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ان با تأکید بر نقش مهندسی بررسی تأثیر رهبری تحول آفرین بر مهندسی مجدد سازم

 ایلام(نور پیام)مورد مطالعه: دانشگاه  فرهنگ
 

 

 

 

 

 

 2، سعید محمدی1محمد تابان
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 چکیده
ها و نهادهای آموزشی ناچار و ملزم به پذیرش و ایجاد تغییرات ها خصصوصا سازمانها، سازمانزمینهبا توجه به تغییرات سریع در بازار و جامعه در تمام سطوح و 

 فرهنگ یهندسمبر نقش  یدمجدد با تأک یبر مهندس ینتحول آفر یرهبر یرتأث یبررسبا هدف حاضر  شهولازم و مناسب به منظور بقا و پیشرفت خود هستند. پژ

امل شماری پژوهش آجامعه یمایشی انجام گرفته است. پ-اینهوهش از نوع مطالعات کاربردی است که به روش کتابخاپژنور ایلام انجام شده است. در دانشگاه پیام

نه آماری نفر به عنوان نمو 86ی استفاده و شمارباتوجه به تعداد کم جامعه آماری از روش تمامنفر بودند که  86ه تعداد نور ایلام بکلیه اعضای علمی دانشگاه پیام

 (1392) حمیدی فراهانی و همکارانپرسشنامه مهندسی فرهنگ  ( و2000آفرین باس و آیلیو )لهای رهبری تحوها از پرسشنامهبرای جمعآوری دادهانتخاب شدند. 

. برای رفتگقرار  تأییدد ها با استفاده از آلفای کرونباخ مورد و پایایی پرسشنامه( استفاده شده است. روایی ابزار توسط اساتید خبره تأیی2014مالور )مدل در قالب 

ستفاده شد. نتایج پژوهش نشان داد که کیفیت رهبری ا خطی پژوهش از ضریب رگرسیون هایفرضیهو برای آزمون  SPSS24افزار ها از نرمتجزیه و تحلیل داده

ر دانشگاه مهندسی مجدد و مهندسی فرهنگ دبا آفرین ده است. همچنین رهبری تحولنور ایلام در حد متوسط بوهنگ در دانشگاه پیامآفرین و مهندسی فرتحول

در  ر مهندسی فرهنگبتأثیرگذاری آن  و بالایی داشته تأثیرگذاریفرآیند مهندسی مجدد  آفرین بررهبری تحول داشته است. در نهایتمعنادار رابطه نور ایلام پیام

 است. در سطح متوسط بودهنور ایلام دانشگاه پیام

 

 فرهنگ، مهندسی فرهنگ، در سازمان آفرین، مهندسی مجددرهبری تحول واژگان کلیدی:
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 مقدمه -1
اعمال قدرت  یینفوذ قابل توجه و توانا ی،رکن رهبر ینتریسازمان است. در واقع اصل یرهبر یریت،مد ینددر فرا یرمد یفوظا ینو مهم تر ترینیاز اساس یکی

برجسته و  هاییژگیاز و یکی یرهبر یصهخص ینقرار دارد. ا یرمد یک یو سازمان یرسم یفو در رأس وظا شودیاعمال م یردستانز یاست که توسط رهبر بر رو

 یطی،مح یرهاینسبت به متغ ینقش مؤثر در سازمان علاوه بر دارا بودن نگرش کوتاه مدت و مقطع یفایا و یتموفق یبرا یرانموفق است. مد یرهر مد یتبا اهم

 هاییتقعخود را بر اساس وا یو سبک رهبر پردازندرفتار کارکنان ب ینگرش به بررس ینمدنظر قرار دهند و با ا یستمس یکرا به عنوان  یریتسازمان و مد یدبا

 یهاسازمان یناند، بنابرامواجه یمتعدد و گوناگون یهابا چالش یرانامروزه مد کارکنان انتخاب کنند. یاتو خصوص یفشرح وظا کار و یتماه یط،موجود و شرا

 یزهکنند و انگ یتهدا یرسازمان را مشخص سازند، افراد را به آن مس یندهآ یرجهت مناسب و مس یستمیو نگرش س ینگرکه با ژرف یازمندندن یموفق به رهبران

ترین رویکردهای مطرح شده نسبت به رهبری است ، یکی از تازه3رهبری تحول آفرین .(2: 1393پور و همکاران، فرج) تحول را در کارکنان به وجود آورند یجادا

( و 1978) 4از سوی برنز که های نظری در دنیا است،ه سبک رهبری تحول آفرین یکی از چارچوبنظریکه تحقیقات مربوط به آن در کشور انگشت شمار است. 

-که تنها در طی سال طوریه گرا شده است. بهای اخیر نیز توجه زیادی به آزمودن الگوی نوین مدیریتی رهبری تحول( مطرح شده است. در سال1985) 5بس

، بیان کرد 1990اند. بس در سال را بررسی کرده آفرین، مفهوم رهبری تحول های مختلف دنیادر دانشگاه نامه و تحقیقبیش از یکصد پایان 1995تا  1990های 

، 6)هومفریس و اینشتین های رفتاری رهبری تحول آفرین، پیروان خود را به سوی عملکرد بیش از انتظار، رهنمون کنندتوانند با استفاده از ویژگیکه رهبران می

 یرهبربه این نتیجه رسیدند که های آموزشی، آفرین بر عملکرد سازماندرباره تأثیرات رهبری تحولدر مطالعه خود (، 2013) 7راشد و بنتی داود(.  2: 2013

 دارد یتحول آفرین تأثیر مستقیم و غیرمستقیم بر تعهد سازمانی کارکنان دانشگاه ینشان داد که رهبر آنها نتایج سازمان است. یتموفق یگرا عامل اصلتحول

در سازمان  یتشخص ینترکنند؛ آنها برجستهیم یفاگروه ا یافرد  یدستاوردها یابیدر ارز یایژهنقش و آفرینرهبران تحول (.123: 2013)راشد و بنت داود، 

 یها مانند بازسازاز بحران یاریبا بس یآموزش عال یها به عنوان بخش اصلامروزه دانشگاه (.15: 2016، 8)ادیسون روندینقش به کار م یهستند و به عنوان الگوها

دانشگاه، با چالش کارکرد  رهبریبه دنبال آن،  و بودهغیرآکادمیک مواجه کارکنان  و یدانشگاه یانبالا، دانشجو یفیتبا ک یدجذب و حفظ اسات ی،آموزش ینهادها

 یزندگ یردر مس یقاتیتحق یکو محققان استراتژ یدجد یتجار یهاچرخکه  ییجادر ، دشومی مواجه ها و اداراتو دانشکده گاهدانش یاداره مرکز ینب هدر رابط

تا به هنگام رقابت در  دهدیم ی آموزشیهاسازمانامکان را به  ینا ینتحول آفر یاقدامات رهبر (.3: 2013، 9)بننت و همکاران گیرندمیقرار  یروزمره دانشگاه

مهندسی »دامات یکی از مهمترین این اق .(125: 2013راشد و بنت داود، ) عملکرد خود را ارتقا دهند ینیبیشقابل پیرو غ دائما در حال تغیر متلاطم یطمح یک

