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 چکيده
هایی است که در مدیریت و اداره کردن اهداف: هدف از این پژوهش شناسایی عوامل و مولفه

-فرایند تغییر سازمانی نقش دارند و به عنوان عوامل کلیدی مدیریت تغییر سازمانی معرفی می

ه های منطقدانشگاه شوند. همچنین در این پژوهش میزان تأثیر این عوامل بر عملکرد سازمانی

 شود.پنج کشوری نشان داده می

 سازمانی برعملکرد را عوامل کلیدی مدیریت تغییر تأثیر که دارد قصد پژوهش اینها: روش

با توجه به تغییراتی که در چهار سال گذشته در دانشگاه رخ داده  های منطقه پنج کشوردانشگاه

 نوع از ،هاداده آوریجمع نظر از و کاربردی هدف نظر از پژوهش این این رو از. است، نشان دهد

دانشگاه منطقه پنج کشوری بوده  47نمونه آماری این پژوهش شامل  .است یپیمایش -توصیفی

که داده های مورد نیاز  از طریق پرسشنامه جمع آوری شد و به منظور پردازش و تجزیه و تحلیل 

 SmartPLSمعادلات ساختاری با نرم افزار  های پژوهش از مدل یابیها و آزمون فرضیهداده

 استفاده شد. 

ها: عواملی مانند مدیریت، فرهنگ سازمانی، ساختار سازمانی، منابع انسانی، عوامل محیطی یافته

ها به عنوان عوامل کلیدی مدیریت تغییر سازمانی ها و سیاستگذاریبرون سازمانی و استراتژی

دهد که تک تک این عوامل بر عملکرد نشان می PLSتحلیل شناسایی شدند، که نتایج تجزیه و 

 2/68دهد که ( نشان می 𝑅2ها تأثیر مثبت دارد. همچنین نتایج ضریب تعیین)سازمانی دانشگاه

های منطقه پنج کشوری بواسطه عوامل کلیدی مدیریت درصد رفتار عملکرد سازمانی دانشگاه

  تعیین می گردد.تغییر سازمانی 

 .ی، مدیریت تغییر، عملکرد سازمانسازمانیعوامل کلیدی مدیریت تغییر :يديکل واژگان
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  2 نادري یونس،  1 پورفخریه حمدیان

 .استادیار گروه مدیریت بازرگانی، دانشگاه خلیج فارس، بوشهر ایران 1
 .دانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت بازرگانی، دانشگاه خلیج فارس،بوشهر ایران 2

 

 نام نویسنده مسئول:
 فخریه حميدیان پور

بررسی عوامل کليدي مدیریت تغيير اثربخش و تأثير آن بر 

 منطقه پنج کشوري( عملکرد سازمانی )دانشگاه هاي
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 مقدمه

 پویایی خود و بقا منظور به بنابراین، و اند مواجه تغییر حال در و پویا هایمحیط با ایفزاینده صورت به هاسازمان حاضر عصر در

 علمی، تکنولوژیک، تحولات و تغییرات شتابنده سرعت به توجه با دیگر بیان به سازند. سازگار محیطی تغییرات با را خود که مجبورند

 تغییرات مسیر بتوانند امروزی، جامعه با تحولات هماهنگی بر علاوه هک شوندمی محسوب کارآمد و موفق هاییسازمان ... و فرهنگی اجتماعی،

 بهتر ای آینده ساختن برای مطلوب تحولات ایجاد در جهت را تغییرات نای که باشند قادر و کرده پیش بینی آینده در نیز را هادگرگونی و

 شوك آسیب از توان می که است تغییرات خود کردن هدایت تغییر برای از خلاقانه گیری بهره با تنها» تافلر  گفته به که کنند. چرا هدایت

است که در اطلاعات، ارتباطات و ر دنیای معاصر پیشتازی مقوله ای [. د1« ]دست یابیم تر انسانی و بهتر ای آینده به و ماند امان در آینده

لذا رسالت  .آموزش تعریف می شود و سرمایه گذاری اصلی بر منابع انسانی فرهیخته و آکادمیکی یک رسالت ملی و فراملی تعریف می شود

ن، جهت تحقق اهداف ویژه و مشترك علمی است که همواره ها( که منبعث از تعامل استادان، مدیران و دانشجویامراکز آموزش عالی )دانشگاه

شود و سرانجام در قرن هجدهم تر میتر و مدونها بعدها بتدریج متنوعاست. این رسالت دانشگاهداشته  تحول را در فراخنای زمان به همراه

گاه در حد تدریس و پژوهش در درون دانشگاه خلاصه گیرد که آیا رسالت دانشبا این تفکر شکل می  کند ومیلادی انسجام بیشتری پیدا می

ر قرن گردد و دها متنوع میگردد یا باید به بهترین وجه به جامعه خدمات فکری و کاربردی ارائه دهد. بدین ترتیب نقش و رسالت دانشگاهمی

بخش هدایت و رهبری و رأس هرم یعنی در شویم که این تنوع را مدیون تحولات روزافزون بالأخص در نوزدهم تنوع بیشتری را شاهد می

 آید و بدین طریق، رسالتفکری جامعه در می دانند، سرانجام در قرن بیستم دانشگاه به عنوان موتور آگاهی بخش  فرماندهیمدیریت آن می

گاه را به صورت یک سیستم اگر دانش. شودرود و در جهت خدمت به جامعه سوق داده میها به فراسوی علم و پژوهش صرف پیش میدانشگاه

تصور کنیم که دارای ورودی و خروجی و مجموعه ای از فرایندها و در محیط جامعه فعال می باشد ضروریست سیستم خود را با تغییرات 

یات ویایی و حمحیطی متعادل کرده و همواره دارای ارتباطات منظم، فعال و جهت دار باشد تا بتواند عملکرد بهتری داشته باشد و در نتیجه پ

های سیستم و قوانین قالب در را روتین عملیات و هافعالیت کارآئی، رساندن حداکثر به جهت معمولاً هاهدفدار خود را حفظ کند. دانشگاه

 کند.یم سازمان مخدوش در جدید هایسیستم و قوانین ایجاد با را روتین کار روش این سازمانی تغییر و می دهند انجام خود شده پذیرفته

شده تفاده های قدیمی اسگیری دوباره فرایند جدید مانند بعضی از تئورییابد، هنوز هیچ فرصتی برای شکلمرتبه پایان میفرایند تغییر یک

و مدیرانشان احساس راحتی کنند با بکارگیری استراتژی و فرآیند جدید، هیچ تضمینی برای  برای اثبات وجود ندارد. حتی اگر سازمان

ها در یک محیط فرار قراردارند. دروابستگی ماهیت سازمان، رقبای موجود ماندن در این وضعیت برای بلند مدت وجود ندارد، زیرا سازماناقیب

در نشده نیبیهای ناگهانی و نیاز به تغییرات اغلب ناخوشایند و پیشباشند، اختلالهای غافلگیرانه داشته ها حرکتتوانند در بیشتر زمانمی

 بود همراه اجتماعی محیط های دگرگونی با که ها سازمان محیط در سریع تغییرات.  [2] شودمیها و فرایندهای موجود برانگیخته استراتژی

 انعطاف سازمانی فرآیندهای و ساختار که کرد می ایجاب گردید افراد های ارزش پایگاه و نیازها زندگی، شیوه در ای عمده تغییر به منجر و

ریزی،  برنامه باید هاسازمان در مؤثر و سازنده تغییرات ایجاد برای است بدیهی  .شوند گذشته سنتی الگوهای جایگزین حدودی تا و ذیرپ

 برای راهکارها مهمترین از یکی به عنوان مدیریت تغییر . شود می گفته تغییر مدیریت آن به که شود اعمال خاصی مدیریت و طراحی

 به تغییر است. از مدیریت کرده جلب خود به را نظران صاحب توجه پیش از بیش اخیر های دهه عصر، در این شتابندة راتتغیی با رویارویی

 .است آینده در مطلوب وضعیت یک به رسیدن برای آن از گذر و وضع موجود زدن برهم معنای به که است شده یاد گذر مدیریت عنوان
 

 . مروري بر ادبيات پژوهش1

 ریت تغييرمدی. 1-1
کل  ها یاها، بخشهایی است که گروهتغییر سازمانی به طور خاص فرایندی برنامه ریزی شده و کوششی آگاهانه در جهت تقویت روش

ا هکنند. تغییر سازمانی دربردارنده دگرگونی در ساختار، شیوه انجام امور، فناوری، فرهنگ و مدیریت است. سازمانسازمان بر اساس آن عمل می

 تغییر درك[.  3یابند تا مشکلی را بر طرف سازند، بقاء خود را استمرار بخشند و با کیفیتی بهتر به اهداف خود جامه عمل بپوشانند ]تغییر می

 دائمی است و برخی دیگر بر این عقیده برخی اعتقاد دارند که تغییر یک امر ثابت و است. امروز دنیای در اصلی مدیریت مضمون آن مدیریت و

