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  جنوب) تهران

  ٢ پور میابراه رضایعل ؛1 زاده صادق نینازن
  ٤فائزه درمان؛ ٣یعیمهناز رب

  چکیده
 نی: اروشبود.  یتحول فرهنگ ةدیپد يبرا ییالگو ۀو ارائ یتحول فرهنگ يو شاخصها رهایپژوهش، استخراج متغ نیهدف از انجام ا :هدف
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کشور، گفتمان  ندرو يتهایبا اتکا به ظرف ،ینظام اسلام یقدرت فرهنگ دیتول يدشمنان و موانع مختلف بتواند برا يدهایو تهد مهایکمبودها، تحر ۀهم
  را به رخ دشمنان کشاند. یرانیا یفرهنگ ییکند و محصول خودکفا لیل تبدرا به عم یانقلاب اسلام
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  مقدمهالف) 

و  یرونیب ۀها و انتقادات جامع خواسته يپاسخگو دیخود، با يو ماهو یسنتّ فیامروزه سازمانها علاوه بر وظا
 يها يتحولات آگاهانه و نوآور دیروزافزون، سازمانها با يشرفتهایباشند. همگام با پ شیسازمان خو یدرون
به  ازیاست که ن يا به اندازه یسازمان لاتو تحو رییتغ ییکارا ریاجرا بگذارند. شدت و تأث ۀرا به مرحل دیجد

و  ایپو رانی. مدکند یم جابیاو تطبیق با آن را  یمقابله و هماهنگ يبرا افتهی و تکامل دیجد يروشها
همچون:  يگریو نظارت، عوامل د یسازمانده ،يزیر مانند برنامه یفیعلاوه بر وظا دیکارامد، امروزه با

سازمانها  تیریامور خود قرار دهند. مد ۀسرلوح زیرا ن یو تحول سازمان رییعلم تغ يریو به کارگ یاثربخش
مشکلات  صیتشخ ییتوانا دیباشند، بلکه با ریپذ  سازگار و انعطاف دیبا ریمتغ طیدر برابر مح نکهیعلاوه بر ا
طور مداوم و  بهو  ستندین ستایسازمانها ا رایرا دارا باشند؛ ز یو تحول سازمان رییتغ يها برنامه يریو به کارگ

زه سازمانها که امرو یراتییتغ). 1397 رپور،یو بش فر یناصح(باشند یدر کشمکش م یو درون یمستمر با عوامل خارج
 یخروشان، هر نوع مقاومت یلیبرخوردارند که همچون س ییرویاند از چنان سرعت، کثرت و ن با آنها مواجه

رقابت  ۀدر عرص داریحضور پا يسازمانها برا ،ییفضا نی. در چنبرند یو با خود به جلو م کوبند یرا در هم م
 یدر پ ،یطیمح راتییخود با تغ عیسر قیبا تطب دیرا ندارند، بلکه با ریینه تنها حق مقاومت در مقابل تغ

که بتواند به  یباشند. هر سازمان راتییتغ نیبه وجود آمده در ا ياستفاده از منافع بالقوة نهفته در فرصتها
از  یرقابت يدر بازارها تواند یسوار شود، م راتییموج تغ ينشان دهد و رو عیواکنش سر یطیمح راتییتغ

از  یکی یتحول سازمان). 1387(اندرسون،  ابدیدست  يداریپا يتهایمند شود و به مز بهره يشتریب يفرصتها
. به طور شود یم يزیر و در خصوص آن، برنامه شود یم يریگیاست که توسط اغلب سازمانها پ ییاستهایس

 ،یرسان خدمت یۀسازمانها اشاره دارد که به بهبود رو ییو اجرا يدر نظام ادار راتییتحول به مجموعه تغ ،یکل
. به اعتقاد شود یسرعت و دقت انجام امور منجر م شیافزا ان،یمشتر تیرضا شیخدمات، افزا تیفیک يارتقا

  )1399.(مجلل و همکاران، سازمانها به همراه دارد يبرا یفراوان يتهایحما یکارشناسان، تحول سازمان

. فرهنگ، قابلیت موضوع فرهنگ است ،یدر تحول سازمان تیاز موضوعات حائز اهم یکی
پذیرد.  حال، سیال و جاري است و سکون نمی نیدارد و در ع ياستگذاریمدیریت و س ،ییافتگ توسعه

فرهنگ بر  ریتر خواهد بود که در صورت نیاز و لزوم، تحول یابد. با توجه به تأث فرهنگ زمانی اثربخش
شود و  هنگی خود به یک ضرورت بدل میملی و پایدار، تحول فر ۀآنها و نیز توسع ۀها و توسع حوزه یگرد
اهمیت  شدن، یدر دوران جهان ژهیشود. این اولویت، به و در خصوص کشور ما از اولویتها محسوب می نیا

است و طبعاً تحول  یاديحضور فعال در جهان امروز، مستلزم تغییر و تحول بن رایکند؛ ز بیشتري پیدا می
  )12: 1392 ،ییو شادالو یی(رضا.شود آنها محسوب می نیتر فرهنگی از مهم
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که روند  رسند یم یموفق خواهند بود و به تعال ییو تحولات، افراد و سازمانها ها یتوجه به دگرگون با
 یو بهتر به اهداف سازمان تر عیهرچه سر خواهد یم یستمیس ایتحولات را بشناسند. اگر سازمان  نیا

تحول  ستیبا یدهد، م قازمان خود را در ابعاد مختلف ارتسا يو کارامد یو اثربخش ابدیدست   شده نییتع
افراد سازمان مد نظر گرفته  ستیبا یسازمان، م کی ایگروه  کیتحول در  جادیا ي. براردیرا بپذ یفرهنگ

حیات سازمانها باشد. چنانچه  ۀرشد و ادام يتواند راهنماي بسیار خوبی برا شوند. ارزشهاي سازمان می
  سازمانها مؤثرتر خواهند بود. ،باشد یسازمان يبر ارزشها یمبتن تحول در سازمانها

 يکرده و توجه جد دایپ يا ژهیو تیفرهنگ اهم ۀمقول ،یانقلاب اسلام يروزیکشور ما بعد از پ در
 ياقتصاد طیشرا ریرا به خود جلب کرده است. تحت تأث یاسلام ياندرکاران نظام جمهور مسئولان و دست

وقوع  بهفرهنگ  ۀدر عرص يا گسترده راتییاز انقلاب و جنگ، تحولات و تغ یخاص ناش یو اجتماع
تحقق  يبرا دیمنجر شد که با ینظام سیخود به تأس یبا آرمانها و اهداف فرهنگ ی. انقلاب اسلاموستیپ

 یشمندانیمحل پرورش اند توانند ی. دانشگاهها م)1395 ،يریام ی(صالحزد یو سازمانده يآنها دست به نهادساز
 يبرا شهیاند دیتول ياز کانونها یکی نباشند که مقدرات کشور به دست آنها رقم خواهد خورد و به عنوا

ما از نقاط قوت  ياز آنها در سطح جامعه وجود دارد. دانشگاهها يادیحل معضلات کشور، انتظارات ز
در  ریاخ قاتیدانش و توفبالا به علم و  يارزشگذار ،يآموزش نظر يبالا تیفیبرخوردارند؛ ک يا ارزنده
ما احتمالاً مستلزم  ۀجامع يازهایاند. انطباق دانشگاه با ن نقاط قوت نیتنها چند نمونه از ا ،يفناّور يمرزها

از دانشگاهها  ياریراستا، بس نی. در هم)1396 ز،ی(ساودانشگاه است يدر ساختار امروز نیادیتحولات بن یبرخ
 یربو تج یبه منظور استفاده از توان علم یو اساس يدیت به تحولات کلدس ،یاز جمله دانشگاه آزاد اسلام

تحول  رنده،یادگیدانشگاه، تحقق سازمان  يدارسازیو پا يدانشگاه، کارامد یعلم ئتیه يو اعضا رانیمد
 ،ياقتصاد يداریو پا يور بهره لیو تسه يا شبکه يافزا منسجم و هم يتهایاتخاذ فعال ،یدر فرهنگ سازمان

به منظور  يساز و شبکه يتحول ساختار ،یسازمان در دانشگاه به منظور تحقق سازمان متعال یتعال يربرقرا
 تیو فعال یانقلاب یۀروح قیکلان دانشگاه، تعم يها و برنامه تهایمأمور شبردیو پ یسازمان يها ندیفرا لیتسه

 تیشدن قابل نهیو نهاد يو بلوغ نظام ادار یکپارچگی ،يهوشمند يارتقا ،یدر فرهنگ سازمان يجهاد
  اند. در سطوح مختلف زده يریادگی

 ةدیپد تیبه روا اد،یبن داده یۀو نظر يریتفس کردیتا با اتکا به رو کوشد یدر پژوهش حاضر م محقق
ارائه کند.  نهیزم نیدر ا ییواحد تهران جنوب کمک کند و الگو یدر دانشگاه آزاد اسلام یتحول فرهنگ
 ۀدر سازمان خود دارد و به واسط یاست که دانشگاه آزاد اسلام ییها هیسرما نیتر یاز اساس یتحول فرهنگ

تحول  هاي یژگیو و تهایکرده است. قابل جادیو دانشگاه ا انیبر کارکنان، دانشجو يا گسترده راتیآن، تأث
 طیشرا یینسبت به شناسا یپژوهشگران را بر آن داشته است تا در پژوهش ،یدر دانشگاه آزاد اسلام یفرهنگ
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اقدام و از راه  ،یتحول فرهنگ امدهايیراهبردها و پ اي، نهیگر، عوامل زم محوري، عوامل مداخله ةدیپد ،یعلّ
و شاخصهاي  رهایو متغ یآن را بررس ییفرهنگ، روا ةبا استادان دانشگاه در حوز ساختارمند مهین ۀمصاحب

در  یتحول فرهنگ ةو روزمر ستهیز ۀوجود از تجربم ریپژوهش، تفاس نیا ؛یالگو را استخراج کنند. به عبارت
تحول و  ةسو آشنا با حوز کیکرده که از  یمذکور بررس ۀافراد جامع انیرا در م یاسلام زاددانشگاه آ

تحول  ةدیپد يرا برا ییآن قرار دارند و الگو اتییتحول و جز نیا انیدر جر گر،ید ياند و از سو فرهنگ
در  یفرهنگ تحولهر چه بهتر طرح  شبردیدر پ یینقش بسزا تواند یآن م جیتا. لذا نکند یارائه م یفرهنگ

به  توانند یواحد تهران جنوب م یدانشگاه آزاد اسلام استگذارانیو س رانیمد ن،یدانشگاه داشته باشد. همچن
  کنند. ییناساو موانع موجود را ش تهایموجود، نقاط قوت، موفق يشده، چالشها انجام يشرفتهایالگو، پ نیا ۀواسط

است که نه  ییالگو ۀبدان پرداخته خواهد شد، در گام اول، ارائ قیتحق نیکه در ا يو دستاورد ينوآور
پژوهش،  نیا يبه کار گرفته شود. در گام دوم نوآور زیعمل ن ۀدر عرص تواند یاست، بلکه م یتنها مفهوم

گذشته به  انیسال یط شانیا داند که خو مدهآ به دست يمنابع دست اول از افراد يبر مبنا یمقولات استخراج
 پردازان هیپژوهش با اتکا بر نظرات نظر نیاند. در ا بوده  در دانشگاه یفرهنگ ةو مسئولان حوز رانیعنوان مد

موضوع تحول  تیپژوهش در کنار اهم نیالگو شده است. در گام سوم، ا ۀموضوع، اقدام به ارائ نیا
مدل  تیبه جامع یدارد که تاکنون پژوهش تین نظر اهمیاز ا ،یآموزشدر دانشگاهها و مراکز  یفرهنگ

  حاضر ارائه نشده است.

