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 چکیده
رسی تأثیر مدیریت تحول بر بهسازی سازمانی در شهرداری شهریار انجام شد. روش  این پژوهش با هدف بر

توصیفی  کاربردی،  تشکیل  -تحقیق  را کارکنان شهرداری شهریار  آماری  بود. جامعه  مقطعی  و  پیمایشی 

ابزار گردآوری داده  با استفاده از فرمول کوکران تعیین شد.  ها، پرسشنامه با طیف  دادند که حجم نمونه 

ای بود که روایی آن به تأیید خبرگان رسید و پایایی آن نیز با ضریب آلفای کرونباخ تأیید  درجهلیکرت پنج 

   های توصیفی و استنباطی تحلیل شدند.و آزمون SPSSافزار ها با استفاده از نرمشد. داده 

نتایج نشان داد که مدیریت تحول تأثیر مثبت و معناداری بر بهسازی سازمانی در شهرداری شهریار دارد.  

همچنین ابعاد مدیریت تحول، شامل مدیریت تغییر، تحول در مدیریت، مهندسی مجدد فرایندها و اجرای 

های تغییر سازمانی، همگی با بهسازی سازمانی رابطه مثبت و معنادار داشتند. در این میان، مدیریت برنامه

ها حاکی از آن است که  های تغییر سازمانی بیشترین شدت رابطه را نشان دادند. یافتهتغییر و اجرای برنامه

بهسازی سازمانی در شهرداری شهریار، علاوه بر اصلاح ساختارها، به آمادگی برای تحول، هدایت اثربخش 

تواند مند در مدیریت تحول می ست. بنابراین، استقرار رویکردی نظامتغییرات و بازنگری در فرایندها وابسته ا 

 ساز ارتقای عملکرد و بهبود فرایندهای سازمانی در مدیریت شهری باشد. زمینه

  ت، یریمجدد، تحول در مد  ی مهندس   ،ی سازمان  یبهساز  ر،ییتغ  تیریتحول، مد  تیریمد  كلیدی:  هایواژه

. اریشهر یشهردار ،ی سازمان رییتغ یهابرنامه یاجرا
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  مقدمه
ب قرن  بالا  یطیمح  ییایپو  کم،یو    ستیدر  سرعت  اجتماع  یفناور  راتییتغ  یو  به   ،یو  به    نهیتحول  از   یکیرا 

شهردار  لیتبد  یشهر   تیریمد  یاصل  یهامیپارادا است.  نهادها   های کرده  عنوان  عمومخدمات  یبه  با   ،یرسان 

  ت یریمد  ان،یم  ن ی. در اکنندیدست و پنجه نرم م  یطیو مح  یرفتار  ،یساختار  یهانه یدر زم  یاده یچیپ   یهاچالش

جانبه  به اهداف توسعه همه   یابیسازمان و دست  ینیبازآفر  ی برا  ی دیدهنده کلو شتاب  زوریکاتال  کیتحول به عنوان  

 .   (Kotter, 2012)شودی شناخته م

  ی به معنا  ما  لزو  ، یشهر  تیریمد  یهادر بدنه سازمان  یسطح  رات ییحال، تجربه نشان داده است که اعمال تغ  نی با ا

تضم  ست؛ ین   تیموفق آنچه  کارآمد  ییایپو  کننده ن یبلکه  پ  یو  است،  منظام   وند ی مستمر  و    ت یریمد  ان یمند  تحول 

 گرددیم  نیی تب  یفرهنگ سازمان  یساختارها و ارتقا   یبازساز  ندها،یاست که در قالب بهبود فرآ  یسازمان  یبهساز

(Burke, 2017) . 

نهادها  یکیبه عنوان    اریشهر  یشهردار تهران، در سال   یشهر  تیریمد  یدیکل  ییاجرا  یاز  با    ریاخ  یهادر استان 

  ن ی رو همواره ا  ن یرو به رشد شهروندان مواجه بوده است؛ از ا  یازها یبه ن  ییپاسخگو  نه یدر زم  ی متعدد  ی هاچالش

  ا ی  شوند یخدمات منجر م   ی عملکرد و ارتقا  بودلزوما  به به  یادار  ینوساز  یهااستیس  ا یپرسش مطرح است که آ

براSenior & Swailes, 2016)  ریخ به ا  ی (.   یو استقرار نظام مهندس  راتییتغ  یعلم  تیری پرسش، مد  نیپاسخ 

با  ،یرفتار و توسعه سازمان  کیکلاس  اتی. طبق نظرابدیی ضرورت م  ندها یمجدد فرآ ابعاد    دی تحول در سازمان  در 

فراهم شود    یسازمان  رییتغ  یهابرنامه   ی اجرا  یتا بستر مناسب برا   ردیصورت گ  یو انسان  یتارساخ  ،یتیریگوناگون مد

(French & Bell, 1999ا لذا،  واکاو  نی(.  با هدف  مؤلفه   تیریابعاد مد  ری تأث  یپژوهش  بر    ی بهساز  یها تحول 

بدنه شهردار  یسازمان   تیریو مد  تیریتحول در مد  یهاتا مشخص شود کدام مؤلفه   ردیگیانجام م  ار یشهر  ی در 

 .کنندیم فایرسان اسازمان خدمات ن یا ی و بهساز ی نقش را در تحقق اهداف بالندگ  نیشتریب ر،ییتغ

 

 بیان مساله 
برنامه  ریزی شهری، به عنوان رویکردی جامع برای ایجاد توازن میان  بهسازی سازمانی در ادبیات نوین مدیریت و 

شود؛ رسانی تعریف میهای منابع انسانی و افزایش کارآمدی فرآیندهای خدمت ساختارهای پویا، ارتقای توانمندی 

نیازهای شهروندان است   به  بهینه  تغییرات محیطی و پاسخگویی  با  انطباق مستمر سازمان  رویکردی که هدف آن، 

(Burke, 2017 شهرداری ویژه  به  شهری،  مدیریت  نهادهای  چارچوب،  این  در  در  (.  راهبردی  جایگاهی  از  ها، 

های بهسازی سازمانی برخوردارند. شهرداری شهریار نیز به عنوان یکی  ها و برنامه طراحی، هدایت و اجرای سیاست 

های شهری متنوع،  ای با نرخ رشد جمعیت بالا و چالش از نهادهای مدیریت محلی در استان تهران و متولی اداره منطقه 

تنیده از جمله بروکراسی اداری پیچیده، ناهماهنگی در فرآیندهای کاری، ای از مسائل چندبعدی و درهمبا مجموعه

گیری  ترتیب، ضرورت بهره های مدیریتی مواجه است. بدین نارسایی در توزیع متوازن خدمات و لزوم نوسازی روش

سازی فرآیندهای سازمانی، بیش از  تی نظیر مدیریت تغییر، ساماندهی مجدد ساختارها و بهینه از الگوهای نوین مدیری

 پیش مورد توجه قرار گرفته است. 
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های عمومی و به ویژه  با وجود این، شواهد نظری و تجربی حاکی از آن است که تلاش برای ایجاد تغییر در سازمان

اداری شهرداری  تغییر  در ساختارهای  نیست.  بهسازی سازمانی  تحقق  یا  ارتقای عملکرد  به خودی خود ضامن  ها، 

می یک چارچوب زمانی  قالب  در  که  گیرد  قرار  سازمان  پویایی  در خدمت  توانمندساز  عامل  یک  مثابه  به  تواند 

بسا تصمیمات تحولی اتخاذشده  سازی شود. در غیر این صورت، چه مند هدایت و پیاده مدیریت تحول جامع و نظام 

های اجرایی، فقدان آمادگی کارکنان، مقاومت  به دلیل عدم تناسب با نیازهای واقعی سازمان، ضعف در زیرساخت

های بهسازی منجر شوند، بلکه  های نوین مدیریتی، نه تنها نتوانند به بهبود شاخصعدم پیوند با روش در برابر تغییر، یا  

  Hammerهای اداری تبدیل شوند )خود به عاملی در اتلاف منابع، تشدید ناکارآمدی و کاهش اثربخشی سیاست

&  Champy, 2009 افزاری دارد و  (. از این منظر، تحول در مدیریت مفهومی فراتر از تغییرات مقطعی و سخت

است که میمستلزم ملاحظه مجموعه  پیوسته  هم  به  ابعاد  از  و  ای  برای خلق ارزش  را  تواند ظرفیت واقعی سازمان 

 ارتقای کیفیت خدمات مشخص سازد.

