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   چارچوب ادراكي مناسبةهاي مديريت تغيير و ارائ ابعاد و مؤلفه

  
  2حنيفيفريبا  ـ 1پريوش جعفري

  
  چكيده

 بررسـي  ها،هـاي مـديريت تغييـر در دانـشگاه        لفـه پژوهش تعيين ابعاد و مؤ    اين  هدف از   
 بر مبناي ابعاد تعيـين  8 ة آزاد اسلامي منطقكرد و نگرش مديران واحدهاي دانشگاه   عمل

هاي آزاد ســب بــراي مــديريت تغييــر در دانــشگاه چــارچوب ادراكــي مناةشــده و ارائــ
از . اسـت بـوده   سـوم    ةهزارجانبه در    گامي با تغييرات شتابان و همه      منظور هم   اسلامي به 

 مديريت تغيير اسـتخراج و در پـنج بعـد    ة مؤلف108 پژوهش   ة و پيشين  متون ةطريق مطالع 
هاي تغيير، فرهنگ تغيير، محـيط تغييـر        راهبردغيير، سياستها و    شامل خصوصيات رهبر ت   

 راي بررسي عملكرد و نگرش مـديران      سپس ب . بندي شد  و فناوري و محتواي تغيير طبقه     
 سـاخته تـدوين و روايـي آن پـس از            محقـق  ةهاي تغييـر، يـك پرسـشنام       نسبت به مؤلفه  

                                                 
  .ـ اين مقاله برگرفته از رسالة دكتري مديريت آموزشي واحد علوم و تحقيقات تهران است* 
  ت علمي دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقيقاتأاستاديار و عضو هيـ 1
 آموختـة واحـد علـوم و تحقيقـات         ت علمي دانشگاه آزاد اسلامي واحـد رودهـن و دانـش           أيعضو ه ـ  2
 Email: f-hanifi@yahoo.com                                    )                     نويسندة مسؤول(
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 آلفــاي ةاجــراي مقــدماتي، از طريــق قــضاوت خبرگــان و پايــايي آن از طريــق محاســب
زاد  واحدهاي دانشگاه آ    مديران آن را  آماري   ةجامع. تأييد شد ) 95/0بيش از   (نباخ  وكر

هـا و مـديران      ن دانـشكده  ادانـشگاهها، رؤسـا و معاون ـ     ن  ا معاون  و رؤسا (8 ةمنطقاسلامي  
 نفـر از طريـق      267 كـه از ميـان آنهـا         ندنفر تشكيل داد   395شامل  ) هاي آموزشي گروه

ي هـا  داده. اي نسبي انتخاب شدند    گيري طبقه  فرمول تعيين حجم نمونه و به روش نمونه       
فراوانـي،  (هاي آمـار توصـيفي      تفاده از روش ـ  آوري شده از اجراي پرسشنامه بـا اس ـ        جمع

تحليل واريانس، مجذور كاي، (و آمار استنباطي )  ميانه، ميانگين، معياردرصد، انحراف   
. شدتجزيه و تحليل     Liseral و   SPSSافزارهاي   از طريق نرم  ) تحليل عاملي، تحليل مسير   

در خـصوص ابعـاد و      مديران  گروههاي مختلف دربارة عملكرد      بين نظرات    نشان داد نتايج  
مـديران  نگـرش   ة دربـار ه ايـن نتيج ـ .مديريت تغيير تفاوت معناداري وجود ندارد هاي   مؤلفه

راكي مديريت تغيير از    هاي اصلي چارچوب اد    مؤلفه.  نيز صادق بود   مديريت تغيير نسبت به   
هاي اصلي    تأثير مؤلفه  براي مسير   از طريق آزمون تحليل    عاملي شناسايي شد و      طريق تحليل 

آزمون نيكـويي بـرازش     با استفاده از    . چارچوب ادراكي نهايي ارائه شد    بر يكديگر تعيين و     
(GFI) 90/0بيش از ( تأييد شدچارچوب ادراكي  تناسب.(  
  .تغيير، مديريت تغيير، نگرش، عملكرد، چارچوب ادراكي :ها واژه كليد

  
  مقدمه

ماننـد در حـال تحـول        شتابي بي با  امروزه تمامي ابعاد زندگي بشر از جمله دانش و فناوري           
گونـه كـه    همـان  بنابراين .است امر ثابت در دنياي امروز تغيير      يگانهبه تعبير دراكر    هستند و   
 اظهار داشته مقاومت در برابر تغيير مانند تلاش براي نفس نكشيدن و موفقيـت در              1لائوتسه

نـاگزير بـه نـوآوري و       بنابراين سازمانها بـراي بقـا و پويـايي خـود            . است مرگ   ةآن به مثاب  
عـلاوه بـر    كـه   سـسات آمـوزش عـالي       ؤمدر ايـن ميـان      . مي هـستند  يتغييرات مستمر و دا   

بايد آغـازگر هـر     ،  و غيره هاي اجتماعي، سياسي، اقتصادي، فناوري       دگرگونيپذيري از   تأثير
 ةفراپيچيـد  ةانتظـارات جامع ـ   بـه    پاسخو   براي ايفاي نقش خود      ،دننوع تغيير در جامعه باش    

هـاي   در رويـارويي بـا چـالش      خـود   هاي    و رسالت  ديدگاههادر  تحول   سوم نيازمند    ةهزار
 دانـشگاههاي فراپيچيـده اشـاره كـرده         در پژوهش خود درباره   نيز   2بارنت. هستندموجود  

                                                 
−1 Laotse   −2 Barnett  
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اي را كنار بگذارند و بـه افـراد كمـك            ها و باورهاي كليشه     دانشگاهها بايد انديشه   ،است
  .عصر است، لذت ببرنداين ينان كه از ويژگيهاي اطمقطعيت و عدم كنند كه از عدم 

 ـ   ؤبديهي است براي ايجاد تغييرات سازنده و م          ريـزي،    برنامـه  دثر در سازمانها باي
مـديريت  . شـود  طراحي و مديريت خاصي اعمال شود كه به آن مديريت تغيير گفته مي            

