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  چكيده
در مديريت  .ولي، بر تغيير و تحول تكيه داردمانع، نوعي خلاقيت بنيادي است كه متأثر از رهبري تح مديريت عبور از

عامل اصلي تحولات سريع و  ،دهد و همين ويژگيعبور از مانع به جاي تغييرات تدريجي، تغييراتي از نوع جهشي روي مي
سازماني مديران  يطه مديريت عبور از مانع با اثربخشاين تحقيق به منظور بررسي راب. بنيادي در محيط كسب و كار است

در تحقيق حاضر كه به روش توصيفي انجام گرفت، جامعه آماري تحقيق از ميان مديران آموزشي به روش  .انجام شد
. براي اندازه گيري متغيرها از دو پرسشنامه مديريت عبور از مانع و سلامت سازماني استفاده شد. سرشماري انتخاب شد

بين ميزان  مديريت عبور از مانع قابل پيش بيني است و اساساثربخشي سازماني بر  :مهم ترين يافته هاي تحقيق نشان داد كه
ويژگي  از ميان. رابطه مستقيم و معني داري وجود دارد ،مديريت عبور از مانع اساسبر و رفتار مديران اثربخشي سازماني 

سازماني مديران رابطه مستقيم و  يمهارت هاي جديد و ارزش افزوده با اثربخشويژگي دو هاي مديريت عبور از مانع، 
به  جينتا. سازماني مديران سهيم باشند يشيوه هاي توانمند و تنوع نمي توانند در اثربخش دو ويژگي اما ،معني داري دارند
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Abstract 
 Breakthrough Management (BM) is a kind of an essential organizational creativity 
emphasized on change and transformation with relying on the theory of transformational 
leadership. Rather than being step by step process, changes in BM seems like a move ahead 
rapidly. This quality is expected to cause an essential and rapid transformation in business 
settings. The existing research aimed to investigate the relationship between BM and 
effective organization. The sample of the study which conducted by a descriptive research 
method, was conducted among educational managers by surveying the whole population. 
To measure the variables two questionnaires were applied, one for BM and the other for 
sustainable effective organization. The results showed that organizational effectiveness can 
be predicted by BM and there is a direct and meaningful relationship between the degree of 
organizational effectiveness and managers' attitude in terms of BM. Moreover, two of four 
of MB indicators had a direct and meaningful correlation with organizational effectiveness. 
According to the findings, applying Breakthrough Management (BM) can help 
organizations to make optimum use of their resources when they encounter with any 
unpredicted problems and also help personnel to achieve new values considering their past 
experiences in order to improve organizational effectiveness. 

 
Key words: Breakthrough management, Organizational effectiveness, Fundamental               
creativity.    

 
 مقدمه

اصل اجتناب ناپذير هستي است؛ اگر افراد و سازمان ها گرفتار نظمي تكراري و مكانيكي شوند  ،تغيير    
ش تغيير، ضرورتي اجتناب ناپذير بستر سازي مناسب براي ايجاد و پرور ،به همين دليل. نابود خواهند شد

بروز و رشد تغيير را فراهم مي آورد، كي از عوامل بسيار مهم كه زمينه ي. براي سازمان ها محسوب مي شود
اين امر مي تواند از طريق يك رهبري اثربخش منجر به نتايج . مديريت نوآوري در محيط سازمان است

زماني، نوآوري محوري ترين از جايگاه رهبر در نمودار سابه عقيده لافلي، صرف نظر . مورد انتظار شود
  .ستوظيفه  او
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                                                    ندرآور بپنداشان را نوگروهلي است كه مديران خود و اعضاي اين در حا 
 )Dyer, Gregersen, & Chritensen, 2009, pp.60-67(.  سازي تغيير از سوي رهبران، الزام آور بودن زمينه

. ضمن اينكه ارزش كار آنان را ارتقا داده، باعث افزايش دشواري و پيچيدگي هاي رهبري نيز شده است
اهميت همگامي با نمودهاي سريع و شتابناك تغيير در عرصه هاي گوناگون، رهبران را در اضطراب دائم 

 .Cohen & Sproull, 1991, pp.1-3)( داده استچگونگي سازگاري با جنبه هاي متغير شرايط خود قرار 

- طرح مفهوم مديريت عبورازمانع كه حاصل تجربيات و تفكرات شوجي شيبا و همكارش ديويد والدن مي

تغييرات سريع در شيوه هاي . همزمان با تولد اينترنت و حركت به سوي جهاني شدن آغاز شد ،باشد
تر، برخورد با موانع با هدف رشد و توسعه بيشتر، ه  مهممديريتي، ضرورت به روزشدن اطلاعات و از هم

دراين دوره، هرچند هنوز هم سرعت و كيفيت . گيري اين روش مديريتي بوداي براي شكلعوامل زمينه
                                  شودهاي نو براي غلبه بر رقبا استقبال ميد مد نظراست، اما به شدت از ايدهتولي

(Shiba & Walden, 2005, p.10) . يك مدير داراي خلاقيت عبور از مانع نيازمند يك رهبري پر جذبه و
 داشتن تخيلات قوي است تا بتواند سازمان را از حالت پراكندگي خارج و به صورت يكپارچه در آورد

.(Spraggon, 2006) هاي ها و ظرفيتبي نيازمند تواناييمديران در مديريت عبور از مانع براي خلاقيت نس
  ).Jolvet et al., 2003( خاصي هستند

مديريت عبور از مانع بستگي فراوان به روشن شدن مقتضيات و نيازها،  طراحي سازمان ها بر پايه       
. امكانات درون و بيرون سازماني و اصل بقا و قابليت جهش و آمادگي ذهني براي تحول و تغيير دارد

يعني جهان به آن ترتيب كه فكر مي كند بايد وجود داشته ؛ را در آينده قرار دهدتواند خود سازمان بايد ب
 به علاوه بايد بتواند با آينده اي كه در ذهن دارد در واقعيت زندگي كند. باشد؛ نه به ترتيب وضع موجود

)Tannenbaum, 1998.( ندساز، هاي توانمهاي جديد، شيوهمديريت عبور از مانع، با چهار ويژگي مهارت
  . اندها به اختصار توضيح داده شدهدر زير، اين ويژگي. شودتنوع و ارزش افزوده شناخته مي

