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 چکیده

هدف کاربردی  ست. این پژوهش با توجه بههادانشگاه   در  تغییر  یهابرنامه  و  سازمانیفرهنگ  رابطه  هدف از این پژوهش بررسی 

تی، گاه دولشامل کارکنان سه نوع دانش  موردمطالعه. جامعه  استی  گتها توصیفی از نوع همبسو با توجه به نحوه گردآوری داده 

گیری انتساب متناسب با استفاده از روش نمونه  موردمطالعه. نمونه  استنفر    1231به تعداد    جمعا  آزاد و پیام نور در شهر کرمان  

نسانی، ساختار، تکنولوژی، های تغییر )منابع اهشامل پرسشنامه برنام  مورداستفاده های  نفر انتخاب گردیده است. ابزار  556برابر با  

باشند. روایی ابزار با استفاده از روایی سازه و پایایی آن با دو روش همسانی  رابینز می  سازمانیفرهنگیج( و پرسشنامه  د و نتافراین

های و برنامه  سازمانیفرهنگبین    هها نشان داده است کقرارگرفته است. نتایج بررسی داده   تأییدمورد ارزیابی و    tدرونی و مقدار  

( رابطه مثبت و معنادار قوی و بین این دو متغیر در دانشگاه آزاد رابطه معنادار 64/0) ( و پیام نور88/0ی ) اه دولتتغییر در دو دانشگ
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 قدمه م

  افزایش.  روستبه رو   اجتماع  و   سیاست  اقتصاد،   زمینه  در  زیادی  بسیار   تغییرات  با  عالی  آموزش  نظامامروزه  

  هایپیشرفت   و  بودجه  کاهش  صنعتی،  جوامع   تقاضای  افزایش  متنوع،  دانشجویان   المللی،بین   های رقابت

  این   بر(  2000)  بالدرستون  .(Lisa et al., 2016)  ندهست   محیط  این  در  تغییر  اصلی  عوامل  از  سریع  فنّاورانه

 مسیر  در  تخصصی،  انسانی  منابع   دهنده عه توس  نهاد   تریناصلی   عنوان به   عالی   آموزش  که   است   اعتقاد

  سوم   هزاره .  دارد  هده ع  بر  را  حساسی  نقش  شدنجهانی  ملاحظات  بر  مبتنی  پایدار  توسعه  به   یابیدست

 فضایی  چنین  در  و   است   شتابنده   تحوّلات  و   تغییر  عصر  نیمک می  زندگی  آن   در  که   عصری   میلادی،

 آماده   دائما   باید  تعالی  و   رشد  به  یابیدست  منظوره ب   چنینهم   و  خود  بقاء  و  حفظ  منظوربه   هادانشگاه 

 ,Dumas  & Hanchans) سازند  هماهنگ  آن  تحوّلات  با  را  خود  و  باشند  تغییرات  با  رویارویی  و  تحوّلات

نه ییگر تغیز طرف دا  .(2010 به یر برای آموزش عالی یک ضرورت است   در   ماهیّت  عبارتی،ک فرصت 

در خود    چیزی  هر  از  بیش  ویکمبیست  قرن  در  عالی  آموزش  که  است  ه شد  باعث  امروز  جهان  تغییر  حال

  . (Yemen et al., 2015)  سازد همگام  وریتغییرات ضر این با  را تغییراتی ایجاد نموده و خود 

تغییرات لازم را در سیستم اعمال    سادگیبه   توان از طریق آن عواملی است که می  ازجمله  انیسازمفرهنگ 

و   سازمان    ایهگیریجهتکرد  در  را  وجودجدیدی  اهمیت    به  ناشی   سازمانیفرهنگآورد.  آنجا  از 

مدیران  می امروز  دنیای  در  که  احساس  تأثیر،  زپیشابیش شود  را  کارکنان  رفتار  و  نگرش  بر   فرهنگ 

شناخت    کنندمی اهمیت  به  مدیران  همچنین  دیگر   منظوربه   سازمانینگ فرهو  از  رقابتی  مزیت  کسب 

با  برده پی    هاسازمان لذا  و  می  سازمانیفرهنگ  کارگیریبه اند  نمود  تسهیل  را  تغییرات  اجرای  روند  توان 

را   هایگیریجهت  ایجاد کرد  جدیدی  در   .(Mohammadpour Zarandi et al., 2014)  در سازمان  این 

که   است  هم  زعمبه حالی  و  )پروک  نقش  2015کاران  اغلب  در   سازمانیفرهنگ(  تغییر  فرایندهای   در 

، دست کم گرفته شده است، اما باید به این نکته مهم توجه داشت که موفقیت فرایند تغییر تا به  هاسازمان

 اری جدید، بستگی دارد.و نگرش و تمایل کارکنان برای انطباق با محیط ک  زمانیسافرهنگ

یک سازمان،  اشد در  قرار ب  کهدرصورتی( بر این باورند که  2003) رتینز و تربلانچ( و ما2001آندریوپوس )

( 2006تغییر نماید. در این راستا مادسن و همکارانش )بهتر است فرهنگ آن نیز  تغییرات کلی پدید آید،  

نموده  نمیبیان  سازمان  سطح  در  تغییر  که  بدون  تاند  تکمیل    سازمانیفرهنگواند  افراد  نگرش  و  و  شود 

اد و فرهنگ سازمان شروع  آماده باشند. تغییر با افرمگر اینکه افراد برای آن    کندنمیغییر  فرهنگ سازمان ت

شوند. بسیاری  اومت یا حمایت از تغییر میمق  ساززمینه تصمیمات و رفتارهای افراد،    درنهایتشود زیرا  می

ا ایجاد آمادگی شوند، یباعث تسهیل تغییر  می   ها یا عواملی که تشخیص اولویت   اهمیت  برغییر،  از محققان ت
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اند  ه کرد  تأکید قراردادن نگرش آنان )فرهنگ( به سمت تغییر    تأثیرمیان افراد درگیر، با تحت    برای تغییر در 

(Weber & Weber, 2001).   دانشگاه شرایطی  با  عنوانبه ها  در چنین  و    فرهنگ خاص،   سازمانی  عناصر 

متنوع   و  متعدد  برنامه   سازیهمگامجهت  ارتباطات  به  نیاز  تغییرات جهان  با  تغیخود  در های  تا  دارند  یری 

برنامه  این  فعالیتچارچوب  تلاش   ها  خود  اجتماعی  و  پژوهشی  آموزشی،  اهداف  تحقق  جهت  و  نموده 

 .  (Yemen et al., 2015)و اثربخشی خود را بهبود بخشند  نموده 

 روی باار نظرانصاااحب و دانشاامندان از برخاای اساات  شااده  سااازمانیفرهنگ از متعااددی بساایار تعاااری 

 سااازمانی  اعضااای  مشااترک  ادراک  نمایااانگر  سااازمانیفرهنگ.  انااده کرد  تأکید  زمانیساگفرهن  یهاارزش

 ییهااسااطوره  و ممراساا   نمادهااا،  ،هاااارزش  سااازمان،  هر  در.  دهدمی  قرار  رتحت تأثی  را  هاآن  رفتار  که  است

 رمنااداناک   کااه  کنناادمی  معااین  مشااترک  یهاااارزش  این.  کنندمی  تغییر  انزم  طول  در  دائما   که  دارند  وجود

 مفهااوم درک دیگرعبارتبه   (Robbins, 2005)د دهنمی پاسخ آن به کرده و درک را خود جهان چگونه

 شااده و کارمناادان انتظارات یدهشکل موجب درک این زیرا  است زیادی اهمیت دارای زمانیسافرهنگ

 باارای اساساای عاماال انعنوبااه ،سااازمانیفرهنگ .بخشدمی رنگ اند،داشته که را هاییهربتج از تفسیرشان

 ایباارو  (Schumach et al., 2014) شااودمی گرفتااه نظاار در سااازمانی زندگی متفاوت یهاجنبه بررسی

 نانرک کا رفتار و نگرش تواندمی و شودمی استفاده  ،هستند روبرو آن با کارکنان که شرایطی به معنادادن

 دارا بااه سااازمان موفقیاات کااه اساات معتقد ،انیسازمفرهنگ تعالی جدید رویکرد. دهد قرار تأثیر تحت را

 افزایاایهم قابلیاات خااود در ایاادب بقااا، باارای هاسازمان و دارد بستگی سازمانی شایسته و قوی فرهنگ بودن

 میان هماهنگی میزان تا  بالاترینو تلاش نماید  (Orange & Jimens, 2011)ایند من ایجاد بیرونی و درونی

 .برقرار سازند  سازمانیفرهنگ و و رفتار کارکنان(انسانی )ارزش، نگرش  منابع

 را  متعااددی  یهاماادل  و  نمااوده   بناادیطبقه  گوناگون  یهاویژگی  براساس  را  سازمانیفرهنگ  نظرانصاحب

 میزاناای)  خطرپااذیری  و  خلاقیت)  انیسازمفرهنگ  ویژگی  ( هفت2012)    همکاران  و  لیریاو.  انده کرد  ارائه

