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   چکیده  

سازمان    یندهایدر ساختار، فرهنگ و فرآ  یادیبن  راتیی تغ  ند یبه فرآ  در سازمان   یادیبن  رات ییتغ  کردیبا رو  ی تحول سازمان

امروز،    ی ایدر دن  .ردی گیانجام م  انیبازار و مشتر  ریمتغ  ی ازهای به ن  ییکه به منظور بهبود عملکرد و پاسخگو  شودیاطلاق م 

 رات ییبه تغ  ازی مواجه هستند که ن  یاقتصادو    یاجتماع   راتییتغ  ،یفناور  شرفتیاز پ   یمتعدد ناش   یاهها با چالشسازمان

  یهاآن، و چالش  یضرورت آن، مراحل اجرا   ،ی مفهوم تحول سازمان  یمقاله به بررس  نیا   .سازدیم  ر یناپذمستمر را اجتناب 

م آن  به  رهبر  ن،ی همچن  .پردازدیمربوط  سازما  ینقش  فرهنگ  و  موفق  ی نمؤثر  مقا  تیدر  و  تجارب   یاسهیتحول،  با 

میپ   یکشورها ارائه  اهم  . دهدیشرفته  به  توجه  ها  در سازمان  ندیفرآ  ن یا  لیتسه  یبرا  یشنهاداتیپ   ،یتحول سازمان  تیبا 

 . ابندیخود دست  کیواکنش نشان دهند و به اهداف استراتژ یبه نحو مؤثر راتییها بتوانند در برابر تغتا آن شودیمطرح م

 

 

 

 .توسعه یهای استراتژو مؤثر یرهبر  ، یفرهنگ سازمان  ،یادیبن راتییتغ ،ی تحول سازمان  :واژگان كلیدی

 

 
 

 

 

 
 
 
 

   



 

2 

 

  مقدمه 

سازمان          سازمان  (Organizational Transformation)  یتحول  در  بنیادی  تغییرات  رویکرد  معنا   با   یبه 

فرآ  یاساس  راتییتغ فرهنگ،  ساختار،  و   ک ی  یهایراتژاستو    ندهایدر  عملکرد  بهبود  هدف  با  كه  است  سازمان 

ن  ییپاسخگو م كسب  طیمح  ریمتغ  یازهایبه  انجام  دن  .شودیوكار  چالشامروز، سازمان  یایدر  با   ر ینظ  یفراوان  یهاها 

تغ  عیسر  راتییتغ  ،یفناور  یهاشرفتیپ بازار،  ن  یاجتماع  راتییدر  هستند  انیمشتر  دیجد  ی ازهایو   نیا   .مواجه 

 ن یتا نه تنها بقا خود را تضم  سازدیها را قادر م و نوآورانه هستند كه سازمان  ریپذانعطاف  یکردیرو  ازمندیها نلشاچ

  .ابندیدست    ز یكنند بلکه به رشد و توسعه ن

نان در تفکر، فرهنگ و رفتار كارك رییبلکه شامل تغ هاست، یو فناور ندهایدر فرآ رییتغ یتنها به معنا نه یتحول سازمان

ا  .شودیم   زین موفق  نی از  ا  تی رو،  مد  ی رهبر  ازمند ین  ند یفرآ  ن یدر  حما  ر ییتغ  تیری مؤثر،  تا   تیو  است  كاركنان  از 

 .ابندیخود دست    ک یستراتژبه اهداف ا  تیپرداخته و در نها  راتییبا تغ  یموفق به سازگار  ی اوهیها بتوانند به شسازمان

 

 مسئله   انیب

فوورویکتور  )  تحول  تیریمد        دنیم،  فرآ  (1979ل  رد  عنوان  سازمان  یادیبن  راتیی تغ  جادیا  یبرا  کیاستراتژ  یندیبه  در  در  ها 

به چالش و فرصتپاسخ  م  یطیمح  ی هاها  افزا  .شودیشناخته  تغ  شیبا  دن  راتییسرعت  ناگزوکار، سازمانکسب   یایدر  که    رند یها 

 . اندمواجه  یمتعدد یهابا موانع و چالش راتییتغ نی اما ا .آورند یو بهبود عملکرد، به تحول رو یریپذحفظ رقابت یبرا

  تیدارند در وضع  لیو تما  ترسندیم  راتییاز افراد از تغ  یاریبس  .است  رییها، مقاومت کارکنان در برابر تغچالش  نیتراز بزرگ  یکی

ا  . باشد  ندهیاز آ  یرانگن   ای کمبود اعتماد به نفس    ، یعدم آگاه  لیبه دل  تواندیمقاومت م  نیا  .بمانند   یموجود باق عدم    ن، یعلاوه بر 