های تغییر سازمانی زمانی از کارآمدی لازم برخوردار خواهد بود که بتواند  در بستر مدیریت شهری، اجرای برنامه

دهد.   قرار  توجه  مورد  را  فرآیندها  مهندسی مجدد  و  رفتاری،  ارتقای  بهبود ساختاری،  نظیر  مختلفی  ابعاد  همزمان 

ناظر بر طراحی دوباره فعالیت بهبود جهشی در شاخصمهندسی مجدد فرآیندها  با هدف  های هزینه،  های کلیدی 

در   تحول  و  دارد؛  دلالت  کارکنان  انگیزشی  و  مهارتی  آمادگی  بر  رفتاری  بعد  است؛  خدمات  سرعت  و  کیفیت 

توجهی به هر یک  های رهبری سازمان برای پشتیبانی از نوآوری است. بی های مدیریت بیانگر تغییر در سبکروش

فرآیند گذار از وضعیت موجود به وضعیت مطلوب را با اختلال مواجه کرده و پیامدهای مورد    تواند از این ابعاد می 

توان بالندگی و بهسازی شهرداری را صرفا   رو، نمیانتظار آن را در حوزه بهسازی سازمانی محدود سازد. از همین 

مند اصول مدیریت تحول قلمداد کرد  های اداری دانست، بلکه باید آن را حاصل استقرار نظام پیامد طبیعی نوسازی 

(Kotter, 2012.) 

های پراکنده برای اعمال تغییرات ساختاری و اداری  رغم تلاشمسئله اساسی در شهرداری شهریار آن است که علی 

بهسازی سازمانی در دست  در بخش  این اقدامات بر  اثرگذاری واقعی  های مختلف، هنوز تصویر روشنی از میزان 

شود، فقدان شناخت دقیق از این موضوع  نیست. به بیان دیگر، آنچه به عنوان یک خلأ دانشی و مدیریتی مطرح می

ابعادی می ابزارها و  با چه  نماید و  است که مدیریت تحول  بهسازی  بستر سازمانی را  بهترین شکل ممکن  به  تواند 

ضعف در کدام بخش از فرآیند تغییر، مانع از تحقق کامل منافع مورد انتظار شده است. در واقع، تمرکز غالب بر  

سازی جامع اصول مدیریت تحول، موجب شده است که رابطه میان این  تغییرات اداری بدون پیاده   زده اجرای شتاب 

دو متغیر در بستر شهرداری شهریار همچنان با ابهام روبرو باشد. این خلأ، نه تنها از منظر نظری حائز اهمیت است،  

های کلان، تخصیص منابع و اثربخشی خدمات شهری تأثیر مستقیم  گیریبلکه از حیث مدیریتی نیز بر کیفیت تصمیم 

مند بررسی کند که مدیریت تحول  دارد. بر این اساس، پژوهش حاضر درصدد است تا این مسئله را به صورت نظام 

های  های آن تا چه میزان در تبیین موفقیت برنامهچه تأثیری بر بهسازی سازمانی در شهرداری شهریار دارد و مؤلفه 

 بهسازی نقش دارند. 
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 مطالعه ادبیات موضوع 

 مدیریت تحول

مند برای هدایت سازمان از وضعیت موجود به وضعیت مطلوب است؛ فرایندی که صرفا   مدیریت تحول فرآیندی نظام 

یا مقطعی محدود نمی  بازنگری در ساختارها، فرآیندها، فرهنگ سازمانی و به تغییرات سطحی  بلکه مستلزم  شود، 

شود که بتواند سازمان را با محیط  گیری است. در ادبیات مدیریت، تحول زمانی اثربخش تلقی میهای تصمیمشیوه 

(. از این  Burke, 2017پذیری و نوآوری را در آن افزایش دهد )متغیر سازگار کند و ظرفیت یادگیری، انعطاف

زمان ها باید هم ها اهمیت دوچندان دارد؛ زیرا این سازمانهای عمومی مانند شهرداری منظر، مدیریت تحول در سازمان

توان یک  های منابع و فشارهای محیطی پاسخ دهند. بنابراین، مدیریت تحول را میبه مطالبات شهروندان، محدودیت 

برنامه  اجرای  زمینه  که  دانست  راهبردی  فراهم میرویکرد  را  سازمانی  تغییر  پراکندگی تصمیمات های  از  و  سازد 

 (. Kotter, 2012کند )اصلاحی جلوگیری می 

 

 مدیریت تغییر

ریزی، هدایت و تثبیت تغییرات در  آید و بر برنامه های اصلی مدیریت تحول به شمار میمدیریت تغییر یکی از بنیان 

های کلاسیک تغییر، از جمله الگوی لوین، تغییر را در سه مرحله  سطوح فردی، گروهی و سازمانی تمرکز دارد. مدل 

سازی ذهنی  دهند که موفقیت تغییر بدون آماده دهند و نشان می»انجمادزدایی«، »تغییر« و »انجماد مجدد« توضیح می

اند که مقاومت کارکنان، های بعدی نیز تأکید کرده (. پژوهش Lewin, 1947پذیر نیست )و رفتاری کارکنان امکان

مهم  از  مدیریتی  حمایت  فقدان  و  مشارکت  نبود  داخلی،  ارتباطات  هستند  ضعف  تغییر  موفق  اجرای  موانع  ترین 

(Armenakis  &  Bedeian, 1999 در شهرداری .)  ها، مدیریت تغییر زمانی ثمربخش خواهد بود که مدیران بتوانند

 صورت شفاف تبیین کرده و کارکنان را در فرآیند تحول درگیر سازند. اهداف تغییر را به 

 

 بهسازی سازمانی

شود که هدف آن ارتقای اثربخشی سازمان، شده اطلاق میریزیای از مداخلات برنامه بهسازی سازمانی به مجموعه 

( است  محیط  با  سازمان  سازگاری  تقویت  و  فرآیندها  کارایی  افزایش  انسانی،  روابط    &   Cummingsبهبود 

Worley, 2014 طور مستمر خود  (. این مفهوم در واقع بر این فرض استوار است که سازمان برای بقا و رشد، باید به

تواند در قالب  های خدمات عمومی مانند شهرداری شهریار، بهسازی سازمانی میرا ارزیابی و اصلاح کند. در سازمان

بین واحدها، بهبود پاسخگویی و ارتقای کیفیت خدمات نمود پیدا   بازنگری در ساختار اداری، افزایش هماهنگی 

وری و اثربخشی  کند. از این رو، بهسازی سازمانی نه یک اقدام مقطعی، بلکه یک رویکرد بلندمدت برای افزایش بهره 

 سازمانی است. 

 

 مهندسی مجدد 

مهندسی مجدد فرآیندها به طراحی بنیادین و بازاندیشی اساسی در فرآیندهای کاری با هدف دستیابی به بهبودهای  

(. این  Hammer  & Champy, 1993هایی مانند هزینه، کیفیت، زمان و خدمات اشاره دارد )چشمگیر در شاخص

های موجود پاسخگوی نیازهای جدید نباشند و اصلاحات تدریجی  یابد که ساختارها و رویه رویکرد زمانی اهمیت می
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سازی تواند به حذف تشریفات زائد، کوتاه ها، مهندسی مجدد مینیز کارآمدی لازم را نداشته باشند. در شهرداری 

فرایندهای اداری، تسهیل ارائه خدمات و افزایش رضایت شهروندان منجر شود. با این حال، اجرای آن بدون مدیریت  

 شود.تحول و آمادگی سازمانی، معمولا  با شکست یا مقاومت مواجه می

 

 های تغییر سازمانیاجرای برنامه 

برنامه  طرحاجرای  تبدیل  در  موفقیت  به  سازمانی  تغییر  تجربه های  دارد.  اشاره  عملی  اقدامات  به  تحول  های  های 

های تغییر، نه به دلیل ضعف در طراحی، بلکه به علت ضعف در اجرا با دهد که بسیاری از برنامهپژوهشی نشان می

(. در این میان، نقش رهبری، ارتباطات مؤثر، مشارکت کارکنان Weick  &  Quinn, 1999شوند )شکست مواجه می

هایی مانند شهرداری شهریار،  ویژه در سازمانکننده است. به سویی ساختار سازمانی با اهداف تغییر بسیار تعیین و هم 

