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 چکیده

بدا اسدتفاده از روش   . پژوهش حاضر با هدف مطالعه تغيير سازماني بر اساس عوامل مديريتي و رابطه آن با عملکرد سازماني انجام شدده اسدت  

اي تصادفي  نفر از اعضاي هيات علمي دانشگاه اروميه، صنعتي اروميه و پيام نور اروميه به صورت طبقه 521قيق توصيفي از نوع همبستگي، تح

و عملکدرد   هاي پژوهش از دو پرسشنامه تغيير سازماني بدر اسداس مددل عوامدل مدديريتي      براي گردآوري داده. به طور تصادفي انتخاب شدند

هاي پژوهش و بدا اسدتفاده    آوري بر اساس فرضيه هاي تحقيق پس از جمع داده. اس مدل كارت امتيازي متوزان استفاده شده استسازماني بر اس

بدي  تغييدر سدازماني بدر اسداس عوامدل       : از تحليل واريانس چند متغيره و تحليل رگرسيون چند گانه تحليل شدند نتايج گوياي آن اسدت كده  

توانندد بده طدور مثبدت و      همچني  مشدخص شدد كده عوامدل مدديريتي مدي      . ري وجود دارداد رابطه مثبت و معنيمديريتي با عملکرد سازماني 

بايست مورد توجده ردرار گيدرد     بر اي  اساس يکي از عواملي كه در راستاي عملکرد سازماني مي. بيني كنند داري عملکرد سازماني را پيش معني

 .تغيير سازماني بر اساس عوامل مديريتي است

 .تغيير سازماني، عوامل مديريتي، عملکرد سازماني، كارت امتيازي متوزان اعضاي هيات علمي: ها کلیدواژه
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 و بیان مسأله مقدمه

ثر در رشد و توسعه جوامدع بشدري   ؤتجزيه و تحليل عوامل م

اعم از پيشرفته و در حال رشد بيانگر آن است كه كارآمددي و  

  كشور بده رشدد و توسدعه    اثربخش بودن نظام آموزشي در هر

نهادهاي آموزشي به . كند جانبه آن كشور كمك شاياني مي همه

اند كه در شرايط پيچيده و دشوار امدروز بددون    تدريج پي برده

داشت  نيروي انساني متعهد و متخصص رادر نخواهند بود كده  

بده   .پاسخگوي نيازهاي روزافزون آموزش جامعه خود باشدند 

ها براي پاسخ به ارتضائات محيط  دانشگاه( 2002) 5اعتقاد ليك

و تضمي  بقا و اثربخشي خود در شرايط متحول امروزي بايدد  

بتواند خود را به طور مسدتمر و بده نحدو اثدربخش بدازآفريني      

ويدژه   هثر كاركنان، بد ؤتحقق اي  مهم، در گرو عملکرد م. نمايد

عندوان    هاعضاي هيأت علمدي بد  . باشد اعضاي هيأت علمي مي

تدري    هاي هر جامعه و نيز يکي از پراهميت تري  سرمايه بزرگ

سداز در   عناصر نظام آموزشي نقشي بس حسداس و سرنوشدت  

كنندد و ثمدره كدار آندان در      تربيت نيروي متخصدص ايفدا مدي   

 .نهايت، رشد و توسعه جوامع بشري را در پي دارد

هاي اول ردرن گذشدته مدي،دي، تأكيدد و توجده بده        دهه

خصدو  كشدورهاي صدنعتي، بدر     ه هدا بد   كشورها و سدازمان 

شدد   هاي فني بود و سعي مي ارتقاي عملکرد از طريق پيشرفت

كه از وابستگي عملکرد به ت،ش و كوشش، دانش و اط،عات 

مدديران آن  . هاي انساني هرچده بيشدتر كاسدته شدود     و مهارت

دوران عمدتاً سعي در استفاده از نيدروي كدار افدراد داشدتند و     

گيري از فکر، انديشه، خ،ريت و ندوآوري   بهرهچندان به دنبال 

شدايد بده همدي  لحداژ وايه نيدروي انسداني در       . ها نبودند آن

در آن ايدام در  . مباحث و ادبيات مديريت بسديار متدداول بدود   

هداي   تعريف عملکرد و ارتقاي آن بيشتر بر نقش و تأثير جنبده 

بدل  از چهار دهه ر. كردند فني، تأسيسات و تسهي،ت تأكيد مي

به اي  سو، نقش و تأثير نيروي انساني نيز بر ارتقداي عملکدرد   

نقش و تأثير   لذا مطالعه. شناخته شد و اهميتي روزافزون يافت

رفتار و عملکرد انساني بر عملکرد سازماني در مباحث علمدي  

                                                      
1 Lick 

منابع انساني   و تحقيقات سازمان و مديريت رواج يافت و وايه

 ;Niven, 2003) شددد عمدددتاً جددايگزي  نيددروي انسدداني   

Umashankar & Dutta, 2007; Mc Devitt & et al., 2008.) 

معتقددد هسددتند بهسددازي عملکددرد، ( 2005)شدديمون و شددولر 

هدا و   ها، درك علدل آن  عبارت است از فرايند شناسايي شکاف

بايدد  . هدا  هايي براي از ميان بردن آن سرانجام، تدوي  استراتژي

، چه دولتي چه خصوصي، بدراي  ها عنوان كرد كه همه سازمان

توسعه، رشد و پايداري در عرضه رردابتي امدروزه، بده ندوعي     

سيستم ارزيابي عملکرد و اثر بخشي نياز دارندد، كده در رالد     

هاي سدازمان، فراينددها و    آن بتوانند كارآيي و اثر بخشي برنامه

سدنجش  . نيروي انسداني خدود را مدورد سدنجش ردرار دهندد      

تري  فرايندهاي راهبردي است كه ضدم    عملکرد يکي از مهم

هداي هدر    ارتقاي پاسخگويي، ميدزان تحقدق اهدداف و برنامده    

 Murali, 2008; Goudarzvandchegini) كندد  سازمان را مشخص مي

& Yousefi, 2011; Yi Wu & et al., 2011). جدايي كده بهبدود     از آن

اهميت دارد؛ از ايد  رو توجده بده     عملکرد كاركنان ضرورت و

ها با در  مي  منافع آنأهاي تك تك كاركنان و ت زها و ويژگينيا

. اي برخدوردار اسدت   نظر گرفت  منافع سازمان از اهميت ويدژه 

هداي انسداني و    وري سرمايه در اي  ميان به منظور افزايش بهره

رشد كمي و كيفي عملکرد سازمان، مديران بايد براي بررراري 

ن و اجتماع ت،ش لازم را گانه فرد، سازما تعادل بي  اهداف سه

 .(Iranzadeh & Barghi, 2009; Wynder, 2011) بنمايند

 رسمي صورت به ارزيابي عملکرد نظام يريگ شکل ردمت

 به توجه با هر روز زمان طول در گردد و مي بر پيش ررن سه به

2عملکرد ارزيابي نظام است، يك گشته تر كامل سازمان نيازهاي
 

 گدردد  طراحدي  سدازمان  هاي شايستگي توجه به با اگر مناس 

بهبدود   در و نمايدد  ريدزي  پايده  را سدازمان  يدك  اساس تواند مي

 (.Mousakhani & et al., 2009)گردد  وارع ثرؤم كاركنان عملکرد

بده   هدا  سدازمان  خددمات،  و توليدد  عرصده  در ررابت افزايش با

پيددا   نيداز  خدود  عملکدرد  بررسدي  براي الگوهايي و ها شاخص

محديط   تغييدر  و سدنتي  گيدري  انددازه  معيارهداي  ضعف .كردند

                                                      
2
 Performance evaluating  
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 گيري عملکدرد  اندازه هاي سيستم مجدد طراحي به نياز ررابتي،

