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نگرش به  سنجش ارتباط بین میزان مهارت مدیران در مدیریت تغییر و

 های دانشگاهی منطقه جنوب کشورمدیران کتابخانه درتغییر
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 چکیده: 

دو متغير مهم نگرش به تغيير سازمانی در سه بعد عاطفی، شناختی و اين پژوهش با هدف بررسی   :هدف
 است. انجام شده ی هدفهارفتاری و مهارت در مديريت تغيير را در کتابخانه

ی مديران )و يا معاونان( پژوهش به روش پيمايشی انجام شده است. جامعه پژوهش را کليه  :روش شناسی
ه ها و مراکز پژوهشی جنوب کشور تشکيل دادرسانی وابسته به اتحاديه دانشگاهها و مراکز اطلاعکتابخانه

 ليکرت و پرسش باز ارائه شد. که در دو بخش طيف بود ایها، پرسشنامهاست. ابزار گردآوری داده
داری وجود : بين متغير مهارت مديريت تغيير و نگرش به تغيير سازمانی ارتباط معنییافته هاي پژوهش

مچنين بين نگرش ندارد و نگرش عاطفی مديران به تغيير بيش از نگرش شناختی آنها به تغيير است. ه
رفتاری مديران به تغيير و ميزان تجربه آنها ارتباط معنی دار منفی وجود دارد، اين در حالی است که بين 

 نگرش شناختی مديران به تغيير، با تجربه آنها در مديريت کتابخانه ارتباط معنی دار و مثبت وجود دارد. 
ها و مراکز پذيری با محيط در حال تغيير کتابخانهتطبيق رسد که جهت ايجاد تغيير وبه نظر می  :نتیجه گیري

بکارگيری  ،همچنين .رسانی، داشتن مهارت مديريت تغيير و نگرش مثبت به تغيير هر دو لازم استاطلاع
مديران جوانتر که نگرش رفتاری بهتری به تغيير دارند در کنار مديران مجرب که نگرش شناختی آنها به 

 .ايدمهيا نمپذيرش تغيير را تواند زمينه است میتر تغيير برجسته

نگرش شناختی،   ديريت تغيير، نگرش به تغيير، نگرش عاطفی،م، دانشگاهی، مديرانهایکتابخانهها: واژهكلید
 نگرش رفتاری.
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 مقدمه: 

دانستند. در آن زمان، ی ناپايدار میدر دوران پس از جنگ جهانی دوم، تغيير را يک پديده 

سازد. بر اين باور، کارشناسان به سازمانها به دانستند که شرايط عادی را آشفته میرا عاملی می تغيير

زند. اين نگريستند که گهگاه موج تغييرآرامش آنها را بر هم میهای نسبتاً پايدار میعنوان محيط

منعکس شده ( آن را طراحی نموده است، 2342) 2ديدگاه در الگوی معروف فرآيند تغيير که لوين

.  . انجماد0. تغيير    0. خروج از انجماد  2:  است. لوين تغيير را گذر از سه مرحله تعريف نمود

ها، برای تغيير، بايد در مرحله اول از وضعيت تعادل نسبی خارج شوند و به عبارتی بنابراين سازمان

های سازمانی ارها و سنتاز حالت انجماد درآيند. در اين مرحله تحرکاتی برای جدا شدن از هنج

گيرد. در مرحله دوم بايد آنچه را که نياز به تغيير داشته، دگرگون سازند و در واقع تغيير صورت می

را اعمال کنند و سرانجام در مرحله سوم وضعيت جديد را تثبيت نمايند. تثبيت وضعيت جديد به 

ايد با شرايط جديد تطابق يابد. اين ی دوم اهميت دارد. در مرحله سوم، سازمان بی مرحلهاندازه

 شود.الگو هنوز هم برای بسياری از مديران، بهترين الگو محسوب می

امروزه با شتاب يافتن تحولات، الگوی سنتی تغيير به صورتی که بيان شد، به تدريج کارايی  

نی را تشکيل بنای اکثر نظريات سازمانی تغيير سازماخود را از دست داده است. اين الگو که زير

