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 های صلاحیت دهنده تشکیل های مؤلفه شناسایی
 فرانوگرا تغییر مدیریت بر تأکید با مدیران
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 چکیده
 تغییر مدیریت بر تأکید با های مدیران صلاحیت دهنده تشکیل های شناسایی مؤلفه حاضر تحقیق اصلی هدف
 روش تحقیتق حاضتر کتاربردی و بته    . استت  اجتماعی رفاه و کار تعاون، وزارت مدیران دیدگاه از فرانوگرا
 رفتاه  و کتار  تعتاون،  وزارت متدیران  همته  پتووه   آمتاری  جامعته . استت  گرفتته  انجام پیمایشی -توصیفی 
 براستا   نفتر  602 تعتداد  بته  اینمونته  .استت  بتوده  3131 سال در اجرایی و میانی عالی، در سطوح اجتماعی
 ابتاار . گرفتت  قترار  مطالعته  متورد  و انتختا   متناست   انتستا   با ای طبقه تصادفی روش با و کوکران فرمول
 تعیین برای و شد تهیه نظران صاح  با مصاحبه و تحقیق نظری مبانی از که بود ساختهمحقق پرسشنامه تحقیق
 با برابر) کرونباخ آلفای محاسبه با تحقیق اباار اعتماد قابلیت. کار گرفته شد به متخصصان نظرهای آن روایی
 .کار گرفتته شتد   ها به  برای تحلیل داده SPSS20 افاارنرم در اکتشافی عاملی تحلیل تکنیک. تأیید شد (36/0
 بتر  تأکیتد  بتا  هتای متدیران   صتلاحیت  بتا  کتل،  واریتان   درصتد  332/57 تبیین با مؤلفه چهار داد نشان نتایج

هتای   صتلاحیت  ،(درصتد  010/62)ستازمانی   -هتای متدیریتی   صلاحیت. ارتباط دارد فرانوگرا تغییر مدیریت
 هتای محتی    صتلاحیت  و ،(درصتد  814/35)شخصتی   هتای ارربخشتی   صلاحیت ،(درصد 336/66)اجتماعی 
 . داشتند های مدیران صلاحیت عاملی تحلیل در را نق  بیشترین اهمیت، ترتی  به( درصد 833/3)کاری 

 .مدیر فرانوگرا، تغییر مدیریت مدیران، تغییر فرانوگرا، صلاحیت :کلیدی اژگانو
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  مقدمه. 1

مسائل  است، شده گسترده جهانی سطح در رقابت کنونی، متغیر و متحول عصر در

 در حال سرعت به های اطلاعاتی سیستم و فناوری و شده مطرح طور جدی به اخلاقی

 کار ماهیت اطلاعات، عصر به ورود و تغییرات سرعت افزایش با همچنین،. اند پیشرفت

 مسائل پیچیدگی بر طرفی، از. است یافته تغییر نیز کار های محیط ها و  سازمان اعضای

شود  می مشاهده نیز ناامنی و کار فضای پذیری انعطاف و شده است افزوده سازمان در

 فشارهای تشدید و شدن جهانی مانند مواردی. (301 ، ص7002 ،6گوردون و طرفدار)

 و های سازمانی، سرمایه عنوان به بر کارکنان تأکید ،(61 ، ص7000 ،7اسکاربروغ)رقابتی 

 بودن چندمهارتی ،(440 ، ص7066و همکاران،  3وی) کارمند و مدیریت همکاری

 و های مسطح ساختار ،(6360 ، ص7066خلیلی،  و حسینی سادات)سازمان در کارکنان

ها  سازمان اندازه کوچکترشدن نفوذپذیر، مرزهای با سازمانی پذیر های انعطاف شبکه

 ،(0 4 ، ص7003 ،1عطاران ؛ 700 ، ؛ تروت630 ، ص7003همکاران،  و 4لوکسین)

های  محیط در کیفیت بر مبتنی و غیرمتمرکز سازمان، کنترل در خودتنظیم افراد وجود

 و تمرکززدا خدمتگذار، رهبران وجود ،(701 ، ص7003همکاران،  و 2پیرسی)کار 

 و کار در مشارکت ،(7441 ، ص7063 ،1لاستری و ونگ)سازمان  در مردمی

 با توأم سازمانی وگوهای گفت سازمان، در های گروهی مشوق گیری، تصمیم

                                                      

1 Tarafdar &Gordon 

2 Scarbrough 

3 Yu 

4 Loksin 

5 Trott 

6 Attaran 

7 Piercy 

8 Wang &  Lestari 
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 تغییرات ،(672 ، ص7066، 6توامسوک و تنلوئت)چندصدایی  و های مختلف استدلال

جوامع  در اطلاعات و اهمیت محیط، بودن متنشج و تلاطم گرایی، تنوع فناوری، سریع

 ها در سازمان مدیریت های نوین استراتژی از (736 ، ص7003 ،7بونسترا و هریسون)

 و کنونی های کار محیط در تغییرات آهنگ با سازگارشدن برای ،بنابراین .اند کنونی عصر

 دستخوش مدیران تفکر نحوه ها و  سازمان ساختار باید های آینده، سازمان در رهبری

 مسائل توان نمی مدیریت های سنتی روش بر تکیه با دیگر زیرا شود، دگرگونی و تحول

 .(341 ، ص7002 گوردون، و طرفدار)کرد  حل را حاضر چندبعدی و پیچیده

 کته  استت  های فرانوگرا سازمان در های مدیریت نظریه های غیرسنتی، نظریه جمله از

 اصتتول از گتترفتن فاصتتله و متتدیریت نتتوگرای و هتتای ستتنتی نظریتته بتتردن زیرستتلال بتتا

 منعطتف  کتاملاا  شتکلی  بته  و دیگتر  طوری را های مدیریت مللفه و اصول بوروکراتیک،

 قطعیتت  هرگونته  پذیرش عدم معنای ها به سازمان مدیریت در فرانوگرایی. کند می مطرح

 و متترز بتتی رویکتترد نتتوعی و استتت نظریتته و رویتته متتدل، روش، ستتاختار، زمینتته در

 بترای . (7000، 3دنهتای  و بتو  )کننتد   متی  پیشتنهاد  مدیران به را نامحدود گری کنکاش

هتای   ستازمان  در فرانتوگرا  تغییتر  متدیریت  اثر در که تحولاتی و تغییرات با شدن مواجه

 تحتول  دستخوش مدیران تفکر نحوه ها و سازمان ساختار نحوه باید شود، می ایجاد آینده

 مبنتای  بتر  متدیریت  ، فعتال  سازماندهی ،4خلاقیت مانند هایی مللفه و شود دگرگونی و

 ترتیتب،  بته  1، ختودکنترلی 2ختدمتگزار  رهبتری  بتر مبنتای   ترغیب ،1آفرینی هم و شبکه

                                                      

1 Tanloet & Tuamsuk 

2 Harison &Boonstra 

3 Boje & Denhay 

4 Creativity 

5 Active Organization 

6 Cocreating and  MBN 

7 Persuading based on servanter leadership 

8 Self control 
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شتد   خواهنتد  کنتترل  و هدایت فرماندهی، سازماندهی، ریزی، های برنامه مللفه جایگزین

 (.6311 همکاران، و پور رجایی)

افقتی   مراتتب  سلستله  و ای شبکه الگوهای بر دهی سازمان در فرانوگرا تغییر مدیریت

ختتودتنظیمی  و بتتر ختتودکنترلی در کنتتترل (  2 ، ص7063و همکتتاران،  6زدهانتتگ)

 یتادگیری  و یتاددهی  اری،زخدمتگ بر رهبری ، در( 71 ، ص7003همکاران،  و 7اگوت)

 و آفرینتتی هتتمبتتر  همتتاهنگی در و( 300 ، ص7063و همکتتاران،  3گتتوامیری)متتداوم 

 ستازمان  بتر  فرانتوگرا . کنتد  متی  تأکیتد ( 7442 ، ص7063 لستتری،  و وانتگ )افزایی  هم

 تأکیتد  کارمنتدان  و متدیر  بین موقتی روابط و افقی هماهنگی مسطح، خطوط با ای شبکه

 یتک  صتورت  به ها را  سازمان فرانوگرا، مدیریت در .(   ، ص6336 ،4جانستون)کند  می

 و هتا بتالا    مهتارت  نیستت،  منفتک  و جتدا  هتم  از هتایش  بخش که گیرند می نظر در کل

 دنهتای،  و بتو  )استت   ریتز  های ختودطرح  شبکه شامل و بالا پذیری انعطاف چندبعدی،

7000). 

