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 2 ابراهیم مزاری و 1لیسیدمحمد میرکما
 یبرر ممراد  یانقش خودتوسعه نییهدف از پژوهش حاضر، تب چکیده:

 یسازمان یبهساز ی ریانجیو با م یکارکنان دانشگاه خوارزم رییتغ یبرا

 یابیراز نرو  مرد  لیو روش تحل یهمبستگ-یفیبود. روش پژوهش توص

نان ستاد و کارک هیبوده است. جامعه پژوهش شامل کل یمعادلات ساختار

نفر بوده که با اسرتفاده از  477شهر تهران به تعداد  درواقع  یهادانشکده

برا اختارا   یاطبقره یری کروکران و روش نمونره یری فرمو  نمونه

هرا از داده یمورجمرع ینفرر از منران انتبراد شردند. بررا 172متناسب، 

 یو مرزار یلریبر نظرات اب یمحقق ساخته مبتن یاخودتوسعه نامهپرسش

( برا 2000لاک و کرافرورد ) یسازمان ی(، بهساز91/0) ییای( با پا1393)

( 89/0) ییایر( برا پا1393فرزانره ) رییرتغ یبرا ی( و مماد 90/0) ییایپا

 ام و مرد به ام ونیها از ر رسداده لیمنظور تحلاستفاده شده است. به

 انیرد، از منشران دا جیاستفاده شرده اسرت. نترا یمعادلات ساختار یابی

درصررد از  20 یتیریو خودمررد یخررودرهبر ،یاهخودتوسررع یهامؤلفرره

را  رییرتغ یبرا یمماد  راتییدرصد از تغ 29و  یسازمان یبهساز راتییتغ

بررازش  یهابرا شراخ  زیرن یمعادلات ساختار. مد کنندیم ینیبشیپ

 یبرر بهسراز میطور مسرتقبره یاشد و نشان داد خودتوسرعه دییمد  تأ

 یبررا یبرر ممراد  یسازمان یبهساز ی ریانجی( و با مγ=26/0) یانسازم

طور بره یسرازمان یبهسراز نیچنر. هم رااردیمر ریتأث (β=52/0) رییتغ

 . ااردیم ری( تأثβ=63/0) رییتغ یبرا یبر مماد  میمستق
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Abstract: This study aims to explain the role of “self-

development” on “readiness for change” among Kharazmi 

University staff with mediating role of “organizational 
development”. The research method is descriptive-

correlational. The analytical method was structural 

equation modeling (SEM). Research population was all 

headquarter and faculty staff in Tehran consisting of 477 

people. By using Cochran's sampling formula, the sample 

size was determined; 172 employees by stratified random 

sampling with proportional allocation were selected. To 
collect data the self-development questionnaire based on 

Abili and Mazari (1393) with reliability of (0/91), 

organizational development questionnaire by Lok and 

Crawford (2000) with reliability of (0/90) and Farzaneh’s 

readiness to change questionnaire (1393) with reliability 

of (0/89), were used. For data analysis Stepwise regression 

and structural equation modeling was used. The results 

showed that among the components of “self-
development”, “self-leadership” and “self-management”, 

predict 20% changes of “organizational development” and 

29% changes of “readiness for change”. Structural 

equation modeling showed that the index of self-

development model has been verified and directly impact 

on organizational development (γ=0/26) and with the 

mediation of organizational development impact on 

readiness for change (β=0/52). The organizational 
development directly impact on readiness for change 

(β=0/63). 
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  مقدمه

در عار اطلاعات و تولید دانرش، دنیرای ممروزش عرالی، شررایل و الزامرات جدیردی دارد. لراا 

ها باید با دقت بیشتری به محیل اطراف خرود و نیازهرا و انتظرارات در حرا  تغییرر من دانشگاه

تا بتوانند نقش بایسته خرود را بره نحرو اثرببشری ایفرا نماینرد. بره عقیرده برخری  توجه کنند

 «ها یک ضرورت است و نه یک فرصتامروزه تغییر برای مموزش عالی و دانشگاه»نظران، صاحب

ایران نیز، مانند هر نظام اجتمراعی  2(. نظام مموزش عالی19: 1383/مراسته، و همکاران 1)روالی

 سازی و حفظ تعاد  خویش نیازمنرد اعمرا  تغییررات در فرمینرد زمرانی اسرتدیگر، برای پویا

موقع به نیروهرای تغییرر و نیازهرای دهی به(. بدون شک، شکست در پاسخ1393:55)جاودانی، 

اند، موجب نگرانی و تبعرات منفری نرا واری درونی محیطی و درونی که دانشگاه را احاطه کرده

میان بیشترین تأکید، روی محیل داخلی دانشرگاه و ررفیرت و  برای جامعه خواهد بود. در این

، 3)مترو  ر محیل به عمل ممده اسرت ویی به شرایل و نیازهای متغیسختوان عملی من برای پا

(.  ویی که دانشگاه ناچار است خرود را مسرتمرام متناسرب برا محریل جدیرد و متحرو ، 1996

برر تمرکز رایری، ختار ممروزش عرالی سرنتی ن وجرود، سرا(. با ای2002، 4)لیک بازمفرینی کند

هرای حلها پیرروی از راهه ویی تأکیرد دارد و در محریل دانشرگاناپایری و عردم پاسرخانعطاف

خورد )مبتاری، عردلی و پایری، به چشم میتکراری و تمایل نداشتن به ایجاد و خلق و انعطاف

 (.98: 1395احمدی، 

فروکاستن مقاومت در برابر تغییر، در  ام نبست نیازمنرد  منظوردرانداختن هر الگوی تغییر، به

 نفعران دور و نزدیرک من اسرتسرویی اجرزا و برازیگران اصرلی و حتری  یکم هم توافق و دست

(، که این امر مماد ی برای پرایرش تغییرر از سروی ایرن برازیگران را بررای 1393:56)جاودانی، 

 احمدونرد و وارثری/5طور که دودراشرتات. همانشمارد ویی به تغییرات سریع ضروری برمیپاسخ

روی بیشرتر نهادهرای ممروزش عرالی، ایجراد ترین چالش پریشبحرانی» (، نیز عقیده دارد1381)

بنابراین، یکی از ضروریات انکارناپرایر بررای موفقیرت «. ررفیت برای پایرش تحو  و تغییر است

که مماد ی برای تغییر سازمانی  ن است چرادر ایجاد تغییرات، وجود مماد ی برای تغییر در سازما

)ادواردز،  کننردهای سازمان معرفی میهای من، رویکردهای جامعی را برای افزایش ررفیتو مد 

 (. 2010، 6نایت، بروم و فلین

کننده مماد ی برای پایرش تغییر تا حد قابل توجهی در نتیجه تفراوت در بینیمتغیرهای پیش

های اجتمراعی و جمعیتری، دانرش، هرا، مشبارهسطوح انگیزشی، ارزش تجربیات واقعی زند ی،
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3  . Atwell    4. Lick 
 

5. Doder eshtat    6. Edwards, Knight, Broome, & Flynn 
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(،  رایشرات و 200، 1هرا و الگوهرای رفتراری تغییرر )مرویلاننهای حمایتی، ارزشنگرش، سامانه

های کارکنان و روشن و واضح بودن اهداف و نگرش افراد سازمان نسبت به تغییرر هسرتند نگرش

(. جستجو برای عوامل دیگرر مرؤثر برر ممراد ی 2008، 3یی-؛ وینر، ممیک و لی شو2009، 2)وینر

تروان برای تغییر باید ادامه یابد و عوامرل تأثیر راار بایرد شناسرایی و تحلیرل شروند و منگراه می

(. علاوه بر 2003، 4)مادسن مداخلات مماد ی برای تغییر را به شکل اثرببشی طراحی و اجرا کرد

انرد های خود، براین فرر  برودهتغییر سازمانی در بررسی این، بسیاری از محققان فعا  در عرصه

)وبرر  ها نیازمند ایجاد محیطی هستند که بافت لازم برای تغییر سازمانی را خلق کنندکه سازمان

رو، ارتقای مماد ی بررای پرایرش تغییرر خرود نیازمنرد اقردامات اساسری، (. از این2001، 5و وبر

عنروان تغییرر و از این میان، راهبرد بهسازی سازمانی هم بره ریزی شده است کهبنیادین و برنامه

هم عامل ساز اری و سازواری و به عبارتی، مماد ی برای پایرش تغییر، مورد توجره قررار  رفتره 

توانرد بره تحرو  در از جمله راهبردهایی است که می« 6بهسازی سازمانی»است. کاربست راهبرد 

موردن بره بهسرازی  (، از طرفری، روی56: 1393)جراودانی،  دها بینجامرها، باورها و ارزشنگرش

یابد که دریابیم تغییرات سرازمانی کره در دو دهره اخیرر برر مبنرای رو اهمیت میسازمانی از من

رفتره اسرت، هایی نو به شرمار میکه روش 9و بازمهندسی 8سازی، کوچک7مدیریت جامع کیفیت

کره (، درحالی2006:10، 10)کرامرون و کرونین یده اسرتمانده یا به شکست انجاماغلب ناکام باقی

