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  چکیده

سـود  یابی سازمانی براي توسعه سـازمان  ، متخصصان مدیریت از تکنیک عارضهامروزه
یـاب  ظـر دارد بـا اسـتفاده از مـدل عارضـه     ر در نمقاله حاض ـ خاطر،  به همین .جویندمی

  .سازمانی وایزبورد، نقاط قوت و ضعف دانشگاه اصفهان را شناسایی نماید
جامعه آماري پژوهش حاضر . باشدپرسشنامه می روش تحقیق پیمایشی، و ابزار تحقیق، 

کـه از  نفـر بـوده    445شامل کلیه کارمندان اداري و آموزشی دانشگاه اصفهان  به تعداد 
اي متناسب با گیري تصادفی طبقهبا فرمول کوکران و  به روش نمونهنفر  118 این میان،

یابی سـازمانی مـدل   نشان داد که از بین ابعاد عارضه نتایج تحقیق. اندحجم انتخاب شده
چنـین از بـین   هـم  . انـد بوده وایزبورد، بعد هدف در حد نازل و بقیه ابعاد در حد متوسط

ایش بیشتر از سایر متغیرها بـر گـر   ، »روابط و پاداش« ورد بررسی، متغیرهايمتغیرهاي م
مسـتقل مـورد   کـه، مجمـوع متغیرهـاي    نهایـت امـر ایـن   . اندکارمندان به تغییر موثر بوده

                                                           
                                           .استادیار گروه علوم اجتماعی دانشگاه تبریز  -1

m-abbaszadeh@tabrizu.ac.ir E-Mail:  
 .دانشجوي دکتري مدیریت آموزشی دانشگاه اصفهان  -2

 .کارشناس ارشد جامعه شناسی  -3

  .کارشناس ارشد پژوهشگري دانشگاه تبریز  -4
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      درصـد تغییـرات متغیـر وابسـته را کـه همـان گـرایش بـه تغییـر           50انـد  استفاده، توانسته
  .باشد، تبیین نمایندمی

  .دانشگاه اصفهان ،گرایش به تغییر یابی سازمانی،عارضهسازمان، توسعه  :يکلید نگاواژ

  مقدمه 
 حال حاضر این امـر در کسب و کار و تجارت است، دنیاي زاییده رسازمان بیشت توسعه 

 هـاي مختلـف، از جملـه   سـازي در سـازمان   بـراي ظرفیـت   تبدیل به یک استراتژي مهم
ه سـازمانی  توسـع  )French and Bell, 1995: 5( اي فرنچ و بـل بر .گردددانشگاه تلقی می

مبتنی   آن.ظهور نموده است 1960و اوایل  1950که از اواخر یک استراتژي تغییر است
 حرکـت  ریـزي شـده   تغییـر برنامـه   و براساسهاي گروهی، نظریه و عمل بوده بر پویایی
 توسـعه سـازمان  گـذار  ان بنیـان عنـو به ،روانشناس  )Kurt Lewin( کورت لوین. می نماید

بـر طبـق نظـر     وتاریخ توسـعه سـازمان یـک تکامـل تـدریجی بـوده       . استشناخته شده 
هـارد و   بـک  ریچـارد  ابتـدا توسـط   یتوسعه سـازمان   )Weisbord, 1987: 112(وایزبورد 
 1950سـال  در )Douglas Mc, Gregor Richard Beckhard &( مـک گریگـور   داگلاس

در برگیرنده تـلاش هـاي تغییـر از پـایین بـه بـالا، نـوآوري  و         امر این. پدید آمده است
ارچوب نظري و ظرفیت سازي براي چبعدها در برگیرنده  که مواردي جزآن بوده است

با توجـه بـه نظـر فـرنچ و      یعنی. French and Bell 1995: 2)(درآمدحل مشکلات بشري 
اي طولانی مدت بوده که بـه وسـیله   هتلاش ، توسعه سازمان  در برگیرنده)28 :1995(بل 

سـازي، یـادگیري  و حـل مسـائل از     مندسـازمان ، تـوان   ان در جهت بهبودمدیران سازم
-می یابیعارضه در این ارتباط، .رهبري و حمایت شده است ،طریق مدیریت مشارکتی

. بـردارد بـر مـی   هـا گـام   مانزسا توسعهجهت عنوان فرایندي تلقی گردد که در تواند به
-جهات کژکارکرد فرهنگ و الگوهاي رفتـاري سـازمان  ارزیابی و تغییر  در نابراین آنب

کاربرد دارد که براي حصول به این امـر بـه     هامندسازي سازماناثربخشی بالا و توان، ها
یـابی  فعالیت اساسی در فـاز عارضـه   سه که گردآوري داده، تحلیل و بازخورد اطلاعات

ابی یکـی از  یعارضه کهیعنی این . )1385کامینگز، (نمایدگردند، اقدام میمحسوب می
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توانـد اطلاعـاتی درخصـوص    آن مـی  چرا کـه  .سازمانی است توسعه مراحل کلیدي در
  ).Bekhard, 1969(دست بدهدبههاي مختلف یک سازمانی خرده نظام

قابـل  طریـق سـه مرحلـه     یابی ازفرایند عارضه، )Alderfer(، )1976( آلدرفر براساس نظر
مـورد  هاي معتبر درآوري دادهجمع -2 فرایند ورود به سیستم انسانی -1 :تشخیص است

اي یابی سـازمانی شـامل مجموعـه   عارضهکه این نحوبه .  تجارب انسانی و ارائه بازخورد
مـدیران و مشـاوران   عیین وضعیت فعلی سازمان بوده که سیستماتیک از اطلاعات براي ت

 & Cummings(مــی نمایــد ارتقــاء اثربخشــی ســازمانی کمــک منظــور ســازمانی را بــه

Worley, 1993.( منظـور   به 1نقشه راه  سازمانی شامل توسعه یابیرضهاعکه اینکلامجان
  Howard, 1994: 8). (دهی تغییرات سازمانی استجهت

تـا   1917شـرکت بـزرگ دنیـا از سـال       100از بـین    دهـد کـه  نشان مـی  هانتایج تحقیق
  نشـان   هـایی نتایج حاصل از چنین تحقیق. اندماندهچنان باقی  شرکت هم 39تنها  ،1987

بـا انتخـاب اسـتراتژي    که کنند د خود را حفظنتوانصورتی می ها درسازمان که دهدمی
توان گفـت کـه   لذا می. )1387نظري، (تحولات  و تغییرات منطبق گردند مناسب با سیر
گـام  سازمانی ، به سوى توسعه پایداریابی سازمانیعارضهه توان بدون توجه بامروزه نمى

