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های آموزشی دانشگاه علوم  ميدان وابستگی مديران گروه
 مديريت تغيير در نظام آموزش عالی پزشکی مشهد و

 
 3، دکتر سعيد مرتضوی2، دکتر بختيار شعبانی ورکی1زادگان زهرا رحيم*

 

 خلاصه
و مديران  است توان يافت تغيير ثابتی که می چيز امروزه تنها :مقدمه

اين پژوهش  .عال خود را با تغييرات هماهنگ کنندبايستی بتوانند به صورت ف
های  مديران گروه در ی تاثير ميدان وابستگی بر مديريت تغيير با هدف مطالعه

  .آموزشی دانشگاه علوم پزشکی مشهد انجام گرديد
نفر از   49 ،نگر تبيينی گذشته ی کمی غيرآزمايشی در اين مطالعه :کار روش

از  1385- 86گاه علوم پزشکی مشهد در سال تحصيلی های آموزشی دانش مديران گروه
آوری  روش جمع. ها بررسی شدند ثير ميدان وابستگی بر مديريت تغيير آننظرتا
مديريت  ی نامه ها با استفاده از آزمون اشکال گروهی نهفته و پرسش داده

های آماری  های آماری توصيفی و روش ها به کمک روش يافته. تغيير بود
  .مورد تحليل قرار گرفتند) ويتنی و کروسکال واليس منيو آزمون(استنباطی 

بـين . بودنـد زن درصـد 33/16و  مرد ،از مديراندرصد   67/83 ميزان :ها يافته
فاوت  سته ت يدان واب سته و م يدان ناواب مديران م ير  مديريت تغي نايی  توا

ديران مـی  به اين صورت کـه  ميـانگين نمـره .)P =002/0( داری مشاهده شد معنی
ی مديران ميدان  های مديريت تغيير از ميانگين نمره لفهوميدان ناوابسته در م

داری بين مديريت تغيير مديران بر حسب  اما تفاوت معنی وابسته بيشتر بود
  خـــــــــدمت ی علمـــــــــی و ســـــــــابقه ی جـــــــــنس، رتبـــــــــه

     .      )P= 734/0( مشاهده نشد
جه يری نتي ستگ :گ يدان واب مديريت تغيم مديران در  تا ير آنی  ثير دارد و ها 

نی طور مع به  سته  يدان ناواب مديران م ير  مديريت تغي نايی  بيش از  توا داری 
  .توانايی مديريت تغيير مديران ميدان وابسته است

  ميدان وابستگی مديريت تغيير، مديران، : دیيکل های واژه
 

مقدمه
مديران امروزی در محيطی پويا،  1

. کنند پر ابهام و متحول کار می
 های عصر يکی از بارزترين ويژگی

حاضر تغيير و تحولات شگرف و 
مداومی است که در طرز تفکر، 

های اجتماعی،  باورها، ارزش
های انجام کار و بسياری از  روش

های ديگر زندگی به چشم  پديده
تغيير، يکی از موضوعات  .خورد می

ين ه اب و بودهثابت عصر جديد 
جديد عوامل ت ست که وضعيا معنا

                                                 
ــئول* ــف مس ــوار : مول ــهد، بل ــران، مش اي

، پـلاک 14فرودگاه، خيابان پروين اعتصـامی 
443  
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              16/4/1388 :تاريخ وصول
  1/7/1388 :تاريخ تاييد

 کارشناس ارشد مديريت آموزشی1
 ،شناسـی روانعلوم تربيتـی و استاد گروه 2 

ــکده ــی و روان دانش ــوم تربيت ــی ی عل  شناس
  دانشگاه فردوسی مشهد

ی علـوم  دانشيار گـروه مـديريت، دانشـکده3
  دانشگاه فردوسی مشهد اداری و اقتصادی

          

. ها فرق کند با وضعيت سابق آن
 کند سازمان به رهبران کمک میتحول 

اين ديدگاه که  تا تغيير را از
 و ادهنوعی فرصت است مدنظر قرار د

  ). 1( را تحقق بخشند  آن
بزرگ آفرينش  ی هيک پديد تغيير

آن مواجه  است که همواره با
امروزه « :نويسد پيترز می. هستيم
ان يافت تو ثابتی که می چيز تنها

ها  سازمان جوامع وو  »است تغيير
بزرگ  ی هثير اين پديداتحت ت نيز

  ).1،2( تغيير هستند
، با توجه به اين تحولات شگرف

له اين است که مديران چگونه ئمس
 سازمان خود را در جهتی سوق و

 با بتواند توسعه دهندکه بهتر
تحولات محيط هماهنگ  تغييرات و

ان مدير به عبارت ديگر. شود
جای داشتن ه توانند ب چگونه می

 حالت انفعالی حالت فعال داشته و
تغييرات اقتصادی، (رخدادها قبلا 

 را )غيره علمی، فنی، سياسی و
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عمل  هب تدابير لازم را بينی و پيش
 .آورند

 :مديريت تغيير و الگوهای آن
 دنده محيط رخ می تغييراتی که در

د اتفاقی يا به صورت نتوان می
 .دنآي يزی شده به وجودر برنامه

 بقا ،ريزی شده برنامه هدف تغيير
 تداوم فعاليت سازمان است و و

 باز هستندهای  نظامها  چون سازمان
محيط  و اند وابسته به محيط خود و

 نيز هميشه ثابت نيست لذا
 بايد برای تسهيل درها  سازمان
 عمل آورندريزی به  برنامه تغيير،