  

  پژوهش اتی) ادبب

  ينظر اتی. ادب1

  ی) فرهنگ سازمانکی

ارزشها، مفروضات، باورها، انتظارات،  ها، يدئولوژیها، ا فلسفه: «شود یم فیتعر نیچن یسازمان فرهنگ
سازمان مانند  ي. فرهنگ برا)2020  ،یسنسی(ا»دهد یم وندیه را به هم پمشترك که جامع ينگرشها و هنجارها

بر قضاوت  ن،یا بنابر. دهد یم زهیسازمان، معنا و جهت و انگ يشخص است که به اعضا يبرا تیشخص
است  »یاجتماع یوستگیپ« ندةی. فرهنگ، نما)2021  دو،ی(پاولگذارد یم ریسازمان تأث يرفتار اعضا انیو ب یارزش

. اند یسازمان اتیاز ح یاساس یبخش ز،یمتقابل تما يندهایفرا ن،یبنابر ا کند؛ یم جادیا» احساس ما بودن«و 
 نیارتباطات و درك متقابل است. اگر ا یۀکه پا کند یم جادیا ار ینظام مشترك معان کی ،یفرهنگ سازمان

سازمان  ییش کاراعمل نکنند، فرهنگ موجود ممکن است باعث کاه بخش تیرضا يوهایبه ش فیوظا
 ستمیثبات س شیو موجب افزا کند یم لیرا تسه یاجتماع تیتعهد و مسئول ،یشود. فرهنگ سازمان



  

  

  

  
  141 همکاران و زاده صادق نینازن

 تیارزشها در سازمان، تقو تیبه کارشان، تقو دنیبخش یبا معن مانساز يرفتار اعضا یده شکل ،یاجتماع
فرهنگ ). 1395 ان،ی(رضائشود یعملکرد م ياستانداردها تیو تقو يساز رقابت و شفاف يبه جا يحس همکار

 یقابل توجه ریسازمان تأث یکل یاثربخش جه،یکارکنان و در نت يریپذ  تیبر نگرش و مسئول یسازمان
خواهد بود.  شتریآن بر نگرش و رفتار کارکنان ب ریباشد، تأث تر ي. هر قدر فرهنگ قو)2014  ته،(هوگان و کودارد
 ییکارکنان به محرکّها يپاسخگو تواند یم يفرهنگ قو ،یسازمان يکارکنان به ارزشها يتراز هم لیبه دل

  )2016(نارانجو و همکاران،  باشد. ينوآور رشیاز جمله پذ

  یسازمان ریی) تغدو

فرهنگ  ایکه در آن، سازمان ساختار موجود، روال کار، راهبردها  شود یگفته م يندیبه فرا یسازمان رییتغ
که باعث  یبگذارد. با توجه به عامل ریبر سازمان تأث یه طور قابل توجهو ممکن است ب دهد یم رییخود را تغ

 ریینشده باشد. تغ يزیر برنامه ایشده  يزیر برنامه تواند یم يرییتغ نیچن ر،ییو هدف از تغ شود یم رییتغ جادیا
 کند یمدر محصول و اصلاح ساختار کسب و کار، به سازمانها کمک  يشده، مانند نوآور مند و کنترل نظام

  )2021و همکاران،   ی(لخود را بهبود بخشند. یتا به طور فعالانه عملکرد و اثربخش

 يمطلوب برا ةندیآ تیخود به وضع یفعل تیآن سازمانها از وضع یاست که ط يندیفرا ،یسازمان رییتغ
 يساز مجدد، کوچک یاز مهندس یسازمان راتیی. انواع تغروند یم یچند هدف سازمان ای کیتحقق  تیتقو

  )2020(من  و همکاران، است. ریمتغ یو فرهنگ سازمان يدر رهبر راتییو ادغام گرفته تا تغ

  ی) تحول سازمانسه

آن  ةادار ةدر نحو ژهیسازمان و به و يدر ارزشها، فرهنگ، ساختارها و روالها یاساس رییمستلزم تغ تحول
 يو چالشها شود یخاص مشاهده م ۀنیزم کیدر  دهیچیجامع و پ ر،یفراگ ندیفرا کیاست. تحول به عنوان 

  )2018و همکاران،   نایلومی(ف.دهد یارائه م ستمیهر س يرا برا یبزرگ

 »ینهاد سازمان کیزمان در  یدر ط تیوضع ای تیفیتفاوت در شکل، ک«به عنوان  یسازمان تحول
 قاتین باشد. تحقدر داخل سازما رگروهیز کی ای یسازمان کل کینهاد ممکن است  نی. اشود یم فیتعر

متمرکز شده است: عوامل  نهیدر چهار زم یبه طور کل یتحولات سازمان یموجود در خصوص بررس
سازمان در  یبر اثربخش یتحول. مطالعات سازمان جیتحول، روند تحول و نتا يتحول، محتوا يبرا يا نهیزم

دارد که  ازین ییها نهیبه زم یزمانکه تحول سا شوند یدارد. محققان متذکر م دیتأک یطیپاسخ به تحولات مح
 شیتا با تحولات مطلوب به پ سازد یمحرّك و ساختار مربوطه را فراهم کنند. آنچه سازمان را قادر م يروین

 )2019(هونگ و همکاران، رشد است. يو فرصتها یخارج يدهایتهد ،یتحول، مانند فشار رقابت ۀبرود، عوامل محرکّ
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  ی) تحول فرهنگچهار

 رییو حفظ آن باشد. تغ یرقابت تیمز جادیا ،يور بهره شیافزا يبرا یراه تواند یم یرهنگ سازمانف رییتغ
 بیو ترغ قیتشو یمنابع انسان ۀتوسع يها برنامه يبا اجرا نییاز بالا به پا ایبه بالا  نییفرهنگ ممکن است از پا

 ،يمطلوب با سازگار یرهنگ سازمانبه زمان است. ف ازین ط،یشرا جادیعلاوه بر ا رییانجام تغ يشود. برا
 یرسم ياقدامها ب،یترت نی. به اشود یکردن ابهامها و تضادها مشخص م نهیاتفاق نظر در سطح سازمان و به

 یفرهنگ سازمان نیاند و ا ارزشها و فهم مشترك يسازمان دارا يبا ارزشها سازگارند و اعضا یرسم ریو غ
 ،یفرهنگ تیریو مد یفرهنگ ۀهمچون توسع زین یتحول فرهنگ. شود یم يور بهره شیمطلوب، موجب افزا

 ةو مراد از آن، تحول در حوز شود یتحول به فرهنگ منتقل م ییمرکب است که در آن، بار معنا يا واژه
 يزیر برنامه یکه به معن شود یمنتقل م تیریبه مد یتحول فرهنگ یی. بار معنا)10: 1394 ،يدگری(سففرهنگ است

وقوع  يبرا گر،ید یاجتماع ۀهمچون هر مقول یتحول فرهنگ ۀاست. مقول یتحول فرهنگ به یندهو ساما
 یو سازمانده يزیر برنامه شه،یمستلزم اند ط،یشرا نیا جادیمناسب است و واضح است که ا طیشرا ازمندین

 فرصتممکن است از  یو حت افتد یدر چارچوب مناسب خود اتفاق نم ت،یریبدون مد يزیچ چیاست. ه
 یتحول فرهنگ ست؛یقاعده ن نیشدن، مستثنا از ا تیریهم بدون مد یبدل شود. تحول فرهنگ دیتهد به

احتمال وقوع  شدن، یامر در دوران جهان نیو ا دهد یم شیرا افزا ینشده، امکان تهاجم فرهنگ تیریمد
 یورتضر ،يا هر جامعه يبرا یتحول فرهنگ تیریو مد یفرهنگ تیریمد ن،یدارد. بنابر ا يشتریب

  )11(همان: است. ریناپذ اجتناب

 يمدلها که به مبحث ارزشها نیتر از مهم یکیوجود دارد.  یتحول فرهنگ ةدر حوز یمختلف يمدلها
مدل هفت  يبر مبنا یبارت  است. تحول سازمان  یدارد، مدل تحول فرهنگ يا ژهیتوجه و زین یسازمان
در  مانهاساز يمبنا برا يارزشها جادیبا هدف اشده که  یبارت طراح چاردیر یسازمان یخودآگاه یسطح
 یفرهنگ راتییحاصل از تغ يشرفتهایپ ریمس ۀنقش نیتدو يپس از آن برا يسالها یارائه شد و ط 1997سال 

تا با انجام  دهد یم رانیامکان را به مد نیابزار ا نیدر سازمانها از آن استفاده شده است. استفاده از ا
کنند و  شیحاکم را پا يدر ارزشها دهش جادیا يها یدگرگون زانیرکت خود، مدر ش انهیسال يها یبررس

بر ارزشها به  یمبتن یبه عمل آورند. ابزار تحول فرهنگ یتحول سازمان يها را در برنامه ازیاصلاحات مورد ن
به  یابیکه به دنبال دست ییگرا ارزش يسازمانها جادیکه در صدد ا یکمک به رهبران يطور مشخص برا

ابزار به رهبران سازمانها  نیشده است. ا یهستند طراح شانیسازمانها داریعملکرد پا نیو تضم یسازمان یتعال
لازم، از وضع موجود به سمت  يها یدگرگون جادیبتوانند با ا رییتغ يها برنامه یتا با طراح کند یکمک م

 یکل ۀکرد که نقش یطراح یرهنگتحول ف يبه نام ابزارها يبارت ابزار چاردیوضع مطلوب حرکت کنند. ر
و  یشخص يها یخودآگاه يابزار، هفت سطح برا نی. در اکند یم میرا ترس یو سازمان يفرد يارزشها
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در نظر گرفته شده که شامل سطح بقا، سطح روابط، سطح عزت  یسازمان يها یخودآگاه يهفت سطح برا
  )2013.(بارت، و سطح خدمت است زیتما جادیسطح ا ،یشکل، سطح انسجام درون ریینفس، سطح استحاله و تغ

  یتجرب اتی. ادب2

و رفتار  يگرا، اعتماد به رهبر تحول يرهبر نیب ۀاز رابط يالگوبردار«در ) 2020(اسلام  و همکاران نزمول
وقت   نفر از کارمندان تمام 300از  یتصادف ۀنمون کیکه بر اساس  »یسازمان رییکارکنان در طول تغ ۀقهرمانان
 یگرا به طور قابل توجه تحول يهبرانجام گرفت؛ نشان دادند که ر یبنگلادش و با روش کم یانکبخش ب

مطالعه  نیا ن،ی. همچنگذارد یم ریتأث یسازمان رییو رفتار قهرمانانه در طول تغ يبر اعتماد کارکنان به رهبر
 رییکارکنان را در طول تغ ۀانانگرا و رفتار قهرم تحول يرهبر نیب ۀدر رابط ياعتماد به رهبر يا اثر واسطه

  .کند یم ییشناسا یسازمان

که در » و تعامل کارکنان یتحول سازمان يبرا يراهبرد يرهبر لیتحل«در ) 2020(و همکاران  بهاردواج
انجام گرفت،  یدر راجستان هند با روش کم یو دولت یبخش خصوص ينفر از کارمندان بانکها 500 انیم

وجود  یسازمان تحولو مشارکت کارکنان و  يراهبرد يرهبر نیب یمهم اریثبت و بسم ۀنشان دادند که رابط
از  یمثبت ۀجیدارد و مشارکت کارکنان نت یاست که به مشارکت کارکنان بستگ يزیچ یدارد. تحول سازمان

  مؤثر است. يراهبرد يرهبر کی

زا  ر در نقش عوامل استرساز همکا تیو حما رییتغ ینقش آمادگ« قیدر تحق )2019(و همکاران  چنورت
نقش(ابهام  يزا عوامل تنش ریتأث ی، به بررس»کارکنان بهداشت و درمان نیدر ب يریگ کناره يو رفتارها

اند.  خروج پرداخته روندخود اثرات آن بر  ۀو به نوب رییتغ یبار نقش) بر آمادگ نقش، تعارض نقش و اضافه
تحت  ییبزرگ کانادا مارستانیب کینفر) در  457(یبهداشت يهاپرسشنامه از کارکنان مراقبت قیها از طر داده

با  ینشان داد که ابهام نقش و تعارض نقش، ارتباط منف جیشد و نتا يآور بزرگ جمع اسیدر مق رییتغ
  است. يابهام نقش و اهداف گردشگر نیب ۀاز رابط یبخش ر،ییتغ یآمادگ نیدارد که ا رییتغ یآمادگ

: رییبودن کارکنان نسبت به تغ رایارتباطات شفاف و پذ ،يپل زدن رهبر« قیتحقدر  )2019(و همکاران  وی
 یمتحده انجام گرفت، به بررس الاتینفره در ا 439 یتصادف ۀنمون کیکه بر اساس » اعتماد يا نقش واسطه

 یانسازم رییتغ دادیرو کی یطکارکنان  یاعتماد سازمان تیشفاف در تقو یو ارتباطات سازمان يرهبر ریتأث
 ها افتهیانجام شد.  يپژوهش با استفاده از مدل معادلات ساختار اتیها و آزمون فرض داده لیپرداختند. تحل

مثبت دارند، که  ۀکارکنان رابط یو ارتباطات شفاف با اعتماد به نفس سازمان ياز آن است که رهبر یحاک
  گذاشت.مثبت  ریتأث ر،ییبه تغ تبودن کارکنان نسب رایخود بر پذ ۀبه نوب
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 انیب ،یدانشگاه يدر پاسخ به چالشها یفرهنگ سازمان رییتغ یدر بررس )2020(و برادشاك  کایتوم
 راتییبه طور فعال در تغ دیو آنها با اند یو رهبران سازمان دیامر، اسات نیا یاصل نفعان يکه ذ کنند یم

به فرد در  منحصرگاههاي دید يبرا دیاست، شرکت کنند و با يمؤسسات ضرور يکه برا یفرهنگ سازمان
  شود. نییتع قیتشو یفرهنگ سازمان راتییتغ يراستا

 يآمار ۀبا جامع »یقدرت کلمات مثبت: ارتباط، شناخت و تحول سازمان« قیدر تحق) 2019( یماتوسام
مجدد،  یساختار، مهندس دیمانند تجد یسازمان رییتغ يقسمتها راًیکه اخ تیرینفره از متخصصان مد 174
ارتباط مثبت و  اهمیتکه  افتندیاند؛ در را تجربه کرده دیراهبرد جد ياجرا ایجامع  تیفیک تیریدم بیتصو

 نیمطالعه همچن نیکند. ا می دییآن بر میزان دریافت احساسات، یادگیري و تحول در سطح فردي را تأ ریتأث
باعث  ینیب خوش ایهد، اعتماد مانند تع یعاطف ای یشناخت ،یاجتماع يها یژگیبا و ینشان داد که ارتباط مثبت

و تحول  یتیریارتباطات مد نیمطالعات مربوط به ارتباط ب شتری. بشود یمد نظر م يریپذ اثر تحول جادیا
  متمرکز است. یسازمان رییتغ کیالکتیاست که بر د یفیک ياول مطالعات مورد ۀدر درج ،یسازمان

با روش » آموزش و پرورش نیادید تحول بنسن يمدل اجرا یطراح«در  )1399(ادهم و همکاران دینو
 نی) و در بينظر يریگ از نوع هدفمند(نمونه يریگ به نمونه قیو ابزار مصاحبۀ عم ادیبن و راهبرد داده یفیک

سند  يکه مدل اجرا ادپژوهش آنان نشان د جیآموزش و پرورش پرداختند. نتا یو دانشگاه یینخبگان اجرا
آموزش و پرورش  نیادیسند تحول بن نفعان يو توجه به ذ يا و شبکه یبیترک کردیتحول، از نوع اجرا با رو

  است. یو قانون یفرهنگ ،یاجتماع ،يالزامات ساختار ازمندیآن ن ياجرا نیاست. همچن

 يگرا در دانشگاهها تحول يموجود رهبر تیوضع لیو تحل یبررس«به  )1399(و همکاران ایباغدارن
و کارکنان  یعلم ئتیه ياعضا ۀیپژوهش کل نیا يآمار ۀتند. جامعپرداخ یشیمایپ  با روش »یدولت

 جیانتخاب شدند. نتا يا طبقه ینفر به روش تصادف 358آن،  ۀحجم نمون يبود که برا یدولت يدانشگاهها
 يمورد انتظار رهبر تیوضع نیانگیو م نیآفر تحول يموجود رهبر تیوضع نیانگیم نینشان داد که ب

وجود دارد؛  يدرصد، تفاوت معنادار 99 نانیدرصد و با اطم کیکمتر از  يخطادر سطح  ن،یآفر تحول
شده  یابیاز حد متوسط ارز تر نییپا یدولت يدر دانشگاهها نیآفر تحول يموجود رهبر تیوضع ن،یبنابر ا
  است.

