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چكيده
ماهيت اين پژوهش،. يابي سازماني مدارس انجام شد دي براي عارضههاي بنيا استخراج سازه هدف با حاضر پژوهش
9كنندگان در اين پژوهش  مشاركت. بودمديران مدارس  تفسيري مبتني بر تجربه زيسته پديدارشناسي نوع از كيفي

از بين گيري هدفمند و با لحاظ اشباع نظري نفر از مديران مدارس با سابقه و تجربه كافي بودند كه با روش نمونه
عميق نيمه ساختاريافته مصاحبه از داده ها آوري جمع براي. مديران موفق سرتاسر كشور دعوت به همكاري شدند

مشكلات درباره مديران تجارب زمينه در بازپاسخ يك سؤال شامل)  دقيقه 45 تا 30(ها  مصاحبه. شد استفاده
29 ها براساس تحليل داده. شد انجام مضمونتحليل  روش براساس ها داده تحليل. بودند مديريتي مدارس

)فرهنگ، خانواده و جامعه( محيطي هاي شامل عارضه اصلي كدگزينشي9 در كه شد استخراج زيردرونمايه
فردي و هاي عارضه و) آموزشي، تحصيلي(هاي عملكردي ، عارضه)تكنولوژي منابع، قوانين،(  ساختاري هاي عارضه
هاي بنيادي كه از اين سازه كه داد نشان پژوهش نتايج. شدند بندي طبقه )آموزان ودانش معلمان مديران،( گروهي

يابي سازماني مدارس استفاده توان براي طراحي مدل عارضه اند، مي مبتني بر تجربه زيسته مديران استخراج شده
، بخش مهمي از هر مداخلههاي انشعابي احتمالي از آنها يابي و مدل هاي عارضه بدون ترديد كاربست اين سازه. كرد
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Abstract 
The purpose of this study was to explore the fundamental construction for 
school organizational diagnosis. The nature of this research was a qualitative 
type of interpretive phenomenology based on the lived experience of 
principals. Participants in this study were 9 principals with sufficient 
background and experience to be invited to collaborate with successful target-
based sampling and theoretical saturation among successful principals all over 
the country. Semi-structured interviews were used to collect data. Interviews 
(30 to 45 minutes) included a reciprocal response to the lived experiences of 
principals about school management problems. Data analysis was carried out 
based on the method of the analysis of the content. Based on the data analysis, 
29 sub-media were extracted in 9 main coding schemes including 
environmental Diagnosis (community and culture, family), structural 
Diagnosis (laws, resources, technology), functional Diagnosis (educational, 
academic), and individual and group Diagnosis (managers, teachers and 
students) classification They were The results of this study showed that these 
fundamental structures based on the lived experience of principals have been 
used to design school organizational modeling complication. Undoubtedly, 
the use of this constructs of diagnosis is an important part of any effective 
intervention for the evolution and development of school management and 
organization systems. 
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مقدمه
هاي پويا و تعاملي خود مدارس به عنوان سازماني هولوگرافيك، ماهيتا درهم تنيده با محيط

مدارس بطور مستمر با كمبود منابع، رقابت فزاينده، تنوع در چنين وضعيتي مديران. ]18[هستند
هاي محيطي دارند مواجه هنولوژي، قوانين و تحولات اجتماعي كه سرچشمتقاضا، تغييرات در تك

اي را هاي ذينفع و تحقق اهداف، فشار شكننده زمان در جلب رضايت گروه هم هستند و
هاي آموزشي به ويژه در چنين شرايط پيچيده و غيريقيني، همه عناصر سيستم. كنند مي تحمل

.]26[ي، نياز به پاسخگويي سريع به تحولات محيطي دارندمديران مدارس جهت بقا و رقابت پذير
دهد تجربه نشان مي. يابي است ها، عارضه نياز هر استراتژي تحولي در سازمانحال پيشدر عين

يابي دقيق، تجويز و اعمال شوند، پيامدهاي مخربي به دنبال مداخلاتي كه بدون عارضه
هاي لازم براي ان مدارس تلاش نمايند تا شايستگيرود مدير لذا انتظار مي . ] 6[داشت خواهند

.دهند شناس سازماني مدارس را در خود توسعه ايفاي نقش آسيب
كنند كه مدارس تحت مديريت آنها شناس سازماني درك مي مديران مدارس در نقش آسيب

و در شرايطشوند  مي پذير هستند، بيمار ها آسيب هاي زنده در مواجهه با پاتوژن مانند همه سيستم
به شناسي را آسيب هاي آموزشي، مفهوم بعضي از محققين سيستم .]4[گيرند مي پاتولوژيكال قرار

شناس سازماني همانند يك يك آسيب. ]5[دانند  رقابتي مدارس مي مدل زيربنايي فلسفه عنوان
و ]37[ازدپرد پزشك باليني در گام اول مداخلات درماني خود، به بررسي وضعيت فعلي سازمان مي

كند تا به اين پرسش پاسخ دهد كه سازمان هم اكنون در چه وضعيتي قرار دارد؟ تلاش مي
ها و شناسايي پاتوژن اصلي سازماني و مديريتي يابي سازماني فرايند تشخيص پاتوژن عارضه

يابي سازماني براي تجزيه و تحليل متخصصين رشته تحول سازماني معمولا از عارضه. ] 1[است
آنها همچنين با هدف بهبود عملكرد. ]27.3[كنند  سطح فعلي كاركردي سازمان استفاده مي

.]34[دهند سازماني،  اين اطلاعات تحليلي را مبناي توسعه يك مداخله تحولي مناسب قرار مي
.اي بايد با معيارهاي سلامت سازماني طراحي و پيشنهاد گردد بديهي است هر برنامه مداخله

ها و ساختارها در ماني حالتي از سازمان است كه شرايط رهبري، استراتژي، سيستمسلامت ساز
.]37[متن و درون محيط بطور متوازن تعبيه شده باشند 

هاي وضعيت با ها اهداف و فعاليت كردن هماهنگ طريق از هاي آموزشي سيستم بازسازي
ضرورت به امروزه علاوه، به. ودش مي دنبال اهداف اين تحقق هاي روش بهبود و اصلاح و نوظهور
براي را خود مجبورند ها سازمان زيرا شود؛ مي بيشتري تاكيد ها آن رفع هاي راه و نيازها بيني پيش
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.]28.29[بپذيرند را احتمالي هاي بحران با مواجهه خطر يا سازند آماده تغييراتي چنين ايجاد
.]41[باشد نمي ها تازه با همزيستي جز اي چاره را مديران كه است حدي به اي هاي لحظه نوآوري
.دارد بستگي ها آن بازسازي قدرت به سازمان يك عنوان به نيز آموزشي هاي نظام حيات تداوم

همين به و برخوردارند تري پيچيده موقعيت از نوظهور، شرايط با مواجهه در آموزشي هاي سازمان
محيطي زاي بحران عوامل با برخورد دممق خط در موجود هاي سازمان را ها آن توان مي سبب
بايد كنند، تضمين را خود اثربخشي و بقا كه آن براي سو يك از ها سازمان اين. كرد معرفي
سوي از و نمايند اصلاح و تغيير و بررسي موجود، محيطي فشارهاي با متناسب را خود هاي فعاليت
جهت در بايد دارند، ها سازمان ساير لبقا و الگو عنوان به جوامع در كه نقشي به توجه با ديگر
تلاش و ريزي برنامه نيز ديگر هاي سازمان كردن اثربخش براي مناسب بستري ايجاد
.]44.36[نمايند

دهند كه دوگانگي بين اجزاي رسمي و غيررسمي يا اجزاي سخت و نرم بر ها نشان مي بررسي
هاي سازماني، دانشمندان به اين پژوهش از ابتداي. است  هاي تحليلي و تشخيصي غلبه داشته مدل

