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های خدمات دولتی با رویکرد آمیخته نی در سازمانمدل تحول سازما یینو تب یطراح

 )مطالعه موردی: ادارات آموزش و پرورش ایران(
 0دیهیم جواد

 2قربانی محمود

 3دلزنده احمد

 0اکبری احمد

 هچکید

 ینقش مهم ی،رفتار سازمان یژهبو یریتموضوعات علم مد ینتراز مهم یکیعنوان به یتحول سازمان

هره ب یف،ضع یهروح یرنظ ینامطلوب سازمان یهایو کاهش خروج یرقابت یتدر بهبود عملکرد و کسب مز

و  یطراح مطالعه ینهدف ا ها دارد.افراد و گروه یننامطلوب کالا و خدمات، تعارض ب یفیتک یین،وری پا

روش پژوهش آمیخته و جامعه آماری در  و پرورش بود. آموزش ادارات یسازمانتحول  مدلتبیین 

نفر از کارکنان ادارات  572کمی و در بخش و پرورش و آموزش یمتخصص دانشگاه 52 کیفیبخش

 یصا تخصب یاطبقه کمیکیفی هدفمند و در بخشگیری در بخشبود. روش نمونه آموزش و پرورش

می( ک)بخش کیفی( و پرسشنامه محقق ساختهدلفی)بخشها ازپرسشنامهدادهآوریبود. جهت جمعمناسب

قرار د تائیمورد  ، روایی همگرا و واگراضریب آلفای کرونباخبا استفاده از  روایی پرسشنامهاستفاده شد. 

 سازمانی از تکنیک دلفی و اعتبارسنجی کمی ازبه منظور تحلیل و اعتبارسنجی کیفی مدل تحول .گرفت

، سبک رسالتبعد  7شاملسازمانی شد. نتایج نشان داد مدل تحولعاملی تاییدی استفادهروش تحلیل

 فهولم 77پاداش با  یستماطلاعات و س ی، ساختار سازمان، فناوری، ارتباطات سازمانیانسان یه، سرمایرهبر

 ینرتبه عنوان مهم پاداش درونیو  ینآفر تحول یرهبر هایو مولفه یسبک رهبر بعد ینهمچن. باشدیم

توجه ، است یغن یاربس ینظرتکیه گاه از  ینکهعلاوه بر ا یقتحق یناند. شد ها شناساییابعاد و مولفه

جلب  یسازمانحول و ت ، ارزیابیشناخت یروش برا این به ضرورت استفاده از یزها را نسازمان یرانمد

 .یدنمامی

 کلمات کلیدی

 یعاملیل، تحلیساختارات، معادلآمیختهروشوپرورش، آموزشدولتی، هایسازمان ،یسازمانتحول 
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 مقدمه

 . ازاین رو،اندهای پویا و در حال تغییر مواجهای با محیطها به صورت فزایندهدر عصر حاضر سازمان

طی سازگار تغییرات محیمزیت رقابتی مجبورند خود را با و کسب  بهتر عملکرد به یابیدستو بقا  به منظور

اطلاعات و یفناورسریع  رشدبه بیان دیگر، (. 5177، 5همکاران؛ حفار و 5172، 7همکارانیگ و بل) سازند

تغییر  به وادار را هاسازمان و کرده را منسوخ سازمانی هایفراینداز  بسیاری ،آن بر یمبتن یهایرساختز

گر تغییر و تحولی در کار نبود، کار مدیران نسبتاً ساده ا(. 5174، 3یو ورل  ینگزکامکرده است ) نوآوری و

و برنامه ریزی بدون مشکل بود.تغییر یک واقعیت سازمانی است و رسیدگی به تغییر یکی از وظایف 

مدیران است.صاحبنظران محیط کنونی مدیریت را متلاطم ارزیابی می کنند و بر این باورند که کارکنان 

ه سهولت خود را با تحولات مستمر و تلاطم های محیط جدید کار تطبیق دهند.علی رغم باید بتوانند ب

تلاش مدیران سازمان ها برای ایجاد تحول و تغییر در سازمان ها بررسی های اخیر نشان می دهند که 

تلاش ها برای تغییرات سازمانی با شکست مواجه شده یا به هدف مد نظر منتهی نشده  %72بیش از 

وه بر هماهنگی لاکه ع شوندمحسوب میهایی موفق و کارآمد سازمان (. در این عصر،4،5172استانلیاست)

ها را نیز در آینده پیش بینی کرده و قادر ت جامعه امروزی، بتوانند مسیر تغییرات و دگرگونیلابا تحو

مین به ه، هدایت کنندای بهتر ت مطلوب برای ساختن آیندهلاباشند این تغییرات را در جهت ایجاد تحو

)کرمر  نیست مدرن صنعتی انقلاب یک از کمتر چیزی یکم و بیست قرن هایسازمان بنیادی تحولدلیل 

(. 5172، 2و دیگران لونسدیل) مبهم استو  یرگفرا، یچیدهپ یدهپد یک یسازمان حولت. (5172، 2و دیگران

که به وسیله مدیریت عالی ســازمان  ریزی شده، در سراسر سازمانتحول سازمان، تلاشی است برنامه

های تغییر برنامه ریزی شده در فرایندهای سازمان، اداره شده و اثربخشی و سلامتی سازمان را از راه برنامه

های گوناگونی بررسی و شناسایی پژوهش (.7322)کریمی،  با استفاده از علوم رفتاری افزایش می دهد

د. بر این انه رفتاری را در سازمان، کانون مطالعات خود قرار دادهعوامل موجد و یا بسترساز این پدید

، 7یمیتریوسهالکوس و دی )استرس و بهره ور عواملی نظیرق یاز طر یرفتار کلان سازمان ینا اساس،

، بارت و یسونبرای )شغل یترضا(؛ 5112، 2یتساکونو سومر یتچاکیتاوساهاوانی )عملکرد شغل(؛ 5175

، 77یو کونت یلآمابیت و نوآوری )خلاق(؛ 5173، 71هانسونی )سازمان یاثربخش (؛5173، 2اولسن یلد

ی سازمان (؛ فرهنگ5112، 73فدور، کالدول و هرولدی )تعهد سازمان (؛5115، 75فولانی )رهبر(؛ 7222

و  گرسوف) سازمان یو طراح(؛ 5175، 72ی و دیگراندرنزسکی )جو سازمان (؛5112، 74زیکاوانا و اشکنا)

 از طرفی، نتایج پژوهش محققینی همانند گذاردیم یرتأث کارکنانبر سازمان و  (،7223، 72دیگران

ن به ای .دریافتند هاشکست سازمان یرا به عنوان منبع کل حول سازمانیعدم ت ،(5171)77یو د یکسوند
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اضر ح قدغدغه دائمی پژوهشگران این حوزه بوده است. تحقی ،های تحولیل شکست برنامهلاعلت، درک د

 یارب بناستم تحول سازمانی ادارات آموزش و پرورش،که مدل است این سوال اساسی بهخ درصدد پاس

 تحول ایجاد مستلزم ها،ناسازگاری اینگونه رفع که است روشن ؟تکدام اس نظام آموزشی،های تیرمامو

 بررا  ورشپرو  زشموو آ ببحشد دبهبورا  ضعیتو ینا ندابتو این مدل رودمی رنتظاابوده و  نظام این در

 .زدسا متمرکز ،خویش افهدا ریمحوو  ساسیا تنکا

 مبانی نظری و پیشینة تحقیق

 یسازمان تحول

مطرح شد.  7221و اوایل دهه  7221تحول سازمانی، نوعی راهبرد بهسازی است که در اواخر دهه 

 تواند بسیاریکاربردها است که میها و نظریه، های حاصل از پویایی گروهیاساس آن بر بینش و آگاهی

ساس تحول سازمانی (. ا7322د )فرنچ و بل، فصل کن و از مسائل مهم انسانی موجود در سازمان را حل

وار ریزی شده استهـای حاصـل از پویـایی گروهـی طرح عملی مرتبط با تغییر برنامهبر بینش و آگاهی

ها وکاربردهـا رسـیده است اندیشی منسجم از نظریه است. تحول سـازمانی در راه تکامل خود به چاره

تواند بسیاری از مسائل مهم انسانی موجود در سازمان را حل و فصل کند. تحول سازمانی، از که می

