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چكيده
هاي جديد، كه در پاسخ به كاستي هاي نظريه سنتي و مدرن مديريت و در ازجمله نظريه

ها و جامعه مطرح شده است، نظريه مديريت تغيير سازمانپاسخگويي به نيازهاي فزاينده و درحال 
هاي مديريت تغيير فرانوگرا در مديريت در اين پژوهش، ميزان كاربست مؤلفه.  تغيير فرانوگراست

در بسياري از .  وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي در دو وضعيت موجود و مطلوب مطالعه شده است
ها در قالب عبارات لفهؤاين م،وعي مديريت تغيير فرانوگرامتون مربوط و بررسي ادبيات موض

آفريني و مديريت هم"، "ترغيب رهبري برمبناي تئوري هاي رهبر خدمتگزار"، "خلاقيت و ابتكار"
روش مورد استفاده جهت . مطرح شده است"سازماندهي فعال"و "خودكنترلي"، "برميناي شبكه

و جامعه آماري اين پژوهش كليه مديران وزارت تعاون، پيمايشي–انجام اين پژوهش روش توصيفي 
به منظور تجزيه و . وده استب1393كار و رفاه اجتماعي درسطوح عالي، مياني و اجرايي در سال 

tنتايج نشان داد كه براساس .  هتلينگ استفاده شدt2وابسته و tتحليل اطلاعات از آزمون هاي آماري 
در وضعيت موجود كمتر از سطح متوسط و در وضعيت مطلوب بيشتر از ها لفهؤمشاهده شده، كليه م
ميزان كاربست ،هتلينگ نشان داد كه در وضعيت موجودtزمون آنتايج ، درضمن.  سطح متوسط هستند

از همه كمتر لفه خلاقيتؤاز همه بيشتر و ميزان كاربست م) مديريت بر مبناي شبكه(فرينيآلفه همؤم
لفه ترغيب بر مبناي رهبري خدمتگزار را بيش از ؤها ميزان مطلوبيت مزمودنيآه بوده است، در حالي ك

به طور .  هالفهؤلفه خودكنترلي را كمتر از ساير مؤلفه ها ارزيابي كرده اند و ميزان كاربست مؤساير م
مديريت وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي در حال حاضر به ميزان كهدهدنشان مينتايج ،كلي

. بوده است و با وضعيت مطلوب فاصله زيادي داردمندهرهها بلفهؤاندكي از اين م
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مقدمه

ئل اخلاقي به طور مساوشده گستردهدر عصر متحول و متغير كنوني، رقابت در سطح جهاني

وري و سيستم هاي اطلاعاتي به سرعت درحال پيشرفت افناز سويي، و جدي مطرح شده است

ها سازمانيهمچنين با افزايش سرعت تغييرات و ورود به عصر اطلاعات، ماهيت كار اعضا. ستا

و هل در سازمان افزوده شدئبر پيچيدگي مسا،از طرفي. استكردهو محيط كار آنان نيز تغيير 

. (Tarafdar & Gordon,2007)استقابل مشاهدهوضوعي نيز به كار و ناامنفضايپذيريانعطاف

كيد برأ، ت(Scarbrough, 2000)يمواردي چون جهاني شدن و تشديد فشارهاي رقابت

Yu)اني و همكاري مديريت و كارمندـاي سازمـهوان سرمايهـان به عنـاركنـك et al., 2011)،

ساختارهاي ،(Sadat Hosseini and Khalili, 2011)چند مهارتي بودن كاركنان در سازمان

ترشدن اندازه مسطح و شبكه هاي انعطاف پذير سازماني با مرزهاي نفوذپذير، كوچك

وجود افراد خود تنظيم در (Loksin et al.,2009; Attaran, 2003; Trott,2005)هاسازمان

وجود ، (Piercy et  al., 2009)اي كاريهمتمركز و مبتني بر كيفيت در محيطسازمان، كنترل غير 

، مشاركت در (Wang and Lestari, 2013)ار، تمركززدا و مردمي در سازمانزرهبران خدمتگ

م با استدلال هاي أكار و تصميم گيري، مشوق هاي گروهي در سازمان، گفتگوهاي سازماني تو

تنوع گرايي، تغييرات سريع فناوري،، (Tanloet and Tuamsuk, 2011)مختلف و چندصدايي

از (Harison and Boonstra, 2009)تلاطم و متنشج بودن محيط، اهميت اطلاعات در جوامع

براي سازگار شدن با آهنگ ،بنابراين. ندادر عصر كنونيهانوين مديريت سازمانهايراهبرد

ها و نحوه ينده، بايد ساختار سازمانآهاي تغييرات در محيط هاي كار كنوني و رهبري در سازمان

هاي سنتي مديريت چرا كه ديگر با تكيه بر روشتفكر مديران دستخوش تحول و دگرگوني شود، 

.(Tarafdar & Gordon, 2007)ل پيچيده و چندبعدي حاضر را حل نمودئنمي توان مسا

از جمله نظريه هاي غيرسنتي، نظريه هاي مديريت در سازمان هاي فرانوگرا مي باشند كه با 

ال بردن نظريه هاي سنتي و نوگراي مديريت و فاصله گرفتن از اصول بروكراتيك، اصول و ؤزير س

فرانوگرايي در .  منعطف مطرح مي سازنداي ديگر و به شكلي كاملاًهاي مديريت را به گونهلفهؤم

ها به معني عدم پذيرش هرگونه قطعيت در زمينه ساختار، روش، مدل، رويه و مديريت سازمان
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بدون محدوديت را به مديران پيشنهاد است و نوعي رويكرد بدون مرز و كنكاشگريِتئوري 

براي مواجه شدن با تغييرات و تحولاتي كه در اثر ، (Bojeand Dennehy, 2000)نمايدمي

ها و نحوه شود بايد نحوه ساختار سازمانينده ايجاد ميآهاي مديريت تغيير فرانوگرا در سازمان

، ٢سازماندهي فعال١هايي چون خلاقيتلفهؤتخوش تحول و دگرگوني شود و متفكر مديران دس

به ترتيب ٥، خود كنترلي4، ترغيب برمبناي رهبري خدمتگزار٣آفرينيمديريت برمبناي شبكه و هم

پور و رجايي(شوندلفه هاي برنامه ريزي، سازماندهي، فرماندهي، هدايت و كنترلؤجايگزين م

). 1388همكاران، 

اي و سلسله مراتب افقيكهـاي شبـوهـر الگـي بـدهانـرانوگرا در سازمـر فـريت تغييـمدي

(Zhang et al., 2013)نظيميكنترلي و خودت، دركنترل برخود)Agut et al., 2003( در رهبري ،

و در هماهنگي بر(Guarnieri et al., 2013)اري و ياددهي و يادگيري مداومزبر خدمتگ

بر همچنين فرانوگرا مديريت .كندكيد ميأت(Wang and Lestari, 2013)افزاييهمفريني و آهم

داردكيد أافقي و روابط موقتي بين مدير و كارمندان تاي با خطوط مسطح، هماهنگيسازمان شبكه

.(Johnston,1991)ند كه شوه ميها به صورت يك كل در نظر گرفتمديريت فرانوگرا، سازماندر

وشامل زياد پذيري از هم جدا و منفك نيست، مهارت ها بالا و چند بعدي، انعطافهايش بخش

. (Boje and Dennehy, 2000)ريز استشبكه هاي خود طرح

كه ساختارهاي بروكراتيك دارند، ،هاي سنتيهاي فرانوگرا برخلاف سازمانسازمان

در. (Robbins,2007)مكانيكيهاي ادهوكراسي، ارگانيك و سيال هستند نه يك پديده سازمان

نظرات مختلف مورد تحليل و بررسي قرار مي گيرد، درهاي گفتگو باز است و ،سازمان فرانوگرا

در يك اطلاعات تازه و آزاد از همه سو در جريان است و. هاي يادگيري بر پايه آن قرار داردپايه

1. Creativity
2. Active Organization
3. Co-creating and MBN
4. Persuading based on Servanter Leadership
5. Self control
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مشترك و چندصدايي ديده فكري، تصميم گيري موقعيت كاري در سازمان هاي فرانوگرا، هم

واقع سازمان در.  (Carter et al., 2009;Yu et al., 2011; Barnes and Liao, 2012).شودمي

كه رفتارهاي سازماني خود را به استهاي خودكنترلي با چندين مركزفرانوگرا شبكه اي از تيم

.(De Ridder et al., 2011;Layton and Muraven, 2014)اقتضاي شرايط هماهنگ مي كنند

با احترام متقابل و مبتني بر درك كند و اعضاي سازمانسازمان فرانوگرا از تغيير استقبال مي

وجود شبكه هاي مختلف در ). 1388رجايي پورو همكاران، (رو مي شوندهمشترك با يكديگر روب

آوردافراد فراهم ميهاي فرانوگرا امكان برقراري ارتباط گسترده و چندجانبه را براي سازمان

(Zhou, 2010).