هر سازمان و یا شرکت، یک نهاد اجتماعی براین اصل استوار است که که  باشدمیای برای بازسازی سازمان و مدیریت مهندسی مجدد شیوه است.« مجدد سازمان

تنها تغییرات تدریجی  در دنیای تجاری امروز همچنین های فعال و هماهنگ است و با محیط خارجی ارتباط دارد.است که مبتنی بر هدف بوده و دارای سیستم

نیست و گاهی برای بقای سازمان لازم است تغییراتی به صورتی اساسی و زیربنایی در سازمان ایجاد شود. امروزه در سراسر  هاسازمانکنونی  راهگشای مشکلات

با های فعلی سازمان جای خود را ( روندی است که در آن وظیفه10BPRمهندسی مجدد ). شناسنددنیا این تغییرات انقلابی را با نام مهندسی مجدد می

. همین امر موجب سرعت بخشیدن به کندمحوری حرکت مییندآبه سوی فرگرایی ، سازمان از حالت وظیفهوکار عوض کرده و بنابراینلی کسبفرایندهای اص

به دسی مجدد سازمان را همانطور که گفته شد، مهن(. 572: 2015، 11)اونیل و سوهال گرددتر شدن سازمان میها و درنتیجه رقابتیو کاهش هزینه فعالیتروند 

تمامی ابعاد سازمان را پوشش دهد. یکی از این ابعاد، بعد فرهنگی است که در گیرد و هرگونه تغییر و تحول بایستی با تمام ابعاد آن در نظر میعنوان یک نهاد و 

  شود.مهندسی فرهنگ نام برده میادبیات مهندسی مجدد از آن به عنوان 

یک فرآیند پیچیده یادگیری  و تغییر را دارند. فرهنگ نتیجه پذیریعناصر گروه و سازمان اشاره دارد که بیشترین ثبات و کمترین انعطاففرهنگ به آن دسته از 

، سرانجام این د قرار گیردگیرد. اما اگر بقای گروه به علت عدم سازگاری عنصر فرهنگی مورد تهدیها است که تنها تا حدی تحت تأثیر رفتار رهبر قرار میگروه

رند رهبری است که تشخیص موقعیت دهد و اقدام مناسب انجام دهد. این بدین معناست که رهبری و فرهنگ عموماً از نظر مفهومی پیوستگی درونی دا وظیفه

 حیات یشرکا یبه تقاضا یر،ها و تاخهینهز یفیت،مطلوب، از لحاظ ک یهاحلارائه راه ییتوانا یفرهنگ یمهندس(، 1999) 12از نظر مولارد (.20: 1392شاین، )

عبارت  یفرهنگ یمهندسبه عقیده رهبر معظم انقلاب،  (.1: 2015، 13هلد) هاپروژه یپول و تحقق فن یآورجمع یزی،راز لحاظ اهداف، برنامه است: تقاضا یفرهنگ

                                           
3 - Transformational Leadership 

4 - Burns  

5 - Bass 

6 - Humphreys & Einstein 

7 - Rashed & Binti Daud  

8 - Addison 
9 - Bennett et al 

10 - Business Process Reengineering 

11 - O’Neill & Sohal 
12 - Mollard 

13 - Held 
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شده، با توجه به  یکشور براساس فرهنگ مهندس یو اقتصاد یاسیس ی،اجتماع ی،فرهنگ یهاشئون و مناسبات نظام یاصلاح و ارتقا ی،باز طراح ینداست از: فرآ

 سیستم باید انجام پذیردیک فرهنگ یک سیستم است و دارای انواع و اجزائی است و مهندسی فرهنگ به عنوان مهندسی   .یو جهان یمل یاتو مقتض یطشرا

و ، و محققان مختلف بیان شده ها که در گفتار اندیشمندان حوزه مدیریتسازمانعملکرد و موفقیت آفرین در باتوجه به اهمیت رهبری تحول .(1383ای، )خامنه

باتوجه کننده مهندسی مجدد در بازسازی سازمانی و بازسازی رویکرد مدیریت در سازمان، این سؤال در ذهن محقق شکل گرفته است که نیز نظر به نقش تعیین

آیا ارتباطی بین این دو »کنند؛ که هردو بار معنایی تحول و دگرگونی را با خود حمل می« مهندسی مجدد»و « آفرینتحول»به این تشابه مفهومی اصطلاحات 

بدیل فرهنگ در از طرفی با توجه به نقش بی« ر سازمان را تحت تأثیر قرار دهد؟تواند مهندسی مجدد دآفرین میآیا رهبری تحول»« رویکرد مدیریتی وجود دارد؟

پردازد و رهبری می« شدهفرهنگ مهندسی»بازطراحی و اصلاح روابط و مناسبات فرهنگی یا اصطلاحا توان بین مهندسی فرهنگ که به آیا می»، ایی سازمانپوی

سی فرهنگ را تحت تأثیر تواند مهندآفرین میدهد ارتباط قایل شد؟ و آیا این رهبری تحولآفرین که تحولات کلی و اساسی در سازمان را مدنظر قرار میتحول

 ویژهبهآفرین در عملکرد و موفقیت سازمان و همچنین باتوجه به اهمیت مهندسی سازمان و نظر به نقش رهبری تحولبا توجه به آنچه گفته شد و خود قرا دهد؟ 

بر نقش  یدمجدد سازمان با تأک یبر مهندس نیتحول آفر یرهبر یرتأث یبررسهای آموزشی، پژوهش حاضر به در سازمان خصوصامهندسی فرهنگ در سازمان 

 طرح شده است که:مزیر  هایبه این منظور فرضیه پردازد.نور ایلام میدر دانشگاه پیام فرهنگ یمهندس

 در این سازمان تأثیرگذار است. مجددنور ایلام بر مهندسی آفرین در دانشگاه پیامرهبری تحول -

 نور ایلام بر مهندسی فرهنگ در این سازمان تأثیرگذار است.آفرین در دانشگاه پیامرهبری تحول -

 ده است.حقیق اشاره شتر شدن ابعاد مسأله، در ادامه به بررسی ادبیات و مبانی نظری مرتبط به مسأله پرداخته شده و در ادامه به روش تبه منظور روشن
 

 

 آفرینرهبری و رهبری تحول-2
داده  یحرهبر توض یهایژگینفوذ بر اساس رفتار و و ینا یفیتک .(201: 2009، 14)رابینز مورد نظر است یجبه نتا یابیدست یبرا یروانگذار بر پیرتأث یندفرا یرهبر

که آنها  یگذارد به طوریم یرتأث یگرانآنها بر د یکنند و نقش اصلیم یجادها را ا. رهبران فرهنگدهدرخ میکه در آن روند نفوذ  یروانشده است، ادراک پ

 یرهبر فرآینددر  یرواندر طول دهه گذشته به موضوع مشارکت پ .(10: 1392میرکمالی و همکاران، ) روندیشده م یینتع یشپاز مشتاقانه به دنبال اهداف 

