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چكيده
 اصـلي درون سـازماني مـرتبط بـا تغييـر سـازماني در               هـاي عامـل اين تحقيق به دنبـال شناسـايي        

 تغييـر سـازماني     يريتمد مناسب   يك مدل  و طراحي    هاعامل از طريق تحليل     ،ي جامع دولتي  هادانشگاه
هاي آموزشي و غير آموزشي مورد مطالعه قرار         تحقيق در سازمان   يبراي انجام اين تحقيق پيشينه    . است
قّق اين      .  عامل شناسايي شد   21 تعداد   ؛گرفت هـاي عامـل ، ي در سـه دسـته    هـا عامـل سپس از سوي مح
ي يهـا ه، پرسـشنام هـا عامـل  از دسـته پس از آن بـراي هـر  . بندي شدندي، سازماني و فردي دسته    مديريت

 پژوهانـه در    ي در ارتبـاط بـا اجـراي برنامـه         هـا عامـل  ايـن    وجود و به كمك آن ميزان       ؛طراحي گرديد 
 اصلي در ايـن     هايعامل و شناسايي    هاعاملبراي تلخيص   .  مورد بررسي قرار گرفت    ي جامع هادانشگاه

 دانـشگاه   10 آماري اين تحقيـق      ي جامعه . اكتشافي استفاده شده است    هايعاملتحقيق از روش تحليل     
 ـ   300 علمي آنها، تعـداد      هيأت كه به نسبت تعداد اعضاي       ،باشدجامع كشور مي   طـور تـصادفي    ه   نفـر ب

:هـاي بـه نـام   (ي به شش عامل     مديريتهايعاملدهد كه    تحقيق نشان مي   ييافته. گيري شده است  نمونه
سـازي، رهبـري    ، اسـتراتژي تثبيـت    گيـري پـي ظارت و   ساز، ن استراتژي نيروي انساني، استراتژي تسهيل    

 پيـام   :هـاي بـه نـام   ( شش عامل    ، سازماني هايعامليدر دسته .  يافت كاهش)گذاري، و سياست  تحولي
.خلاصـه شـد   ) سازماني و عدالت سـازماني     جوبرنامه تغيير، ساختار سازماني، منابع، فرهنگ سازماني،        

 تغييـر،   ي احساس خودكفايتي، نگرش به برنامـه      :به ترتيب (مل   فردي از شش عامل به پنج عا       هايعامل
هـاي عامـل سپس با توجـه بـه   . منحصر شد)اعتماد به مديران تغيير ، و تمالكي سازماني، احساس    دتعه

.ه شده استيي جامع دولتي اراهادانشگاه تغيير سازماني براي مديريت الگوي مناسب ،استخراج شده

 تغييـر   مـديريت ،  الگـو ، تغيير سازماني، دانشگاه جامع دولتـي،        هااملعتحليل  :هاي كليدي واژه
سازماني
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پورحسين زينلي

هـاي عامـل اين تحقيق به دنبـال شناسـايي         هـاي عامـل اين تحقيق به دنبـال شناسـايي          اصـلي درون سـازماني مـرتبط بـا تغييـر سـازماني در               اين تحقيق به دنبـال شناسـايي        
يك مدل  از طريق تحليل      و طراحي    هاعامل از طريق تحليل      و طراحي    هاعامل از طريق تحليل     ،ي جامع دولتي   يك مدل  و طراحي    هاعامل يريتمد مناسب    و طراحي    هاعامل

 تحقيق در سازمان   هاي آموزشي و غير آموزشي مورد مطالعه قرار         تحقيق در سازمان   هاي آموزشي و غير آموزشي مورد مطالعه قرار         تحقيق در سازمان   يبراي انجام اين تحقيق پيشينه    
قّق اين      .  عامل شناسايي شد    قّق اين      . سپس از سوي مح هـا عامـل . سپس از سوي مح قّق اين       هـا عامـل سپس از سوي مح قّق اين        در سـه دسـته    سپس از سوي مح

پس از آن بـراي هـر  . بندي شدندي، سازماني و فردي دسته     پس از آن بـراي هـر  . بندي شدند ي يهـا ه، پرسـشنام هـا عامـل  از دسـته . بندي شدند
 در ارتبـاط بـا اجـراي برنامـه         هـا عامـل  ايـن    وجود و به كمك آن ميزان       

هايعاملبراي تلخيص   .  و شناسايي    هاعاملبراي تلخيص   .  و شناسايي    هاعاملبراي تلخيص   .  مورد بررسي قرار گرفت     هايعامل و شناسايي    هاعامل  و شناسايي    هاعامل
هايعاملتحقيق از روش تحليل      هايعاملتحقيق از روش تحليل       آماري اين تحقيـق      ي جامعه . اكتشافي استفاده شده است    تحقيق از روش تحليل     
 ـ   300 علمي آنها، تعـداد      هيأت كه به نسبت تعداد اعضاي       ،باشد ه   نفـر ب
مديريتهايعاملدهد كه    تحقيق نشان مي   ييافته. گيري شده است   مديريتهايعاملدهد كه    تحقيق نشان مي    ي به شش عامل      تحقيق نشان مي    ي به شش عامل     مديريتهايعاملدهد كه    مديريتهايعاملدهد كه   

گيـري پـي ظارت و   ساز، ن استراتژي نيروي انساني، استراتژي تسهيل     گيـري پـي ظارت و   ساز، ن استراتژي نيروي انساني، استراتژي تسهيل     ، اسـتراتژي تثبيـت    استراتژي نيروي انساني، استراتژي تسهيل    
 پيـام   :هـاي بـه نـام   ( شش عامل    ، سازماني هايعامليدر دسته .  يافت كاهش)گذاري

 سازماني و عدالت سـازماني     برنامه تغيير، ساختار سازماني، منابع، فرهنگ سازماني،        جوبرنامه تغيير، ساختار سازماني، منابع، فرهنگ سازماني،        جوبرنامه تغيير، ساختار سازماني، منابع، فرهنگ سازماني،        
 احساس خودكفايتي، نگرش به برنامـه      :به ترتيب (مل   فردي از شش عامل به پنج عا       

سپس با توجـه بـه   . منحصر شد)اعتماد به مديران تغيير ، و تمالكي سازماني، احساس     سپس با توجـه بـه   . منحصر شد) . منحصر شد)
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مقدمه

و داخلي براي  خارجيبسيارهاي با فشارهادانشگاهدهد كه موضوع نشان مياين يپيشينه

آن دسته از فشارها كه تحت عنوان فشارهاي خارجي يا محيطي از آن ياد. انداعمال تغيير مواجه

شدن و ل تغيير جمعيتي، تغيير اقتصادي، تغيير تكنولوژيكي، تغيير سياسي، جهانيشود، شاممي

. باشد ميخيريههاي رقابت جهاني، تغيير اجتماعي و فرهنگي، فشار نهادهاي اعتباربخش و نهاد

 بر رمؤثعنوان نيروهاي ه توانند ب ميد دارد كه نيروهاي داخلي نيزجوي وهاي بر اين، شاهدهعلاو

يتوان از سبك رهبري، شيوه مياز جمله. اثرگذار باشندهادانشگاه سازماني در ايتغييره

هيأتجويان و اعضاي درسي دانشيمشكلات برنامه(گيري، مسائل و مشكلات داخلي تصميم

).2000، 1الاين( علمي نام برد هيأتو استقلال علمي اعضاي) علمي

رو و گذر از راي تطبيق با تحولات پيشدولتي كشور بي هادانشگاه اخير هايسالدر 

يساله پنجيطوري كه از برنامهه ب. اندبر داشتههاي متعددي گام به سوي عدم تمركز ،تمركز

ها  خود را در قالب طرحهايههمه ساله بخشي از وظيف وزارت علوم، تحقيقات و فناوريسوم

توان از مستقلجمله ميآن كه از .رده است واگذار كهادانشگاه به ،هانامهها و آيينو برنامه

ي هادانشگاهبه، و بازنگري در آن،ريزي درسياختيار برنامه، واگذارياهاي امنهيأتشدن 

توان نام  مي علميهيأت به اعضاي)گرانت( پژوهانه ي و تخصيص بودجه، مميزههيأتداراي 

. برد

،هاي نيمه متمركز و غير متمركزروشمتمركز بهروشدولتي از ي هادانشگاهبراي گذر 

گيري از آن، اين مديران با بهره تا؛استنيازمند  تغيير سازماني مديريت مناسب الگوييك به 

الگواز طرفي نبود يك . تر به انجام رسانند كمي و هزينهتربيشتموفقيو با سرعتروند را

با مقاومت هادانشگاهتغيير در اي هسازي برنامهپياده، موجب شده، تغييرمديريتمناسب 

از اين رو كمبود يك الگوي مناسب . ها كاهش يابد آنموفقيت و شانس ، روبرو شدهتربيش

كه اين  به خصوص اين؛شود مي احساستشدبه هادانشگاه تغيير سازماني براي مديريت

 وزارتخانه و پشتيباني از  كه، شده هستندريزيبرنامهتغيير هاي تغيير از نوع برنامههاي برنامه

 درون يهاعاملزمينه نقش رسد كه در اين مينظره ب.اندبيروني برخوردار بودههاي نيرو

تحقيق با هدف كلي، شناسايي اينبالايلهأ مسوجودبا توجه به .  باشدتربيشسازماني

1- Elaine

).2000، 1الاين( علمي نام برد هيأتو استقلال علمي اعضاي

دولتي كشور براي تطبيق با تحولات پيشدولتي كشور براي تطبيق با تحولات پيشدولتي كشور بي هادانشگاه اخير هايسالدر 

ه ب. اندبر داشتههاي متعددي  به سوي عدم تمركز گام به سوي عدم تمركز گام به سوي عدم تمركز  ه ب. اندبر داشتههاي متعددي  طوري كه از برنامههاي متعددي 

هايههمه ساله بخشي از وظيف وزارت علوم، تحقيقات و فناوري هايههمه ساله بخشي از وظيف  خود را در قالب طرحهمه ساله بخشي از وظيف

جمله ميآن كه از .رده است واگذار كهادانشگاه به ،هانامهها و آيين جمله ميآن كه از .رده است واگذار كهادانشگاه به ،هانامهها و آيين  واگذار كهادانشگاه به ،هانامهها و آيين

 و بازنگري در آن،ريزي درسياختيار برنامه، واگذارياهاي امنهيأتشدن 

توان نام  مي علميهيأت به اعضاي)گرانت( پژوهانه ي و تخصيص بودجه، مميزههيأتداراي 

هاي نيمه متمركز و غير متمركزروشمتمركز بهروشدولتي از ي هادانشگاه

مديريت مناسب الگوييك به  مديريت مناسب الگوييك به  مديران با بهره تا؛استنيازمند  تغيير سازماني  مناسب الگوييك به 

از طرفي نبود يك . تر به انجام رسانند كمي و هزينهتربيشتموفقيو با سرعت

با مقاومت هادانشگاهتغيير در اي هسازي برنامهپياده، موجب شده، تغييرمديريتمناسب 

از اين رو كمبود يك الگوي مناسب . ها كاهش يابد و شانس ، روبرو شدهتربيش آنموفقيت و شانس ، روبرو شدهتربيش آنموفقيت و شانس ، روبرو شدهتربيش
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 و طراحي ،ع دولتيجامي هادانشگاه در ، بر تغيير سازمانيرمؤث اصلي درون سازماني يهاعامل

براي دستيابي به اين هدف . به اجرا در آمده است تغيير سازمانيمديريت مناسبالگوييك 

:باشد ميدر پي پاسخ به آنان كه اين تحقيق،تحقيق به شرح زير طرح شده استاين ال سؤدو 

امند؟لتي كدجامع دوي هادانشگاهدر  اصلي درون سازماني مرتبط با تغيير سازمانييهاعامل-1

دولتي ي هادانشگاهبراي  درونييهاعاملكيد بر أبا ت، تغيير سازمانيمديريت الگوي -2

چگونه است؟

 تحقيقيپيشينه

 تحقيـق بـه  يـن  تغييـر سـازماني، ا  تموفقي ـ درون سازماني مرتبط با  يهاعاملدر رابطه با    

، يمـديريت يهـا عامـل (دسـته    در سـه     هاعاملاين  .  مختلف درون سازماني اشاره دارد     يهاعامل

 در يمـديريت يهـا عامـل در مـورد  . بندي شده است گروه) فردييهاعامل سازماني و    يهاعامل

