نوآوری  .25

 
 مشاهده میگردد.  6در مرحله ی بعد کلیه مضامین پایه و سازمان دهنده در قالب یک مضمون فراگیر قرار داده شدند که جدول 
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 پایه، سازمان دهنده و فراگیر: تشکیل و تفکیک مضامین به 6جدول 

 مضمون فراگیر مضامین سازمان دهنده مضامین پایه ردیف

 توانمندسازی شغلی معلمان  .1

مدیریت استراتژیک منابع 

 انسانی

مدل دگردیسی با رویکرد 

پاسخگویی به محیط در 

 آموزش و پرورش شیراز

 آموزش مداوم ضمن خدمت  .2

 توسعه روابط انسانی اثربخش  .3

 مدیریت دانش در سیستم آموزشی  .4

 کاهش کرختی و فرسودگی شغلی  .5

 اصلاح برنامه درسی مدارس  .6

تضمین کیفیت فرایند یاددهی 

 یادگیری –

 شخصی سازی یادگیری  .7

 تاکید بر حل مساله  .8

 حرفه ای توسعه یادگیری  .9

تنوع موضوعات درسی برای پاسخگویی به محیط   .10
 بیرونی

 عنوان سازمان یادگیرندهمدرسه به   .11

آشنایی معلمان ابزارهای دیجیتال در فرایند آموزش و   .12
 یادگیری

 به روزرسانی تکنولوژی در آموزش و پرورش  .13 تحول دیجیتالی

 جهانی شدن و بین المللی سازی آموزش و پرورش  .14

 توسعه آموزش الکترونیک  .15

 اصلاح ساختار سازمانی   .16

 تحول سازمانی

 رهبری تحول آفرین  .17

 پذیرش و آمادگی کارکنان برای تغییر  .18

 تغییر فرهنگ سازمانی  .19

 مدیریت مشارکتی  .20

 تامین منابع مالی و بودجه  .21

 لزوم استفاده از نگرش اقتضائی  .22

 مشارکت ذینفعان  .23

 توسعه تفکر سیستمی  .24

 خلاقیت و نوآوری  .25

 پژوهش یهاافتهی

از چهار بعد  رازیدر آموزش و پرورش ش طیبه مح ییپاسخگو کردیبا رو یسیمدل دگرد یها نشان داد که چارچوب مفهومداده لیتحل جینتا
و  یتالیجیتحول د ،یریادگی–یاددهی ندیفرا تیفیک نیتضم ،یمنابع انسان کیاستراتژ تیریابعاد شامل مد نیشده است. ا لیتشک یدیکل

 شده است: انیب ریکه به شرح ز ردیگیرا در بر م یفردمنحصربه یهاابعاد، شاخص نیاز ا کی. هر باشدیم یتحول سازمان

 

 یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد

 شامل: یاصل یهادر آموزش و پرورش تمرکز دارد. شاخص یانسان یرویو بهبود ن ییبعد از مدل به شناسا نیا

 .پردازدیها مآن یاحرفه یهاتیها و قابلمهارت شیمعلمان که به افزا یشغل یتوانمندساز

 کارکنان. یهادانش و مهارت یروزرسانبه یمداوم ضمن خدمت برا آموزش

 .یکار طیو سازنده در مح یاتعاملات حرفه یمنظور ارتقااثربخش به یروابط انسان توسعه

 .یسازمان یریادگی یندهایفرآ یسازنهیبه یبرا یآموزش ستمیدانش در س تیریمد

 کارکنان. یورو بهره زهیبا هدف بهبود انگ یشغل یو فرسودگ یکرخت کاهش
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 یریادگی–یاددهی ندیفرا تیفیک نیتضم

 و شامل: پردازدیم یریادگیو  یآموزش یندهایو بهبود فرآ یابیبعد به ارز نیا

 روز جامعه. یازهایبا ن یراستاسازهم یمدارس برا یبرنامه درس اصلاح

 آموزان.دانش یفرد یازهایبا ن یریادگی ندیبا هدف تطابق فرآ یریادگی یسازیشخص

 .یپرورش تفکر خلاق و انتقاد یبر حل مسئله برا دیتأک

 معلمان. یجهت بهبود عملکرد آموزش یاحرفه یریادگی توسعه

 .یرونیب طیبه اقتضائات مح ییپاسخگو یبرا یموضوعات درس تنوع

 مدارس تمرکز دارد. یریپذقیکه بر توسعه مداوم و تطب رندهیادگیعنوان سازمان به مدرسه

 یتالیجید تحول

 :لیاست از قب ییهاپرداخته و شامل شاخص یآموزش نینو یهایبعد به انطباق با فناور نیا

 .یریادگیآموزش و  ندیدر فرآ تالیجید یمعلمان با ابزارها ییآشنا

 آموزش و پرورش. یهاستمیس یکارآمد شیافزا یبرا یآموزش یتکنولوژ یروزرسانبه

 دارد. دیتأک یجهان یبا استانداردها ینظام آموزش قیآموزش که بر تطب یسازیالمللنیو ب شدنیجهان