های اخير دچار دگرديسی ماهيتی شده است. دليل اين امر را بايد در تغيير تلقی از دهد، در سالمی

ای های پس از جنگ جهانی دوم، تغيير به عنوان پديدهتغيير جستجو کرد. امروزه، بر خلاف سال

ای می شناسند که جزء پايدار و مستمر شناخته می شود. با اين تلقی، سازمانها تغيير را پديده

لاينفک سازمان و به طور کلی کسب و کار است. با توجه به اين موضوع، بسياری از کارشناسان، 

سازمان کنونی را که خصوصياتی همانند سازمان با ثبات گذشته را دارد، تغيير پذير و آشفته 

 (.02، ص 2330، 0استيسینمايند )توصيف می

                                                 
1. Lewin 

2.  stacey 
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اند و امواج سهمگين تغيير و تحول، آنها لاطم و متغير قرار گرفتهامروزه سازمانها در فضايی مت 

را با مخاطرات زياد روبرو کرده است. چالشهای جديد سازمان و مديريت، رويارويی با موجهای 

های نوين، و شکل های گوناگون رقابت و تغيير، در روابط پياپی تغيير و تحول به شکل فناوری

 ست. اجتماعی نمود کامل يافته ا

امروزه کمتر کسی درضرورت تغيير ترديد دارد و می توان گفت که لزوم پذيرش آن از سوی  

 "بايد"ناپذير و ابزاری برای مديران کارآمد، به يک های نوين و پويا، به عنوان اصلی اجتنابسازمان

ر شتاب سازمانی تبديل شده است. درواقع پايبندی به تفکر تيلوريسم و همگام نشدن با حرکت پ

معروف شده ، به معنی تن در دادن به انحطاط و  "عصر انفجار اطلاعات"تاريخ دربرهه ای که به 

سازمانی، موجب خلع سلاح شدن سازمانها در شرايط بروز  "بايد"زوال است. عدم توجه به اين 

های ناشی از تغييرات می شود. به عبارتی ديگر، اگرورود به دنيای ناشناخته مستلزم مخاطره بحران

و ريسک پذيری باشد، ايستايی و رکود، به معنی استقبال ازيک خطر مسلم و قبول يک شکست 

 حتمی خواهد بود.  

ه تغيير در جهان امروزه مديران به عنوان عامل اصلی تغيير سازمانی، برای مقابله با نقش شتابند 

پذير باشند، و بتوانند خود را با محيط پر تغيير و تحول منطبق سازند، امروز، نه تنها بايد انعطاف

های تغيير نيز باشند. اگر قرار است که سازمان بلکه بايد قادر به تشخيص مشکلات و اجرای برنامه

که تغيير امری ضروری و الزامی تغيير کند، بايد باوری در مديران و اعضای سازمان ايجاد شود 

های ها و محدوديتاست. مديران موفق، مديرانی هستند که با تحليل و تفسير تهديدها، فرصت

 ها داشته باشند.محيط، از تهديدها، فرصت بسازند و حداکثر استفاده را از فرصت

صر حاضر با ظهور هايی هستند که در عرسانی نيز از جمله سازمانها و مراکز اطلاعکتابخانه 

اند. فشارهايی که های اطلاعات و ارتباطات مدرن، فشارهای مداومی را تجربه کردهتکنولوژی

های سنتی اند. در اين بين دنبال کردن روشهای بالقوه برای آنها بودهدربردارنده تهديدات و فرصت

پذيری در مقابل اين عطافنمايد. درمقابل، انو خوگيری با ثبات، فشارها را به تهديد تبديل می
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مندان از فشارهای محيطی قرار می دهد فشارها و درک واقعيت لزوم تغيير، اين نهادها را جزو بهره

 و نه قربانيان آن. 

