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های اطلاعاتي مديريت و تاثير آن بر ارزيابي تمايل به پذيرش سيستم

 پرورش و آموزش یاداره: موردی مطالعه)تحول پذيری سازماني 

 (مراغه شهرستان
 3سينا اسدزاده ،2روح الله غلام زاده، 1* محمد علي مجلل چوبقلو

 6/8/98تاریخ پذیرش:      135-166  صص    11/11/97 دریافت:تاریخ 

    چکيده
های اطلاعاتی مدیریت و تاثیر آن بر تحول هدف کلی تحقیق حاضر ارزیابی تمایل به پذیرش سیستم     

در  باشد. الگوی مورد نظر در این تحقیقمی مراغه شهرستان پرورش و آموزش یکارکنان ادارهپذیری سازمانی 

ذیری تحول په ت. برای این منظور پرسشناماسمدل جان گاتر و پیتر دراکر ، با تحول پذیری سازمانیرابطه 

 و تضرور سازمانی بر اساس مدل جان گاتر و پیتر دراکر در هشت زمینه مختلف؛ در ابعاد ایجاد احساس

 گران، توانمندسازیدی به تحول چشم انداز استراتژی، انتقال و چشم انداز راهنما، توسعه ائتلاف فوریت، ایجاد

بیشتر  تحول ایجاد و هاپیروزی کوتاه مدت، جمع بندی پیروزی های فراگیر، خلق اقدامات انجام برای کارکنان

ت در پنج بعد؛ تمایل به پذیرش سیستم های اطلاعاتی مدیریو فرهنگ  در جدید دیدگاه های ساختن و نهادینه

یزان مه شده و ارائ مرتبط بودن اطلاعات، دقت در اطلاعات ارائه شده، صحت اطلاعات ارائه شده، ایمنی اطلاعات

آزمون  . برایتعریف و در این راستا دو فرضیه اصلی و پنج فرضیه فرعی تنظیم گردیده استو نوع اطلاعات 

 42با تحول پذیری سازمانی سؤال و پرسشنامه  18، با های اطلاعاتی مدیریتسیستمها، پرسشنامه فرضیه

 رورشپ و آموزش یکارکنان ادارهکه از میان سؤال، پس از سنجش روایی و پایایی در اختیار نمونه آماری 

ات، اطلاعات نفر انتخاب شده بودند، قرار داده شد. پس از جمع آوری اطلاع 41به تعداد  مراغه شهرستان

ف موگروهای جمع آوری شده از آزمون کولحاصله تلخیص و طبقه بندی شده و برای تجزیه و تحلیل داده

ها بیانگر رگرسیون استفاده شده است. نتایج حاصل از آزمون فرضیه پیرسون و تحلیل همبستگیاسمیرنف، 

 ائهار طلاعاتا دقت در، اطلاعات بودن مرتبطسیستم های اطلاعاتی مدیریت و هر یک از ابعاد )تاثیرگذاری 

 ذیری سازمانی( بر تحول پمیزان و نوع اطلاعات، شده ارائه ایمنی اطلاعات، شده ارائه اطلاعات صحت، شده

های میزان پذیرش سیستم میانگینباشد و همچنین می مراغه شهرستان پرورش و آموزش یرکنان ادارهکا

 اشد.بشهرستان پایین تر از حد متوسط می پرورش و آموزش یاطلاعاتی مدیریت در کارکنان اداره

 های اطلاعاتی مدیریت، تحول پذیری سازمانی.های اطلاعاتی، سیستمسیستمکلمات کليدی: 
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  مقدمه 
های اطلاعات سیستم اطلاعات مدیریت سازمان یک چیز متمایز و جدا از دیگر سیستم

های اطلاعات بر مبنای آن با یكدیگر کند که دیگر سیستمنیست بلكه چارچوبی کلی ارائه می

سازی یک سیستم کاملاً در طول زمان مشخص شد که مفهوم پیاده شوند.همخوان می

مشكل است. واقعیت این است که یک سیستم یكپارچه، به معنی یک  یكپارچه واحد بسیار

ساختار واحد و همگن نیست بلكه بدین معنی است که اجزاء آن منطبق بر یک طرح کلی 

ها در نظر گرفته اکنون سیستم اطلاعات مدیریت به منزله فدراسیونی از زیرسیستم هستند.

ند اما منطبق بر طرح کلی، استانداردها و شوشوند که در صورت نیاز طراحی و اجرا میمی

های سیستم اطلاعات مدیریت هستند. بنابراین به جای یک سیستم اطلاعات مدیریت رویه

تواند تعداد زیادی سیستم اطلاعات مرتبط داشته باشد که نیازهای واحد و کلی، سازمان می

دهد که جربه نشان میکنند. تهای مختلف تأمین میمدیریتی را در سطوح مختلف به شكل

یک سیستم کاملاً یكپارچه غیر ممكن است. عوامل زیادی وجود دارند که باید همزمان و 

به همین دلیل، ت. توأم در نظر گرفته شوند و نگهداری چنین سیستمی مشكل اس

شوند و های اطلاعات مدیریت بیشتر به صورت بخش بخش طراحی میسیستم

های شود. به طور خلاصه سیستمی که ضروری باشد اعمال میسازی تنها در مواردیكپارچه

دهند های اطلاعات سازمانی ارائه میسازی پردازشاطلاعات مدیریت مبنایی برای یكپارچه

(Davis and Olson, 1985.) 

ود ی و بهبالندگبدنیای امروز دنیایی سازمانی است و تغییر، تحول، از طرفی دیگر نیز      

ت که وز اساز بزرگترین خصوصیات سازمانها و موسسات در حوزه رقابتی امر یكی سازمانها،

هه با ر مواجامروزه سازمانهای زیادی د. بهبود کیفیت زندگی مردم را به همراه خود دارند

قاضای تر در های تكنولوژیک و محیط های متغیر بازار و تغییافزایش رقابت حاصل از نوآوری

 وور آن ه تغییر، تصه به نظر می رسد با داشتن پیش آگاهی نسبت باند کمشتریان قرار گرفته

 غییر را، بهتر می توانند مسیر تاز آن فراتر پذیرش وقوع قطعی تغییر به جای هراس از آن

ق آن ه، خلتعیین کرده و حتی خود عامل تحقق آن باشند. زیرا بهترین راه پیش بینی آیند

خود  ی و اصلاح نداشتند، در چارچوب تنگ فكریاگر انسان ها خاصیت تغییرپذیر است.

شتاب شد. در نتیجه در دنیای رقابتی و پرباقی می ماندند و راه پیشرفت آنان مسدود می

یت امروزی، ضرورت تغییرات سریع سازمانی و مدیریت آن یكی از شرایط اساسی موفق

 (.Kermani, 2008, 12ها است )سازمان

شوند عاتی یكی از مهمترین منابع سازمان ها، محسوب میهای اطلاامروزه سیستم      

گیرند. اجرای هر فرایند شامل که در اجرای تمام یا بخشی از فرایندها مورد استفاده قرار می
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های متعددی است که در انجام هر یک از آنها باید قواعد متعددی از کسب و کار را فعالیت

 رعایت نمود.

ن، آتوان دریافت که همه اجزا و عناصر مان به سادگی میبا نگاه سیستمی به ساز   

كدیگر یها و ابزار، همانند بدن موجود زنده به شامل نیروی انسانی، مدیریت، وظایف، روش

ای( را مدیران سازمانهای مختلف در های اطلاعات مدیریت )غیر رایانهاند. سیستموابسته

حرکت  ده اند. تا قرن بیستم ایناستفاده کر های گوناگونی طراحی وطول حیات بشر به روش

روش  دیریتبه کندی ادامه یافت. در اواسط قرن بیستم، تكامل و کاربرد سیستم اطلاعات م

ف دیگر و سرعت بیشتری یافت، که حاصل آن تغییرات در عملیات، فعالیتها و وظای

  (.Eskandari and Bagheri, 2012, 14های مختلف در دنیا بود )سازمان

یت یک سیستم اطلاعاتی مدیریت نوعی سیستم اطلاعاتی موجود در سطح مدیر      

ریزی، کنترل و تصمیم گیری با فراهم آوردن یک سازمان است که در وظایف برنامه

وثر در هر دستیابی به عملكرد مرساند. ران را یاری میهای خلاصه و ویژه، مدیگزارش

ه ق آن از راچگونگی انجام عملیات آن است که تحق ها وسازمانی مستلزم شناخت فعالیت

یران تجزیه و تحلیل جریان گردش اطلاعات و بررسی ساختار فعالیت و سبک مدیریت مد

ا شنایی بآ« اطلاعات»سازمان امكان پذیر است. توفیق در این زمینه به آگاهی از دانش 

ستقرار اطراحی و »و « هفناوری رایان»و آگاهی نسبی از « سیستم های اطلاعات مدیریت»

 که دهدمی نشان تجربه (.Tabarsa and Gilani, 2011, 2نیاز دارد)« سیستم های اطلاعاتی

 زیادی واملع که زیرا غیرممكن است شاید و مشكل بسیار یكپارچه سیستم کاملاً بر پایه یک

 مشكل میسیست نگهداری چنین و شوند گرفته نظر در توام و زمان باید هم که دارند وجود

 (. Davis and Olsen, 1985است )

 امروزه و است شده پدیدار که است تغییر جدید نوع 1دگرگونی و از سوی دیگر تحول    

 هر بقای شرط امروزه دهد.می روی سازمانی هر در پیچیده تر و گونه ای متداول تر در

 (. فلسفهMugli et al., 2016, 30است ) تغییرات برابر در سریع در گرو عكس العمل سازمانی