 دارند، بوروکراتیک ساختارهای که های سنتی سازمان برخلاف های فرانوگرا، سازمان

 ستازمان  در .(32 ، ص7001،  رابیتن  ) انتد  ستیال  و ارگانیتک  های ادهوکراسی، سازمان

 و استت  بتاز  وگتو  گفتت  درهتای  شتود،  متی  بررسی و تحلیل مختلف نظرهای فرانوگرا

 استت  جریان در سو همه از آزاد و تازه اطلاعات .دارد قرار آن پایه بر های یادگیری پایه

 و مشتترک  گیتری  تصتمیم  همفکتری،  های فرانوگرا، سازمان در کاری موقعیت یک و در

، 7066 همکتاران،  و یتو  ؛32 ، ص7003و همکتاران،   1کارتر)شود  دیده می چندصدایی

                                                      

1 Zhang 

2 Agut 

3 Guarnieri 

4 Johnston 

5 Robins 

6 Carter 
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 ستازمان  در واقتع، (. 134 ، ص7067لیو،  و ؛ بامز447 ، ص7067 ،6لیو و ؛ بامز447 ص

 را خود سازمانی رفتارهای که مرکزند چندین با های خودکنترل تیم از ای فرانوگرا، شبکه

و  تتون یل ؛6060 ، ص7066 ،و همکاران 7دریر ید) کنند هماهنگ می شرایط اقتضای به

  (.7  ، ص7064، 3موراون

 مبتنتی  و متقابتل  احترام با سازمان اعضای و کند استقبال می تغییر از فرانوگرا سازمان

 وجتود (. 6311 ،همکتاران  پتور و  رجتایی )شوند  رو می روبه یکدیگر با مشترک درک بر

 چندجانبته  و گستترده  ارتباط برقراری امکان های فرانوگرا سازمان در های مختلف شبکه

 کته  مستائلی  بر فرانوگرا مدیریت .( 63 ، ص7060، 4زدهو)کند  فراهم می افراد برای را

 خلاقیتت،  هتای فرانتوگرا   ستازمان  .کنتد  غلبته متی   مواجهنتد،  آن با های امروزی سازمان

. (673 ، ص7001 و همکتاران،   پینار ایلی)کنند  تشویق می و تسریع را تنوع و همکاری

 از ایتن  و یابتد  معنتا متی   و شود نوشته می خودسازمان، خودبه متون فرانوگرا سازمان در

در . (63 ، ص7066، 1وو و وو)است  خار  های سنتی سازمان در خودکامه مدیر دستان

 کته  کنتد  فتراهم متی   ای زمینته  جمع ها در رویداد و نظرها بازگویی های فرانوگرا سازمان

 و اجتمتاعی  نظم بازسای در مشارکت برای فرصتی و شوند ها مطرح حل راه و مشکلات

 .(7441 ، ص7063 لاستری، و وانگ)کند  فراهم می اجتماعی، پیوندهای بر تأکید

 توستعه  رونتد  در اجتماعی و های انسانی سرمایه آینده، فرانوگرای مدیریت دنیای در

 ماننتد  شمولی جهان و پیچیده های مللفه و یافته است روزافزونی اهمیت جوامع، تعالی و

 بازیگران و جهانی اقتصاد تواند فشرده، می رقابتی در فناوری تغییرات ها و بازار تحولات

 زمینته  در جدیدی رویکردهای تدوین اساس، این بر .دهد قرار تأثیر تحت را صحنه این

                                                      

1 Bames &Lio 

2 De Ridder 

3 Layton & Muraven 

4 Zhou 

5 Ilipinar 

6 Wu & Wu 



 

 

ش
وه

پژ
 يها 

وان
ر

 
تي

اخ
شن

 
مد

در 
يري

/ ت
ل 

سا
وم

س
 /

ره 
ما

ش
ول

ا
 /

ن 
ستا

تاب
و 

ر 
بها

13
31

 

00 

 بته  توجته  انستانی،  منتابع  توانمندستازی  وری، بهتره  ارتقتای  مانند جوامع کلان مدیریت

 در انکارناپتذیر  ضترورتی  دانتایی،  بر مبتنی اقتصاد و آموزی مهارت خلاقیت، و نوآوری

 ،اجتمتاعی  رفتاه  و کتار  تعتاون،  وزارت)شتود   ها محسوب متی  کشور پیشرفت و توسعه

6333). 

 از انتظتارات  افتزایش  ماننتد  عتواملی  به توجه و گفته پیش مطالب از الهام با بنابراین،

( فرانتوگرا )فرانتوین   رویکردهای بر تمرکز های آینده، سازمان در عمومی بخش خدمات

 صتلاحیت،  بتر  مبتنتی  مدیریت رویکرد نهادن بنیان مانند انسانی منابع مدیریت عرصه در

 طریتق  از ستازمان  شتهروندان  بته  عمومی خدمات اثربخشی و کارایی افزایش ضرورت

 در ستالاری  صلاحیت فرایندهای استقرار مدیران، سطح در صلاحیت با افراد کارگیری به

 رویکترد  بته  شغل بر مبتنی رویکرد از نگاه تغییر ضرورت فرانوگرا، و های آینده سازمان

جتز آن   و عمتومی  بختش  در صلاحیت با رهبران پرورش به توجه صلاحیت، بر مبتنی

 منتابع  مدیریت عرصه فرانوگرا در تغییر های مدیریت مللفه کاربست به به نیاز ضرورت

 امتروزه  .شود احساس می کشور دولتی بخش در ویژه، به های فرانوگرا سازمان در نیانسا

 در هتای دولتتی   بختش  تترین  مهتم  از یکتی  عنوان به اجتماعی رفاه و کار تعاون، وزارت

 در توانتد  متى  کته  رود مى شمار به اجتماعى و اقتصادى توسعه براى مناسبى اهرم کشور،

 اجتمتاعى  وضتعیت  و درآمد سطح ارتقاى و تولید و کار زندگى، شرایط از بهینه استفاده

 ،اجتمتاعی  رفتاه  و تعتاون، کتار   وزارت)نیستت   مستثنا امر این از نیز باشد، ملثر جامعه

6333.)  

 با اجتماعی تأمین و رفاه تعاون، کار، وزارت های کلان سیاست انسجام ایران در

محور  مأموریت ،(مجرد جای به گر هدایت)گری  تسهیل مانند خصوصیاتی به توجه

مدار  رجوع ارباب ،(درمان جای به پیشگیری)نگر  آینده ،(محور سازمان جای به)

 و طولانی مراتب سلسله جای به)غیرمتمرکز  ،(سالار دیوان جای به سالار مردم)

 بر تأکید)گرا  ، نتیجه(وکار کسب محیط تغییرات با متناسب)گرا  رقابت ،(تمرکزگرایی

مدار  قانون ،(آنان ظرفیت ارتقای و انسانی منابع به توجه)نمندساز توا ،(ها ستاده
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 قوانین برنامه، قوانین اساسی، قانون نظام، های کلی سیاست ساله، بیست انداز چشم)

، (ای حرفه اخلاق بر تأکید)مدار  اخلاق ،(اجتماعی تأمین و رفاه تعاون، کار،

 و ،(محروم مناطق به توجه ها و رفتار ها، و تصمیم منابع، تخصیص)محور  عدالت

 و اجتماعی عدالت بسط منظور به سازمانی، تحولات و انتصابات سالار در شایسته

 توان از گیری بهره با است امید و بوده برخوردار اساسی اولویتی از جامعه، رفاه افزایش

 تکوین در انداز چشم سند اهداف تحقق امکان متخصص، و متعهد مدیران علمی

 فرانوگرا دیدگاه. شود میسر اجتماعی رفاه و کار تعاون، وزارت در نمونه ای جامعه

 انتخابات مدیران کرد، خواهند قادر را اجتماعی رفاه و کار تعاون، وزارت مدیران

 کار محیطی شرایط زیرا کند تسهیل می را شان محیطی فهم و دهند انجام را تری آگاهانه

 بنابراین،(. 6333اجتماعی،  رفاه و تعاون، کار وزارت) کند میتعیین  را مدیرانی فرانوگرا

 بر تأکید با مدیران های صلاحیت مللفه عاملی تحلیل و شناسایی پژوهش نتایج براساس

 منابع مدیریت اجرایی حوزه در مهم ارکان از یکی عنوان به فرانوگرا تغییر مدیریت

 و کار تعاون، وزارت مدیریت در مهم نقشی امروزی متغیر و متحول دوره در انسانی

 عاملی تحلیل پژوهش این اصلی هدف بنابراین،. کند ایفا می اجتماعی رفاه

 رفاه و کار تعاون، وزارت در فرانوگرا تغییر بر مدیریت تأکید با های مدیران صلاحیت

 . اجتماعی است

 مبانی نظری. 2

سازمانی  پیشرفت در عوامل ترین مهم از امروزی تغییرات و تحولات که نجاآ از

 عصر در را مدیریت اجرای بتواند که هایی مللفه شناسایی و بررسی شود، محسوب می

 اهمیت باشد، ملثر امروزی مدیریت عملکرد و کارایی بر و کند تسهیل امروزی تغییرات

 کرده، جلب خود به را دانشمندان نظر پیوسته که الگوهایی از یکی. دراد روزافزونی

 و های شغلی فعالیت در های پیشرفت زمینه که است فرانوگرا تغییر مدیریت الگوی

 انسانی منابع حوزه در و کند فراهم می نیز امروزی متحول عصر در را فرد اجتماعی
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 تغییرات به توجه با امروزی مدیریتی الگوهای کارگیری برای به محققان توجه تازگی به

 عاملی تحلیل مقاله این در. است شده ها معطوف  در سازمان جدید تحولات و

متون  دقیق مطالعه طریق از فرانوگرا تغییر مدیریت بر تأکید با های مدیران صلاحیت

های  صلاحیت سازمانی، -های مدیریتی  صلاحیت .است شده استخرا  تحقیق نظری

 این در کاری های محیط صلاحیت و شخصی های اثربخشی صلاحیت اجتماعی،

 در. اند شده گرفته در نظر تحقیق متغیرهای کننده حمایت اصلی عوامل نعنوا به پژوهش

 در. بودند اصلی عوامل از مستخر  های تحقیق مللفه از بسیاری پژوهش پرسشنامه

 سازمانی، -های مدیریتی  صلاحیت) چهارگانه ابعاد اجمالی توضیح به ادامه،

 های محیط صلاحیت و شخصی های اثربخشی صلاحیت های اجتماعی، صلاحیت

هایی  صلاحیت شناسایی پیشین، تحقیقات و منابع بررسی طبق. پرداخت خواهیم( کاری

 ملثری نقش فرانوگرا تغییر مدیریت بر تأکید با های مدیران صلاحیت عنوان به تواند می

 :کرد اشاره زیر موارد به توان که می کنند ایفا مدیریت این ملثر اجرای و کارگیری به در