در نوآورانه  يو رفتارها یسازمان يبر رفتار شهروند يرهبر ریتأث« یبه بررس )1398(و مهداد یآقاجان
 قیو از طر یهمبستگ  با روش پژوهش »یشغل اقیاشت يگر یانجیکارکنان دانشگاه آزاد اصفهان: نقش م

) بود که خوراسگانکارکنان دانشگاه آزاد اصفهان( یۀپژوهش کل يآمار ۀپرداختند. جامع یعلّ یابی مدل
معادلات  يالگو قیز طرها ا داده لیدر دسترس انتخاب شدند. تحل يریگ نمونه قینفر از آنان از طر 200
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 يو رفتارها یسازمان يبر رفتار شهروند یشغل اقیاشت قیاز طر ينشان داد که رهبر جیانجام و نتا يساختار
 یسازمان يبر رفتار شهروند میمستق قیبه طر نیآفر ولتح يمعنادار و رهبر میمستق ریغ ریتأث ينوآورانه دارا

 يگرفت که رهبر جهینت توان یپژوهش م يها افتهیاست. بر اساس معنادار  ریتأث ينوآورانه دارا يو رفتارها
رفتار  شیسبب افزا ،یشغل اقیاشت قیو هم از طر میمستق قیهم به طر رگذار،یمهم و تأث ریمتغ کیبه عنوان 

  .شود ینوآورانه م يو رفتارها ینسازما يشهروند

با نقش  دیمحصول جد ۀتوسع ندیو فرا يرهبر ۀرابط یبررس«در  )1397(هیجورکو زادهیو عل ینیحس
 اتینفره از کارکنان شرکت دخان 715 يآمار ۀکه با نمون »يو فرهنگ نوآور یسازمان يریادگی یانجیم

محصول  ۀتوسع ندیگرا و فرا تحول يرهبر ۀانجام گرفت، به رابط یهمبستگ یفیو با روش توص لانیاستان گ
دارد. از  يو فرهنگ نوآور یسازمان يریادگیبا  یمیستقم ۀرابط ينشان داد که رهبر جیپرداختند. نتا دیجد
رابطه  نیا یدارد، ول دیمحصول جد ۀتوسع ندیبا فرا میمستق ۀرابط یسازمان يریادگیمشخص شد که  یطرف

  .ستیمعنادار ن يدر خصوص فرهنگ نوآور

در  یگ سازمانفرهن یانجیبا نقش م یبر خرد سازمان يرهبر ریتأث« قیدر تحق )1397(و همکاران ایعطارن
 يو از نظر روش گردآور يکه روش پژوهش بر حسب هدف، کاربرد» شهر تهران یدانشگاه آزاد اسلام

 یعلم ئتیه دیاسات يآمار ۀبود؛ با استفاده از جامع یو از نظر نوع داده، کم یهمبستگ -یفیها، توص داده
که  دندیرس جهینت نیبه ا ،يدلات ساختارحجم نمونه در معا ۀآزاد تهران و با استفاده از محاسب يدانشگاهها

 یبر خرد سازمان يرهبر ن،یپژوهش مناسب است؛ همچن يها شده با توجه به مؤلفه تناسب مدل ارائه ۀدرج
  دارد. يرمثبت و معنادا ریتأث ،یفرهنگ سازمان یانجیبا نقش م

 يزیر مؤثر در برنامه یطیعوامل مح يو رتبه بند ییبه شناسا یدر پژوهش )1396(و همکاران یرخانیام
 12 ق،یتحق ۀگان از ابعاد سه کیهر  يبرا ق،یتحق يها افتهیکشور پرداختند. بر اساس  یفرهنگ يراهبرد

به طور  يو اقتصاد اورانهاول و ابعاد فنّ ۀدر رتب یو اجتماع یاسیاساس، بعد س نیشد. بر ا ییشاخص شناسا
از  ياریبس فیدارد که وظا يمتعدد انیفرهنگ متول ةدوم قرار گرفتند. در کشور ما حوز ۀمشترك در رتب

 ،یفرهنگ يزیر نشده است.در امر برنامه تینهادها رعا نیا نیب فیوظا کیسازمانها متداخل بوده و تفک نیا
و آموزش متخصصان امر  تیامر نسبت به ترب مسئولاننادر است و جا دارد  اریمتخصص بس یانسان يروین

  همت گمارند. يزیر برنامه
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  یشناس ) روشج

 اد،یبن داده یۀاست. نظر ادیبن داده یۀبر نظر یاست. راهبرد پژوهش مبتن يپژوهش از نظر هدف، کاربرد نیا
را همزمان  دهیپد کیاز ابعاد کلی  يتا ملاحظات نظر تواند یاست و محقق م يپرداز هینظر ییروش استقرا

 ۀمطالع يروش مهمی برا ادیبن داده یۀ. نظر)2013ن،  و همکارا نکلی(ولف استوتجربی توسعه دهد يها در داده
که  يا خودانعکاسی داشته باشند؛ به گونه دیروش با نیاجتماعی است و محققان در ا تیموضوعات با ماه

پژوهش،  نی. در ا)2011  رك،ی(پارکر و ماخصوص کاملاً آگاه باشند نیدانش قبلی خود در ا يفرضها شیاز پ
از  یکی افتهیساختار مهین ۀبوده است. مصاحب افتهیساختار مهین ۀمصاحب قیاز طرها  داده يروش گردآور

دو حد  نیمصاحبه ب نی. اشود یاستفاده م یاجتماع یفیک قاتیانواع مصاحبه است که در تحق نیتر معمول
 یمدانشگاه آزاد اسلا دیپژوهش، شامل اسات نیا ۀ. جامعردیگ یو بدون ساختار قرار م افتهیساختار یینها

نفر از آنان  15به روش هدفمند، با  يریگ پژوهش بود که با نمونه ۀاشراف به مسئل يدارا نوبواحد تهران ج
  مصاحبه به عمل آمد.

  پژوهش يها داده يآور جمع ة: نحو1 جدول

  رده سنی  فراوانی  تحصیلات  ردیف
سابقه فعالیت 

  در دانشگاه
  رشته تحصیلی

  15  دکترا  1
 50تا  35

  سال
  گرایشهاي مدیریت  سال 20تا  10بین

  

ها در  نمونه یژگیو نیتر استفاده شد. مهم يمرحله، از منطق اشباع نظر نیحجم نمونه در ا نییتع يبرا
متناسب با عنوان و  دیتخصص مرتبط بود. از آنجا که نمونه با ایو دانش  ستهیز ۀپژوهش، داشتن تجرب نیا

در مورد موضوع، با  ملاز  ينظر تیبه حساس دنیسمتون و ر ۀهدف پژوهش انتخاب شود، پس از مطالع
 يریگ مد نظر انتخاب شد. در نمونه ۀ) ، نمونياریمحور(مع هدفمند  و ملاك يریگ استفاده از روش نمونه

قادر  ل،یمد نظر، آگاه و مطلع باشند و علاوه بر تما ةدیپد ةبود که دربار يبه انتخاب افراد ازیهدفمند، ن
 يریگ کننده مطرح کنند. نمونه مورد مطالعه با مصاحبه ةدیپد ةخود را دربار یعات تجرباطلا اتییباشند جز

از  يسازند که در آن افراد محور مستلزم انتخاب مواردي است که ملاك مهمی را برآورده می ملاك
 قیاز طر ادیبن ها در راهبرد داده داده لیشوند. تحل مجموعه که یک معیار خاص را داشته باشند بررسی می

. شود یانجام م یانتخاب يو کدگذار يمحور يباز، کدگذار يکدگذار يا سه مرحله يکدگذار ندیفرا
ها  منظور، داده نیشده استفاده شد. بد يگردآور يها داده يافزار اطلس به منظور ساختاربند    از نرم نیهمچن

  شدند. يامر کد گذار يافزار شد و در ابتدا وارد نرم
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  به کار رفته در پژوهش قیتحق: روش 2 جدول

 نوع پژوهش فلسفه
 راهبرد
 پژوهش

روش 
گردآوري 

 ها داده

جامعۀ 
 آماري

 روش
گیر نمونه
 ي

حجم 
 نمونه

تفسیري 
 نمادین

هدف: 
 کاربردي

نتیجه: 
  اکتشافی

رویکرد: 
 کیفی

گرندد 
 تئوري

مصاحبه 
 ساختار نیمه

اساتید 
دانشگاه 

آزاد 
اسلامی 
تهران 
 جنوب

گیري  نمونه
 نظري تا

رسیدن به 
 نقطه اشباع

 نفر 15

  

  ي. اشباع نظر1

طبقه کمک کند به پژوهش  کی اتیخصوص فیکه به تعر يا داده گریکه د دهد یرخ م یزمان ينظر اشباع
را در نظر گرفت که اشباع  قتیحق نیا دیمورد نظر اتفاق افتاده باشد. البته با يها سهیوارد نشود و تمام مقا

 م،یا دهیکه به اشباع رس میمعتقد باش نکهیهدف است؛ چون با وجود ا کیشد با قتیحق کیاز آنکه  شیب
 ةدیاست که به عق يندیفرا نینگرش وجود دارد. ا رییآنها با تغ اتیدر طبقات و خصوص رییامکان تغ

در زمان مرور مقاله  یحت يا نگرش افراد در هر مرحله رییاست و تغ انیپا یب ندیفرا کی ن،یاشتراوس و کورب
 قیها از طر موقت در کار است. اشباع داده ۀوقف کی ابه اشباع تنه دنیچاپ ممکن است رخ دهد و رس يراب

 ةداد چیو ه دهد یها رخ م حالت، حداکثر تفاوت در داده نی. در ادیآ یمداوم به دست م ۀسیمقا ندیفرا
 شود یوهش وارد نمطبقات موجود شود به پژ اتیخصوص ایشده  لیدر طبقات تشک رییکه سبب تغ يدیجد

که  یزمان ف،یتعر نیدر پژوهش به دست آمده است. با توجه به ا دواضح از طبقات موجو يریو تصو
هر طبقه به طور کامل مشخص شده باشند و با  اتینداشته باشند و خصوص يرییتغ چیطبقات به دست آمده ه

 نیگفت در ا توان یخ ندهد، مآنها ر اتیدر طبقات و خصوص يرییبه پژوهش، تغ دیجد يها ورود داده
 ياز اشباع نظر يا نمونه لی. در جدول ذ)1391(رنجبر و همکاران، میا دهیمرحله از پژوهش به حالت اشباع رس

  طبقات آورده شده است.
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  ها داده لی: فراوانی خصوصیات مقوله در زمان تحل3 جدول 

  پژوهش ییایو پا ییروا. 2

هاي ارزیابی و  کیفی اصول و مبانی پارادایمیک متفاوت تري از تحقیق کمی دارد و در نتیجه، شیوه تحقیق
تعمیم نتایج آن نیز متفاوت است. در برخی موارد حتی از واژگان اعتبار و روایی که در تحقیق کمی مرسوم 

ویژه در بعد تکرارپذیري آن، از  بهکیفی در برخی ابعاد،  شود. حتی ارزیابی تحقیق است نیز استفاده نمی
هیچ واقعیت واحدي در  ی،یگرا شناختی مورد سؤال است. براي مثال، از نظر مکتب برساخت نظر هستی نقطه
 یساختگ یاول وجود ندارد تا بتواند تسخیر شود و بر این مبنا، رسیدن به معیار تکرارپذیري هدف ۀوهل

  )1989با، و گو نکلنی(لاست.

