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Extended Abstract 
Abstract 

Today, effective and efficient change management has attracted the attention of 

managers in various organizations and companies from the highest management 

level to the last levels. In performing the current business, all managers should 

take into account the fact that making appropriate and effective changes has 

become one of the fixed features in the administrative system of the society. We 

are living in an era where changes are accelerated and we see fundamental and 

major changes around us every day. Organizations and people working in them 

should have a positive attitude towards the issue of change in order to maintain 

their competitiveness in today's aggressive markets. Ignoring a changing trend 

can be very costly. The Supreme Leader's emphasis on the importance of 

change and transformation in the administrative and governance sectors of the 

country and the lack of trust in Western versions is also a sign that this issue 

should be studied and investigated by relying on Islamic management at the 

organizational level. In this article, using a meta-analysis approach, studies 

published between 2001 and 2023 in the field of organizational change and 

Islamic management are selected as the statistical population. This article deals 

with the necessity of change in the management process of organizations in the 

society and offers suggestions regarding the effectiveness of organizational 

changes with emphasis on Islamic management. 

Introduction 

In some cases, organizations must constantly change and adapt to the external 

environment in order to survive. Management of organizational change and 

growth is one of the most important issues that managers of any organization 

should pay attention to it. Therefore, the analysis of effective and efficient 
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change processes is necessary for growth in any organization that is studied in 

this article. 

Materials and Methods 

The purpose of this research is to analyze organizational change processes with 

emphasis on Islamic management. The research method used is qualitative 

methodology. Therefore, by applying the meta-analysis approach, the research 

conducted in the literature of this field was collected. In order to collect the 

studies, relevant keywords were used and the best researches were selected by 

searching the websites, books and specialized scientific journals. 

The questions of this research are:  

1. What are effective and efficient organizational change processes with 

emphasis on Islamic management? 

2. In this field, what are the differences between Islamic management and 

Western management? 

Discussion and Results 

Organizations emphasize that management based on goals and especially 

management based on instructions are concepts of the past. Therefore, this type 

of management is no longer suitable for achieving competitive advantage in 

today's new business environment. Islamic management manages an 

organization based on values. 

From the point of view of Islamic management, the goals of the value-oriented 

organization can be presented as follows: 1. Perfecting the human being, 2. 

Promoting human dignity, and 3. Responding to the material and spiritual needs 

of the human being. 

Three types of organizational values, taking into account their desire for 

organizational changes, can be mentioned as follows: defensive values, 

stabilization values, and growth values. 

Conclusion 

Western management is a set of methods and techniques to achieve the set goals 

of the organization. Therefore, the manager's art is in using all the abilities of 

the organization's employees and how to increase these abilities. Islamic 

management has been placed in a higher position than western management, 

which, in addition to western management methods and techniques, also pays 

attention to the aspects of how to achieve the goal and excellence of the 

organization's employees. As a result, the manager tries to achieve the goal 

within the framework of divine and Islamic values. Therefore, in Islamic 

management, it is effective and efficient to make changes that include moral 

and value issues (such as honesty and truthfulness, commitment, loyalty, 

humility, social justice, etc.), so that in addition to achieving the organizational 

goal, it also provides the means for the excellence of the organization and the 
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spiritual growth of employees. Therefore, suggestions for effective and efficient 

organizational change are presented as follows: 

1. Familiarize employees with the planned changes and explain the advantages 

of new methods and new organizational values to them. Employees should 

know that the new changes will also benefit them. In this case, participatory 

change can be implemented in the organization. 

2. Solving organizational issues by making maximum use of existing 

organizations and facilities (understanding the value of flexibility in the 

organization). 

3. Rushing to change has a negative effect. Managers should allow the 

transformation in the organization to be implemented gradually (the principle of 

absorption in the change process). 

4. Managers should have direct contact with each person as much as possible. 

Managers can evaluate the quality of communication with employees of the 

organization by receiving feedback (understanding the value of communication 

between the leader and people). 

5. The feeling of need for change should be aroused in the existence of each and 

every person of the organization. For this purpose, methods such as audio-

visual training or holding individual or group meetings can be used (principle of 

the need for change). 

6. The manager should talk to the critics and potential opponents of the change 

and attract their positive opinion by applying incentive policies (understanding 

the value of negotiating with the critics). 

7. Managers should involve the employees who resist the change in the change 

plan and give them spiritual and emotional support so that they stop resisting 

the change (understanding the value of participation and respect). 

8. Since changing is a voluntary and conscious process, in order to speed up its 

implementation, one should trust subordinates and give them authority 

(understanding the value of trust). 

9. The change program must have a divine intention and motivation so that it 

can be implemented and promoted by the spiritual support of God Almighty. 

10. Organizational change and transformation program will not succeed without 

a monitoring system. The program of transformation is monitored not only by 

the approved laws and requirements, but more importantly by the awakened 

human conscience, taking into account moral and value issues. 

One should note that according to values-based management, the types of 

organizational values are: defensive values, stabilization values, and growth 

values. Balanced businesses must operate on all three sets of values. 

Organizations with predominantly defensive values should also have at least 

some developmental values, and similarly, there will be some defensive values 

in organizations with dominant developmental values. Therefore, finding the 
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optimal ratio of these three types of values is an important task for any 

organization in order to achieve effective and efficient change, and it depends 

on several factors such as the type of business, the type of management and 

culture, and the environment in which an organization operates.  

Keywords: Change; Effective; Organization; Islamic Management; Meta-

analysis Approach. 
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 چکیده

 تیریبت  مووتوم متد    یاژهیت توجت  و  یستت یبا یدر هر سازمان یتیریمختلف مد یهاامروز، رده یایدر دن

ت  را مد نظر داشت  باشند نک نیا دیبا یدر انجام امور جار رانیو اثربخش توج  داشت  باشند. مد رموثرییتغ

شده است. در  لیتبد هاشرکتها و در سازمان یورور یهااز اصل یکیمناسب و موثر ب   راتییتغ جادیک  ا

مانتدن در بتازار    یها ب  منظور باق. سازمانردیگیاست و روزان  شتاب م ریناپذاجتناب راتییتغ ،یعصر فعل

گترفتن   دهیت داشت  باشند. ناد ریینسبت ب  موووم تغ یمثبت نگرش یستیبا ش،یخو اتیح یرقابت و ادام 

و  رییت تغ تیت بتر اه   یمبن یمقام معظم رهبر دین  باشد. تاکیپرهز اریبس تواندیم رییروند در حال تغ کی

امر است ک   نیا ینشانده زین یغرب یهاکشور و عدم اعت اد ب  نسخ  یو حک ران یادار یهاتحول در بخش

 نیت . در اردیقرار گ یمورد مطالع  و بررس یدر سطح سازمان یاسلام تیریبر مد  یبا تک یتسیموووم با نیا

و  یستازمان  رییدر حوزه تغ ۰۰۱۱تا  ۰۸۳۱شده از سال قالات منتشر ، با استفاده از رویکرد فراتحلیل، ممقال