ها و هر يك از ها، تغييرات محيط خارجي بر نياز مديران، گروهدر اكثر سازمان :هاي جديدمهارت -1
د افزايش يابد تا سازمان براي هاي هر فرد بايدر قبال اين تغييرات، مهارت. نيروهاي سازمان تاثيرمي گذارد

در چنين فضايي، . پاسخگويي به محيط مورد تقاضا و در حال تغيير، به توانايي و مهارت هاي او تكيه كند
هاي متنوع و مختلفي است تا بتواند به هدف خود سازمان نيازمند خلاقيت از طريق حفظ و توسعه ظرفيت

ها در هر سطح و براي هر شخص ارائه دهد و سپس مهارتلازم است تا مدير، تعاريف جديدي از . برسد
خود را موظف بداند كه محيطي فراهم آورد تا افراد پاسخگوي نياز سازمان به رفتارها و مهارت هاي جديد 
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همه بايد براي تقويت فرهنگ عبور از مانع تلاش كنند و به واسطه همين تلاش از طرف سازمان . باشند
هاي جديد شناسايي شد و توسعه يافت، گام بعدي بعد از اين مرحله كه مهارت. مورد تقدير قرار گيرند

  .هاي توانمندساز استها و روشتنظيم سياست
به منظور گسترش فرهنگ عبور از مانع، سازمان نيازمند ايجاد  :هاي توانمندسازها و شيوهسياست - 2

بلكه محيطي را ايجاد نمايند تا  ،ا حمايت كنندهاي جديد رهايي است كه نه تنها مهارتسياست ها و شيوه
ساختارهاي يك سازمان، هم رسمي و هم غيررسمي، بايد به . همه افراد بتوانند در بهترين سطح كار كنند

تواند به اقداماتي در حوزه مديريت در اين راه سازمان مي. هاي متنوع فرد كمك نمايدشكوفايي توانايي
براي مثال سياست هايي مانند حمايت از خانواده كاركنان پر  ؛ه افراد توجه كندبراي جلب انگيز عملكرد، و

- چنين سياست. گذاردگيري فرهنگ عبور از مانع تاثير ميجمعيت، يا وابستگان مسن كاركنان در شكل

  .هايي اگر درست به كار گرفته شوند، به تقويت و تحكيم مسئله تنوع كمك خواهد كرد
هاي زماني كه يك سازمان قدرت تنوع را درك كند، تلاش براي كاستن از شباهت :هتنوع و عدم تشاب - 3

تلاش براي حفظ و توسعه . فكري و رفتاري، راهي را به سوي جو مولد خلاقيت و نوآوري خواهد گشود
  اي الهام بخش باشد و او را قادر سازد تا در ارايهسازمان بايد براي هر فرد با هر تجربه و پيش زمينه
گراميداشت تنوع راهي براي تضمين بقاي سازمان از . خدمات، بهترين و بيشترين توان خود را به كار گيرد

  .طريق ايجاد ارزش افزوده است
كنندگان ارزش افزوده در جامعه، بايد پاسخگوي نيازها ها به عنوان يكي از فراهمسازمان :ارزش افزوده - 4

مشتريان هميشه انتظار . ريان، و كيفيت توليدات خلاقانه خود باشندو انتظارات هميشه در حال تغيير مشت
-حلوسعه مداوم از طريق يافتن راهها به تاين امر نياز سازمان. سطح بالاتري از ارزش و مرغوبيت را دارند

  .كندهاي خلاقانه و جديد را تقويت مي
مديريت رهبري، غايت طرح و بسط مدل هاي مديريت و مباحث ديگر، از جمله در راهبرد از مانند بسياري

مفهوم اثربخشي در مديريت، با ميزان موفقيت سازمان در . عبورازمانع، ارتقاي سطح اثربخشي سازمان است
بازدهي كار هر مدير نيز از طريق دستاوردهاي واقعي مديريت سنجيده . يابدها معنا ميدسترسي به هدف

طالعات مديريتي آن است كه به دليل گسترده بودن دامنه اثر فرض اغلب مسخن ديگر، پيشبه. شودمي
. ها و تصميات مديريتي، همزمان با تغيير در عملكرد مدير، سطح اثربخشي سازمان تغيير خواهد كردمداخله

- ها، در اثربخشي سازمان اثر ميشود كه مديريت عبور از مانع بيشتر از ساير سبكدر اين ميان فرض مي

ادگار شاين اثربخشي سازمان . ستاصلي براي پشتيباني از اين ادعا، دليل »تغيير«اين مدل بر  تمركز. گذارد
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در اين  .(Soltani, 2001)داند تر در قابليت رويارويي و سازگاري با شرايط متحول محيطي ميرا بيش
ه تغيير، قدرت حال، مديريت عبور از مانع، با استفاده از حداكثر توانايي و قوه خلاق مديران در را

  .بخشدسازگاري سازمان را ارتقا مي
، هاي خود گرددهاي يك سازمان منجر به تحقق هدفهرگاه برنامه) 2007(از نظر چو و باولي 

اي كه سازمان به عبارت ديگر، اثربخشي سازماني عبارت است از درجه ؛اثربخشي سازماني تأييد شده است
ديد رقابتي، سازمان ها مجبورند ر مواجهه با شرايط شد .آينديها به هدف هاي مورد نظر خود نايل م

ها نيازمند حل مشكلات، اجراي تصميمات و ارائه خدمات هر چه سريع تر به مشتريان نآ. اثربخش تر باشند
. هاي مختلف سازمان خود را توسعه و بهبود دهندها بايد هر روز جنبهآن. هزينه و صرف زمان كمتر هستندبا 

تغييرات بايد به . شوندتواند به صورت تدريجي اتفاق بيفتد، بلكه بايد به سرعت ايجاد ييرات نمياين تغ
براي رسيدن به اين نوع . كه نشان دهنده اثربخشي عملكرد سازمان در اين شرايط باشندنحوي باشد

ين كار موجود مي شود هايي كه مانع آنها در انجام بهترها و ناكارآمديعملكرد، سازمان ها بايد بي لياقتي
  ).Katz & Miller, 2002,  p.47(را حذف كنند 