 نیگزیاعتماد  و به عنوان جا تیبا عنوان قابل  نکلنیهست که گوبا و ل اریچهار مع ،یفیک قاتیتحق در
اند.  مد نظر قرار گرفته اریچهار مع نیا زیپژوهش ن نیاند. در ا مطرح کرده یفیک قاتیدر تحق ییایو پا ییروا

 تیبا قابل يریاعتمادپذ اریاز مع یکم ییر و روااستفاده از واژگان اعتبا يبه جا یفیشناسان ک اکثر روش
است که در آن  یزانیاعتماد، م تی. قابلکنند یاستفاده م یفیک جینتا تیفیک یابیارجاع به ارز ياعتماد  برا

 مقوله پیشرفت جامعه

  15  14  13  12  11  10  9  8  7  6  5  4  3  2  1  مفاهیم مصاحبه
تعداد 
کل 

  رویداد
  5    *      *          *  *  *       رفاه جامعه یشافزا
  6  *          *  *    *        *    * و خلق علم یدتول

  6        *        *  *  *        *  * رشد و تعالی جامعه
به اهداف  یلن

 یاجتماع
          *          *          2  

به اهداف  یلن
 ياقتصاد

        *    *            *      3  

به اهداف  یلن
  یفرهنگ

  *    *  *        *    *          5  

توانمندسازي 
 دانشجویان

            *        *          2  

بالندگی 
  کارکنان

  *  *    *        *  *    *      *  7  

  3      *      *    *                تعالی سازمانی
  6    *  *          *  *    *    *     چابکی سازمانی

مجموعه 
هاي جدید  بیانیه

  در هر مصاحبه
2  2  1  1  1  1  1  1  0  0  0  0  0  0  0    
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 اری) معتقدند مع1985(نکلنیآنها اعتماد کرد. گوبا و ل جیبود و به نتا یمتک یفیک قیتحق يها افتهیبه  توان یم
  است: لیجداگانه اما به هم مرتبط ذ اریچهار مع ةرندیگ رعتماد در با تیقابل

   يری) باورپذکی

 ر،یباورپذ یقیارتباط دارد. در تحق قیتحق يها افتهیباورداشتن به  زانیبا م يریباورپذ نکلن،یو ل اینظر گو از
یق حفظ و گسترش ارتباط با از طر تواند یم يریاند، نه پراکنده و متناقض. باورپذ ها هم باز و هم بسته داده

 گر،ید یفیشود. در تعر جادیا کنند، یو چگونه عمل م دانند یبه آنچه واقعاً آنها م یابیدست يبرا انیپاسخگو
. از )2004؛ 1988  من،ی(براقیتحق جیاعتماد به نتا يبرا يضرور يندهایعبارت است از استدلالها و فرا يریباورپذ

 يا مفهوم تا اندازه نیقانع کننده بودن یک پژوهش ارتباط دارد. ا ایور بودن با قابل با يریرو، باورپذ نیا
  )1398(محمدپور، است. یاعتبار درون ۀانیگرا اثبات فهومم هیشب

  )280: 2004(کراتوهل،  یفیک قیدر تحق یعموم يریباورپذ یابیارز ةوی: ش4 جدول

 سؤالهاي عمومی  نوع تشخیص

  اند؟ پذیرش قابل و مهم مفهومی، و نظري لحاظ از متغیرها بین رابطه با مرتبط يهاتبیین آیا باورپذیري تبیین

  1صحت ترجمه
گیري  نمونه طرح مانند عناصر بهها)  فرضیه و هاسؤال مانند،( مطالعه مفهومی يهاچارچوب آیا

  اند؟ شده ترجمه ،ها رویه دیگر، مشاهده/ سنجش، مناسب
  رفت؟ می انتظار که اند ییهاهمان آنها آیا و شده ادایج نتایجی آیا  نتایج نشان داده شده

  بودند؟ سازگار ادبیات در قبلی يها یافته با نتایج یاآ  نتایج قابل باور

  تبیینهاي رقیب حذف شده
 روابط براي دیگري يهاتبیین یا داشتند وجود نتایج مبناي بر دیگري موجه يهااستنتاج آیا

  دارند؟ وجود

  2هم سازي استنباطی
 آیا بودند؟ سازگار آمده دست به يها داده اطلاعات تحلیل با وتفسیرها ها استنباط یاآ

  اند؟ هماهنگ دیگر بخشهاي با مطالعه همان بخشهاي يها استنباط

به منظور شفاف بودن  افتهیساختار مهیمصاحبه ن يباره سؤالها نیچند یبا بررس اریمع نیا قیتحق نیا در
 يها، گردآور پژوهش اتخاذ شده از مصاحبه يکدها یبار بررس نیدسؤالات، دقت پژوهشگر و چن

ارائه شد  انبه هشت نفر از خبرگ یاستخراج يمتن مصاحبه و کدها ؛ياشباع نظر تیبا رعا یاطلاعات کاف
 یمراتب بررس رت،یو در صورت داشتن هر گونه مغا کردند یصحت و سقم آن اظهار نظر م ةو آنها دربار

از  شد، یدرك نم یمنظور مشارکت کننده به درست ایرا که مبهم بود  يژوهشگر موارد. بعلاوه، پشد یم
به استاد  هیاول میو مفاه يارها همراه با کدگذ  کرد. متن کامل مصاحبه يساز تماس مجدد شفاف قیطر

مشاور  محترم دیاسات يبرا ه،یاول میو مفاه يهمراه با کدگذار هیمحترم راهنما و متن کامل دو مصاحبه اول

                                                
1. Translation fidelity 
2. Dependibility 
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متن  يساز ادهیمراحل کار در جهت پ یۀدر کل دیاسات یلیو تکم يدییارسال شد. علاوه بر آن، از نظرات تأ
از  رهایمتغ نیپژوهش، رابطه ب نیاستفاده شد. در ا هیاول میهمصاحبه و استخراج مفا يمصاحبه، کدگذار

حاصل از  جیه قابل انتظار بودند، نتاشد جادیا جیاست، نتا رشیو قابل پذ تیبا اهم یو مفهوم يلحاظ نظر
 يبه دست آمده و بخشها يها اطلاعات داده لیها وتفسیرها با تحل سازگار است و استنباط اتیپژوهش با ادب

  اند. هماهنگ گرید يبا بخشها العههمان مط

   يریپذ  نانی) اطمدو

شده و  ياز آن گردآور نیمع يا همطالع يها که داده ییجا ییشناسا ییعبارت است از توانا يریپذ  نانیاطم
 ص،یآزمون تشخ ياست. با اجرا صیآزمون تشخ ،يریپذ  نانیاطم نیتأم يبرا يدیاند. راهبرد کل به کار رفته

 توانند یم یفیمحققان ک ه،. به علاوشود یها و کاربرد آنها مشخص م داده نیروشن و ثابت ب ریمس
 یکیاعتبار پاسخگو، تکن ایدهند. کنترل عضو  شیعضو افزا روش کنترل قیرا از طر جینتا يریپذ  نانیاطم

. کند یکنترل م یچند نفر از افراد مطلع تحت بررس ای کیخود را با  يآن محقق فرضها ۀلیاست که به وس
ها و  صحت مشاهده ای قتیارزش حق دییتأ يبرا ها هداد يگردآور ندیکنترل توسط اعضا در سرتاسر فرا

 نی. در ا)2005  ن،یلتیو گ يپو ي(درود یبه کار م ابند،ی یطور که آنها خود ظهور م نپژوهشگر، آ يرهایتفس
 ينهاییتب يداریخبرگان در موضوع پژوهش، پا نیشیو پ يجار اتیتجرب ياحصا قیپژوهش، از طر

 هیاز کدگذار ثانو نیدر طول پژوهش به دست آمد و همچن یشناخت وشر يابزارها تیگرفته و رعا صورت
  ها استفاده شد. داده تینیو ع جیاز نتا نانیصول اطمح يبرا

   يریدپذیی) تأسه

 نه،یزم نی. در ا)1993(ارلاندسون،  شود یاطلاق م یفیک انهیگرا یعیگزارش طب »یفیک تینیع«به  يریدپذییتأ
تا  يداردسازبا استان يریدپذییها هستند. تأ بر داده یعملاً و واقعاً مبتن يو يها افتهینشان دهد که  دیمحقق با

. شود یو مربوط به طرح کامل م ییاجرا يمهایتصم ها، دهیا ۀکردن هم ادداشتی زیحد امکان روشها و ن
که:  دهد یسؤال پاسخ م نیارتباط دارد و به ا قیبه کار رفته در تحق يها یشناس روش اتییبا جز يریدپذییتأ
 یابیها را ارز داده لیو تحل يگردآور میبتوانما گذاشته که  اریدر اخت یاتییجز یکاف ةمحقق به انداز ایآ

از  زیشدند و ن سازي ادهیها به دقت با ضبط و پ تمام مصاحبه قیتحق نی. در ا)2006  ک،؛ شان1998(برور،  م؟یکن
شدن توسط پنج نفر از خبرگان  يبند صورت يخلاصه الگو دییتأ قیاز طر رهایتفس شیبسط و پالا قیطر

 انجام گرفت.
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   يریپذ  تقال) انچهار

پژوهش اطلاق  يها افتهی يریبه کاربردپذ يریپذ  شباهت دارد. انتقال یرونیمفهوم به مفهوم اعتبار ب نیا
است. فرض  یپژوهش متک جینتا ییبازنما ای يریپذ  میبر تعم یرونیاعتبار ب انه،یگرا . در دانش اثباتشود یم

 يتا حد زیدارد و محقق ن ودوج یاجتماع یگزند يفراسو يزیاست که چ نیپشت سر آن ا یشناخت یهست
ساخته شده  يتهایواقع یبرعکس، بر تعدد و گوناگون ،یفیاست. محققان ک نیشیدانش پ يآن دارا ةدربار

 دانیبه دست آمده از م يها افتهیواقعاً بداند،  تواند یکه محقق م يزیتنها چ نه،یزم نیدارند. در هم دیتأک
. به عبارت )1994 نکلن،یو ل  نی؛ دنز1989 نکلن،ی(گوبا و لموسوم است »تندهفرس -بستر«وم مورد مطالعه است که به مفه

متفاوت  طیبه مح تواند یم یفیک يا مطالعه جیکه در آن نتا شود یگفته م يا به درجه يریپذ  انتقال گر؛ید
 جادیا یۀابزار اول. )2007(اسوینتون و موات، متفاوت به کار رود یتیجمع يمنتقل شده و برا زین يگرید

 میضخ فیتوص ای قیتحق ندیمرتبط با فرا اتییجز ۀهم ۀارائ يمناسب برا فیاستفاده از توص ،يریپذ  انتقال
که  ندیرا برگز يکرد تا افراد یروش سع نیپژوهشگر با استفاده از ا ق،یتحق نی. در ا)1398(محمدپور، است
موضوع داشته باشند و اطلاعات  نیبتب يدر راستا یمد نظر پژوهش باشند و تخصص کاف يارهایمع يدارا

امکان  یابیارز يلازم برا تیازکفا ،یتحت بررس ةدیپد ةرا ارائه کنند و اطلاعات ارائه شده دربار يتر جامع
  مشابه برخوردار است. يتهایبه موقع ها افتهیانتقال 

راهبردها استفاده  نیدو راهبرد از بحداقل از  دیاعتبار با شیبه منظور افزا ،یفیآنجا که در پژوهش ک از
 یبه معن ؛يریپذ  لی. تعد1استفاده کرد. معیارهاي چارمز عبارتند از:  زیچارمز  ن يارهایشود، لذا محقق از مع

شده، از ظرفیت لازم براي اصلاح و  صاپژوهش چارچوب اح نیتوانایی نظریه براي تعدیل مستمر، که در ا
پژوهش با جدید  نیبودن؛  که در ا لی. اص2هاي جدید برخوردار است.  افتهتعدیل در طول زمان مبتنی بر ی

برخی از  نیو همچن ابدی یها در دانشگاه تحقق م بودن برخی از مفاهیم احصا شده، معنادار بودن یافته
گر توانایی پژوهش ی. بازآوایی؛  به معن3کشند.  موجود را به چالش می يها هاي پژوهش، مفاهیم و ایده یافته

 ها افتهیها اختصاص داده شد.  به مصاحبه یپژوهش زمان کاف نیدر احصاي معانی و تفاسیر تحلیلی، که در ا
نام و   اي، بی ها به صورت حرفه مصاحبه نیداده شد و همچن قیشناسی تحقیق کیفی تطب با مبانی نظري و روش

پژوهش  نیعملی نتایج تحقیق است که در اهاي  جنبه ي. مفید بودن؛  به معنا4در فضایی دوستانه انجام شد. 
  ها در تدوین مدل بومی است. ها در خط مشی گذاري عمومی و سهم علمی یافته قابلیت کاربرد یافته
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  ها داده لیوتحل هی) تجزد

باز،  يکدگذار ۀطی سه مرحل دیبا يکدگذار فییک يها داده لیتحل يبرا اد،یبن داده یۀبا نظر مطابق
 یۀاز نظر نییو ع قیدق يریتصو انگریب ان،یتا در پا ردیانتخابی صورت پذ يو کدگذار يمحور يکدگذار

  ابند.یو ابعادشان توسعه  ژگییو بر حسب و ییشناسا میمفاه که يطور باشد؛ به  دشدهیتول

  باز يگام اول: کدگذار

و بر اساس  ییساشنا میاست که بر اساس آن، مفاه یلیتحل يندیفرا اد،یبن داده یۀباز در نظر يکدگذار
 يکدگذار ای هیاول يکدگذار یپژوهشگران وقت گر؛ید ری. به تعبشوند یو ابعادشان، بسط داده م ها یژگیو

و  فتدیو اکتشاف اتفاق ب ریتفس ان،یم نیتا در ا کنند یم سهیها را با هم مقا داده وستهیپ دهند، یباز را انجام م
سرعت و  وستهیپ ند،یفرا نیال، فعال و پردامنه ظهور کنند. اح نیو ساده و در ع قیدق افته،ی لیتقل يکدها

 دایسوق پ یقطع ۀجیبه نت یابیها به سمت دست داده لیملاحظه که تحل نیبا ا طلبد؛ یرا م اطیدقت و احت
 يا ، نمونه5. در جدول )156: 2013(تورنبرگ و چارمز،  باشد یم سریم ندیفرا نیا درو اصلاح  رییبلکه تغ کنند، ینم

  باز پژوهش آورده شده است. ياز کدها

  اول ۀباز پژوهش در مصاحب يکدگذار ندیفرا ۀ: نمون5 جدول

  کدهاي باز  متن مصاحبه
انداز کارگاههاي  انداز داشته باشه. در این سند چشم سند چشم یکفرهنگی باید  يلذا معاونتها

  کنه ینیب شیآموزشی رو پ
 انداز تدوین سند چشم

مقدار  یکده این کارگاهها، چقدر پیگیري شده این مسئله باید بگیم که اینکه چقدر اجراش
  تهایتبیین دقیق وظایف و مسئول  ضعف داشتن تو این نقطه.