 با يرتغي يندآطورکلی فره ب). 3(
 ضرورت تغييرآغاز و نياز آگاهی از

تحليل موقعيت  تجزيه و با و شودمی
 حرکت و ی خصوص نحوه توان در می

راستای  در جهتی که اقدامات بايد
 .گيری نمودتصميم ،آن انجام شود

 ی خلال اين مرحله مديريت تغيير در
  ای مرحله ،انتقال

 به شمار يند تغييرآفر اساسی در 
  جهت ش درکه تلا رود می

. باشد می "ريزی شده برنامه تغيير"
مشکلاتی  بتواند بايد واقع مدير در

نظير  دهد می رخ زمان تغيير که در
 ثبات کم، تغيير، برابر مقاومت در

نگرانی ميان  سطح بالای بحران و
فقدان  تعارض و اعضای سازمان،

را مديريت  تحرک لازم انگيزه و
  .)4(نمايد 

تغييرآمرانه  دو سبک ،مديريت در
از هم  توان می مشارکتی را و

 ،سبک تغييرآمرانه .متمايز نمود
تغييری است که مديران با توسل 

 .کنند آن استفاده می از به اجبار
توسل به قدرت  با واقع مدير در

طرفه  يک، مقام خود قانونی و
سبک مشارکتی  .گيرد تصميم می

 ،که گروه آيدمی زمانی به وجود
 افراد اختيار در اطلاعاتی را

اين است که  انتظار .دهد می قرار
 ،گرفته را اطلاعات جديد، افراد

 پس از مطرح نموده و ميان خود
 را ها های لازم آن ارزيابی
 اين سبک در استفاده از .بپذيرند
يی آبالا کار  بلوغ های با سازمان

سبک تغيير  ).5( بيشتری دارد
مشارکتی برای کار کردن با 

تر به نظر الغ متناسبهای ب گروه

ها ضمن داشتن  رسد زيرا آن می
موفقيت آن قدر دانش و  ی انگيزه

تجربه دارند که بتوانند در به 
وجود آوردن راهبردهای جديد برای 

وقتی . ها، سودمند باشند تحقق هدف
افراد بالغ  شود، تغيير شروع می

، یهای کار برای پذيرفتن مسئوليت
حالی در . قابليت بيشتری دارند

در مورد افراد نابالغ، ممکن  که
ثرتر واست سبک تغيير آمرانه م

ها غالبا متکی به  باشد چون آن
سبک تغيير  .باشند میديگران 

مشارکتی معمولا وقتی اثربخش است 
مديرانی اعمال شود  ی که به وسيله

که در حالی .که قدرت شخصی دارند
سبک تغيير آمرانه مستلزم قدرت 

حظه، يعنی اعمال ملا مقامی قابل
های  ها، تنبيهات و ضمانت پاداش
سبک  ی مزيت عمده. ی استياجرا

 در صورتمشارکتی اين است که 
ماند چون  پذيرش، معمولا پايدار می

کننده نسبت به تغيير  افراد مشارکت
عيب آن  ولی بسيار متعهد هستند
و  روند آهستهاين است که معمولا 

بک در مقابل، مزيت س. داردتکاملی 
رهبر با . آمرانه سرعت آن است

استفاده از قدرت مقام خود 
تواند تغيير را به فوريت تحميل  می

عيب آن اين است که اما . نمايد
و فقط تا  بودهمعمولا ناپايدار 

مقام و قدرت دارای زمانی که رهبر 
اين سبک . ماند پايدار می است

غالبا حتی به دشمنی و در برخی 
ر و پنهان در موارد به رفتار آشکا

شود  جهت تضعيف و براندازی منجر می
 بر يند تغييرآبه طورکلی فر). 6(

 مورد تواند می زيرالگوهای  ی پايه
  :تحليل قرارگيرد تجزيه و

الگوی  - 2لوين الگوی  - 1
پژوهش  الگوی - 3ريزی  برنامه

 اتصالی يندآفر الگوی - 4عملکرد 
الگوهای  عناصر اخير یکه الگو

اين الگو  .گيرد می بر در را ديگر
 معرفی شد 1توسط هاولاک 1975سال  در
راهبردهای  مراحل و به بعضی از و

اين  در. کند قبل تکيه می سه الگوی
 مواجهه با برای مدير در الگو
نظرگرفته شده  مسئوليت در 5 تغيير

                                                 
1Hovlok 
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توانايی  - 1 :است که شامل
تبيين  و تشخيص نياز يابی و ريشه

 ده ازاستفا له بائآن به صورت مس
قدرت تشخيص (له ئروش منطقی حل مس

 ،)کردن راه حل پيدا له وئحل مس
 و ها فرصت توانايی استفاده از - 2

قدرت ( برای تغيير نو ی داشتن ايده
 - 3 ،)پذيرش تغيير ی زمينه ايجاد

 ی هيمناسب برای ارا فراهم کردن جو
 مشارکت کارکنان در و های نو طرح

   های تغيير گيری طرح تصميم
 در آزادمنشانهکارگيری روش  به(

 داشتن نگرش سيستمی و - 4 ،)مديريت
 مطلوب و گاهی نسبت به وضع موجودآ
 - 5، )مدير وسعت ديد آگاهی و(