قرار  یرآن را متقابلا تحت تاث یروانکه رهبر و پ یندیدر حال حاضر به عنوان فرآ ینکته است که رهبر ینبه ا بیشتر معطوفشده است. توجه  یادیتوجه ز

در  یمپارادا ییرتغ یک یانگرنما یبه رهبر یدجد یکردهایظهور رو یر،اخ یهادهه یدر ط .(33: 2013، 15)پولیتیس و کراوفورد گیردمدنظر قرار میدهند یم

 .(167: 2015)یعقوبی و همکاران،  اندمشهور شدهآفرین و تحول یزماتیکشگرف، کار یهااست که به مدل یتیو موقع یاحتمال یهامانند مدل یتعامل یهاروش

 یتدر وضع ییرتغ یجادها به منظور اگروه یانفوذ آگاهانه در فرد  یندرا به عنوان فرا ینشده است؛ او ا یتوسط برنارد بسادن معرف فرینآتحول یرهبر یاساس یهنظر

سال  در 17یفی برنزتوص یقتحق و آفرینتحول یرهبر یاتیادب یهاینهزم .(78: 2012، 16)کوزس و پوسنر کرد یفتعر یمفهوم کل یکها در و عملکرد سازمان یفعل

 کنند.یمنحصر به فرد دعوت م یرا به انجام کارها یگراندارند و د یخاص یدگاهدآفرینبرنز اظهار داشت که رهبران تحول گردد.یبرم یاسیرهبران س درباره 1978

فقط  ینا دادند.یم سوق یاخلاق هاییزهها و انگاز ارزش یرا به سطح بالاتر یکدیگر یروانکرد که در آن رهبران و پ تعریف یندیرا فرا ینآفر تحول یاو رهبر

غالب  ییراترا در مورد تغ یزهستند، آنها همه چ ییرآنها منبع تغ یرا؛ زترسیم کنندرا  یدجد یهاسازمان یلازم برا یرهایتوانند مسیگرا هستند که مرهبران تحول

داشته باشند  فراتر از انتظارات یتا عملکرد سازندمیرا قادر  یروانرهبران پ ینا .(204: 2009)رابینز،  کنندیرا اجرا م ییردانند و در واقع آنها موج تغیدر سازمان م

بهبود  یبرا یشخص یهاییهوش و توانا یستگی،شا ینی،برهبران از خوش یندهند. ا یحترج یمنافع شخص به ی رااهداف جمعتا کنند می یقرا تشو و آنها

 و اخلاق آگاهانه فرایند یک آفرین تحول رهبری (.129: 2013راشد و بنت داود، برند )یعملکرد بهره م طحس ینسازمان به بالاتر یو رهبر یگراند یهاآرمان

 طریق از اجتماعی سیستم یا سازمان واقعی تحول جمعی، هدف یک به جهت رسیدن را رهبران و پیروان میان قدرت روابط مساوی الگوهای که است معنوی

 از اجتماعی هایسیستم یا هاسازمان در قدرت روابط در معنادار تغییر نیازمند امروزی هایسازمان در رهبری این نوع .کندمی بیان اعتماد قابل مشارکتی طرح

و  هااساسی در نگرش تغییرات و تاثیرگذاری فرآیند فرینتحول رهبری (.62: 2017، 18)پنگاویل و همکاران باشد می تساوی و همراه افقی به سلسله مراتبی

 .است سازمانی و ماموریت هاهدف به رسیدن برای آنها در تعهد و ایجاد سازمان اعضای فرضیات
 

 آفرینابعاد رهبری تحول -2-1

 این عوامل .دارد نیاز نداشده شناخته نیز نظریه این دهنده تشکیل عناصر عنوان به که عامل یا مؤلفه چهار( 2014) یوباس و آولمطابق نظر  به

 نفوذ آرمانی، انگیزه الهام بخش، ترغیب ذهنی، و ملاحظات فردی.  عبارتنداز:

                                           
14 - Robbins 
15 - Politis & Crawfod 
16 - Kouzes & Posner 
17 - Burns 

18 - Pyngavil et. al 
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 یمها و مفاهالهام بخش است و ارزش یروانپ یبرا آفرینتحولرهبران و آرمانی آل یدهنفوذ ا یفیتک رفتارهای آرمانی(: -های آرمانیویژگی) 19نفوذ آرمانی

اعتماد  یرهبران یندهد. چنیم ییرو سازنده تغ یزشیانگ ی،رهبران، آنها را به عنوان عوامل مؤثر، مفهوم ینا یزماتیککار یرتأث ینا کند.یم یجادارزشمند را در افراد ا

 عنوان به را او زیردستان است، زیردستان تحسین و مورد اعتماد دارد؛ را کاریزماتیک رهبر خصوصیات فرد، حالت این در کنند.یالقا م یگرانبه نفس خود را به د

اعتقاد به خود  یاعتماد به معن .است آرمانی رفتارهای و آرمانی هایویژگی شامل آرمانی نفوذ .شوند او همانند که کنندمی سعی و شناسندمی مدل و الگو یک

 یخواهد شد و آنها برا یجادسازمان ا یاعضا یندر ب یو وفادار یناحساس اعتماد، تحس یبترت ینرا دارد. به ا یگراناحتمال اعتماد د یشتربه نفس باست. اعتماد 

 .(23: 2015)گوه،  خود تلاش خواهند کرد یتبه مأمور یدنرس

 یکنند، اهداف خود را به روشنیم یینبالا را تع یالهام بخش، استانداردها یهایزهکنند، انگیارتباط برقرار م یروانرهبران که با پ: 20بخش الهام انگیزش

 یهازهیالهام بخش بر احساسات و انگ یزش، انجام دهند. انگهنجارها قرار دارندرا که پشت  ییکنند تا کارهایم یقدهند و آنها را تشویم یحکارکنان توض یبرا

 دستیابی قابل و هدف به تا کندمی ترغیب را کارکنان آفرینتحول رهبر(. 23: 2015، 21)والومباوا و همکاران یروبر و پدارد نه بر تعامل روزانه ره یدتأک یداخل

 .هستند بینشخو اهداف بودن دسترس قابل و آینده به نسبت معمولاً  این افراد .کنند پیدا باور تلاش، با آن بودن

ها و اعتقادات ها، سنتمفروضات، ارزش یدنکار را با به چالش کش ینکنند و ایم یقتشو یتو خلاق یترا به خلاق یروان، پینآفرتحولرهبران : 22ذهنی ترغیب

مورد  یروانپ یذهن یقجهت تشو ینآفرتحولرهبر  یکها توسط روش یندهند. ایانجام م ید،جد یهابه اعمال روش یقمجدد مسائل و تشو یفتعر ی،شخص

، که در آن یمترشد  یعنی یم،ت یروان یتدوم، امن ی؛اوقات در کار گروه یوجود نظرات مختلف و گاه ییدتأ یعنی یفه،وظتضاد اول:  از جمله: یردگیقرار م ستفادها

 یعنی تماعی،باشند و سوم: تعامل اج یگراند یهایدهاگر متفاوت از نخبگان و ا یکنند، حت یانمشکلات ب یخود را برا یهاحلها و راهیدهشوند تا ایم یقافراد تشو