 .یخدمات آموزش تیفیو ک یدسترس شیافزا یبرا کیآموزش الکترون توسعه

 یسازمان تحول

 است: ریو شامل موارد ز پردازدیسازمان م یو فرهنگ یساختار راتییبعد به تغ نیا

 .ییو کارا یمنظور بهبود چابکبه یساختار سازمان اصلاح

 و بهبود عملکرد. راتییتغ تیریمد یبرا نیآفرتحول یرهبر

 .یطیدر انطباق سازمان با تحولات مح عیبا هدف تسر رییتغ یکارکنان برا یو آمادگ رشیپذ

 مثبت نسبت به تحول. یهانگرش جادیا یبرا یفرهنگ سازمان رییتغ

 دارد. دیتأک هایریگمیدر تصم نفعانیذ یکه بر نقش تمام یمشارکت تیریمد

 .یساختار راتییاز تغ یبانیپشت یو بودجه برا یمنابع مال نیتأم

 .ریمتغ یطیمح طیدر مواجهه با شرا یریپذمنظور انعطافبه یاقتضائ نگرش

 ها.برنامه یموثر در اجرا یهایجلب همکار یبرا نفعانیذ مشارکت

 .یمختلف نظام آموزش یهابخش نیفهم ارتباطات ب یبرا یستمیتفکر س توسعه

 تحول. یاصل یهاعنوان محرکبه یو نوآور تیخلاق

 نانیاطم تیاعتبار و قابل یبررس

 اقدامات شامل: نیانجام شد. ا قیمراحل مختلف پژوهش تحت نظارت دق ج،یاز صحت و اعتبار نتا نانیاطم منظوربه

 

 طور مستمر.به هاافتهیپژوهش و مرور  ندیمداوم فرآ مشاهده

 .قیدق یهاداده یآورجمع یکنندگان براو صادقانه با مشارکت میارتباط مستق یبرقرار

 .یو کسب نظرات اصلاح یها توسط خبرگان پژوهشمکرر مصاحبه ینیبازب

 .هاافتهی دییرفع ابهامات و تأ یکنندگان برامجدد به مشارکت مراجعه

 .تیشفاف نیها و تضمداده ترقیدق لیتحل یها براو ضبط مصاحبه ثبت

 ییمدل نها شنهادیپ

جامع  یعنوان چارچوببه راز،یدر آموزش و پرورش ش طیبه مح ییپاسخگو کردیبا رو یسیپژوهش، مدل دگرد جیها و نتاداده لیتحل براساس
منابع  یورمدل بر بهبود بهره نیباشد. ا یساختار راتییو تغ یاتیعمل یهایاستراتژ نیتدو یبرا یمناسب یراهنما تواندیشد که م شنهادیپ

 دارد. دیتأک یطیمح یازهایبه ن ییو پاسخگو دیجد یهایبا فناور یریپذقیطبت ،یانسان
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 توصیف داده ها

 یشناختتیجداول اطلاعات جمع لیتحل

شد.  یگردآور یینها لیتحل یپرسشنامه معتبر برا 250شده، تعداد انتخاب ینمونه آمار نیپرسشنامه ب 270 عیپژوهش پس از توز نیا در
 .شودیارائه م ریبه شرح ز رهایمتغ ریسابقه خدمت، و سا ت،یبر اساس جنس یشناختتیجمع یهاداده لیتحل

 تفکیک جنسیتتوصیف اطلاعات پرسشنامه های دریافتی به : 5جدول 

 درصد فراوانی فراوانی یتجنس

 6/49 124 زن

 4/50 126 مرد

 100 250 جمع

 
دهنده حضور متعادل است و نشان باًیتقر عیتوز نیدرصد مرد بودند. ا 50.4دهندگان زن و درصد از پاسخ 49.6که  دهدیجدول نشان م نیا

 دارند. شتریب یدر نمونه پژوهش است، اگرچه مردان سهم اندک تیهر دو جنس

 خدمتسابقه  .1
 :دهدجدول زیر اطلاعات مرتبط با سابقه خدمت افراد را نمایش می

: 
 