 منابع انسانی و ی توانايی تهيه
جهت اجرای  امکانات در مادی و

به  مهارت در( های تغيير طرح
  ).7) (کارگيری منابع

 :مديريت تغيير و ميدان وابستگی
است که  معتقد 1بکهارد يچاردر

يند مديريت آفر اولين قدم در
اين تشخيص  تشخيص است و ،تغيير

 های فعلی و شامل تحليل از واقعيت
ی يتوانا چنين نيازهای محيطی و هم

برآوردن  و پاسخگويی سازمان در
روشنی  تصوير ايجاد اين نيازها و

از  نهايی بعد ی همتحول شد از حالت
است  معتقد او .است تحقق تغييرات

وضعيت نهايی به  داشتن تصويری از
چه بايد  عنوان راهنمايی برای آن

 و رود می به کار تغيير کند
يک  در مسئول يندآترين فر مهم

 يادگرفتن" يندآفر را ثروم تغيير
- می و داند می "حين عمل کردن در

به  يادگيری بايد نه تنها: دنويس
 نگريسته شود مطلوب یعنوان عامل

ه بايد به عنوان ضرورتی در بلک
 نظر دستيابی به اهداف تغييرات در

 يندآمديران فر گرا .گرفته شود
ناپذير  یيجزء جدا يادگيری را

 تغييرات قرار ی اداره طراحی و
مطلوب يی آبه ندرت به حدکار ندهند

از فوايدی که استفاده  رسند و می
، دارد تسريع تغيير از يادگيری در

. خواهند شد کم برخوردار بسيار
 سبک يادگيری ميدان وابسته و

ويژگی  صورت يکه ميدان ناوابسته ب
                                                 
1Richard Beckhard  

شخصيت است که سبب  پايدار
های  حوزه بيشتر در های فردی تفاوت

 جمله روابط بين فردی و شناختی از
يادگيری وکسب مفاهيم  اجتماعی،

های ميدان وابسته  سبک ).8( گردد می
امر ميدان ناوابسته گويای اين  و
های شخصی بعضی  ت که قضاوتاس

 ی هزمين ثيرايادگيرندگان تحت ت
 در ،گيرد می موضوع يادگيری قرار

که برای بعضی اشخاص ديگر  حالی
 يا بودهاندک  زمينه بسيار ثيرات

ميدان وجود ). 9( ندارد اصلا وجود
که  دهد می ناوابسته نشان وابسته و

توانند به  می چه اندازه افراد تا
های  ای تشخيص جنبههنگام کوشش بر

 عناصر بر ،مهم يک موقعيت خاص
  ).10( ای مزاحم غلبه نمايند زمينه

به  ها سازمان تغيير، برای ايجاد
که از قدرت  افرادی نيازمندند

يعنی ديدگاه مناسب برای  تشخيص
 ل ويتعيين مسا پذيرفتن تغيير،

 تا باشند ها برخوردار آن تحليل
شده  ايجاد تغييرمنبع  بتوانند
، تغيير ايجاد از منظور .باشند

 ها به اهداف، تبديل داده
ها  خط مشی و ها سياست ها، برنامه

 ). 11(باشد  می
سبب محيط  دروجود عوامل زيادی 

که سازمان همواره احساس  شود می
اين عوامل  .نمايدنياز به تغيير 

 از سازمان و موجب تهديد سو يک از
های بيشتری  فرصتمولد  سوی ديگر

اين تغييرات سريع  بر بنا .دهستن
به ويژه  ها و سازمان ،محيطی

هايی  با چنان چالش مديران را
مواجه ساخته است که برای مقابله 

پويا بوده  بايد ها آن سازمان با
 باگرا  مديران تحول از و

 های ويژه استفاده نمايند توانايی
تهديدهای محيطی  از بتوانند تا

وت های سازمانی ق از ضعف فرصت و
 ها و اين فرصت سپس از و ساخته

های  چالش ه باهها برای مواج قوت
 و گرفته بهره را محيطی حداکثر

 سازمان و های جديد اين چالش
های  موج مديريت در رويارويی با

تحول به شکل  و پياپی تغيير
های  شکل های نوين و وریافن

روابط  در تغيير گوناگون رقابت و
 با ).12( يابد اجتماعی نمود
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هنگام  های مدير تيتوجه به مسئول
قدرت تشخيص (تغيير  مواجهه با

 و تغيير قدرت ايجاد له،ئمس
به کارگيری روش  پذيرش آن،

 آگاهی و مديريت، آزادمنشانه در
به  مهارت در و مدير وسعت ديد

های  ويژگی نيز و )کارگيری منابع
ميدان و وابسته ميدان  افراد

 چارچوب مفهومی برایناوابسته 

 شدپژوهش استفاده  ی تدوين فرضيه
حاضر با هدف  پژوهش .)1 تصوير(

ثير ميدان وابستگی ابررسی ت
بر های آموزشی  گروه مديران

ها در دانشگاه  مديريت تغيير آن
.ه استعلوم پزشکی مشهد انجام شد

   