بر اين اساس افزايش . شودمديريت عبورازمانع، نسبت آن با اثربخشي معين مي هايبا تحليل ويژگي      
شود، زمينه مساعدي براي هاي بديع كه در اينجا بر آن تأكيد ميسرعت تغييرات، در امتزاج با خلق روش

  .    كنداثربخشي سازماني ايجاد مي بهبود
در تحقيق حاضر مديريت عبور از مانع، به عنوان يك روش مديريتي فرض شده است كه زمينه       

  . سازماني مديران رابطه دارد يو از اين طريق با اثربخش كندرا فراهم مي تغييرات سريع و خلاقانه در سازمان
  

          مرور پيشينه
مرور پيشينه نشان داد كه به ويژه . ينه مديريت عبور از مانع مطالعات زيادي صورت نگرفته استدر زم       

بر اساس مرور پيشينه، . هاي دولتي يا وابسته به بخش عمومي بيشتر استاين محدوديت در زمينه سازمان
مديريت عبور از  براي مثال ؛ع چيست اختلاف نظر دارندنظران بر سر اين كه مديريت عبور از مانصاحب

 و يك Swenty et al., 2011)(يك ايده  ؛  (Hagen, 2010) راهبرد؛ يك )Chu, 2012(مانع را يك ابزار 
  .انددانسته) Kralj & Marikc, 2008( تكنيك

كه شامل رفتارهاي تحقيق، مديريتي در خلاقيت عبور از مانع تحقيقات موجود نشان داد كه فرآيندهاي 
ادرت به گذراندن دوره هاي عملي جديد مي باشد، براي شناسايي موارد مشكوك و كشف، آزمايش و مب

مشكلات ناپيوسته و غير خطي خلاقيت طراحي شده اند و به شدت با پروژه هايي كه پيوسته در سازمان 
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ها، تحت تاثير اشخاص، تصميمات و فرآيند پيشرفت اين پروژه. تفاوت دارند ،يك چيز را ارتقا مي دهند
   ).Leifer & Rice, 1999(ايلات شخصي، فرهنگ سازمان و روابط غير رسمي قرار دارد تم
 هـاي بـزرگ دنيـا   در بسـياري از شـركت  گيري از مديريت عبور از مانع مرور تحقيقات نشان داد كه بهره    

ن داده در تحقيـق خـود نشـا    )Hagen, 2010.( Danneels, 2002)(توانسته است در آنها انقلابي پديد آورد 
است كه خلاقيت در توليد با تاثير بر شايستگي سازمان باعث عبور از مرحله وابستگي شـده، بـه نحـوي كـه     

وجود تبحر و مهـارت در بعضـي از فنـون و مهـارت هـا، ايجـاد       . اين امر منجر به موفقيت سازمان مي گردد
  ,p. 8 .(Spraggon ,2006( خلاقيت و نوآوري را براساس آن مهارت ها افزايش مي دهد

سرمايه هايي كه انسان ها و در راس آن رهبران به سازمان مي آورند، روز به روز نقش برجسته تري در 
چگونگي ابراز انديشه هاي نو، تعهد و كوشش كاركنان، و ميزان اعتماد . دارنداثربخشي سازماني مديران 

در تحقيق خود ادعا ) 2000(ن نيس بيت جا .متقابل با ديگران، عامل برتري سازمان ها از يكديگر مي شود
. طرف عصر جديدي حركت مي كنيم به زيرا ما ،مي كند محيط فعلي جهان در حال تغيير پر تلاطمي است

به دليل اهميت توجه به آينده در اثربخشي سازمان، . اين تغييرات بر سازمان ها تاثير زيادي مي گذارند
ها اثر خواهد گذاشت آگاهي نند تا از مسائلي كه برسازمان آنكمديران بايد همواره محيط خود را بررسي 

هايي كه در گذشته بوده اند، مديران، توانايي در افتادن سايي نيروهاي آينده ساز، و نه آنبا شنا. داشته باشند
   .(Donald ef, 1998) با واقعيت را به دست مي آورند

ها حمايت مي كند، پس، يروي انساني باشند كه از آنلات ناگر اثربخشي سازماني و مزيت رقابتي، از محصو
خلق و به كار بردن محيط كار گسترده بايد اولويتي براي استراتژي سرمايه گذاري بر مديريت نيروي 

نقش نيروي انساني در اثربخشي سازماني مديران در تحقيقات مرتبط به (Wooten, 2008).  انساني باشد
نشان مي دهند معيارهاي اثربخشي وابسته به ادراك كلي اعضاي ) 2003(لي و چويي . تأييد رسيده است

سازمان از موفقيت سازماني، سهم بازار، ميزان سوددهي، نرخ رشد و نوآوري هاي سازمان در مقايسه با 
  . ديگر رقبا، مي باشد

 پيشتاز بودن سازمان .بيان مي كند رهبران در آماده سازي محيط براي تغيير تاثير فراوان دارند) 2003(كانتر 
مشكلات و مزاياي كاربرد ) 2002(تحقيقات گان سالويز . ها نيازمند عرضه رفتار خلاق رهبران است

استراتژي مديريت . تركيب دو استراتژي مديريت كيفيت فراگير و مديريت عبور از مانع را بيان مي كند
   اي هستند كه مزيت رقابتي را توسعهشده كيفيت فراگير و مديريت عبور از مانع استراتژي هايي پيشنهاد

اين تحقيقات چارچوب مراحل مديريت سازماني را با استفاده از تركيب دو استراتژي ذكر شده . مي بخشند
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بيان مي كنند و انتظار مي رود كه تركيب اين دو استراتژي سبب توسعه هم افزايي و بهبود مستمر براي 
  .افزايش رقابت در سازمان ها شود

ها رابطه معني داري د بين خلاقيت مديران و عملكرد آنطور كلي نتايج حاصل از تحقيقات نشان مي دهبه 
بنابراين . يابدها افزايش ميافزايش خلاقيت مديران عملكرد آن اين همبستگي نشان مي دهد با. وجود دارد

ن در محيط هاي آموزشي مي از طريق فراهم كردن شرايط و زمينه هاي مناسب براي رشد خلاقيت مديرا
  .يش موفق تر گرداندوها را در انجام وظايف ختوان آن