چون کارمندي که استخدام میشه با فرهنگ سازمانی آشنا نیستی.براي اینکه ابعاد فرهنگ 
تو  ها يریادگیاین  داره که ییها يریادگیسازمانی براش مشخص بشه حتماً نیاز به یه 

 کارگاههاي آموزشیه.

  فرایند اجتماعی سازي کارکنان

کارگاهها هم الکترونیکی گذاشته بودن یه سري و الانم هست و هم حضوري. البته 
الکترونیکی چون زیرساخت آموزش الکترونیکی در دانشگاه آزاد اشکال داره،آموزش 

  الکترونیکی موفق نبوده است
  الکترونیک کارگاهها برگزاري يرساختهایز

دیده نشدن کارمندا، در نظر گرفته نشدنشون،موانع مالی. چون دانشگاه آزاد یه سازمان 
  خودجوشه و درآمدشو خودش باید دربیاره و خرج کنه. یعنی از طرف دولت حمایتی نمیشه.

  ضعف یا فقدان حمایت نهادهاي دولتی

ادات براي توجه به خالقیت و سیستمی براي سازمان باید ابزاري چون اتاق فکر و نظام پیشنه
  تشویق افراد نوآور داشته باشد.

  ترویج تعاملات درون گروهی

صد درصد. ما نصف حرفامون مالی هست چون دانشگاه آزاد بودجه نمیگیره. بنابراین همیشه 
  گیر این مساله هستن.

  بودجه ناکافی و کمبودهاي مالی دانشگاه

ک مربی و راهنما،سعی کنند قالب فکري و کاري این افراد را در نقش ی دیبا یمدیران م
  ریزي نمایند. پی

  گري توسط مدیران ایفاي نقش مربی

  تسهیم دانشرا با یکدیگر مبادله کنند و این کار موجب ترویج خلاقیت  شانیتمام اعضا باید که تخصصها
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  شود یو نوآوري م
ي دانشگاه! و اینکه دانشگاه ها ت بخشنامهخیلی... این از سیستمهاي قانونی و آن در حقیق

  شود یآنقدر درگیر آن مسائل م
  قوانین دست و پا گیر

مسائل انگیزشیش براي کار، روي نوآوریش... اصلاً فضا ایجاد کنیم کارمند ما خودش را 
 نشان دهد خلاقیت کند

  تقویت جو نوآوري سازمانی

  يمحور يگام دوم: کدگذار

عمل،  نی. اشود یرا شامل م تر یاصل يها به مقوله یفرع يها مرتبط کردن مقوله ندیفرا ،يمحور يکدگذار
). در جدول 158(همان: شود یچند مرحله انجام م یاست که ط یاسیو ق ییتفکر استقرا ةدیچیپ ندیشامل فرا

  پژوهش آورده شده است. يرهایمتغ يمحور يکدگذار ندی، فرا6
  کدگذاري باز و محوري هاي حاصل از : مفاهیم و مقوله6جدول 

  مقوله فرعی سطح دو  مقوله فرعی سطح یک  مقوله اصلی

  سازمانی ارتباطات برون

  يآموز فرصت مهارت تقویت بخش روابط عمومی
  اساتید  لزوم ارتباط نزدیک میان صنعت و دانشگاه

  دانشگاه نفعانیمدیریت تعاملات با ذ
  دانشجویات

  نهادهاي سیاست گذار

  یتعهد سازمان سطح يارتقا

  افزایش تعلق سازمانی کارکنان

 اطاعت سازمانی

 فداکاري سازمانی

 مشارکت سازمانی

 وفاداري سازمانی

ماندن در سازمان   تعهد اخلاقی به 
 ارتقاي جایگاه کارکنان در سازمان
 تمایل کارکنان به ماندن در سازمان

 خود را شریک سازمان پنداشتن

  شهاي محوري افرادتوسل به ارز
 ادراك و شناسایی ارزشهاي محوري افراد

  هدایت ارزشهاي سازمانی
  همسوسازي رفتار سازمانی با ارزشهاي سازمانی

  ضرورت تعهد مدیریت ارشد
 اهمیت تعهد مدیریت ارشد نسبت به سازمان

 ریزي استراتژیک تعهد به برنامه

  یرپذ انعطاف یاتیعمل يها برنامه ینوتد  دانشگاه یريپذ انطباق یتظرف يارتقا

پذیر جهت   هاي عملیاتی انعطاف تدوین برنامه
 پذیري بیشتر انطباق

در نظر گرفتن سناریوهاي مختلف براي شرایط 
 مختلف محیطی

  برگزاري کارگاههاي یادگیري  استقرار نظام مدیریت دانش

 یتهاو مسئول یفوظا یقدق یینتب
 انداز مشترك چشم یینتع

 کارکنان يساز یفرایند اجتماع
 ارتباطات مؤثر يبرقرار

 یآموزش يمحتوا ینتدو
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 کارگاهها یکالکترون يبرگزار یرساختهايز
 یرانفراگ یابیارز هاي یوهش

  دانش یمتسه
  نوین يها استفاده از فناّوري

  اطلاعاتی يستمهایاستقرار س

  فکر يها اتاق یلتشک

 ده پردازياستقرار نظام ای
 استقرار نظام پیشنهاد و انتقاد
 باشگاه پژوهشگران جوان

 ترویج تعاملات درون گروهی
 تخصصی تحول محور يها تعریف پروژه

درونی  يتهایدر نظر گرفتن پاداش براي فعال
 گروهی

  جذب دانش جدید
  جذب دانش درون سازمانی

 کارکنان به عنوان صاحبان دانایی

  یادگیرندهزمان سا

 استفاده از تجارب موفق دیگران
 ها يتوسعه مستمر توانمند

  مستمر یادگیري
 رویکرد هدفمند و سیستماتیک

  يفکر هاي یهسرما مدیریت موفق

  بر ارزشها یمبتن یابیکنترل و ارز استقرار نظام کنترل و ارزیابی نتایج
   انسانی يها هیتخصیص منابع و بسیج سرما

   عهد مدیران ارشد به یادگیريت

 تعیین دقیق اهداف یادگیري سازمانی
 تدوین اهداف عملیاتی یادگیري سازمانی

  داشتن دید سیستمی نسبت به اهداف سازمان

انداز  شمچیادگیري سازمانی در اسناد و 
  سازمانی

اي  به مثابه مسئله یسازمان یادگیريدرنظرگرفتن 
  يراهبرد

  یادگیريه آگاهان یریتمد
   موردنیاز يگزینش افراد بر اساس تخصصها

  پیشرفت جامعه

 رفاه جامعه یشافزا

 کمک به رفاه آحاد جامعه
 اجتماعی سرمایه

 اجتماعی امنیت
 بیکاري

 جنسیتی تفاوتهاي

 بی عدالتی

 و خلق علم یدتول

 رشد و توسعه علم و دانش در سراسر جامعه
 دانش ملی و بومی

 هاي روز دنیا توجه به فناّوري
 فرصتی براي پیشرفت تحریمها

 علم وپژوهش هدایتگري هدفمند
 به دانشگاهها نمسوولیاعتماد 

  زا درون اقتصاد و خودکفایی
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 هاي اداري کاهش بروکراسی

 تاسیس شرکتهاي دانش بنیان
 تاسیس مرکز رشد

 پارك فن آوريتاسیس 
 تهاي مؤثر براي حمایت از پژوهشگرانزیرساخ

هاي مختلف  کاربردي کردن علوم در رشته
 دانشگاهی

 رشد و تعالی جامعه
 فراهم ساختن محیط آرام براي تحصیل

 ایجاد فضا و بستر مناسب براي فعالیتهاي فرهنگی
  مشارکت جوانان در فعالیتها

 یبه اهداف اجتماع یلن

ئل اجتماعی در هدف ها و مسا توجه به آماج
 گذاري

 درك متقابل فرهنگی
 حقوق برابر اجتماعی

 يبه اهداف اقتصاد یلن
  رشد و بهبود در اهداف اقتصادي

  توانایی کسب منابع مالی
 نقش آفرینی در اقتصاد کشور

 یبه اهداف فرهنگ یلن
 توجه به اهداف فرهنگی

 فرهنگ حوزة به بلندمدت و راهبردي نگاه
 حرکت در مسیر فرهنگ بومی

 توانمندسازي دانشجویان  یاندانشجو یشرفتپ

 ارتقاي سطح علمی و شخصیتی دانشجویان

متناسب بودن مهارتهاي دانشجویان با نیازهاي بازار 
 کار

ري یآموزشهاي نوین و یادگگیري از  بهره
 الکترونیکی

  پیشرفت دانشگاه

  فیق طلبی کارکنانرضایت شغلی و تو بالندگی کارکنان

 تعالی سازمانی

  دانشگاه يور بهره
  المللی دانشگاه تقویت ارتباطات بین

 دانشگاه نسل چهارم
 دانشگاه هوشمند و یادگیرنده
 روزآمدي و سرآمدي دانشگاه

 چابکی سازمانی

 پویایی سازمان در شرایط عدم اطمینان
 تیمی و مشارکتی يتهایتقویت فعال

 سعه و تقویت فرهنگ سازمانیتو
 دهی دانشگاه و شعب آن سازمان

  یازهان یقدق ییناز مخاطبان و تع یازسنجین

 انعقاد قراردادهاي همکاري  پیشرفت صنایع
 انعقاد قراردادهاي همکاري جهت حل مسئله

 هاي علمی و بین المللی توسعه همکاري
انعقاد قراردادهاي همکاري جهت حمایت از 
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 تولیدات داخلی
کسب  انعقاد قراردادهاي همکاري جهت
 درآمدهاي غیرشهریه اي

  تربیت نیروي کار اثربخش
 تامین و تضمین نیروي انسانی تحصیل کرده

  آموزش بدواستخدام
 آموزش حین کار

  حل مشکلات صنعت از تعامل با دانشگاه

  تعامل هدفدار و مبتنی بر مسئله
ردن نیازهاي تحقیقاتی بخش شناخت و برطرف ک

  صنعت
و   متخصص  کاربردي  نیروهاي نیاز صنعت به

  گرا تحول
  رونق کسب و کار

  تدوین ارکان راهبردي تحول فرهنگی

هاي حامی تحول  مشی و خط ها ياستراتژ
 فرهنگی

استقرار فرهنگ خلاقیت و نوآوري از 
 وپرورش آموزش

 رویکرد بلندمدت در استراتژي
 وم درك اهمیت نگاه راهبرديلز

 استراتژي حامی خلاقیت
 وري ایجاد سطح مطلوب بهره

استقرار فرهنگ خلاقیت و نوآوري از 
 وپرورش آموزش

  یفرهنگ یريپذ انعطاف
 مدیریت مبتنی بر هدف

 لزوم درك اهمیت نگاه راهبردي

 بر ارزشها یمبتن يراهبرد یزير برنامه
 ارزشها همسویی اهداف و

  ی و نوآوريسازمان یادگیرياز  یتحما
انداز به  انتقال چشم\انداز تدوین سند چشم

 دیگران
  

 افراد و کارکنان یتو هدا ییراهنما  یسازمان يگر یمرب
  منتورینگ مربیان جدید

  مربیگري مد یر

  يمدار تقویت فرهنگ ارزش
 ایجاد تغییرات فرهنگی موردنیاز

  
 ینبازنگري در قوان

  سبک رهبري
 اثربخش در سازمان يرهبر

 پذیر استقرار ساختار سازمانی انعطاف
 یکسازمان دموکرات

 یطیمح هاي یاییدرك پو یتاهم
 پایبندي به قوانین

ن یبنديپا یتاهم  ها یمش خط يدر اجرا ینبه قوا
 یندر قوان يلزوم بازنگر

 ها یستگیتفویض اختیار بر اساس شا
 الت محوريعد

 شده از جانب مدیران حمایت ادراك عمل گرا يرهبر
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 همدلی و همسویی مجموعه سازمان
 رهبري رابطه مدار