دهد که ای استوار است که هشدار میتواند درست باشد، زیرا تغییر، پدیدهکنند. هر دو این ادعا میخود نیز تغییر می هستند که تغییرات،

 تغییری امر بیانگر این کند. می بیان را دیگر سطح به سطحی از چیزی هر آوردن تغییر، کلی طور [. به2ای از زندگی گذشته است ]مرحله

 جایگاه دیگر به موجود وضعیت شخصی از مهارت جایگزین کردن دانش، توانایی و تا گرفته اشیا و اشخاص جاهای کردن عوض از هک است

 . تغییر[7]آید  درمی متفاوت وضعیت به یک موجود وضعیت از سازمان هایفعالیت که معناست این به نیز هادر سازمان است. تغییر متفاوت

 جدید سازمان برای است که هایی ایده اتخاذ و است، متفاوت نوآوری با که باشد داشته تفاوت گذشته با که است زیچی هر ایجاد واقع، در
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ها تغییر می یابند تا مشکلی را بر [. سازمان1نیستند ] نوآوری تغییرها تمام اما تغییرند یک منعکس کننده هانوآوری تمام است. بنابراین،

های ا و شرکتهستمرار بخشند و با کیفیتی بهتر به اهداف خود جامه عمل بپوشانند. بنابراین مدیریت تغییر در سازمانطرف سازند، بقاء خود را ا

ذات و مفهوم مدیریت تغییر، برنامه ریزی و "ی ساجووا و راجنوها؛ مدرن یک پیش نیاز اساسی برای بقا در محیط رقابتی است. مطابق گفته

 "اشدبرت مستمر دلایل خارجی و داخلی برای تغییر با هدف تضمین افزایش پتانسیل سرمایه گذاری داخلی میتحقق تغییرات بر اساس نظا

( از مدیریت تغییر به عنوان مدیریت 1368. فرایند تغییر باید برنامه ریزی شده، هماهنگ و کنترل شده صورت گیرد. جعفری و حنیفی)[5]

مدیریت تغییر کنند. گذر از آن برای رسیدن به یک وضعیت مطلوب در آینده است، یاد می گذر، که به معنای بر هم زدن وضع موجود و

ای است. و باید به عنوان یک فرایند کاری مجزا و خاص مورد توجه قرار گیرد. بر اساس دیدگاه تئوری سازمانی تقریبا جنبه حیاتی هر پروژه

ش بینی است، مطابق این تئوری فلسفه تغییر جامع سازمانی به طور همزمان بر سطوح آشوب، تغییر عملی مستمر، پیوسته، باز و غیر قابل پی

شود. لذا از منظر گسترده به تغییر سازمانی نگریسته و علاوه بر اجزاء سیستم، کل سیستم نیز سازمانی، کارکردها، وظایف و افراد متمرکز می

 [.8گیرد ]مورد توجه قرار می

ا ها در ظاهر بها این تغییر بسیار آرام است و آنکنند در بسیاری از سازمانها آن را تجربه میمی سازمانتغییرات روندی است که تما

هایی یک باره دچار تحول شدید یا اصطلاحاً دچار نوعی کنند اما ممکن است چنین سازمانثبات و از نظر ساختار دوران پرقدرتی را طی می

های جدید می شود و مدتی طول می کشد تا این ها و حتی مأموریتوضعیت سازمان دارای ساختار، رویه انقلاب درون سازمانی شوند. در این

. شودشود مراحلی طی میها جای بیفتد. به طور کلی از لحظه شروع تغییر تا زمان جا افتادن تغییر فارغ از مدت زمانی که صرف میرویه

هن،کرت لوین، بک هارد و هاریس، کلمین و .... مدل های مختلفی برای نشان دادن مراحل نویسندگان و صاحبنظرانی مانند جان کاتر و کو

ها از قبیل خدماتی، بازرگانی، صنعتی دولتی توان با توجه به نوع سازمانهای ارائه شده را میمدیریت تغییر و تحول سازمانی ارائه کردند. مدل

شود که در قالب مدل زیر ارائه ها دیده میها و مراحل مشابهی در تمام مدلین حال گامهای مشابهی قرار داد ولی با او خصوصی در دسته

شده است.  مرحله اول نیاز و احساس ضرورت برای تغییر: زمانی به وجود می آید که مدیران نسبت به عملکرد جاری سازمان ناراضی باشند. 

 به بزرگ سنگ یک دادن هل همانند بینند نمی آن برای ضرورتی افراد که نیسازما در تحول ( معتقدند که ایجاد2002جان کاتر و کوهن)

 همانند سازمان حرکت حالتی چنین افتد درنمی اتفاقی هیچ درعمل اما هستند واقدام فعالیت درحال ظاهرا کوهی بلند است. همه بالای

مان نشان دهیم که محیط در حال تغییر است و ایجاد تغییر کند. ما باید به کارکنان دستی حرکت ترمز با بخواهد که است خودرویی حرکت

 .[4]همگام با محیط به عنوان یک ضرورت الزامی است

ها از مهمترین اقدامات مرحله دوم در نظر گرفتن چشم انداز و تدوین استراتژی: مشخص شدن مسیر و جهت آینده و تدوین استراتژی

ابتدا لازم است مفاهیم درك شود و با نوع نیاز مورد نظر سازمان مقایسه شود و بتواند آن را رفع  هاتغییر سازمانی است. در تدوین چشم انداز

تواند به دنبال تدوین چشم انداز و اهداف تحولی بلندمدت باشد. ارائه چشم انداز و نمی "خانه ای که از پا بست ویران باشد  "کند به عبارتی 

 تواند به صورت یک الگو یا برنامه باشد که یک سازمان باید آن را به اجرا درآورد.میحل جدید برای انجام دادن کارها راه

ا و نقاط همرحله سوم شناسایی مسائل و مشکلات: شناخت مسائل و مشکلات مستلزم نوعی تجزیه و تحلیل کلی از تهدیدها و فرصت

 [ .6]به افرادی توانمند جهت اجرای تحول دارید ها مواجه است. در این مرحله نیاز ضعف و قوتی است که سازمان با آن

مرحله چهارم زمانبندی و اجرا: این مرحله مهمترین و مشکل ترین مرحله در فرایند تغییر است، زیرا تا زمانی که ایده یا نظر جدید 

حله زمانبندی برای اجرای تغییرات باید برنامه تحولی نیازمند زمان است، در این مر [.9]عملی نشود در واقع هیچ گونه تغییری رخ نداده است

بر روی نقاط اهرمی سازمان انجام گیرد، نقاط و محورهایی که اگر خوب عمل کنند، سازمان به موفقیت می رسد و اگر بد عمل کنند، دچار 

 مشکل خواهند شد.

اجرای تغییر ممکن است برخی از اهداف مرحله پنجم تداوم و نهادینه ساختن تغییر: باید همیشه در حال تلاش و تکاپو باشیم. با 

کوتاه مدت تحقق یابند اما به منظور نهادینه شدن تحول و همگام بودن با تغییرات محیطی لازم است اهدافی منعطف دنبال شود. جهت حفظ 

ای افراد هماهنگ باشد به رهها و باوو نهادینه شدن تحول لازم است که فرهنگ مناسب آن به طوری که تغییر و تحول انجام شده با ارزش

 ( نمایش داده شده است.1گام های فرایند تغییر سازمانی در شکل) [.4]وجود آید 
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 ( مراحل و فرایند تغيير سازمانی1شکل) 

 است آن مدیریت نشاندهنده دبیاتا های مختلفی وجود دارد. بررسیدر رابطه با عوامل مؤثر بر تغییر سازمانی و مدیریت تغییر دیدگاه

دانند. به عنوان مثال نویسندگان مدرنیسم معتقدند که  می دخیل بیشتر سازمان محرکه موتور در را عامل یک نظران صاحب از یک هر که

گان شند، ولی نویسندباشود به عنوان عوامل موثر بر تغییر سازمانی میعوامل محیطی که به صورت تغییر در روابط سازمان و محیط ظاهر می

کنند و نویسندگان دیدگاه تفسیری نمادین، معتقدند که تغییرات پست مدرن، کانون و منشأ تغییر را در درون خود سازمان جستجو می

 .[10]سازمانی ماهیتی هنجاری دارند و عامل فرهنگ سازمانی را به عنوان عامل تغییر سازمانی معرفی می کنند 

گوید می "دستور"نش اعتقاد دارند که نیاز به تغییر باید با توجه به سه پارامتر دستور، منابع و شرایط باشد، که و همکارا 1تیروماران

 گوید که چه چیزی تغییر یابد و یا اصلاح شود.می "منبع"چه کاری باید انجام شود مثلا اینکه منابع به روز شود، تغییر یابد و یا حذف شود. 