گروهي (تحقيقات ديگري نشان مي دهد عوامل موثر بر خلاقيت شامل عوامل فردي و عوامل محيطي 
 14/0، عوامل گروهي به طور مستقيم  78/0مي باشد كه عوامل فردي به طور مستقيم به ميزان ) و سازماني

روي خلاقيت تاثير دارد  28/0مل  سازماني به طور غيرمستقيم از طريق تاثير بر عوامل فردي به ميزان و عوا
Sadeghi Mal-amiri, 2008).(  

گيري مديران اين كشورها از ويژگي تحقيقات در كشورهايي مانند چين و هند نشان دهنده بهره
گزينش مديران و اجراي نظام هاي آموزشي در چين با اجراي آزمون هاي . باشدمديريت عبور از مانع مي

سه سطح براي مديران مياني، معاونين و مديران ارشد توانسته گام هاي موثري براي جهاني شدن برداشته و 
مي گويند  )2008(كيرك برايد و وارد ). Shiba & Walden, 2005(تاثير زيادي روي بازار جهاني بگذارد 

. هاي محيط بيروني باشدمي بايست منعكس كننده تحولات و رخداد ،نندسازماني كه رهبران طراحي مي ك
ها به همراه تغييرات و تحولات محيط خارجي مي بايست ساختار اثربخشي در درون سازمان از نظر آن

به منظور نيل به سازمان هاي اثر بخش، مشاركت عمومي بايد تقويت شود و اقتدار گروه . طراحي شود
ي مي كنند، به وسيله طرح سازماني و سلسله مراتب آن حمايت شود و مورد احترام هايي كه تصميم گير

در اين ميان روشن است كه نقش يك رهبري موثر در پويايي و اقتدار گروه ها بسيار اساسي  .قرار گيرد
به اين ترتيب، سازمان اثر بخش مي تواند ورودي هاي خود را، در جريان يك فرآيند پويا به . است
هاي ذاتي مورد انتظار و مطلوب را داشته  ولاتي تبديل كند كه همه الزامات و مجموعه اي از ويژگيمحص
اگر اثربخشي سازمان را . اي رابطه مديريت عبور از مانع با اثربخشي قابل تبيين استدر چنين زمينه .باشند

آينده «، تطبيق و توسعه در »نزديكآينده «بتوان دستيابي به اهداف سازماني و بر آوردن انتظارات جامعه در 
، آنگاه نقش اين نوع مديريت در بهبود اثربخشي )2008كريتنر، (دانست » آينده دور«و بقا در » ميان مدت
مديران اثربخش اغلب به صورت هم زمان، چندين نقش را ) 1994(به نظر مينزبرگ . شودمشاهده مي

اين كار مستلزم . ، آن را به عرصه ظهور مي رسانندتركيب مي كنند و در قالب يك نوع رفتار تركيبي
مي دهد بين ميزان   نشان داشته اند،) 2002(چيان و احساني  عامري، كوزه تحقيقي كهدر  .خلاقيت است
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به عبارت ديگر، خلاقيت مديران مي تواند . اثربخشي مديران با خلاقيت آنان رابطه معني داري وجود دارد
سبك هاي رهبري و رابطه آن با ميزان  ،در اين تحقيق. در سازمان موثر باشد در ارتقاي اثربخشي آنان

خلاقيت مديران بررسي شده و نشان مي دهد كه سبك رهبري يكي از مشخصه هاي متمايز كننده سازمان 
مديران، سبك هاي مشاركتي و تفويضي را به عنوان سبك رهبري . خلاق از سازمان غير خلاق است

             (Ameri, Koozehchian, & Ehsani, 2002).  سازمان هاي خلاق ترجيح مي دهندتوسعه اي براي 
هاي امروزي در شرايط به شدت رقابتي، نيازمند مديريتي هستند كه مرور پيشينه نشان داد كه سازمان 

اي معين هترين زمان ممكن، با اخذ تصميمات خلاقانه، سازمان را در مسير تحقق هدف بتواند در كوتاه
  :بر اين اساس، فرضيه هاي زير تدوين و مورد بررسي قرار گرفت. خود به پيش ببرد

سازماني رابطه  يهاي مديريت عبور از مانع و ميزان اثربخشبين درجه انطباق رفتار مديران با ويژگي - 1
  .وجود دارد

سازماني مديران  يثربخشا بر ميزانبه عنوان يك ويژگي مديريت عبور از مانع » مهارت هاي جديد« - 2
  .تاثيردارد

سازماني  ياثربخش برميزانبه عنوان يك ويژگي مديريت عبور از مانع » شيوه هاي توانمندساز « - 3
  .تاثيرداردمديران 

 سازماني مديران ياثربخش مانع بربه عنوان يك ويژگي مديريت عبور از» تنوع و عدم تشابه « - 4
  .تاثيردارد

سازماني مديران  ياثربخشو ميزان به عنوان يك ويژگي مديريت عبور از مانع  »ارزش افزوده«بين  - 5
  .دارد تاثير

  روش پژوهش
هنگامي كه  .ه استو با استفاده از روش همبستگي انجام شد بوده توصيفي ،تحقيقاين از حيث روش، 

ت همبستگي قرار مي مطالعا بيني بپردازند، مطالعه در زمره  مطالعات از طريق يك مدل رگرسيوني به پيش
ناحيه چهار مشهد بود كه در  جامعه آماري شامل مديران شاغل در مدارس. )sarmad et al.1997 ,(گيرد

نفر داراي   85از اين تعداد . بودند) نفر 110(سال سابقه كاري 3داراي حداقل  1388 -1389سال تحصيلي 
 .ه صورت سرشماري انجام شدنمونه گيري ب. شرايط انتخاب افراد به عنوان نمونه بودند

به علاوه . نفر از مديران از تكميل پرسشنامه امتناع كردند 13به رغم دو بار مراجعه حضوري، تعداد 
نفر كه يك يا هر دو پرسشنامه را به صورت ناقص تكميل كرده بودند نيز از تجزيه و تحليل كنار  10تعداد 
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مورد تجزيه و تحليل نهايي قرار ) زن 34مرد،  32(امه پرسشن 66به اين ترتيب در نهايت . گذاشته شدند
 .گرفت

 

 
  (Katz & Miller, 2002)  ارچوب مفهومي پژوهشچ

  