 برخورد حل خلاقانه در که کنندمی تشویق را پیروانشان رهبران این .انگیزدمی بر را کارکنان ذهنی صورت به رهبر .(345: 2014)باس،  اعضا ینب یارتباط یندفرا

 نوآورانه مسئله حل فنون و دهند قرار بررسی مختلف مورد زوایای از را مشکلات که کنندمی ترغیب را پیروان آنها .دهند قرار سؤال مورد را بدیهی فروض و کنند

 .کنند پیاده را

را  رهبری موردنظر ویسبک دهد که میپرورش ای را به گونه و افرادکرده  رفع را  یازن ینو اکرده درک  را به رشد یروانپ یازهایرهبر ن: 23فردی ملاحظات

: 2014باس، د )نکنیهر کارمند مراقبت م یژهو یازهاید و از ننکنیفراهم م یتیحما یرا همراه با فضا یادگیری یدجد یهافرصت یرهبران ین. چنکننداعمال 

را  یشغل یتانتظارات از موفق یجو ترو یادگیریارزش  ییرفتارها یناست. چن یگرانمشاوره و مراقبت از د یگری،مانند مرب ییشامل رفتارها یفرد ملاحظات (.347

 آنها و به دهندمی تشخیص را افراد نیازهای رهبران این .کندمی برآورده را دستان زیر احساسی نیازهای رهبر . (107: 2017، 24سوپه و بوردیک) دهدنشان می

 پرورش صرف را ایملاحظه قابل است زمان ممکن رهبران دهند. این پرورش را دارند لازم مشخص هدف به رسیدن برای که هاییمهارت تا کنندمی کمک

 (.19: 2016)واشینگتن،  کنند تعلیم و آموزش دادن،

 مهندسی مجدد -3
قضیه صفر یا یک است؛ به  های کوچک و محتاط به اجرا درآورد. این قضیه همانتوان با گامدر مهندسی مجدد اعتقاد بر این است که مهندسی مجدد را نمی

مجدد به این معنا نیست که آنچه را که از پیش وجود دارد  یا در صورت تحقق از ریشه و بنیان تغییر حاصل گردد. مهندسیعبارت دیگر یا تغییری تحقق نیابد و 

نخورده باقی بگذاریم؛ مهندسی مجدد یعنی از نقطه صفر شروع کردن، یعنی به کنار نهادن  ترمیم کنیم یا تغییرهایی اضافی بدهیم و ساختارهای اصلی را دست

مهندسی مجدد با فرآیند محوری و با تغییرهای اساسی که در سازمان به وجود  (.12: 2015، 25)ملای و همکاران کار قدیمی و افکندن نگاهی نو به هایروش

کارهای واقعی و کند. در آن صورت، انرژی سازمان روی کنند را با فرآیندهای جدید جایگزین میایجاد نمی هایی که در سازمان ارزش افزودهآورد فعالیتمی

های سال وری را با افزایش سرعت، ارتقای کیفیت، بهبود خدمات و کاهش قیمت تمام شده به دنبال خواهد داشت. درشود که ارتقای بهرهمی آفرین متمرکزارزش

های زیادی روبرو هستند، بسیاری از آنها بحران ها والشها نیز به دلیل پیشرفت در فناوری، افزایش هزینه آموزش، رقابت جهانی و انتظار جامعه، با چاخیر، دانشگاه

هدف دانشگاه از مهندسی مجدد  اند.و طراحی مجدد فرآیندهای خود پرداخته های مهندسی مجددهای ناشی از آن، به اقدامها و بحرانبرای فائق آمدن بر چالش

ها، دانشجویان، گردد، مانند اعضای هیئت علمیارائه می ضایت افرادی که به آنها خدماتها به منظور افزایش رهای انجام فعالیتسازی روشفرآیندها، ساده

 .(574: 2015و سوهال،  لیاون) باشدها میدار هزینهکنندگان مالی و کاهش معنیکارکنان، پشتیبانی

 
 

                                           
19 - Idealized Influence 

20 - Inspirational Motivation 

21 - Walumbwa et. al 
22 - Intellectual Stimulation 
23 - Individual Consideration 

24 - Supe & Burdick 
25 - Mlay et. al 
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 (کسب و کار یندهایمجدد فرآ یمهندس) 26BPR یهایکابزار و تکن -1-3

( 2004) 27باررت کنند،یاشاره م یمجدد مهندس یندهایفرآ یبرا «یانحالت پا»آل یدهبه ضرورت توسعه ا یسندگاناز نو یاریکه بس یدر حال ی؛یندتجسم فرآ

 .فرآیندی نهفته است یدگاهد یکدر توسعه  یزآمیتموفق مهندسی مجدد یدکند که کلیم یشنهادپ

ستند، انجام کار مجدد، مناسب ه یآل برایدها یاتیمطالعات عمل یکند که ابزارهایم یشنهاد( پ1994)سایپرس  یند؛فرآ یاتیعملی/بردارمطالعه روش نقشه

 یان)نمودار جر DFDتمع(، مج یف)روش تعر IDEF0مانند  ییدر ابزارها یممفاه یندهد که اینشان م یرشواهد اخ شوند.یمواقع غفلت مورد اما اغلب آنها 

 .(575: 2015وهال، و س لیاون) شده است یدهگنجان (یندفرابرمبنای  پروژه یریت)مد Prince2( و 1997، رایتو  یوگرا( )یش یل)تحل OOAها(، داده

)مثلا  دگانیسناز نو یبعض کنند.یتمرکز م یسازمان ییرتغ یریتمد یژهمجدد، به و یمهندس یانسان جنبهبه توجه به  یازبر ن یمتعدد یسندگاننو ییر؛تغ یریتمد

عنصر  یگر،د یاز سو (1994) یمجدد است. کند یکار در مهندس ینبزرگتر ییراتتغ یریتمد معتقدند که( 1993؛ بروکس و روس، 1994 یکما،مامفورد و ب

 کند.یم یبو مشاغل، ترک یکار یهادرک شده بر روش یدمجدد را با توجه به تهد یمهندس یانسان

مجدد را مهندسی بخشی از نیازهای  سنجشمعتقدند که معیار ( 199428؛ چانگ، 1993؛ فوری، 1992)هریسون و پرات، چندین نویسنده  ؛سنجش یارمع

 .(575: 2015و سوهال،  لیاون) دکنمی کمکاند، های دیگر شناخته شدهدهد، زیرا به تجسم و توسعه فرآیندهایی که در سازمانتشکیل می

)چانگ،  است یبا توجه به بهبود عملکرد از منظر مشتر یندهافرا ی، طراحBPR یههدف اول یسندگان،از نو یبرخ گفته بر اساس ی؛و تمرکز مشتر یندفرآ

 کند.ی( فراهم م1991) 30هارینگتون مانند یفیتک ینهزماز  یسندگانارائه شده توسط نو یندبهبود فرا یهابا روش یارتباط قو ین یکا(. 1992، 29؛ وانتراپن1994

 .(575: 2015و سوهال،  لیاون) است یندها یکساندر بهبود فرا یفیتباک کنندگانشرکتبا استفاده از  یبا(، اصطلاح تقر1994چانگ ) یژهاز موارد، به و یدر بعض

 مجدد و مهندسی فرهنگ مهندسی -4

تغییر شیوه  -1سازی مهندسی مجدد در سازمان باید چهار تغیر فرآیندی را تحت تأثیر قرار داده و آنها را شامل شود. ( معتقد است که پیاده2014) 31مالور دیتر

به  35(VC-hCتغییر در نگاه مشتری ) -4، و 34(PE-hCتغییر در نحوه ارزیابی عملکرد ) -33 ،3(OC-hCتغییر فرهنگ سازمانی ) -32 ،2(MS-hCمدیریت )

های سازماننهادها و مهندسی فرهنگ صرفا به به نظر مالور، . داندمیمهندسی فرهنگ همان وی تغییر در فرهنگ سازمانی در چهارچوب مهندسی مجدد را سازمان. 