هاي سازمان. كندن مواجهند غلبه ميآامروزي باهايفرانوگرا بر مسائلي كه سازمانمديريت

در (Ilipinar et al., 2008).فرانوگرا خلاقيت، همكاري و تنوع را تسريع و تشويق مي كنند

معنا مي يابد و اين از دستان مدير خود نوشته مي شود وه سازمان فرانوگرا متون سازمان خود ب

هاي فرانوگرا سازماندر. (Wu et al., 2011)خودكامه در سازمان هاي سنتي خارج است

ها مطرح بازگويي نظرات و رويدادها در جمع زمينه اي فراهم مي سازد كه مشكلات و راه حل

دهاي اجتماعي فراهم فرصتي براي مشاركت در بازساي نظم اجتماعي و تأكيد بر پيونوشوند

.Wang and Lestari, 2013)(سازدمي

سرمايه هاي انساني و اجتماعي در روند توسعه و ينده، آيدر دنياي مديريت فرانوگرا

شمولي چون تحولات لفه هاي پيچيده و جهانؤتعالي جوامع اهميت روزافزوني پيدا كرده و م

اقتصاد جهاني و بازيگران اين صحنه را تحت د نتوانميبازارها و تغييرات فناوري در رقابتي فشرده 

دي در زمينه مديريت كلان جوامع مانند يتدوين رويكردهاي جد،بر اين اساس. دهدتأثير قرار 

آموزي و اقتصاد وري، توانمندسازي منابع انساني، توجه به نوآوري و خلاقيت، مهارتبهرهيارتقا

وزارت (دنر توسعه و پيشرفت كشورها محسوب مي شومبتني بر دانايي ضرورتي انكارناپذير د

. )1393تعاون، كار و رفاه اجتماعي، 
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تا از اين شند بكوفرين آدر ايجاد رويكردي يادگيرنده و دانشي متحول بايد هاسازمان

با توجه به .طريق مديران آينده به مراتب تواناتر، مستعدتر و شايسته تر از مديران امروزي شوند

به ميزان قابل توجهي به تحولكار و انديشه هاي جديد مديريتي به سازمان، سازمان هاي مورود اف

و مي كوشند با شناسايي و پرورش استعدادهاي مديريتي درون سازمان شوندمتمايل ميدرون زايي 

Viitala, 2005)مديران شايسته و اثربخش مطمئن شونددست مين نيازهاي آتي خود به أاز ت در . (

ها بايد پيچيدگي و ابهامات را مديريت كنند و درنتيجه بايد مديران سازمان،شرايط متحول

هاي د سازمان را از آسيبـد و بتوانـه باشـالعمل هايشان به موقع و اثربخشي كافي داشتعكس

در شرايط متغير و متلاطم مديران ،بنابراين. (Drucker, 2001)مصون نگاه داردتحولات بنياني

و انعطاف پذير باشند رهبر در سازمان هاي متحول بايد ضمن بديعايد در جستجوي روش هاي ب

آفرين و هم1خلاق و نوآور بودن با ترغيب كاركنان آنان را نيز خلاق، خودكنترل، خودسازماندهنده

). 1388رجايي پور و همكاران، (بار آورد و در يك كلام مدير پست مدرن باشد

هاي ترين بخشوزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي به عنوان يكي از مهمدر حال حاضر، 

تواند در استفاده بهينه از يمكه-اهرم مناسب براى توسعه اقتصادى و اجتماعىودولتي در كشور

نيز از -اجتماعى جامعه مؤثر باشدوضعيتوشرايط زندگى، كار و توليد و ارتقاى سطح درآمد

ماهيت و خصوصيت وزارت ). 1393وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي، (اين امر مستثني نيست

رفتار ساختار علمي، درتعاون، كار و رفاه اجتماعي اين است كه بايد در نگرش مردمي، در

چنين سازماني ظرفيت . بهره ور باشدو نقش داشته عملكرد پاسخگو درو مشاركت جو و نوآور، 

ي لازم را براي پذيرش وظايف محوله و برنامه هاي عملياتي با نگرش تحولي خواهد داشت و ها

وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي، (امكان بهره برداري صحيح از منابع را فراهم خواهد ساخت

ي روز جهان مديريت و هامهارتوبه دانشمسلط و آگاهبايد توسط مديرانبنابراين،)1393

لي مانند توجه به لزوم اصلاحات اداري، بهبود ضعف ئزيرا مسا؛اداره شودشايستگي ها ساير 

1. Self-organizer
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، افزايش انتظارات از خدمات جهاني شدن، هاي تكنولوژيكيهاي دولتي، پيشرفترهبري سازمان

در عرصه مديريت ) فرانوگرا(ينده، تمركز بر رويكردهاي فرانوينآهاي بخش عمومي در سازمان

انساني همچون بنيان نهادن رويكرد مديريت مبتني بر صلاحيت، ضرورت افزايش كارايي و منابع 

كارگيري افراد با صلاحيت در سطح ه اثربخشي خدمات عمومي به شهروندان سازمان از طريق ب

ينده و فرانوگرا، ضرورت تغيير نگاه آسالاري در سازمان هاي مديران، استقرار فرايندهاي صلاحيت

د مبتني بر شغل به رويكرد مبتني بر صلاحيت، توجه به پرورش رهبران با صلاحيت در از رويكر

.باشندميمديريت در وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعيجزو لاينفك بخش عمومي 

بررسي وضعيت موجود و مطلوب كاربست حاضر هدف اصلي پژوهش با اين مقدمه،

هاي لفهؤتعاون، كار و رفاه اجتماعي در قالب مهاي مديريت تغييرفرانوگرا در وزارت لفهؤم

فريني و آخلاقيت و ابتكار، سازماندهي فعال، ترغيب براساس تئوري رهبر خدمتگزار، هم

. خودكنترلي مي باشد

تحقيقةپيشينمباني نظري و 

ترين عوامل در پيشرفت سازماني به شمار نجا كه تحولات و تغييرات امروزي از مهمآاز 

هايي كه بتواند اجراي مديريت را در عصر تغييرات امروزي لفهؤيند، بررسي و شناسايي مآمي 

يكي از . دثر باشد اهميت روزافزوني دارؤتسهيل كند و بر كارايي و عملكرد مديريت امروزي م

الگوي مديريت تغيير فرانوگراست ،الگوهايي كه پيوسته نظر دانشمندان را به خود جلب كرده است

هاي شغلي و اجتماعي فرد را در عصر متحول امروزي نيز فراهم هاي پيشرفت در فعاليتكه زمينه

نوين منطبق باالگوهاي مديريتي كاربرد به در حوزه منابع انساني به تازگي توجه محققان .نمايدمي

هاي اجرا و لفهؤم،در اين مقاله. تغييرات و تحولات جديد درسازمان ها معطوف شده است

. از طريق مطالعه دقيق ادبيات تحقيق استخراج شده استكاربست مديريت تغيير فرانوگرا

مديريت تغيير فرانوگرا و ابعاد هالفهؤ، شناسايي ممنابع و تحقيقات پيشينطبق بررسي

در وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي ثر اين مديريتؤكارگيري و اجراي مه ثري در بؤنقش م
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خلاقيت، سازماندهي فعال، خودكنترلي، ترغيب براساس تئوري (ابعاد پنج گانه،در ادامهدارد، لذا

برشمردهها هاي مرتبط با آنو پژوهشمديريت برمبناي شبكه يا فرينيآرهبرخدمتگزار و هم 

. دنشومي

 Tseng and)هاي سازمانمقابل دستورالعملهاي جديد درايدهپذيرش: د خلاقيتـبع. 1

Liu, 2011)هاي جديد در سازمان ميل به ريسك پذيري جهت كاوش فرصت;(Zampetakisa 

et al. Pandey and)اهميت دادن به جزئيات كاري در سازمان (2010 , Sharma, 2009) ؛

,Litchfield & Gilson)هاي متنوع و خدمات بديع در سازمانقدرت توليد ايده قدرت ؛(2013

,.Bicen et al)ل در سازمانئصبر و تحمل در شرايط پيچيده مسا ي تبديل ايده يتوانا؛ (2014

Moss)هاي عملي در سازمانهاي جديد به طرح et al., 2009)جسارت و شجاعت مديران ؛

ي يتوانا؛(Lewicka, 2011)سازمانلذت بردن از امور پيچيده در ؛ (Robinson, 2011)سازمان