 خدمت:توصیف اطلاعات پرسشنامه های دریافتی به تفکیک سابقه 6-4جدول 

آموزش مدل دگردیسی با رویکرد پاسخگویی به محیط در : شبکه مضامین 2-4نمودار 

مدل دگردیسی با 

رویکرد پاسخگویی به 

محیط در آموزش و 

 پرورش شیراز

تضمین 

کیفیت 

تحول 

 دیجیتالی

مدیریت 

تحول استراتژیک 

 سازمانی

شخصی 

سازی 

اصلاح 

برنامه 

مدرسه به 

عنوان 

تنوع 

موضوعات 

توسعه 

 یادگیری

تامین منابع 

مالی و 

مدیریت 

 مشارکتی

تغییر 

فرهنگ 

پذیرش و 

آمادگی 

رهبری 

 تحول آفرین

اصلاح 

ساختار 

لزوم 

استفاده از 

مشارکت 

 ذینفعان

توسعه تفکر 

 سیستمی

تاکید بر حل 

 مساله

آموزش 

مداوم ضمن 

توسعه 

روابط 

مدیریت 

دانش در 

کاهش 

کرختی و 

توانمندساز

ی شغلی 

جهانی 

شدن و بین 

توسعه 

آموزش 

آشنایی 

معلمان با 

به روزرسانی 

تکنولوژی 

خلاقیت و 

 نوآوری
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 درصد تعداد سابقه کار

 20 50 سال 10تا  1

 2/27 68 سال 15تا  11

 6/23 59 سال 19تا  16

 2/29 73 سال به بالا 20

 100 250 جمع

 
سهم  نیکه کمتر یدارند، در حال شتریب ایسال  20رصد( سابقه خدمت د 29.2دهندگان )تعداد پاسخ نیشتریکه ب دهدیجدول نشان م نیا

کنندگان و حضور افراد باسابقه در پژوهش دهنده تجربه متنوع شرکتنشان عیتوز نیدرصد( است. ا 20سال ) 10تا  1مربوط به افراد با سابقه 
 کمک کند. هالیتحل تیفیدقت و ک شیتواند به افزایاست که م

 
 ن مطلوبیت سوالات پرسشنامه: تعیین میزا4-4نمودار 

 رهایمتغ تیمطلوب

 ریمقاد ریشده و تفس میخش تقسبه سه ب 5تا  1 اسیشده است. فاصله مق یطراح کرتیل یانهیگزپنج فیپژوهش با استفاده از ط پرسشنامه
 انجام شده است: ریبه شرح ز

 نامطلوب تی: وضع2.33تا  1

 نسبتاً مطلوب تی: وضع3.66تا  2.34

 مطلوب تی: وضع5تا  3.67

 مشخص شده است: رهایمتغ تیو مطلوب عیتوز ر،ینمودار ز در

 
 

 سوالات پرسشنامه[ تیمطلوب زانیم نیی: تع4-4!]نمودار 
 نگین و انحراف استاندارد ابعاد پرسشنامه: میا8-4جدول 

 پژوهش: یرهایو انحراف استاندارد متغ نیانگیم

 ارائه شده است: ریپژوهش در جدول ز یاصل یرهایاز متغ کیو انحراف استاندارد هر  نیانگیم

 

 انحراف استاندارد میانگین  متغیرهای پژوهش
72/3 توانمندسازی شغلی معلمان  31/1 

67/3 آموزش مداوم ضمن خدمت  27/1 

70/3 توسعه روابط انسانی اثربخش  35/1 

71/3 مدیریت دانش در سیستم آموزشی  33/1 

79/3 کاهش کرختی و فرسودگی شغلی  24/1 

81/3 اصلاح برنامه درسی مدارس  33/1 

83/3 شخصی سازی یادگیری  30/1 

81/3 مسالهتاکید بر حل   24/1 

76/3 حرفه ای توسعه یادگیری  31/1 

تنوع موضوعات درسی برای پاسخگویی به 
 محیط بیرونی

79/3  21/1 

70/3 مدرسه به عنوان سازمان یادگیرنده  29/1 

د آشنایی معلمان ابزارهای دیجیتال در فراین
 آموزش و یادگیری

82/3  28/1 
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81/3 به روزرسانی تکنولوژی در آموزش و پرورش  29/1 
84/3 جهانی شدن و بین المللی سازی آموزش و پرورش  27/1 

80/3 توسعه آموزش الکترونیک  27/1 

72/3 اصلاح ساختار سازمانی   34/1 

83/3 رهبری تحول آفرین  23/1 

81/3 پذیرش و آمادگی کارکنان برای تغییر  28/1 

83/3 تغییر فرهنگ سازمانی  30/1 

78/3 مدیریت مشارکتی  28/1 

82/3 تامین منابع مالی و بودجه  24/1 

87/3 لزوم استفاده از نگرش اقتضائی  33/1 

81/3 مشارکت ذینفعان  24/1 

83/3 توسعه تفکر سیستمی  26/1 

89/3 خلاقیت و نوآوری  19/1 

 
و  تیمانند خلاق ییرهایمتغ ژهیو( قرار دارند و به3.67 یبالا نیانگیمطلوب )م تیدر وضع رهایمتغ شتریکه ب دهدینشان م جینتا نیا
 اند.داشته یعملکرد بهتر یو نگرش اقتضائ ینوآور

