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Abstract 
Organizational transformation has long been a central concern in management 
studies, and over past decades numerous models have been proposed to 
facilitate this process. Despite such efforts, critical questions remain regarding 
the effectiveness, comprehensiveness, and contextual relevance of these 
frameworks in today’s turbulent and complex environments. This study 
adopts a systematic review approach, based on a structured search of reputable 
academic databases, to identify and critically analyze a set of widely cited 
organizational transformation models. The review reveals that while many 
models exhibit strengths such as conceptual clarity and practical applicability, 
they simultaneously suffer from notable shortcomings. In particular, they 
often lack flexibility, holistic integration, and the ability to adapt to rapidly 
changing organizational conditions. Overall, the findings suggest that no 
single model adequately addresses all dimensions of organizational 
transformation. Most frameworks emphasize either structural or behavioral 
aspects, but rarely both in balance. Consequently, the study highlights the 
necessity of developing more comprehensive, multidimensional, and dynamic 
models that effectively integrate structural, cultural, technological, and human 
factors to ensure sustainable organizational transformation. 
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1. introduction 

Organizational transformation has become a central theme in 
management studies, especially in the face of rapid environmental 
shifts, technological disruptions, socio-cultural dynamics, and 
mounting stakeholder expectations. These conditions have compelled 
organizations to rethink their structures, processes, and value systems 
in order to remain competitive and resilient. Although various 
transformation models have been proposed to facilitate organizational 
change, significant gaps persist in their applicability to volatile, 
uncertain, complex, and ambiguous (VUCA) contexts (Kotter, 2012; 
van Tulder et al., 2021). Traditional models, such as Lewin’s three-
stage framework and McKinsey’s 7S, have served as theoretical 
cornerstones. However, their linear and static assumptions often fail to 
address today’s evolving organizational needs (Burnes, 2004; Benn et 
al., 2014). 
In contrast, newer models like ADKAR (Hiatt, 2006) and Burke–Litwin 
(1992) aim to integrate structural and behavioral aspects of change. 
Despite their advancements, these models still exhibit limitations in 
terms of flexibility, contextual responsiveness, and cultural alignment. 
In this regard, the present study performs a critical and comparative 
review of widely-used organizational transformation models to uncover 
conceptual and practical limitations. The objective is to offer theoretical 
insights that support the development of a more integrative, flexible, 
and context-sensitive framework for future transformation initiatives. 

Research Questions 

This study addresses the following central research question: 
o What are the conceptual and practical limitations of current 

organizational transformation models in addressing the complexities 
of modern organizational environments? 

To support this inquiry, four sub-questions are explored: 
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1. To what extent do existing models support adaptability in volatile 
conditions? 

2. How effectively do current frameworks integrate structural, 
behavioral, and cultural aspects of change? 

3. What theoretical and empirical gaps persist across widely-used 
transformation models? 

4. What features are essential in shaping a future-oriented, context-
sensitive model of transformation? 

The goal is to create a conceptual foundation for scholars and 
practitioners seeking transformation models better suited for the 
realities of modern organizational ecosystems. 

2. Theoretical and Empirical Foundations 

From a theoretical standpoint, transformation models are generally 
classified into three broad categories: structural, behavioral, and 
integrative frameworks. Structural models, such as the McKinsey 7S or 
EFQM excellence model, prioritize systems alignment, strategy, and 
formal structures. Behavioral models, such as ADKAR or the change 
readiness frameworks, focus on individual attitudes, motivation, and 
capability. Integrative models, including Burke–Litwin or Kotter’s 
Eight-Step model, attempt to merge both perspectives but often fall 
short of the dynamic complexity required for modern change processes. 
Critically, many of these models fail to incorporate iterative, emergent 
change processes or the influence of organizational culture, power 
dynamics, and informal networks (Schein, 2010; Cummings et al., 
2016). They are often based on idealized, top-down assumptions that 
may not translate well to decentralized or participatory settings. As 
such, there is growing recognition of the need to shift toward models 
that accommodate agility, feedback loops, and contextual 
differentiation (Van de Ven & Poole, 2021). 
Empirical evidence further reinforces these limitations. For instance, 
while Kotter’s model provides a clear roadmap for leaders, its 
effectiveness declines in settings requiring flexible and continuous 
adaptation (Appelbaum et al., 2012). Burke–Litwin’s model, although 
diagnostically powerful, often underrepresents the informal and cultural 
layers of transformation (Waclawski, 2002). Meanwhile, the ADKAR 
model is praised for guiding individual-level change, particularly in 
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digital transformation contexts, but it lacks strategic scalability and 
cross-functional integration (Hornstein, 2015). 
Moreover, systematic reviews indicate that a significant proportion of 
organizational change efforts fail due to poor model-context fit, 
insufficient stakeholder involvement, and rigidity in execution (By, 
2005; Todnem, 2005). These findings collectively point toward a 
pressing need for adaptive, participatory, and cross-contextual 
transformation models that transcend the traditional dichotomies of 
structure versus behavior or planning versus emergence. 

3. Methodology 

This research employed a critical literature review methodology 
following the PRISMA framework, which enabled the systematic 
identification, selection, and analysis of transformation models. Data 
were sourced from academic databases such as Scopus, Web of 
Science, and Google Scholar using keywords including “organizational 
transformation,” “change management models,” and “systemic 
change frameworks.” After applying rigorous inclusion and exclusion 
criteria, twelve widely-referenced models were selected for analysis. 
Each model was evaluated across six dimensions derived from the 
literature: flexibility, comprehensiveness, change approach, 
adaptability to dynamic environments, cultural sensitivity, and 
leadership integration. Thematic analysis was applied to identify 
conceptual overlaps, blind spots, and divergence in implementation 
challenges. This process formed the basis for highlighting theoretical 
and practical gaps in the current transformation literature. 

4. Results 

The comparative analysis revealed that none of the selected 
transformation models—whether classical or contemporary—can fully 
address the complex, multidimensional needs of modern organizations. 
Most models either focus excessively on formal systems and strategy 
or emphasize behavioral aspects in isolation. Furthermore, the lack of 
real-time adaptability, cultural intelligence, and stakeholder inclusivity 
in many models hampers their relevance in today’s rapidly evolving 
environments. 
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Models such as Lewin’s and McKinsey’s offer simplicity and 
coherence but are inadequate in non-linear, tech-driven contexts. While 
frameworks like ADKAR and Burke–Litwin are more nuanced, they 
still fall short in handling large-scale systemic resistance, digital 
disruption, or the socio-political dimensions of change. These gaps 
underscore the need for transformation models that balance structural 
rigor with human-centered flexibility. 

5. Discussion 

The findings highlight a fragmented landscape of transformation 
theory. Models tend to prioritize either structure or behavior, often 
neglecting cultural dynamics and organizational learning. This 
imbalance limits their utility in responding to rapid technological 
advances, diverse stakeholder interests, and unpredictable 
environmental pressures. The study advocates for the development of 
dynamic, systems-oriented frameworks that combine strategic direction 
with cultural integration, technological agility, and participatory 
leadership. 

6. Conclusion 

This study concludes that current transformation models, while 
valuable, are insufficient for addressing today’s organizational 
complexities. There is a critical need for hybrid, flexible, and context-
aware approaches that merge structural and human dimensions of 
change. For academics, this highlights a research gap in developing 
next-generation models. For practitioners, it offers evaluative criteria to 
diagnose transformation readiness and customize interventions. 
Future studies should focus on designing and empirically validating 
integrative frameworks tailored to varied sectors, cultures, and 
technological contexts. Ultimately, such efforts can bridge theory and 
practice and lead to more sustainable, inclusive, and resilient 
transformation strategies. 
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 مقدمه
هاي سیاسی، اقتصادي، اجتماعی و فناورانه به اوج در حوزهدر عصري که شتاب تغییرات 

اند. ها بیش از هر زمان دیگري با ضرورت تحول و بازآفرینی مواجهخود رسیده است، سازمان
سترش گ گیري خودکار، وهاي تصمیمهاي نوینی مانند هوش مصنوعی، سیستمظهور فناوري

رو ن روبههاي بنیادیها را با چالشهاي سنتی اداره سازماناقتصاد کارآفرینی، ساختارها و شیوه
اند، اما در سابقه براي رشد و نوآوري فراهم ساختههایی بیکرده است. این تحولات، فرصت

ل سوق وهایی که فاقد قابلیت انطباق با شرایط متغیر هستند را به سمت افعین حال، سازمان
اند. در چنین شرایطی، تحول سازمانی دیگر یک گزینه انتخابی نیست، بلکه ضرورتی داده

Pettigrew, ( کندها را تضمین میشود که بقاي سازماناستراتژیک و حیاتی محسوب می
1200 Woodman, & Cameron,.( 

اند ابعاد این اند که تلاش کردههاي مختلفی در زمینۀ تحول سازمانی ارائه شدهنظریه
)، مدل نادلر و Lewin ,1947اي لوین (هایی مانند مدل سه مرحلهپدیده را تبیین کنند. مدل

)، Kotter ,1996اي کاتر ()، و مدل هشت مرحلهNadler & Tushman ,1989ن (اشمت
روند. با این حال، شمار میمند ساختن فرآیند تحول بههاي مهم در جهت نظاماز جمله تلاش

؛ از اندهایی جديها داراي کاستیدهند که بسیاري از این مدلهاي انتقادي نشان میپژوهش
 هاي فرهنگی و اجتماعی، وهاي محیطی، نادیده گرفتن مؤلفهتوجهی به پویاییجمله بی

بر همین اساس، پتیگرو، وودمن  .)2004Burnes ,( گویی به شرایط بحرانیضعف در پاسخ
دهند که نیز هشدار می )Woodman, & Cameron, ,ewPettigr 1200( و کامرون

رایط گویی به شهاي تحول سازمانی، توانایی پاسخساختار خطی و مکانیکی برخی از مدل
 .دهدپیچیده و متغیر امروز را کاهش می

تر از نقش عوامل شناختی، فرهنگی و اجتماعی تحقیقات اخیر بر ضرورت درك عمیق
هاي علمی در این زمینه، با وجود تلاش). Schein ,2010( تأکید دارنددر فرآیند تحول 

 طور یکپارچه همه این ابعاد را پوشش دهد ارائه نشده استهنوز مدل جامعی که بتواند به
)2000, Bear & Nohria .(هاي هایی با زمینهویژه در بستر سازماناین خلأ مفهومی به

ها نیازمند شود. بنابراین، سازمانتر میدار، برجستهفرهنگی متنوع و شرایط محیطی ناپای
ز توجه نفعان نیتنها به ساختار، بلکه به معنا، ارزش و ادراك ذيهایی هستند که نهچارچوب

 .کنند
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هاي حلیلاند، اما تهاي تحول پرداختهبندي مدلمرورهاي پیشین عمدتاً به شناسایی و طبقه
ان ها را در بسترهاي واقعی نشعمیق، نقاط ضعف و قوت این مدلطور انتقادي که بتوانند به

ز رویکرد گیري ااند. در همین راستا، پژوهش حاضر با بهرهدهند، کمتر مورد توجه قرار گرفته
هاي تحول کند پرکاربردترین مدلتلاش می، پریزما مند و با استفاده از دستورالعملمرور نظام