زادي آاستقلال و ؛(Gomes,  2009)به چالش كشيدن روش هاي جديد انجام كار در سازمان

؛(Sadat Hossieni and Khalili, 2011)عمل مديران سازمان

سازي و افزايش اندازهاي مشترك، تيمارائه چشم):مديريت بر مبناي شبكه(فرينيآبعد هم. 2

هاها و سازمانارتباط و تعامل با سايربخش؛(See-To and Ho, 2014)فكري در سازمانتنوع

Lee et al. , 2010) (؛تسهيم اطلاعات و ايده هاي جديد در سازمان؛(Chow et al., 2013)

؛(Gupta and Polonsky, 2014)در سازمان زيردستانتوانمندسازيبرايفرصت به ديگران دادن 

احترام و درك متقابل ديگران در ؛(Giest and Howlett, 2014)حل و فصل تعارضات سازماني

هاي مختلف استفاده ازگفتگوهاي چندصدايي و استدلال؛ (Pauget and Wald, 2013)سازمان

هاي گروهي براي حل استفاده از مشوق؛ (Bizzi and Langley, 2012در حل مسائل سازماني

,.Mingaleva et al)مسائل سازماني 2013)

)ديريت زمانـم(دودـان محـدف در زمـاي هـهتـوقعيـرل مـكنت:يـرلـودكنتـخدـبع.3

(Gino et al., 2011) هاي رفتاري غيرمطلوب در سازمان توانايي متوقف كردن گرايش؛

(Tanloet and Tuamsuk, 2011) تلفيق اهداف فردي و سازماني سازگاري رفتار در ؛
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ناشي از ورود تغييرات به تحمل فشارهاي؛ (Day et al. , 2014)هاي جديد سازمانموقعيت

خودصحبتي (استفاده از باورها و مفروضات شخصي؛(Duckworth and Kern, 2011)سازمان

؛ (Kostromina, 2013)هاي دشوار سازمان رويي با موقعيتاـيگام روـدر هن) يـويقـودتشـخو

هاي ستفاده از رويها؛ (Yeow and Martin,  2013)فرايندبراساس معيار هاي سازمانيگيريندازها

.(Converse et al., 2012)موقت و غيرمتمركز در كنترل سازماني

ز در سازمانـركـري غيرمتمـگيمـاي تصميـرايندهـه فـارائ: عالـي فـدهـانـازمـد سـبع. 4

(Lokshin et al., 2009) جاي روابط بلندمدت در جايگزيني روابط و وابستگي هاي موقت به؛

Erensal)ها در ساختار سازمان ها و قابليتتجلي ارزش؛(Trott, 2005)سازمان et al., 2010)؛

نجاما؛ (Prawitowati and  Suryani Lutfi, 2012)نفوذ در سازمان از طريق مهارت و خبرگي 

Simon et)ساده در سازمانووظايف منعطف al., 2010)ها در سازمانتفاوتتقويت تنوع و؛

(Appelbaum et al., 2010) هاي كاري به جاي سلسله مراتب سازمانجايگزين كردن گروه؛

(Mingaleva et al.,2013)ل در سازمانمسائبهپاسخگوييزمانكردن؛ كوتاه(Probst et al., 2006) ؛

رقراري سيستم پيشنهادات ب؛ (Serrat, 2009)حول فرايندها به جاي وظايف در سازمان سازماندهي

.(Young and Conboy, 2013)سازماني

؛(Taleb, 2010)همدلي در سازمان ايجاد:بعد ترغيب برمبناي تئوري رهبر خدمتگزار. 5

قابليت انعطاف در سازمان؛(Van Vugt andAhuja, 2012)در سازمان داشتن صداقت ايجاد

(Van Dierendonck and Nuitjen, 2011)ثر در سازمان ؤدادن مگوش؛(Spears, 2010)؛

شكوفاكردن استعدادهاي سازمان؛(Rego et al., 2014)داري در افراد سازمانمعنيايجاد احساس

(Hunter et al., 2013)مهرورزي در سازمان؛(Schaubroeck et al., 2011)احترام به ديگران ؛

ي در سازمانـوع دوستـنادـايج؛ (Van Dierendonck and Nuitjen, 2011)ان ـازمـدر س

(Tuhfat Yoshida et al., 2013) هاي سازمان شناسايي قابليت؛Liden et al. , 2008)( ؛

Van)اختيار درسازمانتفويض Dierendonck, 2011)درسازمان دورانديش مشاركتيگيريتصميم؛

(Hu and Liden, 2011)گاهي بخش در سازمان آرفتار انجام؛(Petterson et al. , 2012)؛
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توجه به ديگران در سازمانو رفتار برابر در سازمان ؛(Day et al. , 2014)در سازمان سازيمفهوم

(Schaubroeck et al., ؛ (Rego et al. , 2014)اولويت دادن به نياز كاركنان در سازمان؛ (2011

Sluss et)دمحوري در سازمان ـي و كارمنـردمـب مـرغيـت al., 2012)تمركززدايي در سازمان ؛

(Sun et al.,  2012).

در همه اين پژوهش ها ديده مي شود كه مديريت تغيير فرانوگرا لازمه عصر كنوني و شيوه 

. مديريتي مناسب براي اداره محيط متغير سازماني در وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي مي باشد

هاي خلاقيت و لفهؤم،توانبررسي دقيق مباني نظري ميبا توجه به مباحث مطرح شده و 

از را5و خود كنترلي4آفريني، هم3، ترغيب بر مبناي رهبري خدمتگزار2، سازماندهي فعال1ابتكار

ال اصلي پژوهش مورد بررسي قرار ؤس، بنابراين. هاي مديريت تغيير فرانوگرا درنظر گرفتمشخصه

:گيردمي

لفه هاي مديريت تغيير فرانوگرا در ؤو مطلوب كاربست ميا بين وضعيت موجودآ-

وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي تفاوت وجود دارد؟

پژوهشروش

وتعاون، كاروزارتمديراننظراتبررسيبهواستپيمايشي–توصيفيحاضرپژوهش

جامعه. پردازدميفرانوگراتغييرمديريتهايلفهؤمكاربستميزانخصوصدراجتماعيرفاه

اين پژوهش حجم نمونه از در. بودندنفر403شاملوخانه ارتومديرانكليهپژوهشايني،رماآ

هاي كوكران كه يكي از فرمول،ورد ميانگين يك صفت كمي در مطالعات توصيفيآطريق فرمول بر

گيرينمونهروشنفرمحاسبه شد و با توجه به اينكه اين تعداد بر مبناي206به تعداد ،باشدمي

1. Creativity and Initiative
2. Active Organization
3. Persuasion based on Servant Leadership
4. Co-creation
5. Self-control
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تعداد نمونه متناسب با حجم نمونه در هر زير شده بودند، انتخابنمونهحجمبامتناسبايطبقه

. براورد شدند)نفر105(و رده اجرايي) نفر65(، رده مياني )نفر36(گروه از مديران رده عالي

ازه گيري مناسب پيمايشي است، پرسش نامه ابزار اند–نجا كه پژوهش حاضر توصيفي آاز 

اي درجهال بسته پاسخ در مقياس پنجؤس58اي شامل ساختهتشخيص داده شد و پرسش نامه محقق

ترغيب براساس تئوري رهبري (لفه مديريت فرانوگراؤپنج م) از خيلي زياد تا خيلي كم(ليكرت 

موجود و را در دو وضعيت )فريني و سازماندهي فعالآخدمتگزار، خلاقيت، خودكنترلي، هم 

لفه با توجه به نظريه هاي نويسندگان ؤهاي مربوط به هر مالؤس.  مطلوب مورد سنجش قرار داد

جهت بررسي روايي .  تهيه شد،)Boje and Denehay, 2000(بودج و دنهي"ويژه ه فرانوگرا ب

رفاه پرسش نامه متن اوليه دراختيار دوازده نفر از متخصصان مديريت در وزارت تعاون، كار و 

لفاي كرونباخ براي آاز فرمول . نسخه نهايي تهيه شد،اجتماعي قرار گرفت و پس از اصلاحات

%1لفاي آبراورد شد كه در سطح 810/0ن آمه استفاده و ضريب پايايي تعيين پايايي پرسش نا

تفكيك نيز ها بهلفهؤپايايي هركدام از م.  بوددار و حاكي از پايايي بالاي ابزار اندازه گيري معني

). 1جدول(مده استآبراورد شد كه در جدول زير 

هالفهؤميزان پايايي م.1جدول

ضريب پايايي هاي مديريت تغيير فرانوگرالفهؤم

85/0 خلاقيت

81/0 )براساس تئوري رهبري خدمتگزار(ترغيب 

84/0 خودكنترلي

80/0 فرينيآهم 

88/0 سازماندهي فعال

تحقيقهاي يافته: مأخذ

براي تجزيه و تحليل توصيفي از فراواني، درصد فراواني، ميانگين، انحراف معيار و 

لفه ؤوابسته براي مقايسه ميانگين هر يك از پنج مtهاي زمونآواريانس و در سطح استنباطي از 

tزمون آمديريت تغييرفرانوگرا از نظر مديران وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي استفاده شد و 
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هاي مديريت تغيير لفهؤهاي متفاوت مشاهده شده بين ميانگينتشخيص معناداريهتلينگ براي 