 نـشان  پيـشينه بررسـي   .  اشاره شـده اسـت     يمديريتاقدام  9همه به   بيش از گذشته  هايپژوهش

هالـت و همكـاران،  ( دارد تأثير اجراي برنامه تغيير سازماني      موفقيتدهد كه آموزش دادن بر      مي

دارد  مـي   اظهـار  ،اوهـاي   يافتـه ييـد أضـمن ت  )87ص  : 2001(مورگان).1381تسليمي،؛  2007

 ـ   ، بلكه عنصر اصلي اسـت ، تغيير نيست يارتباطات ابزار اشاعه   وجـود ه  كـه حقيقـت تغييـر را ب

ها قان بر اين اعتقادند كه پاداش و مشو       نظرب تعدادي از صاح   )87ص(كند مي آورد و حفظ  مي

؛ الـي،  1980لـوين،   ( آن را افزايش دهـد       تموفقيتواند احتمال    مي  تغيير ي از برنامه  پشتيبانيدر  

، آرمنـاكيتس و همكـاران،     2002؛ آبراهام و همكـاران،      1988،1998؛ نادلر، 1383،  1؛ كاتر 1999

 ـ( تغييـر يدر برنامـه مشاركت دادن كاركنـان ناقمحقان و  نظر ب از ديدگاه صاح   ).1999 ت، هال

لام ؛1999ايسنباچ و همكاران،     (2ليتحوسبك رهبري   )1379 و فرنچ و بل،    1383،  ؛ كاتر 2003

ايگباريـا و  ( تغييـر  ي و رهبـري از برنامـه    مديريتپشتيباني،  )1988كونتر، و 2002و همكاران، 

ــاران، ــادلر، 1997همك ــيس،  1989؛ ن ــتلزر و مل ــميت، 1998؛ اس ــازي و) 2003؛ اس توانمندس

 تغييـر سـازماني     ي برنامـه  تموفقي بر   يمديريتهاي  به عنوان اقدام  ) 2005،و همكاران راسپريتز(

.  دارد تأثير تغيير سازماني    تموفقي بر   يمديريت نيز به عنوان يك عامل       گذاريسياست. دارندتأثير

1- Kotter
2- Transformational leadership

 تغييـر سـازماني، ا  تموفقي ـ درون سازماني مرتبط با  يهاعاملدر رابطه با    

، يمـديريت يهـا عامـل (دسـته    در سـه     هاعاملاين  .  مختلف درون سازماني اشاره دارد     

 در يمـديريت يهـا عامـل در مـورد  . بندي شده است سازماني و    يهاعامل گروه) فردييهاعامل سازماني و    يهاعامل گروه) فردييهاعامل سازماني و    يهاعامل

 نـشان  پيـشينه بررسـي   .  اشاره شـده اسـت     يمديريتاقدام  9همه به   بيش از گذشته  هايپژوهش

هالـت و همكـاران،  ( دارد تأثير اجراي برنامه تغيير سازماني      دهد كه آموزش دادن بر      موفقيتدهد كه آموزش دادن بر      موفقيتدهد كه آموزش دادن بر      

دارد  مـي   اظهـار  ،اوهـاي   يافتـه ييـد أضـمن ت  )87ص  : 2001(مورگان).1381تسليمي،؛  2007

 ـ   ، بلكه عنصر اصلي اسـت ، تغيير نيست يارتباطات ابزار اشاعه    كـه حقيقـت تغييـر را ب

نظرب تعدادي از صاح   )87ص(كند مي آورد و حفظ  مي نظرب تعدادي از صاح    ان بر اين اعتقادند كه پاداش و مشو        تعدادي از صاح   

تموفقيتواند احتمال    مي  تغيير ي از برنامه   تموفقيتواند احتمال    ؛ الـي،  1980لـوين،   ( آن را افزايش دهـد       تواند احتمال   

، آرمنـاكيتس و همكـاران،     2002؛ آبراهام و همكـاران،      1988،1998؛ نادلر، 1383،  

ناقمحقان و  نظر ب از ديدگاه صاح    ناقمحقان و  نظر ب از ديدگاه صاح     ـ( تغييـر يدر برنامـه مشاركت دادن كاركنـان  از ديدگاه صاح    ت، هال

ايسنباچ و همكاران،     (2ليتحوسبك رهبري   )1379 و فرنچ و بل،    

ايگباريـا و  ( تغييـر  ي و رهبـري از برنامـه    مديريتپشتيباني،  )1988كونتر، و 2002
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يطور موفقي شروع بـه مطالعـه  ه آموزشي و تغيير سازماني ب    هاي  بر اين اساس رهبران در رشته     

؛2،1986؛ مورگـان  1983،  1بالـدريج (انـد   مفاهيم سياسي كرده  ير سازماني با استفاد از زبان و      تغي

).1388پور و ميركمالي، زينلي

 عامل 6 سازماني است، تعداد يهاعامل بر تغيير سازماني، رمؤثيهاعامل از مدويدسته

؛ 1375حسيني، محمد(استسازماني  بازجوهاعامليكي از اين. گيرد ميدر اين دسته قرار

جون معتقدند اق محقتعدادي از. )1992و رحيميان،1379آذري، ؛1377، خلخاليانكمال 

. )1999،و همكاران3ايكلو( از تغيير است پشتيباني قوي در يبيني كنندهسازمان يك پيش

 انجام شدهياه در اين رابطه تحقيق. برنامه تغيير مرتبط استتموفقي تغيير با يويژگي برنامه

و ، )1994؛ سوري و گوستافون، 1978آلن و ولف،( تغيير يپيام برنامه كهستانشان داده

تعداد زيادي از .  داردتأثير آن تموفقيبر ) 1995راجرز،( تغييريتناسب برنامهپيچيدگي و

تأثيراني ان معتقدند كه فرهنگ سازماني بر پذيرش يا مقاومت در برابر تغيير سازمنظربصاح

 هسلبين ؛2001؛ كاپ و همكارن،1980؛ ميركمالي،2003؛ اسميت،2003لام و همكاران، (دارد 

 كه فرهنگ سازماني بر نگرش نسبت ،نشان داده استاه تحقيقهمچنين). 2002و همكاران، 

ن، ؛ ام دي زابيد و همكارا1999رسون،اند؛ سيلور و1998آحمد، ( دارد تأثيربه تغيير سازماني 

. ي تغيير در سازمان، منابع است برنامهتموفقي بر رمؤثيهاعامل يكي ديگر از .)2004

؛ و كريمر و كريمر،1998؛ نادلر،2000آبراهام و همكاران،(ا نشان داده است كه منابع هتحقيق

تأثير تغيير سازماني تموفقيتر منابع مالي، انساني و تكنولوژيكي بر طور خاصه بو)1988

استوفن،( دارد تأثيرعدالت سازماني نيز به عنوان يك حالت اداركي كاركنان بر تغيير . اردد

ساختار سازماني است، كيد،أششمين عامل مورد ت.)1995؛ كوب، گولگر و ووتن،2002

تموفقيتحقيقات نشان داده است كه ساختار سازماني و ساختار سازماني غير متمركز بر 

 و همكاران، 6؛ استوبرال5،2002؛ اسميت2002 و همكاران،4آبراهام(دارد رتأثي تغيير يبرنامه

1998(.

1- Baldridge
2- Morgan
3- Eckel
4-  Abraham
5- Smith
6- Stoeber

؛ سوري و گوستافون، 1978آلن و ولف،( تغيير يپيام برنامه كهستانشان داده

.  داردتأثير آن تموفقيبر ) 1995راجرز،( تغييريتناسب برنامه

ان معتقدند كه فرهنگ سازماني بر پذيرش يا مقاومت در برابر تغيير سازم

؛ كاپ و همكارن،1980؛ ميركمالي،2003؛ اسميت،2003لام و همكاران، 

 كه فرهنگ سازماني بر نگرش نسبت ،نشان داده استاه تحقيقهمچنين). 2002

؛ ام دي زابيد و همكارا1999رسون،اند؛ سيلور و1998آحمد، ( دارد تأثير

ي تغيير در سازمان، منابع است برنامهتموفقي بر رمؤثيهاعامل يكي ديگر از 

؛ و كريمر و كريمر،1998؛ نادلر،2000آبراهام و همكاران،(ا نشان داده است كه منابع 

تموفقيتر منابع مالي، انساني و تكنولوژيكي بر طور خاصه بو)1988 تموفقيتر منابع مالي، انساني و تكنولوژيكي بر   تغيير سازماني تر منابع مالي، انساني و تكنولوژيكي بر 

استوفن،( دارد تأثيرعدالت سازماني نيز به عنوان يك حالت اداركي كاركنان بر تغيير 

كيد،أششمين عامل مورد ت.)1995؛ كوب، گولگر و ووتن، كيد،أششمين عامل مورد ت ساختار سازماني است، ششمين عامل مورد ت

تحقيقات نشان داده است كه ساختار سازماني و ساختار سازماني غير متمركز بر 

؛ استوبرال5،2002؛ اسميت2002 و همكاران،4آبراهام(دارد رتأثي تغيير يبرنامه



143...هاي جامع دولتيطراحي الگوي مناسب تغيير سازماني در دانشگاه

ا از ه در تحقيق. فردي استيهاعاملثر بر تغيير سازماني ؤ ميهاعامل از مسويدسته

ديركس و(شده است  تغيير سازماني نام بردهتموفقي بر رمؤثبه عنوان عامل تمالكياحساس 

احساس  نشان داده است كهها تحقيق).2001،سي و همكاران؛ پير1،1996همكاران

؛ نيلاكانت و رامن 2،1999فلپسموريسن و (كند ميآسانخودكفايتي، اجراي تغيير سازماني را 

 ديگري از حالت ادراكي كاركنان بر تغيير عامل سازماني به عنوان دتعه). 3،2006آريان

؛ واكولا و نيكولا،1995؛ لاو و وودمن،1996ون،؛ ايورس2000درويش، ( دارد تأثيرسازماني 

 اجراي تموفقي اساسي براي  به عنوان عاملمديريتاعتماد به همچنينپژوهشدر ).2005

؛ 2002، 4گوپي ناث و بكر(تشخيص داده شده است،ريزي شدهتغيير سازماني برنامه

).1388پور و ميركمالي، ، زينلي2002، 5كورسگارد، ساپينزا و شوايگر

 را بر تأثيرين تربيشكه ( عامل درون سازماني 21در بررسي تحقيق، تعداد در مجموع،

 شناسايي )ي برخوردارندتربيشاز فراواني عووض متبييندر و، تغيير سازماني دارندتموفقي

سازي، توانمند-3 و ارتباطات، رسانياطلاع-2 آموزش دادن، - 1: عبارتند ازعامل21اين .شد

 نظارت -8،ليتحو سبك رهبري - 7 پاداش دادن، - 6 مشاركت دادن، - 5، كردنپشتيباني-4

-13 عدالت سازماني، -12فرهنگ سازماني،-11 منابع، -10،گذاريسياست- 9،گيريپيو 

17، تمالكي احساس -16، ساختار سازماني-15 تغيير، ي پيام برنامه-14، سازمانيجو-

 اعتماد به –21، ص تجربه و تخص–20، نگرش-19، سازمانيدتعه- 18احساس خودكفايتي، 

.مديران

روش تحقيق

 اكتشافي است كه به منظور شناسايي - تحقيق حاضر از نوع توصيفي و روش آن پيمايشي

 تغيير سازمانيمديريت مناسب الگويو طراحي  تغيير سازمانيي برنامهتموفقي بر رمؤثعامل 

ع دولتي وابسته به وزارت علوم، تحقيقات و فناوري به اجرا در آمده جامي هادانشگاهبراي

.است

1-  Dirks, Cummings & Pierce
2-  Morrison & Phelps
3- Nilakant & Ramnarayan
4- Gopinath & Becker
5- Korsgaard, Sapienza & Schweiger

).1388پور و ميركمالي، ، زينلي2002، كورسگارد، ساپينزا و شوايگر

 را بر تأثيرين تربيشكه ( عامل درون سازماني 21در بررسي تحقيق، تعداد 

 شناسايي )ي برخوردارندتربيشاز فراواني عووض متبييندر و، تغيير سازماني دارند

سازي، توانمند-3 و ارتباطات، رسانياطلاع-2 آموزش دادن، - 1: عبارتند ازعامل21اين .شد