هاي سازي خلأانتقادي کند. هدف از این تحلیل، برجسته سازمانی را شناسایی و تحلیل
ر تر و کارآمدتتر، منعطفاي نظري براي طراحی یک مدل جامعکردن زمینهموجود و فراهم
 .در آینده است

 پیشینه پژوهش
هدفمند در  شده وریزيتحول سازمانی مفهومی است که بر فرآیند تغییرات بنیادین، برنامه

 & Cummings( هاي سازمانی تأکید داردرآیندها و استراتژيساختار، فرهنگ، ف
Worley, 2021 .(هاي سیستم، یادگیريهایی همچون پویاییاین مفهوم، متکی بر نظریه 

یري پذسازمانی و توسعه سازمانی است و هدف اصلی آن ارتقاي کارایی، نوآوري و رقابت
هاي اخیر، در سال). Burke, 2017( شوددر شرایط پیچیده و متغیر محیطی محسوب می

هاي نوین، تغییرات سریع بازار، فشارهاي قانونی و توجه به این حوزه به دلیل ظهور فناوري
تحول سازمانی تنها ). Hayes, 2022است ( یافته افزایش فرهنگیو  تحولات اجتماعی

تار فمحدود به تغییرات ساختاري نیست، بلکه دربرگیرنده دگرگونی در سبک رهبري، ر
 ).Schein, 2010( هاي سازمانی نیز هستکارکنان و ارزش

در ادبیات مدیریت، تمایز روشنی میان تغییر سازمانی و تحول سازمانی مطرح شده است. 
تغییر سازمانی معمولاً ماهیتی تدریجی و واکنشی دارد و بیشتر به تعدیل یا اصلاح فرآیندها 

که تحول سازمانی، پردازد. در حالیرونی میو ساختارهاي موجود در پاسخ به شرایط بی
 ;Burnes, 2004( نگر و بر بازآفرینی مفهومی و فرهنگی سازمان متمرکز استعمیق، کل

Burke, 2017 .(هاي نظري متعددي براي این تمایز مفهومی موجب شده است که مدل
)، مدل نادلر و 1947( اي لوینمرحلهتبیین تحول سازمانی شکل بگیرند؛ از جمله مدل سه

 7S) و مدل Hiatt, 2006( ADKAR)، مدل 1992لیتوین (-)، مدل بورك1989تاشمن (
هاي تحول سازمانی، به ترین مدل، مروري کلی بر مهم1در جدول ). 2008کنزي (مک

 .ها ارائه شده استهاي کلیدي آنهمراه سال انتشار و ویژگی



 

 سازمانیهاي تحول بررسی پیشینه پژوهش مدل. 1جدول 
 هاي کلیديیافته سال انتشار نام مدل نویسنده

European 
Foundation for 

Quality 
Management 

مدل تعالی سازمانی 
EFQM 

2025 

تمرکز بر ارزیابی و بهبود عملکرد سازمان 
از طریق توانمندسازها (رهبري، استراتژي، 
کارکنان، منابع و فرآیند) و نتایج (مشتریان، 

 وکار) است.جامعه و کسبکارکنان، 

Hayes 
مدل فرآیند تحول 

 2022 سازمانی هایز
ریزي و مدل پویا که بر تحلیل، برنامه

 اجراي تحول تأکید دارد.

Cummings & 
Worley 

مدل مدیریت تحول 
 2021 کامینگز و ورلی

هاي تأکید بر توسعۀ سازمانی و استراتژي
 تغییر

Galbraith 2014 مدل ستاره گالبرایس 
بررسی تحول سازمانی از طریق استراتژي، 

 ساختار، فرآیندها، پاداش و افراد.

Kotter  2012 اي کاترمرحله 8مدل 
تغییر موفق از طریق ایجاد فوریت، 

 انداز و تثبیت تغییرات.چشم

Schein 
مدل تحول سازمانی 

 2010 شاین
تغییرات سازمانی با درك فرهنگ و 

 شود.میهاي نهفته انجام ارزش

McKinsey & 
Company  7مدلS 2018 کنزيمک 

تعامل بین هفت عنصر سازمانی شامل؛ 
هاي ها، ارزشاستراتژي، ساختار، سیستم

 مشترك، سبک رهبري، کارکنان و مهارت.

Hiatt  مدلADKAR 2006 
پنج مرحله آگاهی، تمایل، دانش، توانایی و 

 تقویت براي مدیریت تغییر

Blascko 
تحول سازمانی فرآیند 

 1999 بلاسکو
عنوان هستۀ تحول یادگیري سازمانی به

 شود.معرفی می

Burke & Litwin 
 مدل

 1992 لیتوین-بورك

تأکید بر رابطۀ بین فرهنگ، رهبري، 
ها، استراتژي و عملکرد سازمانی و سیستم

 تغییر از عوامل محیطی و درونی است.

Nadler & 
Tushman 

 1980 مدل نادلر و تاشمن
عنوان یک سیستم پویا در تعامل سازمان به

 شود.با محیط بررسی می

Weisbord  1976 جعبه ویزبورد 6مدل 
شش عامل اصلی براي تحلیل مشکلات 

 شوند.سازمانی مشخص می

Greiner 1972 مدل مراحل رشد گرینر 
ها با پنج مرحله بحران و تغییر سازمان

 شوند.رو میروبه

Leavitt  1965 لویتمدل الماس 
تحول سازمانی وابسته به تعامل بین 

 وظایف، ساختار، افراد و فناوري است.
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 هاي کلیديیافته سال انتشار نام مدل نویسنده

Kurt Lewin 1951 اي لوینمدل سه مرحله 
تحول در سه مرحله ذوب کردن، تغییر و 

 شود.تثبیت انجام می

Lewin 
مدل اقدام پژوهی 
 1946 (تحقیق در عمل)

تغییرات سازمانی از طریق مداخله فعال و 
 شود.یادگیري مداوم انجام می

 پژوهشتجربی پیشینه 
هاي المللی به بررسی ابعاد تحول سازمانی، مدلهاي متعددي در سطح ملی و بینپژوهش

اند. اگرچه هر یک از این مطالعات هاي اجرایی آن پرداختهرایج در این حوزه، و چالش
اتی اند، اما اشتراکهاي تحول سازمانی مبادرت کردهاي خاص به تحلیل یا آزمون مدلگونهبه

ده هاي پیچیها با محیطپذیري مدلنیز خلأهایی در زمینه جامعیت و انطباقها و در یافته
تر فضاي علمی موجود و تبیین شود. در این بخش، با هدف شناخت دقیقامروزي دیده می

جایگاه پژوهش حاضر، به مرور برخی از مطالعات تجربی داخلی و خارجی پرداخته شده 
ه بررسی طور مستقیم یا غیرمستقیم بی انجام شده که بههایاست. این مرور با تأکید بر پژوهش

اند، ها پرداختهها در محیط واقعی، یا تحلیل انتقادي آنهاي تحول سازمانی، کاربرد آنمدل
ارائه شده  2ها در جدول ها و نتایج کلیدي آناي از این پژوهشصورت گرفته است. خلاصه

 .است

 د بررسیهاي موراي از پژوهشخلاصه. 2جدول 
پژوهشگر و سال 

 پژوهش
 هاي پژوهشیافته عنوان پژوهش

 1403سالار مرادي، 
سنجش تحول سازمانی مبتنی بر 

معماري در ساختار مرکز 
 هاي مجلسپژوهش

مدل تحول سازمانی شامل ابعاد مختلفی است که 
با استفاده از تحلیل عاملی تأییدي مورد بررسی 

دهنده اعتبار مدل نشاناند؛ نتایج قرار گرفته
 .پیشنهادي است

Kovynyov, Buerck 
& Mikut (2020) 

طراحی ابتکارات تحول در 
سازي چابکی راستاي پیاده

 یک مطالعه تجربی - سازمانی

شرکت در اروپا براي  125بررسی تجربی 
هاي چابکی سازمانی و تحلیل شناسایی محرك

 هاي مختلفرویکردهاي تحول در سازمان

Miake-Lye et al. 
(2020) 

تحلیل آمادگی سازمان براي تغییر: 
روزشده و تحلیل مند بهمرور نظام

 محتوایی ابزارهاي ارزیابی

مرور و تحلیل محتوا بر روي ابزارهاي سنجش 
 بآمادگی سازمانی براي تغییر؛ استفاده از چارچو

CFIR بندي مفاهیم؛ شناسایی نیاز به براي دسته



 

پژوهشگر و سال 
 پژوهش

 هاي پژوهشیافته عنوان پژوهش

هاي معتبر و مرتبط با زمینه توسعه ابزارهاي
 مختلف

Canterino, Cirella 
& Shani (2018) 

رهبري تحول سازمانی: یک 
 پژوهش عملیاتی مطالعه

مطالعه موردي در یک شرکت طراحی مد ایتالیایی 
دهد رهبري فردي و جمعی چگونه که نشان می

تواند در مراحل مختلف تحول سازمانی مؤثر می
 .باشد

Grol et al. (2013) 

مند تحول سازمانی: مروري نظام
هاي تجربی حوزه بر پژوهش

 بهداشت و درمان و سایر صنایع

مطالعه تجربی؛ شناسایی عوامل مؤثر بر  56مرور 
تحول سازمانی، فرآیندها و پیامدها؛ تأکید بر 
پیچیدگی تعاملات و کمبود اطلاعات درباره 

 فرآیندهاي تحول

Sullivan, 
Kashiwagi & Lines 

(2011) 

الگوهاي تغییر سازمانی: مروري 
انتقادي بر فرایندهاي مدیریت 

 تغییر

مدل تغییر سازمانی؛ ترکیب  11مرور انتقادي بر 
هاي ها در یک مدل یکپارچه؛ شناسایی شکافآن

 هاتحقیقاتی و نیاز به اعتبارسنجی تجربی مدل

 شکاف پژوهشی و ضرورت تحقیق
 دهندمتعددي در زمینه تحول سازمانی، شواهد پژوهشی نشان میهاي با وجود توسعه مدل

ها را در شرایط پیچیده و پویاي اند که کارایی آنهایی مواجهها با محدودیتکه این مدل
ها، ایستایی و رویکرد خطی امروزي کاهش داده است. چالش اصلی بسیاري از مدل

پذیري بینیکه بر فرضیات پیشکنزي مک 7S اي لوین یا مدلمرحلههاست؛ مانند مدل سهآن
هاي امروزي با تغییرات غیرخطی و که سازماندر حالی ،)Burnes, 2004( اندتغییر بنا شده

اختارها و ها تمرکز بیشتري بر سبراین، اغلب این مدلرو هستند. افزونناپذیر روبهبینیپیش
ناختی و اجتماعی توجه کافی شهاي فرهنگی، روانفرآیندهاي رسمی دارند و به مؤلفه

 ).Schein, 2010( کنندنمی
اند، اما از هاي فردي تغییر پرداختهگرچه به جنبه ،ADKAR هایی مانندهمچنین، مدل