هتا در  ستازمان  تیریمتد  ندیدر فرآ رییتغورورت شده و  انتخاب یب  عنوان جامع  آمار یاسلام تیریمد

اثر بخش  یسازمان راتییتغ یدر راستا یشنهاداتیپ ،یاسلام تیریبر مد دیبا تاکنهایتا و شده  یجامع  بررس

 .شده استارائ  

 ی، رویکرد فراتحلیل.اسلام تیریمد ،سازمان ،اثربخش ،رییتغ های کلیدی:واژه
 

 
 

 تیریبر مد دیبا تاکی موثر و اثربخش سازمان رییتغ یندهایفرآ یطالعهم(. 4010. )حمید، موکدی؛ فاضلی، میابراه زادهیحاجاستناد: 

 DOI: 10.22111/JMR.2024. 47644.6133                    . 213-231(، 76)11. های مدیریت عمومیپژوهش، یاسلام
 

       40/12/1042تاریخ ویرایش:              11/14/1042تاریخ دریافت: 

     41/41/1040تاریخ انتشار:  26/40/1043تاریخ پذیرش:  

 نویسندگان          ©حق مؤلف        دانشگاه سیستان و بلوچستان ناشر:     علمی پژوهشی          نوم مقال : 

 



 
 
 
 
 
 

 ۰۰۱۰ هارب،  67، ش اره ۰۳سال ، یع وم تیریمد هایپژوهش
 

218 

 مقدم 

 نر  یبه همراه دارد. دکترر دم  یرا نسبت به کار انفراد یشتریب تیافراد موفق یکار جمع

کارکنان،  یجهان بر اساس مشارکت تمام نینو تیریدم پردازهیو نظر یآغازگر جد نینخست

 آورده اسرت  دیر شرگر  پد  یسازمان است که با مکتب خرود تورول   کی انیو مشتر رانیمد

(Idowu, Schmidpeter, Capaldi, Zu, Del Baldo and Abreu, 2020).  مشررارکت و

و  دیر ور مرورد تا  آغبطه تیفیک کی دیتول یها براآن قیدر توف یژاپن رانیبا مد یو یهمکار

اسرت   ریپذامکان یزمان یزندگ تیفیامروز است. بهبود ک شرفتهینظران جهان پقبول صاحب

پرداخته شرود. جامعره بره     یانسان و حل مشکلات و یازهایبه رفع ن یکه به صورت اجتماع

 یانسران بررا   یینها یهاتیبوده و مودود یافته متکیو سازمان یجمع یهاتیشدت به فعال

او در  ییاز توانرا  یبلکره ناشر   سرت یاو ن یاز هوش و فنراور  یناش یبه اهدا  اساس یابیدست

 Irannejad Parizi and Sasangohar, 2006; Robbins and) هرا اسرت  سرازمان  یاداره

Judge, 2018). 
 دیر هرا را داشرته باشرد بلکره با    ارزش صیتشرخ  ییتوانرا  دیر اثربخش نه تنهرا با  تیریمد

در جهرت   رییتغ یو امکانات لازم را برا ردهسازمان، منطبق ک یزهاایرا با ن شیخو تیشخص

 Mohammadi, kafash pour, Rahimnia and) فرراهم کنرد   یسرازمان  یهرا بره ارزش  لین

Shirazi, 2023) .  بره   دنیسرازمان تنهرا راه رسر    ریمسر  رییر تغ یگراه باید توجه داشت کره

 (.Hersey and Blanchard, 1996) است یاثربخش
دادن خرود   قیر و تطب رییمدام در حال تغ یستیها جهت زنده ماندن باسازمان یعمواق در

اسرت کره    یموضروعات  نیاز مهمترر  یو رشد سرازمان  رییتغ تیریباشند. مد یخارج طیبا مو

رشرد   یاثرربخش لازمره   موثر و رییبه آن توجه داشته باشند. لذا تغ دیبا یهر سازمان رانیمد

معنویرت در موریط   از طر  دیگر، (. Carnall, 2018; Sadler, 1995) است یسازماندر هر 

 بره  را تروجهی  قابرل  رشد کاربردی، رهبری، چه از منظر نظری و چه یکار به ویژه در حوزه

، مقالره  نیر ا (. بنرابراین، در Kahrobaei & Mortazavi, 2015) اسرت  داده اختصرا   خرود 

ی مورد تجزیه و اسلام تیریمدیکرد روبر  دیتاک با یموثر و اثربخش سازمان رییتغ یندهایفرآ

 .شودیاثر بخش ارا ه م یسازمان راتییتغ یدر راستا یشنهاداتیپگیرد و تولیل قرار می



 

 

 

 

 

 
 ...  بای موثر و اثربخش سازمان رییتغ یندهایفرآ یمطالع     

 

219 

 یسرازمان  راتییتغ میمفاه شامل قیتوق ینظر یمبان، قیتوق یی، در بخش ابتداادامه در

. گرردد یمر  حیتشرر  یغربر  تیریو مد یاسلام تیریمد یهاشده و تفاوتی، تبیین و اثربخش

. متعاقبرا، در  شرود یمر  انیر ب قیر و سروالات توق  قیروش انجام توق ،یسپس، در بخش بعد

 یسرازمان  یهاقلمرو ارزش ر،ییتغ ندیفرآ ر،ییتغ یهاسطوح و چرخه ق،یتوق یهاافتهیبخش 

. در گرردد یمر  حیتشر یاسلام تیریمد یاثربخش بر مبنا رییتغ تا،یو نها یاسلام تیریدر مد

 .شودیآورده م شنهادهایو پ یریگجهینت زین قیتوق ییبخش نها
 

 پیشین  پژوهشو چارچوب نظری 

 یسازمان راتییتغ

مختلر    یهرا تورول در جنبره   ای یهر نوع نوآور جادیعبارت است از ا یسازمان راتییتغ

انرواع   (.Hanson, 1996) رهیر غ ایمنظورها و  ها،یسازمان اعم از رفتارها، ساختارها، خط مش

. پرر واضرح   یتکرامل  رییر خودجروش و تغ  رییتغ ،یابرنامه رییعبارتند از: تغ یسازمان اترییتغ

بره   یابیشده به منظور دست  یاز قبل تعر یبرنامه کی یبر مبنا یارنامهب راتییاست که تغ

نبروده و   یخودجوش به صورت آگاهانه و عمرد  راتییتغ یول شوندیانجام م یاهدا  سازمان

شرامب تمرام    یتکامل راتیی. تغدهندیرخ م یعیو اتفاقات طب یتصادف ییشامدهایبر اساس پ

 .گرددیها مکه در بلندمدت موجب بهبود سازمان شودی( میو کل ی)اعم از جز  یتوولات

 یاثربخش

 Hersey) اثربخش است کلیبا مفهوم س ییآشنا ،یسازمان یبه اثربخش یابیدست یلازمه

and Blanchard, 1996 .)انتظارات سطح  رانیخود نشان داد که اگر مد قاتیوقدر ت کرتیل

اعتمراد،   نیر در مقابرل ا  زیر از کارکنان داشته باشند و به آنها اعتماد کنند، کارکنران ن  ییبالا

