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 چکیده
های دولتی، مساتلز  مدیریت مثثر تغییرات ساااتاری، رفتاری و های اطلاعات مدیریت در ساازمانسایساتماساتقرار موفق  

ها، به واکاوی سازی این سیستمفناورانه است. این پژوهش با هدف طراحی مدلی جامع برای مدیریت تغییر در فرآیند پیاده

روش تحقیق کیفی بوده و مشااارکت کنندگان پژوهش،  .های دولتی پردااته اسااتابعاد کلیدی و عوامل اثرگذار در محیط

  یفناور  تیریمدی و اطلاعات یهاساتمیسا  تیریمد رفتار ساازمانی،مدیریت  مدیریت دولتی،  هایرشاته عضاا  هیئت علمیا

موضاو   آگاه بهو صااحبنرران و کارشاناساان   های دولتیو میانی ساازمان، مدیران عالی  در مراکز آموزش عالی اطلاعات 

نیماه    مصااااحباهشاااد. ابزار گردآوری اطلاعاات،    ابره انتخاا    21گیری گلولاه برفی تعاداد  ژوهش بود. باا روش نموناهپ

( با سااه 2008ها، از روش تحلیل محتوای کیفی اسااتقرایی با رویکرد الو و کینگاس )برای تحلیل داده سااااتاریافته بوده و

های  بررسایو پایایی، از  رواییاساتفاده گردید. برای تعیین  Atlas  در نر  افزار  مرحله کدگذاری باز، دساته بندی و انتزا   

و پایایی تأیید گردید. طبق   رواییو لاز  شامل مقبولیت )بازنگری ابرگان( و قابلیت تائید )بازبینی ابرگان(، استفاده شده  

 24انتزا  )بعد(  و  6دارای   های دولتیهایهای اطلاعات مدیریت در ساازماناساتقرار سایساتم در نتایج، مدل مدیریت تغییر

، یتالانداز و اساتراتژی دیجچشام،  تعهد و حمایت مدیران ارشاد)رهبری و راهبری تحول دیجیتال. 1دساته )مولفه( بشار : 

آمادگی روانی  )فرهنگ و آمادگی ساازمانی برای تغییر. 2(، ساااتار راهبری فناوری اطلاعات و  آفرینساب  رهبری تحول

های ها و قابلیتزیرسااااات.  3(، اعتماد بین کارکنان و مدیریتو   فرهنگ ساااازمانی یادگیرنده،  تغییر ، پذیرشبرای تغییر

دسااترساای و و  پذیری و انعااف فناوریمقیاس،  امنیت و پایداری زیرساااات، هایکپارچگی سااامانه)فناورانه سااازمان

آموزش حین و ،  آموزش پیش از اساتقرار سایساتم)سارمایه انساانیهای  مهارت آموزش و توساعه . 4(،  کاربرپساندی سایساتم

، ساااتار ساازمانی منعا ) و قوانین حمایتی  ساااتار. 5(،  یادگیری ساازمانیو   شاایساتگی دیجیتال کارکنان،  پس از اساتقرار

تعاملات . 6( و راساتایی قوانین با فناوری اطلاعات همو  های اجراییالزامات و دساتورالعمل،  شادهوجود فرآیندهای تعری 

،  سااازمانی بخشاای و هماهنگی درونارتباطات بین، گیریمشااارکت کارکنان در تصاامیم) بخشاایذینفعان و مشااارکت بین

 .استمعیار )شااص( بوده 115و ( بازاورد و ارتباط دوسویهو  مدیریت انترارات ذینفعان

 .های اطلاعات مدیریتسیستم، های اطلاعاتیسیستم، مدیریت تغییر کلیدواژگان:
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Abstract 
The successful implementation of Management Information Systems (MIS) in public organizations requires 

effective management of structural, behavioral, and technological changes. This study aims to develop a 

comprehensive model for change management in the implementation process of such systems, by 

examining the key dimensions and influencing factors in public sector environments. A qualitative research 

method was adopted. The study participants included faculty members in the fields of public administration, 

organizational behavior management, information systems management, and information technology 

management at higher education institutions, as well as senior and middle managers of public 

organizations, and subject-matter experts familiar with the research topic. Using the snowball sampling 

technique, 21 experts were selected. Data collection was conducted through semi-structured interviews. 

For data analysis, an inductive qualitative content analysis method was employed, based on the approach 

of Elo and Kyngäs (2008), encompassing three phases: open coding, categorization, and abstraction, 

using Atlas.ti software. To ensure validity and reliability, necessary evaluations were conducted including 

acceptability (expert review) and confirmability (expert audit), both of which were verified. According to the 

findings, the change management model for the implementation of MIS in public organizations comprises 

six abstractions (dimensions) and 24 categories (components), as follows: 1. Leadership and Governance 

in Digital Transformation (commitment and support from top management, digital vision and strategy, 

transformational leadership style, and IT governance structure), 2. Organizational Culture and Readiness 

for Change (psychological readiness for change, change acceptance, learning-oriented organizational 

culture, and trust between employees and management), 3. Organizational Technological Infrastructure 

and Capabilities (system integration, infrastructure security and stability, scalability and technological 

flexibility, and system accessibility and user-friendliness), 4. Training and Human Capital Skill 

Development (pre-implementation training, training during and after implementation, employee digital 

competence, and organizational learning), 5. Supportive Structures and Regulations (flexible 

organizational structure, presence of defined processes, operational requirements and guidelines, and 

alignment of regulations with information technology), and 6. Stakeholder Interactions and Cross-Sectoral 

Participation (employee participation in decision-making, interdepartmental communication and intra-

organizational coordination, stakeholder expectation management, and bidirectional communication and 

feedback mechanisms). In total, the model consists of 115 indicators (criteria). 
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 مقدمه
و   ندهایسااتارها، فرآ  یاند: ضرورت بازطراحمواجه  نیادی بن  ی در سرتاسر جهان با چالش  یدولت  ی هافناورانه، سازمان  ع یدر عصر تحولات سر

بهبود    یبرا  یالزا  نهاد   یروند فناورانه صرف فراتر رفته و به     یاز    تالیجی. تحول دتالیجید  بو ست ی تاابق با ز  یاود برا  یراهبردها

 یهاستمی س  ان،ی م  نی. در ا(Cameron & Green, 2019)شده است    لیبه شهروندان تبد  یرسانو ادمات  یور بهره  ت،ی شفاف  ،ییپاسخگو 

با   هاستمیس  نی. اکنندیم  فایا  تالیجیدر تحقق اهداف تحول د  یمحور  یمحور نقشاطلاعات  یها رساات یعنوان ز( بهMIS)  ت یریاطلاعات مد

طور را به  یارزش سازمان  جادیا  ت یو قابل  شوندیم  یطراح  یتیریعملکرد مد  یسازنهیو به  ،یاطلاعات  یکپارچگی  ،یریگ م یتصم  لیهدف تسه

 .(Al-Haddad & Kotnour, 2020; Kremer et al., 2019) دهندیم شیافزا یریگ چشم

  ا ی  شرفتهی پ  یهایفناور  دیصرفاً با ار   ت ی ریاطلاعات مد  یهاستمیکه استقرار موفق س  دهدینشان م  یدولت  یهاتجربه سازمان  ن،یوجود ا  با

  یتحول، و نبود سااتارها  یضع  در رهبر  ،یفرهنگ  یمقاومت کارکنان، عد  آمادگ   رینر  ی. موانعشودینم  سری م  یافزارنر   یابزارها  یریکارگبه

 ,.Stanleigh, 2019; Stouten et al)  روندیبه شمار م  MIS  یهااز پروژه  یاری بس  ی نسب  ی ناکام  ایشکست    ی از عوامل اصل  ، یتیحما

  ی مفهوم  شود؛ یسازمان مار  م  یو فرهنگ  یانسان  هیبا سرما   ی فناور  ونددهندهیعنوان پبه  ر«ییتغ  ت یریمفهو  »مد  ،یایشرا  نی. در چن(2018

 . (Todnem By, 2020)  ابدییم  یدوچندان  ت ی اهم  ،یدولت  ی هادر سازمان  یرفتار  یهاو چالش  یبوروکراس  ،ینهاد  یهایدگ یچیپ  ل یکه به دل

هر پروژه   ت ی دارند که موفق  دیها تأک مدل   نیاز ا  یاری ها شکل گرفته است. بسدر سازمان  رییتغ  ت یریدر اصوص مد  یاگسترده  ینرر  اتیادب

  یسازادهیپ  یبرا  یمشخص  یتنها استراتژنه  دیها بااست. رهبران سازمان  راتییهوشمندانه تغ  ت یریمد  یسازمان برا  ییدر گرو توانا  ن،یآفرتحول