 EFQM هایی ماننداند. مدلنظر توجه به تعاملات سازمانی و فرهنگ مشترك، دچار کاستی
ال هاي نوین و تحول دیجیتفناورينیز بیشتر بر تعالی عملکرد تمرکز دارند و از منظر 

هایی نظیر امروزه چالش). Westerman et al., 2014( پذیري کافی ندارندانعطاف
ی هاي سنتهاي نوظهور، هوش مصنوعی و نیاز به چابکی سازمانی، مدلشدن، فناوريجهانی

 ).Kotter, 2012( اندرا ناکارآمد ساخته
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کلان و در سطح ساختار تمرکز دارند و نقش  ها بر تغییراتهمچنین، بسیاري از مدل
 & Cummings( هاي کاري در تحول نادیده گرفته شده استمحوري کارکنان و تیم

Worley, 2021؛Hayes, 2022 .(دهد که هیچ مدل شده نشان میهاي انجامبررسی
و  فمنفردي توانایی پوشش کامل ابعاد تحول سازمانی را ندارد و توسعه مدلی جامع، منعط

 .هاي محیطی ضروري استمتناسب با پیچیدگی
هاي هاي موجود در مدلپژوهش حاضر با اتخاذ رویکردي انتقادي، تلاش دارد تا شکاف

اي نظري براي طراحی مدلی یکپارچه، بومی و کارآمد فراهم رایج را شناسایی کرده و زمینه
پویا  عوامل انسانی را به شکلی سازد. مدلی که بتواند تعامل میان ساختار، فرهنگ، فناوري و

 .هاي متغیر سازمانی پوشش دهدو متناسب با محیط

 روش
هاي تحول سازمانی، و انتقادي از مدل مندنظاممنظور انجام یک مرور در این پژوهش، به

استفاده شده است. این روش، یک رویکرد استاندارد براي مرور  1براساس دستورالعمل پریزما
است که شفافیت و دقت در فرآیند جستجو، انتخاب و تحلیل مطالعات را تضمین  مندنظام
 هاي تحول). با توجه به اینکه هدف این پژوهش بررسی مدل2009et al.,  Moherکند (می

ا عنوان چارچوبی مناسب انتخاب شده تبه، دستورالعمل پریزما سازمانی از منظر انتقادي است
هاي تحول ف براي انتخاب و تحلیل منابع، امکان نقد دقیق مدلضمن ارائه یک ساختار شفا

 سازمانی را نیز فراهم کند. انتخاب این روش براي این پژوهش به چند دلیل انجام شده است:
o  شفافیت در منابع: امکان مستندسازي دقیق مراحل جستجو و غربالگري مقالات را فراهم

 )..Page et al ,2021کند (می

o  رهاي شود که معیاسوگیري در انتخاب مطالعات: استفاده از این روش موجب میکنترل

طور مشخص تعیین شده و سوگیري در انتخاب مطالعات به ورود و خروج مقالات به

 ).et al. Liberati ,2009حداقل برسد (

1 PRISMA: Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

o تقادي ان، بلکه براي مرور مندنظامتنها براي مرور امکان انجام مرور انتقادي: این روش نه

 شودنیز کارآمد است، زیرا ساختار مشخصی براي تحلیل و نقد مقالات ارائه می

)2019, Siddaway et al..( 

 کار گرفته شده است:در چهار مرحله کلیدي بهدستورالعمل پریزما در این مطالعه، 

، Google Scholarهاي علمی معتبر مانند؛ جستجو اولیه منابع: تعیین پایگاه .1

ResearchGate ،Wiley ،Scopus هاي مرتبط.و انتخاب مقالات بر اساس کلیدواژه 

غربالگري مقالات: حذف مقالات نامرتبط براساس معیارهاي مشخص شده در بخش  .2

 معیارهاي ورود و خروج.

 ارزیابی نهایی مطالعات: بررسی کیفیت و ارتباط مقالات نهایی انتخاب شده. .3

 هاي تحول سازمانی براساس معیارهاي علمی و مدیریتی.قد مدلها: نتحلیل انتقادي یافته .4

با ارائه چارچوبی دقیق و استاندارد براي مرور مطالعات، به پژوهش دستورالعمل پریزما 

هاي هاي تحول سازمانی را بر پایه دادههاي انتقادي از مدلدهد تا تحلیلحاضر امکان می

تر این روش، شامل هاي بعدي، مراحل جزئیر بخشدور از سوگیري ارائه دهد. دمعتبر و به

اهد تفضیل توضیح داده خوهاي داده، و فرآیند غربالگري، بهمعیارهاي ورود و خروج، پایگاه

به منظور اطمینان از کیفیت و ارتباط مقالات انتخابی، معیارهاي مشخصی براي ورود و   شد.

 آورده شده است. 3شرح کامل این معیارها در جدول خروج مطالعات تعیین شده است. 

 دستورالعمل پریزمابراي مقالات معیارهاي ورود و خروج  .3جدول 

 شرح معیارها بنديدسته

 معیارهاي ورود

 ارتباط موضوعی
اي اند و دارهاي تحول سازمانی پرداختهمقالاتی که مستقیماً به مدل

 معتبر هستند.هاي مفهومی یا نظري (تجربی) چارچوب

 منابع علمی معتبر
هاي علمی معتبر تنها مقالات منتشر شده در ژورنال

)ResearchGate ،Scopus  و مجلاتQ1  وQ2.بررسی شدند ( 

 تاریخ انتشار
اند تا از منشتر شده 2024تا  2000هاي مقالاتی که بین سال

 ,.Tranfield et alهاي علمی استفاده شود (جدیدترین یافته

2003( 
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 شرح معیارها بنديدسته

 زبان مقاله
د، مورد انفقط مقالاتی که به زبان انگلیسی یا فارسی منتشر شده

 بررسی قرار گرفتند.

 استناد بالا
مقالاتی که تعداد استنادهاي قابل توجهی داشتند و در حوزه 

 اند.مدیریت و تحول سازمانی تأثیرگذار بوده

 معیارهاي خروج

عدم ارتباط با 
 موضوع

پردازند یا تنها به به موضوع تحول سازمانی نمیمقالاتی که 
 هاي جزئی آن اشاره دارند.جنبه

 منابع غیرمعتبر
هاي ها، یا کنفرانسمطالعاتی که در مجلات نامعتبر، وبلاگ
 اند.غیرعلمی منتشر شده

 مطالعات قدیمی
اند، مگر اینکه از لحاظ منتشر شده 2000مقالاتی که قبل از سال 

هاي تحول سازمانی داشته باشند مهمی بر مدل نظري تأثیر
)Petticrew & Roberts, 2006.( 

عدم دسترسی به 
 متن کامل

 صورت چکیده محدودها در دسترس نیست با بهمقالاتی که متن آن
 اند.باقی مانده

کند تا مشخص کردن معیارهاي ورود و خروج مطالعات به پژوهش حاضر کمک می

و  مندنظامور شود مریت بالا و مرتبط انتخاب شوند. این رویکرد باعث میتنها مقالات با کیف

کمی براي هاي آن بتوانند مبناي محشده داراي اعتبار علمی بیشتري باشد و یافتهانتقادي انجام

 .هاي تحول سازمانی فراهم کنندتحلیل مدل

هاي اطلاعاتی پایگاههاي علمی معتبر، در پژوهش حاضر از آوري دادهمنظور جمعبه

المللی و هاي داده شامل منابع بینشناخته شده و معتبر جهانی استفاده شده است. این پایگاه

تخاب دهند. انهاي تحول سازمانی را پوشش میهستند که مقالات علمی مرتبط با مدل داخلی

ا با حوزه هآنهاي داده براساس میزان پوشش مقالات علمی با کیفیت بالا و ارتباط پایگاه

براي شناسایی مقالات، از  ).Gough et al., 2017تحول سازمانی انجام شده است (

و  Google Scholar ،Scopus ،Web of Scienceالمللی مانند هاي بینپایگاه

ProQuest هاي داخلی مانند مانند و همچنین پایگاهMagiran ،SID  وNoormags 

هاي هاي داده براساس کلیدواژهفرآیند جستجوي مقالات از طریق پایگاهاستفاده شد. 

هاي مقاله انجام شد. در این مرحله، از ترکیب منطقی مشخص شده در بخش کلیدواژه



 

سازي جستجو استفاده شد تا تمامی مقالات مرتبط و معتبر براي بهینه 1عملگرهاي بولی

). سپس، مقالات استخراج شده Boell & Cecez-kecmanovic, 2015شناسایی شوند (

براساس معیارهاي ورود و خروج مورد بررسی قرار گرفتند تا تنها مقالات مرتبط و داراي 

 کیفیت بالا در پژوهش، مورد استفاده قرار گیرند.

هاي جستجوي دقیق، زمینه را براي گردآوري هاي داده و استراتژيفرآیند انتخاب پایگاه

هاي تحول سازمانی فراهم کرد. این امر به ارتقاي اعتبار نتایج ر نقد مدلمنابع علمی معتبر د

هاي تحول پژوهش انجامید. همچنین، مرحله غربالگري مطالعات، با هدف تمرکز بر مدل

 4بود. جدول  مندنظامهاي کلیدي این مرور معتبر و حذف موارد غیرمرتبط، یکی از گام

 دهد.پریزما نشان می العملمراحل این فرآیند را براساس دستور

 دستورالعمل پریزما براساس مندنظاممراحل انجام مرور  .4جدول 

 شرح مراحل

 غربالگري اولیه

هاي داده معتبر، مرحله غربالگري اولیه با بررسی پس از گردآوري مقالات از پایگاه
اولیه بودند، عنوان و چکیده مقالات آغاز شد. در این مرحله، مقالاتی که واجد شرایط 

 تر انتخاب شدند. معیارهاي این مرحله شامل موارد زیر بودند:براي بررسی دقیق
o هاي مرتبط با آن.تمرکز مقاله بر تحول سازمانی و مدل 

o المللی (مانند هاي بینانتشار در مجلات علمی معتبر با نمایهWeb of Science ،

Scopus .(... و 

o  هايشناسی مشخص و تحلیلروشاي همراستا، عنوان، چکیده و محتومقالاتی که 

 اند.هاي تحول ارائه کردهدقیق بر مدل

هاي تحول جدیدتر و حتی سال اخیر براي دربرگیري مدل 20مقالات منتشر شده طی 
 شده.اصلاح

ارزیابی کیفی و تعیین 
 ارتباط

د. بررسی ش در این مرحله، متن کامل مقالاتی که از غربالگري اولیه عبور کرده بودند،

 معیارهاي ارزیابی کیفی مقالات شامل موارد زیر بود:

o شناسی پژوهشی و نحوة ارائه مدل تحولشفافیت روش 

هاي داده هستند ابزارهایی در جستجوي پایگاه، NOTو  OR ،AND) شامل Boolean Operatorsعملگرهاي بولی (1 
ند تا دامنه کنلگرها به پژوهشگران کمک میشوند. این عمها استفاده میکه براي ترکیب یا محدود کردن کلیدواژه