گردد بخش ثابت فرهنگ و تغییرات فرهنگی که اساس مهندسی فرهنگ محسوب می و  شودها محدود نمیفرهنگی و آموزشی مانند آموزش و پرورش و دانشگاه

چهار ها، مالور بر این اساس برای فرآیند مهندسی مجدد در سازمان (.127: 2014، 36)مالور های صرفا تجاری استها حتی سازمانساختار سازمانی در تمامی سازمان

 است. آمده 1داند که در شکل نوع مهندسی را لازم می

 
 .2014لور، از نظر مالور، منبع: مفرآیند مهندسی مجدد ا -1شکل 

 
 

                                           
26 - Business process re-engineering 

27 - Barrett 

28 -Harrison and Pratt, Chang, Furey 

29 -Vantrappen 

30 -Harrington 

31 -Dieter Malver 

32 -Change in management style 

33 -Changes in organizational culture 

34 -Changes in performance evaluation 

35 -Change in customer's view 
36 - Malver 
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 مهندسی فرهنگ -1 -4
حساس  اییارهدر مع یرچشمگ یدهابه بهبو یابیدست یبرا یندهافرا یایشهمجدد و ر یو طراح یادینبن یشیست از بازاندا عبارتمهندسی مجدد در بالا گفته شد که 

ح شر ی،سازمان ساختار همانند یمجدد موارد یسازمان و طراح یایشهر یلو تحل یهمجدد شامل تجز یخدمات و سرعت. مهندس یفیت،ک ینه،مانند هز یعملکرد

د خصوصا ر مهندسی مجددی که دیکی از موار است. یمجدد فرهنگ و فلسفه سازمان یابیکنترل و ارز یندکار، فرا هاییاندر سازمان، جر یدهپاداش ارساخت یف،وظا

ر بگیریم، امروزه برای ایجاد ها و عناصر فرهنگ را به هر شکل که در نظمؤلفه باشد.، مسئله فرهنگ میهای آموزشی مورد توجه و حایز اهمیت بسیار استدر سازمان

ند که کنهای نوین و کارآمد استفاده میراهبردوری نیروی انسانی، مدیران سطح بالای سازمان از انگیزه، رفتارهای مطلوب، دستیابی به اهداف سازمانی و افزایش بهره

 یت در اندیشهازمان و مدیرشن از سیکی از این راهبردها ایجاد فرهنگ سازمانی مطلوب به منظور هدایت رفتار نیروی انسانی در سازمان و خلق و انعکاس تصویر رو

یریت، روابط و الگوهای رفتاری در ها، سبک مدگیریکند و بر تصمیمرفتارهای فردی و جمعی را هدایت می کالا و خدمات سازمانی است، چراکه کنندهمصرف جامعه

عنی فرهنگ سازمانی در الگوی ی .(431: 1394اند )کاستلز، ها از فرآیندهای ارتباطی تشکیل شده(. از سوی دیگر فرهنگ15: 1393سازمان اثر دارد )رضاییان، 

همان طور که  و معتقدند کنندیهر سازمان را در فرهنگ آن جستجو م یهاو شکست هایتموفق یشهر یریت،علم مد یشمنداناند شود.تجلی میارتباطات سازمانی م

ندسی مه .فرد و جداگانه هستندمنحصربه یتیشخص یشان دارابه واسطه فرهنگ یزسازمانها ن باشند،یم یکدیگراز  یزفرد و متمامنحصربه یتشخص یانسانها دارا

دهد. بحث اجتماعی را تحت تاثیر قرار می ردی وفآن رفتار و نگرش  های همگرای فرهنگ در یک کلیت منسجم و هدفدار است که شاکلهفرهنگی سامان دادن مولفه

اساس ین فرایند بریگر در ادبه عبارت  های فرهنگی جامعه برای پاسخ به نیازها مورد توجه است.مطلوبیت فعالیت دستگاه مهندسی فرهنگی هدایت، ساماندهی و

گیری و نظم مجدد با های مختلف اجتماعی )متاثر از فرهنگ جامعه( سازماندهی مجدد شده و دارای جهتهای وابسته به نظامملاحظات یک فرهنگ مطلوب دستگاه

رهنگ اعم از فرهنگ ملی، فرهنگ است که با رویکرد سیستمی اجزاء فمهندسی فرهنگی این . (61: 1392ی و همکاران، فراهان یدیحم) شوندرویکردی فرهنگی می

 (.1383 ای،خامنهخوبی تنظیم شود )هعمومی، فرهنگ تخصصی، فرهنگ سازمانی، در مجموعه فرهنگ جانمایی شده و روابط آنها ب

 37ینادگار شافرهنگ  یمهندس یالگو -2-4
فرد خود باشد. وی ضمن ارائه الگوی نظری به روش منحصربهتحلیل فرهنگ سازمانی توسط ادگار شاین میها مطالعه، بررسی و تجزیه و این الگو حاصل سال

ای است که امروزه هر به اندازه« شاین»های چندی گردیده است. جامعیت الگوی فرهنگ سازمانی ها و سازمان)کلینیکی( موفق به آزمودن آن در شرکت

گیری از آن پردازد، ناگزیر از بهرهوجو و پژوهش میمدیریت و رهبری فرهنگ سازمانی به جست فرهنگ سازمانی و مشخصاً اندیشمند و پژوهشگری که در حوزه

چارچوب تحلیلی بسیار دقیقی را جهت هر نوع تجزیه و تحلیل فرهنگی و در نتیجه مدیریت و رهبری فرهنگ در  شایناست. در حقیقت الگوی ارائه شده توسط 

ترین گران سازمانی قرار داده است. این مدل دارای سه سطح است، بیرونیمشاوران و پژوهش تغییر و تحولات محیطی پیش روی مدیران و رهبران،مواجهه با 

ابراز احساسات،  نامگذاری شده است. نمود عینی این سطح در نحوه 38هاسطح، به سطح آشکار فرهنگ معروف است و تحت عنوان مصنوعات و دست ساخته

کنیم، نشان کنیم، رفتار میکند. به عبارت دیگر هر آنچه ما مشاهده میگفتار، استفاده از اشیا، اعمال و کردار مراسم، تشریفات و مظاهر عملکردی تجلی پیدا می