بـراي اعضـاي سـازمانی    سازي فرصت آماده یابی،عارضههدف اصلی چرا که  .برداشت
 Beer and(هـا کـردن سـازمان  ترهـاي جدیـد درخصـوص اثـربخش    جهت کسب بیـنش 

Spector,1993(، یین دهاي مختلف سازمان و تعکلی شرایط و وضعیت فعلی واحبررسی
سـوال   حـال  .هـاي ایـن واحـدها اسـت    وه انجـام فعالیـت  نحموجود درهاي اصلیعارضه

عنـوان  یـاب وایزبـورد، دانشـگاه اصـفهان بـه      اساس مدل عارضه که بر استاساسی این 
 یک از ابعاد مورد بررسـی داراي ضـعف و در کـدام    هاي مادر درکدامهیکی از دانشگا

د بررسـی  یـک از ابعـاد مـور    کـدام که تاثیر ست؟ و اینقوتی ایک از ابعاد داراي نقاط 
  اي دارند؟تغییر نقش عمدهنان به گرایش کارکبر
  

                                                           
Road Maps -1 
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  چهارچوب نظري 
ل ها اشاره شـده و در نهایـت مـد   یابی سازمانمورد عارضههایی درمدلدر این بخش به 

-هاي مطرح شده در حـوزه عارضـه  یکی از مدل .شدآزمون انتخاب خواهد نهایی براي

رت لـوین در سـال   وایـن مـدل توسـط ک ـ   .است )Lewin( یابی سازمانی، مدل تغییر لوین
لـوین بـا اشـاره بـه دو نیـروي        ).28:  1385کـامیینگز و ورلـی،   (شـده اسـت  ارائه 1951

نیروهـاي   منظور افزایش و تقویت تغییر و یا کاهش و تضـعیف  برنده بهپیشبازدارنده و 
   :کند ي را پیشنهاد میا مرحلهبازدارنده یک فرایند سه 

در ایـن  . گـردد  جهت تغییر فعـال مـی  این مرحله، سازمان در  در :خروج از انجماد) الف
ن، ایجـاد انگیـزش   آاي فرد وگروه وجود دارد و هـدف از مرحله، امکان معرفی تغییر بر

تقویـت   -1: روش وجـود دارد  3براي خروج از ایـن انجمـاد   . باشد میدر راستاي تغییر 
  . هردو روشی ازتلفیق -3 کاهش نیروهاي بازدارنده -2پیش برنده نیروهاي 

) تغییـر یعنـی (در این مرحلـه، سـازمان بـه سـمت وضـعیت جدیـدي        :ي تغییر مرحله )ب
ي قبل، در ایـن مرحلـه متحـول     هاي آماده شده در مرحلهافراد و گروه. کند حرکت می

  .برندکار میهب  عمله را درها و رفتارهاي جدید آموخته شدگردیده و الگوها و نگرش
کـردن  ي نهادینـه  د یـا تثبیـت، مرحلـه   مجد ي انجماد مرحله :مجدد انجماد ي مرحله )ج 

در ایـن  . مانـد  آن تغییـر در دراز مـدت حفـظ گردیـده و پایـدار مـی      که طـی  تغییراست
مرحله، رفتار فرد، گروه و سازمان نظم یافته و تغییـرات ایجـاد شـده تثبیـت و اسـتحکام      

جملــه نیــز از   )Leavitt( لویــت  ).21: 1388، پــور و دیگــريرجــایی(یابنــدمــی جــدد م
یابی سـازمانی ارائـه داده اسـت مـدل     ارتباط با عارضه اندیشمندانی است که مدلی را در

شـامل  کنـد کـه    اي را مشـخص مـی   غیرهـاي ویـژه  جاي نیروهـاي وادارنـده، مت  به ایشان،
 .باشـند  انسـانی مـی   يفنی و متغیرهـا  تاري، متغیرهايساخ اي، متغیرهاي متغیرهاي وظیفه

تغییر جبرانـی یـا   ممکن است منجر به  یک متغیر تغییر در کند که مدل لویت پیشنهاد می
آورده شـده ،   هـاي مـدل یکی دیگـر از    ).24: همان(جویانه در سایر متغیرها شودلافیت

ایـن  . گردیـده اسـت  ارائـه  )Burke and Litwin( مدلی است که توسط بـورك و لیتـوین  
نظـران، آن دو  ایجاد تغییر سطح اول و سطح دوم که صـاحب خیل در متغیرهاي د ،مدل
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انـد، مشـخص    نامیـده » گـرا تغییـر تحـول  «و » تغییر تعاملی جزئی و تدریجی«را به ترتیب 
ها تغییر سطح اول تدریجی است و نوعی تغییر تطبیقی است که در آن، ویژگی. کند می

. مانـد  اما ماهیت سازمان بـه قـوت خـود بـاقی مـی      ،شوند سازمان تغییر داده میو اشکال 
طرقـی  نی است، تغییري است بنیادي که درآن ماهیت سـازمان بـه   تغییر سطح دوم ناگها

گـرا  که، تغییر تدریجی و تحولتوان گفتدر خصوص این مدل می . شود تغییر داده می
که بر پیروان خـود  گرا، رهبرانی هستندران تحولرهب. آیندحساب میعمده به از مفاهیم 

طریـق تعیـین نقـش و     که ازکسانی هستندآنان. اي دارند العاده گرف و فوقنوعی نفوذ ش
کـرده و  و وظیفه محوله، پیروان خـود را درجهـت اهـداف مقـرر، هـدایت     الزامات کار 

نه بـین رهبـر و پیـرو    اي، بـر نـوعی مبادلـه منصـفا     رهبري تعاملی یا مبادله. انگیزانند برمی
گـرا بـر    رهبـري تحـول  . شـود  کـرد عـادي و متعـارف مـی    دلالت دارد که منجر به عمل

ار بـورك و لیتـوین اظه ـ  . گـردد   کـرد بـالا مـی   کـه منجـر بـه عمـل    دارد دهی تاکید الهام
کـه بـر رهبـري، رسـالت و اسـتراتژي و فرهنـگ سـازمان        هـاي تغییر  دارند که برنامـه  می

. آورنـد  وجود مـی ازمان به زا در فرهنگ س ر بنیادي یا تغییر تحولشوند، تغیی متمرکز می
هـاي مـدیریت، سـاختار و سیسـتم تاکیـد       شـیوه کـه بر هاي تغییـري  از طرف دیگر برنامه

