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 چکیده
اند. ما شتابی را برای تغییر در هم در تعامل سازمان یک سیستم اجتماعی است که در آن افراد برای رسیدن به اهدافی متداول با

شود، ها و اهداف جدید و وضعیت هایی را که به تغییر سریع جوامع منجر میهای ارزشی گسترده جهانی، انطباق با نگرشسیستم

ها را تبدیل به سرمایه ها را پیش بینی کند و آننماییم. برای بقا و توسعه، یک سازمان اول باید بداند که چگونه فرصتمشاهده می

ها را کاهش داده و یا رفع کند. دوم اینکه سازمان باید توانائی مدیریت مؤثر خود را ثابت کند و فرایند تغییر را از کند و آسیب

 ای هستند که مدیریت تغییر مبتنی بر آنها است.ها فرضیات اصلیطریق بررسی با جزئیات از گذشته و حال آن انجام دهد که این

هایی در سطح فردی و در سطح سازمانی های مدیریت تغییر یک مبنا را برای فهم فرایندهای تغییر و مکانیزمتحقیق و عمل به مدل

های اقتصادی سودمند های تغییر را که ممکن است در مدیریت تغییر در سازمانخلاصه کرده است. در ذیل ما تعدادی از مدل

 نماییم.ها ارائه شده است را بیان میآنها به طور مؤثری برای شناسایی نتایج تغییر در سازمانباشند و امکان کاربرد و اجرای 
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 مقدمه

کنند، وظایف نل تغییر کرده، دانش جدید کسب میفرایند تطبیق با تحول سازمانی، افراد خیلی مهم هستند. پرسدر 

در کارشان هایی را که ها و نگرشزشدهند، گاهی اوقات ارهایشان را ارتقاء میگیرند، شایستگیجدیدی را به عهده می

تواند به طور واقعی مؤثر باشد فقط اگر یک تغییر نگرش وجود داشته باشد. دهند، تغییر میعادت شده است تغییر می

)مظلومی و مسئولیت اجتماعی شرکت به سرعت به یک وظیفه اجتناب ناپذیر در انجام تجارت تبدیل شده است

 .(0315همکاران، 

هایی ها یا تئوریکمی برای مدلشده است اما توجهات های فردی تغییر و تغییر رفتاری آنها توجه زیادی به ادبیات مدل

ها نیازمند این ها و همه انجمنسازمان ها را درک کنند، صورت گرفته است.تلاش دارند تغییر رفتاری در گروهکه 

روی  کنند و موانع و تسهیلات را برای تغییر و چیزهایی را کهها در کار عمل میهستند که بفهمند چگونه این انجمن

 . (0311)طبرسا و همکاران، کنندگذارد را شناسایی میرفتارشان به طور کلی اثر می

ری ها نیازمند این هستند که به وسیله سیستم عملیاتی تغییر یابند و عدم رقابت را در بازارهای مربوطه مورد بازنگسازمان

ست و فقط به و استانداردهای جدید، تغییر ثابت ا هاکنند به تحلیل ارزشها شروع میقرار دهند. در حالی که سازمان

 .(5100و همکاران، 0)ویجایکومار شودسختی از آن پیروی می

یکی از پیش نیازهای مدیریت تحول سازمانی این است که برای شروع و اجرای تغییر موفق لازم است که یک فرایند 

-ل، نقش خیلی مهمی را ایفا میکه به این منظور رهبری تحو ها اداره کنیم،سیستماتیک را برای انتقال واقعیتپیچیده و 

رقابتی به یک  تواند تغییر را از یک سطحکند که میفرایند انتقال سازمانی ایجاد می کند که یک عامل کلیدی را در

های شود که به عنوان شاخصدی به شناسایی چندین بحث منجر می. چنین فراین(0331)مشیکی، سطح دیگر شرح دهد

-شوند، معین مینمای برنامه تغییر را که اجرا میسلامتی یک سازمان ضعیف حفظ می شوند و بر این اساس خطوط راه

