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بررسی نقش مدیریت تحول در بهبود عملکرد کارکنان آموزش و پرورش 
شهرستان فیروزکوه

       چکیده

هدف این مطالعه بررسی نقش مدیریت تحول در بهبود عملکرد 
کارکنان آموزش و پرورش شهرستان فیروزکوه است. این پژوهش 
از نوع توصیفی-کاربردی است. جامعه آماری این پژوهش کلیه 
 400 شامل  فیروزکوه  شهرستان  پرورش  و  آموزش  کارشناسان 
به  نمونه ای  کوکران  فرمول  کمک  با  نمونه  تعداد  می باشد.  نفر 
به  مربوط  داده های  جمع آوری  گردید.  انتخاب  نفر   196 حجم 
منابع  از  اولیه  شاخص های  و  عوامل  استخراج  و  نظری  مبانی 
کتابخانه ای و اینترنتی شامل کتب، مقالات و مطالعات موردی 
مورد  داده های  و  اطلاعات  گردآوری  جهت  است.  شده  استفاده 
نیاز به منظور بررسی فرضیات تحقیق از پرسشنامه استفاده شده 
بهره  زمینه  این  در  خبرگان  نظر  از  روایی،  تایید  به منظور  است. 
گرفته و به منظور تایید پایایی پرسشنامه از آزمون الفای کرونباخ 
پایایی  نشان دهنده  آن  میزان  که  شده  استفاده  تصنیف  روش  و 
بین  داد  نشان  پژوهش  یافته های  است.  اندازه گیری  ابزار  بالای 
مدیریت تحول و عملکرد کارکنان اداره آمار آموزش و پرورش 
شهرستان فیروزکوه رابطه معنی دار وجود دارد و این معنی داری 
در مولفه های نفوذ آرمانی، ترغیب ذهنی، انگیزش الهام بخش و 

ملاحظات فردی با عملکرد کارکنان نیز مشاهده می گردد.

واژگان کلیدی: مدیریت تحول، بهبود عملکرد کارکنان، آموزش 
و پرورش شهرستان فیروزکوه 

      مقدمه

به عنوان  انسانی  نیروی  و  است  سازمان ها  دنیای  امروز  دنیای 

فعالیت های  و  رویکردها  محور  سازمانی،  منابع  باارزش ترین 

سازمانی بوده و در اعتلای اهداف و آرمان سازمان نقش اساسی 
و  بخشیده  مفهوم  و  معنا  سازمان  به  انسانی  منابع  می کنند.  ایفا 
زمینه های تحقق اهداف سازمانی را فراهم می کنند. لستر تارو2  
مزیت  مهم ترین  "ثروت آفرینان3"  کتاب  در  معروف  اقتصاددان 
دانایی  و  هوش  میزان  سوم  هزاره  در  سازمان ها  برای  را  رقابتی 
و دانش خردمندانه انسانی می داند. او معتقد است که دیگر نفت 
و منابع طبیعی نمی توانند منابع ثروت آفرینی باشند. بلکه هوش 
و خرد انسانها است که می تواند جامعه را به سمت رشد و تعالی 
حرکت دهد. اگر انسان ها می خواهند در این چالش جدید یعنی 
مگر  ندارند  راهی  هیچ  باشند،  داشته  نقش  شدن  جهانی  فرایند 
اینکه به نقش دانایی و هوشمندی در توسعه جامعه خود تمام عیار 
اندیشه کنند. گری بکر برنده جایزه نوبل در اقتصاد نیز می گوید 
سرمایه های  دیگر  و  ماشین آلات  کارخـــانه ها،  که  همان طور 
سرمایه های  می شوند،  شمرده  ملل  ثروت  از  بخشی  مادی، 
انسانی نیز مهم ترین بخش از این ثروت هستند. از طرفی هدف 
تئوری های عملکرد کارکنان آن است که چگونه با به کارگیری 
اجزاء محیط، دانش، ادراکات و خصیصه های فردی آنان، قدرت 
تبدیل  بالفعل  به  را  آنان  بالقوه  توانایی های  و  منتقل  آنان  به  را 
کرد. با به کارگیری ارتباط درست میان این عوامل فرایند عملکرد 
کارکنان نیروی انسانی سریع تر به اهداف مورد نظر نایل می شود 
عملکرد  اهداف  از  بهینه تری  به صورت  سازمان  و  جامعه  فرد،  و 
کارکنان بهره مند می شوند. در حقیقت فلسفه عملکرد کارکنان 
می گوید که سازمان می تواند افراد خود را راضی کند و در عین 
حال آنچه را که نیاز دارد به دست آورد. این رابطه می تواند یک 
برد- برد4  باشد. عملکرد با پرورش کارکناني با انگیزه و توانا به این 
مدیران امکان خواهد داد، تا در برابر پویایي  هاي محیط رقابتي 

نویسنده: حسین علی ایلکا 1

2.Lester Taro
3. wealth creators
4. Win-win

Hosein.ilka@gmail.com 1. مدیر پژوهش‌سرای شهدای هسته‌ای آموزش و پرورش شهرستان فیروزکوه
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1. Dian shely

رقابتي  برتري  موجبات  نموده،  عمل  مناسب  به طور  و  سرعت  به 
سازمان خود را فراهم آورند.