نكته توجه داشتند كه سازمان از ساختارها و سيستم  از يك طرف، و از افراد و عملكردهاي آن ها،
تئوري سازماني كلاسيك بر ساختارها متمركز است، در حالي. ]29[شود از طرفي ديگر تشكيل مي

اصلي علوم سازماني،هاي  يكي از حوزه. كه در تئوري روابط انساني تمركز بر انسان ها است
سازماني است كند و حوزه ديگر رفتار ها را بررسي مي طراحي سازماني است كه ساختارها و سيستم

)يابي عارضه(هاي تشخيصي  مدل. ]33.39[شود نظر گرفته مي كه در آن عملكرد افراد در سازمان در
ازي اين دو بعد در مدارس و برقراري تعادلس طراحي شده توسط محققان، اساساً در جهت منطقي

هاي اين همان دليلي است كه تقريباً تمام مدل. كنند ها عمل مي بين اين دو جزء در سازمان
.شوند تشخيصي مهم مربوط به مطالعات مديريت تغيير سازماني دربرگيرنده عناصر مشتركي مي

زمان بر اساس يك معيار مشخص، معمولامحققان با تلاش براي يافتن تعادلي بين اين دو بعد سا
اند، ها، ابعاد مختلف سازمان قابل تمايز هستند را ناديده گرفته معيارهاي ديگري كه بر اساس آن

اجزاي ساكن و ايستاي سازمان، عناصري هستند كه وضعيت ها را. پويا است -كه بعد ساكن
ها هستند كه دربرگيرنده روند دهند، در حالي كه اجزاي پوياي سازمان، عناصري تشكيل مي

.]22[مدلي براي معرفي عناصر سازماني رايج است 1جدول . هستند
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] 22[بازشناسي عناصر سازماني: 1جدول 
عناصر  غيررسمي  يا  نرم عناصر  رسمي يا  سخت

عناصر ساكن و
ايستا

هايساختار و سيستم،طرح
سازماني

ساختار قدرتغيررسمي، هاي  فرهنگ، گروه،عملكرد

عناصر متحرك و
پويا

روند سياسي،، روند گروهي، رهبري ،روند بين فردي فرايندهاي تجاري
ارتباطات

يابي در هاي عارضه دهد كه مدل مي آموزشي نشان مرور ادبيات پژوهشي در قلمرو مديريت
تحت تسلط آموزشي، به ويژه مدارس، مطالعات و در جريان تحول سازماني در عرصه سيستم هاي

البته عدم وجود. عناصر ساكن و ثابت هستند و كمتر به فرايندهاي غيررسمي توجه شده است
آموزشي به شكل اجزايهاي  عارضه يابي سازماني سيستمهاي  فرايندهاي تجاري نيز در مدل

در حالي كه حداقل دو برنامه تغيير. رسمي متحرك و پوياي سازمان، نيز كاملا مشهود است
اني يعني مديريت كيفيت جامع و مهندسي مجدد فرايندهاي كسب و كار، بر اساس تغييرسازم
.]44[كنند هاي تجاري عمل مي روند

براي مستمر و برانگيز چالش فرآيند يك تنها نه تغيير آموزشي، مديريت در سيستم هاي
به تواند مي يرتغي. است سازماني توسعه زمينه در حياتي مسئله يك بلكه است، مدارس موفقيت
اقتصادي را افزايش دهد رشد حفظ براي سازمان بقاي شانس شود و منجر سازماني عملكرد بهبود

سازمان اعضاي اگر. هاي آموزشي كاملا وابسته به افراد است اما تغييرات در سيستم. ]3.14[
داشته باشند، تغييرو انگيزه و آمادگي لازم را ن ندهند، تغيير را خودشان و نكنند قبول را تغييري

عمده طور آموزشي، بههاي  در سيستم تغيير مديريت همچنين. ]13.10.9[باشد موفقيتĤميز تواند نمي
به مديريت تغيير.  دارد بستگي كند، مي عمل آن در محيطي كه به آن تمايل و سازماني ساختار به

براي مناسب داخلي اقدامات ارزيابي و سازي پياده طراحي، براي سازمان كه است فرايندي عنوان
مديريت، سازگاري براي. ]30[كند مي اعمال سازماني اصلاحات با پايدار توسعه نيازهاي با مقابله
مورد موقعيت به آن فعلي موقعيت از سازمان يك جابجايي شامل پايدار توسعه براي سازماني تغيير
است ضروري دهنده تغيير و رهبري عوامل براي. ]11.25[است  گذار دوره يك طريق از خود نظر
.كنند شناسايي و درك را شركت سازماني توسعه هدف و نگرش نسخه، مانند عوامل موثر، كه

تغيير به واكنش و رهبري ها، نگرش رفتارها، كننده تعيين عوامل اين چگونه كه است اين البته مهم
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در مقاومت به مربوط مسائل است ممكن چگونه اينكه و دهند مي قرار تأثير تحت را سازماني
.مورد ارزيابي قرار گيرند ]12[شود  سازماني پايدار توسعه مانع سازماني تغيير با ارتباط

ملل فرهنگي و علمي آموزشي، هاي آموزشي منتشره توسط سازمان در يكي از پودمان
، كاركرد وهاي آموزشي به عنوان بررسي انتقادي وضعيت ، عارضه يابي در سيستم)يونسكو(متحد

ها، تهديدها و ها، ضعف است كه با هدف شناسايي قوت آموزشي تعريف شده هاي نتايج سيستم
يابي در براساس اين تعريف عناصر پيشنهادي براي عارضه. شوند ها براي بهبود طراحي مي فرصت
،آموزشي شامل بافت، كيفيت، دسترسي، اثربخشي دروني، اثربخشي بيروني، عدالت هاي سيستم
يابي سازماني به هاي عارضه سازي مدل ليكن جهت غني. ]40[ها، امورمالي و مديريت هستند هزينه

شده را در هاي تجربه تري از مدل است مديران مدارس دامنه گسترده ويژه در متن مدرسه، لازم
يابي براي هاي عمومي عارضه است تا مدل در مقاله حاضر تلاش شده. باشند اختيار داشته

بر موثر عوامل كيفي تحليل در همكاران و پاهنگ. سازي شوند اي شبيه  هاي مدرسه قعيتمو
مدرسه، مدير تجهيزات، و امكانات معلم، هاي محيطي، ويژگي اصلي هاي مقوله مدارس، كيفيت
و منابع تدريس، محتواي و آموزشي اهداف خانواده، انساني روابط آموز، دانش هاي ويژگي
ها براي طراحي مدل برداري از اين مقوله و امكان بهره ]32[اند كرده تخراجاس را تدريس روش
.يابي مدارس وجود دارد عارضه

وي مدعي بود كه اغلب. لويت است يابي سازماني، لوزي هاي عارضه  يكي از فراگيرترين مدل
نند،  باك يابي انتخاب مي هاي تغيير سازماني به دليل محدوديت قلمروي كه براي عارضه تلاش

ها، بررسي مجزاي عناصر سازماني رو شدند به زعم وي عامل اصلي اين شكست شكست رو به
يابي سازماني نمايد تا تصويري جامع براي عارضه و با درك اين واقعيت، تلاش مي ]28[است

اي، لازم است به عناصر ساختاري، در تعميم عناصر اين مدل در بافت مدرسه. پيشنهاد نمايد
با رويكردي سيستماتيك ]42[مدل وايزبورد . لوژيكي، وظايف و افراد در متن محيط توجه شودتكنو

اي به اين مدل در موقعيت مدرسه. است يابي سازماني طراحي كرده بعدي براي عارضه6يك مدل 
از لحاظ) 1: يابي در نظر گرفته شوند ماهيت مهم شش جزء سازماني اشاره داردكه بايد در عارضه