سئوال، چهار  40ها دو پرسشنامه بود؛ پرسشنامه ي مديريت عبور از مانع كه باابزارهاي جمع آوري داده
ساز، تنوع و عدم تشابه و ارزش هاي توانمندارت هاي جديد، شيوهمه(مديريت عبور از مانع ويژگي 
كه به اندازه گيري اثربخشي پايدار )1997(را اندازه گيري مي كرد و پرسش نامه هوي و تارتر ) افزوده

در فرايند تهيه پرسشنامه مديريت عبور از مانع توسط تيم تحقيق، ابتدا ويژگي هاي . سازماني مي پرداخت

 رويكرد

  هاي اصلي
  يريت مد

 

 كنترلي

بهبود مستمر

مد(جهشي
 يريت عبور

  )از  مانع

 
 مهارتهاي جديد

 تواناكردن
  مشتاق كردن

  مشاركت
  

شيوه هاي 
 توانمند

 فرهنگ
  استراتژي  

  رهبري

 افزوده ارزش

 بازخور

و توسعه  بهبود
    مداوم

 تنوع 

خلاقيت 
 ونوآوري

  جو سازماني

  از مانع مديريت عبور

   اثر بخشي سازماني
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هاي مرتبط طراحي گرديد و از طريق مصاحبه با سه تن از  آن از ادبيات موضوع استخراج شد، سپس گويه
سوالات . اعضاي صاحب نظر عضو هيئت علمي دانشگاه فردوسي مورد حك و اصلاح قرار گرفت

پرسشنامه بر اساس مقياس پنج گزينه اي ليكرت تنظيم شد و پس از اجراي آزمون مقدماتي، با استفاده از 
حاصل از اجراي تحليل عاملي تأييدي مديريت هاي ويژگي . ار گرفتتحليل عاملي تاييدي مورد آزمون قر

 =٢٥/٤٥٤،  df=٧٤١،  GFI=٨٤/٠، RSMI=0(دهد عبور از مانع، روايي بالا و مناسب ابزار را نشان مي

.(χ²  
اين . استفاده شد) 1998(اثربخشي پايدار سازماني هوي و تارتر  براي سنجش اثربخشي، از پرسشنامه

 1و به ندرت  2، گاهي 3، غالبا 4گويه در طول مقياس چهار درجه اي ليكرت، هميشه  44امل پرسشنامه ش
مطالعات قبلي پايايي . براي گويه هاي مثبت و معكوس آن براي گويه هاي منفي مشخص و درجه بندي شد

ر ابعاد پرسشنامه ثبات ساختا) 1994(مطالعه ليو . و ثبات ساختار ابعاد هفت گانه پرسشنامه را نشان داده است
پايايي هر دو پرسشنامه بر اساس آلفاي  Hoy & Miskel, 2005).(دهدرا در قبال فرهنگ ها نشان مي
صدم و پايايي  94پايايي كلي پرسشنامه در اجراي نهايي نيز . تأييد شد كرونباخ و تحليل عاملي تأييدي

  . صدم به دست آمد 84و  75، 75،  85هاي آن به ترتيب  ويژگي
در اين مطالعه پس از به دست آوردن نمره مديريت عبور از مانع، رابطه آن با نمره كل اثربخشي 

بر اساس روش تحقيق، براي تجزيه و تحليل داده ها از آزمون هاي تحليل . سازماني مديران تعيين گرديد
 ل واريانس عامليعاملي تاييدي، تحليل رگرسيون ساده و چندگانه، همبستگي پيرسون و اسپيرمن و تحلي

  .استفاده شد
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  عاملي پرسشنامه مديريت عبور از مانع: 4ساختار
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هاي نيكويي برازش مربوط به تحليل عاملي تاييدي مديريت عبور از مانع كه نشان دهنده ويژگي 
 :برازش قابل قبول الگو است به شرح جدول ذيل است

  

  ييديويژگي هاي نيكويي برازش تحليل عاملي تا: )1( جدول

  مجذور
 خي دو

  درجه
 آزادي

  سطح
معني 
 داري

ريشه خطاي
ميانگين 
مجذورات 
 باقيمانده

X2/df 

ريشه خطاي 
ميانگين 
مجذورات 
 تقريب

شاخص 
نيكويي 
 برازش

شاخص تعديل 
شده نيكويي 

  برازش

25/454 741 1 46/0 60/0 0/0 84/0 82/0 

 يديريت عبور از مانع و ميزان اثربخشرفتار مديران با ويژگي هاي مارتباط بين براي تعيين ميزان 
  ).2جدول (سازماني مديران از ضريب همبستگي پيرسون استفاده شد 

  

  همبستگي پيرسون نتايج  :)2(جدول
 هايمهارت 

 جديد
 وتنوع       شيوه هاي
 عدم تشابه             توانمند

 ارزش   
 افزوده

  ثربخشي نمره كل ا   

 هاي جديدمهارت
     شيوه هاي توانمند
     تنوع و عدم تشابه

**48/0  
**52/0  

 
  

**58/0 

  

   32/0**             56/0** 60/0** ارزش افزوده
  26/0             11/0               18/0  32/0** نمره كل اثربخشي

  ادار استمعن 01/0در سطح = **
مهارت هاي (ر از مانع بين ويژگي هاي مديريت عبو ،گونه كه در جدول بالا مشاهده مي شودهمان

. داردبا يكديگر همبستگي مثبت معني داري وجود ) هاي توانمند، تنوع و ارزش افزودهجديد، شيوه
گي بين ارزش افزوده و كمترين همبست) r= 60/0(هاي جديد و ارزش افزوده بيشترين همبستگي بين مهارت

  .  مي باشد) r= 32/0(و تنوع 
هاي جديد و ميزان اثربخشي سازمان همبستگي مثبت معني داري  همچنين بين ميزان ويژگي مهارت

بين ويژگي شيوه هاي توانمند و ميزان اثربخشي سازمان  نيز همبستگي  ).p> 32/0=r ,01/0(وجود دارد 
  ).r=0 /18و  p <05/0(ارد معني داري  به لحاظ آماري وجود ند
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به لحاظ آماري ربخشي سازمان همبستگي معني داري همچنين، بين ويژگي تنوع و عدم تشابه و ميزان اث
و بين ويژگي ارزش افزوده و ميزان اثربخشي سازمان  نيز همبستگي  ) r = 0 /11و  < 05/0p(وجود ندارد 