 ,Haffar et al., 2017; Hornstein) آن آماده کنند    رشیپذ  ی برا  زیو فناورانه را ن  یرفتار  ،یروان  ،یفرهنگ  ی داشته باشند، بلکه بسترها  رییتغ

آموزش مثثر و   نفعان،یکارکنان، مشارکت فعال ذ یروان یآمادگ  ت یبر اهم Lewin ای ADKAR ،Kotterچون   یک یکلاس یها. مدل (2017

 یهایدگیچیو نسبت به پ  اندافتهیتوسعه    ی غرب  ی اصوص  ی هاها در بافت سازمانمدل  ن یا  شتریدارند؛ اما ب  دی تأک   تالیجید  یهایستگیت شایتقو 

 . (Cameron & Green, 2019; Deyhim et al., 2021)دارند  یانابا  محدود  ،یدولت یبوروکراس

 نی. اکنندی م  جادیا  رییتغ  ریرا در مس  یمضاعف  یهادر حال توسعه، چالش  یدر کشورها  یدولت  یهاااص سازمان  یهایژگ یو  گر،ید  یسو   از

متمرکز    یو سااتارها  تالیجید  یهاکمبود مهارت  ،ینهاد  یهاها، مقاومت داده  یفناورانه، پراکندگ   یهارساات یها غالباً با ضع  در زسازمان

ا(Alshaikh, 2018; Jabbar & Hussein, 2017)اند  مواجه  یریگ م یتصم در  تغ  ت یریمد  ان،یم  نی.  جامع،    ییالگو   ازمندین  ر،ییمثثر 

 Rezaei)کند    لی را تسه  ت یریاطلاعات مد  یهاستمیاستقرار س  ندیفرا  ها،یدگ یچیپ  نیاست که بتواند با درنرر گرفتن ا  یاتیو عمل  شدهیبوم

et al., 2018) . 

در مراحل    ای  رسندیبه مرحله اجرا نم  ا ی  MIS  یهااز پروژه  ی اریبس  ران،ی ا  یدولت  ی هااز آن است که در سازمان  یحاک   زین  یداال  قاتیتحق

واحدها، و عد     نیب  یناهماهنگ  تال،یجید یارشد، ضع  در استراتژ  رانیمد  یمثثر از سو   ت یمانند نبود حما  یلی. دلاشوندیمتوق  م  ییابتدا

اصل  یکافآموزش   موانع  جمله  از  همچن(Mostaghimi & Mousavi, 2018; Siavashi, 2023)اند  شده  ییشناسا  یکارکنان   ن،ی. 

داده  هایبررس فقدان فرهنگ  نشان  که  ب  رندهیادگیاند  متقابل  اعتماد  نبود  مد  نیو  تحول    ی هاپروژه  ت یموفق  زانیم  تواندیم   ت یریکارکنان و 

 .(Fonseca-Herrera et al., 2021; Shah-Bahrami et al., 2018)دهد  شرا به شدت کاه تالیجید



 توسعه فردی و تحول سازمانی

 

147 
 

 ,.Dimitrov et al)و همکاران    متروفیمانند د  ییها پژوهش  یهاافتهی دارد.    یاژهیو  گاهیجا  رییتغ  ت یری مد  ز،یاطلاعات ن  ت یمنرر امن  از

درونوا    (2016 م  (Dronov & Dronova, 2022)و درونوف و  استانداردها  یکه حت  دهندینشان  استقرار  مانند   ی المللنیب  یبا وجود 

ISO/IEC 27001ت یریمد   یهاستمی مالو  در س  یوربه بهره  توان ینم  ر،ییمرتبط با تغ  یو سااتار  یرفتار  یهادرنرر گرفتن مثلفه  ن، بدو  

  شودیم   زی تر ناند، حساسمواجه  ی اسیو س  ی حساس اجتماع  یهاکه با داده  ی دولت  یهاموضو  در بستر سازمان  نی. اافت یاطلاعات دست    ت یامن

(Al-sofi et al., 2021; Hosseini-Sanoo & Kodkhoda, 2020) . 

دارند که سب    دیتأک   یدارد. ماالعات متعدد  نیآفرتحول  یهاشکست پروژه  ای   ت یدر موفق  یتوجهقابل  ریتأث  زین  یسب  رهبر  گر،ید  یسو   از

تاابق را با    نیشتریانداز مشترک، بچشم  جادیو ا  ی توانمندساز  ، ییجو بخش، مشارکت الها   زش یانگ  رینر  ییهایژگ یبا و  ن،یآفرتحول  یرهبر

 دیبا  یدولت   یها. در واقع، رهبران سازمان(Cameron & Green, 2019; Kremer et al., 2019)فناورانه دارد    رییتغ  ت یریمدالزامات  

 کنند. فایساز را افاصله گرفته و نقش رهبران تحول یسنت  ییاجرا  رانیاز حالت مد

سازمان   ییباشد، به توانا  یکه وابسته به فناوراز آن   شیب  ت،یریاطلاعات مد  یهاستمیدر استقرار س  ت یکه موفق  دهندی نشان م  زین  یدانیم  تجار 

امر    نی . ا(Jafarnajad & Taghva, 2019; Salehi & Vazifeh, 2019)دارد    ی بستگ  یو سااتار  یرفتار  ،یفرهنگ  ی سازآماده  نهیدر زم

و   یمنابع انسان  ،یسااتار حقوق  ،یسازمان  یاز آمادگ   قی دق  یابیارز   یپروژه، ابتدا    ییاز ورود به فاز اجرا  شیها پکه سازمان  کندیم  جا یا

 دیتأک   (Al-Haddad & Kotnour, 2020; Sadeghi, 2017)مانند    یی هااساس، پژوهش  نیانجا  دهند. بر هم  یسازمانساح اعتماد درون

کم    ی سازادهیبه بهبود روند پ  تواندیموجود، م  یهات یظرف  نانهی بواقع  لیو تحل  نفعانیبا مشارکت ذ  شدهیبوم  یهان مدل یاند که تدوکرده

 . دینما یانیشا

  تیری مد  یاطلاعات با راهبردها  یفناور  یابزارها   ب یترک   ،یقیتلف  یکردهای که استفاده از رو  دهدیکشورها نشان م  ریتجار  موفق سا  ن،یهمچن

 یاطلاعات  یهاستمیاستقرار س  ت یموفق  ب ی ضر  شیبالا، منجر به افزا  یدگ یچیبا پ  یهاطیدر مح  ژهیواطلاعات، به  ت یامن  یهاو اتکا  به مدل   ر،ییتغ

 .(Al-sofi et al., 2021; Somepalli et al., 2020)شده است 

 ی هاستمیدر استقرار س  رییتغ ت یریمد یبر شواهد برا  ی و مبتن  شدهیجامع، بوم یمدل یحاضر طراح قیبا توجه به آنچه ذکر شد، هدف از تحق

 است رانیا یدولت  یهادر سازمان ت یریاطلاعات مد

 شناسیروش 
شد.  بهره برده  (  2008)الو و کینگاس  « با روش تحلیل محتوای کیفی استقرایی با رویکرد  تفسیرگرایانه»  رویکرداز  و    روش تحقیق کیفی بوده

. ابرگان  1شامل    مشارکت کنندگان تحقیقها از اعتبار مناسبی براوردار باشد.  د تا مصاحبهشمیبایستی از ابرگان و متخصصان بهره گرفته  

 اطلاعات  یفناور  تیریمدی و  اطلاعات  یها ستمیس ت ی ریمد  رفتار سازمانی،مدیریت مدیریت دولتی،    هایرشته  عضا  هیئت علمیادانشگاهی )

« مدیریت تغییر  ». صاحبنرران و کارشناسان مبحث  3( و  های دولتی و میانی سازمان. ابرگان سازمانی )مدیران عالی  2(،  در مراکز آموزش عالی

مدیریت »  . داشتن تحصیلات مرتبط با1موارد بود:  این  اصوصیات مورد نرر برای ابره بودن افراد، شامل  .  بودند  «سیستم اطلاعات مدیریت و »

داشتن .  4اطلاعات«،  یفناور ت یری» مد داشتن تحصیلات مرتبط با . 3 «،یاطلاعات  یهاستمیس ت یری»مد داشتن تحصیلات مرتبط با. 2«، دولتی

به    .دولتی در راباه با موضو  تحقیق هایدارابودن سابقه اجرایی در سازمان.  4و    موضو  تحقیقکتا ، مقاله و یا تالیفات علمی در راباه با  
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این انتخا  و نررسنجی، انتخا  شد.  1منرور نمونه گیری، طیفی از آگاهان کلیدی در زمینه موضو  تحقیق با روش نمونه گیری گلوله برفی 

