
 مطالعه رابطه راهبردهای تغییر سازمانی و عملکرد شغلی معلمان

 2آرش عبدی، 1جمال سلیمی

 31/31/49تاریخ پذیرش:    7/8/49تاریخ دریافت: 

 چکیده
 .هاستهای سازماناساسی موفقیت، تداوم و محقق شدن اهداف و آرمان هایشاخص، یکی از نیروی انسانی

هدف  درنتیجهد، گذارمیمدیری تأثیر مستقیمی بر عملکرد شغلی کارکنان  در هر سازمانی، تصمیم و تدبیر هر

راهبردهای تغییر سازمانی بر عملکرد شغلی معلمان شهرستان بین  یبررسی رابطه حاضر، پژوهشاز انجام 

علمان مجامعه آماری آن شامل تمامی  پیمایشی از نوع همبستگی است. -توصیفیپژوهش روش  سنندج بود.

مشغول به  49-49که در سال تحصیلی  بوده شهر سنندج)ابتدایی، راهنمایی و دبیرستان( مقاطع تحصیلی 

ها با دادهاب شدند. انتخدر دسترس گیری به روش نمونه ،معلم نفر 173 نیز شامل اند. حجم نمونهتدریس

( و راهبردهای تغییر سازمانی صلواتی 3119بیرن و همکاران ) یهای استاندارد عملکرد شغلپرسشنامهاستفاده از 

و  بخشرضایتبرای متغیرها بیانگر پایایی  شدهمحاسبه. آلفای کرونباخ گردآوری شد( 3141و ثلاثی )

تحلیل  ،ضریب همبستگی پیرسونهای آزمونرضیات از ف تحلیلهماهنگی از سؤالات پرسشنامه بود. برای 

( و 33)نسخه  ....افزارهای ها با استفاده از نرمداده وتحلیلتجزیهعاملی و تحلیل مسیر استفاده شد. 

. ، (.>19/1) عقلانی –تجربی ابعاد راهبردنتایج پژوهش نشان داد که بین  انجام گرفت.( 39)نسخه  ...

با عملکرد شغلی معلمان رابطه مثبت  (.>19/1) گراتحولو راهبرد  (.>19/1) بازآموزی -راهبرد هنجاری

 ای به دست نیامد.اقتداری و عملکرد شغلی معلمان رابطه –و معناداری وجود دارد اما بین راهبرد اجباری 

 شغلی تیوفقمتأثیر آن بر  درنتیجهو  عملکرد شغلیکاربردی برای افزایش  مفاهیمنتایج این پژوهش دارای 

وان شاهد تاز سوی مدیران، می و اصولی مناسب سازمانی یرتغیبا انتخاب راهبرد  بنابراین ؛بوده استمعلمان 

 بر عملکرد شغلی معلمان بود.مدت و بلندمدت تأثیرات مثبت کوتاه

 معلمان، همبستگیعملکرد عملکرد شغلی، راهبردهای تغییر، : واژگان کلیدی
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 مقدمه

و  هقرارگرفت موردتوجهها تا به امروز شاید اولین مفهومی که از ابتدای پیدایش سازمان

قادر  یتنهایبهمفهومی است که ، هاسازمان ملکرد. عگیرد، مفهوم عملکرد سازمانی استمی

د همان عملکر ،هاهاست و اصولاً فلسفه سازمانبه توجیه وجود بقاء و حتی انحلال سازمان

( عملکرد را 3117) 3روجلبرگ(. 7318، ، یمنی و پرداختچی)خاکپور است هاآن

است و  های فردبخشی از شغل و فعالیت طورمعمولبههایی تعریف کرده است که فعالیت

است که  معتقد (3449) 1برناردین(. 3133، 3باید آن را انجام دهد )گیتر، هافمنز و پپرمنز

ترین رابطه را با قوی ،زیرا که این نتایج.،ریف کردنتایج کاری تع عنوانبهعملکرد را باید 

ای هکنند. مدلشتریان و مشارکت اقتصادی برقرار میم اهداف راهبردی سازمان، رضایت

رد دارند عملکی ههای جداگاندانند که تأکید بر جنبهرا تابعی می آناخیر عملکرد شغلی، 

 (.3447، 9، هانسن و هدگرمنو)ب

 هیافتتوسعهیکی از متغیرهایی است که در بسیاری از کشورهای  9عملکرد شغلی

روانشناسان، عملکرد شغلی را محصول رفتارهای انسانی زیادی قرار گرفته است.  موردتوجه

 رشد و توسعه اقتصادی درنهایتها و نیازها، در عملکرد افراد و دانند و معتقدند انگیزهمی

(. 3141 ،، مرادی، نریمانی و زاهدنقل از ابوالقاسمی، به 3113)فرس و فای، تأثیر دارند 

ای است که کارکنان مشاغلی را که در یک شرایط کاری عملکرد شغلی به معنای درجه

(. عملکرد شغلی، 3117، 9و سلیمان دهند )موهیلدین، انجام میواگذارشدهمشخص به آنان 

(. همچنین 3133، 7ریفینشود )گاست که منجر به تکمیل یا اجرای یک تکلیف می عملی

کارکنان موفق  آن ییهبر پای ترکیبی است که باور بر این است که عملکرد شغلی یک سازه
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هستند  ییشناساقابلهای مشخص ای از ملاکاز کارکنان ناموفق از طریق مجموعه

.(.3181زاده، )شکرکن، نیسی، تعامی و مهرابی

 محققان بسیاری به دنبال این هستند که ابعادهای گوناگونی دارد و عملکرد شغلی جنبه

های مختلف که برای توصیف این متغیر بیان اصلی عملکرد را مشخص نمایند، در مدل

ورمن مثال در مدل ب طوربهاند. ملکرد شغلی پرداختهع یها، به تمایز این جنبهستاگردیده 

، 1ایو عملکرد زمینه 3ایهعملکرد وظیفعملکرد شغلی به دو بعد (، 3441) 3و موتوویدلو

 تقسیم شده است.

