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مدیریت تغییر  هاي آموزشی دانشگاه علوم پزشکی مشهد و میدان وابستگی مدیران گروه
 در نظام آموزش عالی

  
  3، دکتر سعید مرتضوي2، دکتر بختیار شعبانی ورکی1زادگان زهرا رحیم*

  

 خلاصه
این  .عال خود را با تغییرات هماهنگ کنندو مدیران بایستی بتوانند به صورت ف است توان یافت تغییر ثابتی که می چیز امروزه تنها :مقدمه

  .هاي آموزشی دانشگاه علوم پزشکی مشهد انجام گردید مدیران گروه در ي تاثیر میدان وابستگی بر مدیریت تغییر پژوهش با هدف مطالعه
گاه علوم پزشکی مشهد در سال هاي آموزشی دانش نفر از مدیران گروه  49 ،نگر تبیینی گذشته ي کمی غیرآزمایشی در این مطالعه :کار روش

ها با استفاده از آزمون اشکال گروهی  آوري داده روش جمع. ها بررسی شدند ثیر میدان وابستگی بر مدیریت تغییر آناز نظرتا 1385-86تحصیلی 
ویتنی و  منیو آزمون(هاي آماري استنباطی  هاي آماري توصیفی و روش ها به کمک روش یافته. مدیریت تغییر بود ي نامه نهفته و پرسش
  .مورد تحلیل قرار گرفتند) کروسکال والیس

بین توانایی مدیریت تغییـر مـدیران میـدان ناوابسـته و میـدان وابسـته       . بودند زن درصد 33/16و  مرد ،از مدیراندرصد   67/83 میزان :ها یافته
هـاي مـدیریت تغییـر از میـانگین      لفـه ودیران میدان ناوابسته در ممي  به این صورت که  میانگین نمره .)P =002/0( داري مشاهده شد تفاوت معنی

  خـدمت  ي علمـی و سـابقه   ي داري بـین مـدیریت تغییـر مـدیران بـر حسـب جـنس، رتبـه         اما تفاوت معنـی  ي مدیران میدان وابسته بیشتر بود نمره
     .      )P= 734/0( مشاهده نشد
داري بیش  ثیر دارد و توانایی مدیریت تغییر مدیران میدان ناوابسته به طور معنیها تا یر آنی مدیران در مدیریت تغیمیدان وابستگ :گیري نتیجه

  .از توانایی مدیریت تغییر مدیران میدان وابسته است
  میدان وابستگی مدیریت تغییر، مدیران، : ديیکل هاي واژه

  

مقدمه
مدیران امروزي در محیطی پویا، پر ابهام و متحول کار  1
حاضر تغییر و  هاي عصر یکی از بارزترین ویژگی. کنند می

تحولات شگرف و مداومی است که در طرز تفکر، باورها، 
هاي انجام کار و بسیاري از  هاي اجتماعی، روش ارزش
تغییر، یکی از  .خورد هاي دیگر زندگی به چشم می پدیده

ست که ا ین معناه اب و بودهموضوعات ثابت عصر جدید 
تحول . ها فرق کند با وضعیت سابق آنجدید عوامل ت وضعی

این دیدگاه که نوعی  تا تغییر را از کند سازمان به رهبران کمک می
                                                

   443، پلاك 14ایران، مشهد، بلوار فرودگاه، خیابان پروین اعتصامی : مولف مسئول*
 ah_cohen@yahoo.com                  0511-8903188 :تماس تلفن

  1/7/1388 :تاریخ تایید            16/4/1388 :تاریخ وصول
  کارشناس ارشد مدیریت آموزشی1
 شناسی ي علوم تربیتی و روان دانشکده ،شناسی روانعلوم تربیتی و استاد گروه 2 

  دانشگاه فردوسی مشهد

  دانشگاه فردوسی مشهد ي علوم اداري و اقتصادي دانشیار گروه مدیریت، دانشکده3

           

  ). 1( را تحقق بخشند  آن و ادهفرصت است مدنظر قرار د
آن  بزرگ آفرینش است که همواره با ي هیک پدید تغییر

ثابتی که  چیز امروزه تنها« :نویسد پیترز می. مواجه هستیم
ثیر اتحت ت ها نیز سازمان جوامع وو  »است ان یافت تغییرتو می

   ).1،2( بزرگ تغییر هستند ي هاین پدید
له این است که مدیران ئمس، با توجه به این تحولات شگرف

 توسعه دهندکه بهتر چگونه سازمان خود را در جهتی سوق و
به عبارت . تحولات محیط هماهنگ شود تغییرات و با بتواند
جاي داشتن حالت انفعالی ه توانند ب ان چگونه میمدیر دیگر

تغییرات اقتصادي، علمی، (رخدادها قبلا  حالت فعال داشته و
  .عمل آورند هب تدابیر لازم را بینی و پیش را )غیره فنی، سیاسی و

محیط رخ  تغییراتی که در :مدیریت تغییر و الگوهاي آن
یزي شده به ر د اتفاقی یا به صورت برنامهنتوان می دنده می

تداوم فعالیت  و بقا ،ریزي شده برنامه هدف تغییر .دنآی وجود
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  زهرا رحیم زادگان و همکاران                                 در نظام آموزش عالی  مدیران و مدیریت تغییر  میدان وابستگی