. كارگرفته شده فرانوگرا ب

و بحث نتايج 

حرفه اي پاسخگويان- توصيف ويژگي هاي فردي

.  درصد زن بودند5/17درصد از پاسخگويان مرد و 5/82،مدهآبراساس نتايج به دست 

. سال بود55تا 45سال و بيشترين فراواني مربوط به گروه سني 46ميانگين سني پاسخگويان 

انحراف معيار سن سن داشتند وسال 60و 31ها به ترتيب نآترين و مسن ترين جوان

مدرك )به عنوان بيشترين فراواني(درصد 9/51يعني اكثريت پاسخگويان. بود3/6پاسخگويان 

داراي مدرك )درصد1(اقليت پاسخگويان با كمترين فراوانيداشتند وارشد تحصيلي كارشناسي

رده مديريت در ها نآدرصد از 51از نظر درجه مديريتي، . و ديپلم بودندتحصيلي فوق ديپلم

،درصد پاسخگويان57. دقرار گرفتنعاليرده دردرصد 5/17رده مياني و در درصد 6/31، اجرايي

). 2جدول (ندشتسال دا20تا 10سابقه خدمت بين ،به عنوان بيشترين فراواني

توصيف ويژگي هاي فردي و حرفه اي پاسخگويان. 2جدول 

مدرك درصدفراوانيسن

تحصيلي

درجه درصدفراواني

مديريتي

سابقه درصدفراواني

خدمت

درصدفراواني

كمتر از

سال35

10كمتر از365/17رده عالي21ديپلم89/3

سال

148/6

11757سال20تا656/3110رده مياني21كارداني813/39سال45تا35

749/35سال30تا1055120رده اجرايي6833كارشناسي966/46سال55تا45

13/0بالاترسال و 1079/5130كارشناسي ارشد212/10سال و بالاتر55

271/13دكتري

هاي تحقيقيافته: مأخذ

هاي مديريت تغيير فرانوگرا در وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي در لفهؤبندي مرتبه

و موجودوضعيت مطلوب

در جدول پنجگانه هاي لفهؤهاي مديريت تغيير فرانوگرا در قالب ملفهؤبندي مهاي رتبهيافته

:عوامل زير بالاترين رتبه را كسب كردنددر وضعيت موجود و مطلوب.ه استداده شدنشان 3
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داشتن تمركززدايي در سازمان، صداقت ):وضعيت موجود(زارترغيب برمبناي رهبري خدمتگ

. در سازمان و قابليت انعطاف در سازمان

ايجاد احساس رفتار برابر در سازمان،):وضعيت مطلوب(ترغيب بر مبناي رهبري خدمتگزار

.داري در افراد سازمان وتصميم گيري مشاركتي در سازمانمعني

كردن زمان پاسخگويي به مسائل در سازمان، كوتاه):وضعيت موجود(سازماندهي فعال

پيشنهادات سيستمرقراريبسازماني و مراتبهاي كاري به جاي سلسلهكردن گروهجايگزين

.سازماني

ساده در سازمان، كوتاه كردن ووظايف منعطفانجام ):وضعيت مطلوب(فعالسازماندهي 

.ل در سازمان و نفوذ در سازمان از طريق مهارت و خبرگيئزمان پاسخگويي به مسا

تحمل فشارهاي ناشي از ورود تغييرات در سازمان، متوقف ):وضعيت موجود(خودكنترلي

و استفاده از باورها و مفروضات شخصي در كردن گرايش هاي رفتاري غيرمطلوب در سازمان 

.هاي دشوار سازمانرويي با موقعيتايهنگام رو

هاي خودكاوي و خودارزيابي دقيق سازماني، كنترل موقعيت):وضعيت مطلوب(خودكنترلي

.و تلفيق اهداف فردي و سازماني) مديريت زمان(هدف در ظرف زمان محدود

ل ايده هاي جديد به طرح هاي عملي در سازمان، ي تبدييتوانا):وضعيت موجود(خلاقيت

زادي عمل مديران آهاي جديد انجام كار در سازمان و استقلال و ي به چالش كشيدن روشيتوانا

.در سازمان

پذيرش ايده هاي جديد در مقابل دستورالعمل هاي سازماني، ):وضعيت مطلوب(خلاقيت

.بردن از امور پيچيده در سازماناهميت دادن به جزئيات كاري در سازمان و لذت 

برايفرصت به ديگران دادن):وضعيت موجود()مديريت بر مبناي شبكه(فرينيآهم

توانمندسازي زيردستان، تسهيم اطلاعات و ايده هاي جديد در سازمان و احترام و درك متقابل 

.ديگران در سازمان

استفاده از گفتگوهاي چندصدايي و ):وضعيت مطلوب)(مديريت بر مبناي شبكه(فرينيآهم

استدلالات مختلف در حل مسائل سازماني،  ارائه چشم اندازهاي مشترك، تيم سازي و افزايش 

.)3جدول(هاتنوع فكري و ارتباط و تعامل با ساير بخش
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در وضعيت موجود و مطلوب در وزارت تعاون، هاي مديريت تغيير فرانوگرالفهؤبندي مرتبه.3جدول 

)=206n(و رفاه اجتماعيكار
اولويت ضريب 

تغييرات
انحراف 

معيار
*ميانگين وضعيت

كاربست
متغير عامل

1 1958/0 28/0 41/1 موجود تمركززدايي در سازمان 

برمبناي ترغيب
خدمتگزاررهبري

1 065/0 32/0 86/4 مطلوب رفتار برابر در سازمان

2 2246/0 31/0 38/1 موجود در سازمانداشتن صداقت 
2 081/0 35/0 32/4 مطلوب ايجاداحساس معني داري در افراد سازمان

3 2335/0 32/0 37/1 موجود سازماندرقابليت انعطاف
3 080/0 34/0 21/4 مطلوب تصميم گيري مشاركتي در سازمان 
4 2535/0 36/0 41/1 موجود در افراد سازمانايجاد احساس معني داري
4 082/0 33/0 02/4 مطلوب اولويت دادن به نياز كاركنان در سازمان

5 2676/0 38/0 42/1 موجود ارائه همدلي در سازمان

5 0833/0 35/0 35/4 مطلوب ترغيب مردمي و كارمند محوري در سازمان

6 2681/0 37/0 38/1 موجود شكوفا كردن استعدادهاي سازمان

6 091/0 40/0 35/4 مطلوب تفويض اختيار در سازمان

7 2695/0 38/0 41/1 موجود احترام به ديگران در سازمان

7 095/0 42/0 40/4 مطلوب هاي سازمانشناسايي قابليت

8 2769/0 36/0 30/1 موجود نوع دوستي در سازمانايجاد

8 098/0 44/0 46/4 مطلوب توجه به ديگران در سازمان

9 2985/0 40/0 34/1 موجود شناسايي قابليت هاي سازمان

9 1019/0 46/0 51/4 مطلوب نوع دوستي در سازمانايجاد

10 3015/0 38/0 26/1 موجود تفويض اختيار در سازمان

10 1052/0 48/0 56/4 مطلوب گاهي بخش در سازمانآرفتار انجام  

11 3282/0 43/0 31/1 موجود مشاركتي در سازمانتصميم گيري 

11 1087/0 50/0 60/4 مطلوب ارائه همدلي در سازمان

12 3358/0 44/0 31/1 موجود دورانديشي در سازمان

12 1096/0 51/0 65/4 مطلوب تمركززدايي در سازمان

13 3709/0 46/0 24/1 موجود در سازمانگاهي بخشآرفتار انجام 

13 1111/0 52/0 68/4 مطلوب قابليت انعطاف سازماني

14 3852/0 47/0 52/1 موجود مفهوم سازي در سازمان

14 1167/0 55/0 71/4 مطلوب مهرورزي در سازمان

15 4473/0 51/0 14/1 موجود رفتار برابر در سازمان
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3ادامه جدول 