 ).Garg & Sharma, 2024( تري بیابندسازي کرده و مقالات مرتبطجستجوي خود را بهینه
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 شرح مراحل
o دلپردازي مستهاي تجربی یا نظریههاي معتبر و استفاده از دادهاستناد به پژوهش 

o میزان کاربردپذیري و تأثیر مدل تحول در مطالعات مدیریتی 

 انتخاب مدل نهایی

هاي تحول سازمانی که بیشترین استناد و کاربرد هاي کیفی، مدلاز انجام ارزیابی پس
تحول سازمانی براي تحلیل  12را در مقالات معتبر داشتند، انتخاب شدند. در نهایت 

هاي کلاسیک و مدرن تحول ها شامل نظریهنهایی مورد بررسی قرار گرفتند. این مدل
 می از اعتبار بالایی برخوردارند.سازمانی بودند که در ادبیات عل

نمایش فرآیند 
غربالگري با نمودار 

 پریزما

ها، از نمودار پریزما استفاده شد. این نمودار براي افزایش شفافیت فرآیند انتخاب مدل
اند و چه تعداد در دهد که چه تعداد مقاله در هر مرحله از بررسی حذف شدهنشان می

 ).Petticrew & Roberts, 2006( اندتحلیل نهایی باقی مانده

 Moher et al., 2009, PRISMA براساس( مندانتخاب مطالعات مرور نظامنمودار جریان  .1شکل 
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مقالات شناسایی شده از طریق جستجو در 
 ،63ت خارجی: هاي داده (تعداد مقالاپایگاه

 )75کل: جمع ، 12داخلی: 

مقالات شناسایی شده از طریق بررسی منابع 
، داخلی: صفر ،11دیگر (تعداد مقالات خارجی: 

 )11جمع کل: 

 

(تعداد مقالات  مقالات غربال شده
 )49، جمع کل: 3داخلی:  ،46خارجی: 

 پس از بررسی عنوان و چکیده حذف شدهمقالات 
 )25، جمع کل: 3داخلی:  ،22(تعداد مقالات خارجی: 

بررسی شده  مقالات داراي متن کامل
(تعداد مقالات  براي واجد شرایط بودن

 )24، جمع کل: داخلی: صفر ،24خارجی: 

(تعداد  پس از بررسی متن کامل حذف شده مقالات
 )12، جمع کل: داخلی: صفر ،12مقالات خارجی: 
)، تکراري 5مدل تحول سازمانی (دلایل حذف: فاقد 

 )2)، خارج از موضوع (2هاي ناکافی ()، داده3(

داد (تع نهایی مقالات وارد شده به تحلیل
 و داخلی: صفر) 12مقالات خارجی: 

 )49، کل: 3داخلی:  ،46مقالات پس از حذف موارد تکراري (تعداد مقالات خارجی: 

یی
سا

شنا
 

n 
= 

86
 

 )24مقالات داراي متن کامل بررسی شده براي واجد شرایط بودن (تعداد: 



 

مند هاي تحول سازمانی، چارچوبی براي ارزیابی نظامرویکرد انتقادي در تحلیل مدل

هاي سطحی، این رویکرد به سازد. برخلاف مقایسهها فراهم مینقاط قوت و ضعف این مدل

ي امروز هاي دنیاسازوکارهاي اجرایی و میزان انطباق با پیچیدگیتحلیل عمیق مفروضات، 

هاي سازمانی امروز با ناپایداري و تحول محیط). Alvesson & Deetz, 2000( پردازدمی

لاسیک، هاي ککه بسیاري از مدلرو هستند؛ درحالیسریع فناوري، اقتصادي و اجتماعی روبه

این پژوهش بنابراین، ). Burnes, 2004( اندگرفتهپذیري شکل بینیبر مبناي ثبات و پیش

 عنوان یکی از محورهايها در مواجهه با تغییرات غیرمنتظره را بهپذیري مدلمیزان انعطاف

 .کنداصلی تحلیل انتقادي بررسی می

از  هاي تحولبراین، توجه به بسترهاي فرهنگی و اجتماعی در اجراي موفق مدلافزون

اند هاي فرهنگی خاص طراحی شدهها در زمینهبرخوردار است. بسیاري از مدلاهمیت بالایی 

این تحلیل ). Hofstede, 1991( و ممکن است در جوامع دیگر کارایی لازم را نداشته باشند

اي فرهنگی هها تا چه اندازه ظرفیت تطبیق با تفاوتپردازد که مدلبه بررسی این مسأله می

ها، باعث غفلت از عوامل ز صرف بر ساختار رسمی در برخی مدلرا دارند. همچنین، تمرک

؛ )Kotter, 1996( هاي قدرت شده استنرم مانند فرهنگ سازمانی، سبک رهبري و پویایی

 .کندعواملی که نقش مهمی در موفقیت تغییر ایفا می

هاي تحول باید از دهد که مدلدرمجموع، نتایج این رویکرد انتقادي نشان می

هاي ایستا و مکانیکی فراتر روند و به سمت رویکردهاي یادگیرنده، تعاملی و بچارچو

هاي هاي تحول در سازماناقتضایی حرکت کنند؛ رویکردهایی که قادر باشند به چالش

 .پیچیده و ناپایدار پاسخ دهند

 هایافته
ایسه قهاي تحول سازمانی منتخب بر اساس معیارهاي کلیدي تحلیل و مدر این بخش، مدل

پذیري، جامعیت مدل، نوع رویکرد به تغییر (خطی شوند. این معیارها شامل: میزان انعطافمی
هاي پیچیده و ناپایدار، توجه به فرهنگ سازمانی، و جایگاه یا پویا)، میزان سازگاري با محیط
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ور ل از مرهاي حاصشده تلفیقی از یافتهنقش رهبران در فرآیند تحول هستند. تحلیل ارائه
ست. این ها امند منابع علمی معتبر و نگاه انتقادي پژوهشگر به ساختار و محتواي مدلنظام

ی به گویهاي هر مدل براي پاسختري از ظرفیترویکرد ترکیبی، امکان ارزیابی عمیق
 .سازدهاي امروزي را فراهم میهاي تحول در سازمانچالش

 )EFQM )EFQM, 2025 مدل تعالی سازمانی .1
کند تا عملکرد خود ها کمک مییک چارچوب مدیریتی است که به سازمان EFQMمدل 

 1991را بهبود بخشیده و به سطحی از تعالی دست یابند. این مدل براي اولین بار در سال 
و  2020، 2010، 2000هاي ویژه نسخهروزرسانی شده است، بهمعرفی شد و به مرور زمان به

 حول دیجیتال، پایداري و چابکی سازمانی تمرکز داردکه بر ت 2025جدیدترین نسخه 
)EFQM, 2025; Longmuir, 2024.( 

 بخشی بنا شده است: 3این مدل براساس یک چارچوب 
o هاي سازمانگیري سازمانی: مشخص کردن هدف، مأموریت و ارزشجهت 
o اجراي راهبردها: اجراي اقدامات کلیدي براي تحقق اهداف 
o و تحلیل نتایج عملکرد سازمان دستیابی به نتایج: سنجش 

معیار کلیدي است که شامل رهبري، استراتژي،  7داراي  EFQMهمچنین مدل 
 ها و منابع، فرآیندها، نتایج مشتري، کارکنان و جامعه است.کارکنان، شراکت

 تواند در انواعدهد که میاین مدل یک رویکرد جامع براي مدیریت کیفیت ارائه می
از دولتی، خصوصی و غیرانتفاعی، مورد استفاده قرار گیرد. این مدل ها، اعم سازمان
دهد که براساس نیازهاي خاص خود از ها اجازه میپذیري بالایی دارد و به سازمانانعطاف

 .)EFQM, 2025; Grol et al., 2013( آن استفاده کنند
 :)EFQM, 2025( نقاط قوت

o هااع سازمانپذیري بالا و امکان استفاده در انوانعطاف 
o هاي جدیدترتأکید بر نوآوري، تحول دیجیتال و پایداري در نسخه 
o کندها که به بهبود مستمر کمک میارزیابی بر شواهد و داده 
o ایجاد فرهنگ تعالی سازمانی و افزایش مشارکت کارکنان 

 :)Bou-Llusar et al., 2005; Calvo-Mora et al., 2005( نقاط ضعف
o هاي کوچکویژه براي سازمانبر، بهو زمان سازي پیچیدهپیاده 



 

o نیاز به تعهد بالاي مدیریت و منابع مالی کافی براي موفقیت 
o ین باشدها سنگتمرکز زیاد بر ارزیابی و مستندسازي که ممکن است براي برخی سازمان 
o باشد برانگیزتواند چالشلزوم تغییر و تطبیق مدل با شرایط خاص هر سازمان که می 

یک رویکرد قدرتمند براي تعالی سازمانی و بهبود مستمر است  EFQMجه، مدل در نتی
سازد عملکرد خود را براساس معیارهاي مشخص ارزیابی کرده و ها را قادر میکه سازمان

پذیرتر و همسو انعطاف، EFQM 2025 هاي جدید مدل، از جملهآن را بهبود دهند. نسخه
حال، اجراي موفق این مدل نیازمند تعهد قوي . باایناندهاي جدید سازمانی شدهبا چالش

بال دنهایی که بهگذاري در آموزش و ارزیابی مستمر است. براي سازمانمدیریت، سرمایه
گزینه  تواند یکیک مدل جامع براي مدیریت کیفیت و تحول سازمانی هستند، این مدل می

 .)EFQM, 2025; Grol et al., 2013( برجسته محسوب شود
 

 )Hayes, 2022( مدل فرآیند تحول سازمانی هایز .2
مدل جان هایز یک چارچوب فرآیندي براي مدیریت تحول سازمانی است که بر تحلیل 

شامل  سازي تغییر تأکید دارد. این مدلریزي دقیق، مشارکت ذینفعان و نهادینهمحیطی، برنامه
، اجراي تحلیل ذینفعان، طراحی استراتژيمراحلی مانند شناسایی نیاز به تغییر، تعیین اهداف، 

 .)Hayes, 2014( تغییر و تثبیت آن است
اي به تحول دارد که باعث وضوح مسیر تغییر و مرحله مندنظاممدل هایز رویکردي 

شود. این مدل به عوامل محیطی، فرهنگ سازمانی و نقش رهبران توجه دارد، اما در می
شته پذیري کمتري داهاي پویاتر، ممکن است انعطافمواجهه با تغییرات ناگهانی و محیط

 .باشد
 نقاط قوت:

o جامعیت و پوشش تمامی مراحل تحول 
o به فرهنگ سازمانی توجه 
o ریزي و مدیریت اجراي تغییرتأکید بر برنامه 

 نقاط ضعف:
o پذیر در شرایط پویاي سازمانیفرآیند خطی و کمتر انعطاف 
o هایی مانند کاترتأکید کمتر بر نقش رهبران در مقایسه مدل 
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ایدار پدر نتیجه، مدل هایز یک رویکرد تحلیلی و برنامه محور دارد که در شرایط نسبتاً 
هایی هاي بزرگ مفید است، اما در تغییرات سریع و پیچیده، ممکن با محدودیتو سازمان

 .)Hayes, 2014( رو شودروبه
 

 )Cummings & Worley, 2021( مدل تحول سازمانی کامینگز و ورلی .3
ه دهد کو علمی براي تحول سازمانی ارائه می مندنظاممدل کامینگز و ورلی یک چارچوب 

شامل مراحل مختلفی از جمله تشخیص وضعیت کنونی، طراحی مداخلات مناسب، و اجراي 
با  کند تا با بهبود عملکرد و انطباقها کمک میتدریجی تغییرات است. این مدل به سازمان

 .محیط پویا، تحول مؤثري را تجربه کنند
دهد تا با تشخیص و علمی براي تحول سازمانی ارائه می مندنظاماین مدل چارچوب 

صحیح وضعیت کنونی، طراحی مداخلات مناسب، و اجراي تدریجی تغییرات، بهبود 
 عملکرد و انطباق با محیط پویا، سازمان را تضمین کنند.