 بتوانند سازمانها باید است. محیطی انتظارات و خواسته ها به پاسخگویی سازمانها، وجودی

 Sullivanنمایند ) منطبق مطلوب به صورت آن اقتضائات و محیطی تغییرات با همراه را خود

et al., 2016و کرد هچهره خلاص یک در می توان را سازمانی چهره های تمامی شک (. بدون 

 یک از با حرکت که گرفت نظر در توانمی سازمانی را آن و است تحول گرا چهره آن هم

                                                           
1 . Transformation 
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 در جهت سازمان نیروهای کردن همسو به منظور دیگر، وضعیت یک به ثابت وضعیت

 بهبود، کوشد. بحثمی سازمانی اهداف به نیل و ارزش ها حفظ راستای در محیطی تغییرات

 اصلی زمینه شد، آغاز دوم جنگ جهانی از بعد دوران ابتدای در هک توسعه سازمانی و تحول

 از جهانی (. استقبالClarence, 2014, 16بود ) همگانی وسعت در مباحث این شكل گیری

 گسترده و وسیع مفهومی اجتماعی، نظریه قالب یک در را تحول و بهبود مباحث رنسانس،

بی  تغییرات با دنیا اطلاعات، عصر رد. درتضمین ک را آن به مربوط ایده پردازی و بخشیده

 1یادگیری بلكه نیست، تغییر برای برنامه ریزی عصر این که چالش بود خواهد مواجه پایانی

 به امروزی دنیای پرشتاب تغییرات با می توانند چگونه و سازمانها انسان ها که است امر این

 تحول مؤثر در گام های زا محیطی تغییرات درك و دهند. آمادگی ادامه خود زندگی

 (. Couscene, 2016, 630است) سازمانی

ال را دانش سیستم های اطلاعات مدیریت، اطلاعات مربط به زمان گذشته و ح       

ا در آورد و اطلاعات مورد نیاز مدیران رکند، امكان پیش بینی آینده را فراهم میگردآوری می

چیده علت پی تخاذ کنند. بنابراین بهمیمات مقتضی را ادهد تا بتوانند تصاختیار آنها قرار می

ع در بودن مبحث مدیریت سیستم های اطلاعاتی سعی شده است که موارد مرتبط با موضو

 حولت و تغییر اهمیت(. Safai, 2011, 36بخش های مختلف تحقیق مورد بررسی قرار گیرد )

 مروزا جهان در موفق نهایاست. سازما آینده نیاز که چرا نیست پوشیده کسی بر مثبت

 رکسیب بگنجانند. خود تشكیلاتی در چهارچوب را تحول و تغییر که هستند سازمان هایی

 نیاز ائی کهآنج از و است نیازها سازی برآورده پایه بر هر سازمان بنیان که نیست پوشیده

 در حولت لزوم بنابراین است جدید نیاز سمت به میل یا و تغییر در حال دائم انسان ها

 از پیش بیش تحولات ینا روی بر مدیریت به نیاز احساس و شودمی دیده ها هموارهسازمان

 آن پویایی به نسازما یک موفقیت آنجائیكه از که است این مهم نكته دهد.می نشان را خود

 و هازمانلذا سا شد متحول و پذیرفت را تحول همواره بایستی پویایی برای و بستگی دارد

 باشد آنها اتفاقی از تحولات بیش آنها شده ریزیبرنامه تحولات میزان که ترند موفق یافراد

 خواسته و لمی به حرکت به مجبور و به دست بیاورند را عمل ابتكار همواره کنند سعی یعنی

قاء پذیرش (. از آنجا که بر اساس موارد بیان شده در بالا ارتkohy, 2008نباشد ) دیگران

 و آموزش یلاعاتی مدیریت و افزایش تحول پذیری سازمانی در کارکنان ادارهسیستم های اط

ابطه در رنیز از این امر مستثنی نبوده و ضرورت تحقیقی در این  مراغه شهرستان پرورش

 باشد.آنجا نیز یک امر ضروری و مهم می

                                                           

1 . Learning 
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 یهدارتاثیر پذیرش فناوری اطلاعات بر تحول پذیری در کارکنان ا بررسی برای    

، تحقیقات مطالعه کتب، مقالاتفناوری اطلاعات بر اساس  مراغه، شهرستان پرورش و آموزش

عات ارائه بعد؛ مرتبط بودن اطلاعات، دقت در اطلا 5در  پیشین و کسب نظر کارشناسان امر

ف تعری شده، صحت اطلاعات ارائه شده، ایمنی اطلاعات ارائه شده، میزان نوع اطلاعات

 اشد: تمایلببنابراین تحقیق حاضر در پی پاسخگویی به سوال زیر می  .است گردیده عملیاتی

 یرهکارکنان ادابه پذیرش سیستم های اطلاعاتی مدیریت بر تحول پذیری سازمانی در 

 چه تاثیری دارد؟ مراغه شهرستان پرورش و آموزش

 

 اهداف تحقيق

 ودیریت مهای اطلاعاتی ارزیابی تمایل به پذیرش سیستمهدف کلی تحقیق حاضر،       

 مراغه نشهرستا پرورش و آموزش یتاثیر آن بر تحول پذیری سازمانی در کارکنان اداره

 شود:هدف، اهداف زیر دنبال می باشد. در راستای اینمی

 یدارهکنان ابر تحول پذیری سازمانی در کار مرتبط بودن اطلاعات. تعیین میزان تاثیر 1

 راغه. م شهرستان پرورش و آموزش

رکنان ر کاددقت در اطلاعات ارائه شده بر تحول پذیری سازمانی  . تعیین میزان تاثیر2

 مراغه.  شهرستان پرورش و آموزش یاداره

ان ارکنکصحت اطلاعات ارائه شده بر تحول پذیری سازمانی در  . تعیین میزان تاثیر3

 مراغه.  شهرستان پرورش و آموزش یاداره

رکنان ر کاایمنی اطلاعات ارائه شده بر تحول پذیری سازمانی د یر. تعیین میزان تاث4

 مراغه.  شهرستان پرورش و آموزش یاداره

 یدارهارکنان بر تحول پذیری سازمانی در کا میزان و نوع اطلاعات. تعیین میزان تاثیر 5

 مراغه.  شهرستان پرورش و آموزش

 

  مباني نظری پژوهش:

  سيستم های اطلاعاتي مديريت:

باشد. همانطور که می اطلاعات یكی از منابع اصلی و با ارزش مدیران یک سازمان   

دارای نقش و ارزش خاصی هستند،  منابع انسانی، مواد اولیه و یا امـور مالی در روند تولید

پیچیدگی عملیات وسیع تر می شود  ای است. هرچه حجم ولكن اطلاعات دارای ارزش ویژه

 (. جهانBeheshtian and Abolhassani, 1914, 21) کندتری پیدا میاطلاعات اهمیت بیش
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 دستیابی در اطلاعات آوری فن نیز اطلاعاتی و سیستم اهمیت به که است مدتها یافته توسعه

بطور کلی (. Tabibi et al., 2012, 53است ) برده پی قدرت اقتصادی و موفقیت به

لاعات لازم جهت تصمیم گیری را برای هستند که اط های اطلاعاتی سیستمهاییسیستم

اطلاعاتی  هایسرمایه گذاری برای استقرار سیستم(. Mplioz, 2007) آورندکاربران فراهم می

عبارتند از: مدیر مرکز  باشد. معمولاً نیروهای لازم برای اجرا و نگهداری سیستمبسیار بالا می

کارکنان مسئول اطلاعات ورودی/  ها،کامپیوتر، تحلیل گر سیستم، برنامه نویس ها، اپراتور

کارکنان پشتیبانی. برای یک چنین سرمایه  خروجی، کنترل کیفیت، تهیه اطلاعات و دیگر

داشته باشد و آن جلب رضایت استفاده کننده  تواند وجودگذاری سنگینی فقط یک هدف می

ده کننده نهایی برای پاسخگویی به نیازهای استفا ت.نهایی در داخل سازمان یا خارج آن اس

اطلاعاتی کامپیوتری، یک روش صحیح و اصولی برای  کند که برای اجرای سیستمایجاب می

تهیه اطلاعات وجود داشته باشد. توجه به قابلیت برنامه  مدیریت سخت افزار، نرم افزار و

تهیه سیستمها و پشتیبانی مناسب از نظر نرم افزاری برای  نویس، علمی بودن طرح و نحوة

ارزش است. تهیه اطلاعات در غالب سازمانها یک حلقه ارتباطی  دیریت نرم افزار خیلی پرم

 ,Panahi, 2000) ضروری است بودن اطلاعات ورودی یک امر ضعیفی است و کنترل صحیح

213.) 