پاسر    ران،یو برا عملکررد برالا بره اعتمراد مرد       دهنرد ینشان م دشاناز خو یعملکرد مناسب

 شودیم تیبه آنها تقو رانیکه اعتماد مد است نیکارکنان ا یعملکرد بالا یجهی. نتدهندیم

 (.1)شکل  ندیگویاثربخش م یچرخه ند،یفرآ نی. به اکندیم دایادامه پ کلیس نیو ا
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 )س ت چپ( راثربخشیغ کلیس ت راست( در مقابل س)اثربخش  کلیس :۰ش اره شکل
 

 نیر آنگراه ا  کارمندان داشته باشند، از ینییانتظارات سطح پا رانیطور برعکس، اگر مدبه 

بره   رانیانتظرارات مرد   جهیعدم اعتماد منجر به کاهش عملکرد کارمندان خواهد شد و در نت

 (.1)شکل  ابدییگونه ادامه مگرداب یچرخه نزول نیو ا ابدییکاهش م یترنییسطح پا

 یغرب تیریو مد یاسلام تیریحاکم بر مد اصول

 قابرل شررح اسرت    ریر ارد زبق مرو اطر ی، مو غربر  یاسرلام  تیریمرد  ینظام ارزشر  تفاوت

(Forouzandeh Dehkordi and Molayi, 2009): 
 یمبان -1

آن برر اسراس مکترب اسرلام )حرق       یهااست که ارزش نیا یاسلام تیریاصل مد نیاول

و  یخررداموور ،یصررداقت گرا رر ،یطلبررتیررمعنو ،یعرردالت طلبرر ،یرریاگرررآخرررت ،یموررور

 یهرا ید ولوژیر برر اسراس ا   یغرب تیریمختل  مد یهاکه شکل ی( است. در حالییگرایوح

 اسرت  بنرا شرده   یو سرود پرسرت   ییگرا نفعتم سم،یبرالیل سم،یاومان سم،یمانند فاش یگرید

(Ali Ahmadi and Ali Ahmadi, 2004.) 
 اهدا  -2

است، اگر چه ممکن است منفعرت جامعره    یبه سود سازمان دنیرس یغرب تیریمد هد 

 یمنفعت سرازمان و جامعره تدراد    نیاگر ب ید ولشو نیبا موقق شدن سود سازمان تام زین

هرد    ،یاسلام تیریاست. اما، در مد تیدر اولو یبه سود سازمان دنیوجود داشته باشد، رس

بلندمردت و   دیر د ریاست که در جهت هد  باشرد و مرد   یربا کا تیالله است. اولو یقرب ال

 Faruzande Dehkordi and) دارد یو منافع نسرل آتر   یدر جهت مصالح عموم کیاستراتژ

Jokar, 2007). اسرت. بره طرور خلاصره،      یاسرلام  تیریاز اهدا  مهرم مرد   یعدالت موور

 یرا نهر  ناسرتممار و اسرتعمار انسرا    -2بر دستورات خدا است،  یمبتن -1: یاسلام تیریمد

و  یبرر اسراس تعرال    -0هرا اسرت،   ها و مکانزمان یهمه یآن برا یاصول ارزش -3 کند،یم
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 Misbah)انسان باشرد   یارزشمند است که در خدمت تعال یتا زمان دیتول یعنیاست   دیتول

Yazdi, 1997.) 
 تیماه -3

خداسرت   یاز سو یفرد نبوده، بلکه امانت یعیحق طب ت،یریمد ،یاسلام دگاهیاساس د بر

(Islambaluchi Eslami, 2008 .)در جهرت   یاجتماع  یتکل کی ،یاسلام تیریمد ن،یبنابرا

اعتقاد داشرته   دیکه به توح یری. مد(Arafi, 2006)است  یو اخلاق یرج معنوبه مدا دنیرس

بره   ،یالهر  یهرا ارزش یتا در راستا کندیدانسته و تلاش م مردمباشد، خودش را خدمتگزار 

 Faruzande Dehkordi and)سرازمان را بررآورده سرازد     یمردم خدمت کند و اهدا  عرال 

Jokar, 2007). 
 لهیوس -0

 تیریدر مد یول شودیاستفاده م یالهیبه هد  از هر وس دنیرس یبرا یربغ تیریمد در

 Islambaluchi) شرود یاستفاده م یبه هد  از ضوابط و احکام اسلام دنیرس یبرا ،یاسلام

Eslami, 2008.) حرکت کنرد   یدر چارچوب اخلاق و ارزش اسلام دیبا یبا تفکر اسلام ریمد

(Faruzande Dehkordi and Jokar, 2007). 
 رقابت -1

 یبررا  دیر جد یهرا ازیر ن جراد یا ،یجلرب مشرتر   غ،یتبل ،یغرب تیریمد یرقابت ستمیس در

وضرع شرده باشرد، مجراز اسرت       نیکه بر اساس مقررات و قروان  یبه هر نوو رهیو غ یمشتر

(Faruzande Dehkordi and Jokar, 2007).  یرقابرت برر مبنرا    ،یاسرلام  تیریاما در مرد 

، در مردیریت اسرلامی   هرد  از رقابرت   گر،ید. به عبارت است یتماعو عدالت اج یدوستنوع

و رقابت تنها  به منظور حرذ  نشردن از برازار انجرام      ستیانجام ن یمتیبه هر ق بیحذ  رق

 .(Ali Ahmadi and Ali Ahmadi, 2004) شودیم
 غاتیتبل -7

 تیموردود  چیاسرتفاده کررد و هر    توانیم یاز هر روش غاتیتبل یبرا ،یغرب تیریمد در

آن  یبررا  یرونر یب تیبره عنروان موردود    یآن وجود ندارد و تنها مقررات دولتر  یبرا یدرون

کرابب در   یو رغبتر  لیر م ،ییگرافرهن  مصر  جادیبا ا توانیم ن،یشده است. بنابرا  یتعر

 دست یشتریبه وجود آورد تا سازمان به فروش و سود ب خدماتکالا و  دیخر یبرا انیمشتر
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 یو عرار  شودیکالا و خدمات انجام م یبه منظور معرف غاتیتبل ،یاسلام تیریر مد. اما دابدی

و مرتفرع   ییشناسرا  انیمشرتر  یواقعر  یازهرا ین جره، یاسرت. در نت  بیر از هر گونه دروغ و فر

 .(Ali Ahmadi and Ali Ahmadi, 2004) گرددیم
 کنترل -6

در واقع عملکرد افرراد   دارد. تیارجو یبر کنترل درون یکنترل خارج ،یغرب تیریمد در

. امرا در  شرود یشرده، نظرارت و کنتررل مر     نیری از قبل تع یو ضوابط شغل ارهایبر اساس مع

