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  يدهكچ
 تحـول و دگرگـوني      هلأرو است، مـس    هروب ه هر سازمان با آن    ك رين مسأله ت  گامروزه بزر : زمينه و هدف  

ترين  ي از مهمكاست و با توجه به اين باور كه هيچ چيز به غير از خود تغيير، ثابت نيست، مديريت تغيير ي               
و اعـضاي    هاي پرسـتاري و مامـايي محيطـي علمـي بـوده             دهكدانش. رود  شمار مي مباحث علم مديريت به     

توانند به عنوان افرادي آگاه و مطلع، به منظور استقرار الگوي مناسب جهت مديريت تغييـر                  هيأت علمي مي  
لـذا ايـن مطالعـه بـا هـدف           .اري لازم را نموده و سازمان را به سمت تعالي مورد نظر هـدايت نماينـد               كهم

هاي پرستاري و مامـايي   دهكهاي مديريت تغيير در دانش     ي تجارب مديران پرستاري در مورد چالش      بررس
 .تيپ يك انجام يافته است

 انجـام   1390سـازي در سـال       تشافي اسـت و بـه روش مثلـث        كتوصيفي ا  پژوهش حاضر  :روش بررسي 
ي كهاي علـوم پزش ـ     شگاههاي پرستاري و مامايي تيپ يك دان        دهكجامعه پژوهش مديران دانش    .گرفته است 

از طريـق    اطلاعـات  .هاي پژوهش به صورت مبتني بـر هـدف انتخـاب شـدند              نمونه در شهر تهران بوده و    
هـاي اسـتخراج شـده بـه          تجزيه و تحليل متن مصاحبه     وري شده و  آ  عيافته جم  هاي نيمه ساختار    مصاحبه

  .روش تحليل محتوا انجام پذيرفته است
دهاي مفهـومي اسـتخراج گرديـد و        ك ـ ها،   پس از انجام مصاحبه    .اند  ه نفر بود  10نندگان  ك  تكمشار: ها  يافته

نقـش و   «،»ز در مـديريت ك ـدرجـه تمر « ه عبارتنـد از ك ـندي شـدند  ب هدها در چند مقوله اصلي دست  كسپس  
  .»تغيير نگرش«  و»اي مديره يويژگ
هـاي    ريت، نقـش و ويژگـي     ه مديران، درجه تمركز در مدي     كنتايج حاصل از مطالعه نشان داد       : گيري  نتيجه

  .دانند هاي مهم مديريت تغيير مي مدير و تغيير نگرش متناسب در كاركنان را از چالش
  

 هاي پرستاري و مامايي تغيير، مديريت تغيير، دانشكده :ليديكهاي  واژه
  1390 ماه بهمن:  پذيرش مقاله-  1390 ماه مهر:  دريافت مقاله-
  

  ∗مقدمه
هـر سـازمان    ه  ك هلرين مسأ ت  گامروزه بزر 

ول و دگرگـوني     تح ـ هلرو اسـت، مـسأ     هروب با آن 
سخن معروف كه هيچ چيـز بـه        با توجه به    . است

ا ه ـ  ن، تغييـر در سـازما     )1( جز تغيير، ثابت نيست   
حركـت از   ر  ييطبق تعريف، تغ  . ناپذير است  اجتناب

                                                            
  دانشگاه علوم پزشكي شهيد بهشتي دانشكده پرستاري و مامايي يدانشجوي دكتراي پرستار *

  دانشگاه علوم پزشكي شهيد بهشتي دانشكده پرستاري و مامايي پرستاري مديريتاستاديار گروه آموزشي  **
 دانشگاه علوم پزشكي شهيد بهشتي دانشكده پرستاري و مامايي پرستاري مديريت گروه آموزشي دانشيار ***

  دانشگاه علوم پزشكي شهيد بهشتيپيراپزشكي دانشكده حياتي  آمارار گروه آموزشي استادي ****

 بـه يـك وضـعيت ديگـر از          يك وضعيت با ثبـات    
 شده  يبين  پيش اقدامات و مراحل     طريق يك رشته  

باشـد   مـي   شرايط  بهبود مه قبلي با هدف   و با برنا  
مـي، پويـا و     تغيير فرآينـدي داي    ، ديگر  به قولي  )2(