تا رسیدن به اشبا  نرری ادامه یافت و پس از آن متوق  شد. منرور از اشبا  نرری، به اشبا  رسیدن نررات مار  شده ابرگان در چند 

گیری به روش گلوله برفی تا نمونههای پایانی، موارد جدیدی بدست نیاید. مصاحبه آار از ابرگان بوده، باوریکه از تحلیل محتوای مصاحبه

 . زیر آمده است شر  ه  بابره   21( مشخصات 1در جدول ) انجا  گرفت.رسیدن به اشبا  نرری 

 اطلاعات مصاحبه شوندگان .1جدول 

سابقه   مدرک تحصیلی  رشته تحصیلی  جنسیت ردیف 

 )سال( 

در   یا شغل   پست سازمانی کد 

 نظرسنجی 

 N1 مدیر میانی در سازمان دولتی 19 دکتری مدیریت دولتی   مرد 1

 N2 مدیر عالی در سازمان دولتی 24 دکتری مدیریت دولتی زن  2

 N3 مدیر میانی در سازمان دولتی 27 دانشجوی دکتری   رفتار سازمانی مدیریت  مرد 3

کارشناس ارشد فناوری اطلاعات در   11 کارشناسی ارشد  یاطلاعات یهاستمیس ت یر یمد زن  4

 سازمان دولتی

N4 

کارشناس ارشد فناوری اطلاعات در   19 دانشجوی دکتری  یاطلاعات یهاستمیس ت یر یمد زن  5

 سازمان دولتی

N5 

کارشناس ارشد فناوری اطلاعات در   18 کارشناسی ارشد  یاطلاعات یهاستمیس ت یر یمد مرد 6

 سازمان دولتی

N6 

هیئت علمی وزارت علوم، تحقیقات   29 دکتری اطلاعات   یفناور ت یر یمد مرد 7

 و فناوری 

N7 

 N8 سازمان دولتیمدیر میانی در  22 کارشناسی ارشد  اطلاعات   یفناور ت یر یمد زن  8

هیئت علمی وزارت علوم، تحقیقات   26 دکتری اطلاعات   یفناور ت یر یمد مرد 9

 و فناوری 

N9 

 N10 کارشناس ارشد در سازمان دولتی  17 کارشناسی ارشد  مدیریت دولتی مرد 10

هیئت علمی وزارت علوم، تحقیقات   22 دکتری مدیریت دولتی زن  11

 و فناوری 

N11 

هیئت علمی وزارت علوم، تحقیقات   27 دکتری منابع انسانی - مدیریت دولتی  مرد 12

 و فناوری 

N12 

دولتی   زن  13 رفتار    -مدیریت 

 سازمانی 

 N13 هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی  28 دکتری

کارشناس ارشد فناوری اطلاعات در   19 دکتری اطلاعات   یفناور ت یر یمد مرد 14

 سازمان دولتی

N14 

سازمان   8 دانشجوی دکتری  اطلاعات   یفناور ت یر یمد زن  15 در  اجرایی  ارشد  کارشناس 

 دولتی

N15 

 N16 معاونت توسعه در سازمان دولتی  7 دانشجوی دکتری  ITمهندسی  زن  16

دولتی   مرد 17 رفتار    -مدیریت 

 سازمانی 

 N17 هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی  7 دکتری

 N18 هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی  21 دانشجوی دکتری  یاطلاعات یهاستمیس ت یر یمد مرد 18

 N19 هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی  15 دکتری ITمهندسی  مرد 19

دولتی   مرد 20 رفتار    -مدیریت 

 سازمانی 

 N20 هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی  6 دکتری

 N21 اسلامی هیئت علمی دانشگاه آزاد  22 دکتری ITمهندسی  مرد 21

 

 
1 Snowball sampling 



 توسعه فردی و تحول سازمانی

 

149 
 

ادامه یافت. منرور از   21ها، فرآیند مصاحبه تا نفر  ها مواجه شد، ولی جهت اطمینان از کفایت دادهبا اشبا  داده  18پژوهشگر بعد از مصاحبه  

اشبا  نرری، به اشبا  رسیدن نررات مار  شده توسط ابرگان در مصاحبه نیمه سااتاریافته بوده، باوریکه در کد گذاری باز در تحلیل 

 محتوای چند مصاحبه آار، موارد جدیدی بدست نیاید. 

تعیین  شد استفاده  هاداده آوری  جمع ابزار عنوان بهنیمه سااتاریافته   مصاحبه از از   رواییه و برای  ابزار،  پایایی  های لاز  شامل  بررسیو 

باوریکه برای تعیین روایی، متن تایپ شده پنج مصاحبه   .گردیدبازبینی مجدد ابرگان(، استفاده  مقبولیت )بازنگری ابرگان( و قابلیت تائید)

ای که براساس این پنج مصاحبه بدست آمد، در ااتیار ابرگانی که آنان مصاحبه بعمل آمده بود، قرار گرفت تا  اولیه بهمراه کدگذاری اولیه

 گر از مصاحبه آنان، کرده بود، اعمال نرر کنند. درصورت مغایرت و نیاز به اصلا  بر روی هایی که مصاحبهها و استنباطآنان در مورد، برداشت 

در این برای تعیین پایایی،  موارد تایپ شده از روی مصاحبه، اصلاحات انجا  گرفتند تا آنچه که مدنرر ابرگان بوده، مورد تحلیل قرار گیرد.

نفر از مشارکت کنندگان اولیه به منرور بازبینی و تأیید برگردانده قابلیت تأیید در مرحله پایانی، طبقات به دست آمده به چند  پژوهش برای  

 شده و نکات پیشنهادی اعمال شد.

 اارج و اجتماعی علو  در امروزه و گرفته قرار استفاده مورد دور نسبتاًای گذشته از که است  تحقیقی هایروش از یکی محتوا تحلیل روش

 پردازدمی ماالعه   مورد متن از  پژوهش نیاز  مورد مفاهیم  کشیدن بیرون به شکل، ترین ساده در  روش این.  است  یافته فراوانی کاربرد آن،  از

 یابدضرورت می زمانی بیشتر است، شده  برده نا  هم  متعارف محتوای تحلیل عنوان با آن  از  که استقرایی رویکرد از استفاده  (.1393)تبریزی،  

 تحلیل  شیوه این .کند فراهم اصوص این در را ای لاز زمینه  دانش اواهدمحقق می و ندارد  وجود پدیده ی  درباره کافی اطلاعات که

 آمدن  پدید به کم  استقرایی، تحقیق هدف جا این در .است   موضو  ی  پیرامون دقیق توصیفی ارائه و اطلاعات تقلیل دنبال به بیشتر محتوا

 به رجو  با محقق  که معناست   بدان امر این(.  2006،  1)توماس هاست  داده در  متداول و مسلط مضامین به توجه  طریق از تحقیق هاییافته

 .کند پیدا دست  تحقیق موضو  با مرتبط مضامین و مفاهیم ترین اصلی به نهایت در  تا کندمی الاصه ها راتدریج آن به ماالعه، های موردداده

 کند:می  دنبال را  آیند پی اهداف به دستیابی استقرایی، رویکرد با کیفی محتوای تحلیل واقع، در

 . آن در موجود مضامین ترین اصلی استخراج و چکیده، و  الاصه ماالب  به گسترده متنی اطلاعات تبدیل. 1

 .آمده دست  های بهیافته و های تحقیقیپرسش  میان روشن و دقیق ارتباط ایجاد. 2

 .است  مستتر متن در که فرایندهایی کش  یا و ماالعه  مورد متن سااتار پیرامون نرریه  یا مدل  ی  ایجاد. 3

 یا و آشکار  محتوای به توجه با محقق. شودآغاز می کدگذاری اطلاعات از شیوه، این در اطلاعات سازماندهی مرحله اطلاعات: سازماندهی

 گذشت  با و نبوده تغییرناپذیر.  است  اولیه کدگذاری مرحله که مرحله این .کندمی اطلا   بدان را گویایی واحد، مفاهیم  هر در مستتر پنهان

 کدهایی به توانآمده می دست  به کدهای مرور با.  کرد اقدا  شده استخراج نهای مضمو   و مفاهیم اصلا  به توانبیشتر می ماالعه با و زمان

 ایجاد زمینه هم، کنار در مشابه کدهای آوری  جمع.  دهندپوشش می را مفهو  ی  از بیش و شده تکرار گوناگون عناوین با که یافت  دست 

 آورد.می فراهم را متن در مستتر مقولات

 
1 Thomas 
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 و تحقیق نتایج  بررسی برای موجود های نرریداده از توانمی جا این در .شوندتفسیر می و ارائه متن، از برااسته هاییافتهتحقیق:  گزارش