 . (5102ناظر زاده و همکاران، )کنند

 اهداف تحقیق 

 ی، اجرا و حفظ تغییرات درهای طراحگامهای مدیریت تغییر ارائه شده در این مطالعه هر کدام در یک نوع خاص مدل

دهد که این برای مدیران و افراد ر سریع رخ نمیهای اجرا شده برای تغییدهند و ماهیت این مدلها را شرح میسازمان

به طور بارزی برای تغییر به نیروی  کند.شان در فرایند تغییر آگاه میسازمان مهم است و همه آنها را از اثرات آنها و کار

 ویت دارند:گیرند که سه اولهایشان برای تغییر در نظر میها را از طریق برنامهانمحققین سازمبیشتر نیاز است. بیشتر 

های ها، سیستمها، قوانین، ساختارها، رویهها، سیستماستراتژی، اصول عمل، فرهنگ، ارزش -ها یا منابعارزش .0

 اطلاعاتی

 هارفتارها، نگرش -مدیریت روابط  .5

  مدیریت فرایندها برای کارکنان .3

خواهد با محیط خارجی انطباق یابد و به طور خاص برای این جریان باید دهد که هر سازمانی که میمقاله پیشنهاد میاین 

 ایم:را برای این تحقیق شناسایی کرده تغییر را بپذیرد و به آنها با یک راه سریع و معتبر پاسخ دهد. ما اهداف زیر

 

                                                                                                                                                        
1
Vijayakumar 
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 سازمان یا تغییر شرایط تعیین اهداف و تعیین حالت مطلوب آینده برای ≠

 حذف شرایط حاضر سازمان در رابطه با اهداف بالا ≠

 دهدی که فرایندهای تغییر را نشان میهایتعیین فعالیت ≠

 های عملی برای مدیریت تغییر در طول فرایند تغییرها و برنامهتوسعه استراتژی ≠

 اطمینان از بقای شرکت ≠

 کندسازمانی متمایز می ی رقابتی که سازمان را از رقبایتعیین مزایا ≠

 شناسیروش

های فعالیتی و نیز روی تقریباً نیاز به تغییر بیشتری در همه زمینهها ده شده است که سازمانای تشخیص دابه طور گسترده

تر، تغییر هر نوع دگرگون سازی، فرایند، فعالیت، عمل و سیستم و غیرمادی دارند و به طور گستردههر ورودی مادی 

ان من و قابلیت پیش بینی را در زندگیما با ثبات بودشود. ها معرفی میدر همه جنبه« جدید»ایت به عنوان در نهاست و 

)میرکمالی و همکاران، ها، خوشایند هستند اما فقط یک چیز خوشایند مدنظر است!دوست داریم. البته بعضی شگفتی

0333) 

این  ها باشد.تواند علت بعضی از بی مسئولیتیخیلی زیادی از آن نمی اما میزان ها نمک و فلفل زندگی هستندعدم قطعیت

خواهند که از طریق منابع کارا ها بیشتر میاند، در حالی که آنها ایجاد شدهمدیریت تغییر سازمان ها برای کمک بهمدل

عنوان یک  ها همچنین بهآن پذیرند.اثرگذاری بر روی منابع انسانی میها مسئولیت شرکت را برای با ثبات بمانند و آن

و  5)هولتنشوندها توجه می کنند، استفاده میشرکتهای حمایتی تجاری محیطی وقتی که به ابزار به وسیله سازمان

 .(5102همکاران، 

فاده توانند استآمیزتری از کارکنان میجرای تغییر، مدیران، به طور موفقبا استفاده از یک رویکرد سیستماتیک برای ا

ها و رسیدن به فرصت هایی است که برای متخصصین، تغییرات تولیدی در محیطکنند و به اهدافشان برسند. هدف بیشتر 

 تقلیل دادن سرمایه خرج کردن و آسیب پذیری مورد نیاز است.