در مدرسه كارها چگونه تقسيم از جنبه ساختاري،) 2، مدرسه در كدام مسير قرار دارد؟ هدف
رهبري) 4شود؟  مي از لحاظ ارتباطي، چگونه اختلافات بين افراد مدرسه مديريت و حل) 3اند؟  شده

آيا تكنولوژي كافي به عنوان) 5كند؟  چگونه اين شش بعد را در متن مدرسه متعادل مي
آيا در مدرسه به طور) 6ي كمكي براي هماهنگ سازي در دسترس مدرسه قرار دارد؟ ها مكانيزم
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در واقع اين مدل اهميت. شود؟ كافي براي انجام كامل وظايف ضروري پاداشي در نظر گرفته مي
.است رسمي مدرسه را در متن محيط آن متوازن كرده عناصر سازماني رسمي و غير

اين مدل با تمركز بر تكاليف. ]41[شود  اس خوانده مي ل پنجيابي مهم ديگر، مد مدل عارضه
در تلاش براي محيط در انضباط ايجاد و هماهنگي سازي، پاكيزه ترتيب، و نظم دادن، سامان

نشان دادن لزوم بررسي سازمان به عنوان يك سيستم پيچيده و متشكل از عناصر  سخت يا
يابي هنگام تصميم س اين مدل بايد در فرايند عارضهبراسا. رسمي و  عناصر نرم يا غيررسمي است

ها، افراد، سبك، هاي استراتژي، ساختار، سيستم مؤلفهبراي رويكردهاي تحولي در مدارس، به 
اي را روي تمام پوراتس و روبرتسون  تلفيق برجسته. ها توجه شود هاي مشترك و مهارت ارزش
اي اساس در موقعيت مدرسه اين بر. ]35.36[اند داده يابي در توسعه سازماني انجام هاي عارضه مدل

فيزيكي اجتماعي، تكنولوژي، شرايط سازماني، روابط هاي ماموريت، گرايش، عناصري مانند محيط
يابي بورك و ليتوين، مدل عارضه. يابي داراي اهميت محوري هستند در عارضه و نتايج
مدلي است كه قابليت زيادي براي بسط در ترين ترين و در عين حال جامع ترين، جالب پيچيده
در اين مدل بين عناصر سخت و نرم مدرسه با لحاظ سه سطح مدرسه،.  هاي آموزشي دارد سيستم

يابي سازماني نادلر و مطابق مدل عارضه. ]7[توان تعادل برقرار كرد كلاس درس و فردي مي
ير رسمي مدارس وجود دارد و مدرسههاي ثابت رسمي و غ مؤلفهتاشمن امكان برقراري تعادل بين 

يابي خود، محيط و استراتژي را نيز لحاظ به عنوان يك سيستم باز لازم است در مدل عارضه
مدل ليكرت، سيستم تحليل مدل باز، هاي سيستم لوين، تئوري نيروي ميدان تحليل مدل. ]31[كند

فني سياسي، هنگي،فر چارچوب كنزي، مك سطحي هفت سازماني، چارچوب تحليل همخواني
هوش گروهي، مدل و فردي رفتار يابي عارضه متعالي، مدل عملكرد ريزي برنامه مدل تيچي،

يابي هايي هستند كه با رويكرد عارضه معنايي نيز از ديگر مدل شبكه تحليل مدل فاليتا و سازماني
.]43.44.15[ اند سازي شده مفهوم

اند، يابي سازماني معرفي كرده اي فعلي عارضهه هايي كه مدل مؤلفهجنياجوي با مقايسه 
در كاربست اين مدل در. ها تعبيه گردد مؤلفهيابي لازم است تركيبي از  معتقدند در هر مدل عارضه

ها، ماموريت، استراتژي، ساختار، تكنولوژي، سيستم و هاي محيط، هدف مؤلفهاي  موقعيت مدرسه
ها و نيازهاي افراد، روابط رهبري، توانايي موقعيت، سبك و ، جو)ها ارزش( وظايف، انگيزه، فرهنگ

اي نشان البته تحليل مقايسه. تجاري بايد لحاظ گردند فيزيكي، عملكرد و روند انساني، شرايط
هاي آنها از اهميت نسبي دهد عناصري مانند وظيفه، استراتژي، ساختار سازماني، افراد و توانايي مي
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هاي سازماني، شود كه متناسب با پيچيدگي براين نكته تاكيد مي همچنين. بيشتري برخوردارند
.]22[سازي شوند يابي نيز بايد غني هاي عارضه مدل

اند تا يك بيشتر مولفين حوزه مطالعاتي تحول و تغيير سازماني،  تلاش كرده تاريخي بطور
عارضه خصوص در دليم دهد مي نشان ها بررسي اما. ]44[مدل عارضه يابي سازماني پيشنهاد كنند

لذا. است نشده گزارش مديريتي، ديدگاه از ويژه به مدارس متنوع مشكلات لحاظ با سازماني يابي
يابي سازماني در مقاله حاضر درصدد است تا گزارش مربوط به يك مطالعه پديدارشناسانه از عارضه

مبتني بر تجربه زيسته را گزارش كند و اين پرسش را موردتحليل قراردهد كهاي  موقعيت مدرسه
توان براي طراحي يك مدل مديران مدارس، چه تركيبي از مشكلات مديريتي مدارس را مي

داد؟ يابي سازماني مدارس مورد توجه قرار عارضه

پژوهشروش 
ماهيت اين. يابي سازماني مدارس انجام شد طراحي مدلي براي عارضه هدف با حاضر پژوهش
پژوهش نوع اين در. بود زيسته تفسيري مبتني بر تجربه دارشناسيپدي نوع از كيفي پژوهش،
روابط و معاني بررسي با ها پديده در نهفته معاني آشكارسازي و زندگي تجربيات توصيف از معمولا
درك و دارد تأكيد تجربيات عمق بر تفسيري پديدارشناسي. شود مي استفاده آن زمينه و دانش

از نفر 9 پژوهش اين در كنندگان مشاركت.  دهد مي افزايش زندگي تجربيات از  را پژوهشگران
از بين مديران موفق شهرهاي مختلف ايران، با كه بودند كافي تجربه و سابقه با مدارس مديران
همكاري به دعوت نظري اشباع لحاظ با برفي و از نوع گلوله1هدف بر مبتني گيري نمونه روش
براي دعوت از. اجماع اجتماع علمي و صنفي بود ييدتأملاك موفقيت مديران،  .شدند

و مدرسه مديريت تجربه سال 15 حداقل سال، 40 بالاي سن معيارهايي مانند كنندگان، مشاركت
1 پژوهش، در كننده مدير شركت نه ميان از .لحاظ شدند توانايي و تمايل به بيان تجربيات خود

نفر 8 و كارشناسي نفر1 تحصيلات، نظر از. بودند و همگي متأهل مدير مرد 8  و زن مدير
داده ها آوري جمع براي. بود سال 53  تا 40 شركت كنندگان سني محدوده. بودند ارشد كارشناسي

زمينه در بازپاسخ يك سؤال شامل فرايند مصاحبه. شد استفاده عميق نيمه ساختاريافته مصاحبه از
و كنندگان مشاركت اجازه باها  همه مصاحبه. ودب مشكلات مديريتي مدارس درباره مديران تجارب

1. Target-based Sampling
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با. بود نوسان در دقيقه 45 تا 30 بين مصاحبه هر مدت. شدند ضبط بودن، محرمانه از اطمينان با
انجام مصاحبه، پروتكل و پرسش طراحي از اعم مراحل، همه در ها، داده به اعتباربخشي هدف

دقيقا ها، مصاحبه نظري كفايت تشخيص نهايت در موازي و بازگشتي، و مقدماتي،هاي  مصاحبه
تحليل روش براساس ها تحليل داده و فرايند تجزيه .گرفت قرار راهنما كميته يك كنترل تحت

