
  
  
  
  
  

  

مديران دانشگاههاي آزاد اسلامي (تأثير صلاحيتها و رفتارهاي رهبران تغيير 
  برعملكرد آنها )منطقة هشت

                          2، امير حسين آقايي1فريبا حنيفي

  چكيده 
ثير پژوهش حاضر به منظور بررسي و شناسائي صلاحيت، ويژگي و رفتارهاي رهبران تغيير و تعيين ميزان تأ

جامعه آماري پژوهش كليه مديران . پژوهش به شيوه پيمايشي انجام شد. اين ويژگيها بر عملكرد مديران انجام شد
با ) روسا، معاونان، روساي دانشكده ها و مديران گروههاي آموزشي(دانشگاههاي آزاد اسلامي منطقه هشت 

فر برآورد گرديد، و به شيوه نمونه گيري تصادقي  ن267حجم نمونه مطابق با جدول مورگان .  نفر بودند395تعداد 
داده هاي گردآوري شده با .  گويه بود42ابزار گردآوري داده ها پرسشنامه محقق ساخته با . طبقه اي انتخاب شد

نتايج نشان داد؛ خصوصيات . شاخصهاي آماري ميانگين، تحليل عاملي و تحليل واريانس تجزيه و تحليل شدند
از .  مي توان در سه طبقه ويژگيها، مهارتها و صلاحيتها و رفتارهاي رهبران تغيير طبقه بندي نمودرهبران تغيير را

ديگر نتايج تحقيق آنكه، صلاحيتها و رفتارهاي رهبران تغيير در حوزة مديريت كنوني  تأثير كم و متوسطي بر 
به نظرآنها . ها برعملكردشان قائل بودنداما آنها ميزان اهميت بسياري را براي تأثير آن.عملكرد آنها داشته است

آموزش مهارتهاي مشكل شناسي، مشكل گشايي و جامع نگري به مديران موجب بهبود عملكرد آنان مي شود و 
  .ايجاد تغيير در دانشگاه را براي آنها آسانتر مي نمايد

  

رد، مديران تغيير، رهبران تغيير، صلاحيتها ورفتارهاي رهبران تغيير، عملك: ها واژه كليد
  دانشگاهي

  

  مقدمه
امروزه تغيير و تحول در تمام ابعاد زندگي بشر به شكل فزاينده اي روبه گسترش است، 
بنابراين سازمانها نيز به منظور حفظ بقا و پويايي خود ناگزير از نوآوري و همگامي با تغييرات 
                                           

                       com.yahoo@hanifi_f استاديار و عضو هيأت علمي دانشگاه آزاد اسلامي واحد رودهن 1 
شي، دانشگاه آزاد اسلامي واحد رودهن دانشجوي دوره كارشناسي ارشد مديريت آموز2  

  مديريت آموزشيرهبري و فصلنامه 
  واحدگرمسار دانشگاه آزاد اسلامي

  1387تابستان، 2، شمارهدومسال 
 44-25صص 
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 مهمترين عامل از طرف ديگر، تغيير. و تحولات ايجاد شده در عرصه هاي مختلف هستند

سازمان و افراد شاغل در سازمان ها بايد نگرش . مؤثر در مديريت موفق محسوب مي شود
مثبتي نسبت به تغيير داشته باشند تا از آن طريق توان رقابتي خود را در بازارهاي جهاني با 

وحاكميت شبكه هاي اطلاع رساني ومجازي كه حاصل قرن 1تأكيد بر مفهوم جهاني سازي
در اين ميان، از جمله نقش هاي اساسي سازمان ). 1386حنيفي، (ي باشند،افزايش دهندحاضرم

ها پذيرش اين حقيقت است كه تغييرات و دگرگوني ها فرآيندهاي مستمرودائمي هستند و 
 2مورر(براساس نتايج بدست آمده از پژوهش هاي متعدد.بايد ماهيت آنها درك شوند

 به نقل از مؤيدنيا 5؛ سادلر4،1998؛ بركس1383 و همكاران، ؛ قورچيان1997 ،3براندون ؛2006،
نقش مديران سازمان ها در درك ماهيت آنها بسيار ) 1998 ،7؛ تي توس2001، 6؛باتري1385،

دربارة اهميت نقش مديران در اعمال تغيير در ) 1997(براي مثال براندون .حياتي مي باشد
در حالي كه مديران رده هاي مختلف نقش :"نويسددانشگاه  با اشاره به نتايج تحقيق خود مي 

كليدي درفرآيند تغيير ايفامي كنند،لازم است مديران مياني براي تغيير فرهنگ سازمان توانمند 
 "شوند، هرچند اين تغيير تحولي است كه نقش مديران مياني را درتثبيت تغيير آسان مي نمايد

اين رهبران آموزش ":نين نتيجه مي گيرد چياز انجام تحقيق) 1998(در همين راستابركس 
  ".عالي هستند كه تعيين مي كنند دانشگاه ها تا چه اندازه در برابر تغييرات، پاسخگو مي باشند

با توجه بـه اهميـت نقـش مـديران دانـشگاهها در اعمـال مـديريت تغييـر موفـق و اسـناد و                          
 ،  9؛ گـوتش  8،2004زنيكل ـ؛  1385،مؤيـدنيا سـادلر بـه نقـل از        (مدارك و پژوهـشهاي گونـاگون       

براهميت و ضرورت وجود خـصوصيات و مهـارت هـا و            ) 10،1999؛ نيكلين 2001؛باتري،2003
در ايـن مـورد سـادلر بـه         . صلاحيتهاي خاص در مديران به عنوان رهبران تغيير تأكيد شده است          

                                           
1 Globalization 
2 Mourer 
3 Brandon 
4 Brooks 
5 Sadler 
6 Battery 
7 Titus 
8 Nickols 
9 Gotsch 
10 Nicklin 
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 تغييـر   "تأكيـد دارد  )  سال قبل از ميلاد مسيح     400 (1سافيكيز: مي نويسد ) 1385(نقل از مويدينا    

چاقويي برنده و تيغي دو دم است كه هرگز نمي توان از ان گريخت، اما بايد اين عوامل تحـول         
بخش را به دست جراحان كاركشته وتوانمند و آكاه سپرد تا با اسـتفاده از آن در فرصـت هـاي     

و نيز نتيجه تحقيق خود را دربـارة نقـش          ) 2004(نيكلز.  "مناسب به درمانگري سودمند بپردازند    
با بخاطر سپردن اين حقيقت كه وظيفـة        :مهارت هاي مديران در فرآيند تغيير چنين خلاصه كرد        

مديريت تغيير، نظم بخشيدن به وضعيت در هم و برهم و آشفته است، مديران نبايـد ادعـا كننـد       
قـت  كه بايد تغيير را كاملاً سازمان داده و يا آن را نظام مند نمايند، وي پس از تأكيد بر اين حقي  