 . تحول را مختل کند تیریمد  ندیفرآ تواندیم  زیمؤثر ن یمختلف سازمان و فقدان رهبر  یدهاواح نیب ی هماهنگ

  . در سازمان شود  نانیو عدم اطم  یمنجر به سردرگم  تواند یم  ریی تغ  تیریمد   یواضح و جامع برا  ی استراتژ  کیعدم وجود    علاوه، به

سازمان   یی و کاهش کارا ی به ناکام  تواندیموضوع م ن یو عدم توجه به ا  شودیم  لیتبد  ی چالش جد  ک یتحول به  تیریمد جه،یدر نت

 .منجر گردد

 

 موضوع   تیاهم

کل  ی کیتحول    ت یریمد        دن  نیترید یاز  استکسب  ی ایموضوعات در  امروز  مح  . وکار  رقابت  ا یپو  یهاطیدر  براسازمان  ، یو    یها 

موضوع به    ن یا  تیاهم  . خود را مدنظر قرار دهند  ی های و استراتژ  ندها یفرآ  یسازنهیکنند و به  ریی به طور مداوم تغ  دی با  خود  یبقا

 :ودش نییتب تواند یم ریز لیچند دل

   [1]مدیریت تحول  .1شکل
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تغ  پاسخ - پ   :عیسر  راتیی به  تغ  یفناور  شرفتی با  اقتصاد  یاجتماع   راتییو  نسازمان  ، یو  ا  عیسر  ییپاسخگو  ازمند یها    ن یبه 

آن   تیریمد  .هستند  راتییتغ به  متحول  کمک  شرا  کندیها  به  سرعت  به  فرصت  ابندی  قیتطب  دیجد  طیتا  از    د یجد  یهاو 

 .کنند یبرداربهره

بازارها  :یریپذابتقر - رقابت  یدر  و  نوآور  رییتغ  ییتوانا  ، یاشباع  توجه  ی رقابت  ت یمز  تواندیم  یو  به  سازمان  یبرا  یقابل  ها 

آورد مد  ییها سازمان  .ارمغان  به  قادر  م  تیریکه  هستند،  تحول  ن  توانندیمؤثر  به  سرعت  و    انیمشتر  ی ازهایبه  دهند  پاسخ 

 . خود را در بازار حفظ کنند گاه یجا

شامل    توانندیبهبودها م   نی ا  .سازمان شود  ییکارا  شیو افزا  ندها یمنجر به بهبود فرآ  تواندیتحول م  تیریمد   : ییكارا  ش یزافا -

 . محصولات و خدمات باشند تیفیک  شیمنابع و افزا یسازنهیبه ها،نهیکاهش هز

 راتییکه به تغ  ییها سازمان  .کند  مکک  ی فرهنگ سازمان  تیبه تقو  تواندیتحول م  تیریمد  ندیفرآ  :یفرهنگ سازمان  تیتقو -

 .برخوردار هستند یو مشارکت بالاتر یمعمولاً از همکار دهند،یم جیرا ترو رییتغ رشیو فرهنگ پذ بندندیپا

ها  تحول به سازمان  تیریمد  .منجر شود  یجد  یهابه بروز بحران   تواندیعدم توجه به ضرورت تحول م  :از بحران  یریشگیپ -

 . کنند یریجلوگ یپاسخ دهند و از وقوع مشکلات جد داتی به تهد رانه یشگیور پ طتا به  کند یکمک م

 

  پیشگیری از بحران در سازمان  .2شکل

 
 

 نهیشی و پ  اتیادب

 مانند:   .قرار گرفته است رانید توجه محققان و مدورم ستمیقرن ب لیتحول از اوا تیریمد

 نی. کورت لو1
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  "دوباره  زدن خی"و    "انتقال"،  "یی زداخی"کرد که شامل    ی خود را معرف  "یاسه مرحله"مدل    ر،ییتغ  ت یریمد  شگامانیاز پ   ی کی  ن،یلو

 مطرح شد. یازمان س راتییتغ تیریدرک و مد یچارچوب برا کیبه عنوان  19۴۰دهه  ل یمدل در اوا نیاست. ا

 سنگه تری. پ 2

ها پرداخت. او بر نقش  در سازمان  رییو فرهنگ تغ  ی سازمان  یری ادگی  تی( به اهم199۰)  "رندهیادگی سازمان  "در کتاب خود    سنگه

 کرد.  دیتأک راتییتغ تیدر موفق یجمع یریادگیو  یرهبر

 . جان کاتلر3

خود    کاتلر کتاب  مرح1996)  "رییتغ  یرهبر"در  هشت  مدل  شناسا   رییتغ  تیریمد  یبرا  یا له(  به  که  داد  ارائه  تسه  ییرا    ل یو 