های  های تغییر مستلزم آن است که تغییرات با فرهنگ سازمانی، سطح آمادگی کارکنان و اولویت اجرای موفق برنامه 

شود که از مرحله طراحی تا  مدیریتی هماهنگ باشد. از این رو، مدیریت تحول زمانی به بهسازی سازمانی منجر می

 (. Cummings  & Worley, 2014صورت یکپارچه هدایت گردد )اجرا و تثبیت، به 

 

 بندی ادبیاتجمع 

های  دهد که مدیریت تحول، مدیریت تغییر، بهسازی سازمانی، مهندسی مجدد و اجرای برنامهمرور ادبیات نشان می

توانند بستر ارتقای عملکرد سازمان را فراهم کنند. در  اند که در کنار یکدیگر می پیوستههم تغییر سازمانی مفاهیمی به 

به سازمان عمومی  شهرداریهای  تصمیمویژه  به  فقط  نه  تحول  در  موفقیت  آمادگی  ها،  به  بلکه  مدیریتی،  گیری 

ها وابسته است. بر این اساس، بررسی تأثیر مدیریت تحول  مند برنامه ساختاری، مشارکت منابع انسانی و اجرای نظام 

 تواند به روشن شدن نقش این متغیرها در ارتقای کارآمدی سازمانیبر بهسازی سازمانی در شهرداری شهریار می

 کمک کند. 

 

 نوآوری پژوهش 
نظام  این پژوهش در ترکیب  اساسی  ایجاد ضرورت،  نوآوری  ابعاد ساختاری و رفتاری مدیریت تحول )شامل  مند 

های چندگانه بهسازی سازمانی )بهبود فرآیندها، توسعه  انداز، توانمندسازی و تثبیت فرهنگ( با مؤلفه تدوین چشم 

سرمایه انسانی، ساختار منعطف و هوشمندسازی( در بستر یک نهاد خدمات عمومی محلی )شهرداری شهریار( نهفته  

بومی  ارائه یک مدل  با  این پژوهش  برای تصمیماست.  نوین را  گیران و مدیران شهری فراهم  سازی شده، مسیری 

های تحول( فاصله گرفته و  سازی زیرساختکند تا از »تغییرات صوری و نمایشی« )اصلاحات اداری بدون پیاده می

و پایدار« )انطباق ساختار با نیازهای واقعی شهروندان و پویایی سرمایه انسانی( حرکت کنند.    به سمت »تحول اثربخش

زمان نقش مهندسی مجدد فرآیندها و مدیریت تغییر رفتار کارکنان در یک الگوی فرضیات علاوه بر این، بررسی هم

 سازد.منسجم، ارزش افزوده علمی و کاربردی این تحقیق را دوچندان می
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 بستر نهادی تحقیق: چارچوب استراتژیک شهرداری شهریار در مسیر بهسازی سازمانی

شهرداری شهریار به عنوان یک نهاد عمومی، غیردولتی و اجرایی، نقشی بنیادین در مدیریت شهری، هدایت توسعه  

های جمعیتی و سرریز پایتخت  های حیاتی شهرستان شهریار )به عنوان یکی از قطب فیزیکی و ساماندهی زیرساخت

ایفا می تهران(  استان  ارائه خدمات  در غرب  بر ارتقای کیفیت زیست شهری،  مبتنی  با مأموریتی  این سازمان  کند. 

متوازن و تسهیل فرآیندهای اداری، وظیفه خطیر پاسخگویی به مطالبات شهروندان در محیطی با رشد شتابان جمعیت  

سازی دولتی و اداری، شهرداری شهریار با گذار از  فرستی بالا را بر عهده دارد. در عصر ضرورت چابکو مهاجرت

گیری از الگوهای  تی و بروکراتیک به سوی یک سازمان پویا و پاسخگو، در پی آن است تا با بهره رویکردهای سن

برنامه  ارائه خدمات به شهروندان فراهم  نوین مدیریت و اجرای  برای  های تغییر سازمانی، محیطی کارآمد و روان 

 سازد. 

یافته« با تکیه بر  محور و توسعه مند، ایمن، خدمات فلسفه وجودی شهرداری شهریار در »ایجاد و توسعه شهری نظام 

نهادی   عنوان  به  سازمان  این  است.  شده  تعریف  داخلی  فرآیندهای  مستمر  بهبود  و  شهروندان  فعال  مشارکت 

گزار، مأموریت خود را ارتقای رضایت عمومی از طریق تسهیل صدور مجوزها، بهسازی معابر، توسعه فضای  خدمت

داند. تعهد شهرداری شهریار در این مأموریت، نه  سبز و مدیریت بهینه پسماند دایر بر اصول نوین مدیریت شهری می

های زائد اداری از طریق  تنها معطوف به انجام وظایف روزمره اداری، بلکه متمرکز بر تحول در مدیریت، حذف رویه 

انسانی است. پتانسیلافزایش انگیزه و بهره   مهندسی مجدد و بالقوه این شهرداری نظیر دسترسی به وری منابع  های 

سازی الگوهای مدیریت تغییر فراهم  نیروی کار جوان و موقعیت راهبردی جغرافیایی، بستری مناسب را برای پیاده 

 آورده است. 

انداز شهرداری شهریار، ترسیم سیمای سازمانی است که بروکراسی کاغذی در آن به حداقل رسیده، فرآیندهای  چشم

این سازمان در پی ساختاری  بالاترین سطح ممکن قرار دارد.  اداری هوشمندسازی شده و رضایت شهروندان در 

های ناشی از توسعه شهری و  ا چالش منعطف، پاسخگو و عاری از فساد اداری است که بتواند به سرعت خود را ب

انداز، نهادی پیشرو در ارائه خدمات الکترونیک، شفاف  تغییرات قوانین بالادستی سازگار کند. شهریار در این چشم

پیاده های مالی و کارآمد در اجرای پروژه گیریدر تصمیم با  سازی  های عمرانی توصیف شده است؛ سازمانی که 

تراز خود های همای موفق از مدیریت شهری پویا در سطح شهرداریی سازمانی، الگو و نمونه کامل الگوهای بهساز

 دهد. ارائه می

انداز، شهرداری شهریار اهداف کلان خود را در سه محور استراتژیک تدوین نموده است  در راستای تحقق این چشم 

 که ارتباط مستقیمی با ابعاد بهسازی سازمانی دارند: 

های مدیریتی زائد و تفویض اختیار سازی اداری: اصلاح چارت سازمانی، کاهش لایه بهبود ساختاری و چابک .1

 به مناطق و نواحی با هدف تسهیل ارتباط با شهروندان.

سالاری های تخصصی، شایسته ارتقای رفتاری و توسعه سرمایه انسانی: توانمندسازی کارکنان، افزایش مهارت .2

 های تغییر.در انتصابات و ارتقای فرهنگ سازمانی در جهت پذیرش برنامه 

هوشمندسازی و مهندسی مجدد فرآیندها: الکترونیکی کردن خدمات شهری )نظیر سامانه شهرسازی و صدور   .3

 سازی جریان اطلاعات مالی و اداری. بر، و شفاف های موازی و زمانپروانه(، حذف رویه 
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دهنده اصلی در  شود که مدیریت تحول به عنوان موتور محرک و شتاب با نگاهی به این اهداف کلان، مشخص می

می عمل  شهریار  اجرای  شهرداری  و  هدایت  برای  جامع  سیستم  یک  بدون  فوق  اهداف  تحقق  حال،  این  با  کند. 