غلی که های شرت متصدی شغل برای انجام مسئولیتای، به چیرگی و مهاعملکرد وظیفه

 (،3117گردد )روجلبرگ، رسمی از طرف سازمان از او خواسته شده، اطلاق می طوربه

 و اتتولید و یا خدم این عملکرد مستقیماً با فرآیند( معتقدند که 3441بورمن و موتوویدلو )

(. 3114، 9در ارتباط است )کایا ای سازمانغیرمستقیم با فرآیندهای اجرایی هسته طوربه

هند دهایی است که کارکنان خارج از وظایف رسمی انجام میفعالیتنیز  ایعملکرد زمینه

ارکنان کهای اصلی سازمان در میان حمایت محیط اجتماعی شغلی در کنار فعالیت منظوربهو 

 (.3117کند )روجلبرگ، رواج دارد و برای انجام آن فرد پاداشی دریافت نمی

ای تمایز قائل شدند. آن بخش از عملکرد ای و عملکرد زمینهبورمن بین عملکرد وظیفه

 ایای نام دارد. عملکرد زمینهکه معمولاً در شرح شغل رسمی وجود دارد، عملکرد وظیفه

، اجتماعی یشناختروانهای رفتاری که به اثربخشی سازمان از طریق تأثیر بر زمینه صورتبه

(. عملکرد شغلی، 3111، 9شود )موتوویدلوکنند، تعریف میو سازمانی کار کمک می

ز های شغلی مختلف نیها و موقعیتارزش سازمانی رفتارهای شغلی کارمند در زمان عنوانبه

(. مقصود از ارزش سازمانی، برآوردی 3447، 9بورمن و اشمیت ،شود )موتوویدلوتعریف می
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، 3ها و خدمات کارکنان خود دارد )بورمن، پنر، آلن و موتوویدلواست که سازمان از فعالیت 

شرح  یهایی هستند که در برگهای همان وظایف و مسئولیتعملکرد وظیفه درواقع (.3113

ر مستقیم با انجام وظایف محوله د طوربهگردد و های کارکنان ثبت میوظایف و مسئولیت

زمند کارکنان. ارزیابی درست از این بعد نیا حضوروغیابارتباط هستند. برای مثال نظارت بر 

 یشامل رفتارهایی است که بقای شبکه نیز، ایعملکرد زمینه. استانداردهای معین است

خشد برا احاطه کرده است، تداوم میکه وظایف فنی  شناختیروان سازمانی و اجتماعی و جوّ

 (.3184)باقری و تولایی، 

 آن یک مدیر یوسیلهبهارزیابی عملکرد و یا سنجش عملکرد، فرایندی است که 

 دهشتنظیمبا معیارهای از پیش  هاآنی رفتارهای کارکنان را از طریق سنجش و مقایسه

ان آن را به اطلاع کارکن نهایتدرکند و کند. سپس نتایج حاصله را ثبت میارزیابی می

آوری اطلاعات برای کاربردهای رساند. منظور از ارزیابی عملکرد کارکنان، جمعسازمان می

 تاسریزی نیروی انسانی، آموزش و بهسازی سازمانی مانند پرداخت حقوق و مزایا، برنامه

 (.3133، 3)چیانگ و هسه

زاینده سازی و تغییرات فویژگی عصر کنونی، عدم اطمینان، پیچیدگی، جهانی ترینمهم

مسأله که هر  ترینبزرگ روازاین(. 3143، فر، ناصحی و احسانتکنولوژیکی است )مظلومی

سازمان با آن روبرو است، مسأله تحول و دگرگونی است )خاچیان، منوچهری، پازارگادی 

رات بینی تغییهایی موفق هستند که توانایی پیشزه سازمان(. امرو3143و اکبرزاده باغبان، 

محیطی را داشته و بتوانند سازوکارهای لازم را برای هماهنگی با این تغییرات تأمین کنند 

تواند عملکرد یکی از متغیرهایی که می درنتیجه(. 3184)عوض ملایری و شعبان مایانی، 

توجه  حالبااین، استقرار دهد، راهبردهای تغییر  ها، تحت تأثیرشغلی کارکنان را در سازمان

 افتد.اتفاق نمی سادگیبهبه این نکته ضروری است که اجرای تغییر 
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تغییر یعنی »کند: فرهنگ لغت وبستر چنین تعریف می بر اساس( تغییر را 3118) 3رابرت

ت که عناسها نیز به این مدر محل دیگر. تغییر در سازمان چیزیکبرداشتن یا گذاشتن 

فردریک «. آیدهای سازمان از وضعیت موجود به یک وضعیت متفاوت درمیفعالیت

قال ی که از یک مکان به مکان دیگر انتچیزیک: کندمیتعریف  گونهاین، تغییر را 3نیکولز

ساز به یک موقعیت حل مسأله( )به نقل از بخشی، شود )انتقال از یک موقعیت مشکلداده می

3141.) 

تعریف تغییر سازمانی، باید قادر باشیم حوادث تاریخی که در محیط پیرامون ما  منظوربه

واند تدهد و داده است را بشناسیم و آن را فراموش نکنیم، تغییر سازمانی راهبردی میرخ می

ت تواند از محیط خارجی نشأت بگیرد، همانند تغییرااز دو منبع متفاوت منتج شود. تغییر می

ال رقبا، قوانین و مقررات دولتی، شرایط اقتصادی و ابزار تکنولوژیکی. همچنین تغییر در اعم

یت انداز و مأمورتواند در چشمتواند از درون یک سازمان نشأت بگیرد، این تغییرات میمی

، تغییر سازمانی راهبردی روازاینهای جدید. جدید شرکت باشد، مانند خرید تکنولوژی

حیط به عوامل مختلف تأثیرگذار )م با توجهتحول در کلیه سطوح سازمان  عبارت از تغییر و

کارگزاران سازمان و  از سویانداز و استراتژی سازمان است که داخلی و خارجی( بر چشم

 ازنظر(. 3181؛ به نقل از طالبیان، 3448، 1گیرد )استیونهمکاری مدیریت عالی صورت می

 های مختلفهایی از گروهحلنامیم مجموعه راهزمانی می( چیزی که ما تغییر سا3483) 9مارچ

 دهند.در درون یک سازمان است که به آن واکنش نشان می

ای موفق در هنیاز آینده است. سازمان چراکهاهمیت تحول مثبت بر کسی پوشیده نیست 

هایی هستند که تغییر را در چارچوب تشکیلاتی خود بگنجانند. بر کسی جهان امروز سازمان

نیاز  هآنجائی کپوشیده نیست که بنیان هر سازمان بر پایه برآورده سازی نیازها است و از 