 [.11] های مبتنی بر تغییر ایجاد شده را می دهددیتمحدو "شرایط"پارامتر 

هایی ممکن است اتفاق بیفتد در رابطه با تعارضات بوجود آمده که در هنگام ایجاد تغییرات مورد نیاز هر سازمان تناقضات، و تعارض

د در را جهت تغییرات مورد نیاز آماده کننبیشتر از تفاوت در نگرش نسبت به تغییر سازمانی نشأت می گیرد رهبران سازمان باید کل سازمان 

های مانند سبک دهند که رهبران تغییر به عنوان عوامل مدیریت تغییر با استفاده از شاخصو همکارانش نشان می 2این رابطه استولتزفوس

 [.12] توانند این تعارضات را کاهش داده و باعث بهبود فرایند تغییر شوندرهبری و ارتباطات سازمانی می

با استفاده از ادبیات و مبانی نظری مدیریت در شش بعد و دسته از قبیل عوامل مدیریتی ، منابع  عوامل کلیدی مدیریت تغییر سازمانی

هر یک  .ها و راهبردهای سازمانی، ساختار و محتوای تغییر، عوامل فرهنگی و عوامل محیطی و برون سازمانی قرار داده شدانسانی، استراتژی

 توان به صورت زیر تعریف کرد.های بیان شده را میاز بعد

عوامل مدیریتی: مدیران، رهبران و تصمیم گیرندگان جهت ایجاد تغییر و برنامه ریزی به منظور اجرای دقیق و سازماندهی تغییر به 

و معلولی از متغیرهای تغییر بر جهت  های ذهنی خود و تعبیر روابط علیعنوان یکی از عوامل کلیدی هستند این مدیران با توجه به نوع مدل

نند و کهای تغییر تاثیر می گذارند، این مدیران با استفاده از سبک های مختلف رهبری، تعارضات به وجود آمده از تغییر را مدیریت میگیری

اف پذیری امروزه نسبت به گذشته و ها را فراهم می کند. حفظ انعطبا توزیع قدرت در سازمان و ارتباطات با افراد دیگر زمینه مشارکت آن

هایشان منعطف هستند و محیط داخلی را تر است زیرا هنگامی که مدیران ارشد در سیاستگذاریبرای مدیران ارشد نسبت به بقیه خیلی مهم

 [.2د ]کننبهتر آماده می هایی که ممکن است در طول تغییر رخ بدهدها خودشان را برای مواجهه با غافلگیریکنند،آنبا تغییرات منطبق می

عوامل فرهنگی: عده ای از صاحبنظران فرهنگ را به عنوان شالوده و اساس تغییرات سازمانی تلقی می کنند. اگرچه آنان اعتقاد داشتند 

ارکنان و ها و باورهای مشترك کارزش [.13]دانستندکه تغییرات فرهنگی، بطئی است اما از طرف دیگر سازمان را چیزی جز فرهنگ نمی

های فرهنگی شود. تعهد و اعتماد افراد به عنوان شاخصمدیران سازمان باعث همدلی و هماهنگی افراد مشارکت کننده در تغییرات سازمان می

ها را به عنوان یک کل واحد جهت انجام تغییرات مورد نیاز سازمان منجر به مسئولیت پذیری افراد در قبال انجام وظایف می شود و آن

 کند.ماهنگ میه

هایی هستند که به منظور دستیابی به های عملی ، تاکتیک ها و گامهای سازمانی، برنامهها و راهبردهای سازمان: استراتژیاستراتژی

اق می اتف شود و باید با اهداف و چشم انداز سازمان متناسب باشد. تغییراتی که در اهداف و چشم انداز سازمانتغییرات مورد نیاز برداشته می
                                                           

1- Thirumaran 

2- Stoltzfus 
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افتد منجر به تغییر در سیاست ها و استراتژی های سازمان به منظور دستیابی به این اهداف می شود. به منظور اینکه اعضای تغییر با این 

 [.17استراتژی ها همگام باشند لازم است آموزش های مناسبی در رابطه با نحوه دستیابی به این اهداف در نظر گرفته شود ]

گیرد، در هرسازمانی نیروهای [. تغییرات در خلاء صورت نمی15ترین دارایی هر سازمان نیروی انسانی آن است]نی: ارزندهمنابع انسا

ها در تمرکز و توجه کافی به نقش افراد در اجرای فرآیندها و تغییر معمولا متشکل از کارکنان هستند ولی با این حال بسیاری از سازمان

 خورند.ده برای انجام تغییرات مورد نظر سازمانی شکست میهای مورد استفافناوری

ساختار سازمانی: منظور از ساختار و محتوای تغییر این است که سازمان برای دستیابی به اهداف چگونه طراحی شده است. محتوای 

عمال تغییرات باید مورد توجه قرار ها و فرایندهای موجود در سازمان است که به منظور اها و سیستمتغییرات شامل ساختارها ، بخش

 [ . 18گیرند]

دهند یا اینکه حالت تدریجی دهند به دوگونه اند یا به سرعت روی میعوامل محیطی و برون سازمانی: تغییراتی که در محیط رخ می

گردد و اغلب یک بخش میهای مستمر است که همواره تعادل کلی سازمان حفظ دارند. تغییرات تدریجی نشان دهنده یک رشته پیشرفت

شکند زیرا کل سازمان متحول آید و چارچوب مرجع میکند. در تغییرات بنیادی در سازمان تعادل جدید به وجود میسازمان تغییر می

وع ن های موجود در محیط سازمان را شناسایی و. بنابراین تصمیم گیرندگان و عوامل مشارکت کننده در تغییر لازم است شاخص[9]شودمی

های مناسب تغییر را که ممکن است به ها را درك کند و به منظور مدیریت این تغییرات روشهای موجود در این شاخصو میزان پیشرفت

های مربوط به عوامل محیطی و برون سازمانی یافت شده در این صورت مهندس مجدد یا بهبود فرایندها و غیره باشد بکار گیرد. شاخص

 باشد.از: رقبا، تکنولوژی و فناوری، عوامل اقتصادی، محیط سازمان و مشتریان میپژوهش عبارتند 

 

 . ارزیابی عملکرد 2-1
ای که نبودن ارزیابی در ابعاد مختلف امروزه، تحولات شگرف دانش مدیریت، وجود نظام ارزیابی را اجتناب ناپذیر کرده است به گونه

شود. هر سازمانی های بیماری سازمان قلمداد میو امکانات، کارکنان، اهداف و راهبردها، یکی از نشانهسازمان اعم از ارزیابی استفاده از منابع 

های پیچیده و پویا به نظام ارزیابی نیاز مبرم دارد. از های خود بویژه در محیطبه منظور آگاهی از میزان مطلوبیت و کیفیت عملیات و فعالیت

آن  امدشود که پیسازمانی تلقی مینترل در هر سامانه به معنای عدم برقراری ارتباط با محیط ذرون و برونسوی دیگر نبود نظام ارزیابی و ک

های معطوف به ترین تعریف برای عملکرد سازمانی با وجود پیچیدگی آن، مجموعه فعالیتساده[. 14]کهولت و در نهایت مرگ سازمان است 

های مختلفی گیرد، اهداف نیز از دریچههای مختلف مورد بررسی و مطالعه قرار می، که از دریچهدستیابی سازمان است. متناسب با عملکرد

 [.16]توان توانایی سامانه سنجش در دستیابی به نتایج مرتبط با اهداف سنجش دانست کند. عملکرد را میبروز می

ها را در یک فرایند تغییر درگیر نموده ن به وجود آمده است، آنهای ایراامروزه به دلیل مباحث رقابتی جدید که در بسیاری از دانشگاه

 از کلی شناخت بدون  کنند تا با تطبیق خود با این مباحث جدید به عملکرد بهتری دست یابند.ها سعی میاست که بر این اساس آن

 هایشاخص و هامولفه اساس بر عملکرد ابیارزی بدون و داشت وجود نخواهد تغییرمستمری و اصلاح آموزشی، تحولات گذشته رویدادهای

تواند  می عملکرد مناسب ارزیابی نظام .پذیرفت نخواهد صورت هادانشگاه کیفیت ارتقای و توسعه درمسیر تغییر مداومی و اصلاح کلیدی،

 [.19]گیرد  بکار مناسب صورت به سازمان یک توسعه جهت در را هاشایستگی

 نظام عوامل یدرباره منظور قضاوت به اطلاعات و هاه داد گردآوری و تهیه ، تعیین فرایند :از است عبارت عالی آموزش ارزیابی

 تحقّق ی برا آن از توان می که است ابزاری عالی آموزش ارزیابی .های آموزشینظام در ارزیابی بهبود جهت گیری تصمیم برای عالی آموزش

 [.20]کرد استفاده آموزش عالی نظام هایهدف

روزه ارزیابی عملکرد در بخش آموزش عالی بسیار مورد توجه قرار گرفته است. ارزیابی در این بخش از جمله عناصر اصلی آموزش و ام