 جزئیااات بااه توجااه  (گردنااد و خطرپااذیر ناااوآور خااالاق، تاااا شااوندمی یقشوتا  افاراد  کاه  خطرپاذیری  از

 میزاناای) جااهنتی به توجه  (کنند تحلیل و را تجربه مسائل بتوانناد کاهرود مای انتظاار  کارکنان  از  که  میزانی)

 بااهریت  مااادی  کاااه  میزاناای)  افااراد  بااه  توجااه   فرایناادهاو    هاروش  به  نه  دکنمی  توجهها  نتیجه  به  مدیریت  که

 افااراد باار گیریتصاامیم هایاثااارات نتیجااه  باااهو    کنند  مشارکت  هاگیریتصمیم  در  دهدمی  اجازه   کارکنان

را معرفاای   (ثبااات  تحااول و   (شااودمی  اامانجاا   گاااروه   ۀوساایلبه  کارهااا  کااه  میزاناای)  گروه   به  گرایش   (دارد

 د.اننموده 
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 هاااویژگی ایاان. کناادمی مطاار  را اساات یسازمانفرهنگ عصاره  معرف ویژگی که ده  از سوی دیگر رابینز

دت، رواباااط ، یکپااارچگی و وحااادهیجهااتنااوآوری فااردی، تحماال مخاااطره،  :از عبارتنااد اختصاااربه

 ایاان در .(Robbins, 2009)الگوهای ارتباطااات  و تعارض مادیریت، کنترل، هویت، سیستم پاداش، تحمل

گیری آن اناادازه  دلیاال همااین بااه و  اساات ساااختاری و ذهناای ذاتا  سازمانیفرهنگ اینکه به توجه با  تحقیق،

 ماهیت به توجه با سازمانیفرهنگ عاداب تمام بررسی امکان و  (Swain & et al., 2020)است    برانگیزچالش

 بااه  )نااوآوری، توجااه  سااازمانیگهنفرویژگااای    7  از  .  نیساات  میساار  هاااامحدودیت  رفتننظرگ  در  و  آماری

  است. شده  و پایداری( استفاده  طلبیجاه ، تیم به سازمان، توجه اعضای به ه، توجآوردره  به جزئیات، توجه

 و مراحاال اقاادامات رشااته یااک طریااق از دیگاار وضااعیت کیاا  بااه ثبااات بااا وضعیت یک  از  حرکت  تغییر،

 کااه  اساات  وضااعیت  تباادیل  نااوعی  تغییاار  درواقع.  است  شرایط  بهبود  هدف  با  قبلی  برنامه  با  و  شده   ینیبپیش

 Ardalan)اساات  ترمطلوب وضعیتی سمت به نامطلوب نسبتا  وضعیتی  حرکت سمت به نآ گرایش عمدتا 

et al., 2015). مشااارکت آگاهی، به نیاز که است و سیستماتیک پویا دائمی، فرآیندی ییرتغ، دیگر قولی به 

 چرخشاای  لااتحا  بلکااه،  نیساات  خطی  فرآیندی  و  ندارد  و پایانی  آغاز  تغییر  دفرآین  ،درواقع.  دارد  و همیاری

 از هستند، تغییر از سایرین متأثر از بیش که و نگرش افرادی به دیدگاه  توجه چرخشی فرآیند این در  و  دارد

 و منشااانه احتاارا  و  سااازمان  اعضای  نفساعتمادبه  ایشموجب افز  تنهانه  امر  این  زیرا  است،  برخوردار  اهمیت

 شاااغل افراد شرکت آگاهانه لذا. کندمی کم ار تغییر از ناشی بلکه مقاومت است، آنان  انسانی  حرمت  حفظ

 (.Khachians, 2012)می است الزا تغییر ایجاد مراحل تمامی در تغییر سازمانی فرآیند در سازمان در

های حاصل از ها و آگاهیینشاست که اساس آن بر بعی راهبرد بهسازی سازمان از طرفی تغییر سازمانی نو

تواند بسیاری از مسائل مهم انسانی موجود در سازمان اربردها است که میها و ک های گروهی، نظریهپویایی

 Mohammad Pourzandi et)به وضعیت دلخواه منتقل کنااد را حل نماید و سازمان را از وضعیت موجود 

al., 2014) کااه معناساات باادان تغییاار ایاان. اساات برنامااه روی از و دقیق محتاطانه، اقدام یک تغییر و برنامه 

 یااک از صاارفا  تغییاارات روش ایاان در.  روناادمی  دارند  را  آن  قصد  که  مشخص  مسیر  یک  تعقیب  به  نمدیرا

 .(Jeffrey and Karun, 2001, Qasemi's translation) کنندمی تبعیت ویژه  تصمیم اتخاذ زنجیره 

 یها. ماادل(Thunder Bay, 2005) دارد بااالایی توانااایی و مهااارت به نیاز ییرهای تغبرنامه موفق سازیپیاده 

 از  یتوجهقاباال  تعااداد  واقااع  در  اگرچه  اند،یافته  تکامل  مؤثر  طوربه  تغییر  روند  این  از  حمایت  برای  متعددی

. (Burke, 2011 & Hughes, 2011) انجامندمی به شکست تغییر یهابرنامه اکثر که دهدمی نشان مطالعات

معضاال  سااازمان بااا کهدرصورتیحال  است، سازکلمش  خودخودیبه  های تغییربرنامه  تأثیر  از طرفی بررسی
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 که دارد وجود این احتمال جه باشدموا رسمی کنترل و نظارت اطمینان از نتایج مثبت تغییرات و فقدان  عدم

 (Newman et al., 2018) ددگاار مواجااه معااین زمااانی محاادوده  در بااا شکساات راتییاا تغ در انجام سازمان

آمااوزش عااالی  مؤسساااتو  هادانشگاه در  ویژه به هاسازمانر منظم و مدون در های تغیینیاز به برنامه  بنابراین

 ساااسبرا  رسااد.لازم و ضااروری بااه نظاار می  مثباات  نتااایج  از  ینانو اطم  هاآننظارت بر فرایند اجرای  جهت  

 از آموزشاای زیسااتی و سازمانی، اجتماعی، فردی، تغییر م، مانندعا طوربه تغییر پژوهشی، و نظری یهانابنی

اجتماااعی، دیااالکتیکی، فرهنگاای و -تحولی، غایت شناسی، چرخه زندگی، شناخت  گانههفت  رویکردهای

 (Caesar, 2001; Van Do Wen and Money, 1995 & Wang, 2014) کنندمی رویکرد چندگانه تبعیت

 تغییاار نیاازها آن، سیسااتم تغییاار  بااا  کااه  محیطاای،  شاارایط  تااابع  و  تدریجی  تامریس  تغییر  ،تحولی  رویکرد  در

 یریزبرنامااه برای سیستم. تغییر دارند  فرایند  جهت  و  ماهیت  بر  کمی  تأثیر  افراد  و  بوده   حتمی  تغییر.  کنندمی

 توسااط تغییاار ،غایت شناختی رویکرد براساس .دارد شایگر تغییر مدیریت به و  بوده   ناتوان  تغییر  به  پاسخ  و

 وضااعیت  یااک.  دهدمی  رخ  بیرونی  محیط  نه  و  نسازما  تصمیمات درون  با  دیگران،  و  تغییر،  عوامل  رهبران،

 صااورت هاییمداخلااه آن بااه رساایدن باارای و شااده  گرفتااه نظاار در یا سااازمان  سیستم  برای  مطلوب  یا  غایی

( ماار  و پیااری ایااتنهدر و جوانی بلوغ،  رشد،  تولد،)  زندگی  فرایند  ،زندگی  چرخهرویکرد    در.  گیردمی

تغییاار  باار هسااتند، مهاام محاایط هاام و افااراد هاام رویکاارد نیاا ا در. دهاادمی تشااکیل را تغییاار اساااس فراینااد

 .شود عوض یا متوق  واندتنمی که است پیشرفت طبیعی یک تغییر و تأکید فردی سیستماتیک

 باار تمرکز که نتیجه ضیارتع. آیدمی بیرون  مخال   یهاقطب  تعارض  از  رییتغ  ،دیالکتیکی  رویکرد  براساس

 دیاادگاه  از ،شااناختی اجتماااعی رویکاارد در. اساات رهبااران عموضاا  فقطنااه و افااراد تمااام هایدیاادگاه 

 گرفته  درنظر  مستقیم  ارتباطی  و یادگیری  غییرت  بین  نگاه،  سیستم  به  ساختارگرایی اجتماعی  یا  پدیدارشناختی

 تغییاار،  ،فرهنگاای  رویکاارد  در.  شااودمی  وبتغییاار محساا   اصاالی  عاماال  سااازمان  درون  یری افراددگیا  و  شده 

 امااری  کنااد،می  ایجاااد  فرهنااگ  در  تعبیری  به  وها  و آیینها  اسطوره   باورها،  ها،زشار  در  را  ییهادگرگونی

 تواناادمی شود، ریزیبرنامه تواندنمی یا تواندمی بوده، آهسته طولانی و پیچیده، سیال، غیرمنطقی،  سیستمی،