 توانمند ساز يرهبر

 توانمندسازي کارکنان
  کارکنان يا رشد حرفه

 نظام پرورش و ارتقاي کارکنان
 خلاق یانسان هاي یهسرما یتهايشناخت ظرف

 یدتپرورش اسا
 یرانپرورش مد

خارج از  یانسان هاي یهسرما یتتوجه به ظرف
 سازمان

  یطیمح یچیدگیپ

 گر در محیط تعداد زیاد عوامل مداخله
 گران محیطی تعداد زیاد ذینفعان و مداخله

  عدم اطمینان محیطی

  یندهآ بینی یشپ يدشوار
  تغییرات و تحولات سریع در محیط

  ناپایدارضرورت تحول در محیط 

 محیطی يها یتلاطم و دگرگون
 

  عدم اطمینان در پیش بینی آینده

  ریزي در شرایط عدم اطمینان ضرورت برنامه

بر  یطیمتقابل عوامل مح یرو تأث یوابستگ
  دانشگاه

تأثیرگذاري عوامل مختلف محیطی بر 
  ها گیري تصمیم

 رقابتی کردن دانشگاهها

  هشیتجاري سازي فعالیتهاي پژو

 تغییرات اجتماعی
  

  چرخه عمر کوتاه دانشجویان در دانشگاه

  کاهش زمان حضور دانشجویان در دانشگاه
تغییرات جمعیتی و  کاهش دانشجویان به دلیل

  اقتصادي
  گرش جوانان نسبت به تحصیلاتنتغییر 

  یانشاغل بودن اکثر دانشجو
تمرکز همزمان اکثریت دانشجویان دانشگاه آزاد 

  کار و تحصیل میان
  افت کیفیت تحصیل

 کاهش درآمد مردم تغییرات اقتصادي

ها در پرداخت  کاهش توانایی دانشجویان و خانواده
  شهریه

  کاهش درآمد سرانه مردم به دلیل تورم

  تغییرات فرهنگی
ماهیت بلند مدت بودن فرهنگ و تغییرات 

 فرهنگی

  لزوم نگاه بلند مدت نسبت به مسائل فرهنگی

  فرهنگی  هايزیرساختها در ساختار فراهم نمودن 

  بلند مدت ریزي لزوم برنامه

  استخدام مدیران خارج دانشگاه آزاد  یاسیعوامل س
  ورود مدیران خارج از کادر مدیریتی دانشگاه آزاد

بیگانگی مدیران خارجی نسبت به مشکلات 
 دانشگاه
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ناتوانی مدیران خارجی براي حل مشکلات 
  گاهدانش

  یدولت یرانمد ییراتتغ
  تأثیر تغییرات مدیران دولتی بر دانشگاه آزاد

  جابجایی پی در پی مدیران عامل شکست تغییر

  یو تحول سازمان ییرتغ یریتمد

  فرهنگی يدرك تفاوتها ارزیابی آمادگی براي تحول فرهنگی
  تغییر تأثیر مثبت تاکید بر مزایاي مثبت تأکید بر مزایاي تغییر و تحول

   تحول جامع و بنیادین در همه سطوح
   سنتی و قدیمی يها وهیگذار از ش

  یمنابع انسان یریتمد

   تغییر نگرش افراد

جذب، استعدادیابی، هدایت و نگهداشت 
 کارکنان

  توجه به تعهد و تخصص اساتید
  سالاري مبتنی بر شایسته

مطابقت فرهنگ سازمانی و فرایند گزینش و 
  دادیابیاستع

  يو نوآور یتخلاق یریتنظام مد

  یسازمان يجو نوآور یتتقو

 استقرار نظام پاداش و تشویق
 افزایش انگیزه در کارکنان

 پذیري تقویت روحیه ریسک
 تقویت کارهاي تیمی و گروهی

  یمیکار ت یريگ جهت یقتشو
 خلاق یمهايت یلتشک
 افراد هاي پژوهشی ها و طرح حمایت از پروژه

 هاي تخصصی اندازي کمیته راه
 سازي براي بروز خلاقیتها زمینه

  ییرتغ یو قهرمان اصل یانحام

 حامیان و قهرمان اصلی تغییر
  یتخلاق یشرانعنوان پ به علمی یئته ياعضا

 مشارکت همه مجموعه سازمان
 سازي نقش مدیران ارشد در فرهنگ
 نیروهاي خلاق و نوآور

 یو حام یزانندهبرانگ یرهنگ سازمانف
  يو نوآور یتخلاق

 نقش رهبر سازمانی در پشتیبانی فرهنگی

 فرهنگ یادگیري سازمانی

 نقش رهبر سازمانی در پشتیبانی فرهنگی
  يتفکر نو و انتقاد یجادا  یتو آموزش محور خلاق یاکتساب یتماه

  یسازمان يهوشمند

 لاعاتآماده نمودن بسترهاي فناّوري اط
آماده نمودن بسترهاي فناّوري اطلاعات جهت 

 هوشمندسازي سازمان
امکانات و  یکپارچگیو  ییشناسا

  ها يتوانمند
 تغییرات پویا و پیشرفت فناّوري

 سازمانی پایشگري اطلاعات برون پایشگري سازمانی
 سازمانی پایشگري اطلاعات درون مدون يا رسانه یتهايفعال

  نگرانی پیرامون بقا و پایداري دانشگاه  بقاي دانشگاه  اجرایی دانشگاه - چالشهاي ساختاري
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  توجه به عوامل بالقوه موفقیت براي بقا
  توجه به خلاقیت و نوآوري براي بقا

  یداخل هايبهبود مستمر فرایند

  قوانین
  قوانین خشک و ناکارامد

 تسهیل سازي قوانین و پیوستن به قانون رفع موانع

  یاست زدگی دانشگاهس
 باند بازي

 هاي سیاسی بد اخلاقی
 رفتارهاي سیاسی مخرب

  جذب دانشجو فراتر از نیاز
 توجه صرف به مباحث مالی در جذب دانشجو
 عدم تناسب تعداد دانشجو در مقاطع مختلف

  پذیري اجتماعی دانشگاه  مسئولیت

 ونیتوجه دانشگاه به مسائلی فراتر از اختیارات قان
 مسئولیت اقتصادي
  مسئولیت اخلاقی
  مسئولیت قانونی

  مسئولیت بشردوستانه

  آزدي عمل و استقلال دانشگاه
 یفعزت نفس افراد در انجام وظا يارتقا

 عمل در انجام امور يآزاد

  چالشهاي مدیریتی دانشگاه

  دانشگاه یمال یریتچالش مد

 رکناندر پرداخت حقوق و مزایاي کا دغدغه 
 دغدغه مالی همیشگی در دانشگاه

هاي  عدم درنظر گرفتن بودجه کافی براي طرح
 دانشجویی

  یرانمد ییو جابجا ییرتغ
  هاي مدیران و عدم ثبات شغلی آنها جابه جایی

  فقدان الگوي انتخاب و انتصاب کارامد

  یرانمدت مد کوتاه یريگ جهت
 توجه به اهداف و امور کوتاه مدت

 کمتر اهداف کوتاه مدت گذاريتأثیر

  سطوح مدیریتی ارشد دانشگاه

محدود کردن مدیریت فرهنگی دانشگاه در سطوح 
 مدیریتی ارشد دانشگاه

نگاه منفعلانه نسبت به کارکنان در سطوح مدیریتی 
 ارشد دانشگاه

  یمنابع انسان یریتضعف مد
  توجه به منافع مالی استخدام

 نشعملکرد ضعیف گزی

  چالشهاي آموزشی دانشگاه

ب بودن منابع  يو کاربرد یتضعف جذا
  یآموزش

  سیستم خشک آموزشهاي رسمی
 منابع آموزشی ضعیف و بدون کاربرد

  یرسم يآموزشها یستممشکلات س
 و بدون جذابیت خشک محیط
 خلاقیتو از بین رفتن  خشک و آموزش رسمی

  چالشهاي فراروي کارکنان
  تعارض منافع

  هاي شخصی جه به دغدغهتو
 اینرسی روانشناختی

  بی انگیزگی و عدم مشارکت کارکنان
  عدم اعتماد به نفس و روحیه تقدیرگرایی

  نگري عدم وجود بینش آینده
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  محافظه کاري
 عدم پاسخگویی به ارباب رجوع

  داشتن فنون کار عدم انتقال مهارتها و رمز نگه
  دم احساس تعلق به سازمانعلاقگی به کار و ع بی

 یت(عادت کردن به وضعیموانع روان
  موجود)

  اخت شدن با شرایط و موقعیتهاي کنونی
  یسازمان ییرتغ يموانع فرد

  کارکنان ییگرا یفیتکاهش ک
 بازنشستگی نیروهاي کارامد

 هاي انسانی بی انگیزگی سرمایه
 مشکلات معیشتی

ییر و تحول مقاومت کارکنان در برابر تغ
  سازمانی

 مدیریت مقاومت در برابر تغییر
 عدم موفقیت برنامه تغییر در سازمان

  زیرساختهاي سازمانی مؤثر

در دانشگاه تحول  ها ینهتوجه به بسترها و زم
  محور

 کلان سازمان یطیعوامل مح ییشناسا
  سازمان یعوامل درون ییشناسا

  خرد سازمان یرنیعوامل ب ییشناسا
  یتو فرار از واقع ییگرا یاز کل یزپره

  یرساختهافراهم آوردن ز

 تباطیو ارطلاعاتی ي ایرساخت هازهمیت توسعه ا
  یرساختهاز یابیارز

  لازم یرساختز یتتقو
  اقتصادي يساختها یرز

  ریزي در دانشگاه برنامه

هاي عملیاتی و راهبردي  عدم توجه به اهمیت برنامه
 در دانشگاه

  ریزي ف یا فقدان سیستم برنامهضع
  ضعف مدیریت و نا کارامدي برنامه ریزان

  

  یانتخاب يسوم: کدگذار گام

 نیمرحله، پژوهشگر به تکو نیاست. در ا یانتخاب ای ینشیگز يکدگذار ،يمرحله از کدگذار نیسوم
 نیا ه،یرسطح اول. دپردازد یم يمحور يکدگذار يبه دست آمده در الگو يها مقوله انیدر م يا هینظر
(کرسول،  است هیو پالودن نظر قیامر تلف نی. اشود یاست که پژوهش م يندیاز فرا ينظر نییتب کی یۀنظر

 يحاصل از کدگذار يها و با در نظر گرفتن مقوله یانتخاب يکدگذار ۀمرحل ی. در واقع؛ ط)398؛ 2005
 یمفهوم يالگو رها،یمتغ انیروابط م راهبرد و يمناسب در اجرا يالگو يها یژگیو لحاظ کردن و يمحور

  است. شدهپژوهش آورده  یانتخاب يندکدگذاری، فرا7شد. در جدول  نیپژوهش تدو
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  یعلّ طیشرا - یانتخاب يکدگذار ندی: فرا7 جدول

  شرایط علی
  مفاهیم ها مقوله

  یسطح تعهد سازمان يارتقا
 يمحور يتوسل به ارزشها، در سازمان ماندن یبه باق یتعهد اخلاق، کارکنان یتعلق سازمان شیافزا

  ارشد تیریضرورت تعهد مد، افراد
  توانمند ساز يرهبرعمل گرا،  يرهبر، اثربخش در سازمان يرهبر  سبک رهبري

  و نگهداشت کارکنان تیهدا ،یابیجذب، استعداد، نگرش افراد رییتغ  مدیریت منابع انسانی

  سازمانی ارتباطات برون
 نفعانیتعاملات با ذ تیریمد، صنعت و دانشگاه انیم کیارتباط نزد لزومی، بخش روابط عموم تیتقو

  دانشگاه
  ریپذ انعطاف یاتیعمل يها برنامه نیتدو  دانشگاه يریپذ انطباق تیظرف يارتقا

  افراد و کارکنان تیو هدا ییراهنما  یسازمان يگر یمرب

  یسازمان يهوشمند
امکانات و  یکپارچگیو  ییشناسای، سازمان يشگریپا، فناّوري اطلاعات يآماده نمودن بسترها

  مدون يا رسانه يتهایفعال، ها يتوانمند

  يا نهیزم طیشرا-یانتخاب يکدگذار ندی)  فرا8شماره ( جدول

  اي شرایط زمینه
  مفاهیم  ها مقوله

  دانشگاه اجرایی - ساختاري چالشهاي
 یپذیري اجتماع  یاز، مسئولیتاتر از ندانشجو فر ، جذبدانشگاه یزدگ ، قوانین، سیاستدانشگاه يبقا

 عمل و استقلال دانشگاه آزدي ،دانشگاه

   دانشگاه مدیریتی چالشهاي
 یران، سطوحمدت مد کوتاه گیري یران، جهتمد ییو جابجا ، تغییردانشگاه یمال یریتچالش مد

 یمنابع انسان یریتمد ، ضعفارشد دانشگاه یریتیمد
 یرسم يآموزشها یستمس مشکلات ،یبودن منابع آموزش يو کاربرد یتذابضعف ج  ،دانشگاه آموزشی چالشهاي

 کارکنان فراروي چالشهاي

 یت(عادت کردن به وضعیروان ،موانعو عدم مشارکت کارکنان یزگیانگ یب،تعارض منافع
 ی،و تحول سازمان ییرکارکنان در برابر تغ ،مقاومتکارکنان ییگرا یفیتک ،کاهشموجود)