عـصر،  ايـن   ةابند با تغييرات شترويارويي براي  يكي از مهمترين راهكارها   عنوان   بهتغيير  
از  .را بـه خـود جلـب كـرده اسـت          نظران   هاي اخير بيش از پيش توجه صاحب       در دهه 

 ياد شده است كـه بـه معنـاي بـرهم زدن وضـع               1مديريت تغيير به عنوان مديريت گذر     
 2وگـات . اسـت موجود و گذر از آن براي رسـيدن بـه يـك وضـعيت مطلـوب در آينـده             

 خلاصه و تفسير كرده كـه هـر         Change كلمة مديريت تغيير را در شش حرف        )2001(
  :نياز مديران هنگام ايجاد تغيير اشاره دارد حرف آن به ويژگيهاي مورد

 بـرآورده كـردن   پـذيري، پرسـشگري، چـالش و        خطر جـرأت    ؛(Courage) جرأت   :Cـ  
  نيازهاي آينده

   داشتن درك و شناخت مناسب از خود و كاركنان؛(Have) داشتن :Hـ 
   تحليل دانش عمومي و تخصصي سازمان؛(Analyze)تحليل : Aـ 
   به دانستن، پژوهش و توسعه نياز؛(Need) نياز :Nـ 
  كيد بر بزرگترين نقاط قوت خودأ ت حركت با؛(Go) حركت :Gـ 
 )18، ص 2001، 2گاتو(ر  تعيين نتايج مورد انتظا؛(Expected) مورد انتظار :Eـ 

ت تغيير خـود، تغييـر در سـازمان را          در چارچوب مديري  ) 1987 (4 و هاريس  3بك هارد 
و آن را   انـد     تلقـي كـرده    (B)به سوي آينـده     ) A(جنبشي براي حركت از وضعيت حال       

  :اند دانسته اساسي ةسه مرحلشامل 
  يند تغيير در سازمانااعمال فرـ 2     نياز به اعمال تغييرةاوليدرك  ـ1
  .)تثبيت تغيير اعمال شده( تمرين و انجام كار جديد ـ3

 بافت يـا    ـ2 سياست اعمال تغيير     ـ1: هاي ها تغيير در سازمان را بر مبناي مقوله       آن  
، 5 و ويلـسون   داوسـون . (انـد   تعيـين كـرده    آنابعاد  و   ماهيت تغيير    ـ3 اعمال تغيير    ةزمين

  .)113 ـ 115  ص،2003
                                                 

−1 Transition  −2 Gato  −3 Back hard 
−4 Hariss   −5 Dawson & Vilson    



 علوم تربيتيدانش و پژوهش در   /   50

  ؛اند صاحبنظران متعددي به اهميت و نقش مديران در اعمال تغيير در دانشگاه اشاره كرده  
بارة نقش و مهارتهاي مديران در فرآيند        پس از انجام تحقيقي در    ) 2004 (1نيكلز  
، يـك مهـارت رهبـري اسـت نـه مـديريتي           ايجاد تغييـر     كرد كه مهارت     يادآوري،  تغيير

  :برداشته شودشرح اين ي به يگامهابايد  مديريت تغيير  برايبنابراين
ديريت تغييـر   مندهي فعاليتهاي   سازماوليت هدايت و    ؤمس تعيين رهبر يعني فردي كه       ـ1

  .را برعهده داشته باشد
ينـدها و   اهـا، فر   شـيوه بر   با تأكيد ويژه     طرح و مجريان    گروه آموزش رهبر و اعضاي      ـ2

  .اصول مديريت تغيير
انـساني مناسـب و    نيـروي   مديريت تغيير بـا گروه ارزيابي تغيير و سازمان و انتخاب      ـ3

  مديريت تغييرةمتخصص دربار
  يگروهد يك مدل حمايتي و ساختار  ايجاـ4
  .هاي مديريت تغيير  خلق برنامهـ5

اكثر صاحبنظران بر اين باورند كه بـراي اعمـال مـديريت تغييـر اثـربخش، بايـد           
 بنـابراين .  مناسـبي وجـود داشـته باشـد        فـضاي  مـستعد پـذيرش و       محيط مساعد، افراد  

ي در درك و اجراي اساسيكي از عناصر به عنوان فرهنگ هاي متعددي بر عامل  پژوهش
، 2سـادلر مؤيـدنيا نقـل از      ؛  2004داوسون و ويلـسون،     ( اند  كرده تأكيدآميز تغيير    موفقيت

  .)1997، 5؛ توماس1999، 4؛ ريكر2006، 3؛ مورر2001
 بـه   دانـشگاهها رابطه بين فرهنگ سازمان و تغيير در         بررسي   در) 2001 (6كيوپ  

ايجـاد  : اسـت ثر  ؤهاي تغييـر م ـ     در برنامه  فرهنگ از سه طريق   كه  اين نتيجه دست يافت     
 اي مقاومت در برابر تغيير برنامه    ، كاهش   آمادگي براي تغيير سازماني و پاسخگويي به آن       

  .يند تغييرانتايج فرو بهبود 
هـاي   مورر در تحقيق خود براي سنجش ميزان آمادگي مديران در تغيير از مؤلفـه               

، پـذيرش  نظارتگ، توازن، پاداش، احترام،  سابقة تغيير، جهت، همكاري و اعتماد، فرهن      
و ده كرو درك وضعيت موجود، درك وضعيت مطلوب و مهارت مديريت تغيير استفاده   

 خـود را    )انادتمانند اس ـ (افتد كه عاملان تغيير      تغيير معنادار زماني اتفاق مي    بديهي است   
                                                 

−1 Nickols  −2 Sadler   −3 Mourer 
−4 Ricker  −5 Thomas   −6 Kuep     
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. لـف خـود دارد   اين كار شبيه منافعي است كه يك نوشته بـراي مؤ .نفع بدانند  در آن ذي  
بيننـد كـه در      كاركنان و اعضاي هيأت علمي خودشان و وضعيت را وابسته به نقشي مي            