فرنچ و سیسـیل،  (آورند وجود می تدریجی یا تغییري در جو سازمانی به ورزند، تغییر می
1381 :67.(  
یـابی  عنـوان مـدل نهـایی در سـنجش عارضـه     ر بـه  که در مقالـه حاض ـ مورد استفاده مدل

وایزبـرد   .اسـت  )Weisbord( مدل شش بعدي وایزبرد است، سازمانی مورد استفاده بوده
که شامل اهـداف، سـاختار، روابـط،    دهد میسازمانی را ارائه  شش بعد اصلی از زندگی

ن همـان  مقاصـد یـک سـازما   . باشـند  کننده مـی کارهاي کمکوها و سازرهبري، پاداش
زمان کـه سـا  اي عنـوان شـیوه  سـاختار بـه   بـه   وایزبـرد . رسالت و اهداف سـازمان هسـتند  

شود و متخصصان بـا   می که وظایف مشخصروشی(کند شود، اشاره می سازماندهی می
تولیـد برنامـه، اجـراي یـک طـرح و یـا تولیـد یـک محصـول          کنند، به  کار می یکدیگر

  ).پردازند می
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و واحدها با همدیگر بـه تعامـل مشـغول هسـتند، برقـراري روابـط        اي که کارکنان شیوه
کارشان مـورد  تعامل افراد با تکنولوژي در محیطچنین در بعد روابط هم. شود نامیده می

رتبط بـا شـغل افـراد    هاي درونی و بیرونـی م ـ ها شامل پاداشپاداش. گیرد توجه قرار می
که شامل برقراري تعـادل میـان سـایر    بعد رهبري بر نوع وظایف عادي رهبري. باشند می

  .ابعاد است دلالت دارد
-بنـدي و سیسـتم   ریزي، کنترل، بودجـه  کننده شامل برنامهکمکبالاخره ساز و کارهاي

محـیط  . دهنـد  که خدماتی را براي تحقق اهداف سازمانی ارائه مـی هاي اطلاعات هستند
نشده است، اما مـورد توجـه    ئهعنوان یک بعد سازمان اراچه به خارجی در این مدل اگر

عقایـد و ابـزار و تجهیـزات    دادهـا را شـامل پـول، افـراد،     وایزبرد درون. گرفته استقرار
شـامل   دادهـا بـرون . گیرنـد  میداندکه براي تحقق رسالت سازمان مورد استفاده قرار  می

: عامل مهم براي درك ابعـاد مـدل  وایزبـرد وجـود دارد    دو . تولیدات و خدمات هستند
هـاي  سیسـتم . هاي رسمی استهاي غیررسمی در مقابل سیستملین عامل شامل سیستماو

در . هـا را دارد هایی هستند که سـازمان قصـد اجـراي آن    ها و خط مشی رسمی، سیاست
. دهنـد  هاي غیررسمی، رفتارهایی هستند که عمـلاً در سـازمان رخ مـی    مقابل آن سیستم

دومـین  . سازد ازمان را کمتر اثربخش میهاي رسمی و غیررسمی، سشکاف میان سیستم
هـاي   یعنی تناسب شیوه. عامل، مرتبط با هماهنگ و مناسب شدن سازمان با محیط است

عنـوان  تقاضاها یا فشارهاي خارجی را به  وایزبرد. عملکرد سازمان با تقاضاهاي خارجی
، يدیگـر پـور و  رجـایی (کنـد  مـی تعریـف   صـنفی هـاي   و اتحادیـه ها، حکومـت   مشتري
1388.(  

  تغییر سازمانی
گ، وري، فرهن ـآساختار، شیوه انجام امـور، فـن   تغییر سازمانی،  دگرگونی درمنظور از 

درمورد بررسی متغیرهـاي داخلـی    ).1383جواهري، (مدیریت و مواردي نظیرآن است
گروهـی از ایـن   : انـد انجام شده در دو جهـت بـوده   هايتغییر، تحقیق سازمان و موثر بر

انـد و  داختـه هـاي تغییـر پر  عنوان محرك سازمانی به به تاثیر موقعیت و شرایط هاتحقیق
عنـوان عامـل    انـد کـه بـه   هاي داخلی سازمانی پرداختهگروهی نیز برآن دسته از ویژگی
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که اغلب مدیران نقشی سرانجام باتوجه به. نمایندسازمان عمل میجهت سکون فشار در
توانـایی مـدیران    -1 :کنند به سه دسته قابل تقسیم هستندمیفرایند تغییرسازمانی ایفا  در

کشـف رابطـه بـین متغیرهـاي      -2. )1384الیاسـی،  محمـدي (در انجام موفق فرایند تغییر
رسـی  بر -3.  )4: 1386، دیگـري  سرشـت و رحمان(یکی مدیران و فرایند تغییردموگراف

تغییـر   بـه   منجـر کـه  ییهـا ريگیبر تصمیم  آنانران و تاثیر شناخت مدیذهنی هاي مدل
  .)همان(گرددمی

بـه موفقیـت در دنیـاي    یـابی  کـه بـراي دسـت   انداین نتیجه رسیده ها بهبسیاري ازسازمان
معمـولا  بنـابراین،  ). 6: همـان (نـام تغییـر وفـق دهنـد    خود را با واقعیتـی بـه    امروز بایستی

             فـراهم  را  هـا  تغییـر آن  موجبـات  کـه   شـوند ها با نیروهاي متفـاوتی روبـرو مـی   سازمان
 علـت  گیرد، میسرچشمه سازمان که ازدرونی نیروهاي .)Elliot, 1990: 40-49(کنندمی

 توانند ماهرانـه و پنهـان  این نیروها می. شوندمحسوب می تغییرات سازمانی اصلی برخی
اراي علایـم ظـاهري   تواننـد آشـکار و د  کم، یـا مـی   شغلی مانند رضایت. گردند اعمال

 زیـاد و ضـعف   ایی، تعـارض، تضـاد  ج ـهسـطح پـایین یـا جاب ـ    وري درباشند، مانند بهره
هـا و  تصـمیم  انسـانی و هـم از   مسایل نیـروي  تواند ازهم می عوامل درونی تغییر. روحیه

دسـتاوردهاي بسـیار    از یکـی  ).563 :1384کینیکـی،  کریتنرو(شـود رفتار مدیریتی ناشی
 تغییـر  در برابـر  آن ازمان و اعضـاي س ـ کـه ستا این فرد و سازمان رفتار مستند در مورد