        ادبیات تحقیق

اهداف  تحقق  به منظور  فیروزکوه  شهرستان  پرورش  و  آموزش 
از  برخورداری  نیازمند  انسان ها،  به  خدمت  یعنی  خود،  والای 
پرورش  و  آموزش  کارکنان  است.  متعهد  و  دلسوز  نیروهای 
احساس  و  عملی  التزام  داشتن  با  متعهد  فیروزکوه  شهرستان 
مسئولیت، وظایف خود را به بهترین شکل انجام می دهند و موجب 
افزایش کارایی، اثربخشی و بهره وری می شوند. کارکنان آموزش و 
پرورش شهرستان فیروزکوه به عنوان نیروهای انسانی از مهم ترین 
عوامل آموزش و پرورش شهرستان فیروزکوه هستند. این عوامل، 
بقای  به  سازمان  تا  می دارند  وا  تحرک  به  را  سازمان  چرخ های 
خود ادامه دهد و از زوال آن جلوگیری و در جامعه سودمند باشد 
توسعه  خلاقیت ها،  ابتکارات،  گویای  سازمانی  عمر  شناسنامه  و 
برای  فیروزکوه  شهرستان  پرورش  و  آموزش  باشد.  پیشرفت  و 
اجرای دقیق برنامه های توسعه ای و پیشرفت به کارکنان متعهد 
و مسئولیت پذیر نیاز دارد تا علاوه بر ماندگار بودن در سازمان و 
جلوگیری از هزینه های مجدد، کار مفید بیشتری در برابر مشاغل 
و وظایف خود انجام دهند. آموزش و پرورش شهرستان فیروزکوه 
منابع  که  باشد  داشته  گفتن  برای  تازه ای  حرف  می تواند  زمانی 
و  تعهد  کاری،  ارزش های  و  سازمان  حرفه،  به  نسبت  آن  انسانی 
داشته  بیشتری  شغلی  مشارکت  و  دهند  نشان  خود  از  وابستگی 
باشند. دانشمندان مدیریت یک توافق کلی در تعریف رهبری با هم 
دیگر ندارند. اما می توان تعریف محتاطانه زیر را از رهبری ارائه داد: 
فرایند تاثیرگذاری و نفوذ در افراد و فراهم کردن محیطی برای آنها 
تا بتوانند به اهداف تیم یا سازمان دست یابند. شایان ذکر است که 
دانشمندان مدیریت دیدگاه های مختلفی از رهبری را مورد تحقیق 
مورد  ویژگی های  و  خصائص  روی  بر  آنها  از  برخی  داده اند.  قرار 
نیاز رهبران ارشد پرداخته اند، این در حالی است که برخی دیگر 
بر روی رفتارهای رهبری تاکید داشته اند. اما مطالعات اخیر تاکید 
بیشتری بر روی دیدگاه اقتضایی رهبری دارد و بیان می دارد که 
رفتارهای رهبری باید متناسب با مقتضیات و شرایط باشد. دیدگاه 
بسیار مشهور دیگر مدیریت تحول است که بیان می دارد، رهبران، 
سازمان را از طریق دیدگاه ها، ارتباطات و توانایی برای ایجاد تعهد 
پیشنهاد  که  دیدگاهی  آمدن  پدید  سرانجام  و  می نمایند  متحول 
می کند رهبری یک گرایش ادراکی است. در واقع مدیریت تحول 
یک دیدگاه رهبری است که تشریح می کند چگونه رهبران تیم ها 
تغییر  دیدگاهها  مدل سازی  و  ارتباطات  ایجاد  با  را  سازمان ها  یا 
می دهند و به کارکنان در راستای تلاش جهت دستیابی به اهداف 

امید می بخشند (دیان شلی1  و همکاران،2004).
عملکرد کارکنان را می توان نسخه معاصری از جنبش مشارکت و 
دموکراسی صنعتی به حساب آورد. عملکرد کارکنان مجموعه ای 
و  مشارکت  سطوح  افزایش  طریق  از  که  است  انگیزشی  فنون  از 
خواهد  طراحی  کارکنان  عملکرد  بهبود  برای  تصمیم گیری  خود 
شد. الگوهای سنتی عمدتاً بر مبنای نظارت مدیریتی بنا شده اند. 
ظهور ایدئولوژی اداره امور بر مبنای دموکراسی الزام های جدیدی 
آن  از  که  می آورد  پدید  کاری  محیط های  و  جوامع  سطح  در  را 
کرد.  اشاره  برابری  و  مشارکت  اختیار،  تفویض  به  می توان  جمله 
عملکرد کارکنان به تفویض اختیار کل افراد اشاره دارد که افراد را 
قادر می سازد در لایه های پایین سازمان به تصمیم گیری بپردازند. 
و  مدیریت  بین  درونی  مرزهای  به  کارکنان  عملکرد  همچنین 
اثربخشی  عمده  عنصر  کارکنان  عملکرد  دارد.  ارتباط  کارکنان 
مدیریت و سازمان و ابزار مناسبی در عرصه های رقابت است. اما 
خود  اثربخشی  همیشه  کارکنان  عملکرد  برنامه های  حال  این  با 
را به اثبات نرسانده اند، بنابراین شناخت عواملی که به طور مثبت 
باشد.  مفید  جوامع  و  سازمان ها  برای  می تواند  هستند،  تاثیرگذار 
لذا به نظر می رسد مدیریت تحول بر عملکرد کارکنان آموزش و 