كه براي ادارة تغيير بهتر است مدير با هر ماهيت آشفته، درهم و بـرهم و توفـاني درگيـر شـود،                      
خاطرنشان كرد كه اين مهارت يك مهارت رهبري است نه مهارت مديريتي و با همـين اعتقـاد                  

  . گام هاي مديريت تغيير را ذكر كرد
 رهبـران تغييـر     ": چنين نوشـت   اعتقاد خود را دربارة تواناييهاي رهبران تغيير      ) 2003(گوتش

بـراي سـازمان خـود را       ) تغييـر (بايد اين توانائيها را داشته باشند، قدرت ايجاد چارچوب جديـد            
داشته باشند؛ با تفكري چابكانه به چشم اندازهاي مختلف بينديـشند، توانـايي ايجـاد چـارچوب           

دانـش خـود را داشـته       راه حل ها و روش هاي مباحث گوناگون تغيير و توانايي بـه روز كـردن                 
  ".باشند

نيز پس از معرفي مديران به عنوان رهبران تغيير و عـاملان كليـدي فرآينـد                ) 2001(  باتري  
به تغيير به   . تغيير در دانشگاهها مي نويسد كه رهبران تغيير مي بايست بتوانند؛ با تغيير كنار بيايند              

 تغيير و توسـعه آن اسـتفاده كننـد و           از پتانسيل هاي دانشگاه در راستاي     . طور خلاق پاسخ دهند   
تغيير و يادگيري هريك    . اعتقاد داشته باشند كه يادگيري سازماني، تغيير مداوم را خلق مي كند           

به تنهايي يك كف ترازو محسوب مي شـوند، رهبـران تغييـر در قـرن بيـست و يـك بايـد يـاد                         
وند و فقـط نقـش دروازه       بگيرند كه يادگيري سازماني را تشويق نمايند تا موجب تسهيل آن ش ـ           

  .بان تغيير را ايفا نكنند
نيز در تحقيقي عملكـرد رهبـران تغييـر را قبـل، حـين و بعـد از تغييـرات در                     ) 1999(نيكلين

صــلاحيتهاي دانــشگاهها مــورد بررســي و آزمــون قــرار داد و بــه ايــن نتيجــه رســيده اســت كــه 
مي كند تا بر افراد ديگـر درون         مهارتها و رفتارهايي كه به فرد كمك         "عبارت است از    ،رهبري

                                           
1 Safphics 
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ــأثير بگــذارد  ــوع ادارك و   ".ســازماني ت ــداوم اســت و ن ــدريجي و م ــدي ت ــق فرآين ــر موف  تغيي

. خصوصيات رهبران تغيير در فرآيند تغيير در ميزان موفقيتهاي برنامه هاي تغيير تأثير مي گذارد              
  دانـشگاهها محـسوب     وي تأكيد كرد كه تغييـر برنامـه اي مهمتـرين و مـوفقترين نـوع تغييـر در                  

  . مي شود
 مديران دانش، رؤساي دانشگاهها،     "در گزارش نتيجه تحقيق خود نوشت       ) 1998(تي توس 

نقش حياتي در فرآيند تغييروتحول دردانشگاه دارندو همچنين ميزان موفقيت برنامه هاي تغييـر              
 بـراي   شـي مهـارت هـاي آموز    دردانشگاه تا حدزيادي به تجربـه مـديران بـستگي دارد وايجـاد              

عاملان اصـلي درفرآينـد تغييـر ضـروري اسـت ايـن حقيقـت بيـانگر اهميـت نقـش، مهارتهـا و               
  . خصوصيات مديران در فرآيند تغيير در دانشگاهها است

از طرف ديگر تأثيرپـذيري عملكـرد مـديران از صـلاحيتها، مهارتهـا و توانائيهـاي رهبـران                   
؛ 1993، 3؛ دسلوريرز2003، 2؛ داوسون2001؛ باتري،   2001،  1كيوپ(تغييردر پژوهشهاي متعدد    

ساختار، ارزيابي،    در عوامل فرهنگ سازمان، مديريت و سبكهاي مديريتي،       ) 4،1997گلداسميت
سياستگذاري، عوامل اجتمـاعي، تكنولـوژي، تعيـين اسـتراتژي هـا، ارتباطـات خلاصـه شـده و                   

و بـرون سـازماني طبقـه    صاحبنظران آنها را در عناوين گونـاگون ماننـد عوامـل درون سـازماني            
  . بندي و نام گذاري كرده اند

تغيير فرهنگي و مديريتي را بـه عنـوان عملكـرد             پس از انجام تحقيقي،     ) 1997(گلداسميت  
نيز فرهنگ را به عنوان     ) 2001(يافته هاي تحقيق كيوپ     . رهبران تغيير به هم وابسته معرفي كرد      

وي تأكيـد  . رنامه اي در دانشگاه معرفـي نمـود       عنصر كليدي و يكي از چهار عامل اصلي تغيير ب         
كرده است كه فرهنگ سازمان از طريق تغيير در مفروضـه هـا، فرآينـدها و رفتارهـاي متـداول                    

ايـن محقـق   . سازماني اصلاح مي شود و عاملي نافذ و تأثير گذار بر عملكرد كل سـازمان اسـت    
د و امـري ارادي اسـت و در   اشاره كرده است كه تغيير فرهنـگ در طـول زمـان اتفـاق مـي افت ـ               

برگيرنده سه جنبه اساسي در سازمان است كـه عبارتنـد از؛ آمـادگي كـل سـازمان بـراي تغييـر                      

                                           
1 Keup 
2 Dawson 
3 Desloriers 
4Goldsmith 
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وي بررسـي  . سازماني و پاسخگويي به آن، مقاومت در برابر تغيير برنامه اي، نتايج فرآيند تغييـر            

مل سؤالاتي دربارة رهبري نتايج فرآيند تغيير را از طريق ارزيابي سازماني ممكن مي داند كه شا      
سياسـتگذاري و ملزومـات      سازمان، تخصيص منابع، سـاختار سـازماني، جريـان تـصميم گيـري،            

پـس از معرفـي ابعـاد سـاختاري،         ) 2001(در اين راستا كيـوپ      .سازمان هاي بيروني معرفي كرد    
ر ، استراتژي و فرهنگ به عنوان عوامل كليـدي عملكـرد مـديران دانـشگاهها در مـديريت تغيي ـ       

دانشگاه ها در هـزارة سـوم نيازمنـد نـوعي           نتيجه تحقيق خود را به طور خلاصه چنين بيان كرد؛           
ساختار سازماني هستند كه مستعد تحول سريع به منظور مواجهـه بـا تقاضـاي در حـال تغييـر در           