 . کند یکمک م رییتغ یندهایفرآ

 . پردازندیها م و تحول در سازمان رییتغ ند یاز فرآ یخاص یهابه جنبه کیکه هر   افتهیتوسعه  ی متعدد یهاهینظر نه،یزم نیدر ا

 

اول  یکی  :کیكلاس  یهاهینظر - ا  هاه ینظر  نیاز  به  لوریت  شیدریفر  یعلم  تیریمد   یهاهینظر  ،حوزه  نیدر  بر   یسازنه یبود که 

 رییتغ  زدن،خی  :او  یا)مدل سه مرحله   یسازمان  راتییدرباره تغ  نیکنت لو  یهاه ینظر  ن،یهمچن  .داشت  دیتأک  ییو کارا  ندهایفرآ

 .شودیتحول شناخته م یندهایفهم فرآ یبرا یاهیدوباره( به عنوان پا زدنخیو 

نظر  یدتری جد  یهاه ینظر  ر،یاخ  یهادر دهه  :نینو  یهاهینظر -      (Transformational Change)  یتحول  راتییتغ  هیمانند 

به    (1985،  برنارد باستوسط )    (Transformational Leadershipگرا )تحول   یرهبر  ی هاهیو نظر(  1978،    جیمز برنز)

 . دارند دی کتأ  رییتغ ندیو مشارکت کارکنان در فرآ رمؤث یرهبر تیبر اهم هاهینظر  نیا .اند حوزه افزوده شده نیا

 

 [2]  رهبری تحول گرا .3شکل

 
 

بررس  یاریبس  : یسازمان  فرهنگ - به  محققان  فرهن  یاز  سازماننقش  مد  ی گ  پرداخته   ت یریدر  سازمان  .اندتحول    یفرهنگ 

 . است یتحول ضرور تیریمد ندیرو، توجه به آن در فرآ نیداشته باشد و از ا یادیز  ریتأث راتییتغ رشیبر پذ تواندیم

تجرب  یاریبس  : یتجرب  مطالعات - داده  یاز مطالعات  موفقنشان  عوامل مختلف  تیریدر مد  تیاند که  به    ، یرهبر  رینظ  یتحول 

استراتژ  یفرهنگ، ساختار سازمان  بستگ  یهای و  ا  قاتیتحق  ن یا  .دارد  یتوسعه  بهبود   یبرا  یی هاچارچوب   جادیبه  و  بهتر  فهم 

 . اندتحول کمک کرده تیریمد  ندیفرآ

مدل  شنهادیپ   رییتغ  تیریمد  یبرا  یمتعدد  یهامدل  :ریی تغ  یهامدل - جمله  از  است،  و    ADKAR  ،Kotter  یهاشده 

McKinsey 7S.  برای    .و اجرا کنند  یزیربرنامه  یطور مؤثر را به  رییتغ  یندهایتا فرآ  کنندیها کمک مها به سازمانمدل  نیا

 :نمونه مدل آدکار توضیح داده می شود 
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 :  ADKARمدل  

برا  کی اصل(  Jeff Hiatt,2003)است    رییتغ  تیریمد   یمدل  مرحله  پنج  شامل  تو  ل،یتما  ، یآگاه   : باشدیم  یکه  و    یی انادانش، 

 [3]  :داده شده است حیمراحل توض نیاز ا کیدر ادامه هر  .تیتقو

  ی زمان  .شرکت اشاره دارد  کیانداز استراتژچشم  یآن در راستا  تیو اهم  رییبه تغ  ازی سازمان در مورد ن  یمرحله به آگاه   ن یا  :یآگاه

 . شودیانجام م یشتریب ی به سادگ رییتغ یو اجرا دهندیاز خود نشان م یمطلع باشند، مقاومت کمتر رییبه تغ ازی ن لیکه افراد از دلا

  د یافراد با  .آن اشاره دارد  یاز اجرا  تیو حما  رییتغ  ندیمشارکت در فرآ  یدر داخل شرکت برا  نفعانیذ  لیمرحله به تما  نیا  :لیتما

 . راستا داشته باشند نیمشارکت و تلاش مثبت در ا یبرا  یکاف زهیانگ

و    یزیربرنامه  ی در مورد چگونگ  ی دانش کاف  د یهستند با  رییتغ  یکه مسئول اجرا   یافراد  .دانش است  مربوط به  یمرحله بعد  :دانش