و  2001، )کاازارباشااد  داشااته قصدنشااده  یااا قصدشااده  اقدامات و نتایج  تواندمید،  باش  پسرونده   یا  پیشرونده 

 شانن  را  واقعیت  و  زندگی  از  هاییجنبه  رویکرد  هر  که  استدلال  این  با  ه،چندگان  رویکرد  (. در2014وانگ،  

 .(Van de Van & Money, 1995) ودشمی استفاده  رویکرد چندین از ترکیبی از دهد،می
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های لعااه ادبیااات مربااور بااه برنامااههای تغییر متعددی وجود دارد در این پژوهش با مطابرنامهها  در دانشگاه 

تغییاار در ساااختار، تغییاار در  ها در پاانج بعاادهای تغییاار دانشااگاه بررسی و تبیین برنامااه  ها بهتغییر در دانشگاه 

 به شر  زیر پرداخته شده است.، تغییر در منابع انسانی و تغییر در نتایج تکنولوژی، تغییر در فرایند

های ساااختاری ر است تغییر عواملی است کااه  باار روی سیسااتمر ساختار مدنظآنچه در تغیی  تغییر در ساختار:

ان بااه اجاازای اداری، اسااتقلال، تمرکااز، پیچیاادگی، تفااوی  تااوزجمله این عواماال میدارد. ا  تأثیرسازمان  

ل، تخصص گرایی، اسااتاندارد کااردن و حیطااه عمااودی تیار، رسمیت، ترکیب، حرفه گرایی، حیطه کنتراخ

 . (Rabiner, 1997)  اشاره کرد

ساساای های امهارت  ازجملهشود.  تغییرات تکنولوژی در فرایند سازمانی به کار برده می  تغییر در تکنولوژی:

و تولیااد ها، کااار  کاااری، دسااتگاه   هایروشتغییر در  مل  شا  هاآنتواند شایستگی افراد را نشان دهد.  که می

پساات الکترونیکاای، پساات تصااویری و اینترناات   . تغییرات تکنولوژی، همچون کامپیوتر،باشندمحصول می

 ان کرده است. میزان سرعت تغییرات اتفاق افتاده را دو چند

 خاااص  هاادفی  بااه  رساایدن  برای  که  هم  به  مرتبط  یهافعالیت  سری  یک  از  عبارتستفرایند    ند:تغییر در فرای

یت وجود، جااایگزین کااردن تواند شامل ایجاد فعالیت جدید، حذف فعالتغییر در فرایند می.  شوندمی  انجام

ایاان مااوارد باشااد هااا و یااا ترکیباای از رایی و یا ارتباطااات بااین فعالیتدیگر، تغییر روند اج  فعالیت با فعالیت

(Yarmohammadi et al., 2012). ول زمااان ها کااه در طاا ز فرایناادهای موجااود در دانشااگاه ا اینمونااه

  .کارکنان فرایند آموزشو  نامثبت فرایند استخدام، گردند عبارتند از: فرایندتغییر میدستخوش 

یااد در آمااوزش و توسااعه در جهاات گذاری جدمنابع انسااانی شااامل ساارمایه تغییر در :تغییر در منابع انسانی

، تغییاار سااازمانیفرهنگان با  ید کارکنان، هماهنگ ساختن و آشناسازی کارکنهای جدها و تواناییمهارت

 .(Safarzadeh, 2012) است رسی مداوم شیوه عملکرد نیروی کار متنوعهای سازمان و برهنجارها و ارزش

 هستند این تولیدات و خدمات در نظام آموزش خدمات و داتتولی شامل هاسازماننتایج در  تغییر در نتایج:

باشااند پژوهشاای( کااارآفرینی و ... مییااد )دسااتاوردهای علاام و فناااوری جد، التحصاایلانفارغعااالی شااامل 

(Naderi, 2015)   های تغییر که یک فرایند چنااد رسد ضروری است جهت اجرای برنامهبه نظر میبنابراین

تغییااری کااه  هایمااه  برنا(Will & Moller, 2020)از لحاظ فرهنگی مهیا گردد وجهی است، بستر سازمان 

 سااازمانیفرهنگشوند لذا  می  گذاشته  اشتراک  به  و  ایجاد، اجرا  مؤثر  طوربه  ،شوند  پشتیبانی  فرهنگ  توسط

 ضااعی   سااازمانیفرهنگگیاارد     قرار  مورداستفاده   سازمان  تغییر و تقویت  برای  قدرتمند  اهرم  یک  عنوانبه
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 بااا که کشور یهادانشگاه  (.Panfilowa & et al., 2020)های تغییر خواهد شد برنامه انتشار و اشتراک مانع

 از  بعااد  1370  و  1360  یهادهااه  در  یافتند،  ظهور  1326  در  تبریز  دانشگاه   و  1313  در  تهران  دانشگاه   تأسیس

 .شدند مواجه جهش نوعی با ساله، چند ایوقفه از پس و اسلامی انقلاب

 یهااافعالیت  عرصااه  بااه  غیردولتاای  و  کاااربردی  ماایلع  یهادانشااگاه   و  نااور  پیااام  آزاد،  یهادانشگاه   ورود  با

 عالی آموزش در حاضر حال گذاشت. در  رشد  به  رو  ایفزاینده   شتاب با  التحصیلانفارغ آمار عالی،آموزش

 دانشااجو پذیرش به اقدام دولتی گاه عنوان دانش با که ییهادانشگاه : دارد وجود دانشگاه  مختلفی  انواع  ایران،

 .خودگران پردیس انه(  وبش هزینه )دوره  اندکی با تحصیل روزانه(، ه ور)د رایگان تحصیل برای

 کشور، درها دانشگاه  ترینوسیع و ترینبزر از  یکی و شد  تأسیس 1367 سال  مهرماه  در  نور،  پیام  دانشگاه 

 ایاان. دهناادمی قاارار خااود پوشااش تحاات ایراناای را یاندانشااجو از توجهیقاباال تعداد که  شودمی  محسوب

. اساات ایه ویااژ آموزشاای شیوه  دارای و شد بنا ریحضونیمه و  دور  راه   از  آموزش  روش  اساس  بر  ،دانشگاه 

 مرکااز هاار  کااه  ایگونااهبه  یااادگیری،    فرآینااد یاااددهی  سااازماندهی  از  است  عبارت  ،ریحضونیمه  آموزش

 سااایر  و  رسااانه  آموزشاای،  مواد  نوع  چند  یک یا  از  استفاده   برای  اییراهکاره  کاربرد  و  انتخاب  در  آموزشی

  .(Rastegar et al., 2015) .باشد توانا جمعیارتبار هایوسیله

شااعار  بااا فناااوری و تحقیقااات علااوم، وزارت به وابسته هایدانشگاه   از  دیگر  یکی  کاربردی،  علمی  دانشگاه 

 عااالی از  آمااوزش  از  جدیدی  شیوه   عنوانبه  کاربردی  میعل  عالی  آموزش  نظام  معرفی  و  کارآفرین  دانشگاه 

 مختلاا  هااایبخش شاااغلان سااطح مهااارت  اءتقاا ار  ،ایاان نظااام  اصلی  هدف.  است  شده   تأسیس  1373  سال

 مشااارکت  شاارایط  آوردن  فااراهم  و  یآموزشاا   مرکز  التحصیلانفارغ  ایحرفه  هایمهارت  افزایش  اقتصادی،

 اساات،  مختل   هایبخش  نیاز  مورد  و  متخصص  انسانی  ت نیرویتربی  برای  اجرایی  هایدستگاه   و  هاسازمان

 . نمایند کسب همزمان را لازم تهارو م دانش بتوانند آموختگاندانش کهطوریبه

 واحااد مرکاازی سااازمان یااک دارای کاااربردی، علماای  جااامع  دانشگاه   و  پیام نور  دانشگاه   ساختاری،  نظر  از

 انجااام  را  کشااور  سراسر  در  اهدانشگاه   این  واحدهای  تمامی  برای  گذاریسیاست  که  هستند  در تهران  مستقر

 نظاار  زیاار  کااه  دارنااد  وجود  غیرانتفاعی  هایموسسه  عنوان  با  اییهدانشگاه   یادشده،  موارد  علاوه بر.  دهندمی

 هاار  کااه  صااورت  ایاان  به  نیستند   واحدی  مرکزی  سازمان  دارای  و  هستند  فناوری  تحقیقات و  علوم،  ارتزو

 و  گیرناادمی  مجااوز  علااوم،  وزارت  از  جداگانااه  صورتبه  و  کنندمی  مستقل عمل  تصوربه  واحدها  از  یک

 ایااران،  در  لیاعاا   آموزش  هایموسسه  دیگر  همانند  اسلامی،  آزاد  نند. دانشگاه ک می  دانشجو  پذیرش  به  اقدام