و استخراج كنندگان؛ شركت مهم هاي يافته و ها توصيف كليه دقيق مضمون يعني خواندن
استخراج مهم جملات به بخشي ممفهو پديده؛ با مرتبط جملات و با اهميت كدگذاري باز عبارات

خاص از طريق هاي دسته در مشترك مفاهيم و كنندكان شركت هاي توصيف سازي مرتب شده و
تبديل كامل و نيز و جامع هاي توصيف به شده استنتاج عقايد كليه تبديل هاي محوري؛ كدگذاري
هاي اريمختصر از طريق كدگذ و خلاصه واقعي توصيف يك به پديده كامل هاي توصيف
نمودن موثق و آمده به دست هاي ايده نمودن روشن براي كنندگان شركت به مراجعه و گزينشي؛

.ها انجام شد يافته
مبني بر و تداوم بودن، كاربردي واقعي، ارزش محور چهار بر حاضر مطالعه استحكام و صحت

كسي كه براي تجربه زا حاصل بيان كه است معنا اين به واقعي ارزش. دارد ريشه بودن واقعيت
و كنندگان مجدد به شركت مراجعه با پژوهش اين در. باشد پذيرفتني است، كرده تجربه واقعا را آن
با كننده شركت مواردي نظر در چنانچه و شد محقق امر اين حاصله، هاي بيانيه رساندن تأييد به

بودن، جهت كاربردي .شد اصلاح كننده شركت نظر با كدها بود، متفاوت پژوهشگران هاي گزارش
گيري نمونه براي مشخص مكان يك انتخاب عدم با تا شد تلاش ها اجراي يافته افزايش قابليت يا

همچنين،. شود برآورده مهم اين كاري، سابقه و سني گسترده نسبتاً طيف از ها نمونه و انتخاب
كه مشابه  سؤال به سانيهم و نامتناقضهاي  پاسخ كنندگان شركت كه آمد به دست هنگامي ثبات
آن، فرايند اجرايي و پژوهش بودن واقعي جهت. دادند مي بود، شده مطرح مختلف هاي قالب در

مطالعه مراحل تمام در پژوهش پديده مورد مورد در تعصب گونه از هر تا كردند تلاش پژوهشگران
.اجتناب نمايند

ها يافته
مورد تحليل مضمون روش از استفاده با پژوهش، اين در ها مصاحبه بازخواني از حاصل هاي داده

كنندگان شركت تجارب درك جهت مصاحبه هر متن ابتدا روش اين طي. گرفتند قرار بررسي
با زير اطلاعات شوندگان مصاحبه هاي توصيف همه ثبت و دريافت از پس تا شد مطالعه بار چند
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مشخص، جملات مهم طريق اين به و ندشو متمايز خط بحث مورد پديده با مرتبط بيانات معني،
انتها در. شدند بندي معنايي دسته معنايي و مفهوميهاي  بر شباهت مبتني و استخراج اصلي مفاهيم
وجود به را تري هاي كلي دسته و پيوندند مي هم به مطالعه تحت پديده از جامعي توصيف براي
حاصله نتايج درباره يافته ها، ها آن جربهت بازخواني و نمونه هر به ارجاع با همچنين. آورند مي

حقوق حفظ و ها بازخواني مصاحبه در امانت رعايت مانند اخلاقي ملاحظات. شدند اعتباريابي
تحليل هاي گام خلاصه .رعايت گرديد پژوهش اين در نيز صريح استناد طريق از شوندگان مصاحبه

.است شده گزارش ادامه در
كنندگان شد تا تجارب شركت بازخواني مصاحبه هر متن  گامدر اين  :تحليل اول  گام

و معني با متمايزسازي اطلاعات و شوندگان مصاحبه هاي توصيف همه ثبت و دريافت با .گردد درك
كدهاي باز استخراج شده از اي گزيده .باز استخراج شدند كدهاي بحث، مورد پديده با مرتبط بيانات

.است شده ارائه ادامه در ها از مصاحبه

كدهاي باز حاصل از مصاحبه با مدير اول. 2جدول 
مختلفهايكمبود نيروي تخصصي در مدارس در رشته

دفتري، اداري، اجرايي، پرورشي و آموزشيهايعدم توانمندي برخي نيروها در حوزه
سالانههايعدم قابليت اجرايي شدن برنامه

ن  و متمركز بودن آن هاوجود اسناد بالادستي از بالا به پايي
مشكلات مالي مدارس

عدم تعهد برخي كاركنان نسبت به وظايف محوله در مدارس
عدم ايجاد انگيزه در فراگيران و كاركنان از سوي عوامل ستادي

)ارجحيت معيارهاي كمي بر كيفي(تحصيليهاينداشتن معيارهاي صحيح در بحث هدايت
اشتغال در جامعه و بدبين بودن نسبت به آينده شغلينبود زمينه كافي و مناسب

-لوازم ورزشي-كمبود فضاي فيزيكي
نامناسب بودن  و استاندارد نبودن فضاي مدرسه

)طلاق و اعتياد خانواده(اجتماعي در مدارسهايوجود آسيب
انگيزش-مدرس-ضمن خدمت از حيث  محتواهايعدم كارائي آموزش
).1مصاحبه شماره(اي مختلف شهري با مدارسعدم تعامل نهاده

پژوهش حاضرهاي  يافته: منبع
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كدهاي باز حاصل از مصاحبه با مدير دوم. 3جدول
فراموش شدن اخلاق محوري در مدارس

مشكلات مالي و عدم امكانات بروز در مدارس
نگاه مصرفي به آموزش و پرورش بجاي نگاه توليدي و پويا

ي آموزشي مناسبعدم وجود فضا
ظاهرسازي فعاليت ها در مدارس توسط نهادهاي مختلف بجاي كيفي سازي

اجتماعي ناشي از طلاق، اعتياد و فضاي مجازيهايمشكلات و آسيب
عدم همكاري نهادهاي مختلف در كمك به دانش آموزان نيازمند

امنيت و آرامش  در معلمان توسط عوامل مافوقتأمينعدم
ختلافات طبقاتي در مشاغل مختلف با معلمانوجود ا

آموزشيهايعدم واريز سرانه
پژوهش حاضرهاي  يافته: منبع

كدهاي باز حاصل از مصاحبه با مدير سوم. 4جدول 
آموزشيهايعدم وجود منابع ملي كافي و واريز سرانه

عدم وجود امنيت رواني در مدارس
آموزشي در مدارس به علت كمبود منابع ماليتقدم مديريت مالي بر مديريت

ادستوري بودن برنامه هونقش نداشتن مديران در تنظيم برنامه ها 
اجرايي مدارسهايعدم بومي سازي برنامه

نبود انگيزه در فراگيران جهت حضور در مدرسه به علت نداشتن آينده شغلي
مزاياي شغليبي انگيزه بودن معلمان به دليل كم بودن حقوق و

تاكيد بر نتايج كمي به جاي كيفي در مدارس از سوي اداره
از بين رفتن حس رقابت در مدارس عادي به جهت تعدد مدارس

آموزشي در مدارس به جهت سازماندهي ناعادلانه دبيرانهايوجود تبعيض
عدم وجود امكانات مناسب در مدرسه

)هوشمندهايتخته(وين تدريسنهايعدم آگاهي برخي معلمان به شيوه
مناسب در مدارس و حذف متصدي آزمايشگاهيهاينبود آزمايشگاه
اداريهايوجود بروكراسي

پژوهش حاضرهاي  يافته: منبع



ديريت بر آموزش سازمانهام

242

كدهاي باز حاصل از مصاحبه با مدير چهارم. 5جدول
عدم آگاهي كافي برخي مديران نسبت به مسائل آموزشي و تربيتي

مختلفهاي نبودن اوليا با مدارس به علت عدم اگاهي كافي و لازم در حوزههمگام
كارودانشهايمشكلات و مسائل مالي خصوصا در رشته