یزی رتشکیلات سازمانها و همچنین افراد درون آنها و چگونگی کارکردشان و نیز در زمینه تغییر برنامه

گان )هوشود سـخن بـه میان آوردها و سازمان به کارکرد بهتر میافراد، گروه شـده ای کـه منجر به تربیت

اگر سازمانی بخواهد دراین محیط پیچیده و ناپایدار باقی بماند و همچنین علاوه  (.5172، 72و همکاران

هـای مختلف داشته باشد، ضرورت دارد که نسبت به بر بقا در این محیط رقابتی رشد و توسعه در جنبه

یابی ها، دستتغییر و تحـول حساسیت بیشتری نشان دهد. افـزایش بهـره وری و اثربخشی، کاهش هزینه

ه تعدد بینی و تنوع بخشیدن بریـزی و تصمیم گیری، افـزایش قدرت پیشبه موقعیت مطمئن برای برنامه

 حولت(. 5172، 72)جانگلز و همکارانباشدو تنوع محصولات و خدمات از دیگر اهداف تحول سازمانی می

 ریتحت تأث را هاآن از طرق مختلف گرفته و را در برها تا کارکنان از سازمان یاگسترده یفط یسازمان

 و فکر آنها در و شده جهانی و باز تا شوندمی متحول هاسازمان (. معمولا5172، 51)هافمن دهدیقرار م

 )مشتریان، ذینفع هایگروه همه اهداف به رسیدن برای گروهی صورت به چه و فردی صورت به روح، چه

 لهمرح به توسعه مرحله یک از گذار برای تحول و تغییر شوند. معمولا بسیج کارکنان، سهامداران و ...(

     (.7324 شوند )پیرانی، می بالغ توسعه مختلف مراحل از گذر با هاسازمانو اینگونه  شودمی دیگر ایجاد
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 مقاومت در برابر تغییر

 یتحول سازمان یت ازو حما یرگذاریدر تأث و کارکنان دافرا یتاهم بر ی،سازمان حولت یاتاز ادب یبرخ

از اهمیت  تغییرات با مواجهه هنگام در سازمان اعضای آمادگی سطح افزایش، از این رو، ندنکیم یدتأک

گوناگونی در برابر های کارکنان سازمان به صورت (.5172، 57جنسن-یمولیزیگرخاصی برخوردار است )

و  یسورگالج) دهندعکس العمل نشان میتغییر،  نتایج به واکنش و تغییر روند به واکنش نظیر تغییرات

امری طبیعی و  از آن جایی که تغییر بی ثباتی را به همراه دارد، مقاومت در برابر آن (. 5174، 55راندیگ

 تغییرات علیه که دارند وجود سازمان یک در زیادی نیروهای ، وسازمانی است حولبخشی از روند ت

 تغییرات نای نکهای درباره خاصی اطلاعات است ممکن کارکنان بویژه،. گیرند قرار توجه مورد باید و هستند

به عقیده محققانی   (.5177، 53ماراسدهد، نداشته باشند )می کسانی رخچه برای و زمانیچه چگونه،

 و ترینیمیاز قد یکیمشارکت کارکنان  ،غلبه بر مقاومت یبرا،  52ینو کو یکو ،52هوبر ،54یرسپنظیر 

بالا  فیتیکبا ییراتاست. مشارکت منجر به تغ ییر و تحولتغ یو اجرا یزیردر برنامه یاستراتژ ینموثرتر

 ،کار نایبا انجام(، 5177)57کامینگز و مولی . به تعبیرخواهد شد تغییر یاجرا مرحله بر مقاومت در غلبهو 

 یط،موثر و مناسب در شرا ینوآور منجر به و ید شدهتول هادهای از اطلاعات و یممکن است انواع مختلف

های لازم توسط ود. ارائه آموزشش حولاتت موفقیت احتمال یشافزا و نکناکار یزش درانگو تعهد  جادای

 به کارکنان انمندسازیتوآموزش و تواند برای آشنایی و کاهش ترس کارکنان مفید باشد. مدیران می

 نندمقابله ک یت چالشیموقع یکو سازنده با  یمبه طور مستق گونهچ یرندبگ یادکرد تا  دکمک خواه

 را به سمت احساسات مثبتآنها سازمان حول تتغییر و نقش فعال کارکنان در (. بنابراین، 5172، 52فارل)

 (.5177، 52ین و همکارانحسدهد )یسوق م ییرتغ یندفرآ یرشپذ و

 پیشینه پژوهش

های مشیخط از منظر یرانمدل تحول نظام اداری ایطراحدرتحقیقی به  (7322پور و همکاران )یلوک

بعاد مؤثر بر تحول نظام اداری مرحله ا در سه یبا استفاده از روش دلفدر این تحقیق  ی پرداختند.فرهنگ

ح ای(، سطوو حرفه یقانون یاسی،س یریتی،مد(، اجزای نظام اداری )اقتصادی اداری و یاسی،س ی،)فرهنگ

 (یها، کارکردها و منابع انسانتحول ) ساختار، ارزش یندهای(، فرایو فراسازمان ینظام اداری)فردی، سازمان

 (5172)سوپارنو ریچارد شد. یی( شناسایدرقابت و تقل یادگیری،ها در مواجهه با تحول )دولت یکردرو و

هدف ارائه چارچوبی برای ظرفیت  با پژوهشاین  تغییر سازمانی پرداخت مفهوم ظرفیتدر تحقیقی به 

بعد مل شابعد ظرفیت تغییر سازمانی  . نتایج سهتغییر سازمانی و شناسایی ابعاد ومولفه های آن بود

است. بعد یادگیری: اصول اجرای تغییر  :31می کند. بعد فرایند منابعی که فرآیند تغییر را تسهیل محتوا:
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ظرفیت تغییر به میزان زیادی به مدیریت بستگی ها نشان داد،  ظرفیت درونی سازمان می پردازد. یافتهبه 

 یهایوهش یرتأثدر تحقیقی به ( 5172)و همکاران اولوسکان .دارد و وابسته به شرایط درونی سازمان است

وابط خوب ر یشنبال افزاکه به د دهدیپژوهش نشان م یجنتا ییر پرداختند.تغ یبر آمادگ یفیتک یریتمد

 یفیتک و توانمند باشند تا یر. اگر کارکنان درگیابدیم یشافزا یسازمان ییراتتغ به نان، سطح تعهدککار

 نده،یر آد یفیتابتکارات با ک یها به خاطر اجراوجود دارد که آن یشتریفراهم کنند، پس احتمال ب یعال

طراحی مدل تحول در تحقیقی به  (7327و همکاران ) اسماعیلی سالومحلهشوند  ییرمتعهد به تغ

که  نتایج حاکی از آن است پرداختند. های سلسله مراتبی: رویکرد نظریه داده بنیاداستراتژیک در سازمان

عوامل فردی، عوامل سازمانی و عوامل برون سازمانی به عنوان پیشایند، رهبری استراتژیک، نوسازی 

انداز مشترک، ترویج نگاه  ذار، تعدیل و بازمهندسی ساختارها، ایجاد چشماستراتژیک، تدوین برنامه گ

ای هسازی اطلاعاتی، برقراری سیستم های تعالی، شفافپروری، برقراری سیستم سیستمی، جانشین

اتژیک های تحول استرهای توانمندسازی روانشناختی به عنوان مولفهنظارتی پیشرفته و تدوین استراتژی

پذیری و بالندگی کارکنان به عنوان  های رقابتالی سازمان، چابکی سازمان، قابلیتو همچنین تع

 بررسی و رتبهدر تحقیقی به  (7322) همکارانو  یموغل .پیامدهای تحول استراتژیک شناسایی شدند

در این تحقیق با  پرداختند گرا در سازمان آموزش و پرورش بندی عوامل مؤثر بر مدل سازمان تحول

 ،یراهبرد روابط انسانگانه،  هشتی، مشتمل از ابعاد عامل یلو تحل یدلف یکمصاحبه، تکنده از استفا

گسترش   ی،فرد یندهایسازمان، گسترش فرا یهسازمان، راهبرد تحول در نظر یراهبرد تحول در طراح

ی یرپذتحول هنگو فر یطیمح یهاارزش ی،سازمان یندهایسازمان، گسترش فرا یواجتماعیگروهیندفرا

در تحقیقی  (7327)وکیل پور شت.پذیری بالاترین تأثیر در مدل را دا ، فرهنگ تحولراز میان عناصاست. 