ابعـاد انـساني تغييـر و تحـول         «در كتاب    اون   .)1995،  1اون (يند تغيير بر عهده دارند    افر
هـاي   در نقـش  افراد   ،شود گيرد كه تغيير موجب مي     نتيجه مي  »سازماني در آموزش عالي   

 .كنند و به علت از دست دادن وضعيت قبلي شـكوه كننـد            نس آرامش   جديد خود احسا  
 عدم اطمينـاني    دليلكشد تا وضعيت جديد تثبيت شود به         همچنين چون مدتي طول مي    

وي معتقد است كـه درك      . دهند كه نسبت به آن دارند، در مقابل تغيير مقاومت نشان مي          
انـسجام اثـربخش يـك تغييـر        ي بـراي    اساس ـابعاد انساني در هنگام اعمال تغيير عامـل         

هاي  كاركنان در فرايند تغيير با استفاده از مؤلفه        مورر نيز بر دخالت دادن       .دار است  هدف
، با ذهن باز به مسائل گوش آنهامقاومت از ايجاد ارتباطات قوي، تمركز شفاف، استقبال    

  . كرده است تأكيدحفظ آرامش در هنگام ايجاد تغييرو كردن 
ند در صورتي كه مـديران مراحـل تغييـر را          معتقد  نيز )2005 (2چكوستكا و موئين    

 قادر خواهند بود، بدون تخريـب انگيـزش و تعهـد            ،آن عمل كنند  براساس  درك كنند و    
  .يند تغيير را با موفقيت اداره كننداافراد، فر
براي مديريت تغيير در سازمان مدلي را ارائه كرده است كه           نيز  ) 2003( 3پروسي  

آميز تغيير را شناسايي كند و       هاي ضروري براي اجراي موفقيت     كند تا گام   مك مي به مدير ك  
 . ناميـد 4مدل مديريت تغييـر ادكـار  وي مدل خود را   . نقش مؤثري در فرايند تغيير ايفا نمايد      

  : انگليسي زير تعيين شده استةاين نام براساس تركيب اولين حرف پنج كلم
،  (Desire)تمايـل ،  (knowledge)دانـش ، (Awareness) آگاهي ، (Reinforcement)تقويت 
  (Ability) توانايي
محـور  (پروسي ابتدا مدل خود را بر روي يك نمودار نمايش داد كه در يك بعد                  
محـور  ( و در بعـد ديگـر        ية اساس ـ  عنوان پـنج مرحل ـ    باويژگيهاي نيروي انساني    ) افقي

بـا  د اسـت تغييـر زمـاني        وي معتق ـ .  تغيير آورده شده است    طرحمراحل انجام   ) عمودي
 نمـايش   1اين ابعاد در نمودار     . شود كه هر دو بعد همزمان پيش برود         انجام مي  موفقيت

  .)105، ص 2003پروسي،  (داده شده است
                                                 

−1 Aune   −2 Kustka & Moench 
−3 Prosci   −4 ADKAR   
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  بعد ويژگيهاي نيروي انساني براي تغيير
  

   ابعاد تغيير و مراحل آنةرابطـ 1نمودار 
  

ي مديريت تغيير يعني آگاهي از نياز براي تغييـر،  ساسا ةدر اين مدل بر پنج مرحل       
تمايل به مشاركت و پشتيباني از تغيير، شناخت و دانش چگونگي اجراي تغيير، توانايي              

  .تقويت براي تداوم تغيير تأكيد شده استو اجراي مهارتها و رفتارهاي مورد نياز 
نـسبت بـه آن     اگر تغيير بدون بسترسازي و با سرعت اعمال شـود، چـون افـراد                 
توانند   مي شناختدانشگاهها پس از ايجاد     . كنند ت ندارند، در برابر آن مقاومت مي      شناخ

  . و در اعمال تغيير بسيار اثربخش باشندهندنگرش افراد را تغيير د
رسد با توجه    شود به نظر مي    استنباط مي  پژوهش   ة و پيشين  متونبراساس آنچه از      

عنوان پايگاه    مركزيت دانشگاهها به   ،هاي ناشي از آن     تغييرات و چالش   به سرعت شتابان  
ي مـديران   اساس ـبا توجه به نقـش       وتأثيرگذار بر جامعه و تحولات مربوط به آن         صلي  ا

يند تغييـر و تحـول در دانـشگاه و نگـرش و عملكـرد آنهـا در ميـزان                    ادانشگاهها در فر  
، 4كسو؛ بـر  1997،  3ون؛ براند 2001،  2، باتري 1،1998توس تي(هاي تغيير    موفقيت برنامه 

مــديران و نگــرش عملكــرد شــفاف كــردن ) 1385يــدنيا بــه نقــل از ســادلر، ؤ؛ م1998
. ناپـذير باشـد     بهبـود آن ضـرورتي اجتنـاب       منظور به دانشگاهها نسبت به مديريت تغيير    

                                                 
−1 Titus   −2 Battery 
−3 Brandon   −4 Brooks   

 آگاهي، تمايل، دانش، توانايي، تقويت

  تغييرطرحمراحل انجام

  پس از اجرا
  اجرا

  مفهوم و طراحي
 نياز كسب و كار

 تغيير موفق



  53/ ...    بر8ي منطقة نگرش و عملكرد مديران دانشگاههاي آزاد اسلام                                  
  

هاي مديريت تغيير به     راج ابعاد و مؤلفه   ـبا استخ  است كه آن  پژوهش   اين   بنابراين هدف 
 هاي مديريت تغييـر   لفهؤاد و م  ـملكرد مديران دانشگاهها نسبت به ابع     بررسي نگرش و ع   

در واحـدهاي   چارچوب ادراكي مناسـبي را بـراي مـديريت تغييـر            پرداخته و در نهايت   
  .ارائه دهد 8 ةدانشگاه آزاد اسلامي منطق