 یدیحم) کنیمیی فرهنگی است که در آن زندگی میگر بخش پیدادکوراسیون اتاق معماری ساختمان و ... نشان کنیم، نحوهای که صحبت میدهیم، گونهمی

گذاری شده از جمله زشت و زیبا، دهد. این سطح اشاره به معیار ارزشتشکیل می 39های حمایتیسطح میانی فرهنگ را ارزش .(71: 1392، و همکاران یفراهان

دهد. این سطح که به سطح ناپیدا و غیر قابل مشترک تشکیل می 40ت اساسیترین سطح فرهنگ سازمانی را مفروضاخوب و بد و باید و نباید و ... دارد. درونی

ها و در نتیجه اعمال و رفتار سازمانی خواهد بود. مفروضات نسبت به حقیقت و واقعیت، ماهیت طبیعت و فعالیترویت فرهنگ معروف است. مبنای کلیه ارزش

گر فرهنگ سازمانی در یک فرآیند دو سویه از تحلیل گردد.افراد و تعاملات اجتماعی آنان میگیری رفتار های انسان، ماهیت زمان، فضا، که مبنای شکل

کند. در حقیقت برای درک و تبیین ترین سطح فرهنگی حرکت میترین سطح به بیرونیترین سطح رفته و بالعکس از عمیقترین سطح فرهنگ به عمیقبیرونی

کند. همینطور نیز نمود عینی هر باور و اعتقاد و مفروض ت اساسی سازمان رفته و دلیل هر رفتاری را استخراج و تفسیر میعلتّ هر رفتار و عملی به سراغ مفروضا

 (.71: 1392و همکاران،  یفراهان یدیحمکند )تار افراد سازمانی جستجو میرا در اعمال و رف

 مصنوعات -4-2-1

شوند. هنگامی که فرد به یک گروه جدید شود که دیده و احساس میهایی میدارد که شامل تمامی پدیدهها قرار ساختهدر سطح بیرونی، مصنوعات یا دست

گردد: معماری )ساختمان( محیط فیزیکی، زبان، شود، این مصنوعات شامل محصولات قابل رویت گروه از قبیل موارد زیر میدارای یک فرهنگ ناآشنا وارد می

گونه ها و مراسم قابل مشاهده. این سطح به سبب اهداف تجزیه و تحلیل فرهنگی، همچنین شامل آنای هنری، تشریفات، جشنهفناوری و محصولات، خلاقیت

ترین نکته در خصوص این سطح از فرهنگ این است که شود که چنین رفتارهایی در آن معمول و رایج است، مهمرفتار آشکار گروه و فرآیندهای سازمانی می

تواند تنها از کند اما نمیبیند و احساس میتواند شرح دهد که چه چیز میگر میبه عبارت دیگر، مشاهده آسان و کشف رمز آن بسیار مشکل است. ی آنمشاهده

                                           
37 - Edgar Shine 

38 - Artifacts 
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 یدیحم)خیر  سازند یامهمی را منعکس می ها حتی مفروضات بنیادیکه آیا آناین مسئله بفهمد که این چیزها در یک گروه معین چه معنایی دارد یا این

 .(72: 1392و همکاران،  یفراهان

 های حمایت شدهارزش -4-2-2

های اصولی خود را منعکس باشد و گروه یادگیری نهایتاً ارزشها و ترجیحات مورد حمایت میها، اهداف، فلسفهشده شامل راهبردهای حمایتدر سازمان، ارزش

ل ا مشکیگیرد یا با یک وظیفه، موضوع گروهی برای اولین بار شکل می وقتیباید باشد جدا از آن چه که هست.  سازد؛ یعنی درک هر فرد از این که چه چیزیمی

ه چیزی درست یا غلط است و یا چه کاری خواهد شد چاین که  حل پیشنهاد شده برای برخورد با آن، برخی از مفروضات فرد را دربارهشود، اولین راهجدید مواجه می

عد سازد که براساس اشد. اگر مدیر، گروه را متقاتواند جایگاه یک ارزش را از نظر گروه داشته بشود تنها میکند. بنابراین هر قدر پیشنهاد مطرح مییا نه منعکس می

ک شده و در ه ارزشی مشتربتبدیل  آن موفقیت داشته باشد آنگاه این ارزش شناخته شدهجواب بدهد و گروه درک مشترکی از اعتقاد او عمل نماید و اگر این راه حل

 .(45: 1392شاین، ) ه یک مفروض مشترک تبدیل خواهد شدآخر ب

 ای(مفروضات اساسی )پایه -4-2-3

ها مقابله و نه در های در عمل، مفروضاتی هستند که ما نه با آنها هستند. مفروضات اساسی مثل نظریهها و اقداممفروضات اساسی و زیربنایی در الگوی شاین منبع ارزش

یا زیر سؤال بردن آن  واساسی  فرضیه ات ادراک نیاز دارد. بنابراین هرگونه مبارزه باذهن انسان به ثب اندازه مشکل است.کنیم و از این رو تغییرشان بیمورد آنها بحث می

گروهی به منزله سازوکارهای ردی و تواند در سطوح فنهند، میشود. در این معنی مفروضات اساسی مشترکی که فرهنگ گروه را بنا میسبب اضطراب و حالت تدافعی می

دهد. درک و شناخت این ارتباط مهم است. هنگامی که فردی در مورد تغییر ایفای نقش و عمل می ادامه ی شود که به گروه اجازهشناختی تلقروان -ادراکی-دفاعی

ر هاست که با  ابالگوی سازوکار دفاعی فرد نیست. در هر حالت کلید کار، اداره و هدایت مقادیر زیاد اضطر تر از تغییراندیشد، انجام آن آسانهای فرهنگ گروه میجنبه

 .(47: 1392شاین، )اگیری مجدد در این سطح همراه است ، فرمرحله

 روش و ابزار -5

جامعه آماری پژوهش شامل کلیه باشد. ها، این پژوهش پیمایشی میهمچنین باتوجه به روش گردآوری داده .است یکاربردای مطالعهاز نظر هدف  پژوهش حاضر

 86استفاده و  یشماراز روش تمام یباتوجه به تعداد کم جامعه آمارباشد. نفر می 86آنها مطابق جدیدترین آمار دانشگاه پیام نور ایلام هستند که تعداد  اعضای علمی

و  استفاده شده یااز منابع کتابخانه یاتادب ینتدو یاست. برا یبیو ترک یاکتابخانه یدانی،مها و اطلاعات داده یآورروش جمع انتخاب شدند. ینفر به عنوان نمونه آمار

های پرسشنامه .پرداخته شده است یازاطلاعات مورد ن یبا ابزار پرسشنامه به گردآور یزن نور ایلامدانشگاه پیامفرهنگ در آفرین و مهندسی رهبری تحول یبررس یبرا

که توسط  دیتر مالور، و پرسشنامه مهندسی فرهنگمهندسی مجدد  مدل -2، (2000) 41یوباس و آول ینآفرتحول یپرسشنامه رهبر -1 :مورد استفاده عبارت بودند از