ای هبه منظور تعیین اولویت مولفهپرداخت.  های موثر بر تحول سازمانیبندی مولفهطراحی مدل اولویتبه 

های گیری چند شاخصه، اقدام به مولفه های تصمیماز مدل AHP اثرگذار بر تحول، با استفاده از روش

عبارت از: عامل فناوری، عامل مدیریت عالی و  بکه به ترتی بندی شدموثر بر تحول سازمانی اولویت

 شد.بامیبر تحول سازمانی اثرگذار و رهبری سازمان، عامل یادگیری سازمانی، عامل نیروی انسانی است 

 44های کلی اصل ارائه مدل تحول اداری در راستای سیاستدر تحقیقی به  (7321و همکاران ) فقیهی

پرداختند. نتایج نشان داد وضعیت  با رویکرد بازآفرینی دولت -قانون اساسی جمهوری اسلامی ایران 

فرهنگ سازمانی، ، شامل: نظام مدیریتیعواملی  وجود عوامل مؤثر بر تحول اداری مناسب نیست وم

 نسانی و شهروندمداری دارای بیشترین اثر را در امر تحول اداری دارند.ساختار اداری، مدیریت منابع ا

میرکمالی و  نماید. حیاتی را در بهبود نظام اداری کشور ایفا تواند نقش مهم و توجه به این عوامل می
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 از یجامع دولت یهادر دانشگاه یسازمان ییرمناسب تغ یالگو یطراحدر تحقیقی به  (7322همکاران)

 تهسه دس های اکتشافیروش تحلیل عاملبا استفاده از پژوهش،  یندر اپرداختند.  عوامل یلتحل یقطر

های استراتژی نیروی انسانی، استراتژی تسهیل ساز، نظارت و پیگیری، استراتژی عامل) مدیریتی که شامل

اختار ییر، سهای پیام برنامه تغسازمانی)عامل در دسته، تثبیت سازی، رهبری تحولی، و سیاست گذاری(

احساس  هایعاملفردی ) ، و دستهسازمانی، منابع، فرهنگ سازمانی، جو سازمانی و عدالت سازمانی(

سایی شنای تغییر، تعهد سازمانی، احساس مالکیت، و اعتماد به مدیران تغییر( خودکفایتی، نگرش به برنامه

 .تغییر سازمانی ارایه شده است های استخراج شده، الگوی مناسب مدیریت. سپس با توجه به عاملشد

 تحقیق  روش

ا هاز نظر هدف کاربردی و بر اساس نوع داده است که تحلیلی-توصیفیرویکرد  یکپژوهش  این

جمع  یکم یهاو سپس داده یفیک یها، ابتدا دادهآمیختهدر روش  می باشد.آمیخته )کیفی و کمیّ( 

 یق، طرح تحقیند. بنابرانشویم یرتفس یو کم یفیک یلهر دو تحل یجد. سرانجام، نتانشویم یلو تحل یآور

دل ، ابتدا مو پرورش آموزش ادارت یسازمانحول ت مدلارائه  ی، برایقتاست. در حق یاکتشاف یلتحل یک

مدل  ،یمایشیو پ یدانیمطالعات م یهاو داده یشکل گرفت و سپس با استفاده از مطالعات مورد یمفهوم

 ( شاملی)روش دلفیفیدر بخش ک یآمار جامعه شد. یشو آزما یلتحل یشده بر اساس روش دلف یطراح

باشد. بر اساس عنوان یم ادرات آموزش و پرورشارشد  یران، مدیریتو مد یتیعلوم ترب یداسات یهکل

روش  یو اعضا ییشناسا یازاحتمالی، متخصصان مورد ن یرغ یرینمونه گ یها، با استفاده از روشیقتحق

 یاهانجام شد. پرسشنامه ی، سه مرحله از روش دلفخبرگان ییننفر انتخاب شدند. پس از تع 52، یدلف

 شوندیمشناخته  یافراد، که به عنوان پانل دلف ینشد. ا یعتوز یکیو الکترون یهر مرحله بصورت حضور

ه دادند. جامع یلرا تشک یفیبخش ک یچارچوب جامعه آماربرگزیده شده و هدفمند  یریروش نمونه گ به

 براساس اطلاعات نواحی هفتگانه مشهدکارکنان ادارات آموزش و پرورش  یهشامل کل یدر بخش کم یآمار

 یننفر مشغول به کار هستند. در ا 222، خراسان رضوی آموزش و پرورشاداره کل شده از  یجمع آور

اندازه نمونه در مطالعه، از  یینتع یراانتخاب شد. ب یطبقه ا یرینمونه با روش نمونه گ 572، مطالعه

استفاده شده است: یرفرمول ز
pqDN

Npq
n




)( 1
 

اندازه نمونه، با توجه به ساختار  یینپس از تع  

 ادفیتص گیرینمونه شیوه از نمونه انتخاب برای ،یو پژوهش یجامعه مطالعه و مشاوره با کارشناسان آمار

 طبقات ، انتخابیاز، در مورد اندازه نمونه مورد نیجهدر نت. شد استفاده( متناسب تخصیص با)بندیطبقه با

 .شده استگزارش  7در جدولطبقه، هر  یاز، تعداد مورد نیصو روش تخص
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 اندازه نمونه در هر گروه یینتع -0 جدول

 جمع کل 7 2 2 4 3 5 7 نواحی

 222 752 755 743 735 22 752 732 حجم هر طبقه

 11/7 744/1 732/1 725/1 742/1 712/1 742/1 723/1 ضریب تخصیص

 572 41 32 42 47 31 41 45 حجم نمونه

و  هیو تجز یقتحق یشینه، پینظر یبر اساس مبان یهاول یمدل مفهوم یمطالعه، پس از طراح ینا در

و  یلو تحل یهارسال شد تا مورد تجز یمتخصص پانل دلف 52مدل به  یهالفهوم، ابعاد و یفیک یلتحل

 یرایشپس از و که شد یابیارز یمرحله مختلف دلف 3ال در واعتبار هر س ینهمچنیرد. قرار گ یبیاارز

شد.  یمو تنظ یهته شاخص 714یی با ، پرسشنامه نهایشنهاداتبر اساس نظرات و پ یقپرسشنامه تحق

توجه به نظرات  ( باادارات آموزش و پرورش یسازمانحول ت مدل ی)طراح یقابزار تحق یی و پایاییروا

 ی( و جمع آورو پرورش آموزش ادرات)کارکنان  یری. پس از نمونه گصورت گرفت یابیکارشناسان ارز

، یرهامتغ یداده شده، همبستگ یحتنوع توض یاستفاده شد)بررس یعامل یل، از تحلییپرسشنامه نها 725

 زا پس و اصلی هایمؤلفه روش به یعامل یلمدل تحل یک(. یرهعامل و غ یبارها ین، تخمیعامل یلتحل

 در و بوده بُعد هر برای انتخابی هایمؤلفه مؤید نیز الگو این که نمود، برازش هاداده به واریماکس، دوران

 ردترینپرکارب و مشهورتریناز  یقتحق یندر ا .نمود تأیید آماری یشیوه به را ابزار روایی و پایایی نتیجه

 نابراین،. ب، روایی همگرا و روایی واگرا بهره گیری شده استکرونباخ  یآلفا یب، ضرپایایی سنجش شیوه

 ضریب بررسی، مورد نمونه اعضای از نفری 31 نمونه یک در آزمونپیش از حاصل هایداده از گیریبهره با

، روایی همگرا و کرونباخ یآلفا یبضر 5 جدول .گردید محاسبه کرونباخ، روایی همگرا و رواگرا آلفای

 دهد.یها نشان مآن دهنده تشکیل ابعاد تفکیک به تحقیق ی متغیرهایرا برا رواگرا

 یقتحق یرهایمتغ یناناطم یتقابل یریاندازه گ مدل روایی و پایایی سنجی یبضر-2 جدول

 