ا هها دائم در حال تغییر و یا میل به سمت نیاز جدید است، بنابراین لزوم تحول در سازمانانسان

ا خود ر ازپیشبیشاحساس نیاز به مدیریت بر روی این تحولات  شود وهمواره دیده می
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ها بیش از هر چیز متکی بر تغییر پایدار در سازمان ازآنجاکه(. 3189دهد )سنگه، نشان می 

گیرد مگر ( و تغییر، شکل نمی3184پذیرش آن از سوی افراد است )زاهدی و مرتضوی، 

(، لذا بسیاری از 3184زاده، ن و ملکآنکه فرد برای آن آمادگی داشته باشد )لگزیا

 ها و یا عواملی که باعث تسهیل تغییر یا ایجاد آمادگیاندیشمندان بر اهمیت تشخیص اولویت

 درنتیجه(، 3143اند )افجه و رضایی ابیانه، گردد، تأکید کردهبرای تغییر در میان افراد می

 ک سازمان، اهمیت بسزایی دارد.اجرای یک استراتژی مناسب در رابطه با اهداف موردنظر ی

طالعه گیرند، نیازمند مقرار می مورداستفادهها همچنین راهبردهایی که برای تغییر سازمان

خاب انتدارند.  کارگیریبهو پژوهش دقیقی چه در مرحله شناخت و چه در مرحله انتخاب و 

مار تحول به شهای ترین عامل پیروزی یا شکست برنامهراهبردهای مناسب تحول اساسی

و  تغییر عملاًآیند. منظور از راهبردهای تحول آن دسته از فنون و الگوهایی است که می

 هااین، رتبه تعبیر ساده. ورندآبه وجود می شدهتعیینها و گستره تحول موردنظر را در زمینه

. شودپیاده می موردنظرتغییر و تحول  هاآن وسیلهبههایی هستند که راهکارها و روش

 وردنظرمدر دو سطح خرد و کلان  هاآنتوان بر پایه گستره و کاربرد را می تغییرراهبردهای 

گیری راهبردی قرار داد. راهبردهای کلان بر تمامی سیستم سازمانی ناظرند و سمت

بافت  ازیسگیری این راهبردها بیشتر دگرگون)درازمدت، گسترده، بنیادی( دارند. هدف

 های رسمی وساختن ساختار، فرایندها و مجموعه ارتباط زیروروسازمان، فرهنگی مجموع 

ای نوین در اداره امور سازمان است. جایگزین کردن فلسفه و شیوه طورهمینغیررسمی و 

شتر در بی هاآندر سازمان است و کاربرد  ایویژه زیرسیستمراهبردهای خرد بیشتر متوجه 

رابطه  در های تحول عموماًسمت تغییر رفتار فردی و گروهی است. در سطح خرد استراتژی

 وندشسازمانی یعنی ساختار، فناوری، وظیفه و رفتار به کار گرفته می زیرسیستمبا چهار 

 (.3189)خدایی محمودی، 

 3494ال سدر  چین و بنهوجود دارد.  های انسانیتمسچهار راهبرد کلی برای تغییر سی

ای انتشار اله، مق«های انسانیثیرگذار بر سیستمأی عمومی برای تغییر تاراهبرده»تحت عنوان 

 –ربیراهبرد تجشد: های انسانی ارائه تمسسه راهبرد عمومی برای تغییر سی که در آن دادند
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 و )کوئین گراتحولراهبرد  و بازآموزی –راهبرد هنجاری، اجباری –راهبرد قدرت، عقلانی

 (.3133ساننشین، 

نافع عقلانی طالب م صورتبهعقلانی افراد را  -راهبرد تجربی :عقلانی -راهبرد تجربی

ند کیک عضو سازمانی با تغییر پیشنهادی هماهنگی پیدا می د.گیرشخصی خود در نظر می

تغییر  اگر عامل -3اگر تغییر پیشنهادی توجیه عقلانی داشته باشد و  -3 :اگر هر دو شـرط

عقلانی -یخلاصه رویکرد تجرب طوربه ، برقرار باشد.منافع تغییر را بـه هـدف تغییر نشان دهد

با گفتن  سادگیهبتغییر  ،دلیلی قابل توجیه برای تغییر داشته باشد ،کید دارد که اگر هدفأت

 (.3133ساننشین،  )کوئین و آن به هدف تغییر رخ خواهد داد

ایـن رویکرد  نامند.اجبار می-و بنه راهبرد دوم خود را قدرتچین  :اجبار-راهبرد قدرت

یک فرد قدرتمندتر تمایل خـود را بـر فـردی  هاآنهای تغییری تمرکز دارد که در بر تلاش

ه آن از گیرد کـه محدوداجباری را به کار می ،ظاهربهعامل تغییر  کند.تر تحمیل میضـعیف

صلی ایـن یابد. مزیت اظریف تـا استفاده مستقیم از قدرت فیزیکی تغییر می کاریدست

 اگرچه این منافع به قیمت دهد.ثری تحویل میؤنتایج م سرعتبهرویکرد ایـن است کـه 

ن و )کوئی شودتخریب روابط، تخریب اعتماد و از دست رفتن تعهد داوطلبانه تمام می

 (.3133ساننشین، 

 صورتبهبازآموزی همچنین بـه افراد -راهبرد هنجاری: ازآموزیب -راهبرد هنجاری

-دیدگاه هنجاری  ،نگرد اما بـرخلاف دو راهبرد قبلیعقلانی طالب منافع شخصـی می

کید دارد. دیدگاه أها و ارتباطات هدف تها، مهارتبازآموزی بـر تغییرات در ارزش

ر که توسط فرهنگی هنجاری که ب نسـتهذاتی اجتماعی دا طوربهبازآموزی افراد را  -هنجاری

یک راهبرد عمومی جدید برای تغییر در  شوند.هدایت می ،گذاردثیر میأرفتارشان ت

لانی و عق-معتقدند که راهبردهای تجربی چـین و بنـه های انسانی ارائه شده است.سیستم

 به وجود آمدهبازآموزی اخیراً -هنجاری اند ولـی راهبردمشخص شده خوبیبهاجبار -قدرت

برد -بازآموزی بر مشارکت، اعتماد، فرایندهای بحرانی و مذاکره برد-راهبرد هنجاری است.