به محیط  و باز هستندهاي  نظامها  چون سازمان سازمان است و
باید ها  سازمان محیط نیز همیشه ثابت نیست لذا و اند وابسته خود

طورکلی ه ب). 3( عمل آورندریزي به  برنامه تغییر، براي تسهیل در
 با و شودمی ضرورت تغییرآغاز و نیاز آگاهی از با یرتغی یندآفر

 حرکت و ي خصوص نحوه توان در تحلیل موقعیت می تجزیه و
گیري تصمیم ،راستاي آن انجام شود در جهتی که اقدامات باید

  اي مرحله ،انتقال ي خلال این مرحله مدیریت تغییر در .نمود
  جهت ش درکه تلا رود می به شمار یند تغییرآفر اساسی در 
مشکلاتی  بتواند باید واقع مدیر در. باشد می "ریزي شده برنامه تغییر"

 ثبات کم، تغییر، برابر مقاومت درنظیر  دهد می رخ زمان تغییر که در
فقدان  تعارض و نگرانی میان اعضاي سازمان، سطح بالاي بحران و

   .)4(را مدیریت نماید  تحرك لازم انگیزه و
از  توان می مشارکتی را تغییرآمرانه و دو سبک ،مدیریت در

تغییري است که مدیران با  ،سبک تغییرآمرانه .هم متمایز نمود
توسل به  با واقع مدیر در .کنند آن استفاده می از توسل به اجبار
سبک  .گیرد طرفه تصمیم می یک، مقام خود قدرت قانونی و

 در اطلاعاتی را ،که گروه آیدمی مشارکتی زمانی به وجود
اطلاعات ، این است که افراد انتظار .دهد می قرار افراد اختیار
هاي  ارزیابی پس از مطرح نموده و میان خود ،گرفته را جدید

 هاي با سازمان این سبک در استفاده از .بپذیرند را ها لازم آن
سبک تغییر مشارکتی براي  ).5( یی بیشتري داردآبالا کار  بلوغ

رسد زیرا  تر به نظر میالغ متناسبهاي ب کار کردن با گروه
موفقیت آن قدر دانش و تجربه  ي ها ضمن داشتن انگیزه آن

دارند که بتوانند در به وجود آوردن راهبردهاي جدید براي 
افراد  شود، وقتی تغییر شروع می. ها، سودمند باشند تحقق هدف

. ، قابلیت بیشتري دارنديهاي کار بالغ براي پذیرفتن مسئولیت
در مورد افراد نابالغ، ممکن است سبک تغییر  حالی کهدر 

 .باشند میها غالبا متکی به دیگران  ثرتر باشد چون آنوآمرانه م
سبک تغییر مشارکتی معمولا وقتی اثربخش است که به 

در  .مدیرانی اعمال شود که قدرت شخصی دارند ي وسیله
حظه، ملا که سبک تغییر آمرانه مستلزم قدرت مقامی قابلحالی

. ی استیهاي اجرا ها، تنبیهات و ضمانت یعنی اعمال پاداش
 در صورتسبک مشارکتی این است که  ي مزیت عمده

کننده نسبت  ماند چون افراد مشارکت پذیرش، معمولا پایدار می

روند عیب آن این است که معمولا  ولی به تغییر بسیار متعهد هستند
بک آمرانه سرعت آن در مقابل، مزیت س. داردو تکاملی  آهسته
تواند تغییر را به فوریت  رهبر با استفاده از قدرت مقام خود می. است

و فقط تا  بودهعیب آن این است که معمولا ناپایدار اما . تحمیل نماید
این سبک . ماند پایدار می استمقام و قدرت داراي زمانی که رهبر 

ر و پنهان در غالبا حتی به دشمنی و در برخی موارد به رفتار آشکا
 یند تغییرآبه طورکلی فر). 6(شود  جهت تضعیف و براندازي منجر می

  :تحلیل قرارگیرد تجزیه و مورد تواند می زیرالگوهاي  ي پایه بر
پژوهش عملکرد  الگوي - 3ریزي  برنامهالگوي  - 2لوین الگوي  - 1
 را الگوهاي دیگر عناصر اخیر يکه الگو اتصالی یندآفر الگوي - 4
 معرفی شد 1توسط هاولاك 1975سال  این الگو در .گیرد می بر در
 در. کند قبل تکیه می راهبردهاي سه الگوي مراحل و به بعضی از و

نظرگرفته شده  مسئولیت در 5 تغییر مواجهه با براي مدیر در الگواین 
تبیین آن به  و تشخیص نیاز یابی و توانایی ریشه - 1 :است که شامل
قدرت (له ئروش منطقی حل مس ده ازاستفا له بائصورت مس

 توانایی استفاده از - 2 ،)کردن راه حل پیدا له وئتشخیص حل مس
 ي زمینه قدرت ایجاد( براي تغییر نو ي داشتن ایده و ها فرصت

هاي  طرح ي هیمناسب براي ارا فراهم کردن جو - 3 ،)پذیرش تغییر
   هاي تغییر گیري طرح تصمیم مشارکت کارکنان در و نو
داشتن نگرش  - 4 ،)مدیریت در آزادمنشانهکارگیري روش  به(