 یآمار لیها و تحلداده عینرمال بودن توز یبررس

سنجش انطباق  یآزمون برا نی( استفاده شد. اK-S) رنفیسما-پژوهش، از آزمون کولموگروف یرهایمتغ عینرمال بودن توز یبررس یبرا
 است: ریشرح ز آزمون به نیمرتبط با ا یآمار یهاهی. فرضرودیکار منرمال به عیها با توزداده عیتوز

 

 .کنندیم یروینرمال پ عیها از توز(: دادهH₀صفر ) فرض

 .کنندینم یروینرمال پ عیها از توز(: دادهH₁مقابل ) فرض

 تارائه شده اس ریپژوهش در جدول ز یرهایمتغ یبرا K-Sآزمون  جینتا
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 وهشبرای آزمون نرمال بودن متغیرهای پژ K-S: نتایج آزمون 9-4جدول 

 

 

 K-Sآزمون  جینتا ریتفس

 رنرمالیغ رهایمتغ یتمام یها براداده عیکه توز دهدیموضوع نشان م نیاست. ا 0.05کمتر از  رهایمتغ یتمام ی( براSig) یمعنادار سطح
 ریمقاوم نظ یآمار یهاکیتکن یریکارگبه جه،یممکن است مناسب نباشد. در نت یسازبر نرمال یمبتن یآمار یهابوده و استفاده از روش

 .شودیم شنهادی( پPLS-SEM) یحداقل مربعات جزئ یساختار ادلاتمع یسازمدل

 PLS-SEM کیها و تکنداده لیروش تحل

 انیم دهیچیروابط پ لیتحل یبرا ریپذروش قدرتمند و انعطاف کی( PLS-SEM) یحداقل مربعات جزئ یمعادلات ساختار یسازمدل
و  نییبا حجم نمونه پا ییهاپژوهش یبرا ژهیوشده است، به ی( معرف1999که توسط کاسل و همکاران ) ک،یتکن نیاست. ا رهایمتغ

 است: ریبه شرح ز کیتکن نیا یهایژگیمناسب است. و رنرمالیغ یهاداده

 

 متعدد. یرهایبا متغ دهیچیپ یهامدل لیتحل تیقابل

 ها.داده عیدرباره توز رانهیگبه مفروضات سخت ازین عدم

 .یو ساختار یریگاندازه یهاهمزمان مدل لیتحل

 (sigسطح معناداری ) tآماره  متغیر

 p ˂ 0001/0 30/0 توانمندسازی شغلی معلمان

 p ˂ 0001/0 32/0 آموزش مداوم ضمن خدمت

 p ˂ 0001/0 31/0 توسعه روابط انسانی اثربخش

 p ˂ 0001/0 30/0 مدیریت دانش در سیستم آموزشی

 p ˂ 0001/0 36/0 کاهش کرختی و فرسودگی شغلی

 p ˂ 0001/0 33/0 اصلاح برنامه درسی مدارس

 p ˂ 0001/0 32/0 شخصی سازی یادگیری

 p ˂ 0001/0 33/0 تاکید بر حل مساله

 p ˂ 0001/0 32/0 حرفه ای توسعه یادگیری

 p ˂ 0001/0 32/0 یدرسی برای پاسخگویی به محیط بیرونتنوع موضوعات 

 p ˂ 0001/0 33/0 مدرسه به عنوان سازمان یادگیرنده

ش و آشنایی معلمان ابزارهای دیجیتال در فرایند آموز
 یادگیری

30/0 0001/0 ˂ p 

 p ˂ 0001/0 33/0 به روزرسانی تکنولوژی در آموزش و پرورش

 p ˂ 0001/0 32/0 آموزش و پرورش جهانی شدن و بین المللی سازی

 p ˂ 0001/0 34/0 توسعه آموزش الکترونیک

 p ˂ 0001/0 35/0 اصلاح ساختار سازمانی 

 p ˂ 0001/0 30/0 رهبری تحول آفرین

 p ˂ 0001/0 33/0 پذیرش و آمادگی کارکنان برای تغییر

 p ˂ 0001/0 33/0 تغییر فرهنگ سازمانی

 p ˂ 0001/0 31/0 مدیریت مشارکتی

 p ˂ 0001/0 34/0 تامین منابع مالی و بودجه

 p ˂ 0001/0 31/0 لزوم استفاده از نگرش اقتضائی

 p ˂ 0001/0 32/0 مشارکت ذینفعان

 p ˂ 0001/0 31/0 توسعه تفکر سیستمی

 p ˂ 0001/0 33/0 خلاقیت و نوآوری
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 مدل: تیفیک یابیارز