 

 سيستم اطلاعات مديريتو مفهوم تعريف 

آوری و های محیطی را جمعسیستم اطلاعات مدیریت سیستمی است که داده    

دهی و کند و سپس آنها را فیلتر، سازمانهای تبادلات و عملیات سازمانی را ثبت میداده

 ن فراهمنماید و ابزاری برای مدیراانتخاب کرده و به عنوان اطلاعات به مدیران ارائه می

  (. Murdes and Monsoon, 1986, 6) یاز خود را تولید نمایندآورد که اطلاعات مورد نمی

ـ ماشین است که  ای و کاربرسیستم اطلاعات مدیریت سیستمی یكپارچه، رایانه     

  کند. عناصر اصلی اینگیری فراهم میتصمیم  و عملیات از حمایت برای  اطلاعات لازم

 سیستمی( 2) کاربر، زیادی تعداد به خدمت برای یكپارچه سیستمی( 1: )از عبارتند سیستم

 کند،می مرتبط هم به اطلاعات پایگاه یک طریق از را اطلاعاتی افزارنرم تعدادی که ایرایانه

( ارائه اطلاعات 4دهد، )سخ میپا موقتی و فوری جستجوهای به که ماشین -کاربر رابط( 3)

 (.Awad., 1988, 5)گیری( پشتیبانی از عملیات و تصمیم5به تمام سطوح مدیریتی و )
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 مديريت سيستم های اطلاعاتي

 از مندی بهره با و سازمانی مختلف سطوح در مدیریت اطلاعات هایسیستم        

 مهمترین کند، پشتیبانی را مدیریت تواند می اطلاعات پردازش آوری و جمع ابزارهای

 اطلاعات هایسیستم است، اطلاعات تلخیص و تصفیه اطلاعات مدیریت های سیستم وظیفه

 با گزارشات تولید برای مدیریت اطلاعات پردازش آن وظیفه که است سیستمی مدیریت

(. سیستم های اطلاعاتی، سیستم های سازمان Dawode, 2013است ) مشخص هایفرمت

یافته و ابزارهای مناسبی هستند که اطلاعات صحیح و خلاصه شده را در موقع مناسب به 

ای مدیران تصمیم گیرندگان سازمان ارائه داده و امكان تصمیم گیری صحیح و دقیق را بر

 مدیریت اطلاعاتی های سیستم نقش ارتباطات، و اطلاعات عصر درسازمان فراهم می سازند. 

 انكاری قابل غیر نقش دولتی، و بازرگانی صنعتی، مختلف هایسازمان در اطلاعات تكنولوژی و

 هایسیستم در نظمی بی و اختلال با معكوس هرابط در اطلاعاته اینك هب هتوج با د.باش می

 از هنگام هب و دقیق اطلاعات آوردن همفرا با مدیریت اطلاعاتیهای سیستم است، مروزیا

 استراتژیک، مختلف سطوح در مدیران برای سازمانی برون و درون های داده پردازش طریق

 هر هایین کاربران هک را مدیران سیستم، در نظمی بی رفع با تواند می عملیات و تاکتیک

 Saeedi) برساند یاری نظارت و گیری تصمیم ریزی،مه برنا هایکار در باشند می سیستمی

Keshavarz, 2012.) 

 

 های اطلاعاتي در سازمانانواع سيستم

شوند. های اطلاعات یكی از اجزای سیستم کنترلی حلقه بسته محسوب میسیستم     

نوع هایی کمک به کنترل سیستم است. در هر سازمان دو بنابراین هدف چنین سیستم

کنترل وجود دارد؛ کنترل عملیاتی و کنترل مدیریتی. عملیات مختلف سازمان در قالب 

شوند. هر یک از این عملیات نیازمند های صف و ستاد انجام میسیستم فرایندها و زیر

نین همچکنند. های اطلاعاتی خاص خود را طلب میهای خاص خود هستند و سیستمکنترل

های سیستم کنندعملیات مختلف سازمان را کنترل و پشتیبانی میهای اطلاعاتی که سیستم

 .شوندنامیده می پردازش مبادلات

ای از آنها توسط ملاحظه کنترل مدیریتی نیازمند اطلاعاتی است که بخش قابل     

های اطلاعاتی پشتیبان کنترل سیستم شوند.ید میهای پردازش مبادلات تولسیستم

های پردازش مبادلات را پردازش کرده و آنها را مدیریتی، اطلاعات تولید شده توسط سیستم

http://www.mgtsolution.com/olib/459861749.aspx
http://www.mgtsolution.com/olib/459861749.aspx
http://www.mgtsolution.com/olib/459861749.aspx
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های کنند. چنین سیستمدار به مدیریت عرضه میهای جدید معنیها و شكلدر ترکیب

 (.Omedvar, 2005) دشونمی نامیده  های اطلاعات مدیریت، سیستماطلاعات

 

 تحول پذيری سازماني:

 مانهاساز اغلب توسط که سیاستهایی است از یكی سازمانی تحول کنونی، عصر در     

 به تحول طور کلی به پذیرد.می ریزی صورت برنامه آن، در خصوص و شود می پیگیری

خدمت  یهور بهبود به که دارد اشاره سازمانها و اجرایی اداری نظام در تغییرات مجموعه

 امور مانجا دقت و سرعت افزایش رضایت مشتریان، افزایش خدمات، کیفیت ارتقای رسانی،

 به زمانهاسا برای فراوانی سازمانی حمایتهای تحول کارشناسان، اعتقاد به شود. منجر می

 میان وسیع روابط کارکنان، مشارکت افزایش که داردمی ( بیان2009کنی ) دارد. همراه

الاری، س شایسته بهبود مداوم، پیشرفت و بهبود مستمر مدیران، و رپرستانس و کارکنان

 و رکنانکا توانمندسازی پویا، و ریزی صحیح برنامه یادگیری، به تشویق و مستمر آموزش

 می یسازمان تحول های مهمترین حمایت جمله از نوآوری و فناوری های بكارگیری جنبه

 ضوع وبه م نسبت اخیر سال های در که فراوانی توجهات علی رغم و حال این با باشند.

طور  آن و اندمواجه اساسی مشكلات با هنوز اغلب سازمانها است، شده مبذول سازمانی تحول

 از زمانهاسا اجرایی ساختار گفت، هنوز توان می و نبودیم مؤثری تغییرات شاهد باید، که

 هایبرنامه رایاج راه سر بر انعیمو اعتقاد کارشناسان، به کند.پیروی می سنتی الگوهای

 از موانعی ست.ا ساخته کند فرایند را این روند که دارد وجود مختلف هایسازمان تحول در

 شكلاتم برای های مقطعی حل راه ارائه موجود؛ های ضعف و گرفتن مشكلات نادیده قبیل

 هان تحول؛پن و رآشكا های هزینه مورد در مدیران ناکارآمد؛ نگرش انسانی نیروهای فعلی؛

نظرات،  نافع،م تهدید از مخالفان نگرانی تجارب عملیاتی؛ و علمی رویكردهای از استفاده عدم

 مدیریتی یوهش و تغییر( برابر در تغییرات )مقاومت انجام از پس ایشان های خواسته و عادات

 (.Ebrahim Zadeh and Ghadami, 2014, 28محورانه ) فرد

 

 تحول سازماني

و  1950ازی سازمان است که در اواخر دهه بهس استراتژی تحول سازمانی نوعی       

های های حاصله از پویاییآگاهی ها و مطرح شد. اساس آن بر بینش 1960اوایل دهه 

گروهی و نظریه و عملی مرتبط با تغییر برنامه ریزی شده، استوار است. حوزه تحول سازمان 

یده است که می تواند در راه تكاملی خود به چارچوبی منسجم از نظریه ها و کاربردها رس

تحول سازمانی از  .بسیاری از مسائل مهم انسانی موجود در سازمان را حل و فصل کند
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کند. سازمانها و همچنین افرادی که درون سازمانها هستند و چگونگی کارکرد آنها بحث می

همین طور در زمینه تغییرات برنامه ریزی شده ای که منجر به ترغیب افراد، گروهها و 

تغییر برنامه ریزی شده مستلزم د. ازمانها به کارکرد بهتر می شود، سخن به میان می آورس

آگاهی های کلی، کار و فعالیت سخت و مجدانه در طی زمان، دارا بودن رویكردی اصولی و 

هدف مدار و دانشی معتبر و نافذ در مورد پویایی های سازمانی و چگونگی تغییر آنهاست. 

ح از علوم رفتاری نظیر روانشناسی، روانشناسی اجتماعی،جامعه شناسی، دانش معتبر و صحی

انسان شناسی، نظریه سیستمها، رفتار سازمانی، نظریه سازمان، عمل مدیریت به دست می 

ماحصل این علوم، تحول سازمانی است، که برای بهبود سازگاری و تطبیق بین افراد و . آید

عناصر و اجزای سازمانی نظیر استراتژی، ساختار و  سازمان، بین سازمان و محیطش و میان

ها و فعالیتهای ایجاد فرآیندها، رهنمودهایی ارائه می دهد. این رهنمودها از طریق برنامه

 د.شوتغییر که هدف آنها رفع مشكل در شرایط خاص و مسئله ساز است، اجرا می

ه ان را ادارهای تحول سازمرهبران و مجریان تحول سازمان، به کمک یكدیگر برنامه      

ول می کنند. مجریان تحول سازمانی مشاورینی هستند که در زمینه نظریه و عمل تح

افراد  د. اینده انسازمان، آموزشی لازم و کافی دیده اند و پویایی و تغییر سازمانی را درك کر

ره مشاو ممكن است عضو سازمان باشند )مشاوران داخلی( یا از خارج از سازمان دعوت به

 میزان هب ها سازمان رقابتی، بازارهای کنونی های استراتژی (. درشوند )مشاوران خارجی

 و تقو نقاط منظور افزایش به گیری تصمیم منسجم فرآیندهای اجرای به تمایل زیادی

 که است محرکی یمنزله به رقابتی بازارهای تحریكات دارند. خود ضعف نقاط کاهش

 زمینه خود ،محرك این می نماید. تشویق راهبردی های برنامه ه ساختنبالند به را سازمانها

 تنوعات و ها چالش ها، با پیچیدگی برخورد در آمادگی و یادگیری های پتانسیل رشد ساز

 فرآگیری میانی و ارشد مدیران برای که است دلیل این به شود.می رقابتی های محیط

 می لذا .است امروزی مدرن دنیای در حیاتی ریام آن مناسب زمان و تغییر چگونگی فرآیند

 کلیه برای ناگزیر ای مسئله سازمانی و تغییرات تحولات مناسب مدیریت که نمود ادعا توان

 (. Roquio, 2009هاست) سازمان

 مطرح شد. 1950تحول سازمانی، نوعی راهبرد بهسازی است که در اواخر دهه      

برنامه  تغییر از پویایی گروهی طرح عملی مرتبط با اساس آن بر بینش و آگاهی های حاصل

ریزی شده استوار است. تحول سازمانی در راه تكامل خود به چاره اندیشی منسجم از نظریه 

کاربردها رسیده است که می تواند بسیاری از مسائل مهم انسانی موجود در سازمان را  ها و

 و ها و همچنین افراد درون آنها  حل و فصل کند. تحول سازمانی، از تشكیلات سازمان

 چگونگی کارکردشان و نیز در زمینه تغییر برنامه ریزی شده ای که منجر به تربیت افراد،
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گروه ها و سازمان به کارکرد بهتر می شود سخن به میان آورد. تحول در همه جا متداول 

 (.Toffler, 1914) و دهه اخیر می باشد 1990بوده و از جمله موضوع های ثابت اواخر دهه 

 اهداف تحول سازماني

غییر و های پیچیده ت ، و چاره جویی و تفكر و تلاشنتعیین اهداف و مقاصد روش     

ن را روش های سازمان نیازها و موقعیت هدف گذاری، تحول به هدف گذاری دقیق نیاز دارد.