 آگاهی و( مطلوب و گاهی نسبت به وضع موجودآ سیستمی و
امکانات  مادي و منابع انسانی و ي توانایی تهیه - 5، )مدیر وسعت دید

   ).7) (به کارگیري منابع مهارت در( هاي تغییر جهت اجراي طرح در
است که  معتقد 2بکهارد یچاردر :مدیریت تغییر و میدان وابستگی

این تشخیص  تشخیص است و ،یند مدیریت تغییرآفر اولین قدم در
 چنین نیازهاي محیطی و هم هاي فعلی و شامل تحلیل از واقعیت

 تصویر ایجاد برآوردن این نیازها و و پاسخگویی ی سازمان دریتوانا
 او .است از تحقق تغییرات نهایی بعد ي همتحول شد روشنی از حالت

وضعیت نهایی به عنوان راهنمایی  است داشتن تصویري از معتقد
 مسئول یندآترین فر مهم و رود می به کار چه باید تغییر کند براي آن

 "حین عمل کردن در یادگرفتن "یندآفر را ثروم یک تغییر در

 مطلوب یبه عنوان عامل یادگیري باید نه تنها: دنویسمی و داند می
                                                
1Hovlok 
2Richard Beckhard  
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ه باید به عنوان ضرورتی در دستیابی به اهداف بلک نگریسته شود
جزء  یادگیري را یندآمدیران فر گرا .گرفته شود نظر تغییرات در

به ندرت به  ندهند تغییرات قرار ي اداره ناپذیر طراحی و ییجدا
از فوایدي که استفاده از یادگیري  رسند و میمطلوب یی آحدکار

سبک . خواهند شد کم برخوردار بسیار، دارد تسریع تغییر در
ویژگی  صورت یکه میدان ناوابسته ب یادگیري میدان وابسته و

 بیشتر در هاي فردي شخصیت است که سبب تفاوت پایدار
یادگیري  اجتماعی، جمله روابط بین فردي و هاي شناختی از حوزه

میدان  هاي میدان وابسته و سبک ).8( گردد میوکسب مفاهیم 
هاي شخصی بعضی  ت که قضاوتاسامر ناوابسته گویاي این 
 ،گیرد می موضوع یادگیري قرار ي هزمین ثیرایادگیرندگان تحت ت

اندك  زمینه بسیار ثیراکه براي بعضی اشخاص دیگر ت حالی در
 ناوابسته نشان میدان وابسته ووجود ). 9( ندارد اصلا وجود یا بوده
اي توانند به هنگام کوشش بر می چه اندازه افراد که تا دهد می

اي  زمینه عناصر بر ،هاي مهم یک موقعیت خاص تشخیص جنبه
   ).10( مزاحم غلبه نمایند

که از قدرت  به افرادي نیازمندند ها سازمان تغییر، براي ایجاد
 ل ویتعیین مسا یعنی دیدگاه مناسب براي پذیرفتن تغییر، تشخیص
 .باشندشده  ایجاد تغییرمنبع  بتوانند تا باشند ها برخوردار آن تحلیل
 ها سیاست ها، برنامه ها به اهداف، تبدیل داده، تغییر ایجاد از منظور

  ). 11(باشد  ها می خط مشی و

که سازمان  شود سبب میمحیط  دروجود عوامل زیادي 
 سو یک این عوامل از .نمایدهمواره احساس نیاز به تغییر 

هاي  فرصتمولد  سوي دیگر از سازمان و موجب تهدید
به  ها و سازمان ،این تغییرات سریع محیطی بر بنا .دهستنبیشتري 

هایی مواجه ساخته است که براي  با چنان چالش ویژه مدیران را
 باگرا  مدیران تحول از پویا بوده و باید ها آن سازمان مقابله با
تهدیدهاي محیطی  از بتوانند تا هاي ویژه استفاده نمایند توانایی

این  سپس از و ساختهوت هاي سازمانی ق از ضعف فرصت و
 هاي محیطی حداکثر چالش ه باهها براي مواج قوت ها و فرصت
مدیریت در  سازمان و هاي جدید این چالش و گرفته بهره را

هاي  ورياتحول به شکل فن و هاي پیاپی تغییر موج رویارویی با
روابط اجتماعی  در تغییر هاي گوناگون رقابت و شکل نوین و
 هنگام مواجهه با هاي مدیر تیتوجه به مسئول با ).12( یابد نمود

 پذیرش آن، و تغییر قدرت ایجاد له،ئقدرت تشخیص مس(تغییر 
وسعت  آگاهی و مدیریت، به کارگیري روش آزادمنشانه در

هاي  ویژگی نیز و )به کارگیري منابع مهارت در و مدیر دید
 چارچوب مفهومی برايمیدان ناوابسته و وابسته میدان  افراد

 پژوهش .)1 تصویر( شدپژوهش استفاده  ي تدوین فرضیه

هاي  گروه ثیر میدان وابستگی مدیراناحاضر با هدف بررسی ت
ها در دانشگاه علوم پزشکی  بر مدیریت تغییر آنآموزشی 