 ).r=0 /26و p <05/0(معني داري به لحاظ آماري وجود ندارد 

براي بررسي سوالات  .ال در اين پژوهش مورد بررسي قرارگرفتندچهار سومطرح شده، علاوه بر فرضيه
 ).3، 4، 5جدول ( از تحليل رگرسيون ساده استفاده شد 4و 3و 2

 
   ضريب رگرسيوننتايج : )3( جدول

 مدل
همبستگي استاندارد  همبستگي هاي استاندارد نشده

 بتا شده
 tنمره 

معني 
ضريب همبستگي ريدا

B 
 خطاي استاندارد

  ) ثابت(  1
 مهارت هاي جديد

07/89 
88/0 

93/19 
36/0  

 
32/0 

47/4  
46/2 

00/0  
01/0 

  نمره كل اثربخش سازماني مديران: متغير وابسته*
   
 ويژگياز تغييرات اثربخش سازماني مديران از طريق  88/0مشاهده مي شود  3همان گونه كه در جدول  

دير ضريب همبستگي در جدول با توجه به مقا. )F)53,1( =05/6و =P 017/0(مهارت هاي جديد قابل پيش بيني است 
هاي مديريت  ويژگيمشاهده مي شود كه مهارت هاي جديد در بين  3 در جدول شماره  Bو مقدار  2 شماره 

  . ر معادله پيش بيني داردعبور از مانع، بيشترين سهم را در پيش بيني اثربخش سازماني مديران د
  

  آزمون تحليل واريانس نتايج  :)4(جدول
 داري معني Fنمره     مجذورميانگين    درجه آزادي مجموع مجذورات مدل

  رگرسيون
  باقيمانده
 جمع كل

804/405 
24/11787  
04/12193 

1 
53  
54 

80/405  
40/222 

82/1 18/0 

  
شيوه هاي توانمندساز به عنوان يكي از ويژگي هاي مشاهده مي شود بين   4همان گونه كه در جدول 

مديريت عبور از مانع با اثربخشي سازماني همبستگي معني داري وجود ندارد و شيوه هاي توانمندساز بر 
به   2rو  )F)53,1(=82/1و <P 05/0(اساس آماره هاي موجود قابليت پيش بيني اثربخشي سازماني را ندارد 

  .است كه مقدار پاييني است 0009/0دست آمده برابر 
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 آزمون تحليل واريانس رگرسيون نتايج :)5(جدول 
 معني داري Fنمره    مجذورميانگين  درجه آزادي مجموع مجذورات مدل    

  رگرسيون
  باقيمانده
 جمع كل

526/140 
52/12052  
04/12193 

1 
53  
54 

53/140  
41/227 

62/0 43/0  

  
بين  تنوع به عنوان يكي از ويژگي هاي مديريت عبور از  ،شودمشاهده مي  5همان گونه كه در جدول 

مانع با اثربخشي سازماني همبستگي معني داري وجود ندارد و ويژگي تنوع بر اساس آماره هاي موجود 
ر به دست آمده براب 2rو  F)53,1(=62/0و <P 05/0(و ) r =01/0(قابليت پيش بيني اثربخشي سازماني را ندارد 

 "اعمال قدرت" بنابراين كنترل رفتارآموزشي به شيوه سنتي باتاكيد بره مقدار پاييني است؛ است ك0001/0
مديران  .امكان پذيرنيست هاي آموزشي، واقعاسازمان دروضعيت مبهم وبه هم پيچيده "انجام كلي كارها"و

اني واستفاده از مانندگسترش فرهنگ سازم هاي دقيق تروغيرمستقيم تر،هاي آموزشي بايداز سياستسازمان
براي بررسي  .دراولويت اصلي كارخود قراردهند استراتژي محيط كار گسترده و متنوع استفاده كنندآن را

ه ئارا 6يافته هاي به دست آمده در جدول  ؛ي همبستگي اسپيرمن استفاده گرديداز آزمون آمار 5سؤال 
   :شده است

  آزمون همبستگي اسپيرمن  نتايج: )6(جدول 
 ارزش افزوده ياثربخش 
 ضريب همبستگي                 اثربخشي 

  )دو سويه(معني داري                                
                       تعداد                               

00/1 
0  

55 

*33/0 
01/0  
55 

 ضريب همبستگي             افزوده ارزش
  )دو سويه(معني داري                                
     تعداد                               

*33/0 
01/0  
55 

00/1 
0  

66 
  معنادار است 05/0در سطح = *
  

بين ويژگي ارزش افزوده با اثربخش سازماني مديران  ،مشاهده مي شود 6 گونه كه در جدولهمان
راين ويژگي ارزش افزوده مي تواند اثربخش بناب). r= 33/0(همبستگي مثبت معني داري وجود دارد 

اين نتيجه نشان مي دهد مديران به عنوان فراهم كنندگان ارزش افزوده . سازماني مديران را پيش بيني كند
يكي ازنتايج . درجامعه، بايد قادر باشند بهتر جوابگوي نيازها وانتظارات هميشه درحال تغييرمردم باشند

 ،كه افراد انتظارسطح جديدي ازارزش ومرغوبيت رانه تنها ازآن سازمانعرضه ارزش افزوده اين است 
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 اوم و يافتن راه حل هاي خلاقانه بلكه از ديگر سازمان ها دارند و اين امر نياز سازمان ها به بهبود وتوسعه مد
  .جديد را تامين مي كند

  

  گيريبحث و نتيجه
با توجه به . ز مانع و اثربخشي سازماني بودسبك مديريت عبور ا هدف از پژوهش حاضر بررسي رابطه

شد كه بين سبك مديريت عبور از مانع و اثربخشي هاي مختلف فرض مباني نظري و نتايج پژوهش
تواند اثربخشي به اين معنا كه مديريت عبور از مانع مي ؛مثبت و معناداري وجود دارد رابطه ،سازماني

ايج به دست آمده مي توان گفت كه ويژگي هاي مديريت عبور از در تفسير نت. بيني كندسازماني را پيش
مي توانند پيش بيني  ،مانع وقتي به صورت يك چرخه تعاملي عمل كرده و به صورت مداوم تكرار شوند