های تغییر سازمانی ناممکن است. شهرداری شهریار برای اطمینان از اینکه اقدامات اصلاحی آن منجر به بهسازی  برنامه

می شهروندان(  رضایت  و  کارکنان  کارآمدی  ساختار،  پویایی  )شامل  سازمان  دقیق واقعی  شناسایی  نیازمند  شود، 

آن مؤلفه  تأثیر  و سنجش  تحول  مدیریت  اداری  های  بستر  بر  تمرکز  با  تحقیق  این  است.  بهسازی  فرآیندهای  بر  ها 

ارائه مدلی است که اهداف استراتژیک سازمان را با اصول علمی مدیریت تحول پیوند داده    شهرداری شهریار، در پی

 شده را هموارتر سازد.و مسیر گذار به سازمانی کارآمد و بهسازی 

 

 چارچوب نظری تحقیق 
 آمده است. 1مدل مفهومی تحقیق در شکل شماره 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ) محقق ساخته( مدل مفهومی تحقیق - 1شکل شماره 

پیوسته، نقش متغیر: مستقل، نحوه اندازه گیری: پرسشنامه، مقیاس   -)نوع متغیر: کمیمدیریت تحول :  متغیر مستقل

   اندازه گیری: طیف لیکرت( 

پیوسته، نقش متغیر: وابسته، نحوه اندازه گیری: پرسشنامه، مقیاس    -)نوع متغیر: کمی  بهسازی سازمانی:  متغیر وابسته

 اندازه گیری: طیف لیکرت( 

 با توجه به چارچوب مفهومی پژوهش می توان فرضیه های پژوهش را به صورت زیر بیان کرد:

 تاثیر دارد.  مدیریت تحول بر بهسازی سازمانی: 1 هیفرض •

 دارد.رابطه معنادار مثبت  آمادگی برای تحول با بهسازی سازمانی: 2فرضیه  •

 دارد.رابطه معنادار مثبت  : چشم انداز تحول با بهسازی سازمانی3فرضیه  •

مدیریت 

 تحول

بهسازی 

سازمان

 ی

آمادگی  

 برای تحول 
  

چشم انداز 

 تحول 
 

ارتباطات  

 تحول 
 

توانمند سازی  

 كاركنان 

 

نهادینه سازی  

 تحول  
 

تحول در 

ندها یفرآ  

 یاثربخش 

ک ی تکنولوژ  

 هیتوسعه سرما

ی انسان  

توسعه 

ی ساختار  

بهبود فرهنگ  

ی سازمان  
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 دارد.رابطه معنادار مثبت  : ارتباطات تحول با بهسازی سازمانی4فرضیه  •

 دارد.رابطه معنادار مثبت : توانمند سازی کارکنان با بهسازی سازمانی5فرضیه  •

 دارد.رابطه معنادار مثبت  : نهادینه سازی تحول با بهسازی سازمانی6فرضیه  •

 

 روش شناسی پژوهش 
  ی و از نظر افق زمان  یکم  کردیبا رو  یشیماپی–ی فیروش اجرا توص  ثی و از ح  یپژوهش حاضر از نظر هدف کاربرد

   425وقت( به تعداد  تمام   ی و قرارداد  ی)رسم  شهریار یکارکنان شهردار  هیشامل کل  یاست. جامعه آمار  یمقطعتک

  نان یاستفاده از فرمول کوکران در سطح اطم  با حجم نمونه    شود؛یانجام م  یبه روش تصادف  یریگنفر بوده و نمونه 

  ر یاست که متغ  کرتیل  یانهیگزها پرسشنامه پنج داده   ی . ابزار گردآوردینفر برآورد گرد    202برابر    0.5  یو خطا  95%

  نه یشی و پ  ینظر اتیادب   ی پرسشنامه بر مبنا  یهاه ی . گواست  «بهسازی سازمانیوابسته »  ریو متغ  «مدیریت تحولمستقل » 

  ی ها با فضاآن   یاند تا از انطباق مفهومشده   یساز یتهران بوم یشهردار  یسازمان  ط ی و متناسب با شرا  ن یپژوهش تدو

همچن  نان یاطم  یرشه  تیریمد شود.  گونه   ن، یحاصل  به  پرسشنامه  سنجش    م یتنظ  ی اساختار  امکان  که  است  شده 

  ییروا  قیپرسشنامه از طر   ییرا فراهم آورد. روا  رهایابعاد مختلف متغ انیروابط م  یموجود و بررس  تیزمان وضعهم

  ییایشد و پا  د ییتأ  شهریار  ی شهردارو اعمال اصلاحات متناسب با بستر    ی نفر  30  لوت یپا  یو اجرا  ییو محتوا  یصور

پرسشنامه   ،یریگدقت اندازه   شیافزا  یبرا  ن،یدر سطح مطلوب قرار گرفت. افزون بر ا  0722کرونباخ    یآن با آلفا

  ی ها پس از کدگذارقرار گرفت. داده   ینیو تناسب واژگان مورد بازب  انیب  یسادگ  ت، یاز نظر شفاف  یینها  عیاز توز  شیپ

چندگانه،    ونیو رگرس  اسپیرمن  یشامل همبستگ  ،یاستنباط  یهاو آزمون   یفیبا استفاده از آمار توص  SPSSافزار  در نرم

 مشخص شود.   مولفه ها و جهت اثر  زانیتا م شوند یم لیتحل

 

 یافته های پژوهش 

 آمار توصیفی  

نفر از کارکنان شهرداری شهریار از نظر جنسیت، وضعیت تأهل و    202شناختی  در این پژوهش، اطلاعات جمعیت

درصد مرد   72/8نفر معادل    147دهندگان،  سطح تحصیلات بررسی شد. نتایج توصیفی نشان داد که از مجموع پاسخ

اند. این ترکیب  اند. بنابراین، بیشتر اعضای نمونه پژوهش را مردان تشکیل داده درصد زن بوده   27/2نفر معادل    55و  

های اجرایی، فنی، خدماتی و عملیاتی در شهرداری باشد که معمولا  سهم  تواند متناسب با ماهیت برخی فعالیت می

دهد دیدگاه کارکنان چهارم زنان در نمونه نشان می حال، حضور بیش از یکها بیشتر است. بااینکارکنان مرد در آن

یز در ارزیابی مدیریت تحول و بهسازی سازمانی مورد توجه قرار گرفته است. در مجموع، توزیع جنسیتی نمونه  زن ن

 دهنده دیدگاه این گروه خواهد بود. بیانگر غلبه کارکنان مرد است و نتایج پژوهش تا حد بیشتری بازتاب 

اند. بر این اساس،  درصد مجرد بوده   21/8نفر معادل    44درصد متأهل و    78/2نفر معادل    158از نظر وضعیت تأهل،  

تواند با ثبات شغلی،  اند. فراوانی بیشتر افراد متأهل میدهندگان را کارکنان متأهل تشکیل داده چهارم پاسخ بیش از سه 

سابقه خدمت و ساختار سنی کارکنان شهرداری شهریار مرتبط باشد. کارکنان متأهل ممکن است به دلیل برخورداری  

های خانوادگی و نیاز بیشتر به امنیت و ثبات شغلی، نسبت به پیامدهای تغییرات سازمانی حساسیت بیشتری  از مسئولیت 

و زندگی، تغییر   های تحول، توجه به عواملی نظیر امنیت شغلی، تعادل کاررو، هنگام اجرای برنامه داشته باشند. ازاین 
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تواند از  رسانی شفاف درباره آثار تغییر نیز میها و نظام جبران خدمات ضروری است. اطلاع در وظایف و مسئولیت 

 های بهسازی افزایش دهد. نگرانی کارکنان متأهل کاسته و آمادگی آنان را برای مشارکت در برنامه

 36تر،  درصد دارای مدرک دیپلم و پایین  13/9نفر معادل    28دهندگان نشان داد که  بررسی سطح تحصیلات پاسخ

نفر معادل    42درصد دارای مدرک کارشناسی،    45نفر معادل    91درصد دارای مدرک کاردانی،    17/8نفر معادل  

و    20/8 ارشد  کارشناسی  دارای مدرک  معادل    5درصد  بوده   2/5نفر  دکتری  دارای مدرک  بنابراین،  درصد  اند. 

درصد از   68/3نفر معادل  138بیشترین فراوانی مربوط به افراد دارای مدرک کارشناسی است. همچنین، در مجموع 

دهنده برخورداری بخش  اند. این وضعیت نشان دهندگان دارای تحصیلات دانشگاهی کارشناسی و بالاتر بوده پاسخ

 از دانش و توانایی درک موضوعات مرتبط با مدیریت تحول و بهسازی سازمانی است.عمده نمونه از سطح مناسبی 

های تحول در شهرداری  تواند ظرفیت مناسبی برای اجرای برنامه غلبه کارکنان دارای مدرک کارشناسی و بالاتر می 

ایجاد کند. کارکنان تحصیل فناوریشهریار  فراگیری  تغییر،  برای درک ضرورت  بیشتری  توان  های  کرده معمولا  

بااین  دارند.  پیشنهادهای اصلاحی  ارائه  فرایندها و  بازطراحی  از تحصیلات  جدید، مشارکت در  برخورداری  حال، 

های کاربردی، تنهایی برای تحقق تحول کافی نیست و لازم است این ظرفیت علمی از طریق آموزشدانشگاهی به 

های جدید فعال شود. این موضوع با توجه  گیری و ایجاد فرصت برای ارائه ایده تفویض اختیار، مشارکت در تصمیم

کند. به عبارت دیگر، ن ضریب توانمندسازی کارکنان در نتایج مدل پژوهش، اهمیت بیشتری پیدا می تر بودبه پایین 

کرده برخوردار است، اما برای استفاده مؤثر از این ظرفیت باید زمینه  شهرداری شهریار از سرمایه انسانی نسبتا  تحصیل 

 مشارکت عملی و اختیار سازمانی کارکنان را تقویت کند. 