 کیبه تقوا به عنوان  هیدارد. توص تیارجو یرونیبر کنترل ب یکنترل درون ،یاسلام تیریمد

 (.Azardashti, 2006) اشاره دارد ینترلارزش در اسلام به خودک
 مقام معظم رهبریاز منظر  یاسلام تیریانداز مددر چشم یفرهنگ تحول سازمان

اسرلامی  های گام دوم انقلاب ترین چالشیکی از اصلی ی گام دوم انقلاب،بیانیه بر اساس

مستلزم تووّل این چالش، برطر  کردن . هایی از کشور استضع  مدیریتی در بخشایران، 

در  یانقرلاب اسرلام   رهبرر همین راسرتا،  در  است. یو ادار یاستیس یهااز حوزه یاریدر بس

و  یخرواه بره توروّل   ازیر موضروع ن  ،ییدانشرجو  یهرا تشرکل  نردگان یبرا نما  یریارتباط تصو

و  یحرکرت جهشر   کیر  جادیمقصود ما از تووّل، ا»را مطرح کردند و فرمودند:  ینیآفرتووّل

 تی)سرا « کشرور  یحکمرانر  یهرا کشرور و بخرش   یادار یهرا بخش یاست در همه یجهاد

 (.21/2/1044 آر،دات  یاامنهخ

را  یسازمان رییبه تغ ازیموضوع ن ه،یو مسئولان قوه قدا  سیر  داریدر د شانیا ن،یهمچن

را بره صرفر    ینقراط منفر   م،یکن تینقاط ممبت را تقو یعنیتووّل »مطرح کردند و فرمودند: 

است؛  یسازمان رییکار مهمّ تغ کیمستلزم  یاوقات به صفر رساندن نقاط منف ی. گاهمیبرسان

داده بشرود؛ مروارد    رییر تغ دیر با هرا یریر گدر جهرت  یداده بشود؛ گاه رییتغ دیدر سازمان با

« تووّل است نیدارد؛ ا اجیاحت زهایچ نیداده بشود؛ تووّل به ا رییتغ دیها بادر آدم یمعدود

 (.7/0/1042دات آر،  یاخامنه تی)سا

 یرهبر دگاهیغرب از د یاز فرهنگ تحول سازمان انتقاد

به تورول   یابیها خواستار دستاگر دولت»فرمودند:  یتوول غرب هیدر مذمت نظر یرهبر

اسرت و راه آن،   ریپرذ توول امکران  نیها و اصول و معتقدات خود هستند، اآرمان یدر راستا

 ریتورول از مسر   نیر گراسرت. ا نخبگران غررب   ایر  یغرب یهادولت یهاعدم اعتماد به نسخه



 

 

 

 

 

 
 ...  بای موثر و اثربخش سازمان رییتغ یندهایفرآ یمطالع     

 

223 

 انجامد،یها عملاً به ارتجاع مروش ریو سا گذردیمرتبط با آن م یهبردهاو را یحرکت انقلاب

. شرود یهرا مر  آن تیر در دسترس مانع موفق لیاز تمام وسا یریگبا بهره بیرق ایدشمن  رایز

غررب   یبکارانره یظراهر فر اعتماد به زیو ن یغرب یهاهیو نظر یغرب یهااعتماد به غرب، روش

گررد  و عقرب  یکشر وقرت  ،یرانگرر یاست، جز و جانبههمه رفتشیکه خواهان پ یکشور یبرا

 (.21/2/1044دات آر،  یاخامنه تی)سا« دربر ندارد یگرید یجهینت
 

 شناسی پژوهشروش

 یاسرلام  تیریبرر مرد   دیر با تاک یسازمان رییتغ یندهایفرآ لیحاضر، تول قیهد  از توق

و  بیر ترک یبررا  یروش کمر  کیوان ( به عنزی)متا آنال لیراستا، از روش فراتول نیاست. در ا

منرد،  روش نظرام  کیر به عنروان   لیاستفاده شده است. فراتول نیشیمطالعات پ جینتا لیتول

و به پژوهشگران  کندیمختل  را فراهم م قاتیتوق جینتا بیترکو  یابیارز ،یآورامکان جمع

 .ابندیدست  یترقیتر و دقجامع یهایریگجهیتا به نت کندیکمک م

در  1042ترا   1314 یشده در برازه زمران  پژوهش شامل مقالات منتشر نیا یآمار جامعه

بره منظرور پوشرش مطالعرات      یبازه زمران  نیاست. ا یاسلام تیریو مد یسازمان رییحوزه تغ

 یهادواژهیمطالعات از کل یآوربه منظور جمع حوزه انتخاب شده است. نیروز در امعتبر و به

 ،یتخصصر  یهرا و مجرلات علمر   کتراب  هرا، تیجسرتجو در سرا  و برا   دیر مرتبط استفاده گرد

 شدند. نشیبرتر، گز یهاپژوهش

در مجلات معتبرر   دیبا مقالات -1 در نظر گرفته شد: ریز یارهایانتخاب مقالات، مع یبرا

 تیریو مرد  یسرازمان  رییر بره موضروع تغ   دیر با مقالات -2 منتشر شده باشند. یپژوه-یعلم

-0 باشرند.  یکمّر  جیواضرح و نترا   یشناسروش یدارا دیبا تمقالا -3 مرتبط باشند. یاسلام

 قرار گرفتند. یاند، مورد بررسمنتشر شده یسیانگل ای یفارس یهاکه به زبان یمقالات

از جملره   یو خرارج  یداخلر  یاطلاعرات  یهاگاهیمقالات مرتبط در پا افتنی یبرا جستجو

SID.ir ،Magiran ،ScienceDirect و ،Springer مرورد اسرتفاده    یهرا دواژهیر . کلانجام شد

بودنرد.   «یسازمان یاثربخش»و  «رییتغ ندیفرآ»، «یاسلام تیریمد»، «یسازمان رییتغ»شامل 

 ورود به پژوهش را داشتند، انتخاب شدند. یارهایکه مع برتر مقالات ت،یدر نها

 پژوهش سؤالات

 ست؟یچ یلاماس تیریبر مد دیبا تاک یموثر و اثربخش سازمان رییتغ یندهایفرآ -1
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 چگونه است؟ یغرب تیریبا مد یاسلام تیریمد یهاتفاوتدر این حوزه،  -2
 

 های پژوهشیافت 

کرارگیری رویکررد   در این بخش، به منظور پاس  دادن بره سروالات توقیرق، پرس از بره          

 -2، رییر تغ یهرا سطوح و چرخه -1های توقیق، به چهار دسته شامل: فراتولیل، ابتدا یافته

اثرربخش   رییر تغ -0ی و  اسرلام  تیریدر مرد  یسرازمان  یهرا قلمررو ارزش  -3، رییتغ ندیفرآ