 ها.سازه یکل ییایپا یابیمرکب(: ارز ییای)پا یدرون یسازگار سنجش

 اعتماد بودن هر شاخص.قابل دییها: تأمعرف ییایپا

 .یمفهوم اصل یریگسازه در اندازه ییتوانا یابیهمگرا: ارز ییروا

 .گریکدیها از بودن سازه زیمتما یابی: ارزیافتراق ییروا

 :یمدل ساختار لیتحل

 انیروابط م ل،یتحل نیاست. ا PLS-SEM کردیبا استفاده از رو یمدل ساختار یمرحله بعد بررس ،یریگمدل اندازه یابیاز ارز پس
 .کندیرد م ای دییرا تأ قیتحق یهاهیکرده و اعتبار فرض یمکنون را بررس یرهایمتغ

 

 یریگجهینت

-PLS کیها و اهداف پژوهش، استفاده از تکنداده تیپژوهش است. با توجه به ماه یرهایبودن متغ رنرمالیاز غ یحاک K-Sآزمون  جینتا

SEM از  یناش یهاتیتنها محدودروش نه نی. اکندیم نیرا تضم قیتحق یو معتبر مدل مفهوم قیدق یابیهوشمندانه بوده و ارز یانتخاب
 .کندیفراهم م زیرا ن رهایمتغ انیم دهیچیروابط پ لیبلکه امکان تحل دهدیرا کاهش م رنرمالیغ یهاداده

 گیریمرحله اول: ارزیابی مدل مدل اندازه
ساختار یریگمدل اندازه یابیارز یپژوهش، برا نیدر ا ست. ارزPLS-SEM) یحداقل مربعات جزئ یاز روش معادلات  شده ا ستفاده   یابی( ا

 .شودیانجام م یافتراق ییمحتوا و روا ییدر دو بخش روا یریگمدل اندازه

 محتوا ییروا

س ییروا شامل برر شاخص ییایهمگرا و پا ییروا یمحتوا  ست.  صل یهامرکب ا شامل پا نیا یا مرکب  ییایرونباخ، پاک یآلفا ییایبخش 
(CRو م )ستخراج انسیوار نیانگی ست. معAVEشده )ا صل اری( ا ست که مق نیهمگرا ا ییروا دییتأ یبرا یا و  0.5تر از بزرگ AVE ریادا

CR تر از بزرگAVE اعتماد بودن دهنده قابلنشننان 0.7 یکرونباخ بالا یآلفا ییای(، پا2010و همکاران ) ریطبق نظر ه ن،ی. همچندباشننن
 دهدیها را ارائه مشاخص نیا یابیارز جینتا ریها است. جدول زمعرف

 گیری: آزمون روایی محتوا در مدل اندازه6-4جدول 

 متغیر مکنون ردیف

پایایی 

آلفای 

 کرونباخ

پایایی 

 مرکب

میانگین 

واریانس 

استخراج 

 شده

 روایی همگرا

AVE>0.5 CR>AVE وضعیت تایید 

1 

 تیریمد

منابع  کیاستراتژ

یانسان  

926/0  929/0  315/0  395/0  735/0  
تایید روایی 

 محتوایی

2 

 تیفیک نیتضم

 – یاددهی ندیفرا

یریادگی  

965/0  956/0  632/0  657/0  803/0  
روایی  تایید

 محتوایی

یتالیجیتحول د 3  953/0  952/0  649/0  617/0  846/0  
تایید روایی 

 محتوایی

یتحول سازمان 4  976/0  976/0  435/0  626/0  777/0  
تایید روایی 

 محتوایی

 
 است. یریگمدل اندازه ییایو پا ییروا دییدهنده تأها نشانشاخص یتمام

 

 یافتراق ییروا

س یبرا ست. جذر مFornell & Larcker, 1981لارکر )-فورنل اریاز مع یافتراق ییروا یبرر شده ا ستفاده  ستخراج انسیوار نیانگی( ا شده ا
(AVEستگ ستگ شتریهر معرف ب AVE. اگر مقدار جذر شودیم سهیآن معرف مقا ی( هر معرف با همب سا یاز همب شد، معرف ریآن با  ها با
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 آمده است: ریدر جدول ز یبررس نیا جی. نتاشودیم دییتأ یافتراق ییروا