دهندگان عمدتا  مرد، متأهل و دارای  دهد که پاسخشناختی نمونه نشان میبندی کلی، مشخصات جمعیتدر یک جمع

بوده  از کارکنان دارای تحصیلات دانشگاهی میمدرک کارشناسی  تواند پشتوانه مناسبی  اند. وجود درصد بالایی 

های مدیریت تحول، مهندسی مجدد فرایندها و بهسازی سازمانی در شهرداری شهریار باشد. در  برای اجرای برنامه 

های فردی  های تحول با توجه به تفاوت کند که برنامه مقابل، غلبه کارکنان متأهل و تنوع سطح تحصیلات ایجاب می

های متناسب با سطح تحصیلات و نوع  های ارتباطی متنوع، آموزشو شغلی طراحی شوند. بنابراین، استفاده از شیوه 

تواند پذیرش و  های مختلف کارکنان و توجه به پیامدهای شغلی و خانوادگی تغییر میرکت دادن گروه شغل، مشا

 های تحول را افزایش دهد. موفقیت برنامه 

 

 بررسی فرضیه های تحقیق 

های پژوهش بررسی وضعیت نرمال بودن داده   قبل از بررسی فرضیه ها،  پس از ارائه نتایج آمار توصیفی، در این بخش 

عنوان  ها انتخاب شود. در این پژوهش، دو متغیر اصلی شامل مدیریت تحول به شد تا روش مناسب برای تحلیل فرضیه 

به  سازمانی  بهسازی  و  مستقل  توزیع  متغیر  بودن  نرمال  برای سنجش  گرفتند.  قرار  بررسی  مورد  وابسته  متغیر  عنوان 

باشد،    0.05اسمیرنوف استفاده شد. در این آزمون، اگر سطح معناداری کمتر از  –ها، از آزمون کولموگروفداده 

 شود.ها رد می فرض نرمال بودن داده 

بوده   0.05نتایج آزمون نشان داد که سطح معناداری برای هر دو متغیر مدیریت تحول و بهسازی سازمانی کمتر از  

بنابراین، توزیع داده  شود. بر این  ها رد میهای مربوط به این دو متغیر نرمال نیست و فرض نرمال بودن داده است؛ 
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های ناپارامتریک استفاده شود. در نتیجه، مسیر تحلیل استنباطی  اساس، برای تحلیل روابط بین متغیرها باید از آزمون 

   های غیرنرمال تنظیم شده است. های آماری متناسب با داده پژوهش حاضر بر مبنای روش

 

 تاثیر دارد.  مدیریت تحول بر بهسازی سازمانی: 1 هیفرض
 یاز معادلات ساختاررا مورد تحلیل قرار می دهیم.    بهسازی سازمانیبر    مدیریت تحولاثر    جهت بررسی فرضیه اول،

که   سازدیم فراهم امکان را نیا یمعادلات ساختار یسازمدل یریکارگ. بهمیکنیاستفاده م این تحلیل یبررس یبرا

بر مشاهده رابطه کل بر متغ  ریمتغ  ی اثرگذار  زانی ها، مسازه   ی ساختار درون  رها،یمتغ  انیم  یعلاوه  وابسته و    ری مستقل 

  ی فناور  یابیاثر ارز  یبا هدف بررس  یپژوهش، مدل ساختار  ن یشود. در ا  لیتحل  ترق ی صورت دقبه   ز یمدل ن  ن ییقدرت تب

 . شده است یطراح هران ت  یدر شهردار داریبر توسعه پا

 

 Smart Pls با نرم افزار قیتحق ی مدل مفهوم - 2شماره  شکل

عنوان متغیر مستقل، اثر مثبت و معناداری بر »بهسازی سازمانی«  دهد که »مدیریت تحول« به شده نشان میشکل ارائه 

است که بیانگر شدت نسبتا  قوی این رابطه    0.67در شهرداری شهریار دارد. ضریب مسیر بین این دو سازه برابر با  

به  نیز  است.  سازمانی  بهسازی  میزان  اجرا شود،  بالاتری  کیفیت  با  سازمان  در  تحول  مدیریت  هرچه  دیگر،  عبارت 

دهد بهسازی سازمانی یابد. این یافته از منظر مدیریتی بسیار مهم است، زیرا نشان میصورت محسوس افزایش میبه 

 نه یک رخداد اتفاقی، بلکه نتیجه مستقیم استقرار درست سازوکارهای تحول در سازمان است. 

درصد از تغییرات مربوط به بهسازی سازمانی   45کند که  برای سازه »بهسازی سازمانی« نیز بیان می    R² = 0.45مقدار  

شود و  های مدیریتی، رقمی قابل قبول و معنادار تلقی میشود. این مقدار در پژوهش توسط مدیریت تحول تبیین می

دهد که مدیریت تحول نقش اساسی در ارتقای وضعیت سازمان دارد، هرچند عوامل دیگری نیز ممکن است  نشان می

به  را  تحول  مدیریت  باید  شهریار  شهرداری  مدیران  رو،  این  از  باشند.  اثرگذار  سازمانی  بهسازی  از  بر  یکی  عنوان 

 های اصلی اصلاح و توسعه سازمان در نظر بگیرند. اهرم 



  

⁞  حسابداری  و مدیریت در كاربردی هایپژوهش  نشریه 105  
5140 تابستان   |24 شماره |  یازدهم سال   

ها در تبیین این  دهد که همه مؤلفه در بخش نخست مدل، بارهای عاملی مربوط به ابعاد »مدیریت تحول« نشان می

بالاترین بار عاملی را به خود اختصاص    0.86سازه نقش مناسبی دارند. در این میان، »توانمندسازی کارکنان« با مقدار  

ترین جلوه عملی مدیریت دهندگان، توانمندسازی کارکنان مهمدهد که از نگاه پاسخداده است. این نتیجه نشان می 

تحول است. به بیان مدیریتی، اگر کارکنان از اختیار، مهارت، آموزش و حمایت لازم برخوردار نباشند، اجرای تحول  

تحول«   سازیو »نهادینه  0.84انداز تحول« با مقدار در سطح سازمانی با دشواری همراه خواهد شد. پس از آن، »چشم

های سازمانی است.  گیری روشن و تثبیت تغییرات در فرهنگ و رویه قرار دارند که بیانگر اهمیت جهت   0.82با مقدار  

نیز در سطح مطلوبی قرار دارند؛ این امر نشان    0.79و »ارتباطات تحول« با    0.81همچنین »آمادگی برای تحول« با  

 اند.های تحول دهد ایجاد آمادگی ذهنی و ارتباط مؤثر درباره ضرورت تغییر، از ارکان مهم موفقیت برنامه می

دهنده مطلوب هستند که نشان   0.70در بخش دوم مدل، بارهای عاملی ابعاد »بهسازی سازمانی« نیز همگی بالاتر از  

بیشترین سهم را در تبیین بهسازی    0.85گیری است. در این میان، »بهبود فرهنگ سازمانی« با مقدار  بودن مدل اندازه 

شود،  دهد که بهسازی واقعی در سازمان صرفا  به اصلاح ساختار یا فرایند محدود نمی سازمانی دارد. این یافته نشان می

و    0.83بلکه زمانی پایدار و اثربخش خواهد بود که در فرهنگ سازمانی نیز تغییر ایجاد شود. »تحول در فرایندها« با  

با   ابعاد مهم هستند که نشان می  0.81»اثربخشی تکنولوژیک«  ی سازمانی دهد حرکت به سمت بهساز نیز از دیگر 

گیری مؤثر از فناوری است. علاوه بر این، »توسعه سرمایه انسانی« با  نیازمند بازنگری در فرایندهای اجرایی و بهره 

زمان باید  کنند که بهسازی سازمانی یک مفهوم چندبعدی است و همنیز تأیید می  0.78و »توسعه ساختاری« با    0.80

 به نیروی انسانی، ساختار، فرهنگ، فناوری و فرایندها توجه شود. 