های تصمیم گیری را با مبنایی علمی و های نظام آموزشی عمق بخشید و گامبرنامه ریزی آموزشی است. از طریق ارزیابی می توان به فعالیت

 [.21]شفاف برداشت 

های دانشگاهی، هایی همچون میزان درآمد بدست آمده از فروش طرحها دربرگیرنده فعالیتدر این پژوهش عملکرد سازمانی دانشگاه

ها، متوسط معدل فارغ تحصیلی دانش آموختگان، سرانه فضای آموزشی و کمک نرخ بازگشت سرمایه درنظر گرفته شده برای چنین طرح

ای هها در واقع به عنوان حلقهاین فعالیتباشد. ده، تعداد مقالات چاپ شده و وضعیت کاهش غیبت کارکنان میآموزشی، تعداد کتب چاپ ش

 ها بر عملکرد کلی سازمان تأثیر دارد.باشند بطوریکه میزان هر یک از فعالیتیک زنجیر می

مانی ریت منابع انسانی، و تاثیر آن بر عملکرد سازسعادت طلب و همکاران در یک توصیفی پیمایشی به  بررسی ابعاد کلیدی الگوی مدی

 5ای ساختارمند مبتنی بر طیف ها از پرسشنامهآوری دادههای دولتی تهران  پرداختند. برای جمعنوآورانه و کارآفرینانه در بافت دانشگاه

 و آمار استنباطی همبستگی و رگرسیون چندگانه های توصیفی میانگین ها نیز از شاخصای لیکرت استفاده شد و به منظور تحلیل دادهدرجه
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چنین ماستفاده شد. نتایچ پژوهش آنان نشان داد که ایعاد استراتژیک و کارکردی منابع انسانی هر کدام اثر متفاوتی بر عملکرد سازمانی دارد. ه

و تجارب کارکردی مدیریت منابع به طور درجه موفقیت کارآفرینی فردی و گروهی بر حسب این دو بعد متفاوت است و تجارب استراتژیک 

 [.22]گذارد ای بر اثربخشی سازمانی و به خصوص بر عملکرد نوآورانه از طریق مدیریت استراتژیک منابع انسانی تاثیر میقابل ملاحظه

ازمانی گری تعهد سیآزادی و عیدی  پژوهشی با هدف بررسی تاثیر رضایت شغلی و سرمایه اجتماعی بر عملکرد کارکنان با نقش میانج

 ردر میان کارکنان وزارت ورزش و جوانان پرداختند. نتایج پژوهش آنان نشان داد که رضایت شغلی و سرمایه اجتماعی بر عملکرد کارکنان تاثی

زش ی و انگیغفاری و رستم نیا  پژوهشی توصیفی پیمایشی با هدف ارائه مطلوب اثرگذاری سبک رهبری معنو [.23] مثبت و معنا داری دارد

ام جمبتنی بر معنویت بر عملکرد سازمانی از طریق رضایت شغلی سرمایه انسانی پلیس استان ایلام با استفاده از الگویابی معادلات ساختاری ان

عنویت م داد. نتایج پژوهش آنان نشان داد که الگوی پیشنهادی پژوهش مورد تایید واقع شده است و مؤلفه رهبری عنوی با انگیزش مبتنی بر

 [.14]رابطه مثبت و معنی دار دارد و این دو مؤلفه نیز بر رضایت شغلی و عملکرد سازمانی اثرگذار است

طهماسبی و همکاران در یک پژوهش توصیفی به بررسی تاثیر سازمانی رهبری خدمتگزار بر رفتار شغلی اعضای هیئت علمی و کارکنان 

بری خدمتگزار بر هشت متغیر رفتاری اعضای هیئت علمی و کارکنان دانشگاه زنجان آزمون شد. دانشگاه زنجان پرداختند. در این تاثیر ره

های تحقیق نشان داد که رهبری خدمتگزار اثر مثبت و معناداری بر بروز متغیرهای عجین شدن با شغل، امید، عزت نفس سازمانی، تعهد یافته

د گذارمعنادار بر قصد ترك خدمت اعضای هیئت علمی و کارکنان دانشگاه زنجان می سازمانی و رفتارهای شهروندی سازمانی، و اثر منفی و

[27.] 

فرای و همکاران  پژوهشی با هدف بررسی تاثیر رهبری معنوی بر عملکرد واحدهای سازمانی با استفاده از الگوسازی معادلات ساختاری 

عبدالوهاب در . [25]بعاد آن بر عملکرد سازمانی تاثیر مثبت و معناداری داردانجام دادند. نتایج پژوهش آنان نشان داد که رهبری معنوی و ا

و مدیریت کارکنان پرداخت. نتایج پژوهش ایشان نشان داد که بین این پژوهشی به تاثیر و ارتباط سه مؤلفه،  رضایت شغلی، عملکرد شغلی 

 .[28]سه مؤلفه همبستگی قوی وجود دارد 

اصر کلیدی مدیریت منابع انسانی استراتژیک و تاثیر آن بر عملکرد سازمانی پرداخت. ایشان عناصر هی در پژوهشی به مطالعه عن

کلیدی مدیریت منابع انسانی استراتژیک را به چند گروه، مدیریت منابع انسانی، استراتژی کسب و کار و عوامل محیطی داخلی و خارجی 

مچنین ه عناصر کلیدی در ادبیات مدیریت منابع انسانی استراتژیک را بررسی می کنداین مطالعه پنج نوع تناسب بین  سازمان تقسیم کرد.

 [.24که متناسب بودن عناصر کلیدی، نتایج عملکرد سازمانی را بهبود می بخشد]نتایج تحقیق نشان داد 

 

 پژوهش مفهومی مدل. 2
ه های منطقه پنج کشوری بسنجد. بد سازمانی دانشگاهاین پژوهش قصد دارد که تاثیر عوامل کلیدی مدیریت تغییر را بر روی عملکر

 های منطقه پنج کشور )متغیر وابسته( توسطعبارتی دیگر، درصدد این است که مشخص کند که به چه میزان رفتار عملکرد سازمانی دانشگاه

  گردد.( ترسیم می2همانند شکل ) شود. از این رو مدل مفهومی این پژوهشعوامل کلیدی مدیریت تغییر )متغیرهای مستقل( تعریف می

 

 

 ( . مدل مفهومی پژوهش2شکل)
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 هاي پژوهش. فرضيه1-2

با توجه به عوامل کلیدی مدیریت تغییر مؤثر بر عملکرد سازمانی که در پیشینه پژوهش شناسایی و بررسی شده است فرضیه های 

 :پژوهش عبارتند از

 شگاه اثر دارد. ( تغییر اثربخش مدیریت بر عملکرد سازمانی دان1

 ( تغییر اثربخش فرهنگ سازمانی بر عملکرد سازمانی دانشگاه اثر دارد.2

 ( تغییر اثربخش ساختار سازمانی بر عملکرد سازمانی دانشگاه اثر دارد.3

 ( تغییر اثربخش نیروی انسانی بر عملکرد سازمانی دانشگاه اثر دارد.7

 بر عملکرد سازمانی دانشگاه اثر دارد.( تغییر اثربخش محیط و عوامل برون سازمانی 5

 ( تغییر اثربخش استراتژی های سازمانی بر عملکرد سازمانی دانشگاه اثر دارد.8

 

 شناسی پژوهش . روش3
 های منطقه پنج کشور با توجه به تغییراتی که دراین پژوهش قصد دارد که تأثیر عوامل کلیدی مدیریت تغییر را بر عملکرد دانشگاه

 -، از نوع توصیفیهاآوری دادهل گذشته در دانشگاه رخ داده است، نشان دهد. از اینرو این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر جمعچهار سا

آوری اطلاعات برای آزمون فرضیه مربوط به تاثیر عوامل کلیدی مدیریت تغییر بر عملکرد است. پژوهش توصیفی شامل جمع یپیمایش

آید. مشخصه پیمایش مجموعه ساختمند پیمایش نیز اکنون فراتر از یک ابزار صرف برای جمع آوری اطلاعات به حساب می باشد.ها میدانشگاه

باشد، تبدیل به رایج ترین تکنیک مورد استفاده در پژوهش هاست، از آنجا که پرسشنامه رایج ترین ابزار گردآوری اطلاعات مییا منظمی از داده

 بشمار مقطعی تحقیق نوع از می پردازد زمان از برهه ای با مرتبط هایداده به بررسی که آنجایی از حاضر پژوهش .پیمایشی نیز شده است

ی هاهای منطقه پنج کشور از شبکهباشند. در ابتدا لیست دانشگاهمی دانشگاه های منطقه پنج کشورجامعه آماری این پژوهش،  .می رود

هایی که به عنوان منطقه پنج کشور)فارس، بوشهر، هرمزگان و یاسوج( معرفی دانشگاه در استان 92 اینترنتی دریافت شد و مشخص شد که

دانشگاه  47نمونه آماری این پژوهش شامل  شوند، وجود دارد. با استفاده از فرمول نمونه گیری جامعه محدود نمونه گیری صورت گرفت.می

در جهت سنجش عوامل  سؤال 36حاوی پرسشنامه  298ها و اطلاعات مورد نیاز پژوهش همنطقه پنج کشوری بوده که به منظور گردآوری داد

ای ههای مالی عملکرد و فرایندها جنبه. برای سنجش عملکرد دانشگاهطراحی گردید هاکلیدی مدیریت تغییر و عملکرد سازمانی دانشگاه

  آموزش و پژوهش و رضایت اعضای سازمان مد نظر قرار گرفت.