 . را داشته باشند رییتغ یسازادهیدر پ  تیموفق

ا  :ییتوانا مهارت  نیدر  به  تخصصمرحله،  رفتارها  ها تیها، صلاحها،  برا  ی و  م   رییتغ  یلازم  ا  .شودیاشاره  نتواند  سازمان    نیاگر 

 . خواهد ماند یباق رییتغ  ندیدر فرآ یی هاو رفتارها را در خود پرورش دهد، شکاف هاییتوانا

 ی طور مؤثر به  دیبا  رییمنظور، تغ  نیا  یبرا  .شود  تیکار هر روز تقو  طیدر مح  ریی تغ  نیلازم است که ا  ر،یی تغ  یپس از اجرا  :تیتقو

 . ابدیمورد انتظار خود دست  ج یشود تا به نتا داری و پا نهینهاد

 

   Adkarمدل   .۴شکل

 
 پژوهش   اهداف

ها است،  تحول در سازمان ت یریمد  تیعوامل مؤثر در موفق لیو تحل یی پژوهش شناسا ن یا یهدف اصل  : عوامل مؤثر  ییشناسا -

 .اجرا یهای و استراتژ  یفرهنگ سازمان  ،یه رهبر لاز جم

اصلچالش  لیتحل  :هاچالش   یبررس - موانع  و  سازمان  یها  فرآکه  در  آن   ندیها  با  مقاومت تحول  جمله  از  هستند،  مواجه  ها 

 . واحدها  نیب ی کارکنان و عدم هماهنگ



 

6 

 

و مدلارائه چارچوب   :یعمل  یهاچارچوب   توسعه - بسازمان   یبرا  یعمل  یهاها  تسهها  منظور  فرآ  لیه  بهبود    تیریمد  ندیو 

 . تحول

  ی ندهایبه منظور بهبود فرآ رندگانیگمیو تصم رانیمد یبرا  یعمل  یهاهیراهکارها و توص شنهادیپ   :یكاربرد  شنهاداتیپ  ارائه -

 . ییکارا  شیو افزا یتحول سازمان

  اتیادب یبررس لهیبه وس یر عملکرد سازمان بآن  ریتحول و تأث ت یریمد  تیو دانش در مورد اهم  یآگاه  شیافزا :یآگاه ش یافزا -

 . هاافتهی لیو تحل هیموجود و تجز

 :شرفتهیپ  یتجارب كشورها  لیتحل

در حال    یکشورها  یرا برا  ینکات ارزشمند  تواندیم  ی و توسعه سازمان  رییتغ  تیریمد  نهیدر زم  شرفتهیپ   یتجارب کشورها  لیتحل 

 : شودیم یتجارب بررس نیا یدیکل   یهااز جنبه  ی، برخدر ادامه .ها فراهم کندسازمان ریتوسعه و سا

 ی برا  یمتعدد  یآموزش  یهاکشور برنامه  ن یا  .معروف است  "توسعه مهارت"به مدل    شرفته،یپ   یکشور صنعت  کیعنوان  به  : آلمان .1

مهارت دارد  ی هاارتقاء  د  یکار  ی هاطیو مشارکت در مح  یفرهنگ همکار  ن،یهمچن  . کارکنان  مقاومت  کاهش  تغ  ربه   راتییبرابر 

 . کند یکمک م

  ش یو افزا  ندهایفرآ  یجیبر بهبود تدر  کردیرو  نیا  .شودیشناخته م  [4]بهبود مستمر(    ی)به معنا  "زن یکا"  دیتول  ستمیبا س  :ژاپن .2

از روش  ژهیوبه  یژاپن  یهاشرکت  .دارد  دیتأک  ییکارا در کارکنان   یبه نوآور  قیو تشو  رییتغ  تیریمد  ینوآورانه برا  یهادر استفاده 

 . اندموفق عمل کرده

 . مدل کایزن 5شکل

 

تأکبه  :سوئد .3 مسئول  دی خاطر  پا  یاجتماع   تیبر  م  یداریو  برنامه  نیا  .شودیشناخته  اجتماع   یبرا  یی هاکشور  اهداف  و    یادغام 

استراتژ  یطیمحست یز به  نیب  یعلاوه، در سوئد فرهنگ همکاربه  . خود دارد  ی سازمان  یهای در   ی اطور گستردهکارفرما و کارکنان 

 . کندیکمک م رییغ ت ندیفرآ لیوجود دارد که به تسه

و    تیبه خلاق  تواندیباور است که تنوع م  نیکشور بر ا  نیا  .است  شرویپ   یکار  یهاطیدر مح  تی تنوع و شمول  نهیدر زم  : كانادا .۴