هرا و باورهرا بره تغییررات پایردار و مسرتمر هرا، ارزشراهبرد بهسازی سازمانی، با تغییر در نگرش

 (.32: 1386)پرداختچی،  انجامدمی

 شرایی یرک سرازمان، و هرای مشکلبهسازی سازمانی به تلاشی درازمدت برای بهبرود قابلیت

اش به کمک مشاوران علوم رفتراری درونری یرا ای ساز اری با تغیرات محیل بیرونیتوانایی من بر

(. بنرا برراین توضریحات، بهسرازی 1990، 11)فررنج، و برل کنردبیرونی، یا عوامل تغییر اشراره می

شرود بلکره تنها تغییر محسرود میها و تمهیداتی است که خود نهریزی ونه برنامهسازمانی از من

طور که مانتا و خلیل دهد. زیرا، همانایرش تغییرات را به احتما  زیادی، ارتقا میمماد ی برای پ

 «.هیچ تغییری، مخرین تغییر نیست» اند( عنوان نموده1386) شورینی
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شکل  رفت، مبنرای « 1مکتب فکری منابع انسانی» مرحله سوم بهسازی سازمانی که بر مبنای

اسرت کره  3«خودم راهی»و « یراد یری»ان از طریق پایری انس، تکامل«2خردورزی انسانی» من

(. 31:1386، رداختچی)پ  شت نهادهای مدنی کمک کندتواند به انسان پیچیده امروزی در بهمی

در جدیدترین مکتب بهسازی سازمانی، نقش کلیدی انسران و توسرعه وی مرورد تأکیرد رو، از این

ز در برردار زمران دچرار تحرو  و تکامرل شرده ها نیبوده است؛ اما توسعه عامل انسانی در سازمان

)ابیلری و  ناپرایر درممرده اسرتعنروان یرک رویکررد اجتنادبره 4ایجا که خودتوسعهاست، تا من

ها، این امر پدیدار (. در بستر طبیعی تغییر در فرمیندها و سازمان2004؛ کانینگهام، 1393مزاری،

عنروان یرک عنوان فرمیند تغییر فردی و برهرا بهای  ردد که کارفرمایان و کارکنان، خودتوسعهمی

 و فنری هرایمهارت بره ویرژه طروربره ایخودتوسعه ببشند.، تحقق می5فرمیند ثابت خودنوسازی

 بیسرت یرا دهدر  بیشرتری بسریار اهمیت از اشتغا ، از سطحی هر در نیاز مورد عمومی اجتماعی

( و با مدنظر قرار دادن طبیعرت خرود 17: 2004 ،6هامکانینگ) است شده برخوردار  اشته، سا 

)بلزچراک و دیرن  شرودیابی بره اهرداف فرردی نیرز میای سبب تسهیل دستمثبت، خودتوسعه

 هاشررکت توسل که هابرنامه و هامشاوره ها،مد  ها،کتاد از بسیاریرو، (. از این2010، 7هارتوگ

 نشران را ایخودتوسرعه موضو  ضرورت تا دانممده ضمانت این با همه اندیافته توسعه هاسازمان و

 دهره سه در. دهد نشان را ایخودتوسعه موضو  اهمیت تا است شده هزینه دلار هامیلیون. دهند

 و 10خودمرردیریتی ،9خودانگیزشرری ،8نفرر  تکامررل ماننررد زیررادی اقرردامات و ها فترره اخیررر،

 14کرارایی و 13اثرببشری ،12تولیرد در کارکنران بیشتر مشارکت منظوربه کارکنان 11خودشکوفایی

های شردن کارراهره (. از طرفی، چند مهارتی172: 2004 هام،کانینگ) اندیافته  سترش سازمان

بره  هاای از شایستگیه ایجاد مجموعهعنوان یک صورت هنجار درممده است کشغلی به سرعت به

سررتر، (. در ایررن ب2015، 15)رن، وود و ژو پایری فررردی مبررد  شررده اسررتیررک مسررئولیت

)برروی ، زاکررارو و  هادر بهبررود شایسررتگی 16عنرروان رفتارهررای خودمغاز رانررهای بررهخودتوسررعه
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ها و ای بره صررورت پنهران بررای مرردیریت کرردن اسررتبدامطور فزاینررده( بره2010، 1ویسرکارور

 (.2014، 2)نو، کلارک و کلین های شغلی نیز تبدیل شده استساز اری

ای برر ممراد ی بررای اضر با هدف تبیرین نقرش خودتوسرعهپژوهش حچه عنوان شد، بنا بر من
.  فتنری  ری بهسازی سازمانی مراکز مموزش عالی انجرام شرده اسرتجیپایرش تغییر و با میان

 ونره کره در ادبیرات است که تمرکز ما بر مموزش عالی و نظام دانشگاهی، از من روست که همان

ترین رکرن تولیرد، توزیرع، تررویج و انتشرار به اصرلیمثاها بهاین قلمرو فکری ممده است، دانشگاه

( و 37: 1386پرداختچری، ) کننردموری ایفا میدانش نقش محوری در نظام علوم، تحقیقات و فن

اندوزی، و تعالی بشریت در جامعه امروزی  امان حرکت به سوی خردورزی، دانشپیش متولیان و

اضر به دنبا  پاسبگویی به این سرؤا  بروده ح شوند. برای تحقق چنین هدفی پژوهشقلمداد می

 ری بهسازی سرازمانی، برر ممراد ی بررای پرایرش ای کارکنان با میانجیاست که میا خودتوسعه

 تغییر تأثیر اار است؟

پایرش  سترده و وسیع ایده مماد ی برای تغییر با توجه به مفهوم ادراک فردی از تغییرر و در 

( ممراد ی بررای 2005) و همکراران 4(. پریچ2002، 3م و ولاس)کانیگهرا نظر  رفتن من مغاز شد

عنوان حدودی که کارمندان نگرش و دید اه مثبتی درباره تغییر دارند و نیرز حردودی تغییر را به

و برای سرازمان  پیامدهای مثبتی برای خودشان که کارمندان معتقدند که چنین تغییری احتمالام

ست از یرک اعتقراد، توجره، نگررش و رفترار در ا ی تغییر عبارت. مماد ی براانددارد، تعریف کرده

های سرازمانی بررای موفقیرت من رابطه با این مسئله که تا چه حد تغییر، ضروری است و ررفیت

 ران متعدی در غالب مفراهیم (. پژوهش2008، 6؛ سوسانتو2006، 5)رافرتی و سایمونز وجود دارد

اند که در جدو  زیر بره در مفاهیم متعددی تشریح نموده مبتلفی، مماد ی برای پایرش تغییر را

 ها اشاره شده است.نتعداد م

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
1. Boyce, Zaccaro, & Wisecarver  2. Noe, Clarke, & Klein 
 

3. Cunningham & VeIles   4. Peach 
 

5. Rafferty and Simons   6. Susanto 
 



 1396و زمستان  زیی(/ پا19 یاپی)پ 2/ شماره 10/ دوره یمموزش یهاامدر نظ یزیرو برنامه تیریمد      38

 . مفاهیم و تعاریف آمادگی برای پذیرش تغییر1 جدول

 نویسندگان تعریف مفهوم

مماد ی برای 

 تغییر سازمانی

ها و توجهات اعضای سازمانی در حا  توسعه اعتقادات، نگرش

های غییرات مورد نیاز هستند و ررفیتاین مسئله است که ت

 سازد. ممیز این تغییرات را میسازمان انجام موفقیت

و  1مرمناکی 

 (1993) همکاران

درک کارکنان از 

مماد ی سازمانی 

 برای تغییر

ادراک افراد سازمان تا حدی که سازمان برای انجام تغییرات با 

 مقیاس بزرگ، مماده تاور شده است.

 انو همکار 2ابی

(2000) 

مماد ی برای 

 تغییر

یک ررفیت سازمانی برای ایجاد تغییر تاحدی که کارکنان 

 کند.سازمان را برای درک تغییر مماده می

 (2000)3جانسن

درک کارکنان از 

مماد ی برای 

 تغییر

تاچه حدی کارکنان دید اه مثبتی درباره نیا به تغییر سازمانی 

که  حد کارکنان اعتقاد دارندچنین تا چه اند و همایجاد کرده

های پهنه سازمان، کاربست چنین تغییراتی برای خودشان و

 مثبتی دارند.