بع ایجـاد  منـا  صـورت یکـی از  هتوانـد ب ـ تغییر می برابر ایستادگی در. کنندیستادگی میا
 اسـتاندارد  هـاي روش بـه  الزامـاً  تغییـر  برابر در ایستادگی. تعارض و اختلاف نظر درآید

 آشکار، تلویحی، غیرمستقیم و یـا آنـی از   صورتیه ب  انندتومی افراد. گیردنمی صورت
 آشکار یـا آنـی باشـد، مـدیریت     صورتهاگر مقاومت افراد ب. خود مقاومت نشان دهند

 سـت ا نـوع مقاومـت، آن   اما بدترین. بود نخواهد چندان مشکلی روبرو سازمان با مساله
 بـراي مـدت   را آن ن بکوشـند تـا  سازما که اعضايمستقیم باشد یا اینصورت غیره که ب

        خـود  بـه   تـري ظریـف  مقاومـت تلـویحی یـا غیرمسـتقیم جنبـه     . اندازنـد  رتاخی زمانی به
   ). 433: 1385رابینز، (شودداري افراد نسبت به سازمان کم میگیرد و وفامی
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  سوابق تجربی
ازمانی در ســ درمـورد وضــعیت توسـعه   )1387( زاده و همکــارانکــه تـرك تحقیقـی  در

، بـه  انـد تهران انجام داده شهر در لوم، تحقیقات و فناوري، مستقرع هاي وزارتدانشگاه
) مفهـومی  بعـد (نظـري   هـا بـا مبـانی   مدیران ارشد دانشگاه) الف: کهانددهنتایج رسی این

هـا از  ساختارهاي موجود در دانشگاه) ب  .ندارند کافیآشنایی دانشگاه سازمانی توسعه
مجموعـه اقـدامات   ) ج  .سـازمانی برخـوردار نیسـتند    برد توسـعه ایت لازم بـراي پیش ـ کف

اعمـال نشـده    نحـو اثربخشـی   هـا بـه  انشگاهدر د سازمانی توسعه) کرديعملبعد(اساسی 
هـاي مختلـف صـنعتی و    سـازمانی در دانشـگاه   گانـه توسـعه  وضعیت ابعاد سه) د  .است
ــدارد   غیر ــاداري ن ــاوت معن ــنعتی، تف ــع   ) ه  .ص ــود و وض ــع موج ــله وض ــوفاص  بمطل

 گانـه توسـعه  ابعـاد سـه  ) ي.  ها بسیار زیاد استسازمانی در دانشگاه توسعه) موردانتظار(
  . بستگی ندارنددیگر همها با همازمانی در دانشگاهس

فراینـد   ذهنـی در  هـاي قش مدلعنوان نبا ) 1386(سرشت و مقدم رحمانکه در تحقیقی
سازمانی مـورد بررسـی    فرایند تغییرات در را عوامل مختلفی اند،ردهککارسازمانی تغییر
مـدیران چـه نگرشـی     اند کـه شدهاین موضوع متمرکز نویسندگان مقاله بر .انددادهقرار 

گونه بر تصـمیماتی  ها چسازمانی دارند و این نگرش عوامل محیطی و تغییرات نسبت به
ایـن   در. ثراستؤکنند، مسازمانی اتخاذ می ختلفتغییرات م اقدام به مورد ایشان در که

تـرین  مدیران و کارشناسان یکی ازبـزرگ  که از هاي اولیهداده تجزیه و تحلیلمطالعه از
-یافتـه . ست آمده، استفاده شـده اسـت  د ایران به کاغذ تیشو در هاي تولیدکنندهشرکت

ز رویـدادهاي واقعـی   دیران اکه نوع تعبیري که ماست آمده حاکی از این دست هاي به
کـه ایشـان درمـورد     سازمانی دارند، برتصمیمی فرایند تغییر که نسبت بهدارند و نگرشی

  .ثر استؤم ،کنندتلف سازمانی اتخاذ میاقدام به تغییرات مخ

کارکنان سازمانیرفتاربررسی« با عنوان) 1388(همکاران فاطمه و که بنیدر تحقیقی
در کهاندرسیدهنتیجه این  اند بهانجام داده» شرقیآذربایجاناستان  يابرق منطقه شرکت

حد کارکنان درسطحدر  مدیریت و چه چه در سطحکل،آمادگی براي تغییردر سازمان 
  .نسبتا مطلوبی بوده است

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

http://www.pdffactory.com


  یابی سازمانی و گرایش به تغییرشناختی عارضهمطالعه جامعه

 

125

اسـاس   و بـر   »سازمانی توسعه عارضه«با موضوع  1که رفري و گریفیناساس تحقیقی بر
بخـش دولتـی     بـزرگ   ازمانکاري در یـک س ـ واحـد  18در  2کانونی هايگروه روش

کیفیت رهبـري و کیفیـت   سازمانی بهیابی عارضهکه انداین نتیجه رسیده اند بهانجام داده
  .)Rafferty and Griffin, 2001(کندبازخورد کارکنان کمک شایانی می

یــابی ســازمانی و کــاربرد عارضــه«بــا موضــوعیت    3لاك و کرافــورد کــهدر پژوهشــی
 359دنی ی و با تعـداد آزمـو  ایاسترالی Bو  Aشرکت  بین دو در »سازمانی سنجش توسعه

سـازمانی تشـخیص    یابیشش بعد براي عارضه طریق تحلیل عاملی اند، ازانجام داده نفر
و  هـدف  لحـاظ بعـد   از ،نظـر  شـرکت مـورد   دو کارمنـدان  :کـه  داد نتایج نشان. اندداده

 Aبعـد رهبـري در کمپـانی    . انـد ی، نمره بالاتر از میانگین گرفتههاي سازماندستورالعمل
قابل تغییرات مشـاهده  مچنین مقاومت زیادي در هم. بیشتر بوده است B کمپانینسبت به
  ).Lok and Crawford, 2000(نگردید

یـابی  ین نتیجه رسید که عارضـه ا لین بهشاغ نفر از 1000مطالعه  در 4درموت لیندامک   
یابی سـازمانی  عارضه ،این اساس رب. گردداي محسوب میهاي مشاورهسازمانی تکنیک

یابی عارضه. آن استتغییر اصلی، عطفی درخصوص شرایط جاري بوده که هدف نقطه
هـاي ارتبـاطی،   ته تا مقایسه سطوح مدیریتی، شـبکه گرفکار تقسیم از :دامنه فراخی دارد

یـابی  عارضـه  ،بنـابراین . گیـرد هاي سازمانی و مواردي نظیرآن را در برمـی گیريتصمیم
طریـق روشـن   سـازمان کـه از   راي فهـم و توصـیف  است ب نظامند رهیافت سازمانی یک