 (.3133)کوئین و ساننشین،  تمرکز دارد
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این نوع تغییر ریشه در فرهنگ سازمان : گراتحولاضافه شدن راهبرد چهارم: راهبرد  

ود شدیده و فهمیده می ارم تنها زمانیداشـته و با تغییرات بنیادین همـراه اسـت. راهبرد چه

و منـافع شخصـی را رها کرده و به سمت فرضیات  موردتعاملکه ما فرضیات نرمال در 

 کنند. در قلبیاد می( ...) تئوری تغییر پیشـرفته عنوانبهغیرمعمول تغییر برویم که از آن 

رد نامیم. این نوع راهبمی گراتحولیا راهبرد  تعالی گریچیزی است که ما آن را خود  ...

اگر  .کند که همیشه خود را بـا محیط در حال تغییر تطبیق دهندها کمک میبه سازمان ،تغییر

ود. رسیستم این تطبیق را از دست دهد به سمت آنتروپی یا از دست دادن انرژی تولیدی می

همه ما به سمت  درنتیجه .دها به آنتروپی یا مرگ آرام تمایل دارنها و سازمانهمه افراد، گروه

 (.3133، و ساننشین )کوئین کنیمآنتروپی یا مرگ آرام حرکت می

در هر سازمانی که یکی از راهبردهای مذکور جهت تغییرات سازمانی اعمال شود، 

ذارد. گتأثیراتی مستقیم و غیرمستقیم بر افراد درون آن سازمان برجای می ناخواهخواه

 اب حال حاضر شتاب زیادی به خود گرفته است و ه دررات محیطی کبا توجه به تغییهمچنین 

 گونهیناای جامع برای مواجهه با برنامه کارگیریبهپیچیده شدن تصمیمات سازمانی، لزوم 

شود. می ساساحاز گذشته  ( بیشپذیرکنترل) اثربخش ایآیندهبرای شکل دادن به  مسائل و

این برنامه چیزی جز برنامه راهبردی نیست. مدیریت راهبردی با تکیه بر ذهنیتی پویا، 

 امروزی است هایسازمانبسیاری از مسائل  حلراهنگر و اقتضایی نگر، جامعآینده

های مدیریت راهبردی بر اساس میزان درکی است که مدیران پایه (.3189گویان، )صداقت

ها، کنندگان، دولتکنندگان مواد اولیه، توزیعها، عرضهقیب، بازارها، قیمتر هایسازماناز 

بستانکاران، سهامداران و مشتریانی که در سراسر دنیا وجود دارند قرار دارد و این عوامل 

هایی که ابزار ترینمهمکنندگان موفقیت تجاری در دنیای امروز است. پس یکی از تعیین

 «مدیریت راهبردی»توانند از آن بهره گیرند فقیت در آینده میها برای حصول موسازمان

 (.3143د )همتی، خواهد بو

است و معلمان  هاآنترین در میان مشاغل مختلف یک جامعه، شغل معلمی از پراهمیت

های آتی ها، در پرورش نسلبه دلیل تأثیرات مستقیم آموزشی و تربیتی بر فرزندان خانواده

کی از ی عنوانبهاند. شغل معلمی، در کنار اهمیتی که دارد، بدیل یافتههر جامعه نقش بی
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شود )جانسون، کوپر، کارترایت، دونالد، تایلور و زاترین مشاغل در دنیا شناخته میاسترس

د و در برابر عملکر شدهشناختهو مؤثرترین عامل در مدرسه  ترینمهم(. معلمان، 3119، 3میلت

اشند. بآموزان و اعمال هدفمند در سازمان، مسئول مییلی دانششغلی خود و پیشرفت تحص

کار کنند  یزهباانگلذا معلمان برای کسب عملکرد شغلی بالا مجبورند که برانگیخته شوند و 

(. همچنین پیشرفت یک کشور در اولین مرحله به نظام آموزشی 3113، 3)باولداف و کراون

لمان نقش حیاتی دارند و اعتقاد بر این است که آن وابسته است. در نظام آموزشی موفق مع

وابسته است. عملکرد  هاآنآموزان به کارایی نحوه تدریس معلمان عملکرد خوب دانش

غلی . عملکرد شآموزان استعوامل در تسهیل یادگیری دانش ترینمهمشغلی معلمان یکی از 

که توسط معلم در یک دوره زمانی خاص و  شودمیوظایفی تعریف  صورتبهمعلمان نیز 

ر گیرد. عملکرد شغلی بالا بیانگدر یک مدرسه برای دستیابی به اهداف سازمانی انجام می

صان متخص ترینمهمکیفیت تدریس و آموزش در یک مدرسه است. بدون تردید معلمان از 

 افتداز کار مینظام آموزشی  هاآنروند و بدون وجود برای آینده جامعه به شمار می

اند که رفتار های گذشته نشان دادهپژوهش(. 3131، 1)سلامت، سمسو و مصطفی کمالو

تواند بر رفتارها و عملکرد معلمان تأثیر بگذارد. رفتار، اعمال، تغییرات و یا رهبری مدیران می

ادبیات مرور (. 3483، بأسبر رفتارها و نگرش کارکنان دارد ) ایملاحظهقابلیک مدیر اثر 

دهد که رابطه میان راهبردهای تغییر مدیران و عملکرد شغلی ها نشان میو پیشینه پژوهش

ی، چه . تقریباً در هیچ پژوهشاستهای بیشتری معلمان چندان روشن نیست و مستلزم بررسی

ایی هداخلی و چه خارجی تاکنون مستقیماً به این موضوع پرداخته نشده، اگرچه پژوهش

مجزا در این خصوص صورت گرفته، ولی تاکنون پژوهشی به بررسی ارتباط میان این  طوربه

بنابراین با توجه به این خلأ پژوهشی و اهمیت قشر ؛ دو مقوله اختصاص داده نشده است

مسئله اصلی این . استمعلمان در جامعه، مطالعه این گروه، موضوعی دارای ضرورت 
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دهای تغییر مدیران و عملکرد شغلی معلمان در قالب پژوهش شفاف کردن رابطه میان راهبر 