ایش افز ارها  عیتمی کند و دقت و درستی پاسخ ها و واکنش های مدیران در برخورد با موق

تلاشی  تحول سازمان، د.مدیرانی که به تمام نیازمندی های ضروری آگاهی دارن می دهد.

ده و ریزی شده، در سراسر سازمان که به وسیله مدیریت عالی سازمان اداره شاست برنامه

دهای های تغییر برنامه ریزی شده در فرایناثربخشی و سلامتی سازمان را از راه برنامه

 از:اند های تحول سازمان عبارتازمان، با استفاده از علوم رفتاری افزایش می دهد. هدفس

 ، استراتژی، افراد و فرهنگ سازمان؛افزایش سازگاری بین ساختار، فرایندها. 1

 ایجاد و توسعه راه حلهای نو و خلاقانه در سازمان؛. 2

 (.Toffler, 1914) توسعه توانایی نوسازی سازمان. 3

 

 تحول برابر در قاومتم

 پژوهشگران از بسیاری« تحول برابر در مقاومت»بحث  به مربوط پژوهش ادبیات در    

یعنی  تحول انسانی جنبۀ اوقات بیشتر تحول، مدیریت در که کرده اند تأکید واقعیت براین

نادیده  دارند، تحول در نقشی چه افراد که این یا می گذارد افراد بر تأثیری چه تحول که این

 سازمانی تحول برابر در مقاومت اساسی برای عامل سه 2دوانا و 1می شود. تیشی گرفته

 اینرسی )مانند فنی و موانع تكنیكی از: عبارتند عامل سه این که کرده اند شناسایی

 جوی فقدان )مانند موانع فرهنگی و ها( ائتلاف یا تهدیدها )مانند سیاسی موانع سازمانی(،

 عوامل این از هرکدام روشهای قدیمی(. اما به دلبستگی و تعهد یا کند مایتح تحول از که

 به است. مرتبط کارمندان حمایت های به مستقیماً نتیجه در و سازمان فعالیت روزمرة به

 بلكه کرد، مبارزه مستقیماً نباید تحول برابر در مقاومت این با 4اسپاتنیتز و 3عقیدة جودسون

 پشتیبانی نكنند، راحتی احساس تحول برابر در و نبینند آموزش که نیزما تا افراد را باید

                                                           
1 . Tichy 

2 . Devanna 

3 . Judson 

4 . Spotnitz 
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 و کارکنان بین جدید رابطۀ ارائۀیک شامل پشتیبانی فرایند این 1استربل عقیدة کرد. به

 از شكل بهترین می تواند به سازمان یک چگونه که این دانستن باشد. می سازمان

 حجم و برخوردار است بالایی اهمیت زا کند، حمایت تحول فرایند طول در کارمندانش

 در مسئله به این توجه عدم است. داده اختصاص خود به را تحول پژوهش ادبیات از بالایی

 و تعهد بالا، کاهش استرس شغلی، رضایت عدم مانند عدیده ای مشكلات باعث تحول فرایند

 (.Mir Hosseini et al., 2008, 85می شود ) خدمت ترك

 

 اني در تحولات سازمانينقش منابع انس

ی امل انسانبهبود و تحول سازمانی، چرخه چندبعدی و نویی است که گرداننده آن عو     

دهند.  ن نشانحقق آهستند و آنها باید با رفتار خودشان، انرژی، توان و انعطاف لازم را برای ت

ش نگر مهمترین عامل تغییر و تحول، بلوغ رفتاری در سطوح فردی و گروهی است. در

ستم در ، بهبود را می توان برآیند مثبت تغییراتی دانست که موجب بقاء و دوام سیسیستمی

ز ابعد  محیط می شود. موضوع تحول و بهبود، جامعیت دارد و به تغییرات در بیش از یک

 ازمانسا که انسان، تكنولوژی و ساختار( گفته می شود. از آنج: )اجزای اصلی سازمان شامل

ساسی اعامل  براینبشرند و نیز برای امتداد بقای آنها، انسان نقش اول را دارد، بنا ها مخلوق

 یق، اولویت ها،سازمان، متشكل از عوامل انسانی مختلف با علا .تغییر در سازمان، انسان است

 ی قابلنیرو معیارها و عملكردهای متفاوتی است. عوامل ذینفع در درون سازمـان، در مجموع

 (.Toffler, 1914) برای ایجاد تغییرات هستندملاحظه ای 

 

 سازمانها در تحول اشتباهات

 فوريت:  و اولويت ضرورت، احساس ايجاد . عدم1

هم  گرا نبینند بدان نیازی و نكنند احساس خود را تغییر سازمان نیروهای اگر    

 .بود خواهد ارزش بی و ثبات بی موقت کنند پیاده آن را بالاجبار

 تحول:  راهبری در قدرتمند ائتلافي کيلتش . عدم2

یاده نمی پ کمال و تمام به طور نظر مورد تغییر نباشد تحول برای منسجم قدرت اگر    

 مدیریت به را جای خود است مشارکتی مدیریت نشانه که نوسازی و نوآوری نهایتاً و شود

 می دهد. دستوری و جبری

                                                           
1 . Strebel 
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 ديدگاه: يا بينش نداشتن .3 

 د ومی گرد ها سلیقه دستخوش ارزیابی نباشد واحدی هدف با مشترك هدیدگا اگر   

 دهد می سلیقه مدار و گرا توجیه مدیریت به را خود جای هدفدار مدیریت که اینجاست

 نجایگزی کاری عوض منطق، سفسطه به و میشود جا به جا وسیله و هدف که شكل بدین

 .می گردد

 بينش: همگاني ابلاغ . عدم4

 در سطح را تحولی بخواهند که اند نشده متحول خود مدیران همه اینكه به توجه با   

 گرندن حال و یا )مرتجع( نگرند گذشته که مدیرانی هستند نمایند، پیاده سازمان کل

 را بینش نظورم بدین تا نظام. می باشند خود موقعیت تثبیت فكر به بیشتر لذا کار( )محافظه

 را افاهد و می نماید تنظیم خواص از ای در مجموعه و زیردستان نظرات به توجه بدون

 می دهد. قرار ابهام ای از هاله در زیردستان برای

 جديد: بينش راه سر بر موانع رفع . عدم5

و  داخلی محدودیت های صحیح برآورد عدم و خودبینی غرور، همچون مواردی    

 کنیم  شناسائیدقیقاً را موانع :اولاً نتوانیم تحول مسیر در که می شود عاملی خارجی تعهدات

 برداریم. راه سر از آن را نیاز صورت در ثانیاً: و

 مدت: کوتاه دستاوردهای کسب برای سيستماتيک ريزی برنامه . عدم6

 راه در پایان نهات نتایج ارزیابی و استراتژی یا بلندمدت های برنامه بر حد از بیش تكیه    

 اثربخشی از لو غاف ببینیم سازمانی کارآئی در تنها را ریو بهره که می برد سمتی به را ما

 کنیم. تقسیم مدت کوتاه برنامه به چندین را جامع های برنامه اولاً: باید لذا باشیم. سازمانی
 بگنجانیم. هم را کیفی شاخص های یک سری کمی شاخص ای کنار در ثانیاً:

 پيروزی: موعد از پيش . اعلام7

 فقیت های نسبیمو نمائیم پیاده عمیقاً را نظر مورد تحول باشیم ستهتوان آنكه از قبل    

 انگاری ساده لبه دلی این و می گذاریم نهائی پیروزی حساب به را می باشند اتفاقی گاهاً که

 می باشد. دیگران پنداشتن فكری کوته و

 :سازماني فرهنگ در تحولات نکردن . نهادينه8

 ده می کنندپیا را تحول که است این سازمانها از یاریبس در مكرر اشتباهات از یكی    

 ایجاد ایجبه  و می کنند توجیه مداوم آموزش جای به یعنی نمی کنند. نهادینه آن را اما

 (.Kohi, 2008, 7-8می کنند ) اعمال الگوها در را تغییرات باورها و ارزشها در تحول
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 مديريت تحول سازماني

 بر مستمر و کنترل درك که است فرآیندی ازمانی،س تحول و تغییر مدیریت     

 در که اشتپند توان می برهان این دنبال به می نماید. ایجاب را تغییر فرآیند پیامدهای

 یامدهایپ به بایستی اهداف، و قصد به توجه بر علاوه تحول سازمانی و تغییر فرآیندهای

 (.Rezaei Rad et al., 2011, 2شود ) ویژه توجهی نیز تحولات و تغییرات

 