پرورش شهرستان فیروزکوه موثر باشد. 
آموزش و پرورش شهرستان فیروزکوه از نیروهای فعال و کارآمد 
کارکنان  توانایی های  از  سازمان  این  در  اما  می باشد؛  برخوردار 
استفاده بهینه نمی شود و مدیران قادر نیستند، ظرفیت های بالقوه 
آنان را به  کار بگیرند. به عبارت دیگر، با این که افراد توان بروز 
خلاقیت و ابتکار و انجام فعالیت بیشتری را دارند، اما در محیط 
سازمانی به دلایلی از این قابلیت ها به  طور مطلوب بهره برداری 
نمی شود. لذا به نظر می رسد مدیریت تحول و بهسازی سازمان، 
عملکرد منابع سازمان را به عنوان راهبردی اثرگذار بر عملکرد و 
بهسازی نیروی انسانی بشناسد. محقق امیدوار است که با انجام 
و  آموزش  مدیران  به  آن  نتایج  کاربست  و  ارائه  و  تحقیق  این 
پرورش شهرستان فیروزکوه، مدیران بیش از پیش شناخت لازم را 
در مورد مفاهیم عملکرد منابع انسانی را پیدا کنند و اقدامات لازم 
و  اقدامات  نمایند،  سعی  و  داده  انجام  آن ها  بهبود  خصوص  در  را 
رفتارهایی که منجر به افزایش و بهبود وضعیت عملکرد می گردد، 
انجام دهند و برعکس از اقدامات و رفتارهایی که منجر به کاهش 
مسئولین  و  مدیران  همچنین  نمایند.  پرهیز  می گردد،  عملکرد 
بتوانند  تمایل  صورت  در  فیروزکوه  شهرستان  پرورش  و  آموزش 
با استفاده از ابزار رهبری های نوین و بالاخص تحول آفرین خود 
شخصاً به وضعیت عملکرد کارکنان بها داده و در جهت افزایش 

آن تلاش نمایند.
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1. Intellectual Stimulation
2. Inspirational Motivation
3. Individualized Consideration
4. David bogi
5. shmith
6. Chris Argyris
7. rabinz

        چارچوب نظری تحقیق

مدل هایی  به عنوان  که  می دهد  شرح  را  رهبرانی  آرمانی:  نفوذ 
قوی برای پیروان عمل می کنند. چنانچه یک رهبر تحول آفرین 
خود  پیروان  میان  در  را  وفاداری  و  تحسین  احترام،  حس  باشد، 
ایجاد خواهد کرد و بر اهمیت داشتن تعهد قوی جهت رسیدن به 

رسالت های سازمان تأکید خواهد نمود.
محرک  به عنوان  مي توان  را  ذهني  ترغیب   : ذهني1  ترغیب 
از  آگاهي  نیز  و  ارزش ها  و  باورها  مورد  در  تفکر  براي  پیروان  در 
ذهني،  ترغیب  طریق  از  کرد.  توصیف  آنها  حل  و  مشکلات 
فهم  براي  پیروان  توانایي  ارتقاي  باعث  مي تواند  تحول  مدیریت 
ماهیت سازماني و مشکلاتي که با آن روبرو هستند، شود. ترغیب 
ذهني به عنوان ابزاري در دست رهبران تحول آفرین براي ایجاد 

سازمان هاي یادگیرنده شناخته خواهد شد.
بالا  و  برانگیختن  را  الهام بخش  انگیزش   : الهام بخش2  انگیزش 
بردن انگیزه در پیروان به وسیله رهبران که با توسل به احساسات 
شامل  الهام بخش  انگیزش  گویند.  مي پذیرد  صورت  زیردستان 
صحبت خوش بینانه دربارة آینده مي باشد. در انگیزش الهام بخش 
رهبران یک تصویر و دید مشترک از آینده را براي پیروان ایجاد 

مي کنند.
ملاحظه فردي3 : توجه و ملاحظه فردي شامل صرف وقت جهت 
آموزش و مربي گري، رفتار با اشخاص صرفاً به عنوان اعضاي گروه 
دادن  گوش  توانایي ها،  توسعه  و  رشد  براي  دیگران  به  کمک  و 
باتوجه و دقت به علایق و خواسته هاي دیگران مي شود (فرهنگی 

و همکاران ،1388،34).
عملکرد کارکنان نیروی انسانی یکی از اعجازآورترین رویکردهای 
توسعه منابع انسانی است که منجر به بالندگی نیروی انسانی شده 
و در نهایت به توسعه و بالندگی و اثربخشی سازمانی می انجامد. لذا 
آن برای هر سازمانی یک ضرورت به حساب می آید (بوجی دیوید4  

و همکاران،2001).
بهترین  بتوانند  که  هستند  افرادی  نیازمند  امروز،  سازمان های 
استفاده از تکنولوژی پیشرفته را ارائه دهند و نوآوری ها را بیابند 
 ، (اسمیت5  بخشند  بهبود  را  خود  خدمات  و  محصولات  بتوانند  و 

.(14:1381
هدف عملکرد کارکنان این است که مغزهای افراد را همانند بازوان 
آنان به کار بیندازد. عملکرد کارکنان اشاره به یک حس درونی در 

افراد دارد که باعث می شود آنان به طور مستقل تصمیمات را در 
فرآیند کاری خویش اتخاذ نمایند (آرگاریس6 ،1998).