 
 بررسی آمار افتراقی در مدل اندازه گیری -7-4جدول 

 عوامل فراسازمانی عوامل سازمانی عوامل گروهی عوامل فردی هامعرف

منابع  کیاستراتژ تیریمد

یانسان  

1    

 ندیفرا تیفیک نیتضم

یریادگی – یاددهی  

687/0 1   

یتالیجیتحول د  561/0 639/0 1  

یسازمانتحول   607/0 750/0 683/0 1 

 
 است. یافتراق ییروا دییدهنده تأها( هستند و نشانمعرف یخارج از قطر )همبستگ ریتر از مقاد( بزرگAVE)جذر  یقطر ریمقاد

 ساختاری مدل روابط تناسب و معناداری ارزیابی دوم: مرحله
و  شودیمحاسبه م ریهر مس یبرا t روش، مقدار آماره نیاستفاده شده است. در ا نگیاسترپروابط مدل، از روش بوت یمعنادار یبررس یبرا

 یتر از مقدار بحرانبزرگ t ریمقاد یکه تمام دهدینشننان م جی( در نظر گرفته شننده اسننت. نتا1.96 ی)با مقدار بحران 0.05 یسننطح معنادار
 لازم برخوردارند. یمدل از معنادار ابطهستند و رو

 PLS-SEجزئی  مربعات کمترین ساختاری مدل بررسی
افزار با استفاده از نرم لیرفت. تحلگقرار  یمورد بررس رهایمتغ انیبرازش و روابط م ییکوین ،یبار عامل بیضرا ،یمدل ساختار یابیدر مرحله ارز

Smart-PLS هستند: لیتحل جیدهنده نتانشان ریز یانجام شده و نمودارها 

 

 استاندارد شده. یمعنادار بیبا برآورد ضرا ی: مدل ساختار5-4 نمودار

 رد شده.استاندا بیضرا نگیاسترپبا برآورد بوت ی: مدل ساختار6-4 نمودار

 
 جهت بررسی ضرایب معناداری استاندارد شده PLS-SEبا برآورد الگوریتم  ساختاری: مدل 4نمودار 
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 یعامل یبارها ریتفس

 :یمدل ساختار لیتحل در

 قبول.اما قابل نییپا ری: تأث0.35تا  0.10 یعامل بار

 متوسط و مطلوب. ری: تأث0.65تا  0.35 یعامل بار

 مطلوب. اریبس ری: تأث0.65 یبالا یعامل بار

 یعامل یبارها راز،یرورش شدر آموزش و پ طیبه مح ییپاسخگو کردیبا رو یسیمدل دگرد یهامؤلفه یکه تمام دهدینشان م جینتا یبررس
 برخوردار است. ییمدل از اعتبار بالا نیداشته و ا یمعنادار و مطلوب

 گیریبحث و نتیجه 
 رازیآموزش و پرورش ش در طیبه مح ییپاسخگو کردیبا رو یسیمدل دگرد یآن، چارچوب مفهوم یهاافتهیا توجه به اهداف پژوهش و 

و با  یقبل قاتیموجود در تحق یاقرار گرفت. پژوهش حاضر با پر کردن خلأه یرساله مورد بررس نیا یاز نقاط تمرکز اصل یکیعنوان به
 چارچوب پرداخته است. نیا یهاها و ملاکشاخص نیو تدو ییمضمون به شناسا لیتحل و یفیاز روش ک یریگبهره

 

 یسیدگرد یچارچوب مفهوم یدیکل ابعاد

 ،یتالیجیتحول د ،یریدگای-یاددهی ندیفرا تیفیک نیتضم ،یمنابع انسان کیاستراتژ تیریاست: مد یدیچارچوب شامل چهار بعد کل نیا
 .یو تحول سازمان

 

 یمنابع انسان کیاستراتژ تیری. مد1

معلمان، آموزش مداوم  یشغل یزچون توانمندسا ییهااست که شامل مؤلفه یمنابع انسان کیاستراتژ تیریچارچوب، مد یاز ابعاد اصل یکی
 .باشدیدانش م تیریاثربخش، و مد یضمن خدمت، توسعه روابط انسان

 

 معلمان: یشغل یتوانمندساز

اعتماد به نفس و مهارت  تیتقو ،یتحرک شغل سازنهیعنوان زممعلمان را به یشغل یپژوهش توانمندساز نیا کنندگانمشارکت
 یسیبلکه موجب تحقق بهتر اهداف دگرد کند،یمعلمان کمک م یعملکرد شخص یتنها به ارتقانه ،یکردند. توانمندساز یمعرف یریگمیتصم

 .شودیم یسازمان

 