15 1213/0 58/0 78/4 مطلوب شكوفا كردن استعدادهاي سازمان

برمبناي ترغيب
خدمتگزاررهبري

16 4491/0 53/0 18/1 موجود توجه به ديگران در سازمان

16 1221/0 58/0 75/4 مطلوب دورانديشي در سازمان

17 4681/0 52/0 11/1 موجود اولويت دادن به نياز كاركنان در سازمان

17 1265/0 61/0 82/4 مطلوب مفهوم سازي در سازمان

18 4871/0 57/0 17/1 موجود ترغيب مردمي و كارمند محوري در سازمان

18 1288/0 62/0 81/4 مطلوب احترام به ديگران در سازمان

19 5428/0 57/0 05/1 موجود مهرورزي در سازمان

19 1390/0 67/0 82/4 مطلوب در سازمانداشتن صداقت 

1 5038/0 66/0 31/1 موجود عملي در سازمانبه طرح هايجديد هايتبديل ايدهييتوانا

خلاقيت

1 1757/0 87/0 95/4 مطلوب هاي سازمانيدستورالعملهاي جديد در مقابلايدهپذيرش

2 5153/0 67/0 30/1 موجود روش هاي جديد انجام كار در سازمانچالش كشيدني بهيتوانا

2 1771/0 84/0 91/4 مطلوب كاري در سازماناهميت دادن به جزئيات 

3 5258/0 61/0 16/1 موجود زادي عمل مديران در سازمانآاستقلال و 

3 1796/0 88/0 90/4 مطلوب لذت بردن از امور پيچيده در سازمان

4 5338/0 63/0 18/1 موجود جسارت و شجاعت مديران در سازمان

4 1825/0 90/0 93/4 مطلوب درسازمانهاي عمليطرحهاي جديد به تبديل ايدهييتوانا

5 5470/0 64/0 17/1 موجود اهميت دادن به جزئيات كاري در سازمان

5 1826/0 89/0 91/4 مطلوب كار در سازمانجديدانجامهايروشكشيدنبه چالشييتوانا

6 5546/0 66/0 19/1 موجود قدرت توليد ايده هاي متنوع و خدمات بديع در سازمان

6 1836/0 98/0 90/4 مطلوب به حل مسائل جديد در سازمانيمندهعلاق

7 5555/0 65/0 17/1 موجود قدرت توليد ايده هاي متنوع و خدمات بديع در سازمان

7 1846/0 91/0 93/4 مطلوب ل در سازمانئقدرت صبر و تحمل در شرايط پيچيده مسا

8 5614/0 64/0 19/1 موجود جديد در سازمانل ئبه حل مسايمندهعلاق

8 1860/0 92/0 95/4 مطلوب قدرت توليد ايده هاي متنوع و خدمات بديع در سازمان

9 5682/0 67/0 12/1 موجود هاي سازمانيهاي جديد درمقابل دستورالعملپذيرش ايده

9 1870/0 92/0 92/4 مطلوب ل سازمانئقدرت صبر و تحمل در شرايط پيچيده مسا

10 5882/0 70/0 19/1 موجود جديد در سازمانهايفرصتكاوشجهتپذيريبه ريسكميل

10 1890/0 93/0 91/4 مطلوب جسارت و شجاعت مديران سازمان

11 6521/0 66/0 012/1 موجود لذت بردن از امور پيچيده در سازمان

11 1991/0 98/0 92/4 مطلوب زادي عمل مديرانآاستقلال و 



15.....وضعيت موجود ارزيابي

3ادامه جدول 

1 3693/0 41/0 11/1 موجود ل در سازمانئكوتاه كردن زمان پاسخگويي به مسا

سازماندهي فعال

1 1255/0 60/0 78/4 مطلوب ساده در سازمانووظايف منعطفانجام 

2 3738/0 40/0 07/1 موجود جايگزين كردن گروه هاي كاري به جاي سلسله 

مراتب سازماني

2 1305/0 62/0 75/4 مطلوب ل در سازمان ئكوتاه كردن زمان پاسخگويي به مسا

3 3884/0 47/0 21/1 موجود برقراري سيستم پيشنهادات سازماني

3 1358/0 64/0 71/4 مطلوب نفوذ در سازمان از طريق مهارت و خبرگي

4 4102/0 48/0 17/1 موجود وابستگي هاي موقت به جاي جايگزيني روابط و 

روابط بلند مدت در سازمان

4 1362/0 65/0 77/4 مطلوب برقراري سيستم پيشنهادات سازماني

5 4122/0 47/0 14/1 موجود سازماندهي حول فرايندها به جاي وظايف

5 1382/0 64/0 63/4 مطلوب جايگزين كردن گروه هاي كاري به جاي سلسله 

مراتب سازماني

6 4181/0 46/0 10/1 موجود سازمانرارائه فرايندهاي تصميم گيري غيرمتمركز د

6 1410/0 66/0 68/4 مطلوب ها در ساختار سازمانها و قابليتتجلي ارزش

7 4285/0 54/0 26/1 موجود نفوذ در سازمان از طريق مهارت و خبرگي

7 1428/0 68/0 76/4 مطلوب سازمانها در تقويت تنوع و تفاوت

8 4553/0 51/0 12/1 موجود ساده در سازمانووظايف منعطفانجام 

8 1431/0 68/0 75/4 مطلوب در سازمانو ساده وظايف منعطفانجام 

9 5137/0 56/0 09/1 موجود ها در سازمانتقويت تنوع و تفاوت

9 1467/0 70/0 77/4 مطلوب جاي جايگزيني روابط و وابستگي هاي موقت به 

روابط بلند مدت در سازمان

10 5596/0 61/0 05/1 موجود ها در ساختار سازمانها و قابليتتجلي ارزش

10 1497/0 71/0 74/4 مطلوب ارائه فرايندهاي تصميم گيري هاي غيرمتمركز در سازمان

1 3781/0 45/0 19/1 موجود تحمل فشارهاي ناشي از ورود تغييرات به سازمان

1خودكنترلي 1757/0 84/0 78/4 مطلوب خودكاوي و خودارزيابي دقيق در سازمان

2 3833/0 46/0 20/1 موجود ي متوقف كردن گرايش هاي رفتاري ايتوان

غيرمطلوب در سازمان
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3ادامه جدول 