 هتای کتاری   رویته  و قتوانین  تدوین توانایی: سازماني -هاي مديريتي  صلاحیت. 1

 وظتایف  ستازماندهی  توانتایی ؛ (641 ، ص7060زدهو، )سازمان  ساختار در پذیر انعطاف

6اپلبتام )کتاری   فراینتدهای  حول
 گیتری  تصتمیم  توانتایی  ؛)30 ، ص7060و همکتاران،   

7ارنسال)سازمان  در مشارکتی و غیرمتمرکز
 نبتود  توانایی؛ (170 ، ص7060 همکاران،و  

3سیمون)سازمان  در بالا به پایین سازمانی ارتباطات برقراری در مانع
 ؛(7067 و همکاران، 

ستازمان   واحتدهای  در تفکر ستازمانی  اتاق)توسعه  و تحقیق واحد شدن نهادینه توانایی

 ستاختار  هتا در   قابلیت ها و ارزش نمود توانایی؛ (630 ، ص7003 همکاران، و لوکسین)

 مهتارت  طریق از سازمان در نفوذ توانایی؛ (6034 ، ص7063 ،4کونبوی و یانگ)سازمان 

                                                      

1 Appelbaum 

2 Erensal 

3 Simon 

4 Young & Conboy 
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 در هتای کتاری   گتروه  تشکیل توانایی ؛(37 ، ص7066 ،6لطفی و پراویتوواتی)خبرگی  و

 مرزهتای  نفوذپتذیری  توانتایی  ؛(7003 ،7شتارما  و پنتدی )ستازمانی   مراتتب  سلسله کنار

 معتمتدبودن  توانایی ؛(7001 ،3ویچینسکای)جدید  اطلاعات ها و  ایده به نسبت سازمانی

،  همکتاران  و هانتر) افراد در نف  اعتمادبه احساس ایجاد توانایی؛ (7060 ،4طالب) ریمد

 کتار  بتا  مترتبط  مشتکلات  حتل  برای رسانی خدمت به تمایل توانایی ؛(370 ، ص7063

 بته  هتای ستازمانی   فعالیتت  دادن انجام قابلیت؛ (7060، 1هیات)مدیر  معتمدبودن توانایی

 از برختورداری  انتایی ؛ تو(110 ، ص7066 ،2لیتدن  و هتو )گروهتی   و ای شبکه صورت

 بتر  تأکیتد  توانتایی  ؛( 67 ، ص7066 ،1توامستوک  و تنلوئتت )متدیر   فروتنتی  و تواضع

 توانتایی  ؛( 13 ، ص7067 لیتو،  و بتامز )هتا   آن قتراردادن  الگتو  و متدیران  خوب کاری

ستازمانی   مستائل  تشخیص توانایی؛ (   ، ص7064 ،3هاولت و است جی)آفرینی  تحول

 حقتایق  و اطلاعتات  آوری جمع توانایی؛ (4 42 ، ص7067 همکاران، و 60جامی امیری)

 درتقت ؛ (  42 ، ص7067 همکتاران،  و جتامی  امیتری )گیتری   تصتمیم  از قبتل  مرتبط

 وانایی؛ ت(7001، 66کاروفورد و ایتکن)مسئله  حل در فرعی ابعاد از اصلی ابعاد تشخیص

 یتان  و هتوا  هنتگ )گیتری   تصمیم هنگام در مختلف ابعاد از موضوع راهکارهای بررسی

 ،63چانتگ )گیتری   تصتمیم  در مستیر  بهتترین  توانایی انتخاب ؛(6211 ، ص7003 ،67هوا

                                                      
1 Prawitowati & Suryani Lutfi 

2 Pandey & Sharma 

3 Wichinsky 

4 Taleb 

5 Hunter 

6 Hiatt 

7 Hu & Liden 

8 Tanloet & Tuamsuk 

9 Giest & Howlett 

10 Amiri Jami 

11 Aitken & Crawford 

12 Hong-hua &Yan-hua 

13 Chong 
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 کتار  در پیشرفت و رشد جهت در های مجازی شبکه بر تسلط وانایی؛ ت(632 ، ص7001

 هتای اطلاعتاتی   فناوری ارتباط و پیوند ؛ توانایی(20 ، ص7060 ،6هارتمن و اسکولموز)

 (.7060 ،7نوتابارتولو اسپنسر و نگولدیفا) کار محیط و ارتباطی -

و  3کوئنیگسفلد)سازمان  در ملثر شنود توانایی: هاي اجتماعي صلاحیت. 7

: 7063 ،4زدهانگ)سازمان  در زنی چانه و مذاکره قدرت ؛(131 ، ص7067 همکاران،

سازمان  در شغلی مسیر توسعه زمینه در کارمندان های مهارت ها و  توانایی توسعه؛ (634

 نیازهای و احساس به نسبت حساسیت و توجه توانایی ؛(74 ، ص7067 ، تامپسون)

های  موقعیت در اثربخش بیان توانایی ؛(7064 ،1هو و تو سی)سازمان  در کارمندان

 توانایی ؛(4 1 ، ص7060 ،2سایپ و تستا)سازمان  در( شفاهی ارتباط)گروهی  و فردی

و  نگالوایما) سازمان در( بدنی زبان)غیرشفاهی  های اشاره به وسیله ارتباط برقراری

 در مکتوب ارتباطات از پشتیبانی و حمایت توانایی ؛(673 ، ص7063، 1همکاران

 بازخورد با همراه دوجانبه اطلاعات عرضه توانایی ؛(7003 همکاران، و کارتر)سازمان 

 بخشی عنوان به اثربخش ای شیوه به کار توانایی ؛( 41 ، ص7060 ،3زوپیاتی )سازمانی 

 اطلاعات تسهیم توانایی ؛(7441 ، ص7063 لاستری، و وانگ)سازمان  در گروه یک از

 روابط برقراری توانایی ؛(7001 ،60همکاران و پرابست)سازمان  در نظرهای جدید و

                                                      

1 Skulmoski & Hartman 

2 Finegold and Spencer Notabartolo 

3 Koenigsfeld 

4 Zhong 

5 Thompson 

6 See To & Hu 

7 Testa & Sipe 

8 Mingaleva 

9 Zopiatis 

10 Probst 
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 کارمندان به مسئولیت و اختیار تفویض توانایی ؛( 6 ، ص7060 ،6کلارک)سازمانی  بین

 به وسیله کارکنان ترغیب توانایی ؛(7003 ،7سیرت)سازمانی  سطح ترین پایین در

 در کارکنان بین تضادهای حل توانایی سازمان در تأثیرگذاری و های نفوذ استراتژی

 (. 700 تروت،)سازمان 

 و پتذیری  مسئولیت از برخورداری توانایی ، صشخصي هاي اثربخشي صلاحیت. 3

 ؛(30 ، ص6330 ،3بلائیتر )سازمان  در شغل دادن انجام چگونگی با ارتباط در پاسخگویی

 توانتایی  ؛(7066 ،4لیتو  و ستنگ  تتی )سازمان  در مدیر دانش پویایی و روزآمدی توانایی

 و پاراهالتد )ستازمان   مستتمر در  بازسازی و یادگیری برای های لازم فرصت کارگیری به

 در پایتدار  قطعیتت  و نفت   اعتمادبته  از برخورداری توانایی ؛(4 ، ص7004،  راماسوامی

 از برخورداری توانایی ؛(140 ، ص7001 ،1همکاران و درث)سازمان  کارهای دادن انجام

 ، ص7003 ،2لانتگ  سانگ)مدیر در سازمان  گرایی برون انطباق و قابلیت پذیری، انعطاف

 ، ص7001 ،1بویتاتزی  )ستازمانی   موفقیتت  کستب  و پیشترفت  به میل توانایی ؛(7030

 ، ص6333 ،3هربتت  و دولوویستز )مستتقل   طتور  به کار دادن انجام ظرفیت توانایی ؛(60

 ، ص7060 و همکتاران،  60بتوی  )سازمان  به نسبت تعهد و تعلق احساس توانایی ؛(70

 ؛(7001 و همکتاران،  66پتاگون )ستازمان   مستائل  حتل  در تفکر چندجانبه توانایی ؛(617

                                                      

1 Clarke 

2 Serrat 

3 Blair 

4 Tseng & Liu 

5 Parahald & Ramaswamy 

6 Drath 

7 Sang Long 

8 Boyatzis 

9 Dulewicz & Herbert 

10 Boyce 

11 Pagon 
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 ستنگ ) ستازمانی  مستائل  رفتع  بترای  محیطی هوشیاری و آگاهی از برخورداری توانایی

 تبعتتیض رفتتع و محتتوری عتتدالت توانتتایی ؛(7030 ، ص7063 ،6استتمائیل ون و لانتتگ

 بتتر مبنتتای کتتردن عمتتل توانتتایی ؛( 66 ، ص7066 و همکتتاران، 7والومبتتوا)ستتازمانی 