 و همکاران 4جان 

(2005) 

مماد ی برای 

 پایرش تغییر

ها ررفیت اجرای یک تغییر کارکنان اعتقاد دارند که من

که تغییر )مثل خودکارممدی تغییر(، تاور این مفرو  را دارند

)تناسب(، رهبران به تغییر مفرو   مان مفید استبرای ساز

)حمایت مدیریت( و تغییر مفرو  برای اعضای  متعهدند

 ارزش فردی(.) سازمان مفید است

 و همکاران 5هالت

(2007) 

در دو دسرته عوامرل فرردی و  ران عوامل مرتبل با مماد ی برای پایرش تغییر را اکثر پژوهش

در ایرن زمینره  ها اشاره شرده اسرت.اند که در جدو  زیر به منبندی نمودهعوامل سازمانی طبقه

ها یکی از ابعاد کلیردی های مماد ی برای پایرش تغییر در سازمانعنوان شده است که در نظریه

؛ براکنو،، دواس و 2017و همکاران،  6)ساندرز این مماد ی، مماد ی فردی برای انجام تغییر است

عامرل سرازمانی برا بهسرازی سرازمانی و عوامرل فرردی برا (. 0062، 8؛ اریگ2009، 7براکوندین

ای کارکنان و مدیران سازمان مورد بررسی و تبیین قررار داده شرده کره در ادامره بره خودتوسعه

  تشریح هر یک از این متغیرهای مهم پرداخته شده است.
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 (23: 2009)شاه،  کننده آمادگی برای تغییربینی. عوامل پیش2 جدول

 نظرانصاحب عوامل ستهد

عوامل 

ی)محیط سازمان

 کار(

 1منفعلشغل فعا  و 
 (؛ میلررر و همکرراران2002) کانینگهررام و همکرراران

(2006) 

 2)اقتضانات( تناسب
 (؛ هررات و همکرراران2002) مرمنرراکی  و هررری 

 (2001) (، وبر و وبر2007)

 کارممدی تغییر
 (؛ هررات و همکرراران2002) مرمنرراکی  و هررری 

 (2002) (، لهمان و همکاران2007)

 ارتباطات
 (؛ هرات و همکراران1997) مرمناکی  و فریردنبر ر

 (2000) (،وانبرگ و باناس2007)

 (2002) کانینگهام و همکاران طو  و عر  تامیمات

 اختلاف
 (؛ مرمناکی  و همکراران2002) مرمناکی  و هری 

(1993) 

 (2000) (؛ ابی و همکاران2006) نزرافری و سایمو های منعطفها و رویهسیاست

 تقاضاهای شغلی
 (، میلررر و همکرراران2002) کانینگهررام و همکرراران

 (1998) (، هانپاچمن و همکاران2006)

 های شغلیدانش و مهارت
 (، هانپرراچمن و همکرراران2006) میلررر و همکرراران

 (2002) (، کانینگهام و همکاران1998)

 (2000) (؛ ابی و همکاران2006) رافری و سایمونز های سیستمی و تحلیلیپشتیبانی

 روابل رهبری و مدیریت
 (، هانپرراچمن و همکرراران2006) میلررر و همکرراران

(1998) 

 (2009) (؛ الیاس2003) مادسن و همکاران تعهد سازمانی

 فرهنگ سازمانی
 (، لهمران و همکراران1998) هانپاچمن و همکراران

 (1995) (، ام سیناد و اسپیک2002)

 درک کردن حمایت سازمانی
(، 2000) (؛ ابی و همکراران2006) رافری و سایمونز

 (2007) هات و همکاران

 روابل اجتماعی در محیل کار
 (؛ هانپراچمن و همکراران2003) مادسن و همکاران

(1998) 

 حمایت اجتماعی
 (، وانبرررگ و بانرراس2002) کانینگهررام و همکرراران

(2000) 

 عوامل فردی

 (2001) وبر و وبر  ردانیخود

 (2002) مرمناکی  و هری  ررفیت شبای

 (2003) مادسن سلامتی

 (2002) لهمان و همکاران ساز اری

                                                 
1. Active and passive job    2. Appropriateness 
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 (2005) پیچ و همکاران باورها و اعتقادات

 شناختیهای جمعیتویژ ی
(، 2002) (، لهمررران و همکررراران2003) مادسرررن

 (2001) (، وبر و وبر1998) هانپاچمن و همکاران

 (2007) هات و همکاران نگرش عمومی

 خودکارممدی

 (، وانبرررگ و بانرراس2002) کانینگهررام و همکرراران

(؛ رافرری و 1997) (، مرمناکی  و فریدنبر ر2000)

 (، وبر و وبرر2000) (؛ ابی و همکاران2006) سایمونز

(2001) 

 (2000) وانبرگ و باناس موری فردیتاد

 (2007) همکاران هات و هاتنو  مهارت

 (2009) الیاس تعهد عاطفی

 

ریزی شرده و مردیریت شرده از برالا در  سرتره سرازمان بررای بهسازی سازمانی، تلاشی برنامه

ریزی شده در فرمیندهای سازمان، با افزایش اثرببشی و سلامت سازمان، از طریق مداخلات برنامه

(. در تعریفری دیگرر، بهسرازی سرازمانی، 0200، 1)بکهرارد استفاده از دانش علروم رفتراری اسرت

ریزی، اقدام، مداخله و ارزشیابی در  سرتره سیسرتم ها، تشبی ، طرحفرمیندی از  ردموری داده

های حلسازمانی، توسعه راهخوانی بین ساختار، فرمیند، راهبرد، افراد و فرهنگبه قاد افزایش هم

باشرد. بهسرازی سرازمانی از مری زی سرازمانو توسعه ررفیت خودنوسا سازمانی جدید و خلاقانه

موری طریق همکاری جمعی اعضای سازمان با یک عامل تغییر، با استفاده از تئوری، تحقیق و فرن

هرا، هرا، ارزشای از تئوری(. بهسازی سازمانی مجموعره1980، 2)بییر یابدعلوم رفتاری تحقق می

ریزی شده ترتیبات کاری سازمانی، با برنامه راهبردها و فنون علوم رفتاری است که به سوی تغییر

 یری شده است تا به تغییرات رفتراری توجه به ایجاد تغییرات شناختی در اعضای سازمان، هدف

های سازمان و تقاضاهای محیطی فعلری من، و یرا و از این طریق، ایجاد تناسبی بهتر میان قابلیت

بینری هرای مینرده پیشی تناسرب بهترر و محیلترویج و پیشبرد تغییرات مهیاکننده سازمان برا

 (2005،  و همکاران 3)سامریو  شده، منجر شود

انرد، در ممرا  (، عنروان نموده2000) 4 ونه که جرانی سازمانی، همانبهسازی ویژ ی ماهوی 

بر سرطح فرردی نیرز تأکیرد نمروده  7و خودفرمانی 6، خودارزیابی5های تغییر، خودانعکاسیفعالیت

                                                 
1. Beckhard    2. Beer 
 

3. Somerville    4. Janice 
 

5. Self-Reflection    6. Self-Evaluation 
 

7.Self-Command    8. Self- Initiation 
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اند، این رفتارهرای مبتنری (، نیز تأکید نموده1393) طور که ابیلی و مزاری(. همان1)جدو  است

 شود.ای یاد می، تحت عنوان خودتوسعه2پایریو خودمسؤلیت 1بر خودمغاز ری
 

 (118: 1385زاده و صباغیان، )ترک . ماهوی بهسازی سازمانی3 جدول
 شده، در ستره)تمام( سیستمریزی درازمدت، برنامه هاها و برنامهتلاشماهیت

 کار یری مداخلاتی از علوم رفتاری با ماهیت مموزشیبه های تغییرماهیت فعالیت

 های تغییرمما  فعالیت

داده شرده بره سروی خودانعکاسی، خودارزیابی، یاد یری و خودفرمرانی جهرت

ها در سطوح فردی،  روهی ها و فرمیندهای انسانی و اجتماعی سازمانسیستم

 ساختار، راهبرد و فرهنگ کل سازمان و

های های مطلود فعالیتخروجی

 تغییر

 شرایی و تغییراتی که بهبود توانایی سازمان برای سازواری و ساز اری، مشکل

 شود.خودنوسازی را موجب می

 بهبود اثرببشی و سلامت سازمان نتیجه مطلود برنامه

تروان بره بهسرازی سرازمانی دانشرگاه نیرز می بهسرازیساز و پشتیبان از جمله اقدامات زمینه

، 3)جوسرلا )اعضای هیأت علمی،کارکنان و دانشجویان( اشراره کررد ای و توانمندسازی افرادحرفه

( کره ایرن نکرات نیرز تأییردی برر اهمیرت 2005، و همکاران 5؛ سامرویل1999، 4؛ دوناقی2005

عه عامرل انسرانی امرروزه بره سروی توس باشد.سازمانی میبهسازی توسعه عامل انسانی در مسیر 

ای پایری از جملره خودتوسرعهرویکردهای مبتنی برر خودم راهی، خودارزشری و خودمسرئولیت

( و 1394) (، مرزاری و همکراران1392) مرزاری (،1393)  رایش پیدا کرده است. ابیلی و مزاری

تواند از طریق ای میعهاند. خودتوس( نیز بر این رویکرد توسعه تأکید داشته1393) مزاری و مزاری

توانند در طو  های رسمی یا از طریق درک از تجربیات و یا هردو رخ دهد و کارکنان مییاد یری

 (.109: 2017، 6ای داشررته باشررند )رن و چررادیهررای غیرکرراری خودتوسررعهکررار یررا در زمان

یابد تا افراد بره می است که رفته رفته  سترش هاییای نوعام تمرکز اندکی بر توانمندیخودتوسعه