 در ابزارهداي موفدق   از يکي .است كرده مطرح ها سازمان در را

 منظدور  بده  نسدازما  اسدتراتژيك  هداي  برنامده  سازي پياده زمينه

سيسدتم   عملکدرد جديدد،   گيدري  انددازه  سيستم يك به دستيابي

( 2001)كدداپ،ن و نورتددون . اسددت 5كددارت امتيددازي متددوازان

معتقدند كه كارت امتيازي متوازن چيدزي فراتدر از يدك نظدام     

گيري عملکرد است، يك نظام مديريت راهبدردي اسدت    اندازه

  ها و دانش كاركنان و اشداعه  ها، توانمندي كه رادر است انريي

راهبدردي   آن در كل سطح سازماني تا نيل به اهداف بلندمدت

معتقدندد كده كدارت    ( 2007)بوس و تومداس  . را هدايت كند

امتيازي متوازن شامل تبديل ديدگاه استراتژيك يك سازمان به 

. مدت است اهداف واضح و رابل فهم بر اساس دورنماي بلند

كارت امتيازي متوازن يك چارچوب مفهومي است كه وظيفده  

اي از  عددهآن، ترجمدده اهددداف اسددتراتژيك سددازمان بدده مجمو 

طور معمول از  هها ب اي  شاخص. هاي عملکردي است شاخص

تعددادي از ايد    . شدود  ميان چهار وجده مدذكور انتخداب مدي    

اندداز آن و   ها براي سنجش سدازمان بده سدوي چشدم     شاخص

ها براي سنجش پيشرفت سازمان در دستيابي  برخي ديگر از آن

 . (Iranzadeh & Barghi, 2009) روند كار مي هاهداف بلند مدت ب

يك مدل براي مدديريت عملکدرد   ( BSC)كارت امتيازي 

سازي آرمان و مأموريدت بدا     تواند براي هماهنگ است كه مي

سازي كارهاي روزمره با آرمان   نيازهاي مشتري و نيز هماهنگ

مدديريت و ارزيدابي سدازمان،    . كار گرفتده شدود   و مأموريت به

نسدديل زمددان و بررسددي ميددزان كددارايي عمليددات، افددزايش پتا 

هايي با هر انددازه اسدتفاده    همچني  ارتباط كاركنان در سازمان

كارت امتيازي متوازن مددلي از روابدط علدت و معلدولي     . شود

سنجش عملکرد است كه ضم  آن تغيير در يك حوزه فعاليت 

گدردد و كدارت    هدا مدي   تغيير و يا ايجاد تعادل در ساير فعاليت

 :زير است امتيازي متوازن داراي منظرهاي

مهدم نظدام ارزيدابي     ياي مالي از اجزاه سنجه: منظر مالي

هداي ايد     هداي انتفداعي، سدنجه    ند، به ويژه در سازمانا متوازن

                                                      
1
 Balanced Score Card 

آميز اهدافي كه در سده   گويند كه اجراي موفقيت منظر به ما مي

به چه نتايج و دسدتاورد مدالي    اند، نهايتاً منظر ديگر تعيي  شده

داران از سدازمان   ها و انتظارات سهام خواسته .منجر خواهد شد

هدايي بدراي تحقدق     چيست؟ و چه اهداف، ارددامات و برنامده  

در ايد  وجده كدارت امتيدازي     . نفعان لازم اسدت  انتظارات ذي

هدا، مدورد    متوازن، نتايج ارتصادي حاصل از اجراي اسدتراتژي 

هدداي  گوندده كدده در سيسددتم همددان. گيرنددد سددنجش رددرار مددي

هداي كنترلدي    ريزي استراتژيك و نظام برنامهريزي ربل از  برنامه

هاي همچدون   توانست با شاخص ها عملکرد مالي مي مطابق آن

سود عملياتي و برگشت سرمايه و ميزان ارزش افزوده سنجيده 

شود، در كارت امتيازي متوازن، به عنوان رويکردي به سنجش 

كنتدرل، عملکدرد مدالي بدا      بدراي ابدزاري   هنتيجدر عملکرد و 

رويکدرد  . شدود  هاي مشابهي سدنجيده مدي   ها و شاخص نسبت

كندد كده در    كيدد مدي  أكارت امتياري متوازن بر اي  نکته نيدز ت 

هداي   مراحل مختلف چرخه حيات يك سازمان مقادير شاخص

گذاري بدون توجه بده   متفاوت خواهد بود و هدف مالي كام،ً

اي  امر باعث دور شدن سازمان از اهداف بلند مددت خواهدد   

 ,.Meyer, 2002; Kettunen & Kantila, 2005; Yi Wy & et al) شد

2011) . 

هايي كه بدا مشدتريان خدود روابدط      سازمان: منظر مشتري

اند كه نيازهاي مشتريان فراتدر   كنند، دريافته صميمانه برررار مي

ها تنها از طريق ارايه محصدولات ردادر    از آن است كه سازمان

ها راه حل جدامعي   اي  سازمان. ها باشند به برآورده ساخت  آن

شامل مجموعه منحصر به فرد از خدمات ممتداز بده مشدتريان    

ها بيشدتري  منفعدت را از    اي كه آن كنند، به گونه خود ارايه مي

ديددگاه  . كنندد  محصولات و خدمات عرضه شده دريافت مدي 

هاي مشتري و بازار  مشتري از كارت امتياز متوازن شامل بخش

. هدا اسدت   و عملکرد تجارت در ايد  بخدش   متعلق به تجارت

معيارهايي كه در اي  بخش استفاده شده تا يك ارزيدابي را بدا   

توجه به ديدگاه مشتري ايجاد كنندد كده شدامل بدازار و سدهم      

حساب، حفظ مشتري، كس  مشتري، رضايتمندي مشدتري در  

ها و انتظارات مشتريان از  خواسته. استهاي مورد هدف  بخش
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هداي بدراي    و چه اهداف، ارددامات و برنامده   سازمان چيست؟

هسته اصلي ايد  ديددگاه   . تحقق انتظارات مشتريان لازم است

شامل نسدبت سدهم بدازار، بدسدت آوردن مشدتريان، اسدتمرار       

اسدت  مشتريان، رضايتمندي مشدتريان و سدودآوري مشدتريان    

(Hsing Chen & et al., 2006; Greatbanks & Tapp, 2007; 

Keyes, 2007). 

در منظددر فرآيندددهاي داخلددي : منظددر فرآيندددهاي داخلددي

بايست فرآيندهايي را مشخص كنند كه با برتدري   ها مي سازمان

در ها بتوانند بده ارزش آفريندي بدراي مشدتريان و      يافت  در آن

تحقدق هريدك از   . سهامداران خود ادامه حيدات دهندد   نهايت

ك يدا  كند مسدتلزم انجدام يد    اهدافي كه منظر مشتري تعيي  مي

در . چندي  فرآيند عملياتي به صورتي كارا و اثر بخدش اسدت  

در . اثربخشي، افراد به دنبال انجام دادن كارهاي صحيح اسدت 

كآرايي، افراد سازمان به دنبال درست انجام دادن فرآيند كداري  

يعني با كآرايي، منابع سازمان بهتدر و مفيددتر بده كدار     . هستند

ان زيادي با كيفيدت در ارتبداط   اثربخشي به ميز. شود گرفته مي

كند كده   در اي  ديدگاه به روند عملياتي داخلي اشاره مي. است

هاي عملياتي مطرح شدده   از يك طرح متعلق به استراتژي بايد

دسدت آوردن  ه بد بدراي  پيروي كند و همدواره سدعي خدود را    

 ;Farneti & Guthrie, 2008) انتظدارات مشدتريان انجدام دهندد    

Charan, 2009 .) 