 مداوم ضمن خدمت: آموزش

 داریپا راتییتغ جادیا یکنندگان برامشارکت دگاهیمنظم ضمن خدمت، از د یهادوره یمعلمان و برگزار یهاآموزش یسازیتخصص
 .کندیمکمک  یطیمح یازهایو انطباق با ن یاحرفه یهامهارت شیمدون به افزا یآموزش یهااست. برنامه یضرور

 

 اثربخش: یروابط انسان توسعه

 نیآموزان، و والددانش ،رانیمعلمان، مد نیروابط شامل تعاملات ب نی. اردیگیو اثربخش شکل م یآموزش در بستر ارتباطات قو روند
 یتعهد سازمان تیو تقو ها،بتیکاهش غ ،یشغل تیرضا شیموجب افزا یسازمانپژوهش نشان داد که بهبود تعاملات درون جی. نتاباشدیم
 .شودیم

 دانش: تیریمد

کنندگان، استفاده از مشارکت دگاهیبرجسته است. از د یطیمح راتییبه تغ ییو پاسخگو ینوآور عیدانش در تسر تیریمد تیاهم
 .شودیم یسازمان به اهداف یابیدر دست یاثربخش شیو افزا هایکاردانش، موجب کاهش دوباره تیریمد شرفتهیپ یهاستمیس

 

 یریادگی-یاددهی ندیفرا تیفیک نی. تضم2

 .پردازدیم یطیمح یازهایو انطباق آن با ن یریادگی-یاددهی ندیبُعد به بهبود مداوم فرآ نیا
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 مدارس: یبرنامه درس اصلاح

و  نینو یریادگی یهاهیظرهماهنگ شوند. استفاده از ن 21متنوع جامعه و قرن  یازهایشده و با ن یبازنگر دیبا یدرس یهابرنامه
 بُعد است. نیاز الزامات ا هایابیارز یاستانداردساز

 

 :یریادگی یسازیشخص

 یازسنجین یهاو برنامه یآموزش یهاشناسنامه نیتدو قیآموزان، از طرمعلمان و دانش یفرد یازهایمتناسب با ن یآموزش یهابرنامه جادیا
 است. یضرور تیفیک نیتضم یبرا ،یآموزش

 

 :رندهیادگیعنوان سازمان به مدرسه

 لیلازم، موجب تسه یهارساختیز جادیا ومستمر  یریادگیکنند.  تیتقو رندهیادگی یهاعنوان سازماننقش خود را به دیبا مدارس
 .شودیم داریتحولات پا جادیو ا یریادگی-یاددهی یندهایفرا

 

 یتالیجی. تحول د3

نظام  یسازیو جهان ،یکیترونتوسعه آموزش الک تال،یجید یهایمعلمان در استفاده از فناور یهامهارت یشامل ارتقا یتالیجید تحول
 است. یآموزش

 

 .کندیرا فراهم م نینو یهاامکان ارائه آموزش تال،یجید یمدارس و آموزش معلمان به ابزارها زیتجه

 .کندیم فایا یریادگی-یاددهی ندیدر بهبود فرآ ینقش مهم ات،یو تبادل تجرب یالمللنیب یسازشبکه

 ی. تحول سازمان4

 است: یمشارکت تیریو مد ،یفرهنگ سازمان رییتغ ،یسازمان یبُعد شامل اصلاح ساختارها نیا

 :یساختار سازمان اصلاح

 است. یضرور یطیمح یزهاایبه ن ییو پاسخگو یریگمیتصم ندیفرا لیتسه یبرا ریپذو انعطاف رمتمرکزیغ یبه سمت ساختارها حرکت

 :یفرهنگ سازمان رییتغ

 .شودیکارکنان م تیو رضا یوربهره شیموجب افزا ،یو نوآور رییتغ رشیپذ یفضا جادیا

 :یمشارکت تیریمد

 است. راتییتغ یداریپا کنندهنیکرده و تضم تیرا تقو یحس تعلق سازمان ،یریگمیتصم ندیدر فرآ رانیمشارکت معلمان و مد جلب

 یمعلمان با ابزارها ییهمچون آشنا ییهاقرار گرفت که شامل شاخص یمورد بررس یتالیجیتحول د ،یسیدر بعد سوم چارچوب مدل دگرد
 بود. کیآموزش و توسعه آموزش الکترون شدنیجهان ،یتکنولوژ یروزرسانبه تال،یجید

 نینو ی: نقش ابزارهایتالیجید تحول

 :تالیجید یمعلمان با ابزارها ییآشنا

 یهااست. آموزش یتالیجیتحول د یدیلاز الزامات ک ،یمجاز یهادر کلاس ژهیوبه نینو یهایمعلمان در استفاده از فناور یتوانمندساز
 د.ارتقا ده اینوآورانه و پو یریادگی یهاطیمح جادینقش معلمان را در ا تواندیحوزه م نیمؤثر در ا