توانا  یبرا  یآموزش  یهابرنامه  یی کانادا  یهاشرکت  . کمک کند  رییتغ  یندهایدر فرآ  ینوآور ا  یهاییارتقاء    د جایمختلف کارکنان و 

 . دارند ریفراگ یی فضا
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  .شوندیشناخته م  رییتغ  تیرینوآورانه در مد  یکردهایخاطر روبزرگ مانند گوگل و اپل به  یهامتحده، شرکت  الاتیا  در  :کایآمر .5

  یهاطیمح  جاد یا  .دهندیم  تی و محصولات خود اهم  ندها یدر فرآ  عیسر  راتییتغ  لیو تسه  یفرهنگ نوآور  جیها به تروشرکت  نیا

 . هاستشرکت نیا یدیکل یهایژگیوبه مشارکت کارکنان از  قیباز و تشو یکار

 پژوهش   یهاهیفرض

مند هستند،  گرا بهره تحول   یکه از رهبر   ییهاسازمان   .تحول دارد  تیریمد  ندیفرآ  تیدر موفق  یدیمؤثر نقش کل  یرهبر   :1  هیفرض

 . دهندیها بهتر واکنش نشان م و چالش راتیینسبت به تغ

پذ  ینگ سازمانهفر  :2  هیفرض تأث  تیریمد  تی بر موفق  یکارکنان، به طور معنادار  انیدر م  رییتغ  رشیمثبت و    . گذاردیم  ریتحول 

 . رندیپذیرا م راتییتغ یدارند، به آسان  یو نوآور  یکه فرهنگ همکار ییهاسازمان

تحول   تیریمد  یندهایمؤثر فرآ  یرااج  در  یمانع اصل  کیبه عنوان    تواندیمختلف سازمان م  یواحدها  نیب  یعدم هماهنگ   :3  هیفرض

 . ها پاسخ دهندبه چالش توانندیدارند، بهتر م  یتریقو یکه ارتباطات داخل ییهاسازمان . عمل کند

که بر    ییهاسازمان  .تحول دارد  یندهایفرآ  تیو موفق  راتییتغ  رشیبر پذ  یمثبت  ریآموزش و توسعه مستمر کارکنان، تأث  :۴  هیفرض

 . کنندیتر عمل متحول موفق تیریدر مد یبه طور کل  کنند،یم یگذاره یآموزش سرما یرو

 ک یکه از    ییها سازمان   .است  رگذاریتأث  یتحول سازمان  تیبر موفق  ر،ییتغ  تیریمد  یروشن و جامع برا یاستراتژ کیوجود    :5  هیفرض

 .نددار یعملکرد بهتر راتییتغ یسازادهیمند هستند، در پ بهره کیاستراتژ یزیربرنامه

 
  روش تحقیق  

 : است ریبه شرح ز قیمراحل تحق .پردازدیم  ی مختلف بر تحول سازمان راتیتأث یاست که به بررس ی و کم یفیپژوهش از نوع ک نیا

ها  و کارکنان سازمان  رانیبا مد  افتهیساختارمهین  یها( و مصاحبه ی)نظر سنج  شیمایپ   یهااستفاده از روش  :هاداده  یآورجمع  -

 .اطلاعات یرآوجمع  یبرا

 . جیتنوع و اعتبار نتا شیگوناگون به منظور افزا عی مختلف در صنا  یهااز سازمان یتصادف یاانتخاب نمونه :یریگنمونه  -

نرم  :ها داده  لیتحل - از  تحل  یکم  یهاداده  لیتحل  یبرا  یآمار  یافزارهااستفاده  منظور مصاحبه   یبرا  یفیک  یمحتوا  لیو  به  ها 

 . یدیکل  میاستخراج الگوها و مفاه

  شیافزا  یکنندگان برامثل دقت محقق و بازخورد از شرکت  یاعتبارسنج  یهاروش  یریکارگبه  : اعتماد  ت یاعتبار و قابل  نییتع -

 . ها افتهیاعتبار 

 . یتحول سازمان  یندهایبهبود فرآ یبرا یعمل شنهاداتی به منظور ارائه پ   هاافتهی لیو تحل هیتجز :شنهاداتیو پ  یریگجه ینت -

 

   هایافته  

 : است ریبه شرح ز قیمراحل تحق .پردازدیم  ی مختلف بر تحول سازمان راتیتأث یاست که به بررس ی و کم یفیپژوهش از نوع ک نیا

ها  و کارکنان سازمان  رانیبا مد  افتهیساختارمهین  یها( و مصاحبه ی)نظر سنج  شیمایپ   یهااستفاده از روش  :هاداده  یآورجمع  -