از منظر مدیریتی، این نتایج چند پیام روشن دارد. نخست آنکه مدیران شهرداری برای دستیابی به بهسازی سازمانی، 

جای اقدامات مقطعی، بر یک نظام منسجم مدیریت تحول تمرکز کنند. دوم آنکه در میان ابعاد مدیریت تحول،  باید به 

سازی تغییر باید در اولویت قرار گیرد. سوم  انداز روشن و نهادینهتوجه ویژه به توانمندسازی کارکنان، تبیین چشم

آنکه هدف نهایی تحول نباید فقط اصلاح ظاهری ساختارها باشد، بلکه باید به بهبود فرهنگ سازمانی، بازطراحی  

 فرایندها و ارتقای کارآمدی فناوری نیز منجر شود. 

نیاز اساسی برای بهسازی سازمانی در شهرداری  دهد که مدیریت تحول یک پیش در مجموع، نتایج این مدل نشان می

برنامه  با  را  تحول  بتوانند  مدیران  هرچه  است.  تغییرات  شهریار  تثبیت  و  مؤثر  ارتباطات  کارکنان،  مشارکت  ریزی، 

هدایت کنند، سازمان نیز در ابعاد مختلف از جمله فرهنگ، ساختار، سرمایه انسانی، فرایندها و فناوری عملکرد بهتری  

شود مدیریت شهرداری شهریار، مدیریت تحول را نه صرفا  یک اقدام مقطعی، خواهد داشت. بنابراین، پیشنهاد می

 عنوان یک رویکرد راهبردی و مستمر برای توسعه سازمانی دنبال کند.بلکه به 

 

 بررسی فرضیه ها 

اسمیرونوف غیر نرمال است، بنابراین    -، با استناد به اینکه آزمون کلموگروف6الی    2برای بررسی فرضیه های تحقیق  

 آمده است.  1برای بررسی رابطه معناداری از آزمون اسپیرمن استفاده می گردد. خلاصه نتایج در جدول شماره 
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 6الی   2برای فرضیه های رابطه معناداری  1جدول شماره 

 عنوان فرضیه فرضیه
 بیمقدار ضر

 ی همبستگ
 نتیجه فرضیه تعداد نمونه مقدار سطح خطا

2 
 ی سازمان یتحول با بهساز یبرا ی آمادگ

 دارد رابطه معنادار مثبت
 تایید 202 0.000 0.587

3 
 ی سازمان یچشم انداز تحول با بهساز

 دارد رابطه معنادار مثبت
 دییتا 202 0.000 0.625

4 
رابطه  ی سازمان یارتباطات تحول با بهساز

 داردمعنادار مثبت
 دییتا 202 0.000 0.425

5 
توانمند سازی کارکنان با بهسازی  

 داردرابطه معنادار مثبت سازمانی 
 دییتا 202 0.000 0.325

6 
 نهادینه سازی تحول با بهسازی سازمانی 

 دارد رابطه معنادار مثبت
 دییتا 202 0.000 0.698

های فرعی برابر با صفر گزارش شده است؛ بنابراین،  ، سطح معناداری برای تمامی فرضیه 1بر اساس نتایج جدول شماره  

دهد که ابعاد مختلف مدیریت  گیرند. این یافته نشان میدرصد مورد تأیید قرار می  95ها در سطح اطمینان  همه فرضیه 

ای معنادار با بهسازی سازمانی در شهرداری شهریار ارتباط دارند. با این حال، تفاوت در شدت  گونه تحول، هر یک به 

ضرایب مسیر بیانگر آن است که همه ابعاد مدیریت تحول به یک اندازه در بهسازی سازمانی اثرگذار نیستند و برخی 

زیرا به مدیران    ها از منظر علمی و مدیریتی اهمیت زیادی دارند،تری برخوردارند. این تفاوت ها از نقش پررنگمؤلفه 

 تر شناسایی کنند.های مداخله و اصلاح را دقیق کنند تا اولویتشهرداری کمک می

تأیید شده است. این مقدار نشان    0.587در فرضیه دوم، رابطه بین آمادگی برای تحول و بهسازی سازمانی با ضریب  

دهد که آمادگی برای تحول، اثری نسبتا  قوی و قابل توجه بر بهسازی سازمانی دارد. از منظر علمی، این یافته با  می

راستا است؛ زیرا هرگونه تغییر اثربخش در سازمان، پیش از اجرا نیازمند  ادبیات مدیریت تغییر و تحول سازمانی هم 

سازی ذهنی، ساختاری و رفتاری کارکنان و مدیران است. به بیان دیگر، اگر سازمان از نظر روانی، اطلاعاتی و  آماده 

ص مواجه خواهند  های اصلاحی نیز با مقاومت، ابهام یا اجرای ناقاجرایی برای تحول آماده نباشد، حتی بهترین برنامه 

ها معمولا  با ساختارهای نسبتا   کند؛ زیرا شهرداریشد. در بستر شهرداری شهریار، این موضوع اهمیت بیشتری پیدا می

اند. در چنین شرایطی، ایجاد آمادگی برای تحول  شده و تنوع وظایف خدماتی مواجه های اداری تثبیت رسمی، رویه

های پیش از تغییر و جلب مشارکت بدنه کارشناسی  رسانی شفاف، توجیه کارکنان، آموزشتواند از طریق اطلاع می

دهد که هرچه مدیریت شهرداری در ایجاد آمادگی روانی و سازمانی انجام گیرد. بنابراین، نتیجه این فرضیه نشان می

 شود.ن بیشتر فراهم میتر عمل کند، زمینه برای بهسازی فرایندها، ساختارها و عملکرد کلی سازمابرای تغییر موفق 

تأیید شده که در مقایسه با فرضیه    0.625انداز تحول و بهسازی سازمانی با ضریب  در فرضیه سوم، رابطه بین چشم

بخش و قابل فهم  انداز روشن، الهام دوم، از قدرت بیشتری برخوردار است. این یافته بیانگر آن است که داشتن چشم

انداز تحول به کارکنان و مدیران  از آینده سازمان، نقش مهمی در تحقق بهسازی سازمانی دارد. از نظر علمی، چشم

کند تا مقصد تغییر را بشناسند، ضرورت حرکت را درک کنند و اقدامات پراکنده را در یک چارچوب کمک می
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فقدان چشم قرار دهند. در  اقدامات جزیره منسجم  به  اغلب  تغییرات سازمانی  انسجام  ای، کوتاه انداز،  فاقد  و  مدت 

شوند. در شهرداری شهریار، که با مسائل متنوعی همچون خدمات شهری، مدیریت منابع، رضایت  راهبردی تبدیل می

تواند همان عاملی انداز تحول می رو است، وجود چشم گویی عمومی و هماهنگی بین واحدها روبه شهروندان، پاسخ 

نگر سوق دهد. از منظر مدیریتی، گرا و آینده باشد که سازمان را از مدیریت روزمره صرف به سمت مدیریت توسعه

می  نشان  نتیجه  دهند؛  این  ارائه  سازمان  آینده  مطلوب  از وضعیت  تصویری روشن  باید  شهرداری  مدیران  که  دهد 

تغییرات قرار است چه مسئله ای ک گونه به  بر  ه کارکنان بدانند  ایجاد کند و چه تأثیری  ارزشی  ای را حل کند، چه 

های کلیدی بهسازی  عنوان یکی از اهرم تواند به انداز تحول میکیفیت خدمات شهری بگذارد. بنابراین، تقویت چشم 

 سازمانی در شهرداری شهریار مورد توجه قرار گیرد.