 و درک توانتایی  ؛(731 ، ص7060 ،3فولتدی  و استپینا )ستازمان   در ای حرفه جویی کمال

 ، ص7063 و و همکتاران،  4نو دی)کارسازمان  محیط در های سازمانی ارزش به پایبندی

 کتاری  تجربه و سوابق کردن نهادینه توانایی ؛سازمان مدیر در حقیقی اعتبار توانایی ؛(0 

 از برختتورداری توانتتایی ؛(7001 همکتتاران، و پگتتون)ستتازمان  وظتتایف دادن انجتتام در

، 7063 و همکتاران،   چتن )سازمان  کار در دادن انجام در مدیر روانی و جسمی سلامت

 همکتاران،  و پیرستی )ستازمان   در زمتان  متدیریت  از برختورداری  توانایی ؛(6700 ص

، 7066 و همکتاران،  1جینتو )ستازمان   در دقیق خودارزیابی و خودکاوی توانایی ؛(7003

کتار   دادن انجام حسن منظور به غیرمطلوب های رفتاری گرایش کنترل توانایی ؛(700 ص

 و فتتردی اهتتداف تلفیتتق توانتتایی ؛(730 ، ص7003 همکتتاران، و اگتتوت)ستتازمان  در

 توانتایی  ؛(10 ، ص7060 ،2بلوستتین  و فبیتو )ستازمان   وظتایف  دادن انجتام  در سازمانی

 توانتایی  ؛(7067 و همکتاران،  1ترستا )سازمان  در های جدید موقعیت با رفتار سازگاری

 برختورداری  توانایی ؛(7001 و همکاران، 3نیوبرت)سازمان  کلی صورت به مسائل دیدن

 ؛(111 ، ص7066 همکتاران،  و 60استچادوبرواک )ستازمان   به نسبت مفهومی ذهنیت از

                                                      

1 Sang Long & Wan Ismail 

2 Walumbwa 

3 Ospina & Foldy 

4 De Neve 

5 Chen 

6 Gino 

7 Fabio & Blustein 

8 Teresa 

9 Neubert 

10 Schaubroeck 
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؛ (340 ، ص7067 همکتاران،  و ترستا ) (بینتی  آینتده )سازمان  آینده و مسیر تعیین توانایی

 توانتایی  ؛(340 ، ص7060 ،6ودمتن  و یوان)سازمانی  نظرهای جدید کردن عملی توانایی

 و چتن )ستازمانی   مستائل  بته  نستبت  پویتا  و خلاقانته  انتقتادی،  ذهنیت از برخورداری

 .است ناپذیر اجتناب فرانوگرا تغییر مدیریت اجرای در( 6700 ، ص7063 همکاران،

 های فرهنگی تفاوت به نسبت آشنایی توانایی: کاري هاي محیط صلاحیت. 4

در  سازمانی امور درباره یادگیری به تمایل توانایی ؛(7003 ،7ادواردز)در جهان  سازمان

 عملکرد توانایی ؛(110 ، ص7001 ،3اهیایوزو و انووکاه)های مختلف  فرهنگ ها و  ملت

 قابلیت ؛(31 ، ص7066 ،4جانسون و ریچارد)کاری  متنوعهای  فرهنگ در کارآمد

 توانایی ؛( 31 ، ص7002 گوردون، و  طرفدار)متفاوت  های تجاری محیط در مذاکره

 توانایی ؛(73 ، ص7067 همکاران، و ستین)سازمان  از خار  مشابه جوامع با تعامل

 و انووکاه)دیگر  کشورهای های تجربه از استفاده و مدیر فراملی نگاه از برخورداری

 در کاری محیط در شغل توسط شدن دیده و دیدن قابلیت ؛(110 ، ص7001 اهیایوزو،

اخذ  و سازمانی اقدامات دادن انجام توانایی ؛(7 6 ، ص7066 ،1ووب و چن)سازمان 

 ؛(60 ، ص7001 بویاتزی ،)سازمان  در سالاری شایسته مبنای بر کاری های تصمیم

 های حکومتی نظام در سازمانی دورنماهای و سیاست واقعیت تشخیص و درک توانایی

 در محیطی تغییرات شناخت توانایی ؛(737 ، ص7003 بونسترا، و هریسون)مختلف 

 و شرایط با سازگاری و انطباق قابلیت ؛(42 ، ص7002 ،2اکونور و ولسر ون)سازمان 

 تشخیص و شناسایی توانایی ؛(7067 همکاران، و پور قلی)سازمان  در جدید نیازهای

                                                      

1 Yuan & Woodman 

2 Edwards 

3 Nwokah & Ahiauzu 

4 Reichard & Johnson 

5 Cetin 

6 Chen & Wub 

7 Van Velsor & O'Connor 
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های  پیچیدگی با کنش توانایی ؛(770 ، ص7000 همکاران، و 6تت)کاری  های فرصت

 جدید، خدماتی عرضه توانایی ؛(7067 همکاران، و 7جانجوا یوسف)سازمان  در شغلی

 توانایی ؛(40 ، ص7001 ،3یوستائی چت)در سازمان  حد انتظار از بالاتر و کیفیت با

 همکاران، و لانگ سنگ)سازمان  در کارکنان شغلی عملکرد ارزشیابی و کردن آماده

 نیازهای با متناسب و پذیر انعطاف کاری ساعات تنظیم توانایی ؛(7077 ، ص7063

 از برخورداری توانایی ؛(40 ، ص7067 ،4یو لطف یتوواتیپراو) نسازما در شخصی

های  زبان با آشنایی توانایی ؛(7067 همکاران، و یوسف)سازمان  در کاری دانش

های  صلاحیت عنوان به (672 ، ص7066 توامسوک، و تنلوئت)سازمان  در المللی بین

 بوده تأثیرگذار مدیریت نوع این اجرای در فرانوگرا تغییر مدیریت بر تأکید با مدیران

های  صلاحیت عنوان ها به  صلاحیت این شود ها دیده می  پژوهش این همه در. است

 الزامی کنونی عصر در فرانوگرا تغییر مدیریت تحولات و تغییرات به توجه با مدیران

 .است سازمانی متغیر محیط اداره برای مناسبی مدیریتی شیوه و است

 پژوهش  روش. 3

 جامعته . است پیمایشی -توصیفی روش نظر از و کاربردی هدف نظر از حاضر پژوهش

 در اجتمتاعی  رفتاه  و کتار  تعتاون،  وزارت متدیران  از نفتر  474 شامل تحقیق این آماری

پتیش  بتا  و کتوکران  فرمول براساس ای نمونه حجم. است اجرایی و میانی عالی، سطوح

 قابلیتت  و دقتت  افتزایش  منظتور  بته  .شتد  انتختاب  نفتر  701، به تعتداد  (n=34) آزمون

 701 در نهایتت،  شتد،  داده افتزایش  نفتر  770 بته  نمونه حجم نتایج، بیشتر پذیری تعمیم

 آن محتتوای  روایتی  ابزار پژوهش پرسشنامه است که. بازگشت داده شدکامل  پرسشنامه

                                                      

1 Tett 

2 Yusaf  Janjua 

3 Chat-uthai 

4 Prawitowati &  Suryani Lutfi 
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 ابتزار  پایتایی  تعیین منظور به. و خبرگان تأیید شد دانشگاه نظرهای استادان کارگیری به با

 بتا  کته  کردنتد  تکمیتل  را تحقیتق  های پرسشنامه آماری جامعه اعضای از نفر 34 تحقیق

 تحقیتق  پرسشتنامه  .پایایی ابزار تحقیق تأییتد شتد  ( 36/0معادل ) کرونباخ آلفای محاسبه

 ایحرفته  و اجتمتاعی  فتردی،  هایویژگی کلی بخش دو شامل پژوهش اهداف براساس

 تحلیتل  منظتور  به. است فرانوگرا تغییر مدیریت بر تأکید با های مدیران صلاحیت و افراد

  .شد طراحی ای درجه پنج طیف در گویه 7  های مدیران، صلاحیت عاملی

 ها یافته. 4

 از درصد 62/  و مرد پاسخگویان از درصد 17/  توصیفی آمار بخش در نتایج، براساس

 مربوط فراوانی بیشترین و بود سال 41 پاسخگویان سنی میانگین. بودند زن پاسخگویان

 و 36 ترتیتب  هتا بته   آن ترین مسن و ترین جوان. است بوده سال 6 تا  46 سنی گروه به

 از حتاکی  ایتن  کته  استت  3/1 پاسخگویان سن معیار انحراف همچنین، هستند، سال 10

 متدرک  (درصتد  6 /3)پاستخگویان   اکثر. پاسخگویان است سن بالای نسبت به پراکنش

دیتپلم   فوق تحصیلی مدرک (یک درصد)ها  داشتند و کمترن آن ارشدکارشناسی تحصیلی

 درصتد  36/  بالا، مدیریت ها رده آن از درصد 6  حدود مدیریتی، درجه نظر از. داشتند

 پاسخگویان درصد 2  .پایین بودند رده مدیریت از درصد 62/  و میانی رده مدیریت از

 نتتایج . انتد  سن داشتند که بیشترین حجم پاسخگویان را تشتکیل داده  سال 70 تا 60 بین

 .است 6جدول  شرح به توصیفی آمار بخش در

 پاسخگويان فراواني توزيع .1 جدول

 درصد فراواني طبقات دامنه متغیر

 سن
 3/3 1 سال 36 از کمتر

 3/33 16 سال 46 تا 36
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 درصد فراواني طبقات دامنه متغیر