 ه،دانشااگا این التحصیلانفارغ به  اعطایی  مدرک  نوع.  کندمی  فعالیت  انقلاب فرهنگی  عالی  شورای  نظر  زیر
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 است  یاالمنفعهعام  موسسه  آزاد،  دانشگاه .  گرددیم  اعطا  اسلامی  آزاد  طرف دانشگاه   از  و  مستقل  صورتبه

 .(Mirmakali & Rezaian, 2015)د شومی دانشگاه  به مربور امور صرف آن هایهزینه که همه

 مسئلهبیان 

دانشگاه   و   تغییر   هایبرنامه   بودن   آمیزموفقیت   منظوربه  در  با   هابرنامه   این  که   است   لازم  ها، تحول  متناسب 

گردند.    هانآ  سازمانیفرهنگ شکست    عنوانبه  سازمانیفرهنگتدوین  یا  پیشرفت  مهم  عوامل  از  یکی 

صورت   سازمانیفرهنگ در حیطه    1980که انبوه مطالعات در دهه    ایگونهبه   شناخته شده است،  هاسازمان

مطالعات   اصلی  هدف  است.  انطباق   انیسازمفرهنگگرفته  قدرت  و  افزایش  یادگیری  سازمانی،  پذیری 

تا  سازگ است  رقابتی  محیط  با  شدن  اثار  نهایی  شود  هدف  حاصل  سازمانی   & Rahimi)ربخشی 

Aghababai, 2013)  . 
 سازمان   گذاران بنیان   مفروضات   و   هاارزش   باورها، :  داندمی   منبع اصلی  سه   نتیجۀ   را  سازمانیفرهنگ   شاین

  جدیدی  هایارزش  و  ضاترومف  باورها،  سازمانشان،  تکامل  حین  در  اعضای گروه   ته شدة آموخ  هایتجربه 

  از  بیش  سازمان  در  افراد  رفتار  .(Shine, 2004)  شوندمی  آورده   سازمان  به جدید  رهبران  و  اعضا  وسیلهبه   که

به  وسیلۀ   گیرد،  شکل  ارشد   مدیران   دستورهای   وسیلۀ  آنچه  اجرای    ،شودمی  تعیین  سازمانیفرهنگ  به 

 شد   خواهد   روروبه   مشکل  با  سازمان  فرهنگ  با   ناسازگاری  صورت   در   سازمانی  راهبردهای  از  بسیاری

(Suppia & Singh, 2010 & Hafer et al., 2014) .   به اهمیت  ا  ب  روازاین در   سازمانیفرهنگ   تأثیرتوجه 

 بر   پژوهش   زشی پژوهشگر در این ی آموهاسازماندر    بالأخص   هاسازمانراستای تغییرات و برنامه تغییر در  

ییر در تکنولوژی، تغییر در ساختار، تغتغییر )تغییر  یهاو برنامه سازمانیهنگرف رابطه بررسی  به که است آن

 ی ایران بپردازد.هانابع انسانی و تغییر در نتایج( در دانشگاه در فرایند، تغییر در م

 تحقیق   چارچوب نظری

، آزاد اسلامی های دولتیدر دانشگاه   سازمانیفرهنگ های تغییر و  برنامه  این پژوهش با هدف بررسی رابطه

  دست   به  زیر م شد. مدل مفهومی پژوهش که بر اساس نتایج مرور ادبیات به شرنور شهر کرمان انجاو پیام 

 نشان داده شده است.  1آمده در شکل شماره 

کرام  میرکمالی،  پژوهش  از  پیشینه  مطالعه  با  پژوهش  این  )در  رشیدی  و  معتبر   عنوانبه (  2016تی  پیشینه 

با تحت عنوان  برر بندر امام خمینی )ره( بهره   هاآن یر  برنامه تغی  سی رابطه تفکر خلاق مدیران  در مدارس 

تار، تغییر در تکنولوژی  و تغییر در های تغییر شامل تغییر در ساخ  در این پژوهش برنامهگرفته شده است



      271                               هادر دانشگاه  رییتغ یهاو برنامه  یسازمانرابطه فرهنگ

انسانی   ای  استمنابع  ادبیات گذشته  که  بررسی  پیشینه و  با مطالعه  برنامه  نوع  و    موردبررسیتعیین و  ن سه 

 ند.  اقرار گرفته  تأیید

علاوه بر سه برنامه تغییر بررسی شده در   ها مشخص گردید کهدر پژوهش حاضر با  مطالعه سایر پژوهش 

انسانی( دو برنامه دیگر   منابع   در  ی و همکاران )تغییر در ساختار، تغییر در تکنولوژی و تغیرپژوهش میرکمال

تغ و  فرایند  در  و )تغییر  عالی  آموزش  سیستم  در  نیز  نتایج(  در  که  ییر  دارند  جزء   این   درجود  پژوهش 

  و   یمنی  اند: پژوهشنموده   تأکیدها که بر تغییر بر فرایند  این پژوهش   ازجملهاند.  های تغییر قرار گرفته برنامه

  و   بلیس(   1992بورک و لیتوین )    کریمیان و همکاران (2012)  پور  مدیح  و   بیگدلی   (2017)  همکاران

( پژوهشگ2014کوستلیس  همچنین  همانند (   )   (1996)   اسمیت  -لنگوایج   و   چنهال   رانی    ( 2001کزار 

اند. از طرفی جهت  نموده   تأکیدهای تغییر در نتایج  ( بر برنامه 2014کوستلیس )  و  و بلیس  (2003)  اسمیت

  توجه   ،آوردره   به  توجه   ات،ئیجز  به  توجه   نوآوری،  مؤلفهدر این پژوهش از هفت    سازمانیگفرهنبررسی  

 ( و اوریلی2009بینز )ی همچون را که محققان  هاییمؤلفه از میان    طلبیجاه   و   تیم  به   توجه  ان،زمسا  اعضای   به 

نموده   (2012)  همکاران  و و  ارائه  انتخاب  مفهومی   بعلاوه   اند قرارگرفته  موردبررسیاند،  مدل  براساس 

   باشند.ر میهای پژوهش به شر  زیطراحی شده فرضیه 

o  ر رابطه وجود دارد.های تغییو برنامه  سازمانیفرهنگ بین 

o ی آزاد، دولتی و پیام نور  هادانشگاه  تفکیک ای تغییر بههو برنامه   سازمانیفرهنگ بین

 تفاوت وجود دارد. 

o  

•  

 

 

 

 

 

 
 پژوهش : مدل مفهومی 1شکل  

فرهنگ 

 سازمانی 

هابرنامه

 ی تغییر

 

 جاه طلبی 

 

 اری پاید

 

 تیم توجه به 

 

توجه به اعضای  

 سازمان 

 

 توجه به ره آورد 

 

 جزئیاتتوجه به 

 

 نوآوری 

 

 فرایند  در  تغییر

 

 ساختار تغییر در 

 

 تکنولوژی  در  تغییر

 

در منابع     تغییر

 انسانی 

 نتایج در  تغییر 
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 تحقیقنه پیشی

با سایر ارتبار آن   سازمانیفرهنگوهشگران به بررسی براساس مرور ادبیات مشخص گردید که برخی از پژ

 رابطااه ( کااه بااه بررساای2019پااور و حبیبیااان )نااد ولیانااد مانها پرداختهو دانشااگاه  هاسااازمانیرهااا در متغ

به این نتیجه دست   واند  بابلسر پرداخته  شهر  بدنیتربیت  معلمان  اجتماعی  پذیریمسئولیت  با  سازمانیفرهنگ

 گروهاای،  و  فااردی  اهااداف  همسویی  ،مقررات  و  مظن  ،شناسیوظیفه  با  سازمانیفرهنگ  ابعاد  بیناند که  یافته

 مثبتاای  معنااادار  ارتبااار  باادنیتربیت  معلمااان  اعتماااد  قابلیت  و  تغییر  با  هماهنگی،  منطقی  ررفتا  ،گراییمشتری

 در  نفاااق  بر  انیسازمفرهنگ  تأثیر  بررسی  تأثیر( نیز به بررسی رابطه و  2018)  شیری و همکاران.  دارد  وجود

از نظاار جمعاای از انااد و بااا اسااتفاده سااازمان پرداخته هایلایااه در پراکنیشااایعه میااانجی نقااش بااا سااازمان

 کاااهش باار سااازمانیفرهنگاند کااه  نشان داده  بندرعباسی دولتی شهر هاسازمانو کارکنان    نظرانصاحب

از طرفاای  .کناادمی تقویت را رابطه این میانجی متغیر نعنوابه نیز سازمانیشایعه و تأثیرگذار سازمان  در  نفاق

 کارگیریبااه با سازمانی یادگیری و سازمانیفرهنگ هرابط  ای به بررسی( در مطالعه2018جعفری و پداوند )

 مهندسااان و مدیران از نفر 274اده از نظر ایران پرداخته و با استف  الکترونیک  صنایع  شرکت  در  دنیسون  مدل

 . دارد وجود همبستگی سازمانی، یادگیری و سازمانیفرهنگ اصلی متغیر دو اند که بینه شرکت نشان داد

دانشگاه علوم پزشکی همدان به بررساای   علمیهیئت( که با مطالعه دیدگاه اعضا  2012راشدی و همکاران )