 .(0310ران، )اردلان و همکاتوانند در سطح سازمان رخ دهندهای تغییر هستند که میدر خطوط پایین دو نوع از مدل

 LIPPITT'Sمدل 

گام ایجاد کردند که بیشتر بر روی نقش  2واتسون و وستلی بودند که یک تئوری را بر مبنای  LIPPITT'Sمتخصصین 

داوم در طول این فرایند تغییر ها به طور مرفت خود تغییر تأکید دارند. دادهو مسئولیت عوامل تغییر نسبت به میزان پیش

 گام عبارتند از:هفت این یابند. می

 شناخت مسأله .0

 ها برای تغییرها و ظرفیتتشخیص محرک .5

 ها برای تغییر عوامل که این امر شامل تعهد به عامل تغییر/ مدیر، قدرت و تواناییتشخیص منابع و محرک .3

 است.

 شوند.های اجرایی و استراتژی دایر میلوبرنده تغییر، در این مرحله طرحانتخاب اهداف ج .0

                                                                                                                                                        
2 Holten 
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رود ها به طوری که انتظار میشنی به وسیله همه بخشتغییر/ مدیر باید به خوبی تعیین شود و به رونقش عامل  .2

 .، شناخته شودباشد انهکه واقع بین

 ها در این گام تغییر ضروری است. و هماهنگی گروه حفظ تغییر. ارتباطات، بازخورد .6

 افتد که تغییر بخشی از فرهنگ سازمانی استشود که این زمانی اتفاق مینقش عامل تغییر به تدریج پاک می .2

 .(0311)بودلایی و همکاران، 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 LIPPITT'S(: گام های تغییر مدل 0شکل )

 

 تغییرات سیستم سختمدل 

HSMC  یک روش است که برای ترتیب دادن و مدیریت کردن تغییر ایجاد شده و توسعه یافته است. این روش یک

ها( )گزینه هابه وسیله ایجاد یک سری از راه حلدهد که از اهداف را برای تغییر ارائه میتصمیم سیستماتیک و محکم 

 ها است.یش این گزینهشود. گام آخر آزمابرای عمل دنبال می

تواند به عنوان یک پوشش از سه فاز تغییر و تحول طراحی معیارهای روشن فرایند می از طریق یک مجموعه از

 . (5113)پاردودل و همکاران، شود

 فاز شرح )شرح و شناخت موقعیت، درک مفاهیم، هدف گذاری برای تغییر( .0

هایی که بیشتر متناسب هستند، فکر کردن در برای تغییر، انتخاب راههایی( )گزینه هاحلفاز انتخاب ) ایجاد راه .5

 مورد چیزی که باید انجام شود.

 (0311)خاچیان و همکاران،  های ممکن و نظارت بر نتایج(فاز اجرا ) اجرای طرح .3

 

 

 

 

 تشیص

 اهداف

 عامل تغییر

 حفظ تغییر

 ظرفیت برای تغییر

 انگیزه منابع انسانی

 فرهنگ سازمانی

 ترک عامل تغییر
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 گام های تغییر – HSMC( مدل 5شکل )

 

 در طول این فازها یک تعداد گام تعریف شده است:

 HSMC: شرح مدل تغییر (0جدول )