رسانی به ها و مراکز اطلاعها به طور اعم، و کتابخانهبا توجه به اهميت تغيير در بقای سازمان 

ا هدف شناسايی متغيرهای اثرگذار بر اين مسئله به منظور طور اخص، اين پژوهش برآن است که ب

شناسايی راهکارهايی جهت ارتقای اين امر، به بررسی دو متغير مهم نگرش به تغيير و مهارت در 

مديريت تغيير بپردازد. مهارت درمديريت تغيير که شامل درک، برنامه ريزی، اجرا و تثبيت تغيير می 

اند بر نگرش به تغيير اثرگذار باشد. به بيان ديگر، اين سؤال مطرح است رسد که بتوباشد، به نظر می

که آيا مديرانی که در مديريت تغيير مهارت بيشتری دارند، نگرش بهتری نسبت به تغيير دارند؟ آيا 

توان با ارتقای مهارت مديران درمديريت تغيير نگرش آنها را به مسئله تغيير بهبود بخشيد؟ و يا می

داری ندارند و جهت تغيير داوطلبانه مديران لازم است که هم گونه ارتباط معنیمتغير هيچاين دو 

 مهارت مديران را در تغيير افزايش داد و هم ملزومات ايجاد نگرش مثبت به تغيير را مهيا ساخت. 

 ريزی، اجرا و تثبيت تغييردر اين پژوهش منظور از مهارت مديريت تغيير، مهارت درک، برنامه

است، که طی آن تغييرات يک سيستم با يک روش کنترل شده و با دنبال کردن يک مدل يا ساختار 

و  2شود. منظور از نگرش به تغيير سازمانی نيز بر اساس نظر دانهاماز قبل تعيين شده دنبال می

(،  عبارت است از شناخت درباره تغيير سازمانی، واکنشـهای عاطفی نسبت به 2313ديگران )

 دهدييرات و تمايل رفتاری نسبت به تغييراتی که در سازمان رخ میتغ

 

 مرور ادبیات گذشته

عوامل(، طی پژوهشی ضمن مطالعه مديريت تغيير در خدمات کتابخانه، 2332) 0ادينی 

روانشناسی، ارتباطی، انگيزشی و اجرايی را در رابطه با تغيير در خدمات کتابخانه مورد آزمون قرار 

يافته  داد و انتخاب راهبرد مديريت تغييری که سختی اجرای تغيير را به حداقل برساند بررسی کرد.

                                                 
1.  Dunham 

2. Odini 
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در کتابخانه های پژوهش او بيانگر آن بود که غالب مديران کتابخانه ها نسبت به شروع تغيير 

 تمايلی نشان نمی دهند و نسبت به تبعات آن خوشبين نيستند.

های دانشگاهی را مورد بررسی قرار داد. او در تحقيق (، مسئله تغيير در کتابخانه2331) 2فارلی

نمايد که در زمان نمايد. او بيان میخود به نقش تجربه کارمندان در فرآيند تغيير سازمانی اشاره می

گويی به نيازهای کارمندان از طريق لازم است که با مديريت موثر منابع انسانی، به روش پاسختغيير 

مشارکت دادن آنها در اطلاعات و ارتباط برقرار کردن با آنها، آموزش کارمندان و درگير کردن آنها 

 اقل رساند.در فعاليت ها، اثرات منفی تغيير را به حد

نمايد هندوستان، بيان میه های دانشگايريت تغيير در کتابخانه(، طی بررسی مد0220) 0مالهان

ای، نقش کليدی برای يک تغيير اثرگذار که مديريت دانشگاه، مدير کتابخانه و کارمندان حرفه

-کنند و فرايند ارزيابی تا اندازه زيادی مديريت تغيير را تسهيل میهای دانشگاهی ايفا میدرکتابخانه

 کند.

های تحقيقاتی کانادا در زمينه مديريت تغيير که بر کتابخانهای  با بررسی (،0221) 0ويليامسون

ها و منابع و ترين چالش برای تغيير در خدمات کتابخانهانجام داد، به اين نتيجه رسيد که بزرگ

های کارمندان کتابخانه است و اين ويژگی ها برای پيشبرد تسهيلات، تغيير دانش، مهارت و توانايی

های سنتی ای جديد و برآورده کردن انتظارات کاربران و غلبه بر رهيافتهای حرفهمدلها و رهيافت

 کتابداران ضروری است. 