 شوند. ها تبیین میی، تقسیم شده و سپس هر یک از آناسلام تیریمد یبر مبنا یسازمان

 رییتغ یهاسطوح و چرخ 

در چره سرطوح و    رییر تغ میآن، لازم اسرت بردان   یهاو مدل رییتغ ندیاز شناخت فرا قبل

 .ابدیممکن است وقوع  ییهاچرخه

نگررش، سرطح رفترار     ایر  شیسطح گرا ،یمعرفت ای یعبارتند از: سطح دانش رییتغ سطوح

گونراگون را برر حسرب     راتییر تغ جادی، سطوح ا2 . شکلیسازمان ایو  یو سطح گروه یفرد

همرانطور کره    (.Hersey and Blanchard, 1996) دهرد ینشران مر   یدشروار  زانیزمان و م

و  راتییر تغ جراد یا یهرا یدشروار  شود،یتر مگسترده رییهر چه سطوح تغ ،شودیمشاهده م

و  نیتردر دانش، ساده ریی. تغابدییم شیافزا راتییبه تغ دنیرس یبرا ازیبالطبع زمان مورد ن

 است. ریینوع تغ نیبرترو زمان نیتردهیپچیدر سازمان، پ رییو تغ ریینوع تغ نیترالوصولسهل
 

 یادز     رفتار گروهی

                                                                                                           رفتار فردی                                                                    

 دشواری   هاگرایش  

   معرفت   

 کم کوتاه  زمان مورد نیاز              طولانی                        

 یدشوار زانیگوناگون بر حسب زمان و م راتییتغ جادیسطوح ا :۱ش اره شکل
 

دهنرد. همرانطور   ی حرکت بین سطوح تغییر را نشان مری های تغییر در واقع نووهچرخه

 رییررچرخرره تغهررای تغییررر عبارتنررد از: شررود، انررواع چرخررهمشرراهده مرری 3کرره در شررکل 

   و چرخه تغییر اجباری. انهیجوشارکتم

بایستی نظر ممبت را در رهبران گروه برای تغییر ایجراد   انهیجومشارکت رییتغ چرخهدر 

کرد. با موافقت رهبران گروه، از آنجایی که معمولا رهبران نقش الگو را بررای اعدراد دارنرد،    



 

 

 

 

 

 
 ...  بای موثر و اثربخش سازمان رییتغ یندهایفرآ یمطالع     

 

225 

دهند و درنتیجه، برا مشرارکت   یسایر افراد گروه به تدریج رفتار خود را با نظر رهبران وفق م

شود. به عبارت دیگر، تک تک افراد گروه، تغییرات مناسب برای رسیدن به اهدا  حاصل می

شرود.  ی افراد گروه، گرایش ممبت برای تغییر ایجاد مری با پذیرش معرفت جدید توسط همه

طح رفترار  در واقع، در این چرخه، تغییرات از سطح معرفتی به صورت مشارکت گروهی به س

 رسد.  گروهی می

شرود.  ی تغییر اجباری با ابلاغ دستورالعمل ویا بخشنامه بر کل سازمان تومیل میچرخه

در نتیجه، رفتار گروهی به صورت اجباری تغییر خواهد کرد. تغییر رفتار گروهی باعث تغییر 

 شود.ها و معرفت جدید میرفتار فردی و در نتیجه موجب به وجود آمدن گرایش
 

      رفتار گروهی

                                                                                                           رفتار فردی                                                                    

    هاگرایش  

   معرفت   

      رفتار گروهی      

                                                                                                           رفتار فردی                                                                    

    هاگرایش  

   معرفت   

 یان  )شکل بالا( در مقابل چرخ  تغییر اجباری )شکل پایین(: چرخ  تغییر مشارکت جو۸شکل ش اره
 

 رییتغ ندیفرآ

)جذب و درونی کردن  کردن رییتغ -2،  رییبه تغ ازین -1عبارتند از:  رییتغ ندیفرآ مراحل

 (.Hersey and Blanchard, 1996) مجدد تیمبت -3تغییر(، و 
هرای موجرود   رفتارها با گرایش شود کههنگامی در فرد یا گروه احساس می رییبه تغ ازین

های تاثیرگذار بر انسان را توریک کرد همخوانی نداشته باشد. در این مرحله بایستی مورک

ی ایجاد تغییر در او به وجود بیاید. برای این کار یا باید از راه تشدید فشار وارد شرد  تا انگیزه

فرد را متوجره وضرعیت نامناسرب     توانو یا بایستی مقاومت در برابر تغییر را کاهش داد. می

اش کرد تا برای تغییر توریک شود و یا پاداشی برای تغییر و یا تنبیهری بررای عردم    گذشته

 .(Valipour, 1991)تغییر در نظر گرفت 

ی
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کنرد  های جدید را قبول مری ی کافی برای تغییر را پیدا کرد، الگوزمانی که انسان، انگیزه

کنرد. یعنری   دی را از افراد مورد احتررام خرود، تقلیرد مری    )جذب تغییر(. فرد طرز فکر جدی

اگرر انسران در    . (Valipour, 1991)کنرد  گذارد و ممل او فکرر مری  خودش را به جای او می

وضررعیت جدیررد، رفتارهررای جدیرردی از خررود نشرران دهررد کرره باعررث موفقیررت وی شررود،  

ادینره کررده اسرت. در    ی این است که او تغییر را در وجود خودش، درونری و نه دهندهنشان

 شود.، از طریق جذب و درونی کردن، حاصل میاثربخشموثر و  رییتغواقع، 

 ی، طرز فکر و اعتقادات جدیرد هاارزشتغییر این است که  مجدد تیتمبنهایتا، منظور از 

به صورت طبیعی با شخصیت فرد عجین شود و فرد در امور روزمرره بره صرورت     کسب شده

 جدید کسب شده را از خود بروز دهد. ناخودآگاه، رفتارهای

 های سازمانی در مدیریت اسلامیقل رو ارزش

ها و کارکردهایی های سازمانی بیان شده است، ویژگیدر تعاری  مختلفی که برای ارزش

آورده شرده اسرت    1برای ارزش سازمانی بیان شده است که به صرورت خلاصره در جردول    

(Hedayati, 2002; MohsenVand, 2008.) 
 