  
   پژوهش روش
را مـديران    آمـاري آن     ة جامع ـ .اسـت  پيمايـشي    ـ ـ پژوهش از نـوع توصـيفي     اين  ش  رو
 ـها، رؤسـا و م    ن دانشگاه ارؤسا و معاون   (8 ةآزاد اسلامي منطق  دانشگاه  حدهاي  وا ن اعاون

 از ميـان آنهـا   تشكيل داده كـه    نفر   395 شامل   )هاي آموزشي ها، و مديران گروه    دانشكده
اي نـسبي   ي طبقـه گيـر   نفر از طريق فرمول تعيين حجـم نمونـه و بـه روش نمونـه            267

 108حـاوي   سـاخته   محقـق ةر اين پژوهش، پرسـشنام  گيري د   ابزار اندازه  .انتخاب شدند 
گويه بوده كه در پنج بعد مديريت تغيير تنظيم شـده و بـه بررسـي عملكـرد مـديران از                    

 بررسي نگرش مديران از طريق      همچنين امتياز مديران در وضع موجود و        ةطريق محاسب 
سـشنامه از   روايـي پر ةبـراي محاسـب  .  امتياز آنها در وضع مطلوب پرداخته است    ةمحاسب
 پايايي آن پس ة استفاده شد و براي محاسب(Expert Judgment)  قضاوت خبرگانروش

استفاده و تأييـد    ) 98/0(نباخ  واز آزمون ضريب آلفاي كر     نفر   36از اجراي آزمايشي بين     
 پرســشنامه 267 پرســشنامه توزيــع و 314 ريــزش تعــداد  درصــد15بــا احتمــال . شــد
فراواني، درصد، انحـراف    (ها از آمار توصيفي      ل داده حليبراي تجزيه و ت   . آوري شد  جمع
تحليل واريانس، مجذور كـاي، تحليـل عـاملي،         (و آمار استنباطي    ) نگين، ميانه ، ميا معيار

  . استفاده شدLiseral و SPSS از طريق نرم افزارهاي )تحليل مسير
  

  هاي پژوهش يافته
  ؟ستا  اه كدامهاي مديريت تغيير در دانشگ ابعاد و مؤلفه :سؤال اول

اي و بر مبناي مبـاني نظـري         هاي مديريت تغيير براساس مطالعات كتابخانه      ابعاد و مؤلفه  
و مطالعة پيشينة تحقيق در ايران و جهان با         ) ها ها، رويكردها و چارچوب    ها، مدل  نظريه(

و گويـه اسـتخراج شـد كـه پـس از نامگـذاري               138 درتأكيد ويژه بـر آمـوزش عـالي         
  : شدنشرح تدوياين  زيرمؤلفه به 108در پنج بعد و فراد نظرسنجي از ا
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  هاي مديريت تغيير در دانشگاه ـ ابعاد و مؤلفه1جدول 
  

  تعداد گويه  ابعاد مديريت تغيير
  18  خصوصيات رهبر تغيير

  25  فرهنگ تغيير
  32  هاي تغييرراهبردسياستها و 

  4  محيط تغيير
  29  فناوري و محتواي تغيير

  
هـاي مـديريت تغييـر در         نسبت به ابعاد و مؤلفـه      دانشگاههالكرد مديران   عم :ال دوم ؤس

  دانشگاه چگونه است؟
مختلف مـديران خواسـته شـد تـا ميـزان            گروههاي   ازبراي پاسخ به اين سؤال،        

  دانـشگاه  هاي مديريت تغيير را در حوزة مديريت فعلـي         كاربرد هر يك از ابعاد و مؤلفه      
شده از طريـق تحليـل      آوري   جمع يها دادهتحليل  د،  نماي تعيين ن  10 تا   1خود با مقياس    

 :واريانس يكطرفه نشان داد
هـاي    ميزان كـاربرد فعلـي ابعـاد و مؤلفـه          ةمورد مقايسه دربار   گروههاي   ات نظر  بين ـ1

 .آنها تفاوت معناداري وجود نداردحوزة دانشگاهي در  مديريت تغيير
تـرين   دهاي آمـوزش دانـشگاهي و پـايين       به تغيير در فراين ـ   ) 67/6(ميانگين  لاترين  با ـ2

  .به تمايل به تغيير در امور دانشگاه تعلق دارد) 63/1(ميانگين 
 مديريت  ةحوزدر   طور كل  به از ديدگاه هر سه گروه مورد مطالعه، مديران دانشگاهها           ـ3

در موارد ذيـل بـه ترتيـب امتيـاز بيـشتري             با اين حال،  . اند تغييرعملكرد مناسبي نداشته  
  :اند ردهكسب ك

  يندهاي آموزش دانشگاهيا تغيير در فرـ
  دوستانه در محيط كارفضاي ايجاد ـ
  داشتن صبر و بردباري براي هدايت افراد در ايجاد تغييرـ
 ها و پيشنهادهاي نو حل ها، راه  پذيرش ايدهـ
 هاي تغيير نفس در هدايت و اجراي برنامه  داشتن اعتماد بهـ
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 .كنند ابر تغييرات مقاومت مي شناسايي افرادي كه در برـ
   امور دانشگاهةپذيري در ادار  داشتن انعطافـ
 