 شده تشکیل هاییمجموعه سوال از طیف این است. لیکرت طیف نگرش پرسشنامه، سنجش هایطیف انواع ز پرکاربردترینا یکی

طیف مورد استفاده در پرسشنامه این پژوهش طیف پنج تایی لیکرت است.  .است مساوی تقریباً هاآن یهمه ارزشی یا نگرشی بار که است

د ها بصورت درصدی جمع آوری شها بگونه ای طرح گردید که پاسخمتغیر بگونه ای بود که پرسش های مربوط به یکماهیت بعضی از پرسش

و با  3ها کدگذاری مجددهای مربوط به آن متغیر آن پرسشولی در نهایت برای محاسبه نمره آن متغیر و هم مقیاس کردن تمامی پرسش

 اشد.بهای خیلی کم، کم، متوسط، زیاد و خیلی زیاد مییت تغییر دارای رتبهها هم مقیاس شدند. پرسشنامه ارزیابی مدل مدیردیگر پرسش

ی اروایی پرسشنامه  پژوهش به دو طریق روایی محتوا و روایی صوری مورد بررسی قرار گرفت که این دو روایی با استفاده از پرسشنامه

ایی برای بررسی پایه خلیج فارس  قرار گرفت ، تایید شد. همچنین که در اختیار اساتید و خبرگان  و نیز از کارشناسان مربوطه در دانشگا

( آورده شده است. عدد آلفای بدست آمده 1پرسشنامه حاضر، از آزمون آلفای کرونباخ استفاده شده است که نتایج آزمون مذکور در جدول )

 باشد حاکی از پایایی مناسب این پرسشنامه است.می 0.8در ابعاد بالاتراز 

 مقدار آلفاي کرونباخ متغيرهاي پژوهش (1)جدول 

 تعداد سوال مقدار آلفای کرونباخ مولفه ها سازه ها

 عوامل کلیدی مدیریت تغییر سازمانی

 4 65/0 مدیریت

 7 68/0 فرهنگ سازمانی

 8 69/0 ساختار سازمانی

 5 68/0 منابع انسانی

 5 66/0 محیط برون سازمانی

                                                           
3 - Recode  
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 7 64/0 استراتژی های سازمانی

 4 65/0 عملکرد سازمانی

 

 ها. تجزیه و تحليل داده4
های های آماری صورت گرفته در این پژوهش از دو نوع کلی آمار توصیفی و استنباطی هستند که در آمار توصیفی با ارائه شاخصتحلیل

های ار استنباطی نیز با توجه به اهداف و یافتهشود. در آمها نمایش داده میها شمای کلی دادهتوصیفی تمایل به مرکز و همچنین رسم شکل

( مربوط 2از آمار توصیفی جهت تحلیل متغیرهای جمعیت شناختی استفاده شد. جدول شمار) شود.پژوهش از روش تحلیل عاملی استفاده می

 باشد که از طریق گردآوری پرسشنامه مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته است.به متغیرهای جمعیت شناختی پژوهش می

 هاي جمعيت شناختی پاسخگویانویژگی -(2جدول )

 درصد فراوانی سطوح نام متغیرهای جمعیت شناختی

 جنسیت
 مرد

 زن

5/65 

5/17 

 تحصیلات

 کارشناسی

 کارشناسی ارشد

 دکتری

24 

16 

55 

 سابقه فعالیت

7-6 

6-12 

 سال 12 بیشتراز

15 

4/58 

3/26 

 نوع دانشگاه

 روزانه )آموزش عالی(

 پزشکی

 نور پیام

 آزاد

 غیر انتفاعی

 علمی کاربردی

75/9 

45/8 

65/34 

75/32 

45/8 

45/8 

 

ها و همچنین جهت برآورد رابطه بین متغیرهای پنهان مسئله استفاده برای تحلیل یافته SMARTPLSدر این تحقیق از نرم افزار 

ای شوند. متغیرهای آشکار )مستطیل( یا مشاهده شده به گونهی پنهان و آشکار تبدیل میکلیه متغیرهای پژوهش به دو دسته ستگردیده ا

ری گیای مستقیم اندازهکه متغیرهای پنهان )دایره( یا مشاهده نشده به گونهشود، در حالیگیری میگر اندازهمستقیم به وسیله پژوهش

های سری سازهگر یکشوند. متغیرهای پنهان بیانشده استنباط میگیریهای بین متغیرهای اندازهاساس روابط یا همبستگیشوند، بلکه بر نمی

شوند. تئوریکی هستند مانند مفاهیم انتزاعی که مستقیماً قابل مشاهده نیستند و از طریق سایر متغیرهای مشاهده شده ساخته و مشاهده می

شوند. هر متغیر تقسیم می 4یا جریان دهنده 8زاو متغیرهای برون 5یا جریان گیرنده 7به خود به دو نوع متغیرهای درون زامتغیرهای پنهان به نو

غیری زا متزا در نظر گرفته شود. متغیر درونزا و هم یک متغیر برونتواند هم به عنوان یک متغیر دروندر سیستم مدل معادلات ساختاری می

ای گونه تأثیری از سایر متغیرهزا متغیری است که هیچپذیرد. در مقابل متغیر برونایر متغیرهای موجود در مدل تأثیر میاست که از جانب س

گذارد. مدیریت، فرهنگ سازمانی، ساختار سازمانی، استراتژی ها و سیاستگذاری ها، منابع کند بلکه خود تأثیر میموجود در مدل دریافت نمی

ل باشند.شکباشند. و عملکرد متغیر درون زای این تحقیق مییطی و برون سازمانی متغیرهای برون زای این پژوهش میانسانی و عوامل مح

 دهد.حالت تخمین ضرایب استاندارد مدل پژوهش را نشان می( 3)

                                                           
4 Endogenous 
5 Downstream 
6 Exogenous 
7 Upstream 
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 حالت تخمين ضرایب استاندارد مدل پژوهش (3شکل )

های اولین عاملی که در ارزیابی مدلاستفاده شده است.  سنجش انعکاسی ارزیابی مدل برای آزمون مدل مفهومی پژوهش، از روش 

ک ها، باید با یهاست. این بدین معنی است که هر شاخصی در مجموعه شاخصانعکاسی باید مورد توجه قرار بگیرد، تک بعدی بودن شاخص

شود درصد قابل قبول معرفی می 80منظور بارهای عاملی بالای  مقدار بار عاملی بزرگ تنها به یک بعد یا متغیر نهفته بارگذاری گردد. بدین 

گردد. علاوه بر این جهت اطمینان از قابلیت درصد از مدل حذف می 70گردد و بارهای عاملی زیر درصد ضعیف تلقی می 70و بارهای عاملی 

(  نشاندهنده ضرایب عاملی و 7عنادار باشند. شکل)درصد م 5بوده و در سطح حداقل  0.4شاخص، کلیه بارهای عاملی باید بالای 6اطمینان 

ی اول تحت عنوان معادلات شوند. دستهباشند. در این نمودار اعداد و یا ضرایب به دو دسته تقسیم میضرایب مسیر مدل این پژوهش می

 9این معادلات را اصطلاحاً بارهای عاملیباشند. گیری هستند که روابط بین متغیرهای پنهان )بیضی( و متغیرهای آشکار )مستطیل( میاندازه

وند. به شها استفاده میباشند و برای آزمون فرضیهی دوم معادلات ساختاری هستند که روابط بین متغیرهای پنهان و پنهان میگویند. دسته

ی عاملی و ضرایب مسیر را برآورد توان بارهاشود با توجه به مدل در حالت تخمین ضرایب میگفته می 10این ضرایب اصطلاحاً ضرایب مسیر

 باشند.کرد. به عبارتی دیگر بارهای عاملی مربوط به مدل سنجش انعکاسی و ضرایب مسیر مربوط به مدل ساختاری می

 

 

 ضرایب عاملی و ضرایب مسير مدل پژوهش (4شکل)

                                                           
8 - Indicatore reliability 
9- Loading factor 
10 -Path coefficient 
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کند چند درصد از واریانس ( بررسی می2Rهای شکل دهنده، ضریب تعیین آر دو است. ضریب تعیین )های ارزیابی مدلیکی از راه

شود. مقدار این ضریب بین صفر و یک متغیر است. عدد آن بیان گر یک متغیر وابسته توسط متغیر )های( مستقل تبیین و توضیح داده می