 های سازمانیها و کارکردهای ارزش: ویژگی۰جدول ش اره

 های سازمانیکارکردهای ارزش های سازمانیهای ارزشویژگی

 عامل ترجیح سبک خا  رفتاری های انسان درباره مطلوب و نامطلوبدر بردارنده ایده

 متمایزکننده جایگاه سازمان دارای جایگاه و اعتبار ویژه

 دهنده رفتارهای مطلوبشکل و مصالوه غیرقابل معامله

 صافی اقدامات و تصمیمات سازمانی حاصل از فرآیند درونی سازی از سوی اعدای سازمان

 هدایتگر رفتار، کردار و اندیشه کارکنان و مدیران سازمان کم شمار

 گیری و راهنمای قداوت امورمبنای تصمیم پایدار

  نیاز از داوری دیگرانبی

  سازمانیزش و اهمیت باتی برای افراد درونواجد ار
 

هرای  هرا، از ارزش ای از ارزشهرای سرازمانی برر زنجیرره    ، تمبیت موقعیت ارزش0شکل 

 (. Malbasic, 2015)دهد های جهانی را نشان میشخصی به ارزش
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 هاای از ارزشهای سازمانی بر زنجیره: موقعیت ارزش۰شکل ش اره

 

خوبی موردمطالعه قرارگرفتره و منجرر   های شخصی و سازمانی تقریباً بهارتباط بین ارزش

 (.Hoffman, Bynum, Piccolo and Sutton, 2011)به چاپ مقالات متعرددی شرده اسرت    
عنروان یرک نیرروی    تواند بهها میشود که ارزشعلاقه وافر به این موضوع وقتی مشاهده می

های سازمانی و فردی متجانس باشند، افرراد را  شود. اگر ارزش بخش قوی بکار گرفتهوحدت

کنرد  کنند، به یکدیگر نزدیک مری سوی دستیابی به اهدا  سازمانی حرکت میکه بههنگامی

(Klenke, 2005.) هرا کمترر   های سازمانی و سایر سرطوح ارزش هرحال ارتباط میان ارزشبه

 مورد بررسی قرار گرفته است.
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های موجود در سطوح مختل  سازمانی در شکل های اصلی ارزشبندیهروابط میان دست

باشرد  که در واقع یک مدل انطبراقی از سرطوح آنرالیز سرازمانی مری      شده استنشان داده 1

(Daft, 2010.) 
 

 
 ها: سطوح آنالیز در سازمان5شکل ش اره

 

طرابق برا   هرایی کره م  های شخصی اعدا در یک سرازمان از ارزش شایسته است تا ارزش 

هایی که واقعاً راهنمای اصول آن هستند تمیز داده شرود  کنند و آنها عمل میها سازمانآن

(Edwards and Cable, 2009.) هرا متفراوت   واضح است که اهدا  انگیزشی افراد و سازمان

شناسری، علرم   شناسری، جامعره  هایی ماننرد فلسرفه، مرردم   است. علاوه بر روانشناسی، رشته

 ,Maierhofer)انرد  هرای سرازمانی پرداختره   قتصراد هرکردام بره موضروع ارزش    سیاست و ا

Kabanoff and Griffin, 2002 .)  طرور  علاقه گسترده به این موضوع نهایتاً در سه بُعرد و بره

 Cardona)سازمان و مدیریت مورد مطالعه قرار گرفته است  های روانشناسی،عمده در حوزه

and Rey, 2008; Dolan, Garcia and Richley, 2006 )  نشران داده شرده    7که در شرکل

 است.
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 ها: س  بُعد مفهوم ارزش6هرشکل ش ا

 

 بخش سازمانی بر مبنای مدیریت اسلامیاثر رییتغ

ها بر این نکته تأکید دارند که مدیریت بر مبنای هد  و بخصرو  مردیریت برر    سازمان

بنرابراین، ایرن    (.Malbasic, 2015)گذشته هسرتند   ها مفاهیمی از زمانمبنای دستورالعمل

نوع از مدیریت دیگر برای دستیابی به مزیرت رقرابتی در موریط تجراری جدیرد و امرروزی       

 ;Cardona and Rey, 2008; Dolan, Garcia and Richley, 2006)مناسرب نیسرتند   

Jaakson, 2009.)  دهد.ها نشان می، مدیریت اسلامی یک سازمان را بر مبنای ارزش6شکل 

ماهیت ارزش در سازمان ارزش بنیان با مفهروم مبادلره ارزش در ارتبراط اسرت. ارزش از     

کننرده و  جایی ارزش و بر مبنای تعهد به مبادله مستمر ارزش برابرر برین عرضره   طریق جابه

شود. از این منظر، سازمان ارزش بنیان سازمانی است که متعهد بره ارا ره   مشتری مبادله می

کننرده  و متعهد به ارا ه ارزش به طیر  دریافرت   هاعان و نه برخی از آنارزش به تمامی بینف

هرایی اسرت   بنیان دارای ویژگری ای از اوقات است. سازمان ارزشوقت و نه در پارهآن در همه

هرای سرازمان   ، ویژگری 2کند. در جدول ها، آن را از سازمان سنتی متمایز میکه این ویژگی

 ,Hoag and Cooper)شرده اسرت   هرا نشران داده  ر سرازمان ارزش بنیان در مقایسه با سرای 

موور را به شرح زیر توان اهدا  سازمان ارزشبنابراین از منظر مدیریت اسلامی، می(. 2006

 -3ارتقرای کرامرت انسرانی، و     -2به کمال رسراندن انسران،   -1 (:Sarlak, 2012) ارا ه نمود

 گویی به نیازهای مادی و معنوی انسان.پاس 
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 هاهای سازمانی و مدیریت اسلامی بر مبنای ارزش: ارتباط بین ارزش7شکل ش اره

 

 های مختلفهای سازمان: ویژگی۱جدول ش اره 

 پایداری قل رو مبنا هدف نوم سازمان

به حداکمر رساندن کنترل و به  سنتی

 هاحداقل رساندن هزینه

وظیفه یا 

 موصول

 دا می گستره سازمان

 ل شدن برابر برای اهمیت قا ماتریسی

 وظای  و موصولات

وظیفه و 

 موصول

دا می بودن وظای ،  گستره پروژه

 هاموقتی بودن پروژه

 دا می گستره سازمان فرایندها به حداکمر رساندن عملکرد افقی

به حداکمر رساندن انعطا  و  ارزش بنیان

جایی ارزش با نوآوری در جابه

 هاحداقل هزینه

دا می با ویژگی  بکهگستره ش روابط ارزشی

 خودتنظیمی

 

گردند های انسانی توسط نیاز به امنیت، و یا توسط نیاز به رشد هدایت میتمامی فعالیت

(Harrison, 1969.) ها بره تغییررات سرازمانی    بر این اساس، با در نظر گرفتن تمایل سازمان

 (.Hultman and Gellermann, 2002)بنردی کررد   هرای سرازمانی را دسرته   تروان ارزش می
توانند در خدمت یکی از سه مورد زیر باشند: دفاع در مقابل تهدیردات مختلر ،   ها میارزش

ها، همچنرین  تراز شدن با جامعه، و یا توریک به منظور رشد. هر سه مورد، به افراد، گروههم

ای مراترب نیازهر  الذکر، شباهت این مفهوم با سلسلهبه یک سازمان وابسته هست. موارد فوق

های سازمانی برا در نظرر گررفتن    سه نوع از ارزش (؛Maslow, 1954)دهد مازلو را نشان می

 ها برای تغییرات سازمانی به شرح بیل قابل بکر هستند:تمایل آن
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هایی که بر گذشته و بر موافظت در برابر تهدید ادراکی تمرکز های دفاعی: ارزشال ( ارزش