 تحول سازمان متغییر

 ابعاد
سبک 

 رهبری

ارتباطات 

 سازمانی

ساختار 

 سازمان

 رسالت

 سازمان

سرمایه 

 انسانی

پاداش  ستمیس

 سازمان

فناوری 

 (ITاطلاعات )

 3 5 3 3 3 4 4 هاتعداد مولفه

 23/1 22/1 24/1 27/1 23/1 22/1 25/1 کرونباخ یآلفا یبضرا

 22/1 27/1 72/1 22/1 77/1 22/1 72/1 ضرایب روایی همگرا

 22/1 27/1 21/1 24/1 25/1 22/1 22/1 ضرایب روایی واگرا
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ی و ابعاد سازمان حولت یکرونباخ برا یآلفا یبضر ،شودیجداول مشاهده م یهاهمانطور که از داده

 2/1و میزان همبستگی که بین سوالات و متغیرهای می باشد بالای  2/1از  بزرگترها آن تشکیل دهنده

 .دارد اندازه گیری ابزار بالای( پایایی و روایی ) اعتماد قابلیت از می باشد و این نشان

 هایافته

 یفیبخش ک یتیجمع یلو تحل تجزیه

 خبرگانخلاصه اطلاعات جمعیت شناختی  -3 جدول

 آموزش و پرورش گانرخب گان دانشگاهیرخب جنسیت

ن: 
گا

بر
 خ

ل
 ک

مع
ج

52
فر

ن
 

 تعداد مدرک تحصیلی تعداد درجه دانشگاهی درک تحصیلیم زن مرد

53 

(25/1) 

5 

(2/1) 

 یدکتر

 7 یدکتر 7 استاد تمام 

 4 کارشناسی ارشد 2 دانشیار

 - کارشناسی 2 استادیار

 77 جمع 74 جمع

 تنها و ، ٪25 یعنیمتخصصان مرد هستند،  یشترکه ب شودیم، مشاهده 3جدول  یجبا توجه به نتا

( 24/1) مطالعه بود که نشان داد ینا یتیجمع یرهایاز متغ یکیخبرگان  علمی سطح. هستند زنان 2٪

ارشد نفر دارای مدرک کارشناسی 4( 72/1نفر از اعضاء گروه خبرگان دارای مدرک دکتری تخصصی و ) 57

در حوزه آموزش داشتند، با  یو پژوهش یآموزش یتفعال ینکهخبرگان عبارت بود از ا یژگیو ،اندبوده

 در بخش یریتمد ینمچنو ه یتآشنا بودند، از سابقه فعال یو تحول سازمان یفرهنگ سازمان یممفاه

 ارثآ یحوزه صاحب نظر و دارا ینو در ا هبرخوردار بود یآموزش یسازمانها یساز یمتصم یا یریگ یمتصم

 بودند.

 خبرگانسابقه خدمت  یفراوان یعتوز -0 جدول

 سال 31تا  52 سال 52تا  57 سال 51تا  72 سال 72تا  77 سال 71تا   2 سال 2تا  7 بقه خدمت سا

 72 4 5 1 1 1 فراوانی

 %72 %72 %2 1 1 1 درصد
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 یبخش کم یکدموگراف تحلیل

 پاسخ دهندگان یسطح علم یفراوان یعپاسخ دهندگان و توز یتجنس یفراوان یعتوز -0 جدول

 مقطع تحصیلی جنسیت

 تعداد یلیمدرک تحص زن مرد

727 (27%) 712 (32%) 

 (%5) 2 دکتری

 (%22) 725 کارشناسی ارشد

 (%37) 713 کارشناسی 

 (%5) 2 فوق دیپلم

 (%711) 572 جمع (%711) 572 جمع

( درصد نمونه %32باشند و تنها )( مرد می%27پاسخگو )شرکت کنندگان اکثر ، 4جدول یجطبق نتا

 اند. را زنان تشکیل داده

 یفیک یهایافته

های پیشنهاد شده از سوی شاخصها و ای شامل ابعاد، مؤلفهدر مرحله اول طرح دلفی، پرسشنامه

، در اختیار گروه خبرگان قرار داده شد ادارات آموزش و پرورش یسازمان حولمدل ت محقق برای سنجش

های مذکور را در مدل ارائه دهند. نتایج ها و شاخصتا نظر خود را پیرامون اهمیت حضور ابعاد و مؤلفه

 73و تنها باشد ه، مورد تأیید اعضای خبرگان میهای شناسایی شدحاکی از آن است که اکثریت شاخص

حذف خواهند شد.  هاشاخصاند. لذا در مرحله دوم طرح دلفی این  کرده موافقت ٪21شاخص کمتر از 

تشکیل های شاخصعلاوه بر این از اعضای گروه خبرگان خواسته شده بود تا در صورت امکان، سایر 

که از اهمیت برخودارند و محقق در پرسشنامه به  و پرورشادارات آموزش  یسازمان حولتمدل  دهنده

 متخصصان سه شاخص به ابعاد تحول یهایهتوص براساس .ای نکرده است را نیز معرفی نمایندها اشارهآن

های باقیمانده از ها و شاخصمؤلفه، یدوم دلفراند . در ندو در مرحله دوم اعمال شد هاضافه شد یسازمان

های پیشنهاد شده توسط گروه خبرگان و همچنین اعمال نظرات اعضای همراه شاخصمرحله اول به 

ای لیکرت، گزینهای با طیف پنجها، در قالب پرسشنامهگروه خبرگان در خصوص ادغام برخی شاخص

های شناسایی مجددا در اختیار اعضای گروه خبرگان قرار گرفت تا میزان اهمیت هر یک از این شاخص

های باقیمانده از مرحله اول، امتیازی بالاتر از که تمامی شاخصها نشان داد یافته خص نمایند.شده را مش

اند. در این مرحله جهت رسیدن به اجماع نظر، پرسشنامه مجددا در توسط خبرگان کسب نموده 4/1

ه بدست آمد یجنتا اختیار اعضای گروه خبرگان قرار داده شد و مرحله سوم تکنیک دلفی به اجرا درآمد.
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ی ی امتیازسازمان حولتمورد بررسی برای متغیر  یهاشاخص یهنشان داد که کل یسوم روش دلفراند از 

های مورد بررسی اند. بنابراین در این مرحله از تکنیک دلفی تمامی شاخصرا کسب نموده 4/1بالاتر از 

گیرند. در واقع با رسی قرار می، مورد بربا در ادارات آموزش و پرورش یسازمانحول مدل ت جهت سنجش

های مطرح شده برای هر یک از ها و شاخصتوجه به تکنیک دلفی هدف آن است که به بررسی مؤلفه

ماع اند، پرداخته شود و اجآنها که در مرحله پیشین مورد تأیید قرار گرفته متغیرها و ابعاد تشکیل دهنده

های آماری به بندی و پردازشاسخگو پس از جمعنتایج نظرات خبرگان پ 2نظر حاصل گردد. جدول 

 صورت خلاصه گزارش شده است.

با  یسازمان رفرهنگییمدل تغها در رابطه با ابعاد، مؤلفههای اعضاء گروه خبرگان دیدگاه - 6جدول

 در ادارات آموزش و پرورش مشهد یتحول سازمان کردیرو

شود که تمامی گزارش شده است. ملاحظه می2نتایج حاصله از اجرای تکنیک دلفی در جدول 

را  4ی امتیازی بالاتر از تحول سازمانی و سازمان رفرهنگییتغهای مورد بررسی برای هر دو متغیر شاخص

هت بررسی ج اند. بنابراین در این مرحله از تکنیک دلفی تمامی ابعاد و مولفه های مدل موردکسب نموده

را از  در ادارات آموزش و پرورش مشهد یتحول سازمان کردیبا رو یسازمان رفرهنگییمدل تغ سنجش

 طریق کد گذاری مصاحبه با خبرگان استخراج کرده است.