دارای  وسؤال  20پرسشنامه باس و اولیو حاوی  .شده استاسلامی تطبیق داده -و با فرهنگ ایرانیاستخراج  (2000ادگار شاین ) حمیدی فراهانی و همکاران از مدل

. در پرسشنامه مذکور ای لیکرت تنظیم شده استباشد و براساس مقیاس پنج گزینهچهار بعد ملاحظه فردی، ترغیب ذهنی، انگیزش الهام بخش و نفوذ آرمانی می

ند که بعد دوم آن مهندسی فرهنگ کمدل مهندسی مجدد مالور چهار نوع مهندسی در سازمان را پشتیبانی می خواهد بود. 100و حداکثر  20حداقل امتیاز ممکن 

 در مدل مالور قرار داده شده است.حمیدی فراهانی و همکاران است. برای بررسی مهندسی فرهنگ نیز پرسشنامه 

از آگاهی اساتید . به منظور اطمینان ه گردآوری شدهای تکمیل شدنفر پخش و پرسشنامه 86های مذکور بین های تحلیلی، ابتدا پرسشنامهبه منظور گردآوری داده

 داده شد. آفرین، مهندسی مجدد، و مهندسی فرهنگ همراه پرسشنامه به اساتید تحویلها و مباحث کلی و تعاریف متغیرهای رهبری تحولخبره، کاتالوگی حاوی مدل

 ه شده است.ارائ 2ر شکل مدل پژوهش د نمرات کلی هرکدام از متغیرها استخراج شده و در نهایت به آزمون فرضیات پژوهش اقدام شد.آوری پس از جمع

 
 ، و مدل شاینالورممهندسی مجدد  باس و آولیو، از مدلالهام و اقتباس ، منبع: نگارندگان با مدل پژوهش -2شکل 

 

ها نیز از ضریب آلفای پایایی پرسشنامهبرای سنجش ها استفاده شده است. و از ضریب رگرسیون برای آزمون فرضیه SPSS 24افزار ها از نرمبرای تجزیه و تحلیل داده

 ز پایایی قابل قبولی برخوردارند.های اپرسشنامه 1کرونباخ استفاده شد که مطابق جدول 
 

                                           
41 - MLQ 
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 هاپرسشنامهضرایب مربوط به پایایی  -1جدول 
 آلفای کرونباخ ابعاد متغیر

 797/0 20 رهبری تحول آفرین
 868/0 4 مهندسی مجدد

 781/0 33 مهندسی فرهنگ
 

 هایافته -4

 :نور ایلامدر دانشگاه پیام ، مهندسی مجدد و مهندسی فرهنگآفرینسنجش کیفیت رهبری تحول
 یلاما نوریامدر دانشگاه پ ینآفرتحول یرهبر یفیتک -2جدول 

 میانگین نمره تعداد مؤلفه متغیر ردیف
 66 5 یذهن یبترغ 1
 70 7 ینفوذ آرمان 2
 75/73 4 الهام بخش یزشانگ 3
 25/66 4 یملاحظات فرد 4

 69 20 میانگین نمره کل
 

آفرین کیفیت رهبری تحولباشد، بنابراین می 75/68ین برابر با آفرتحول یرهبر یفیتکبا توجه به اینکه میانگین نمرات در سنجش ، 2مطابق جدول 

 باشد.نور ایلام در سطح متوسط میدر دانشگاه پیام
 

 یلاما نوریامدر دانشگاه پ مهندسی مجدد اجرایکیفیت  -3جدول 
 میانگین نمره ابعاد ردیف

 55/3 ایجاد تغییرات و تحول در شیوه مدیریت در دانشگاه 1
 20/3 ایجاد تغییرات فرهنگی و هدایت و مدیریت تغییرات در فرهنگ سازمانی 2
 15/3 ملکردجانبه در نحوه ارزیابی عایجاد تغییرات همه 3
 80/3 ایجاد تغییرات به منظور جلب، جذب و ایجاد رضایت دانشجویان از دانشگاه  4

 425/3 میانگین کل
 

 و در سطح متوسط قرار دارد. 425/3سی مجدد د، میانگین کل نمره کیفیت اجرای مهن3مطابق جدول 
 

 نور ایلامیفیت اجرای مهندسی فرهنگ در دانشگاه پیامک -4جدول 
 میانگین نمره هامؤلفهتعداد  متغیر ردیف

 06/110 33 یلاما نوریامفرهنگ در دانشگاه پ یمهندس یاجرا یفیتک 1
 

 و در سطح متوسط قرار دارد.  06/110نور ایلام، کیفیت مهندسی فرهنگ در دانشگاه پیامنمره ، میانگین کل 4مطابق جدول 

 است. های پژوهش از ضریب رگرسیون خطی استفاده شدهبرای آزمون فرضیه

 نور ایلام بر مهندسی مجدد در این سازمان تأثیرگذار است.آفرین در دانشگاه پیامهبری تحولر -1
 

 آفرین بر مهندسی مجددزمون رگرسیون برای سنجش تأثیر رهبری تحولآ -5جدول 

 ضرایب
 آفرینمتغبر مستقل: رهبری تحول

 متغیر وابسته: مهندسی مجدد

 استاندارد شده ضرایب ضرایب استاندارد نشده
t 

 معنیداری
B Std. Error بتا 

 
 000. 2.756   384. 1.059 )ثابت(

1 

 000. 14.378 724. 053. 756. یذهن یبترغ

 000. 13.207 898. 126. 1.662 ینفوذ آرمان

 000. 8.889 634. 070. 619. الهام بخش یزشانگ

 000. 4.013 216. 042. 169. یملاحظات فرد
 

 ینآفرتحول یرهبریید شده و است بنابراین فرضیه پژوهش تأ 05/0و کمتر از  0.000آفرین و همه ابعاد ان برابر با ، میزان معناداری برای رهبری تحول5مطابق جدول 

آفرین بر مهندسی مجدد را حولتبعاد رهبری ابا توجه به میزان بتا که ضریب تأثیرگذاری  است. یرگذارسازمان تأث ینمجدد در ا یبر مهندس یلاما نوریامدر دانشگاه پ

بر مهندسی « ملاحظات فردی»و میزان تأثیرگذاری  %4/63« بخشانگیزش الهام»%،  8/89« نفوذ آرمانی»، %72.4« ترغیب ذهنی»دهد، میزان تأثیرگذاری نشان می

یفیت اجرای کآفرین در دانشگاه پیام نور ایلام، ضرایب مثب است یعنی با افزایش و بهبود کیفیت رهبری تحول بوده است. %6/21نور ایلام مجدد در دانشگاه پیام

 مهندسی مجدد نیز بهبود خواهد یافت.
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 نور ایلام بر مهندسی فرهنگ در این سازمان تأثیرگذار است.آفرین در دانشگاه پیامهبری تحولر -2
 سی فرهنگآفرین بر مهندرسیون برای سنجش تأثیر رهبری تحولآزمون رگ -6جدول 