ببرند، نیازهایشان را تعیین کننرد و اسرتقلا  خرود را افرزایش دهنرد. نقاط ضعف و قوت خود پی

کار یری شرود بلکره منشرنایی و برهیی به سازمان و توسعه فرد در سازمان محدود نمیخودتوسعه

که انسان بتواند در د. اینبو ابعاد و الزامات من، در تمام طو  زند ی فرد کارممد و کاربردی خواهد

یابد و منران را بره روشری علمری توسرعه  های خود، م اهیفرمیندی منظم و منطقی بر توانمندی

 شرودیی یراد میدهد، یک مسیر توسعه مبتنی بر فرد تعریف خواهد شد که از من، به خودتوسرعه

ای طور فزاینردهای که بره(. در جدو  زیر تعاریف و مفاهیم خودتوسعه57: 1393)ابیلی و مزاری، 

 باشد، مورده شده است.های انسانی در حا   سترش میدر ادبیات توسعه منابع و سرمایه

                                                 
1. Self- Initiation    2. Self-Responsibility 
 

3. Jusela     4. Donaghy 
 

5. Samervill    6. Ren and Chadee 
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 ای. مفاهیم و تعاریف خودتوسعه4 جدول
 نویسند ان تعریف

ای کارکنان، شامل ملاحظات و توجهات نهادینه شده در پهنه وسیعی از روابل خودتوسعه

ای یک تولید از ارزیابی شناختی از تجارد فردی، ارتباطی دتوسعهکاری و غیرکاری است. خو

ها و فواید یک عمل منجر و بستری است که در این مفهوم به ارزیابی شبای از  هزینه

 شود.می

رن و چادی 

(2017) 

های ساختاریافته ای، یک شیوه از توسعه کارکنان است که روابل درونی با مموزشخودتوسعه

 ای دارد.د کاری توسعهرسمی و تجار

 1دی و زاکارو

(2004) 

های مرتبل با کار خود ای، اقدامات اختیاری افراد است که طی من دانش و مهارتخودتوسعه

های مموزشی حمایت دهند  از جمله این اقدامات، ثبت نام داوطلبانه در دورهرا توسعه می

 شده از جانب سازمان و مطالعات غیررسمی است.

 و همکاران 2ار ان

(2006) 

ای یک فرمیند بهبود هدایت شده اقتاادی، هوشی یا احساسی است که اغلب بر خودتوسعه

 پایه یک مبنای روانشاسی قابل توجه قرار دارد.

انجمن روانشناسان 

 (2007) 3ممریکا
 

ای نه تنها در بافت موضوعی بهسازی سازمانی از مسیر توسرعه عامرل انسرانی قابرل خودتوسعه

ای یرک هاست، خودتوسرع ( نیز تشریح نموده2004)  ونه که کانینگهامباشد بلکه، همانح میطر

خرودانگیزش بررای  رایی فرد و خودمغاز ری و درون اساس خودم اهی وفرمیند تغییر مداوم و بر

 ونه که در شکل زیر نیز ممرده ای، همانرو، خودتوسعه ام  ااشتن در فرمیند تغییر است. از این

 تواند به احتما  زیادی بر فرمیند مماد ی برای پایرش تغییر تأثیر اار باشد.است، می

 

 
 
 
 
 
 
 

 
 (172: 2004هام، )کانینگ ایهای خودتوسعه. مؤلفه1 شکل

 

( در پژوهش خود به عوامل توانمندساز و بازدارنده مماد ی بررای تغییرر اشراره 2014) 4بلکمن

مل فردی و سازمانی را از جمله رفتارها، درک مشترک، تعهدات، توان در من عواکرده است که می

                                                 
1. Day & Zaccaro    2. Organ  
 

3. American Psychological Association 4. Blackman 
 

 
  راییدرون اهی و خودم

 هاکاستی ها ودرک ررفیت

 تمایل خودمغاز ری به تغییر

 انگیزش به تغییر

  ااشتن در فرایند تغییر ام

 های ممکنپایرش شکست
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در پرژوهش  (2011) و همکراران 1 یری و محدودیت های اداری را نام برد. چویساختار، تامیم

خود به بررسی مماد ی فرردی بررای تغییرر سرازمانی و کاربسرت من در توسرعه منرابع انسرانی و 

اکی از روابرل معنراداری برین توسرعه منرابع انسرانی و اند که نتایج حربهسازی سازمانی پرداخته

(، برا انجرام تحقیقری 2009) 2سازمانی و مماد ی برای پایرش تغییر بوده است. الوینرگ بهسازی

داری روی ابهرامی کره بره واسرطه تغییرر بره رسانی و ارتباطات تأثیر معنیکند که اطلا بیان می

از تغییر و تمایل به همکراری بررای موفقیرت تغییرر  مید، دارد و هر سه متغیر با حمایتوجود می

 داری دارند.رابطه معنی

( در پژوهش خود به نقش منابع انسانی در موفقیت تغییرات سازمانی 2012) و همکاران 3ملاس

هرای ارشرد ها نشان داد، فرمیند ساختاری جدید بره منرابع انسرانی و تیماند که نتایج منپرداخته

 4هاولی یجاد فرهنگی سازمانی مطلود بر تغییر سازمانی موفق مؤثر بوده است.مدیریتی از طریق ا

های مموزشری عنروان سرازمان ( در پژوهش خود در مورد مماد ی برای پایرش تغییرر در2012)

داشته است که بهسازی سازمانی و اصلاح مموزشی عوامرل مهمری بررای افرزایش ممراد ی بررای 

 ت.هاسپایرش تغییر در این سازمان

کننرده بینیای در سرازمان را کره پریش(، در رساله دکتری خود اقرداماتی توسرعه2009)5شاه

باشرند شرامل، ارتقرای وابسرتگی عراطفی، حر  تعهرد مماد ی برای پایرش تغییر کارکنران می

ها، ارتقرا،، تعهرد بره توسرعه مسریر شرغلی، رضرایت شرغلی، ها و پرداختشبای و غرور، پاداش

روابرل  ها و کارمموزی و نهایتامشغلی، روابل سرپرست و پیروان، توسعه مهارتدر یری و مشارکت 

اجتماعی دانسته است که همگی نارر بر بهسازی سازمانی است و منجر به افزایش مماد ی افرراد 

  ردد.برای پایرش تغییر می

انسرانی از  اند که اقدامات توسرعه منرابعداده(، در پژوهش خود نشان 2013) و همکاران 6تامرز

تیمی، بر مماد ی برای پایرش تغییر  ها و کار یریطریق ارتقای خود ردانی، مشارکت در تامیم

بررسی رابطه عوامرل منرابع ( در پژوهش خود به 2009) 7سازمانی مؤثر است. ترانگ و اسویرزیک

ان داد، مموزش ها نشاند که نتایج پژوهش منسازمانی پرداخته رهای تغییانسانی و اثرببشی پروژه

 و توسعه افراد بیشترین نقش را در پروژه تغییر ایفا نموده است.

                                                 
1. Choi     2. Elving 
 

3. Alas     4. Howley 
 

5 .Shah     6. Tummers  
 

7. Truong & Swierczek   8. Choi 
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( در رساله دکتری خود به بررسی مماد ی افراد بررای تغییرر سرازمانی پرداخرت. 2011) 1چای

منطقری بایرد برا اسرتراتژی -نتایج وی نشان داد برای ایجراد ممراد ی، اسرتراتژی تغییرر تجربری

 دد تا مماد ی افراد را برای تغییر ارتقا داد.کاهشی ترکیب  ر-هنجاری

تواند بردون افرراد (، مشاهده کردند که تغییر در سطح سازمان، نمی2006) و همکاران 2مادسن

که افراد بررای من ممراده باشرند. مرمنراکی  و دهد مگر اینتکمیل شود و تغییر افراد نیز رخ نمی

افتد که محیل، ساختار و نگرش اعضرای اتفا، میکنند مماد ی زمانی (، بیان می2002) 3هاری 

(، در 2004) 4ای باشد که پایرای تغییر در شرف رخ دادن باشند. بیلن  و دیروس ونهسازمان به

پژوهش خود بر بعد رفتاری تغییر و بهسازی سرازمانی از حیرا انتبراد و کاربسرت راهبردهرا و 

 .اندهای تغییر تأکید کردههای مناسب تلاشفعالیت

ای متمرکرز برر اخرلا، ( در رساله دکتری خود بره ارانره مرد  خودتوسرعه2016) 5مک انرنی

کند. رن و چادی ای تبیین میپرداخته است که تغییرات اخلاقی را از مسیر و با الگوی خودتوسعه

ای و خودتوسرعهک پدیرده ارتبراطی منحارر بره فرهنرگ ( در پژوهش خود به بررسی یر2017)

ای کارکنران مرؤثر اند که نتایج نشان داده است که این فرهنرگ برر خودتوسرعههکارکنان پرداخت

 ای است.است و این امر نشان دهنده اهمیت فرهنگ بر رفتارهای خودتوسعه

ترین راه بهسرازی های ضرمن خردمت را اساسری(، در پژوهش خود، مموزش1377) میرکمالی

ه عامل انسانی در بهسازی سرازمانی اسرت. دهنده نقش توسعسازمان معرفی نموده است که نشان