وي رويكرد مبتني برفرآيند را رويكرد مناسب دانشگاهي مي داند كـه طـي آن               . بازار كار باشد  
شگاه ها مي توانند با چـالش هـاي آينـده مواجـه شـده، سـؤالات ويـژه اي را طـرح كننـد و                          دان

اقدامات استراتژيكي خاصي را انجام دهند كـه محـصول آن خلـق دانـشگاههاي موفـق جديـد                   
  .خواهد بود

نيز ايجاد برنامـه هـاي تغييـر    ) 2006، به نقل از مورر،   2004 (1از طرف ديگر بنيامين جووت    
 اصــلي ايجــاد اثربخــشي بيــشتر در نظــام آمــوزش عــالي معرفــي كــرد و تأكيــد موفــق را عامــل

) 1997 (2پاتريـك .نمود،انجام تحقيقات بيشتر دربارة تغيير در دانشگاه الزامي به نظـر مـي رسـد              
نقش هايي را كه مديران در هنگام ايجاد تغيير در دانشگاه مـي تواننـد ايفـا كننـد بـه سـه دسـته                         

 يد مي كند مـديران در نقـش كـارآفرين، كارسـاز و ابررهبـر ظـاهر                وي تأك . تقسيم نموده است  

  .  مي شوند و در هر نقشي نيز تأثير بسزايي در فرآيند تغيير دارند
درباره دلايل شكست برخي از دانشگاهها در فرايند تغيير، بيـانگر     )2006(نتيجه تحقيق مورر  

 مرتكب مي شوند كـه از جملـه         آن است كه مديراني كه باني تغيير هستند اشتباهات شديدي را          
  :مهمترين  آن اشتباهات عبارتند از

  

  قطع ارتباط از فرآيند تغيير، مدتي پس از ايجاد تغيير در سازمان-1

 كناره گيري از مسوليت تغيير و يا واگذار كردن آن به مدير يـا افـراد درگيـر در برنامـه                      -2
 تغيير

                                           
1 Benjamin Jowet 
2Patrick 
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ديران پيرامون نياز به ايجاد تغيير وضعيت و         قطع تبادل نطر و استدلال براي كاركنان و م         -3

 چشم انداز آينده در زمان هاي مختلف و به روش هاي گوناگون 

 قصور در ايجاد اتحاد بين رهبران كسب و كار و سهامداران ذي نفـع بـراي پـشتيباني از                    -4
 برنامه تغيير

  راه اندازي برنامه تغيير ديگر بلافاصله پس از شروع برنامه جديد-5

 دست كم گرفتن مقاومت افراد در برابر تغيير و ناچيز پنداشتن افراد حاشيه اي در برنامه                 -6
 تغيير 

  قصور در برآوردن انتظارات مديران مياني وسرپرستان درگير در برنامه-7

 صرف زماني بسيار اندك براي پيشرفت برنامه تغيير و كمك به تيم برنامه براي غلبه بـر                  -8
  مشكلات

پس از انجام تحقيقي بر مبناي نتايج آزمون تحليل مسير، چارچوب ادراكي            ) 1385(حنيفي  
: را براي مديريت تغيير در دانشگاههاي آزاد ارائه داده است كه مؤلفه هاي اصلي آن عبارتند از                

آمادگي و بستر سازي فرهنگي و توانمند سازي، همگرايي و همسويي در تغيير، انطباق پـذيري                
 از  91/0چارچوب ذكر شده با درجة تناسـب        . هاي رهبر تغيير و محتواي تغيير     در تغيير، صلاحيت  

 تغييرات موفـق    43/0ديدگاه مديران دانشگاههاي آزاد اسلامي تأييد شده است و طبق نتيجة آن           
  .در دانشگاهها بستگي به صلاحيتهاي رهبران تغيير دارد

ي قرار داده انـد كـه اشـاره بـه           تئوريهاي گوناگوني فرآيند تغيير و ماهيت آن را مورد بررس         
) 1947 (1اهم آنها ضروري به نظر مي رسد، براي مثال تئوري ميدان نيرو كه توسط كرت لوين               

  :مطرح شد فرآيند تغيير در رفتار فرد و گروه را به شرح زير تحليل مي كند
كرت لوين براي حل تعارضات رفتاري و اجتماعي به جستجو و تحقيق پرداخت و پـس از                 

  ام تحقيقات بسيار نتـايج آن را در قالـب سـه نظريـه تغييـر بـه نـام هـاي نظريـه ميـدان نيـرو،                            انج
وي سپس براي نتيجه گيري از تحقيقـات و جمـع   . پويائي هاي گروهي و اقدام پژوهي ارائه داد    

بندي آراي خود به منظور بررسي عملكرد گروه در تغيير برنامه ريزي شده، اظهـار داشـت كـه                   
 براي تغيير برنامه ريزي شده در عملكـرد گـروه، صـرفاً رسـيدن بـه يـك سـطح                     هدف عملياتي 

                                           
1 Kert Lewin                                   
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متفاوت رفتاري نيست، بلكه دائمـي شـدن رفتـار بـراي يـك دوره زمـاني معـين يـا در سـطحي             

  .بر اين اساس، وي مدل سه مرحله اي خويش را ارائه داد. جديد، است
 يك موقعيت معين الزامـاً بايـد        لوين در تبيين تئوري ميدان نيرو معتقد است كه براي درك          

رويكرد اين  . وضعيت موجود را به عنوان مجموعه اي از شرايط و نيروهاي معين در نظر گرفت              
تئوري آن است كه تلاش مي كند براي شناخت دقيـق كليـت و پيچيـدگي هـاي ميـدان محـل                      

دان يـا محـيط     او معتقد است كه رفتار فـرد تـابعي از مي ـ          . وقوع رفتار، رفتار گروه را درك كند      
بنابراين،هرگونه تغييررفتار ناشي از تغييراتي است      .گروهي است كه فرد در آن قرار گرفته است        

بـه نظـر وي يـك ميـدان يـا           . كه اعم از كوچك وبزرگ درنيروهاي محيطي صورت مي گيرد         
. محيط دائماً در حال همسازي است و در اين ميان تغييـر و پيوسـتگي همـزاد يـا مـرتبط هـستند                   

وي . ا زياد مـي شـود     يگي گروهي هرگز بدون تغيير امكان پذير نيست ولي ميزان تغيير كم             زند
 به عنوان يك روان شـناس اولـين كـسي بودكـه بـه اهميـت                 1در تبيين نظريه پوياييهاي گروهي    

گروه در شكل دهي رفتار اعضايش پي برد و نظريه خود را تحت عنوان پويايي هـاي گروهـي                   
  است كه اين شباهت يا عدم شباهت افـراد نيـست كـه گـروه را تـشكيل       وي معتقد   . مطرح نمود 