توان به پژوهش سميرمی های دانشگاهی، میهای ديگر در زمينه تغيير در کتابخانهاز پژوهش

دانشگاهی در مرحله گذار به  های(، اشاره نمود که بر نقش برجسته مديران کتابخانه2010زاده )

 نمايد.کيد میأهای اطلاعاتی تسوی تغيير و رويارويی با تکنولوژی

بين تعهد  ی( رابطه2010) در زمينه متغيرهای مرتبط با نگرش به تغيير سازمانی، رشيدی

های شهر شيراز را مورد بررسی قرار سازمانی و نگرش نسبت به تغيير سازمانی مديران دبيرستان

                                                 
1. Farley 

2.  Malhan 

3.  Williamson 
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گيری تعهد سازمانی از پرسشنامه آلن و ماير در سه بعد تعهد عاطفی، تعهد مستمر، داد. برای اندازه

گيری نگرش نسبت به تغيير سازمانی از پرسشنامه دانهام و و تعهد هنجاری و برای اندازه

ها بيانگر رفتاری استفاده شد. يافتههمکارانش در سه بعد نگرش عاطفی، نگرش شناختی و نگرش 

داری بين تعهد عاطفی و نگرش عاطفی مديران به تغيير وجود دارد. آن بود که ارتباط مثبت و معنی

 داری بين تعهد هنجاری و نگرش شناختی مديران به تغيير وجود دارد.همچنين ارتباط مثبت و معنی

2عبدالرشيد
(0225نيز طی پژوهشی تأثير فرهن ،) گ سازمانی را بر نگرش نسبت به تغيير

در مالزی مورد بررسی  کمپانی 014سازمانی بر مبنای پرسشنامه گافه و جونز و دانهام و ديگران در 

قرار داد. يافته ها بيانگر آن بود که بين فرهنگ سازمانی و نگرش عاطفی، شناختی و رفتاری نسبت 

ا همچنين نشان داد که انواع مختلف فرهنگ سازمانی، هبه تغيير سازمانی ارتباط وجود دارد. يافته

سطوح متفاوتی را برای پذيرش تغيير سازمانی به وجود می آورند. همچنين نوع خاصی از فرهنگ 

سازمانی، می تواند پذيرش تغيير را تسهيل کند، درحالی که انواع ديگر فرهنگ سازمانی نمی توانند 

 آن را بپذيرند.

ر آن است که نيروی انسانی و مهارت تغيير عناصر اساسی در ايجاد تغيير مرور تحقيقات بيانگ 

-توانند نگرش مثبت به تغيير را پيشهستند و تعهد و فرهنگ سازمانی از متغيرهايی هستند که می

 بينی نمايند.

 

 سؤالات پژوهش

به مسئله تغيير در داری بين ميزان مهارت مديران در مديريت تغيير با نگرش آنها . آيا رابطه معنی2

 سه بعد عاطفی، شناختی و رفتاری وجود دارد؟

 . آيا تفاوت معنی داری بين نگرش عاطفی، شناختی و رفتاری مديران وجود دارد؟0

ای ارتباطی با نگرش . آيا ميزان تجربه مديريت مديران به طور کلی و تجربه مديريت کتابخانه0

 مديران به تغيير دارد؟

                                                 
1.  Abdul Rashid 
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  روش شناسی پژوهش

ی مديران )و يا معاونان( پژوهش به روش پيمايشی انجام شده است. جامعه پژوهش، کليه 

ها و مراکز پژوهشی ها و مراکز پژوهشی وابسته به اتحاديه دانشگاههای مرکزی دانشگاهکتابخانه

 هرچند که تعداد افراد جامعه نسبتاًنفر تشکيل شده است.  21اند، که جمعاً از جنوب کشور بوده

است، و نيز، چون جمع نفرات مشمول « تحقيق موردی»اندک است، ولی چون اين تحقيق يک 

تحقيق همين تعداد است، لذا برای تشکيل جامعه تحقيق به همين تعداد اکتفا کرده و در عمل با 

 استفاده از روش سرشماری فرايند تحقيق طی شده است. 