 یک مدل مفهومی است.
است،  رموردنظ وپرورشآموزشدر این پژوهش با توجه به اینکه عملکرد شغلی کارکنان 

دادمهر  خدابنده،تاکنون پژوهشی در این خصوص صورت نگرفته است. پژوهش دیلمقانی، 

 هایاتژیاسترتعیین رابطه بین مدیریت تغییر بر اساس ( با موضوع 3149و صدقی خیاوی )

 وسیلهبها هداده وتحلیلتجزیهکه  گرفتهانجام رابرت چن با رضایت شغلی دبیران مرد و زن

 -3ه: مستقل و تحلیل رگرسیون چندگانه نشان داد tهای ضریب همبستگی پیرسون، آزمون

رضایت  ازنظر -3 .ت تغییر موافق هستنددبیران بیشتر با استراتژی عقلایی و تجربی مدیری

 –هنجاری و تجربی –های عقلایی بین استراتژی -1 .شغلی در حد مطلوب قرار دارند

 به چندگانه رگرسیون نتیجه -9 دارد. وجود داریمعنی رابطه شغلی رضایت با بازآموزی

، بینیپیش تغیرم یک عنوانبه تجربی –عقلایی استراتژی که است آن بیانگر گامبهگام روش

( نقش 3143پژوهش یاسینی، عباسیان و یاسینی ) با رضایت شغلی همبستگی چندگانه دارد.

سبک رهبری توزیعی مدیران بر عملکرد شغلی معلمان مدارس متوسطه شهر مهران بوده که 

معلم در مدارس متوسطه این شهرستان  389از پیمایش صورت گرفته روی  آمدهدستبهنتایج 

از آن است که سبک رهبری توزیعی رابطه معنادار با عملکرد شغلی معلمان دارد. حاکی 

ارائه مدلی برای افزایش  در خصوص( 3184همچنین اعرابی، صادقی، افجه و محمدی )

امل جامعه پژوهشی شهای تغییر سازمانی برآمدند. سازی استراتژیعملکرد از طریق هماهنگ

های نمونه عنوانبه 89الی  74 هایدر ایران در طول سالهای هواپیمایی خارجی فعال شرکت

 موازاتهبی مشخص شد که با استفاده از روش کیفی و کمّ .زمون قرار گرفتندآتحقیق مورد 

غییر پیدا ت ،های تغییر سازمانیهای استراتژیگونه، های هواپیماییافزایش عملکرد شرکت

میزان  ،های تغییر سازمانیهای استراتژیگونهدر ضمن با افزایش میزان هماهنگی  .کنندمی

 رود.نیز بالا می هاآنعملکرد کارایی و اثربخشی 
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 روش پژوهش

با در نظر گرفتن محتوای موضوع، روش پژوهش و  3کاربردی منظر هدف، پژوهش حاضر از

که بررسی تأثیر راهبردهای تغییر  . با توجه به هدف اصلی پژوهشاست 3از نوع توصیفی

، این ؛ به لحاظ ارتباط بین متغیرهااست سازمانی بر عملکرد شغلی معلمان شهرستان سنندج

ها، آید و به لحاظ شیوه گردآوری دادهبه شمار می 1پژوهشِ توصیفی از نوع همبستگی

شامل کلیه معلمان  اکم است. جامعه آماری پژوهش حاضربر پژوهش ح 9رویکرد پیمایشی

بودند  49-49راهنمایی و ابتدایی شهر سنندج در سال تحصیلی مرد و زن مدارس متوسطه، 

نفر زن( نمونه از بین مدارس  338نفر مرد و  399) 173گیری در دسترس که به روش نمونه

 سطح شهر انتخاب شدند.

 الاتیسؤهای میدانی در این پژوهش، پرسشنامه است. در ابتدا ابزار اصلی گردآوری داده

های دموگرافیک کارکنان از قبیل جنس، سن، وضعیت تأهل، سابقه کار و مبتنی بر ویژگی

 بسته، طرح گردید. سؤالات صورتبهمیزان تحصیلات 

( 3119گیری عملکرد شغلی نیز از آزمون عملکردِ شغلیِ بیرن و همکاران )جهت اندازه

بعد  3و دارای  یف لیکرت بودهط ایدرجهپنجاز نوع  سؤالی 37استفاده شد. این پرسشنامه 

در آن برای  که است؛( سؤال 37ای )( و عملکرد زمینهسؤال 31ای )عملکرد وظیفه

( و خیلی کم 3(، کم )نمره 1(، متوسط )نمره 9(، زیاد )نمره 9های خیلی زیاد )نمره جواب

ها با تی عباری همهآوردن نمره عملکرد کلی نمره به دستشود، برای ( داده می3)نمره 

و  31الی  3 هایسؤالی ای نمرهوظیفه مقیاس عملکرد شود و برای نمره زیرهم جمع می

شوند. همچنین با هم جمع می 37الی  33 هایسؤالی نمره ایزمینه عملکرد مقیاس برای زیر

روایی پرسشنامه عملکرد شغلی بیرون و معکوس وجود ندارد.  سؤالدر این پرسشنامه 

به دست آمد که  88/1(، 3143( در پژوهش علیرضایی، مساح و اکرمی )3119همکاران )

ی اعتبار پرسشنامه مذکور است. در پژوهش براتی احمدآبادی، عریضی و نوری دهندهنشان
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( و برای بعد 841/1ای عملکرد شغلی )برای بعد وظیفه آمدهدستبه( آلفای کرونباخ 3184) 

ر . داستها ( حاصل شد که نشان از پایایی این پرسشنامه413/1ای عملکرد شغلی نیز )زمینه