 دلايل احساس نياز به تحول پذيری سازماني

ید. برای یک رهبر با وضعیتی نامطلوب مواجه می شود و در پی تغییر آن بر می آ     

 ان بهتحقق این امر، با یک متخصص تحول سازمان تماس حاصل می کند و با مساعدت ایش

 ری استوضعیتی تحول سازمان ضروکنكاش و بررسی می پردازند که آیا برای تغییر چنین 

و  طراحی مک دریا خیر؟ اگر پاسخ مثبت باشد، آنها افراد دیگری از اعضای سازمان را برای ک

 د.اجرای برنامه به کار می گیرن

ه موضوع مهمی که در تحول سازمانی توجه به آن ضروری است، مشارکت گسترد    

ر ه منظوفراد باتی الامكان، تعداد زیادی از ح اعضا و مدیران سازمان در تحقق آن است. باید

ن ی تدویو کل اجرای برنامه های تحول سازمان به کار گرفته شوند. آنگاه یک استراتژی جامع

تیجه، یک ن شود که یک سلسله فعالیت ها را در برداشته باشد و هر فعالیت به منظور تحقق

. در لوب مورد نظر سوق دهدجهت داده شود که در نهایت سازمان را به سمت اهداف مط

ل ی تحوچنین وضعیتی ما نوعی مدل تحول سازمانی جامع داریم، اما در عملی برنامه ها

ر ده کار تحول سازمان به مسائل و مشكلات افراد مشغول ب. سازمان اینقدر ساده نیستند

: قبیل سازمان توجه زیادی دارد. در حوزه تحول سازمان توجه به مسائل و مشكلاتی از

ارض د، تعروحیه ضعیف، بهره وری پایین، کیفیت نامطلوب کالا و خدمات، تعارض بین افرا

دها(، ف واحبین گروهها، اهداف بلند و کوتاه مدت نامشخص )چه استراتژی سازمان، چه اهدا

 ضعیف سبكهای نامناسب رهبری، عملكرد گروهی ضعیف، ساختار سازمانی نامناسب، طراحی

داف خواسته های محیطی، روابط ضعیف با مشتری، تعارض بین اه وظایف، کم توجهی به

وهها اد، گرز افراواحدها و مسائلی از این قبیل حائز اهمیت اند. به طور خلاصه در مواردی که 

هبود را ب و سازمان ها به نحوی بهینه استفاده نمی شود، تحول سازمانی می تواند شرایط

 (. Roquio, 2009)بخشد
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  يافته:حقيقات انجامت پيشينه
 در این زمینه تحقیقات متعددی در جهان انجام یافته است،      

به  مؤسسات و شرکت ها نوسازیِ می کنند که خود بیان (2013) همكاران و لاولر         

 واقع در خودنوسازی اما است، استراتژیک مطرح مدیریت در با اهمیت موضوع یک عنوان

 پژوهشگر، عقیده به که نزدیک می سازد ذهن به را مجدد یمهندس روش و راه همان

 دنبال خودنوسازی به چنانچه .ندارد کارایی بلند مدت مسیر در و می کند عمل مقطعی

کند بیان می (2012عبور کنیم. میلر ) تحول گرا سازمان مسیر از باید ناگزیر به باشیم دائمی

 تغییر داشتن سازمانی به تمایل درگرو محیطی و ارزش های خواسته ها با شدن همگام که

 است. امكان پذیر محیطی ارزش های به توجه سایه ی پایدار در توسعه بنابراین است. خواه

 بازسازی به منجر نظامی سازمان های تغییر که دست یافت این نتیجه به (2011بارباروکس )

 در مجدد بازسازی شرو با می شود. سازمانی ارتباطات وتغییر ساختارهای تنظیم مجدد

 بستر در می رود انتظار پس داشت خواهیم را فرایندها تكرار همان به نیاز نزدیک آینده

تحولگرا  سازمان ایجاد در سعی تحول پذیر فرهنگ و ایجاد سازمانی فرایندهای گسترش

 تحولگرا سازمان همانند عمل در سازمانی تغییر نشان داد که ظرفیت (2011) نماییم. ریچارد

نكویی مقدم و یافته های تحقیق  .بود خواهد کننده حكم شناسایی در و کرد نخواهد عمل

دهد بین سیستم های اطلاعاتی مدیریت و متغیر تمرکز ارتباط نشان می( 2008همكاران )

های اطلاعاتی مدیریت و متغیر رسمیت مستقیم معنی داری وجود داشت. بین سیستم

( نشان دادند که 2006جود داشت. حمیدی و همكاران )ارتباط معنی دار ولی معكوس و

مدیران فدراسیون های ورزشی با فواید و ویژگی های سیستم های اطلاعاتی مدیریت آشنایی 

دارند. مدیران فدراسیون های ورزشی با سیستم های اطلاعاتی رایج در سازمان های موفق 

تی آشنایی ندارند. پدیده مقاومت مدیران در برابر استقرار و به کارگیری سیستم های اطلاعا

مدیریت در فدراسیونها وجود دارد. پدیده مقاومت کارکنان در برابر استقرار و به کارگیری 

سیستم های اطلاعاتی مدیریت در فدراسیونها وجود دارد. از نظر مدیران، استقرار و به 

 نتایجکارگیری سیستم های اطلاعاتی مدیریت در فدراسیون های ورزشی پرهزینه است. 

 ابعاد بر مشتمل تحقیق مدل نهایی دارد آن از ( حكایت2016كاران )موغلی و هم پژوهش

 نظریه تحول در راهبرد سازمان، طراحی در تحول راهبرد انسانی، روابط راهبرد هشت گانه،

 گسترش سازمان، اجتماعی و گروهی فرایند گسترش فردی، فرایندهای گسترش سازمان،

 مقدار معنی داری به توجه با تحول پذیری، فرهنگ و محیطی ارزشهای فرایندهای سازمانی،

 در تأثیر بالاترین تحول پذیری فرهنگ عناصر، میان از تائید می شود. هاشاخص قابل قبول و

 سازمانی پذیری تحول که داد نشان (2016پورآقاخان و بیگ زاده ) تحقیق نتایجدارد.  را مدل
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 مدیریت پذیری ومسئولیت ریمحو هدف سازمانی، هماهنگی سازمانی، سازی یكپارچه بر

( 2016عرفانی و قاسمی ) .دارد تاثیر شرقی آذربایجان استان فاضلاب و آب شرکت در بحران

 از وسیعی دامنه با که هواشناسی سازمان در مدیریت اطلاعات هایسیستمنشان دادند که 

 اند، مواجه کشور مختلف نقاط در هوایی و آب شرایط از ای لحظه گزارشهای و اطلاعات

 این اهداف پیشبرد در هاسیستم این اهمیت و نقش لذا کند،می پیدا بیشتری اهمیت

 .است شده بررسی سازمان

 

 شناسي پژوهشروش
ست. اتحقیق حاضر از نظر هدف، کاربردی و از حیث روش، توصیفی و پیمایشی       

باشد که می راغهم شهرستان پرورش و آموزش یکارکنان اداره ،اری تحقیق حاضرمجامعه آ

 تفاده ازباشد. در این تحقیق به علت کم بودن تعداد جامعه آماری، با اسنفر می 41تعداد آنها 

حقیق تدر روش سرشماری، کل اعضای جامعه آماری به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند. 

تم ت سیسبخش اول شامل سؤالادر دو بخش، ایی حاضر ابزار جمع آوری اطلاعات پرسشنامه

 ده قرارای لیكرت مورد استفااست که در قالب مقیاس پنج گزینه های اطلاعاتی مدیریت

تحول  باشد و بخش دوم، سؤالاتسؤال می 18گرفته است. این بخش از پرسشنامه دارای 

ت ای لیكرسؤال است و در قالب مقیاس پنج گزینه 42پذیری سازمانی است که شامل 

ربوط امه محقیق از روایی صوری و برای آزمون پایایی پرسشنتنظیم گردیده است. در این ت

. ده استاده شبه جمع آوری اطلاعات از جامعه آماری کارکنان از آزمون آلفای کرونباخ استف

 دیریتاتی ممیزان پایایی سؤالات میزان پایایی سؤالات مربوط به ابعاد سیستم های اطلاع
یمنی اائه شده، صحت اطلاعات ارائه شده، )مرتبط بودن اطلاعات، دقت در اطلاعات ار

، 0.847اطلاعات ارائه شده، میزان و نوع اطلاعات( و تحول پذیری سازمانی به ترتیب 

 به دست آمد. 0.926و  0.703، 0.830، 0.989، 0.848

 

 مدل عملياتي تحول پذيری سازماني
 شاخص ابعاد مفهوم

 

 

  

 

 

 

 احساس ایجاد

 یتفور و ضرورت

 اتخاذ تحول در تمام سطوح سازمان -

 تغییرات مستمر در سازمان -

 کردن کارکنان در تغییرات سازمان درگیر -

 ددیج یها و روش كردهایاز روبهره گیری  -

 امهدر برن ریینسبت به ضرورت تغآگاهی   -
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 تحول سازمانی

 

 راهنما ائتلاف ایجاد

 مشارکت جدی کارکنان در تغییر سازمانی  -

 واحد بر تاثیرگذار ماتیتصممشارکت در  -

 یسازمان

 ف چالشی برای کاربرگزیدن اهدا -

 نسبت به کارکنان مشارکت در تغییرت أجر -

 ایمان به سازمان  -

 و چشم انداز توسعه

 استراتژی

 ترسیم روشن چشم انداز و راهبرد لازم برای -

 وظایف شغلی 

تلاش و کوشش بیش از حد برای کمک به  -

 موفقیت سازمان

وشحالی از ماندن در سازمان در بقیه عمر خ -

 کاری

 