 ط، قدرت، کنترل(.دارند )برای ممال: امنیت، احتیا

هایی که بر حال و حفظ وضع موجود تمرکز دارند )برای ممرال:  های تمبیتی: ارزشب( ارزش

 ها(.و رسوم، رویهقابلیت اطمینان، ثبات، آداب 

هایی که بر آینده، پیشرفت و یا حرکت رو به جلو تمرکرز دارنرد   های رشدی: ارزشج( ارزش

 پذیری(.پذیری، ریسک، یادگیری، انعطا )برای ممال: خلاقیت، بهبود، نوآوری

های دفاعی تأکید دارند، در واقع انرژی زیرادی در ممانعرت از برروز    هایی که بر ارزشآن

هرای جدیرد را   پذیر نیسرتند و فرصرت  بنابراین ریسک کنند؛رویدادهای ناخوشایند صر  می

باشد، ولری  معقول نیز می نمایند. با توجه به ماهیت کار، این امر گاهی اوقات حتیخلق نمی

شرود و  هایی همراه با ترس میهای دفاعی معمولاً منجر به واکنشازحد بر ارزشتمرکز بیش

 سازد.درنتیجه نقش ترس را پُررن  می

منظور ایجاد تعادل در درون سازمان مورد نیاز اسرت  های تمبیتی بهاز طر  دیگر، ارزش

ها، بسریاری از  های آنباشد. با توجه به مشخصهمی وکارو درنتیجه، مبنایی برای ثبات کسب

 کنند.ها متمایز میها را در سازمانسرعت آنگردند و بهها منطبق میراحتی با آنافراد به

دهرد ترا   های رشدی به افراد اجرازه مری  های دفاعی و تمبیتی، فقط ارزشبرخلا  ارزش

هرای رشردی غالرب    هرا ارزش در آن هرایی کره  پتانسیل کامل خود را توسعه دهند. سرازمان 

هستند، معمولًا برخلا  ساختارهای سازمانی سرنتی، بره براز برودن و افقری برودن تعریر         

شدت بر رشد تمرکز دارند، بیشرتر در معررخ خطرر    هایی که بهگردند. از طرفی، سازمانمی

مواجره  بینری  هرای غیرقابرل پریش   ها همواره با مخاطرات دا می و موقعیرت هستند، زیرا آن

توانند بر از دست دادن حُسن نیرت، سرهم   شوند. اگر اهدا  بسیار بلندپروازانه باشند، میمی

 و درنهایت حتی فروپاشی سازمان نیز تأثیر بگذارند. بازار

هسرتند و  « بد»های دفاعی گیری کند که ارزشدر نگاه اول، یک فرد ممکن است نتیجه

کره  و بدون یک کاراکتر واقعری هسرتند؛ درحرالی    های تمبیتی خنمیو ارزش باید رها گردند

هرای  هرای قدراوتی از ارزش  های رشدی عموماً مطلوب هستند. ولی چنرین برچسرب  ارزش

 کند.ها نمیسازمانی کمکی به درک پویایی ارزش
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های دفاعی( یا ریسرک پرذیر برودن    بدون میزان معینی از احتیاط و امنیت )توسط ارزش

 ,Malbasic)هرا فعالیرت کررد    توان بره درسرتی در سرازمان   یهای رشدی( نم)توسط ارزش

توان نتیجه گرفت که کسب وکارهای متعادل بایرد برر اسراس هرر سره      بنابراین، می (؛2015

کند فقرط  ها متمایز میها عمل کنند. چیزی که یک سازمان را از دیگر سازمانگروه از ارزش

های سازمانی است. ایرن موضروع در   رزشای از اها در مجموعه گستردهقسمتی از این ارزش

 شود.نشان داده می 1شکل 
 

 
 ها برای تغییرات سازمانیها با در نظر گرفتن ت ایل آن: انوام سازمان۳شکل ش اره

 

 گیریبحث و نتیج 

های مختل  اعم از علمی، فنراوری،  از آنجایی که در دنیای امروز، تغییر و توول در جنبه

ال وقوع است، اگر سازمانی نتواند شرایط خود را با این تغییرات، وفرق  مدیریتی و غیره در ح

رسانی به مشریان خود ناموفق خواهد بود و در نتیجه، پس از مردتی برازار را   دهد، در خدمت

هرای  به رقبا واگذار خواهد کرد. از طر  دیگر، چنانچه تغییررات سرازمانی برر مبنرای روش    

 لامی انجام نشود، موکوم به شکست خواهد بود.علمی و منطبق با اصول مدیریت اس

ها به منظور دسرتیابی بره اهردا  تعیرین     ها و تکنیکای از روشمدیریت غربی مجموعه

های کارمندان سرازمان  ی تواناییی سازمان است. بنابراین، هنر مدیر در استفاده از همهشده

جایگراه برالاتری از مردیریت     ها است. مدیریت اسلامی، درو چگونگی افزایش این توانمندی

هرای  هرای مردیریت غربری، بره جنبره     ها و تکنیرک غربی قرار گرفته است که علاوه بر روش

چگونگی رسیدن به هد  و تعالی کارمنردان سرازمان نیرز توجره دارد. در نتیجره، مردیر در       

کنرد. بنرابراین، در   های الهی و اسلامی برای رسریدن بره هرد  ترلاش مری     چارچوب ارزش
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صرداقت   ملمریت اسلامی، تغییراتی موثر و اثر بخش است که مسا ل اخلاقی و ارزشی )مدی

ها لورا  گرردد ترا    اجتماعی و غیره( نیز در آن تواضع، عدالت ،یتعهد، وفادار ،ییگواستو ر

علاوه بر دستیابی به هد  سازمانی، موجبات تعالی سازمان و رشد معنوی کارمنردان را نیرز   

 فراهم آورد.

ی بره شررح زیرر ارا ره     موثر و اثربخش سرازمان  رییجهت اعمال تغ ییشنهادهایپ ،نیابنابر

 شود:می

های جدید های جدید و ارزشهای روشکارکنان را با تغییرات مدنظر آشنا کرده و مزیت -1

سازمانی را برای آنها تشریح نماییم. کارکنان باید بدانند که تغییرات جدید به نفع خودشران  

 سازی کرد.توان در سازمان پیادهجویانه را میدر اینصورت، تغییر مشارکت شود.هم می

با بیشترین استفاده از تشکیلات و امکانات موجود، مسا ل سازمانی را حل و فصل کنریم   -2

 پذیری در سازمان(.)درک ارزش انعطا 

ل در سازمان به عجله در ایجاد تغییر اثر منفی دارد. مدیران بایستی اجازه بدهند که توو -3

 تدریج عملی شود )اصل جذب در فرآیند تغییر(.

المقدور با تک تک افرراد ارتبراط مسرتقیم داشرته باشرند. مردیران       مدیران بایستی حتی -0

توانند کیفیت ارتباط با کارمندان سازمان را از طریق دریافرت بازخوردهرا، ارزیرابی کننرد     می

 )درک ارزش ارتباط بین رهبر و مردم(.