عنوان یکری از ابعراد بره-وهش خود وضعیت یاد یری خرودراهبر( در پژ1394) مزاری و همکاران

که در دانشگاه تهران انجام شده را بالاتر از حد متوسل و به عبارتی مطلود -ایدی خودتوسعهکلی

 اند. ارزیابی نموده

پرژوهش خرود برره بررسری وضرعیت بهسرازی سررازمانی در (، در 1387) زاده و همکرارانتررک

های وزارت علوم، تحقیقرات و فنراوری مسرتقر در شرهر تهرران و در سره بعرد مفهرومی، دانشگاه

ها حاکی از وجود فاصرله زیراد برین وضرعیت اند. نتایج پژوهش منساختاری و عملکردی پرداخته

 ت. ها بوده اسموجود و مطلود بهسازی سازمانی در دانشگاه

های ( در پژوهش به بررسری خرودرهبری و سررمایه1395میرکمالی، مزاری، خباره و صدیقی )

اند که نتایج حراکی از ایرن بروده اسرت کره خرودرهبری و انسانی در مراکز مموزش عالی پرداخته

های رفترار های من از جمله تمرکز بر پاداش طبیعی، الگوهرای فکرری سرازنده و اسرتراتژیمؤلفه

 الاتر از حد متوسل بوده است.محور، ب

                                                 
1. Choi     2. Madsen 
 

3. Armenakis & Harris   4. Buelens & Devos 
 

5. McEneney 
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ای از جملرره خررودرهبری، هررای خودتوسررعه( در بررسرری مکانیزم1395مررزاری و زمررانی )

ها را در جامعه هدف که از جمله دهی و خودراهبری یاد یری، وضعیت منخودمدیریتی، خودنظم

وکارها مرتبل برا اند که این سازمراکز مموزش عالی کشور است، بالاتر از حد متوسل ارزیابی کرده

 انسانی بوده است. سرمایه

(، در پژوهش خود به بررسی وضرعیت بهسرازی سرازمانی در نظرام ممروزش 1386) پرداختچی

تا کنرون و روسرای  57عالی ایران پرداخته است جامعه مماری پژوهش را یازده وزیر علوم از سا  

زمن بروده اسرت کره تغییررات ا دهند. نتایج پژوهش حاکیدانشگاه عمومی کشور تشکیل می 69

شده بیشتر تغییرات ساختاری بوده است و نتوانسته است انتظارات مرورد نظرر و بایسرته را  انجام

هرای برازیگران عرصره نظرام ها، باورها و ارزشایجاد کند، چرا که این تغییرات با تغییر در نگرش

 بینجامد.  هامموزش عالی همراه نبوده است تا بتواند به پایدار ساختن من
 

 مد  مفهومی پژوهش
(، ممراد ی بررای پرایرش تغییرر 1393) ای ابیلری و مرزاریدر پژوهش حاضر از مد  خودتوسعه

رو مرد  ( اسرتفاده شرده اسرت. از ایرن2000) لاک و کرافورد ( و بهسازی سازمانی1392) فرزانه

ررسی شده اسرت. مفهومی پژوهش به شکل زیر ترسیم و براساس من، سؤالات پژوهش تدوین و ب

دهی و ای چهار بعد فرمیندی از جملره خرودرهبری، خودمردیریتی، خرودنظمدر مد  خودتوسعه

ای خودراهبری یاد یری مورده شده است. خودرهبری، تأکید بر سازوکارهای شناختی خودتوسعه

دهی کند. خودنظمای را تشریح میدارد؛ خودمدیریتی سازوکارها و راهبردهای رفتاری خودتوسعه

فرمیند الگوبرداری از یک استاندارد خارجی و تلاش برای ایجاد و حفظ من استانداردها و الگوهای 

چیزی، خارجی را محقق کرده و یاد یری خودراهبر با تمرکز برر مفهروم متعرارف یراد یری، چره

چرایی، چگونگی و کیفیت یاد یری را مبتنی بر م اهی، مسؤلیت و پاسبگویی خود فررد تشرریح 

ای افرراد کرده که تمامی این ابعاد فرمیندی در سطح سازوکارهای پیچیده، در خدمت خودتوسرعه

  یرد.قرار می

(، با تمرکز بر ابعاد مبتلف یک سازمان و برا 2000بهسازی سازمانی در الگوی لاک و کرافورد )

تام، مماد ی برای کند و نهایتلفیق عوامل انسانی و سازمانی، بهسازی را در سطح سازمان تبیین می

های مموزشری طراحری شرده اسرت، برا تفکیرک ( که برای سازمان1392فرزانه ) تغییر در الگوی

 دهد. مماد ی به عناصر سازنده من، مماد ی برای تغییر را توضیح می

 
 

 



 1396و زمستان  زیی(/ پا19 یاپی)پ 2/ شماره 10/ دوره یمموزش یهاامدر نظ یزیرو برنامه تیریمد      46

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 
 . مدل مفهومی پژوهش1 شکل

 

 سؤالات پژوهش

 بینی بهسازی سازمانی را دارد؟پیشای کارکنان قابلیت های خودتوسعه( مؤلفه1

 بینی مماد ی برای تغییر کارکنان را دارد؟ای قابلیت پیشهای خودتوسعه( مؤلفه2

 بینی مماد ی برای پایرش تغییر کارکنان را دارد؟های بهسازی سازمانی قابلیت پیش( مؤلفه3

 ای کارکنان بر بهسازی سازمانی تأثیر اار است؟( خودتوسعه4

 ازی سازمانی بر مماد ی بر تغییر کارکنان تأثیر اار است؟( بهس5

  ری بهسازی سازمانی تأثیر اار است؟ای بر مماد ی برای تغییر کارکنان با میانجی( خودتوسعه6

 

 شناسی پژوهشروش

موری داده هرا از نرو  توصریفی بره پژوهش حاضر به لحرا  هردف کراربردی و بره لحرا  جمرع

تروان  فرت پردازد میکه به تبیین نقش متغیرهای پژوهش بر یکدیگر می جارود و از منمیشمار

همبستگی است. جامعه مماری پژوهش را کلیه کارکنران دانشرگاه -پژوهش حاضر از نو  توصیفی

های باشرد کره در سرتاد و دانشرکدهنفرر می 477خوارزمی که در تهران مستقر هستند به تعداد 

ای برا  یری طبقرهدر پرژوهش حاضرر از روش نمونره سرتند.کار هدانشگاه خوارزمی مشرغو  بره

 خودتوسعه

 ای

 
 

 خودرهبری

 خودمدیریتی

 دهیخودنظم
 

 خودراهبری یادگیری

بهسازی 

 سازمانی

 

آمادگی 

 برای تغییر

 

 آمادگی برای تغییر

 
 

 حمایت از تغییر

 نمقاومت نکرد

 درک ضرورت تغییر

 

 مشارکت در تغییر

 

 هدف رهبری پاداش روابط ساختار

 
های مکانیزم

 سودمند
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 یری کروکران و اختاا  متناسب استفاده شد که حجم نمونه مماری با استفاده از فرمو  نمونره

 نفر محاسبه شد.  172، 06/0با خطای 

نامه اسرتفاده ها از پرسشموری دادهمنظور جمعدر پژوهش حاضر، به ها:آوری دادهابزار جمع

کار هرای پرژوهش حاضرر برهموری دادهنامه زیر جهرت جمرعاست. براین اساس، سه پرسش شده

  رفته شده است:

نامه ای کارکنران از پرسرشمنظور بررسری خودتوسرعهبره ای:نامه خودتوسععهالف( پرسش

نامه شرامل ( استفاده شده است. این پرسرش1393) محقق ساخته براساس نظرات ابیلی و مزاری

، 5ای لیکررت )خیلری زیراد = اساس مقیاس پرنج  زینرهسؤا  است و بر 18و دارای  هچهار مؤلف

ضرریب ملفرای کرونبراخ . ( تنظریم شرده اسرت1خیلری کرم= و  2، کرم= 3، تا حردی = 4زیاد= 

(، 63/0) دهیخرودنظمهای چنرین ضرریب ملفرای مؤلفرهدست ممد. هم( بهα=91/0) نامهپرسش

( 84/0))یاد یری خرودراهبر(،  خودراهبری یاد یریو  (74/0)خودرهبری  ،(76/0)خودمدیریتی 

 دست ممده است.به

نامه منظور بررسری ممراد ی بررای تغییرر از پرسرشبه نامه آمادگی برای تغییر:ب( پرسش

نامه پنج بعد را مورد بررسی قرار مری(، استفاده شده است. این پرسش1393) تعدیل یافته فرزانه

، 4، مروافقم= 5ای لیکرت )کاملام موافق= یم و بر اساس مقیاس پنج  زینه ویه تنظ 24دهد و در 

ضریب ملفای کرونباخ  .( تنظیم شده است1و کاملا مبالفم=  2، مبالفم= 3موافقم نه مبالفم = نه