   عملكرد مديران در هر يك از ابعاد مديريت تغيير  ميانگينة مقايسـ2جدول 
 

ميزان 
 عملكرد

كجي در 
 هر بعد

 ةشمار گويه
 گويه

ميانگين 
كسب شده

حدود 
 ابعاد تغيير ميانگين

ردباري براي هدايت داشتن صبر و ب
 تغيير در دانشگاه

 لاترينبا 67/5 11
منفي اندك متوسط

  ترين پايين  18/4  2  توانايي تغيير در امور دانشگاه

خصوصيات 
 رهبر تغيير

 لاترينبا 05/6 55  دوستانه در محيط كارفضايايجاد 
منفي اندك متوسط

  ترين پايين  94/3  72 ايجاد فرهنگ تغيير مداري در دانشگاه
فرهنگ تغيير

 امور در هنگام ةاعمال قدرت براي ادار
 ايجاد تغيير

 لاترينبا 15/5 63

 شناسي، آموزش مهارتهاي مشكل مثبت پايين
  نگري گشايي و جامع مشكل

  ترين پايين  49/3  46
سياستها و 

هاي راهبرد
 تغيير

تغيير در دانشگاه متناسب با شرايط و 
 ملزومات سياسي

 ترينلابا 15/5 21

منفي اندك متوسط
تغيير در دانشگاه متناسب با پيشرفتهاي 

  فناوري
  ترين پايين  42/4  19

 محيط تغيير

ت أتغيير در نظام ارتقاي اعضاي هي
 علمي دانشگاه

 لاترينبا 85/4 96

 مثبت پايين
  ترين پايين  45/3  100  تغيير در ساختار سازماني دانشگاه

فناوري و 
محتواي تغيير

  
هـاي    نـسبت بـه ابعـاد و مؤلفـه         8 ةي آزاد منطق ـ  دانـشگاهها ان  نگرش مدير  :ال سوم ؤس

  ؟مديريت تغيير در دانشگاه چگونه است
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ساخته برحسب جدول توزيـع فراوانـي     محققة پرسشناملبراي پاسخ به اين سؤا     
 توزيع و از آنان خواسته شد تا ميزان اهميتي را كه            دانشگاهها شده در ميان مديران      گفته

 معـين   10 تـا    1 بـا امتيـاز      ،ل هستند يهاي مديريت تغيير قا    د و مؤلفه  براي هر يك از ابعا    
  يكطرفـه   تحليل واريانس  ات آنها از طريق آزمون    يها، نظر  آوري داده  پس از جمع  . نمايند

  :نتايج نشان داد. شدتحليل 
 ـ هـا،  رؤسـاي دانـشگاهها و دانـشكده      (گروههاي مورد مطالعه     ـ1 و مـديران    ،آنهـا ن  امعاون

  .ي دارنديكسانهاي آن نگرش  و ابعاد و مؤلفهنسبت به مديريت تغيير  )شيگروههاي آموز
ميـزان  مطالعـه در هـر گويـه،     مـورد  هاي گروههاي  ميانگين پاسخةمقايس با توجه به     ـ2

دسـت آمـد؛     به ل هستند ي تغيير قا  مديريتهاي    براي مؤلفه  دانشگاههااهميتي كه مديران    
و ملزومـات   تغيير متناسب بـا شـرايط       وط به ايجاد    مرب )10 زا 77/7(ين  ميانگ ترين پايين

هـا و    حـل  هـا، راه    پذيرش ايده  ةمربوط به گوي  ) 10از   23/9(ميانگين  بالاترين  سياسي و   
توان نتيجه گرفت كه آنها نسبت بـه مـديريت تغييـر و              ميبنابراين  . است پيشنهادهاي نو 

 .آن نگرش مثبتي دارنداهميت 
هـاي   لفـه ؤبـراي ابعـاد و م      )10 از   23/9ا  ت 77/7بين  (ا   هر سه گروه اهميت بالايي ر      ـ3

 ذيـل اهميـت     براي مـوارد  دست آمده    اما به ترتيب امتياز به       ،ل هستند يمديريت تغيير قا  
 :اند ل بودهيبيشتري قا

  ها و پيشنهادهاي نو حل ، راهها  پذيرش ايدهـ
  مهارتهاي مديريت تغيير به كاركنان و مديران  آموزشـ
   تغييرةخلاق در اجراي برنام داشتن تفكر ـ
   براي ايجاد تغيير در فرايند پژوهشICT استفاده از ـ
   نوآورية داشتن روحيـ
  هاي تغيير نفس در هدايت و اجراي برنامه  داشتن اعتماد بهـ
   پرسشگري و تحقيقة داشتن روحيـ7
  هاي مختلف براي جلوگيري از مقاومت افراد  استفاده از مشوقـ
  ناسب براي نقد علمي تغييرات ايجاد شده در دانشگاه ايجاد فضاي مـ
   دوستانه در محيط كارفضاي ايجاد ـ
   توانمندسازي مديران و كاركنان دانشگاه براي پذيرش ايجاد تغييرـ
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  هاي تغيير  انساني مورد نياز براي اجراي برنامهنيروي برآورد ـ
  هاي تغيير و موارد ديگر مه برآورد بودجه و منابع مالي مورد نياز براي اجراي برناـ

  
  هاي نگرش مديران نسبت به هر يك از ابعاد مديريت تغيير  ميانگينةمقايس ـ3جدول 

 
ميزان 
 اهميت

كجي در 
 هر بعد

 گويه
شماره 
 گويه

ميانگين 
كسب شده

حدود 
 ميانگين

 ابعاد تغيير

هاي  داشتن تفكر خلاق در اجراي برنامه
 تغيير

بالاترين 10/9 15

 بالا
منفي بسيار

ترين پايين  33/8  3  توانايي هدايت و رهبري تغيير زياد
خصوصيات 
رهبر تغيير

ها و پيشنهادهاي نو حل ها، راه پذيرش ايده بالاترين 23/9 13

 بالا
منفي بسيار

ايجاد تغييرات مداوم در دانشگاه در پاسخ  زياد
  به فشارهاي بيروني

ترين پايين  97/7  62 فرهنگ تغيير

آموزش مهارتهاي مديريت تغيير به كاركنان بالاترين 14/9 44

 بالا
منفي بسيار

كار و سنتي در كنار  قراردادن افراد محافظه زياد
  افراد نوآور

ترين پايين  01/8  74

سياستها و 
هاي راهبرد
 تغيير

تغيير در دانشگاه متناسب با پيشرفتهاي 
 فناوري

ينبالاتر 82/8 19

 بالا
منفي بسيار

تغيير در دانشگاه متناسب با شرايط و  زياد
  ملزومات سياسي

ترين پايين  77/7  21 محيط تغيير

 در طراحي مجدد امور ICTاستفاده از 
 دانشگاه

بالاترين 10/9 79

 بالا
منفي بسيار

ترين پايين  12/8  101  تغيير در روشهاي تدريس دانشگاه زياد

فناوري و 
محتواي تغيير

  
  ارائه داد؟توان   را مييي ه چارچوب ادراكيچ دانشگاههابراي مديريت تغيير در  :ال چهارمؤس
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ابتـدا  .  اسـتفاده شـد    تحليـل عـاملي و تحليـل مـسير        ال از   ؤساين  براي پاسخ به      
تأييد شد و  بارتلت آزمون و K. M. O  پرسشنامه از طريق آزمونة گوي108پذيري  عامل