 فاز مرحله )گام( فعالیت های اختصاص داده شده بر هر مرحله

شناسایی نیاز برای تغییر به همراه حل مسأله یا یک 

 اولویت برای بهره برداری

 شرح مختصر موقعیت

 شرح

آزمایش)امتحان( چشم اندازهای دیگر مورد نیاز برای 

 تغییرتغییر، ایجاد یک فرهنگ مساعد برای 

 های مناسب برای تغییرشناسایی استراتژی

 استفاده از فنون تشخیصی مناسب

 های مطلوبهدفگذاری برای سیستم
شناسایی اهداف و اجبارها  و 

 محدودیت ها
 ها در رسیدن به اهدافشناسایی محدودیت

 هاپیش بینی مقاومت

اندازه توانند م مبتنی بر اینکه چگونه اهداف میتصمی

 گیری شوند.
 شناسایی معیارهای عملکردی

های تغییر راه حل ها برای رسیدن به اهداف توسعه ایده

 ایجاد راه ها )گزینه ها( روشن

در نظر گرفتن یک طیف وسیعی از شناسایی 

 شناخت موقعیت

 شناخت موقعیت ≠

هدفگذاری برای تغییر )تعیین  ≠

 اهداف برای تغییر(

 تغییراجرای 

 های تغییراجرای طرح ≠

 نظارت بر نتایج ≠

 های تغییر(غییر )گزینههای تاهر

های های تغییر )گزینهایجاد راه ≠

 تغییر(

هایی که بیشتر انتخاب فعالیت ≠

 .مناسب اند
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 تجزیه و تحلیل

نفر مدیر و بقیه  21نفر،  025کردند، استفاده کردیم. از کار می SEMSنفر که در  025ما از دو پرسشنامه بر روی حدود 

رزیابی توسعه ا»استفاده کردیم که تحت عنوان  0ما از پرسشنامه شماره  LIPPITT'Sکارمند بودند. برای اجرای مدل 

توضیح را که جزئیات سازمان و مدیران را شرح می دهد، در  61مجموعه از شود. برای اینکه یک نامیده می« سازمانی

 برداشته باشد.

که در این راه  کند، انتخاب کردیمموقعیت شرکت را تجزیه و تحلیل میها و تجارتما این پرسشنامه را به دلیل اینکه 

ردی که ر تغییر مشهود است و آن به هر فآثا ها تسهیل کننده است.ها، تهدیدها یا فرصتها، ضعفبرای شناسایی قوت

 کند، بستگی دارد. بنابراین آن برای نظارت مستمر بر محیط تجاری عملیات شرکت به شدت مهم است.آن را تفسیر می

اتفاق خواهد افتاد. در کند، فحه نشانه گذاری شده را کنترل میهای صطریق بهترین موقعیت جاری که گقتهپرسشنامه از 

هایی که در آخرین رتبه بندی هستند مرحله توسعه شرکت شود. ستونل میهای زده شده در پرسشنامه کنترتآخر علام

  را شرح خواهند داد.

است، در حالی که بیشتر بر روی نقش و  LIPPITT'Sاین پرسشنامه یک ابزار برای اجرای تحول سازمانی برای مدل 

 مسئولیت عوامل تغییر نسبت به پیشرفت خود تغییر تمرکز دارد.

احتمالات، مدیریت و حل تعارض ها به منظور داشتن 

 )انتخاب های( بیشتری برای تغییر راه ها

 راه هایی که بیشتر در جزئیات مربوطه اثربخشندشرح 
 ویرایش و شرح راه حل ها

 انتخاب )گزینه ها(
 شرحی که باید روشن، مختصر و مربوط باشد.

عملکرد برای انتخاب راه حل ها در مقابل معیارها برای 

 ارزیابی می شود. 3عملکرد از گام 

راه هایی بر ضد عملیات )فعالیت( 

 شودتشخیص داده می 

انتخاب راه های اشاره شده و طرحریزی برای 

 چگ.نگی اجرای آنها
 توسعه استراتژی های اجرایی

 پیاده سازی )اجرا(
توسعه تغییرهای برنامه ریزی شده  درگیرکردن مدیران و کارکنان به همراه هم

 اختصاص مسئولیت ها، نظارت بر فرایند )طرحریزی شده(
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 (: ارزیابی سازمانی از طریق انواع توسعه )تحول(3شکل )
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 . توسعه )تحول( از طریق خلاقیت0