(، 62/0) چنرین ضرریب ملفرای مؤلفره مشرارکت در تغییرربدست ممد. هم( α=89/0) نامهپرسش

(، و درک ضررورت 69/0) (، مماد ی برای تغییر86/0) (، مقاومت نکردن52/0) پشتیبانی از تغییر

 دست ممد.( به83/0) تغییر

نامه ترجمره منظور سنجش بهسازی سازمانی، از پرسشبهنامه بهسازی سازمانی: ج( پرسش

اسراس مقیراس سرؤا  و بر 35سازی سازمانی را در ( که هفت بعد به2000) شده لاک و کرافورد

 و کراملام 2، مبرالفم= 3موافقم نه مبرالفم = ، نه4، موافقم= 5ی لیکرت )کاملام موافق= اپنج  زینه

 نامهضرریب ملفرای کرونبراخ پرسرش دهد، استفاده شده اسرت.مورد ارزیابی قرار می( 1مبالفم= 

(90/0=α )(، نگرش نسبت 65/0) (، رهبری66/0) چنین ضریب ملفای مؤلفه هدفبدست ممد. هم

( 67/0) هرای سرودمند( و مکانیزم78/0) (، ساختار65/0) (، روابل61/0) (، پاداش74/0) به تغییر

  دهد استفاده شد.را مورد بررسی قرار می

صورت که نظررات اسراتید منظور بررسی روایی هر سه ابزار، از روایی محتوا استفاده شد بدینبه

زارهرا را مرورد تأییرد قررار دادنرد لراا دانشگاه تهران در مورد روایی ابزارها  رفته شد که روایی اب

 دهد.چه باید بسنجد را مورد ارزیابی قرار میسؤالات من
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هرا از ممرار حروزه توصریفی )ماننرد درصرد و فراوانری و ..( و ممرار حروزه منظور تحلیرل دادهبه

و  SPSSافزارهرای یابی معادلات سراختاری( و از نرم ام و مد به)مانند ر رسیون  ام استنباطی

LISREL .استفاده شده است 
 

 های پژوهشیافته
های پژوهش با تمرکز بر تحقق هدف پژوهش بیان شده که قبل از پرداختن به هدف، نترایج یافته

دهند ان در شناختی پاسختوصیفی پژوهش نیز مورده شده است: در پژوهش حاضر، ممار جمعیت

درصررد از  8/44د ان زن و دهندرصررد از پاسررخ 3/55دهررد کرره خاررو  جنسرریت نشرران می

  2/5دیررپلم،  3/2نتررایج بررسرری سررطح تحارریلات نشرران داد:  باشررند.دهند ان مرررد میپاسررخ

درصرد نیرز  2/19باشرند. درصرد فرو، لیسران  می 6/25درصرد لیسران  و  7/47دیپلم و فو،

ی، های مدیریت، فیزیک، شیمی، علروم مرالکارکنان دانشکدهاند. تحایلات خود را مشب  نکرده

، %4/6،  %5/3، %7/1، %2/1، %8/5ترتیب اقتااد، ادبیات و علوم انسانی، حقو، و ستاد دانشگاه، به

  اند.درصد از نمونه مماری را به خود اختاا  داده %8/73و  1/4%، 3/2%

 ام برهدو و سره( از ر رسریون  ام  ویی به سه سؤا  او  پژوهش )سرؤالات یرک،جهت پاسخ

ای، خودرهبری و خودمردیریتی  های خودتوسعهاستفاده شده است. نتایج نشان داد، از میان مؤلفه

دهرد، ایرن دست ممده نشان میبه 2Rچنین مقدار بینی بهسازی سازمانی را دارد. همقابلیت پیش

 نمایند.بینی مینی را پیشدرصد از تغییرات بهسازی سازما 20ها با یکدیگر مؤلفه
 

 ای و بهسازی سازمانیهای خودتوسعهگام مؤلفهبه. نتایج تحلیل رگرسیون گام5 جدول

های آماریشاخص  

 

 متغیر پیش بین

R 
 )همبستگی

 چندگانه(

R2 ضریب(

 تعیین(

 ضرایب رگرسیون

1 2 

 = β 35/0 0.12 0.35 خودرهبری

01/5t = 

 

 = β 74/0 0.20 0.45 خودرهبری، خودمدیریتی

53/5t = 

76/0 β = 

93/3t = 
 

ای )در پاسرخ بره سرؤا  توسرعههای خودبینی مماد ی برای تغییر با مؤلفهبررسی قابلیت پیش

بینی مماد ی برای تغییرر کارکنران را نیز نشان داد خودرهبری و خودمدیریتی قابلیت پیشدوم(، 

 نمایند.بینی می ی برای تغییر کارکنان را پیشدرصد از مماد 29داشته و این دو مؤلفه با یکدیگر 
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 ای و آمادگی برای تغییرهای خودتوسعهگام مؤلفهبه. نتایج تحلیل رگرسیون گام6 جدول
های آماریشاخص  

 

 متغیر پیش بین

R 
 )همبستگی

 چندگانه(

R2 ضریب(

 تعیین(

 ضرایب رگرسیون

1 2 

 = β 47/0 0.22 0.47 خودرهبری

07/7t = 

 

درهبری، خودمدیریتیخو  0.54 0.29 80/0 β = 

47/6t = 

75/0 β = 

12/4t = 
 

)در پاسخ به سرؤا   های بهسازی سازمانیبینی مماد ی برای تغییر با مؤلفهبررسی قابلیت پیش

)روشن و مشب  و قابرل پرایرش  های سودمند، نگرش به تغییر و هدفنشان داد مکانیزمسوم(، 

بینی مماد ی برای تغییر کارکنان را داشته و ایرن نان(، قابلیت پیشبودن هدف سازمان برای کارک

 نمایند.بینی میرا پیش درصد از من 29دو مؤلفه با یکدیگر 
 

 بهسازی سازمانی و آمادگی برای تغییر هایگام مؤلفهبه. نتایج تحلیل رگرسیون گام7 جدول

های آماریشاخص  

 

 متغیر پیش بین

R 

ی )همبستگ

 چندگانه(

R2 ضریب(

 تعیین(

 ضرایب رگرسیون

1 2 3 

 = β 77/0 0.60 0.77 های سودمندمکانیزم

49/15t 

= 

  

هعععای سعععودمند، مکانیزم

 نگرش به تغییر

0.82 0.67 58/0 β = 

07/10t 

= 

32/0 β = 

60/5t = 

 

هعععای سعععودمند، مکانیزم

 ، هدفنگرش به تغییر

0.83 0.69 43/0 β = 

90/5t = 

37/0 β = 

44/6t = 

19/0 β = 

28/3t = 

 

و نررم جهت پاسخ به سؤالات چهار، پنج و شش پژوهش از روش الگویابی معرادلات سراختاری

، بررسری (. پ  از حاف خطاهرای کوواریران 1، نمودار 5 )جدو  افزار لیزر  استفاده شده است

شاخ  نیکویی بررازش، شراخ  ، های برازند ی مانند نسبت مجاور خی به درجه مزادیشاخ 

زند ی افزایشی، جار میانگین مجراورات خطرای تقریرب، شراخ  برازنرد ی هنجرار شرده و برا

هرا دهنرد کره مرد  از بررازش نسربتام خروبی برا دادهشاخ  نیکویی برازند ی تطبیقی نشان می

 (.1 و نمودار 7)جدو   برخوردار است
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 تغییر ای، بهسازی سازمانی و آمادگی برایهای برازش مدل خودتوسعه. شاخص8 جدول

شاخص 

 برازندگی
χ2/df SRMR AGFI GFI RMSEA NFI 

NNF

I 
IFI 

 1 - 0 0.9< 0.9< 0.08> 0.9< 0.9< 0.05< 5 -1 دامنه پذیرش

مقدار محاسبه 

 شده

44/1  049/0  90/0  91/0  08/0  96/0  97/0  98/0  

 

 
 رای، بهسازی سازمانی و آمادگی برای تغییودتوسعهمعادلات ساختاری خ . مدل1 نمودار

 

استفاده شرد.  t-valueیا همان tجهت بررسی معنادار بودن روابل بین متغیرها از مماره مزمون 

بررسی شده، بنابراین ا رر میرزان مقرادیر حاصرله برا  05/0جا که معناداری در سطح خطایاز من

محاسربه  tتر محاسبه شود، رابطه معنادار نیست. مقدار مزمون کوچک ±1.96از t-value مزمون 

نی و ممرراد ی برررای (، بهسررازی سررازما34/3) ای و بهسررازی سررازمانیده میرران خودتوسررعهشرر

( 64/7) ای بر مماد ی بررای تغییرر برا میرانجیگری بهسرازی سرازمانیخودتوسعه( و 65/9تغییر)

 معنادار است.  05/0دست ممده که در سطح به

مثبرت و معنراداری داشرته (، ترأثیر γ=26/0) بر بهسازی سرازمانی ایعهبر این اساس، خودتوس

ترر موجبرات بهسرازی یافترهای کارکنان از طریرق افرراد توسرعهعبارت دیگر، خودتوسعهاست. به

برر   (β=63/0) چنین بهسازی سازمانی نیرز برا ضرریب مسریرسازمانی را فراهم خواهد کرد. هم

ه خود یرک نرو  مماد ی برای تغییر تأثیر داشته است. این بدین معناست که بهسازی سازمانی ک
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 رری ای با میرانجیکه، خودتوسعهشود. نهایتام اینتغییر است، مماد ی برای تغییرات را موجب می

ای  ااشته است. لاا خودتوسعه (β=52/0) بهسازی سازمانی بر مماد ی برای پایرش تغییر تأثیر

رت غیرمسرتقیم با تأثیر بر بهسازی سازمانی و بهسازی بر مماد ی بررای پرایرش تغییرر، بره صرو

 تأثیر اار است.
 