 .اطلاعات یآورجمع  یبرا

 . جیتنوع و اعتبار نتا شیگوناگون به منظور افزا عی مختلف در صنا  یهااز سازمان یتصادف یاانتخاب نمونه :یریگنمونه  -

نرم  :ها داده  لیتحل - از  تحل  یکم  یهاداده  لیتحل  یبرا  یآمار  یافزارهااستفاده  منظور مصاحبه   یبرا  یفیک  یمحتوا  لیو  به  ها 

 . یدیکل  میاستخراج الگوها و مفاه

  شیافزا  یکنندگان برامثل دقت محقق و بازخورد از شرکت  یاعتبارسنج  یهاروش  یریکارگبه  : اعتماد  ت یاعتبار و قابل  نییتع -

 . ها افتهیاعتبار 

 . یتحول سازمان  یندهایبهبود فرآ یبرا یعمل شنهاداتی به منظور ارائه پ   هاافتهی لیو تحل هیتجز :شنهاداتیو پ  یریگجه ینت -
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 ها ینوآور

 ل یو تحل  هیو تجز  یمانند هوش مصنوع   شرفته،یپ   یهایو فناور  تالیجید  یابزارها  یریکارگبه  :نی نو  یهایه از فناوراستفاد -

 . یریگمیتحول و بهبود تصم یندهایفرآ لیتسه یها، براداده

 
 . فناوری های نوین6شکل

 
 

  یندهایدر فرآ  دهدیبه کارکنان اجازه مکه    یگرا و مشارکتتحول   یرهبر  یهاسبک   یو اجرا  یمعرف  :یرهبر  دیجد  یهامدل -

 . داشته باشند یشتریب تیمشارکت کنند و احساس مالک رییتغ

ا  قیکه در آن کارکنان تشو  یطیمح  جادیا  : یفرهنگ نوآور  یسازفراهم - ارائه  و فرهنگ    د یجد  یهادهیبه  و خلاقانه شوند 

 .ردیقرار گ تیمورد حما  ش یو آزما یریپذسک یر

  ژهیوبه   رات،ییکارکنان در مواجهه با تغ  یهامهارت   تیتقو  یبرا  نینو  یآموزش  یهابرنامه  یطراح  :هاتو توسعه مهار  آموزش -

 . یتیریفناورانه و مد  یهانه یدر زم

از داده  : كاركنان  ی هاداده  لیتحل - پذ  یموانع احتمال  یی شناسا   یمربوط به رفتار و نظرات کارکنان برا  ی هااستفاده    رشیدر 

 . یتیریو مد   یارتباط ی ندهایو بهبود فرآ رییتغ

 

 هاچالش

و ممکن    کنندیموجود نگاه م  تیوضع  یبرا  یدیبه عنوان تهد  یعیطب  راتییاز کارکنان به تغ  یاریبس  :  رییمقاومت در برابر تغ -

 .است در برابر آن مقاومت کنند

سردرگم شوند و اعتماد خود را به  داده نشود، کارکنان ممکن است    حیتوض  یدرستبه  رییتغ  یا یو مزا  لیدلا   اگر  :  تیعدم شفاف -

 ( 19۴۰،  کورت لوین)  .از دست بدهند رییتغ ندیفرا

 

 . عدم شفافیت 7شکل
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مد  تیعدم حما  ا ی   فیضع  یرهبر  :   ضعیف /یناكاف  یرهبر - عدم    رییتغ  ندیفرآ  تواندیم  تی ریاز  باعث  و  را دچار مشکل کند 

 .در کارکنان شود زهیانگ

 [5]. رهبری ضعیف 8شکل

 

 
 

 رییبه شکست تغ  تواندیو شرکا( م  انینان، مشتر)مانند کارک  نفعان یذ  ت یجلب مشارکت و حما  عدم   :   نفعانیعدم مشاركت ذ -

 ( 1978، جیمز برنز) .منجر شود

  ی سازادهی در پ   ی ناکام  ای  ی باعث کند  تواندیم  ییو مشخص نبودن مراحل اجرا  قیدق  یزیربرنامه  عدم  :  نادرست  یز یربرنامه -

 .شود راتییتغ

 .شود یاعتمادیو ب  یدیباعث ناام تواندیدپروازانه ماز حد بلن شیب ا ی  یرواقعیاهداف غ  نییتع ی : رواقعی اهداف غ نییتع -

تغ  ی سازمان   فرهنگ  :   زا مقاومت  ی فرهنگ سازمان - به  نوآور  ا ی  کند یم  یتوجهیب   راتییکه  به    تواند یمقاوم است، م  ینسبت 