هـاي  هاي علی وتـدارك انتخـاب اسـتراتژي   مشکل و کشف عامل ساختن ماهیت دقیق
  ).Heavy and Brown, 1988: 124(افتداقع میموثر و اثربخشی سازمان تغییر موثر در

طالعـه و  بـه منظـور م   »سـازمانی یابیکاربرد مدل عارضه«را با عنوان تحقیقی  5گولیموس
هـدف  . انجـام داده اسـت  مـوردي   روش مطالعـه هاي نظام اطلاعـات بـه  بررسی نارسایی

که براي . خصوص شکست سازمانی است موردي درایشان، انجام مطالعه  اصلی تحقیق

                                                           
Rafferty and Griffin -1   
Focus groups - 2 
Lok and Crawford -3 
Lynda Mc, Dermott 4- 
Goulielmos 5-  
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هـا، جهـت توسـعه    بر اساس یافته. گردیده استیابی استفادهآن از مدل عارضهحصول به
اساس نتایج تحقیـق وي،  چنین بر هم. یابی اولیه صورت گیردها، بایستی ارزظرفیت نظام

براي توسـعه سـازمان و   آگاهی از مشکلات بالقوه سازمان، شناسایی منابع قابل دسترس 
  .Goulielmos,2005)(یابی ضروري استطریق مدل عارضه مواردي نظیرآن از

عهدسـازمانی،  بـا موضـوع مطالعـه رابطـه بـین ت      2004در سـال  1که جانگ لودر تحقیقی
کرده کـار  CSC(2( کارکنان شرکت فـولاد چـین  تغییر در بینبه شغلی وگرایش  رضایت
دار بـوده  کارکنان معنیبین درتغییر تاثیر شناخت برگرایش به رسیدکه این نتیجه بود، به
و تحصیلات، تاثیر مثبتی برگـرایش  شغلی  شغلی، تعهد سازمانی، جایگاهرضایت . است
ر، یتغیکارکنان به چنین تاثیر متغیر سن برگرایشهم. کارکنان داشته استر در بینبه تغیی

  .)Jung Lu, 2004(منفی بوده است

  هاي تحقیقفرضیه
  .داري وجود داردمعنیرابطه   به تغییر،ی و گرایش بین متغیرهاي اهداف سازمان  -
  .داري وجود داردمعنیرابطه   تغییر،به ی و گرایش بین متغیرهاي رهبري سازمان  -
وجود داري معنیتغییر، رابطه به اش وگرایش پاد سیستمارزیابی بین متغیرهاي   -

  .دارد
 وجود داريمعنیتغییر، رابطه  بهی وگرایش سازمانروابط  بین متغیرهاي نوع  -

  .دارد
  .ود داردداري وجمعنی رابطه  تغییر،به بین متغیرهاي ساختار سازمانی و گرایش   -
 داريمعنی تغییر، رابطهبه نی و گرایش سازمامفید هاي مکانیسم متغیرهاي بین  -

  .وجود دارد

  رو ش تحقیق
مقطعی و به لحاظ معیـار   لحاظ معیار زمان،به . یق مبتنی بر پیمایش بوده استروش تحق

. اسـت رد بـوده  سـطح خ ـ واحد تحلیـل فـرد و در   . پهناگر استژرفایی، پژوهش از نوع 
                                                           

Jung Lu 1- 
China Steel Corporation (CSC) -2  
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ر دانشـگاه اصـفهان در   کارمندان اداري و آموزشی د آماري پژوهش حاضرکلیهجامعه 
روش کـوکران  بـا روش    نفر به  118که از این میان، نفر بوده 445تعداد ، به 1388سال 
هـا بـا اسـتفاده از    داده. انـد اي متناسب  با حجم  انتخاب گشـته گیري تصادفی طبقهنمونه

  .اعتبار و پایایی گردآوري شده اندپرسشنامه داراي 
  

  تعداد کل جامعه آماري و تعداد نمونه انتخاب شده: )1( جدول شماره
 تعداد نمونه  انتخاب شده درصد نمونه  انتخاب شده تعداد کل کارمند

 71 2/60 267 اداري

 47 8/39 178 آموزشی

 118 100 445 جمع کل

  گیريبزار اندازهسازي متغیرها و اعتبار و پایایی اشاخص
  :مدل وایزبورد استسازمانی مبتنی بر یابی عملیاتی مدل عارضهتعریف 
ها نظیـر  مدل وایزبرد شبیه سایر عناصر سایرسازمانی مدل  یابیعارضه موجود در عناصر
بوده کـه   )1982( 3لیتوین و بورك و) 1983( 2تیچی) 1997( 1هاي نادلر و تاسمانمدل

-کمـک  هـاي ، روابط، پاداش، رهبري و مکانیزماهداف، ساختار :داراي شش بعد است

 .هاسـت ر مـدل آن در مقایسه بـا سـای   کمپیچیدگیمدل وایزبرد  استفاده از علت .4کننده
گـذار  تواند متغیرهاي کلیدي و تاثیربوده و میراحتی قابل فهم  کارمندان بهیعنی توسط

  .(Preziosi, 1980)در سازمان را نشان دهد
بـراي اعضـاي    چـه حـد   تـا (وضـوح هـدف    :عنصر بیشتر مهم استهدف، دو عدراي بب

پشـتیبانی از اهـداف   (هـدف   ولب ـو ق) سازمان روشـن اسـت   ها و رسالتسازمان، هدف
درونی  هدف و ساختار که آیا بینپرسش اصلی این است .ساختاري براي بعد). سازمان
  ؟هماهنگی کامل وجود دارد ،سازمان

                                                           
 Nadler and Tushman -1  
Tichy  -2  
Burke and Litwin -3  
Purposes, Structure, Relationships, Rewards, Leadership and Helpful Mechanisms)(4-   

 

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

http://www.pdffactory.com


  1388 پائیزم، چهارشماره  سال اول،  -شناسی جامعه

 

128

که وظـایف مختلفـی دارنـد و رابطـه     ییهابین افراد و یا بخش عاد روابطي، ابابعد رابطه
  .کندها را بررسی میمیان مردم و الزامات شغلی آن

 سطح رضامندي کارکنان از پاداش ارائه شده توسط سـازمان اشـاره دارد   پاداش به بعد 
  .)آنهاي تشویقی و نظایرسیستم(