ديددگاه يدادگيري و رشدد يدك     : منظر يدادگيري و رشدد  

حصدول رشدد و   بدراي  سدازد كده    ساختار سازماني را بيان مي

ايد  فدر    . اسدت پيشرفت در يدك دوره طدولاني ضدروري    

تواند به تمام اهددافي كده    گرايانه است كه يك سازمان مي وارع

هاي فرايند تجارت داخلي مقرر شدده   توسط مشتري و ديدگاه

هداي فعلدي دسدت     ها و توانمنددي  استفاده از تکنولوييتنها با 

ها به صورت مداوم  ع،وه بر اي  نياز است تا سازمان. پيدا كند

يدادگيري و  . بهبود يابند تا يك ررابت شديدي را حفدظ كنندد  

كده شدامل افدراد،     اسدت رشد سازماني داراي سده منبدع مهدم    

ه كد  بدا توجده بده ايد     . اسدت هاي سدازماني   ها و روش سيستم

نفعدان شناسدايي شدده و     داران و ذي نيازهاي مشدتريان، سدهام  

. تعيي  شده است ،آن نيازها را محقق سازد بايدفرآيندهايي كه 

انجام دهندد؟   بايدها و فرآيندها را چه كساني  حال اي  فعاليت

هدايي در نيدروي انسداني، تکنولدويي      ها و تواندايي  چه رابليت

دهي وجود داشته باشدد تدا   اط،عاتي و زير ساختارهاي سازمان

كارها با كارآيي و اثربخش انجام گيرد؟ اگدر سدازمان بخواهدد    

اي داشته باشد بايد بده ابتکدار    يك روند پايدار و مداوم توسعه

كاپ،ن و نورتون چني  مدد  . هاي مداوم رشد توجه نمايد عمل

بر تعدادي از اصول كلي از  دها باي اند كه سازمان نظر ررار داده

هداي   هداي كارمنددان، عملکدرد سيسدتم     ارتقداي تواندايي  ربيل 

ايد  ديددگاه   . اط،عاتي و پايداري اي  اعتبدار پافشداري كنندد   

هداي ارزيدابي بدوده كده شدامل       شامل سه هسته اصلي شاخص

وري  سددازي كارمندددان و بهددره  رضددايتمندي كارمندددان، دوام 

. (Chen, 2009; GulsunHoscanoghu, 2010 ) كارمندددان اسددت

دهد عوامل متعددي بدر عملکدرد سدازماني     ات نشان ميمطالع

 Hsu) به سرمايه فکريتوان  كاركنان اثرگذار است از جمله مي

& Fang, 2009) كيفيت زندگي كداري ، (Layer & et al., 2009) ،

، نددوآوري (Rajaeepour & Rahimi, 2008)مددديريت دانددش 

 يپدذيري سدازمان   ، جامعده (Kalkan & et al., 2014) سدازماني 

(Beheshtifar & et al., 2011) فناوري اط،عدات ، (Abzari & et 

al., 2007 )يکدي از متغيرهداي كده    اشاره كرد در اي  بدي   ...  و

 ،تواند به طور بالقوه بر عملکرد سدازماني اثدر داشدته باشدد     مي

 . استتغيير سازماني 

تغيير از ماده غير به معناي غير كردن يدا دگرگدون كدردن    

در فعل مجهول به معناي غير شدن، ديگر شدن است و آن مص

و متضم  اي  معندي اسدت كده ذات     استو يا دگرگون شدن 

چيزي به غير خود مبددل گدردد و يدا وصدف حدال و حالدت       

موجددود بدده وصددف حددال و حالددت جديدددي تحددول يابددد    

(Moshabaki, 2006 .) اعتقدداد دارد كدده تغييددر ( 2001)دفددت

ر يا رفتار جديد بده وسديله   سازماني به پذيرفت  يك عقيده، نظ

تغيير سدازماني بده طدور خدا      . شود يك سازمان تعريف مي

ريزي شده و كوششي آگاهانه در جهت تقويدت   فرايندي برنامه

ها يا كل سازمان بر اسداس   ها، بخش هايي است كه گروه روش
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تغييدر سدازماني در بردارندده دگرگدوني در     . كنندد  آن عمل مي

. ، فناوري، فرهنگ و مدديريت اسدت  ساختار، شيوه انجام امور

يابند تا مشکلي را برطرف سازند، بقاء خود  ها تغيير مي سازمان

را استمرار بخشند و با كيفيتي بهتر به اهداف خود جامه عمدل  

با طي كرده اي  فرايند سازمانه ارشد و توسدعه پيددا   . بپوشانند

راعدده   تغيير، استثنايي بر(. Farazja & Khademi, 2011) كنند مي

نيست بلکه خود راعده است كه همواره متدرادف بدا پيشدرفت    

. ها تغيير لزوم به معناي پيشرفت نيست نيست، در همه سازمان

اگر ساز و كارهاي تغيير و اصدول حداكم بدر آن و متغيرهداي     

كننده در تغيير به درستي شناخته نشود تغييرات ممکد    مداخله

 بشددوندمنجددر هددا  اسددت بدده اسددته،ك و نددابودي سددازمان  

(Barbaroux, 2011; Martin, 2013; Chauvin & et al., 2014 .) 