 مدیریت/رهبری بحران ها. 5

 . توسعه )تحول( از طریق رهبری3

 . بحران استقلال0

 . توسعه )تحول( از طریق نمایندگی2

 . بحران کنترل6

 . توسعه )تحول( از طریق هماهنگی2

 . بحران بوروکراسی3

 . توسعه )تحول( از طریق همکاری1

 . بحران همکاری01

 مطالعه در ذیل آمده است که: های موضوع موردپاسخبعد از تجزیه و تحلیل 

ین معنا که ابتکار شخصی کنند که رهبری بین مدیر و سازمان مبتنی بر خلاقیت است. به ا% پاسخ دهندگان فکر می51

وری چشم انداز مدیر برای افزایش بهرهتأکید بر روی فروش و تولیدات، اطمینان به کارکنان سازمان و  شود وتشویق می

و اثربخشی مبتنی بر دانش بازار و مبتنی بر همکاری با مشتریان و رضایت عملکردی بالای آنها بر  در یک سازمان است

 نیازها است.

یریتی هستند: مدیران زیاد کار در یک بحران مد های آنهاررسی کردند که در این زمان، شرکت% از آنها این اعتقاد را ب2

ها و جو کاری ناراحت کننده است در حالی که جود دارد، گرفتاریهای خیلی کمی وکنند و کارا نیستند و رهنمودمی

 تر هستند.ضعیف دهد و نتایجوری را نشان میایش تعارض و بهرهتمایل به افز

توسعه رهبری،  یک ساختار سازمانی مشخص به وسیله هاباشند این است که سازمانکه بیشترین میزان می % درصدی52

ای که بر عهده می گیرند، تأکید دارد. کارمندان های سادها دارند در جایی که بر فعالیتی رگراینقش، تمرکز و تخصص

 کنند.د و از سازمان و مدیریت حمایت میانظباط دارن

که پرسشنامه را کامل کردند، بیان کردند که سازمان در یک بحران استقلال است که به وسیله فقدان  ییها% از آن6

انعطاف پذیری در تصمیمات، فقدان ارتباطات عمودی و افقی، فقدان انگیزه در منابع انسانی، فقدان نمایندگی، مدیریت 

رای این امر نیستند، مشخص افرادی که مناسب ب د کارکنان در نظرات جمع شده ازرضعیف، عدم ارزیابی مناسب عملک

 .شده است

ا بدان وابسته هستند. این ها است که آنهنمایندگی، یک ویژگی برای سازمان کنند که تحول به وسیله% فکر می1

تند، را یله استثنائات هسها یک ساختار غیرمتمرکز با اهدافی که شامل توسعه بازارها و استفاده از مدیریت به وسسازمان

 مدیریت انتظار دارد که کارمندان کارها را انجام دهند و برای استفاده از استقلال نمایندگی گرایش داشته باشند.دارند. 

ها ها کنترل کمی بر شرکتکنند که آنان کنترل هستند. مدیران احساس میاشتند که آنها در یک بحردنها اعتقاد % از آ0

ها نامتمرکز عمل دارند و در این راه، سازمان نی ندارند، کارمندان آزادی خیلی زیادی برایدارند، استقلال )اختیار( طولا

 اند، نیاز دارند.هایی که اضافه شدهو به هماهنگی بهتری برای فعالیت هستند
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کارمندان  کنند، وابسته اند.از طریق هماهنگی و تحکیم عمل می هایی کهدهندگان گفتند که آنها به سازمان% از پاسخ 2

گذاری را ارئه یک چرخه سرمایهها را برای مدیران کار می کنند و هر محصولی شرح دهند برنامهای آن که با دقت رب

 دهد.رت را نسبت به راهنمایی ترجیح میدهد در حالی که مدیریت نظامی

بدون حالت خوب و با شوق و اند که به وسیله فقدان یک محرک محیط کاری، رح کرده% بحران بوروکراسی را مط3

ها، مدیران طرفدار استبداد، زمان انین حدی، فقدان همکاری در سیستمذوق مشخص شده است. کارمندان به وسیله قو

-های قوی حیاتی، کار میای موقعیت جدید و حل آنها، سیستمزیاد برای حل مسائل، تأخیر در پاسخگویی به اضطراره

 کنند.