 نظارت -8،ليتحو سبك رهبري - 7 پاداش دادن، - 6 مشاركت دادن، - 5، كردنپشتيباني-4

 عدالت سازماني، -12فرهنگ سازماني،-11 منابع، -10،گذاريسياست- 9،گيريپيو 

17، تمالكي احساس -16، ساختار سازماني-15 تغيير، ي پيام برنامه-14، سازمانيجو-

21، ص تجربه و تخص–20، نگرش-19، سازمانيدتعه- 18احساس خودكفايتي،  21، ص تجربه و تخص تجربه و تخص 

 اكتشافي است كه به منظور شناسايي - تحقيق حاضر از نوع توصيفي و روش آن پيمايشي

مديريت مناسب الگويو طراحي  تغيير سازمانيي برنامهتموفقي بر رمؤثعامل  مديريت مناسب الگوي  مناسب الگوي

ع دولتي وابسته به وزارت علوم، تحقيقات و فناوري به اجرا در آمده جامي هادانشگاهبراي ع دولتي وابسته به وزارت علوم، تحقيقات و فناوري به اجرا در آمده جامي هادانشگاهبراي جامي هادانشگاهبراي
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 آماريي آماري و نمونهيجامعه

جامع دولتـي تحـت پوشـش وزارت علـوم       ي  هادانشگاهتمام آماري اين تحقيق     يجامعه

 تحـصيلي و    هـاي دورهتمـامي شود كـه در   ي مي يهادانشگاه و شامل    ؛تحقيقات و فناوري است   

 و  ؛كننـد  مـي  ي دولتي استفاده  از رديف بودجه  كنند، مي  تربيت جوتحصيلي دانش هاي  وه گر تمام

 دانـشگاه 10در زمان اجراي اين تحقيق تعداد .  مستقل هستند  ي مميزه هيأت و    امنا هيأتداراي  

 سـپس از    ؛اند شده گيرينمونه سرشماري   به صورت  آنها   ي كه همه  ،شدند مي شامل اين تعريف  

صورت تـصادفي   ه  ب پژوهانه ي از برنامه  آگاه علمي   هيأتاعضاي   تناسب، از بين   هر دانشگاه به  

. شده استگيرينمونهنفر 300

ابزار پژوهش

 تغييـر از    ي برنامـه  تموفقي ـ بـر    رمـؤث  اصلي   يهاعاملو شناسايي   ها  آوري داده براي جمع 

هـاي الؤ از س ـهاعاملعضي از  براي بقمحقدر ساخت پرسشنامه   .پرسشنامه استفاده شده است   

اسـتاندارد  ي   كـه پرسـشنامه    ييهـا عامل و براي آن     .استاستاندارد استفاده كرده  هاي  پرسشنامه

يهـا عامـل يدر دسـته  . استفاده شده است   محققّي  ساختههايسؤال نداشت از    وجودمناسبي  

رت كـردن،    كردن، توانمندسازي، نظـا    پشتيباني،  نگيري عامل مشاركت داد   ازهاند براي يمديريت

 اسـتفاده  محققّي ساختههايسؤال از گذاريسياسترساني و  ، اطلاع نپاداش دادن، آموزش داد   

كـه توسـط    ( (MLQ-6S)ي پرسـشنامه  هايسؤال از   ليتحو رهبري   عامل و براي    ؛استشده

 مـورد اسـتفاده قـرار       اصـلاح  پس از ترجمـه و       ) ساخته شده بود   1992 در سال    1باس و اووليو  

شـرايط جامعـه هـدف همخـواني        كـه بـا   (ال  ؤ س ـ 3آن تعداد   يلفهؤو از هر زير م    گرفته است   

. داشتند انتخاب شده است)تربيش

منبع، پيام برنامه و سـاختار سـازماني   يهاعاملگيريازهاندبرايعامل سازماني يدر دسته 

ققّي  ساختهال  ؤاز س  از گ سـازماني   فرهن ـ يلفـه ؤ م گيريازهاند اما براي  . استفاده شده است   مح

 عامـل عـدالت     گيـري ازهانـد بـراي ،2فرهنگ سازماني كـوك و لافرتـي      ي پرسشنامه هايسؤال

1- Bass & Avolio 
2- Cooke & Lafferty

 تغييـر از    ي برنامـه  تموفقي ـ بـر    رمـؤث  اصلي   يهاعاملو شناسايي   ها  آوري داده 

هـاي الؤ از س ـهاعاملعضي از  براي بقمحقدر ساخت پرسشنامه   .پرسشنامه استفاده شده است    هـاي الؤ از س ـهاعاملعضي از  براي بقمحقدر ساخت پرسشنامه    در ساخت پرسشنامه   

ييهـا عامل و براي آن     .استاستاندارد استفاده كرده   ييهـا عامل و براي آن     .است  كـه پرسـشنامه     و براي آن     .است

محققّي  ساختههايسؤال نداشت از     محققّي  ساختههايسؤال نداشت از     يهـا عامـل يدر دسـته  . استفاده شده است    نداشت از    

 كردن، توانمندسازي، نظـا    پشتيباني،  نگيري عامل مشاركت داد   ازهاند براي يمديريت

رساني و  ، اطلاع ن اسـتفاده  محققّي ساختههايسؤال از گذاريسياسترساني و  ، اطلاع ن اسـتفاده  محققّي ساختههايسؤال از گذاريسياسترساني و  ، اطلاع نپاداش دادن، آموزش داد   

(MLQ-6S)ي پرسـشنامه  هايسؤال از   ليتحو رهبري   عامل و براي    ؛استشده

 مـورد اسـتفاده قـرار       اصـلاح  پس از ترجمـه و        ساخته شده بود   ) ساخته شده بود   ) ساخته شده بود   1992 در سال    

شـرايط جامعـه هـدف همخـواني        كـه بـا   (ال  ؤ س ـ 3آن تعداد   يلفهؤو از هر زير م    

. داشتند انتخاب شده است

منبع، پيام برنامه و سـاختار سـازماني   يهاعاملگيريازهاندبرايعامل سازماني 
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و براي ) 1986(2و پرايس و مولر   ) 1993(1 نيهوف و مورمن   ي پرسشنامه هايسؤالسازماني از   

و ي سازماني از پرسـشنامه    جوگيري عامل   ارهاند  اقتبـاس شـده     )OCDQ-RM( سـازماني    جـ

. تحقيق گنجانده شدي در پرسشنامهاصلاح پس از ترجمه و هاسؤال اين يهمه.است

 عامـل   گيـري ازهانـد براي:است فردي بدين ترتيب   يهاعامل مربوط به  هايسؤالطراحي  

قـّق ي  سـاخته هايسؤال، تجربه و تخصص، خودكفايتي از       مالكيتاحساس    اسـتفاده شـده     مح

هـاي سـؤال ،  )1991(3ير و آلـن    مي يسازماني از پرسشنامه  دتعهمربوط به   هاي  اما گويه ؛است

اعتمـاد  وط بههاي مربسؤالو )1989(4 دانهاميپرسشنامهاز  تغيير يمربوط به نگرش به برنامه    

نيز پس از ترجمه هاسؤال اين تمام.  استفاده شده است  5 جيكسيا يانك  يپرسشنامهبه مديران از    

. تحقيق لحاظ شده استيمورد مطالعه در پرسشنامهي هادانشگاهو انطباق آن با شرايط 

شامل  و؛تنظيم شده استيي گزينه7اساس طيف ليكرتاستفاده بر مورديپرسشنامه

در. باشد مي گويه63 آن داراي دوم و بخش ، گويه65داراي  آناول كه بخش ؛دو بخش است

111ها به سؤال و تعداد ود حذف شدن؛ها كه نامناسب بسؤالفرايند تحليل عامل تعدادي از 

هاي نسبت داده شده به آنها به اين پرسشنامه و ارزشيي درجه7مقياس . ال كاهش يافتسؤ

مخالفم، = 3نظرم،  بي4موافقم، = 5بسيار موافقم، = 6موافقم، بسيار زياد= 7: باشد ميزيرشرح 

.اندگذاري شدهارزشعكسمنفي برهايسؤالو.بسيار زياد مخالفم= 1بسيار مخالفم و = 2

 مقدماتييمطالعه

 پرسشنامه، و آزمون اعتبار دروني آنها يك هايسؤالبراي تعيين روشني و اعتبار 

30در بينها  پرسشنامهنخستين،ي در اين مطالعه.مقدماتي انجام گرفته استنخستين يمطالعه

و در خصوص ،خواسته شد آنها را تكميلها  و از آن، آماري توزيعينفر از اعضاي جامعه

 در خصوص ،پس از دريافت پرسشنامه. نظر خود را بيان كننددر آن  و يا ابهامهاسؤالوضوح 

داده ي ي بسيار سازندهمشاركت كنندگان پيشنهادهايها،سؤالسازي و روشنها  و واژههاسؤال

1- Niehoff & Moorman
2- Price & Mueller
3- Meyer & Allen
4- Dunham
5- Jixia yang

مورد مطالعه در پرسشنامهي هادانشگاهو انطباق آن با شرايط  مورد مطالعه در پرسشنامهي هادانشگاه  تحقيق لحاظ شده استيي هادانشگاه

تنظيم شده استيي گزينه7اساس طيف ليكرتاستفاده بر مورديپرسشنامه

در. باشد مي گويه63 آن داراي دوم و بخش ، گويه65داراي  آناول كه بخش ؛دو بخش است

111ها به سؤال و تعداد ها كه نامناسب بود حذف شدن؛ها كه نامناسب بود حذف شدن؛ها كه نامناسب بفرايند تحليل عامل تعدادي از سؤالفرايند تحليل عامل تعدادي از سؤالفرايند تحليل عامل تعدادي از 

هاي نسبت داده شده به آنها به اين پرسشنامه و ارزشيي درجه7مقياس . ال كاهش يافت

مخالفم، = 3نظرم،  بي4موافقم، = 5بسيار موافقم، = 6موافقم، بسيار زياد= 7: باشد ميزيرشرح 

بسيار زياد مخالفم= 1بسيار مخالفم و  بسيار زياد مخالفم= 1 ارزشعكسمنفي برهايسؤالو.= 1

 مقدماتييمطالعه

 پرسشنامه، و آزمون اعتبار دروني آنها يك هايسؤالبراي تعيين روشني و اعتبار 

30در بينها  پرسشنامهنخستين،ي در اين مطالعه.مقدماتي انجام گرفته است

خواسته شد آنها را تكميلها  و از آن، آماري توزيعينفر از اعضاي جامعه

پس از دريافت پرسشنامه. در آن نظر خود را بيان كننددر آن نظر خود را بيان كننددر آن  و يا ابهامهاسؤالوضوح 

داده ي ي بسيار سازندهمشاركت كنندگان پيشنهادهايها،سؤالسازي و روشنها  و واژههاسؤال
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نباخ وآلفاي كر. ار سود برده است نهايي بسيي از آنها در طراحي پرسشنامهقمحق كه ؛بودند

با استفاده و  مقدماتي يدست آمده از مطالعهه بهاي به كمك دادههاعاملو ها  پرسشنامهتمام

 از آلفاي هاعامليمقادير آلفاي محاسبه شده نشان داد كه همه.حساب شدSPSSافزار از نرم

ه حذفشان موجب بالا رفتن آلفاي  كهاييسؤال و آن تعداد از ؛ برخودارد بودند0,7بالاي 

 جديد هايسؤالو ، پرسشنامه حذفهايسؤالي از مجموعه،گرديد ميهر عاملكرنباخ

. جايگزين آنها شد

هايافته

 از روش ، اصلييهاعاملبراي تجزيه و تحليل اطلاعات و شناسايي پژوهشدر اين 

د از نوع واريماكس استفاده شده چرخش متعام و1با روش عناصر اصليتحليل عامل اكتشافي

در .  بوده استمحققّتوجهوردم0,4براي انتخاب هر ماده عامل از بار عاملي حداقل.است

و از آزمون ،هابه منظور مشخص شدن كفايت داده2kmoاز آزمون ها تجزيه و تحليل داده

براي سه ها رزشاين ا كه؛ پژوهش استفاده شده استيبراي كفايت نمونه3كرويت بارتلت

ا هدار شدن آنو معنيها با انجام اين آزمون. باشد ميمقياس مورد استفاده به شرح جدول زير

با وشد  استفاده 4 از آزمون اسكريهمچنين. عامل احراز گرديدصلاحيت انجام روش تحليل

6ومد عامل، 6اولحداكثر براي مقياس  كه؛هاي ويژه مشخص گرديدارزشتوجه به مقدار

. عامل قابل استخراج است پنجسومعامل و 

هاك از مقياسي براي هر Kmo آزمون بارتلت و ي نمره. 1جدول 

سطح معني داريdfبارتلتKmoمقياسرديف

>2χ703001/0P=9475899,056يمديريتيهاعامل1

>2χ1035001/0P=9457559,436 سازمانييهاعامل2

>2χ351001/0P=931614/4401 فردييهاعامل3

هـر  هـاي   ها و تعداد مـاده    واريانس آن  استخراج شده،  يهاعاملاطلاعات مربوط به تعداد     