 نقاط قوت:
o (پوشش تغییرات رفتاري و سیستمی) جامعیت بالا 
o هام براي انواع سازمانپذیر و قابل تنظیانعطاف 
o پایه علمی قوي و مبتنی بر تحقیقات مدیریت تغییر 

 نقاط ضعف:
o نیاز به تشخیص دقیق مشکلات سازمانی 
o فرآیند طولانی و پرهزینه 
o آمیز تغییروابسته به رهبري قوي براي اجراي موفقت 

، تدریجیدنبال تحول ها بهدر نتیجه، مدل کامینگز و ورلی در شرایطی که سازمان
هاي عمیق هستند، بسیار اثربخش است. اما در مواجهه با ساختاریافته و مبتنی بر داده

بیشتري  پذیريهاي غیرمنتظره و تغییرات سریع محیطی، ممکن است نیاز به انعطافچالش
 .)Cummings & Worley, 2021( داشته باشد

 
 )Cummings & Worley, 2021( مدل تحول سازمانی کامینگز و ورلی .4

یک چارچوب ساختاریافته و مدل ستاره گالبرایس مدل کامینگز و ورلی یک چارچوب 
ت. ستوسعه یافته ا سجامع براي طراحی و تحول سازمانی است که توسط جی. آر. گالبرای



 

ها و کلیدي استراتژي، ساختار، فرآیندها، پاداش این مدل بر این باور است که پنج عنصر
ف طور مؤثر به اهداهماهنگ و همسو طراحی شوند تا سازمان بتواند بهصورت افراد باید به

 .)Galbraith, 2014( خود دست یابد و با تغییرات محیطی سازگار شود
مدل ستاره گالبرایس یک چارچوب تحول سازمانی است که بر هماهنگی استراتژي، 

لیدي جامع بوده و تمام ابعاد ک ها و منابع انسانی تأکید دارد. این مدلساختار، فرآیندها، پاداش
بر است. از نقاط قوت آن تمرکز بر دهد، اما اجراي آن پیچیده و زمانسازمان را پوشش می

ي هاپذیري در محیطو از نقاط ضعف آن کاهش انعطاف مندنظامهماهنگی داخلی و طراحی 
ریزي شده ییرات برنامهپویا و نیاز به منابع زیاد براي اجرا است. در نتیجه، این مدل براي تغ

 .)Galbraith, 2014( هایی مواجهه استمناسب است اما در شرایط تغییرات سریع، با چالش
 نقاط قوت:

o  براي تحول سازمانی مندنظامدیدگاه جامع و 
o قابلیت انعطاف در صنایع مختلف 
o تأکید بر هماهنگی همۀ اجزاي سازمان براي موفقیت تحول 

 نقاط ضعف:
o پذیري سازمان را کاهش دهدطراحی ممکن است انعطاف تأکید زیاد بر 
o بینیتوجه کمتر به عوامل محیطی و تغییرات غیرقابل پیش 
o سازي پیچیده، نیازمند تخصص بالا و تحلیل دقیقپفرآیند پیاده 

براي تحول سازمانی است که به  مندنظاممدل ستاره گالبرایس یک چارچوب قوي و 
ها و افراد تأکید دارد. این مدل براي راستایی استراتژي، ساختار، فرآیندها، پاداشهم

ر شده هستند، مناسب است، اما دشده و کنترلریزيدنبال تحولات برنامههایی که بهسازمان
 ه باشدري داشتپذیري بیشتهاي بسیار پویا و متغیر ممکن است نیاز به انعطافمحیط

)Galbraith, 2014(. 

 )Kotter, 2012اي کاتر (مرحله 8مدل  .5
اي براي مدیریت تغییر است که شامل مدل تحول جان کاتر، یک چارچوب هشت مرحله

نان، انداز، برقراري ارتباط، توانمندسازي کارکایجاد فوریت، تشکیل تیم راهبر، توسعۀ چشم
 تسازي آن در فرهنگ سازمانی استغییرات و نهادینهمدت، تثبیت هاي کوتاهخلق پیروزي

)Kotter, 2012; OCM Solution, 2025.( 
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 گام، وضوح بالایی دارد و تمرکز زیاديبهو گام مندنظامعنوان یک فرآیند مدل کاتر به
هاي بر رهبري سازمانی، ایجاد انگیزه و کاهش مقاومت در برابر تغییر دارد. این مدل با پیروزي

مدت و ارتباطات مؤثر، تغییر را به یک فرآیند جذاب و ملموس براي کارکنان تبدیل کوتاه
ممکن  شده،یاد بر تغییرات تدریجی و کنترلحال، تمرکز زبااین). Prosci, 2024( کندمی

پذیري در برابر تغییرات ناگهانی و غیرمنتظره شود. همچنین، است باعث کاهش انعطاف
متر در نظر تر کشود نقش کارکنان سطوح پایینازحد به رهبران ارشد، باعث میاتکاي بیش

 ,.Appelbaum et al( گرفته شود، که ممکن است مقاومت در برابر تغییر را افزایش دهد
2012.( 

 :)Kotter, 2012; Prosci, 2024( نقاط قوت
o کندگام و شفاف که تغییر را قابل مدیریت میبهرویکرد گام 
o تأکید بر نقش رهبري در موفقیت تغییر سازمانی 
o مدتهاي کوتاهافزایش تعهد کارکنان با ایجاد پیروزي 
o  برابر تغییرتمرکز بر برقراري ارتباط و کاهش مقاومت در 

 :)Appelbaum et al., 2012; OCM Solution, 2025( نقاط ضعف
o محدودیت در تغییرات سریع و غیرمنتظره که نیاز به چابکی بیشتري دارند 
o ترتوجهی به مشارکت کارکنان در سطوح پاییناتکاي زیاد بر مدیران ارشد و کم 
o ساز شودمشکل هاي رقابتیبر بودن فرآیند، که ممکن است در محیطزمان 

مدل کاتر یک رویکرد ساختاریافته و اثربخش براي مدیریت تدریجی است که بر نقش 
هایی یا رهبري، ارتباطات و ایجاد انگیزه در کارکنان تأکید دارد. این مدل در سازمان

ویا و هاي پشده کارآمد است، اما در محیطریزيساختارهاي رسمی و نیاز به تغییرات برنامه
 ;Kotter, 2012( هایی داشته باشدتغییرات سریع، ممکن است محدودیت داراي

Appelbaum et al., 2012(. 

 )Schein, 2010مدل تحول سازمانی شاین ( .6
ادگار شاین، یکی از پیشگامان مطالعات فرهنگ سازمانی، مدل تحول سازمانی خود را 
متمرکز بر نقش فرهنگ سازمانی و یادگیري در فرآیند تغییر ارائه داده است. مدل شاین بر 
این ایده استوار است که تحول سازمانی یک فرآیند یادگیري عمیق است که شامل تغییر در 

کند که هر شود. این مدل بیان میفروضات اساسی اعضاي سازمان میها و مباورها، ارزش



 

 ,Schein( دهد، نیازمند تغییر در سطوح فرهنگ سازمانی استتغییري که در سازمان رخ می
2010; Hatch, 2018(. 

 کند:شاین فرآیند تحول سازمانی را در سه سطح فرهنگی بررسی می
o ساختار سازمانی، فرآیندها و رفتارها هاي ظاهري فرهنگ، مانندمصنوعات: نشانه 
o ها پایبند استهایی که سازمان به آنشده: اصول و استراتژيهاي پذیرفتهارزش 
o  مفروضات اساسی: باورهاي عمیق و ناخودآگاه که زیربناي فرهنگ سازمانی را تشکیل

 دهند.می
اه آن که این دیدگ بر فرهنگ سازمانی و یادگیري سازمانی تأکید دارد شاینمدل تحول 

 فرآیندهاي مدیریتی وکند. به جاي تمرکز بر هاي دیگر متمایز میرا از بسیاري از مدل
دهد که مفروضات و تحول واقعی زمانی رخ میدهد که ، این مدل نشان میساختاري

 .)Schein, 2010; Cameron & Quinn, 2011( باورهاي کارکنان تغییر کند
 :)Schein, 2010; Alvesson & Sveningsson, 2015( نقاط قوت

o تأکید بر نقش فرهنگ سازمانی در تحول، که یکی از عوامل کلیدي تغییر پایدار است 
o هاي فرهنگی سازمانی و تأثیر آن بر تغییرات سازمانیتر لایهبررسی عمیق 
o توجه ویژه به یادگیري سازمانی و نقش رهبران در ایجاد فرهنگ یادگیري 

 :)Cameron & Quinn, 2011( نقاط ضعف
o سازي تغییراتفاقد یک چارچوب مشخص و مراحل اجرایی براي پیاده 
o  تمرکز زیاد بر تغییرات فرهنگی، بدون توجه کافی به عوامل ساختاري و فرآیندي در

 تحول سازمانی
o ند، دنبال مدل عملیاتی هستهایی که بهدلیل ماهیت نظري آن، ممکن است براي سازمانبه

 کاربردي نباشد چندان
یکی از رویکردهاي مهم در تحلیل تغییر سازمانی از منظر فرهنگی مدل تحول شاین، 

تحول ه کند ککند. این مدل بیان میو نقش یادگیري سازمانی را در تحول برجسته می است
حال، نبااید. دهد که باورها و مفروضات بنیادي افراد سازمان تغییر کنواقعی زمانی رخ می

رك چارچوبی براي دعنوان و بیشتر به فاقد یک رویکرد عملیاتی مشخص استاین مدل 
 .)Schein, 2010( گیردمورد استفاده قرار می تغییر سازمانی از منظر فرهنگ سازمانی

 )McKinsey & Company, 2008کنزي (مک 7S مدل تحول .7
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کنزي توسعه یافته، یک چارچوب اي مککنزي که توسط شرکت مشاورهمک 7Sمدل 
مدیریتی براي تحلیل و اجراي تغییرات سازمانی است. این مدل تأکید دارد که براي موفقیت 

 ,Waterman( صورت هماهنگ عمل کنندیک سازمان، باید هفت عامل کلیدي به
Peters, & Phillips, 1980; McKinsey & Company, 2008(: 

 افزاري:عناصر سخت
o ) استراتژيStrategyهاي سازمان براي دستیابی به مزیت رقابتی): برنامه 
o ) ساختارStructureها، سطوح مدیریتی و ارتباطاتدهی بخش): نحوه سازمانی 
o ها (سیستمSystemsهاي سازمانها و فناوري): فرآیندها، رویه 