 چارچوب مفهومی نسبت ميان ميدان وابستگي مديران و مديريت تغيير - 1تصوير
 کار روش
ژوهش حاضر از حيث هدف کاربردی پ

 است و از حيث روش با استفاده از
نگر  کمی غيرآزمايشی گذشته ی هشيو

. )13( انجام شده است 1تبيينی
ی حاضر که در سال تحصيلی  مطالعه

انجام گرديد  به بررسی  1385 -86
ميدان وابستگی و ميدان 

های  ناوابستگی مديران گروه
مشهد پزشکی  آموزشی دانشگاه علوم

توانايی مديريت تغيير  ی و مقايسه
. اين دو گروه با هم پرداخته است

گروه مورد بررسی در اين پژوهش 
های آموزشی دانشگاه  مديران گروه

علوم پزشکی مشهد در سال تحصيلی 
بوده است که ) نفر 49( 86-1385

سال  2حداقل ها  آنخدمت ی  سابقه
که مايل به  یمديران .بوده است
نامه  دو پرسشبه و  هودهمکاری نب

از بررسی حذف  پاسخ ندادند
                                                 
1Quantitative Nonexperimental- Descriptive- Retrospective  

بودن  محدوددليل  به .گرديدند
کل  )نفر 49( آماری ی جامعه افراد
آماری مورد مطالعه  ی جامعه عناصر
اين به جای  بر بنا .ندگرفت قرار

روش سرشماری  گيری از نمونه
آوری  در توزيع و جمع .شد استفاده

نامه و آزمون، محرمانه  پرسش
ه شده از يارا ماندن اطلاعات اقیب

های آموزشی  جانب مديران گروه
چنين  هم. کيد قرار گرفتامورد ت

های آموزشی  رضايت مديران گروه
ه ب. جهت شرکت در طرح اخذ گرديد

 ی منظور گردآوری اطلاعات درباره
ميدان وابستگی مديران از آزمون 

استفاده شده  2اشکال گروهی نهفته
 ی ه وسيلهاين آزمون ب .است

سال  در 3ويتکين راسکين و ،التمن
برای ارزيابی سبک ميدان  1971

 ميدان ناوابسته تعبير وابسته و
  شامل که شد

                                                 
2 Group Embedded  Figure Test    
3Oltman, Raskin and Witkin 
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 از تصوير هر در و است تصوير 25
که يک شکل  شود آزمودنی خواسته می

که درون يک طرح  هندسی ساده را
 .بيابدپيچيده نهفته شده است 

بخش  .بخش استسه اين آزمون شامل 
يافتن است که  تصوير 7 اول شامل

 و آن آسان است اشکال نهفته در
 آشنايی اجرا برای تمرين و صرفا

 9کدام  سوم هر بخش دوم و .شود می
پاسخگويی به  که دارند تصوير

قبل  ی ها دشوارتر از مرحله آن
 آزمون را قسمت اصلی و  بوده

در هنگام اجرا از . دهد تشکيل می
های  نمونه و طرحزمان فرم  ديدن هم

برای اين . شود آزمون جلوگيری می
منظور فرم اشکال نمونه در پشت 

آزمون چاپ شده است تا  ی دفترچه
زمان با اشکال پيچيده  به طور هم
 آزمودنی بايد در هر. ديده نشود

طرح پيچيده يکی از اشکال فرم 
نمونه را که درون آن نهفته شده 

. نمايدو پررنگ  يافتهاست 
يافتن اشکال  در ی آزمودنیتواناي

طرح  ی که به وسيله ساده بدون اين
ميدان وابسته  ،پيچيده منحرف شود

يا ميدان ناوابسته بودن او را 
گذاری اين  نمره. دهد نشان می
به ين صورت است که  ه اآزمون ب
های  بخش در پاسخ صحيح ازای هر

نمره به آزمودنی  1سوم  دوم و
ت بين نمرا ی دامنه .شود داده می

زمان پاسخگويی به  .باشدمی 18-0
دقيقه  5( دقيقه است 10کل آزمون 
 .)دقيقه بخش سوم 5 بخش دوم و

قبل از اجرای آزمون بايد 
ها  های لازم به آزمودنی راهنمايی
به همين منظور در . داده شود

اول آزمون دستورالعملی که  ی صفحه
گذاری و تکميل آزمون  نمره ی هنحو

. ه شده استيد اراده را نشان می
مطابق با توضيحات فوق پس از 

مديران   ،آوری آزمون توزيع و جمع
ها  آن ی های آموزشی که نمره گروه
ميدان وابسته و  ،بود 0-9بين 

، 10-18آزمون  ی نمره بامديران 
ميدان ناوابسته در نظر گرفته 

 پايايی التمن و همکاران. شدند

 1را با روش بازآزمايی آزمون فوق
و هم ) نفر 80(برای مردان  هم

  برای زنان 
گزارش کردند که با  82/0) نفر 79(

های بازآزمايی آزمون  پايايی
برای  82/0 ،اصلی ی اشکال نهفته

برای زنان  79/0و ) نفر 51(مردان 
 چاتربر. کند مطابقت می) نفر 51(

اين آزمون  ضريب پايايی 2و شاير
 98/0کردن  را با روش دو نيمه

نيز  3فلکسر و برگ. ندبرآوردکرد
سال  با يک با روش بازآزمايی

ضريب پايايی را به ترتيب ،  فاصله
گزارش کرده و  79/0و  78/0

نيز اين ضريب  4ماريسون و فريک
چنين  هم. دست آوردنده ب 82/0 را

پور نيز پايايی ...عبداکديور و 
طريق آلفای  اين آزمون را از

. دست آوردنده ب 87/0 کرونباخ
التمن و  ی مون به وسيلهاين آز

 1971سال  راسکين و ويتکين در
برای ارزيابی سبک ميدان وابسته 
و ميدان ناوابسته تدوين شده 