لـوين درنظريـه پويـايي هـاي گروهـي بـه         . مي دهد بلكه به هم وابسته بودن سرنوشت آنهاسـت         
ــخ داد   ــين پاس ــود چن ــوالات خ ــار     : س ــدونه رفت ــروه باش ــار گ ــد رفت ــر باي ــلي تغيي ــور اص  مح

افردتحت تـأثير و فـشارگروه بـراي اطاعـت          تأكيدبررفتارفرددرهنگام تغيير بيهوده است زير    .فرد
بنابراين، با تأكيد بر گروه مي بايست عواملي چون هنجارهاي گـروه، نقـش هـا و               . ازجمع است 

علاوه بر آن، لـوين بـر ايــجاد         . هاي تعاملي وجامعه پذيري براي ايجاد تعادل لحاظ شود         فرايند
  تغييـر رفتـار خـويش متعهـد        فراينـدي تأكيـد كـرد كـه اعـضاي گـروه در آن درگيـر شـده بـه                    

  )1384لوين، به نقل از رحيميان،.(مي شوند
وي درنتيجه تحقيقاتي كه براي ارائه نظريه پوياييهاي گروهي انجام داد، به اطلاعاتي دست              
يافت كه منجر به ايجاد مسير پژوهـشي جديـد شـد كـه حاصـل آن تحـت عنـوان نظريـه اقـدام                   

  . مطرح شده است2پژوهي

                                           
1 Group dynamics theory                
2 Research action theory                   
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 اقدام پژوهي شامل دو بخش است كه به گروهها كمك مي كند تا به سه                لوين معتقد است  
اول اينكه تغيير نياز به اقدام دارد و در مسير دستيابي به آن بايـد حركـت   . نكته مهم واقف شوند 

دوم اينكه اقدام موفق مبتني بر تجزيه و تحليـل صـحيح از وضـعيت، شناسـايي تمـامي راه                  . كرد
اسب ترين راه حل است و سوم اينكه بايـد احـساس نيـاز بـه تغييـر                حل هاي ممكن و انتخاب من     

وجود داشته باشد؛ نياز مذكور عبارت است از درك ايـن واقعيـت كـه اعمـال تغييـر ضـروري                      
  . اگر اين احساس نياز در گروه كاهش يابد، اعمال تغيير بامشكل مواجه مي شود. است

لي را براي مديريت تغيير ارائه نمـوده          نيز يكي از صاحبنظران مديريت مد       )2003( 1پروسي
 اين مدل مانند يك ابزار شناختي است كـه          ": و در جهت تبيين مدل خود چنين عنوان مي كند         

توانـد از ايـن      مدير مـي  . به كاركنان براي شناخت جايگاه خود در فرآيند تغيير كمك مي كند           
 و نقـش هـدايتي مـوثري را    ابزار براي شناخت شكاف هاي فرآيند مديريت تغيير اسـتفاده كنـد    

ناميـده و فلـسفه ايـن نـام گـذاري از            2وي مـدل خـود را آدكـار       . براي كاركنان خود ايجاد كند    
حاصـل  7 و تقويـت   6، آگـاهي  5، دانـش  4، تمايل 3تركيب اولين حرف پنج كلمه انگليسي توانائي      

  .  شده است
ركنان بـراي   وي معتقد است اين مدل مي تواند در شناخت مقاومت كاركنان، كمك به كا             

گذر از فرآيند تغيير، ارائه يك برنامه علمي موفق براي پيـشرفت پرسـنلي و حرفـه اي در طـول              
مـدل  . تغيير و طراحي يك برنامه مديريت تغيير براي كاركنـان سـازمان بـه مـدير كمـك كنـد                   

آدكار توانايي شناخت علل عدم توفيق تغييرات را دارد و به مدير كمـك مـي كنـد گـام هـاي                      
  . براي انجام موفقيت آميز تغيير برداردضروري

                                           
1 Prosci.D                                       
2 Adkar  
3 Ability 
4 Desire 
5 Knowledge 
6Awareness 
7Reinforcement 
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وي اين فعاليت ها را در دو بعد مراحل انجام پروژه و بعد نيروي انساني  بررسي مي كنـد و                     
معتقد است تغيير زماني موفقيت آميزانجام مي شود كه دو بعد تغيير مانند شكل زير به طور هـم      

 .زمان پيش برود

   مراحل انجام پروژه تغيير                                                                
 
 

                      تغيير موفق              

  پس از اجرا                                              
   اجرا                   

  مفهوم و طراحي                                                          
                                                                 نياز كسب و كار 

  تقويت    توانايي    دانش   تمايل   آگاهي   
  بعد مراحل تغيير نيروي انساني

  )                                105، ص 2003پروسي، (نمودار رابطه ابعاد تغيير و مراحل آن  
 

ذكر شد اين نتيجه كلي حاصل مي شود كه صلاحيت يا رفتارهـاي رهبـران           باتوجه به آنچه    
لــذا ايــن مطالــب . تغييـر از مولفــه هــاي كليــدي در فرآينـدهاي مــديريتي محــسوب مــي شـوند   

پژوهشگر را برانگيخت تـا تـأثير صـلاحيتها، ويژگيهـا و رفتـاري رهبـران تغييـر را بـر عملكـرد                       
سـئوالات  .  در حوزه نظام آموزش عالي بررسـي نمايـد      مديران دانشگاهي به عنوان رهبران تغيير     

 :پژوهش به شرح ذيل هستند
  

  سؤالات پژوهش
  مهمترين صلاحيتها و رفتارهاي رهبران تغيير كدامند؟) 1  
مديران دانشگاهي تا چه اندازه صلاحيتها و رفتارهاي خـاص رهبـران تغييـر را در                ) 2  

  حوزة مديريت خود به كار مي گيرند؟
 مديران دانشگاهي، اهميت تأثير صلاحيتها و رفتارهاي خاص رهبران تغييـر            به نظر ) 3  

  ؟.برعملكرد آنها تا چه اندازه است
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  روش

  . روش پژوهش حاضر زمينه يابي از نوع پيمايشي است
جامعه آماري پـژوهش را مـديران واحـدهاي دانـشگاه آزاد اسـلامي منطقـه                : آزمودني ها 

)  رؤسا و معاونين دانشكدهها، و مديران گروههاي آموزشي        رؤسا و معاونين دانشگاهها،   (هشت  
 نفـر محـا سـبه    267حجم نمونه از طريق فرمول تعيين حجـم نمونـه      .  نفر تشكيل داده اند    395به  
  . و به روش نمونه گيري طبقه اي نسبي انتخاب گرديد. شد

 شـده اسـت      گويـه اسـتفاده    42 براي گردآوري داده ها از پرسشنامه محقق ساخته بـا            :ابزار
پرسـشنامه در   . پرسشنامه بر مبناي مطالعه مباني نظـري و پژوهـشي موضـوع تـدوين شـده اسـت                 