 افزاري:عناصر نرم
o ) سبکStyle مدیریت و فرهنگ رهبري سازمان): شیوة 
o ) کارکنانStaffهاي منابع انسانیها و توانایی): افراد، مهارت 
o ها (مهارتSkillsهاي رقابتی آنهاي اصلی سازمان و مزیت): قابلیت 
o هاي مشترك (ارزشShared Valuesهایی که فرهنگ سازمانی را ): اصول و ارزش

 دهندشکل می
امی این عناصر باید همسو و هماهنگ باشند تا سازمان بتواند دهد که تمنشان می 7Sمدل 

 .)Channon & Caldart, 2015( به اهداف خود دست یابد
هاي مختلف سازمان تمرکز دارد. برخلاف بر ارتباطات داخلی بین بخش 7Sمدل 

هاي سنتی که بیشتر بر ساختار سازمانی یا استراتژي تأکید دارند، این مدل دیدگاهی مدل
 ردگیافزاري را درنظر میافزاري و هم نرمدهد که هم عوامل سختجامع و سیستمی ارائه می

)Waterman et al., 1980(. 
 :)Channon & Caldart, 2015( قوت نقاط
o گیردعنوان یک کل در نظر میهاي سازمان را بهتمامی بخش 
o بر روابط بین عناصر مختلف سازمان تمرکز دارد 
o ها و تغییرات قابل استفاده استبراي انواع سازمان 
o دهدعلاوه بر فرآیندها و ساختارها، به فرهنگ و کارکنان نیز اهمیت می 

 :)McKinsey & Company, 2008( نقاط ضعف



 

o گوید چگونه باید آن را ایجاد دهد که هماهنگی مهم است، اما نمیمدل فقط نشان می
 کرد و توسعه داد

o سازي هفت عنصر سازمانی نیازمند زمان و منابع زیادي استتحلیل و هماهنگ 
o بر استهاي سازمانی سخت و زمانتغییر ارزش 

قدرتمند براي تحلیل و اجراي تحول سازمانی است. این کنزي یک ابزار مک 7Sمدل 
ها عدم هماهنگی بین عناصر را شناسایی و اصلاح کنند. کند که سازمانمدل کمک می

ها باید تحلیل عمیق انجام داده و راهکارهاي عملی حال، براي اجراي موفق آن، سازمانبااین
 ,.Channon & Caldart, 2015; Waterman et al( براي ایجاد هماهنگی ارائه کنند

1980(. 

 )ADKAR )Hiatt, 2006مدل تحول  .8
هاي توسعه داده شد و یکی از مدل Prosciتوسط جفري هایت در شرکت  ADKARمدل 

شده در مدیریت تغییر فردي و سازمانی است. این مدل بر این اصل استوار است که شناخته
 ;.Hiatt, 2006; Prosci, n.d( افتدمیتغییر سازمانی از طریق تغییرات فردي اتفاق 

Angtyan, 2019( .ADKAR :مخفف پنج مرحله کلیدي در فرآیند تغییر است 
o Awareness .(آگاهی): افراد باید از نیاز به تغییر آگاه شوند 
o Desire .(تمایل): افراد باید براي حمایت و مشارکت در تغییر انگیزه داشته باشند 
o Knowledge  :(دانش).افراد باید بدانند چگونه تغییر را اجرا کنند 
o Ability هاي لازم براي اجراي تغییر را داشته ها و قابلیت(توانمندي): افراد باید مهارت

 باشند.
o Reinforcement  (تقویت): تغییر باید پایدار شده و از طریق تقویت و پاداش نهادینه

 شود.
ی کند که تغییر سازمانو بیان می یک رویکرد متمرکز بر افراد است ADKARمدل 

زمانی موفق خواهد بود که افراد سازمان از تغییر حمایت کنند و بتوانند آن را اجرا نمایند. 
دهد و براي مدیران و رهبران گام براي تغییر ارائه میبهاین مدل یک مسیر مشخص و گام

 .)Prosci, n.d.; Angtyan, 2019( سازمانی ابزار مفیدي است
حال، تمرکز شدید مدل بر تغییرات فردي ممکن است باعث نادیده گرفتن برخی اینبا

تر مانند فرهنگ سازمانی، ساختارهاي مدیریتی و عوامل محیطی شود. همچنین، عوامل کلان
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 فاقد جزئیات در مورد چگونگی اجراي تغییرات پیچیده در سطوح گستردة سازمانی است
)Rafferty, Jimmieson, & Armenakis, 2013; Vakola, 2014(. 

 :).Hiatt, 2006; Prosci, n.d( نقاط قوت
o محور که بر تغییر فردي تأکید داردرویکرد انسان 
o ساده، شفاف و قابل اجرا براي تغییرات سازمانی در سطوح فردي و تیمی 
o سازي تغییرتمرکز بر موانع تغییر و ارائه راهکارهاي تقویت و نهادینه 
o ده براي انواع تغییرات از کوچک تا بزرگقابل استفا 

 :)Vakola, 2014; Burnes, 2017( نقاط ضعف
o تمرکز بیش از حد بر تغییر فردي، بدون توجه کافی به ساختارهاي کلان سازمانی 
o گذارندعدم پرداختن به عوامل محیطی، اقتصادي و فرهنگی که بر موفقیت تغییر تأثیر می 
o  هاي بزرگبراي تغییرات کلان و پیچیده در سازمانعدم ارائه راهکارهاي دقیق 

یک چارچوب کاربردي و ساده براي مدیریت تغییر فردي و سازمانی  ADKARمدل 
افتد و دهد. این مدل تأکید دارد که تغییر سازمانی از طریق تغییر در افراد اتفاق میارائه می

تغییرات  حال، این مدل بر روياینکند. باپنج مرحله کلیدي را براي موفقیت تغییر معرفی می
ک، به هاي استراتژیفردي تمرکز دارد و ممکن است براي تغییرات کلان سازمانی یا تحول

 .)Hiatt, 2006; Angtyan, 2019; Burnes, 2017( تنهایی کافی نباشد

 )Burke & Litwin, 1992لیتوین (-مدل تحول بورك .9
عامل  12تحلیل تغییر سازمانی است که لیتوین یک چارچوب جامع براي -مدل بورك

 & Burke( گذارندکند که بر عملکرد و تحول سازمان تأثیر میکلیدي را شناسایی می
Litwin, 1992; Armenakis & Bedeian, 1999(. 

 گیرند:این عوامل در سه سطح سازمانی قرار می
o  تغییرات اقتصادي، فناوريعوامل خارجی: متغیرهایی که خارج از سازمان هستند؛ مانند 

 و رقابت
o آفرین: شامل رهبري، فرهنگ سازمانی، مأموریت و استراتژي است که عوامل تحول

 کند.تغییرات اساسی را هدایت می
o و  ها، سبک مدیریتی، انگیزش کارکنانعوامل عملیاتی: شامل ساختار سازمانی، سیستم

 کند.میسازمانی را مدیریت عملکرد فردي که تغییرات درون



 

س آفرین آغاز شده و سپدهد که تغییرات بنیادي معمولا از سطح تحولاین مدل نشان می
اي به تغییر لیتوین یک رویکرد علی و چندلایه-مدل بورك شوند.تر منتقل میبه سطوح پایین

أکید هاي مهم این مدل، تکند. یکی از ویژگیدارد که رابطۀ بین عوامل مختلف را بررسی می
 & Pugh, 2016; Burnes( محیط خارجی و رابطۀ میان متغیرهاي سازمانی استبر 

Jackson, 2011(دهد که تغییرات محیطی ابتدا بر رهبري و استراتژي . این مدل نشان می
هاي ساختاري و نهایتاً به عملکرد فردي کارکنان گذارد، سپس تغییرات به لایهتأثیر می

ه این کند؛ بآفرین را مشخص میییرات تدریجی و تحولرسد. این مدل تفاوت میان تغمی
تغییر  دهند، اما تغییرات اساسی نیاز بهمعنا که برخی تغییرات جزئی در سطح عملیاتی رخ می

 & Burke & Litwin, 1992; Senior( در سطح رهبري و فرهنگ سازمانی دارند
Swailes, 2016(. 

 :)Burke & Litwin, 1992; Pugh, 2016( نقاط قوت
o ارائه رویکرد جامع و سیستمی براي تغییر سازمانی 
o تغییر هاي کلیديمحور براي کشف محركزا از عوامل نتیجهبراي تفکیک عوامل تحول 
o هاي سازمانیتأکید بر ارتباطات علیّ میان متغیرها براي درك بهتر وابستگی 

 :)Burnes, 2004; Senior & Swailes, 2016( نقاط ضعف
o  کندهاي کوچک دشوار میبالا که اجراي آن را براي سازمانپیچیدگی 
o سازدبر میهاي گسترده و تحلیل عمیق، که اجراي آن را زماننیازمند داده 
o غییرهاي انسانی تتوجهی نسبی به جنبهتمرکز بیشتر بر ساختار و مدیریت، و کم 

ه نشان ک لیتوین یک چارچوب قوي براي تحلیل تغییرات سازمانی است-مدل بورك
دهد چگونه تغییرات محیطی از طریق رهبري و فرهنگ سازمانی به عملکرد کارکنان می

 ;Burke & Litwin, 1992; Armenakis & Bedeian, 1999( شودمنتقل می
Burnes & Jackson, 2011(. 

 )Nadler & Tushman, 1980مدل تحول نادلر و تاشمن ( .10
 ی ازشود، یکترازي سازمانی نیز شناخته میهممدل نادلر و تاشمن که با عنوان مدل 

عنوان این مدل سازمان را بهو مدیریت تغییر سازمانی است. تحلیل  معتبر براي هايچارچوب
با  طور پویابهها ها و خروجیها، پردازشوروديدر آن گیرد که یک سیستم باز در نظر می

اس این مدل بر این است که اس. )Nadler & Tushman, 1980هم در ارتباط هستند (
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عملکرد سازمان زمانی در وضعیت مطلوب قرار دارد که اجزاء کلیدي آن با یکدیگر در 
 ).Porras & Robertson, 1992ترازي باشند (هم

 & Burke( در این مدل، تأکید بر هماهنگی و تعامل میان چهار عنصر کلیدي است
Litwin, 1992; Nadler & Tushman, 1980(: 

o هاي اصلی براي تولید محصول یا خدمت: شامل وظایف و فعالیتفرآیندهاي کاري 
o هاي منابع انسانیها و توانمنديها، نگرش: شامل کارکنان، مهارتافراد 
o هاي اجراییها، ارتباطات رسمی و سیاست: شامل نحوه سازماندهی، نقشساختار رسمی 
o و تعاملات اجتماعی درون سازمانی ها، هنجارها، باورها: شامل ارزشفرهنگ سازمانی 

ان مثال، عنوترازي بین عناصر منشاء بسیاري از مشکلات است. بهبراساس این مدل، ناهم
ه نتیجه ها نیز باگر ساختار سازمانی با فرهنگ آن هماهنگ نباشد، حتی بهترین استراتژي

تمی هاي سیسنگیرو، تمرکز این مدل بر تشخیص و اصلاح ناهماهرسند. ازاینمطلوب نمی
 ).Weisbord, 1987در درون سازمان است (

ترازي میان عناصر کلیدي این مدل تأکید دارد که مشکلات سازمانی معمولا به عدم هم
جاي تمرکز صرف بر یک عامل مانند ساختار یا فناوري، این مدل تعاملات گردد. بهبرمی

سازمان را براي تحول مؤثر ضروري بین عناصر را بررسی کرده و همبستگی میان اجزاي 
 داند.می

 نقاط قوت:
o دیدگاه سیستمی و یکپارچه نسبت به تحول سازمانی )Nadler & Tushman, 1980( 
o جاي بررسی عوامل جداگانهتمرکز بر تعاملات بین اجزاي سازمان به )Porras & 

Robertson, 1992( 
o  هاسازمانانعطاف پذیري بالا و قابلیت تطبیق در انواع 

 نقاط ضعف:
o اجراي پیچیده و نیازمند تحلیل دقیق به دلیل تعاملات متقابل بین عوامل )Burke, 

2017( 
o راستایی میان عناصرعدم ارائه راهکارهاي دقیق اجرایی براي ایجاد هم 
o ار ها دشوترازي، که ممکن است در برخی سازمانهاي جامع براي ارزیابی همنیاز به داده

 باشد.