ه ترتیب ای بای و زمینهبرای ابعاد وظیفه آمدهدستبهپژوهش حاضر میزان آلفای کرونباخ 

 به دست آمد. 41/1و  89/1

( استفاده 3141صلواتی و ثلاثی ) گیری راهبردهای تغییر سازمانی از پرسشنامهبرای اندازه

گویه(، استراتژی  9عقلانی )–بعد استراتژی تجربی  9و  سؤال 39شد. این پرسشنامه دارای 

گویه( است. این  9) گراتحولگویه( و استراتژی  9گویه(، استراتژی هنجاری ) 9اجباری )

( 3لی کم )نمره ( تا خی9از خیلی زیاد )با نمره  استطیف لیکرت  بر اساسپرسشنامه که 

( میزان آلفای کرونباخ 3141در پژوهش صلواتی و ثلاثی )گذاری شده است نمره

به دست آمد که بیانگر ثبات و همسانی  899/1برای پرسشنامه راهبردهای تغییر  آمدهدستبه

 رای ابعادب آمدهدستبهدرونی پرسشنامه است. در پژوهش حاضر به ترتیب آلفای کرونباخ 

 گراحولتعقلانی، استراتژی اجباری، استراتژی هنجاری و استراتژی  –استراتژی تجربی

 حاصل شد. 74/1و  83/1، 79/1، 71/1

های آمار توصیفی شامل فراوانی، درصد های حاصل از پژوهش از روشبرای تحلیل داده

ای همل آزمونهای آمار استنباطی شافراوانی، میانگین و انحراف استاندارد و نیز از روش

افزار اده از نرمهای با استفهمبستگی پیرسون، تحلیل عاملی و تحلیل مسیر استفاده شد و داده

 مورد تحلیل قرار گرفتند.( 39)نسخه  ....( و 33)نسخه  ....آماری 

 هایافته

درصد آنان را زنان  1/93درصد از پاسخگویان را مردان و  7/18نتایج پژوهش نشان داد که 

تا  13که دارای بیشترین فراوانی بودند در فاصله سنی  درصد از پاسخگویان 94تشکیل داد. 

درصد(  7/93باشند. اکثریت پاسخگویان )درصد نیز متأهل می 3/89سال قرار داشته و  91

 سال هستند. 31تا  39درصد( نیز دارای سابقه کاری  1/73دارای مدرک کارشناسی و )
 دهد.ن و انحراف استاندارد متغیرهای پژوهش را نشان میمقدار، میانگی 1جدول 
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 پژوهش هایمؤلفهبررسی میانگین و انحراف استاندارد متغیرها و  .1جدول 

 انحراف استاندارد میانگین متغیرها

 44/4 91/97 عملکرد شغلی

 44/9 9/33 ایعملکرد وظیفه

 19/9 11/19 ایعملکرد زمینه

 8/7 73/93 رتغییراهبردهای استراتژی 

 78/3 14/31 راهبردهای تجربی

 11/1 31/39 راهبردهای اجباری

 87/3 78/33 راهبردهای هنجاری

 14/1 94/33 گراتحولراهبردهای 

نشان داده شده  3، در جدول هادادهاسمیرنوف جهت نرمال بودن  –آزمون کولموگروف 

 است.

 نتیجه آزمون نرمال بودن متغیرهای پژوهش .2جدول 

 گیرینتیجه داریمعنیسطح  اسمیرنوف -مقدار کولموگروف متغیرهای پژوهش

 نرمال 97/1 897/1 ایعملکرد وظیفه

 نرمال 198/1 419/1 ایعملکرد زمینه

 نرمال 337/1 34/3 راهبردهای تجربی

 نرمال 18/1 19/3 راهبردهای اجباری

 نرمال 317/1 19/3 هنجاریراهبردهای 

 نرمال 349/1 18/3 گراتحولراهبرد 

 نرمال 118/1 493/1 عملکرد شغلی

 نرمال 741/1 994/1 راهبردهای استراتژی تغییر

باشند، نرمال می 19/1داری متغیرها در سطح معنی 3از جدول  آمدهدستبهبر اساس نتایج 

، میزان همبستگی عملکرد شغلی 1شود. جدول میهای پارامتریک استفاده از آزمون درنتیجه

 دهد.با الگوهای راهبردهای تغییر را نشان می
 .
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 های راهبردهای تغییرآزمون ضريب همبستگی پیرسون بین عملکرد شغلی و مؤلفه .3جدول  

.
 –راهبرد تجربی 

 عقلانی

راهبرد 

 اجباری

راهبرد 

 هنجاری

راهبرد 

 گراتحول

عملکرد 

 شغلی

 12973** 12981** -12119 12139 ** همبستگیضریب 
 12119 12111 12999 12133 سطح معناداری

 173 173 173 173 تعداد
. . .... ... ..... . ....... . .. ... . ... .... . .. .. . .... . .... ....... .. 

عقلانی با –با توجه به نتایج حاصل از آزمون همبستگی پیرسون مؤلفه راهبرد تجربی 

دارای رابطه معناداری هستند.  133/1و سطح معناداری  139/1داشتن ضریب همبستگی 

نیز دارای رابطه  111/1و سطح معناداری  981/1راهبرد هنجاری با ضریب همبستگی 

، نیز 119/1و سطح معناداری  973/1با ضریب همبستگی  گراتحولمعناداری است. راهبرد 

 1219اند. رویکرد اجباری به دلیل اینکه سطح معناداری آن بیشتر از دارای رابطه معناداری

 با عملکرد شغلی همبستگی معناداری ندارد. است

فرضیه اصلی پژوهش: بین راهبردهای تغییر و عملکرد شغلی معلمان شهر سنندج رابطه 

 معناداری وجود دارد.

 
 مدل عاملی در حالت تخمین استاندارد .1نمودار 

 است. یافته برازش ساختاری مدل بودن مناسب دهندهنشان نتایج 3نمودار 

 (پژوهش هایداده: منبع) پژوهش ساختاری مدل برازش بودن های مناسبشاخص .4جدول 

. . ........ ... ... .
... ...

. .. .
... . . . .. ...... .. .