  
  ریزي در دانشگاه یرساختها،برنامهآوردن ز ،فراهمدر دانشگاه تحول محور ها ینهتوجه به بسترها و زم   مؤثر انیسازم زیرساختهاي

  )9گر  جدول شماره ( مداخله طیشرا- یانتخاب يکدگذار ندیفرا

  گر شرایط مداخله
  مفاهیم  ها مقوله

  یطیمح یدگیچیپ
، محیطی هاي دگرگونی و تلاطم، آینده یبین پیش دشواري، محیط در گر مداخله عوامل زیاد تعداد

 دانشگاه بر محیطی عوامل متقابل تأثیر و وابستگی
  

  یاجتماع راتییتغ
 دانشجویان اکثر بودن شاغل، دانشگاه در دانشجویان کوتاه عمر چرخه

  
  کاهش درآمد مردم  ياقتصاد راتییتغ
  ماهیت بلند مدت بودن فرهنگ و تغییرات فرهنگی  یفرهنگ راتییتغ

  یاسیعوامل س
 دولتی مدیران تغییرات، آزاد دانشگاه خارج مدیران استخدام
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  امدهایپ -یانتخاب يکدگذار ندی) فرا10شماره( جدول

  پیامدهاشرایط 
  مفاهیم ها مقوله

  جامعه شرفتیپ
 اهداف به نیل، اجتماعی اهداف به نیل، جامعه تعالی و رشد، علم خلق و تولید، جامعه رفاه افزایش

  فرهنگی اهداف به نیل، دياقتصا
  دانشجویان توانمندسازي  انیدانشجو شرفتیپ

 سازمانی چابکی، سازمانی تعالی، کارکنان بالندگی  دانشگاه شرفتیپ

  دانشگاه با تعامل از صنعت مشکلات حل، اثربخش کار نیروي تربیت، همکاري قراردادهاي انعقاد  عیصنا شرفتیپ

 جیمنابع و بس صیج،تخصینتا یابیتقرار نظام کنترل و ارزاس  يفکر يها هیموفق سرما تیریمد
 یسازمان يریادگی ،یسازمان يریادگیاهداف  قیدق نییتع ،يریادگیارشد به  رانیتعهد مد ،یانسان يها هیسرما

  ازیموردن يافراد بر اساس تخصصها نشیگز ،یانداز سازمان در اسناد و چشم
  راهبردها -) فرایند کدگذاري انتخابی11جدول شماره (

  راهبردها
  مفاهیم ها مقوله

  قدیمی و سنتی هاي شیوه از گذار، سطوح همه در بنیادین و جامع تحول، تحول و تغییر مزایاي بر تأکید  سازمانی تحول و تغییر مدیریت
  قوانین در بازنگري، موردنیاز فرهنگی تغییرات ایجاد  مداري ارزش فرهنگ تقویت

  کريف هاي سرمایه موفق مدیریت
 به ارشد مدیران انسانی، تعهد هاي سرمایه بسیج و منابع نتایج،تخصیص ارزیابی و کنترل نظام استقرار

سازمانی،  انداز چشم و اسناد در سازمانی سازمانی، یادگیري یادگیري اهداف دقیق یادگیري، تعیین
 موردنیاز تخصصهاي اساس بر افراد گزینش

 جدید، سازمان دانش فکر، جذب اتاقهاي دانش، تشکیل یادگیري، تسهیم کارگاههاي برگزاري  دانش مدیریت نظام استقرار
  یادگیرنده

  فرهنگی تحول راهبردي ارکان تدوین
 سند ارزشها، تدوین بر مبتنی راهبردي ریزي فرهنگی، برنامه تحول حامی هاي مشی خط و ها استراتژي

  دیگران به انداز چشم انداز/ انتقال چشم
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  :شود یها مشاهده م داده ينرم افزار حاصل از کدگذار یخروج ریاف زگر در

  
  پژوهش یانتخاب ي. کدگذار1نمودار
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  پژوهش آورده شده است. یمیمدل پارادا لیدر شکل ذ نیهمچن

  
  یتحول فرهنگ یمیپارادا ي. الگو1 شکل

  

   يریگ جهینتبحث و ) هـ

واحد تهران جنوب بوده  یدر دانشگاه آزاد اسلام یتحول فرهنگ يالگو یپژوهش حاضر، طراح هدف
واحد تهران  یکشور و به خصوص دانشگاه آزاد اسلام يپژوهش نشان داد که دانشگاهها جیاست. نتا

 کیبر اساس  یفرهنگ یشناس شتنیخو ازمندیتر خود، ن به اهداف سازنده دنیرس يبرا تیجنوب، در نها
 گر،ید يخود دور نشوند. از سو يوالا يشوند و از ارزشها تیدادرست ه ریتا در مس باشند یمدل مطلوب م

را تجربه  یو فرهنگ یاجتماع ،یاسیس ،يو تحولات اقتصاد راتییتغ نیسالها بالاتر نیدانشگاهها در ا
از  یمیو تحولات عظ رییتغ باکه  ریاخ ۀاست؛ در ده راتییتغ نیشاهد بر ا زین یجهان قاتیاند و تحق کرده

در  استمدارانیو س یبخش فرهنگ رانینظران، مد آنچه صاحب م،یا مواجه بوده یفرهنگ و یلحاظ ارزش
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آنها را از  ،ينگر یو بخش ينگر ییجز ۀجیاست که در نت ییاند، تضادها و تناقضها عمل با آن مواجه ۀعرص
و  میا دچار مشکل شده یکنون يایو در دن یفرهنگ ۀو کلان غافل کرده است. لذا در عرص یکل يها دهیپد

  .میا دور شده یاز مسائل اصل م،یا کرده یکه وارد نظام فرهنگ یگوناگون يبا طرحها

 یتحول فرهنگ يبرا ییگفت، چون از قبل الگو دیالگو با نییو در تب گفته شیپ حاتیتوجه به توض با
صورت  یاساس یپژوهش زیپس از انقلاب ن يبوده و در سالها یساختار واردات زیو ساختار ما ن مینداشت

 یو هدف شیبر اساس دانش روز و متناسب با نوع نگرش، گرا یتحول فرهنگ يالگو نینگرفته است، ا
 ۀجامع يرفتار يو الگو تیشده که شامل نظام باورها، ارزشها، هو فیتعر مان یفرهنگ يمتناسب با ارزشها

ه شده است که اقتضائات مد نظر قرار داد یطیتحول، شرا يالگو نیدر ا گر،ید ياست. از سو یدانشگاه
. لذا در کند یم نییو الحاقات آن تع ازملو یۀو کل دیما را در برابر تمدن جد فیو تکل کند یفراهم م یجهان
 م؛یکن نییو تب ییرا شناسا ازیمورد ن یو عمل فرهنگ یروح يها یژگیو میخواه یم یتحول فرهنگ يالگو

و  یمختلف که با افکار و رفتار متعال يها حوزه رانیمد یفرهنگ يسال کارها 40 يها همان آموزه یعنی
قدرت  دیتول يدشمنان و موانع مختلف بتواند برا يدهایمها و تهدیکمبودها، تحر ۀبا وجود هم ،يخودباور

کند و  لیرا به عمل تبد یدرون کشور، گفتمان انقلاب اسلام يتهایبا اتکا به ظرف ،ینظام اسلام یفرهنگ
گوناگون و مسلمانان جهان،  يملتها يرا به رخ دشمنان بکشاند و برا یرانیا یفرهنگ ییمحصول خودکفا

  را ارائه دهد. يریادگیو  تیخلاق ،یرهنگتحول ف يالگو

عوامل  ،يا نهیعوامل زم ،یعلّ طیشرا ،يمحور ةدیآمده در پژوهش، شامل شش بعد پد به دست مدل
 نیآفر پژوهش، فرهنگ تحول نیکه گفته شد، در اطور  بوده است. همان امدهایگر، راهبردها و پ مداخله

 ییمقوله توانا نیپژوهش است. ا یمضمون اصل انگرینما يمرکز ۀمقول ای دهیاست. پد يمحور ةدیپد
 یکه در دانشگاه آزاد اسلام یکل مطلب دارد. تحول فرهنگ حیتوض يها را برا مقوله ریکردن سا کینزد

تحول  جادیا يدانشگاه است. برا نیآفر بر فرهنگ تحول یمبتن شده است، يساز ادهیواحد تهران جنوب پ
 نیو فقط در ا ردیصورت گ نیآفر بر اساس فرهنگ تحول ستیبا یتحول م نیموفق در سازمان، ا یفرهنگ

 یفرهنگ تحول يسازمان دارا کیکه  یخواهد شد. هنگام داریو پا یدائم رات،ییصورت است که تغ
محور، راه  مدار، هدف خود، مردم نیآفر تحول يموفق در تلاشها يانها. سازمدهد یرخ م ياست، نوآور

طور که گفته  . همانباشند یم داریپا راتییتغ جادیا يبرا تیموقع يگرا، سودده و دارا محور، خدمات حل
 کنند؛ یکمک م یتحول فرهنگ ةدیپد ۀتوسع ایکه به بروز  اند ییرهایرخدادها و متغ ،یعلّ يرهایشد، متغ

ارتباطات  ،یمنابع انسان تیریمناسب، مد يرهبر ،یسطح تعهد سازمان يهمچون: ارتقا یملعوا
از جمله  ،یسازمان يو هوشمند یسازمان يگر یمرب نشگاه،دا يریپذ انطباق تیظرف يارتقا ،یسازمان برون

واحد تهران  یدانشگاه آزاد اسلام رانیبه دست آمده، لازم است مد جیاند. بنا بر نتا پژوهش یعلّ طیشرا
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و نقش رهبران اثربخش را در  تیاهم یمطالعات مختلف ،يعوامل توجه کنند. در سطح رهبر نیجنوب به ا
و  ی)، آقاجان1397و همکاران( ایعطارن ۀآمده با مطالع دست به ۀجینت ،يرهبر تی. در بخش اهماند دهنشان دا رییتغ ندیفرا

سطح تعهد کارکنان و تحول  تیمطابقت دارد. در بخش اهم )2017)، برونز و همکاران (2018(ثی)، ه1398مهداد(
 )2017و همکاران ( نانلوی) و ا2017( همکارانو  ی)، رمدهان1999لاك و کروفورد ( ۀبه دست آمده با مطالع ۀجینت ،یفرهنگ

ت و پارن ۀبه دست آمده با مطالع ۀجینت ،یو تحول فرهنگ يریپذ انطباق تیظرف يمطابقت دارد. در بخش ارتقا

 ۀبه دست آمده با مطالع ۀجینت ،یو تحول فرهنگ يگر یمرب يمطابقت دارد. در بخش راهبردها )2018لولاك (
به دست آمده با  ۀجینت ،یو تحول فرهنگ یمنابع انسان تیریمطابقت دارد. در بخش مد) 2011کاسادو لومبرارس (

  مطابقت دارد.) 2016( تی) و آل ت2008و همکاران ( لوریت ۀمطالع

 طیشرا نی. اگذارند یم ریتأث یمورد بررس ةدیکه بر پد اند یخاص یطیعوامل و شرا ،يا نهیزم طیشرا
 نی. در استندیدارند و تحت کنترل مجموعه ن يا شهیحالت ر نکهیا یعنی؛ )1390و همکاران،  ی(الوانباشند یزا م برون

 یتیریمد يدانشگاه، چالشها ییاجرا -يساختار يدر پنج بخش چالشها يا نهیزم يرهایپژوهش، متغ
 يبند مؤثر طبقه یسازمان يرساختهایکارکنان و ز يفرارو يدانشگاه، چالشها یآموزش يدانشگاه، چالشها

دانشگاه، جذب  یزدگ استیس ن،یدانشگاه، قوان يدانشگاه شامل بقا ییاجرا -يساختار يشدند. چالشها
. دانشگاهها باشد یعمل و استقلال دانشگاه م يآزاد گاه،شدان یاجتماع يریپذ  تیمسئول از،یدانشجو فراتر از ن

خود را به طور  یداخل يندهایفرا نیتوجه کنند و همچن يو نوآور تیبه خلاق دیخود با يبه منظور بقا
 ریحاکم در دانشگاه، خشک و ناکارامد هستند که دانشگاهها در مس نیاز قوان یمستمر بهبود بخشند. بخش

 یزدگ استیدانشگاهها، س يرو شیاز مشکلات پ گرید یکیکنند.  يساز لین را تسهیقوان ستیبا یتوسعه م
 یمنف ریمخربّ بر عملکرد دانشگاهها تأث یاسیس يو رفتارها یاسیس يها یبد اخلاق ،يآنهاست؛ باندباز

 تیامر در بهبود وضع نیشود که ا دهیاز دانشگاهها برچ دیبا یزدگ استیو س يباز استی. سگذارد یم
 ازیمرتبط با عملکرد دانشگاهها،جذب دانشجو فراتر از ن ياز بحثها گرید یکیمؤثر است.  اریبس گاههاشدان

در مقاطع  انیلذا تعداد دانشجو شود؛ یدر جذب دانشجو م یآنهاست. امروزه توجه صرف به مباحث مال
 يلازم است آزاد کنند، بتوانند هرچه بهتر به رسالت خود عمل نکهیا يمختلف تناسب ندارد. دانشگاهها برا

دانشگاه  یاصل تیبازگشت به هو یعنیشدن علم؛  نهیو نهاد یعمل و استقلال داشته باشند. فرهنگ دانشگاه
از سوي سازمان  یاجتماع تهايیمسئول گر،ید ياست. از سو يکه همان توجه به استقلال، گفتگو و آزاد