تأیید شده است. هرچند این رابطه    0.425در فرضیه چهارم، رابطه بین ارتباطات تحول و بهسازی سازمانی با ضریب  

تر از متوسط مطلوب قرار دارد و نسبت به سایر ابعاد  از نظر آماری معنادار است، اما از نظر شدت اثر در سطحی پایین 

شود. این یافته از منظر مدیریتی بسیار قابل تأمل است. ارتباطات تحول به معنای  تر ارزیابی میمدیریت تحول، ضعیف

نفعان سازمان است. زمانی که این ارتباطات  انتقال شفاف اهداف، دلایل، مراحل و پیامدهای تغییر به کارکنان و ذی

ی رسمی  رسانضعیف باشد، کارکنان ممکن است نسبت به چرایی تغییر دچار ابهام شوند، شایعات جایگزین اطلاع 

ها افزایش یابد و هماهنگی بین واحدها کاهش پیدا کند. در محیط شهرداری شهریار، که تصمیمات شود، مقاومت 

اثر می  از کارکنان، کارشناسان، مدیران میانی و حتی شهروندان  بر طیف وسیعی  گذارد، ضعف در  مدیریتی غالبا  

های بهسازی سازمانی با وجود طراحی مناسب، در مرحله اجرا با چالش  تواند باعث شود برنامه ارتباطات تحول می

دهد که اگرچه ارتباطات تحول در شهرداری وجود دارد، اما احتمالا  از  این پیام را می  0.425رو شوند. ضریب  روبه 

نظر کیفیت، شفافیت، استمرار یا دوسویه بودن هنوز به سطح مطلوب نرسیده است. ممکن است ارتباطات بیشتر حالت  

دستوری و از بالا به پایین داشته باشد و مشارکت واقعی کارکنان در فهم و بازخوردگیری از فرایند تحول کمتر مورد 

سازمانی خود را در  توجه قرار گیرد. از این رو، پیشنهاد مدیریتی آن است که شهرداری شهریار نظام ارتباطات درون 

های ارتباطی شفاف، دریافت بازخورد  ویژه از طریق جلسات توجیهی منظم، کانال فرایندهای تحول بازطراحی کند؛ به 

 کارکنان و تبیین مستمر منافع و مراحل تغییر.

تأیید شده است. این مقدار،    0.325در فرضیه پنجم، رابطه بین توانمندسازی کارکنان و بهسازی سازمانی با ضریب  

ترین نقاط ضعف در  های فرعی پژوهش است و از منظر مدیریتی بیانگر یکی از مهم ترین ضریب در بین فرضیه پایین

مسیر بهسازی سازمانی شهرداری شهریار است. هرچند این رابطه از نظر آماری معنادار است، اما شدت پایین آن نشان  

دهد که توانمندسازی کارکنان هنوز نتوانسته است نقش مؤثر و مورد انتظار خود را در بهسازی سازمان ایفا کند.  می

شغلی،   نفس  به  اعتماد  تقویت  شایستگی،  افزایش  اختیار،  تفویض  آموزش،  شامل  توانمندسازی  علمی،  منظر  از 

کردن منابع لازم برای انجام بهتر وظایف است. زمانی که کارکنان احساس کنند  گیری و فراهم در تصمیم  مشارکت

پذیری در فرایند تحول صرفا  مجری دستورات هستند و نه بازیگران فعال، طبیعی است که انرژی، خلاقیت و مسئولیت 

دهنده وجود مسائلی تواند نشان آنان در مسیر بهسازی سازمانی کاهش یابد. در شرایط شهرداری شهریار، این یافته می

آموزش کمبود  کارشناسی،  سطوح  اختیار  بودن  محدود  اداری،  تمرکزگرایی  بودن  مانند  ناکافی  کاربردی،  های 

رنگ بودن مشارکت واقعی کارکنان در تصمیمات تحولی باشد. در چنین وضعیتی، حتی  های شغلی یا کمانگیزش
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تواند  های تحول از سطح مدیریت ارشد طراحی شده باشند، نبود توانمندسازی واقعی در بدنه سازمان میاگر برنامه 

ها را کاهش دهد. از نظر مدیریتی، این بعد نیازمند توجه فوری است؛ زیرا بهسازی سازمانی در اثربخشی این برنامه 

شود  جو به نتیجه مطلوب نخواهد رسید. بنابراین، پیشنهاد میشهرداری بدون نیروی انسانی توانمند، آگاه و مشارکت 

های  های تخصصی تحول، توسعه مهارتمدیریت شهرداری شهریار در این حوزه اقداماتی نظیر برگزاری آموزش

  های درونی و بیرونی و جلب مشارکتشده، ایجاد نظام پیشنهادها، تقویت انگیزه مدیریتی و فنی، تفویض اختیار کنترل

 کارکنان در طراحی و اجرای تغییرات را در اولویت قرار دهد. 

تأیید شده که بالاترین ضریب در    0.698سازی تحول و بهسازی سازمانی با ضریب  در فرضیه ششم، رابطه بین نهادینه 

ترین عامل در تبیین بهسازی  سازی تحول، مهم دهد که نهادینه های فرعی پژوهش است. این نتیجه نشان میمیان فرضیه 

سازی تحول به این معناست که تغییرات از شود. از منظر علمی، نهادینهسازمانی در شهرداری شهریار محسوب می

ها، ساختارها و رفتارهای روزمره سازمان تبدیل  سطح اقدامات موقتی و مقطعی فراتر رفته و به بخشی از فرهنگ، رویه 

ررسمی های رسمی و غیها ممکن است برنامه تغییر را آغاز کنند، اما چون آن را در سیستم شوند. بسیاری از سازمان

دهد که در شهرداری شهریار، گردند. یافته حاضر نشان می کنند، پس از مدتی به وضعیت قبلی بازمیخود تثبیت نمی

به  تغییرات  عمیق هر جا  رویه طور  هنجارها،  فرآیندها،  در  شده تر  نهادینه  کاری  فرهنگ  و  اداری  بهسازی  های  اند، 

دهد  سازمانی نیز با قدرت بیشتری محقق شده است. از منظر مدیریتی، این نتیجه بسیار ارزشمند است؛ زیرا نشان می

رمز موفقیت تحول در شهرداری صرفا  آغاز تغییر نیست، بلکه تثبیت و ماندگار کردن آن است. به بیان دیگر، اگر  

ها،  نامهشیوه ها را در قالب مقررات،  مدیران شهرداری بخواهند اصلاحات سازمانی نتایج پایدار داشته باشد، باید آن 

های ویژه در سازمانهای مستمر و الگوهای رفتاری مدیریتی نهادینه کنند. این امر به نظام ارزیابی عملکرد، آموزش 

روبه  بوروکراتیک  پیچیدگی  و  محیطی  فشارهای  مدیران،  تغییر  با  که  شهرداری  مانند  اهمیت  عمومی  هستند،  رو 

 دوچندان دارد.

توان گفت که همه ابعاد مدیریت تحول در بهسازی سازمانی شهرداری شهریار  های فرعی میبندی فرضیه در جمع

، 0.698سازی تحول با ضریب  آمده، نهادینه دستنقش دارند، اما شدت این نقش یکسان نیست. بر اساس ضرایب به 

ترین عوامل اثرگذار بر بهسازی  از مهم  0.587و آمادگی برای تحول با ضریب    0.625انداز تحول با ضریب  چشم

با ضریب   ارتباطات تحول  به   0.425سازمانی هستند. در مقابل،  با ضریب  و  توانمندسازی کارکنان  در   0.325ویژه 

دهد که شهرداری  تری قرار دارند و نیازمند توجه و اصلاح مدیریتی بیشتری هستند. این الگو نشان میسطح پایین

تثبیتی تحول وضعیت مناسب نبهشهریار در برخی ج انسانی و تعاملی، تری دارد، اما در حوزه های راهبردی و  های 

 هایی مواجه است.ویژه در زمینه توانمندسازی کارکنان و ارتباطات مؤثر تحول، با چالشبه 

توان نتیجه گرفت که اگر شهرداری شهریار بخواهد مسیر بهسازی سازمانی را با  بر این اساس، از منظر کاربردی می

های انسانی و ارتباطی تحول داشته باشد.  ای بر تقویت زیرساختسرعت و کیفیت بیشتری طی کند، باید تمرکز ویژه 

خواهد برسد و تغییر را در ساختار خود نهادینه کند، بلکه باید  تنها باید بداند به کجا می تر، سازمان نه به عبارت روشن 

کارکنان را نیز برای این مسیر آماده، همراه و توانمند سازد. هرچه شکاف موجود در حوزه توانمندسازی و ارتباطات  

و ارتقای    رسانی وری، بهبود خدمات تحول کاهش یابد، ظرفیت شهرداری برای تحقق بهسازی پایدار، افزایش بهره 

 رضایت شهروندان نیز بیشتر خواهد شد. 
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 و پیشنهاد گیری نتیجه

های این پژوهش نشان داد که مدیریت تحول نقش معنادار و مؤثری در بهسازی سازمانی در شهرداری شهریار  یافته