1- principal component method
2- kaiser- meyer – olkin measure of sampling adequacy
3- barletts test of sphericity 
4- screen test

براي تجزيه و تحليل اطلاعات و شناسايي  از روش ، اصلييهاعاملبراي تجزيه و تحليل اطلاعات و شناسايي  از روش ، اصلييهاعاملبراي تجزيه و تحليل اطلاعات و شناسايي پژوهشدر اين 

چرخش متعامد از نوع واريماكس استفاده شده چرخش متعامد از نوع واريماكس استفاده شده چرخش متعام و1با روش عناصر اصليتحليل عامل اكتشافي

محققّتوجهوردم0,4براي انتخاب هر ماده عامل از بار عاملي حداقل

به منظور مشخص شدن كفايت داده2kmoاز آزمون ها تجزيه و تحليل داده

براي سه ها رزشاين ا كه؛ پژوهش استفاده شده استيبراي كفايت نمونه

با انجام اين آزمون. باشد ميمقياس مورد استفاده به شرح جدول زير با انجام اين آزمون. باشد مي و معنيها . باشد مي

 از آزمون اسكريهمچنين. عامل احراز گرديدصلاحيت انجام روش تحليل

6ومد عامل، 6اولحداكثر براي مقياس  كه؛هاي ويژه مشخص گرديدارزش

. عامل قابل استخراج است

هاك از مقياسي براي هر Kmo آزمون بارتلت و 

سطح معني داريdfبارتلتKmoمقياس

2χ703=9475899,056يمديريتيهاعامل1

9457559,436=2χ1035  سازمانييهاعامل2

931614/4401=2χ351  فردييهاعامل3
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يمـديريت دهد كه شش عامل اصـلي        مي نشانها  داده. درج شده است   2عامل در جدول شماره     

يت بر   رمؤث 38ايـن عامـل داراي   .جامع شناسايي شـده اسـت  هادانشگاه تغيير در    ي برنامه موفق

 مـاده مربـوط بـه    4،مدو ماده مربوط بـه عامـل   10،  لاومربوط به عامل     ماده 10ماده به ترتيب  

مربوط عامل شـشم    ماده 4 ماده مربوط عامل پنجم و       4 ماده مربوط عامل چهارم،      6،  مسوعامل  

ي برنامـه  تفقي ـمو را بـر     هـا عامل اين   تأثير درصد از واريانس     63,628 كه در مجموع     .باشدمي

.كند ميتغيير تبيين

جامع يهادانشگاه بر تغيير سازماني در   رمؤثشش عامل   در ارتباط با عامل سازماني تعداد     

10، لاو ماده مربـوط بـه عامـل    13 كه ،باشد مي  ماده 46اين مقياس شامل    . شناسايي شده است  

8ربـوط بـه عامـل چهـارم و        عامل م  5،  مسو عامل مربوط به عامل      6،  مدوماده مربوط به عامل     

64,11 كـه در مجمـوع       ؛باشـد  مـي   عامل مربوط به عامل ششم     4عامل مربوط به عامل پنجم و       

.كند ميدرصد از واريانس را برآورد

هر عاملهاي  هر دسته، واريانس و تعداد مادهي استخراج شدهيهاعامل تعداد . 2جدول 
دسته 
هاعامل

هاعاملتعداد 
درصد واريانس

تبين شده
درصد واريانس 

ن شدهتجمعي تبيي
هاتعداد ماده

44,46544,46510لاوعامل 

5,33749,80210مدوعامل 

4,70854,5104مسوعامل 

3,63258,1426عامل چهارم

2,88461,0264عامل پنجم

يمديريت

2,60263,6284عامل ششم

41,97541,97513لاوعامل 

8,10550,08010مدوعامل 

5,24355,3236مسوعامل 

3,34358,6665عامل چهارم

2,89361,5598عامل پنجم

سازماني

2,55564,1144عامل ششم

43,20443,4259لاوعامل 

8,34251,5466مدوعامل 

5,13756,6844مسوعامل 

4,82261,5064عامل چهارم

فردي

4,50166,004نجمعامل پ

ربـوط بـه عامـل چهـارم و        عامل مربوط به عامل       عامل م  5،  مسو عامل مربوط به عامل       عامل م  5،  مسو عامل مربوط به عامل      6،  مدوماده مربوط به عامل      ربـوط بـه عامـل چهـارم و        عامل م  5،  مسو  عامل م  5،  مسو

 كـه در مجمـوع       ؛باشـد  مـي   عامل مربوط به عامل ششم     4عامل مربوط به عامل پنجم و       

.كند ميدرصد از واريانس را برآورد

هر عاملهاي  هر دسته، واريانس و تعداد مادهي استخراج شدهيهاعامل تعداد . 2جدول 

هاعاملتعداد 
درصد واريانس

تبين شده
درصد واريانس 

تجمعي تبيين شدهتجمعي تبيين شدهتجمعي تبيي
44,46544,465لاوعامل 

5,33749,802مدوعامل 

4,70854,510مسوعامل 

3,63258,142عامل چهارم

2,88461,026عامل پنجم

2,60263,628عامل ششم

41,97541,975لاوعامل 

8,10550,080مدوعامل 

5,24355,323مسوعامل 

3,34358,666عامل چهارم

2,89361,559عامل پنجم
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. شناسايي شده اسـت    بر تغيير سازماني   رمؤثعامل فردي پنج عامل فردي تعداد   يدر دسته 

، مدو ماده مربوط به عامـل  6، لاو ماده مربوط به عامل 9 كه ،باشد مي ماده27اين مقياس شامل    

 عامـل پـنجم    عامل مربوط به  4 عامل مربوط به عامل چهارم و        4،  مسو عامل مربوط به عامل      4

. كند مي درصد از واريانس را برآورد و تبيين66,00 و در مجموع ؛باشدمي

هاعاملنامگذاري 

 بـا توجـه بـه    هاعامل بعد از استخراج ،شود ميهايي كه از تحليل عامل استفاده    در پژوهش 

هـا عامـل نامگـذاري هـر عامـل اقـدام بـه         هاي   موضوع مورد تحقيق و محتواي ماده      روش بيان 

 اسـتخراج شـده بـراي هـر مقيـاس ايـن عمـل               يهاعاملكنند در اين تحقيق نيز با توجه به         مي

:شود مي شرح دادهزير كه در ؛صورت گرفته است

يمديريتيهاعامل-الف

. درج شده استيمديريتمسو و مدو، لاو اطلاعات مربوط به عامل 3در جدول 

 كردن،  پشتيبانييلفهؤ مربوط به سه م    هايسؤالدهد   مي  نشان لاوعامل  يهامحتواي ماده 

 در حـين  يمـديريت بـه اقـدامات    و آنهـا ؛مشاركت دادن و توانمندسازي در آن قرار گرفته است 

سـاز   به عنوان استراتژي تـسهيل     محققّ كه اين عامل از سوي       ؛دارنداشاره   تغيير   ياجراي برنامه 

. شده استنامگذاري تغييريبرنامهيفرايند اجرا

يمديريتلاومربوط به عامل مسو و مدو، لاوو بارعاملي ها  ماده. 3دول ج

هامادههاعامل
عامل 

لاو

0,735.كند ميمينأ ت را منابع ضروري براي اجراي طرح پژوهانه،مديريتدر اين دانشگاه 
سـوي  طور مستمر بر اهميـت اسـتفاده از مزايـاي طـرح پژوهانـه از                ه  بدر اين دانشگاه  

.شود ميكيدأ تمديريت
0,585

0,503.كنند ميمندي از طرح پژوهانه ترغيبو بهره علمي را به پذيرشهيأت اعضاي ،مديران
 از اجـراي طـرح  براي پـشتيباني )مانند كميته يا شورا(در اين دانشگاه ساختار مشخصي  

.ازي شده استاندراهپژوهانه
0,611

0,622.گيرد مي در مورد اجراي طرح پژوهانه در شوراها صورتيگيرتصميمدر اين دانشگاه 

عامل
لاو

 علمي در مـورد ايـن   هيأتي كه از سوي اعضاي    ياه پيشنهاد رايبپژوهانهمجريان طرح 
.شوند ميل، ارزش قايدشو ميارائهطرح

0,577

يهاعاملكنند در اين تحقيق نيز با توجه به          يهاعاملكنند در اين تحقيق نيز با توجه به           اسـتخراج شـده بـراي هـر مقيـاس ايـن عمـل               كنند در اين تحقيق نيز با توجه به         

:شود مي شرح دادهزير كه در ؛صورت گرفته است

يمديريتيهاعامل-الف

. درج شده استيمديريتمسو و مدو، لاو اطلاعات مربوط به عامل 

 مربوط به سه م     كردن،  پشتيبانييلفهؤ مربوط به سه م     كردن،  پشتيبانييلفهؤ مربوط به سه م    هايسؤالدهد   مي  نشان لاوعامل  يهامحتواي ماده 

بـه اقـدامات    در حـين  يمـديريت بـه اقـدامات    در حـين  يمـديريت بـه اقـدامات    و آنهـا ؛مشاركت دادن و توانمندسازي در آن قرار گرفته است 

 به عنوان استراتژي تـسهيل      كه اين عامل از سوي       محققّ كه اين عامل از سوي       محققّ كه اين عامل از سوي       ؛دارنداشاره   تغيير   ياجراي برنامه 

. شده استنامگذاري تغييريبرنامهيفرايند اجرا

يمديريتلاومربوط به عامل مسو و مدو، لاوو بارعاملي ها  ماده. 3دول ج

هاماده

،مديريتدر اين دانشگاه  ،مديريتدر اين دانشگاه  0,735.كند ميمينأ ت را منابع ضروري براي اجراي طرح پژوهانهدر اين دانشگاه 
طور مستمر بر اهميـت اسـتفاده از مزايـاي طـرح پژوهانـه از                ه  بدر اين دانشگاه   طور مستمر بر اهميـت اسـتفاده از مزايـاي طـرح پژوهانـه از                ه  بدر اين دانشگاه   ه  بدر اين دانشگاه  

.شود ميكيدأ تمديريت
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هامادههاعامل
عامل 

لاو

مربوطها گيريتصميم علمي در   هيأتاز مشاركت اعضاي    بالاتردر اين دانشگاه مديران     
.كنند ميپشتيبانيپژوهانهبه طرح

0,653

 از طـرح پژوهانـه از سـوي دانـشگاه           منـدي بهـره در اين دانشگاه اطلاعـات لازم بـراي         
.مشخص شده است

0,484

ــشگاه اعــضاي  ــن دان ــأتدر اي ــ علمــي از اختيارهي ــژوهش لازم جهــت انجــامياه پ
.برخوردارند

0,655

 خود را پيرامون طـرح ي سازندهياها و انتقادهنظر آزادانه   توانندمي علمي   هيأتاعضاي  

.بيان كنندپژوهانه
0,637

اعضاي سازمان را بـه عنـوان افـرادي كـه داراي نيـاز و توانـايي                 پژوهانه،مجريان طرح 
.دهند ميهستند مورد توجه قرارمتفاوتي

0,654

وليت ؤنقاط قوت خود مس   كنند كه براي رشد      مي به ديگران كمك  پژوهانهمجريان طرح 
.ي برعهده گيرندتربيش

0,644

0,608.كنند مييجادكنند ا مياحساس غرور را در كساني كه با آنها كارپژوهانه،مجريان طرح
0,629.ورزند ميكيدأبر اهميت داشتن يك درك و بينش جمعي تپژوهانهمجريان طرح
0,671.كنند مي، خوشبينانه صحبت طرحي آيندهيدربارهپژوهانهمجريان طرح

0,646.كنند ميصحبتاين طرح پيامديدربارهبا حرارت و اشتياقپژوهانهمجريان طرح

0,632.كنند كه اهداف طرح دست يافتني است ميبيانمجريان طرح پژوهانه با اطمينان
مورد توجه قرار  در زمان حل مسائل طرح، ديدگاههاي مختلف را         پژوهانهمجريان طرح 

.دهندمي
0,565

 جديـد فكـر    يخواهند در مورد حل مسائل به شيوه       مي مجريان طرح پژوهانه از ديگران    