دانشگاه را به همراه  تیو موفق شود یم یبتارق تیو بهبود مز یاقدامات سازمان تیمشروع شیسبب افزا
 داريیو پا شود یافراد در سازمانها منجر م یبه ارتقاي تعهد اجتماع ريیپذ تیحس مسئول شی. افزاآورد یم

 میمستق انیدر قبال جامعه و مشتر ريیپذ تیبا داشتن مسئول زیرا به دنبال خواهد داشت. دانشگاهها ن یاجتماع
 ،یعلّ طیشرا گرید ۀدارند. مقول ینقش اساس ییدر پرورش فرهنگ پاسخگو ،انیدانشجو یعنیخود؛ 
و  یمال يها دانشگاهها، دغدغه ةدر ادار رانیمد یاز مشکلات اساس یکیدانشگاه است.  یتیریمد يچالشها
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با  دیکشورند، با یو پژوهش یعلم يتهایفعال یبودجه به دانشگاهها که متول صیکمبود بودجه است. تخص
در دانشگاه، مشکلات  رانیمد ییجا و جابه رییدر اعتبارات در نظر گرفته شود. تغ يا ژهیو و فاوتتنگاه م

و کنار  رود یسؤال م ریز یقبل رانیمد ياستهایو تحول، تمام س رییرا به همراه داشته است. در تغ يا دهیعد
به  رانیمد یزگیانگ یب لیاز قب یائلسمنجر به م تواند یموجه در دانشگاهها م ریغ ییجا . آثار جابهشود یزده م

ها و  در کارکنان، عدم علاقه به انتقال دانسته یتفاوت یو ب یزگیانگ یب مدت، یو طولان یاصول راتییانجام تغ
و سطوح  یمنابع انسان تیریو ضعف مد رانیمدت مد کوتاه يریگ تجارب شود. جهت يداریبه پا یتوجه یب

 یعلّ طیشرا ۀمقول گریدانشگاه، د یآموزش ياند. چالشها  طبقه نیا میفاهم گریارشد دانشگاه، از د یتیریمد
 یرسم يآموزشها ستمیو مشکلات س یبودن منابع آموزش يو کاربرد تیاست که شامل ضعف جذاب

رفتن  نیموجب از ب ت،یخشک و بدون جذاب طیو بدون کاربرد و مح فیضع ی. منابع آموزششود یم
آن است که شامل تعارض منافع،  گرید ۀکارکنان، مقول يفرارو يلشهاا. چشود یم يو نوآور تیخلاق

 ییگرا تیفیموجود)، کاهش ک تی(عادت کردن به وضعیو عدم مشارکت کارکنان، موانع روان یزگیانگ یب
و عدم مشارکت  یزگیانگ ی. بشود یم یو تحول سازمان رییکارکنان و مقاومت کارکنان در برابر تغ

 د،یجد يبا همکاران در طرحها يبه همکار لیو عدم تما يکار يتهایت آنان در فعالکارکنان، عدم مشارک
 ای ییکاهش کارا نیمشارکت کارکنان در سازمان و همچن زانیکاهش م يها نشانه نیاز مشهودتر یکی

 ور،حم در دانشگاه تحول ها نهیشامل توجه به بسترها و زم زیمؤثر ن یسازمان يرساختهایآنان است. ز يور بهره
و  طلاعاتیا يیرساختهاز ةتوسع همیت. اشود یدر دانشگاه م يزیر و برنامه رساختهایفراهم آوردن ز

 ایضعف  گر،یلازم است. از طرف د رساختهایز یابیو ارز تیتقو نیبر همگان روشن است و همچن تباطیار
دانشگاه  يرا برا يادیمشکلات ز زان،یر برنامه يو ناکارامد تیریو ضعف مد يزیر برنامه ستمیفقدان س

 ی) و آقاجان1397و همکاران( ای) عطارن2002( ی)، حسنعل2007و همکاران ( يالعلاو ۀمطالعآمده با  به دست ۀجیکرده است. نت جادیا

  مطابقت دارد. )1398و مهداد(

 یمورد بررس ةدیتفاوت که تحت کنترل پد نیبا ا اند؛ يا نهیزم طیهمانند شرا زیگر ن مداخله طیشرا
و همکاران،  ی(الوانباشند یزا م عوامل برون نیگفت ا توان یدارند. م ریآن تأث يو به صورت کلان رو ستندین

از  ،یفرهنگ -یاجتماع ملو عوا یطیعوامل مح ،یاسیعوامل س ،يعوامل اقتصاد ،یطیمح یدگیچی. پ)1390
 یدانشگاه آزاد کنترل رانیو مددارند  یعوامل منشأ خارج نیاند. در واقع؛ ا گر پژوهش جمله عوامل مداخله

دانشگاه  رانیرو هستند، در دست مد که آحاد مردم با آن روبه ينمونه، عوامل اقتصاد يآنها ندارند. برا يرو
توسط  هیمثال در پرداخت شهر يبرا ،یداتیبا در نظر گرفتن تمه تواند یدانشگاه م ی. ولستیآزاد ن

بر تحول  یطیعوامل مح تیاهم ةمردم وقف دهد. در حوز یشتیو مع ياقتصاد طیخود را با شرا ان،یدانشجو
  مطابقت دارد.) 2019) و تورناس و همکاران (1983راپوپورت ( ۀبه دست آمده با مطالع ۀجینت ،یفرهنگ
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آمده  يگرید فی. در تعر)1395 ،يزی(عزشود یمد نظر مطرح م ةدیپد ۀجیو نت یبه عنوان خروج زین امدهایپ
 جی. نتا)1390و همکاران،  ی(الوانشوند یها مطرح م از استخدام راهبرد یناش ینوان خروجبه ع امدهایاست: پ

 شرفتیدانشگاه، پ شرفتیپ ان،یدانشجو شرفتیهمچون: پ ییامدهایپ یپژوهش نشان داد که تحول فرهنگ
)، 2018(ثیه ۀبه دست آمده با مطالع ۀجیبخش، نت نیجامعه را به همراه خواهد داشت. در ا شرفتیو پ عیصنا

) و 1398)، محمدپور و همکاران(1394(يدگری)، سف1393(ی)، برهان1398و مهداد( ی)، آقاجان1397و همکاران( ای)، عطارن2017برونز و همکاران(

  مطابقت دارد. )2014( نکمنیبروانخاد و 

شدن تحول  نهینهاد يبرا ادیبن داده یۀنظر يراهبردها ةدر حوز قیتحق هاي افتهیبا توجه به  ت،ینها در
گونه که در  . همانشود یارائه م لیذ يشنهادهایواحد تهران جنوب، پ یدر دانشگاه آزاد اسلام یفرهنگ

مدار، نظام  فرهنگ ارزش تیتقو ةپژوهش در شش حوز يها نشان داده شد، راهبردها داده لیبخش تحل
تحول  يارکان راهبرد نیتدو دانش، تیریمناسب، استقرار نظام مد يساز ادهیپ ،يو نوآور تیخلاق تیریمد

  اند. در نظر گرفته شده یاصل يبه عنوان راهبردها یو تحول سازمان رییتغ تیریو مد یفرهنگ

راستا لازم  نیواحد تهران جنوب؛ در ا یدر دانشگاه آزاد اسلام یتحول فرهنگ يارکان راهبرد نیتدو
مهم  ۀشود. نکت نیتدو یسازمان يریادگیو  ياز نوآور تیحما يدانشگاه در راستا يراهبرد يها است برنامه

. لازم است دانشگاه تافراد و مجموعه سازمان اس ياهداف و ارزشها انیم ییراهبردها، همسو نیدر تدو
اعلام کند.  انیو دانشجو دیخود را در سطح کارکنان، اسات یسازمان يمحور يآزاد به صراحت، ارزشها

 تیاهم یانتقال آن به سراسر سطوح سازمان يبرا یمؤثر سازمان ارتباطات يراهبردها و برقرار نیسپس تدو
  .ابدی یم

واحد تهران  یدانشگاه آزاد اسلام یمؤثر در تحول فرهنگ یمدار؛ گام ارزش یفرهنگ سازمان تیتقو
و  نیدر قوان يبه بازنگر یارشد دانشگاه و رهبران سازمان رانیلازم است مد انیم نیجنوب است. در ا

  اقدام کنند. اند، یتحول فرهنگ ةدر حوز يلگریکه مانع و مخل تسه ییدستورالعملها

 ياست که از راهبردها» دانش تیریمد« يندهایتوسل به فرا ،یتحول فرهنگ ياز راهبردها یکی
به  يندهایو فرا یاتیمند دانش ح و نظام حیصر تیریدانش، مد تیریاست. مد یشده در تحول فرهنگ شناخته

در اهداف  يشرویاز دانش با پ يبردار پخش، استفاده و بهره ،یسازمانده د،یتول یعنیآن؛  ۀوستیهم پ
 دیجد يها يازمندیو ن فیوظا ییشناسا يبرا يو ضرور يکاربرد يآموزشها ۀوکار است. ارائ کسب

دانش  تیریمد ندیدر فرا یبه عنوان رکن اساس یاطلاعات يگاههایپا یبه روزرسان ای جادیمربوط به تحول، ا
لازم  ن،یدانش است. بنابر ا تیریاز جمله عوامل مهم در مد ،یاطلاعات و دانش فن میافراد به تسه جیتروو 

دارند، مشخص و  ازیمؤثر ن تیریدانش را که به مد يدیکل يها حوزه ،یدانشگاه آزاد اسلام رانیاست مد
را  ریپذ بیآس يها هرا مشخص کنند و حوز يدیکنند؛ دارندگان دانش کل یابیاطلاعات را ارز تیفیک
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 يرا برا ییارهایسراسر سازمان مشخص کنند و مع دردانش را  يساز انیآشکار سازند؛ به دقت موانع جر
  دانش فراهم سازند. تیریمد ۀبرنام کیدر  شرفتیپ یابیاقدامات و ارز يبند تیاولو

نقش رهبران  ان،یم نیاست. در ا گریدر دانشگاه راهکار د يو نوآور تیخلاق تیرینظام مد يراهبر
 یدر تحول فرهنگ يهمکار يکارکنان برا لیتسه يبرا يساز نهی. لازم است رهبران به زمابدی یم تیاهم

دهند.  شیافزا ر،ییتغ ندیو مشارکت در فرا یکینزد قیمنظور از طر نیبپردازند و سطح تعهد کارکنان را بد
 نینخواهد بود. بد ریپذ امکان رییرمانان تغو قه انیبدون توسل به حام تیخلاق تیریدر نظام مد يراهبر

ارشد سازمان را هم  رانیمد یکرد و همراه تیخلاق و نوآور حما يروهاین ییمنظور لازم است از شناسا
 قیاز طر توانند یم زیتهران جنوب ن حدوا یدانشگاه آزاد اسلام یعلم ئتیه يبه دنبال داشت. اعضا

لازم  نینظام باشند. همچن يراهبر ةکنند لیتسه انیدانشجو انیدر م يریادگیو  تیخلاق انیجر يساز گفتمان
از  تیحما ،یو گروه یمیت يکارها يریگ جهت تیتقو ،یتخصص يها تهیکم يانداز راه قیاست از طر

در دانشگاه  یسازمان يجو نوآور يبه ارتقا ق،یو استقرار نظام پاداش و تشو یپژوهش يها و طرحها پروژه
  .دیآزاد مبادرت ورز

از راهکارهاست.  گرید یکی زین يفکر يها هیاز سرما يریگ بهره يمناسب برا يروشها يساز ادهیپ
استقرار نظام کنترل و  ،یسازمان يریادگیاهداف  قیدق نییتع ،یانسان يها هیسرما جیمنابع و بس صیتخص

 رانیو تعهد مد يسالار ستهیشا ،یو به طور کل ازیموردن يافراد بر اساس تخصصها نشیگز ج،ینتا یابیارز
  .ندیآ یراهکارها به شمار م نیتر از جمله مهم ،یسازمان يریادگی ۀارشد به مسئل

 یراهکار در تحول فرهنگ نیآنها به عنوان آخر تیریو مد یو تحول سازمان رییتغ يندهایبه فرا توجه
سراسر  یابین ارزمنظور لازم است ضم نی. بدشود یواحد تهران جنوب مطرح م یدانشگاه آزاد اسلام
ان کارکنان، یموجود در سطوح مختلف دانشگاه(م یفرهنگ يتفاوتها ،یتحول فرهنگ يمجموعه دانشگاه برا

جامعه و کامل  يا برنامه توان ینم یفرهنگ ي) ادراك شود. بدون در نظر گرفتن تفاوتهاانیو دانشجو دیاسات
در  نیادیصورت بن به رییزم است تحول و تغلا نینظام تحول در دانشگاه مشخص نمود. همچن يجهت راهبر

همه  یدر اوضاع فعل یدگرگون يبرا يا منظور لازم است برنامه نی. بدردیهمه سطوح دانشگاه انجام گ
نخواهد  ریپذ انجام کار امکان یمیو قد یسنّت يها وهیامر بدون گذار از ش نیسطوح در نظر گرفته شود. ا

در سطوح  رییو منافع تغ ایبر مزا ر،ییاز مقاومت افراد در برابر تغ يریجلوگ يلازم است برا نیبود. همچن
  شود. دیأکت ییدانشجو یو حت یسازمان ،يفرد
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