انااد دساات یافتهاند به این نتیجه  هوفستد پرداخته  سازمانیفرهنگمدل    براساس  این دانشگاه   سازمانیفرهنگ

 نددانمیدهنده  پرورش و حمایتی  را  سازمانیفرهنگ  همدان،  پزشکی  علوم  دانشگاه   علمیهیئت  که اعضای

 از پرهیااز بااه گاارایش اجتماااعی، یهاتمساائولی برای شدن قائل  تاهمی  بر  علاوه   دانشگاه   این  که  معتقدند  و

 بخشاایاثر باار سااازمانیفرهنگ ایهاا شارز نقااش بررساای بااه( 2013) همکاااران و بردبااار .دالتی داردعاا بی

 بااا سااازمانیفرهنگ هایارزش بین  که  اندیافته  دست  نتیجه  این  به  و  پرداخته  انسانی  منابع  مدیریت  هایرویه

  .دارد وجود معناداری و مثبت همبستگی انسانی، منابع مدیریت هایرویه اثربخشی

 و تحولی رهبری بین ارتبار در کارکنان ارکتشم میانجی نقش  مطالعه  با هدف  (2015اردلان و همکاران )

 سازمانی کارکنان  تغییر  برای  آمادگی  و  رینفآ  تحول  رهبری  بین  ارتبار  رابطه  به تحلیل  تغییر  برای  آمادگی

اند  نتایج نشان داده اساات ختهسنندج پردا شهر 2  و  1  نواحی  و  کردستان  استان  پرورش  و  آموزش  کل  اداره 

 رهبری بین رابطه داشته و وجود  ریاد  معنا  و  مثبت  رابطه  تغییر  برای  آمادگی  و  نآفری  تحول  رهبری  که بین

 تغییر برای آمادگی و کارکنان مشارکت بین  بوده است معنادار و مثبت نان،کارک   مشارکت  و  آفرین  تحول

 در  شاادن  سااهیم  ۀمؤلف  دو  که  داده است  نشان  مسیر نیز  تحلیل  نتایج.  شد  مشاهده   معناداری  و  مثبت  رابطه  نیز

 ،انیآرم نفوذ یهامولفه بین ارتبار در  را  ایواسطه  نقش  نستندتوامی  گیریتصمیم  در  مشارکت  و  اطلاعات
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 ( بااا2013کاااملی و همکاااران )  نماینااد. ایفااا سااازمانی  تغییاار  ب  آمادگی  با  فردی  ملاحظه  و  ذهنی  تحریک

 الگوهااای بااین ل تغییاارات ازابمق در ایران  مس  صنایع  ملی  شرکت  کارکنان  رفتاری  الگوهای  بررسی  هدف

 نااوع  سه  نیز  تغییرات  از  و  تغییر  به  تفاوتی نسبتبی  و  تغییر  پذیرش  تغییر،  مقابل  در  مقاومت:  گانه  سه  رفتاری

کارکنااان  کااه اساات آن ینمباا  نتااایج انااد.داده   قاارار  موردمطالعااه  را    ساز  دگرگون  و  انتقالی  ای،توسعه  تغییر

خااود  از مقاااومتی هاااآن مقاباال در و نبااوده  فاوتت  بی  آن  به  نسبت  و  یرفتهذپ  را  انتقالی  و  ایتوسعه  تغییرات

 دهند. می نشان مقاومت هاآن به نسبت و نپذیرفته را ساز گوندگر تغییرات اما  دهندنمی نشان

 با سازمانیفرهنگ و رهبری معنوی  اسلامی،  کاری  قاخلا  بین  رابطه  بررسی  ( به2016)  سانتوسو  و  هارودین

 و رهبااری سازمانیفرهنگ  و  اسلامی  کار  اخلاق  بین  یمتقمس  رابطه  تحقیق  این  در.  اندپرداخته  زمانیاس  تعهد

 سازمانیفرهنگ انواع بررسی به ( 2014)  همکاران  و هافر است. مطالعات  شده   تأیید سازمانی  تعهد  اب معنوی

 چااارچوب در تجرباای و کسیسااتماتی طوربااه تغییاار ماادیریت حااوزه  در فاارد تغییاار  برای  آمادگی  اجزای  بر

 از  خاصاای  نااوع  کااه  اندداده   نشانو  اندپرداخته(  تولیدی  شرکت  350)  سوریه  کشور  در  تولیدی  یهاسازمان

 . شودمی فرد تغییر برای آمادگی تقویت باعث  سازمانیفرهنگ

و تغییاار در  سااازمانیفرهنگدبیااات موجااود بااه بررساای رابطااه گروه سوم از مطالعااات صااورت گرفتااه در ا

ر با خلاقیت و تغیی سازمانیفرهنگ( که به بررسی رابطه 2014ن )اند نظیر سیدی و همکاراپرداخته هاسازمان

 و  سااازمانیفرهنگ  ابعاااد  بااین  انااد کااهبااه ایاان نتااایج دساات یافتهو  س شهر شیراز پرداخته  سازمانی در مدار

 و  فردگرایاای  پذیری،ریسااک  ابعاااد  ،سااازمانیفرهنگ  ابعاااد  بااین  از  و  دارد  وجود  داریمعنی  طهراب  خلاقیت

 نوآوری  و  تغییر  و  سازمانیگهنفر  ابعاد  بین  و  باشدمی  دارا  را  مدیران  خلاقیت  بینیپیش  رتدق  مردسالاری

 و  سااازمانیفرهنگ  ینرابطه ب  تأیید( نیز به  2014زرندی و همکاران )  محمدپور  دارد.  وجود  معناداری  رابطه

( در پااژوهش 2008میرکمالی )اند. زینلی پور و ن بانک شهر  پرداختهکناکار  تغییر  برای  آمادگی  با  آن  ابعاد

دارنااد ن میاازمانی، بیل مناسب تغییر سازمانی مبتنی بر عوامل درون سخود با هدف طراحی و اعتباریابی مد

ازمانی و فردی من جمله رهبری تحولی، فرهنگ و جااو باار عامل تاثیرگذار در سه سطح مدیریتی، س 19که  

باشااند و بااین رهبااری، فرهنااگ و جااو  بااا می مااؤثردولتاای  های جااامع  های تغییر در دانشااگاه قیت برنامهموف

 بطه مستقیمی وجود دارد. عملکرد را

های انشااگاه ( ضمن اینکه رابطه بین فرهنگ سااازمان و تغییاارات سااازمانی را در د2012راجالا و همکاران )

جاااد تغییاار سااازمانی و اند  به بررساای نحااوه ایقرار داده  تأییدرد هافستد و شاین مو  هنری با مقایسه دو نظریه

 بااروز ساااختن  فرهنااگ،  ترعمیااق  سااطو   بااه  رساایدن  ند کااه باارایاپرداختااه و بیااان داشااته  سازمانیفرهنگ
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( 2014جورادو و همکاران ) .است مهم سیارب  است،  وابسته  آن  روزانه به  فرهنگ  یهافعالیت  که  مفروضاتی

ریت در کشور برزیل را مااورد بررساای قاارار های کنترل مدیدر ایجاد تغییر در سیستم  انیسازمفرهنگنقش  

گردد کااه غییر صورت گرفته در سازمان موجب ایجاد نتایج مالی جدید در سازمان میاده و دریافتند که تد

 لید است. تغییرات نیز مستلزم اصلاحات در کنترل کیفیت، مالی و تواجرای این  وابسته به فرهنگ است و

دارد  تااأثیر سازمانی  تغییر  یهابرنامه  اجرای  و  پذیرش  بر  سازمانیفرهنگ  که  نیز معتقدند  محققان  از  تعدادی

 پااروژه، توانمناادی ماادیریت ذینفعااان، ماادیریت دهنااده  نشااان  کااه  متغیرهااایی  با  های تغییرموفقیت برنامه  و  

 بااه های تغییاارشکساات برنامااه بااوده اساات و ماارتبط باشندپیشرفت می  بر  نظارت  و  حمایت  پروژه،  رکنانکا

  2003، اسمیت  2003، همکارانو  لام) دارد ارتبار موجود فرهنگ با برخورد و ناکارآمد رهبری  اب  شدت

بلاایس و  2014و در سااال  کاوانااا  و اشکانساای 2006همچنااین در سااال  (.1995، همکاااران و کاااب

 و تأکید ضمن  و  اندپرداخته  سازمانیفرهنگ  بر  تغییر  ریتمدی  استراتژی  و  رهبری  تأثیربه بررسی    کوستلیس

 جهاات خاالاف یااا  جهاات  در  تغییاار  برای  تلاش  در  متغیر  دو  از  کدامیک  اینکه  نمودن  مشخص  جهت  تلاش

 تأکید برای ییهامدل و طراحی ج تغییریر، فرایندهای تغییر و نتایساختار تغی مطالعه  اقدام به  باشنددیگری می

 هااایروشانااد کااه ( بیان نموده 2001همبرگر ) -اند. فوکس و امیچاپرداخته  استراتژیک  مدیریت  اهمیت  بر