 یکم یهایافته

در بخش قبل مدل ساختاری کلی بررسی و مناسب آن تأیید شد. مدل ساختاری به نمایش نتایج 

شود و این نتایج در قسمت پاسخ به سئوالات تحقیق به تناسب ذکر خواهند مربوط به مدل اجتناب می

 مولفه ها ابعاد متغیرها مولفه ها ابعاد متغیرها

      

تحول 

 سازمانی

ارتباطات 

 سازمانی

 محتوا

تحول 

 سازمانی

سبک 

 رهبری

 رهبری تحول گرا

 رهبری فداکارانه مسیر

ساختار 

 سازمانی

 رسمیت
سرمایه 

 انسانی

 دانش

 مهارت پیچیدگی

سیستم پاداش 

 سازمان

 تخصص پاداش درونی

 پاداش بیرونی
رسالت 

 سازمان

 چشم انداز

 فناوری اطلاعات

 اهداف و مقاصد استفاده از نزم افزارهای تخصصی

 جهت گیری راهبردی وجود امکانات مناسب سخت افزاری

  وجود نظام یکپارچه آمار و اطلاعات
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 22شود که تمامی ضرایب حاضر در مدل فوق در سطح اطمینان شد. فقط به ذکر این نکته اکتفا می

دار در مدل برخوردارند. هم چنین مقادیر ضرایب ها از نقشی معنیدارند و تمامی ابعاد و مؤلفهدرصد معنی

ی نقش مهم هر یک از  این دهندهاست که نشان 2/1تر از استانداردشده برای همگی متغیرها بزرگ

ها و تهیافبا استفاده از  یقتحقئوالات ، سپژوهش ینا رمتغیرها در تبیین مؤلفه یا بُعد مربوطه است.. د

 شود.یم یبررس یبرازش مدل معادلات ساختار یجنتا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 در ادارات آموزش و پرورش مشهد یسازمانتحول رییمدل تغ یقتحق یمدل ساختار -0شکل 

. همانطورکه در شکل است پنهان، متغیرهای آشکارشامل متغیرهای  این پژوهش یریگمدل اندازه

نشان می دهد که مدل مفهومی این  2مشاهده می کنید میزان ضرایب استاندارد شده که در جدول  7

 پژوهش مورد تایید می باشد و اندازه ارتباطات بین متغیرهای تحول سازمانی را بیان می کند. 
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 گیری تحول سازمانینتایج مدل اندازه  -7 جدول

دار هستند درصد معنی 2شود تمامی ضرایب در سطح خطای همان طور که از جدول فوق ملاحظه می

گیری مرتبه های برازش مدل اندازهحال در جدول بعد شاخصاست.  2/1ها بیشتر از و مقادیر همگی آن

 شود.دوم تحول سازمانی ارائه می

 های برازش مدل ساختاری تحقیقشاخص -8 جدول

 P-value انحراف معیار انداردشدهضریب است متغیرها

 ارتباطات سازمانی
 111/1 17122 17777 محتوا

 - - 17725 مسیر

 سبک رهبری
 111/1 17123 17272 گرارهبری تحول

 - - 17214 رهبری فداکارانه

 ساختار سازمانی
 111/1 17172 17772 رسمیت

 - - 17244 پیچیدگی

 سرمایه انسانی

 111/1 17127 17254 دانش

111/1 17122 17777 مهارت  

 - - 17723 تخصص

 سیستم پاداش سازمان
 111/1 17124 17272 پاداش درونی

 - - 17722 پاداش بیرونی

 رسالت سازمان

 111/1 17121 17237 اندازچشم

111/1 17127 17254 اهداف و مقاصد  

گیری راهبردیجهت  17255 - - 

 فناوری اطلاعات

 111/1 17177 17751 افزارهای تخصصینرماستفاده از 

افزاریوجود امکانات مناسب سخت  17775 17127 111/1  

 - - 17724 وجود نظام یکپارچه امار و اطلاعات

 شاخص برازش

 (CFI) ايمقايسه 

 ضريب

 (TLI)  لوييس-توكر 

ي ميانگين مربع خطاي ريشه

 (RMSEA)  تقريب

ريشه ميانگين مربع باقيمانده 

/df (SRMSR) استانداردشده
2

  

19/0  78/0  010/0  061/0  91/3  

/ ; , / ; / ; /df TLI CFI RMSEA SRMSR    
2 3 0 90 0 09 0  : مقادير مطلوب     10

776df =    70/9196و2 
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ی مطلوب قرار های فوق در محدودهشود، تمامی شاخصطور که از جدول فوق دیده می همان     

 گردد.آوری شده تأیید میهای جمعدارند و لذا برازش مدل ساختاری تحقیق به داده

های حاصله؛ در بخش های عاملی و معادلات ساختاری و با عنایت به یافتهحال پس از انجام تحلیل

ری در رابطه گیدست آمده از آنالیزهای صورت پذیرفته به پاسخگویی و تصمیماستفاده از نتایج بهبعد با 

 شود.با سئوالات تحقیق پرداخته می

 حولت ی، شامل اجرایقتحق ی، مدل معادلات ساختارشودیمشاهده م 7: همانطور که در شکل7السئو

، قرار گرفت یمورد بررس یقتحق یهاارائه شده است. انطباق مدل با داده اب پرورش آموزش ادارات یسازمان

 دار بودند. عنیم یبشد و همه ضرابامی ییدتأمورد مناسب بودن مدل 

یرد. مورد استفاده مجدد قرار گ یدبا به نمایش درآمده باید 7مدل ساختاری که در شکل: 5سوال

بُعد ارتباطات سازمانی،  تاری تحول سازمانی از هفتتوان دید که در مدل ساخمطابق با شکل فوق می

سبک رهبری، ساختار سازمانی، سرمایه انسانی، سیستم پاداش سازمان، رسالت سازمان و فناوری اطلاعات 

ای هگیری را به دادههای برازش به خوبی برازش مدل اندازهتشکیل شده است. بر اساس نتایج، شاخص

دار هستند. بنابراین در پاسخ به درصد معنی 22و همگی ضرایب در سطح کند آوری شده تأیید میجمع

 باشد.سئوال فوق؛ ابعاد تحول سازمانی به شرح جدول زیر می

 سوال دو یبرا یساختار یقمدل تحق یجنتا -9 جدول

 P-value انحراف معیار ضریب استاندارد شده ابعاد متغییر
ی

مان
ساز

ل 
حو

 ت

222/1 ارتباطات سازمانی  773/1  111/1  

242/1 سبک رهبری  757/1  111/1  

722/1 ساختار سازمانی  122/1  111/1  

252/1 سرمایه انسانی  772/1  111/1  

213/1 سیستم پاداش سازمان  772/1  111/1  

224/1 رسالت سازمان  772/1  111/1  

732/1 فناوری اطلاعات  - - 

، تحول سازمانی از هفت بعد مذکور تشکیل شده است که تمامی این ابعاد 2برحسب نتایج جدول

داری محاسبه شده برای این ابعاد کوچکتر از سطح معنی P-valueباشند. چرا که مقدار دار میمعنی

 (. =111/1P-value>12/1باشد )آزمون می

 (.7ت)شکلسا یقتحق یمدل ساختار یجبراساس نتا یر: اطلاعات جدول ز3السئو
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 ئوال سهس یبرا یقتحق یمدل ساختار یجنتا -05 جدول

 تحول سازمان متغییر

 ابعاد
سبک 

 رهبری

ارتباطات 

 سازمانی

ساختار 

 سازمان

 رسالت

 سازمان

سرمایه 

 انسانی

 ستمیس

پاداش 

 سازمان

فناوری 

اطلاعات 

(IT) 

مربع همبستگی 

 چندگانه
225/1 217/1 274/1 752/1 227/1 244/1 241/1 

است به نمایش درآمده است که  3در جدول فوق بخشی از نتایج مدل ساختاری که مربوط به سئوال

برای هر یک از ابعاد تحول سازمانی است. مربع همبستگی  37شامل مقدار مربع همبستگی چندگانه

شود. ی آن تببین میه وسیلهچندگانه، برآورد درصدی از واریانس هر یک از ابعاد تحول سازمانی است که ب

 22/1ترین ضریب همبستگی چندگانه متعلق به بعد سبک رهبری با مقدار مطابق این جدول، بزرگ

و آخرین رتبه نیز متعلق به ابعاد فناوری اطلاعات  27/1است. پس از آن ابعاد ارتباطات سازمانی با ضریب 

توان گفت در مدل ن در پاسخ به سئوال سوم میدرصد است. بنابرای 21و ساختار سازمانی با کمتر از 

 باشد.، بُعد سبک رهبری از بیشترین اهمیت برخوردار میسازمانیحول تسنجش 

های گیری را به دادههای برازش به خوبی برازش مدل اندازهشاخص ،یج: بر اساس نتا4سئوال

-Pهستند، چرا که مقدار  داردرصد معنی 22کند و همگی ضرایب در سطح آوری شده تأیید میجمع

value 111/1>12/1باشد )داری آزمون میها کوچکتر از سطح معنیمحاسبه شده برای این مؤلفهP-

value= های تحول گیری نمود که؛ مؤلفهتوان چنین نتیجهدرصد می 22(. بنابراین با ضریب اطمینان

گرا، رهبری فداکارانه، بری تحولمؤلفه محتوا، مسیر، ره 77سازمانی ادارات آموزش و پرورش شامل

انداز، اهداف و مقاصد و رسمیت، پیچیدگی، دانش، مهارت، تخصص، پاداش درونی، پاداش بیرونی، چشم

افزاری و وجود نظام افزارهای تخصصی، وجود امکانات مناسب سختگیری راهبردی، استفاده از نرمجهت

 یکپارچه آمار و اطلاعات است.