برنز  فعالیت  و   1987 سال  به  تحول  مدیریت  تحقیقات  پیشینه 
صاحب  تحول آفرین  رهبران  که  کرد  مشخص  برنز  مي گردد.  بر 
بینش هستند و دیگران را براي انجام کارهاي استثنایي به چالش و 
تلاش وا مي دارند. برنز در ادامه بحث خود بیان نمود «تنها رهبران 
قادر به ترسیم مسیرهاي ضروري براي  تحول آفرین هستند که 
سازمان هاي جدید هستند، زیرا آنها منشاء تغییرات و بر تغییرات 
سوار  تغییرات  موج  بر  و  دارند  کامل  اشراف  سازمان  بر  حاکم 

هستند» (رابینز7 ،1996).
مدیریت تحول فرایند نفوذ آگاهانه در افراد یا گروه ها براي ایجاد 
سازمان  کارکردهاي  و  موجود  وضع  در  ناپیوسته  تحول  و  تغییر 
کردار  و  گفتار  طریق  از  تحول آفرین  رهبران  است.  کل  به عنوان 
خود کل جامعه را متحول مي کنند و نفوذ فراواني در میان پیروان 
خود دارند. این نوع رهبري زماني تحقق مي یابد که رهبران علایق 
ماموریت ها  و  هدف ها  از  را  آنان  و  افزایش  کار  به  را  خود  پیروان 
بیندیشند  فردي  منافع  از  فراتر  که  کنند  تشویق  و  سازند  آگاه 

(موغلی،1382).
ویژگي هاي مدیران تحول گرا به شرح زیر است:

1. نفوذ آرمانی: سرافرازي، فره مندي، احترام و وفاداري بي چون 
و چراي پیروان از رهبري که حس آرماني را انتقال مي دهد. نفوذ 
و  نقش  از  مدل هایي  به عنوان  رهبران  که  مي شود  باعث  آرماني 
الگوي رفتاري براي پیروان باشند. نفوذ آرماني به دو دسته نفوذ 

ویژگي آرماني و نفوذ رفتار آرماني تقسیم مي شود.
رهبر  به وسیله  پیروان  برانگیختن  معنی  به  ذهنی:  ترغیب   .2
حل  مورد  در  مجدد  تفکر  و  جدي  راه حل هاي  کشف  به منظور 
مشکلات زماني توسط پیروان است. در واقع رفتار رهبر، چالشي 
را براي پیروان ایجاد مي کند که دوباره در مورد کاري که انجام 
مي تواند  که  چیزي  مورد  در  و  نمایند  تلاش  و  کوشش  مي دهند 

انجام یابد، دوباره تفکر کنند.
3. انگیزش الهام بخش: برانگیختن و بالا بردن انگیزش در پیروان 
که باتوجه به احساسات زیردستان صورت مي پذیرد. تاکید انگیزش 
الهام بخش بر احساسات و انگیزه هاي دروني است و نه بر تبادل 

روزانه بین رهبر و پیرو.
4. ملاحظات فردی: توجه به تفاوت هاي فردي پیروان و ارتباط با 
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1. Huter & buss
2. Besa & ilio
3. Havell& ilio
4. Mouler & moralis
5. stiner
6. kataniag
7. gilbert
8. mandard
9. Hersey and Blanchard

تک تک آنها و تحریک آنان از طریق واگذاري مسئولیت ها براي 
یادگیري تجربیات است. افراد به وسیله رهبران حمایت مي شوند و 
رهبران نسبت به احساسات و نیازهاي شخصي آنها نگران هستند 

(هارتر و باس1 ،1989).

مطالعات زیادي در اکثر کشورها به ویژه کشورهاي پیشرفته توسط 
نویسندگان و محققین متعددي مانند بس و آولیو2 (آمریکا، 1985)، 
 ،(1994 (اسپانیا،  مورالیس4  و  مولر   ،(1993 (کانادا،  هاول آولیو3 
(آمریکا،  گیلبرت6   ،(1995) اتانیاگ   ،(1996 (اتریش،  استینر5 
(اندونزی،  مانداردواتیون7   ،(1997 جنوبی،  بس(آفریقای   ،(1997
پایان  از  زیادي  تعداد  در  و  لاکومسکي (لهستان، 1995)   ،(1996
نامه هاي دکتري (نزدیک به 200 تحقیق) هم چنین در بیش از هزار 
شرکت در آمریکا و دیگر کشورهاي جهان مؤید این است که الگوي 
مدیریت تحول صرف نظر از تاثیرات فرهنگي و سازماني، زیردستان 
را به چشم پوشي از تمایلات فردي به نفع گروه یا سازمان ها الهام    
مي بخشد و آنها را به صرف تلاش فوق العاده به میزان آن چه انتظار 
مي رود برمي انگیزد. کارک و شامیر در سال 2000 در تحقیقي با 
موضوع مدیریت تحول در بانک ها به رابطه مثبت رضایت و تعهد 
کارکنان با عوامل مدیریت تحول پي برد. بس در 1997 به بررسي 
انجام  در  سازمان  به  نسبت  پیروان  تعهد  با  تحول  مدیریت  رابطه 
نتایج  و  پرداخت  سازمان  اهداف  تحقیق  جهت  در  بیشتر  تلاش 
به دست آمده نشان دهنده وجود رابطه مثبت بین عوامل مدیریت 

تحول با تلاش و تعهد پیروان بود (بس و اولیو،1994 ).
مدیریت تحول نوعي فرایند پیچیده و پویا است که در آن رهبران، 
ارزش ها و باورها و اهداف پیروان خود را تحت تأثیر قرار مي دهند. 
هرسي و بلانچارد8 ، مدیریت تحول را فرایند نفوذ آگاهانه در افراد 
یا گروه ها براي ایجاد تغییرات ناپیوسته در یک سازمان به عنوان 
برنز  مي گیرد.  قرار  تبادلي  رهبري  برابر  در  که  مي دانند  کل  یک 
نیز مدیریت تحول را فرایندي مي داند که در آن رهبران و پیروان 
همواره در تلاش هستند تا توان روحي و قواي انگیزشي یکدیگر را 
به سطوح بالاتر ارتقاء دهند. توانایي ارزیابي سبک ها و پیامدهاي 
سازمان  اعضاي  در  واحد  آرمان  ایجاد  و  آینده نگر  دید  و  سازماني 
از اجزاي مدیریت تحول هستند. مدیریت تحول نوعي چشم انداز 