 ـ 108 از ميـان     ياصـل  ة مؤلف 7 پس از انجام تحليل عاملي،     مربـوط بـه پرسـشنامه       ة گوي
نامگـذاري   ةدربـار  ز خبرگـان  اپس از نظرسـنجي      و شد   استخراج و بارعاملي آنها معين    

 :شكل تدوين شداين  به هاي نهايي  مؤلفه،اوليه و اصلاح آن
  هاي رهبر تغيير  صلاحيتـ1
 هاي نوين  محتواي تغيير و فناوريـ2
  وانمندسازي براي ايجاد تغيير آمادگي و بسترسازي فرهنگي و تـ3
  )همگرايي( پاسخگويي به شرايط ـ4
 تغيير) سازگاري(پذيري   انطباقـ5
   رهبري مشاركتيـ6
   تغيير ساختاريـ7
  
 
  
  
  
  
  
  
 
  
  

  
  تغيير در دانشگاه و جهت تأثير آنها بر يكديگرهاي چارچوب ادراكي مديريت ـ مؤلفه2نمودار

 
 محتواي تغيير

 رهبر تغيير  يهاصلاحيت

  پذيري در تغيير انطباق

پاسخگويي به شرايط 
  )همگرايي(

آمادگي و بسترسازي 
فرهنگي و 

 توانمندسازي تغيير
 
  

γ=١/١٨ 
 

 
  

β= 0/63  

 

٤٦/١ =γ 

٢٦/١ =γ

  * يانجي ماثر مستقيم متغير مستقل بر ـگاما 
 * اثر مستقيم متغير ميانجي بر وابسته ـبتا 



  59/ ...    بر8ي منطقة نگرش و عملكرد مديران دانشگاههاي آزاد اسلام                                  
  

 استفاده از تحليل مسير: مروش دو
 مديريت تغيير   ةهاي استخراج شد    تأثير مؤلفه  برايبراي تبيين چارچوب ادراكي و تعيين       

 :نتايج نشان داد. از تحليل مسير استفاده شد
بـه  در تحليـل عـاملي      ) هفتم(و مؤلفة تغيير ساختاري     ) ششم( رهبري مشاركتي    ة مؤلف ـ

  .دعلت داشتن كمتر از سه زيرمؤلفه حذف ش
گي  و همبـست   شـد هاي مديريت تغيير بررسـي        ماتريس همبستگي و كوواريانس مؤلفه     ـ

  .تأييد شد) 5/0با ضريب بيش از (ها  بين مؤلفه
هاي   جهت و ضرايب تأثير مؤلفه(β)  بتاو (γ)  گاما تحليل مسير با احتساب ضرايبـ

  : آورده شده است2در نمودار مديريت تغيير 
شونده در  بيني كننده و پيش بيني ها از نظر پيش  مؤلفهةدمقدار واريانس تبيين ش  
  .ه استبررسي شد 4جدول 

  
  شونده بيني كننده و پيش بيني  مقدار واريانس تبيين شده در متغيرهاي پيشـ4جدول

  
 R3  شونده بيني متغير پيش  كننده بيني متغيرهاي پيش

  »آمادگي و بسترسازي فرهنگي«
   همگرايي ـپذيري انطباق
  يتهاي رهبر تغييرصلاح

  »آمادگي و بسترسازي فرهنگي«
   همگرايي ـپذيري انطباق

  صلاحيتها و رفتارهاي رهبر تغيير
  

  محتواي تغيير
  محتواي تغيير

81/0  
  
43/0  
34/0  

  
هاي آمادگي و بـسترسازي       بين مؤلفه  ة رابط دهد نشان مي  4گونه كه جدول     همان  

 يعنـي   81/0 رهبر تغيير برابـر      يها حيت صلا ةپذيري و همگرايي و مؤلف     فرهنگي، انطباق 
 آمـادگي و    ناشـي از   رهبـر تغييـر      يهـا   صـلاحيت  81/0 به عبارت ديگر     ،ستبسيار بالا 

 براي ايجاد تغييـر     پذيري و همگرايي   غيير و انطباق   ت دسازي و توانمن  بسترسازي فرهنگي 
 43/0 است يعنـي     43/0 صلاحيت و محتواي تغيير برابر       ة و اين رابطه دربارة مؤلف     است

 بـين سـه متغيـر مـستقل         ة و رابط  ي رهبر تغيير است   ها  صلاحيت ناشي از محتواي تغيير   
محتواي تغيير  و  ) پذيري و همگرايي   آمادگي و بسترسازي فرهنگي تغيير و ميزان انطباق       (
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 تغييـرات ايجـاد شـده بـه آمـادگي و            34/0 يعنـي    ،اسـت  34/0عنوان متغيـر وابـسته       به
  . مدير تغيير بستگي داردپذيري و همگرايي زان انطباقبسترسازي فرهنگي تغيير و مي

از آزمـون نيكـويي      دانـشگاهها چارچوب ادراكي مديريت تغيير در      براي تناسب     
 خطـاي   ة بـه عنـوان ريـش      161/0 يعنـي    RMSEAداد  ن  تـايج نـشا   ن. استفاده شد برازش  

  و0/97 نيكـويي بـرازش   ميزانو  ست ايران معمولاً بالا ةميانگين مجذورات كه در جامع    
 محاسبه شده، بنابراين چارچوب ادراكي ارائه شده از         90/0بيش از   برآورد شده و     91/0