در تحقيق خود عنوان مي كنند هر سازماني براي ) 2002(بنيس و شاين . كننده اثربخشي سازماني باشند
ل از هر چيز بايد بتواند در موارد بحراني ضمن انطباق و سازش با محيط متغير و اينكه اثربخش باشد قب

بهترين منابع خود را به كار گرفته و با نيروهاي تهديد كننده خارجي به طور موفقيت  ،مقابله با هر مشكلي
هاي ها را در جهت هدف اصلي سازمان هدايت كند و همواره با حفظ قابليتو نيروي آنآميزي برخورد 

 .بقاي خود، آن را رشد و توسعه دهد

تحقيقات زير . ندمثبت بين سبك مديريت و اثربخشي سازماني هست تمامي تحقيقات مؤيد رابطه ريباًتق
گزينند، قابليت عملكرد سازمان براي رسيدن به سطوح مديران با توجه به نوع سبكي كه برمي اندنشان داده

، شام و چنج )2003(نتايج اين پژوهش در راستاي پژوهش بارنت  .ندالاتر اثربخشي را افزايش مي دهب
عامري، ، )2008(، صادقي مال اميري )2002(، گان سالويز )2004(، كرتن )2005(، شيبا و والدن )1996(

اند مديران با توجه به نوع تحقيقات مختلف نشان داده. بود) 1999(، فراشياني )2002(چيان و احساني كوزه
گزينند، قابليت عملكرد سازمان براي رسيدن به سطوح بالاتر اثربخشي را افزايش مي ي كه برميراهبرد
  .دهند

اي بيشترين دار) 26/0(و ارزش افزوده ) 32/0(هاي جديد ويژگي مهارتهاي پژوهش نشان داد يافته   
ا با اثربخشي سازماني كمترين همبستگي ر) 11/0(و تنوع ) 18/0(هاي توانمندساز همبستگي و ويژگي شيوه

 . دارند
هرچه رفتار مديران به رسد به نظر مي. همخوان بود) 2003(و بارنت ) 2002(اين نتيجه با تحقيقات دنيلز 

. تر باشد، اثربخشي سازمان بيشتر خواهد شدنع نزديكهاي رهبري تغيير يا خلاقيت عبور از ماويژگي
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ر از عوامل تغيير به طور جداگانه، بر روي عقايد منابع انساني و همچنين رفتارهاي مديريت عبور از مانع بيشت
  .رضايت آنان از رهبري تاثير دارد

علاوه بر اين، تحليل نتايج و يافته ها نشان داد، بين ميزان اثربخشي سازماني با خلاقيت عبور از مانع 
، كوزه چيان و احساني اين نتيجه هم سو با نتايج پژوهش هاي عامري. رابطه معني داري وجود دارد

نشان مي  انجام داده اند) 2002(تحقيقي كه عامري، كوزه چيان و احساني  .بود) 2003(، بارنت )2002(
به عبارت ديگر، خلاقيت . دهد بين ميزان اثربخشي مديران با خلاقيت آنان رابطه معني داري وجود دارد

در اين تحقيق سبك هاي رهبري و رابطه . وثر باشدمديران مي تواند در ارتقاي اثربخشي آنان در سازمان م
آن با ميزان خلاقيت مديران بررسي شده و نشان مي دهد كه سبك رهبري يكي از مشخصه هاي متمايز 

  .كننده سازمان خلاق از سازمان غير خلاق است
تر نع نزديكهاي خلاقيت عبور از مانشان داد هرچه رفتار مديران به ويژگي) 2003(قيق بارنت نتايج تح

باشد، اثربخشي مدرسه بيشتر خواهد شد و رفتارهاي مديريت عبور از مانع تاثير بيشتري بر روي عقايد 
تجزيه و تحليل اوليه هم چنين نشان . معلمان و رضايت آنان از رهبري دارد تا عوامل تغيير به طور جداگانه

هاي رهبري خودشان را تحت كنترل داشته و مي دهد كه مديران به عنوان رهبران در مدرسه قادرند رفتار
  . بتوانند تاثيرات متنوعي در رابطه با ديدگاه هاي محيط يادگيري مدرسه بوجود آورند

اين . در اين مطالعه، ويژگي مهارت هاي جديد بيشترين سهم را در پيش بيني اثربخشي سازماني داشت
.  حمايت شد) 1991(و استنبرگ و لابارت ) 2002(ز ، دنيل)2005(يافته با نتايج پژوهش هاي شيبا و والدن 

نشان داد وجود تبحر و مهارت در بعضي از تكنولوژي ها، ايجاد خلاقيت و نوآوري را بر ) 2002(دنيلز 
بر اين نظرند كه دانش كاري مربوط به )  1991(استنبرگ و لابارت .اساس آن مهارت ها افزايش مي دهد

نشان دادند  )2005(شيبا و والدن . در آن زمينه، لازم و ضروري  استحوزه فعاليت براي خلاق بودن 
سيستم ها، فرايندها، (مهارت هاي سازماني . نهايتا در گرو كارآيي فردي است هااثربخشي تمام سازمان

از سوي ديگر، . منجر به پرورش و رشد مهارت هاي شخصي و انفرادي مي شود) گروهيآموزش، كار 
 - ت اجتماعي به بهبود مهارت هاي سازماني كمك مي كند و در نهايت، فعاليت هاي بينارتباطات و تعاملا

روكس ب .بخصوص كمك مي كند ، به بهبود مهارت ها در يك جامعهالمللي بين كشورهاي مختلف
منابع  تازه هاي پيشرفت:  با عنوان در تازه ترين كتاب خود) 2008به نقل ازياشيدا، كلر و واشرمن، ؛ 2004(
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و در مورد رويكردهاي پيشرفت منابع  "نوآوري يادگيري، تئوري قابل اجرايي است": گويدمي *انساني
به گونه اي كه در  ،نوآوري آموزشي، بستري براي پيشرفت مردم فراهم مي كند":انساني بيان مي كند كه

ريت در مرزهاي سطح آگاهي آن ها تغييري حاصل مي شود؛ از جمله اين تغييرات، تغيير در حوزه مدي
داخلي و پذيرفتن تعلق خود به عنوان بخشي از نيروي كار، برخورد با پيچيدگي هاي موجود سازماني، 