واضح از آینده ترسیم مي کند (موغلی،1383،152).
در این پژوهش برآنیم تا ارتباط مدیریت تحول را که مولفه های آن 
بر اساس مدل بس شامل: نفوذآرمانی، انگیزش الهام بخش، ترغیب 
ذهنی و ملاحظه فردی می باشند بر عملکرد روان شاختی کارکنان 
مدل  براساس  عملکرد  متغیر  مولفه های  دهیم.  قرار  بررسی  مورد 
اسپریتزر عبارت است از: احساس شایستگی، احساس موثر بودن، 
احساس معنی دار بودن، احساس اعتماد و احساس خود مختاری. 
بین  که  نظری  چوب  چهار  در  شده  اشاره  روابط  تحقیق  مدل  در 

متغیرهای تحقیق برقرار شده، ارائه می گردد. 

شکل 1: مدل مفهومی تحقیق
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        فرضيه‌هاي تحقيق

باتوجه به اهداف گفته شده، فرضیات تحقیق به دو دسته فرضیات 
اصلي و فرضیات فرعي به ترتیب زیر تقسیم مي شوند:

فرضیه اصلی:

بین مدیریت تحول و عملکرد کارکنان آموزش و پرورش شهرستان 
فیروزکوه رابطه وجود دارد.

فرضیات فرعی:

• بین نفوذ آرمانی و عملکرد کارکنان آموزش و پرورش شهرستان 
فیروزکوه رابطه وجود دارد.

• بین ترغیب ذهنی و عملکرد کارکنان آموزش و پرورش شهرستان 
فیروزکوه رابطه وجود دارد.

• بین انگیزش الهام بخش و عملکرد کارکنان آموزش و پرورش 
شهرستان فیروزکوه رابطه وجود دارد.

پرورش  و  آموزش  کارکنان  عملکرد  و  فردی  ملاحظات  بین   •
شهرستان فیروزکوه رابطه وجود دارد. 

       روش تحقیق  

از آن جا که هدف از این تحقیق، دستیابی به رابطه بین متغیرهایی 
است که در یک مدل چند متغیری می باشد؛ لذا این پژوهش از نوع 
همبستگی است و چون داده های مورد نظر از طریق نمونه گیری از 
جامعه، برای بررسی توزیع ویژگی های جامعه آماری انجام می شود، 
این تحقیق از شاخه پیمایشی (زمینه یابی) می باشد. همچنین این 

تحقیق از جنبه هدف، تحقیقی کاربردی است.
آمار  اداره  کارکنان  کلیـه  شامل  حاضر،  تحقیق  آماری  جامعه 
آموزش و پرورش شهرستان فیروزکوه است که تعـداد آنها 400 نفر 
می باشند. روش نمونه گیری در این تحقیق تصادفی ساده خواهد 
بود و با کمک فرمول کوکران نمونه ای به حجم 196 نفر انتخاب 

خواهد گردید.

       روش‌ آماري جهت تجزیه و تحلیل داده‌ها

براي تحلیل داده ها و آزمون فرضیات تحقیق از انواع روش هاي 
آماري  روش هاي  مي شود.  استفاده  استنباطي  و  توصیفي  آمار 

توصیفي براي تشریح وضعیت نمونه استفاده مي شود؛ مشخصات 
مربوط به سن، تحصیلات، سابقه کار و سمت پاسخ دهندگان به 
و  فراوانی  براساس  هیستوگرام  نمودار  از  استفاده  با  پرسشنامه ها 
درصد مشاهدات، مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته است. اما عمده 
آمار  روش هاي  از  استفاده  تحقیق  این  در  شده  انجام  تحلیل هاي 
توزیع  بودن  نرمال  آزمون  برای  تحقیق  این  در  است.  استنباطي 
داده های تحقیق از آزمون کولموگروف اسمیرنوف و جهت تحلیل 
فرضیات، حسب نرمال بودن یا نبودن، از آزمون ضریب همبستگی 
پیرسون و اسپیرمن و همچنین برای رتبه بندی متغیرهای تحقیق 

از آزمون فریدمن استفاده شده است.

       یافته‌های تحقیق

در تحلیل استنباطی همواره محقق با جریان نمونه گیری و انتخاب 
یک گروه کوچک موسوم به نمونه از یک گروه بزرگ تر موسوم 
تحلیل  از  هدف  دارد.  سروکار  اصلی  جمعیت  با  آماری  جامعه  به 
نمونه  در  محقق  مشاهدات  از  حاصله  نتایج  تعمیم  استنباطی، 
از  استنباطی  تحلیل  در  می باشد.  اصلی  جمعیت  به  خود  انتخابی 
دو نوع آمار بهره گرفته می شود که اولی، آمار پارامتریک است که 
برای توزیع های نرمال استفاده می شود و دومی، آمار ناپارامتریک 
است که آن را آزمون های آزاد-توزیع نیز می نامند. در آزمون های 

ناپارامتری نیاز به نرمال بودن توزیع نیست (خاکی،1384: 320).