ها، پرسشنامه بوده است. بزار گردآوری دادهاند و اداده ها به روش ميدانی گردآوری شده 

پرسشنامه در دو بخش طراحی شده است. بخش اول که مربوط به سنجش نگرش مديران نسبت 

 21گزينه ای در قالب  4( به صورت طيف 2313باشد، پرسشنامه استاندارد دانهام )به تغيير می

سوال تشکيل شده است، نگرش  0سوال بوده است. اين پرسشنامه در سه بخش که هر کدام از 

کاملاً موافق است.  4بيانگر کاملاً مخالف و گزينه  2سنجد. گزينه عاطفی، شناختی و رفتاری را می

. نمره باشدبصورت مستقيم می 21تا  4بصورت معکوس و سوالات  0تا  2گذاری سوالات نمره

ه سنجش مهارت مديران در تری به تغيير است. بخش دوم که مربوط ببيشتر بيانگر نگرش مثبت

پرسش است که توسط هلر  00ای و در قالب گزينه 5يفی مسئله مديريت تغيير می باشد، ط

باشد. نمره بيشتر هميشه میبيانگر  5بيانگر هرگز و گزينه  2(، ارائه شده است. گزينه 2010)

ا، بصورت صوری مورد هنمايانگر مهارت بالاتر در مديريت تغيير است. روايی ابزار گردآوری داده

ها، به روش آلفای تأييد متخصصان موضوعی و آماری قرار گرفته است. پايايی ابزار گردآوری داده

نگرش محاسبه شده است. ميزان پايايی پرسشنامه سنجش  SPSSافزار کرونباخ و با استفاده از نرم

/. 10مديران در مديريت تغيير  /. و ميزان پايايی پرسشنامه سنجش ميزان مهارت41به تغيير سازمانی 

 اند. د درصد از کل جامعه در تکميل پرسشنامه همکاری کردهمی باشد. در حدود نو

داده های گردآوری شده دردو بخش نگرش به تغيير و مهارت مديريت تغيير ، به روش آمار  

اند. جهت رفتهمورد تحليل قرار گ SPSSتوصيفی و استنباطی، و با استفاده از نرم افزار آماری 
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سنجش ميزان همبستگی از آزمون پارامتريک ضريب همبستگی پيرسون و جهت سنجش تفاوت 

های وابسته ازآزمون پارامتريک تحليل واريانس با اندازه های مکرر و آزمون تی جفتی بين گروه

 استفاده شده است. 

 

 یافته هاي پژوهش 

نسبت به تغيير سازمانی بيانگر آن است که های پژوهش در مورد سنجش نگرش مديران يافته 

باشد. حداقل نمره نگرش می 200از کل نمره  220ميانگين نمره نگرش مديران به تغيير سازمانی، 

 (. 2بوده است ) جدول 223، و حد اکثر  14

 

 آماره هاي توصیفی نگرش به تغییر سازمانی (1جدول

 حداكثر حداقل میانگین تعداد شاخص
انحراف 

 دارداستان
 واریانس

 2/12 3 223 14 0/220 20 نگرش کلی

 24 5 50 02 04 20 نگرش عاطفی

 24 5 01 05 05 20 نگرش شناختی

 20 5 50 04 04 20 نگرش رفتاری

 

داری آزمون تحليل واريانس در تکرار مشاهدات بيانگر آن است که حداقل در دو بعد از معنی 

های تعاقبی تی جفتی بيانگر آن (. نتايج آزمون0جدولدارد )دار وجود سه بعد نگرش تفاوت معنی

داری وجود دارد و است که بين نگرش عاطفی و نگرش شناختی از لحاظ آماری تفاوت معنی

داری بيش از نگرش شناختی آنها به تغيير است نگرش عاطفی مديران به تغيير به طور معنی

(. 0)جدول
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ش معنی داري تفاوت بین نس در تکرارمشاهدات جهت سنجآزمون تحلیل واریانتایج ( 2جدول 

 میانگین سه بعد نگرش

 Fمقدار  درجه آزادي آزمون
سطح معنی 

 داري

SphericityAssumed  1/0 20./ 

Green House- Geisser 1/2 1/0 20./ 

Huynh-Feldt  1/0 20./ 

Lower-Bound  1/0 20./ 

 