.كنند
0,555

عامل
مدو

خواهند كه موضوعات بديهي را مورد پرسـش قـرار    ميمجريان طرح پژوهانه از ديگران   
دهند

0,480

 طـرح   هـاي هـدف  علمي با    هيأتاعضاي  همسوي  هاي  رفتار و عملكرد  در اين دانشگاه  

.شود ميتقويتپژوهانه
0,481

از امتيـاز   در اجراي طرح پژوهانـه     علمي بخاطر مشاركت   هيأتاعضاي  در اين دانشگاه  

.شوند ميمنده شغلي بهريارتقا
0,780

بخاطر مشاركت و همكـاري در طـرح پژوهانـه از           علمي هيأتدر اين دانشگاه اعضاي     
.شوند ميع ساليانه برخوردارامتياز ترفي

0,666

عامل
مسو

 علمي در طرح پژوهانـه بـه كـاهش سـقف بـار      هيأتدر اين دانشگاه مشاركت اعضاي    
.شودميمنجر موظفي آنها در ترم تحصيلي

0,651

.دهند ميهستند مورد توجه قرار
نقاط قوت خود مس    مي كنند كه براي رشد      مي كنند كه براي رشد      مي به ديگران كمك  پژوهانهمجريان طرح 

.ي برعهده گيرند
0,608.كنند مييجادكنند ا مياحساس غرور را در كساني كه با آنها كارپژوهانه،مجريان طرح
.ورزند ميكيدأبر اهميت داشتن يك درك و بينش جمعي تپژوهانهمجريان طرح .ورزند ميكيدأبر اهميت داشتن يك درك و بينش جمعي ت بر اهميت داشتن يك درك و بينش جمعي ت
.كنند مي، خوشبينانه صحبت طرحي آيندهيدربارهپژوهانهمجريان طرح

.كنند ميصحبتاين طرح پيامديدربارهبا حرارت و اشتياقپژوهانهمجريان طرح

كنند كه اهداف طرح دست يافتني است ميبيانمجريان طرح پژوهانه با اطمينان
در زمان حل مسائل طرح، ديدگاههاي مختلف را         مورد توجه قرار  در زمان حل مسائل طرح، ديدگاههاي مختلف را         مورد توجه قرار  در زمان حل مسائل طرح، ديدگاههاي مختلف را         پژوهانهمجريان طرح 

 جديـد فكـر    ي مي خواهند در مورد حل مسائل به شيوه       مي خواهند در مورد حل مسائل به شيوه       مي مجريان طرح پژوهانه از ديگران    

خواهند كه موضوعات بديهي را مورد پرسـش قـرار    ميمجريان طرح پژوهانه از ديگران   

همسوي  هاي  رفتار و عملكرد  در اين دانشگاه   همسوي  هاي  رفتار و عملكرد   همسوي  هاي   طـرح   هـاي هـدف  علمي با    هيأتاعضاي  همسوي  هاي   طـرح   هـاي هـدف  علمي با    هيأتاعضاي  رفتار و عملكرد  

.شود ميتقويتپژوهانه
در اجراي طرح پژوهانـه     علمي بخاطر مشاركت   هيأتاعضاي  در اين دانشگاه  

.شوند ميمنده شغلي بهريارتقا
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 در ايـن   ليتحـو مربوط به رهبـري     هاي  دهد كه گويه   مي  نشان مدوعامل  يهامحتواي ماده 

 انـساني،   يال، ملاحظـه   بـه رفتـار نفـوذ ايـده        هااين عامل ي كه ياز آنجا . عامل قرار گرفته است   

ليتحـو رهبـري  نـام بـه ،دارنداشاره ليتحوانگيزش الهام بخش رهبري     تحريك هوشمندي و  

.نامگذاري شده است

در  پـاداش دادن   مربوط به هاي  دهد كه ماده   مي نشاني  مديريتمسوعامل  هاي  محتواي ماده 

يسازي برنامـه  يت و نهادينه  ب تث يي كه اين عامل بر جنبه     ي و از آنجا   ؛تاين عامل قرار گرفته اس    

 شغل و عملكرد شغلي اعضا ارتباط   يبا ارتقا بين همكاري و كاربست طرح     و ،كيد دارد أتغيير ت 

. شده استنامگذاريسازي  اين عامل به عنوان عامل تثبيت،كند ميبر قرار

. ه عامل چهارم، پـنجم و شـشم درج شـده اسـت      و بارعاملي مربوط ب   ها   ماده ،6در جدول   

 مربوط بـه  ي كه گويه،بيانگر اين مطلب استي مديريتمربوط به عامل چهارم    هاي  محتواي ماده 

 بـر   هاسؤال اين   يمحتواي همه ي كه ي از آنجا  . در اين عامل قرار گرفته است      گيريپينظارت و   

ايـن  مـديريت روش بيـان   بر اساس ،ارند تغيير دلالت دي اجرا شدهي برنامهگيريپينظارت و  

.شده استنامگذاري)يعني نظارت كردن(عامل به همين نام 

يمديريتمربوط به عامل و بارعاملي چهارم، پنجم و ششمها  ماده. 4جدول 

هامادهشماره
بار 
عاملي

راي طـرح   گـزارش پيـشرفت اج ـ    ي  ي ـ دوره بـه صـورت   مربوطه  هاي  در اين دانشگاه حوزه   
.دارند ميپژوهانه را اعلام

0,550

ها، اطلاح و بازنگري   متناسب با گزارش   پژوهانه ي برنامه هايروشدر اين دانشگاه شيوه و      
.شودمي

0,715

0,720.شود ميدر اين دانشگاه بر چگونگي استفاده از طرح پژوهانه بطور مستمر نظارت

عامل
چهارم

 و بررسي گزارش پيشرفت طرح پژوهانـه     پيگيريول  ؤسمي  يدر اين دانشگاه شورا يا كميته     
.است

0,671

از سـوي  پژوهانـه طـرح از علمـي بـراي اسـتفاده   هيأتمهارت و دانش مورد نياز اعضاي 
.دانشگاه مشخص شده است

0,572

از طريـق  پژوهانـه براي استفاده از مزايـاي طـرح     هاي لازم در اين دانشگاه دانش و مهارت     
.فراهم شده استآموزشيهاي دوره

0,657

از مزاياي طـرح    كه چگونه  اندآموزشي آموخته هاي  با شركت در دوره   اعضاي هيأت علمي    
0,576.ند شوندمبهرهپژوهانه

عامل
پنجم

رسانده  علمي هيأتپژوهانه به اطلاع اعضاي      طرح هاياز و هدف  انددر اين دانشگاه چشم   
0,635.شده است

و بارعاملي مربوط ب   ها   ماده ،6در جدول    و بارعاملي مربوط ب   ها   ماده ،6در جدول    و بارعاملي مربوط ب   ه عامل چهارم، پـنجم و شـشم درج شـده اسـت      و بارعاملي مربوط ب   ه عامل چهارم، پـنجم و شـشم درج شـده اسـت      ها   ماده ،6در جدول   

ي مديريتمربوط به عامل چهارم     ي مديريتمربوط به عامل چهارم     بيانگر اين مطلب استمربوط به عامل چهارم     بيانگر اين مطلب استي مديريت  مربوط بـه  ي كه گويه،ي مديريت

 بـر   هاسؤال اين   يمحتواي همه ي كه ي از آنجا  . در اين عامل قرار گرفته است      

روش بيـان   بر اساس ،ارند تغيير دلالت دي اجرا شدهي برنامهگيريپينظارت و  

.شده استنامگذاري)يعني نظارت كردن(

يمديريتمربوط به عامل و بارعاملي چهارم، پنجم و ششم

هاماده

مربوطه  هاي  در اين دانشگاه حوزه    مربوطه  هاي  در اين دانشگاه حوزه    بـه صـورت   در اين دانشگاه حوزه    بـه صـورت   مربوطه  هاي   گـزارش پيـشرفت اج ـ    ي  ي ـ دوره مربوطه  هاي   گـزارش پيـشرفت اج ـ    ي  ي ـ دوره  گـزارش پيـشرفت اج ـ    راي طـرح   گـزارش پيـشرفت اج ـ    راي طـرح   ي  ي ـ دوره 
.دارند ميپژوهانه را اعلام

متناسب با گزارش  ها، اطلاح و بازنگري   متناسب با گزارش  ها، اطلاح و بازنگري   متناسب با گزارش   پژوهانه ي برنامه هايروشدر اين دانشگاه شيوه و      

.شود ميدر اين دانشگاه بر چگونگي استفاده از طرح پژوهانه بطور مستمر نظارت

 و بررسي گزارش پيشرفت طرح پژوهانـه     پيگيريول  ؤسمي  يدر اين دانشگاه شورا يا كميته     

پژوهانـه طـرح از علمـي بـراي اسـتفاده   مهارت و دانش مورد نياز اعضاي هيأتمهارت و دانش مورد نياز اعضاي هيأتمهارت و دانش مورد نياز اعضاي 
.دانشگاه مشخص شده است
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هامادهشماره
بار 
عاملي

 علمـي، بـر اثـر       هيـأت اعـضاي   ان تغييري كه در ماهيت كار پژوهـشي       ميزدر اين دانشگاه  
0,592.ستادهشرسانياطلاع،افتد مياجراي طرح پژوهانه اتفاق

پژوهانـه مطلـع    طـرح  تموفقي ـطور مستمر از ميـزان پيـشرفت و         ه  در اين دانشگاه اعضا ب    
0,480.شوندمي

پژوهانـه  افراد درگير در اجراي طرحيويي همهو حدود پاسخگوليتؤدر اين دانشگاه مس
0,579.مشخص شده است

بـراي اجرايـي كـردن    ) اههنامه، بخشنامه و مصوبآيين(در اين دانشگاه پيش نيازهاي قانوني  
.پژوهانه تصويب و ابلاغ شده استطرح

0,681

وين شـده  پژوهانـه تـد   در مـورد طـرح    گيـري تصميمدر اين دانشگاه چارچوب لازم براي       
.است

0,534

عامل
ششم

هاي آموزشـي  ه علمي و گرو   هيأتاجرايي طرح پژوهانه براي اعضاي      يقواعد و شيوه نامه   
0,575.مشخص شده است

 مربـوط بـه آمـوزش دادن و    هـاي سـؤال دهـد كـه    مي نشانيمديريتاطلاعات عامل پنجم  

فزايي و آگاه   ااقدام دانش   به  هاسؤالاز آنجا كه اين     . در اين عامل جمع شده است      رسانياطلاع

 تحـت عنـوان   ،اشـاره دارد  تغييـر يدر هنگام اجراي برنامـه  هادانشگاهسازي نيروي انساني در     

نـشان شـشم اطلاعات مربوط به عامل اصلي    . شود مي  ناميده » منابع انساني  ياستراتژي توسعه «

 تغيير  ي برنامه ي اجرا سازي سازمان براي   و آماده  گذاريسياست مربوط به    هايسؤالدهد كه مي

 ـبـا توجـه بـه       .در اين عامل جمع شده است      قـّق ايـن عامـل از سـوي        نابي  بـه همـين نـام      مح

. استهشدنامگذاري)گذاريسياست(

سـاز، اسـتراتژي   استراتژي تـسهيل :هاينامبه ( تعداد شش عامل ،طور كلي در اين دسته    ه  ب

)گـذاري سياسـت ، ليتحـو سازي، رهبري ت منابع انساني، نظارت كردن، استراتژي تثبي  يتوسعه

.استخراج شده است

مقياس عامل سازماني-2

شـش عامـل سـازماني اسـتخراج شـده        تعـداد ،بر اساس اطلاعات حاصله از تحليل عامل      

 عامـل سـازماني درج   مسـو  و  مدو،  لاوو بار عاملي عامل     ها  ماده،5 كه در جدول شماره      .است

فرهنگ سـازماني   هايسؤالدهد كه    مي سازماني نشان لاومل  مربوط به عا  هاي  ماده.شده است 

 مـورد نظـر كـوك    ي بـه فرهنـگ سـازنده، سـازه    به طور عـام   و   ؛در اين عامل جمع شده است     

هاي آموزشـي  ه علمي و گرو   اجرايي طرح پژوهانه براي اعضاي      هيأتاجرايي طرح پژوهانه براي اعضاي      هيأتاجرايي طرح پژوهانه براي اعضاي      يقواعد و شيوه نامه   
.مشخص شده است

هـاي سـؤال دهـد كـه    مي نشانيمديريتاطلاعات عامل پنجم   هـاي سـؤال دهـد كـه    مي نشانيمديريتاطلاعات عامل پنجم    مربـوط بـه آمـوزش دادن و    اطلاعات عامل پنجم  

فزايي و آگاه   ااقدام دانش   به  هاسؤالاز آنجا كه اين     . در اين عامل جمع شده است       فزايي و آگاه   ااقدام دانش   به  هاسؤالاز آنجا كه اين     . از آنجا كه اين     .