دهندد و   ها به راحتي ت  به تغيير نمدي  همه افراد و سازمان

ها مجبدور   ايستند و مديران سازمان به دلايلي در برابر تغيير مي

هايي بدراي مدديريت مقاومدت     ها و راه شوند به دنبال روش مي

دلايدل مقاومدت در برابدر تغييدر     . ذ كنندد در برابر تغييدر اتخدا  

چه را دوست دارند، از دست بدهند،  تواند ترس اعضا از آن مي

ها طرح ساختاري بروكراتيك دارندد، بسدياري از    بيشتر سازمان

كنندد،   سدازي مدي   ها خودشان را در برابر تغييدر، ايمد    سازمان

 ,Rabinze)كنند  هاي سازماني در برابر تغيير مقاومت مي فرهنگ

برخي از پژوهشگران، حالدت ثبدات، عدادت، انطبدا ،     (. 2008

تهديد نسبت به منافع ارتصادي و يدا رددرت و منزلدت افدراد،     

ها را بده   هاي گوناگون و ترس از ناشناخته عدم درك، برداشت

 ,Moshabaki) عنوان دلايل مقاومت در برابر تغيير بر شدمردند 

2006; Dollard & Bakker, 2011)  اندواع مقاومدت در    تدوان  مدي

هدايي كده    مقاومدت . برابر تغيير را به شکل ديگري عنوان كدرد 

افدراط در تعيدي  جزئيدات، محددوديت     )سازماني دارندد   أمنش

دامنه تغييدر، رخدوت گروهدي، احسداس تهديدد متخصصدان،       

، (احساس تهديدد توسدط صداحبان رددرت، تخصديص مندابع      

عوامدل   عدادت، امنيدت،  )فدردي دارندد    أهايي كه منش مقاومت

ها، فقدان آگاهي، عوامل اجتماعي،  ارتصادي، ترس از ناشناخته

توانندد بدا    هدا مدي   ، مدديران سدازمان  (ها بست  چشم بر وارعيت

هاي مختلدف، مقاومدت در برابدر     استفاده از رويکردها و روش

 ,.Rabinze, 2008; Haghighi & et al) تغيير را مدديريت نمايندد  

2005; Der Voet, 2014.) هاي مديريت مقاومت در برابدر   روش

تغير، آمدوزش و ارتباطدات، مشداركت و مداخلده، حمايدت و      

پشتيباني، مذاكره و توافق، ترغي  و جل  همکاري مخالفدان،  

بايدد در نظدر داشدت كده     . استفاده از زور معرفي شدده اسدت  

تدوان   مقاومت در برابر تغيير نيز هميشه بد نيسدت، گداهي مدي   

به طدور كلدي چهدار سدطح از     . نمودفوايدي هم براي آن ذكر 

، (نگدرش )، تغييرات گرايشي (دانش)تغييرات معرفتي  تغييرات،

تغييرات رفتار فردي، تغييدرات در عملکدرد و رفتدار گروهدي     

ايجداد تغييدر در معرفدت و داندش     . گيرد مورد مطالعه ررار مي

تري  نوع تغييرات است و تغيير در عملکرد گروه  آسان معمولاً

 ,Moshabaki)تدري  ندوع تغييدر اسدت      روهي سختو رفتار گ

2006; Haghighi & et al., 2005 .)   در تغيير مشداركتي، تغييدر از

شود و در تغيير رفتار گروهي پايدان   معرفت و دانش شروع مي

يابد ولي در تغيير آمرانه، تغيير از رفتار گروهي و سدازماني   مي

 منجدر  تشروع شده و در نهايت بده تغييدر در داندش و معرفد    

 ;Haghighi & et al., 2005; Fernando & Particio, 2012) شود مي

Erick & Kim, 2013 .)     برخدي منظدور از تغييدر در سدازمان را

ريدزي   فرايند تغيير و توسدعه برنامده  . دانند بهسازي سازمان مي

 ,Gerifin) استشده سازماني با استفاده از دانش علوم رفتاري 

هاي تغييدر   معتقدند كه گام( 5904) حقيقي و همکاران(. 2008

توان با هماهنگي اهداف سازمان با برنامه تغيير، دريافدت   را مي

رهنمود و نظران ارشدادي و هددايتي، تحدت كنتدرل درآوردن     

عقايددد و اسددتعدادهاي كاركنددان، اطمينددان از همکدداري كامددل 

تمامي منابع در كارها و اختصدا  بودجده جهدت ندوآوري و     

ود، تعيددي  معيارهدداي موفقيددت و تعريددف  ابددداع تسددريع نمدد

عوامدل مدديريتي كده در راسدتاي     . هاي ارزيابي پيشرفت روش

نظدارت و پيگيدري،    (5: ثر هستند عبارتند ازؤتغيير سازماني م

( 4ت علمدي،  أتوسدعه اعضداي هيد   ( 9گدرا،   رهبري تحدول ( 2

 .گذاري سياست( 6 و راهبرد تثبيت ساز( 1 ،ساز راهبرد تسهيل

، بدون ترديد هر مديري بدراي رسديدن   يرينظارت و پيگ
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در  اسدت اش نيازمندد نظدارت و پيگيدري     به اهداف سدازماني 

يعندي   اسدت؛ حقيقت، نظارت يکي از وظايف اصلي مديريت 

چده بايدد    چه انجام گرفته و آن مراربت مستمر در خصو  آن

در . «بايددها »بدا   «هدا  هسدت »سدنجش فاصدله   . شدد  انجام مدي 

لدديم و تربيددت، فراينددد نظددارت و هدداي آموزشددي و تع سيسددتم

 و راهنمايي آموزشي با اص،ح و بهبود آموزش و پرورش سدر 

هاي آموزشي هدف اصدلي   كار دارد، لذا ارتقاي كيفيت فعاليت

 (.Niknami, 1998)و سنگ بناي اي  فرايند است 

تواند بر ديگران  ، رهبر كسي است كه ميگرا رهبري تحول

رهبدري  . تيدار مدديريتي اسدت   نفوذ نمايد و كسي كه داراي اخ

فرايند هدايت يك گروه . دهند كاري است كه رهبران انجام مي

رهبددري . اسددتو نفددوذ بددر گددروه بددراي رسدديدن بدده اهددداف 

گرا، انتظارات زير دستان را افزايش خواهدد داد و ورتدي    تحول

ها به عملکدرد بدالا منجدر     ساختار وظايف مبهم باشند، كوشش

دانند كده   آور، پيروان مي اي چالشه با وضع هدف. خواهد شد

كندد   گرا سعي مي رهبري تحول. رود ها مي چه انتظارهايي از آن

 .هاي افراد را افزايش بدهد  توانمندي

، رمدز موفقيدت و پيشدرفت    ت علمدي أتوسعه اعضاي هيد 

دانشگاه و دانشجويان، مرهون رشد و توسعه  تادانآموزشي اس

در گدروه رشدد    رشدد يادگيرندده  . ت علمي اسدت أاعضاي هي

هداي مسدتمري    برنامه دبراي تحقق اي  كار باي. ياددهنده است

جويندد   ايجاد نمود و كساني را كه در اي  فعاليت شدركت مدي  

ت علمدي  أتوسعه اعضاي هيد . مورد حمايت و تشويق ررار داد

كه همه كاركنان از آن بهدره   استنوعي آموزش ضم  خدمت 

  راعدده مسدتثني نيسدتند و    دانشگاه نيز از ايد  اندااست. برند مي

همواره بايد در ت،ش و جستجو براي افدزايش ميدزان علدم و    

 .دانش فني خود باشند

، مددديران سدازمان بددون اسددتفاده از   سداز  راهبدرد تسدهيل  

سيسدتم  . هاي راهبردي راه به جايي نخواهند بدرد  گيري تصميم

هددا و  مددديريت و رهبددري دانشددگاه هماننددد سدداير سددازمان  

دانشگاه محيط علمي و . يستليدي و خدماتي نهاي تو شركت

و اساتيد دانشدگاه در مركدز تبدديل    است پژوهشي و يادگيري 

جعبه سياه فرايند آموزشي . دادها ررار دارند دادها به برون درون

. استت علمي أو تربيتي دانشگاه در ذه  و دستان اعضاي هي

علدم و  هاي روز و ساده و راحت در انتقدال   استفاده از فناوري

دانش و ترغي  فراگيران به تداوم يدادگيري در طدول زنددگي    

 انادتدر دانشدگاه، اسد  . استمرهون راهبردهاي عملي و سهل 

نحدوه آمدوخت  و چگدونگي     دع،وه بر آمدوخت  داندش، بايد   

 .يادگرفت  و خوب زيست  را به شاگردان خود بياموزند

ه ، راهبردهاي اسدتفاده شدده در دانشدگا   ساز راهبرد تثبيت

آغاز راه، . بايد متکي بر اصول و رواني  ثابت و مشخصي باشد

چگونگي پيمايش راه و سرانجام راه، بايدد مشدخص و معدي     

هاي كليدي، محور  گيري ثبات در اي  راهبردها و تصميم. باشد

پدذيري   راهبردها بايد ع،وه بر انعطاف. استثبات در دانشگاه 

هم نيازهاي فردي اعضاي . بشوندمنجر به نتايج بهينه سازماني 

سازمان را برآورده سدازند و هدم اهدداف سدازماني را تحقدق      

 . بخشند

اي از اصول بنيادي و اساسي بده   ، مجموعهگذاري سياست

كه توسط مديريت عدالي سدازمان    استهمراه رهنمودهاي آن 

هاي سازمان،  شود تا با توجه به امکانات و محدوديت اتخاذ مي

سازمان را در جهت تحقق اهداف دراز  هاي ها و فعاليت كنش

 (.Robbins & Coulter, 2012) مدت پيش ببرد

خصددو  ه هددا بدد توجدده بدده عامددل انسدداني در سددازمان 

اي اسدت كده بده تدازگي در علدم       هاي آموزشي گزينده  سازمان

شناسي مورد توجده ردرار گرفتده     مديريت منابع انساني و روان

عده آمداري انتخداب    جام(. Ghasemzadeh & et al., 2013) است

هاي اروميه، صدنعتي و پيدام    شده اعضاي هيات علمي دانشگاه

و علت اي  انتخاب آشنايي بدا دانشدگاه و در نتيجده     استنور 

آوري اط،عدات   ها و موانع جمع برخورد با كمتري  محدوديت

علت ديگدر بدر ايد  بداور     . موثق و مستند، پژوهش بوده است

بهداتري  ذخدايري شدناخته     رانها از گ كه دانشگاه استاستوار 

شوند، در اي  صورت پيشدرفت و   شده براي جوامع معرفي مي

. ها است توسعه ملي در گروه توسعه، پويايي و تحرك دانشگاه

از جمله دلايل ديگدر انتخداب جامعده آمداري مدذكور توسدط       
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پژوهشگر اي  بوده است كه عملکرد ضعيف و كند در برنامده  