کـه بـراي بقـا لازم دارد    سـازمان   رآینـدهاي هـر  ام فتمبه کنندهکمکهاي بعد مکانیسم
هـاي اطلاعـاتی کـه در    بنـدي و نظـام  ریـزي، کنتـرل، بودجـه   برنامه: نظیر، کنداشاره می

  .راستاي اهداف سازمانی قرار دارند
ایـن بعـد   . سازمان ضـروري اسـت   مرکزي این مدل بوده و براي موفقیترهبري، هسته 

  ).Lok and Crawford, 2000(کندمی ابعاد را هم پشتیبانیسایر

  گرایش به تغییر
توانـایی دانشـگاه   هاي سازمانی از شاخصکارمندان تغییر در بینگرایش به براي سنجش

کـاري جدیـد   هـاي کـافی رویـه  تغییرها و ارائهبراي ایجاد تغییر، عدم مقاومت در مقابل 
 .گردیده است هاي کاري مختلف استفادهدرحوزه

سازمانی استفاده شـده  یابی عارضه قیاس استانداردي براي سنجشکه از م این با توجه به
ورد اسـتفاده  که آیا پرسشنامه م ـ اما باز هم پرسشنامه ترجمه شده در خصوص این .است

علمی  نظر پژوهشگران است یا نه، به همکاران هیئتسنجد که مددقیقاً آن چیري را می
شـکل صـوري   جاع داده شد و  با انـدکی تغییـر در   شناسی ارمدیریت و جامعه زمینه در

هاي مـرتبط  گویه محاسبه ضرایب پایاییبراي . آمدلآن حاصنامه، اعتبار محتواییپرسش
آلفـاي کرونبـاخ   تکنیـک  از  ،روش پایـداري درونـی   براساسهاي مورد بررسی با سازه

مطـرح شـده، داراي    ردمـوا یـک از   دهد کـه هـر   نشان می نتایج حاصله. استفاده گردید
  ).2جدول شماره(اندبودهقابل قبولی  پایاییضریب 
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  هاي مورد بررسیضریب پایایی سازه: )2( جدول شماره
  ضریب پایایی  تعداد گویه ها  سازه ها

/75   5  هدف  
  /88  5  رهبري
  /84  5  پاداش
  /73  3  روابط
  /80  6  ساختار

  /69  4  مکانیسمها ي مفید
  /87  4  پیشنهادات مفید
 /67 5  گرایش به تغییر

  
  هاي پژوهشیافته
  هاي توصیفییافته) الف

سازمانی و متغیر وابسـته  یابی ایزبرد درخصوص عارضهبعدي ودر این بخش، مدل شش 
  .مورد سنجش قرار گرفته استشرح زیربه) تغییرگرایش به (

صـورت یـک   هب ـاي گویـه در سـطح رتبـه    5، از )ر مستقلمتغی( سنجش بعد هدف براي
 ،مخالف، تاحدودي موافـق، موافـق  دودي تاح مخالف، کاملا مخالف،(قسمتی  6طیف 

بیانگر بالاترین گرایش بـه بعـد هـدف و     30ي که نمرهده است استفاده ش) کاملا موافق
بـراي  میانگین این بعـد  . دهدرین گرایش به بعد هدف را نشان میبیانگر کمت 16ي نمره

عد هدف از دیدگاه کارمنـدان در  دهد، بباشد که نشان میمی 44/23افراد مورد مطالعه 
  .مطلوبی ارزیابی نشده استحد 

استفاده شـده اسـت   اي گویه در سطح رتبه 5، از )متغیرمستقل(ري رهببراي سنجش بعد 
دست ه میانگین بنیز  89/21. باشدترین نمره میکم 11ترین نمره و بیش 30 در این بعد،
دهد افراد بیشتر از میانگین واقعی، گرایش به قبولی بعـد رهبـري   ه نشان میکآمده است

  .را دارند
اي اسـتفاده شـده اسـت    گویه درسطح رتبـه  5، از )مستقلمتغیر(سنجش بعد پاداش براي

 23/19دست آمده همیانگین ب. باشدترین نمره میپایین 6بالاترین نمره و  28آن،  که در
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پـاداش را  قبـولی بعـد    گرایش بـه تر از میانگین واقعید افراد بیشدهباشد که نشان میمی
  .دارند

 اي اسـتفاده شـده اسـت   سطح رتبهگویه در 3از   ،)مستقلمتغیر(براي سنجش بعد روابط 
 13/14دست آمده ه میانگین ب. باشدمی 9ترین نمره و پایین 18که درآن، بالاترین نمره 

گرایش به قبـولی بعـد روابـط را    تر از میانگین واقعیدهد کارمندان بیشکه نشان میاست
  .دارند
استفاده شـده اسـت   اي گویه در سطح رتبه 6، از )متغیرمستقل(سنجش بعد ساختار  براي

دست آمده برابر ه میانگین ب. باشدمی 16ترین نمره، نیو پای 35آن، بالاترین نمره که در
تر از میـانگین  آن است کـه پاسـخگویان بیش ـ   ياین نتیجه نشان دهنده. باشدمی 43/26با 

  .ساختار را دارندقبولی بعد گرایش به واقعی
-انـدازه  ايدر سطح رتبـه گویه  4، از )مستقلمتغیر(مفید هاي مکانیسمسنجش بعد  براي

در ایـن بعـد،    .باشدترین نمره میکم 11بیشترین نمره و  24که در آن، است گیري شده
تر از میـانگین  دهد، پاسخگویان بیش ـباشد که نشان میمی 88/17آمده دست ه میانگین ب

  .هاي مفید را دارندگرایش به قبولی بعد مکانیسمواقعی
تـوان گفـت کـه    یابی سازمانی وایزبورد میاز سنجش ابعاد عارضه مجموع با استفادهدر 

  .انده و بقیه ابعاد در حد متوسط بودهحد نازلی ارزیابی شدبعد هدف در 
اسـتفاده   اي گویـه در سـطح رتبـه    5، از )متغیر وابسـته (براي سنجش بعدگرایش به تغییر 

دسـت   همیـانگین ب ـ . باشـد میکمترین نمره  11بالاترین نمره و  29آن، که در است شده
بعـد مـورد نظـر    گویان بـه  بودن گرایش پاسـخ  نشان از بالاکه است 79/21برابر با آمده 

  .باشدمی
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هاي مورد بررسیهاي پراکندگی مرتبط با سازهآماره: )3( شماره جدول  

 می نیمم  ماکزیمم
دامنه 
 تغییرات

 چولگی
انحراف 
 میانگین  معیار

  آماره ها               
 سازه

 