 چشم انداز انتقال

 دیگران به تحول

 حساس عضوی از یک خانواده بودن در سازمان ا -

یک محیط کاری ه عنوان صحبت از سازمان ب -

 خوب

 دن به کار و وقت بیهوده کممشغول بو -

ساس مشكلات سازمان به عنوان مشكلات اح -

 من 

 زمانبه تغییر در سا امیدوار بودن -

 توانمندسازی

 انجام برای کارکنان

 فراگیر اقدامات

 سازمان با وجود تغییر درتوانایی انجام کارها را  -

 وبا وجود تغییرات بودن  تأثیر گذار و موثر -

 تحولات سازمانی در آینده

 ن خود از تحول سازمانیجدا ندانست -

کردن مشكلات سازمان به عنوان  احساس -

 كلات خودممش

ام دادن وظایف ها برای انج قابلیتاطمینان به  -

 شغلی

 

 پیروزی های خلق

 کوتاه مدت

 یاحد سازمانو ازینآگاهی کارکنان از  -

 ر تحولنقش برنامه ریزی د -

 ندهیی آ دربارهرنامه تحول بامید بخش بودن  -

 یواحد سازمان

 حولتبهبود برنامه ریسک به خاطر  -

نظور تحقق مبه های شخصی گذشتن از فرصت  -

 تحول اهداف برنامه

 

 جمع بندی

 حولتبرای رشد کار کردن بیشتر  -

 فشاری برای ایجاد تحول بیشتر در سازمانپا -
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 تحول ایجاد و پیروزیها

 بیشتر

 دیهای جد فرصتجستجوی  -

ام هدفگذاری هنگ سازمانی ازهاییاز نآگاهی از  -

 یبرنامه سازمان

 یمانساز تحولمانع  یتهایمحدودشناسایی  -

 

 ساختن نهادینه

 در جدید دیدگاههای

 فرهنگ

 وه کارکناناستعدادهای بالق -

 ربخشانه فعالیت های سازمانهدایت اث -

 ه روز و نوآور بودن در رویارویی با ابهامات وب -

 مشكلات

وابط ماهرانه با فرادستان، همطرازان و ر -

 زیردستان

کارها و در  تان در انجامراهنمایی زیردس -

 ای شانپیشرفت حرفه

به تحقق هدفهای  کارکنان اقیشور و اشت -

 سازمان

ارکنانی رقابت جو، آینده نگر و همواره وقف ک -

 کار

 رشد روانی -

 مسئول عملكردشان کردن کارکنان را -

 

 

  تجزيه و تحليل داده ها

آوری شده های جمعههای به دست آمده از پرسشنامبه منظور تجزیه و تحلیل داده      

ی هااسخهای آماری توصیفی و استنباطی استفاده شد. بدین ترتیب برای توصیف پاز روش

درصد  های توزیع فراوانی وهای تحقیق حاضر از جدولداده شده به سؤالات پرسشنامه

ماری های آهای مربوط به هر یک از سؤالات استفاده گردید. و برای نشان دادن دادهپاسخ

 نباطیالات عمومی به صورت مجسم، از نمودارهای ستونی استفاده شد. و در سطح استسؤ

پیرسون و رگرسیون  rسمیرنف، ا -های تحقیق از آزمون کولموگورفبرای آزمون فرضیه

 استفاده شده است. SPSSخطی ساده با نرم افزار 
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 مدل عملياتي سيستم های اطلاعاتي مديريت

 
 

 

 

 في متغيرهای تحقيق )متغيرهای مستقل و متغير وابسته(: آماره های توصي
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 آماره های توصیفی متغیرهای تحقیق .1جدول 

 مرتبط 

 بودن

 اطلاعات

 دقت در

 اطلاعات

 شده ارائه

 صحت

 اطلاعات

 شده ارائه

ایمنی 

 اطلاعات

 شده ارائه

میزان و 

نوع 

 اطلاعات

تحول 

پذیری 

 سازمانی

 41 41 41 41 41 41 تعداد

بدون 

 پاسخ

0 0 0 0 0 0 

 1.4878 2.1951 2.4146 1.9268 2.6585 2.7805 میانگین

 0.456 0.711 1.049 0.920 1.180 0.676 واریانس

انحراف 

 معیار

0.82195 1.08650 0.95891 1.02410 0.84319 0.67535 

دامنه 

 تغییرات

3 4 3 4 2 2 

 1 1 1 1 1 1 حداقل

 3 3 5 4 5 4 حداکثر

 

 

 های آماری:ل استنباطي دادهتجزيه و تحلي

 هابررسي نرمال بودن داده

 

 نتایج آزمون نرمال بودن .2جدول

کولموگروف آماره  هاتعداد داده متغیرها ردیف

 اسمیرنف

p- مقدار 

 0.361 0.924 41 اطلاعات بودن مرتبط 1

 ارائه اطلاعات دقت در 2

 شده

41 0.786 0.567 

 ارائه اطلاعات صحت 3

 شده

41 0.932 0.350 

 0.865 0.600 41 شده ارائه ایمنی اطلاعات 4
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 0.414 0.885 41 میزان و نوع اطلاعات 5

 0.808 0.640 41 تحول پذیری سازمانی 6

 

قدار بدست آمده برای آزمونها بزرگتر از م -pآمده و از آنجائیكه با توجه به نتایج بدست      

توان ها را پدیرفته و میبودن دادهشد، فرض نرمالبامی  سطح معناداری ما یعنی 

ب وش ضریها از روشهای پارامتری استفاده کرد که ما در اینجا از ربرای بررسی فرضیه

 پیرسون استفاده خواهیم کرد.

 آزمون فرضيه ها

 یرهتمایل به پذیرش سیستم های اطلاعاتی مدیریت در کارکنان ادا: 1 فرضيه اصلي

 از حد متوسط بالاتر است. مراغه شهرستان پرورش و آموزش

تمایل به پذیرش سیستم های اطلاعاتی مدیریت بر تحول پذیری : 2 فرضيه اصلي

 تاثیر دارد. مراغه شهرستان پرورش و آموزش یسازمانی در کارکنان اداره

 پرورش و آموزش یر تحول پذیری سازمانی در کارکنان ادارهب . مرتبط بودن اطلاعات2-1

 تاثیر دارد. مراغه ستانشهر

 و آموزش یلاعات ارائه شده بر تحول پذیری سازمانی در کارکنان اداره. دقت در اط2-2

 تاثیر دارد. مراغه شهرستان پرورش

 و آموزش ی. صحت اطلاعات ارائه شده بر تحول پذیری سازمانی در کارکنان اداره2-3

 تاثیر دارد. مراغه شهرستان پرورش

 و آموزش یی سازمانی در کارکنان ادارهعات ارائه شده بر تحول پذیر. ایمنی اطلا2-4

 مراغه تاثیر دارد. شهرستان پرورش

 پرورش و آموزش یبر تحول پذیری سازمانی در کارکنان اداره ت. میزان و نوع اطلاعا2-5

 تاثیر دارد. مراغه شهرستان

 

ت در کارکنان تمايل به پذيرش سيستم های اطلاعاتي مديري: 1فرضيه اصلي 

 از حد متوسط بالاتر است. مراغه شهرستان پرورش و آموزش یاداره

 

 و آموزش یتمایل به پذیرش سیستم های اطلاعاتی مدیریت در کارکنان اداره

 در حد متوسط نیست. مراغه شهرستان پرورش

:
H. 

H و آموزش یتمایل به پذیرش سیستم های اطلاعاتی مدیریت در کارکنان اداره

:1 
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 در حد متوسط است. مراغه شهرستان رشپرو

 

ر دهای اطلاعاتی مدیریت های توصیفی مربوط به میزان تمایل به پذیرش سیستمآماره :3جدول 

 مراغه شهرستان پرورش و آموزش یکارکنان اداره
 خطای معیار انحراف معیار میانگین تعداد 

پذیرش سیستم های اطلاعاتی 

 مدیریت

41 1.6585 0.76190 0.11899 

     

دهد که بر های توصیفی مربوط به آزمون فرض را نشان میمقدار آماره 3جدول شماره     

 یارهان اداساس آن میانگین میزان تمایل به پذیرش سیستمهای اطلاعاتی مدیریت در کارکن

 باشد.یم 0.76190و انحراف معیار آن  1.6585برابر با  مراغه شهرستان پرورش و آموزش

 

های اطلاعاتی مدیریت در تک گروهی برای تعیین میزان پذیرش سیستم  tنتایج آزمون :4جدول 

 مراغه شهرستان پرورش و آموزش یکارکنان اداره

 3ارزش مورد آزمون =  

t  درجه

 آزادی

سطح 

-معنی

 داری

اختلاف 

 میانگین

حد 

 پایین

حد 

 بالا

پذیرش سیستم های 

 اطلاعاتی مدیریت

11.