فلکسر و برگ با استفاده از  .است
روايی پيش بين  به اين نتيجه 

دارای افراد  ی رسيدند که نمره
ميدان وابسته و ميدان ناوابسته 

صفر و هجده قرار  ی در دامنه
چه در تحقيق  در واقع آن. گيرد می

چه که در  ادعا شده است با آن
 ابزار تدوين شده توسط ويتکين و

مطابقت  ،همکاران مطرح شده است
را  آزمونضريب روايی  و دارد

و برای  82/0) نفر 73(برای مردان 
   63/0زنان 

 ).14( اند دست آوردهه ب) نفر 63(
 ی برای گردآوری اطلاعات درباره

 ی نامه غيير از پرسشمديريت ت
 .مديريت تغيير استفاده شده است

ال ئوس 35 نامه از پرسشدر اين 
 رهر کدام به طو تشکيل شده و

ی مديريت تغيير  مولفه 5مساوی به 
سئوال برای هر  7(پرداخته است و 

                                                 
 
1Test - Retest 
2Berchater and Shaier 
3Flekser and  Berg 
4Marison and Ferric 
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    در نظام آموزش عالی  مديران و مديريت تغيير  ميدان وابستگی
  زهرا رحيم زادگان و همکاران                             

 - 1: ی مديرت شامل مولفه 5) مولفه
 تشخيص نياز يابی و توانايی ريشه

 با لهئتبيين آن به صورت مس و
 لهئمنطقی حل مس روش استفاده از

 له وئقدرت تشخيص حل مس(
توانايی  - 2، )پيداکردن راه حل

داشتن  و ها فرصت استفاده از
قدرت ( تغيير برای نو ی ايده

  ،)پذيرش تغيير ی زمينه ايجاد
مناسب برای  فراهم کردن جو -3

مشارکت  و های نو طرح ی هيارا
های  گيری طرح تصميم کارکنان در

به کارگيری روش ( ييرتغ
 - 4 ،)مديريت زادمنشانه درآ

گاهی نسبت آ داشتن نگرش سيستمی و
 آگاهی و( مطلوب و به وضع موجود

توانايی  -5 ،)مدير وسعت ديد
 مادی و منابع انسانی و ی تهيه

های  جهت اجرای طرح امکانات در
به کارگيری  مهارت در( تغيير
الات پنج ئوس .باشند می) منابع
اساس مقياس ليکرت  بر ای گزينه

آزمودنی ميزان موافقت . دنباش می
خود را با هر يک از عبارات در 

بندی شده از يک تا  يک مقياس درجه
حاصل جمع عددی . دهد پنج نشان می

آزمودنی را در  ی ها نمره اين ارزش
 ).15( دهد دست میه اين مقياس ب
ی سرمد و همکاران  در مطالعه

نامه توسط  اين پرسشعنوان شده که 
محمدياری  چنين هم و رضايی قناد
 .است استفاده قرارگرفته مورد

آن از روش  برای سنجش پايايی
آلفای کرونباخ استفاده شده است 

نامه از  که اين پرسش زيرا
هايی تشکيل شده و برای  لفهوم

قابليت اعتماد و  ی محاسبه
گيری  هماهنگی درونی ابزار اندازه

ده کرد بايد از اين روش استفا
دست آمده برای ه ضريب آلفای ب

ه ب 76/0طورکلی ه نامه ب اين پرسش
در پژوهش  .)15( دست آمده است

ها را به پنج  لفهوم ينمحققحاضر 
که در تحليل  اند نمودهدسته تقسيم 

به اين  - چرخش واريماکس - عاملی
ها مطابق  که گويه ندنتيجه رسيد

 بندی خود قرار ها در طبقه لفهوم
 الاتئونامه س در اين پرسش. دندار

   1،8،11،14،18،27،31 های شماره
اول مديريت  ی لفهوم مربوط به

  های شماره الاتئوتغيير، س
دوم،  ی لفهودر م 3،4،21،23،25،28،30

 های شماره الاتئوس
سوم،  ی لفهودر م 2،7،10،12،16،26،33

 9،17،19،22،24،33،34 های شماره سؤالات
ريت تغيير و چهارم مدي ی لفهودر م

در  35، 5،6،13،15،20،29الات ئوس
پنجم مديريت تغيير قرار  ی لفهوم
د که با استفاده از مقياس نگير می

ای ليکرت نمرات هر  پنج گزينه
ابتدا  .دنی محاسبه گرديدوآزم

های آمار  مشاهدات به کمک روش
توصيفی شامل جداول و نمودارها 

های  توسط روش سپس .توصيف گرديدند
ويتنی  منيواستنباطی، آزمون  آماری

و کروسکال واليس، به کمک نرم 
مورد تجزيه و  SPSSافزار آماری 

متغيرهای  .تحليل قرار گرفتند
جنس و گر در اين تحقيق  مداخله
در نظر گرفته شده  خدمت ی سابقه
تاثير اين متغيرها بر . است