احساس نیاز به تغییر را باید در وجود تک تک افرراد سرازمان برانگیختره کررد. بره ایرن        -1

ی و یا برگزاری جلسات انفرادی و یرا  و بصر یآموزش سمعتوان از روشهایی مانند منظور می

 گروهی استفاده کرد )اصل نیاز به تغییر(.

هرای  برا اعمرال سیاسرت   ی تغییر صروبت کررده و   مدیر باید منتقدین و مخالفین بالقوه -7

 تشویقی، نظر ممبت آنها را جلب نماید )درک ارزش مذاکره با منتقدین(.     

کنند، در طررح تغییرر، مشرارکت    مدیران باید کارمندانی را که در برابر تغییر مقاومت می -6

ی کند تا از مقابله برا تغییرر دسرت بردارنرد )درک     و عاطف یروح یهاتیحمادهد و از آنان، 

 مشارکت و احترام(.ارزش 
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 جهرررت تسرررریع در ،د ارادی و آگاهانررره اسرررتنررریآفر تغییرررر یرررک از آنجرررایی کررره -1

داد )درک ارزش  اختیرار عمرل   و به آنران  کردهبه زیردستان اعتماد بایستی  ،روند اجرای آن

 اعتماد(.

آن از  و پیشربرد  اجررا  براید تا بتوان شالهی با یهباید دارای نیت و انگیز ی تغییربرنامه -0

 بهره برد. ،های معنوی خداوند متعالحمایت امدادها و

رسرد.  نمری  ی به نتیجهتم نظارتسیک سیداشتن  بدون سازمانیتوول تغییر و  یبرنامه -14

با وجدان بیدار انسان  الزامات مصروب، بلکه مهمتر از آن قروانین و تنهاتوول را نره ی برنامه

 .کندپایش می یدر نظر گرفتن مسا ل اخلاقی و ارزش

هرا، انرواع   در پایان بکر این نکته حا ز اهمیت است که بر اساس مدیریت بر مبنای ارزش

هرای رشردی.   هرای تمبیتری و ارزش  های دفاعی، ارزشهای سازمانی عبارتند از: ارزشارزش

هرا برا   هرا عمرل کننرد. سرازمان    وکارهای متعادل باید بر اساس هر سه گرروه از ارزش کسب

هرای رشردی را نیرز دارا    طور عمده باید حرداقل مقرداری از ارزش  ی غالب دفاعی بههاارزش

هرای رشردی غالرب باشرد نیرز میزانری از       هایی کره ارزش و به طور مشابه، در سازمان باشند

های دفاعی وجود خواهد داشت. بنابراین، یافتن نسبت بهینره از ایرن سره نروع ارزش،     ارزش

و به عوامل  به منظور دستیابی به تغییر موثر و اثربخش است ای مهم برای هر سازمانوظیفه

و فرهن ، و مویطی که در آن یک سرازمان بره    وکار، نوع مدیریتمتعددی مانند نوع کسب

 پردازد، بستگی دارد.فعالیت می
 

 مقاله از هیچ حمایت مالی و معنوی سازمانی برخوردار نبوده است. ح ایت و قدردانی :
 

 منابع فارسی 
 .وبلاگ مدیرستان ،علوی مدیریت و اداری بوروکراسی (،1311) .هوشن  امیر آبردشتی،

 .سرامدیریت وبلاگ ،اسلام دیدگاه از مدیریت (،1316) .مصطفی ،اسلامی اسلامبولچی

 وبلاگ مومد رسول نور. )ع(، علی امام منظر از مدیریت و حکومت به نگرش (،1311) .علیرضا اعرافی،

 : انتشاراتتهران : از تئوری تا عمل،تیریسازمان و مد ،(1311) .، پرویزگهرساسان ؛ی، مهدیزیرنژاد پارانیا

 ی.موسسه بانک مل

 دفترانتشارات  ،یمومد اعرابدیو س انیپارسا  یترجمه عل ی،رفتار سازمان ،(1302) ، استیفن.نزیراب

 ی.فرهنگ یهاپژوهش

 .ریانتشارات م ی،لیلامرضا اسماعترجمه غ ،رییتغ تیریمد ،(1314) .پیلیف ،سادلر
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های های نوظهور سازمان در قرن بیست و یکم: کتاب مرجع رشتهچهره(، 1301) .سرلک، مومدعلی
 ، انتشارات نشر دانش.مدیریت

 انتشارات ،اسلامی هایبر ارزش تکیه با ارزشی مدیریت (،1313) .حسین احمدی،یعل ؛علیرضا احمدی،علی

 .دانش تولید

: انشارات تهران الگوهای آن، و اسلامی مدیریت(، 1317) .اکبر علی جوکار، ؛الله لط  دهکردی، فروزنده

 .نور پیام دانشگاه

(، بررسی نظام ارزشی در مدیریت اسلامی و دیگر مکاتب، 1311) .فروزنده دهکردی، لط  الله و ملا ی، الهه

 .177-116 ،16، توسعه فصلنامه راهبرد

 تیریمرکز آموزش مد : انتشاراتتهران ی،اله علونیام دیترجمه س ،رییتغ تیریمد ،(1367، )نیکال ،کارنال

 ی.دولت

نقش  قیاز طر یبر عدالت سازمان یمعنو یاثر رهبر ریتاث یبررس (،1300) .ی، سعیدمرتدو ی، سارا؛کهربا 

 .1-22(، 26) 1، یعموم تیریمد یهاپژوهش. یواسط سلامت معنو

، ماهنامه صنعت خودروها، های سازمانی در تعالی سازمان، نقش و جایگاه ارزش(1316) .وند، مومدموسن

122 ،30-31. 

های ارا ه الگوی فراشایستگی ،(1042) .علی ،یرازیو ش فریبرز ،نیارحیم ؛آبر ،پورکفاش ؛مومد ،مومدی

 .00-120(71)11 ،های مدیریت عمومیپژوهشی، مدیران دولتی با رویکرد کیف

    doi: 10.22111/jmr.2023.45332.5990. 

موسسه آموزشی و پژوهشی انتشارات ، قم: نیازهای مدیریت اسلامیپیش(، 1367مصباح یزدی، مومدتقی، )

 امام خمینی )ره(.

 .32-36، 134 تدبیر، مجله مدیریت، تئوریهای در ارزشهاجایگاه (، 1311) .سیدهاشم هدایتی،

، بندترجمه علی علاقه ،یکاربرد منابع انسان ی:رفتار سازمان تیریدم ،(1371) .کنت ،بلانچاردپال و  ،یهرس

 .ریکبریام انتشارات تهران:

دانشگاه انتشارات  :اهواز ی،لنا  یترجمه مومد عل ،یو رفتار سازمان یآموزش تیریمد ،(1370) .، مارکهنسن

 .چمران دیشه

 .ریکبریانتشارات ام :تهران ،یدر رفتار سازمان رییتغ جادینووه ا ،(1364) ج.ریپور، ا یوال
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