 متون از هاییبخش .شود گرفته نرر  در تحقیق گزارش بخش در قیاسی مناق  به گذر نوعی عنوان به توانداین می  و برد سود آن با مقایسه یا

 .گیرند قرار استفاده مورد  تحقیقی هاییافته کردن مستند برای توانندمی نیز ماالعه مورد

استقرایی کیفی  محتوای  تحلیل  روش   1در  سایر  مانند  کیفی،  هم،  گا های  و  متداول  دارشدهبندیرویکردهای  وجود  از  و  دای  یکی 

این رویکرد شامل سه مرحله اصلی  باشد.  ( می2008)  2د الو و کینگاس رویکر،  ترین رویکردها برای تحلیل محتوای کیفی استقراییشدهشنااته

 . دهیگزارش :3مرحله و  دهی سازمان :2مرحله ، سازیآماده :1(: مرحله 1401، کریمی مونقی و حسینی، فیروز بشر  ذیل است)

 هایافته
  42/ 9)  کارشناسی ارشد و دانشجوی دکتری نفر    9تعداد  ند.   ادرصد( بوده   38/ 1)زن  نفر    8و    درصد(  61/ 9)  مرد نفر    13تعداد  ابره،    21از  

  4تعداد ند. ادرصد( بوده 4/ 7)استاد  - دکترینفر  1درصد( و  14/ 3) دانشیار -دکتری نفر  3، درصد( 38/ 1)  استادیار -دکتری نفر  8 ،درصد(

نفر  4تعداد  است. سال بوده 20درصد( بیشتر از  47/ 7نفر ) 10درصد( و  33/ 3سال ) 20تا  11نفر بین  7درصد(،  19/ 0سال و کمتر ) 10نفر 

از مدیران عالی و درصد(    52/ 4نفر )  11و    درصد(  28/ 6)  دانشگاه آزاد اسلامینفر    6تعداد  ،  درصد(  19/ 0)  وزارت علو ، تحقیقات و فناوری

  .های دولتی بودندمیانی سازمان

 

 هاتحلیل مصاحبه

انتخا  واحد تحلیل  های انجا  گرفته،  (، مرحله اول در تجزیه و تحلیل مصاحبه2008طبق رویکرد الو و کینگاس ):  3سازیآماده  :1مرحله  

 هاهای اولیه و سااتاردهی دادهبردارییادداشت و    ها برای آشنایی کاملمرور عمیق و چندباره داده،  )مثلاً ی  پاراگراف، جمله، یا کل مصاحبه(

 باشد. می

ور شدن در  غوطهها مورد بررسی قرار گرفت و  ها در ساح جمله و عبارت برای هر ی  از مصاحبه، دادهدر این مرحله از تجزیه و تحلیل

 .  ها به صورت فعال )یعنی جستجوی معانی و الگوها(، بوده است و اواندن داده "هاه بازاوانی مکرر داد"ها شامل داده

( است، شامل سه  2008این مرحله که مهمترین مرحله در تحلیل محتوای کیفی استقرایی با رویکرد الو و کینگاس ):  4دهیسازمان  : 2مرحله  

 است که به ترتیب در زیر آمده است.  انتزا  -و ج بندیدسته -،  کدگذاری باز  -گا  بشر : ال 

های آزاد و بردارییادداشت و    تخصیص کدهای اولیه به واحدهای معناداردر این مرحله،  :  5کدگذاری بازبخش    –دهی  سازمان  :2مرحله  

ها در جهت  کدهای اولیه ایجاد شده که شامل اواندن و آشنایی محقق با دادهگیرد. به واقع در این گا ، ، انجا  میفرضبدون چارچو  پیش

 .کد مفهومی اولیه شناسایی شد  339که در نهایت، ها است که نتایج در جدول زیر آمده ایجاد کدهای اولیه از داده

 
1 Inductive Qualitative Content Analysis 
2 Elo & Kyngäs  
3 Preparation Phase 
4 Organizing Phase 
5 Open Coding 
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های کدگذاری شده بندی کدهای مختل  در قالب کدهای گزینشی و مرتب کردن همه الاصه دادهبعد از شناات کدهای مفهومی اولیه، دسته

در حذف شده و  ،  کد اولیه  339از بین    کد  224بایستی حذف شوند که    کدهای تکراری ،  پس از بررسی و ماابقت این کدها  شود.انجا  می

 کد احصا گردید.   115نهایت 

  های مفهومی تجمیع کدهای مشابه و ایجاد دسته: این بخش از مرحله دو  در کدگذاری، شامل  1بندیدستهبخش    – دهی  سازمان  :2مرحله  

 شود. های حساس کدگذاری محسو  میباشد که از بخشمی

در مرحله  است.  های تولید شده  معیارایجاد راباه بین    این قسمتآمده است. هدف از  تعیین دسته )مولفه(  نتایج حاصل از    ،7-4در جدول  

کدگذاری   گردید. درحذف    دک   224، پس از بررسی این کدها و حذف کدهای تکراری، تعداد  شناسایی شده   کد اولیه  339، از  اولیه  گذاریکد

 کد( انجا  شد.  115) اولیه نهاییبا کدهای تعیین دسته )مولفه( بندی، دستهبخش  –دهی سازمان :2مرحله 

 تعیین دسته )مولفه( نتایج   .2جدول 

 ردیف  دسته )مولفه(  معیار 

[N12-9]تکرار  4 -ها مشارکت کاربران نهایی در تحلیل نیازمندی 

[N16-2]تکرار  2 -حضور کارکنان در جلسات طراحی و انتخاب سیستم 

[N15-7]تکرار  3 -ها و پیشنهادات کارکنان درباره روند استقرار دریافت دیدگاه 

[N3-3]تکرار  3 -لحاظ کردن تجربه و دانش کارکنان در بهبود سیستم 

 1 گیری مشارکت کارکنان در تصمیم

[N13-8]تکرار  3 - ایجاد کمیته راهبری فناوری اطلاعات 

[N6-2]تکرار  3 -پروژههای مشخص در ها و مسئولیتتعیین نقش 

[N12-1]تکرار  3 -هماهنگی مؤثر بین واحدهای مختلف سازمان 

[N21-8]تکرار  3 - استقرار فرآیندهای نظارت و پایش پروژه 

[N7-6]تکرار  3 -های استاندارد فناوری اطلاعات استفاده از چارچوب 

[N19-5] تعامل مستمر بخش IT  تکرار  3 - با مدیران ارشد سازمان 

 ساختار راهبری فناوری اطلاعات 

 

2 

[N2-7]تکرار  3 -توانمندسازی کارکنان در فرآیند تغییر 

[N11-14]تکرار  4 -استفاده از رهبری مشارکتی و مشورتی 

[N7-5]تکرار  3 -تشویق کارکنان به نوآوری 

[N6-1]تکرار  3 -ایجاد انگیزه برای پذیرش تغییرات فناورانه 

[N9-13 مشارکت مستقیم رهبر در پیشبرد]هایپروژه MIS- 2  تکرار 

 آفرین سبک رهبری تحول

 

3 

[N10-4]تکرار  2 -برگزاری جلسات آموزشی مقدماتی برای آشنایی با سیستم 

[N5-9]تکرار  2 -ارائه مستندات راهنما و محتوای آموزشی قبل از شروع پروژه 

[N12-8]تکرار  3 - آمادگی ذهنی و عملی برای مواجهه با سیستم جدید 

[N20-2]تکرار  4 -تخصیص زمان و منابع مناسب برای آموزش مقدماتی 

 آموزش پیش از استقرار سیستم

 

4 

[N2-4]تکرار  3 -های رسمی برای دریافت بازخورداستقرار کانال 

[N6-20]تکرار  3 - تحلیل سیستماتیک بازخوردها برای اصلاح مسیر پروژه 

[N14-11]تکرار  2 -صورت شفاف دهی عملکرد سیستم به ذینفعان بهگزارش 

[N10-3]تکرار  4 - شدهپاسخگویی سریع و اثربخش به نیازهای اعلام 

[N8-13استفاده از بازخورد برای بهبود مستمر عملکرد] MIS- 3  تکرار 

 بازخورد و ارتباط دوسویه 

 

5 

[N11-8]تکرار  3 -گیریهای مدیریتی برای تسریع تصمیمکاهش لایه 

[N5-13] تکرار  3 -اجرایی جهت اجرای فناوریتفویض اختیار به سطوح 

[N14-9]تکرار  3 -های فناوری بخشی در پروژههای کاری بینوجود تیم 

[N4-7]تکرار  3 -ساختار سازمانی پاسخگو به تغییرات سریع محیطی 

[N21-2]تکرار  4 -های نو کاهش مقاومت ساختاری در برابر فناوری 

 ساختار سازمانی منعطف 

 