وضعيت موجود و مطلوب ميزان تأثيرگذاري خـصوصيات رهبـر تغييـر را بـه عملكـرد مـديران                   
 براي  .استفاده شد  1براي محاسبه روايي پرسشنامه از روش قضاوت خبرگان       . دانشگاه مي سنجد  

بـه غيـر از نمونـه     ( نفر از افراد جامعـه       30 پرسشنامه يك مطالعه مقدماتي بر روي        سنجش پايايي 
 محاسـبه   94/0اجرا شد و ضريب آلفاي كرونباخ براي كل سئوالات پرسشنامه به ميـزان              ) اصلي
  .شد

از شـاخص هـاي فروانـي، درصـد، انحـراف اسـتاندارد،             :  شيوه تجزيه و تحليل داده ها     
گروه هاي مستقل، تحليل عاملي  براي تجزيـه و          tاي تحليل واريانس،    ميانگين، ميانه و آزمون ه    

 .تحليل داده ها ا ستفاده شده است
  

  يافته ها 
 مهمترين صلاحيتها و رفتارهاي رهبران تغيير كدامند؟ : سؤال اول 

رفتارهاي مختلف رهبران تغييردردانشگاهها براساس مطالعات كتابخانه اي و برمبناي مبـاني            
 گويـه  60و مطالعـه پيـشينة تحقيـق درايـران وجهـان در     ) ريها، مـدل هـا و رويكردهـا     تئو(نظري  

پس ازانجام آزمون بارتلت و تأئيـدعامل پـذيري زيرمؤلفـه هـاي اسـتخراج شـده         . استخراج شد 
پــس ازنــام گــذاري ازطريــق . وچنــدين بــارچرخش عاملهــا،آزمون تحليــل عــاملي انجــام  شــد

 گويه باقيمانده درسه بعد همراه با بارعاملي آنها به شـرح        42نظرسنجي ازافراد صاحبنظر و خبره      
  . زير تدوين شد

 

                                           
1 Expert judgment 
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  آزمون تحليل عاملي : 1جدول 

جنبه هاي گوناگون صلاحيتها و رفتارهاي 
  رهبران تغيير

ميانگين   تعدادگويه ها
  بارعاملي گويه ها 

  81/0  10  ويژگيهاي رهبران تغيير 
  66/0  7  صلاحيتها و مهارتهاي رهبران تغيير

  62/0  25  رفتارهاي رهبران تغيير
تأمــل و تعمــق در زيــر مؤلفــه هــاي صــلاحيتها و رفتارهــاي رهبــران تغييــر،  صــاحبنظران بــا

صاحبنظران آن دسته از زيرمؤلفه هايي را كـه بـه خـصوصيات رهبـران تغييـر اشـاره داشـتند، و                      
 تحت عنوان ، نموده بود آنها را در يك گروه دسته بندي       81/0آزمون تحليل عاملي با بارعاملي      

 نام گذاري كردند و آن دسته از زير مؤلفـه هـايي كـه توانائيهـا و مهارتهـاي                    ويژگيهاي رهبران 
نـام  ) 66/0بـا بارعـاملي    (صلاحيتها و مهارتهاي رهبرانرهبران تغيير را مطرح نمود تحت عنوان   

 تغييـر آنهـا را انجـام        گذاري كردند و آن دسته كه از زيرمؤلفه هايي كه رهبران در حين ايجـاد              
    .مي دادند، رفتارهاي رهبران تغيير نامگذاري كردند

هريك از طبقات صلاحيتها ورفتارهاي رهبران تغييـر مـي تـوان بـه              رست  براي آْشنايي با فه   
  :جدول زير رجوع نمود
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طبقه بندي صلاحيتهاي و رفتارهاي رهبران تغيير برمبناي آزمون تحليل : 2جدول 

  امليع
عــــداد ت

  اگويه ه
  مولفه
  رديف

  ويژگيهاي رهبران تغيير  گويه10

لي
عام

بار
  

مهارتها و صلاحيتهاي  7
  رهبران تغيير

لي
عام

بار
  

  رفتارهاي رهبران تغيير  مورد 25

لي
عام

بار
  

1  
2  
3  
4  
5  
6  
7  
8  
9  

10  

  داشتن صبر و بردباري براي هدايت تغيير
  داشتن تفكر خلاق در اجراي برنامه تغيير 
  داشتن انعطاف پذيري در اداره امور دانشگاه

  ... و يآشنايي با رويكرد آينده پژوه
  داشتن روحيه نوآوري

داشتن اعتماد به نفس در هدايت و اجراي 
  برنامه هاي تغيير

  داشتن روحيه پرسشگري و تحقيق
  اهداشتن بصيرت تغيير نظام مند در امور دانشگ

  تمايل به تغيير در امور دانشگاه
  آشنايي با مديريت تغيير در روشهاي ايجاد آن

84/0  
52/0  
65/0  
71/0  
76/0  

  
79/0  
73/0  
69/0  
69/0  
69/0  

  توانايي تغيير در امور دانشگاه
تقويت تواناييهاي خود برمبناي 
  صلاحيتهاي مديريت تغيير

  كاركنانآموزش مهارتهاي 
مجدد   در طراحي ICTاستفاده از 

  امور دانشگاه
برقراري ارتباط اثربخش با افراد 

  درگير تغيير
توانايي ايجاد هماهنگي در وظايف  

دواير مختلف در هنگام ايجاد 
  تغيير

توانايي افزايش استقلال عمل افراد 
  درگير تغيير 

51/0  
82/0  
82/0  

  
79/0  

  
71/0  

  
50/0  

  
65/0  

  ايجاد جو دوستانه در محيط
  داري در دانشگاهايجاد فرهنگ تغيير م

  توانمند سازي مديران براي پذيرش تغيير
 آموزش مهارتهاي مشكل  و شكل شناسي 

  و جامع نگري
تغيير در دانشگاه متناسب با پيشرفت 

  فناوري
  تغيير نظام ارتقاي اعضاي هيأت علمي

   تغيير در ساختار سازماني
 فشارهاي ايجاد تغييرات مداوم در پاسح به 

  بيروني
افراد محافظه گار و سنتي در قرار دادن 

  كنار افراد نوآور
  تغيير در روش هاي تدريس دانشگاه 

استفاده از مشوقهاي مختلف براي 
  جلوگيري از مقاومت افراد

اجراي برنامه هاي توجيهي براي كاهش 
  مقاومت افراد و جلب همكاري آنها

  پذيرش ايده ها، راه حلها و پيشنهادهاي نو
 درگير در فرآيند آموزش كاركنان و افراد

  تغيير در جهت تسهيل اجراي آن
  و موارد ديگر

71/0  
60/0  
71/0  

  
50/0  

  
66/0  

  
60/0  

  
87/0  

  
67/0  

  
73/0  

  
80/0  

  
70/0  

  
80/0  

  
66/0  

  