 1/41 31 سال 6 تا  46

 7/60 76 بالاتر و سال 6 

 جنسیت
 17/  620 مرد

 62/  31 زن

 تحصیلی مدرک

 6 7 دیپلم

 6 7 دیپلم فوق

 33 11 کارشناسی

 6 /3 602 ارشد کارشناسی

 6/63 72 دکترا

 شغلی مرتبه

 62/  31 پایین رده

 36/   1 میانی رده

 6   60 بالا رده

 خدمت سابقه

 1/1 64 سال 60 از کمتر

 2  662 سال 70 تا 60

  3/3 24 سال 30 تا 70

 3/0 6 آن از بالاتر و سال 30

مبتانی نظتری    مترور  بتا  متدیران  دیتدگاه  از فرانوگرا تغییر مدیریت بر ملثر گویه 7 

 توانتایی  دهتد متی  نشتان  نتایج. خلاصه شده است 7دست آمد که در جدول  به پژوهش

 و رؤیتت  قابلیتت  ،71/0 پراکنتدگی  ضتریب  بتا  سازمان در های شغلی پیچیدگی با کنش

 توانتایی  ،71/0 پراکنتدگی  ضتریب  بتا  سازمان در کاری محیط در شغل توسط شدن دیده

 بودنتد  عتواملی  جمله از ،71/0پراکندگی  ضریب با سازمان در محیطی تغییرات شناخت
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 فرانوگرا تغییر مدیریت بر تأکید با مدیران صلاحیت دهنده های تشکیل مللفه عنوان به که

 (.7جدول)است  شده شناخته اولویت اولین عنوان به و اند داشته را تأثیر بیشترین

 وزارت در فرانوگرا تغییر مديريت بر تأکید با هاي مديران صلاحیت بندياولويت .2 جدول

 اجتماعي رفاه و کار تعاون،

 میانگین گويه
 انحراف
 معیار

 ضريب
 تغییرات

 اولويت

 6 71/0 11/0 31/7 سازمان در های شغلی پیچیدگی با کنش توانایی

 در کاری محیط در شغل توسط شدن دیده و رؤیت قابلیت
 سازمان

46/7 11/0 71/0 6 

 6 71/0 11/0 46/7 سازمان در محیطی تغییرات شناخت توانایی

 7 73/0 20/0 47/7 (بینی آینده)سازمان  آینده و مسیر تعیین توانایی

 7 73/0 20/0 47/7 سازمان در محیطی تغییرات شناخت توانایی

 7 73/0 20/0 47/7 سازمان مسائل حل در تفکرچندجانبه توانایی

( تفکر سازمانی اتاق) توسعه و تحقیق واحد شدن نهادینه توانایی
 سازمانی واحدهای در

47/7 20/0 73/0 7 

 حد انتظار از بالاتر و کیفیت با جدید، خدماتی عرضه توانایی
 سازمان در

47/7 20/0 73/0 7 

 در کارکنان شغلی عملکرد ارزشیابی و سازی آماده توانایی
 سازمان

43/7 26/0 73/0 3 

 4 30/0 0/ 2 41/7 سازمانی بین روابط برقراری توانایی

 در گروه یک از بخشی عنوان به اثربخش ای شیوه به کار توانایی
 سازمان

 7/7 22/0 30/0 4 

 4 36/0 21/0 4/7  سازمان از خار  مشابه جوامع با تعامل توانایی

   37/0 16/0 7/   سازمان در المللی های بین زبان با آشنایی توانایی
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 میانگین گويه
 انحراف
 معیار

 ضريب
 تغییرات

 اولويت

 به نسبت پویا و خلاقانه انتقادی، ذهنیت از برخورداری توانایی
 سازمانی مسائل

 1/7 1 /0 33/0 1 

 2 34/0 30/0 10/7 های کاری فرصت تشخیص و شناسایی توانایی

 1 31/0 0/ 3 14/7 آفرینی تحول قدرت از برخورداری توانایی

 ترین پایین در کارمندان به مسئولیت و اختیار تفویض توانایی
 سازمان سطح

1 /7 3 /0 31/0 1 

 نیازهای و احساس به نسبت حساسیت و توجه توانایی
 کارمندان

11/7 31/0 31/0 1 

 1 31/0 31/0 20/7 خبرگی و مهارت طریق از سازمان در نفوذ توانایی

 3 40/0 60/6 27/7 سازمان در ملثر شنود توانایی

 60 46/0 67/6 24/7 سازمان در نظرهای جدید و اطلاعات تسهیم توانایی

 نیازهای با متناسب و پذیر انعطاف کاری تنظیم ساعات توانایی
 شخصی

2 /7 61/6 43/0 66 

 محیط و ارتباطی -های اطلاعاتی  فناوری ارتباط و پیوند توانایی
 کار

22/7 76/6 43/0 66 

 67 44/0 77/6 21/7 سازمان در کاری دانش از برخورداری توانایی

 63 0/ 4 6/ 7 10/7 کار با مرتبط مشکلات حل برای رسانی خدمت به تمایل توانایی

 64 0/ 4 71/6 11/7 سازمان در کارکنان بین تضادهای حل توانایی

کار  محیط در های سازمانی ارزش به پایبندی و درک توانایی
 سازمان

12/7 36/6 41/0 6  

  6 41/0 37/6 11/7 کاری های متنوع فرهنگ در کارآمد عملکرد توانایی

  6 41/0 34/6 36/7 سازمان در دقیق خودارزیابی و خودکاوی توانایی

 مسیر توسعه زمینه در های کارمندان مهارت ها و  توانایی توسعه
 شغلی

3 /7 4 /6 43/0 61 
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 میانگین گويه
 انحراف
 معیار

 ضريب
 تغییرات

 اولويت

 و های نفوذ استراتژی به وسیله کارکنان ترغیب توانایی
 تأثیرگذاری

31/7   /6  7/0 62 

 قراردادن الگو و مدیران خوب کاری عادات بر تأکید توانایی
 ها آن

00/3 2/6  1/0 61 

 63 10/0 1/6 07/3 سازمانی بازخورد با همراه دوجانبه اطلاعات عرضه توانایی

 70 14/0 6/ 3 04/3 زنی چانه و مذاکره قدرت

 76 0/ 1 33/6 01/3 سازمان در دقیق خودارزیابی و خودکاوی توانایی

 ساختار در پذیر انعطاف های کاری رویه و قوانین تدوین توانایی
 سازمان

60/3 01/7 11/0 77 

 تحقیق هاییافته: منبع

 بار  تأکیاد  باا  های مدیران صلاحیت دهندة های تشکیل مؤلفه عاملی تحلیل

  فرانوگرا تغییر مدیریت

 تغییر مدیریت بر ملثر عوامل دربارة شده آوریجمع هایداده بودن مناسب تعیین منظوربه

اجترا   بارتلتت  آزمتون  محاستبه و   KMOضریب عاملی، تحلیل دادن انجام برای فرانوگرا

 126/0 با برابر( شود می بیان KMO با افزار نرم در که) MSA مقدار پژوهش این در. شد

. استت  «خوب» حد در عاملی تحلیل ها برای داده وضعیت دهد که نشان می آمد دست به

 درصد یک سطح تشخیص در که آمد دست به 624/4141 با برابر نیز بارتلت آماره مقدار

 (. 3 جدول) بودند مناسب عاملی تحلیل ها برای داده بنابراین،. بود دارمعنا

 معناداري سطح و بارتلت آزمون و KMO مقدار .3جدول 

KMO داريمعنا سطح بارتلت آزمون 

126/0 624/4141 000/0 

 تحقیق هاییافته :منبع
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 هایمللفه تعداد 4جدول  در. شد عمل کیسر ملاک براساس مللفه تعداد تعیین برای

 تجمعتی  درصتد  و واریتان   درصتد  ها،آن از یک هر ویژه مقدار با همراه شده استخرا 

 واریتان   کتل  از مللفته  هر سهم کننده بیان ویژه مقدار. است ها بیان شده مللفه واریان 

 آن بیشتتر  تتأثیر  و اهمیتت  دهنتده نشتان  باشد، بزرگتر آن مقدار چههر  و ها است متغیر

ستهم   کمتترین  چهتارم  مللفته  و( درصد 030/71)سهم  بیشترین اول مللفه .است مللفه

 مللفته  چهتار  مجمتوع،  در و هتا دارنتد   متغیتر  کتل  واریان  تبیین در را( درصد 466/3)

 دهنتده  نشتان  که کنند تبیین ها را متغیر کل واریان  از درصد  661/2 اندتوانسته یادشده

 بته  مربتوط  باقیمانده واریان . ها است مللفه این توسط شده تبیین واریان  بالای درصد

 بترای  حاضتر  پتژوهش  در .استت  نشتده  بینتی پتیش  تحقیق این در که است متغیرهایی

 کته  متغیرهتایی  چترخش،  مرحلته  از بعتد . اجرا شتد  واریماک  روش ها عامل چرخش

هتا   عامل چرخش نتایج. شوند می مشخص ستونی صورت به هستند، مللفه هر به مربوط

 . است بیان شده   جدول در

 واريانس درصد و واريانس درصد ويژه، مقدار با همراه شده استخراج هايمؤلفه. 4 جدول

 تجمعي

 ويژه مقدار واريانس تجمعي درصد ويژه مقدار واريانس درصد ويژه مقدار هامؤلفه

 030/71 030/71 63/ 3  اول

   41 /777 637/77 33/66  دوم

  1/ 20 431/62 036/3 سوم

  661/2 466/3 104/3 چهارم

 .تحقیق هاییافته: منبع
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 ماتريس از آمده دست به بار عاملي میزان ها، مؤلفه از يک هر به مربوط متغیرهاي .5 جدول