6 
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[N7-8] تکرار  2 -های مشترک بین واحدها برای اجرای پروژهکمیتهتشکیل 

[N16-3]تکرار  4 - ها بین واحدهای سازمانیها و مسئولیتسازی نقششفاف 

[N20-5]تکرار  3 -راستایی اهداف واحدها با اهداف کلان دیجیتالهم 

[N3-4]تکرار  2 -کاری از طریق هماهنگی فرآیندها کاهش تعارض و دوباره 

[N6-19تبادل داده و اطلاعات بین بخش ] ها از طریق MIS - 3  تکرار 

بین هماهنگی  ارتباطات  و  بخشی 

 سازمانی درون

7 

[N13-12]تکرار  3 -های فناوریشفافیت مدیریت در اهداف پروژه 

[N6-7]تکرار  2 -دسترسی آزاد کارکنان به اطلاعات مرتبط با پروژه 

[N5-4]تکرار  3 -استقبال مدیران از بازخورد کارکنان 

[N3-14]تکرار  2 -باور کارکنان به حمایت مدیران در زمان بروز خطا 

[N14-13]تکرار  2 -همکاری صادقانه بین واحدها در مسیر تغییر 

 اعتماد بین کارکنان و مدیریت 

 

8 

[N9-2وجود سیاست]تکرار  2 -های امنیت اطلاعات مدون و اجرایی 

[N19-6]تکرار  3 - هابازیابی سریع در بحرانگیری و قابلیت پشتیبان 

[N5-6]تکرار  2 - ها در برابر نفوذ و تهدیدات سایبریمحافظت از داده 

[N3-16]تکرار  3 -بودن سیستم در شرایط مختلفپایداری و دردسترس 

[N14-14] تکرار  4 -آموزش کارکنان درباره الزامات امنیت اطلاعات 

 امنیت و پایداری زیرساخت 

 

9 

[N15-3]های موفق در استقرارگذاری تجربهاشتراک MIS- 3  تکرار 

[N5-12]تکرار  3  -گیری از دانش ضمنی افراد باتجربهبهره 

[N6-18]تکرار  2 -های پروژهثبت و مستندسازی آموخته 

[N8-17ایجاد فضای یادگیری تیمی در مواجهه با چالش]تکرار  4 -ها 

[N2-20]تکرار  3 -سازی برای یادگیری مداوم در سطح سازمان فرهنگ 

 یادگیری سازمانی

 

10 

[N1-15]افزارها و ابزارهایتوانایی کار با نرم MIS- 3  تکرار 

[N9-9توان تحلیل و تفسیر داده]تکرار  3 -های تولید شده توسط سیستم 

[N13-1]تکرار  4 -مهارت حل مسئله در محیط دیجیتال و درک مفاهیم پایه 

[N21-1] تکرار  3 - های روزمره با ابزارهای فناوریفعالیتخودکارسازی 

 شایستگی دیجیتال کارکنان 

 

11 

[N1-6]تکرار  2 - ترس از ناموفق بودن در استفاده از فناوری جدید  عدم 

[N12-5]تکرار  3 -های سنتی و دستیوابستگی به روش  نداشتن 

[N13-6]تکرار  3 -های جدیداعتماد نسبت به نتایج حاصل از سیستم 

[N6-6]تکرار  3 - ترنگرانی از افزایش حجم کار یا نظارت دقیق  عدم 

[N3-12]تکرار  2 -وجود انگیزه بالا برای تطبیق با تغییر 

[N14-12]تکرار  3 -های تحول قبلیذهنیت مثبت نسبت به پروژه  داشتن 

 تغییر پذیرش 

 

12 

[N1-18] تکرار  2 -مستندسازی فرآیندهای کلیدی سازمان 

[N19-8]تکرار  3 - انطباق فرآیندها با امکانات سیستم اطلاعات مدیریت 

[N5-14]تکرار  4 -برهای تکراری و زمانخودکارسازی فعالیت 

[N4-8]تکرار  4 -بازمهندسی فرآیندها پیش از استقرار سیستم 

[N21-3]تکرار  4 -های مشخص در فرآیندهاها و مسئولیتتعریف نقش 

 شده وجود فرآیندهای تعریف

 

13 

[N1-7]تکرار  3 -تحمل خطا در فرآیند نوآوری و تغییر 

[N17-12]های مرتبط با ها و آموزشمشارکت در کارگاه MIS - 4  تکرار 

[N20-8]تکرار  3 -های بهبودوجود فضای باز برای ارائه ایده 

[N9-6تمایل سازمان به نوآوری و بهره]تکرار  3 - هاگیری از تجربه 

 یادگیرنده فرهنگ سازمانی 

 

14 

[N10-5]تکرار  3 -گام همراه با اجرای پروژهبهآموزش گام 

[N19-11]تکرار  4 -های ارتباطی برای پاسخ به سؤالات کاربرانایجاد کانال 

[N6-14]تکرار  2 -ایریزی برای بازآموزی دورهبرنامه 

[N8-15ارزیابی اثربخشی برنامه]تکرار  2  -های آموزشی 

[N2-18]تکرار  3 -استفاده از مربیان داخلی یا خارجی برای انتقال دانش 

 آموزش حین و پس از استقرار 

 

15 

[N14-16]تکرار  3 -توان توسعه و ارتقاء سیستم بدون تغییر اساسی 

[N5-7]تکرار  3 -پشتیبانی زیرساخت از حجم بالای داده و کاربر 

 پذیری و انعطاف فناوری مقیاس

 

16 
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[N6-10]تکرار  3 -سازی سیستم براساس نیاز سازمانقابلیت سفارشی 

[N12-7]تکرار  3 -انعطاف سیستم برای سازگاری با تغییرات قانونی یا فرآیندی 

[N15-4]تکرار  3 -های نو )مانند رایانش ابری یا هوش مصنوعی( گیری از فناوریامکان بهره 

[N11-11] تکرار  3 - دیجیتالوجود اسناد بالادستی پشتیبان تحول 

[N21-14]تکرار  3  -محورانعطاف مقررات با رویکردهای فناوری 

[N16-1]تکرار  4 - پشتیبانی قوانین از امضای الکترونیکی و اسناد دیجیتال 

[N4-10]تکرار  2 - محورهماهنگی میان نهادهای نظارتی و فناوری 

[N7-12]تکرار  2 -ها براساس تغییرات فناوریروزآمدسازی سیاست 

 راستایی قوانین با فناوری اطلاعات هم

 

17 

[N1-12]تکرار  3 -طراحی ساده و قابل فهم برای کاربران 

[N14-1]تکرار  4 -محور یا موبایلی(  امکان دسترسی در هر زمان و مکان )وب 

[N6-11]تکرار  2 -پشتیبانی فنی مستمر برای کاربران 

[N21-12]تکرار  3 -ها دهی سریع سیستم به درخواستپاسخ 

[N4-2]تکرار  3 -حداقل نیاز به آموزش پیشرفته برای استفاده از سیستم 

[N10-9]تکرار  3 - طراحی واسط کاربری متناسب با سطح تخصص کارکنان 

 دسترسی و کاربرپسندی سیستم 

 

18 

[N9-1قابلیت تبادل داده بین سامانه]تکرار  3 -های مختلف سازمان 

[N13-13]  تکرار  4 -در طراحی سیستم استانداردهای بازاستفاده از 

[N12-4]پشتیبانی MIS تکرار  3 - های قبلی و موجود در سازماناز سیستم 

[N11-2]تکرار  3 -هاهای فنی برای ارتباط سیستمانواع رابط وجود 

[N19-2]تکرار  3 - جلوگیری از ایجاد جزایر اطلاعاتی و مجزا از هم 

 ها یکپارچگی سامانه

 

19 

[N16-11]تکرار  3 -های مصوب برای استقرار فناورینامهنامه و شیوهوجود آیین 

[N11-15]سازی وظایف و حدود اختیارات در اجرایشفاف MIS- 3  تکرار 

[N9-17پیش]تکرار  3 -بینی ساختار حقوقی برای مدیریت مخاطرات 

[N17-6]تکرار  3 - هماهنگی میان واحدهای مختلف برای اجرای مقررات 

 های اجرایی الزامات و دستورالعمل

 

20 

[N1-2]تکرار  2 -تدوین نقشه راه دیجیتال سازمان 

[N13-7]تکرار  3  -راستایی استراتژی دیجیتال با اهداف کلان سازمانهم 

[N4-16  ]تعریف اهداف قابل سنجش برای MIS- 3  تکرار 

[N9-12تحلیل محیط فناورانه و ترسیم وضعیت آینده فناوری]- تکرار  3 

 انداز و استراتژی دیجیتالچشم

 