برای این ضریب مطلوب،  0.84های بزرگ تر از گردد. مقدارهای مستقل تعیین میاین است که چند درصد رفتار متغیر وابسته بواسطه متغیر

 شود.ضعیف ارزیابی می 0.19معمولی و کمتر از  0.33

( عوامل کلیدی مدیریت تغییر )عوامل مدیریتی، فرهنگ سازمانی، ساختار سازمانی، منابع انسانی، محیط برون 7مطابق با شکل )

درصد، بواسطه  2/13شود. مابقی لقی میتکه مقداری مطلوب کنند درصد عملکرد را تعیین می 2/68سازمانی و استراتژی های سازمانی( جمعا 

 گردد.های دیگری که در این مطالعه دیده نشده اند تعیین میمتغیر

پژوهش  ( ، مدل5برای مدل گرفته شد. شکل) tآزمون  smartplsبرای سنجش سطح معناداری ضرایب عاملی، با استفاده از نرم افزار 

دهد. این مدل در واقع تمامی معادلات اندازه گیری )بارهای عاملی( و معادلات ساختاری ( نشان میt-value) را در حالت معناداری ضرایب

قرار گیرد ضریب مسیر و بار عاملی  98/1بیش از  tی کند. بر طبق این مدل اگر مقدار آماره، آزمون میt)ضرایب مسیر( را با استفاده از آماره 

معنادار  %99باشد ضریب مسیر و بار عاملی در سطح اطمینان  2.548بیش از  tی باشد، اگر مقدار آمارهر میمعنادا %95در سطح اطمینان 

شود. همانگونه که معنادار می 0.001باشد بارهای عاملی و ضرایب مسیر در سطح خطای  3.29بزرگ تر از  tی باشد اگر مقدار آمارهمی

 باشند.درصد معنا دار می 95در سطح دهد تمامی ضرایب عاملی ( نشان می5شکل)

 

 

 ضرایب معناداري بارهاي عاملی(5شکل )

ها برای پاسخ بدین پرسش سازی معادلات ساختاری است. این شاخصهای برازش مدل یکی از مهمترین مراحل در تحلیل مدلشاخص

( ضرایب آلفای کرونباخ، پایایی و میانگین 3د؟ در جدول )کنها، مدل مفهومی پژوهش را تایید میاست که آیا مدل بازنمایی شده توسط داده

 واریانس استخراج شده محاسبه شده و قابل مشاهده است. با توجه به این که در این پژوهش میانگین واریانس استخراج شده برای تمامی

ها مطلوب بوده و همگی بالای ز برای تمامی متغیرشود. ضریب پایایی نیهای مدل تأیید میاست، لذا روایی همگرای سازه 5/0متغیرهای بالای 

توان ابزار سنجش این پژوهش را با پایایی زیاد ارزیابی کرد. ضریب آلفای کرونباخ، آزمون دیگری است که برای باشند درنتیجه میمی 0.4

 باشد.می 0.4ها این ضریب بالای ارزیابی قابلیت اطمینان سازگاری درونی انجام شد که برای تمامی متغیر

 ماتریس کواریانس متغيرهاي پژوهش (3جدول )

 آلفای کرونباخ CR (AVEمیانگین واریانس استخراج شده ) متغیرهای پنهان

 65/0 90/0 40/0 مدیریت

 68/0 90/0 80/0 فرهنگ سازمانی

 69/0 92/0 82/0 ساختار سازمانی
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 68/0 90/0 40/0 منابع سازمانی

 66/0 91/0 89/0 عوامل محیطی

 64/0 90/0 54/0 های سازمانیاستراتژی

 65/0 69/0 82/0 عملکرد

 

های برازش مدل از وضعیت مناسبی برخوردار هستند. پس از برازش کلی مدل، دهد تمام شاخص( نشان می3همانطور که  جدول )

های استخراج شده ود یا خیر؟ براساس نتایج دادهشباید روابط مدل نیز مرد آزمون قرار گیرند که آیا روابط تعریف شده در مدل تایید می

های کفایت مدل و ارزیابی حاصل از اجرای مدل معادلات ساختاری، ساختار مدل مفهومی پژوهش مورد تایید قرارگرفت. نتایج ارزیابی شاخص

های پژوهش ختاری، به آزمون فرضیههای مدل معادلات ساروابط بین عوامل مختلف مدل گویای این حقیقت است. حال پس از استخراج داده

 ( آمده است.7های اصلی پژوهش در جدول شماره)پردازیم.نتایج آزمون فرضیهمی

 هاي اصلی پژوهش(. آزمون فرضيه4جدول )

 نتیجه سطح معنی داری tآماره  ضریب مسیر روابط مدل مفهومی فرضیه

 تایید شد 001/0 667/3 128/0 تغییر مدیریت                     عملکردسازمانی 1

 تایید شد 01/0 67/2 016/0 تغییر فرهنگ سازمانی               عملکردسازمانی 2

 تایید شد 01/0 157/3 190/0 تغییر ساختار سازمانی              عملکرد سازمانی 3

 تایید شد 05/0 724/2 275/0 تغییر منابع انسانی                  عملکرد سازمانی 7

 تایید شد 05/0 226/2 123/0 تغییر محیط برون سازمانی           عملکرد سازمانی 5

 تایید شد 01/0 067/3 244/0 تعییر استراتژی ها                    عملکرد سازمانی 8

 

مورد  %95پیوهش در سطح معناداری بزرگتر باشد این بدان معنا است که فرضیه  98/1محاسبه شده در مدل از مقدار  tهرگاه عدد 

بزرگتر باشد این بدان معنا است که فرضیه پژوهش در سطح  5/2پذیرش قرار گرفته است و اگر عدد ف محاسبه شده در مدل از مقدار 

قرار گرفته  های پژوهش مورد تاییدشود همه فرضیه( نشان داده می5مورد پذیرش قرار گرفته است. همانطور که در جدول ) %99معناداری

 است.
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 گيري و پيشنهاداتنتيجه
هدف از این پژوهش شناسایی عوامل و مولفه هایی است که در مدیریت و ادراه کردن فرایند تغییر سازمانی نقش دارند و به عنوان 

ت است نه یک فرصت. ها یک ضروربرای آموزش عالی و دانشگاه "تغییر"شوند. امروز عوامل کلیدی مدیریت تغییر سازمانی معرفی می

ها تغییر کرده است، جامعه تغییر کرده است، تجارب تغییر کرده است، همانگونه که نحوه زندگی در اند، نیازهای آندانشجویان تغییر کرده

وشن د، به رها و مراکز آموزش عالی، برای تنظیم مجدد نقش خود و تناسب آن با عصر جدیسطح جهانی تغییر کرده است. در نتیجه، دانشگاه

 .های سازمانی خود نیاز دارندکردن افق

توان به اهمیت انجام پژوهش در زمینه شناسایی عوامل کلیدی مدیریت تغییر و تأثیر آن بر عملکرد با توجه به موارد ذکر شده می

قبیل مدیریت، فرهنگ سازمانی، ساختار  عواملی از ها به دلیل اهمیت دانشگاه به عنوان یک سازمان موثر در جامعه پی برد.سازمانی دانشگاه

ها به عنوان عوامل کلیدی مدیریت تغییر سازمانی شناسایی سازمانی، منابع انسانی، عوامل محیطی برون سازمانی و استراتژی ها و سیاستگذاری

 تأثیر مثبت دارد. هانشان می دهد که تک تک این عوامل بر عملکرد سازمانی دانشگاه PLSشدند، که نتایج تجزیه و تحلیل 

لیتوین بر عملکرد سازمانی توسط میرکمالی و زاهدی ]  –کنندگی مدل تغییر سازمانی بورك نتایج این پژوهش با تحقیقات تبیین

و  لی، مدل رهبری ایمن و تأثیر آن بر عملکرد سازمانی، [13] های تغییر سازمانی اعرابی و همکارانسازی استراتژی[، مدل هماهنگ17

 [29] های صنعتی چینو همچنین با نتایج تحقیقات ژنگ و همکاران در سازمان [ 26]اران که در چهار دانشگاه تایوان انجام گرفت همک

 مطابقت داشته است.