آزمون سه گانه تی جفتی جهت مقایسه تفاوت بین سه بعد نگرش عاطفی، شناختی و نتایج ( 9جدول 

 رفتاري 

 درجه آزادي مقدارتی شاخص ها
سطح معنی 

 داري

 /.20 24 4/0 شناختی –بعد عاطفی 

 /.20 24 4/2 رفتاری -بعد عاطفی

 /.20 24 - 4/2 رفتاری -بعد شناختی

 

% از 40که نمره مهارت سنجش مهارت مديران در مسئله مديريت تغيير، بيانگر آن است  

% درصد از مديران بيش از ميانگين است. ميانگين نمره 55مديران کمتر از ميانگين و  نمره مهارت 

می باشد  220و حداکثر نمره مهارت مديران  10، حداقل نمره مهارت، 4/222مهارت مديران 

 (.5)جدول
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 ( آماره هاي توصیفی مهارت در مدیریت تغییر4جدول

 واریانس انحراف استاندارد حداكثر حداقل میانگین تعداد

20 4/222 10 220 0/3 32 

 

آزمون پيرسون جهت سنجش ارتباط بين متغير نگرش نسبت به تغيير سازمانی و ميزان مهارت  

بين اين دو متغير و همچنين به تفکيک بين داری مديريت تغيير، بيانگر آن است که ارتباط معنی

 (. 4های عاطفی ، شناختی و رفتاری وجود ندارد )جدولمهارت مديران با هر يک از نگرش

 

( نتایج آزمون همبستگی پیرسون جهت سنجش همبستگی بین شاخص نگرش به تغییر سازمانی 5جدول

 و مهارت مدیریت تغییر

 اريسطح معنی د مهارت مدیریت تغییر شاخص

 /.00 /.0 نگرش کلی به تغيير سازمانی

 /.52 /.00 نگرش عاطفی به تغيير سازمانی

 /.3 /.20 نگرش شناختی به تغيير سازمانی

 /.23 /.50 نگرش رفتاری به تغييرسازمانی

  

سنجش ميزان همبستگی بين ميزان تجربه کلی مديران با نگرش آنها به تغيير در سه بعد عاطفی، 

رفتاری بيانگر آن است که بين نگرش رفتاری مديران به تغيير و ميزان تجربه آنها ارتباط شناختی و 

(. به عبارت ديگر با افزايش تجربه مديران، نگرش  =P<./05 r ,55/.-دار منفی وجود دارد )معنی

(. از سوی ديگر سنجش همبستگی بين ميزان تجربه 0لرفتاری آنها به تغيير کاهش می يابد ) جدو

ديريت کتابخانه با نگرش به تغيير بيانگر آن است که که بين نگرش شناختی مديران به تغيير و م
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( وجود دارد  =P<./05 r ,55/.دار و مثبت )ميزان تجربه مديريت آنها در کتابخانه رابطه معنی

 (. 4)جدول

 

تغییر ( نتایج آزمون همبستگی پیرسون جهت سنجش همبستگی  بین شاخص  نگرش به 6جدول 

 سازمانی و میزان تجربه مدیران

سطح معنی  میزان  تجربه مدیران شاخص

 داري

 /.4 -/.20 نگرش کلی به تغيير سازمانی

 /.4 -/.0 نگرش عاطفی به تغيير سازمانی

 /.40 /.23 نگرش شناختی به تغيير سازمانی

 /. 20-/.44 نگرش رفتاری به تغييرسازمانی

       P<./05                                            
 

آزمون همبستگی پیرسون جهت سنجش همبستگی بین شاخص نگرش به تغییر سازمانی  ( نتایج7جدول

 و میزان تجربه مدیران در مدیریت كتابخانه

سطح معنی  میزان تجربه مدیران در كتابخانه شاخص

 داري

 /.00 /.0 نگرش کلی به تغيير سازمانی

 /.55 -/.02 نگرش عاطفی به تغيير سازمانی

 /. 25/.44 نگرش شناختی به تغيير سازمانی

 /.01 -/.02 نگرش رفتاری به تغييرسازمانی

                              P<./05  
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 بحث 

يافته های پژوهش بيانگر آن است که نمره نگرش نيمی از مديران نسبت به تغيير سازمانی در  