، در مفهوم مدیریت بر یافتن یافتگی از طریق همکاری وابسته هستندهای آنها، به توسعه زمان% معتقد بودند که سا02

کند، ها و وظایف را به هم پیوسته میشود و ایجاد فعالیتأکید شده است، کار تیمی حمایت میها تو مؤثر راه حل سریع

 شوند.گ معین میو بی درنها سودمند سوی مدیران وجود دارد، تعارضیک مشورت قوی از 

ها در یک بحران شخصی هستند. این از یک طرف به وسیله تشویق کار خ دهندگان معتقد بودند که سازمان% از پاس5

دهای تیمی و از طرف دیگر به تصمیمات گروهی بستگی دارد. همچنین یک مدیریت زمان بی اثر وجود دارد، کاربر

 بسته.ت یک قطعیت، نگرش باز هستند نه ها برای تثبیتلاش آورد و همهشود، فشار میخلاقی که ایجاد می

ها این درک را دارند که اس تحول تجاری بدیهی است. سازمانموضوعاتی با بالاترین درصد از دیدگاه تغییر به عنوان اس

د باید نده جدیموفقیت گذشته، ضمانت بقا در آینده را ندارد و گذشته قابلیت پیش بینی آینده را ندارد. یک آی

دهند و به سمت  های ارزیابی و حرکتی انتظار دارند که در هر گام تغییر جهتها از طریق گامطرحریزی شود. شرکت

 ستگی روند.ورشک

های هایی را برای مواجهه با چالشتوانیم امیدوار باشیم و پروژهپایانی وجود ندارد. اما حداقل میتغییر مستمر است. نقطه 

 تواند یک انگیزه باشد.هم فرصت و هم تهدید است که آن میهر گام تحول آماده کنیم. تغییر 

ه است. برای هایشان برای شناسایی نیازهای محیطی پیچیددر مدیریت تغییر برای کار با تیمنقطه شروع برای مدیران 

ارد که ثبات یک وهم )خیال باطل( است به دلیل ها وجود ند، آگاهی از واقعیتترین درصد هستندآنهایی که تحت پایین

و سرعت تغییر است که بر همه اینکه سرعت تغییر در دهه اخیر افزایش یافته است که آن شامل فشارهای محیط خارجی 

ل آنها در رابطه با محیط جاری و تغییرات جاری نیستند و بنابراین نتایج حداق زندگی سازمانی اثرگذار است. اما هایجنبه

 هستند.

ها باید به سرعت و انگیزه وجود ندارد. این سازمانبهره وری کم است، کارایی حداقل است، علائق کمی وجود دارد 

تغییرات قدیمی را به وسیله بازار و محیط شناسایی کنند، به دلیل آینکه آنها از بعضی از بخش های بقا و توسعه )تحول( 

رای تغییر همچنین یک کلید برای مزیت رقابتی شده به دلیل اینکه فقط کارمندان را باند. اما حالا رویکرد شده تشکیل

 تواند امیدوار باشد که به فشارهای بازار قبل از اصلاح زمینه پاسخ بگوید.کند. سازمان میپذیرفتن تغییر سریع هدایت می

ست. به عنوان یک نتیجه از فهمند ضروری افقط شروع در مواجهه با تغییر برای کمک به هر فردی برای اینکه آن را ب

یم و غیروابسته بین نگرش و کنیم که ارتباطات مستقبالا، ما یک نمودار را طراحی می های اشاره شده درموقعیت

 دهد.وری را شرح میهای قوی برای تغییر و بهرهواکنش
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 ( نموداری که راجع به نمودار بهره وری در فرایند تغییر است0نمودار )

حالی نامیده می شود، در « ارزیابی فرایند تغییر»استفاده کردیم که تحت عنوان  5ما از پرسشنامه  HSMCبرای کاربرد 

 شود:که به اطلاعات زیر مربوط می

غییر ها تغییر دهیم. در یک تیر در تمام گروهکل را بدون تغیتوانیم یک بخش از یک شروع این واقعیت که ما نمی