       بررسی نرمال بودن داده‌های تحقیق

هدف از انجام این آزمون بررسي ادعاي مطرح شده در خصوص 
اینکار  برای  و  مي باشد  کمي  متغیر  یک  داده هاي  نرمال  توزیع 
است.  شده  استفاده   (KS) اسمیرنوف   – کولموگورف  آزمون  از 
درصورتي که متغیرها نرمال باشد از آزمون هاي پارامتریک استفاده 
معادل  ناپارامتریک  آزمون هاي  از  این صورت  غیر  در  و  مي شود 
آزمون هاي پارامتریک استفاده مي شود. براي انجام این آزمون به 

شرح زیر عمل مي کنیم.    
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        نتایج آزمون

چون مقدار سطح معنی داری از مقدار خطا کمتر است، در نتیجه 
عملکرد  و  آرمانی  نفوذ  بین  بنابراین  می شود  رد   H0 فرضیه 
همبستگي وجود دارد. مقدار ضریب همبستگي اسپیرمن 0.712 
و  آرمانی  نفوذ  بین  مستقیم  همبستگی  نشان دهنده  که  مي باشد 
عملکرد مي باشد. یعني در سطح اطمینان 95 % ارتباط معني داري 

بین این دو متغیر وجود دارد. بنابراین با 95 درصد اطمینان می توان 
فرض (H0) رد می شود  فرض پژوهشگر (H1) پذیرفته و  گفت: 
وجود  مستقیمی  و  معنادار  ارتباط  عملکرد  و  آرمانی  نفوذ  بین  و 
دارد. باتوجه به این که ضریب همبستگي بین این دو متغیر داراي 
علامت مثبت مي باشد، بنابراین مي توان گفت که جهت تغییرات 
این دو متغیر با یکدیگر هم جهت و از نوع مثبت بوده است، یعني 

افزایش نفوذ آرمانی با بهبود عملکرد و بالعکس همراه است.

آزمون نرمال بودن )كولموگروف اسميرنوف( براي متغیر رهبری 

تحول‌آفرین

باتوجه به جدول (1) چون مقدار سطح معني داري همه متغیرها، 
کوچک تر از مقدار خطا 0.05 مي باشد لذا نتیجه مي گیریم توزیع 
متغیر همه متغیرها نرمال نمی باشد، لذا از آزمون اسپیرمن استفاده 

می نماییم.

      آزمون فرضیه‌های تحقیق

فرضیه 1: بین نفوذ آرمانی و عملکرد کارکنان اداره آمار آموزش و 
پرورش شهرستان فیروزکوه رابطه معنی‌دار وجود دارد.

  :H0
  :H1

H0: بین نفوذ آرمانی وعملکرد کارکنان همبستگي وجود ندارد 

H1: بین نفوذ آرمانی وعملکرد کارکنان همبستگي وجود دارد

جدول 1: نتیجه آزمون کولموگروف- اسمیرنوف

جدول 2: نتیجه آزمون اسپیرمن فرضیه اول

نفوذانگیزشترغیبملاحظهعملکرد

جامعه آماری196196196196196

میانگین3.76963.71773.83803.78403.8036

انحراف معیار63507/80007/63617/68965/67960/

اسمیرنف z آمار8771.5731.2701.6661.489/

سطح معنی‌داری425/014/079/008/024/
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فرضیه 2: بین ترغیب ذهنی و عملکرد کارکنان اداره آمار آموزش و پرورش شهرستان فیروزکوه رابطه معنی‌دار وجود دارد. 

فرضیه 3: بین انگیزش الهام‌بخش و عملکرد کارکنان اداره آمار آموزش و پرورش شهرستان فیروزکوه رابطه معنی‌دار وجود دارد.

جدول 3: نتیجه آزمون اسپیرمن فرضیه دوم تحقیق

جدول 4: نتیجه آزمون اسپیرمن فرضیه سوم تحقیق

        نتایج آزمون

چون مقدار سطح معنی داری از مقدار خطا کمتر است، در نتیجه 
عملکرد  و  ذهنی  ترغیب  بین  بنابراین  می شود،  رد   H0 فرضیه 
همبستگي وجود دارد. مقدار ضریب همبستگي اسپیرمن 0.884 
مي باشد که نشان دهنده همبستگی مستقیم بین ترغیب ذهنی و 
عملکرد مي باشد. یعني در سطح اطمینان 95% ارتباط معني داري 
بین این دو متغیر وجود دارد. بنابراین با 95 درصد اطمینان می توان 

رد می شود   (H0) فرض فرض پژوهشگر (H1) پذیرفته و  گفت: 
وجود  مستقیمی  و  معنادار  ارتباط  عملکرد  و  ذهنی  ترغیب  بین  و 
دارد. باتوجه به این که ضریب همبستگي بین این دو متغیر داراي 
علامت مثبت مي باشد، بنابراین مي توان گفت که تغییرات این دو 
متغیر با یکدیگر هم جهت و از نوع مثبت بوده است، یعني افزایش 
میزان ترغیب ذهنی با افزایش در میزان عملکرد و بالعکس همراه 

است.

        نتایج آزمون

چون مقدار سطح معنی داری از مقدار خطا کمتر است، در نتیجه 
فرضیه H0 رد می شود، بنابراین بین انگیزش الهام بخش و عملکرد 
 0,710 اسپیرمن  همبستگي  ضریب  مقدار  دارد.  وجود  همبستگي 
انگیزش  بین  مستقیم  همبستگی  نشان دهنده  که  مي باشد 
 %95 اطمینان  سطح  در  یعني  مي باشد.  عملکرد  و  الهام بخش 
 95 با  بنابراین  دارد.  وجود  متغیر  دو  این  بین  معني داري  ارتباط 

و  پذیرفته   (H1) پژوهشگر  فرض  گفت:  می توان  اطمینان  درصد 
فرض (H0) رد می شود و بین انگیزش الهام بخش و عملکرد رابطه 
مستقیمی وجود دارد. باتوجه به این که ضریب همبستگي بین این 
دو متغیر داراي علامت مثبت مي باشد، بنابراین مي توان گفت که 
تغییرات این دو متغیر با یکدیگر هم جهت و از نوع مثبت بوده است. 
یعني افزایش میزان انگیزش الهام بخش با افزایش میزان عملکرد 

و بالعکس همراه است.
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فرضیه 4: بین ملاحظات فردی و عملکرد کارکنان اداره آمار آموزش و پرورش شهرستان فیروزکوه رابطه معنی‌دار وجود دارد.