 ة نتايج كلي حاصل از تحليل مسير بـراي جامع ـ  براساسبرازش بالايي برخوردار بوده و      
 چـارچوب    بر اين اسـاس    .باشد ي واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي مناسب مي      دانشگاهها

  : تدوين شد3صورت نمودار   بهدانشگاههار ادراكي مديريت تغيير د
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  گيري بحث و نتيجه
در عصر حاضر تغييرات شتابان از خصوصيات بارزي اسـت كـه تمـام سـازمانها بـراي                  

 و حتـي اعمـال آن   رويـارويي  به يافتن سـازوكارهايي بـراي        گزيرتوسعه و بقاي خود نا    
 نقـل  سـال قبـل از مـيلاد      400فيلسوف نامدار   گونه كه سادلر از سافيكيز       همانهستند و   

 ،تـوان از آن گريخـت    تغيير چاقويي برنده و تيغي دو دم است كه هرگز نمي،كرده است 
اما بايد آن را به جراحان كاركشته، توانمند و آگاه سپرد تا در فرصـتهاي مناسـب بـراي                   

وم كه عصر تغييرات     س ة در هزار  بنابراين. كننداستفاده  از آن   درمانگري به شكل سودمند     
مديران دانشگاه آزاد اسلامي در      وقفه و شتابان ناميده شده، نگرش، توانايي و عملكرد         بي

هـاي   ت اين امر در پژوهش    اهمي.  مديريت تغيير از اهميت زيادي برخوردار است       ةحوز
؛ 1380يدنيا نقـل از سـادلر،       ؤ؛ م 1998كس،  و؛ بر 1998 تيتوس، ،1997براندون،  (متعدد  
  .ه استشدتأكيد ) 2003پروسي، ؛ 2001 باتري،

) خصوصيات( مديريت تغيير در ابعاد صلاحيتهاي ةلفؤ م 108در اين مطالعه ابتدا       
هاي تغيير، محـيط    راهبرد، سياستها و    )فرهنگ تغييرمداري (رهبر تغيير، فرهنگ سازماني     

ملكرد سپس با توجه به اهميت نگرش و ع       . تغيير و محتواي تغيير شناسايي و نهايي شد       
اهميت به   با توجه اما  . ها انجام شد    مديريت تغيير، بررسي در اين زمينه      ةمديران در حوز  

 بـا آن،  رويـارويي آميـز تغييـر و    توانايي، نگرش و عملكرد مـديران در اعمـال موفقيـت         
هاي تغيير اهميـت   لفهؤابعاد و م دهد اگرچه مديران براي      هاي اين پژوهش نشان مي     يافته

در اين راستا دلايل احتمالي     .  اما عملكرد ضعيفي در اين زمينه دارند       ،تندل هس يزيادي قا 
توجهي به توسعه و بهسازي مديران و كاركنان در           كم توان عملكرد ضعيف مديران را مي    

 دانـشگاهها مـديران    شايسته است با توجه به نگـرش مثبـت           بنابراين. اين حوزه دانست  
 سودمند از اين تيـغ      ة براي استفاد  امل مهمي است  عهاي تغيير كه     لفهؤنسبت به ابعاد و م    

بـرداري از آن، ضـمن تحليـل علـل و عوامـل ديگـر ايـن ضـعف                    دو لبه و نهايت بهره    
ابعاد تقويت و عملكرد مـديران در       اين  ، سياستها و تمهيداتي را اتخاذ نمود تا         عملكردي

  . يابدبهبودابعاد مديريت تغيير 
هاي تحقيق خود را چنين  قيقي، يكي از يافتهپس از انجام تح) 2000 (1دسلوريرز  

                                                 
−1 Desloriers 
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پذيري، خلاقيت و نوآوري يكي از پنج مانع اصلي تغييرات           اعلام نمود كه كمبود انطباق    
 اصـلي   ةعنـوان مؤلف ـ   پـذيري بـه     انطبـاق  ةاين اساس وجود مؤلف     بر ،استسازماني   درون

يران  تحقيـق نـشان داد كـه مـد          ايـن  ، نتـايج  بررسـي شـد   محقق در چارچوب ادراكـي      
 در حوزة مديريت فعلي دانشگاهي خود در هنگام ايجـاد تغييـر داراي تفكـر                دانشگاهها

ل ي ـ اما اهميت بسيار بالايي را براي هر يـك از آنـان قا             ،خلاق و روحية نوآوري نيستند    
 دانـشگاهها بـه مـديران   ) ماننـد تمركـز  ( شرايط موجود ةرسد مجموع هستند، به نظر مي 

 مديريت فعلي دانشگاهي خود از خلاقيت و روحية نوآوري          دهد تا در حوزة    اجازه نمي 
  .استفاده كنند

موانع ديگر امنيت فردي را از  روحية اعتماد، قدرت ونداشتن از طرف ديگر وي       
 كـه اكنـون مـديران       دهد نشان مي  نتايج    اين .داند سازماني مي  اصلي ايجاد تغييرات درون   

ود در هنگام ايجاد تغيير به افراد درگيـر   در حوزة مديريت فعلي دانشگاهي خ دانشگاهها
 اعمـال قـدرت   راهبردكنند و همچنين براي مديريت تغيير از     يند تغيير اعتماد نمي   ادر فر 

 اما معتقدند كه بايد به افراد درگير در تغيير اعتماد نمود و براي اعمـال    ،كنند استفاده نمي 
  .دمديريت تغيير اثربخش بايد از اعمال قدرت استفاده نمو

 ـ  كـه دانـشگاهها بـراي تغييـر مـي          نشان داد ) 2000(هاي تحقيق بارنت     يافته    دباي
 چارچوب جديـد    ةوي ارائ . هاي عصر جديد را داشته باشند       با چالش  روياروييآمادگي  