2 1894/0 90/0 75/4 مطلوب هاي هدف در ظرف زمان محدود كنترل موقعيت

)مديريت زمان(سازماندر 

خودكنترلي

3 3870/0 48/0 24/1 موجود استفاده از باورها و مفروضات شخصي در هنگام 

هاي دشوار سازمانرويي با موقعيتايرو

3 1860/0 88/0 73/4 مطلوب تلفيق اهداف فردي و سازماني

4 3898/0 46/0 18/1 موجود سازمانرهاي جديد دسازگاري رفتار در موقعيت

4 1914/0 90/0 70/4 مطلوب ي متوقف كردن گرايش هاي رفتاري يتوانا

غيرمطلوب در سازمان

5 4273/0 50/0 17/1 موجود استفاده از رويه هاي موقت و غيرمتمركز در سازمان

5 1949/0 92/0 72/4 مطلوب اندازه گيري هاي سازماني براساس معيار فرايند

6 4297/0 52/0 21/1 موجود خودكاوي و خودارزيابي دقيق در سازمان

6 1978/0 93/0 70/4 مطلوب سازمانيهاي موقت و غيرمتمركز در كنترلاستفاده از رويه

7 4426/0 54/0 22/1 موجود اندازه گيري هاي سازماني براساس معيار فرايند

7 2051/0 96/0 68/4 مطلوب سازمانهاي جديد درسازگاري رفتار در موقعيت

8 4434/0 51/0 15/1 موجود هاي هدف در ظرف زمان محدود كنترل موقعيت

)مديريت زمان(در سازمان

8 2086/0 97/0 65/4 مطلوب تحمل فشارهاي ناشي از ورود تغييرات در سازمان

9 4561/0 52/0 14/1 موجود تلفيق اهداف فردي و سازماني

9 2098/0 98/0 67/4 مطلوب از باورها و مفروضات شخصي در هنگام استفاده

هاي دشوار سازمانرويي با موقعيتايرو

1 7663/0 67/0 99/2 موجود دادن فرصت به ديگران براي توانمندسازي 

زيردستان

و آفرينيهم
برمبناي مديريت

شبكه

1 1584/0 77/0 86/4 مطلوب استفاده از گفتگوهاي چندصدايي و استدلال هاي 

مسائل سازمانيمختلف در حل

2 2364/0 70/0 97/2 موجود تسهيم اطلاعات و ايده هاي جديد در سازمان

2 1611/0 78/0 84/4 مطلوب ارائه چشم اندازهاي مشترك، تيم سازي و افزايش 

تنوع فكري در سازمان

3 2583/0 77/0 98/2 موجود احترام و درك متقابل ديگران در سازمان

3 1649/0 80/0 85/4 مطلوب ارتباط و تعامل با ساير بخش ها در سازمان

4 2617/0 78/0 98/2 موجود استفاده از مشوق هاي گروهي براي حل مسائل سازماني

4 1656/0 80/0 83/4 مطلوب تسهيم اطلاعات و ايده هاي جديد در سازمان



17.....وضعيت موجود ارزيابي

3ادامه جدول 

5 2702/0 80/0 96/2 موجود استفاده از گفتگوهاي چندصدايي و استدلال هاي 

مختلف در حل مسائل سازماني

و آفرينيهم
برمبناي مديريت

شبكه

5 1704/0 83/0 78/4 مطلوب احترام و درك متقابل  ديگران در سازمان

6 2711/0 80/0 95/2 موجود ارتباط و تعامل با ساير بخش ها در سازمان

6 1719/0 81/0 71/4 مطلوب استفاده از مشوق هاي گروهي براي حل مسائل سازماني

7 2812/0 81/0 88/2 موجود حل و فصل تعارضات سازماني

7 1814/0 86/0 74/4 مطلوب ارائه پاداش ها و تنبيهات به وسيله منابع داخلي در سازمان

8 2929/0 87/0 97/2 موجود افزايش ارائه چشم اندازهاي مشترك، تيم سازي و 

تنوع فكري در سازمان

8 1820/0 85/0 76/4 مطلوب دادن فرصت به ديگران براي توانمندسازي 

زيردستان در سازمان

9 7663/0 82/0 07/1 موجود ارائه پاداش ها و تنبيهات به وسيله منابع 

داخلي در سازمان

9 1833/0 88/0 80/4 مطلوب حل و فصل تعارضات سازماني

هاي تحقيق يافته: خذأم

) 5(مخالف، كاملاَ)4(، مخالف)3(، نظري ندارم)2(، موافق)1(موافقكاملاَ* 

هاي موجود در هر لفهؤمةهاي مديريت تغيير فرانوگرا، نمرلفهؤدر ادامه و براي رتبه بندي م

كه گونه همان. مده درنظر گرفته شدآكل به دست يك از اين صلاحيت ها با يكديگر جمع و نمره

در ،از ديدگاه مديران وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي،شودمشاهده مي5و 4در جدول هاي

، ترغيب بر مبناي رهبري )مديريت بر مبناي شبكه(فرينيآهاي هملفهؤوضعيت موجود، م

هاي ترغيب بر لفهؤدر وضعيت مطلوب، موخدمتگزار، خلاقيت، خودكنترلي و سازماندهي فعال

مديريت بر مبناي (فرينيآرهبري خدمتگزار، سازماندهي فعال، خودكنترلي، خلاقيت و هممبناي 

). 5و4جدول هاي (بالاترين تا پايين ترين رتبه ها را به خود اختصاص داده اند) شبكه
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هاي مديريت تغيير فرانوگرا در وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي در لفهؤبندي مرتبه.4جدول

)=206n(موجودوضعيت 

اولويت ضريب 

تغييرات

انحراف 

معيار

ميانگين

عامل

1 28/0 02/7 72/24 )مديريت بر مبناي شبكه(فريني هم آ

2 32/0 99/7 71/24 ترغيب بر مبناي رهبري خدمتگزار

3 44/0 99/4 32/11 خلاقيت

4 55/0 44/4 01/13 خودكنترلي

4 55/0 18/7 99/12 سازماندهي فعال

هاي تحقيق يافته:خذأم

هاي مديريت تغيير فرانوگرا در وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي در لفهؤبندي مرتبه. 5جدول

)=206n(وضعيت مطلوب

اولويت ضريب 

تغييرات

انحراف 

معيار

ميانگين

عامل

1 10/0 83/8 78/86 ترغيب بر مبناي رهبري خدمتگزار

2 14/0 58/6 34/47 سازماندهي فعال

3 17/0 03/5 62/28 خودكنترلي

4 18/0 02/10 18/54 خلاقيت

4 18/0 28/8 07/53 )مديريت بر مبناي شبكه(فريني آهم

هاي تحقيق يافته: خذأم

وري و تحليل آنامه در دو وضع مطلوب و موجود جمعهاي حاصل از پرسشهمچنين داده

محقق مهناابزار مورد استفاده پرسش.  ندارائه شد6هاي پژوهش در جدول الؤو به تفكيك س

) از خيلي زياد تا خيلي كم(سوال بسته پاسخ در مقياس پنج درجه اي ليكرت 58ساخته اي شامل 



19.....وضعيت موجود ارزيابي

براساس . اي ليكرت استفاده شددرجهورد ميانگين ها از مقياس پنجآبراي بر6در جدول . دبو

هاي مديريت تغيير فرانوگرا از مقدار بحراني جدول لفهؤمةمشاهده شده همt، 6هاي جدول يافته

هاي لفهؤميزان كاربست م،ازنظر مديران،بنابراين.  باشدتر ميدرصد كوچك5در سطح خطاي  

. كمتر از سطح متوسط بوده استمديريت تغيير فرانوگرا در وضعيت موجود

غيير فرانوگرا در وزارت تعاون، كار هاي مديريت تلفهؤمقايسه ميانگين نمره ميزان كاربست م. 6جدول

)مقايسه وضعيت موجود با حالت استاندارد ميانگين(و رفاه اجتماعي ازنظر مديران در وضعيت موجود

sig t خطاي معيار انحراف معيار ميانگين لفه هاؤم

000/0 863/649 00353/0 99/7 71/24 ترغيب براساس تئوري رهبر 

خدمتگزار

000/0 176/543 00331/0 99/4 32/11 خلاقيت

000/0 812/787 00321/0 44/4 01/13 خودكنترلي

000/0 816/532 00369/0 02/7 72/24 فرينيآهم 

000/0 298/697 00370/0 18/7 99/12 سازماندهي فعال

هاي تحقيق يافته: خذأم

به فرانوگراهاي مديريت تغيير لفهؤبراي مقايسه ميانگين وضعيت موجود و مطلوب م

دو زماني مورد استفاده قرار مي گيرد كهtزمون آ.  وابسته استفاده شدtلفه از آزمون ؤتفكيك هر م

هاي لفهؤوابسته تفاوت ميانگين مtزمون در واقع آ. دشوموضوع در مورد يك گروه بررسي 

مديريت تغيير فرانوگرا را در وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي در دو وضعيت موجود و مطلوب 

. ارائه شده است7زمون در جدول آنتايج .  نشان مي دهد
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هاي مديريت تغيير فرانوگرا در وزارت تعاون، كار لفهؤمقايسه ميانگين نمره ميزان كاربست م. 7جدول 

و وضعيت موجود و مطلوبو رفاه اجتماعي در د

P-Value درجه آزادي tآماره آزمون انحراف معيار ميانگين نام متغير

000/0 205 1176/543-
99/4 32/11 )وضعيت موجود(خلاقيت

02/10 18/54 )وضعيت مطلوب(خلاقيت

000/0 205 298/697-
18/7 99/12 )وضعيت موجود(سازماندهي فعال

58/6 34/47 )وضعيت مطلوب(فعالسازماندهي

000/0 205 863/649-

99/7 71/24
ترغيب برمبناي رهبري 

)وضعيت موجود(خدمتگزار

83/8 78/86
ترغيب برمبناي رهبري 

)وضعيت مطلوب(خدمتگزار

000/0 205 812/787-
44/4 01/13 )وضعيت موجود(خودكنترلي

03/5 62/28 )وضعيت مطلوب(خودكنترلي

000/0 205 816/532-
02/7 72/24 )وضعيت موجود(فرينيآهم

28/8 07/53 )وضعيت مطلوب(فرينيآهم

هاي تحقيق يافته: خذأم

بين وضعيت موجود و ،معنادار بوده است01/0مشاهده شده در سطح tبا توجه به اينكه 

خودكنترلي و هاي خلاقيت، سازماندهي فعال، ترغيب بر مبناي رهبر خدمتگزار، لفهؤمطلوب م

اين تفاوت گوياي شكاف بين وضعيت موجود و مطلوب .  دار وجود داردفريني تفاوت معنيآهم

از ديدگاه مديران در وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي هاي فوقلفهؤدر ارتباط با م

). 7جدول(است

يريت هاي مدلفهؤبراي مقايسه ميانگين وضعيت موجود و مطلوب نمره ميزان كاربست م

tزمونآ. ارائه شده است8زمون در جدول آنتايج .  هتلينگ استفاده شدtتغيير فرانوگرا از آزمون 

زمان در دو وضعيت طور همه هاي مديريت تغيير فرانوگرا را بلفهؤهتلينگ تفاوت ميزان كاربست م

موجود و مطلوب در بين هر سه گروه مدير سطح عالي، مياني و اجرايي در وزارت تعاون، كار و 

. رفاه اجتماعي مشخص مي كند
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هاي مديريت فرانوگرا از ديدگاه مديران در وزارت لفهؤمقايسه ميانگين نمره ميزان كاربست م. 8جدول 