274 

40 0.000 1.341

46- 

1.5

819- 

1.1

010- 

     

-با توجه به اینكه میزان پذیرش سیستم های اطلاعاتی مدیریت بر اساس پرسشنامه      

باشد کوچكتر می 3بوده و این مقدار از متوسط این متغیر که  1.6585های بدست آمده برابر 

دار است؛ و معنی tمون در آز 0.05داری کوچكتر از است و این تفاوت با توجه به سطح معنی

ای، سطح  معنی ملاحظه می گردد در سطح معنی داری دو دامنه 4چنانچه در جدول شماره 

 0.05بوده و این سطح از حداقل سطح معنی داری  0.000تک گروهی  tداری آزمون 
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می باشد و این مقدار از  11.274محاسبه شده که  tتر بوده و نیز با توجه به مقدار کوچک

 0Hباشد، پس فرضبزرگتر می 40و درجه آزادی  0.95در سطح اطمینان  tار بحرانی مقد

باشد. بنابراین گردد و از آنجا که مقادیر حد پایین و حد بالا منفی میرد می 1Hتایید و فرض

 پرورش و آموزش یهای اطلاعاتی مدیریت در کارکنان ادارهمیانگین میزان پذیرش سیستم

 باشد. ین تر از حد متوسط میپای مراغه شهرستان

 

یستم سبرای تعیین همبستگی تمایل به پذیرش  پیرسون. نتایج آزمون همبستگی 5جدول 

عات ت اطلاهای اطلاعاتی مدیریت،  مرتبط بودن اطلاعات، دقت در اطلاعات ارائه شده، صح

ی در مانازارائه شده، ایمنی اطلاعات ارائه شده، میزان و نوع اطلاعات و تحول پذیری س

 را نشان می دهد. مراغه شهرستان پرورش و آموزش یکارکنان اداره

 

 پیرسوننتایج آزمون همبستگی  .5جدول 

 نام متغير
سيستم های اطلاعاتي 

 مديريت

 نتيجه آزمون پيرسون

 

تحول پذیری 

 سازمانی

0.772 

0.000 

41 

 ضریب همبستگی

 معنی داری سطح

 تعداد نمونه آماری

 تائید فرضیه

 بطه مثبتو را

 و مستقیم

 نتیجه آزمون پیرسون مرتبط بودن اطلاعات نام متغیر

 

تحول پذیری 

 سازمانی

0.530 

0.000 

241 

 ضریب همبستگی

 معنی داری سطح

 تعداد نمونه آماری

 تائید فرضیه

 و رابطه مثبت

 و مستقیم

 نام متغیر
دقت در اطلاعات ارائه 

 شده

 نتیجه آزمون پیرسون

 

تحول پذیری 

 نیسازما

0.640 

0.000 

41 

 ضریب همبستگی

 معنی داری سطح

 تعداد نمونه آماری

 تائید فرضیه

 و رابطه مثبت

 و مستقیم

 نتیجه آزمون پیرسون صحت اطلاعات ارائه شده نام متغیر

 

تحول پذیری 

 سازمانی

0.770 

0.000 

41 

 ضریب همبستگی

 معنی داری سطح

 تعداد نمونه آماری

 تائید فرضیه

 و رابطه مثبت

 مستقیم و

 نتیجه آزمون پیرسون ایمنی اطلاعات ارائه شده نام متغیر

 

تحول پذیری 
0.682 

0.000 

 ضریب همبستگی

 معنی داری سطح

 تائید فرضیه

 و رابطه مثبت
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 و مستقیم تعداد نمونه آماری 41 سازمانی

 نتیجه آزمون پیرسون میزان و نوع اطلاعات نام متغیر

 

تحول پذیری 

 سازمانی

0.463 

0.002 

41 

 ضریب همبستگی

 معنی داری سطح

 تعداد نمونه آماری

 تائید فرضیه

 و رابطه مثبت

 و مستقیم

    

ای، سطح معنی گردد در سطح معنی داری یک دامنهملاحظه می 5چنانچه در جدول  

یریت، پیرسون برای متغیرهای تمایل به پذیرش سیستم های اطلاعاتی مد rداری آزمون 

طلاعات ایمنی ت، دقت در اطلاعات ارائه شده، صحت اطلاعات ارائه شده، امرتبط بودن اطلاعا

، 0.000، 0.000ارائه شده، میزان و نوع اطلاعات و تحول پذیری سازمانی به ترتیب برابر 

( 0.05داری)، بوده و این سطح از حداقل سطح معنی0.002، 0.000، 0.000، 0.000

به شده برای هر یک از متغیرهای تمایل به محاس r باشد و نیز با توجه به مقدارکوچكتر می

ده، های اطلاعاتی مدیریت، مرتبط بودن اطلاعات، دقت در اطلاعات ارائه شپذیرش سیستم

ذیری حول پتصحت اطلاعات ارائه شده، ایمنی اطلاعات ارائه شده، میزان و نوع اطلاعات و 

باشد و این می0.463، 0.682 ،0.770، 0.640، 0.530، 0.772سازمانی به ترتیب برابر 

باشد، لذا رابطه بزرگتر می 95/0در سطح اطمینان مقادیر، از مقدار بحرانی پیرسون 

های اطلاعاتی مدیریت، مرتبط بودن داری بین متغیرهای تمایل به پذیرش سیستممعنی

 ه شده،ئت ارااطلاعات، دقت در اطلاعات ارائه شده، صحت اطلاعات ارائه شده، ایمنی اطلاعا

ای تغیرهممیزان و نوع اطلاعات با تحول پذیری سازمانی وجود دارد. برای آزمون تاثیر 

 است. مستقل )پیش بین( بر متغیر وابسته این فرضیه از آزمون رگرسیون استفاده شده

 

 

های مربوط به مدل رگرسیونی تاثیر تمایل به پذیرش : تحلیل واریانس فرضیه6جدول 

 ی مدیریت سیستم های اطلاعات

ایمنی  مرتبط بودن اطلاعات، دقت در اطلاعات ارائه شده، صحت اطلاعات ارائه شده، 

 اطلاعات ارائه شده، 

 را نشان می دهد.میزان و نوع اطلاعات بر تحول پذیری سازمانی 
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 ونیهای مربوط به مدل رگرسیتحلیل واریانس فرضیه :6جدول 

       

، 0.000، 0.000، 0.000های مربوطه برابر هر یک از آزموناز آنجا که سطح معنی داری 

های فوق با خطای توان چنین ادعا نمود که آزمون، می باشد، می0.002، 0.000، 0.000

( که عبارت است از 2Rشخیص)باشند. ضریب  تمعنی دار می 0.99یا سطح اطمینان  0.01

، 0.596ات کل، به ترتیب برابربه تغییر xنسبت تغییرات توضیح داده شده توسط متغیر 

درصد  59.6توان بیان نمود که حدود باشند. میمی 0.215،  0.466، 0.593، 0.410، 0.281

رش )پذی تغییرات متغیر وابسته )تحول پذیری سازمانی(، توسط تغییرات در متغیر مستقل

ذیری پل درصد تغییرات متغیر وابسته )تحو 28.1سیستم های اطلاعاتی مدیریت(،  حدود 

صد در 41سازمانی(، توسط تغییرات در متغیر مستقل )مرتبط بودن اطلاعات(، حدود 

در  )دقت تغییرات متغیر وابسته )تحول پذیری سازمانی(، توسط تغییرات در متغیر مستقل

ی(، درصد تغییرات متغیر وابسته )تحول پذیری سازمان 59.3حدود  اطلاعات ارائه شده(،

ییرات درصد تغ 46.6تغیر مستقل )صحت اطلاعات ارائه شده(، حدود توسط تغییرات در م

 ت ارائهطلاعاامتغیر وابسته )تحول پذیری سازمانی(، توسط تغییرات در متغیر مستقل )ایمنی 

 غییرات دردرصد تغییرات متغیر وابسته )تحول پذیری سازمانی(، توسط ت 21.5شده(، حدود 

 شود. تبیین می متغیر مستقل )میزان و نوع اطلاعات(
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عاتی ذیرش سیستم های اطلاتاثیر تمایل به پ های مربوط به: ضرایب پارامتر فرضیه7جدول 

ه، شد ائهمرتبط بودن اطلاعات، دقت در اطلاعات ارائه شده، صحت اطلاعات ار مدیریت و 

 هد.ی دشان مرا ن میزان و نوع اطلاعات بر تحول پذیری سازمانیایمنی اطلاعات ارائه شده، 

 

 هاضرایب پارامتر فرضیه :7جدول 

 
 

 : رابطه ریاضی تاثیر تمایل به پذیرش سیستم های اطلاعاتی مدیریت 8جدول 

 یمنیاشده،  مرتبط بودن اطلاعات، دقت در اطلاعات ارائه شده، صحت اطلاعات ارائه 

 هد.د را نشان می میزان و نوع اطلاعات بر تحول پذیری سازمانیاطلاعات ارائه شده، 

 

 رابطه ریاضی تاثیر تمایل به پذیرش سیستم ها :8جدول 

 رابطه رياضي متغيرهای مستقل

 X  1.399 +56.443 =Y سیستم های اطلاعاتی مدیریت

 X  5.550 +75.968 =Y مرتبط بودن اطلاعات

 X  4.483 +92.408  =Y دقت در اطلاعات ارائه شده

 X  6.025 +83.966  =Y صحت اطلاعات ارائه شده

 X  4.067 +83.741  =Y ایمنی اطلاعات ارائه شده

 X  3.014 +88.210 =Y میزان و نوع اطلاعات
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 1.399عث )تحول پذیری سازمانی( با Xمی توان بیان نمود یک واحد افزایش در متغیر   

ش در واحد افزای 5.550واحد افزایش در متغیر پذیرش سیستم های اطلاعاتی مدیریت، 

رائه شده، واحد افزایش در متغیر دقت در اطلاعات ا 4.483غیر مرتبط بودن اطلاعات ، مت

متغیر  واحد افزایش در 4.067واحد افزایش در متغیر صحت اطلاعات ارائه شده،  6.025

می شود.  تواحد افزایش در متغیر میزان و نوع اطلاعا 3.014ایمنی اطلاعات ارائه شده، 

ار دظر آماری معنی ه گرفت که مدل رگرسیونی این آزمون ها از نتوان نتیجبنابراین می

 باشد.می

 