 . مسیرهای بررسی شده در مدل9 جدول

 وضعیت ضریب مسیر مقدار آماره آزمون مسیر

34/3 بهسازی سازمانیای               خودتوسعه 26/0مستقیم   معنادار 

65/9 بهسازی سازمانی               مماد ی برای تغییر 63/0مستقیم   معنادار 

بهسازی سازمانی           مماد ی            ایخودتوسعه

 برای تغییر

64/7 غیرمستقیم  

52/0  

 معنادار

 

 گیریبحث و نتیجه

ای بر مماد ی برای تغییر کارکنران مراکرز ممروزش پژوهش حاضر با هدف تبیین نقش خودتوسعه

تغیرهرایی  ری بهسازی سازمانی انجام شده است. ضرورت پرداختن به چنرین معالی و با میانجی

(، رن و 1377) (، میرکمالی1395) (، مزاری و زمانی1395میرکمالی و همکاران ) هایدر پژوهش

 (، ملاس و همکاران2013) (، تامرز و همکاران2014) (، بلکمن2016) (، مک انرنی2017چادی )

( 2006) ( و مادسرن و همکراران2009) ( شراه2011) (، چای2011) (، چوی و همکاران2012)

ای کارکنران برر بهسرازی مورد تأکید قرار  رفته است. نتایج پرژوهش نشران داد، خودتوسرعه نیز

بینری بهسرازی سرازمان را سازمانی تأثیر ااشته است و خودرهبری و خودمدیریتی قابلیرت پیش

است، اساسام مرحله سوم بهسرازی ( نیز عنوان نموده1386) طور که پرداختچیداشته است. همان

نای مدرسه فکری منرابع انسرانی شرکل  رفتره کره مبنرای من خرردورزی انسران و سازمان برمب

 طور کره ابیلری و مرزاریپایری او از طریق یاد یری و خودم راهی اسرت. از طرفری همرانتکامل

 ( و مزاری و مرزاری1395(، مزاری و زمانی )1394) (، مزاری و همکاران1392(، مزاری )1393)

یکررد جدیردی کره مناسربت برالاتری برا توسرعه عامرل انسرانی در انرد، رو( عنوان نموده1393)

پایری فردی را مدنظر قررار های امروزی دارد و خودم اهی و یاد یری مبتنی بر مسئولیتسازمان

توان مرحله سروم بهسرازی سرازمان را از مسریر رو میای است. از ایندهد، رویکرد خودتوسعهمی

( نیرز تأکیرد 2004) ای نیز پیگیری نمرود. کانینگهرامدتوسعهتوسعه عامل انسانی و با رویکرد خو

جرا کره ها دچار تحو  و تکامل شرده اسرت ترا مننموده است که توسعه عامل انسانی در سازمان

 زاده و صرباغیانناپرایر درممرده اسرت. تررکعنوان یرک رویکررد اجتنادای بهرویکرد خودتوسعه
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های تغییر را خودانعکاسی، خودارزیرابی مما  فعالیت ( در تشریح ماهوی بهسازی سازمانی،1385)

طور که ابیلی اند که تمامی این افعا  کنشی خودمحور همانداده شده دانستهو خودفرمانی جهت

اند، پایری دانسرتهها را رفتارهای مبتنی بر خودمغاز ری و خودمسئولیت( نیز من1393) و مزاری

ای،  فتمان و قلمرو شوند. خودتوسعهای قلمداد میخودتوسعههای از جمله سازوکارها و استراتژی

 فتگویی جدیردی در توسرعه عامرل انسرانی در سرازمان اسرت کره خودم راهی، خودانگیزشری، 

های انسان دانسته که نو  بودن )افکار، نگرش و پایری و خودپاسبگویی را از ویژ یخودمسؤلیت

هنگامی کره افرراد، بره ایرن درجره از خودم راهی نایرل دهد. رفتار( افراد را در سازمان تغییر می

هرای شوند که خود، مسرئو  و پاسربگوی توسرعه خرود هسرتند و ایرن امرر ناشری از ویژ یمی

عنوان نو  بشر است و نه اعما  فشارها و دستورات، خودانگیزشی بیشرتری در جهرت خودشان به

یابی و ن سرازوکار درونری، توسرعهکننرد. چنریتوسعه و تعالی خود را ایجاد، احسراس و درک می

موجب شرده و  -عنوان یک خالت نهادینه شده در انسانبه–خواهی مداوم عامل انسانی را توسعه

در مسیر بهسازی سازمان از منظر مکتب سوم بهسازی سازمانی، سازمان با فرمیند بهبود مسرتمر 

 ابد. یطور مداوم بهبود میناشی از بهبود مستمر م اهانه افراد، به

ویژه ای کارکنران سرازمان برهاین مجموعه تأکیردات، بهسرازی سرازمانی از مسریر خودتوسرعه

هررا از طریررق خررود ردانی، دانررد کرره منکارکنرران دانشررگر مراکررز ممرروزش عررالی را ممکررن می

باشرند. طلبی و توانایی بالای خودمدیریتی و خودرهبری، درحا  توسعه و تعالی خرود میاستقلا 

هایی کره ای کارکنران و نتیجترام بهسرازی سرازمان در چنرین سرازمانبستر خودتوسرعهرو از این

اندوزی و توسعه این تفکرر ها خردورزی و دانشکارکنان من را دانشگران تشکیل داده و رسالت من

( و مرزاری و 1395) هرای میرکمرالی و همکراراناست، به درجات بالاتری فرراهم اسرت. پژوهش

ای، خرودرهبری، اکز ممروزش عرالی نشران از وضرعیت مطلرود خودتوسرعه( در مر1395) زمانی

خودمدیریتی و خودراهبری یاد یری بوده است که نشان از بستر مناسب توسعه ایرن رویکررد در 

 هایی است.چنین سازمان
ای بر مماد ی برای تغییر کارکنان سازمان نیرز تأثیر راار بروده و در پژوهش حاضر، خودتوسعه

طور کره اسرت. همران بینی مماد ی برای تغییر را داشرتهخودمدیریتی قابلیت پیش خودرهبری و

ای اساسرام یرک تغییرر مرداوم است، خودتوسرعه( در پژوهش خود تشریح نموده2004) کانینگهام

سوی خودشکوفایی و خودتحقرق ببشری در حرکرت اسرت، بسرتر است و این تغییر مداوم که به

تررین عوامرل کند؛ چراکه از جمله مهمدر بدنه منابع انسانی ایجاد می ای برای فرمیند تغییرمماده

ها در یرک های تغییر، خود افراد سازمان هستند و به موازاتی که منمقاومت و عدم موفقیت پروژه

طور مداوم در حا  تغییر و اصلاح خود باشرند، ممراد ی بررای تغییرر در ای، بهفرمیند خودتوسعه

میرد و ایرن خرود امکران پرایرش و مشرارکت در خالت مداوم و پایدار درمیصورت یک ها بهمن
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( خرود ردانی و 2001) نقل از وبرر و وبررنماید. شاه برهفرمیند تغییرات سازمانی را نیز تسریع می

 (، مرمنرراکی  و فریرردنبر ر2000) (، وانبرررگ و بانرراس2002)  فترره کانینگهررام و همکررارانبه

(، خودکارممردی 2001) ( و وبر و وبرر2000) (؛ ابی و همکاران2006) (؛ رافری و سایمونز1997)

)خررود ردانی و  اسررت کرره ایررن متغیرهررا را عرراملی مهررم در ممرراد ی برررای تغییررر برشررمرده

ای جای دارند. هنگامی که افراد سازمان، مجهرز خودکارممدی(، در بطن و متن رویکرد خودتوسعه

شروند کره برا کلمرات تبااری، عبرارات و فرمینردهای ای به قلمرو  فتگویی رویکرد خودتوسعه

ریزی شده را ایجراد کننرد و فررد را در یرک اعرلام و یرا ادعرا کره خرود مسرئو  و دقت برنامهبه

ها دسترسی شرناختی، عراطفی، دهد به منپاسبگوی یاد یری و توسعه مداوم خودهست قرار می

 دهند.می روانی و رفتاری بیشتری برای پایرش و مشارکت در تغییر

حاضر تأثیر بهسازی سازمانی بر ممراد ی پرایرش تغییرر بروده های پژوهشدیگر یافته از جمله

بینری ممراد ی بررای تغییر و هردف قابلیرت پیشهای سودمند، نگرش بهچنین مکانیزماست. هم