عدم وجود تجهيزات و امكانات كافي در مدارس
طلاق و معتاد و  بدسرپرستهاياجتماعي ناشي از خانوادههايآسيب

مختلفهاييل و فعاليتبي انگيزگي دانش آموزان نسبت به تحص
كمبود نيروي انساني توانمند و ماهر بومي

پژوهش حاضرهاي  يافته: منبع
كدهاي باز حاصل از مصاحبه با مدير پنجم. 6جدول

عدم انگيزه كافي در بين دانش آموزان به جهت نداشتن آينده شغلي
فراگيرانهاي توجود فضاهاي مجازي غيرقابل كنترل و تاثير آن بر رفتار و فعالي

دانش آموزانهايعدم نظارت كافي خانواده ها بر فعاليت
عدم وجود انگيزه كافي در بين معلمان به علت مسائل حقوقي و معيشتي

تعجيل در اجراي اسنادبالادستي در مدارس
كمبود نيروهاي انساني توانمند
كمبود منابع مالي در مدارس

پرورشناهماهنگي بين وزارت آموزش و
ضمن خدمتهايعدم وجود انگيزه كافي در بين معلمان جهت شركت در كلاس

مادي و معنويهايبه دليل ناهماهنگي در محتوا، شيوه ي ارائه و مشوق
عدم وجود امنيت شغلي كافي بين مديران و معلمان

پژوهش حاضرهاي  يافته: منبع
مكدهاي باز حاصل از مصاحبه با مدير شش. 7جدول

عدم تناسب كارها و فعاليت ها در مدارس با حقوق و دستمزد پرداختي
منابع مالي در مدارستأمينعدم

كمبود نيروي انساني متخصص در مدارس
اجتماعي دانش آموزانهايآسيب

حق التدريس بودن بيشتر كادر آموزشي و آن هم  از بازنشسته ها
اهميت به فعاليت مديرانمدارس و عدمهايعدم نظارت بر فعاليت

نيرو جهت تدريس در مدرسهتأميندغدغه
عدم انگيزه معلمان حق التدريس به جهت عدم پرداخت بموقع حقوق و مزايا

عدم آموزش محتواهاي آموزشي جديد به همكاران
پژوهش حاضرهاي  يافته: منبع
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كدهاي باز حاصل از مصاحبه با مدير هفتم. 8جدول
تدريس برخي از دروس به دبيران غير مرتبطواگذاري

آموزشي بمنظور تقويت مهارتهاينبود انگيزه در همكاران جهت شركت در كلاس و دوره
جديد تدريسهايبروز نبودن معلمان با محتواها و روش

عدم همكاري برخي از نهادها مخصوصا شهرداري ها
از عوارض به حساب مدارسبا توجه به مصوبه قانوني در پرداخت درصدي 

كم بودن حوزه اختيارات مديران و دستوري بودن دستورالعمل ها
آموزشي و پرورشيهاي مشكل در تفكرات مديريت كلان آموزش و پرورش در برنامه ريزي

پژوهش حاضرهاي  يافته: منبع

كدهاي باز حاصل از مصاحبه با مدير هشتم. 9جدول
مدكمبود نيروي انساني كارا

نبود انگيزه كافي بين معلمان و عوامل مدرسه
عدم اجراي عدالت بين معلمان و كاركنان  ديگر سازمان

مشكلات مالي مدارس و تناقض بين قانون و مشاركت اولياء
ندارس به دليل مشكلات ماليهايعدم تحقق و اجراي برنامه

پرداخت بموقع حق الزحمه آن هاوجود نيروهاي بازنشسته و حق التدريس در مدارس و عدم
اولويت نبودن آموزش و پرورش در كشور از ديدگاه مسئولان نسبت به ساير نهادها و سازمان ها

نيروي انساني مجرب و متعهدتأمينتعطيلي تربيت معلم از بعنوان مهمترين چالش
ضمن خدمت كاركنان نيازمند به آموزشهايعدم انگيزه جهت شركت در كلاس

عدم حمايت نهادها از آموزش و پرور ش و مدارس
و توزيع نيروي انساني تأمينعدم مديريت صحيح در آموزش و پرورش از جهات مالي،

درسهاينگراني از عدم حضور معلمان بازنشسته در كلاس
پژوهش حاضرهاي  يافته: منبع
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كدهاي باز حاصل از مصاحبه با مدير نهم. 10جدول
متعددهايورالعمل ها و بخشنامهدست

دستوري بودن اكثر بخشنامه و دستورالعمل ها
كم بودن قدرت و اختيارات مديران

حجم كاري زياد مديران با توجه به فراواني كارها و مخاطب بودن مدير جهت پاسخگويي
لازمهاياجتماعي در مدرسه و نبود زير ساختهايوجود آسيب

اجتماعي مجربهايخصص و يا رابط آسيبنداشتن مشاور مت
بومي نبودن برخي طرح ها و برنامه ها و عدم قابليت اجرايي كردن آن ها

جايگاه نداشتن مديران و معلمان در جامعه
مشكلات مالي مدرسه و كمبود فضا و امكانات

مدارسمنابع مالي تأمينمدرسه به جهتهايبرخي اولياء در فعاليتهاياعمال نظر
عدم تخصيص نيروهاي انساني مجرب و كارامد در مدارس

ضمنهاي  پايين بودن سطح علمي مديران و بي انگيزگي آن ها جهت حضور در كلاس
خدمت

عدم رعايت جذب معلمان به شيوه صحيح و اصولي آن
از مدارس)شهرداري(عدم حمايت برخي نهادها

پژوهش حاضرهاي  يافته: منبع

تكراري، حذف موارد و مشابه موارد ادغام با سپس. بود كد 109شناسايي  مرحله، اين نتيجه
11 جداول نتايج در خلاصه. شدند بندي صورت معنادار عبارت 29 قالب در شده استخراج هاي كد
.است شده داده عوامل، نمايش تفكيك به

ها مصاحبه محوري كدگذاري.  11جدول
مديران نامناسب سازماندهي .1
شخصي سلايق اساس بر مديران نادرست نتخابا .2
آنان توانايي گرفتن نظر در بدون مديران انتخاب .3
خروج و ورود در دبيران تعجيل و تأخير .4
دبيران طرف از مدرسه قوانين نكردن رعايت .5
ادارات در داشتن پشتوانه و كردن قدرت احساس .6
دبيران با منطقي و درست روابط نبردن كار به .7
مدارس كنترل در ديرانم توانايي عدم .8
آموزشي مسائل به نسبت آگاهي عدم .9
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ديگر هاي سازمان در داشتن پشتوانه .10
قدرت به مديران بودن وابسته .11
خانواده محيط در ناامني و تشنج .12
اقتصادي لحاظ از ها خانواده بودن ضعيف .13
)اعتياد طلاق،(خانوادگي مشكلات .14
مجازي فضايهاي  آسيب .15
مديران زياد سال و سن .16
مدارس در ازحد بيش فعاليت اثر در مديران زياد خستگي .17
مديران بودن تجربه بي .18
مديران بودن مضطرب و ناراحت .19
مديران جسمي مشكلات و بيماري .20
مدارس بودن متمركز .21
دبيران به اعتماد عدم و دبيران كنترل .22
پاگير و دست هاي بخشنامه .23
قبولي درصد و نمره بر ازحد بيش تأكيد .24
آموزان دانش يليتحص پيشرفت به توجه عدم .25
شغلي آينده به آموزان دانش نداشتن انگيزه .26
دبيران بودن انگيزه بي .27
ها آموزشگاه در مالي مشكلات وجود .28
مدارس در) تجهيزات و فضا( امكانات كمبود .29