  ".تحريك انگيزه در ديگران، و در نهايت پديد آوردن تغيير در قراردادهاي كاري مي باشد
البي در باره فعاليت در بيان مط) 2008به نقل از ياشيدا، كلر و واشرمن، ؛ 2003(مارسيك و ديگران 

هاي نوآوري يادگيري به گونه اي كه نوآوري هاي هر دو بعد سازماني و شخصي را تحت تاثير قرار دهد، 
از جمله  ؛، عمل مي كنند، موانعي وجود داردتصديق مي كنند كه در مكان هايي كه خلاف اين نوآوري ها

گونه تغيير در نهايت جبهه گيري در مقابل هر واين موانع تاثير موضع مخالف سازماني بر افراد مجموعه، 
  .است

هم چنين يافته ها نشان داد شيوه هاي توانمندساز به عنوان يكي از ويژگي ها، قابليت پيش بيني 
نتايج . استشيوه هاي توانمندساز شامل متغيرهاي فرهنگ، رهبري و استراتژي . اثربخشي سازماني را ندارد

مي باشد، بر اساس اين تئوري هر  )2008(ار با تئوري كيرك برايد و وارد كلي اين بخش از پژوهش سازگ
به عبارت ديگر هر نوع پديده يا . تغييري در سازمان عوامل وظيفه اي، سازماني و انساني را درگير مي سازد

 فرايندي نشات گرفته از يك نوع فرهنگ خاص احتمال دارد به خاطر منشاء فرهنگي كه دارد، به گونه اي
  .موفقيت آميز به فرهنگ ديگر قابل انتقال نباشد

. در اين مطالعه، ويژگي تنوع به عنوان يكي از ويژگي ها قابليت پيش بيني اثربخشي سازماني را نداشت
در مطالعه اي ) 2001(گاسمن .استمغاير ) 2008(، ليريو و ويلامس )2001(اين نتيجه با تحقيقات گاسمن 

مستعد  "فرهنگي"دريافت گروه هاي داراي تنوع  ،ر فرهنگي و قومي بررسي كردكه تنوع گروه ها را از نظ
خلاقيت بيشتري هستند  اين بدين معنا است كه افراد با مليت ها و فرهنگ هاي مختلف با همديگر در يك 

 . سازمان بهتركار مي كنند

مثبت بر روي حفظ، معتقدند برنامه مديريت تنوع تاثير مؤثر و ) 2008(همچنين ليريو و ويلامس 
استخدام، خلاقيت، هماهنگي در محل كار، استقبال از ايده هاي متفاوت، تاثير هزينه و دست يابي به 

در تفسير عدم توافق بين يافته اين تحقيق با تحقيقات ديگران، مي توان . مسئوليت اجتماعي مي گذارد
________________________________________________________________ 
* . Advances in Developing Human Resources 
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هاي هاي نمونه تحقيق، فرصتازمانگفت كه احتمالا وجود فرصت هاي ناچيز براي تنوع بخشيدن به س
تواند اصطلاحي است كه مي» تنوع«همچنين . توسعه خلاقيت مديران براي اعمال تغيير را كاهش داده است

ست كه تنوع در فرهنگ سازماني نمونه تحقيق لزوماً با معناي اين بدان معنا. رات زيادي بگيرداز فرهنگ اث
هاي توان استقبال از تنوع را در سازمانطور كلي ميبه. ده استاين اصطلاح در فرهنگ مادر يكسان نبو

تواند در اين امر مي. به علاوه بار معنايي مفهوم تنوع از وجه مثبت برخوردار نيست. آموزشي پايين دانست
  .   ها و در نتيجه در قدرت آزمون اثر گذاشته باشدپاسخگويي آزمودني

ويژگي ارزش افزوده با اثربخشي سازماني همبستگي مثبت معني  سرانجام نتايج مطالعه نشان داد بين
به اين نتيجه ) 2009(همچنين كيم و مابورنيا . داري وجود دارد، اما توان پيش بيني در معادله را ندارد

رسيدند كه تغيير رفتار مشترك براي افراد در كليه سطوح سازماني شامل ارتباطات بي پرده، همكاري، 
، حفظ بينش مشترك، حل كارآمد مسائل و مشكلات، محترم شمردن و حمايت، تسهيل مسئوليت پذيري

. افزوده براي سازمان مي شود تعامل ها، پرسشگري و آزمودن مي باشد و اين تغيير رفتارها منجر به ارزش
  .در اين تحقيق نيز بين شاخص ارزش افزوده با اثربخشي سازماني همبستگي مثبت معني داري مشاهده شد

هر سازماني براي . نتايج به دست آمده كاربردهاي فراواني براي سازمان ها در پي خواهد داشت
اثربخش بودن قبل از هر چيز بايد بتواند در موارد بحراني ضمن انطباق و سازش با محيط متغير و مقابله با 

ده خارجي به طور موفقيت هر مسئله نوپديد، بهترين منابع خود را به كار بگيرد؛ با نيروهاي تهديد كنن
همچنين برنامه . آميزي برخورد كند؛ و نيروي آن ها را در جهت هدف اصلي سازمان هدايت نمايد

مديريت تنوع و توجه به تفاوت هاي فردي كاركنان، بر روي حفظ، استخدام، خلاقيت، هماهنگي در محل 
يابي به مسئوليت اجتماعي اثرات مؤثر و كار، استقبال از ايده هاي متفاوت، ملاحظه تاثير هزينه و دست 

توجه مديران به فرآيند ارزش آفريني باعث تكامل كاركنان از طريق يادگيري از تجارب . مثبت مي گذارد
هاي آموزش ةها مي توانند با ارايمانساز. شود گذشته براي ارزش آفريني و كسب ارزش هاي جديد مي 

ها، تفويض اختيار و اعطاي استقلال در تصميم گيري و كافي به آن مديران، دادن اطلاعاتموثر و مفيد به 
انجام امور، ايجاد تعامل بيشتر بين مدير و كاركنان، مشاركت در تصميم گيري، دادن پاداش و شناسايي 

  . افراد خلاق در ايجاد اين شرايط و زمينه هاي مناسب موثر باشند
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