سازي آنهـا در درك خـود و محـيط پيرامـوني مـؤثر دانـسته و                  دانشگاهها را براي آماده   
 ارائه چارچوب جديد تغييـر در       ةي را نيز نتيج   هاي اجتماع  هدفدار شدن مباحث و نقش    
تحقيـق  ايـن  همين اساس پژوهشگر اقـدام بـه انجـام            بر ،دانشگاهها معرفي نموده است   

 ـ   ةعنوان مؤلف  ده و از طرف ديگر آمادگي و بسترسازي را به         كر  ة اصـلي و مـستقل در ارائ
ت تغيير بـا  هاي اصلي مديري چون اين مؤلفه از مؤلفه   . چارچوب خود لحاظ نموده است    

 عملكرد ضعيف مديران در     دهندة نشانبارعاملي بالا در اين تحقيق شناسايي شد و نتايج          
حوزة مديريت فعلي دانشگاهي آنهاست، از طرف ديگر آنها اهميت بالايي را بـراي هـر                

توان براي اعمال مديريت تغييـر موفـق          بنابراين مي  .ل هستند يهاي آن قا   يك از زيرمؤلفه  
 افزايش يابد يعني ميزان آمـادگي       دانشگاهها فراهم نمود كه عملكرد مديران       تمهيداتي را 

  .و توانمندسازي آنها را از طريق بسترسازي فرهنگي افزايش داد
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 ابعــاد انــساني را شــامل ،»درك ابعــاد انــساني«در كتــاب ) 1995(همچنــين اون   
اني را در ايجـاد  ها، تواناييها، نگرش و دانش معرفي نمـوده و درك ابعـاد انـس     صلاحيت

  .داند ي مياساسانسجام و هدفداري امري مؤثر و 
 اصلي اين پژوهش، چارچوبي است كه در ارتقاي توانايي مديران در اعمال             ةيافت  
عناصـر اصـلي چـارچوب پيـشنهادي را         . اسـت  مناسب بـا آن مفيـد        روياروييتغيير و   

رهنگـي و توانمندسـازي،   صلاحيتهاي رهبر تغيير، محتواي تغيير، آمادگي و بسترسازي ف     
  .اند پذيري، و همگرايي تشكيل داده انطباق

ي عوامـل فرهنگـي     اساس ـدر مديريت تغيير يكي از مهمترين عوامل تأثيرگذار و            
 مناسب با تغييـرات مـستلزم ايجـاد       روياروييآميز تغيير و      اجراي موفقيت  بنابراين. است

اين صورت، شكست سازمان     غيردر  . آمادگي لازم در افراد و بسترسازي فرهنگي است       
مورر نيز مقاومت در برابر تغيير، پايين بـودن سـطح           . در ايجاد تغيير محتمل خواهد بود     

 را دليـل اصـلي      سـازي كاركنـان از طريـق آمـوزش         توجهي به آمـاده    كيفي سازمان و كم   
شكست سازمانها عنوان كرده است كه ضرورت و اهميت بسترسازي فرهنگي و ايجـاد              

به علاوه توانمندسازي كاركنان و مديران      . دهد  مديران و كاركنان را نشان مي      آمادگي در 
 بـسياري از    ةايـن يافتـه بـا يافت ـ      . ثر اسـت  ؤنيز بر محتواي تغيير و ميزان موفقيت آن م ـ        

  .هماهنگي دارد) 1997(، و براندون، )2001(، مورر )2001(ها از جمله سادلر  پژوهش
بـديهي  . پـذيري و همگرايـي اسـت       انطباق،  عنصر ديگر چارچوب پيشنهادي   دو    

در اينجـا دانـشگاه آزاد      (است بقاي سازمانها به طور اعم و دانشگاهها بـه طـور اخـص               
در گـرو ميـزان     ) اسلامي با توجـه بـه جايگـاه خـاص در نظـام آمـوزش عـالي كـشور                  

  .ها با تقاضاهاي جامعه است پذيري آن و همساز كردن برنامه انطباق
روزافزون محيط بيروني و دروني دانشگاه، احساس ضـرورت         آگاهي از تغييرات      

اعمال تغيير و ايجاد تغييرات مـداوم در امـور مختلـف دانـشگاه متناسـب بـا شـرايط و             
دانـشگاهها بـراي    مـديران   اين  نـابر  ب ،ي اسـت  اساس ـملزومات محيطي در مديريت تغيير      

 ـامـروز   غيـر    فرهنگ تغييرمداري و مديريت مناسب آن در عصر مت         ةتوسع  بـه تمـام     دباي
سـازماني   نكات مهم مانند فشارهاي محيط بيرونـي و درونـي، مـشكلات درون و بـرون           

هـاي تغييـر را       و برنامه  راهبرد،  دانشگاه توجه نمايند و برحسب مقتضيات زمان، اهداف       
؛ 2004نيكلـز،   (هـا    گونه كه در سـاير پـژوهش       همان بديهي است    .تدوين و اجرا نمايند   
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. براي اعمال مديريت تغيير نيازمند رهبر هستيم نه مـدير         ده است   اشاره ش ) 2001مورر،  
هـاي لازم    تواند نقش خود را به عنوان رهبر ايفـا كنـد كـه صـلاحيت               و رهبر زماني مي   

 وباشـد   را داشـته     )هـاي مناسـب    مهارت و توانايي، تمايـل و نگـرش       ،   و آگاهي  دانش(
اهميـت  با عنايت بـه     . تر نمايد  اقدامات وي را پيش، حين و بعد از اعمال تغيير اثربخش          

در انتخـاب و انتـصاب مـديران بـه     شـود   اين صلاحيتها در مديريت تغييـر توصـيه مـي        
اي كـردن    حرفـه به منظور   در كنار ساير صلاحيتها توجه شود و        صلاحيتهاي رهبر تغيير    

. دشـو هـاي بهـسازي در دانـشگاهها تـدوين و اجـرا               مهم، برنامـه   ةمديران در اين حوز   
تغييرمداري در دانشگاه كوشا    ناسايي و تشويق مديراني كه در ترويج فرهنگ         ش همچنين

  .استمؤثر د نيز هستن
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