پژوهش حاضرهاي  يافته: منبع

ايه شباهت بر مبتني موضوعي بندي دسته و اصلي در اين گام مفاهيم :تحليل گام دوم
خوانش شد، اشاره كه همانطور . اصلي، استخراج شدند هاي تم ساخت و اوليه مفاهيم معنايي
مبتني كدهاي مفهومي، اين. گرديد محوري كد 29 استخراج به منجر ها مصاحبه محتواي انتقادي

موضوعات در هاي پژوهشي، صاحبنظران و نيز مباني نظري و پيشينه تخصصي هاي دريافت بر
دامنه نيز و معنايي هاي رعايت قرابت با گام اين انتهاي در. شدند خوشه بندي استنباطي

نتايج. شدند تم يابي گانه، نه هاي سازه در مفهومي كدهاي از شده تشكيل هاي خوشه پذيري، تعميم
.است شده داده نمايش 12 جدول در
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سازماني مدارسهاي  عارضه تبيين در گزينشي كدگذاري. 12جدول
)جامعه و فرهنگ(محيطيهايهعارض
)خانواده(محيطيهايعارضه
)ساختارو قوانين(ساختاريهايعارضه
)منابع(ساختاريهايعارضه
)تكنولوژي(ساختاريهايعارضه

آموزشي و(لكرديـعمهايارضهــع
)تحصيلي
)مديران(فردي و گروهي هاي  عارضه
)معلمان(فردي و گروهيهايعارضه
)آموزاندانش(فردي و گروهيايهعارضه

پژوهش حاضرهاي  يافته: منبع

مراجعه با هاي توليد شده، سازه هاي واقعي استحكام و ارزش مجددا و براي بارسوم صحت، 
و نيز دريافت ديدگاه حاصله، هاي بيانيه يه آنها نسبت بهتأييداخذ  و كنندگان شركت مجدد به

در عين حال تنوع مكاني. گفت قرار تأييدبررسي و  انشگاهي مورد نظران د انتقادي تعدادي از صاحب
هاي ابرازي هاي مشاهده شده در تجربه كنندگان در اين پژوهش و تاحد زيادي تناقض مشاركت

.هاي اكتشافي است آنان، مويد كاربردي و اجرايي بودن سازه

بحث و نتيجه گيري
تحليل بر هاي سازماني مدارس مبتني عارضه اسيپديدارشن بررسي حاصل پژوهش حاضر هاي يافته
هاي سازنده يك مدل مؤلفههدف نهايي اين پژوهش تببين . است مدارس مديران زيسته تجربه
زيردرونمايه 29 ها داده تحليل براساس. يابي سازماني، براي كمك به مديران مدارس بود عارضه

فرهنگ، و مربوط به جامعه( محيطي هاي عارضه شامل اصلي كدگزينشي9 در كه شد استخراج
ناشي از(هاي عملكردي ، عارضه)تكنولوژي منابع، منشعب از قوانين،( ساختاري هاي عارضه) خانواده
و معلمان با منشا مديران،( فردي و گروهي هاي عارضه و) هاي آموزشي و تحصيلي فعاليت
مديران، زيسته تجربه بر مبتني كه داد نشان پژوهش اين نتايج. شدند بندي طبقه) آموزان دانش
اين كاربست ترديد بدون. كرد ايران طراحي مدارس سازماني يابي براي عارضه مدلي توان مي
مدارس مديريت سيستم در تحول براي موثر مداخله هر از مهمي بخش يابي، عارضه هاي سازه
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و شناسي آسيب شناسي، نشانه فرايندهاي از معرف تركيبي ها ه ساز اين .شوند مي محسوب
و ها نشانه فرايند اين در. است معناسازي فرايند مطالعه ها، نشانه علم. هستند شناسي سبب

ارتباطات و معني نمادها، ها، استعاره قياس، شباهت، ها، نقش ها، دلالت مانند ها نشانه فرآيندهاي
ها نشانه شناخت عمل، در. گيرند مي قرار تحليل مورد سازي معني نوعي براي موقعيت هر در

محسوسات ماوراي استنتاجي ارائه و آنها تركيب توانايي با توام حواس موثر بكارگيري مستلزم
مطابق آموزشي و يا توانمندسازي مديران سازي آماده برنامه يك در كه هنگامي مثال بطور. است
كند، ثبت را وزشيآم موقعيت يك از خود مشاهدات تا شود مي مديران مدارس خواسته از مدل، اين
ذهني تجربيات از كه آنچه و ها نشانه كند مي روايت خود عيني مشاهدات از ناشي كه آنچه

محدود هاي علامت و ها نشانه براي يابي علت شايد. شوند مي محسوب علامت كند مي نقل ديگران
حضور موقعيت كي در علائم و ها نشانه ازاي  پيچيده تركيب كه هنگامي اما نباشد، دشوار چندان
.است گرفته شكل  سندروم يك وضعيت اين در بود خواهد دشوار بسيار يابي علت باشند، داشته

بطور و افتند مي اتفاق هم با معمولاً كه است هايي نشانه و علائم از اي آميزه) نشانگان(سندروم
مورد در ها شانهن اين از يكي وقوع واقع در. هستند خاص مسئله يك وجود از حاكي اي همبسته
است، پزشكي ترمينولوژي در اصطلاحي سندروم واژه هرچند. دهد مي هشدار ها ويژگي بقيه وجود
هم به مربوط پديده چند ميان دادن ارتباط در پزشكي، از خارج واژه، اين از اخير هاي سال در ليكن
شيوع خصوص رد كه پژوهشي هاي يافته از بخشي نمونه براي. ]38[است شده استفاده نيز

مديران اين كه دهند مي نشان شد، انجام ]20[ تهران مدارس مديران بين در مديريتي هاي سندروم
با سندروم اين وجود تشخيص. هستند مستبدانه رفتار مديريتيِ سندروم از توجهي قابل حد دچار

آزار از نبرد لذت زيردستان، به مضاعف فشار تحميل مانند هايي علامت و ها نشانه مشاهده
و ورزي كينه به تمايل ديگران، به نسبت مداوم پرخاشگري منتقدين، با تهاجمي رفتار بروز ديگران،

هاي غرزدن مداوم، سكوت و سو يك از مدرسه مدير جانب از باخت و برد بر مبتني جلسات اداره
معلمان نبجا از متعدد هاي شكايت و جلسات در شركت به تمايل عدم مكرر، هاي غيبت مستمر،
دار معني آماري لحاظ از بايد مربوطه هاي نشانه و ها سندروم بين روابط البته. ]21[است پذير امكان
.باشد

آموزشي، مديريت در يابي عارضه. است يابي عارضه حيطه در ها سندروم از لحاظ علمي بررسي
و آموزشي سيستم يك در اختلال و ناكارآمدي نابساماني، هاي ريشه شناخت و مطالعه فرايند
سيستم يك در پايدار فرايندي و ساختاري تغييرات شناسي، آسيب فرايند در. ]38[است آن عناصر
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قرار تحليل و تجزيه مورد شود مي آن عملكرد و كاركرد در مزمن اختلال به منجر كه آموزشي
از وسيعي يفط پاسخ. است كليدي پاسخ، مسئله آموزشي، هاي سيستم يابي عارضه در .گيرد مي

اضمحلال و ها بحران تا ناپذير برگشت پذير، برگشتهاي  ناكارآمدي همه كه است ها واكنش
آموزشي سيستم اصلي كاركردهاي در اختلال باعث پاسخ، نوع كه زماني. گيرد مي بر در را سيستمي