مديريت تغيير مديران مورد بررسي 
  .قرار گرفت

 نتايج
از مديران نفر  49تعداد 

وارد مطالعه های آموزشی  گروه
 8، مرد و ها آننفر  41شدند که 

نفر از مديران  42. زن بودند نفر
 7و و کمتر سال  5خدمتی  ی سابقه

سال  6- 10خدمتی ی نفر سابقه
طبق بررسی انجام شده از . داشتند

خدمت در دو  ی سابقه و نظر جنس
داری مشاهده  گروه تفاوت معنی

) 1( ايج حاصل از جدولنت. نشد
 ی دهد که ميانگين نمره نشان می

مديران زن در مديريت تغيير 
اما . بيشتر از مديران مرد است

تفاوت مشاهده شده بين مديريت 
دار  مرد معنی تغيير مديران زن و

 .)P=734/0( نيست
  

ی توانايی مديريت  مقايسه - 1جدول
تغيير در بين مديران  مرد و زن 

شی در سيستم آموزش عالی های آموز گروه
  پزشکی مشهد  دانشگاه علوم

 درصد فراوانی جنس
 ميانگين
نمره 

من يو
 ويتنی

 سطح
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مديرت
 تغيير

معنی
 داری

67/83 41 مرد  7/24  5/151  734/0  

33/16 8 زن  56/26    

ملاحظه  )2( طور که در جدول همان
شود، ميانگين نمره در مديرانی  می

کمتر و سال  5خدمتی  ی که سابقه
ساير مديران  دارند بيشتر از

دهد  نتايج نشان می اما. باشد می
که تفاوت مشاهده شده بين مديريت 
 ی تغيير مديران بر اساس سابقه

 .)P=969/0( دار نيست معنی ،خدمت
  

ی مديريت تغيير مديران  مقايسه - 2جدول
های آموزشی در سيستم آموزش عالی  گروه

 اسدانشگاه علوم پزشکی مشهد بر اس
  ی خدمت سابقه

 سابقه
 ی

مديري 
 ت

فراوان
 درصد ی

نم ميانگين
 ره

تغي تيديرم 
 ير

خی 
 دو

درجه 
آزاد
 ی

 سطح

دار معنی
 ی

 5 
/71 42 سال

85 
12/25  

063/
0 

2 969/0  

10- 6  7 
28/

14 
83/23  

   
مجمو
  100             49    ع

 

ی مديران ميدان  ميانگين نمره
 ناوابسته در قدرت تشخيص مسئله

بيشتر از مديران وابسته بوده 
است و نتايج حاصل از آزمون 

دهد که اين  ويتنی نشان می يومن
  تفاوت معنی دار

 )3( جدولبر اساس ). 3جدول (است 
 ی ميانگين نمرهشود که  مشخص می

 5هر مديران ميدان ناوابسته در 
قدرت تشخص (ی مديريت تغيير  مولفه

پذيرش ی  مسئله، ايجاد زمينه
آگاهی رهبری آزادمنشانه،  تغيير،

ی تغيير و  زمينه درتر و ديد وسيع
مهارت بيشتر در استفاده از 

بيشتر از مديران ميدان ) منابع
تفاوت  بوده و اين وابسته است

، P=002/0(دار است به ترتيب  معنی
003/0=P ،002/0=P ،002/0=P  و
002/0=P (. 
 

   

  گيری و نتيجه بحث
که ت در تحقيقات گذشته آمده اس

هاي مديران موفق  يكي از ويژگي
برای هدايت تغيير در راستاي 
اهداف سازماني،  درک همه جانبه 

تغيير وابسته ها از  آنو دقيق 
مديران ميدان ناوابسته، . است

ها  آن. واجد چنين خصوصياتي هستند
و در مواجهه  شتهادراک تحليلی دا

ها را در  با تغيير نيز تمام جنبه
توانند از  و مي ندفتگر نظر می

های محيطی در جهت اهداف  فرصت
 ).16(سازمان استفاده نمايند 

 است شدهبرنز بيان  ی مطالعهدر 
با توجه به اين که تغييرات  که

محيطی با سرعت در حال پيشرفت 
های آينده  باشند در سال می

های ايجاد شده بر سر راه  چالش
ها و مديران کاملا غيرقابل  سازمان

خواهد بود و برای بينی  پيش
ها  مواجهه با چنين شرايطی سازمان

بايد از مديران توانمند در اين 
 ). 17(زمينه برخوردار باشند 

مديريت  ، مطالعهيک  چنين اش هم
تغيير موثر و سريع را مورد 
بررسی قرار داده و به اين نتيجه 
رسيده است که مديران در ابتدای 
تغيير بايد بر روی انجمادزدايی 

مرکز شوند تا به اين وسيله مت
مقاومت در برابر تغيير را کاهش 

، سپس به سراغ مراحل بالاتر ادهد
بروند تا بتوانند تغيير موثرتر 

 در ).18( نمايندتر ايجاد  و سريع
به اين کری جنيفر و ای  مطالعه
 پذيرش تغيير که رسيدندنتيجه 