را  هاروش این است و شده  ارائه تغییر روند در  سازمانیفرهنگبرخورد مناسب با    چگونگی  مورد  در  عملی

 یاار،تغی  رهبااران  یهاااویژگی  شااده،  بندیبسااته  یهاااپیام  اصلی،  یهاپیام:  داننموده   سازماندهی  حوزه   جپن  در

   .گیردمی صورت کارکنان با تعامل آن در که تنظیماتی و مخاطبانشان با تغییر رهبران تعامل

سرسام  با سرعت روزه امها دانشگاه  که  آنجا  از  گرفت  نتیجه  توانمی  پژوهش  پیشینۀ  و  نظری  مبانی  بررسی  با

ف مااورد نظاار بایسااتی هسااتند. جهاات ایجاااد تغییاارات مااورد نظاار در راسااتای اهاادا روروبااه ت،تغییاارا آور

دانشگاه به اجاارا  سازمانیفرهنگانشگاه را مدنظر قرار داده و تغییرات را در جهت دخاص    سازمانیفرهنگ

ه منسجم و رابط  طوربههای تغییر در دانشگاه  درآورند در این راستا و جهت تحقق این هدف تا کنون برنامه

پژوهشاای  خلأاست لذا در این پژوهش جهت حذف این مورد بررسی قرار نگرفته    سازمانیفرهنگبا    هاآن

 تکنولااوژی، در تغییاار ساختار، در های تغییر در پنج بعد تغییرو برنامه  سازمانیفرهنگاقدام به بررسی رابطه  

 است.نتایج گردیده  در تغییر و انسانی منابع در تغییر فرایند، در تغییر
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 روش پژوهش

  است   پیمایشی  نوع  از  اجرا  نظر  از  و  مقطعی   زمان،  معیار  لحاظ  به  کاربردی،  هدف  لحاظ   از   حاضر  پژوهش

.  شد بررسی  هاهای تغییر در دانشگاه و برنامه   سازمانیفرهنگ  ی هازمینه   در   پژوهش   ادبیات   ابتدا   آن،   در که

 هایداده   و   گردید  جمع آوری  پرسشنامه  طریق  از  متغیر  دو  این   رابطه  بررسی   جهت  لازم  تاطلاعا  سپس

 .  گرفت قرار تحلیل دمور حاصل،
 جامعه آماری تحقیق 

تعداد    های گاه دانش  در  شاغل  کارکنان  کلیه   را  پژوهش   این  آماری  جامعه به  شهر   پیام   نفر،  360آزاد  نور 

تعداد   به  میزان  شهی  دانشگاه   و  نفر  180کرمان  به  کرمان  باهنر  )   691د   های دانشگاه   نماینده   نعنوابه نفر 

باهنر .  شد  انجام  متناسب  گیرینمونه   روش  به   گیرینمونه   و   دادند   تشکیل  دولتی(  شهید  دانشگاه  نمونه 

 نفر  556به تعداد    جمعا نفر    123نفر و نمونه از دانشگاه پیام نور    186دانشگاه آزاد    نفر  نمونه از   247کرمان  

  یون رگرس  از  متغیرها،  همبستگی  میزان  یافتن  برای   پیرسون  همبستگی ضریب  از  پژوهش  این  باشند. درمی

 .  شد  ده استفا هادانشگاه  ساختار مختل  ابعاد مقایسه برای واریانس  تحلیل از و  بینیپیش  برای خطی
 ها روش گردآوری داده 

گذشت  سازمانیفرهنگپرسشنامه    انتخاب  در مطالعات  گرفتهابتدا  قرار  بررسی  مورد  پرسشنامه    ه  و 

نوآوری، توجه به جزئیات، توجه به ره آورد،   بعد  7سوالی و دارای    21رابینز فرم کوتاه    سازمانیفرهنگ

لیکرت از   ایدرجه پایداری انتخاب گردید و در طی  شش  و    طلبیجاه توجه به منابع انسانی، توجه به تیم، 

 پس اجرا گردید. خیلی زیاد تا خیلی کم تنظیم و س

قق ساخته در طی  شش  های تغییر پس از بررسی مطالعات پیشین پرسشنامه محابزار سنجش برنامه در مورد  

در تکنولوژی، تغییر در فرایند،    بعد تغییر در ساختار، تغییر  5لیکرت از خیلی زیاد تا خیلی کم با    ایدرجه

 . وین گردیدتغییر در منابع انسانی و تغییر در نتایج طراحی و تد

 یی ابزار تحقیق روایی و پایا

 ,df=1.33/های برازش  شاخص  بررسی قرار گرفت.وایی این پرسشنامه با استفاده از روایی سازه مورد  ر 

p=0.000, RMSEA=0.046, CFI=0.97, AGFI=0.80, NFI=0.89, IFI=0.97, GFI=0.84   نشان دهنده

های  ر وضعیت مطلوب و شاخص د   Pمقدار    و   RMSEA،  df/  ،IFI،  CFIهای  شاخص  آن بوده است که 

GFI  ،NFI    وAGFI  مطلوب قرار دارند. لذا نتایج به دست آمده نشان دهنده آن است که    نسبتا ت  در وضعی

ا  علاوه پایایی این ابزار به  در وضعیت مطلوب قرار دارد. ب  سؤال  30های تغییر مشتمل بر  ه ابزار سنجش برنام

از دو روش همس و    t  انی درونی و مقداراستفاده  برای    آلفا  ریبقرار گرفت. مقدار ض  د ییتأمورد بررسی 
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قرار   2بالاتر از  ها  برای تک تک گویه   tدر نوسان بود و مقادیر    88/0تا    80/0ابزار بین    نتمامی عوامل ای

 باشند. دارند که نشان دهنده پایایی ابزار می

 

 نتایج تحقیق 

آزمون    شده و در ادامه به تحلیل نتایج حاصل از  ت توصیفی پرداختهخلاصه به اطلاعا  طوربه   در ابتدا 

 گردد. ها اشاره میهفرضی
 آمارهای توصیفی

پژوهش مشتمل   این  بررسی در  نمونه مورد  اینکه  به  توجه  اسلامی با  دانشگاه آزاد  )کارکنان  بر سه گروه 

باشد نمونه مورد میید باهنر کرمان(  ان و کارکنان دانشگاه شهواحد کرمان، کارکنان دانشگاه پیام نور کرم

انتخاب متناسب از کا به تعداد   رکنان  نظر به روش  باهنر کرمان  نفر  نمونه از دانشگاه   247دانشگاه شهید 

ظر باشند. بعلاوه نمونه مورد ننفر می  556به تعداد    جمعا نفر    123از دانشگاه پیام نور  نفر و نمونه    186آزاد  

رسی انند سابقه خدمت، جنسیت، سن و میزان تحصیلات مورد بی جمعیت شناختی ماز لحاظ سایر متغیرها

 باشند. می 1قرارگرفت که به شر  جدول شماره 
 

 های جمعیت شناختی نمونه: ویژگی(1) جدول

 غیرمت

 سابقه خدمت  سطح تحصیلات سن  جنسیت 

 مرد زن
بالای  

30 
 سال

کمتر  
 از

30 
 سال

 دیپلم 
وق ف

 دیپلم 
 کارشناس 

س  کارشنا
 ارشد 

 دکتری
 زیر
ده 
 سال

10-
20 

 سال

بالای  
20 

 سال

آزاد 
 اسلامی 

79 107 160 26 24 - 31 122 9 66 68 52 

پیام  
 نور 

46 77 48 75 - 7 6 96 14 90 21 12 

شهید  
 باهنر  

114 133 198 49 51 12 162 23 - 108 82 57 

کل 
 فراونی 

239 317 406 150 74 19 199 241 23 264 171 121 

 

 پژوهش  متغیرهای گیریاندازه  یهامدل بررسی

ی  ها مدل   صحت  از  تا  است  لازم  مفهومی،  یهامدل   وها  فرضیه   نآزمو  مرحله  به  شدن  وارد  از  قبل

بر معناداری رابطه هر    2بالای    tمقدار  .  شود  حاصل   اطمینان   پژوهش   یمتغیرها   )روایی سازه(  گیریاندازه 

مر عامل  با  متغنشانگر  هر  و  دارد  دلالت  گرفتتبط  قرار  دو  یر جهت  حداقل  باید  مقیاس  در  بار   سؤال ن  با 
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بالای   باشد    3/0عاملی  که  .(bazargan, 2014)داشته   تمامی  دهندمی  نشان  3و    2  یهاجدول   همانطور 

بالاتر از   ها و میزان آلفای کرانباخ برای تک تک عامل  2از    تربزر    t    مقدار0  / 3  از بزرگتر  لیعام  بارهای 