21 

[N2-5] اختصاص منابع مالی و انسانی کافی به پروژه MIS - 3  تکرار 

[N1-1]تکرار  3 -  حمایت عملی و نمادین مدیران ارشد از استقرار سیستم 

[N21-6]تکرار  3  -مشارکت فعال مدیران در جلسات کلیدی پروژه 

[N8-14اولویت]دهی MIS تکرار  3 -ریزی استراتژیک سازماندر برنامه 

 تعهد و حمایت مدیران ارشد 

 

22 

[N1-5] تکرار  3 -پذیرش ذهنی و روانی کارکنان نسبت به تغییرات فناورانه 

[N17-11]تکرار  3 - های سیستم جدیدکاهش اضطراب ناشی از پیچیدگی 

[N13-5]تکرار  2 -های نوتمایل کارکنان به یادگیری و کار با فناوری 

[N20-7]تکرار  3 -احساس امنیت شغلی در مواجهه با تغییرات دیجیتال 

[N18-3]تکرار  3 -درک روشن از ضرورت و مزایای تغییر 

 آمادگی روانی برای تغییر 

 

23 

[N12-10]تکرار  4 -های پروژهرسانی مستمر درباره مزایا و چالشاطلاع 

[N20-11]تکرار  3 -های مورد انتظار مستندسازی دقیق اهداف و خروجی 

[N15-8] )تکرار  3 - تعامل با کاربران بیرونی )مراجعان، نهادهای نظارتی 

[N3-5]تکرار  2 -های شفاف برای ارزیابی عملکرد سیستمتنظیم چارچوب 

 مدیریت انتظارات ذینفعان 

 

24 

 

مشخص ها  ن آنیها و ارتباط بتعری  دقیق دستهو    های اصلیها و طبقهساات زیرطبقه: در این بخش،  1انتزاع بخش    –دهی  سازمان  : 2مرحله  

انجا  کدگذاری  در این مرحله از    دسته )مولفه(بخش از  امکان ارائه ی  تصویر رضایتانتزا  )بعد(، به منرور  گذاری  تعری  و نا گردد.  می

 
1 Abstraction 



Personal Development and Organizational Transformation 

 

154 
 

 )مولفه(دسته  24در قالب  که    نهاییکد    115گذاری،  انتزا  آمده که در این مرحله از کدبخش    نتایج حاصل از کدگذاری(،  3)در جدول  شد.  

 ، قرار گرفت. انتزا  )بعد( 6در زیرمجموعه  ،بندی شده بوددسته

 انتزاع )بعد( -مرحله سومنتایج کدگذاری  .3جدول 

 )مولفه( بندی  دسته انتزاع )بعد(  ردیف 

 تعهد و حمایت مدیران ارشد  رهبری و راهبری تحول دیجیتال  1

 استراتژی دیجیتالانداز و چشم 2

 آفرین سبک رهبری تحول 3

 ساختار راهبری فناوری اطلاعات  4

 آمادگی روانی برای تغییر  فرهنگ و آمادگی سازمانی برای تغییر  5

 تغییر پذیرش  6

 فرهنگ سازمانی یادگیرنده  7

 اعتماد بین کارکنان و مدیریت  8

 ها یکپارچگی سامانه سازمانهای فناورانه  ها و قابلیتزیرساخت 9

 امنیت و پایداری زیرساخت  10

 پذیری و انعطاف فناوری مقیاس 11

 دسترسی و کاربرپسندی سیستم  12

 آموزش پیش از استقرار سیستم سرمایه انسانیهای مهارتآموزش و توسعه  13

 آموزش حین و پس از استقرار  14

 شایستگی دیجیتال کارکنان  15

 یادگیری سازمانی 16

 ساختار سازمانی منعطف  و قوانین حمایتی  ساختار 17

 شده وجود فرآیندهای تعریف 18

 های اجرایی الزامات و دستورالعمل 19

 راستایی قوانین با فناوری اطلاعات هم 20

 گیری مشارکت کارکنان در تصمیم بخشی تعاملات ذینفعان و مشارکت بین 21

 سازمانی بخشی و هماهنگی درونارتباطات بین 22

 مدیریت انتظارات ذینفعان  23

 بازخورد و ارتباط دوسویه  24

 

هایی از تبیین دقیق طبقات، نمونه(،  2008در گا  آار از تحلیل محتوای کیفی استقرایی با رویکرد الو و کینگاس ):   1دهی گزارش .3مرحله  

گیرد. در ، انجا  میهاها و یافتهبرقراری انسجا  بین دادهو    نمایش مدل مفهومی نهایی )در صورت وجود(و    گیری مفاهیمکدها و نحوه شکل

 : (، ارائه شده است 4) شر  جدوله نهایی حاصل از تحلیل کیفی، بنتایج ، مرحله آار
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 مدل نهایی پژوهش  (هایشاخصمعیارهای )و )مولفه( بندی دسته نتایج انتزاع )بعد(،  .4جدول 

بندی  دستهتعداد   )مولفه( بندی  دسته انتزاع )بعد(  ردیف 

 )مولفه( 

 ( شاخصمعیار)تعداد 

تحول   1 راهبری  و  رهبری 

 دیجیتال 

 19 4 تعهد و حمایت مدیران ارشد 

 انداز و استراتژی دیجیتالچشم 2

 آفرین سبک رهبری تحول 3

 ساختار راهبری فناوری اطلاعات  4

سازمانی   5 آمادگی  و  فرهنگ 

 برای تغییر 

 20 4 آمادگی روانی برای تغییر 

 تغییر پذیرش  6

 فرهنگ سازمانی یادگیرنده  7

 اعتماد بین کارکنان و مدیریت  8

قابلیتزیرساخت 9 و  های  ها 

 فناورانه سازمان 

 21 4 ها یکپارچگی سامانه

 امنیت و پایداری زیرساخت  10

 پذیری و انعطاف فناوری مقیاس 11

 دسترسی و کاربرپسندی سیستم  12

های  مهارتآموزش و توسعه   13

 سرمایه انسانی

 18 4 استقرار سیستمآموزش پیش از 

 آموزش حین و پس از استقرار  14

 شایستگی دیجیتال کارکنان  15

 یادگیری سازمانی 16

 19 4 ساختار سازمانی منعطف  و قوانین حمایتی  ساختار 17

 شده وجود فرآیندهای تعریف 18

 های اجرایی الزامات و دستورالعمل 19

 قوانین با فناوری اطلاعات راستایی هم 20

تعاملات ذینفعان و مشارکت   21

 بخشی بین

 18 4 گیری مشارکت کارکنان در تصمیم

 سازمانی بخشی و هماهنگی درونارتباطات بین 22

 مدیریت انتظارات ذینفعان  23

 بازخورد و ارتباط دوسویه  24

 

های اطلاعات استقرار سیستم در مدیریت تغییر  مدل،  (هاشااصمعیارها )و  )مولفه(  بندی  دستهانتزا  )بعد(،    و تعیین  از اتما  مرحله کیفی  پس

 :گرددارائه می (1) شر  شکله ، بهای دولتیهایمدیریت در سازمان
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 های دولتی هایهای اطلاعات مدیریت در سازمان استقرار سیستم در مدل مدیریت تغییر  .1شکل 

 گیرینتیجه بحث و 
  ران یا  ی دولت  ی هادر سازمان  ت یریاطلاعات مد  ی هاستمیدر استقرار س  رییتغ   ت یریمد  یجامع برا  یمدل  یپژوهش حاضر منجر به طراح  جینتا

  ،یسااتار  یهایدگ یچیمدل در پاسخ به پ  نی. اباشدی( ماریشااص )مع  115مثلفه )دسته( و    وچهارست ی)انتزا (، ب  یشد که شامل شش بُعد اصل

  یبرا  ی اتیعمل  یراهکار  ر،ییتغ  ت یرینر  و سخت مد  یهاجنبه  قیشکل گرفت و تلاش دارد تا با تلف  یدولت  یهاسازمان  فناورانهو    یرفتار

: شوندیدر سه ساح گزارش م  هاافتهیبخش،    نیها ارائه دهد. در اسازمان  نی( در اMIS)  ت یریاطلاعات مد  یهاستمی موفق س  یسازنهینهاد

 . نیشیپ یهاو پژوهش ینرر اتی در پرتو ادب هاافتهی ریو تفس سهی( مقا3هر بُعد، و  یدیکل ی ها( مثلفه2مدل،  ی( ابعاد اصل1