 صلاحيتها و رفتارهـاي رهبـران     مديران دانشگاهي تا چه اندازه      : سؤال دوم 
  تغيير را در حوزه مديريت دانشگاهي خود به كار مي گيرند؟

رؤسا و معاونين دانشگاهها، رؤسـا و       (از گروههاي مختلف مديران       راي پاسخ به اين سؤال،    ب
خواسـته شـد تـا ميـزان بكـارگيري          ) معاونين دانشكده ها و مديران گروههاي مختلف آموزشي       

  تعيين 10 تا 1صلاحيتها و رفتارهاي رهبر تغيير را در حوزه مديريت دانشگاهي خود در مقياس 
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 ميانگين ميزان بكـارگيري صـلاحيت هـاي رفتارهـاي رهبـر تغييـر را در حـوزه                   3جدول. نمايند

  . مديريت فعلي از ديدگاه سه گروه نشان مي دهد
 ميزان كاربست صلاحيتها و رفتارهاي رهبر تغيير برعملكرد آنها در حوزه .3جدول  

  مديريت فعلي

  

ات مـديران آنهـا   با توجه به ميانگين گروه هاي مورد مقايـسه و انحـراف اسـتاندارد بـه نظـر            
  صلاحيتها و رفتارهاي رهبران تغيير را به يـك انـدازه در حـوزه مـديريت فعلـي خـود  بـه كـار                        

و  بـه نظـر آنهـا؛ رؤسـاي دانـشگاه و      .  مي گيرند و كاربرد آن درحد متوسـط و كـم مـي باشـد     
نـسبت بـه    ) 83/284(و  ) 71/284(دانشكده ها و مديران گروههاي آموزشـي بـا ميـانگين هـاي              

.  از صلاحيتها و رفتارهاي رهبران تغيير به ميزان  بيشتري استفاده مـي كننـد              ) 280(ونين خود   معا
 اسـتفاده   4براي مقايسه ميانگين گروههاي سه گانه از آزمون تحليل واريانس بـه شـرح جـدول                 

  . شده است
 خلاصه تحليل واريانس يكطرفه براي مقايسه ميانگين گروهها در خصوص .4جدول 

  ...حيتها و كاربست صلا
منابع 

 تغييرات
مجموع مجذورات 

 نمرات
ميانگين مجموع 

 نمرات
درجه 
 آزادي

F  سطح معني
 داري

383/1009 بين گروهي  69/504  2 
6/7464546 درون گروهي  80/28274  264 

 266 -- 7 كل

018/0  98/0  

درصدترا  درصد  تعداد  گروههاي مورد مقايسه
  كمي

انحراف   ميانگين**
  استاندارد

رؤساي دانشگاهها و 
  دانشكده ها

47  6/17  6/17  71/284  76/167  

معاونين دانشگاه و 
  دانشكده ها

89  3/33  9/50  280  75/99  

مديران گروههاي 
  آموزشي

131  1/49  100  83/284  22/98  

      100 267 جمع كل



38    1387 تابستان/ دومشماره / سال دوم /مديريت آموزشي رهبري و  فصل نامه
ه بين نظرات   چنين نتيجه گرفت ك   % 95با توجه به داده هاي جدول فوق مي توان با اطمينان            

سه گروه مورد مقايسه نسبت به كاربرد صلاحيتها و رفتارهاي رهبران تغيير در حـوزه مـديريت                 
يعني به نظر مـديران دانـشگاهها، هرسـه رده مـديريتي            . فعلي آنها تفاوت معناداري وجود ندارد     

اي آمـار   به طـور كلـي برمبن ـ     .داراي يك اندازه از صلاحيتها و رفتارهاي رهبران تغيير مي باشند          
  استنباطي و توصيفي مربوط به اين سؤال مي توان چنين نتيجه گيري كرد كه؛

بين نظرات گروههاي مورد مقايسه دربارة ميزان تأثيرصلاحيتها و رفتارهـاي رهبـر تغييـر               ) 1
در حوزه دانشگاهي آنها تفاوت معني داري       ) سه گروه ذكر شده   (برعملكرد مديران دانشگاهها    

  . وجود ندارد
از ديدگاه هرسه گروه مورد مطالعه در پرسشنامه، صـلاحيتها و رفتارهـاي رهبـران تغييـر          ) 2

  . برعملكرد آنها در حد متوسط تأثير داشته است) مديران(
بـالاترين ميـانگين در گويـه هـا يعنـي       با توجه به ميانگين نظرات سه گروه مورد مطالعـه،         ) 3

ل شناسـي، مـشكل گـشايي و جـامع نگـري         متعلق به گويه آموزش مهارتهاي مـشك      ) 5(ميانگين
) 63/1(براي تسهيل اجراي تغييرات در بعد رفتارهـاي رهبـران تغييـر بـوده و كمتـرين ميـانگين             
  . مربوط به گويه تمايل به تغيير در امورد دانشگاه در بعد ويژگيهاي رهبران تغيير بوده است

اط شد كه در ميان صـلاحيتها و        با مقايسه ميانگين نظرات مديران دانشگاهها، چنين استنب       ) 4
به ترتيب ميانگين كسب شـده از   ] ويژگيها، صلاحيتها و رفتارهاي آنان    [رفتارهاي رهبران تغيير،    

  زياد به كم، موارد زير بيشترين تأثير را برعملكرد آنها دارد؛
 آموزش مهارتهاي مشكل شناسي، مشكل گشايي و جامع نگـري بـراي تـسهيل اجـراي                 -1

  تغييرات
  گاهي نسبت به نتايج تغيير تدريجي در دانشگاه آ-2
   برقراري ارتباط اثربخش با افراد درگير در تغيير به منظور تسهيل جريان تغيير-3
   داشتن بصيرت تغيير نظام مند در دانشگاه-4
  

به نظر هر گروه از مديران دانشگاهها اهميت تـأثير صـلاحيتها و             : سؤال سوم 
  كرد آنها تا چه اندازه است؟رفتارهاي رهبران تغيير برعمل

خواسته شد تـا    ) سه گروه ذكر شده   (براي پاسخ به سؤال فوق از گروههاي مختلف مديران          
 1نظر خود را دربارة اهميت تأثير صلاحيتها و رفتارهاي رهبران تغيير برعملكرد آنها در مقياس                
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از ديدگاه سه گروه نشان  ميانگين تأثير صلاحيت ها بر عملكرد را        ) 5(جدول  .  تعيين كنند  10تا  

  . مي دهد
   ميزان تأثير طبقات صلاحيتها و رفتارهاي رهبران تغيير برعملكرد آنها.5جدول 