انرد، ( عنروان نموده2005) طور کره سرامریو  و همکرارانپایرش تغییر را داشرته اسرت. همران

سروی تغییرر ها، راهبردها و فنون علوم رفتاری است کره بهای از ارزشسازی سازمانی مجموعهبه

ریزی شده ترتیبات کاری سازمانی و برا توجره بره تغییررات شرناختی در اعضرای سرازمان، برنامه

ریزی شده است کره  یری شده است. براین اساس، بهسازی سازمانی خود نوعی تغییر برنامههدف

طور همرانییرات بعدی را فراهم نمایرد بستری برای ارتقای مماد ی بدنه سازمان برای تغ تواندمی

اند هیچ تغییری، مخرین تغییر نیسرت و بهسرازی ( عنوان نموده1386) که مانتا و خلیل شورینی

رو را  ویی به تغییرات پیشریزی شده، خود مماد ی برای پاسخعنوان یک تغییر برنامهسازمانی به

 مورد.وجود میبه

 ری بهسازی سازمانی برر ممراد ی بررای پرایرش تغییرر ای با میانجیکه، خودتوسعهنهایتام این

تأثیر اار بوده است. روشن است که بهسازی سازمانی در مرحله سوم خود از مسیر توسعه عامرل 

دمت توسعه  ونه که عنوان شد رویکرد جدیدی که در خدهد و همانها رخ میانسانی در سازمان

تاز ی نظم و نضرج  رفتره رویکررد ها در ادبیات دانشگاهی، بههای انسانی سازمانمنابع و سرمایه

ریزی شده و بسرتری بررای باشد. از طرفی بهسازی سازمانی نیز یک تغییر برنامهای میخودتوسعه

ای از خودتوسرعه ونه است که تواند قلمداد شود. بدینروی سازمان نیز میمماد ی تغییرات پیش

دهد که مستندات و شرواهد ایرن مسیر بهسازی سازمان، مماد ی برای تغییر کارکنان را ارتقا، می

تر تبیین شد. باتوجه به نتایج پژوهش حاضر، پیشرنهادهای زیرر در قالرب پیشرنهادهای امر، پیش

  ردد:اجرایی و پژوهشی ارانه می
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 پیشنهادهای اجرایی
ای بر بهسرازی سرازمانی و برا درنظرر  ررفتن نرو  کارکنران امرروزی ودتوسعهبا توجه به تأثیر خ

ای از نیرروی کرار تحرت عنروان ویژه کارکنان مراکز مموزش عرالی کره از نرو  ویرژهها بهسازمان

پایری بیشرتری در کرار خرود طلبی و خودمسرئولیت ران هستند و خود ردانی، اسرتقلا دانش

 شود.ای قویان توصیه میازوکارها و راهبردهای خودتوسعهکنند، لاا مموزش سمی مطالبه

ای افرراد ای فردی و حرفهتواند خودتوسعهای که مییکی از ابزارهای کارممد رویکرد خودتوسعه

های توسعه فرردی را ممکن نموده و تلفیقی از اهداف فردی و سازمانی را در خود بگنجاند، برنامه

ها برای همگرایری، قابرل برنامهتوانند از اینراکز مموزش عالی، میای هستند که کارکنان مو حرفه

 ای خود از من بهره  یرند. ای فردی و حرفهمشاهده و ارزیابی شدن خودتوسعه

رو بر رزاری بینی بهسازی سازمان را داشرته اسرت، از ایرنجا که خودرهبری قابلیت پیشاز من

ای، بیش از ی منابع انسانی در این سازوکار خودتوسعههای توانمندسازهای مموزشی و کار اهدوره

تروان برا  ردد. خودرهبری بیشتر نارر بر سازوکارهای شرناختی اسرت کره میسایرین، تأکید می

 ر نزدیک های شناختی به کارکنان، منان را در سطح شناخت به یک خودتوسعهمموزش استراتژی

 نماید.

بهسازی سازمان را داشرته اسرت، خودمردیریتی کارکنران بینی از دیگر ابعادی که قابلیت پیش

ای متمایرل اسرت، لراا مشرنایی و کاربسرت است. خودمدیریتی بر راهبردهای رفتاری خودتوسعه

شردن اثررات ایرن  هرا، سرمینارها و دیردهها توسل کارکنان از طریق مموزش، بر زاری کار اهمن

 راهبردها در عمل، مطمح نظر قرار  یرد.

ای در که یک رویکرد برای توسعه باشد، نیازمنرد فرهنرگ خودتوسرعهای قبل از اینخودتوسعه

سررازمان اسررت کرره در من، تمررامی افررراد سررازمان، بررا خوداندیشرری، خودم رراهی، خودانگیزشرری، 

پایری و خوداحترامی و مرکز کنتر  درونی، درجراتی از خودم راهی، خودارزشری، خودمسرئولیت

رو ترویج این فرهنگ در بدنه دانشگاهی مناسبت برالایی نند. از اینک ویی را محقق میخودپاسخ

 داشت. با شرایل مراکز مموزش عالی نیز خواهد

ای بر مماد ی برای تغییر تأثیرداشته و اساسام خود، یک فرمیند تغییرر در جا که خودتوسعهاز من

ای و مینرد خودتوسرعهرو در یرکردن کارکنان دانشرگاه در فرشود، از اینسطح خرد محسود می

کنرد و این امر، روحیه تغییرپایری و توسعه مداوم را در بدنه سازمان تعبیه می تشویق سازمان به

 کند.پایرش تغییرات سازمانی و حتی تغییرات کلان را تسهیل می

شرود رو، پیشرنهاد میبهسازی سازمانی نیز بر مماد ی بررای تغییرر تأثیر ااشرته اسرت از ایرن

عنوان یک فرمیند مداوم مدنظر مسئولین دانشگاهی باشرد ترا فرهنرگ تغییرر سازمانی بهبهسازی 
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برای ایجاد ثبات در سطحی بالاتر و نیرل بره درجرات برالاتر تکامرل و تعرالی سرازمانی از مسریر 

 بهسازی سازمان و با نقش محوری عامل انسانی، همواره در دانشگاه جاری باشد.

)شفافیت و قابرل  های سودمند، نگرش به تغییر و هدفنی، مکانیزماز میان ابعاد بهسازی سازما

بینی مماد ی برای تغییرر را داشرته اسرت کره ضرمن پایرش بودن اهداف سازمان(، قابلیت پیش

شود، سازوکارهای تعمدی که در خردمت فرمینردهای تأکید بر توسعه این سه عامل، پیشنهاد می

ها تقویت شوند. علاوه بر این، مسئله نگررش بدنه دانشگاهتغییر سازمانی هستند، بیش از پیش در 

راستا نمودن باور افراد به مورد نیاز بودن تغییر همواره باید ساخته و مراقبت شود تا به سبب و هم

هرای سازی افراد از ضرورت تغییر، افراد ناخواسته تبردیل بره عاملیتعدم شناخت و ضعف مفهوم

 یر نشوند.مقاوم و مبالف در برابر تغی

هایی خواهد بود و ایجاد مماد ی برای ها و دشواریباید پایرفت که تغییر ماهیتام توام با مقاومت

رو ضرمن پرایرش ایرن ریزی شده اسرت از ایرنتغییر نیز نیاز به تدبیر و اقدامات تعمدی و برنامه

های نرابع و سررمایهتواند با مماده نمودن بدنه سازمان از طریق بهسرازی سرازمان و مواقعیت، می

ای که این دو مفهوم خود نوعی تغییر در سطح فرد و سرازمان انسانی سازمان از طریق خودتوسعه

بری و احتما  شکست تغییرات ضرروری هستند، امکان مماد ی برای تغییر را افزایش داد و هزینه

 سازمان را کاهش داد.

 پیشنهادهای پژوهشی
با قلمرو  فتگویی متفاوت و جدید، هنوز مربهم و دارای ابعراد  عنوان یک رویکردای بهخودتوسعه

شرود، شناخته نشده زیادی است که این فقر تئوریک و نظری در مموزش عالی بیشتر احساس می

 هایی با موضوعات زیر انجام  یرد:شود پژوهشرو پیشنهاد میاز این

 ای کارکنان در مموزش عالیثر بر خودتوسعهشناسایی عوامل مؤ 

 سنجی طراحی و استفاده از برنامه توسعه فردی در توسعه منرابع انسرانی در ممروزش امکان

 عالی

 ای کارکنران دانشرگاهی و غیردانشرگاهیای حرفرهجستجو و تبیین فرمیندهای خودتوسرعه 

 )اداری( 

ای و با محوریت عامل انسرانی کره سراختار های بهسازی سازمانی با رویکرد خودتوسعهپژوهش

 عالی را در این زمینه مورد بررسی قرار دهد توصیه می شود.مموزش 

های پیرامون مماد ی برای پایرش تغییر با یک رویکرد فردی و از پایین به برالا بررسی پژوهش

 ای مورد تأکید است.عنوان یک حلقه خودتوسعهمبتنی بر طراحی فرمیند تغییر به
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