 

تري از تعاملات بین اجزاي داخلی ها درك دقیقکند تا سازماننادلر و تاشمن کمک می مدل
حال، صورت سیستمی و هدفمند مدیریت کنند. بااینخود داشته باشند و فرآیند تغییر را به

 هاي دقیق، شناخت عمیق از روابط علیّ بیناستفاده اثربخش از این مدل مستلزم تحلیل داده
 ;Nadler & Tushman, 1980( گیري از بینش مدیریتی استراتژیک استهعناصر، و بهر

Burke & Litwin, 1992.( 

 )Weisbord, 1976جعبۀ ویزبورد ( 6مدل  .11
مدل شش جعبۀ ویزبورد که توسط ماروین ویزبورد توسعه داده شده، یک چارچوب تحلیلی 

هاي یستمل از دیدگاه سریزي تغییرات است. این مدبراي تشخیص مشکلات سازمانی و برنامه
اجتماعی الهام گرفته و بر این فرض استوار است که براي تحلیل سازمان، باید به چندین 

 ).Weisbord, 1976( حوزه کلیدي توجه شود
 کند:این مدل شش حوزه کلیدي سازمان را بررسی می

o  :است؟ آیا سازمان چه اهدافی دارد و آیا این اهداف براي همه شفاف و قابل فهم اهداف
 ؟راستا هستندشده همهاي واقعی با اهداف اعلامفعالیت

o  :هاي چگونه تعریف شده است؟ آیا مراتب و نقشنحوه سازماندهی، سلسلهساختار
 ؟ساختار با مأموریت و راهبرد سازمان سازگار است

o  :ها و واحدهاي مختلف چگونه است؟ آیا تعارضات تعاملات بین کارکنان، گروهروابط
 ؟شونددرستی مدیریت میبه
o د چگونه دانندهی و انگیزشی کارآمد هستند؟ آیا افراد میهاي پاداشآیا سیستمها: پاداش

 ؟گیرندو براي چه چیزي پاداش می
o  :نقش رهبران در هدایت و هماهنگی سازمان چگونه است؟ آیا رهبران قادر به رهبري

 ؟مدیریت مؤثر سایر پنج بخش هستند
o  :ها و ابزارهایی که به اجراي بهتر کارها کمک فرآیندها، فناوريسازوکارهاي مفید

ه وري استفادهاي حمایتی براي بهرهکنند؟ آیا از سیستمکنند، چگونه عمل میمی
 ؟شودمی

هاي مدل شش جعبۀ ویزبورد یک ابزار تشخیصی ساده و کاربردي براي شناسایی چالش
دهد که براي بهبود عملکرد سازمان، باید همۀ این شش می سازمانی است. این مدل نشان
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هاي مهم این مدل این است که هم عوامل ساختاري درستی کار کنند. یکی از ویژگیعامل به
 .)McLean, 2006( گیردو هم عوامل انسانی را در بر می

 :)Weisbord, 1976; Burke, 2017( نقاط قوت
o قابل استفاده است هاراحتی در انواع سازمانمدل به 
o کند تا مسائل داخلی خود را بشناسندها کمک میبه سازمان 
o کندهم ساختار سازمانی و هم روابط انسانی را بررسی می 

 :)McLean, 2006( نقاط ضعف
o ها را حل کردگوید چگونه باید آنپردازد، اما نمیفقط به شناسایی مشکلات می 
o ذاردگها تأثیر میچگونه بر سایر بخشکند که تغییر در یک بخش مشخص نمی 
o هاي مناسب استهاي عمیق و دادهبراي اجراي دقیق آن، نیاز به بررسی 

ریزي جعبۀ ویزبورد یک ابزار قدرتمند براي تشخیص مشکلات سازمانی و برنامه 6مدل 
ها مسائل داخلی خود را بهتر درك کرده و کند که سازمانتحول است. این مدل کمک می

ها باید از حال، براي اجراي موفق تغییرات، سازمانریزي کنند. بااینها برنامهبراي بهبود آن
 ,Weisbord, 1976; Burke( هاي مکمل براي ارائه راهکارهاي عملی استفاده کنندروش

2017(. 

 )Kurt Lewin, 1951اي کرت لوین (مرحله 3مدل  .12
هاي تحول سازمانی است. ترین مدلعروفاي کرت لوین یکی از اولین و ممدل سه مرحله

 کند:این مدل، تحول را به سه مرحله اصلی تقسیم می
o  :سازمان باید براي تغییر آماده شود. این مرحله شامل ایجاد آگاهی مرحله ذوب کردن

وین ها و افزایش انگیزه کارکنان براي تغییر است. لدرباره نیاز به تغییر، غلبه بر مقاومت
 که براي ایجاد تغییر پایدار، باید تعادل موجود در سیستم سازمانی شکسته شودمعتقد بود 

)Lewin, 1951; Cummings & Worley, 2021.( 
o  :ن کند. این تغییر ممکدر این مرحله، سازمان تغییرات مورد نظر را اجرا میمرحله تغییر

شده باشد. اصلاحاست شامل فرآیندهاي جدید، فرهنگ سازمانی تازه یا ساختارهاي 
 موفقیت در این مرحله نیازمند رهبري مؤثر، ارتباطات شفاف و پشتیبانی سازمانی است

)Burnes, 2004; Schein, 2010.( 



 

o  :و  ها را تثبیت کرده و در فرهنگپس از اعمال تغییرات، سازمان باید آنمرحله تثبیت
رحله شامل یري شود. این مساختار خود نهادینه کند تا از بازگشت به وضعیت قبلی جلوگ

 ,Lewin( هاي حمایتی استتقویت تغییرات از طریق آموزش، پاداش و ایجاد سیستم
1951; Kotter, 2012(. 

ن مدل دهد. ایگام براي مدیریت تغییرات سازمان ارائه میبهمدل لوین یک رویکرد گام
تأثیر ماندگاري  ه انجام شود تاشدریزيشده و برنامهصورت کنترلکند که تغییر باید بهبیان می

 داشته باشد.
 :)Lewin, 1951; Kotter, 2012( نقاط قوت

o دهدصورت کاملا شفاف توضیح میمراحل تغییر را به 
o توان از آن براي تغییرات کوچک و بزرگ استفاده کردمی 
o ات)کند (تمرکز بر پایداري تغییراز بازگشت سازمان به وضعیت قبلی جلوگیري می 

 :)Burnes, 2004; Schein, 2010( ضعفنقاط 
o افتدگام و خطی اتفاق نمیبهصورت گامتغییرات سازمانی همیشه به 
o پردازدتر تغییر میشناختی و اجتماعی عمیقهاي روانمدل کمتر به جنبه 
o مرحله تثبیت ممکن است در عمل بسیار دشوار باشد و نیاز به پشتیبانی مداوم داشته باشد 

اي کرت لوین یک رویکرد بنیادین و ساده براي مدیریت تغییر سازمانی مرحله 3مدل 
د توجه ها بایریزي و اجرا شوند. در نتیجه، سازمانبرنامه مندنظامطور است. که تغییرات به

اي بینی نیستند و براي اجرداشته باشند که تغییرات واقعی همیشه خطی و قابل پیش
 شناختی را نیز در نظر بگیرندها، باید عوامل انسانی، فرهنگی و روانآمیز آنموفقیت

)Burnes, 2004; Cummings & Worley, 2021(. 

 هاي جدید سازمانیها با چالشها و میزان تطابق آنسه مدلمقای
هاي منتخب تحول سازمانی را بر شده، جدول زیر مدلهاي انجامبندي تحلیلمنظور جمعبه

این مقایسه  دهد.شده از پیشینه پژوهش مورد مقایسه قرار میاساس پنج معیار کلیديِ استخراج
و  سازدهاي سازمانی را نمایان میهاي نوین محیطشتطبیقی، میزان انطباق هر مدل با چال

 .کندزمینه را براي تحلیل نهایی و ارائه مدل پیشنهادي فراهم می
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ینه شده از پیشهاي تحول سازمانی براساس معیارهاي تحلیلی استخراجمقایسه تطبیقی مدل .5جدول 
 )2025منابع  مندنظامهاي پژوهشگر براساس مرور پژوهش (منبع: یافته

 پذیريانعطاف جامعیت 
تجربی یا 

 مفهومی بودن
 قابل اجرا

انسان یا سیستم 
 محور

مدل تعالی 
سازمانی 
EFQM 

بسیار جامع 
(تمرکز بر تعالی 

 سازمانی)

بالا (سازگار با 
 تغییرات مدرن)

 تجربی (مبتنی بر
هاي داده

 عملکردي

بالا (مدلی 
اجرایی و 
 کاربردي)

ترکیبی (تمرکز 
فرآیندها و بر 

 افراد)
مدل فرآیند 

تحول سازمانی 
 هایز

نسبتا جامع 
 (فرآیندگرا)

 متوسط (مبتنی بر
فرآیندهاي 

 سنتی)

تجربی (تحلیل 
فرآیندهاي 

 تحول)

متوسط (تمرکز 
 بر فرآیندها)

سیستمی 
(مدیریت 
 فرآیندها)

مدل تحول 
 کامینگز و ورلی

جامع (تأکید بر 
 رفتار و ساختار)

بالا (پویاي 
 محیطی)

تجربی (تأکید بر 
 ها)تحلیل داده

بالا (داراي 
راهکارهاي 

 اجرایی)

ترکیبی (تحلیل 
 ساختار و رفتار)

مدل ستاره 
 گالبرایس

جامع (تمرکز بر 
استراتژي و 

 ساختار)

بالا (منعطف در 
 طراحی سازمانی)

مفهومی تجربی 
(تلفیق طراحی و 

 اجرا)

بالا (قابل اجرا 
هاي در سازمان

 مختلف)