 دهد.یمربوط به سوال پنجم را نشان م یمدل ساختار یجاز نتا یبرخ 77جدول  :2سوال
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 پنجم سوال یبرا یقتحق یمدل ساختار یجنتا -00 جدول

عد گرا از بترین ضریب همبستگی چندگانه متعلق به مؤلفه رهبری تحولمطابق جدول فوق، بزرگ

درصد است. پس از آن  75سبک رهبری و مؤلفه پاداش درونی از بعد سیستم پاداش سازمان با مقدار 

یز متعلق درصد قرار گرفته است. آخرین رتبه ن 77انداز با ضریب همبستگی چندگانه به میزان مؤلفه چشم

توان درصد است. بنابراین در پاسخ به سئوال پنجم می 42به مؤلفه مهارت با ضریب همبستگی چندگانه 

های رهبری تحول گرا و پاداش درونی از بیشترین اهمیت ، مؤلفهسازمانی حولتگفت در مدل سنجش 

 باشند.برخوردار می

 یریگ یجهو نت بحث

ا اجازه هکه به سازمان، شده و مستمر یزیبلند مدت، برنامه ر یچیده،پ است یتیفعال ی،سازمان تحول

بلند  یرقابت یایسازد تا مزایها را قادر مو آن ردهخود بهتر برخورد ک یطمح یاییو پو یدهد با آشفتگیم

 آمادگی برای مستلزم وجودو تحول در سازمان  ییرهرگونه تغ یجادااز این رو،  .درا تحقق بخشن خود مدت

از اهمیت  تغییرات با مواجهه هنگام درافزایش سطح آمادگی اعضای سازمان  .است پذیرش تغییرات

 را به سمت احساسات مثبت هافرایند تحول سازمانی آننقش فعال کارکنان در خاصی برخوردار است. 

(. بطوریکه، نتایج 5177، 33دهد )حسین و دیگرانیسوق م ییرتغ یندفرآ یرشپذ (، و5112، 35)فارست

ی نشان بخش دولت یهاسازماندر (، 5151)32(، و سای5112)32(، هال5112)34ینیفرناندز و راپژوهش 

ست. از ا ییراتکاهش مقاومت در برابر تغ یبرا یراه یزن ییرتغ یندر ح کارکنان مشارکتبه  یقتشوداد، 

 سبک رهبری ابعاد
ارتباطات 

 سازمانی

ساختار 

 سازمان
 سرمایه انسانی سازمان رسالت

پاداش  ستمیس

 سازمان

فناوری اطلاعات 

(IT) 

 هامولفه
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به توسعه و تحول به شمار  یلن یرکن برا ینمهمتر یآموزش و پرورش در جوامع امروزطرف دیگر، 

ها بهبود سازمانیکی از عوامل هر گونه تغییر، تحول و  بنابراین،باشد.  لتحو یپاسخگو باید و رودیم

ها مدل تحول سازمانی ادارات آموزش و پرورش این مطالعه میان آنکه از  ها هستندالگوها و یا مدل

ت. این مدل دارای هفت بعد ارتباطات یطی اسبستری برای بهبود و بازسازی در مقابل تغییرات مح

سازمانی، سبک رهبری، ساختار سازمانی، سرمایه انسانی، سیستم پاداش سازمان، رسالت سازمان و 

ادارات فناوری اطلاعات است و درصورتیکه به نحوه درست و مستمر از آن بهره برداری شود، تحول در 

 .کندها را تسهیل میسازمان

نتایج حاصل از این مطالعه که در قسمت پیشین ارائه شد با توجه به هر کدام از سؤالات در این بخش 

 یازمانستحول مناسب  مدلال اول، ئوپاسخ به س یبرارد. گی تحقیق مورد بحث و بررسی بیشتر قرار می

وکیل  (،7322) میر کمالی و زینلی پور یقتحق یجشده با نتا ییشناساو پرورش  آموزش ادارات

با  یجال دو، براساس نتائوپاسخ به س یبرا(، مطابقت و همخوانی دارد. 5114ینر)گرا لاری و (،7327)پور

که مدل تحول سازمانی از هفت بُعد ارتباطات سازمانی،  گرفت یجهتوان نتمی ، ٪22 یناناطم یبضر

سبک رهبری، ساختار سازمانی، سرمایه انسانی، سیستم پاداش سازمان، رسالت سازمان و فناوری اطلاعات 

؛ 7372؛ فرهی، 7327دیگران، و  یابزری )زمانارتباطات سا نتایجبه دست آمده با  یجنتا یهالفهوماست. 

؛ 32،5177یچو؛ 5172، 37؛ هافمن7322یگران، و د ی)غفوری سبک رهبر(، 2732موغلی و دیگران، 

زاده و  یرانا ؛5113، 41نوریا، جویس و رابرسون ؛5172، )هافمنی ساختارسازمان ،(32،5175آرمسترانگ

؛ لی و 5172جیانگ و همکاران، )یانسان یهسرما، (7322، راندیگو  ی؛ موغل7321، راندیگ

 (،7322فرهی و دیگران، ؛ 7321ی، نادر؛ 7322؛ قربانی و همکاران، 7321، حسنوند؛ 47،5171گوتری

(، رسالت و 5171و دیگران، آرمسترانگ ؛7327؛ رنجبر، 7322)موغلی و دیگران، پاداش یستمس

 یفره؛ 7327یگران، مقدم و د یینکو؛ 5111، 44کوک و سوزمال ؛43،5175؛ خلیفه45،5151کیف)ماموریت

؛ 7322، راندیگو  یمی)تسل اطلاعات یفناور، (7322، راندیگو  ی؛ فره7322، یو زارع اشکذر یبوزانجان

 ، همخوانی دارد. (42،1251و و همکارانا؛ ل42،5177یو پاتل یکالفم

ندگانه چ یهمبستگ یبضر یشترینشود، بیممشاهده  یجسه، همانطور که در نتائوال پاسخ به س در

مکان متعلق به  آخرین و ٪27 یارتباطات سازمانآن  از پس. است ٪22 یبه بعد سبک رهبر متعلق

 ینمهمتر یرهبر کسب یتوان گفت که در مدل تحول سازمانیم بنابراین،. است ٪24اطلاعات یفناور

(؛ 7325(، شوقی و دیگران)5111)47هریس و اوگبنا هاییافتهبا  مطالعهاین  یجبعد است. نتا

مهمترین از  یسبک رهبر دانشان د؛ (1451)42نتیجه پژوهش ناتسیر دارد. (، همخوانی5171)42جوگولو
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 یراند، میمناسب رهبر یهااستفاده از سبکبا عواملی است که بر عملکرد کارکنان و سازمان تاثیر دارد. 