    .ه استمشهد انجام شد

  چارچوب مفهومی نسبت میان میدان وابستگی مدیران و مدیریت تغییر -1تصویر
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  زهرا رحیم زادگان و همکاران                                 در نظام آموزش عالی  مدیران و مدیریت تغییر  میدان وابستگی

  کار روش
ژوهش حاضر از حیث هدف کاربردي است و از حیث پ

نگر  کمی غیرآزمایشی گذشته ي هشیو روش با استفاده از
ي حاضر که در سال  مطالعه. )13( انجام شده است 1تبیینی

انجام گردید  به بررسی میدان وابستگی و  1385 -86تحصیلی 
 هاي آموزشی دانشگاه علوم میدان ناوابستگی مدیران گروه

توانایی مدیریت تغییر این دو گروه با  ي مشهد و مقایسهپزشکی 
گروه مورد بررسی در این پژوهش مدیران . هم پرداخته است

هاي آموزشی دانشگاه علوم پزشکی مشهد در سال  گروه
خدمت ي  بوده است که سابقه) نفر 49( 1385-86تحصیلی 

که مایل به همکاري  یمدیران .بوده استسال  2حداقل ها  آن
از بررسی حذف  پاسخ ندادندنامه  دو پرسشبه و  هودنب

 )نفر 49( آماري ي جامعه بودن افراد محدوددلیل  به .گردیدند
این  بر بنا .ندگرفت آماري مورد مطالعه قرار ي جامعه کل عناصر

در توزیع  .شد روش سرشماري استفاده گیري از به جاي نمونه
ماندن  اقینامه و آزمون، محرمانه ب آوري پرسش و جمع
هاي آموزشی مورد  ه شده از جانب مدیران گروهیارا اطلاعات

هاي  چنین رضایت مدیران گروه هم. کید قرار گرفتات
ه منظور ب. آموزشی جهت شرکت در طرح اخذ گردید

میدان وابستگی مدیران از آزمون  ي گردآوري اطلاعات درباره
 ي ه وسیلهاین آزمون ب .استفاده شده است 2اشکال گروهی نهفته

براي ارزیابی سبک  1971سال  در 3ویتکین راسکین و ،التمن
  شامل که شد میدان ناوابسته تعبیر میدان وابسته و

 شود آزمودنی خواسته می از تصویر هر در و است تصویر 25
که درون یک طرح پیچیده  که یک شکل هندسی ساده را

بخش  .بخش استسه این آزمون شامل  .بیابدنهفته شده است 
آن آسان  یافتن اشکال نهفته دراست که  تصویر 7 اول شامل

 بخش دوم و .شود می آشنایی اجرا براي تمرین و صرفا و است
ها دشوارتر  پاسخگویی به آن که دارند تصویر 9کدام  سوم هر
. دهد تشکیل می آزمون را قسمت اصلی و  بودهقبل  ي از مرحله

هاي آزمون  نمونه و طرحزمان فرم  در هنگام اجرا از دیدن هم
                                                
1Quantitative Nonexperimental- Descriptive- Retrospective  
2 Group Embedded  Figure Test    
3Oltman, Raskin and Witkin 

براي این منظور فرم اشکال نمونه در پشت . شود جلوگیري می
زمان با اشکال  آزمون چاپ شده است تا به طور هم ي دفترچه

طرح پیچیده یکی از  آزمودنی باید در هر. پیچیده دیده نشود
و  یافتهاشکال فرم نمونه را که درون آن نهفته شده است 

 یافتن اشکال ساده بدون این در ی آزمودنیتوانای. نمایدپررنگ 
میدان وابسته یا  ،طرح پیچیده منحرف شود ي که به وسیله

گذاري این آزمون  نمره. دهد میدان ناوابسته بودن او را نشان می
هاي  بخش در پاسخ صحیح به ازاي هرین صورت است که  ه اب

ت بین نمرا ي دامنه .شود نمره به آزمودنی داده می 1سوم  دوم و
 دقیقه است 10زمان پاسخگویی به کل آزمون  .باشدمی 18-0

قبل از اجراي  .)دقیقه بخش سوم 5 دقیقه بخش دوم و 5(
به . ها داده شود هاي لازم به آزمودنی آزمون باید راهنمایی
 ي هاول آزمون دستورالعملی که نحو ي همین منظور در صفحه

. ه شده استید اراده گذاري و تکمیل آزمون را نشان می نمره
  ،آوري آزمون مطابق با توضیحات فوق پس از توزیع و جمع

 ،بود 0-9ها بین  آن ي هاي آموزشی که نمره مدیران گروه
، میدان ناوابسته 10-18آزمون  ي نمره بامیدان وابسته و مدیران 
را با  آزمون فوق پایایی التمن و همکاران. در نظر گرفته شدند
  و هم براي زنان ) نفر 80(براي مردان  هم 4روش بازآزمایی

هاي بازآزمایی  گزارش کردند که با پایایی 82/0) نفر 79(
و ) نفر 51(براي مردان  82/0 ،اصلی ي آزمون اشکال نهفته

 5و شایر چاتربر. کند مطابقت می) نفر 51(براي زنان  79/0
 98/0کردن  این آزمون را با روش دو نیمه ضریب پایایی
با  نیز با روش بازآزمایی 6فلکسر و برگ. ندبرآوردکرد