 در مهمی عامل ،توسط کارکنان
 سازمانی تغيير آميز اجرای موفقيت

 .)19( باشد می
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های مديريت تغيير بين مديران ميدان وابسته و ميدان  لفهوم  ی مقايسه - 3جدول
  ی مشهدم پزشکوعل در سيستم آموزش عالی دانشگاه ناوابسته

مديري
ت 

تغيير
سبک 

گيياد
 ری

 قدرت 

لهئتشخيص مس  

   ی ايجاد زمينه

 پذيرش تغيير

 رهبری 

 آزاد منشانه

آگاهی  و ديد 
 تر وسيع

 تغيير ی در زمينه

 مهارت بيشتر 

در استفاده از 
 منابع

ميان
 گين

يو
من 
وي
تن
 ی

 سطح

 
اد  معنی
 ری

ميا
نگي
 ن

ميو
ن 
ويت
 نی

 سطح 

دا معنی
 ری

ميا
نگي
 ن

 يو
من 
ويت
 نی

 سطح 

د معنی
 اری

ميا
نگي
 ن

يو
من 
وي
تن
 ی

 سطح

 
دا معنی
 ری

ميان
 گين

يو
من 
وي
تن
 ی

 سطح 

د معنی
 اری

 

  ميدان

وابست
 ه

03/
16 

  03/
14 

5/
11 

003/0  

04/
16 

5/
13 

002/0  

03/
16 

5/
12 

002/0  

07/17  

5/
16 

002/0  
  5/

12 
002/0      

ميدان 
ناواب
 سته

35/
29 

  35/
27 

35/
28 

35/
29 

35/28  

 
  
  
  

زمانی که کارکنان نياز به تغيير 
 ی هرا احساس کنند، بايد انگيز

لازم را جهت آمادگی برای تغيير 
مطابق . نمود ها ايجاد در آن

ای  دوم الگوی سه مرحله ی همرحل
لوين، وقتی افراد برای تغيير 
برانگيخته شدند، آمادگی پذيرش 

 ).10( تغيير را خواهند داشت
در  1مارلاچنين واشينگتن و  هم

به اين نتيجه رسيدند  خود تحقيق
نگرش مثبتی  ،که اگر عامل تغيير

نسبت به تغيير سازمانی داشته 
حل اجرای تغيير در مرا باشد،

زمانی که . بهتر عمل خواهد کرد
آگاهی  مدير نسبت به تغيير

در برابر  بيشتری داشته باشد،
و  دهد تغيير کمتر مقاومت نشان می

تواند کارکنان سازمان را  بهتر می
و مقاومت  هنمودجهت تغيير آماده 

کاهش را کارکنان در برابر تغيير 
 ). 20( هدد

نحوی  هب ميدان ناوابسته افراد
 را خود خاص خلاق ساختار و فعالانه
شته ادراک تحليلی دا کنند، خلق می

 محيطی های محرک به توجه بی و
به اطلاعات مربوط  فقط و هستند

که  د و با توجه به اينپردازن می
تغيير  ی لهئتر به مس جزيی

توانند کارکنان نگرند، بهتر می می
خود را برای ايجاد تغيير توجيه 

                                                 
1Washington and Marla 

در پيدا کردن راه حل  د ونماين
، هنگام مواجهه با تغيير مشکلات

 از جمله. کنند تر عمل می نيز راحت
مقاومت مشکلات حين تغيير، 

باشد  کارکنان در برابر تغيير می
مدير توانا به راحتی رفع  توسط
 ،در واقع وقتی مدير. گردد می

را تغيير  آمادگی لازم برای پذيرش
ند توابه راحتی می داشته باشد،

آمادگی لازم را در کارکنان خود 
حال اگر مديری . نيز فراهم کند

در پذيرش تغيير خود دچار ابهام 
تواند در  نمی مسلما و ترديد باشد

آمادگی را اين کارکنان نيز 
اين مديران  بر بنا. فراهم نمايد

 ی ميدان ناوابسته در ايجاد زمينه
پذيرش تغيير نسبت به مديران 

  .)10( ناترندميدان وابسته توا
ثير احاضر نيز ت ی در مطالعه

ميدان وابستگی و ميدان 
ناوابستگی مديران بر مديريت 

ها مورد بررسی قرار  تغيير آن
گرفت و نتايج نشان داد که 
توانايی مديريت تغيير مديران 
ميدان ناوابسته و ميدان وابسته 

در اين . داری دارد تفاوت معنی
ران مطالعه ملاحظه گرديد که مدي

ميدان ناوابسته در مديريت تغيير 
از مديران ميدان وابسته 

سو با  هم  اين يافته. تواناترند
و  که ليود استتحقيقی نتايج 
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از سوي . )16( انجام دادند 1فيگن
نظران تعليم و  ديگر امروزه صاحب

 تربيت نقش اساسی تغيير و نوآوری
آموزشی  های را در بازسازی سازمان

تن اهداف و و به روز نگهداش
ای  لهئها، به عنوان مس روش

ظر داشته و برای نمد راهبردی
شدن هر  مديران در تحقق و پياده

آوری در تعليم و  تغيير و نو
ای  نقش و اهميت ويژه ،تربيت
ايجاد تغيير و تحول در . قائلند