بعد عاطفی، شناختی و رفتاری، بيش از ميانگين بوده و نگرش عاطفی مديران به تغيير به طور سه 

دهد که نگرش مديران نسبت به ها نشان میداری بيش از نگرش شناختی آنها است. اين يافتهمعنی

دار نگرش عاطفی مديران به تغيير تغيير در وضعيت قابل قبولی قرار دارد، منتهی تفاوت معنی

نسبت به نگرش شناختی بيانگر آن است که قابل قبول بودن نگرش مديران نسبت به تغيير 

سازمانی، بيشتر حاصل نگرش عاطفی مثبت آنها به تغيير است تا نگرش شناختی. به بيان ديگر 

 برند خواهان تغيير هستند، نه به دليل اينکه  ازمديران به دليل اينکه از نظر عاطفی از تغيير لذت می

برند، سودمندی و مزايای تغيير آگاه هستند. به بيان ديگر مديران به آن ميزانی که از تغيير لذت می

 نسبت به سودمندی آن شناخت کافی ندارند. 

ها نشان می دهند که بين متغير نگرش به تغيير در سه بعد عاطفی، شناختی، و رفتاری با يافته 

داری وجود ندارد. به بيان ديگر تغييرات نگرش به تغيير عنیمتغير مهارت در مديريت تغيير ارتباط م

ها، نمی توان انتظار داشت که با تغييرات مهارت در مديريت تغيير همسو نيست. با توجه به اين يافته

مديری که مهارت بيشتری در مديريت تغيير دارد، الزاماً نگرش بهتری به تغيير داشته باشد و اين دو 

توان با افزايش مهارت مديران در مديريت ند از يکديگر متأثر شوند. به بيان بهتر نمیمتغير نمی توان

 تغيير، نگرش مثبت به تغيير در آنها ايجاد نمود.

توان برای اين مسئله بيان نمود اين است که نگرش به تغيير ابعادی دارد و از دلايلی که می  

رسد که فردی که در يک زمينه ند اينگونه به نظر میگيرد. هر چمیعاطفه، شناخت و رفتار را در بر

مهارت دارد، احتمال قوی تر اين است که نگرش مثبتی به آن داشته باشد، ولی اين بعد عاطفی و 

شناختی قضيه است و ممکن است بعد رفتاری را در بر نگيرد. فردی که دارای مهارت مديريت تغيير 

غيير داشته باشد و از لحاظ شناختی نيز نسبت به است، ممکن است از لحاظ عاطفی تمايل ت
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سودمندی آن واقف باشد، ولی ممکن است از لحاظ شخصيتی فردی باشد که دارای اعتماد به نفس 

کافی نبوده و تمايلی به ريسک پذيری نداشته باشد و در عمل از نظر رفتاری جهت ايجاد تغيير 

شخصی که مهارت مديريت تغيير آن بالا باشد الزاماً توان انتظار داشت داوطلب نشود. در نتيجه نمی

 نگرش مثبت به تغيير داشته باشد و عامل ايجاد آن باشد. 

ممکن است مديری مهارت کافی در مديريت تغيير را داشته باشد منتهی تجارب وی  ،همچنين 

يد، باعث شده که نماسالاری اداری به مديران تحميل میدر زمينه ايجاد تغيير و مشکلاتی که ديوان

 از نظر نگرشی تمايل مثبت به تغيير نداشته باشد.