 هدف 44/23 75/2 /066 14 16  30
  رهبري 89/21 30/4 -/777 19 11 30
 پاداش 23/19 41/5 -/510 22 6 28
 روابط 13/14 99/1 -/121 9 9  18
 ساختار 43/26 90/3 -/388 19 16 35
 مکانیسم  هاي مفید 88/17 52/2 -/024 13  11  24
  عارضه یابی  607/123  22/16  /239  73  82  155
 گرایش به تغییر 79/21 50/3 -/795  18 11 29

  

  هاي استنباطی دومتغیرهیافته) ب
  :کهن دادپیرسون نشا rآزمون  حاصله با استفاد از نتایج

میزان،گرایش به همان افتد، بهتر واقع مقبول کارمنداندر بین قدر بعد هدف هچهر
  .گردید و برعکسترخواهدبین کارمندان بیشتغییرات سازنده در 

ان باعث میزهمان  ایفا نماید، بهخوبی خود را به زمان بتواند نقشساهراندازه رهبر 
  .کارمندان خواهدگردید و بالعکس بینایجاد گرایش  به تغییر در 

 را در بینتغییر به تواند انگیزه وگرایش میشایستگی ملاك اساس بر پاداشارائه 
  .آوردوجود  کارکنان به

مفیدبرگرایش کارمندان به هاي انی ومکانیسمسازمکاران، ساختارهم مطلوب بینروابط
کاران مطلوب و تقسیم قدر روابط بین هم هچبه این نحوکه هر.  تغییر تاثیرگذار است

به . گردد محقق کاري و مواردي نظیرآن درسازمانهاي همکار سازمانی، مکانیسم
. و برعکس گرفتتري خواهد شتاب بیشسمت تغییرکارمندان به همان اندازه گرایش

همبستگی بین  مورد بررسی، شدتکه از بین متغیرهاي است توجه این نکته قابل
 همبستگیتر از بیش) وابستهمتغیر( »تغییرگرایش به« متغیربا » پاداش وروابط«تغیرهاي م

  ).4جدول شماره( وابسته بوده استسایر متغیرها با متغیر 
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  هانتایج مربوط به آزمون فرضیه: )4( جدول شماره

ضریب   متغیر مستقل
سطح معنی   تعداد  همبستگی

شدت   نوع رابطه  داري
  همبستگی

  ضعیف  مستقیم  /017  113  /224 رایش به تغییرگ –هدف 
  متوسط  مستقیم  /000  115  /333  گرایش به تغییر –رهبري 
  قوي  مستقیم  /000  112  /60  گرایش به تغییر –پاداش
  قوي  مستقیم  /000  113  /544  گرایش به تغییر –روابط
  متوسط  مستقیم  /000  111  /399  گرایش به تغییر –ساختار

  متوسط  مستقیم  /000  113 /383  گرایش به تغییر –مکانیسم هاي مفید
  قوي  مستقیم  /000  102  /582  گرایش به تغییر –عارضه یابی

  

  هاي چند متغیره تحقیقنتایج تحلیل) ج
کـه از  دهدتغییر را نشان مـی  ش بهي گرایکنندهایج تحلیل رگرسیونی، عوامل تبییننت
 بـاقی  نهـایی در مـدل  » پاداش و روابـط «موجود تحقیق، دو متغیر مستقل  متغیرهايمیان 
گـرایش  واریانس متغیر وابسته یعنی%  50مورد استفاده، مجموع، متغیرهاي  در. اندمانده

 اسـت، ضـریب  ، آمـده  رگرسـیونی زیـر  مدل طورکه در  همان .کنندبه تغییر را تبیین می
واقعی و کردکه درصد توان چنین بیاناین میبنابر. است% 50حیح شده برابر با تصتبیین 

 نتیجـه . است% 50مستقل  تغییرات متغیر وابسته توسط متغیرهايمیزان تبیین اصلاح شده 
تغییر بیشتراز هر متغیر دیگري، از متغیر پاداش گرایش به که متغیر وابسته یعنینهایی این

  .تاثیر پذیرفته است
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گیريجمع بندي و نتیجه  

 کارمندان افزایش پیـدا میان هاي سازمانی باشد، سطح استرس درسیستم تلال دروقتی اخ
 Bissell  کندسرایت می گروه نیزاعضاي به استرس این دنبال افزایش تنش، بهکند می

and Keim, 2008).( تغییـرات در سراسـر   ستاي ایجـاد سازمانی در را هاي توسعهتلاش 
 اثربخشـی  منظـور هاي سیستماتیک بـه براساس رهیافتآن  هاي عمدهسازمان و یا بخش

گویی بـه شــرایط و  پاسـخ ایـن اســاس،  بـر    ).Heavy and Brown, 1988: 5(آن اسـت 
حـداقلی   فـرض پـیش  عنوان به ) هادانشگاه( هاجمله وظایف سازمان محیطی از تغییرات

ریــزي، رنامــهب در اساســیتغییر نیازمنــد ایــن امــر ).1380یمنــی، (هاســتآن بــراي بقــاي
عـالی،   آمـوزش  دنیـاي   ).1379محمـدزاده،  (آن اسـت آگاهی و مواردي نظیر شناخت،
 همـین بـه   .)346: 1383همکـاران،  راولـی و  (کـرده اسـت  زیادي هايقبل تغییر نسبت به
بزرگی  چالش ،آن براي پذیرش و پیشبرد ظرفیت سازمانی و ایجاد تحقق توسعه خاطر،
تلاشـی   ،سـازمانی دانشـگاه   توسعه ،بنابراین. ها قرار داردنشگاهروي دا که در پیشاست

منـد  سـازي مسـتمر و نظـام   جهـت بـه  تواناسـازي دانشـگاه    معطوف بـه و  است راهبردي
 شـرایط و مقتضـیات درونـی و محیطـی     درك و فهـم  بـر  وضعیت متناسب خود و مبتنی

 
  مدل مسیر میزان تاثیرگذاري متغیرهاي مستقل بر متغیر وابسته): 1(نمودار شماره 

 

  

   ضریب همبستگی چند گانه
74/  

  
  
  

  تصحیح نشده ضریب تبیین
 55/  

  

  تصحیح شده  ضریب تبیین
50/  
  

  اشتباه معیار برآورد
47/2 
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 انسـانی  و  منـابع  اسـتقرار  ،سـازمانی  هـا، سـاختار  شـرکت  هاي رقابتیتوانایی .خود است
-بسیاري از عارضـه  حاضر در درحال .هاستمنبع مزیت رقابتی سازماننظیرآن  مواردي