گروههاي مورد 
  مقايسه

ميانگين ويژگيهاي ** تعداد
  رهبران تغيير

ميانگين مهارتها ***
  و صلاحيتها

ميانگين رفتارهاي ****
  رهبران تغيير

رؤساي دانشگاهها و 
  دانشكده ها

47  61/67  45/47  47/169  

معاونين دانشگاهها و 
  دانشكده ها

89  66//66  66/46  66/166  

مديران گروههاي 
  آموزشي

121  80/67  33/47  54169  

با توجه به ميانگين هاي محاسبه شده مديران دانشگاهها در هريك از جنبه هـاي صـلاحيتها                 
مديران گروههاي آموزشي و رؤساي و رفتارهاي رهبران تغيير، مي توان چنين نتيجه گرفت كه  

معتقدند عملكرد آنها از رهبـران تغييـر        ) 67/67(و  ) 80/67(دانشگاهها و دانشكده ها با ميانگين       
از طرف ديگـر آنهـا   .اين تأثير را كمتر مي دانند) 66/66(تأثير مي پذيرد، اما معاونين با ميانگين       

بـا  .  رهبـران تغييـر و رفتارهـاي آنهـا دارنـد           همين اعتقاد را نسبت به جنبه مهارتها و صلاحيتهاي        
مقايسه ميانگين هاي عملكرد هر رده از مديران به طور كلي مي توان چنين اسـتنباط كـرد؛ كـه                    
هر سه رده مديران مورد مطالعه معتقدند بيشترين تأثير عملكرد آنها از رفتارهاي رهبران تغيير و                

براي مقايـسه ميـانگين هـاي سـه         . ن تغيير است  كمترين آن ناشي از صلاحيتها و مهارتهاي رهبرا       
  : استفاده شده است6گروه از تحليل واريانس يك طرفه به شرح جدول 

 خلاصه تحليل واريانس يكطرفه براي مقايسه ميانگين گروههاي سه گانه در .6جدول 
  خصوص تأثير صلاحيتها بر عملكرد

مجموع مجذورات  منابع تغييرات
 نمرات

ميانگين 
 مجذورات

رجه آزاديد  F  سطح
 معناداري

47/36796 بين گروهي  23/18398  2 
2/5878567 درون گروهي  30/22267  264 

 266 -- 7 كل
83/0  44/0  
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چنين نتيجه گرفته مي شود كـه بـين   % 95با عنايت به سطح معناداري جدول فوق با اطمينان          

  .ميانگين گروهها تفاوت معنادار وجود ندارد 
  ميلـي ميـزان اهميتـي كـه گروههـا بـه عوامـل مـرتبط بـا صـلاحيت هـا،                در تحليل هـاي تك    

ويژگي هاي و رفتارهاي رهبران تغيير قائل شده اند بر حسب ميانگين مرتب شده اند و در قالب               
   . نمايش داده شده اند7جدول 

  ترتيب اهميت عوامل تغيير از ديدگاه گروه مورد مطالعه.7جدول
صلاحيتها و رفتارهاي رهبران ابعاد   ميانگين   موضوع اهميت 

  تغيير
   پذيرش ايده ها، راه حل ها و پيشنهادهاي نو-
آموزش كاركنان وافراددرگيردرفرآيندتغييردرجهت -

  تسهيل اجراي آن
   داشتن تفكر خلاق در اجراي برنامه هاي تغيير-
   داشتن روحيه نوآوري-
  ر داشتن اعتماد به نفس در هدايت و اجراي برنامه هاي تغيي-
   داشتن روحيه پرسشگري و تحقيق-
 استفاده از مشوقهاي مختلف براي جلوگيري از مقاومت -

  افراد
   ايجاد فضاي مناسب براي نقد علمي تغييرات در دانشگاه-

23/9  
14/9  
10/9  
09/9  
07/9  
06/9  
06/9  
03/9  

  رفتارهاي رهبران تغيير
  رفتارهاي رهبران تغيير
  ويژگيهاي رهبران تغيير

  هبران تغييرويژگيهاي ر
  ويژگيهاي رهبران تغيير
  ويژگيهاي رهبران تغيير
  رفتارهاي رهبران تغيير
  رفتارهاي رهبران تغيير

براساس جدول فوق، مديران دانشگاهي معتقدند از ميان سه طبقه صلاحيتها، ويژگـي هـا و                
 اهميـت در  ايـن . رفتارهاي رهبر تغيير بيشترين اهميت را ويژگيها و رفتارهاي رهبر تغييـر دارنـد         

  ) 5/5(كـه بيـشترين ميـزان نـسبت بـه ميـانگين ثابـت               )23/9(بعد رفتارهاي رهبر تغيير با ميانگين     
يعنـي  مـديراني   . مي باشد، كه اين مربوط به پذيرش ايده ها، راه حل ها و پيشنهادهاي نو اسـت             

هاي نو افـراد    در برنامه هاي تغيير دانشگاهي موفق خواهند بود كه ايده ها، راه حل ها و پيشنهاد               
  .و كاركنان خود را بپذيرند و براي آن اهميت بسياري قائل باشند

  

  بحث و نتيجه گيري
يكي از يافته هاي تحقيق اين است كه به نظـر مـديران دانـشگاهي، هريـك از صـلاحيتها و                    

اما به نظر آنها اهميـت      . رفتارهاي رهبران تغيير در حال حاضر تأثير متوسط برعملكرد آنها دارد          
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بخشي، تز صلاحيتها و رفتارهاي رهبران تغيير مخصوصاً رفتارهـاي رهبـران تغييـر و ويژگيهـاي         

از ميان صـلاحيتها و رفتارهـاي مختلـف رهبـر تغييـر، كـم               . آنها در عملكرد آنان بسيار بالاست     
توجهي به آماده سازي كاركنان از طريق آموزش يكي از دلايل شكست دانشگاهها در هنگـام                

در تحقيق حاضـر نيـز مـديران معتقـد بودنـد كـه آمـوزش مهارتهـاي                  ) 2006ورر،  م(تغيير است 
مشكل شناسي، مشكل گشايي و جامع نگري براي تسهيل اجراي تغييـرات در حـوزه مـديريت                 

امـا چـون آنهـا داراي عملكـرد بـالايي نيـستند اگـر               . فعلي آنها برعملكرد آنها تأثير داشته است      
از طـرف   . ها افزايش يابد، عملكرد آنها نيز بهبـود مـي يابـد           آموزش مهارتهاي مديريت تغيير آن    

ديگر آنها براي آموزش كاركنان و افراد درگير درفرآينـد تغييـر در جهـت تـسهيل اجـراي آن            
  .اهميت بسيار بالايي قائل هستند