... . . ..
84/1.47/1 199/1 111/1.34/3 8.17/31.
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.شاخص  . ...شاخص  .است 19/1کمتر از مقدار  .....  18/1و  19/1بین  ..

قرار  4/1و  89/1نیز بین  ....شاخص . قرار دارد 3و  49/1بین  ...شاخص . قرار دارد

 دارد.
 (پژوهش هایداده: منبع) داری فرضیه اصلیبررسی ضرايب استاندارد و معنی .5جدول 

. ضریب مسیر ضریب استاندارد ... .  نتیجه آزمون.. .

.تغییر  یراهبردها  معنادار است 111/1 89/1.عملکرد شغلی ...

شود بین راهبردهای تغییر فرض صفر رد می 19/1داری در سطح معنی .با توجه به مقدار 

و  89/1شهر سنندج رابطه معناداری وجود دارد و شدت رابطه نیز  معلمان و عملکرد شغلی

 .استدر جهت مستقیم 

 و گراتحولهای فرعی پژوهش: بین راهبردهای عقلانی، هنجاری، اجباری و فرضیه

 عملکرد شغلی معلمان شهر سنندج رابطه معناداری وجود دارد.

 (پژوهش هایداده: منبع) های فرعیفرضیه داریمعنیبررسی ضرايب استاندارد و  .6جدول 

. ضریب مسیر ضریب استاندارد ... .  نتیجه آزمون.. .

.عقلانی  یراهبردها ..  معنادار است 111/1 138/1.عملکرد شغلی .

.راهبردهای هنجاری  .  معنادار است 111/1 987/1.عملکرد شغلی ..

.اجباری  یراهبردها ..  معنادار نیست 819/1 -133/1.عملکرد شغلی .

. گراتحول یراهبردها  معنادار است 111/1 977/1.عملکرد شغلی ...
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 متغیرهای راهبرد تغییر بر عملکرد شغلی تارعنکبوتینمودار  .2نمودار 

مقدار  توجه بهبا عملکرد شغلی معلمان، با  گراتحولبین راهبردهای عقلانی، هنجاری و 

، 138/1و شدت رابطه نیز به ترتیب شود فرض صفر رد می 19/1داری در سطح معنی .

رابطه بین این سه راهبرد با عملکرد شغلی  درنتیجه. استو در جهت مستقیم  977/1و  987/1

وجه به با ترابطه راهبردهای اجبار و عملکرد شغلی معلمان،  در خصوصاما  ؛شودپذیرفته می

بین راهبردهای  درنتیجه، شودیید میأفرض صفر ت، 19/1داری در سطح معنی .مقدار 

 رابطه معناداری وجود ندارد. معلماناجباری و عملکرد شغلی 

 گیریو نتیجه بحث

 ود.ب هدف پژوهش حاضر بررسی تأثیر راهبردهای تغییر سازمانی بر عملکرد شغلی معلمان

ها درباره این است که سال آینده سازمان به کجا خواهد برنامه راهبردی در بسیاری از سازمان

سه، پنج، ده و بیست سال آینده و بلندمدت نیز صادق  در خصوص تر طورمعمولبهرسید که 

ی و دستیاب دانش و فرهنگ جامعه اعتلایدر  وپرورشآموزشاست. جایگاه حساس سازمان 

آمیز هر فعالیت آموزشی، علاوه بر منابع مالی و وسایل فناوری، نیازمند و اجرای موفقیت

11.5

12

12.5

13

13.5

14

14.5
راهبردهای تجربی

راهبردهای اجباری

راهبردهای هنجاری

راهبرد تحولگرا
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ایج آزمون نتلی و قاطعانه مدیران است. نیروی انسانی متعهد و کارآمد، با توجه به رهبری اصو

ی باز طریق روش تحلیل مسیر نشان داد که راهبردهای تغییر برازش مناساین پژوهش، مدل 

درصد از تغییرات عملکرد شغلی آنان را  89/1 توانندمی بر عملکرد شغلی معلمان دارد و

بعاد ن داد که ااز آزمون همبستگی پیرسون نشا شدهحاصلتبیین کند. همچنین نتایج 

با عملکرد  گراتحولبازآموزی و راهبرد  -عقلانی، راهبرد هنجاری –راهبردهای تجربی

شغلی معلمان دارای رابطه معناداری بود. نتیجه حاصل با نتایج پژوهش دیلمقانی و همکاران 

 ( همخوانی دارد.3184( و اعرابی و همکاران )3149)

 برای تغییر دلیل قابل توجیه با توجه به اینکه بر عقلانی -رویکرد تجربیخصوص  این در

و نتایج  برود ریزی پیشو با برنامه تغییری که با دلایل موجهتأکید داشته، درنتیجه هرگونه 

استای با عملکرد شغلی معلمان در ر زمانهممثبتی را بر منافع شخصی افراد همراه داشته باشد، 

گر بیانمعلمان خود نیز،  بالای عملکرد شغلیرسیدن به اهداف متعالی همسو خواهد بود. 

یرات بر تغیبازآموزی نیز  -راهبرد هنجاریکیفیت تدریس و آموزش در یک مدرسه است. 

ای رفتار بوده و و هنجارها مبن توجه و تأکید داشته ها و ارتباطات هدفها، مهارتدر ارزش

ود منجر گیرد، درنتیجه این مسئله نیز خنوعی فرایند بازآموزی صورت می وسیلهبه هاآنتغییر 

 این راهبرد معتقد است که رفتار افراد بیش ازشود. به بالا بردن عملکرد شغلی معلمان می

و  اجتماعی گروهی و ورسومآداب وهنجارها  ،هاثر ارزشأتجربه خودشان مت دانش و

 معلمانذا است. ل بُرد -همچنین متمرکز بر مشارکت، اعتماد، فرایندهای بحرانی و مذاکره بُرد

این  در غیرپذیرند و می را آنشان تنظیم شود اگر تغییری منطبق با هنجارهای اجتماعی

ملکرد ع ، با بالا رفتندادهرخ. درنتیجه رضایت از تغییر کننددر برابر آن مقاومت می صورت

 یپ درنیز با توجه به اینکه  گراتحولراهبرد و رضایت شغلی معلمان همراه خواهد بود. 