 يافته دوران

 ها متغیر عامل نام
بار 
 عاملي

 درصد
 واريانس

 شده تبیین

 آلفاي
 کرونباخ

ي 
ريت

دي
م

- 
ني

زما
سا

 

 پذیر انعطاف های کاری رویه و قوانین تدوین توانایی
 سازمان در ساختار

26 /0 

030/71 34/0 

 اتاق)توسعه  و تحقیق واحد شدن نهادینه توانایی
 سازمانی واحدهای در( تفکرسازمانی

266/0 

 121/0 خبرگی و مهارت طریق از سازمان در نفوذ توانایی

 مراتب سلسله کنار در های کاری گروه تشکیل توانایی
 سازمانی

11 /0 

 مشکلات حل برای رسانی خدمت به تمایل توانایی
 کار با مرتبط

143/0 

 الگو و مدیران خوب کاری عادات بر تأکید توانایی
 ها آن قراردادن

107/0 

 6/0   آفرینی تحول قدرت از برخورداری توانایی

 مختلف ابعاد از موضوع راهکارهای بررسی توانایی
 گیری تصمیم هنگام

441/0 

 -های اطلاعاتی  فناوری ارتباط و پیوند توانایی
 کار محیط و ارتباطی

4  /0 

 نظرها و به نسبت سازمانی مرزهای نفوذپذیری توانایی
 جدید اطلاعات

26 /0 

 266/0 مدیر فروتنی و تواضع از برخورداری توانایی

 121/0 سازمان در مشارکتی و غیرمتمرکز گیری تصمیم توانایی

 0/ 11 سازمان ساختار ها در قابلیت ها و ارزش نمود توانایی

 143/0 ارتباطی و اطلاعاتی سواد از برخورداری توانایی

 107/0 سازمانی مسائل تشخیص قدرت توانایی
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 ها متغیر عامل نام
بار 

 عاملي

 درصد
 واريانس

 شده تبیین

 آلفاي

 کرونباخ

عي
ما

جت
ا

 

 131/0 سازمان در ملثر شنود توانایی

637/77 37/0 

 131/0 زنی چانه و مذاکره قدرت
گروهی  و فردی های موقعیت در اثربخش بیان توانایی

 سازمان در( شفاهی ارتباط)
123/0 

 و احساس به نسبت حساسیت و توجه توانایی
 سازمان در کارمندان نیازهای

233/0 

 بازخورد با همراه دوجانبه اطلاعات عرضه توانایی
 سازمانی

366/0 

 یک از بخشی عنوان به اثربخش ای شیوه به کار توانایی
 سازمان در گروه

373/0 

 332/0 سازمانی بین روابط برقراری توانایی
 340/0 سازمان در نظرهای جدید و اطلاعات تسهیم توانایی
 در کارمندان به مسئولیت و اختیار تفویض توانایی
 سازمان سطح ترین پایین

344/0 

 زمینه در کارمندان های مهارت ها و  توانایی توسعه
 در سازمان شغلی مسیر توسعه

131/0 

 و های نفوذ استراتژی به وسیله کارکنان ترغیب توانایی
 سازمان در تأثیرگذاری

123/0 

 233/0 سازمان در کارکنان بین تضادهای حل توانایی

شي
بخ

اثر
 

صي
شخ

 

 123/0 سازمان مسائل حل در تفکر چندجانبه توانایی

431/62 33/0 

 و یادگیری برای های لازم فرصت کارگیری به توانایی
 سازمان مستمر در بازسازی

13 /0 

 در سازمانی های ارزش به پایبندی و درک توانایی
 کارسازمان محیط

132/0 

 131/0 (بینی آینده)سازمان  آینده و مسیر تعیین توانایی
 پویا و خلاقانه انتقادی، ذهنیت از برخورداری توانایی
 سازمانی مسائل به نسبت

3 6/0 
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 ها متغیر عامل نام
بار 

 عاملي

 درصد
 واريانس

 شده تبیین

 آلفاي

 کرونباخ

 2/0 3 سازمان در دقیق خودارزیابی و خودکاوی توانایی
 311/0 سازمان در مدیر دانش پویایی و روزآمدی توانایی
 131/0 سازمان در کلی صورت به مسائل دیدن توانایی
 131/0 سازمان به نسبت تعهد و تعلق احساس توانایی
 123/0 مستقل صورت به کار دادن انجام ظرفیت توانایی
 پایدار قطعیت و نف  اعتمادبه از برخورداری توانایی

 ها سازمان کار دادن انجام در
233/0 

 366/0 سازمانی نظرهای جدید کردن عملی توانایی
 دادن انجام در کاری تجربه و سوابق نهادینگی توانایی
 سازمان وظایف

373/0 

ط
حی

م
 

ري
کا

 

 کارکنان شغلی عملکرد ارزشیابی و سازی آماده توانایی
 سازمان در

113/0 

466/3 13/0 

حد  از بالاتر و کیفیت با جدید، خدماتی عرضه توانایی
 سازمان در انتظار

137/0 

 322/0 کاری متنوع های فرهنگ در کارآمد عملکرد توانایی
 محیط در شغل توسط شدن دیده و رؤیت قابلیت
 سازمان در کاری

316/0 

 341/0 سازمان از خار  مشابه جوامع با تعامل توانایی
 0/ 32 سازمان در المللی های بین زبان با آشنایی توانایی
 و سیاست واقعیت تشخیص و درک توانایی

 مختلف حکومتی های نظام در سازمانی دورنماهای
323/0 

 311/0 سازمان در محیطی تغییرات شناخت توانایی
 با متناسب و پذیر انعطاف کاری ساعات تنظیم توانایی
 سازمان در شخصی نیازهای

322/0 

 316/0 سازمان در های شغلی پیچیدگی با کنش توانایی
 341/0 سازمان در کاری دانش از برخورداری توانایی

 های تحقیق یافته: منبع
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 تترین مهتم  نیتز  و مللفته  هر در موجود متغیرهای ماهیت ها به مللفه نامگذاری برای

 متغیرهتای  و عوامتل  از یتک  هتر    جدول در. شد توجه مللفه هر در موجود متغیرهای

 واریتان   درصتد  هتا و  آن هتای پوشتاننده   گویته  عتاملی،  بتار  همراه عامل آن به مربوط

 .است شده بیان کرونباخ آلفای میزان و عامل هر شده تبیین

 گیری نتیجه و بحث. 5

 نیازهای و تحولات ها به  سازمان مناسب پاسخگویی منظور به امروزی، متحول شرایط در

 دسترستی،  و بررستی  نتوآوری،  و ستنت  که است ها این  سازمان مدیریت وظیفه جاری،

 درهم را انسانی تعامل و فناوری وظایف، و کارکنان رهبری، و مدیریت نظم، و استقلال

 مطمئنتی  پوشش و ندارد را مشکلات حل توانایی دیگر گذشته رفتاری الگوهای. آمیزند

 و ابهتام  نتوعی  بنتابراین، . کنتد  نمتی  فتراهم  سیستتمی  ستازوکارهای  فرایند گستره بر را

 حتداقل  کته  یابتد  ظهور می های راهبردی ریزی برنامه و ها تصمیم اخذ هنگام سرگشتگی

 متدیران  بنتابراین،  .هتا استت    ستازمان  اقتصتادی  و هتای انستانی   سترمایه  اتلاف آن زیان

 ستلیمانی )باشند  برخوردار مناسبی نگرش و مهارت و دانش از باید های متحول سازمان

 هتای مناستب   اهترم  از یکی نیز اجتماعی رفاه و کار تعاون، وزارت(. 6337همکاران،  و

زنتدگى،   شترایط  از بهینه استفاده در تواند مى که است اجتماعى و اقتصادى توسعه براى

 از نیتز  باشتد،  متلثر  جامعته  اجتمتاعى  وضتعیت  و درآمتد  ستطح  ارتقاى و تولید و کار

 و همکتاری  نتوعی  ختود  ختاص  مفهتوم  در و نیستت  مستتثنا  امروزی جامعه تحولات

 کته  ولیاصت  قبول با اجتماعی -اقتصادی  سازمان یک تأسی  برای است افراد مشارکت

 و جمعتی  صتورت  به های فردی آزادی به نهادن ار  با را افراد از کشی بهره و سوداگری

 بته  ها و ارزش و مفاهیم گروهی درک مسئله ترتیب، بدین. گیرد دربرمی مساعی تشریک

 امتور  هتای جمعتی،   فعالیتت  و اقتصادی مسائل در جامعه طبقات و افراد آموزش آن تبع

 و اجتمتاعی  رفتاه  و کتار  تعتاون،  وزارت که آنجا از و شود می مطرح وکار کسب و مالی

 شتوند،  اداره متی  ختویش  شایسته و صالح اعضا توسط وزارتخانه این های تابعه سازمان
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 متدیر،  ویژه به اعضا از یک هر که شد خواهد همراه موفقیت با وقتی وزارتخانه این اداره

 مقتدم  زمتانی ) بدانند را امروزی متغیر و متحول عصر در خود کار روش و هدف وظیفه،

 متاهیتی  کته  تغییتر فرانتوگرا   های مدیریت مللفه با آشنایی بنابراین،(. 6313 همکاران، و