شود. تغییر عوامل مدیریتی تأثیر معنادار و درصد فرضیه تأیید می 95توان گفت در سطح اطمینان میاول  فرضیه بررسی به توجه با

یر باشد. در تحقیقات مشابه کایناك و هارتلی، ارتباط بین تغیتوان نتیجه گرفت که این اثر قوی میتی بر عملکرد دانشگاه دارد و حتی میمثب

دهد که بین عوامل مدیریتی و عملکرد سازمانی ارتباط وجود دارد. استدلال شده نتایج نشان میعوامل مدیریتی و عملکرد سازمان بررسی

غییر کنند نسبت به تهای تغییر ایجاد میین بود که مدیران به عنوان عامل تغییر با تغییراتی که در نگرش خود نسبت به برنامهها چنآن

های مدیریتی و افزایش گرو ه ها و کارتیمی را که به بهبود شوند و در نتیجه آن افزایش حمایتروز ساختن سازمان ترغیب میسازمان و به

شود. چنین مدیرانی علاوه بر ایفای وظایف روزمره اداری و سازمانی، در جهت رشد و تعالی تمام شود ایجاد میمنجر میعملکرد سازمان 

 هایگیریتصمیم در مطلوب و های خلاق و سازنده، کارکنان خود را در حد معقولها از طریق ایجاد محیطکارکنان خود و تعلیم و تربیت آن

 شغلى رضایت ها،آن ساختن توانمند ضمن کار این که نمایند نوآورى تفکر و به وادار را هاآن راه، این از و ددهن شرکت تولیدى و ادارى

ها های آنبنابرپژوهشباشد.[. همراستا می32[ و النکو]31همچنین این فرضیه با نتایج کوستکا و موئینج]. [30]دهد افزایش می نیز را کارکنان

های خود را به منظور اجرای دهند و تواناییکه تغییرات را درك کرده و در راستای آن به تغییر علاقه نشان میتوان گفت که مدیرانی می

کنند و از ایده و نظرات زیردستان به منظور هایی ترغیب میدهند و دیگران را به مشارکت در چنین طرحهای دانشگاهی افزایش میطرح

کنند و دانشگاه را از یک سازمان منفعل چنین مدیرانی به بهبود هرچه بیشتر عملکرد سازمان کمک می کنندها استفاده میاجرای بهتر طرح

 کند.به یک سازمان یادگیرنده تبدیل می

 ،سازمانی بر عملکرد دانشگاه تأثیر مثبت دارد. طبق نتایج به دست آمدهفرضیه دوم این پژوهش عبارت بود از تغییر اثربخش فرهنگ 

ها و باورهای سازمانی نوآورانه، روحیه اعتماد و ارزشدرصد فرضیه تأیید شد. این بدین معنی است که هرچه فرهنگ  95طمینان در سطح ا

دهد که در تحقیق مشابه نشان می 12و سانینو 11کند. انگستروممروج تغییر سازمان در بین افراد بیشتر شود، عملکرد سازمان بهبود پیدا می

ان باشد ایشهای جدید میهای فرهنگ یکی از موانع اصلی پذیرش تغییر و اجرای طرحماد و امنیت فردی به عنوان مؤلفهنداشتن روحیه اعت

ل ایشان معتقد بودند که باید به افراد درگیر در تغییر اعتماد نمود و برای اعمال مدیریت تغییر اثربخش باید امنیت فردی را فراهم نمود. استدلا

ها در حوزه مدیریت فعلی دانشگاهی خود در هنگام ایجاد تغییر به افراد درگیر در فرایند تغییر اعتماد ون مدیران دانشگاهچنین بود که اکن

اند [.  افراد هر سازمان با یک سری الگوهای فکری و رفتاری خاص خو گرفته33شود ]کنند و این امر موجب کاهش عملکرد سازمانی مینمی

گوها کاری حساس و پیچیده است ولی سازمان به منظور حفظ خود در محیط پر از تغییر و تحول لازم است که تغییرات که تغییر دادن این ال

سازمانی متناسب با شرایط و موقعیت خود را ایجاد کند. در صورتی که چنین تغییراتی به وقوع نپیوندد، مورد نیاز را انجام دهد و فرهنگ 

 بودن صفت مشخصه فرهنگ قوی و مشتركهای دانشگاهی فراهم نخواهد شد. های مجریان طرحها و مهارتسیلامکان استفاده بهینه از پتان

 هاییاعضا ارزش چه بنابراین هر شوند. های پذیرش تغییر و تحول حفظارزش شودمی باعث که است وسیع در حد هاارزش و مفروضات در

دهنده فرهنگ ها را که نشانجدید، اعتماد به توانایی همدیگر و تعهد نسبت به این طرح هایمانند همدلی و کمک به همدیگر در اجرای طرح

 بود. این خواهد ترسازمان قویی فرهنگ باشد، بیشتر هاارزش آن به تعهدشان و بپذیرند بیشتر نوآورانه و تغییرپذیری در سازمان است را

                                                           
11 - Engeström 
12 - Sannino 
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های منطقه پنج کشور در دانشگاه بهبود عملکرد و تقویت سبب متفاوت، هایحوزه نبی در سازمانیفرهنگ  تقویت که است این بیانگر موضوع

  .گرددمی

فرضیه سوم این پژوهش عبارت بود است از تغییر اثربخش ساختار سازمانی بر عملکرد سازمانی دانشگاه تأثیر مثبت دارد. طبق نتایج 

های د شد. بدین معنی که هرچه تغییرات ساختار سازمانی در جهت پیچیدگیدرصد این فرضیه نیز تأیی 95، در سطح اطمینان به دست آمده

[، اسمیت 33یابد. آبراهام و همکاران]کمتر و رسمیت با ارائه قوانین و مقررات رسمی تر و دقیق تر شود عملکرد سازمانی دانشگاه افزایش می

به تبع  های تغییر ومانی و ساختار سازمانی غیرمتمرکز بر موفقیت برنامه[ در تحقیقاتی مشابه نشان دادند که ساختار ساز18[ و جان لیز ]35]

 ای سازماندهی و ساختاردهی شود که تواناییهای نوآور باید به گونهکنند که سازمانها استدلال میآن بر عملکرد سازمانی تأثیر مثبت دارد. آن

رهای ها به سمت ساختاای دستیابی به توانایی نوآور لازم است که ساختار سازمانکنند که برهای لازم را داشته باشد، ایشان بیان مینوآوری

ه ها لازم است کهای طراحی ساختار سازمانی مناسب موسسات آموزش عالی و دانشگاهغیرمتمرکز تغییر کند. جهت بررسی و شناخت ویژگی

ها باید به ها، نوآوری است. یعنی این سازمان. نخستین ویژگی دانشگاهها بیشتر مورد توجه قرار گیردهای ساختار مناسب این دانشگاهویژگی

 هایتواند برای نوآوری در دانشگاههای لازم را داشته باشد، از ساختارهایی که میای سازماندهی و ساختاردهی شود که توانایی نوآوریگونه

ها کمتر باشد. بدین معنی که ساختار غیرمتمرکز در این یچیدگیمنطقه پنج کشور مناسب باشد ساختاری است که در آن رسمیت کمتر و پ

 کند.ها کارایی بیشتری نسبت به دیگر ساختارهای موجود دارد و به بهبود عملکرد این دانشگاه ها کمک میدانشگاه

ه دست دارد. طبق نتایج بفرضیه چهارم پژوهش عبارت بود از تغییر اثربخش منابع انسانی بر عملکرد سازمانی دانشگاه تأثیر مثبت 

ها و کارتیمی منابع انسانی در جهت درصد فرضیه تأیید شد. بدین معنی که هرچه تغییرات در انگیزه و گروه 95آمده، در سطح اطمینان 

ارکنان را به ک یابد. کریستینا کیرسچ و همکارانش در تحقیقی مشابهتغییرات مورد نیاز سازمان رخ دهد عملکرد سازمانی دانشگاه افزایش می

های روانشناختی، کنش متقابل، انگیزش و نگرش دارند که تغییر در ویژگیدهند بیان میها را تشکیل میدلیل اینکه اجزای اصلی سازمان

ان در . کاتر معتقد است که بزرگترین اشتباهی که مدیر[38]ها تأثیر مثبتی بر فرایند تغییر و به دنبال آن بر عملکرد سازمان دارد آن

شوند پیشروی بدون تفهیم ضرورت بالای آن به کارکنان است. به وجود آوردن سطح های آموزشی به هنگام اعمال تغییرات مرتکب میسازمان

ناپذیر است. وی های جدید امری اجتنابلازم احساس ضرورت و انگیزه متناسب در کارکنان برای ایجاد تغییرات و همسو کردن آنان با طرح

ها در کارکنان ایجاد نشود، کند که اگر افراد در قبال ایجاد تغییر احساس ضرورت و نیاز نکنند و انگیزه لازم برای اجرای طرحل میاستدلا

 .[34]های جدید با شکست همراه خواهد شد ها خودگذشتگی لازم را نشان نخواهند داد و طرحآن

سازمانی و محیطی دانشگاه بر عملکرد سازمانی دانشگاه تأثیر مثبت برون فرضیه پنجم پژوهش عبارت بود از تغییر اثربخش عوامل

سازمانی مثل قدرت درصد فرضیه تأیید شد. بدین معنی که هرچه عوامل محیطی و برون 95دارد.طبق نتایج بدست آمده، در سطح اطمینان 

ها و تحقیقات دانشگاهی افزایش یابد عملکرد از طرح کنندههای خصوصی استفادههای دولت و قدرت و حمایت صنعت و بخشرقبا، حمایت