 ها ضروری است.فرایند، هماهنگی بین فعالیت

 
 گزینه ها

 (: اهمیت هماهنگی میان همه بخش های سازمان2شکل )

ها هماهنگ اظهاراتی که با فعالیت درصد از همه 21دهد که ها نشان میهای تجزیه و تحلیل شده از پاسختا از داده چند

تواند به طور طبیعی مورد انتظار باشد، به دلیل اینکه برای خیلی مهم است. که این میز تغییر است برای اجرای آغا

ها هماهنگ شود. این شناخت به کند، آن باید از طریق همه جنبهتغییر همه سطوح سازمان را پر می اطمینان از اینکه

های یافته شده ستند به راه حلکه در این درصد ه دهد. افرادیه سازمانی اهمیت میروابط داخلی در یک مجموع
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پیشرفت است. در  حساس هستند و اعتقاد دارند که متغیر مترادف توسعه)تحول( عملکرد و اند که برای محیطمتمایل

کند که آن در حقیقت مانند تعامل شخصی و اجتماعی بین اعضای سازمان است که ای توجه میحالی که به ایده

 کنند.  یرا ایجاد مالگوهایی از تغییر 

درصد به طور قطع  1ها و هم سطوح نسبتاً مهم هستند و کنند که هماهنگی هم فعالیتفکر میدرصد پاسخ دهندگان  35

اند که ابزار آلات ر تحول سازمانی درگیرند و افرادیهستند که د ها افرادیکه آن در همه سطوح مهم نیست. اینگفتند 

کنند و تلاش کمی برای وست ندارند و زمان کمی را صرف میهستند. تغییر را دجدی )سخت(  اند. آنهارا ایجاد کرده

 ها اشاره دارد.روزانه و نه فقط در کنار فعالیت دارند. ایجاد یک فرهنگ از تغییر به اصلاح در حالت های کار تغییر

 قدرت پذیرش آن ضروری است. همقبل از توسعه یک طرح برای تغییر، ایجاد آگاهی از سازمان برای نیاز به تغییر و ه

 کردیم: های بالا، ما هفت متغیر وابسته را که طبیعتاً با هم در ارتباطند، شناساییبر مبنای بحث 

 مدیر، کارمندان، وظایف، تکنولوژی، ساختار، محیط، استراتژی

 
 (: متغیرهای وابسته6شکل )

کند. برای مثال، ا همه متغیرهای دیگر را ایجاد میبه دلیل این وابستگی هر تغییر روی یکی از متغیرها، تغییر در یک ی

ود، در حالی که ممکن است باعث یک تغییر در استراتژی شاعث تغییر شکل ساختار سازمانی مییک تغییر در محیط ب

-تجدیدنظر در انجام وظایف آنها میسازمان شود. در حالی که تمایل به ایجاد تغییر در مدیران و کارمندان منجر به یک 

 شود.

ه مؤثرند و بهای مشخصی دارند که کند در حالی که ویژگیها سازمان مراحل مختلفی را طی میدر تمام طول زندگی آن

 های تغییر فرهنگ سازمانی در رابطه با مراحل سازمانی از زندگی هستند.شود. مکانیزموسیله فرهنگ سازمانی مؤثرتر می

 نتیجه گیری

دهد در زم است که با تغییراتی که رخ میکردن به صورت کارا و افزایش عملکرد، لا برای حفظ یک سازمان برای کار

 کنند، تطابق یابد.آن عمل می محیط خارجی که آنها در

 استراتژی

 وظایف

 ساختار

 تکنولوژی

 مدیر کارمندان

 محیط
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یله چندین وس توانیم به طور صریح بیان کنیم که مدیریت تغییر به طور کلی بهضع ارائه شده در این مقاله ما میاز دو مو

 شود.مقصود یا هدف هدایت می

و نتایج از گرایی که به فعالیت ها ها از طریق پیچیدگی و تخصصها، و انتظامها، تکنیکیک مجموعه از مهارت ≠