 79/0و  78/0ضریب پایایی را به ترتیب ،  سال فاصله یک
ه ب 82/0 نیز این ضریب را 7گزارش کرده و ماریسون و فریک

پور نیز پایایی این ...عبداکدیور و چنین  هم. دست آوردند
این . دست آوردنده ب 87/0 طریق آلفاي کرونباخ آزمون را از

 1971سال  التمن و راسکین و ویتکین در ي مون به وسیلهآز
براي ارزیابی سبک میدان وابسته و میدان ناوابسته تدوین شده 
                                                
 
4Test - Retest 
5Berchater and Shaier 
6Flekser and  Berg 
7Marison and Ferric 
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   239- 246 ، صفحه)43پیاپی( 3، شماره یازدهمسال  ،1388 پاییز                                    علمی پژوهشی اصول بهداشت روانیي  مجله

  
فلکسر و برگ با استفاده از روایی پیش بین  به این نتیجه  .است

میدان وابسته و میدان ناوابسته در داراي افراد  ي رسیدند که نمره
چه در تحقیق  در واقع آن. گیرد صفر و هجده قرار می ي دامنه

چه که در ابزار تدوین شده توسط ویتکین  ادعا شده است با آن
ضریب روایی  و مطابقت دارد ،همکاران مطرح شده است و

   63/0و براي زنان  82/0) نفر 73(را براي مردان  آزمون
براي گردآوري اطلاعات  ).14( اند دست آوردهه ب) نفر 63(

مدیریت تغییر استفاده  ي نامه غییر از پرسشمدیریت ت ي درباره
هر  ال تشکیل شده وئوس 35 نامه از پرسشدر این  .شده است
ي مدیریت تغییر پرداخته است  مولفه 5مساوي به  رکدام به طو

توانایی  -1: ي مدیرت شامل مولفه 5) مولفهسئوال براي هر  7(و 
استفاده  با لهئتبیین آن به صورت مس و تشخیص نیاز یابی و ریشه
 له وئقدرت تشخیص حل مس( لهئمنطقی حل مس روش از

داشتن  و ها فرصت توانایی استفاده از -2، )پیداکردن راه حل
  ،)پذیرش تغییر ي زمینه قدرت ایجاد( تغییر براي نو ي ایده

 و هاي نو طرح ي هیمناسب براي ارا فراهم کردن جو -3
به ( ییرهاي تغ گیري طرح تصمیم مشارکت کارکنان در

داشتن نگرش  -4 ،)مدیریت زادمنشانه درآکارگیري روش 
 آگاهی و( مطلوب و گاهی نسبت به وضع موجودآ سیستمی و
 مادي و منابع انسانی و ي توانایی تهیه -5 ،)مدیر وسعت دید
به  مهارت در( هاي تغییر جهت اجراي طرح امکانات در

اساس  بر اي الات پنج گزینهئوس .باشند می) کارگیري منابع
آزمودنی میزان موافقت خود را با هر . دنباش مقیاس لیکرت می

بندي شده از یک تا پنج  یک از عبارات در یک مقیاس درجه
 ي ها نمره حاصل جمع عددي این ارزش. دهد نشان می

ي  در مطالعه ).15( دهد دست میه آزمودنی را در این مقیاس ب
 نامه توسط قناد این پرسشسرمد و همکاران عنوان شده که 

 .است استفاده قرارگرفته محمدیاري مورد چنین هم و رضایی
آن از روش آلفاي کرونباخ استفاده شده  براي سنجش پایایی

هایی تشکیل شده و براي  لفهونامه از م که این پرسش زیرااست 
گیري  قابلیت اعتماد و هماهنگی درونی ابزار اندازه ي محاسبه

دست آمده ه ده کرد ضریب آلفاي بباید از این روش استفا
 دست آمده استه ب 76/0طورکلی ه نامه ب براي این پرسش

ها را به پنج دسته تقسیم  لفهوم ینمحققدر پژوهش حاضر  .)15(
به این نتیجه  -چرخش واریماکس - که در تحلیل عاملی اند نموده
. دندار بندي خود قرار ها در طبقه لفهوها مطابق م که گویه ندرسید

   1،8،11،14،18،27،31 هاي شماره الاتئونامه س در این پرسش
  هاي شماره الاتئواول مدیریت تغییر، س ي لفهوم مربوط به

 هاي شماره الاتئودوم، س ي لفهودر م 3،4،21،23،25،28،30
 هاي شماره سوم، سؤالات ي لفهودر م 2،7،10،12،16،26،33

ریت تغییر و چهارم مدی ي لفهودر م 9،17،19،22،24،33،34
پنجم مدیریت تغییر  ي لفهودر م 35، 5،6،13،15،20،29الات ئوس

اي لیکرت نمرات  د که با استفاده از مقیاس پنج گزینهنگیر قرار می
هاي  ابتدا مشاهدات به کمک روش .دنی محاسبه گردیدوهر آزم

 سپس .آمار توصیفی شامل جداول و نمودارها توصیف گردیدند
ویتنی و  منیواستنباطی، آزمون  هاي آماري توسط روش