انواع بالق در آن عناصر و آموزشي سيستم يك .است داده روي عارضه يا بحران مسئله، يك  شود،
برخي و فعال ها پاسخ اين از برخي. دهد مي پاسخ مخرب، و سازنده بيروني و دروني هاي محرك
عينا كه هستند، ها نشانه و ها علامت از تركيبي ها پاسخ اين. هستند غيرفعال ها پاسخ از ديگر
آموزشي ايه سيستم شناس آسيب عنوان به آموزشي مديران. باشند سازنده يا و مخرب توانند مي
و بوده تشخيص قابل و ثابت واقعي، ها واكنش اين تمامي كه باشند نكته اين تشخيص به قادر بايد
در. باشند داشته كافي شناخت مطالعه مورد سيستم در آنها بودن مخرب و سازندگي به نسبت نيز
.گيرند قرار استفاده مورد توانند مي محيطي و سازماني هاي رواني، يابي عارضه از تركيبي مرحله اين

منظر اين از. شود توجه نيز آموزشي هاي سيستم پويايي پديده به بايد مراحل اين تمام در ضمنا
پروژه يك اصلي هاي بخش. يابد مي انطباق سيستمي تحليل فرايند با يابي عارضه فرايند
در شده جاداي تغييرات ناهنجاري، رشد هاي مكانيسم اختلال، شناسي سبب شامل شناسي آسيب
آموزشي سيستم شناسي ريخت تغييرات از ناشي كاركردي پيامدهاي نهايت در و سيستم عناصر
از تركيبي خصوص در توان مي شده انجام هاي شناسي سبب بر مبتني نهايت در. است مطالعه مورد

دارد الگوريتمي ماهيتي پزشكي، آموزش در فرايند اين هرچند .گيرد صورت گيري تصميم مداخلات
است، دشوار گيري تصميم دقيق هاي الگوريتم طراحي آموزشي هاي سيستم مسائل حيطه در و

اين در كنندگان مشاركت هوشياري سطح آموزشي، مديران تربيت و سازي آماده مسير اين ليكن
خان درهاي پژوهش حاضر،  هم عرض با يافته. ]23[بخشد مي تعالي توجهي قابل بطور را برنامه
سيستم يك كه است معتقد وي. كند مي تبيين را تغيير مديريت در سازماني ساختار تأثير خود مقاله
ايجاد سازمان در چندگانه اهداف زيرا كند، مي تضعيف را تغيير مديريت فرايند مراتبي سلسله بسيار
در و شود مي هدف تقارن عدم به منجر مراتبي سلسله بسيار ساختار براين اساس يك. كند مي

يابي سازماني هاريسون در كتاب عارضه . ]24[كند مي ايجاد تغييرات برابر در مقاومت نتيجه
و سريع بازارهاي از ناشي كه را تهديدهايي و ها فرصت ها سازمان چگونهنمايد كه  استدلال مي

بوش و. ]16[ببخشند بهبود را خود كلي اثربخشي كنند و  مديريت را هستند خارجي بازارهاي
و مورد مقايسه قرار بررسي را سازماني توسعه اصلي و معاصر اشكال اك در يك مقاله،مارش
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پيش و موارد به سازمان، توسعه در معاصرهاي  شيوه كه كنند مي اشاره اين نويسندگان. دهند مي
مفهوم به زعم آنها. اند نبرده پي سازماني توسعه مفهوم بنيانگذاران توسط شده ايجاد هاي فرض
هسين  ].8[گرا است گرا و سازنده مثبت گرايي، داراي رويكرد در عين واقعيت سازماني توسعه اصلي
وي معتقداست. دهد ارتقا را يابي عارضه روند تواند مي سازمان چگونه دهد مي توضيح
ذينفعان ديدگاه بر محيط اين. كنند مي كار تعاملي و پويا بسيار هاي محيط در مدرن كارهاي و كسب

ارزيابي يك كه كند مي كمك سازمان به يابي عارضه فرايند. گذارد مي تأثير كار و كسب يرو بر
اشتباه تشخيص. كند شناسايي دارند تغيير به نياز كه را هايي زمينه انجام دهد و محيط از دقيق
يياب عارضه مكانيسم طراحي به نياز براين اساس مديران. باشد ناكارآمد تغيير روند شود مي موجب
بعضي از پژوهشگران]. 17[است معنادار سازمان براي كه دارند تغييراتي اجراي براي سازماني موثر

وجود به تغيير مديريت الگوهاي اجراي در را هايي چالش مدرن كار و كسب محيط پيچيدگي معتقدند
همزمان، و ددمتع تغييرات با مدرن كار و كسب محيط نمايند كه اين نويسندگان تاكيد مي .است آورده

چگونه كه كند مي توصيه آنها. شود مي مشخص پيچيده تغييرات و سرعت افزايش در تغييرات
ها چالش اين بر تغيير، مديريت هاي مدل اجراي هنگام در توانند مي مديران و رهبران
آموزشي مديران يابي سازماني توسط عارضه در بايد كه ديگري مهم موضوع. ]38.19[كنند غلبه
مربوطه علاثم و ها نشانه و ها سندروم از جامع مجموعه يك تدوين مسئله گيرد قرار تاكيد ردمو

آن عناصر و آموزشي هاي سيستم زمينه در احتمالي مداخله هاي روش و شناسي سبب با همراه
مداخلات نيز و مربوطه هاي علامت و ها نشانه و ها سندروم اين بين عليّ روابط همه. است

پيشنهادي اين مجموعه. باشند شده مدلسازي كيفي و كمي معتبر هاي روش با قبلا بايد پيشنهادي
و تشخيص در باليني راهنماي يك عنوان بود و به نخواهد داروشناسي كتاب يك به شباهت بي

سطح شرايطي چنين در. گيرد قرار استفاده مورد تواند مي آموزشي هاي سيستم بهبود جهت مداخله
رشته اين سازي اي حرفه براي روشني انداز چشم و يافته ارتقا آموزشي مديران هاي يمتصم اعتبار
.شد خواهد ايجاد

پروزه يك عنوان به شود  مي پيشنهاد حاضر پژوهش هاي يافته از استنباطي تلويحات مطابق
فادهاست مورد قبلا كه مدارس عملكرد بهبود براي تغيير مداخلات ابتدا سازماني، يابي عارضه
توسعه كننده تعيين كه احتمالي اقدامات و عوامل همچنين. گيرد قرار ارزيابي مورد اند، گرفته قرار

تئوري دانش از تا است لازم مسير اين در. گردند مشخص است، مدارس سازماني سيستم بيشتر
سازي ينهبه براي تغييرات هدايت و سازي پياده توسعه، طراحي، براي تكنولوژي و طراحي سازمان،
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مسايل بايد مراحل اين همه در. شود گيري بهره تصميمات اعتباربخشي براي و سازماني عملكرد
مختلف هاي مدل معايب و مزايا نهايت در. شوند تفكيك ها نشانه از مدارس مديريت محوري
مداخلات و گرفته، قرار ارزيابي مورد مختلف شرايط در آنها كاربرد و سازماني يابي عارضه
بالندگي تحقق. شود طراحي هستند، سازماني عملكرد مانع كه مسائلي حل براي يابي عارضه
.است اي پروژه چنين اجراي مستلزم مدارس، مديريت و سازمان مستمر عملكرد بهبود و سازماني

حمايت مالي/تعارض منافع
تنكابن واحد  سلاميا آزاد  دانشگاه در اول  تخصصي نويسنده دكتري   رساله از مستخرج مقاله اين
تأمينمحور  پژوهش  راهنما و دانشجوي مالي آن از محل قرارداد دانشگاه، استاد منابع و است
.نيست تعارض در سازماني و ارگان هيچ منافع با حاضر پژوهش نتايج همچنين. است شده

منابع

1. Alderfer,  C.  P. (1976). “Boundary  Relations  and
Organizational  Diagnosis,” Humanizing  Organizational
Behavior, ,  Vol.  142, p. 175.

2. Anderson, D.; Ackerman-Anderson, L.S.(2010). Beyond
Change Management: How to Achieve Breakthrough
Results through Conscious Change Leadership, 2nd ed.;
Pfeiffer: San Francisso, CA, USA.