هداي رابدل مشداهده     ي از ويژگيكاري اعضاي هيات علمي يک

هداي اوليده در ايد  زمينده،      بوده است، لذا با توجه به مصاحبه

عوامل و شرايط محيطي كار و مسائل مدرتبط آن را بده عندوان    

دليلي بر سرعت و عملکرد پايي  از سوي اعضاي هيات علمي 

اي  در حالي است كه عملکرد سازماني در شدرايط  . مطرح شد

مطلوب خود مد،ك ارزيدابي اثربخشدي و    آل و وضعيت  ايده

در نتيجه پدرداخت  بده   . تواند محسوب شود كارايي سازمان مي

تواند از مسدائل   عملکرد سازماني در راستاي تغيير سازماني مي

مهمي باشدد كده نظدام آمدوزش عدالي بايدد بدراي آن سداز و         

نقدش مهدم   . كارهايي مناسبي در جهت توسعه اندشيده باشدند 

كدس پوشديده     ها بر هيچ ت علمي دانشگاهأهيعملکرد اعضاي 

كه بدانيم در عملکدرد اعضداي هيدات علمدي چده       نيست، اي 

ه عواملي دخيل هستند و وزنه كدام متغير بيشتر است، نقش بد 

چده  . ها و اردامات آتي خواهد داشدت  گيري سزايي در تصميم

ت علمدي  أعوامل مديريتي در عملکدرد سدازماني اعضداي هيد    

دارند؟ در نهايت با توجده بده مسدائل مطدرح     اي  نقش برجسته

ال دارد كده  ؤشده اي  پژوهش سعي به پاسخگويي به ايد  سد  

آيا تغييدر سدازماني بدر اسداس عوامدل مدديريتي بدا عملکدرد         

 سازماني رابطه دارد؟ 

 

 روش پژوهش

 .حاضدر توصديفي و از ندوع همبسدتگي اسدت      پژوهشروش 

ت علمدي  اعضداي هيدا    جامعه آماري اي  پژوهش شامل كليده 

دانشگاه اروميه، صدنعتي اروميده و پيدام ندور اروميده در سدال       

صدورت تمدام وردت در    ه كده بد   هسدتند  5932 -39تحصيلي 

كه با اسدتفاده  اند،  نفر بوده 411استخدام اي  دانشگاه به حجم 

 521اي متناسد  بدا حجدم     گيري تصادفي طبقه از روش نمونه

بدراي  . ه اسدت انتخداب شدد  مطالعده  براي نفر به عنوان نمونه 

جامعه آماري از  حجمتعيي  حجم نمونه مورد نظر با توجه به 

در پدژوهش حاضدر از   . فرمول كدوكران اسدتفاده شدده اسدت    

در . آوري اط،عات اسدتفاده شدده اسدت    پرسشنامه براي جمع

اي  پژوهش از دو پرسشدنامه بدراي بررسدي متغيرهداي تغييدر      

اصدلي گدردآوري   عنوان ابدزار  ه سازماني و عملکرد سازماني ب

هداي مربدوط بده     بدراي گدردآوري داده  . اند استفاده شدهها  داده

هداي دولتدي از پرسشدنامه طراحدي      تغيير سازماني در دانشگاه

استفاده شدد كده از    (5900)پور  شده توسط ميركمالي و زينلي

ها، الگدويي را بدراي تغييدر سدازماني ارائده       طريق تحليل عامل

ژوهشدي نيدز مطالعدات جدامعي در     اند و براي اط،عات پ داده

مدورد متغيرهدداي پژوهشدي بددا اسدتفاده از مجدد،ت داخلددي و    

هدا   نامده  هاي پژوهشي و پايان هاي مرتبط، طرح خارجي، كتاب

پرسشنامه تغيير سازماني بر اسداس عوامدل   . استفاده شده است

و به گونه تفکيکي  استپاسخ  -ال بستهؤس 90مديريتي شامل 

را  تغييدر سدازماني  اي ليکرت  اس پنج درجهو با استفاده از مقي

بده  � %=01ايد  پرسشدنامه    يپاياي .دهد مورد سنجش ررار مي

هاي تغيير سازماني از جملده   لفهؤهمچني  پايايي م .دست آمد

توسدعه   ،�%=16گدرا   ، رهبري تحول� %=19نظارت و پيگيري

، �%=11 سدداز ، راهبددرد تسددهيل�%=11ت علمدديأاعضدداي هيدد

نتدايج  . به دست آمد� %=01گذاري ز و سياستسا راهبرد تثبيت

را هاي مورد نظدر   لفهؤمسازماني  تغييرتحليل عاملي پرسشنامه 

الات ؤدر صددد واريددانس سدد% 11دسددت آورد كدده در آن ه بدد

و بارتلدددت  KMO%=033آزمدددون  .اسدددتخراج شدددده بدددود 

(111/1P< ) نشان داد كه حجم نمونه كافي است و اي  عوامل

% 9نتايج بارهاي عاملي بدالاتر از   .دارددر جامعه آماري وجود 

براي  .دست آورده ب را مورد نظر لفهؤمتعامد، پنج مبا چرخش 

پرسشنامه منظرهاي عملکدرد سدازماني بدر پايده مددل كدارت       

امتيازي متوازن كاپ،ن و نورتون تدوي  شده است كده شدامل   

منظرهاي مالي، مشتري، فرايندهاي داخلي و يادگيري و رشدد  

هاي پيشي  و متون علمدي   براي تدوي  آن از پژوهشاست كه 

و درويلدر و يداك    (5906)مرتبط از جمله ابزري و همکداران  

پرسشنامه منظرهداي عملکدرد   . استفاده شده است( 2005) 5هو

و به گونه تفکيکي است پاسخ  -ال بستهؤس 53سازماني شامل 

 عملکدرد سدازماني  اي ليکرت  و با استفاده از مقياس پنج درجه

                                                      
1 Droweiler &Yakhou 
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 .به دست آمد �%=32اي  پرسشنامه  يپاياي .كنند ميرا سنجش 

هاي عملکرد سازماني از جمله منظرمالي  لفهؤهمچني  پايايي م

، منظددر فرايندددهاي داخلددي �%=02مشددتري  ، منظددر�%=0119

نتدايج  . بده دسدت آمدد   � %= 01منظر يادگيري و رشد � %=04

مورد نظدر  هاي  لفهؤمسازماني عملکرد تحليل عاملي پرسشنامه 

الات ؤدر صدد واريدانس سد   % 15دسدت آورد كده در آن   ه را ب

و بارتلدددت  KMO%=069آزمدددون  .اسدددتخراج شدددده بدددود 

(111/1P< ) نشان داد كه حجم نمونه كافي است و اي  عوامل

% 9نتايج بارهاي عاملي بدالاتر از   .در جامعه آماري وجود دارد

 .آورددست ه ب را مورد نظر لفهؤمتعامد، چهار مبا چرخش 

 