مورد تجزیه  SPSSکروسکال والیس، به کمک نرم افزار آماري 
جنس و گر در این تحقیق  متغیرهاي مداخله .و تحلیل قرار گرفتند

تاثیر این متغیرها بر . در نظر گرفته شده است خدمت ي سابقه
   .مدیریت تغییر مدیران مورد بررسی قرار گرفت

  نتایج
وارد مطالعه هاي آموزشی  از مدیران گروهنفر  49تعداد 

نفر از مدیران  42. زن بودند نفر 8، مرد و ها آننفر  41شدند که 
 6-10خدمتی ي نفر سابقه 7و و کمتر سال  5خدمتی  ي سابقه

 ي سابقه و طبق بررسی انجام شده از نظر جنس. سال داشتند
ایج نت. داري مشاهده نشد خدمت در دو گروه تفاوت معنی

مدیران  ي دهد که میانگین نمره نشان می) 1( حاصل از جدول
اما تفاوت . زن در مدیریت تغییر بیشتر از مدیران مرد است
دار  مرد معنی مشاهده شده بین مدیریت تغییر مدیران زن و

  .)P=734/0( نیست
  

ي توانایی مدیریت تغییر در بین مدیران  مرد و زن  مقایسه -1جدول
  پزشکی مشهد  شی در سیستم آموزش عالی دانشگاه علومهاي آموز گروه
 درصد فراوانی جنس

نمره  میانگین
تغییر مدیرت  

من یو
 ویتنی

 سطح
معنی داري   

67/83 41 مرد  7/24  5/151  734/0  
33/16 8 زن  56/26    
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  زهرا رحیم زادگان و همکاران                                 در نظام آموزش عالی  مدیران و مدیریت تغییر  میدان وابستگی

شود، میانگین نمره در  ملاحظه می )2( طور که در جدول همان
سایر  دارند بیشتر ازکمتر و سال  5خدمتی  ي مدیرانی که سابقه

دهد که تفاوت مشاهده شده  نتایج نشان می اما. باشد مدیران می
دار  معنی ،خدمت ي بین مدیریت تغییر مدیران بر اساس سابقه

  .)P=969/0( نیست
  

هاي آموزشی در سیستم  ي مدیریت تغییر مدیران گروه مقایسه - 2جدول
  ي خدمت سابقه اسآموزش عالی دانشگاه علوم پزشکی مشهد بر اس

 ي سابقه
 درصد فراوانی  مدیریت 

  نمره میانگین
  تغییر تیدیرم 

خی 
 دو

درجه 
 آزادي

 سطح
  داري معنی

سال 5   42 71/85  12/25  063/0  2 969/0  

10 - 6  7 28/14  83/23  
   

   100             49    مجموع
  

ي مدیران میدان ناوابسته در قدرت تشخیص  میانگین نمره
بیشتر از مدیران وابسته بوده است و نتایج حاصل از  مسئله

  دهد که این تفاوت معنی دار ویتنی نشان می آزمون یومن
شود که  مشخص می )3( جدولبر اساس ). 3جدول (است 

ي مدیریت  مولفه 5هر مدیران میدان ناوابسته در  ي میانگین نمره
 پذیرش تغییر،ي  قدرت تشخص مسئله، ایجاد زمینه(تغییر 

ي تغییر و  زمینه درتر آگاهی و دید وسیعرهبري آزادمنشانه، 
بیشتر از مدیران میدان وابسته ) مهارت بیشتر در استفاده از منابع

، P=002/0(دار است به ترتیب  تفاوت معنی بوده و این است
003/0=P ،002/0=P ،002/0=P  002/0و=P (  .  

   گیري و نتیجه بحث
هاي  یکی از ویژگیکه ت در تحقیقات گذشته آمده اس

مدیران موفق براي هدایت تغییر در راستاي اهداف سازمانی،  
مدیران . تغییر وابسته استها از  آندرك همه جانبه و دقیق 

ها ادراك  آن. میدان ناوابسته، واجد چنین خصوصیاتی هستند
ها را در نظر  و در مواجهه با تغییر نیز تمام جنبه شتهتحلیلی دا

هاي محیطی در جهت اهداف  توانند از فرصت و می ندفتگر می
  ).16(سازمان استفاده نمایند 

با توجه به این که  که است شدهبرنز بیان  ي مطالعهدر 
باشند در  تغییرات محیطی با سرعت در حال پیشرفت می

ها و  هاي ایجاد شده بر سر راه سازمان هاي آینده چالش سال
خواهد بود و براي مواجهه با بینی  مدیران کاملا غیرقابل پیش

ها باید از مدیران توانمند در این زمینه  چنین شرایطی سازمان
  ). 17(برخوردار باشند 

مدیریت تغییر موثر و سریع را  ، مطالعهیک  چنین اش هم
مورد بررسی قرار داده و به این نتیجه رسیده است که مدیران 

مرکز شوند تا به در ابتداي تغییر باید بر روي انجمادزدایی مت
، سپس به سراغ ادهاین وسیله مقاومت در برابر تغییر را کاهش د

تر ایجاد  مراحل بالاتر بروند تا بتوانند تغییر موثرتر و سریع
 رسیدندنتیجه به این کري جنیفر و اي  مطالعه در ).18( نمایند
اجراي  در مهمی عامل ،توسط کارکنان پذیرش تغییر که