و مطلوبيت موجودتعاون، كار و رفاه اجتماعي در دو وضع

داري سطح معني
)P(

Fآماره  انحراف معيار ميانگين وضعيت نام متغير

000/0 264/378291

99/4 32/11 موجود
خلاقيت

02/10 18/54 مطلوب
18/7 99/12 موجود سازماندهي
58/6 34/47 مطلوب
44/4 01/13 موجود

خودكنترلي
03/5 62/28 مطلوب
02/7 72/24 موجود

آفرينيهم
28/8 07/53 مطلوب
99/7 71/24 موجود ترغيب برمبناي 

83/8رهبري خدمتگزار 78/86 مطلوب

هاي تحقيق يافته: خذأم

ومعني دار بوده است01/0مشاهده شده در سطح Fكه دهد نشان مي8هاي جدول داده

هاي مديريت لفهؤميزان كاربست م،از نظر مديران در وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي،بنابراين

بيشترين .  در دو سطح موجود و مطلوب يكسان نبوده استخانهوزارتاين فرانوگرا در مديريت 

و كمترين ميانگين ) مديريت بر مبناي شبكه(فرينيآلفه همؤميانگين در وضعيت موجود مربوط به م

لفه ؤهمچنين دروضعيت مطلوب بيشترين ميانگين مربوط به م.لفه خلاقيت بوده استؤبه ممربوط

كنترلي بوده استلفه خودؤر مبناي رهبري خدمتگزار و كمترين ميانگين مربوط به مـب بـرغيـت

). 8جدول(

و پيشنهادهانتيجه گيري

،كه از ديدگاه مديران وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعيحاضر نشان دادنتايج پژوهش 

. گيردكار ميه را كمتر از حد متوسط بمديريت فرانوگراپنجگانه هاي لفهؤمديريت اين وزارتخانه م

.  ها بيشتر از حد متوسط بوده استلفهؤكارگيري اين مه مطلوبيت ب،در ضمن از ديدگاه مديران
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لذت بردن "، پاسخگويان معتقد بودند كه در وضعيت موجود، گزينه "خلاقيت"لفه ؤدرخصوص م

كمتر از ساير خانهوزارتاين از جانب مديريت 012/1با ميانگين "از امور پيچيده در سازمان 

پذيرش ايده هاي "ها معتقد بودند كه نآدر ضمن .  كيد قرار گرفته استأها مورد توجه و تگزينه

در وضعيت مطلوب شايسته بيشترين 95/4با ميانگين "دستورالعمل هاي سازماني جديد درمقابل

,.Bicen et al)(و همكاراننبيس.توجه بوده است خلاقيت از ند كهنكبيان مي2014

ها با مشكلات خصوصيات سازمان هاي فرانوگراست و اين ويژگي سبب مي شود كه سازمان

از . ها داشته باشندنآنوس نشوند و از راه هاي بديع سعي در حل أتغييرات و تحولات امروزي م

اي ينده به افرادي نياز دارند كه به طور گستردهآهاي سازمان، ,Serrat)2009(سراتديدگاه

ن را در نقش سازماني آتوانايي جستجوي اطلاعات منابع و راه حل هاي جديد را داشته باشند تا 

در مديريت كهندمعتقدPandey and Sharma, 2005)(پندي و شارما .بگيرندكاره خود ب

خود ادامه دهند كه يتوانند به بقاها در محيط پيچيده ميها و سيستمفرانوگرا آن دسته از سازمان

مقابله با مورد نياز برايبه طور مستمر قادر باشند براي ماندگاري خود ايده ها و طرح هاي جديد

,Tseng and Liu:مانند(ديگر مطالعات. ايجاد و منتشر نمايندرا رات محيطي فشارها و تغيي

2011; Robinson, 2011; Zampetakisa et al., 2010; Moss et al., 2009 ;Gomes, 

. كننديد ميأينتايج مذكور را تنيز (2009)

بودند كه پاسخگويان معتقد "ترغيب برمبناي تئوري رهبر خدمتگزار "لفه ؤممورددر 

ورد شده و آ،  بيشتر از ساير گزينه ها بر05/1با ميانگين "مهرورزي در سازمان"توجه كم به 

.  بيشتر از ساير گزينه ها نشان داده شده است82/4با ميانگين "رفتار برابر در سازمان"مطلوبيت 

كارگيري ترغيب برمبناي تئوري رهبر خدمتگزار است و با ه اين نتايج نشان دهنده ضرورت ب

Sluss et)(اسلاس و ديگران؛(Taleb,2010)طالبهايپژوهشهاي يافته al., مطابقت 2012

Peterson)(پيترسون و همكاران . دارد et al., مدل رهبري خدمتگزار د كهنكناشاره مي2012

همچنين. اعمال كنترل توسط رهبران استهاي سنتي ومحيطزاد كردن افراد از آثري براي ؤابزار م

,.Hunter etal(هانتر و همكاران  كه معتقدند,.Rego etal)2014(و و همكارانگو ر)2013
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باعث ايجاد موانعي در پرورش كاركنان و رهبري سنتي در هزاره سوم ادامه حيات نخواهد يافت

ترغيب پيروان برمبناي تئوري رهبري كه در رويكردهاي جديددر حاليشود ميها مولد در سازمان

جن تون درنداكن و نو.يدآبه شمار ميثيرگذار در موفقيت سازمان ها أتعاملي محوري وخدمتگزار 

)2011((Van Dierendonck and Nuitjen در تقابل تواندرهبري خدمتگزار مياعتقاد دارند كه

يديگرمطالعات. به ظهور برساندفرانوگرا يهاسازماندرتغيير مثبتي رااستبدادي، سنتيهايروشبا

Schaubroeck et:مانند(نيز  al., 2011 & 2010; Spears; Tuhfat Yoshida  et al., 2013;Hu 

and Liden, 2011(كننديد ميأيبالا را تيافته هاي .

تلفيق "كم توجهي به متغير معتقد بودند كه پاسخگويان "خودكنترلي"لفه ؤخصوص مدر

درميان ساير گزينه ها ميانگين كمتري را به خود 14/1با ميانگين"اهداف فردي و سازماني

78/4با ميانگين"خودكاوي و خودارزيابي دقيق در سازمان"و مطلوبيت اختصاص داده است

كارگيري ه باين نتايج نشان دهنده ضرورت.  وردآتوانسته است بيشترين ميانگين را به دست 

Yeow and Martin, 2013)(مارتينويوهاي ها با پژوهشخودكنترلي است و نتايج پاسخ

Converse)2012(كانورس و همكاران.مطابقت دارد et al., در پژوهشي كه در خصوص مديران

كه هم مديران با اثربخشي بالا و هم مديران با اثربخشي متوسط ندبه اين نتيجه رسيدندانجام داد

تانلوت و از ديدگاه. گيرندكار ميه هاي متحول امروزي فرايندهاي خودكنترلي را بدر سازمان

هاي جديد مديريتي انديشهوبا توجه به ورود افكار، Tanloet and Tuamsuk, 2011)(تامسوك 

و مي كوشند با كنندميكيد أزايي تدرونربه ميزان قابل توجهي بتحولهاي مبه سازمان، سازمان

مين نيازهاي آتي خود به مديران شايسته و أاز تكنترلي در سازمانخودشناسايي و پرورش استعداد

,.Gino et al(ينو و همكارانگ.شونداثربخش مطمئن ها و ارزيابيكيد مي كنند كه اگرأت) 2011

پوشش عملكردهاي ضعيف با ،ت بگيردئرفتاري مدير در سازمان از خود فرد نشاداره پيامدهاي 

و )Kostromina, 2013(مطالعات كاسترومينا . ارائه اطلاعات نادرست كمتر به چشم مي خورد

Duckworthداكورث و كرن  and Kern, 2011) (كننديد ميأيهاي بالا را تيافته .
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وسيله منابع داخلي در ه ارائه پاداش ها و تنبيهات ب"گويه "فرينيآهم"لفه ؤمزمينةدر 

استفاده ازگفتگوهاي "، كمتر از ساير گزينه ها وجود دارد و مطلوبيت 07/1با ميانگين"سازمان

، بيشتر از ساير 86/4با ميانگين "چندصدايي و استدلال هاي مختلف در حل مسائل سازماني

) Chow et al., 2013(چاو و همكاران پژوهش يافته اين نتيجه با. ستده اشها ارزيابي گزينه

نشان دادندكه وضعيت حاضر )  (Giest and Howlett, 20014گيست و هاولت.همسويي دارد

كيد برگفتمان و تبادل نظرهاي سازماني أوسيله رهايي از راهبردهاي كلان سازماني و ته ها بسازمان

هاي امروزي سازمان، )(Pauget and Wald, 2013پاگت و والد بر گفتهبنا. مشخص مي شود

هاي سازماني، توانمندسازي زمايش ايدهآهاي سازماني، كشف فرصتتوانند درجهت توسعه ومي

سي تو و هو.ثري كنندؤگر سازمان ها كمك مـا ديـان بـازمـاط دادن سـي و ارتبـسازمان

(See-To and Ho, 2014) افكار، نظرات و ايده هاي فرانوگراكنند كه در سازمان بيان مي

Mingaleva etلوا و همكاران امينگهاييافته. بسياري وجود دارد al., 2012) ( و بيزي و لانگلي

(Bizzi and Langley, 2013)ندنكيد ميأيهاي بالا را تيافته .