پس از انجام تحقيقي چنين نتيجـه گرفـت كـه كمبـود انطبـاق پـذيري،                 ) 1993(دسلوريرز  
كي از پنج مانع اصلي تغييـرات درون سـازماني مـي باشـند، نتيجـه تحقيـق             خلاقيت و نوآوري ي   

  بـراي تأكيـد بـر اهميـت مـديران در نقـش كـارآفرين از ايـن نتيجـه حمايـت                      ) 1997(پاتريك  
به نظر وي مديران زماني مي توانند كارآفرين باشند كه داراي روحيه نوآوري و تفكر               . مي كند 

اور باشند كه مديران براي بالابردن عملكـرد خـود در فرآينـد             خلاق در حد بالا باشند و براين ب       
در تحقيـق حاضـر، بـه نظـر         . تغيير مي بايست ايده ها، راه حـل هـا وپيـشنهادهاي نـو را بپذيرنـد                

مديران وجود تفكر خلاق و روحيه نوآوري در موفقيت برنامه هاي تغييـر داراي اهميـت بـسيار       
) در پاسـخ بـه سـوال سـوم        (يـانگين اهميـت آنهـا       به طـوري كـه طبـق نتـايج آن م          . زيادي است 

طرف ديگر، آنها معتقد بودنـد كـه ايـن          .  به دست آمده است    5/5 نسبت به    07/9 و   06/9مقادير
  . خصوصيات رهبران تغيير برعملكرد آنها تأثير بسيار زيادي دارد

نتيجه ديگر تحقيق مشخص ساخت كـه مـديران مـي بايـست در اداره تغييـر در دانـشگاهها                    
در راسـتاي   ) 2004(نيكلـز   . اراي صبر و بردباري و سعه صدر و بصيرت تغيير نظام منـد باشـند              د

 است بـا هـر ماهيـت آشـفته، در هـم و              اين نتيجه نيز متعقد است مدير در هنگام اداره تغيير بهتر          
  بــه نظــر . ناميــده اســت مهــارت رهبــريبــرهم و توفــاني درگيــر شــود كــه وي ايــن مهــارت را 

ايج در راستاي يكديگر قرار دارند، زيرا نظم دادن به امور درهم و برهم نيـاز بـه                  مي رسد اين نت   
صبر و بردباري، سعه صدر مديران و بصيرت نظـام منـد نيـاز دارد كـه در تحقيـق حاضـر جـزء                        

  .ويژگيهاي رهبران تغيير در نظر گرفته شده است
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ر را مي توان به سه دسته نتيجه ديگر تحقيق اين است كه صلاحيتها و رفتارهاي رهبران تغيي

 يعني توانايي كه مي بايست آنها داشته مهارتها و صلاحيتهاي رهبران تغييرتقسيم مي كرد؛ بعد 
و بعد اول اين . همخوان مي باشد) 2003(با نتايج تحقيق گوتش ) 66/0(باشند با بار عاملي 

همخواني ) 2001(قيق باتري با نتايج تح) 81/0(سؤال يعني ويژگيهاي رهبران تغيير با بارعاملي 
  .دارد

مهارتها و همچنين نام گذاري بعد دوم يعني صلاحيتها و رفتارهاي رهبر تغيير با عنوان 
و تعريفي كه از صلاحيتهاي رهبري ارائه داده ) 1999( آنان با نتيجه تحقيق نيكلين صلاحيتهاي

 تغيير در فرآيند وي معتقد است كه نوع ادراك و خصوصيات رهبران. است مطابقت دارد
تغيير و در مديريت موفق برنامه هاي تغيير تأثير مي گذارد اين نتيجه با نظريه هاي موجود مشابه 

؛ 2001كيوپ،(است همچنين سؤال دوم تحقيق حاضر توسط نتايج تحقيقات متعدد
نتيجه . حمايت مي شود)1997؛ گلداسميت،1993؛ وسلوريرز،2003؛ وادسون،2001باتري،

نيز توانمند سازي مديران را از طريق آموزش مهارتهاي مديريت تغيير ) 1385(يفي تحقيق حن
  .يكي از راههاي بستر سازي فرهنگي براي اداره تغيير معرفي كرده است

مبني بر الزام تغيير در ساختار دانشگاهها، با وجود زيرمؤلفه ) 2001(نتيجه تحقيق كيوپ
در بعد رفتارهاي رهبران تغيير همخواني دارد اما ) 87/0(تغيير در ساختار سازماني با بارعاملي 

نتيجه تحقيق حاضر حاكي از آن است كه به نظر مديران دانشگاهها در ساختار فعلي دانشگاهها 
  تغييري ايجاد نشده است) 5/5(نسبت به ميانگين ثابت ) 84/4(با كسب ميانگين 

ه مديران دانشگاهها عليرغم براساس آنچه گفته شد مي توان چنين نتيجه گيري كرد ك
اعتقاد به آگاهي از تأثير ويژگيها، مهارتها و رفتارهاي رهبران تغيير برعملكرد آنها هم اكنون 

آنها معتقد بودند آموزش . درحوزة مديريت دانشگاهي خود، از عملكرد متوسطي برخوردارند
دريجي، برقراري ارتباط مهارتهاي مشكل شناسي به آنها، آگاهي آنها نسبت به نتايج تغيير ت

اثربخش باافراددرگيردرتغيير وداشتن بصيرت تغيير نظام مند برعملكرد آنها درهنگام ايجاد 
تغييرات تأثير متوسطي داشته است وصلاحيتها ومهارتهاي رهبران تغييررادرحدبسياركم 

تارهاي ازطرف ديگراعتقاد داشتند كه هرسه بعد صلاحيتها و رف). وضعيت موجود(داراهستند 
رهبران تغيير برعملكرد آنها تأثير بسيار زيادي دارد و براي آن اهميت بسيار بالايي را قائل بوده 

، بر اين اساس به مسؤولان آموزش عالي پيشنهاد مي شود كه با اتخاذ )وضعيت مطلوب.(اند
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گاهها سياستهاي جديد و تدوين برنامه هاي منسجم درصدد ارائه آموزشهايي براي مديران دانش

باشندتا درنتيجه آن مديران دانشگاهها بتوانند به ) رؤسا،معاونين،ومديران گروههاي آموزشي(
عنوان جراحان، كاركشته وحرفه اي، آگاه و توانمندباتغييرات مواجهه شوند ودر ويژگيها، 
مهارتها و رفتارهاي رهبران تغيير بسيار حرفه اي و توانمند گردند تا در هنگام مواجهه با 

طبق نتيجه تحقيق حاضر چنانچه اين آموزشها در زمينه مهارتهاي . تغييرات   شايسته عمل نمايند
مديريت تغيير، مهارتهاي مشكل گشايي، مشكل شناسي، و جامع نگري باشد موجب بهبود 

  .عملكرد مديران مي شود
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