يافته های پژوهش مبنی بر ارتباط متغير ميزان تجربه مديران با نگرش آنها به تغيير بيانگر آن  

دار و منفی وجود است که بين نگرش رفتاری مديران به تغيير با ميزان تجربه مديران ارتباط معنی

تر نسبت به تغيير سازمانی همراه گر، افزايش تجربه مديران با نگرش رفتاری منفیدارد. به بيان دي

تر، در رفتار خود کمتر تغيير سازمانی را مورد نظر قرار می دهند. شايد است. يعنی مديران با تجربه

اد، همان گونه که پيشتر بيان شد، يکی از دلايل اين امر اين باشد که اين مديران به دليل تجارب زي

های پيش روی مديران  تبعات منفی تغيير را در سلسله مراتب اداری تجربه نموده و به محدوديت

-دهند. از ديگر دلايلی که میکاملاً وافق هستند و از اين رو در عمل رغبت کمتری به تغيير نشان می

اند عی به حدی رسيدهتوان بيان نمود اين است که مديران با تجربه تر، معمولاً  از نظر شغلی و اجتما

تر، ميل به اثبات تر و جوانکه انگيزه تغيير در آنها کمرنگ باشد، در حالی که در مديران کم تجربه

آورد. همچنين می توان اين چنين استدلال نمود خود، انگيزه بالاتری را برای تغيير در آنها بوجود می

دانست که شرايط عادی را آشفته را عاملی می تر، الگوی سنتی تغيير، که تغييرکه مديران با تجربه

-اند و اکنون که اين الگو تغيير نموده اين مديران، با توجه به تفکرات و روشسازد، تجربه نمودهمی

دهند. اين در های قبلی که در سازمان وجود داشته ، نسبت به روش جديد نوعی مقاومت نشان می
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ی مديريت شده اند که تفکر تر در عصری وارد صحنهحالی است که مديران کم تجربه تر وجوان

 سنتی قبلی منسوخ شده و در بدو مديريت، تغيير به عنوان شرط بقا پذيرفته شده است. 

بر مبنای يافته ها، بين متغير نگرش شناختی مديران به تغيير با ميزان تجربه مديران در مديريت  

. اين يافته ها بيانگر آن است که افزايش تجربه مديريت دار و مثبت وجود داردکتابخانه ارتباط معنی

کتابخانه، با افزايش نگرش شناختی به تغيير همراه است. به بيان ديگر، مديری که تجربه بالاتری در 

مديريت کتابخانه دارد، شناخت بيشتری نسبت به سودمندی تغيير در سازمان دارد. اين يافته بيانگر 

کتابخانه و يا مرکز اطلاع رسانی عاملی است که نگرش شناختی به تغيير را اين امر است که مديريت 

دهد. از دلايل اصلی اين امر اين است که با توجه به توسعه سريع و پرشتاب فناوری افزايش می

اطلاعات و تأثيرگسترده اين فناوريها در کتابخانه ها و مراکز اطلاع رسانی، مديران به اين مسئله پی 

رسانی به معنای خروج از ها و مراکز اطلاعکه  همگام نشدن با تغييرات و فناوری در کتابخانه اندبرده

صحنه رقابت می باشد و اين در حالی است که اين مسئله در سازمانهای ديگر از شدت کمتری 

برخوردار بوده است. از اينرو نگرش شناختی مديران، با ميزان تجربه مديريت کتابخانه ارتباط 

 دار دارد. ستقيم و معنیم

 

 ينتیجه گیر

مهارت در مديريت تغيير، و نگرش مثبت به تغيير، دو متغير مهم تأثيرگذار بر ايجاد تغيير  

داری بين اين دو متغير های پژوهش حاضر که نشان داد ارتباط معنیسازمانی است. با توجه به يافته

تربيت کرد که هم نگرش مثبت به تغيير داشته باشند و وجود ندارد، برای ايجاد تغيير بايد مديرانی 

توان اميدوار بود، مديری که مهارت لازم در مديريت هم در مديريت تغيير دارای مهارت باشند و نمی

 تغيير را دارد، الزاماً نگرش مثبت به تغيير داشته و عامل تغيير باشد. 
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تر گرايش رفتاری و مديران با تجربهکم های تحقيق مبنی بر اينکه مديرانبا توجه به يافته 

تر گرايش شناختی بيشتر به تغيير دارند اين مسئله لزوم بکارگيری مديران جوان را در کنار تجربه

ها و مراکز اطلاع رسانی ايران مديران با تجربه و کارآزموده جهت رويارويی با تغييرات آينده کتابخانه

 سازد. خاطر نشان می
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