، رهبران (5175آرمسترانگ)به نظر بگذارند.  یرکارکنان تأث ی، تعهد و بهره وریشغل یتتوانند بر رضایم

ها از آن هستند. یطشرا یهابه خواسته ییپاسخگو یخود برا یسبک رهبر یریقادر به انعطاف پذ بزرگ

در  ییکارآ فزایشو ا یگروه یهمکار یتتقو یزه،انگ یجادا ،ارتباط مناسب یدر برقرارمهارت خوبی 

 هستند. برخورداربه هدف  یدنرس

 یسازمان تحولگرفت که مدل  یجهنتتوان می ٪22 یناناطم یبال چهار، با ضرئوپاسخ به س یبرا

، رسمیت، گرا، رهبری فداکارانهمؤلفه محتوا، مسیر، رهبری تحول 77ادارات آموزش و پرورش شامل 

ری گیانداز، اهداف و مقاصد و جهتپیچیدگی، دانش، مهارت، تخصص، پاداش درونی، پاداش بیرونی، چشم

افزاری و وجود نظام یکپارچه مکانات مناسب سختتخصصی، وجود اافزارهای راهبردی، استفاده از نرم

 ییبخت آزما ؛7327دیگران، و  یمزروع)یهایافتهمطالعه حاضر با  یجنتاآمار و اطلاعات تشکیل شده است. 

 یفه؛ خل7327، ؛ رنجبر7322دیگران، و  یغلو؛ م21،5177چانگ یاو چ یائوهس ی؛ چ7322ی، فرهنگ و

 یی؛ رعنا7322ی، و زارع اشکذر نجانیبوز ی؛ فره27،5114همکارانو  دی کرمر ؛7322یگران،و د یسلطان

؛ 7321دیگران،و  ی؛ نادر7322، و همکاران یفره ؛7322دیگران، و  ییان؛ رضا7322 دیگران،و  یکردشول

و  یلجینز؛ ا7324دیگران، و  ی؛ فره7327ی، ؛ سلطان7327یتی، ؛ آ7327یمی، ؛ مق25،5113ینچن و ل

 ،(7321دیگران، و  ی؛ انصار7321دیگران،و  یسلطان ؛7325دیگران، و  یکوکار؛ ن5172، 23دیگران

  مطابقت دارد.همخوانی و 

انه ترین ضریب همبستگی چندگبزرگکه  توان گفتیم یجپاسخ به سوال پنج، با توجه به نتا برای

، ٪75پاداش یستماز بعد س رونیپاداش دمولفه و  یتحول گرا از بعد سبک رهبر یفه رهبرولممتعلق به 

 ٪42فه مهارتولمربوط به م هرتب آخرین ، و٪77چندگانه  یهمبستگ یببا ضر چشم اندازلفه مو سپس

و  ینتحول آفر ی، رهبریمدل تحول سازمانتوان گفت در بنابراین در پاسخ به سئوال پنجم می .است

(، ساروز، 7324و دیگران ) های نظرییافتهحاضر با مطالعه  یجلفه ها هستند. نتاوم ینمهمتر رونیپاداش د

. همخوانی دارد (7325)ی زاده هریس و تجاریخعلی(؛ ش5175)22و سوار یواش (،5112)24کوپر و سانتورا

 ،به عقیده یونگکنند.  ایجادسازمان  یکرا در فرهنگ  یدیجد یهاتوانند ارزشیم ینرهبران تحول آفر

مجازات  دمانن یاستهاییداشته باشد، سدر سازمان نوآور  یلاتیبه تشک یلتما یاگر رهبر (،5113)22چو و وو

 کهکند یم یقرا تشو یو موارد هبرد ینشود از بیم ینوآور یرا که موجب دلسرد کارکنان اشتباهات

 ضروری یراندو م رهبران ی، براینبنابرا .پاداش یریپذ یسکر مانند کندیم ترغیبرا  های جدیدارزش

ظر به ن .بدست آورند یفرهنگ یاز هنجارها ی، ابتدا درک روشنییرتغ یاجرا یکه قبل از تلاش برا است
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ی های بیرونی و دستور، تغییر آن از سیاستات دولتیادار در رسد مهمترین رکن برای پیشبرد تحولمی

 داخل هر سازمان نشأت گرفته باشد. هایی که ازهای درونی است. یعنی روشبه الگوها و روش

خشی اثرب بیشترین به تا دارد سلسله وار و دار نظاماقدامی به نیاز هاسازمان درپر واضح است، تحول 

 هنکت نایاز  نباید ؛هادر سازمان تحول و ضرورت فرایندهای اهمیت رغمعلی بیانجامد. و کمترین بحران

 یهاچالش وها محدودیت با دولتی هایسازمان حوزه فوق در هایتکنیک سازی پیاده که شد غافل مهم

 اهدخوکیفی و کمی جریان تغییر یا تاخیر سبب عوامل نایاز ناآگاهی و غفلت که است مواجه متعددی

 در تحول مدل نهایی نتایج ،هازمینه ایپاره گرفتن نادیده دلیل به ممکن است حتی که صورتی به گردید

 ایدب ملاحظات نایاز برخی باشد. داشته هاآن عملکرد خنثی و حتی منفی در اثراتی ی دولتیهاسازمان

 ویژه حقوقی و قانونی یهامحدودیت از جمله: وجود بگیرند قرار توجه مورد تحول اداری هایبرنامه در

 وزبر و مدیریتی ثبات عدم ؛تحول فرآیند بر سیاسی جریانهای گذاری اثر نظام اداری دولتی؛ احتمال

نظام  ؛یدولت اعتباری و مالی منابع محدودیت انتخابات؛سیاسی نظیر  تحولات دنبال به اجرایی تغییرات

 ینظر مدل یککه  کنمیادآوری میرا  بروکراتیک در کشور. این نکته و ناپذیر انعطاف آموزشی متمرکز،

 یدال پتکام یزهمه چ یرااست، ز تحقیق توسعه مستمر یبرا یهپا یکباشد، بلکه  ییمحصول نها یدنبا

 یقاتتحق یبالقوه برا یرمس یک ین،روش خاص قاب شود. بنابرا یکدر  یمبه طور دا تواندیو نم کندیم

  .کندیمکمک  یامروز یهاسازمان تر است که به درک بهترجامع بچارچو یک یجادو اینده آ

 هاپیشنهاد

 یقتحق یهایافتهبر اساس  پیشنهادها

بخش مبتنی بر نتایج پژوهش بوده و در همانطور که قبلاً اشاره شد، پیشنهادهای ارائه شده در این 

و ش و پرورش ادارات آموز تحول سازمانی منظور ارتقای کارآمدی مدل عملیاتی دو بخش؛ بخش اول به

تواند توسط پژوهشگران، اساتید ی که در آینده میهای مرتبطدر ارتباط با تحقیقات و پژوهشبخش دوم 

 .رددگمیاجراشود، مطرح اداریحوزه مدیریت تغییروتحولمندان بهعلاقهویژهبهرشته مدیریتودانشجویان

 یقوو تش یبترغ یبرا یلاتسطح تسه می گردد یشنهادپ ارتباطات سازمانی برای ارتقاء سطح 

 . ارتقا یابدادارت  کل در بصورت همه جانبه ی وروابط متقابل سازمان یجادکارکنان به ا

  هبطوریک ارتباطات عمودی و کاهش به منظور گردش اطلاعات موثر یارتباط یهاکانالکردن فراهم 

ده و کر یداخود را پ یازاطلاعات مورد ن یبتوانند به راحتی داشته و از اهداف سازمان یکارکنان درک بهتر

 بدانند که چه اقدامات لازم را انجام دهند. یقاًدق
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  دارات ی در اارتباط یربر اساس کانال، سبک و مس یامتناسب محتوا و په توجه بیشتری بمدیران

 داشته باشند.

 استفاده شود یارتباط یدجد هاییاز فناور یدبا اداراتبهبود ارتباطات در  یبرا. 