 تحـت عنـوان   ،اشـاره دارد  تغييـر يدر هنگام اجراي برنامـه  هادانشگاهسازي نيروي انساني در     

اطلاعات مربوط به عامل اصلي    . شود مي  ناميده » منابع انساني  ي

سازي سازمان براي   مربوط به    هايسؤالدهد كه مي و آماده  گذاريسياست مربوط به    هايسؤالدهد كه مي و آماده  گذاريسياست مربوط به    هايسؤالدهد كه مي سازي سازمان براي   و آماده  گذاريسياست  تغيير  ي برنامه ي اجرا  و آماده  گذاريسياست

 ـبـا توجـه بـه       .در اين عامل جمع شده است      قـّق ايـن عامـل از سـوي        نابي قـّق ايـن عامـل از سـوي        مح ايـن عامـل از سـوي        مح

. استهشدنامگذاري)گذاريسياست(

استراتژي تـسهيل :هاينامبه ( تعداد شش عامل ،طور كلي در اين دسته    

)گـذاري سياسـت ، ليتحـو سازي، رهبري  منابع انساني، نظارت كردن، استراتژي تثبي  ت منابع انساني، نظارت كردن، استراتژي تثبي  ت منابع انساني، نظارت كردن، استراتژي تثبي  

.استخراج شده است

مقياس عامل سازماني
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 ايـن عامـل بـه       هـاي سؤال،دهد مي نشانها  همانطوري كه محتواي ماده   . كنند مي ولافرتي اشاره 

 جريـان اجـراي     يه در سـازمان تـسهيل كننـد        آن وجود كه   ،ي اشاره دارد  ي از باورها  ييمجموعه

.شود مينامگذاري)فرهنگ سازماني(به همين نام  بنابراين،تغيير سازماني است

 عامل سازمانيمسو و مدو، لاوو بارعاملي عامل ها  ماده. 5جدول 

هاگويههاعامل
بار

عاملي
0,749.عه و رشد يكديگر كمك كنندرود به توس مي انتظاراعضادر اين دانشگاه از 
0,716.حل كنندي يرود تعارضات را به شكل سازنده مي انتظاراعضادر اين دانشگاه از 
0,690. يكديگر باشندپشتيبانرود مي انتظاراعضادر اين دانشگاه از 

 رعايـت  رود در برخورد با يگـديگر مـسائل انـساني را    ميدر اين دانشگاه از افراد انتظار   
.كنند

0,808

0,764.رود با همديگر همكاري كنند مي انتظاراعضادر اين دانشگاه از 
0,816.رود با ديگران دوستانه و پسنديده رفتار كنند مي انتظاراعضادر اين دانشگاه از 
بررسـي  هـاي مختلـف را    حلرود قبل از هر عملي راه      مي  انتظار اعضادر اين دانشگاه از     

.كنند
0,736

0,669.چالش برانگيز را بپذيرندوليتؤمسرود مي انتظاراعضادر اين دانشگاه از 
 و بـراي    ، دشوار را انتخاب كننـد     به نسبت رود اهداف    مي  انتظار اعضادر اين دانشگاه از     

رسيدن به آن سخت تلاش كند
0,746

0,745.ام وظايف خود ريسك معقول كنندرود براي انج مي انتظاراعضااز در اين دانشگاه
0,745.باشندشجوخودرود مي انتظاراعضادر اين دانشگاه از 
0,769رود كيفيت را بر كميت ترجيح دهند مي انتظاراعضادر اين دانشگاه از 

يهاعامل
لاو

 و همرنگ جماعت شـدن مقاومـت   رود در برابر همنوا مي انتظاراعضادر اين دانشگاه از    
.كنند

0,602

به صورت عادلانـه    ،كنم مي تجربهسختي زيادي را  فشار عصبي و  براي انجام كارم  وقتي
.شود ميبه من پاداش داده

0,668

0,677.شود ميبه من پاداش دادهبه صورت عادلانهبراي خوب انجام دادن وظايفم
0,659.شود ميگرفتهشغليو بدون تبعيض، تصميمات به طور منصفانهدر اين دانشگاه

0,696. در اين دانشگاه عادلانه استگيريتصميمبراي و قوانين مورد استفادهها رويه
پذيرنـد يكـسان   مـي تأثير كساني كه از آن      يبراي همه و قوانين، ها  رويهدر اين دانشگاه  

.شود مياجرا
0,776

هاعامل
دوم

0,593.كند ميبا احترام رفتاربا منبالاتر مدير،شود ميتصميمي گرفتهوقتي در مورد شغلم
 علمـي  هيأت پژوهشي را در بين اعضاي       ي بودجه يطرح پژوهانه فرصت توزيع عادلانه    

.آورد ميفراهم
0,621

هاعامل
سوم

 علمـي  هيـأت در بـين اعـضاي       پـژوهش  ياجراي طرح پژوهانه موجب افزايش انگيـزه      
0,668

رود در برخورد با يگـديگر مـسائل انـساني را    ميدر اين دانشگاه از افراد انتظار   

.رود با همديگر همكاري كننددر اين دانشگاه از  مي انتظاراعضادر اين دانشگاه از  مي انتظاراعضادر اين دانشگاه از 
.رود با ديگران دوستانه و پسنديده رفتار كننددر اين دانشگاه از  مي انتظاراعضادر اين دانشگاه از  مي انتظاراعضادر اين دانشگاه از 
هـاي مختلـف را    رود قبل از هر عملي راه     حلرود قبل از هر عملي راه     حلرود قبل از هر عملي راه     در اين دانشگاه از      مي  انتظار اعضادر اين دانشگاه از      مي  انتظار اعضادر اين دانشگاه از     

وليتؤمسرود مي انتظاراعضادر اين دانشگاه از  وليتؤمسرود مي انتظاراعضادر اين دانشگاه از  .چالش برانگيز را بپذيرنددر اين دانشگاه از 
رود اهداف    مي  انتظار اعضادر اين دانشگاه از      رود اهداف    مي  انتظار اعضادر اين دانشگاه از      به نسبت در اين دانشگاه از      به نسبت رود اهداف    مي  انتظار اعضا  دشوار را انتخاب كننـد      و بـراي    ، دشوار را انتخاب كننـد      و بـراي    ، دشوار را انتخاب كننـد     رود اهداف    مي  انتظار اعضا

رسيدن به آن سخت تلاش كند
رود براي انجام وظايف خود ريسك معقول كنندرود براي انجام وظايف خود ريسك معقول كنندرود براي انج مي انتظاراعضااز در اين دانشگاه

.باشندشجوخودرود مي انتظاراعضادر اين دانشگاه از  .باشندشجوخودرود مي انتظاراعضادر اين دانشگاه از  در اين دانشگاه از 
رود كيفيت را بر كميت ترجيح دهنددر اين دانشگاه از  مي انتظاراعضادر اين دانشگاه از  مي انتظاراعضادر اين دانشگاه از 
 و همرنگ جماعت شـدن مقاومـت   رود در برابر همنوادر اين دانشگاه از     مي انتظاراعضادر اين دانشگاه از     مي انتظاراعضادر اين دانشگاه از    

به صورت عادلانـه    ،كنم مي تجربهسختي زيادي را  فشار عصبي و  براي انجام كارم  
.شود ميبه من پاداش داده

.شود ميبه من پاداش دادهبه صورت عادلانهبراي خوب انجام دادن وظايفم
.شود ميگرفتهشغليو بدون تبعيض، تصميمات به طور منصفانهدر اين دانشگاه

 در اين دانشگاه عادلانه استگيريتصميمبراي و قوانين مورد استفاده
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هاگويههاعامل
بار

عاملي
.شودمي

هيـأت نه در اين دانشگاه تـصويب طـرح پژوهـشي بـراي اعـضاي         پژوهابا اجراي طرح  
.راحت تر شده است علمي 

0,570

0,691.شود ميساده ترپژوهانهفرايند اداري پژوهش با اجراي طرح
وجـود  علمـي ايـن دانـشگاه تناسـب          هيأتو توان اعضاي    پژوهانه طرح هايبين هدف 

.دارد
0,509

0,670. داردوجود دانشگاه تناسب هايا استراتژي و هدفبپژوهانه طرحهايبين هدف
0,701.پاسخگوي نياز اساسي اين دانشگاه استپژوهانهطرح
0,623.پژوهانه از نظر قوانين و مقررات بنيادي دانشگاه مشروعيت داردطرح

0,680.استاز نظر قوانين و مقررات توجيه پذيرطرح پژوهانه
از مـشروعيت لازم برخـوردار      دانـشگاه و باورهـاي ايـن    هـا   نظر ارزش از  پژوهانهطرح
.است

0,711

مربـوط بـه عـدالت    هـاي   كـه گويـه  ،دهـد  مي سازماني نشان مدومربوط به عامل    هاي  ماده

، تعـاملي و    يي ـعـدالت رويـه   بهها   كه اين گويه   از آنجا . ر اين عامل جمع شده است     سازماني د 

.شود مينامگذاري»سازمانيعدالت«ل به نام اين عام،توزيعي اشاره دارد

 تغيير، سادگي برنامه، تناسب ي برنامهي به جاذبه  به طور عام   مسومربوط به عامل    هاي  ماده

از پيامي است كه برنامه   ها   با توجه به اينكه اين ويژگي      . تغيير اشاره دارند   يو مشروعيت برنامه  

 ـ   و يـا   شـرايط برانگيزشـي     و ،كند مي  علمي منتقل  هيأتخود به اعضاي     وجـود ه  مقـاومتي را ب

.شود مي ناميده»پيام برنامه« تحت عنوان ،آوردمي

و بار عاملي عامل چهارم، پنجم و شـشم عامـل سـازماني درج شـده                ها  ماده،6در جدول   

وبه   كه ،دهد مي نشانچهارمهاي  محتواي ماده . است هيأت صميمانه و همكارانه بين اعضاي       ج

 كه ايـن    از آنجا .دارد علمي اشاره  هيأت مديران با اعضاي     ي سازنده ، و روابط  يكديگرعلمي با   

اقتباس شده است، اين عامل تحت عنـوان    ) OCDQ-RM( سازماني   جو از پرسشنامه    هاسؤال

»شود مينامگذاري» سازمانيجو.