ها تجلي ارزش"نتايج نشان داد كه از نظر مديران، "سازماندهي فعال"درخصوص ،در نهايت

كمتر از ساير گزينه ها مورد توجه قرار گرفته و 05/1با ميانگين "ها در ساختار سازمانو قابليت

بيشتر از سايرگزينه ها 78/4با ميانگين"ساده در سازمانووظايف منعطفانجام"مطلوبيت 

Erensal et(ارنسال و همكاران اين نتيجه با نتيجه پژوهش. راورد شده استارزيابي و ب al.,

كيد أكه بر سازماندهي مسطح، غير متمركز با لايه ها و طبقات اندك، منعطف و تخت ت) 2010

لوكسينو (Simon et al., 2010)سيمون و همكارانهاينتايج پژوهش. داشتند هماهنگي دارد

Loksinو همكاران  et al., هاي افقي، مسطح و كارگيري سازمانه لزوم اصول طراحي و ب)(2009

ام و همكارانبلپا.فراسلسله مراتبي در مديريت فراجديد را بيشتر از سطوح متوسط نشان دادند

Appelbaum et al.,2010) (نيز بر لزوم طراحي سازمان هاي مسطح ازطريق كاهش سطوح و

استقلال بيشتر در جهت بيان نظرات و سازماني فراتر از قوانين، دادن اختيار وها، عملكردهاي لايه

جايگزيني سلسله مراتب هاي جديد سازمان، مديريت تفويض اختيار و توانمندسازي به منظورايده
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پيچيدگي و رسميت برنيز(Trott, 2005)ترات همچنين. دندكركيد أكلي سازمان در مديريت ت

ه مديران لزوم بهمد كه در اين پژوهش أكيد نموحداقل سلسله مراتب تو كم، مديريت غيرمتمركز 

 Young and)يانگ و كونبوي .اندها را بالاتر از سطح متوسط ارزيابي كردهلفهؤكارگيري اين م

Conboy, 2013 حذف مرزهاي ميان واحدها، اتوماسيون بالا و تجهيزات برنيز در پژوهشي

هاي گيري از فناوريانعطاف پذير با بهره گيري از فناوري روز، توجه خاص به انتقال و بهره

. اندكيد داشتهأمناسب روز در سازمان هاي فرانوگرا ت

جه به ا تورفاه اجتماعي بوتعاون، كاروزارتدر كشور ما انسجام سياست هاي كلان 

، )به جاي سازمان محور(محورمأموريت، )گر به جاي مجردهدايت(يگرتسهيل:خصوصياتي چون

، )مردم سالار به جاي ديوان سالار(ارباب رجوع مدار، )پيشگيري به جاي درمان(آينده نگر

متناسب با تغييرات محيط (رقابت گرا، )به جاي سلسله مراتب طولاني و تمركزگرايي(غيرمتمركز

ظرفيت يتوجه به منابع انساني و ارتقا(توانمندساز، )هاتأكيد بر ستاده(نتيجه گرا، )كسب و كار

چشم انداز بيست ساله، سياست هاي كلي نظام، قانون اساسي، قوانين برنامه، (قانون مدار، )آن

، )ايتأكيد بر اخلاق حرفه(اخلاق مدار، )قوانين تعاون، كار، رفاه و تأمين اجتماعي

در (شايسته سالارو )تخصيص منابع، تصميمات رفتارها و توجه به مناطق محروم(محورلتعدا

منظور بسط عدالت اجتماعي و افزايش رفاه جامعه، اولويتي به ) انتصابات و تحولات سازماني

، امكان تحقق بهره گيري از توان علمي مديران متعهد و متخصصتا با و اميد است داساسي دار

ديدگاه فرانوگرا .  يسر شودمخانهوزارتاين درانداز در تكوين جامعه اي نمونه سند چشمفاهدا

شان كه انتخابات آگاهانه تري را انجام دهند و فهم محيطيزدساميرا قادر مذكورمديران وزارت 

وزارت تعاون، كار و (كندزيرا شرايط محيطي كار مديران فرانوگرا را تعيين مي،كندرا تسهيل مي

هاي مديريت لفهؤكارگيري مه بحاضر، پژوهش براساس نتايج ،بنابراين). 1393رفاه اجتماعي، 

از . فرانوگرا در مديريت وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي از ضروريات عصر متلاطم كنوني است

هنگي و ساختاري و هاي مديريت فرانوگرا اصلاحات فرلفهؤكارگيري مه بملزوماتجمله پيش 
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كارگيري اين ه حمايت و پشتيباني مديريت عالي و تشويق وترغيب مديران به منظور ب

. هاستلفهؤم

:پيشنهادهاي زير ارائه مي شود،مدهآبا توجه به نتايج به دست سرانجام

ابداعات و اختراعات مديران وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي مورد شناسايي وتقدير .1

. قرار گيرد و بستر مناسب جهت ارائه ايده هاي نو فراهم شود

بدون هيچ نگراني عقايد و خانهوزارتاين مديران تاجوسازماني مناسبي فراهم گردد .2

. ن در بين مديران ترويج و ترغيب شودنظرات خود را مطرح سازند و فرهنگ بحث و گفتما

درخدمتگزاررهبرانهايويژگيوصفاتالگوسازيوسيلهه بخدمتگزاررهبري. 3

برايموزشيآهايدورههمچنين برگزاري. داده شودوزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي توسعه

. باشدبرخورداربسيارياهميتازتواندميخدمتگزاررهبرانهايمهارتپرورشوتوسعه

و غيرمنعطف به جاي پيروي از قوانين و دستورالعمل هاي مذكورمديران در وزارت . 4

پذير و غيررسمي تبعيت كنند و بناي شكل گيري و قديمي در وزارتخانه از دستورات انعطاف

.اجراي اين دستورات را در سازمان براي تمام مديران و كارمندان نهادينه كنند

روحيه مطالعه و پژوهش هرچه بيشتر در بين مديران وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي . 5

تسهيل خانه وزارتاين تقويت شود و دسترسي به منابع اطلاعاتي و تحقيقاتي متنوع و متعدد در 

. شود

. كيد قرار گيردأوزارت مورد تاين خودارزيابي مديران ،در بررسي عملكرد مديران. 6

هاي گروهي در بين مديران وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي تشويق شود پروژهانجام . 7

. يدآو در حل مسائل مربوط از همكاري و مشاركت مديران حداكثر استفاده به عمل

لفه هاي مطرح شده ؤكه نتايج اين پژوهش فقط درچارچوب م، بايد متذكر شددر پايان

ماري اين پژوهش آجامعه ،به علاوه. تفسير و تعبير بوده استبراي مديريت تغيير فرانوگرا قابل 

و لذا در تعميم نتايج به ساير وزارتخانه ها بهتر همحدود به وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي بود

. است جانب احتياط رعايت شود
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منابع
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Abstract

The theory of postmodern change management is one of the new theories 
replying shortcomings of other traditional and modern theories to deal with increasing 
and changing requirements of organizations and the entire society. Application rate of 
components of postmodern change management in managing system of Ministry of 
Cooperatives, Labor and Social Welfare has been studied in this paper in two current 
and desirable situations. In many related texts while considering the literature of post-
modern change management, these components were discussed as “creativity and 
innovation”, “encouraging leadership based on theories of serving leader”, “co-creation 
and management based on networks”, “self-control” and “active organization”. 
Descriptive-survey method was used in this research to study all managers and directors 
of Ministry of Cooperatives, Labor and Social Welfare in high, middle and executive 
levels. Dependent t-test and T-Hoteling statistical tests were used to analyze data. The 
findings showed that based on observed t-test, all components were less agreed than 
average level in current situation, but were agreed more than average level in the 
desirable situation. The findings of T -hoteling also showed that application rate of co-
creation (management based on network) was higher in current situation, and 
application rate of creativity was the least one; while, desirability of encouraging 
leadership based on serving leader is evaluated higher than other components by means 
of standard scales, and application of self-control was less evaluated than other 
components. Generally, the results indicated that current management system of 
Ministry of Cooperatives, Labor and Social Welfare benefited very little from these 
components and were far from ideal situation.  
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Postmodern Change Management, Ministry of Cooperatives, Labor and Social 

Welfare
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