 .شود راتییتغ تیمانع از موفق

 .منجر شود راتییتغ  یسازادهیدر پ  ی ناکامبه  تواندی( م یو زمان  یانسان ،ی)مال  یمنابع کاف  صیتخص عدم : كمبود منابع -

مهارت - و  مهارت  ی کارکنان  :  لازم  یهافقدان آموزش  و  آموزش  برا  یهاکه  است    راتییتغ  رشیپذ  یلازم  ممکن  ندارند،  را 

 .سازگار شوند راتیینتوانند با تغ یخوببه
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شود   ینیبشیپ   رقابلیباعث بروز مشکلات غ   تواندیم  رییتغ  ندیمداوم و بازخورد در فرآ  یابیارز  عدم   ی:ناكاف  یابیو ارز  یبررس -

 و بهبود مستمر را مختل کند. 

 

 ها فرضیه  پاسخ  

 1فرضیه  

 .رهبری مؤثر نقش کلیدی در موفقیت فرآیند مدیریت تحول دارد

اهمیت سبک  بر  رهبری تحول این فرضیه  را می  (1985،  برنارد باس)  گراهای  امکان  این  به مدیران  به طور   دهدتأکید دارد که  تا 

ها را به تواند انگیزه و اعتماد به نفس کارکنان را افزایش دهد و آنرهبری مؤثر می   .مؤثرتری کارکنان را در فرآیند تغییر درگیر کنند

ها  گرا هستند، در برابر چالشهایی که دارای رهبران تحول نتایج تحقیقات نشان داده است که سازمان  .پذیرش تغییرات تشویق کند

 . کنندتغییرات سریع بهتر عمل میو 

 2فرضیه  

 . گذاردفرهنگ سازمانی مثبت و پذیرش تغییر بر موفقیت مدیریت تحول تأثیر می

هایی که فرهنگ  سازمان(  199۰،  پیتر سنگه)  .شودفرهنگ سازمانی به عنوان یکی از عوامل کلیدی در فرآیندهای تغییر شناخته می

این فرضیه تأکید دارد   . ها واکنش نشان دهندتوانند تغییرات را پذیرفته و به آند، به راحتی میدهنهمکاری و نوآوری را ترویج می

 .ها در مدیریت بهتر تحول کمک کندتواند به سازمانپذیر میکه فرهنگ باز و انعطاف

 3فرضیه  

 . تواند مانع اجرای مؤثر مدیریت تحول شودعدم هماهنگی بین واحدهای مختلف می

هایی که  سازمان .دهد که ارتباطات داخلی و هماهنگی بین واحدها برای موفقیت در مدیریت تحول حیاتی استه نشان میاین فرضی

  .تری هستندطور سریع ها بهکنند، قادر به شناسایی و حل چالشارتباطات مؤثری دارند و بین واحدهای مختلف هماهنگی برقرار می

 . طور مؤثرتری اجرا شودیر بهشود که فرآیند تغیاین امر موجب می

 4فرضیه  

 (19۴۰،کورت لوین)  .آموزش و توسعه مستمر کارکنان تأثیر مثبتی بر پذیرش تغییرات دارد

افزایش کارایی کمک کندهای کارکنان میگذاری در آموزش و توسعه مهارتسرمایه به پذیرش بهتر تغییرات و  این فرضیه   . تواند 

می سازمانبیان  که  می  هاییکند  تأکید  خود  کارکنان  آموزش  بر  موفق که  تحول  مدیریت  فرآیند  در  میکنند،  عمل  و  تر  کنند 

 . راحتی به تغییرات واکنش نشان دهندتوانند بهمی

 5فرضیه  

 .وجود استراتژی روشن و جامع برای مدیریت تغییر، بر موفقیت تحول تأثیرگذار است

هایی که از یک استراتژی  سازمان  .تراتژیک در فرآیندهای مدیریت تحول اشاره داردریزی اساین فرضیه به اهمیت داشتن یک برنامه

توانند  ها میاین استراتژی  .سازی مؤثر تغییرات و دستیابی به اهداف خود خواهند بودمند هستند، قادر به پیادهمشخص و جامع بهره

 . ها و ارزیابی پیشرفت باشندشامل مراحل اجرایی، تعیین مسئولیت

 

 شنهاداتیپ

ها در  آن   یو توانمندساز  یرهبر  یهامهارت   تیبه منظور تقو  رانیمد  یبرا  یآموزش  یهادوره  یبرگزار   :مؤثر  یتوسعه رهبر  -1

 . مثبت و جذب مشارکت کارکنان راتییتغ جادیا

که به    یقیشوت  یهاو برنامه  یسازمیت  یهاتیفعال  قیاز طر  یو نوآور  یفرهنگ همکار  جی ترو  :مثبت  ی فرهنگ سازمان  جادیا -2