 :یتکنولوژ یروزرسانبه

به تحولات  ییپاسخگو یرورش برادارد که آموزش و پ دیرا آشکار کرد. پژوهش تأک تالیجید یهارساختیز تیاهم 19-دیکو وعیش
 است. یدر استفاده از فناور یسازو فرهنگ هارساختیز یارتقا ازمندین ،یطیمح

 :یسازیالمللنیو ب شدنیجهان

به نظام آموزش و پرورش کمک  ،یالمللنیب اتیو استفاده از تجرب نینو یالگوها یسازیبوم قیاز طر یرونیب طیمح یازهایبه ن ییپاسخگو
 پاسخ دهد. رانیفراگ افتهیتوسعه یازهایتا به ن کندیم

 :کیآموزش الکترون توسعه

الزامات تحول  نیتراز مهم ،یضرور یمنابع مال نیو تأم ران،یآموزش معلمان و مد ک،یآموزش الکترون یبستر مناسب برا یسازفراهم
 راتییها به تغسازمان ییفناورانه را در بهبود پاسخگو یستگیشا تیپژوهش با مطالعات مشابه همسو بوده و اهم جیاست. نتا یتالیجید
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 .تنشان داده اس یطیمح

 

 : اصلاح ساختار و فرهنگیسازمان تحول

 یبررس یمنابع مال تیریو مد ر،ییتغ یکارکنان برا یآمادگ ن،یآفرتحول یبا تمرکز بر اصلاح ساختار، رهبر یبعد چهارم، تحول سازمان در
 شد.

 

 :یساختار سازمان اصلاح

ساختارها ضمن کاهش  نیکنند. ا جادیا یطیمح راتییدر مواجهه با تغ یشتریب یریپذانعطاف توانندیم رمتمرکزیغ یساختارها
 .کنندیعملکرد کارکنان کمک م یو ارتقا یسازمانبه بهبود روابط درون ،یریگمیتصم یهایدگیچیپ

 

 :نیآفرتحول یرهبر

سبک  نی. اسازندیتحولات آماده م رشیپذ یبرا اعتماد، سازمان را جادیها و انگرش رییکارکنان، تغ زهیانگ تیبا تقو نیآفرتحول رهبران
 .شودیقلمداد م یسازمان یسیدگرد جادیدر ا تیعوامل موفق نیتراز مهم یرهبر

 

 :رییتغ یبرا یآمادگ

بهتر به  ییپاسخگو نهیکارکنان، زم یمادگآ شیوابسته است. افزا رییتغ یهااعتماد و ارائه برنامه ت،یکارکنان به شفاف نیدر ب رییتغ رشیپذ
 .آوردیرا فراهم م یطیمح طیشرا

 

 :یفرهنگ سازمان رییتغ

کارکنان به  لیتما شیفزاو ا یدارد، موجب کاهش سکوت سازمان دیتأک یسازمان که بر تعاملات سازنده و اعتمادساز یتیحما فرهنگ
 .شودیمشارکت فعال م

 

 :یمنابع مال تیریمد

 طیشرا ،یداخل یهایتوانمند یو ارتقا داریپا یمنابع مال نیبا تأم توانندیها ماست. سازمان ینظام آموزش یبرا یچالش بزرگ یناکاف بودجه
 را فراهم کنند. یتوسعه و نوآور یلازم برا

 

 :یستمیو تفکر س یاقتضائ نگرش

 یطیمح دهیچیپ طیبه شرا ییاسخگوپاز الزامات  ت،یریدر مد یاقتضائ کردیمختلف سازمان و استفاده از رو یهابخش نیب یهماهنگ جادیا
 است.

 

 :یو نوآور تیخلاق

 یمثبت ریبر عملکرد سازمان تأث ،یسیو دگرد رییتغ یهابرنامه یاجرا یبرا یدیکل یعنوان عاملکارکنان، به نیدر ب یو نوآور تیخلاق قیتشو
 دارد.

 

 یینها یبندجمع

عملکرد نظام آموزش  یارتقا یبرا یقشه راهن ،یو سازمان یتالیجیبر تحول د دیپژوهش با تأک نیشده در اارائه یسازمان یسیدگرد چارچوب
و  یطیمح یازهایبه ن ییپاسخگو ییبلکه توانا کند،یمکارکنان کمک  یهامهارت یتنها به ارتقامدل نه نی. ادهدیارائه م رازیو پرورش ش
 است. یسازمان یتیفرهنگ حما نوآورانه، و یاثربخش، ساختارها یاهداف مستلزم رهبر نیبه ا یابی. دستکندیم تیرا تقو عیرتحولات س
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