 تالیجیتحول د یو راهبر ی. رهبر1

کل  تالیجیتحول د  یو راهبر  یرهبر   شده،ییبُعد شناسا  نینخست ارشد،    رانیمد  ت یاست: تعهد و حما  یدی است که مشتمل بر چهار مثلفه 

  تیبر نقش حما  دیپژوهش با تأک   نیا  یها افتهیاطلاعات.    یفناور  یو سااتار راهبر  ن،یآفرتحول   یسب  رهبر  تال،یجید  یانداز و استراتژچشم
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تحول    ازینشیعنوان پرا به  یعال  ت یریاست که تعهد مد  (Stanleigh, 2019)پژوهش    جی راستا با نتا، هم MISاستقرار    ت یفقدر مو   یتیریمد

دارد که نشان    یهمخوان  (Kremer et al., 2019)و    (Cameron & Green, 2019)با ماالعات    هاافتهی   نی. همچنکندیم  یمعرف  یسازمان

 . سازدیرا فراهم م  یاطلاعات یهاستمیس داریروشن، شالوده استقرار پا تالیجیانداز دو چشم بخشالها  یرهبر دهندیم

 رییتغ یبرا  یسازمان ی. فرهنگ و آمادگ 2

و   رنده،یادگ ی  یفرهنگ سازمان  ر،ییتغ  رشیپذ  ر،ییتغ  یبرا  یروان  یاست که چهار مثلفه آمادگ   رییتغ  یبرا  یسازمان یبُعد، فرهنگ و آمادگ   نیدوم

فناورانه با مقاومت مواجه    رییها، تغمثلفه  نیا  یریگ . پژوهش حاضر نشان داد که بدون شکلشودیرا شامل م  ت یریکارکنان و مد  نیاعتماد ب

 ت یریدر تحقق مد  یانجیکارکنان را عامل م  یو روان  یذهن  یراستا است که آمادگ هم   (Haffar et al., 2017)با ماالعه    هاافتهیشد.    واهدا

  تی در الق ظرف  رندهیادگ یهستند که نقش فرهنگ    (Hornstein, 2017) نررات    دکنندهییتأ  هاافتهی  گر،ی د  ی. از سو داندیم  ری فراگ   ت یفیک 

 . سازدیرا برجسته م  یسازمان یریرپذییتغ

 فناورانه سازمان  یها ت یو قابل  هارساات ی. ز3

و انعااف   یریپذاسیمق  رساات،یز  یداریو پا   ت ی ها، امنسامانه  یکپارچگی فناورانه است که چهار مثلفه شامل    یهارساات یبُعد مدل، ز  نیسوم

در   یاتیعنوان عناصر حاطلاعات به  یفناور  تیریمد  ات یها در ادبمثلفه  ن ی. ادهدیرا پوشش م  ستمیس  یو کاربرپسند  ی و دسترس  ، یفناور

 & Dronov)،  (Dimitrov et al., 2016)ماالعات    جیپژوهش حاضر با نتا  یهاافتهی.  شوندینو شنااته م  یهایفناور  یسازادهیپ  ت یموفق

Dronova, 2022)    و(Fonseca-Herrera et al., 2021)  و منسجم    داریامن، پا  ی رسااتیز  ی طراح  ت ی ماالعات بر اهم  نیهمسو است؛ ا

 یزمان  یفناورانه سازمان  یها رساات ی، ز(Al-sofi et al., 2021)   دییدر تأ  نیدارند. همچن  دیها تأک سازمان  درفناورانه    یندهای فرا  لیتسه  یبرا

 راستا باشند.اطلاعات هم ت یامن یها ت ی موفق اواهند بود که با قابل

 ی انسان هیسرما یها. آموزش و توسعه مهارت4

و    نیاز استقرار، آموزش ح  شیمتمرکز است که در قالب چهار مثلفه آموزش پ  یانسان  یرو ین  یبُعد مدل بر آموزش و توانمندساز  نیچهارم

از   تال،ی جیو تحول د  یمنابع انسان  اتیها در ادبمثلفه  نیارائه شده است. ا  یسازمان  یریادگیکارکنان، و    تالیجید  یستگیپس از استقرار، شا

ادمات   یدارد که اثربخش  یهمخوان  (Salehi & Vazifeh, 2019)با پژوهش    هاافتهی.  شوندیمحسو  م  یفناور  رشیپذ  یاصل  یهاهیپا

بر ضرورت   زین  (Mostaghimi & Mousavi, 2018)و    (Siavashi, 2023)  نی. همچنداندیرا وابسته به آموزش هدفمند م  ی فناور

 اند. کرده دیتأک  یانسان ی روین یراهبرد یعنوان توانمندسازبه تالیجید یهایستگیارتقا  شا

 ی تیحما نی. سااتار و قوان5

الزامات   شده، یتعر یندهایمنعا ، فرآ یاست و شامل سااتار سازمان MISاستقرار  یبرا  یو سااتار ینهاد یبانیبُعد، ناظر بر پشت نیپنجم

فناور  نیقوان  ییراستاو هم  ،ییاجرا اباشدیاطلاعات م  یبا  نتا  هاافتهی  نی.  با   ,.Rezaei et al)و    (Sadeghi, 2017)پژوهش    جیماابق 

  ی هااطلاعات در سازمان  یاستقرار موفق فناور  ی ازهاینشیمدون، از پ  یندهایو وجود فرآ  ی نهاد  ی سازگار  دهندیاست که نشان م   (2018

در حوزه    قیدق  یگذارو قانون  یگذاراست یکه س  کندی م  د ییتأ  (Shah-Bahrami et al., 2018) پژوهش    ن،ی. همچنشودیمحسو  م  یدولت

 .کندیم فایا یدر کاهش موانع سااتار یدیکل یقشاطلاعات، ن یفناور

 یبخشنی و مشارکت ب  نفعانی. تعاملات ذ6
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انترارات،   ت یریمد  ،یبخشنیب  یهماهنگ  ،یریگ م یاست که چهار مثلفه مشارکت کارکنان در تصم  نفعانیتعاملات ذ  ،یشنهادیبُعد مدل پ  نیآار

ارتباط دوسو و  بازاورد  م  هیو  دربر  پژوهش    هاافتهی.  ردیگ یرا  بر    یهمخوان  (Hosseini-Sanoo & Kodkhoda, 2020)با  که  دارد 

 ,Alshaikh)و    (Jafarnajad & Taghva, 2019)  یهاافتهیبا    نیدارد. همچن  دیاطلاعات تاک   ت یامن  یاجرا  رضرورت تعامل کارکنان د

 است. یاطلاعات یهاپروژه ت یدر موفق یدیعامل کل ،یدولت یهاطیدر مح ژهیوبه یمشارکت کردیدارند رو دیماابقت دارد که تأک  (2018

مد  رییتغ ت ی ریرا در مد یو رفتار یفرهنگ ،یفناورانه، سااتار ،یاز عوامل انسان یچندبعد یبیپژوهش، ترک  نیشده در امجمو ، مدل ارائه در

م قرار  ادب   دهدینرر  با  ا  یمعنادار  یپوشانهم  یمحل  یها افتهی و    یجهان  اتیو  م  نیدارد.  عملبه  تواندیمدل  چارچو     ی برا   ی اتیعنوان 

 به کار گرفته شود.  رانی ا یدولت یهااطلاعات در سازمان یفناور رانیو مد گذاراناست یس

نفر از   21بر مصاحبه با    ی مبتن  قیتحق  یها . نخست، دادهردیمد نرر قرار گ   ج ینتا  ریدر تفس  دیاست که با  ییهات یمحدود  یپژوهش دارا  نیا

 یهاکل سازمان  ندهیطور کامل نماآنان به  دگاهیبودند، اما ممکن است د  یغن  یبوده که گرچه از نرر تنو  تخصص  یو سازمان  یابرگان دانشگاه

صورت  دیبا  اطی با احت  یاصوص یهاسازمان  ایکشورها   ر یمدل به سا یریپذمیتعم ران،یا  یسازمان طیتمرکز بر مح لینباشد. دو ، به دل یدولت

 .دهدیم شیرا افزا ل یتحل یری محققان، احتمال بروز سوگ  ریبه تفس جی نتا یو وابستگ قیتحق یفیک  ت ی ماه ن،ی. همچنردیگ 

 ی آمار  یهادر نمونه  شدهیبه آزمون مدل طراح  یکمّ  یهااز روش  یریگبا بهره  توانندیم  ندهیآ  قاتیپژوهش، تحق  نیا   یهاافتهیتوجه به    با

  رییتغ ت ی ریمد یهامثلفه ی هاها و شباهت تفاوت ،یو اصوص یدولت یهاسازمان انی م یاسهیبا ماالعه مقا توانیم نیتر بپردازند. همچنبزرگ