3. Armenakis,  A.  A., Mossholder , K.  W.  and  Harris,  S.  G.
(1990).“Diagnostic Bias in Organizational Consultation,”
Omega, Vol. 18, No. 6, 1990, pp. 563-572.

4. Beer,  S. (1994). “The  Heart  of  Enterprise,”  John  Wiley
&  Sons,  Chichester.

5. Behrangi, M., Abdolahi, B., NaveEbrahim,.A., Goodarzi,
A.(2015). Diagnosing cultural pathology of high school
Based on the competing Values framework (Case study). 3.
4 (1):9-41. [Persian]



دراج، خلخالي. . .  يابي  پديدارشناسي عارضه

251

6. Bolton, M. and Heap, J. (2002), ‘The myth of continuous
improvement, Work Study, vol.51,

7. Burke, W. W.; Litwin, G. H. (2008) A Causal Model of
Organizational Performance and Change. In Burke W.W.,
Lake D.G. & Paine W. J. (Eds), Organizational Change: A
Comprehensive Reader, San Francisco: Jossey Bass.

8. Bushe G. & Marshak R. (2010). Revisioning Organization
Development. The Journal of Applied Behavioral Science.
45 (3): 348- 368

9. Cook, S.; Macaulay, S.; Coldicott, H. (2004). Change
Management Excellence: Using the Four Intelligences for
Successful Organizational Change; Kogan Page: London,
UK; Sterling, VA, USA.

10. Felkins, P.K.; Chakiris, B.J.; Chakiris, K.N.(2001). Change
Management: A Model for Effective  Organizational
Performance; Productivity Press: Portland, OR, USA.

11. Franklin, M. (2014). Agile Change Management: A
Practical Framework for Successful Change Planning and
Implementation; Kogan Page: London, UK.

12. Gavrea, C.; Stegerean, R.; Marin, A.(2012). Corporate board
structure and organizational performance: Evidence from
romanian firms. Stud. Univ. Babes Bolyai Negot. 57, 21–33.

13. Giauque, D. (2015). Attitudes toward organizational change
among public middle managers. Public Pers. Manag. 44, 70–
98.

14. Ha, H.(2014).  Change Management for Sustainability;
Business Expert Press: New York, NY, USA.

15. Hamid, R. et al. (2011). “The Analysis of Organizational
Diagnosis on Based Six Box Model in Universities”. Higher
Education Studies Vol. 1, No. 1; June.

16. Harrison,  Michael I.(2005). Diagnosing Organizations:
Methods, Models, and Processes.



ديريت بر آموزش سازمانهام

252

17. Hassin A. (2009) Effective Diagnosis in Organization
Change Management. Journal of Business Systems,
Governance and Ethics. 5 (2): 23- 28

18. Hassin.A (2010).Effective Diagnosis in Organization
Change Management. Deakin University,  Australia. Journal
of Business Systems, Governance and Ethics.Vol 5, No2, pp
23.

19. Hayes, J. (2002), The Theory and Practice of Change
Management, New York: Palgrave

20. Hoseini, S., Khalkhali, A. (2014). Managerial Syndromes in
School Principals: A Case of Tehran’s High Schools.
International Journal of Current Life Sciences - Vol. 4,
Issue, 12, pp. 11430-11433, December,

21. Hoseini, S., Khalkhali, A. (2015). A Survey of Managerial
Syndromes between School Principals. International
Conference on Management and Industrial Engineering,
Tehran, 4March. [Persian]

22. Janićijević N. (2010). Business processes in organizational
diagnosis. Management, Vol. 15, 2, pp. 85-106.

23. Khalkhali, A. (2015). Generalized Educational Management
(Readout & Reconstruction of Discipline Role) . Islamic
Azad University, Tonekabon Branch Publication. IRAN.
[Persian]

24. Khan W. (2012). The Functions of Dysfunctions.
Implications for Organizational Diagnosis and Change.
Consulting Psychology Journal. 64 (3): 225- 241

25. Knuf, J. (2000). Benchmarking the lean enterprise:
Organizational learning at work. J. Manag. Eng. 16, 58–71.

26. KorkorTetteh, V. (2012). Organizational Diagnosis – A
Management Tool for Change the Telecommunication
Industry. A Thesis submitted to the School of Graduate
Studies, Kwame Nkrumah University of Science and
Technology, Ghana.



دراج، خلخالي. . .  يابي  پديدارشناسي عارضه

253

27. Langley  A.  and  Denis,  J.-L. (2006). “Neglected
Dimensions  of  Organizational  Change:  Towards  a
Situated  View,”  New Perspectives  on  Organizational
Change  and  Learning, Vol. 1, pp. 136-159.

28. Leavitt, H. (1965). Applied Organizational Change in
Industry. In March, J. (Ed.) Handbook of Organization,
Chicago: Rand McNally.

29. Morgan, G. (1990) Images of Organization, San Francisco:
Sage.

30. Murthy, C.S.V. (2007). Change Management, 1st ed.;
Himalaya Publishing House Pvt. Ltd.: Mumbai, India.

31. Nadler D. A.; Tushman M. (1995) Types of Organizational
Change: From Incremental Improvement to Discontinuous
Transformation. In Nadler D. A.; Shaw R. B.; Walton E. no.
6, pp. 309 – 313.

32. Pahang, N., Mahdiyon, R., Yarigholi, B. (2017). A survey
on Quality of Schools and Identifying Related Affecting
Factors: A Mixed Method Research. Jsa, 5(1), 173-193.
[Persian]

33. Pettigrew, A. (1987). Introduction: researching strategic
change. In Pettigrew, A. (Ed.), The Management of Strategic
Change. London: Basil Blackwell

34. Pofi J.  A.  Di.  (2002). “Organizational  Diagnostics:
Integrating  Qualitative  and  Quantitative  Methodology,”
Journal  of  Organizational  Change  Management,  Vol.  15,
No.  2,  pp. 156-168.

35. Porras J.; Robertson P. (1987). Organization Development
Theory: A Typology and Evaluation. Research in
Organizational Change and Development, vol. 1, pp 1-57.

36. Pryor  M.; Taneja  S. ; Humphrey J. & Singleton L. (2008).
Challenges Facing Change Management Theories and
Research. Delhi Business Review. 9 (1): 1-20



ديريت بر آموزش سازمانهام

254

37. Saeed B. and Wang, W.(2013). "The Art of Organizational
Diagnosis: Pathogens and Remedies," iBusiness, Vol. 5 No.
2,  pp. 55-58.

38. Samue, Yitzhak. (2010). Organizational Pathology: Life and
Death of Organizations. New Brunswick, NJ: Transaction
Publishers.

39. Stegerean, R.; Gavrea, C.; Marin, A. (2010). The application
of a diagnostic model: An empirical study. Stud. Univ.
Babes Bolyai Negot. 3, 3–13.

40. UNESCO.(2010). Module  3  “Education  Sector
Diagnosis”  of  our  distance  education  programme  on
Education Sector Planning.
unesco.org/new/fileadmin/MULTIMEDIA/FIELD/Beirut/im
ages/T3.pdf

41. Waterman R.; Peters T.; Phillips J. (1980) Structure is Not
Organization, Business Horizons, Vol.23, Issue 3, pp 14-26.

42. Weisbord M. R. (1978). Organization Diagnosis: Six Places
to Look for Trouble With or Without a Theory, Group and
Organizational Studies, December, pp 17-32.

43. Wikipedia Contributors. (2018, October 3). Organizational
Diagnostics. In Wikipedia, The Free Encyclopedia.
Retrieved 19:55, February 1, 2019, from
https://en.wikipedia.org/w/index.php?title=Organizational_d
iagnostics&oldid=862248762

44. Zhang,  J., Schmidt,  K. & Li, H. (2016). An Integrated
Diagnostic Framework to Manage Organization Sustainable
Growth: An Empirical Case. Sustainability, 8, 301.