 . باشندمی 7/0
 های تغییر متغیر برنامه تاییدی عاملی تحلیل ایجنت : (2) جدول

 ص برازش مدلشاخ
آلفای 
 بارعاملی t 2R کرانباخ

 
 هاگویه

 عامل

/df=2.63, 
p=0.000, 

RMSEA=0.074 
CFI=0.92, 

AGFI=0.80, 
NFI=0.89, 
IFI=0.91, 
GFI=0.84 

88/0 

80/22 65/0 81/0 Ch1 

برنامه تغییر  
ع  مناب 

 انسانی 

42/16 39/0 63/0 Ch2 
53/26 79/0 89/0 Ch3 
74/13 31/0 56/0 Ch4 
14/10 17/0 42/0 Ch5 
05/21 59/0 77/0 Ch6 
15/16 39/0 63/0 Ch7 
62/20 56/0 75/0 Ch8 
01/11 20/0 45/0 Ch9 

88/0 

28/15 36/0 60/0 Cs2 

  تغییر ه برنام
 ساختار 

58/19 51/0 72/0 Cs3 
09/18 44/0 67/0 Cs5 
27/14 32/0 57/0 Cs6 
18/26 77/0 88/0 Cs9 
84/22 65/0 81/0 Cs10 

85/0 

42/24 70/0 84/0 Ct1 

  تغییر برنامه 
 تکنولوژی

23/20 92/0 96/0 Ct2 
12/12 23/0 48/0 Ct4 
41/22 65/0 81/0 Ct5 

87/0 

09/16 39/0 63/0 Tp1 

  رتغیی برنامه 
 فرایند 

70/19 53/0 73/0 Tp2 
61/24 73/0 86/0 Tp3 
43/18 49/0 70/0 Tp4 
01/21 57/0 76/0 Tp6 
89/19 56/0 75/0 Tp7 

80/0 

23/17 44/0 67/0 tr1 

  تغییر برنامه 
 نتایج 

26/13 29/0 54/0 tr2 
37/24 70/0 84/0 tr3 
09/18 44/0 67/0 tr4 
27/14 32/0 57/0 tr5 
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 سازمانیفرهنگمتغیر  یدیتای عاملی تحلیل نتایج : (3) جدول

 بارعاملی t 2R آلفای کرانباخ شاخص برازش مدل
 

 هاگویه
 عامل

/df=2.72, 

p=0.000, 

RMSEA=0.076 

CFI=0.90, 

AGFI=0.84, 

NFI=0.84, IFI=0.91, 

GFI=0.82 

70/0 

07/21 58/0 76/0 F1 

 F8 78/0 60/0 36/21 نوآوری

57/12 27/0 52/0 F15 

76/0 

79/20 51/0 72/0 F2 
توجه به  

 جزئیات 
84/21 56/0 75/0 F9 

57/12 55/0 74/0 F16 

70/0 

88/11 25/0 50/0 F3 
توجه به  

 ره آورد
19/23 72/0 85/0 F10 

96/24 36/0 60/0 F17 

71/0 

64/18 48/0 69/0 F4 به    توجه

اعضای  

 سازمان 

79/19 51/0 72/0 F11 

96/24 28/0 53/0 F18 

89/0 

04/24 67/0 82/0 F5 
توجه به  

 تیم 
44/20 69/0 83/0 F12 

80/9 74/0 86/0 F19 

70/0 

19/14 77/0 88/0 F6 

 F13 53/0 28/0 16/11 طلبیجاه

23/11 27/0 52/0 F20 

71/0 

44/20 56/0 75/0 F7 

 F14 86/0 74/0 90/9 پایداری 

02/26 86/0 93/0 F21 

 

  هاه دانشگا  تفکیک به  هاآن ابعاد های تغییر وو برنامه  سازمانیفرهنگ متغیرهای مقایسه 

 اه دانشگ  نور و  پیام  آزاد،  یهادانشگاه   تفکیک  های تغییر بهو برنامه   سازمانیفرهنگ   متغیرهای  مقایسه   برای

معنای  صفر  فرض   یانسوار  تحلیل   در.  شد  استفاده   )آنووا(   واریانس  تحلیل  مونآز  از  سراسری  برابری  به 

  معناداری  که سطح  دهدمی  نشان   نتایج  . باشدمیها  میانگین   برابری  عدم  معنای   به  یک  فرض  و ها  میانگین 

 یک  فرض  و  ردصفر    فرض  ابراین بن  است   05/0  از  ر( کمترتغیی  ایبرنامهو    سازمانیفرهنگ)  متغیرها  تمامی
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است  4شماره    جدول  در  که   همانطور.  شودمی  پذیرفتهها  میانگین   برابری  عدم  معنای  به  نمره   مشخص 

 نیز  تمامی متغیرها  نمره   و   بیشتر ها  دانشگاه   سایر  به  نسبت   آزاد  نشگاه دا  در  های تغییرو برنامه   سازمانیفرهنگ

 .است کمترها دانشگاه  سایر به نسبت   تیدانشگاه دول در

 
 ها دانشگاه تفکیک  های تغییر به و برنامه سازمانیفرهنگ متغیرهای   : مقایسه(4) جدول

 دانشگاه 
 میانگین 

 های تغییربرنامه  سازمانی فرهنگ

 17/3 99/2 دولتیدانشگاه 

 63/3 12/3 دانشگاه آزاد 

 53/3 10/3 دانشگاه پیام نور 

ی  سطح معنادار

(sig) 
000/0 000/0 

 

دولتی، آزاد و پیام    یهادانشگاه   کتفکی  به   های تغییرو برنامه  سازمانیفرهنگ  متغیرهای  ابعاد  مقایسه  ایبر

صفر  واریانس  حلیل ت  در.  شد  استفاده   )آنووا(   واریانس   تحلیل  آزمون   از  نیز  نور   برابری   معنای  به  فرض 

نشان   که  رهمانطو.  باشدمی ها  نگین میا  برابری  عدم  معنای   به  یک  فرض  وها  میانگین   سطح  دهدمی  نتایج 

 صفر  بنابراین فرض است  05/0 از کمتر توجه به اعضا و به جزئیاتتوجه  ابعاد بجز متغیرها تمامی معناداری

 .  شودمی پذیرفته ها میانگین  بریبرا عدم  معنای به   یک فرض و رد
 

 هاکیک دانشگاههای تغییر به تف برنامه و سازمانیفرهنگ: مقایسه ابعاد متغیرهای  (5) جدول

 دانشگاه 

 میانگین

برنامه 

تغییر  

منابع 

 انسانی 

 برنامه

  تغییر

 ساختار 

 برنامه 

 تغییر 

 تکنولوژی 

 برنامه

  تغییر

 فرایند 

 برنامه

  تغییر

 نتایج

 نوآوری 
توجه 

ه ب
 جزئیات 

توجه 

به ره 

 آورد

توجه 

به 

اعضای  

 سازمان 

توجه 

 به تیم 

 جاه 

 طلبی
 پایداری

 08/3 96/2 81/2 99/2 35/3 86/2 73/2 51/3 02/3 14/3 20/3 97/2 ی دولت

 38/3 74/2 79/2 09/3 23/3 03/3 08/3 77/3 59/3 52/3 85/3 45/3 آزاد 

 63/2 81/2 23/3 23/3 58/3 80/2 01/3 96/3 56/3 87/2 87/3 41/3 پیام نور 

سطح  

 معناداری 
000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 07/0 000/0 16/0 000/0 05/0 000/0 
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  هادانشگاه  کتفکی  های تغییر به فرهنگ و برنامه  متغیرهای میان بستگیهم بررسی

برنامه  سازمانیفرهنگ )  پژوهش   متغیرهای  میان   رابطه  بررسی  جهت تغییر(و  همبستگی   آزمون  از   های 

 نطور هما  .دهدمی  نشان انشگاه د  هر  در  را  پژوهش   متغیرهای  میان  همبستگی (6)  جدول.  شد  استفاده   پیرسون

نور    دانشگاه   در   است  مشخص  که پیام  و  متغیر  دولتی  برنامه  سازمانیفرهنگ  میان دو  ارتبار  و  تغییر  های 

 باشد. رتبار بین این دو متغیر ارتبار ضعیفی میا آزاد،  اما در دانشگاه   مثبت، قوی و معناداری وجود دارد

 

 هامتغیر  میان ارتباط بررسی جهت پیرسون همبستگی ضریب :(6)جدول 
 های تغییربرنامه  سازمانی فرهنگ غیرهامت دانشگاه 

 دانشگاه دولتی
 1 سازمانی فرهنگ

sig=0.000 

84/0 
sig=0.000 

 1 84/0 های تغییر  برنامه

 دانشگاه آزاد 

 24/0 1 سازمانی فرهنگ
sig=0.001 

 24/0 های تغییر برنامه
sig=0.001 

1 

 دانشگاه پیام نور 
 88/0 1 سازمانی رهنگف

sig=0.001 

 88/0 های تغییر مهبرنا
sig=0.001 

1 

 ها کلیه دانشگاه
 64/0 1 سازمانی فرهنگ

sig=0.000 

 64/0 های تغییر برنامه
sig=0.000 

1 

 
 ساختاری(  معادلات سازی)مدل پژوهش ساختاری مدل بررسی 

  ا وابسته( ر  و  یمیانج  پژوهش )مستقل،  هایمتغیر  بین  روابط  که  است  روشی  ساختاری  معادلات  سازی  مدل