جدول 5: نتیجه آزمون اسپیرمن فرضیه چهارم تحقیق

جدول 6: نتیجه آزمون اسپیرمن فرضیه اصلی تحقیق

        نتایج آزمون

چون مقدار سطح معنی داری از مقدار خطا کمتر است، در نتیجه 
فرضیه H0 رد می شود. بنابراین بین ملاحظات فردی و عملکرد 
کارکنان همبستگي وجود دارد. مقدار ضریب همبستگي اسپیرمن 
0,666 مي باشد که نشان دهنده همبستگی مستقیم بین ملاحظات 
فردی و عملکرد کارکنان مي باشد. یعني در سطح اطمینان %95 
ارتباط معني داري بین این دو متغیر وجود دارد. بنابراین با 95 درصد 
فرض  و  پذیرفته   (H1) پژوهشگر فرض  گفت:  می توان  اطمینان 
(H0) رد می شود و بین ملاحظات فردی و عملکرد کارکنان رابطه 

مستقیمی وجود دارد. باتوجه به این که ضریب همبستگي بین این 
دو متغیر داراي علامت مثبت مي باشد، بنابراین مي توان گفت که 
تغییرات این دو متغیر با یکدیگر هم جهت و از نوع مثبت بوده است. 
یعني افزایش میزان ملاحظات فردی با افزایش در میزان عملکرد 

کارکنان و بالعکس همراه است.

         فرضیه اصلی تحقیق

بین مدیریت تحول و عملکرد کارکنان اداره آمار آموزش و پرورش 
شهرستان فیروزکوه رابطه معنی دار وجود دارد.

        نتایج آزمون

چون مقدار سطح معنی داری (Sig) از مقدار خطا (α) کمتر است، در 
نتیجه فرضیه H0 رد می شود. مقدار ضریب همبستگي اسپیرمن 
0,554 مي باشد که نشان دهنده همبستگی مستقیم بین مدیریت 
ارتباط   %95 اطمینان  سطح  در  یعني  مي باشد.  عملکرد  و  تحول 
درصد   95 با  بنابراین  دارد.  وجود  متغیر  دو  این  بین  معني-داري 
فرض  و  پذیرفته   (H1) پژوهشگر فرض  گفت:  می توان  اطمینان 
(H0) رد می شود و بین مدیریت تحول و عملکرد رابطه مستقیمی 

وجود دارد. باتوجه به اینکه ضریب همبستگي بین این دو متغیر 
داراي علامت مثبت مي باشد، بنابراین مي توان گفت که تغییرات 
این دو متغیر با یکدیگر، هم جهت و از نوع مثبت بوده است، یعني 
و  عملکرد  میزان  در  افزایش  با  تحول  مدیریت  میزان  افزایش 
بالعکس همراه است. نتایج به دست آمده از آزمون فرضیات فرعی 
مدیریت  مولفه های  میان  معنی دار  ارتباط  وجود  تایید  و  تحقیق 

تحول با عملکرد نیز از نتیجه این آزمون پشتیبانی می نماید.
آزمون رتبه‌اي فريدمن براي رتبه‌بندي متغيرهاي مدیریت تحول

تعدادی  اولویت بندی (رتبه بندی)  بررسی  برای  فریدمن  آزمون  از 
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از متغیرها استفاده می شود. در این پژوهش نیز به منظور بررسی 
یکسان بودن اهمیت متغیرهای تحقیق از آزمون فریدمن استفاده 

کرده ایم.
در این راستا فرضیه آماري زیر را طرح مي نماییم:

 H0: بین متغیرهاي تحقیق، تفاوت معني داري وجود ندارد. 

H1: دست کم بین دو متغیرتحقیق، تفاوت معني داري وجود دارد. 

خروجي Spss شامل دو جدول مي باشد. در جدول اول، میانگین 

رتبه هاي هر متغیر ارائه شده و در جدول دوم نیز مشخصات آماري 
و آمارة    ارائه گردیده است. باتوجه به خروجي Spss مقدار عدد 
معني داري (sig) برابر با 0/006 بوده و از سطح معني داري استاندارد 
(5% =  ) کوچک تر است. بنابراین فرض H0 در سطح اطمینان 

تحقیق  متغیرهاي  گفت  مي توان  بنابراین  نمي شود.  تأیید   %95
رتبه هاي یکساني با هم ندارند و اختلاف معني داری بین حداقل 

دو متغیر وجود دارد. در ذیل جدول هاي مربوطه ارائه مي گردد.

پیشنهادات تحقیق

الف: با توجه به اینکه فرضیه اصلی نشان می‌دهد بین  مدیریت 
تحول و عملکرد کارکنان آموزش و پرورش شهرستان فیروزکوه 

رابطه وجود دارد، لذا پیشنهاد می‌گردد: 

راه هایي  دنبال  به  باید  فیروزکوه  شهرستان  پرورش  و  آموزش   •
جهت افزایش و تقویت مولفه های مدیریت تحول بوده تا بر این 

اساس بتوانند عملکرد کارکنان را تضمین نماید.
• باتوجه به اینکه فرضیه فرعی اول نشان می دهد بین نفوذ آرمانی 
و عملکرد کارکنان آموزش و پرورش شهرستان فیروزکوه رابطه 

وجود دارد لذا موارد ذیل پیشنهاد می گردد:
مأموریت ها  در  همکاری  حس  داشتن  اهمیت  بر  باید  مدیران   o

تأکید نمایند.