 ضرایب
 آفرینمتغبر مستقل: رهبری تحول

 متغیر وابسته: مهندسی فرهنگ

 ضرایب استاندارد شده ضرایب استاندارد نشده
t 

 معنیداری
B Std. Error بتا 

 
 001. 3.474   1.694 5.884 )ثابت(

1 

 002. 3.140 201. 072. 225. یذهن یبترغ
 002. 3.098 292. 122. 378. ینفوذ آرمان

 000. 8.055 486. 060. 486. الهام بخش یزشانگ

 000. 5.475 423. 135. 738. یملاحظات فرد

ین فرضیه است بنابرا 05/0آفرین کمتر از ضیه دوم پزوهش اختصاص دارد. مطابق جدول فوق، میزان معناداری برای تمام ابعاد رهبری تحولبه آزمون فر -6جدول 

دهد که شان مینضریب بتا  ت.اس یرگذارمان تأثساز ینفرهنگ در ا یبر مهندس یلاما نوریامدر دانشگاه پ ینآفرتحول یرهبردوم پزوهش نیز مورد تأیید قرار گرفته و  

 بر مهندسی فرهنگ در« ملاحظات فردی»و میزان تأثیرگذاری  %6/48« بخشانگیزش الهام»%،  2/29« نفوذ آرمانی»، %20.1« ترغیب ذهنی»میزان تأثیرگذاری برای 

نور ایلام، کیفیت آفرین در دانشگاه پیامتوان گفت با افزایش و بهبود کیفیت رهبری تحول، میباتوجه به مثب بودن ضرایب بتا بوده است. %3/42نور ایلام دانشگاه پیام

 خواهد یافت. افزایشاجرای مهندسی فرهنگ نیز 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

http://www.jmss.ir/


234-424، ص 7139 بهار،  11مجله علمی پژوهش درمدیریت ومطالعات اجتماعی، شماره   
http://www.jmss.ir 

10 

 گیرینتیجهبحث و  -5
نتایج . یلام انجام شدا نورمیادانشگاه پ درفرهنگ  یبر نقش مهندس یدمجدد سازمان با تأک یبر مهندس ینتحول آفر یرهبر یرتأث یبررسپژوهش حاضر به منظور 

جود دارد و ونور ایلام ارتباط هایی مانند دانشگاه پیامفرین، مهندسی مجدد، و مهندسی فرهنگ در سازمانآپژوهش حاضر نشان داد که بین سه فرآیند رهبری تحول

ش های این پژوهفرهنگ در سازمان تأثیرگذار باشد. هچنین براساس یافته بر اجرا و کیفیت مهندسی مجدد و در راس آن مهندسیتواند آفرین میتحولرهبری

بی مرور پیشینه تجر گ در سازمان اقدام کرد.سازی مهندسی مجدد و مهندسی فرهنتوان به پیادهآفرین در سازمان میتوان استنباط کرد که با اتخاذ رهبری تحولمی

 در این یتحولات فرهنگ بر یورزشهای سازماندر آفرین در مطالعه خود به این نتیجه رسید که مدیریت تحول (1394مختاری دینانی )دهد که مرتبط نشان می

أکید آفرین بر مهندسی فرهنگ و فرهنگ سازمانی ت( هم در مطالعه خود، به نقش تأثیرگذار رهبری تحول2016واشینگتن ). سازمان ها ارتباط مثبت و معنادار دارد

آنها ی شدت از سبک رهبرب مؤسسات آموزشی کانادا( نیز در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که مهندسی مجدد در 2017سوپ و بردیک )کرده است.  همچنین 

های سی مجدد در سازمانتأثیرگذارترین سبک رهبری بر فرآیند مهند 347/0و میزان بتای  001/0آفرین را با معناداری از این میان رهبری تحول شود ومتأثر می

توان  هامانسازگذاشته و اگر ر تأثی نهادهاو همه  هاسازمانسرعت تغییر بر  ،دنیای تجاری امروزدر باید گفت؛ های مختلف پژوهشاند. با توجه به نتایج مذکور دانسته

به این تغییر کند. ها سازمان نگو فرهبه صورت جزئی کافی نیست و باید رفتار تنها تغییر  .بروند فروپاشیسمت سریع نداشته باشند ممکن است به و تحول تغییر 

ه آفریننده کآفرین که به معنای استایل رهبری است رهبری تحول باشد. دار و هدفمند یا به اصطلاح بهتر مهندسی شدهشده و جهتریتیباید تغییر و تحول مد منظور

تقویت  تجهر سازمانی اره ساختادوبپیکربندی  و اساس مهندسی مجدد تغییر و تحول است. تغییراتی به منظور بازسازی تحول و دگرگونی در سازمان باشد. از طرفی

در مهندسی مجدد باید مدنظر قرار  ، یکی از ابعادی که(2014) مالورگفته  مطابقپذیری در دنیای رقابتی امروز. ساختارها، بهبود کیفیت خدمات و بالا بردن توان رقابت

یاری در و تحولات بس تواند منبع تغییراتآفرین میرهبری تحولبگیرد، فرهنگ سازمانی، تغییرات آن و نحوه مدیریت و در مجموع مهندسی فرهنگ سازمانی است. 

 شود که:پیشنهاد می آفرین در مهندسی مجدد و مهندسی فرهنگبا توجه به اثبات تأثیر رهبری تحولساختار سازمانی و فرآیندهای سازمان گردد. 

 رهبران  توان در بحث کلان ازمیآفرین است. ار یک رهبر تحولاین مهم ک یابند.تحول  شده وهمگام و همراه با تغییرات جدید د نتوانمی د کهنبپذیر هاسازمان

تواند اعتماد به تغییر و تحول و بازسازی را در سازمان تحت امر و فرهنگ آفرین میخواه استفاده نمود. و سپس یک رهبر تحولهای تحولو مدیران با اندیشه

 سازمانی القاء کند.

 روز نماید که این ی و بهبازساز، تغییرها و تحولات گوناگون در حوزه علم و فناوری باید ساختارهایشان را به پیشرفت نظرد که نیرهای آموزشی بپذسازمان

 . آفرین استو متأثر از رهبری تحولمهندسی مجدد  فرآیند

 یت بزرگ و اساستحولاتغییر و که  دپذیربباید ن سازمابه این منظور سازمان ضروری است.  درسازی آن برای فرهنگ سازمانی و پیادهمناسب  طراحی الگویی 

 مغایرت ندارد.  و جامعه افراد سازمانبا اعتقادات 

 ها و باورهای جامعه را ارزش ومذهبی جامعه -مقتضیات فرهنگی و اعتقادی و دینی های دانش، آموزش،های فرآیندی باید تمام زمینهتغییرات و بازسازی

 این کار مهندسی فرهنگ است.دهد تا تحول و پیشرفت سازمان تضمین شود و  مدنظر قرار

 ینند و از اکن ن اتخاذکارکنا یترا جهت رهبری و هدا یمناسب یریتیمد سبک دانشگاه،حاکم بر  یفرهنگ سازمان ضمن شناخت دانشگاهی یرانشود مدیم 

 کنند. یجادهای کارکنان را ا یدها بسترهای لازم برای شکوفاسازی یقطر
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