 ایتن  بته  حدودی تا را آنان و است ها ضروری نیاز این به پاسخ برای پذیر دارند، انعطاف

 بتواننتد  تتا  گشتاید  متدیران متی   ستوی  بته  ای دریچته  و کند مجهز می نگرش ها و مهارت

 وزارت متدیران  فرانتوگرا  دیتدگاه  .کننتد  حتل  را نوگرا حتی و سنتی مدیریت مشکلات

 دهنتد  انجام را تری آگاهانه انتخابات که کرد خواهند قادر را اجتماعی رفاه و تعاون، کار

هستند،  فرانوگرا که کسانی را کار محیطی شرایط زیرا کند تسهیل می را محیطشان فهم و

 (.6333اجتماعی،  رفاه و کار تعاون، وزارت)کنند  تعیین می

 شناسایی عاملی تحلیل مبنای بر گرفته انجام تحقیقات نتایج به توجه با

های  صلاحیت عامل اولین فرانوگرا، تغییر مدیریت بر تأکید با های مدیران صلاحیت

 و تغییرات به توجه با شود پیشنهاد می بنابراین است، شده نامگذاری سازمانی -مدیریتی

 جایگزین ساده و پذیر انعطاف های کاری رویه و ها قوانین  سازمان امروزی تحولات

 اجتماعی رفاه و تعاون،کار وزارت در سنتی های سازمان دیکتاتوری و خشک قوانین

 و اپلبام ؛640 ، ص7060 زدهو،)کند  تحقیقات مختلفی این نتایج را تأیید می. شود

 و طراحی اصول دادند نشان (7060) همکاران و ارنسال (.30 ، ص7060 همکاران،

 باید فرانوگرا مدیریت در مراتبی فراسلسله و مسطح افقی های سازمان کارگیری به

 که طوری به شود، نهادینه های امروزی سازمان در ساختاری تغییرات و شود گذاری پایه

 های وزارت بخش همه در شود پیشنهاد می همچنین،. کند تشویق را تغییر فرهنگ

 وگوهای گفت و بحث منظور به توسعه و تحقیق واحد اجتماعی، رفاه و تعاون، کار

 سبک شود توصیه می تحقیق، نتایج بنا بر. شود تأسی  انتقادی و سازنده سازمانی

 نظری چارچوب ایجاد و توسعه منظور به نوین نظریه یک عنوان به خدمتگزار رهبری

های  رده در سازمان مدیران به کمک برای های رهبری ویژگی ارزیابی و بندی طبقه برای

 تشکیل با و کار گرفته شود به اجتماعی رفاه و تعاون، کار وزارت در مدیریتی متفاوت
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 سعی البته شوند، آشنا آن آثار و خدمتگزار رهبری سبک با مدیران های آموزشی کارگاه

 احتراز شود، ها دیده  سازمان در مدیریت اعمال در بعضاا که پدرمآبی روحیه از تا شود

( 7064)هاولت  و است ، و جی(7067)لیائو  و ، بامز(7060)های طالب  یافته .شود

 .اند نتایج یادشده را تأیید کرده

 های امروزی سازمان معتقدند( 7066)لتفی  و پراویتوواتی و ،(7001) 6ویچینسکی

تنها  شود پیشنهاد می منظور بدین نفوذپذیرند، اطلاعات از عظیمی سیل ورود به نسبت

 تعاون، وزارت های مختلف بخش به ورود برای مدیران و کارمندان زدن محک گزینه

همکاران  و اسکولموز تحقیقات. باشد حرفه و مهارت طریق از اجتماعی رفاه و کار

 دادن نشان برای مدیران که معتقدند (7060)همکارن  و وفاینگولد همچنین، ،(7064)

های  فناوری ویژه به های نوین فناوری با است لازم خود های مدیریتی صلاحیت

 فناوری کارگیری به استراتژِی اتخاذ ها معتقدند آن. باشد داشته کامل آشنایی نیز اطلاعات

 پذیری مقیاس اهمیت افزایش و تعاملات افزایش دلیل ها به سازمان برای اطلاعات

 ساختارهای در معمولاا که موقتی و ای فاصله موانع بر و است ناپذیر اجتناب ضرورتی

 شود پیشنهاد می بنابراین،. دهد افزایش را انعطاف و کند غلبه دارد، وجود سازمانی

 وزارت در روز های مناسب فناوری و سازمانی تجهیزات کاربرد زمینه در را مدیران

 . کرد ترغیب و تشویق اجتماعی رفاه و کار تعاون،

هتای   بر مللفته  تأکید با های مدیران صلاحیت عاملی تحلیل بر تأثیرگذار بعدی عامل

 در( 7060) 7ارمیتت  و کتلارک  .های اجتمتاعی استت   صلاحیت فرانوگرا تغییر مدیریت

 عوامتل  با باید های باز سیستم عنوان ها به  سازمان که رسیدند نتیجه این به خود تحقیقات

 شتود  توصیه می اینرو، از. باشند داشته ای سازنده و مناسب ارتباط سازمانی برون و درون

 ریتز  برنامته  و اجرایتی  عوامتل  کارگیری به با اجتماعی رفاه تعاون، کار و وزارت مدیران

 و درون عوامتتل بتتا مناستتب هتتای ارتبتتاط زمینتته هتتای مختلتتف سیستتتم نیتتز و مناستتب

                                                      

1 Wichinsky 

2 Clarke & Armit 
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 علاوه سازمانی های بین افزایی هم افزایش منظور به همچنین، .کنند فراهم را سازمانی برون

 هتا بته    سازمان رسانی یاری برای انگیزه افزایش موجب ها که  سازمان میان قوی تقویت بر

 از گتذاری  مشی های خطی سازمان بین ضعیف پیوندهای تقویت با شود، باید یکدیگر می

 رفتاه  و کتار  تعتاون،  وزارت نفتع  بته  آن بستیار  مزایتای  از های ارتباطی پل ایجاد طریق

 .کرد برداری بهره اجتماعی

 بته  و نباشتند  الوحده متکلم سازمان با خود روزانه مراودات در باید مدیران طرفی، از

 کارکنتان  در طوری کته  به دهند، گوش ملثری طور به خود کارکنان نظرهای ها و صحبت

 قائتل  هتا ارزش  آن ستخنان  هتا بترای    سازمان مدیران که شود ایجاد احساس این سازمان

 .با نتتایج ایتن تحقیتق مطتابق استت     ( 7067)همکاران  و های کوئنیگسفولد یافته. شوند

 شترکت  در هتای گروهتی   پتروهه  و هتای کتاری   تیم بر تشکیل شود پیشنهاد می بنابراین،

 نتتایج  این. شود تأکید اجتماعی رفاه و کار تعاون، وزارت در سنتی مراتب سلسله جای به

. استت  (7063)لاستتری   و و ونتگ  ،(7001)همکتاران   و هتای پرابستت    یافته با مطابق

 و شتود  ها شناستایی  قابلیت های متحول، سازمان در بیان کرده است باید( 7003)سیرت 

 های تخصصتی  گروه تشکیل با و یابد افزایش اختیارات تفویض با همکاران عمل امکان

 افتزایش  منظتور  بته  شتود  پیشنهاد متی  ین،همچن. شود نهادینه های مشارکتی گیری تصمیم

 کارکنتان  برای مرتب و مناسب بازخورد امکانات امروزی، های متحول سازمان اثربخشی

 . منطبق بر نتایج تحقیق حاضر است (7060) های زوپیاتی  یافته .شود فراهم سازمان در

 نقتش  در بیشتتر  بایتد  هتای امتروزی   سازمان مدیران بیان کرده است ( 700)تروت 

 رو، ایتن  از. هتای ستازمانی   کننتده  کنتترل  عنتوان  به نه ظاهر شوند، تعامل به کننده ترغیب

 پتذیرش  بته  آنان اجبار نه و خود کارکنان متقاعدکردن به وسیله مدیران شود پیشنهاد می

 اجتمتاعی  رفتاه  و کتار  تعتاون،  وزارت در را اعتماد خود پیشنهادی های تصمیم و نظرها

 بترای  کارکنتان  فنتون انتختاب   هتا و  شیوه اصلاح شود پیشنهاد می همچنین،. کنند ایجاد

هتو   و تو سی. گیرد انجام سازمان شغلی نیازهای به توجه با مناسب کار نیروی استخدام

  .نیز به این نتیجه دست یافتند( 7064)
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 تغییتر  مدیریت بر تأکید با های مدیران صلاحیت شناسایی بر تأثیرگذار عامل سومین

 بتروز  زمینته  شتود  پیشتنهاد متی  . شخصی استت  های اثربخشی صلاحیت عامل فرانوگرا

 هتا بتواننتد   آن تتا  کننتد  فتراهم  متدیران  بته  عمتل  آزادی و استتقلال  دادن با را نوآوری

بتا  ( 6333) 6هربتت  و های دولویستز  یافته. برسانند فعلیت به را خود بالقوه استعدادهای

 امتروزی  مدیران بیان کردند( 7060) همکاران و جینو. نتایج تحقیق حاضر مطابقت دارد

 .باشتد  رهبتری  خود کاری فضای کننده تسهیل که کنند فراهم کاری فضای و محیط باید

 هم درونیهای  پاداش به بیرونیهای  پاداش در کنار معتقدند( 7003)همکاران  و پیرسی

 در ختودکنترلی  تتا  شتود  فتراهم  مناسب بسترهای شود پیشنهاد می بنابراین،. شود توجه

 تترویج،  تقویتت،  قبیل از مواردی. شود نهادینه اجتماعی رفاه و تعاون، کار وزارت بدنه