خود  شخصی  علایق  از  گروه  مصلحت  خاطر  به  باید  مدیران   o

چشم پوشی نمایند.
خود  به  را  دیگران  احترام  که  کند  رفتار  گونه ای  به  باید  مدیر   o

برانگیزاند.
o مدیر باید از خود قدرت و اعتماد به نفس نشان دهد.

o مدیران باید درباره باورها و ارزش های اساسی سازمان صحبت 
نمایند.

o مدیران باید بر اهمیت داشتن یک حس قوی در هدف تأکید 

نمایند.
o مدیران باید پیامدهای اخلاقی و دینی تصمیمات را مورد توجه 

قرار دهند.
o مدیر باید به دیگران به خاطر ارتباطشان با خود، احساس افتخار 

را القاء نمایند.

جدول 7: خروجي آزمون رتبه‌اي فريدمن
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ب: با توجه به اینکه فرضیه فرعی دوم نشان می‌دهد بین ترغیب 
ذهنی و عملکرد کارکنان آموزش و پرورش شهرستان فیروزکوه 

رابطه وجود دارد لذا پیشنهاد می‌گردد: 
را  کار  انجام  چگونگی  به  نگرش  جدید  راه های  باید  مدیران   •

پیشنهاد نمایند.
• مدیران باید در هنگام حل مشکلات، دیدگاه ها و جوانب مختلف 

را مد نظر قرار دهند.
• مدیر باید از دیگران برای اینکه مشکلات را از زوایای مختلف 

مورد بررسی قرار دهند، کمک بخواهد.
• مدیر باید پیشنهادهای اساسی را دقیقاَ مورد بررسی قرار دهد تا از 

مناسب بودن آنها مطمئن شود.
ج: باتوجه به اینکه فرضیه فرعی سوم نشان می‌دهد بین انگیزش 
الهام‌بخش و عملکرد کارکنان آموزش و پرورش شهرستان فیروزکوه 

رابطه وجود دارد لذا پیشنهاد می‌گردد: 

• مدیران باید به کارکنان امیدواری دهند که اهداف دست یافتنی 

هستند.
• مدیران باید درباره کارهایی که باید انجام شود، با جدیت و شوق 

صحبت نمایند.
• مدیران باید بر اهمیت آینده نگری تأکید نمایند.

• مدیران باید درباره آینده خوش بینانه صحبت نمایند. 
بین  می‌دهد  نشان  چهارم  فرعی  فرضیه  اینکه  به  باتوجه  د: 
ملاحظات فردی و عملکرد کارکنان آموزش و پرورش شهرستان 

فیروزکوه رابطه وجود دارد لذا موارد ذیل پیشنهاد می‌گردد:

• مدیران باید به دیگران کمک کنند تا توانایی های خود را توسعه 
و گسترش دهند.

• مدیران باید با دیگران به عنوان یک شخص و نه از عضوی از 

گروه رفتار نمایند.
• مدیران باید فرد را به عنوان کسی که دارای نیازها، توانایی ها و 

خلاقیت های متفاوت از دیگران است، در نظر گیرند.

• مدیران باید برای راهنمایی و آموزش کارکنان وقت کافی قرار 

دهند.
شایان ذکر است که باید به خروجی آزمون فریدمن مبنی بر برابری 
مولفه-های  به  پاسخگویان  توسط  شده  داده  اختصاص  رتبه های 
مدیریت تحول و اهمیت یکسان مولفه های مزبور برای کارکنان، 
توجه یکسان به همه مولفه های مدیریت تحول از سوی سازمان 

مورد تاکید قرار گیرد.

        پیشنهادات برای تحقیقات آتی 

محقق،  گرفت،  صورت  پژوهش  این  در  که  مطالعاتی  به  باتوجه 
پژوهشگران  به  را  ذیل  زمینه های  در  پژوهش هایی  به  پرداختن 
در  هم  این پژوهش ها  به  پرداختن  با  است  امید  می کند.  پیشنهاد 
تقویت  جهت  در  هم  و  تحول  مدیریت  مولفه های  توسعه  جهت 
پیشرفت  در  موثری  گام  سازمان ها  در  کارکنان  عملکرد  به  توجه 

سازمان ها برداریم.
1. شناسایی عوامل محیطی موثر بر ایجاد و ارتقا  مدیریت تحول 

2. شناسایی عوامل موثر بر عملکرد کارکنان
3. طراحی الگویی برای مدیریت تحول در نظام مخابرات کشور

4. بررسی رابطه مدیریت تحول در سازمان های دولتی با توسعه 
اقتصادی کشور

5. مطالعه تطبیقی وضعیت مدیریت تحول و عملکرد کارکنان در 
کشورهای منطقه با کشور ما

6. شناسایی موانع مدیریت تحول در سازمان های دولتی و بالاخص 
نظام مخابرات کشور

7. بررسی تاثیر مدیریت تحول بر عملکرد کارکنان
8. بررسي نقش میانجی فرهنگ سازماني بر تاثیرگذاري مدیریت 

تحول بر عملکرد کارکنان.
9. بررسي تاثیر عوامل ساختار سازماني عملکرد کارکنان کارکنان.
10. الگوی عملکرد کارکنان شاغل در موسسات خصوصی و دولتی
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