درون سازمان، نياز به عاملی 
عامل ايجاد . برانگيزاننده دارد

وريت ماتغيير نه تنها خود م
کند بلکه سعی  تغيير را ايفا می

زيردست کارمندان  ی هکند از هم می
او . ابزار تغيير بسازدخود نيز 

چنين تصور  افراد تا  کند میتلاش 
فکر و ابتکار از خود  کنند که 

است که اگر  واضح و. ها است آن
اعضای سازمان فکر و ابتکاری را 
از خود بدانند، با رضايت و رغبت 

عمل در خواهند  ی همرحل آن را به
مدير در معنای عامل ايجاد . آورد

کند نيروی شک و  تغيير، سعی می
ترديد علمی را در افراد سازمان 

او به طور . خود تقويت کند
طبيعی، حس کنجکاوی کارکنان را 

بينی و شک و  که در اثر اين روشن
 ارضا آيد، ترديد علمی به وجود می

رو دهد در قلم و فرصت می ختهسا
اختياری که به تدريج آن را وسيع 

کند، خوب تصميم بگيرند و به  می
تصميم واقف شوند و  نتايج بهتر

در . خود در مقام اصلاح آن برآيند
تغيير مراحل مختلف اين وضعيت، 

کند و با  خود را به سادگی طی می
افزون . شود مقاومت جدي مواجه نمی

ما در جهانی زندگی  بر اين
ير، تنها ويژگی کنيم که تغي می

نظران  صاحب. شود ثابت آن محسوب می
بر توانايی انطباق و سازگاری 

ها با تغييرات در جهت  سازمان
همگامی با تغييرات سريع دنيای 

گرچه در ا. کنند کيد میاامروز ت
له ئمورد نظام آموزشی، اين مس

رود که  فراتر رفته و انتظار مي
                                                 
1Lioyd and Fiegen 

نظام آموزشی خود موجب تغييرات 
اين . تحول آفرين باشد بوده و

ی  هاول بر عهد ی همهم در درج
ها به  مديران آموزشی در تمام رده

مسئوليت و ی  هفراخور حيط
اگر قرار است . وظايفشان است

تحولی در تعليم و تربيت به وقوع 
بپيوندد، اين دگرگونی بايد از 

. تربيت آغاز شود تعليم و مديريت
در چنين شرايطی توان و ظرفيت 

ان آموزشی برای مديريت مدير
مديری موفق . شود تغيير، مطرح می

ما در فکر يو کارآمد است که دا
ايجاد تغيير برای سازمان خود 

به منظور برقراری محيط . باشد
مناسب برای تغيير لازم است نکات 

روابط انسانی  - 1: رعايت گردد زير
 ،صحيحی بين کارکنان برقرار شود

منافع حس قبول منافع جمعی بر  - 2
  ،فردی ايجاد و تقويت شود

مديران بايد اهداف تغيير، راه  - 3
رسيدن به آن و عواقب آن را 
بدانند و برای ديگران توضيح 

افراد  ی شرکت دادن همه - 4 ،دهند
ايجاد  - 5 ،مهم است در امر تغيير

که کارکنان يعنی اين  روحيه
سازمان، تشويق و ترغيب شوند تا 

برای . دبا علاقه  به کار پردازن
حصول اين هدف بر مدير لازم است که 
موقعيت کارکنان سازمان را تشخيص 

چنين در اين تحقيق مديريت  هم .دهد
تغيير مديران زن و مرد مقايسه 

داری وجود  گرديد که تفاوت معنی
تحقيقات  نداشت و اين نتيجه در

و لينستد و  3ناز، ويلکي2رتايل
  . )21- 23( نيز مشهود است  4سبرووي

مديريت تغيير حاضر، در تحقيق 
خدمت متفاوت  ی مديران با سابقه

مقايسه قرار گرفت که  دنيز مور
 . داری مشاهده نشد تفاوت معنی

                                                 
2Tyler 
3Vilkinas 
4Linstead & Brewis 
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سو با تحقيقی است  اين نتيجه هم
انجام  شو همکارن 1که بورک

ها نتيجه گرفتند که  آن. دادند
طول مدت خدمت در مديريت تغيير 

 . )24( ثر نمی باشدوم
ذکر است از جمله  شايان

هايی که در به انجام  محدوديت
رساندن اين تحقيق وجود داشت، 

ها نسبت به  واکنش مديران گروه
آزمون اشکال گروهی نهفته بود که 

و  به منظور تعيين ميدان وابسته
ها مورد استفاده  ناوابسته بودن آن

که از جانب  گرفت، به نحویقرار می
سه شده های هوش مقاي ها با آزمون آن

                                                 
1Burke 

آزمون و اين امر مانع از تکميل 
 چنين از جمله هم. دگردي می فوق

ترغيب  ينمحققديگر های  محدوديت
های آموزشی جهت  گروه مديران

با  همکاری و تکميل آزمون مطابق
 .دستورالعمل آن بود

 تشکر و قدردانی
های آموزشی  از مديران گروه

دانشگاه علوم پزشکی مشهد که 
جام اين پژوهش در انپژوهشگران 

جهت . کنيم تشکر میياری رساندند، 
 ی انجام اين مطالعه از بودجه

خاصی استفاده نکرده و اين تحقيق 
با منافع نويسندگان ارتباطی 

 .نداشته است
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