میزان    2  شماره     شکل.  دهدمی  قرار  بررسی  مورد   مکنون  صورتبه   متغیرها  درنظرگرفتن  با  و   همزمان  بطور

 دهد. ( را بر یکدیگر نشان میسازمانینگ فرهتغییر و  هایدو متغیره مکنون )برنامه  تأثیر

می  2اره  چنانچه شکل شم بین  نشان  برنامه   سازمانیفرهنگدهد  میزان  و  به  تغییر  وجود    94/0های  ارتبار 

که  می  دارد  متغیر  دو  بین  قوی  ارتبار  دهنده  نشان  میزان  شاخصاین  همچنین  مدلباشد  برازش    های 
x^2/df=2.99, p=0.000, RMSEA=0.036, CFI=0.94, AGFI=0.89, NFI=0.94, IFI=0.97, 

GFI=0.94  هایشاخص   که   است  بوده   آن   دهنده   ن نشا  RMSEA ،  x^2/df ،  IFI ،  GFI  CFI,  دارمق   و  P   در 

  دست   به   نتایج  لذا.  دارند  قرار  مطلوب  "نسبتا     وضعیت  در  AGFI  و  NFI،  هایشاخص   و  مطلوب  وضعیت

 که مدل در وضعیت مطلوبی قرار دارد. است آن  دهنده  نشان  مدلیابی از آمده 
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Chi-Square=530.93, df=177, P-value=0.00000, RMSEA=0.036 
 

 پژوهش   مفهومی   مدل  در  معناداری  ضرایب و  استاندارد  خمینت   :2شکل  

 

 گیرینتیجه و  بحث

برنامه  رابطه  بررسی  و  تطبیقی  مطالعه  بر  مطالعه  این  و  تمرکز  تغییر  ی  هادانشگاه   در  سازمانیفرهنگهای 

 ساختار، تغییر برنامهانسانی،  منابع تغییر  مهآزاد، دولتی و پیام نور بود. در این راستا پنج نوع برنامه تغییر )برنا

برنامه رنامه  ب تکنولوژی،  برنامه فرایند    تغییر  تغییر  رابطه    نتایج(   تغییر  و  و  شناسایی  محقق  به    هاآن توسط 

دانشگاه  دولتی  تفکیک  )آزاد،  و  ها  نور(  پیام  بر    صورتبه و    به   توجه  نوآوری،)  سازمانیفرهنگکلی 

مورد بررسی قرار گرفت و    (لبیطجاه   و  تیم  به  توجه  ان،سازم  اعضای  به  توجه  ورد،آ  ره   به  توجه  جزئیات،

میان اینکه  دانشگاه   تفکیک  به  هاآن   ابعاد  و   تغییر  هایبرنامه   و  سازمانیفرهنگ  متغیرهای  گین ضمن   هادر 

ارزیابی   مدل معادلات ساختاری پژوهش مورد  درنهایت مورد مقایسه قرار گرفت    ( نور  پیام   و  آزاد   ی،دولت)

 رفت.و برازش قرار گ

مقای و  بررسی   دولتی،   هایدانشگاه   تفکیک  به  تغییر  ایهبرنامه   و  سازمانیفرهنگ  متغیرهای  ابعاد  سه نتایج 

  توجه   به جزء دو   سازمانیفرهنگیانگین همه ابعاد  که تفاوت معنی داری در م  دهد می  نشان   نور  پیام   و   آزاد

وجود دارد این امر   رنو  پیام  و  آزاد  دولتی،  یهادر دانشگاه   تغییر  هایاعضا و برنامه  به  توجه  و  جزئیات  به

باشد.  نتایج این بخش از مختل  می ی هادانشگاه بین   تغییر هایبرنامه  و   سازمانی فرهنگنشان دهنده تفاوت  

تغییر و    های( که اولین گام در سازمان را انطباق با برنامه 2001، کری و کالان )یترپژوهش ایج پژوهش با نت

  پور زینلی  پژوهش  ایجنت ان قلمداد نموده است همچنین با  نتایج بابر افراد و فرهنگ سازم  اهآن  یرتأثدرک  

  و   جورادو   و (  2012)  همکاران  و   راجالا   (2014)  همکاران  و   زرندی   محمدپور     (2008)  میرکمالی  و

  بنابراین    باشدمی  سو   هم  نیزاند  برده   پی   سازمانیفرهنگ   و  تغییر  بین   دار  معنا  رابطه  به   که (  2014)  همکاران

 رسد.به نظر می ضروری  و لازم سازمانیهنگفر عناصر به  توجه تغییر  برنامه هر سازیاده پی در
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 دولتی و پیام نور میان دو متغیر  دانشگاه   در ن بود که  ها در این پژوهش نشان دهنده آهمچنین ادامه بررسی 

ارتبار    آزاد،  ر دانشگاه اما د  معناداری وجود داردییر ارتبار مثبت، قوی و  های تغو برنامه  سازمانیفرهنگ

همچنین مشخص گردید که در دانشگاه پیام نور این ارتبار نسبت    باشد. رتبار ضعیفی میبین این دو متغیر ا

  دو   گیری  اندازه   مدل  که  شد   داده   نشان  پژوهش  این   در   دیگر  طرف  ازباشد.  تر میدولتی قوی   به دانشگاه 

 متغیر  دو   بین   قوی   رابطه   دهنده   نشان  ساختاری  معادلات  مدل   و   بوده   برخوردار  سبیمنا  مطلوبیت   از  متغیر

  خود   نوع  در  بخش  این   در پژوهش  این  نتایج . باشدمی ها  دانشگاه   کلیه   در تغییر  ی هابرنامه   و  سازمانیفرهنگ

مختل  دانشگاه   در   را  متغیر  دو  این   بین  رابطه   پژوهشگری   تاکنون  رسدمی  بنظر  و  باشدمی  بدیل   بی های 

   .است نداده  رقرا بررسی مورد

 وجود   معناداری  رابطه مثبت و   هاتغییر در دانشگاه   های برنامه   و  سازمانیفرهنگ  ین ب  اینکه   به   توجه  با   بنابراین 

می بهبود  توادارد  با  که  نمود  بیان  برنامه  سازمانیفرهنگن  اجرای  فراهمامکان  بیشتر  تغییر،   خواهد    های 

بایس البته  نمودگردید  توجه  نکته  این  به  برنامه که    تی  تغییر  اجرای    ارمغان  به  را  انی فراو  یهاچالش   های 

و  می برنامهبرانگیزچالش   مسئله آورد  با  فرهنگ سازمان  متناسب سازی  تتر  اینغییر می های  ها چالش   باشد 

برنامه اجرای  فرایند  تمامی  زماندربرگیرنده  و  تغییر  برنامه   برای   زم لا  های  گرفتن    نیز  و   اهتوسعه  نظر  در 

 که   دارد  وجود  مختلفی  هایروش.  دانشگاهی استهای  با توجه به فرهنگ خاص محیط  سازمانینگفره

و    ارشد   مدیریت  مشارکت   و  پشتیبانی  نیازمند  که   د،کن  کمکها  چالش  این   حل  در   را  هاسازمان  تواند می

   .باشدمی یرهای تغیهت اجرای برنامه تغییر ج مبانی تعری  برای  طراحی تیم

این  توانیممی  ردیکارب  طوربه  را   نتایج    برنامه   حال  در  که  کنیم  معرفی  هاییدانشگاه   ت مدیری  به   پژوهش 

خاص    فرهنگ  با  سازگار  که  تغییری  هایبرنامه   تخابان  به  کمک  برای  باشند،می  سازمانی  تغییرات  ریزی

. کرد خواهد  مکو کسب نتایج مناسب ک  غییرهای تاجرای برنامه  ایندفر  موفقیت آنان در  است و به دانشگاه 

  که   نکته  این   به  توجه  ضمن  گرددپیشنهاد می  هادانشگاه به مدیران    باشد،  اشته د  وجود  امکان  این  اینکه   برای

  نیست  دانش  کافی  تنهایی  به  و باشدمی  تغییر  هایبرنامه   اجرای  جهت   لازم  شرایط  از  ییک   سازمانیفرهنگ

  تنایراس  در  سازمانیفرهنگزم جهت بهبود و تقویت  برای ایجاد بستر لا ه را  خاص دانشگا  فرهنگ  از  خود

محدودیت   تغییر  هایبرنامه  پذیرش به  توجه  با  دهند.   بررسی افزایش  جهت  پژوهشگر  که  هایی 

برنامه   سازمانیرهنگف دا و  این  پراکندگی  و  وسعت  به  توجه  با  دانشگاه  نوع  سه  تغییر  آن  نشگاه های  با  ها 

های تغییر و برنامه   زمانیسافرهنگگردد رابطه دو متغیر  ن پیشنهاد میده است  به سایر پژوهشگرامواجه بو
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ا با نتایج حاصل از این پژوهش مورد را در یک دانشگاه با جزئیات بیشتر مورد بررسی قرار داده و نتایج ر

 مقایسه قرار دهند.
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