ام داد به لیتوین انج -های مرمت ساختمانی با استفاده از مدل تغییر بوركیابد. پوفی در تحقیقی که در شرکتسازمانی دانشگاه افزایش می

. [36] سازمان در اجرا و نتایج تغییر برعهده دارددارد که محیط بیرونی بیشترین تأثیر را در موفقیت نتایج مشابهی دست یافت. وی بیان می

اهی ها و تحقیقات دانشگدر هزاره سوم که دانشگاه ها با انقلاب کارآفرینی دانشگاهی روبرو هستند و به زبان ساده تر یعنی تجاری سازی طرح

کننده ها و مشتریان قدرتمندی نیاز دارند که و کسب سود از راه فروش چنین طرح هایی می باشد. در چنین موقعیتی دانشگاه ها به حمایت 

پاسخگوی نیازهای دانشگاه یعنی منبع درآمد باشند. به منظور دستیابی به چنین نیازهایی لازم است که صنعت و دولت به عنوان عوامل 

رد شگاهی کاهش یافته و عملکمحیطی بیرون از دانشگاه قوی تر از گذشته شوند وگرنه در صورت ضعف صنعت و دولت طرح ها و تحقیقات دان

 شود.دانشگاه دچار ضعف می

ها بر عملکرد سازمانی دانشگاه تأثیر مثبت دارد. طبق ها و سیاستگذاریفرضیه ششم پژوهش عبارت بود از تغییر اثربخش استراتژی

های دانشگاه در اهداف و سیاستگذاریها و درصد فرضیه تأیید شد. بدین معنی که هرچه استراتژی 95، در سطح اطمینان نتایج بدست آمده

یابد. چندلر و سیلز بیان می شده در دانشگاه باشد. عملکرد سازمانی دانشگاه افزایش میهای جدید و همسو با تغییرات رخ دادهجهت طرح

نماید. از این رو تعیین  کنند سازمانی که هدف اصلی خود را نوآوری می داند، هرگز نمی تواند دستاورد تلاش های خود را از پیش روشن

استراتژی کامل، یعنی پدید آوردن یک الگو یا ثبات در تصمیم گیری، از پیش شدنی نیست و راهبردها پس از دستیابی به پیامدهای تصمیم 

نی ز کارشناسان، یعهای گرفته شده پدیدار می شوند. در سازمان های نوآور، استراتژی سازی، فرایندی پویا و پیاپی دارد. زیرا گروهی کوچک ا

ورتر های جدید و نوآبرنامه ریزان رده های بالا نمی توانند راهبرد سازمان را تعیین کنند. بنابراین لازم است که به منظور دستیابی به طرح

 شدن دانشگاه استراتژی هایی متناسب با این طرح ها و تغییرات، طراحی شود.

 ود.شها و مراکز آموزش عالی ارائه میرسی پیشینه آن، پیشنهادات زیر برای مدیران دانشگاهبا توجه به نتایج حاصل از این پژوهش و بر

http://www.miej.ir/


 82 -31، ص 3131، بهار   31پژوهش در مدیریت و مهندسی صنایع، شماره 
ISSN: 2588-2791 

http://www.miej.ir 

 

ها و پروژه های جدید بر عملکرد سازمانی دانشگاه تاثیر مثبت دارد. لذا به مدیران تغییر در ذهنیت و ادراك مدیران متناسب با طرح -

ا هها و توانایی خود را در مورد این طرحح های دانشگاهی که قرار است انجام گیرد آگاهیشود با مطالعه عمیق در مورد طردانشگاه پیشنهاد می

ها را در چنین طرح هایی فراهم های ضروری با تفویض اختیارات خود به زیردستان موجبات مشارکت آنافزایش دهند و همچنین در موقعیت

های عملکرد کمک نمایند. همچنین با توجه به اینکه دانشجویان و اساتید و صها و بهبود شاخآورند. تا از این طریق به رشد و نوآوری

د، شپژوهشگران از اینکه در قید و بند قوانین و مقررات خشکی گرفتار شوند که معمولاً برخاسته از مدیران و تصمیم گیرندگان بی تجربه می با

اب و انتصاب مدیرانی با تجربه که در زمینه پژوهشگری و نوآوری سابقه دارند بیزار هستند و از آن گریزان هستند لذا ضروری است که با انتخ

 از وجود افراد غیر حرفه ای در پست های مدیریتی جلوگیری شود.

تغییر اثربخش فرهنگ سازمانی متناسب با ویژگی های نوآورانه و کارآفرینانه دانشگاه می تواند موجب بهبود عملکرد سازمانی دانشگاه  -

 و روحیه اعتماد و تعهد بردن بالا برای. لذا باید به نحوی این تغییرات صورت گیرد که روحیه اعتماد و تعهد در بین اعضا افزایش یابد. گردد

آنان تحمل شود.  اشتباهات و هاشکست و تشویق هاآن در تعهد ویژگی که آورند سازمان فراهم در را محیطی عملکرد، آن تقویت تبع به

 ها است برانگیخته شوند. بدین منظور باید بهباید به این اعتقاد که نوآور بودن و پژوهشگر بودن یک چشم انداز حرفه ای برای آندانشجویان 

 ها این موقعیت داده شود که به صورت واقعی مزایا و مشکلات نوآور و پژوهشگری را تجربه کنند.دانشجویان اعتماد بیشتری کرد و به آن

ر سازمانی، طبیعی است که باید تغییرات لازم به عمل آید تا در پرتو آن دانشگاه بتواند به وظیفه خود در راستای درباره ساختا -

مأموریت جدیدی که بر عهده دارد عمل کند. بنابراین داشتن یک ساختار سازمانی مناسب در دستیابی به دانشگاه نوآور و کارآفرین دارای 

ها و افراد فراهم کند تا موثرتر با تغییر مستمر جامعه، خود را تطبیق داده و زمینه مناسب را برای آموزش گروهای است تا بتواند اهمیت ویژه

از قبل باشند. در دانشگاه های منطقه پنج کشوری ساختارهای اداری موثر آن نیست که به طور کامل متمرکز یا غیر متمرکز باشد، بلکه به 

د، میانی و پایینی اقتدار لازم وجود داشته باشد. همچنین لازم است یک واحد حرفه ای برای انطباق و طور اداری در سطوح مدیریت ارش

 طراحی تغییرات لازم با توجه به شرایط جدید در ساختار اداری پیش بینی شود.

ه باعث د. لذا لازم است عواملی کها و تغییرات جدید بر عملکرد سازمانی تأثیر مثبت دارتغییر اثربخش منابع انسانی متناسب با طرح -

د نهمراه شدن نیروی انسانی با تغییرات جدید می شود را در نظر گرفت. دانشجویان و اساتید و دیگر افراد ممکن است به دلایلی نسبت به فرای

رای های آموزشی بتشکیل کلاسها انگیزه و رغبت لازم را نشان ندهند. بدین منظور پیشنهاد می شود با تغییر و انجام وظیفه در این طرح

های تمرین خلاقیت که بخش مهمی های مدیریت پروژه، روشهای آموزش نرم افزارهای مرتبط با پژوهشگری، کارگاهدانشجویان مانند کلاس

الا . همچنین به منظور بهای آموزشی است، انگیزه و توانایی این گروه را افزایش داد و به تبع آن به بهبود عملکرد سازمان کمک کرداز برنامه

های فوق های تحقیقاتی در بین دانشجویان و اساتید، مراکزی ایجاد شود که در جهت فعالیتبردن آگاهی و رغبت به نوآوری و انجام طرح

گران و پژوهشهای منظم با حضور محققان برنامه از قبیل برگزاری مسابقات ملی و بین المللی بین دانشجویان و اساتید و برگزاری همایش

ود های پژوهشی و تحقیقاتی خبرگزیده کشوری انجام وظیفه کند. همچنین پشتیبانی از دانشجویانی که به طور واقعی تمایل به ارائه طرح

های پژوهشی، در های خلاق و نوآور از طریق مشاوره در تدوین طرحای برخوردار است. همچنین حمایت از این گروهدارند از اهمیت ویژه

 های مالی و تسهیلات تحقیقاتی می تواند انجام گیرد.اختیارگذاشتن فضا و تجهیزات نرم افزاری و سخت افزای، حمایت

داده  جمع آوری محدودیت های به می توان پژوهش های اینمحدودیت هایی نیز وجود دارد: ازدر انجام هر پژوهشی برخی محدودیت

 کامل بررسی امکان عدم پرسشنامه های کتبی، ذاتی محدودیت های مانند: محدودیت هایی نمود. رهاشا پرسشنامه از با استفاده پژوهش های

همکاری. از دیگر محدودیت های این پژوهش می توان به گستردگی  به پاسخ دهندگان از بعضی تمایل عدم دهندگان، پاسخ دقت میزان

 چک اشاره کرد.جامعه آماری و پراکندگی جغرافیایی بالا و انتخاب نمونه کو
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