 یابد.طریق سازمان تغییر می

 های مدیریت تغییر سخت اما ضروری است.تطابق با مدل ≠

 فهمد که تغییر در زمینه ای از یک سازمانکند و میدهد، تجزیه و تحلیل میتعریف تغییر یک موقعیت که شرح می ≠

 های ممکن را برای یافتن و ارزیابی راه حل

 ی تغییر که برای اجرای تغییر در سازمان بر طبق استراتژی منتخب استاجرا ≠

 کند.سان را به وسیله سازمان ضمانت میتغییر قوی که تغییرات یک ≠

های زیر از ها، بخشها و تفاوتشده در این گزارش، علی رغم شباهتهای ارائه حلیل مدلبعد از تجزیه و ت ≠

 شود در:که ارزیابی میای به دست آوردن یک فرایند تغییر دهراهبردر  کند هر سازمانی رامشخص میمضمونی که 

یک سیستم ارزش سازمانی به بیانیه مأموریت استراتژیک و اعتقادات آنها از اعضایشان  -های فرهنگی سازمانارزش ≠

ذیرفته شود، پبستگی دارد. اگر بیانیه مأموریت استراتژیک به خوبی فهمیده نشود و به وسیله همه اعضای سازمان 

شوند. یک استراتژی ارزش های فرهنگی یکسان سهیم نمی کند که درهایی را جذب میپس هر تغییری مخالفت

 هایی که باید به طور خیلی قوی شرح داده شوند.مسئولیت ها و صلاحیتبرای تغییر مبنا نیاز است. وظایف، 

کند و مل داخلی که از تغییرات حمایت میسازد، عوامیجی که تغییر سازمانی را آماده عوامل خار -منابع انسانی ≠

یک بخش از مشتریان/ استفاده کنندگان از تغییر هستند به دلیل اینکه آنها کسانی هستند که از تغییرات ارائه شده 

 کنند و از طرف دیگر بخش بازیگران در حال تغییر هستند به دلیل اینکهواهند برد و از تغییر استفاده میسود خ

 شود.این تغییر به هر طریقی انجام می افرادی وجود دارند که در تغییر مشارکت می کنند و

هایی که تغییر باید با توجه به زمان، گامفرایند انتقال، اصلاح موقعیت موجود در آینده است. فرایند  -تغییر )انتقال( ≠

 ریزی شود.باید رفت، امور مالی، منابع مالی و انسانی برای رسیدن به آن طرح

سازمان   به جای تغییر زمینه در تغییر محیط، تشخیص عوامل محیطی که بر تغییر اثر می گذارد در -تغییر محیطی ≠

 ور عملی الزامی برای مدیران است.هنوز ضروری نیست اما به ط

 و مآخذمنابع 

نقش واسطه ای مشارکت کارکنان در ارتباط بین رهبری تحول آفرین "(، 0310اردلان، م؛ قنبری، س؛ زندی، خ، ) .0

پژوهشی مطالعات مدیریت )بهبود و تحول(، سال بیست و سوم،  –، فصلنامه علمی "و آمادگی برای تغییر سازمانی

 .053-11، 22شماره
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Abstract 
Organization is a social system in which people interact with each other to achieve common 

goals. We are seeing acceleration for change in global value systems, adaptation to new 

attitudes and goals, and situations that lead to rapid societal change. To survive and thrive, an 

organization must first know how to anticipate opportunities, turn them into capital, and 

reduce or eliminate harm. Second, the organization must prove its ability to effectively 

manage and carry out the change process by examining in detail its past and present, which 

are the main assumptions on which change management is based. Research and practice of 

change management models have summarized a basis for understanding change processes 

and mechanisms at the individual and organizational levels. Below we present a number of 

models of change that may be useful in managing change in economic organizations and the 

possibility of their application and implementation to identify the results of change in 

organizations is presented. 
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