  ل یتحل  ای،  MIS  ت ی موفق  یهاها بر شااصاثر آن   یو بررس  یمداالات آموزش  یبه طراح  توانیم  یپژوهش  یرهایمس  گرینمود. از د  یبررس  ار

 هدف اشاره کرد.  یهامدل در سازمان نیا  یاجرا دهیفا-نهیهز

پ   ت،یریاطلاعات مد  یهاستمیاستقرار موفق س   ریدر مس  یدولت  ی هاسازمان ارز  شیلاز  است  اقدا  فناورانه،  آمادگ   یجامع  یابیاز هر    یاز 

 جادیاطلاعات، و ا   یفناور  یتیحاکم  یسااتارها  یآموزش مستمر کارکنان، بازطراح  تال،یجینقشه راه تحول د  نیاود انجا  دهند. تدو  یسازمان

  ی برا  ی مثثر  یسازوکارها  شودیم  هیتوص  ن یهستند. همچن  ر ییکاهش مقاومت در برابر تغ  یبرا  یدیکل  یاقدامات  رنده،ی ادگ ی  یزمانفرهنگ سا

 در نرر گرفته شود.  رییتغ ندی کارکنان در فرا  ب یجهت ترغ  یمشارکت یهامشو  یو طراح نفعان،یبازاورد ذ لیو تحل  افت یدر

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجا  این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجا  ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول االاقی مرتبط با نشر و انجا  پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 
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The implementation of Management Information Systems (MIS) in public sector organizations 

represents a critical endeavor toward achieving digital transformation, operational efficiency, and 

enhanced service delivery. In the 21st century, the convergence of rapid technological development 

and evolving citizen expectations has compelled government institutions to adapt their processes 

and structures accordingly. Successful digital transformation is no longer limited to the deployment 

of technical tools but necessitates an integrated approach that considers organizational change 

management, leadership commitment, cultural readiness, and stakeholder involvement (Stanleigh, 

2019; Todnem By, 2020). 

Numerous studies have emphasized the importance of a well-structured change management 

strategy in facilitating the effective adoption of MIS in bureaucratic settings. According to Cameron 

and Green, change efforts in public institutions often fail due to neglect of human dynamics, 

resistance from employees, and lack of visionary leadership (Cameron & Green, 2019). Al-Haddad 

and Kotnour further argue that successful organizational change stems from the alignment of 

leadership, strategy, and operational infrastructure (Al-Haddad & Kotnour, 2020). Within this context, 

public organizations require robust frameworks to manage transformation in a way that aligns with 

their complex institutional, regulatory, and socio-political environments. 

Particularly in developing nations such as Iran, public organizations encounter unique challenges in 

implementing MIS. These include hierarchical structures, rigid regulations, and limited digital literacy 

among employees (Hosseini et al., 2022; Siavashi, 2023). Additionally, studies by Haffar et al. and 

Hornstein underscore the significance of organizational culture, psychological readiness, and 

leadership style in fostering a successful transformation journey (Haffar et al., 2017; Hornstein, 2017). 

Fonseca-Herrera et al. and Dronov et al. highlight the necessity of secure and scalable technological 

infrastructure to ensure sustainability and continuity of MIS projects in the public sector (Dronov & 

Dronova, 2022; Fonseca-Herrera et al., 2021). 

Given the strategic importance of MIS in public governance, and the high failure rates of such 

implementations, a significant gap remains in developing a comprehensive, context-sensitive model 

for change management tailored to the realities of public institutions. This study seeks to bridge that 

gap by designing an indigenous and multidimensional change management model for the successful 

implementation of MIS in Iran’s governmental organizations.  

Methods and Materials 

The study employed a qualitative methodology grounded in an interpretive paradigm, using inductive 

content analysis to explore the components of change management relevant to MIS implementation 

in public organizations. Twenty-one experts were selected using snowball sampling, including faculty 

members in public administration, organizational behavior, information systems, and IT 

management, as well as high-ranking government managers and seasoned IT professionals. Data 

collection was conducted through semi-structured interviews. The analytical framework was based 

on the Elo and Kyngäs (2008) method, encompassing three stages: open coding, categorization, 

and abstraction. The qualitative data were coded and processed using Atlas.ti software. To ensure 

credibility and dependability, the study incorporated participant validation (member checking) and 

audit trail reviews by peers familiar with the field of change management and MIS. 

Findings 

The qualitative analysis resulted in the identification of six major dimensions (abstractions) 

encompassing 24 key categories (components) and a total of 115 specific indicators (criteria). These 

six dimensions of the proposed change management model are: 
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1. Digital Transformation Leadership and Governance – This includes senior management 

commitment, a defined digital strategy and vision, transformational leadership style, and a 

structured IT governance framework. These elements were cited as crucial for legitimizing 

change, allocating resources, and promoting strategic alignment across units. 

2. Organizational Culture and Change Readiness – Four core components were identified: 

psychological readiness, change acceptance, a learning-oriented culture, and mutual trust 

between employees and management. Experts emphasized the necessity of building a 

supportive psychological environment prior to any technological deployment. 

3. Technological Infrastructure and Organizational Capability – Key categories here 

included system integration, infrastructure security and reliability, technological scalability and 

flexibility, and system accessibility and usability. These were seen as fundamental to ensuring 

seamless implementation and system sustainability. 

4. Training and Human Capital Development – Pre-implementation training, ongoing and 

post-implementation education, digital literacy, and organizational learning were highlighted 

as essential. These components support user adaptation, mitigate resistance, and promote 

long-term system utilization. 

5. Supportive Structures and Legal Alignment – This dimension involved a flexible 

organizational structure, clearly defined processes, legal and procedural mandates, and 

alignment of laws with IT policies. Experts noted that structural and legal barriers are major 

obstacles in public-sector change initiatives. 

6. Stakeholder Engagement and Cross-Sectoral Collaboration – Involving staff in decision-

making, ensuring inter-departmental coordination, managing stakeholder expectations, and 

establishing two-way feedback mechanisms were viewed as critical in fostering ownership 

and minimizing resistance. 

The model culminates in a holistic framework that considers both hard and soft dimensions of 

organizational change and provides a roadmap for public institutions to effectively manage the digital 

transformation process through structured MIS implementation. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study provide compelling evidence that successful MIS implementation in public 

organizations is contingent upon a multidimensional and culturally responsive change management 

strategy. Traditional approaches that prioritize technology procurement and overlook the human and 

organizational dimensions of change are insufficient, especially in the bureaucratic and politically 

nuanced context of public institutions. The six dimensions identified in this research collectively offer 

a blueprint for addressing both the technical and behavioral aspects of transformation. 

Leadership emerged as the cornerstone of change, with the commitment of senior managers, clarity 

of digital vision, and the presence of transformational leadership styles serving as enablers of 

momentum and legitimacy. This aligns with the notion that top-level support creates the necessary 

conditions for change to cascade effectively across organizational layers. 

Cultural readiness was another critical determinant. Without addressing the psychological and 

emotional dimensions of change, technological initiatives often face passive or active resistance. 

Building trust, fostering a culture of continuous learning, and cultivating openness to innovation were 

found to reduce anxieties and facilitate smoother transitions. 

Equally important were infrastructure and capability concerns. Technological readiness, while often 

emphasized in technical discussions, must be understood not as a singular criterion but as an 
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interconnected system involving integration, security, scalability, and user-centered design. These 

factors ensure not only the initiation of change but its endurance and scalability. 

Training and development underpin the success of any technological transformation. By enhancing 

digital competencies and embedding organizational learning mechanisms, public institutions can 

mitigate skill gaps and enable users to derive real value from MIS platforms. This dynamic is 

particularly crucial given the varying levels of digital literacy across public employees. 

Moreover, structural alignment and supportive regulation form the backbone of institutional change. 

Without adequate legal and organizational support, even well-planned MIS initiatives can be 

derailed. The presence of flexible yet clear governance structures facilitates faster decision-making 

and greater adaptability to evolving technological environments. 

Finally, stakeholder engagement was identified as a central pillar. Organizations that actively involve 

their personnel, promote interdepartmental cooperation, and maintain open communication 

channels are more likely to foster shared ownership and sustain transformation efforts over time. 

In conclusion, the proposed change management model offers a comprehensive and empirically 

grounded framework tailored to the specific needs of public organizations in Iran. It integrates 

behavioral, structural, and technical considerations and bridges the gap between theory and practice 

in public-sector MIS implementation. The insights derived from this study can serve as a valuable 

guide for policymakers, IT managers, and institutional leaders seeking to navigate the complex 

journey of digital transformation. 
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