  .)19( باشد می سازمانی تغییر آمیز موفقیت
  

  ی مشهدم پزشکوعل در سیستم آموزش عالی دانشگاه هاي مدیریت تغییر بین مدیران میدان وابسته و میدان ناوابسته لفهوم  ي مقایسه - 3جدول

مدیریت 
تغییرسبک 

  گیريیاد

 قدرت 

لهئتشخیص مس  

    ي ایجاد زمینه

  پذیرش تغییر

 رهبري 

 آزاد منشانه

  تر آگاهی  و دید وسیع

  تغییر ي در زمینه

 مهارت بیشتر 

 در استفاده از منابع

 میانگین
من یو

 ویتنی
 سطح

 اريد معنی  
 میانگین

من یو
 ویتنی

 سطح 

 معنی داري
 میانگین

من  یو
 ویتنی

 سطح 

 معنی داري
 میانگین

من یو
 ویتنی

 سطح

معنی داري   
 میانگین

من یو
 ویتنی

 سطح 

 معنی داري
 

  میدان

 وابسته
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      

میدان 
 ناوابسته

35/29    35/27  35/28  35/29  35/28  
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  زهرا رحیم زادگان و همکاران                                 در نظام آموزش عالی  مدیران و مدیریت تغییر  میدان وابستگی

  

 ي هزمانی که کارکنان نیاز به تغییر را احساس کنند، باید انگیز
مطابق . نمود ها ایجاد لازم را جهت آمادگی براي تغییر در آن

اي لوین، وقتی افراد براي تغییر  دوم الگوي سه مرحله ي همرحل
 ).10( برانگیخته شدند، آمادگی پذیرش تغییر را خواهند داشت

به این نتیجه رسیدند  خود در تحقیق 1مارلاچنین واشینگتن و  هم
نگرش مثبتی نسبت به تغییر سازمانی داشته  ،که اگر عامل تغییر

زمانی که . حل اجراي تغییر بهتر عمل خواهد کرددر مرا باشد،
در برابر تغییر  آگاهی بیشتري داشته باشد، مدیر نسبت به تغییر

تواند کارکنان سازمان را  و بهتر می دهد کمتر مقاومت نشان می
را و مقاومت کارکنان در برابر تغییر  هنمودجهت تغییر آماده 

  ). 20( هدکاهش د
 خاص خلاق ساختار و نحوي فعالانه هب میدان ناوابسته افراد
 به توجه بی وشته ادراك تحلیلی دا کنند، خلق می را خود

به اطلاعات مربوط  فقط و هستند محیطی هاي محرك
تغییر  ي لهئتر به مس که جزیی د و با توجه به اینپردازن می
توانند کارکنان خود را براي ایجاد تغییر نگرند، بهتر می می

، هنگام مواجهه مشکلاتدر پیدا کردن راه حل  د ونماینتوجیه 
مشکلات حین  از جمله. کنند تر عمل می با تغییر نیز راحت

مدیر توانا  توسطباشد  مقاومت کارکنان در برابر تغییر میتغییر، 
آمادگی لازم براي  ،در واقع وقتی مدیر. گردد میبه راحتی رفع 

ند آمادگی لازم را توابه راحتی می داشته باشد،را تغییر  پذیرش
حال اگر مدیري در پذیرش . در کارکنان خود نیز فراهم کند

تواند در  نمی مسلما تغییر خود دچار ابهام و تردید باشد
این مدیران  بر بنا. آمادگی را فراهم نمایداین کارکنان نیز 

پذیرش تغییر نسبت به مدیران  ي میدان ناوابسته در ایجاد زمینه
   .)10( ناترندمیدان وابسته توا
ثیر میدان وابستگی و میدان احاضر نیز ت ي در مطالعه

ها مورد بررسی قرار  ناوابستگی مدیران بر مدیریت تغییر آن
گرفت و نتایج نشان داد که توانایی مدیریت تغییر مدیران میدان 

در این مطالعه . داري دارد ناوابسته و میدان وابسته تفاوت معنی
ران میدان ناوابسته در مدیریت تغییر از ملاحظه گردید که مدی

تحقیقی نتایج سو با  هم  این یافته. مدیران میدان وابسته تواناترند
                                                
1Washington and Marla 

از سوي دیگر امروزه . )16( انجام دادند 2و فیگن که لیود است
را در  نظران تعلیم و تربیت نقش اساسی تغییر و نوآوري صاحب

تن اهداف و آموزشی و به روز نگهداش هاي بازسازي سازمان
ظر داشته و براي نمد راهبردياي  لهئها، به عنوان مس روش

آوري در تعلیم و  شدن هر تغییر و نو مدیران در تحقق و پیاده
ایجاد تغییر و تحول در . اي قائلند نقش و اهمیت ویژه ،تربیت

عامل ایجاد تغییر . درون سازمان، نیاز به عاملی برانگیزاننده دارد
کند از  کند بلکه سعی می وریت تغییر را ایفا میمانه تنها خود م