سیستمی (مهم 
بودن طراحی 

 سازمانی)

اي مرحله 8مدل 
 کاتر

نسبتا جامع 
(تمرکز بر فرآیند 

 تغییر)

متوسط (تمرکز 
 بر مراحل ثابت)

تجربی (براساس 
 تغییرات موفق)

متوسط (نیاز به 
 مدیریت قوي)

انسانی (مدیریت 
 تغییر رفتاري)

 مدل تحول شاین
محدود (تأکید بر 
 فرهنگ سازمانی)

(تغییرات کند کم 
 و تدریجی)

مفهومی (مبتنی 
بر فرهنگ 
 سازمانی)

پایین (تمرکز بر 
 فرهنگ، نه اجرا)

انسانی (تمرکز بر 
 فرهنگ سازمانی)

 7Sمدل 
 کنزيمک

جامع (تأکید بر 
هماهنگی عناصر 

 سازمان)

متوسط (نیاز به 
ر تطبیق براي تغیی

 دیجیتال)

مفهومی تجربی 
(برپایۀ تجربه 

 کنزي)مک

(نیاز به متوسط 
 تحلیل قوي)

 ترکیبی (انسانی و
 سیستمی)

مدل تحول 
ADKAR 

محدود (تمرکز 
 بر تغییر فردي)

متوسط (متمرکز 
 بر تغییر فردي)

تجربی (تمرکز بر 
 تغییرات رفتاري)

ساده (اجراي 
 گام)بهگام

انسانی (تغییر 
 نگرش رفتار)

مدل تحول 
 لیتوین-بورك

بسیار جامع 
 (مدل چندبعدي)

(چندلایه و بالا 
 سیستمی)

تجربی (تحلیل 
هاي داده

 سازمانی)

پیچیده (چند لایه 
و نیازمند تحلیل 

 عمیق)

ر ترکیبی (تأکید ب
رهبري و 
 ساختار)

مدل تحول نادلر 
 و تاشمن

جامع (سیستمی 
 و انسانی)

بالا (مدلی پویا و 
 پذیر)انطباق

تجربی (تحلیل 
 هاي باز)سیستم

پیچیده (نیاز به 
 اجزا)هماهنگی 

ترکیبی (تمرکز 
ها و بر سیستم
 افراد)



 

 پذیريانعطاف جامعیت 
تجربی یا 

 مفهومی بودن
 قابل اجرا

انسان یا سیستم 
 محور

جعبه  6مدل 
 ویزبورد

نسبتا جامع 
 6(تمرکز بر 

 جنبه سازمانی)

متوسط (تمرکز 
بر تحلیل 
 مشکلات)

مفهومی تجربی 
(ریشه تحقیق 

 ویزبورد)

متوسط (تحلیل 
ساختار و 
 فرآیندها)

سیستمی (تحلیل 
ساختار و 
 فرآیندها)

اي مرحله 3مدل 
 لوین

(فرآیندي محدود 
 و خطی)

کم (براي 
تغییرات خطی 
 مناسب است)

مفهومی (برپایۀ 
روانشناسی 
 اجتماعی)

ساده (خطی و 
 بدون پیچیدگی

انسانی (رفتار و 
مقاوم در برابر 

 تغییر)

ل هاي تحویک از مدلچ توان دریافت که هیشده، میاي ارائهبا توجه به جدول مقایسه
ی هاي جدید محیطی، فناوري و فرهنگگویی کامل به چالشپاسختنهایی قادر به سازمانی به

ویزبورد و  ۀجعب 6اي لوین، مدل مرحلههاي کلاسیکی مانند مدل سهها نیستند. مدلسازمان
رغم ساختارمند بودن و سهولت کاربرد، در مواجهه با علیکنزي مک 7S حتی مدل

ابکی، هایی مانند فقدان چامروزي دچار کاستی التحولِهاي پیچیده، دیجیتالی و سریعمحیط
وي توجهی به یادگیري سازمانی مداوم هستند. از سگرفتن نقش فرهنگ دیجیتال، و بینادیده

کامینگز و ورلی تا حد زیادي تلاش و مدل  EFQM 2025 هاي جدیدتر ماننددیگر، مدل
ته را هاي گذشکتی، ضعفهاي محیطی و بعُد رهبري مشارکردن پویاییاند با لحاظکرده

هاي نو و سازوکارهاي ها مانند یکپارچگی فناوريپوشش دهند، اما همچنان در برخی حوزه
 .آوري سازمانی، نیازمند تکامل هستندتاب

ترده هاي گسدهد که با وجود تلاشهاي تحول نشان میبنابراین، تحلیل تطبیقی مدل
: ها وجود دارد، یک شکاف بنیادین در میان آنهاي مؤثرپردازان براي ارائه چارچوبنظریه

ه و شناختی، فناورانزمان، ابعاد ساختاري، فرهنگی، روانطور همنبود مدلی که بتواند به«
ه با هایی کویژه در سازماناین شکاف، به ».راهبردي را در شرایط متغیر امروزي پوشش دهد

تند، هاي باز مواجه هساي اکوسیستمهتحول دیجیتال، تغییر نسل نیروي انسانی، و چالش
هاي نگرانه در طراحی مدلتر است. در نتیجه، ضروري است که رویکردهاي آیندهمحسوس

، و پشتیبانی پذیريرویکردي، قابلیت انطباق، مشارکتسوي تلفیق میانتحول سازمانی، به
 .ندمعاصر باش هايمحور حرکت کنند تا بتوانند پاسخگوي نیازهاي چندوجهی سازمانداده

اند، ها مؤثر بودههاي موجود اگرچه در برخی زمینهها حاکی از آن است که مدلاین یافته
ویژه در بسترهاي پیچیده، هاي امروزي، بهگوي کامل به نیازهاي تحول در سازماناما پاسخ
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یکرد ومحور نیستند. بر این اساس، ضرورت تدوین مدلی نوین که ترکیبی از رفناوريپویا و 
احساس  پذیري با آینده باشد، بیش از پیشپذیري، درك فرهنگی، و انطباقسیستمی، انعطاف

شود؛ مدلی که نه تنها ساختار سازمانی را بازآرایی کند، بلکه معنا، فرهنگ، روایت و می
 .هویت سازمانی را نیز در فرآیند تحول بازتعریف نماید

 گیريبحث و نتیجه
رود؛ با این حال در دوران شمار میهاي دیرپاي علم مدیریت بهدغدغهتحول سازمانی از 

 ترپیچیده یماهیت نفعان،ذي ۀمعاصر، تحت تأثیر تحول دیجیتال، پایداري، و انتظارات چندلای
 تحول هايمدل هرچند که داد نشان شدهانجام مندنظام مرور. است یافته چندسطحی و

ن سازوکار گرا هر یک سهمی در تبییی، رفتاري و تعالیک، سیستمی، اقتضایکلاسی سازمانی
 تنهایی قادر به پوشش کامل ابعاد ساختاري، انسانی و فرهنگییک بهاند، اما هیچتغییر داشته

 .هاي امروزي نیستندتحول در سازمان
هاي کلاسیک نظیر لوین، گرینر و ویزبورد با وجود ها آشکار ساخت که مدلیافته

ام مفهومی، به دلیل ساختار خطی خود در تبیین پویایی تغییرات فناورانه و سادگی و انسج
گالبرایس و کنزي، مک 7S هاي سیستمی و اقتضایی همچوناند. مدلغیرخطی ناتوان

ردي تر، بیشتر بر ارتباط میان متغیرهاي ساختاري و راهبین نیز با وجود نگاه جامعلیتو-كبور
هاي فرهنگی، هنجاري و معنایی در فرایند تغییر غافل کنشمتمرکز بوده و از تحلیل عمیق 

اگرچه در تسهیل  ADKAR اند. همچنین، رویکردهاي رفتاري و فردمحور مانندمانده
اند. تغییرات فردي مؤثرند، اما در سطح کلان سازمانی فاقد انسجام و قابلیت تعمیم

بیش از آنکه به فهم پویایی  یا مدل هایز نیز EFQM هاي تعالی و فرایندي مانندچارچوب
هاي تحول بپردازند، به ارزیابی عملکرد و بهبود مستمر توجه دارند و در مواجهه با دگرگونی

 .دهندفناورانه و اقتضائات بومی انعطاف کافی نشان نمی
 یا ایندفر-رها در یکی از دو طیف ساختادهد که اغلب مدلها نشان میبرآیند این تحلیل

. است تهگرف صورت حوزه دو این تلفیق جهت در تلاشی کمتر و دارند قرار رفتار-گفرهن
 حفظ منض بتوانند که کندمی برجسته را جدیدي نسل هايمدل به نیاز نظري، شکاف این

نند. چنین نبال کد فرهنگی ۀزمین و زمان بستر در را سازمانی تحول روایت تحلیلی، چارچوب
ل فرض استوار است که تحودانست، بر این پیش محورروایتتوان آن را رویکردي، که می

تعامل و  گیري از معنا،نه صرفاً یک مجموعه فعالیت مدیریتی، بلکه داستانی در حال شکل



 

 یچگونگ از روایتی تغییر، ۀمرحل هر چارچوب، این در. است سازمان درون انسانی ۀتجرب
 .شودیت جمعی خود محسوب میواجهه سازمان با بحران، یادگیري و بازتعریف هوم

 ییالمللی آنهاتر در سطح بینهاي موفقشده نشان داد که مدلافزون بر این، مرور انجام
اند و از ه کردهتوج استراتژي، فرهنگ و فناوريسیستم، به پویایی میان ساختار، که  هستند

 الگوهایی احیطر مستلزم سازمانی تحول ةاند. بنابراین، مسیر آیندهاي خطی فاصله گرفتهمدل
 :که است
o  ؛تحول تأکید کنند ءمیان اجزا پویایی، تعامل و بازخورد مستمربر 
o نند؛افزا ببیاي و همصورت شبکهابعاد ساختاري، انسانی، فرهنگی و فناورانه را به 
o بخش در فرآیند تغییر بهره گیرند؛عنوان سازوکار انسجاماز روایت و معنا به 
o فرهنگی و اقتضایی هر سازمان سازگار باشند.هاي و با زمینه 

تواند براي مدیران و مشاوران، مبنایی براي انتخاب و ترکیب مند میهاي این مرور نظامیافته
رویکردهاي تحول براساس شرایط خاص سازمان فراهم آورد و براي پژوهشگران نیز 

 .کند ایجاد آینده در محورروایت و اقتضایی بومی، هايمدل ۀاي جهت توسعزمینه
) مقالۀ %75( منبع 9 نهایی، ۀمطالع 12در نهایت، بررسی منابع نشان داد که از مجموع 

 ۀکتاب بوده است. این ترکیب بیانگر غلبیا فصل) کتاب %25منبع ( 3پژوهشی و -علمی
 ها،نظریه سازيبومی و غنا براي اما است، سازمانی تحول ادبیات در پژوهشی رویکردهاي

 .دنمایمتون کلاسیک مدیریت نیز ضروري می و نظري منابع از بیشتر گیريبهره

 تعارض منافع
  تعارض منافع وجود ندارد.
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