برنامه  زمینه  در  سازمان  هرچه  دیگر،  بیان  به  منسجمدارد.  عملکرد  تحول  فرایندهای  تثبیت  و  هدایت  و  ریزی،  تر 

فراهم   بیشتر  نیز  سازمانی  فرهنگ  و  انسانی  فرایندها، سرمایه  بهبود ساختارها،  برای  زمینه  باشد،  داشته  هدفمندتری 

میمی تأکید  و  است  همسو  سازمانی  بهسازی  ادبیات  و  تحول  مدیریت  نظری  مبانی  با  نتیجه  این  که شود.  کند 

ها، در محیطی پیچیده، پویا و متأثر از انتظارات روزافزون شهروندان، ناگزیر از ویژه شهرداریهای عمومی، بهسازمان

 پذیری، نوسازی مدیریتی و اصلاح مستمر سازوکارهای درونی خود هستند. کت به سمت تحول حر

های مورد مطالعه بر بهسازی سازمانی اثر مثبت و معنادار دارند،  بررسی ابعاد مدیریت تحول نیز نشان داد که همه مؤلفه 

سازی تحول بیشترین تأثیر را بر بهسازی سازمانی داشته  اما شدت این اثرگذاری یکسان نیست. در این میان، نهادینه 

نشان می تثبیت  است؛ موضوعی که  توان سازمان در  به  هر چیز  از  بیش  تحول در شهرداری شهریار  دهد موفقیت 

ها، هنجارها، ساختارها و رفتارهای روزمره وابسته است. این یافته بیانگر آن است که تغییر،  تغییرات در قالب رویه 

فرهنگ    ای عبور کرده و به بخشی ازآفرین و پایدار خواهد بود که از سطح اقدامات مقطعی و بخشنامهزمانی ارزش

انداز تحول و آمادگی برای تحول نیز از جمله ابعاد اثرگذار و مهم شناسایی شدند  سازمان تبدیل شود. همچنین چشم 

که حاکی از اهمیت وجود درک مشترک از آینده مطلوب سازمان و آمادگی ذهنی و اجرایی کارکنان برای پذیرش  

 و همراهی با تغییرات است. 

ها از  ویژه توانمندسازی کارکنان در مقایسه با سایر مؤلفه در مقابل، نتایج نشان داد که دو بعد ارتباطات تحول و به 

قدرت اثرگذاری کمتری برخوردارند. این وضعیت از منظر مدیریتی حائز اهمیت ویژه است؛ زیرا بیانگر آن است  

دهی کلی تحول، تا حدودی از ظرفیت لازم برخوردار است، اما در  که اگرچه شهرداری شهریار در طراحی و جهت 

تعاملات درون  فعالسطح  و  با چالش سازمانی  انسانی هنوز  منابع  بودن نقش  هایی روبه سازی ظرفیت  پایین  روست. 

های کاربردی، تفویض اختیار، مشارکت واقعی تواند نشانه وجود محدودیت در آموزش توانمندسازی کارکنان می

ها و توان کارشناسی کارکنان باشد. همچنین ضعف نسبی ارتباطات  ری، انگیزش شغلی یا استفاده از ایده گیدر تصمیم

وگوی دوسویه درباره رسانی، اقناع، دریافت بازخورد و گفت دهنده آن باشد که فرایندهای اطلاع تواند نشان تحول می

نرسیده  به سطح مطلوب  برنامه تغییر هنوز  به  اند. در سازمانی مانند شهرداری که موفقیت  تا حد زیادی  های تحول 

تر همکاری بین واحدها، هماهنگی مدیریتی و مشارکت بدنه کارشناسی وابسته است، این دو مؤلفه نیازمند توجه جدی 

 هستند. 

از سوی دیگر، نتایج توصیفی پژوهش نیز نشان داد که جامعه مورد بررسی عمدتا  از کارکنان مرد، متأهل و دارای  

ها بیانگر آن است که شهرداری شهریار از نیروی انسانی نسبتا   تحصیلات دانشگاهی تشکیل شده است. این ویژگی

های تحول برخوردار است. با این حال،  تجربه و از نظر تحصیلی دارای ظرفیت مناسب برای پذیرش و اجرای برنامهبا

می  تبدیل  سازمانی  واقعی  مزیت  به  زمانی  بالقوه  ظرفیت  این  بستر  وجود  ایجاد  طریق  از  بتوانند  مدیران  که  شود 

های انگیزشی مناسب، این سرمایه انسانی را در مسیر تحول  مشارکت، آموزش مستمر، اعتمادسازی و طراحی نظام 

 ند.فعال ساز
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عنوان یک راهبرد سازی تحول را به شود مدیران شهرداری شهریار در گام نخست، نهادینه بر این اساس، پیشنهاد می

برنامه  که  معنا  بدین  کنند؛  دنبال  شیوه محوری  مقررات،  قالب  در  را  تغییر  عملکرد، نامه های  ارزیابی  نظام  ها، 

های ضمن خدمت و سازوکارهای رسمی سازمان تثبیت نمایند تا با تغییر افراد یا شرایط، روند اصلاحات  آموزش

بینانه و قابل درک برای کارکنان تبیین  صورت روشن، واقع انداز تحول به متوقف نشود. در گام دوم، لازم است چشم

 شود و چه نتایجی برای سازمان و شهروندان به همراه شود تا همه سطوح سازمان بدانند تغییرات با چه هدفی انجام می

به  است؛  ضروری  کارکنان  توانمندسازی  به  ویژه  توجه  سوم،  گام  در  داشت.  برگزاری  خواهد  طریق  از  ویژه 

مهارتآموزش توسعه  تخصصی،  در های  کارکنان  دادن  مشارکت  هدفمند،  اختیار  تفویض  مسئله،  حل  های 

گیری و ایجاد نظام پیشنهادها. در نهایت، تقویت ارتباطات تحول نیز باید در اولویت قرار گیرد؛ به این معنا  تصمیم

های ارتباطی شفاف، مستمر و دوسویه استفاده کنند تا ابهام، مقاومت و فاصله ادراکی میان مدیریت  که مدیران از شیوه 

 و کارکنان کاهش یابد. 

توان نتیجه گرفت که بهسازی سازمانی در شهرداری شهریار بیش از آنکه صرفا  به اجرای چند اقدام  در مجموع، می

نیازمند استقرار یک نگرش تحولی، پایدار و انسان محور در مدیریت است. هرچه مدیریت  اصلاحی وابسته باشد، 

به  تغییر را  بتواند  به شهرداری  ارتقای  طور مؤثر اجرا و به صورت آگاهانه طراحی،  امکان  نهادینه کند،  پایدار  شکل 

رو، مدیریت  اثربخشی سازمانی، بهبود کیفیت خدمات شهری و افزایش رضایت شهروندان نیز بیشتر خواهد شد. از این 

تنها یک ضرورت مدیریتی، بلکه یک الزام راهبردی برای موفقیت و پویایی شهرداری شهریار در شرایط  تحول نه 

 آید.امروز به شمار میمتغیر 
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 The Impact of Transformation Management on Organizational 

Development in Shahriar Municipality 
 

 1*Seyed Ali Mirghiyasi 
 
 

Abstract 

This study was conducted with the aim of investigating the effect of transformation 

management on organizational development in Shahriar Municipality. The research 

method was applied, descriptive-survey, and cross-sectional in nature. The 

statistical population consisted of the employees of Shahriar Municipality, and the 

sample size was determined using the Cochran formula. The data collection 

instrument was a five-point Likert-scale questionnaire, whose validity was 

confirmed by experts and whose reliability was verified using Cronbach’s alpha 

coefficient. Data were analyzed using SPSS software and descriptive as well as 

inferential statistical tests. 

The results showed that transformation management has a positive and significant 

effect on organizational development in Shahriar Municipality. In addition, the 

dimensions of transformation management, including change management, 

managerial transformation, process reengineering, and the implementation of 

organizational change programs, all had a positive and significant relationship with 

organizational development. Among these, change management and the 

implementation of organizational change programs showed the strongest 

relationships. The findings indicate that organizational development in Shahriar 

Municipality depends not only on structural reforms but also on readiness for 

transformation, effective guidance of change, and process revision. Therefore, 

adopting a systematic approach to transformation management can provide the basis 

for improving performance and enhancing organizational processes in urban 

management. 

Keywords: Transformation Management, Change Management, Organizational 

Development, Reengineering, Managerial Transformation, Implementation of 

Organizational Change Programs, Shahriar Municipality. 
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