 های پژوهش یافته

دهنددگان در   شناختي پاسخ دست آمده از آمار جمعيته نتايج ب

دهندددگان  پاسددخ% 1/06خصددو  جنسدديت عبددارت اسددت از 

دهندددگان زنددان، در خصددو  سددطح  پاسددخ% 9/59مددردان و 

درصدد داراي مددرك كارشناسدي ارشدد و     % 0/41تحصي،ت 

نمونه آماري ميانگي  س  . اند داراي مدرك دكتري بوده% 2/13

در ايد   . سال بدود  0سال و سنوات خدمت حدود  90برابر با 

و ( تحليدل مدانوا  )متغيدره   رسمت نتايج تحليل واريدانس چندد  

هداي پدژوهش    لفده ؤمتغيره رابطه بدي  م  تحليل رگرسيون چند

 .ارائه شده است

 

بددي  عوامددل مددديريتي تغييددر سددازماني بددا  : فرضدديه اول

ت علمدي  أيدان اعضداي هيد   منظرهاي عملکدرد سدازماني در م  

ندور رابطده وجدود     هاي اروميه و صنعتي اروميه و پيام دانشگاه

 .دارد

 
 عوامل مدیریتی با کل عملکرد سازمانینتایج تحلیل مانوای رابطه بین هر یک  -1جدول 

 توان آماری میزان اشتراک داری سطح معنی درجه آزادی Fضریب  لامبدای ویلکز عوامل مدیریتی

 33/1 29/1 111/1 4 94/0 16/1 هيل سازراهبرد تس

 33/1 53/1 111/1 4 66/6 01/1 رهبري تحولي

 31/1 51/1 115/1 4 00/4 04/1 ساز راهبرد تثبيت

 11/5 95/1 111/1 4 64/52 60/1 نظارت و پيگيري 

 01/1 55/1 111/1 4 19/9 00/1 راهبرد توسعه منابع انساني

 33/1 25/1 111/1 4 41/1 10/1 گذاري سياست

 

داري بي   نشان داد كه رابطه معني Fضراي   5در جدول 

؛ رهبدري  %29ميزان اشدتراك   با( =111/1P) ساز راهبرد تسهيل

؛ راهبدرد تثبيتسداز   %53ميدزان اشدتراك    با (P=111/1) تحولي

(115/1P=) ؛ نظددارت و پيگيددري  %51ميددزان اشددتراك   بددا

(111/1=P) عه منابع انسداني ؛ راهبرد توس%95ميزان اشتراك  با 

(111/1=P) گدددذاري  سدددتاو سي %55ميدددزان اشدددتراك  بدددا

(111/1=P) با كل ابعاد عملکرد سازماني  %25ميزان اشتراك  با

و تدوان   شدود  ييدد مدي  أمورد ت ششلذا فرضيه در  .وجود دارد

كه بيانگر كفايت حجدم نمونده    است/. 0ها نيز بالاي  آماري آن

 . براي آزمايش اي  فرضيه است

 

بي  عوامل مديريتي تغيير سدازماني بدا منظدر    : ضيه دومفر

هداي اروميده و    ت علمدي دانشدگاه  أمالي در ميان اعضداي هيد  

 .صنعتي اروميه و پيام نور اروميه رابطه وجود دارد
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 های عوامل مدیریتی و منظر مالی لفهؤنتایج تحلیل رگرسیون چندگانه رابطه هر یک از م -2جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

د مقددار آمداره آزمدون بدراي     ده نشان مي 2نتايج جدول 

هاي عوامل مديريتي و منظر  لفهؤبررسي رابطه بي  هر يك از م

. دار اسدت  معندي ( P=111/1)كده در سدطح    45/0مالي برابر با 

Rمقدار 
ه از واريدانس منظدر مدالي بد     91/1دهد كه  نشان مي 2

همچندي   . شدود  هاي عوامدل مدديريتي تبيدي  مدي     لفهؤوسيله م

سيون بيانگر آن اسدت كده بعدد راهبدرد     نگاهي به ضراي  رگر

دار منظدر   تواند به طور مثبت و معني مي( �= 46/1)ساز  تسهيل

 .بيني كند مالي را پيش
 

بي  عوامل مديريتي تغيير سازماني بدا منظدر   : فرضيه سوم

هداي اروميده و    ت علمدي دانشدگاه  أمشتري در ميان اعضاي هي

 .دارد صنعتي اروميه و پيام نور اروميه رابطه وجود

 
 های عوامل مدیریتی و منظر مشتری لفهؤنتایج تحلیل رگرسیون چندگانه رابطه هر یک از م-3جدول 

 

 

 

 

 

 

 

دهد مقددار آمداره آزمدون بدراي      نشان مي 9نتايج جدول 

هاي عوامل مديريتي و منظر  لفهؤبررسي رابطه بي  هر يك از م

دار  معنددي( P=111/1)كدده در سددطح  05/51مشددتري برابددر بددا 

Rمقدار  .است
از واريدانس منظدر    40/1دهدد كده    نشدان مدي   2

. شدود  هاي عوامل مدديريتي تبيدي  مدي    لفهؤوسيله مه مشتري ب

همچني  نگاهي به ضراي  رگرسيون بيانگر آن است كه ابعداد  

و ( �= 44/1) ، نظارت و پيگيري(�= 45/1)ساز  راهبرد تسهيل

دار  يتوانند به طور مثبت و معند  مي( �= 96/1) گذاري سياست

 .بيني كنند منظر مشتري را پيش

 

بي  عوامل مديريتي تغيير سازماني با منظر : فرضيه چهارم

هداي   ت علمدي دانشدگاه  أفرايندهاي داخلي در ميان اعضاي هي

 .اروميه و صنعتي اروميه و پيام نور اروميه رابطه وجود دارد

 F P R R2 β ρ متغیر ملاک بین متغیرهای پیش

 راهبرد تسهيل ساز 

 رهبري تحولي 

 ساز راهبرد تثبيت

 نظارت و پيگيري 

 هبرد توسعه منابع انسانيرا

 گذاري سياست

 

 منظر مالي

 

45/0 

 

111/1 

 

 

11/1 

 

91/1 

46/1 

13/1 

13/1- 

25/1 

15/1 

25/1- 

119/1 

11/1 

46/1 

11/1 

35/1 

16/1 

 F P R R2 β ρ متغیر ملاک بین متغیرهای پیش

 ساز  راهبرد تسهيل

 رهبري تحولي 

 ساز راهبرد تثبيت

 نظارت و پيگيري 

 راهبرد توسعه منابع انساني

 گذاري سياست

 

 منظر مشتري

 

05/51 

 

111/1 

 

 

63/1 

 

40/1 

45/1 

10/1- 

10/1- 

44/1 

99/1- 

96/1 

119/1 

43/1 

44/1 

111/1 

15/1 

111/1 
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 های عوامل مدیریتی و منظر فرایندهای داخلی لفهؤنتایج تحلیل رگرسیون چندگانه رابطه هر یک از م -4جدول 
 

 

 

 

 

 

 

 

دهد مقددار آمداره آزمدون بدراي      نشان مي 4نتايج جدول 

هاي عوامل مديريتي و منظر  لفهؤبررسي رابطه بي  هر يك از م

( P=111/1)كده در سدطح    15/29فرايندهاي داخلي برابدر بدا   

Rمقدار . دار است معني
انس از واريد  11/1دهدد كده    نشان مي 2

هداي عوامدل مدديريتي     لفهؤوسيله مه منظر فرايندهاي داخلي ب

همچني  نگاهي به ضراي  رگرسيون بيدانگر آن  . شود تبيي  مي

و رهبري تحدولي  ( �= 91/1)ساز  است كه ابعاد راهبرد تسهيل

دار منظر فرايندهاي  توانند به طور مثبت و معني مي( �= 41/1)

 .بيني كنند داخلي را پيش

 