ماني  مربوط به عامل پـنجم سـازماني بـه دو ويژگـي سـاختار سـاز      يهامحتواي ماده عامل  

ها براي انجام وظايف چارچوب     بدين معني كه در دانشگاه    . دارداشاره  )رسميت و عدم تمركز   (

 آزادي عمل را نيز    ي كه اجازه  ،پذيري است ها داراي انعطاف   اما چارچوب  ؛مشخص وجود دارد  

.استاز نظر قوانين و مقررات توجيه پذيرطرح پژوهانه
و باورهـاي ايـن    هـا   نظر ارزش از  پژوهانهطرح و باورهـاي ايـن    هـا   نظر ارزش از  پژوهانهطرح از مـشروعيت لازم برخـوردار      دانـشگاه هـا   نظر ارزش از  پژوهانهطرح

هـاي  مربـوط بـه عـدالت    هـاي  مربـوط بـه عـدالت    هـاي   كـه گويـه  ،دهـد  مي سازماني نشان مدومربوط به عامل    

، تعـاملي و    يي ـعـدالت رويـه   بهها   كه اين گويه   از آنجا . ر اين عامل جمع شده است     

.شود مينامگذاري»سازمانيعدالت«ل به نام اين عام،

 تغيير، سادگي برنامه، تناسب ي برنامهي به جاذبه مربوط به عامل     به طور عام   مسومربوط به عامل     به طور عام   مسومربوط به عامل    

پيامي است كه برنامه   ها   با توجه به اينكه اين ويژگي      . تغيير اشاره دارند   يو مشروعيت برنامه  

 ـ   و يـا   شـرايط برانگيزشـي     و ،كند مي  علمي منتقل  هيأت وجـود ه  مقـاومتي را ب

.شود مي ناميده»پيام برنامه« تحت عنوان ،آوردمي

و بار عاملي عامل چهارم، پنجم و شـشم عامـل سـازماني درج شـده                ها  ماده،6در جدول    و بار عاملي عامل چهارم، پنجم و شـشم عامـل سـازماني درج شـده                ها  ماده،6در جدول    ها  ماده،6در جدول   

وبه   كه ،دهد مي نشانچهارمهاي  محتواي ماده . است  صميمانه و همكارانه بين اعضاي       ج

 كه ايـن    از آنجا .دارد علمي اشاره  هيأت مديران با اعضاي     ي سازنده ، و روابط  

( سازماني   جو از پرسشنامه    هاسؤال ( سازماني   جو از پرسشنامه    هاسؤال اقتباس شده است، اين عامل تحت عنـوان    ) OCDQ-RM از پرسشنامه    هاسؤال
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مربوط به عامل سازمانيو بارعاملي چهارم، پنجم و ششمها  ماده. 6جدول 

ماده هاهاعامل
ارب

عاملي
 و آن   ،دهندميگوش علمي هيأت اعضاي   ياهبه پيشنهاد بالاسرمديران  در اين دانشگاه  

.پذيرند ميرا
0,512

0,549.كنند مي علمي به شكلي سازنده انتقادهيأتاعضاي  ازبالاسرمديران در اين دانشگاه
0,456. علمي احترام قائلنديأتهي اعضايحرفهراي ببالاسردر اين دانشگاه مديران 
 علمي بـراي انجـام وظيفـه شـان آزادي           هيأتبه اعضاي   بالاسردر اين دانشگاه مديران     

.دهند ميعمل
0,408

 يكـديگر   پـشتيبان  و   ،كننـد  مـي   علمي به همديگر كمـك     هيأتدر اين دانشگاه اعضاي     
.هستند

0,559

همكارانـشان احتـرام   ي  ي ـحرفـه  علمـي بـه شايـستگي        هيـأت اعـضاي   در اين دانشگاه  
.گذارندمي

0,654

0,608.دارند دوستانهي علمي با ساير همكارانشان در اين دانشگاه رابطههيأتاعضاي 

عامل
چهارم

0,559.همكاري دارندبه خوبي با يكديگر علميهيأتاعضاي در اين دانشگاه
0,711.ص و دقيقي هستندداراي شرح وظايف مشخ علميهيأتدر اين دانشگاه اعضاي 
و علمـي دسـتورالعمل و آيـين نامـه          ي  ي ـ خدمات مـشاوره   يهدر اين دانشگاه براي اراي    

. داردوجودمشخص 
0,576

0,672.شدبامي شورايي به صورتدر اين دانشگاه  پژوهشيگيريتصميم
 علمـي  ي علمي فرصت لازم براي شركت در اداره      هيأت اعضاي   يدر اين دانشگاه همه   

.را دارنددانشگاه
0,618

عامل
پنجم

0,660.خود برخوردارندي ي علمي از اختيار لازم جهت انجام وظايف حرفههيأتاعضاي 
 ايـن دانـشگاه     ي ساليانه ي، در بودجه  پژوهانهمنابع مالي كافي براي اجرايي كردن طرح      

.شود ميمنظور
0,676

 ـپژوهانـه  لازم براي اجرايي كردن طرح     در اين دانشگاه منابع انساني متخصص و       مين أت
.شده است

0,540

پژوهانـه  براي اجرايي كـردن طـرح    ) تجهيزات سخت افزاري و نرم افزاري     (منابع مادي   
.شده استتهيهدر اين دانشگاه

0,603

عامل
ششم

0,572.مين شده استأتطرح پژوهانهمنابع اطلاعاتي لازم براي پياده سازي و اجرايي كردن

نامگـذاري »سـاختار سـازماني  «لـذا ايـن عامـل تحـت عنـوان      . دهد مي  علمي هيأت اعضاي   به

وجـود بـه  هـا  آن ي همـه  ،دهد مي مربوط به عامل ششم نشان    هاي  وري كه گويه  طهمان.شودمي

»نامگـذاري منـابع   « لذا ايـن عامـل تحـت عنـوان           ؛ تغيير اشاره دارند   يمنابع براي اجراي برنامه   

.شودمي

ي  ي ـحرفـه  علمـي بـه شايـستگي        هيـأت اعـضاي   در اين دانشگاه   ي  ي ـحرفـه  علمـي بـه شايـستگي         همكارانـشان احتـرام    علمـي بـه شايـستگي         همكارانـشان احتـرام   ي  ي ـحرفـه  ي  ي ـحرفـه 
.گذارندمي

.دارند دوستانهي علمي با ساير همكارانشان در اين دانشگاه رابطههيأتاعضاي 
.همكاري دارندبه خوبي با يكديگر علميهيأتاعضاي در اين دانشگاه

داراي شرح وظايف مشخص و دقيقي هستندداراي شرح وظايف مشخص و دقيقي هستندداراي شرح وظايف مشخدر اين دانشگاه اعضاي  علميهيأتدر اين دانشگاه اعضاي  علميهيأتدر اين دانشگاه اعضاي 
يهدر اين دانشگاه براي اراي     يهدر اين دانشگاه براي اراي     و علمـي دسـتورالعمل و آيـين نامـه          ي  ي ـ خدمات مـشاوره   در اين دانشگاه براي اراي     و علمـي دسـتورالعمل و آيـين نامـه          ي  ي ـ ي  ي ـ

. داردوجودمشخص 
.شدبامي شورايي در اين دانشگاه به صورتدر اين دانشگاه به صورتدر اين دانشگاه  پژوهشيگيريتصميم

 علمـي  ي علمي فرصت لازم براي شركت در اداره      هيأت اعضاي   يدر اين دانشگاه همه   
.را دارنددانشگاه
خود برخوردارندي ي علمي از اختيار لازم جهت انجام وظايف حرفههيأتاعضاي  خود برخوردارندي ي ي ي

 ايـن دانـشگاه     ي ساليانه ي، در بودجه  پژوهانهمنابع مالي كافي براي اجرايي كردن طرح      
.شود ميمنظور

 ـپژوهانـه  لازم براي اجرايي كردن طرح     در اين دانشگاه منابع انساني متخصص و       مين أت
.شده است
) براي اجرايي كـردن طـرح    ) براي اجرايي كـردن طـرح    ) تجهيزات سخت افزاري و نرم افزاري     (منابع مادي   

.شده استتهيهدر اين دانشگاه
0,572.مين شده استأتطرح پژوهانهمنابع اطلاعاتي لازم براي پياده سازي و اجرايي كردن
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ي فرديهاعامل مقياس -3

و هـا   مـاده  كه شرح  ،تلخيص شده است   فردي تعداد پنج عامل اصلي     يهاعاملاز تحليل   

. درج شده است7بار عاملي آنها در جدول 

 فرديلاوو بار عاملي عامل ها  ماده. 7دول ج

ماده هاهاعامل
بار 
عاملي

0,679استسودمند اين دانشگاهبرايپژوهانهطرحاعتقاد دارم
0,537.دانم مياقدامي مثبترادانشگاه ايندرپژوهانهطرحاجراي

0,756.دانم ميو اتلاف وقت عملي بيهوده راپژوهانه در اين دانشگاهاجراي طرح
0,777.پذيرم ميمندم و آنراهپژوهانه علاقبه طرح
0,729.كنممي در برابر آن مقاومت در عمل،ميلمپژوهانه بيبه طرح
0,708. و خواهان اجراي آن هستم،پژوهانه برنامه دلخواه من استطرح

0,707.پژوهانه در اين دانشگاه حمايت كنماجراي طرححاضرم از
0,507.كمك كنمپژوهانه طرحموفقيتدر عمل برايحاضرم

عامل
لاو

0,592ام دهمتوانم انج ميپژوهانه هر كاري كه از طرح پشتيبانيقصد دارم در
0,660.اعتماد دارمپژوهانهبرداري از طرحبه توانايي خود در اجرا و بهره

مربـوط بـه    هـاي   وليتؤسازد كه قادرم وظـايف و مـس        مي  مرا مطمئن  ، گذشته يتجربه
.بخوبي انجام دهمراپژوهانهطرح

0,568

0,522.دارمي يوهانه قضاوت شايستهپژاز طرحاز توانايي و شايستگي خود در بهره برداري
0,742.دارمرا لازم يپژوهانه تجربه از طرحمنديبهرهبراي
0,666.را در گذشته دارمپژوهانهمشابه با طرحهاي هنام موفق اجراي بريتجربه

عامل
مدو

0,677.دارمرا صص لازم خدانش و ت،پژوهانه طرحمندي از مزايايهبهربراي
اهـداف برنامـه را     تواننـد  مـي   كـه  ،دهـد  مي نشانپژوهانه مجريان طرح  يمل گذشته ع

. سازندمحققّ
0,692

0,752.وليتشان اعتماد دارمؤپژوهانه در انجام مسبه شايستگي مديران و مجريان طرح
0,787.كنند ميشان وفادارند و عملمن اعتقاد دارم مديران و مجريان طرح پژوهانه به قول

عامل 
سوم

0,775.كنم ميپژوهانه احساس امنيتاز اجراي طرحمديران،خاطر صداقته ب
0,530.ق داردبه من تعلّپژوهانه، طرحي است كهكنم، طرح مياحساس
0,771.عين مشكل طرح خودم استپژوهانهكنم، مشكلات اجرايي طرح مياحساس

 و شكـست    تموفقي ـ عـين    ،نه در عمل  پژوها و شكست طرح   تموفقيكنم   مي احساس
.طرح خودم است

0,762

عامل 
چهارم

0,672وليت دارمؤپژوهانه مس طرحتموفقيكنم نسبت به  مياحساس
0,772.برم مياز خدمت كردن در اين دانشگاه خوشحالم و لذت

0,664.كنم مشكل اين دانشگاه مشكل من هم است ميواقع احساسدر 
0,779. به اين دانشگاه تعلق دارمور كاملبطكنم  مياحساس

عامل 
پنچم

0,778.ماندن و عضويت در اين دانشگاه تمايل شديد دارمبه

.كنممي در برابر آن مقاومت در عمل،ميلمپژوهانه بي .كنممي در برابر آن مقاومت   در برابر آن مقاومت 
. و خواهان اجراي آن هستم،پژوهانه برنامه دلخواه من است

.پژوهانه در اين دانشگاه حمايت كنماجراي طرححاضرم از
.كمك كنمپژوهانه طرحموفقيتدر عمل براي

ام دهمتوانم انج ميپژوهانه هر كاري كه از طرح پشتيبانيقصد دارم در
.اعتماد دارمپژوهانهبرداري از طرحبه توانايي خود در اجرا و بهره

هـاي   وليتؤسازد كه قادرم وظـايف و مـس        مي  مرا مطمئن  ، گذشته يتجربه هـاي   وليتؤسازد كه قادرم وظـايف و مـس        مربـوط بـه    سازد كه قادرم وظـايف و مـس        مربـوط بـه    هـاي   وليتؤ هـاي   وليتؤ
.بخوبي انجام دهمراپژوهانهطرح

دارمي يوهانه قضاوت شايستهپژاز طرحاز توانايي و شايستگي خود در بهره برداري
.دارمرا لازم يپژوهانه تجربه از طرحمنديبهرهبراي

مشابه با طرحهاي هنام موفق اجراي بر مشابه با طرحهاي هنام .را در گذشته دارمپژوهانههاي هنام
.دارمرا صص لازم خدانش و ت،پژوهانه طرحمندي از مزايايهبهربراي

اهـداف برنامـه را     تواننـد  مـي   كـه  ،دهـد  مي نشانپژوهانه مجريان طرح  يمل گذشته ع
. سازندمحققّ

.وليتشان اعتماد دارمپژوهانه در انجام مسؤپژوهانه در انجام مسؤپژوهانه در انجام مسبه شايستگي مديران و مجريان طرح
0,787.كنند ميشان وفادارند و عملمن اعتقاد دارم مديران و مجريان طرح پژوهانه به قول

.كنم ميپژوهانه احساس امنيتاز اجراي طرحمديران،خاطر صداقته ب
.ق داردبه من تعلّپژوهانه، طرحي است كهكنم، طرح مياحساس
.عين مشكل طرح خودم استپژوهانهكنم، مشكلات اجرايي طرح مياحساس
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ولعامل  هاي  محتواي ماده  مربوط به نگرش نسبت بـه      هاي  گويهدهد كه  مي فردي نشان ا

ن  آي مـاده 7 كـه   ؛ مـاده اسـت    9اين عامـل داراي     .  تغيير در اين عامل جمع شده است       يبرنامه