 بتا  مناستب  تشویقی سازوکارهای کارگیری به معنوی، هوش سازی بهینه و ارتقا پرورش،

 در پژوهشتی  و اموزشتی  ستمینارهای  و معنویت امر در ایشان ترغیب برای مدیران شأن

 وزارتخانته  جتو  تتا  شتود  برگتزار  اجتمتاعی  رفتاه  و کار تعاون، وزارت از بیمناس مکان

 .باشد وکارمندان مدیران میان سازنده تعامل و معنویت از حاکی همواره

هتای   فعالیتت  بته  تشویق و پاداش مناسب سیستم ایجاد به حاضر تحقیق بنا بر نتایج

 وزارت ها در آن پرورش و خلاق و مستعد نیروهای گزینش و جذب و نوآور، خلاقانه،

 رفتاه  و کتار  تعتاون،  وزارت آمتوزش  واحد .شود توصیه می اجتماعی رفاه و کار تعاون،

 برگتزاری  بتا  اندیشته  و تفکتر  از هتای طتولانی   دوره ایجاد دنبال به است بهتر اجتماعی

 و کتار  تعتاون،  وزارت در ستازمانی  یادگیری و خلاق تفکر خلاقیت، های اموزشی دوره

 فتراهم  هتا  اختتراع  هتا و  ابداع نظرها، ارائه برای مناسب بسترسازی و باشد اجتماعی رفاه

 بته  مربتوط  محرک عناصر باید سازمان مدیران بیان کردند( 7060)لیو  و سنگ تی .شود

 انتقتال  ستازمان  بدنته  بته  ها را آن پرورش ضمن و کنند شناسایی سازمان در را خلاقیت

نظرهتای   به دستیابی منظور ها به پیشنهاد نظام صحیح اجرای و اندازی راه همچنین،. دهند

                                                      

1 Dulewicz & Herbert 
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 دادن مشتارکت  پتاداش،  و ارزیتابی  سیستتم  صحیح اجرای و تعبیه ها، آن از حمایت و نو

 ستطح  بته  توجته  سازمان، عالی های سطوح ریزی برنامه ها و  گیری تصمیم در خلاق افراد

 اختیتارات  هتا و  پستت  تفتویض  هنگتام  فعالیتت  با متناسب تحصیلی رشته و تحصیلات

 منظتور  به سازمانی جو بهبود در تواند کاربردی می های آموزش دوره برگزاری و سازمانی

 همچنتین، . باشتد  متلثر  اجتمتاعی  رفتاه  و کتار  تعتاون،  وزارت در خلاقیت بارورکردن

 و مطترح  متدیران  از دعوت و سازمانهای  چالش در زمینه های داخلی همایش برگزاری

 تبتدیل  هتدف  هتا بتا   های آن تجربه انتقال ها و نظر ارائه برای بازنشستگی از قبل سابقه با

( 7001)همکتاران   و نتایج پژوهش پگتون . شود توصیه می صریح دانش به ضمنی دانش

 شتود  پیشنهاد می گرفته، انجام تحقیقات به توجه با .با نتایج تحقیق حاضر همخوانی دارد

 ختود  متدیریتی  شتیوه  و رفتتار  در پذیری انعطاف تقویت و فکریهای  تمرین با مدیران

 و کتار  تعتاون،  وزارت در را ختود  های مدیریتی شایستگی و سازمانی های توسعه زمینه

 وجتود  بتدون  بیان کرده استت ( 7003)لانگ  سنگ همچنین، .کند فراهم اجتماعی رفاه

ها  آن با مناسب برخورد و های سازمانی پیچیدگی درک مدیران در پذیری انعطاف ویژگی

همکتاران   و تحقیقتات، بویستی   نتتایج  بته  توجته  بتا  طرفی، از .شود مواجه می مشکل با

 هتای ختود   وعتده  و تعهتدات  بته  مدیران عهد وفای به پایبندی که کند بیان می( 7060)

 برختتوردار لازم اعتبتتار از ستتازمان در طریتتق ایتتن هتتا از آن کتته شتتود  باعتتث متتی 

 استت،  شتجاع  و جسور توانمند، مدیرانی نیازمند یسازمان های کلان گیری تصمیم.باشند

 در باشتند  موجتود متی   وضتع  حفت   و سازمان بقای فکر به صرفاا که کار محافظه مدیران

 کامل اعتمادی بی زمینه ترسو مدیران اینکه ضمن. داشت نخواهند جایگاهی امروز دنیای

 درث ؛61 ، ص6333 هربتت،  و دولویسز)کند  فراهم می را سازمان و مدیران به کارکنان

 لازم اقتدامات  دادن انجتام  بتا  شتود  توصیه متی  رو، این از (.0 1 ، ص7001 همکاران، و

 و های خلاق گیری تصمیم قدرت از که جسور و شجاع متخصص، مدیران فعالیت زمینه

 .شود کار گرفته به اجتماعی رفاه و کار تعاون، وزارت در برخوردارند، سازمانی کلان

تفکتر   و گستترش  بهبتود  بتا  ستازمان  شتود  نتایج، پیشنهاد متی  به توجه با طرفی، از
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( ستازمان  اجزای میان جانبه همه ارتباط به توجه و محیط در تغییرات به توجه) سیستمی

 تحلیتل  و بررسی ها در  سازمان مدیران و دهند افزایش توجهی قابل میزان به را اثربخش

این نتتایج  . کنند عمل سیستمی تفکر روش به سازمان برای آمده پیش مشکلات و مسائل

بتر مبنتای نتتایج، پیشتنهاد      .مطابقتت دارد  (7001)همکتاران   و با نتایج تحقیق نیتوبرت 

 هتای  تصتمیم  و فعالیتت  تتأثیر  از کارکنتان  تا شود تدوین هایی برنامه سازمان شود در می

 کنند تدوین هایی برنامه مدیران و گیرند بازخورد و شوند مطلع های دیگر بر بخش خود

 و شتوند  بروز کارکنان تا شود ابلاغ کارکنان به مداوم طور به خارجی محیط تغییرات که

 شتود  توصیه متی  همچنین،. نشوند خار  رقابت عرصه از و کنند ها همگام آن با را خود

 را متداوم  یتادگیری  باید محیطی تغییرات به پاسخگویی منظور به سازمان هم و افراد هم

 رفتاه  و کتار  تعتاون،  وزارت در اعضتا  همه برای را یادگیری مدیریت بپذیرند، مشتاقانه

 . دهد انتقال را ان مداوم طور به و کند تسهیل اجتماعی

 بر تأکید با های مدیران صلاحیت شناسایی عاملی تحلیل بر تأثیرگذار عامل چهارمین

 بته  اول شتود  متی توصیه . است کاری های محیط صلاحیت عامل فرانوگرا تغییر مدیریت

 شتده  بیشتری اهتمام اجتماعی رفاه و کار تعاون، وزارت در مدیران پذیری جامعه فرایند

 در و ختود،  نقش با اول مرحله در باید مدیران زمینه این در .شود دقت و تأمل آن در و

 نتایج ستتین . شوند آشنا یکدیگر با ارتباط ها در  آن اهمیت ها و نقش دیگر با دوم مرحله

هتای ادواردز   یافتته  بتا  مطتابق . های متذکور همختوانی دارد   با یافته (7067)همکاران  و

های  تفاوت به نسبت اجتماعی رفاه و کار تعاون، وزارت مدیران شود توصیه می( 7003)

 کتاری  های متنتوع  فرهنگ در بتوانند و باشند آشنا امروزی های مختلف سازمان فرهنگی

در  ستازمانی  اقتدامات  شتود  توصیه متی  نتایج، به توجه با. باشد داشته اثربخش عملکرد

 و باشتد  سالاری شایسته براساس باید امروزی های متحول سازمان های در استخدام زمینه

 همکاران و نو های تحقیق دی یافته .نشود لحاظ های قومی تفاوت و نژاد جنسیت، هرگز

 .با نتایج تحقیق حاضر همخوانی دارد( 7063)

 ختود  کارکنان دائماا باید امروزی مدیران( 7063) همکاران و لانگ سنگ نتایج بنا بر
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 رفتتاه و تعاون،کتار  وزارت در متدیران  شتود  پیشتنهاد متتی  بنتابراین، . کننتد  ارزشتیابی  را

 امتروزه  شتود  توصیه متی . باشند خود کارکنان ارزشیابی در حال طور مرتب، به اجتماعی

 کته  ستاعاتی  در بتواننتد  مدیران و باشد پذیری منعطف کاری ساعات باید کاری ساعات

  بته  نبایتد  متدیر  کتار  و کننتد  استفاده خود شغل از ها است آن شغلی نیازهای با متناسب

 بتا  بتواننتد  متدیران  شتود  توصیه متی  همچنین،. شود آور ملال و کننده کار خسته صورت

تحقیقتات  . کنتد  ارزشتیابی  را ختود  شغل دائم و باشند داشته کنش های شغلی پیچیدگی

( 7001) یثتتائی  چتت . کنتد  متی  تأیید ها را  یافته این (7067)همکاران  و جانجوا یوسف

 وزارت در هتا متدیران   ستازمان  امتروزی  تحولات و تغییرات به توجه با بیان کرده است

 ختدماتی  و شتوند  فتائق  ختود  های شتغلی  پیچیدگی بر باید اجتماعی رفاه و کار تعاون،

 .دهند ارائه سازمان در انتظار و حد از بالاتر
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