غلی بر عملکرد ش درنتیجهدهد، همسو بوده، تغییراتی که در محیط و اطراف سازمان رخ می

 محرک در این نوع راهبرد، منافع مشترکنیز، متناسب با شرایط محیطی تأثیرگذار است. 

رند، صاحب گی مدیرانی که از این راهبرد بهرهنیز یکپارچگی است.  مورداستفادهو اهرم  بوده

بینش هستند و کارکنان را برای انجام امور و کارهای استثنایی، به چالش، تلاش و کوششی 

 اقتداری با عملکرد شغلی -درنهایت نتایج نشان داد که راهبرد اجباری دارند.مضاعف وامی



 

001     

 

 49، پاییز 5سال دوم، شماره  فصلنامه

 های رهبری و مدیریت آموزشیپژوهش

های تغییری در این راهبرد، ت. این راهبرد نیازمند قدرت است. تلاشای نداشمعلمان رابطه 

ر تیک فرد قدرتمندتر تمایل خود را بر فردی ضعیف هاآنر این مسئله تمرکز دارد که در ب

توان اظهار داشت که تلاش برای تغییر با توجه به قدرت یک شخص و می کند.تحمیل می

تواند گزینه مناسبی برای رسیدن به و عقاید، نمی تمایل وی به تحمیل باورها، راهکارها

و ممکن است با نتیجه عکس بر عملکرد شغلی معلمان همراه  اهداف سازمان مربوطه بوده

 .است ... از سوی کارکنان که نتایج آن تخریب اعتماد، اطمینان و از بین رفتن تعهد و باشد

وژی ختارها، فرآیندها و یا تکنولتوان گفت که فرآیند ایجاد دگرگونی در افراد، سامی

بالا بردن کارایی و اثربخشی سازمان و سازگاری با تحولات محیطی، مبین  منظوربهسازمان 

و ایجاد  هاهای افراد، گروهتغییر است. فرآیند تغییر از طریق ارتقاء انگیزش و توانایی

زی فرآیندهای های معطوف به بالندگی و نوآوری در مدیریت و کارکنان، بهسانگرش

ا و ه، کنترل و ارتباطات و بهبود بخشیدن به روشدهیسازمانگیری، ریزی، تصمیمبرنامه

گیری از تکنولوژی نوین به رشد و پویایی سازمان در محیط متحول امروزی بهره همچنین

شرایط لازم برای تحقق تغییر (. همچنین 3187رساند )فرهنگی و صفرزاده، یاری می

داشتن ، نتوجهقابل، نتایج دائمی و کارگیرندگانبهآمیز مواردی چون منفعت موفقیت

نتایج ملموس  پذیری و داشتنکننده، توجیههای زیاد، تطبیق با نظام ارزشی استفادهپیچیدگی

 (.3174است )راجرز و شومیکر، 

ط در قگردد با توجه به اینکه پژوهش حاضر فهای پژوهش، پیشنهاد میبا توجه به یافته

و  رتبزرگاین مطالعه بر روی جامعه  درنتیجه، شدهانجامبخش کوچکی از یک سازمان، 

ه و نتایج آن با این مطالعه مقایس شدهانجامدر سطح کل استان و یا حتی کشور  ترییعوس

لی های مربوط به عملکرد شغریزیتری برای برنامهگردد تا این نتایج پایه و اساس محکم

 گردد.معلمان 

شده است.  یابیشغلی ارز هبردهای تغییر سازمانی بر عملکرددر این مطالعه تنها تأثیر را

موارد دیگری چون تناسب شغل، فرسودگی شغلی، بدبینی  تواندیگر می در مطالعات

 قرار داد. یموردبررساجتماعی و... را 
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مربوط به محقق ها هایی مواجه است. برخی محدودیتهر تحقیق عملی با محدودیت

اند تونمی کمک دهندهقدان نیروی انسانی بوده که به خاطر محدودیت زمانی، هزینه و ف

وهش در یک مقطع زمانی خاص پژ ازآنجاکهقرار دهد و  موردمطالعهتری را جامعه گسترده

 شود.ها در همان مقطع زمانی سنجیده میگرفت، رفتار نمونه تنانجام 

 منابع

(. رابطه 3141ابوالقاسمی، عباس؛ مرادی، سروش محمد؛ نریمانی، محمد؛ زاهد، عادل. )

مذهبی و سرمایه اجتماعی سازمانی با عملکرد شغلی  گیریجهتابتکار شخصی، 

کارکنان مراکز تولیدی، دانش و پژوهش در روانشناسی کاربردی، سال دوازدهم، 

 .89-49، صص 3شماره 

(. ارائه 3184؛ محمدی، تیمور. )اکبریعل دیسی، داوود؛ افجه، ؛ صادقمحمد دیساعرابی، 

 های تغییر سازمانی،سازی استراتژیمدلی برای افزایش عملکرد از طریق هماهنگ

، صص 1های مدیریت در ایران )مدرس علوم انسانی(، سال چهاردهم، شماره پژوهش

33-3. 

میان یادگیری سازمانی و آمادگی کارکنان (. رابطه 3143اکبر؛ رضایی ابیانه، ندا. )افجه، علی

ود و پژوهشی مطالعات مدیریت )بهب -های بیمه. فصلنامه علمیبرای تغییر در شرکت

 .313-397، صص 71تحول(، سال بیست و سوم، شماره 

ا، ه(. بررسی تأثیر تعهد سازمانی بر عملکرد سازمان3184باقری، مسلم؛ تولایی، روح اله. )

 .71-49، صص 11پلیس، سال هفتم، شماره توسعه انسانی 

 .94-97، صص 314(. تغییر سازمانی، ماهنامه کار و جامعه، شماره 3141بخشی، ناهید. )

 رابطه بین جوّ(. 3184براتی احمدآبادی، هاجر؛ عریضی، حمیدرضا؛ نوری، ابوالقاسم. )

ال س، فصلنامه روانشناسی کاربردی، سازمانی و وجدان کاری با عملکرد شغلی

 .99-83، صص 3چهارم، شماره 
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