بطـور  كـه آنهـا   ،گيري منفـي اسـت     آن داراي جهت   ي ماده 2 و   ؛گيري مثبت است  داراي جهت 

ي مربوط بـه نگـرش در سـه زمينـه          هاسؤاليهمه كه از آنجا .اندمعكوس شماره گذاري شده   

نامگـذاري »نگرش به برنامه تغيير «تحت عنوان   عاطفي، شناختي و رفتاري قرار دارد، اين عامل       

. شده است

فردي، سازماني ويمديريتيهاعاملعتبار ا

 از روش آلفاي كرنباخ استفاده شده ، استخراج شدهيهاعامل ميزان اعتبار گيريازهاندبراي

، سازماني و يمديريت عامل ي شناسايي شدهيهاعامليهمهدهد كه مينشانها  داده.است

، كل 0,96 برابر با يمديريتكل مقياس طوري كه آلفاي ه ب. از اعتبار لازم برخوردار استفردي

نيز لفهؤ و آلفاي هر م؛باشد مي0,95 و كل مقياس فردي برابر با 0,96مقياس سازماني برابر با 

. باشد مي)يعني حد قابل قبول(0,7بالاتر از 

گيرينتيجه

ين بـد . شده اسـت منجر  شناسايي از سوابق گذشته هاعاملانجام تحليل عاملي به تغيير در    

شش عامل سازماني بـه همـان صـورت      .  به شش عامل تغيير يافت     مديريت عامل   9صورت كه   

هـاي  فـه لّؤمي  مـديريت در عامـل    .  پيـدا كـرد    كاهش عامل   پنج و شش عامل فردي به       ؛باقي ماند 

 آمـد كـه از سـوي    وجود و عامل جديدي ب،يكديگر ادغام شدند بارسانياطلاعآموزش دادن و    

ققّ  ادغـام اقـدامات     مدوتغييـر   .  شـد  نامگـذاري »راتژي توسعه منـابع انـساني     است« به عنوان    مح

فـه  لّؤفـه در يـك م  لّؤ كه در واقع سـه م ؛باشد مي كردن و توانمندسازي   پشتيبانيمشاركت دادن،   

ققّ جديد از سوي     يفهلّؤ اين م  .قرار گرفت  ل سـاز فراينـد تغييـر       ياستراتژي تـسه  « به عنوان    مح

 تغييـر  ي برنامـه ياقداماتي است كه پياده سازي عامل در برگيرنده  اين.  شد نامگذاري»سازماني

اسـتراتژي تثبيـت سـازي       عامل پـاداش دادن بـه      يمديريتدر عامل   . كند مي سادهدر دانشگاه   را

ايـن  هـاي   رسد اين نام بهتر بيانگر محتواي ماده       مي به نظر  نام داده شد زيرا    »تغيير«برنامه تغيير،   

اما در عامل فردي    .  نيامده است  وجودبها  مل سازماني تغييري در بين عامل     در عا . باشد مي عامل

يهاعامل ميزان اعتبار گيريازهاندبراي يهاعامل ميزان اعتبار   از روش آلفاي كرنباخ استفاده شده ، استخراج شده ميزان اعتبار 

، سازماني و يمديريت عامل ي شناسايي شدهيهاعامليهمهدهد كه مينشانها  داده

، كل 0,96 برابر با يمديريتطوري كه آلفاي كل مقياس طوري كه آلفاي كل مقياس طوري كه آلفاي ه ب. از اعتبار لازم برخوردار است ، كل 0,96 برابر با يمديريتكل مقياس  كل مقياس 

نيز لفهؤ و آلفاي هر م؛باشد مي0,95 و كل مقياس فردي برابر با 0,96مقياس سازماني برابر با 

. باشد مي)يعني حد قابل قبول

هاعاملانجام تحليل عاملي به تغيير در     هاعاملانجام تحليل عاملي به تغيير در     ين بـد . شده اسـت  شناسايي از سوابق گذشته منجر  شناسايي از سوابق گذشته منجر  شناسايي از سوابق گذشته انجام تحليل عاملي به تغيير در     ين بـد . شده اسـت منجر  منجر 

. شش عامل سازماني بـه همـان صـورت      . شش عامل سازماني بـه همـان صـورت      .  به شش عامل تغيير يافت     مديريت عامل   9صورت كه   

هـاي  فـه لّؤمي  مـديريت در عامـل    .  پيـدا كـرد    كاهش عامل   پنج و شش عامل فردي به        هـاي  فـه لّؤمي  مـديريت در عامـل    .  پيـدا كـرد     در عامـل    .  پيـدا كـرد    

 آمـد كـه از سـوي     و عامل جديدي بوجود و عامل جديدي بوجود و عامل جديدي ب،يكديگر ادغام شدند بارسانياطلاع

ققّ راتژي توسعه منـابع انـساني     است« به عنوان    مح ققّ راتژي توسعه منـابع انـساني     است« به عنوان    مح ققّ مدوتغييـر   .  شـد  نامگـذاري »است« به عنوان    مح

فـه  لّؤفـه در يـك م  لّؤ كه در واقع سـه م ؛باشد مي كردن و توانمندسازي   پشتيباني فـه  لّؤفـه در يـك م  لّؤ كه در واقع سـه م   كه در واقع سـه م 

ققّ جديد از سوي     يفهلّؤ اين م  .قرار گرفت  ياستراتژي تـسه  « به عنوان    مح ققّ جديد از سوي      ياستراتژي تـسه  « به عنوان    مح ل سـاز فراينـد تغييـر        جديد از سوي      ققّ ل سـاز فراينـد تغييـر       ياستراتژي تـسه  « به عنوان    مح ققّ ياستراتژي تـسه  « به عنوان    مح



157...هاي جامع دولتيطراحي الگوي مناسب تغيير سازماني در دانشگاه

 كـه  ؛ آوردنـد  وجـود  جديـد را ب    يلفهؤ و م  ، تجربه و خودكفايتي با يكديگر ادغام شدند       يفهلّؤم

. شده استنامگذاريتحت عنوان خودكفايتي 

الگـوي گرفته  صورت بنديدسته اصلي درون سازماني با عنايت به يهاعاملپس از تعيين  

.به شكل زير ترسيم شده استجامعي هادانشگاه تغيير سازماني براي مديريتمناسب 

 هنگامي كه. عامل فردي است، داردتأثير تغيير ي برنامهتموفقيعامل ديگري كه بر 

 تحت ،پيوندشرايط سازماني به وقوعدر يكالگويمديريتهاعامل برابر با يمديريتاقدامات 

ثر ازأمتافراد. گيرد ميقراراحساسات و شناحت افراد يك سازمانموعه ادراكات، مجتأثير

 تغيير از خود نشانيرفتار موافق يا مخالف با برنامهادراكات، شناخت و احساسات خود،

 مثبت همخواني به صورتالگو سازماني يهاعاملبا  فردييهاعاملهرچه اين . دهندمي

بنابراين، اين . يابد مي و برعكس احتمال آن كاهش، برنامه افزايشتموفقي شانس ،داشته باشد

تأثير تغيير سازماني تحت ي برنامهتموفقيبر تيي اقدامات مديرتأثيرزيرا . اقتضايي استالگو

.گيرد مي شرايط سازمان و عامل فردي قرارياقتضا

عوامل  

فردي

عوامل 

مديريتي

تغيير 

سازماني

عوامل 

سازماني

استراتژي 

تثبيت ساز

استراتژي 

تسهيل ساز

احساس مالكيت

احساس خودكفايتي

نگرش نسبت به 

برنامه تغيير

تعهد سازماني

فرهنگ سازماني

منابع

عدالت سازماني

رهبري 

تحول گرا

جو سازماني

پيام برنامه تغيير

نظارت و 

پيكيري

سياست 

گذاري

اعتماد به مديران 

ساختار سازماني

توسعه اعضاي 

هيات علمي

به صورتالگو سازماني يهاعاملبا  فردييهاعاملهرچه اين . دهندمي

بنابراين، اين . يابد مي و برعكس احتمال آن كاهش، برنامه افزايشتموفقي شانس ،داشته باشد

 تغيير سازماني تحت ي برنامهتموفقيبر تيي اقدامات مديرتأثيرزيرا . اقتضايي است

.گيرد مي شرايط سازمان و عامل فردي قرار

عوامل  

فردي

عوامل 

مديريتي

تغيير 

سازماني

عوامل 

سازماني

استراتژي 

تثبيت ساز

استراتژي 

تسهيل ساز

احساس مالكيت

احساس خودكفايتي

نگرش نسبت به 

برنامه تغيير

تعهد سازماني

فرهنگ سازماني

عدالت سازماني

رهبري 

تحول گرا

پيام برنامه تغيير

نظارت و 

پيكيري

اعتماد به مديران 

ساختار سازماني

توسعه اعضاي 

هيات علمي
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منابع

فارسي

 سازماني و مقاومت در برابر تغيير در بين جويبررسي رابطه). 1379(آذري، محمود 

آزاد ي هادانشگاهفني و مهندسي و هاي ت علمي تمام وقت دانشكدهأاعضاي هي

اسي نشنامه كارشناسي ارشد، دانشگاه تهران، دانشكده روانپايان. اسلامي و دولتي تهران

.تربيتي، تهرانو علوم

سازمان مطالعه و تدوين كتب : تهران. سازمانيل  تحومديريت. )1381(تسليمي، محمدسعيد

).سمت(هادانشگاهعلوم انساني 

 تغيير مديريتطراحي و اعتبار يابي مدل). 1388(پور، حسين و ميركمالي، سيدمحمدزينلي

در دست .جامع دولتي كشوري هادانشگاه دروني براي هاعاملسازماني مبتني بر 

.چاپ

مهدي الواني و حسن (ل در سازمان تحومديريت.)1379(فرنچ، وندال وسيسل، اچ بل

.صفار:تهران). دانايي فر مترجم

 مديران داراي تحصيلات دانشگاهي با مديران فاقد يمقايسه.)1369(قنادرضايي، عباس 

تحصيلات دانشگاهي در زمينه تغيير و نوآوري از نظر دبيران مدارس راهنمايي 

شناسي و شناسي ارشد، دانشگاه تهران، دانشكده روان پايان نامه كار.پسرانه تهران

.تربيتي، تهرانعلوم

: تهران). نژاد پاريزي و مينو سلسله، مترجممهدي ايران(رهبري تحول.)1383(پيكاتر، جان،

.مديريتسه تحقيقات و آموزش مؤس

ن  سازماني و واكنش كاركناجوبررسي رابطه بين .)1375(كمالي خلخاليان، مسعود

نامه كارشناسي ارشد،  پايان.دبيرستانهاي پسرانه استان گيلان در برابر تغيير پيشنهادي

.تربيتي، تهرانشناسي و علومدانشگاه شهيد بهشتي، دانشكده روان

 سازماني و مقاومت در برابر تغيير جوين ي ببررسي رابطه.)1379(محمد حسيني، محمد

نامه كارشناسي ارشد،  پايان.اعي شهر تهرانهاي دولتي و غير انتفدبيرستاندر

.تربيتي دانشگاه تهرانشناسي و علوم روانيدانشكده

علوم انساني 

طراحي و اعتبار يابي مدل). 1388(پور، حسين و ميركمالي، سيدمحمد طراحي و اعتبار يابي مدل). 1388( )1388 .(

جامع دولتي كشوري هادانشگاهسازماني مبتني بر  دروني براي هاعاملسازماني مبتني بر  دروني براي هاعاملسازماني مبتني بر 

مهدي الواني و حسن (ل در سازمان تحومديريت.)1379(فرنچ، وندال وسيسل، اچ بل

.صفار:تهران). دانايي فر مترجم

 مديران داراي تحصيلات دانشگاهي با مديران فاقد يمقايسه.)1369(قنادرضايي، عباس 

تحصيلات دانشگاهي در زمينه تغيير و نوآوري از نظر دبيران مدارس راهنمايي 

شناسي ارشد، دانشگاه تهران، دانشكده روان پايان نامه كار.پسرانه تهران

.تربيتي، تهران

نژاد پاريزي و مينو سلسله، مترجممهدي ايران(رهبري تحول.)1383(پيكاتر، جان،

.مديريتسه تحقيقات و آموزش  .مديريتسه تحقيقات و آموزش  سه تحقيقات و آموزش 

 سازماني و واكنش كاركناجوبررسي رابطه بين .)1375(كمالي خلخاليان، مسعود
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. كتاب مهربان نشريسسهؤم:  تهران،)سرمدي، مترجم
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