بي  عوامل مديريتي تغيير سازماني بدا منظدر   : نجمفرضيه پ

هداي   ت علمدي دانشدگاه  أيادگيري و رشد در ميان اعضاي هيد 

 .اروميه و صنعتي اروميه و پيام نور اروميه رابطه وجود دارد

 
 های عوامل مدیریتی و منظر یادگیری و رشد لفهؤنتایج تحلیل رگرسیون چندگانه رابطه هر یک از م -5جدول 

 

 

 

 

 

 

 

دهد مقددار آمداره آزمدون بدراي      نشان مي 1نتايج جدول 

هاي عوامل مديريتي و منظر  لفهؤبررسي رابطه بي  هر يك از م

( P=111/1)كدده در سددطح  15/55يددادگيري و رشددد برابددر بددا 

Rمقدار . دار است معني
از واريدانس   91/1دهدد كده    نشان مي 2

ريتي هداي عوامدل مددي    لفده ؤوسيله مه منظر يادگيري و رشد ب

همچني  نگاهي به ضراي  رگرسيون بيدانگر آن  . شود تبيي  مي

 سداز  ، راهبدرد تثبيدت  (�= 91/1)رهبري تحولي است كه ابعاد 

 گدذاري  و سياسدت ( �= 21/1) ، نظارت و پيگيدري (�= 49/1)

دار منظر يادگيري و  توانند به طور مثبت و معني مي( �= 23/1)

 .بيني كنند رشد را پيش

 

 بحث و نتیجه

ها ، بي  عوامل مدديريتي   ا توجه به تجزيه و تحليل نتايج دادهب

ساز، نظدارت   ساز، رهبري تحولي، راهبرد تثبيت راهبرد تسهيل)

 F P R R2 β ρ متغیر ملاک بین متغیرهای پیش

 ز راهبرد تسهيل سا

 رهبري تحولي 

 ساز راهبرد تثبيت

 نظارت و پيگيري 

 راهبرد توسعه منابع انساني

 گذاري سياست

 

منظر فراينددهاي  

 داخلي

 

15/29 

 

111/1 

 

 

14/1 

 

11/1 

91/1 

41/1 

11/1 

94/1- 

50/1 

11/1 

15/1 

111/1 

10/1 

111/1 

13/1 

16/1 

 F P R R2 β ρ متغیر ملاک بین ای پیشمتغیره

 ساز  راهبرد تسهيل

 رهبري تحولي 

 ساز راهبرد تثبيت

 نظارت و پيگيري 

 راهبرد توسعه منابع انساني

 گذاري سياست

 

 منظر يادگيري و رشد

 

15/55 

 

111/1 

 

 

65/1 

 

91/1 

91/1- 

91/1 

49/1 

21/1 

25/1- 

23/1 

15/1 

15/1 

115/1 

11/1 

52/1 

113/1 
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و ( گدذاري  و پيگيري، راهبرد توسدعه مندابع انسداني، سياسدت    

هداي اروميده، صدنعتي     ت علمدي دانشدگاه  أعملکرد اعضاي هي

. وجددود دارد داري اروميدده و دانشددگاه پيددام نددور رابطدده معنددي

 95)ثير را داشته متغير نظارت و پيگيري أمتغيري كه بيشتري  ت

 ثير را راهبدرد توسدعه مندابع انسداني    أبوده و كمتري  ت( درصد

نتيجه تحقيق در مورد متغير نظدارت  . داشته است( درصد 55)

، شداي   (2006)و پيگيري با تحقيقات و مطالعات آرمسترانگ 

دارد ولددي بددا مطالعددات و  خددواني و هددم سددويي هددم( 2114)

خدواني و   هدم ( 2007)، عزيدزي  (2008)جو  تحقيقات سبحاني

تدوان در مدورعيتي    ها را مدي  علت اي  تفاوت. هم سويي ندارد

ثير عامل انساني و نقش آن در رابطه أت. بودن متغير نظارت ديد

نتيجه تحقيدق در مدورد   . استتواند متغير كليدي  با ديگران مي

لي با نتايج و تحقيقات  ايزنبدا  و همکداران   متغير رهبري تحو

، بروكبددانکو بتددي و همکدداران  (2006)، آرمسددترانگ (1999)

، (2011)، سدددوپارنات (2001)، ميلدددر و همکددداران  (1999)

، جمشديدي  (5900)، چالشدتري و همکداران   (1995)بريسون 

سدويي   خدواني و هدم   هم( 2008)، ليمسي، و اوگان،نا (5900)

دهنده اي  است كه نوع رهبدري و سدبك    نشان اي  نتايج. دارد

اي در عملکددرد  رهبددري و مددديريت سددازمان نفددش برجسددته 

ساز با  نتيجه تحقيق در مورد متغير راهبرد تسهيل. كاركنان دارد

خواني و  هم( 2009)كرنزر ( 2007)تحقيقات و مطالعات آداير 

 سداز  نتيجه تحقيق در مورد متغير راهبرد تثبيدت . سويي دارد هم

، آندرسدون  (2005)و همکاران  با تحقيقات و مطالعات  كارتر

خواني  هم( 2002)، مارگارت (2004)، ريچتر (2008)و كيسي 

به استدلال پژوهشدگر بدر اسداس نتدايج بده      . سويي دارد و هم

توان بيان نمود كه هنگامي نظارت و پيگيري در  دست آمده مي

و  سددازمان بددر اسدداس مباحددث علمددي و بدده صددورت تعدداون 

، رهبران سدازمان  استهمکاري در تمام سطوح سازمان برررار 

هاي كاريزماتيك خود و بدا ترغيد  فکدري و     بتواند با ويژگي

انگيز در ميدان كاركندان در راسدتاي رسديدن بده       انگيزي الهامي

اهداف سازماني ايجاد كنند، برنامده توسدعه مدديريت و مندابع     

هداي و برنامده    ديانساني مورد توجه ررار گيرد، وجدود راهبدر  

ها به همراه سياست گذاري كد،ن   مدون و رانوني براي فعاليت

و خددرد در سددطح بددالاي سددازمان بددا توجدده بدده امکانددات و   

تواندد شداهد عمکدرد     هاي سازمان وجدود داشدته مدي    پتانسيل

 .سازماني مطلوب در ميان اعضاي هيات علمي بود

ز هداي پدژوهش نشدان داد ا    تجزيه و تحليل ساير فرضديه 

درصدد و   15ميان عوامل فردي، متغير اعتمداد بده مدديران بدا     

درصد به طور مثبدت   29متغير نگرش نسبت به برنامه تغيير با 

ايد   . بيني منظر يادگيري و رشد هستند دار رادر به پيش و معني

نتيجه در متغير اعتمداد بده مدديران بدا مطالعدات و تحقيقدات       

واردگددريفي   ، مددك ويليددام و (1998) و همکدداران هريددوت

 ، هيدددوي و همکددداران(2003)، برياندددت و كدددوكس (2006)

هدم خدواني    (2007)، تدانر  (2010)،  ووتون و هورن (2011)

اي  نتيجه در متغير نگرش نسبت بده تغييدر سدازماني بدا      .دارد

، (1994)، اسدپيندلر  (2006)ديدگاه ها و مطالعات آرمسترانگ 

، (2002) رانو همکددا ، كددودز(1989)، دانکدد  (1994)سدديمز 

گلددنر   ،(2011)بنگدال  ، چالوز (2000)پوساكوف و همکاران 

هنگدامي كده اعضداي هيدات علمدي      . خواني دارد هم ،(1960)