 . را بدهد رییتغ ی ندهایدر فرآ تی کارکنان احساس مشارکت و مالک
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مداوم    یروزرسانواحدها و به  نیتبادل اطلاعات ب  لیتسه  یبرا  یمؤثر ارتباط  یهاکانال  یاندازراه  : یارتباطات داخل  تیتقو -3

 . یو اهداف سازمان راتییکارکنان در مورد تغ

افزا  یمنظم برا  ی آموزش  یهابرنامه  یاحطر  :در آموزش و توسعه  یگذارهیسرما -4 به منظور  ها و دانش  مهارت  شیکارکنان 

 . نینو یهایو فناور راتییمرتبط با تغ یهانهیها در زمآن 

برا  یاستراتژ  ک ی  ن یتدو  : جامع  ی های استراتژ  جادیا -5 مستند  و  اجرا  تیریمد  یروشن    ن ییتع  ،ییتحول که شامل مراحل 

 . برود ش یطور منظم و مؤثر پ به رییتغ ندیباشد تا فرآ مناسب  یبندو زمان هات یمسئول

 تیریبازخورد از کارکنان در مراحل مختلف مد  یآورجلسات مشاوره و جمع  یبرگزار  :رییتغ  ندیکارکنان در فرآ  مشارکت -6

 . لحاظ شود رییتغ ند یها در فرآآن  شنهاداتیتحول، تا نظرات و پ 

مداوم  یابیارز -7 بازخورد  فرآ  شرفتیپ   یریگاندازه  یبرا  یابیارز  یهاستم یس  یسازادهیپ   :و  ا  یندهایدر  و    جادیتحول 

 . اصلاح و بهبود مستمر یبرا یی هافرصت

 

   گیریبحث و نتیجه
و در حال    دهیچیپ   یایها در دنسازمان  یبرا  ریناپذ و اجتناب   یضرور  ندیفرآ  کی  در سازمان  یادیبن  راتییتغ  کردیبا رو  یتحول سازمان

مؤثر،   یدارد، از جمله رهبر  یبستگ  یدیعامل کل  نیبه چند  راتییتغ  یدر اجرا  تیپژوهش نشان داد که موفق  نیا  .امروز است  رییتغ

 . و آموزش مستمر کارکنان یداخل  یهماهنگ  ،یفرهنگ سازمان 

اتخاذ سبک  د ی با  رانیمد تحول  یمشارکت  یرهبر  یهابا  زمو  برا  نهیگرا،  آن  یرا  و  کنند  فراهم  کارکنان  را  مشارکت  فرآها    ندیدر 

تحول   ی های در استراتژ  یدیکل   ی هاتیبه عنوان اولو  دی با  رییتغ  رش یمثبت و پذ  ی فرهنگ سازمان  ن،یهمچن  . ندینما  ریدرگ  راتییتغ

 . ردیمورد توجه قرار گ

  ی ضرور  لذا،  .شود  یتحول سازمان  تیمانع از موفق  تواندیم  راتییواحدها و مقاومت در برابر تغ  نیب   یعدم هماهنگ  رینظ  ییها چالش

 . لازم را مدنظر قرار دهند   یهاارتباط مؤثر و ارائه آموزش  یبرقرار رینظ یها اقدامات چالش نیا  تیریمد یها برااست که سازمان

به سازمان  نیا  ت،ینها  در توصپژوهش  به    کندیم  هیها  توجه  با  پ   هاافتهیکه  استراتژارائه   شنهاداتیو  برا  یمناسب  یهای شده،    یرا 

 . ابند یامروز دست  یرقابت یایاتخاذ کنند تا بتوانند به اهداف خود در دن ی تحول سازمان  یندهایود فرآو بهب لیتسه

 

   منابع
 

  :منابع داخل متن  -
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Performance Beyond 

Expectations 

 1985 - برنارد باس 
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Abstract 

Organizational Transformation with a   Focus on Fundamental Changes in the 

Organization refers to the process of fundamental changes in the structure, culture, 

and processes of an organization aimed at improving performance and responding 

to the evolving needs of the market and customers. In today's world, organizations 

face numerous challenges arising from technological advancements, social changes, 

and economic shifts, making continuous adaptation essential. This paper examines 

the concept of organizational transformation, its necessity, implementation stages, 

and associated challenges. It also highlights the role of effective leadership and 

organizational culture in the success of transformation efforts, along with a 

comparative analysis of experiences from advanced countries. Given the 

importance of organizational transformation, recommendations are proposed to 

facilitate this process within organizations, enabling them to respond effectively to 

changes and achieve their strategic objectives. 
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