تلاش او . ابزار تغییر بسازدزیردست خود نیز کارمندان  ي ههم
فکر و ابتکار از خود  چنین تصور کنند که  افراد تا  کند می
است که اگر اعضاي سازمان فکر و  واضح و. ها است آن

 ي همرحل ابتکاري را از خود بدانند، با رضایت و رغبت آن را به
مدیر در معناي عامل ایجاد تغییر، سعی . عمل در خواهند آورد

کند نیروي شک و تردید علمی را در افراد سازمان خود  می
او به طور طبیعی، حس کنجکاوي کارکنان را که . تقویت کند

 آید، بینی و شک و تردید علمی به وجود می در اثر این روشن
رو اختیاري که به تدریج دهد در قلم و فرصت می ختهسا ارضا

 کند، خوب تصمیم بگیرند و به نتایج بهتر آن را وسیع می
در این . تصمیم واقف شوند و خود در مقام اصلاح آن برآیند

کند و  تغییر مراحل مختلف خود را به سادگی طی میوضعیت، 
ما در جهانی  افزون بر این. شود با مقاومت جدي مواجه نمی

یر، تنها ویژگی ثابت آن محسوب کنیم که تغی زندگی می
ها  نظران بر توانایی انطباق و سازگاري سازمان صاحب. شود می

با تغییرات در جهت همگامی با تغییرات سریع دنیاي امروز 
له فراتر ئگرچه در مورد نظام آموزشی، این مسا. کنند کید میات

رود که نظام آموزشی خود موجب تغییرات  رفته و انتظار می
ي  هاول بر عهد ي هاین مهم در درج. تحول آفرین باشد بوده و

مسئولیت و ي  هها به فراخور حیط مدیران آموزشی در تمام رده
اگر قرار است تحولی در تعلیم و تربیت به . وظایفشان است

تربیت  تعلیم و وقوع بپیوندد، این دگرگونی باید از مدیریت
ان آموزشی در چنین شرایطی توان و ظرفیت مدیر. آغاز شود

مدیري موفق و کارآمد . شود براي مدیریت تغییر، مطرح می
                                                
2Lioyd and Fiegen 

PDF created with pdfFactory Pro trial version www.pdffactory.com

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.pdffactory.com
http://www.pdffactory.com
www.sid.ir
www.sid.ir


 
 
 

 

 245

   239- 246 ، صفحه)43پیاپی( 3، شماره یازدهمسال  ،1388 پاییز                                    علمی پژوهشی اصول بهداشت روانیي  مجله

  
به . ما در فکر ایجاد تغییر براي سازمان خود باشدیاست که دا

 منظور برقراري محیط مناسب براي تغییر لازم است نکات زیر
 ،روابط انسانی صحیحی بین کارکنان برقرار شود - 1: رعایت گردد

  ،منافع فردي ایجاد و تقویت شودحس قبول منافع جمعی بر  - 2
مدیران باید اهداف تغییر، راه رسیدن به آن و عواقب آن را بدانند  - 3

افراد در امر  ي شرکت دادن همه - 4 ،و براي دیگران توضیح دهند
که کارکنان سازمان، یعنی این  ایجاد روحیه - 5 ،مهم است تغییر

براي حصول این . دتشویق و ترغیب شوند تا با علاقه  به کار پردازن
هدف بر مدیر لازم است که موقعیت کارکنان سازمان را تشخیص 

چنین در این تحقیق مدیریت تغییر مدیران زن و مرد مقایسه  هم .دهد
تحقیقات  داري وجود نداشت و این نتیجه در گردید که تفاوت معنی

   . )21- 23( نیز مشهود است  3سو لینستد و برووی 2ناز، ویلکی1رتایل
خدمت  ي مدیریت تغییر مدیران با سابقهحاضر، در تحقیق 

داري  مقایسه قرار گرفت که تفاوت معنی دمتفاوت نیز مور
  . مشاهده نشد

                                                
1Tyler 
2Vilkinas 
3Linstead & Brewis 

 شو همکارن 4سو با تحقیقی است که بورك این نتیجه هم
ها نتیجه گرفتند که طول مدت خدمت در  آن. انجام دادند

  . )24( ثر نمی باشدومدیریت تغییر م
هایی که در به انجام رساندن  ذکر است از جمله محدودیت شایان

ها نسبت به آزمون  این تحقیق وجود داشت، واکنش مدیران گروه
و  اشکال گروهی نهفته بود که به منظور تعیین میدان وابسته

که از  گرفت، به نحويها مورد استفاده قرار می ناوابسته بودن آن
سه شده و این امر مانع از هاي هوش مقای ها با آزمون جانب آن

هاي  محدودیت چنین از جمله هم. دگردی می آزمون فوقتکمیل 
هاي آموزشی جهت  گروه ترغیب مدیران ینمحققدیگر 

  .با دستورالعمل آن بود همکاري و تکمیل آزمون مطابق
  تشکر و قدردانی
هاي آموزشی دانشگاه علوم پزشکی مشهد  از مدیران گروه

تشکر جام این پژوهش یاري رساندند، در انپژوهشگران که 
خاصی استفاده  ي جهت انجام این مطالعه از بودجه. کنیم می

  .نکرده و این تحقیق با منافع نویسندگان ارتباطی نداشته است
                                                
4Burke 
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