گيدرد و   اعتماد داشته باشند كه مدير بهتري  تصدميمات را مدي  

هدا در ربدال گفتارهدا و رفتارهداي مدديران       انتظار مثبتي در آن

ايل به تغييدر و مقامدت   وجود داشته باشد و نگرش مثبت و تم

توان شاهد بهبود عملکدرد   مي ،كمتر در برابر تغيير داشته باشند

سازماني در بعد فرايندهاي يادگيري و رشد در ميدان اعضداي   

همچندي  از ميدان عوامدل مدديريتي، متغيدر      . هيات علمي بدود 

دار و مثبدت ردادر    درصد به طور معني 46ساز با  راهبرد تسهيل

نتيجده تحقيدق در مدورد متغيدر     . اسدت مالي  بيني منظر به پيش

كرنزر ( 2007)ساز با تحقيقات و مطالعات آداير  راهبرد تسهيل

بر اساس نتايج بده دسدت   . دارد سويي هم خواني و هم( 2009)

تددوان بيددان كددرد كدده هنگددامي مددديران دانشددگاه    آمددده مددي

سداز   هداي سرنوشدت   انتخداب هداي راهبدردي و    گيدري  تصميم

بدا  تصدميمات  ايد    هددايتگر گيرند و  ستي ميبه درها  سازمان

 اسدت، انددازهاي سدازمان    هاي ارزشدي و چشدم   توجه به نظام

. توان شداهد بهبدود عملکدرد سدازماني در بعدد مدالي بدود        مي
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از ميان عوامل مديريتي، متغير نظدارت و پيگيدري بدا    همچني  

درصدد و متغيدر    45سداز بدا    درصد و متغير راهبرد تسهيل 44

دار ردادر بده    درصد به طور مثبت و معني 96با  گذاري سياست

نتيجده تحقيدق در مدورد متغيدر      .اسدت بيني منظر مشتري  پيش

كرنزر ( 2007)ساز با تحقيقات و مطالعات آداير  راهبرد تسهيل

نتيجده تحقيدق در مدورد    . سدويي دارد  خواني و هم هم( 2009)

متغير نظارت و پيگيري با تحقيقدات و مطالعدات آرمسدترانگ    

سدويي دارد ولدي بدا     خواني و هدم  هم ،(2004)، شاي  (2006)

 ،(5906)، عزيدزي  (5911)جدو   مطالعات و تحقيقات سدبحاني 

با توجه به نتايج بده دسدت آمدده    . سويي ندارد واني و همخ هم

توان بيان كدرد، هنگدامي كده تغييدرات سدازماني از سدوي        مي

رد و مديران نظارت و پيگيري شود و به مورع اص،ح و بازخو

تصميمات و راهبردهاي سازمان   جرح و تعديل صورت گيرد،

به تسهيل و بدا توجده بده شدرايط و امکاندات گرفتده شدود و        

هداي   هاي مددون در راسدتاي ردواني  و برنامده     گذاري سياست

توان شاهد بهبدود   ولان صورت گردد، ميؤسازمان از سوي مس

 عملکرد سدازماني در منظدر مشدتري در ميدان اعضداي هيدات      

و در نهايت از ميان عوامل مديريتي، متغير رهبدري  . علمي بود

درصد به طدور   91ساز با  درصد و راهبرد تسهيل 41تحولي با 

بيني  توانند منظر فرايندهاي داخلي را پيش دار مي مثبت و معني

نتيجه تحقيق در مورد متغير رهبري تحولي بدا نتدايج و   . نمايند

، (2006)، آرمسدترانگ  (1999)تحقيقات  ايزنبا  و همکداران  

، (2001)، ميلر و همکداران  (1999)بروكبانکو بتي و همکاران 

، چالشدتري و همکداران   (1995)، بريسدون  (2011)سوپارنات 

 ،(2008)، ليمسددي، و اوگان،نددا  (5900)، جمشدديدي (5900)

نتيجه تحقيق در مورد متغير راهبرد . سويي دارد خواني و هم هم

كرندزر   ،(2007)ات و مطالعدات آدايدر   سداز بدا تحقيقد    تسدهيل 

با توجه به نتايج به دست . سويي دارد خواني و هم هم ،(2009)

هداي   توان بيان نمود كه هنگامي كه مديران بر ويژگدي  آمده مي

كاريزماتيك بودن، م،حظات فردي و ترغي  فکري و ترغي  

و در تدد،ش بددراي وراي وضددعيت  هسددتندفرهنگددي متمركددز 

توان شاهد بهبدود   رد كاركنان فعاليت كنند، ميموجود در عملک

در راسدتاي   .عملکرد سازماني در منظر فرايندهاي داخلي بدود 

هاي زير اشاره كرد، نتدايج   توان به محدوديت مطالعه حاضر مي

اي  پژوهش در چارچوب تغييدر سدازماني بدر اسداس عوامدل      

فردي و عملکرد سازماني بر اساس كارت امتيازي متوزان رابل 

، جامعه آماري اي  پژوهش شامل اعضداي  استتفسير و تعبير 

هيات علمي دانشگاه اروميه، دانشگاه صنعتي اروميه و پيام نور 

هدا و   بوده است، لذا در تعميم نتايج به كاركنان سداير دانشدگاه  

در پدژوهش  . ها رعايت جان  احتياط ضدروري اسدت   سازمان

ز پرسشنامه آوري اط،عات مورد نظر فقط ا حاضر جهت جمع

هايي مثدل مصداحبه و مشداهده ممکد       استفاده گرديد و روش

بر اساس نتايج به دسدت  . است نتايج متفاوتي را به دست دهد

 :گردد آمده پييشنهادات زير ارائه مي

سداز در راسدتاي    كده راهبردهداي تسدهيل    با توجه بده ايد    .5

ولان و مديران دانشگاه ؤ، به مساستعملکرد سازماني اثرگذار 

هاي و  ها و تصميمات شغلي و رويه شود كه پاداش شنهاد ميپي

گيري بده صدورت عادلانده و     رواني  مورد استفاده براي تصميم

يکسان صورت گيرد تا در ميان اعضاي هيات علمي احسداس  

 .عدالت سازماني ادراك شود

ساز بر عملکرد سازماني  كه راهبردهاي تثبت با توجه به اي  .2

شود كده   ولان دانشگاه پيشنهاد ميؤو مس، به مديران استثر ؤم

هاي پژوهانه تصدويت و   نيازهاي رانوني براي اجراي طرح پيش

گيدري در مدورد    اب،غ كنند و چارچوب لازم را بدراي تصدميم  

 .هاي پژوهانه تدوي  كنند طرح

كده راهبردهداي توسدعه مندابع انسداني در       با توجه به ايد   .9

ولان و مدديران  ؤراستاي تغييدر سدازماني نقدش دارد، بده مسد     

شود كه با اتخاد رويکرد متناس  و انسدان   دانشگاه پيشنهاد مي

مدارانه به پيشنهادات اعضاي هيات علمي گوش دهند و براي 

تر كردن اعضاي هيات علمي احترام و تد،ش كنندد و    اي حرفه

شان آزادي عمدل در اختيدار اعضداي هيدات      براي انجام وظيفه

 .علمي ررار دهند

كه نظارت و پيگيري بدا عملکدرد سدازماني     اي  با توجه به .4

ولان و مدديران دانشدگاه پيشدنهاد    ؤكاركنان رابطه دارد، به مسد 
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هدا و   ول پيگيري و بررسي شديوه ؤهاي مس شود كه با كميته مي

هداي   هاي برنامه پژوهانده و چگدونگي اسدتفاده از طدرح     روش

 .پژوهانه را به طور مستمر نظارت و پيگيري كنند

گذار با عملکرد سدازماني رابطده    كه سياست ه اي با توجه ب .1

شود كه در دانشگاه فرصت لازم براي شركت  دارد، پيشنهاد مي

در اداره علمددي دانشددگاه داشددته باشددند و و از اختيددارات لازم 

 .جهت انجام وظايف حرفه خود برخودار باشند
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