 هـاي ارتباط .)Ching & San, 2001(ساختار است بر تمایل به تمرکز  ،هاي سازمانییابی
 اسـت، تغییـر   ه سـازمان مـؤثر  توسـع  گیـري بـر  مسائل و تصمیم موثر، حل موثر، جلسات

-تـرویج همکـاري، تـوان    سـازمان بـا   فرآیندهاي  بودبه  ریزي شده برايکرد برنامهروی

- سـازمانی  هـاي گیريمسأله و تصمیم مشارکت اعضا و دخالت آنان در حل مندسازي،
  .Neshila, 2005)(منجرگردد سازمان توسعه به تواندمی

در زمینـه    هـا حـل هـا و راه  ینـه علـل، زم  ررسـی مطالعـه و ب  بـراي  سازمانی یابیدر عارضه
کمـک ابـزار   هـم بـه   شـناخت مفـاهیم خـاص و    صورتبه  ذهنی لحاظ هم از ها،آسیب

متناسـب  سازمانی هر. شود علمی استفاده می هايصورت پژوهش هعینی ب وسایل تحقیق
 هروب ـ از انحرافـات و مشـکلات   با انواعی ،خود و انحطاط خود، فرهنگ، رشدبا شرایط

 عـواملی  چنـین  شـناخت . دارد سازمانآن ترقی مخربی روي فرآیند تاثیرات ست کهور
عـلاوه   کهطوريهب. سازد هموار تعامل سوي ترقی وه تواند مسیر حرکت جامعه را ب می

 سـلامت  هـایی بـه  حـل  ارائـه راه  بـا  آن عمـل تـداوم  ها و جلوگیري ازبر درك عمل آن
 کننـد  حفـظ  را خـود  تواننـد صورتی می درها تنها سازمانین، بنابرا. جامعه کمک نماید

  .منطبق شوند تحولات و تغییرات سیر با انتخاب استراتژي مناسب با که
پـردازان  نظریه کهاست همین خاطر به. زنند تغییر میها براي بقاي خود دست بهسازمان
 توانـایی تغییـر   .سـازمانی دارنـد   یـابی عارضـه  ها نیاز بهبراي توصیف و تبیین آن سازمان
شوند با شرایط خارج  مجبور می مردم هر روز. تکسب و کار اسمحیط مهمی از بخش

هـاي  مهـارت  خـاطر به ،برخی. شوند ور و موفق بهره تا بتوانند تطبیق یابند خود کنترل از
 افـزایش  تغییـر سـرعت وقتـی . دهند می انجام بهترا کار راین ،خود فردي  سازمانی و میان

مناسـب و   نقـاط  شناسایی نیازمند رهبران تغییر .گذارد می تأثیر سازمان بیشتر بر ،یابد می
 ماننـد  دانـش  کسـب  ان بـا مـدیر . هـا هسـتند  موارد اشتباه سازمان خود و دیگـر سـازمان  

 نـو،  هـاي  خـود، یـادگیري اسـتفاده از فنـاوري     کسب و کار هاي حوزه نظریهآگاهی از 
بــودن  هــا و پــذیرا هــا و اســتراتژيتطبیــق و اقتبــاس مهــارت ســازي خــود در منــدتــوان
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هـاي خـود و    توانـایی  تغییر از رهبران. بدیل شوندت توانند به رهبران تغییر می خلاقتفکر
 یهـای آن(کارگران فنـی  ها باید دربارهآن. کنند پیرامون خود به خوبی استفاده می دافرا
) عمـومی دارنـد  کـه دانـش  هـایی آن(و کـارگران دانـش   ) دارنـد  مشخصـی  دانـش  هک ـ

  .دداشته باشن اطلاعات مناسبی

 انی مدل وایزبورد، بعـد هـدف در  سازمیابینتایج تحقیق نشان دادکه از بین ابعاد عارضه
متغیرهـاي مـورد بررسـی،     چنـین از بـین  هم. اندحد متوسط بودهابعاد در نازل و بقیهحد 

انـد، بنـابراین   تـاثیر بـالایی داشـته    تغییرکارمندان بهبرگرایش»  وپاداشروابط« متغیرهاي
  :    گرددپیشنهاد می

توسـعه  عنـوان گـام اولیـه در تعریـف اقـدامات لازم بـراي       یـابی بـه  انجام فعالیت عارضه
  .گرددتلقیضروري  بسیار سازمان، فعالیتی کردو اصلاح عمل سازمانی

مـدیران، مسـئولان و کارشناسـان     زبـانی بـین   تفـاهم و هـم   منظـور ایجـاد   بـه بهتر اسـت  
یـابی  مراحل مختلف فرآیند عارضه ترآنان درو مشارکت بیش دانشگاه آموزشی و اداري

مـدیران، مســئولان و   مرکـب از شـده، تیمـی   اتخــاذ هـاي تـر تصـمیم  و اثربخشـی افـزون  
اي مربـوط بـه پـروژه    ه ـسـازماندهی، هـدایت و همـاهنگی فعالیـت     با هدفکارشناسان 

  .تشکیل گرددیابی عارضه
-مـی  اتفـاق  تغییـر  زمان و میـزان   بعد  تغییر و تحول در دو) 1999( 1بالاگان  دیدگاه از

ن رده بــالاي دانشــگاهی در              ااســت مــدیر ضــروري بنــابراین . )1387نظــري، (افتــد
  .را لحاظ نمایندشرایط و مقتضیات زمانی  هاي خودریزيبرنامه
انجمـاد، تغییـر و    خـروج از  مسـتلزم  تغییـر  فرایند در موفقیت« :استمعتقد) 1951(لوین 

رود بـراي ایجـاد   بنابراین از مسئولان دانشگاهی انتظـار مـی  . )1387نظري، (»تثبیت است
  .عمل آورند کارمندان اهتمامی تام بهتغییر در بینش به گرای
رد زیـر را نیـز   مدیران و مسئولان رده بالاي دانشـگاهی ضـروري اسـت مـوا    چنین بر هم
  :نظر داشته باشندمد

                                                           
Balogun -1  
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کارمندان  که قبول اهداف سازمانی درگذاري و اطمینان از این امردر هدفشفافیت 
 ارائه، کارمندان نیازهايبه مناسب گویی اسخجهت پدر تلاش . است شدهنهادینه 
خود با  کردنهماهنگ . آنان کیفیتکار با در قبال کارمندان  به هاي مکفیپاداش

 و نظارتریزي برنامه. وظایفشرح  پذیريانعطاف .آنان ازگیري ارمندان و مشورتک
  .عملکرد کارمندانبردقیق 
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