کارکنان اولويت بندی ابعاد تمايل به پذيرش سيستم های اطلاعاتي مديريت در 

 :مراغه شهرستان پرورش و آموزش یاداره

 در تی مدیریتنتایج آزمون فریدمن مربوط به ابعاد تمایل به پذیرش سیستم های اطلاعا    

 آمده است. 9در جدول شماره  مراغه شهرستان پرورش و آموزش یکارکنان اداره

 

 پذیرش سیستم های اطلاعاتی مدیریتنتایج آزمون فریدمن مربوط ابعاد  :9جدول 

 مقدار شرح

 41 تعداد

 4 درجه آزادی

 0.000 سطح معنی داری

       

 رتبه میانگین ابعاد ردیف

 3.63 اطلاعات بودن مرتبط 1

 3.37 شده ارائه اطلاعات دقت در 2

 2.91 شده ارائه ایمنی اطلاعات 3

 2.79 میزان و نوع اطلاعات 4
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 2.29 شده ارائه اطلاعات صحت 5

         

زمون آملاحظه می شود به دلیل اینكه سطح معنی داری  9چنانچه در جدول شماره     

طلاعاتی یل به پذیرش سیستم های ااست. پس بین میزان ابعاد تما 0.05فریدمن کمتر از 

وجود دارد.  مراغه تفاوت معنی داری شهرستان پرورش و آموزش یمدیریت در کارکنان اداره

 ودنب رتبطمبه طوری که از بین ابعاد تمایل به پذیرش سیستم های اطلاعاتی مدیریت، بعد 

ه پذیرش تمایل ب کمترین تاثیر را بر شده ارائه اطلاعات صحتبیشترین و بعد،  اطلاعات

 رد.دا مراغه شهرستان پرورش و آموزش یکنان ادارههای اطلاعاتی مدیریت در کارسیستم

 

 ی گيرنتيجهو  بحث
و فرضیه های 2های مربوطه نتایج حاصل از آزمون فرضیه اصلی همان گونه که جدول       

سطح معنی داری یک های تحقیق در دهند، برای هر یک از فرضیهرا نشان می 5تا  1فرعی 

کوچكتر بوده پس هر شش فرضیه  0.05ای، سطح معنی داری هر یک از فرضیه ها از دامنه

دقت ، اطلاعات بودن مرتبطتحقیق مورد تایید قرار گرفته اند. به عبارت دیگر هر یک از ابعاد )

و نوع  میزان، شده ارائه ایمنی اطلاعات، شده ارائه اطلاعات صحت، شده ارائه اطلاعات در

 مراغه شهرستان پرورش و آموزش یتحول پذیری سازمانی در کارکنان اداره( بر اطلاعات

های اطلاعاتی مدیریت در کارکنان میانگین میزان پذیرش سیستمتاثیر دارند و همچنین 

ادبیات تحقیق نیز  باشد.پایین تر از حد متوسط می مراغه شهرستان پرورش و آموزش یاداره

 صحت، شده ارائه اطلاعات دقت در، اطلاعات بودن مرتبطیر هر یک از ابعاد )بیانگر تاث

تحول پذیری ( بر میزان و نوع اطلاعات، شده ارائه ایمنی اطلاعات، شده ارائه اطلاعات

باشد. به طوری که در میان می مراغه شهرستان پرورش و آموزش یسازمانی در کارکنان اداره

کمترین تاثیر  شده ارائه اطلاعات صحتبیشترین و بعد،  اطلاعات بودن مرتبطاین ابعاد، بعد 

 پرورش و آموزش یکارکنان ادارهرا بر تمایل به پذیرش سیستم های اطلاعاتی مدیریت در 

دارد. همچنین نتایج به دست آمده از تحقیق با نتایج تحقیقات قبلی نیز  مراغه شهرستان

 نوسازیِ کنند که خودمی بیان (2013) مكارانه و مطابقت دارد. که در این میان لاولر

 اما است، استراتژیک مطرح مدیریت در با اهمیت موضوع یک به عنوان مؤسسات و هاشرکت

 به که سازدنزدیک می ذهن به را مجدد مهندسی روش و راه همان واقع در خود نوسازی

دنبال  به چنانچه. اردند کارایی بلند مدت مسیر در و کندمی عمل مقطعی پژوهشگر، عقیده

 (2012عبور کنیم. میلر ) گراتحول سازمان مسیر از باید ناگزیر به باشیم دائمی خودنوسازی

داشتن  به تمایل درگرو محیطی هایو ارزش هاخواسته با شدن همگام کند کهبیان می
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 یطیمح ارزش های به توجه یسایه پایدار در توسعه بنابراین است. خواه تغییر سازمانی

 نظامی سازمانهای تغییر که دست یافت این نتیجه به (2011بارباروکس ) است. امكان پذیر

 روش با شود.می سازمانی ارتباطات و تغییر ساختارهای تنظیم مجدد بازسازی به منجر

می  انتظار پس داشت خواهیم را فرایندها تكرار همان به نیاز نزدیک آینده در مجدد بازسازی

 سازمان ایجاد در سعی تحول پذیر فرهنگ و ایجاد سازمانی فرایندهای گسترش بستر در رود

 سازمان همانند عمل در سازمانی تغییر نشان داد که ظرفیت (2011) تحولگرا نماییم. ریچارد

نكویی های تحقیق یافته .بود خواهد کننده حكم شناسایی در و کرد نخواهد عمل تحولگرا

دهد بین سیستم های اطلاعاتی مدیریت و متغیر تمرکز ن مینشا( 2008مقدم و همكاران )

ارتباط مستقیم معنی داری وجود داشت. بین سیستم های اطلاعاتی مدیریت و متغیر 

(، نشان دادند 2006رسمیت ارتباط معنی دار ولی معكوس وجود داشت. حمیدی و همكاران )

های اطلاعاتی مدیریت ستمهای سیهای ورزشی با فواید و ویژگیکه مدیران فدراسیون

های های اطلاعاتی رایج در سازمانهای ورزشی با سیستمآشنایی دارند. مدیران فدراسیون

های موفق آشنایی ندارند. پدیده مقاومت مدیران در برابر استقرار و به کارگیری سیستم

استقرار و به اطلاعاتی مدیریت در فدراسیونها وجود دارد. پدیده مقاومت کارکنان در برابر 

های اطلاعاتی مدیریت در فدراسیونها وجود دارد. از نظر مدیران، استقرار و کارگیری سیستم

های ورزشی پرهزینه است. از  نظر های اطلاعاتی مدیریت در فدراسیونبه کارگیری سیستم

دارند. های سنتی تامین اطلاعات در فدراسیونها مناسب نبوده و کارایی لازم را نمدیران، روش

از نظر مدیران، عوامل نامناسب سازمانی مانع استقرار و به کارگیری سیستم های اطلاعاتی 

( 2016موغلی و همكاران ) پژوهش نتایج باشند.مدیریت در فدراسیون های ورزشی می

 انسانی، روابط راهبرد هشت گانه، ابعاد بر مشتمل تحقیق مدل نهایی دارد آن از حكایت

 فردی، فرایندهای گسترش سازمان، نظریه تحول در راهبرد سازمان، طراحی در تحول راهبرد

 محیطی هایارزش فرایندهای سازمانی، گسترش سازمان، اجتماعی و گروهی فرایند گسترش

 از شود.تائید می هاشاخص قابل قبول و مقدار معنی داری به توجه با تحول پذیری، فرهنگ و

پورآقاخان و  تحقیق نتایجدارد.  را مدل در تأثیر بالاترین تحول پذیری فرهنگ عناصر، میان

 هماهنگی سازمانی، سازی یكپارچه بر سازمانی پذیری تحول که داد نشان (2016زاده )بیگ

 استان فاضلاب و آب شرکت در بحران مدیریت پذیری ومسئولیت محوری هدف سازمانی،

 اطلاعات هایسیستمنشان دادند که ( 2016عرفانی و قاسمی) .دارد تاثیر شرقی آذربایجان

 از ایلحظه گزارشهای و اطلاعات از وسیعی دامنه با که هواشناسی سازمان در مدیریت

 و نقش لذا کند،می پیدا بیشتری اهمیت ند،امواجه کشور مختلف نقاط در هوایی و آب شرایط

 .است شده بررسی سازمان این اهداف پیشبرد در هاسیستم این اهمیت
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 نهادهاپيش

 با توجه به نتایج حاصل از تحقیق، پیشنهاداتی به شرح ذیل ارائه می گردد:

 های رنامهب اجرای زمان در یكدیگر از پشتیبانی و حمایت به کارکنان تشویق و . ترغیب1

 تحول.

 کند. حمایت تحول و تغییر از که سازمانی ارزشهای بر . تاکید2

 بهبود زا باید کارکنان: مدیران میان تباطاتار و مشارکت بر مبتنی رویكرد . توسعه3

 واکنش و رویكرد، توانمندی این که چرا کنند حمایت کارکنان میان در یک دلی و مشارکت

 بخشد. می بهبود را تحول به نسبت کارکنان

 از حمایت نوانع با جانبی برنامه تغییر، و تحول برنامه اجرای زمان در شودمی . توصیه4

 داده انها به اناین اطمین و شود داده پاسخ کارکنان ابهامات به آن، طی که ودش اجرا کارکنان

 .باشند نداشته نگرانی آتی، شرایط از که شود

 اجرای در ثریمو نقش تحول، هایبرنامه اجرای زمان در کارکنان از مدیریت . پشتیبانی5

 ارتباط کانالهای تحول، هایاجرای برنامه زمان در بنابراین دارد. ها برنامه این چه بهتر هر

 .شود تقویت و کارمندان مدیریت
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