 یخود برا یاز سبک رهبر یریانعطاف پذ اباست. از این رو مدیران  مهم پویا یک فعالیت رهبری 

 باشد. ارزش محوریت دارای که کند استفاده رهبری سبک شرایط ازبه  ییپاسخگو

  در به اهداف یابینسبت به دست یدحس ام یو القا ینگر یندهآ یتبر اهم یدتأکمدیران ادارات با ،

 یبه برآورده کردن استعدادها کمککارکنان در به  یستگیافتخار، غرور و احساس قدرت و شا ایجاد روحیه

 اهتمام ویژه ای داشته باشند.  هاآن و توسعهبالقوه 

 آموزش یبرا فرصتو استفاده از این  هنگام بروز اشتباهات کارکنان یرانمد یریپذ مسئولیت ،

 ن.ناکو بهبود عملکرد کار یگریمرب یادگیری،

  یرو تفکر غ یدنگرش جد یریبکارگ تشویقو  نو یفرصت ها یجادایری، پذ مخاطرهمدیران 

 را برای کارکنان فراهم کنند. پرداختن به مسائل یبرا یستمیس

 جهت کنترل عملکرد  یفشرح وظا از طریق وجود مسئولیت و اختیارات یروشن کردن مرزها

 .هابا شرح شغل یسهکارکنان و مقا

 پیشنهاد برای تحقیقات آینده

یت با محدود گیرد جامع و کامل نبوده ومیصورت  بدیهی است تحقیقاتی که در زمینه علوم انسانی

تر و قابل مواجه است که با مرور زمان مورد نقد و بررسی صاحبنظران قرار گرفته و نتایج آن تکمیل

 شود: مهایی با عناوین زیر انجاشود پژوهشجه به مطالعات پیشینه پیشنهاد میشود و با تواعتمادتر می

 یهاهو مولفاز ابعاد  یکی یبررس یع،مدل بطور وس ینهمه ابعاد ا یبه جای بررس یندهپژوهشگران آ 

 در دستور کار قرار دهند. یقآن را به صورت عم

 انتظار و شناسایی شکاف بین دو وضعیت. مورد و موجود وضعیت اجرای مدل جهت بررسی 

 ادارات  یراین پژوهش، پیشنهاد می شود مدل در سا هاییافته به واسطه ماهیت جامع و کل نگر

 های اجرا و پیاده سازی آن، مورد بررسی قرار گیرد.نیز بکار گرفته شود تا چالش یدولت یرو غ یدولت

  ولحفرایندهای ت مربوط به هریک از هایها و شاخصهای بهبود ابعاد، مولفهراهبررسی و شناسایی 

 و در این زمینه الگویی ارائه شود. یسازمان
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 .722-777،(7)51ی،کاربرد یجامعه شناس

فرهنگ سازمانی با  هایمولفهررسی (. ب7327. )محمدرضا ،دلوی ؛هادی ،تیموری ؛مهدی ،ابزری (5

 .772-737(، 4)7، راهبرد فرهنگ. رویکرد آسیب شناسی فرهنگی

 ی(. طراح7327آذر، عادل. ) ید؛حم ینی،اسدالله؛ خدادادحس یج،سالومحله، فرزاد؛ کردنائ یلیاسماع (3

 تیریداده بنیاد. پژوهشنامه مد یهنظر یکرد: رویسلسله مراتب هایسازماندر  یکمدل تحول استراتژ
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 یابی(. ارز7325رسول. ) فرد،ییرسا یدرضا؛حم ،زادهحسن ؛رحمت الله پور،یقل ی؛نق یعل یری،ام (4

 یتیرمورد مطالعه شرکت توانمند. مد ی؛پارس جنوب یدر منطقه گاز یسازمان یکادر فن ییرپذیریتغ

 .717-754، (7)77 ی،فرهنگ سازمان

 یسازمانفرهنگیریتمدیالگو(. ارائه7321.)یعل ی،صفر ی؛عل ی،برزکیشائم یل؛محمداسماعی،انصار (2
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 .27-72(، 72)2، فراسوی مدیریت. توسعه صنایع کوچک و متوسط

دارائی، محمدرضا، (. تئوری، طراحی و تغییر سازمانی. ترجمه: صفرزاده، حسین؛ 7327آرجونز، گرت. ) (7

 تهران: موسسه کتاب مهربان نشر، چاپ دوم.

 مطالعه) اسلامی شهر های فرهنگ سازمانی در سازمان هایو شاخصابعاد (. 7327آیتی، حمید. ) (2

 .32-42(، 71)3، مطالعات شهر ایرانی اسلامی. (دانشگاهی جهاد: موردی

 یاعضا یمدل فرهنگ تفکر انتقاد ی(. طراح7322اکبر. ) یعل ی،فرهنگ ؛محمدی، بخت آزما (2
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 روانشناسی و علوم تربیتی دانشگاه تهران.ی، دانشکده آموزش یزیبرنامه ر
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 ،(5)2 ،یمطالعات رفتار سازمان. یختهآم یکردفرهنگ مطلوب: کاربرد رو یبا توجه به الگو یفرهنگ سازمان

52-7. 

 یی(. ارائه الگو7322الهام. ) یمی،ابراه یب؛مص یفه،مال خل یقنبر ؛محمدرضا ی،سلطان ی؛عل ی،فره (57

 اییروهوابسته به ن یهاسازماناز  یکی)مورد مطالعه:  یفرهنگ سازمان یتوضع یلو تحل یابیارز یبرا

 .77-32 ،(32)77 یبانی،و پشت یمنابع انسان یریتمسلح(. توسعه مد

با  یمطلوب فرهنگ سازمان یالگو ی(. معرف7324الهام. ) یمی،احمد؛ ابراه ی،فضائل ی؛عل ی،فره (55

 .37-24(،72)4ی،. مطالعات رفتار سازمانیرانمد یکاوو ذهن یفیک یکردرو

راستای (. ارائه مدل تحول اداری در 7321فقیهی، ابوالحسن؛ معمارزاده، غلامرضا؛ احمدی، مسعود. ) (53
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با رویکرد بازآفرینی دولت. )پژوهشگر(  -قانون اساسی جمهوری اسلامی ایران  44کلی اصل  هایسیاست

 .7-77(،54)2مدیریت، 

 ی)ضرورت شناخت و طراح یو تحول سازمان ییرتغ شناسی (، نوع7322)ین،محمدوز یمی،کر (54

ماره ش یزدهم،السلام(، دوره س یهعل ین(دانشگاه امام حس یانتخاب(، مجله دانشکده علوم انسان یارهایمع

 24- 232، 2232 یورپنجاه و دوم، مرداد و شهر

(. طراحی و تبیین 7322ناصر. ) یدی،معمارزاده طهران، غلامرضا؛ حم ی؛مهد ی،حامد؛ الوان ی،محمد (52

 .227-272(، 4)2 ی،دولت یریتالگوی اثربخش نظام اداری ایران. مد

 ی،فرهنگ سازمان یریتکارآمد. مد یجوهره فرهنگ سازمان ی؛ن(. اخلاق سازما7327. )یمی، محمدمق (52

2(77)، 27-23. 

 یبندو رتبه ی(. بررس7322) .فرهنگ ی،نرگس؛ محمد ی،حسن؛ عباس یش،درو یرضا؛عل ی،موغل (57

و پرورش استان آموزش  یو پرورش: مطالعه گرا در سازمان آموزش عوامل مؤثر بر مدل سازمان تحول

 .21-52(، 37)2 ی،عموم یریتمد یهافارس. پژوهش

 یهادانشگاهدر  یسازمان ییرمناسب تغ یالگو یطراح(. 7322ین. )حس، پور ینلیز ؛محمد یرکمالی،م (52

 .732-724(، 3)2، چمران اهواز یدشه یتیعلوم ترب .عوامل یلتحل یقاز طر یجامع دولت

-سبکارتباطی،  هایمهارتبررسی رابطه بین  (.7324. )زهرا ،سهرابی ؛حمید ،قاسمی ؛رسول نظری، (52

 .ورزشی: مدل سازی معادلات ساختاری هایسازمانرهبری فرهنگ سازمانی و اثربخشی مدیران در  های

 .23-715(، 57)77، ژوهشنامه مدیریت ورزشی و رفتار حرکتیپ

 و سنجششناختیبومیالگوی(.طراح7325عباس.) یاوند،ن ؛محمدرضای،سلطانین؛غلامحسیکوکار، ن (31

 .743-723،(3)2ی،دولتیریت. مدیرانایاسلامیجمهوریوانتظامینظامیهاسازمانیسازمانفرهنگ

مطالعه  یموثر بر تحول سازمان یهامولفه یبند یتمدل اولو ی(. طراح7327. )یپور، مهد وکیل (37

 یت،یرو مد یدانشکده معارف اسلام یصنعت یریتارشد مد ینامه کارشناس یانتهران. پا یشهردار یمورد
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