سيستماتيك است كه نياز به آگاهي، مـشاركت و         
ــاري دارد ــاز و  .همي ــر آغ ــد تغيي ــع، فرآين  در واق

 بلكـه حالـت     ،پاياني ندارد و فرآيندي خطي نيست     
وجه به  چرخشي دارد و در اين فرآيند چرخشي ت       

ديدگاه ذينفعـان و افـرادي كـه بـيش از سـايرين             

 79-88 ،1391، 1 شماره ،18دوره )حيات(تهران مجله دانشكده پرستاري و مامايي دانشگاه علوم پزشكي 
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  و همكارانآليس خاچيان                      ...                                                                       هاي هاي مديريت تغيير، تجارب مديران در دانشكده چالش
 

 ٨٠

 اي همتـــأثر از تغييـــر هـــستند، از اهميـــت ويـــژ
 برخوردار است، زيـرا ايـن امـر نـه تنهـا موجـب             

نـشانه  و  اعضاي سازمان    اعتماد به نفس     افزايش
، بلكـه   اسـت و حفظ حرمت انـساني آنـان        احترام  

لذا، شـركت   . كند ميمقاومت ناشي از تغيير را كم       
 افراد شاغل در سازمان در فرآيند تغييـر         هاهانآگ

مي مراحل ايجاد تغييـر الزامـي   سازماني و در تما 
تـرين   ي از مهـم   ك ـمديريت تغيير ي   از طرفي    .است

رود و در همـين      ميمباحث علم مديريت به شمار      
اربرد هدفمند دانـش    ك بايستي ذكر نمود كه      مورد

 شـده،   يزي ـر  هر برنام ـ يي ـجاد تغ يو مهارت جهت ا   
ناپـذير اسـت كـه همانـا بخـشي از            مري اجتنـاب  ا

در واقع مديريت   . شود ميمديريت تغيير را شامل     
تغيير به معنـاي آمـاده نگـاه داشـتن كاركنـان و             

باشـد   مـي سازمان براي يادگيري و رشد مستمر       
بـر  ). 3( كه خود نـوعي تفكـر بـراي آينـده اسـت           

اساس تعريف مركز آموزش مديريت تغيير، ايـن        
 از ابزارهـا، فرآينـدها و        رشـته  يـك مفهوم شامل   

اصولي است كه جهت مديريت كردن تغييرات بـه         
منظور دستيابي به برآيندها و نتايج مورد انتظـار         

  .)4( رود ميبه كار 
ــوياز  ــول و  س ــول تح ــر، قب ــق   ديگ تحق

ترين مقتضيات بقا    ي از مهم  كبخشيدن به تغيير ي   
باشد، زيرا هر    ميو رشد هر فرد و هر سازمان        

نظامي اجتمـاعي    از اني خود نظامي فرعي   سازم
ه كــر جهــاني اســت و هنگــامي تــ گو نظــام بــزر
پيــشرفت   نظــام در حــال تحــول وكمجمــوع يــ
اي فرعي نيز ناگزير بايد خود را بـا  ه  ماست، نظا 
ر پديد آمـده اسـت،      ت  گه در نظام بزر   كتحولاتي  
ا ه ن بنابراين سازما.)5( هماهنگ سازند همگام و

م بـر رويـدادهاي داخلـي و        دايناگزيرند به طور    
 تـا بتواننـد در      ،خارجي و رونـدها نظـارت كننـد       

زمان مناسب و بر حسب ضـرورت خـود را بـا            
و از اين طريق بـه هـدفي        ) 6(تغييرات وفق دهند    

  . به نام بهبود سازمان دست يابنداساسي
صــلاح ســازمان بــه نــوعي بــه ادر واقــع، 

 . نظــر اصــولي در ســازمان دلالــت داردتجديــد
اي ارزشـي، اعتقـادات   ه  مه بر نظا  كديد نظري   تج

ــو طــرز تف ــه  ك ر موجــود در داخــل ســازمان ب
ه سازمان بتواند خـود را بـا     ك اثر گذارد    اي  هگون

. ندكهماهنگ    تغيير، بهتر منطبق و    هشتاب فزايند 
ه از معني آن    كبود سازمان، چنان    به و   اصطلاح

ــاي   ــرورش توان ــود و پ ــه بهب ــ يپيداســت، ب اي ه
ه سازمان بتوانـد    كدارد، تا حدي    سازمان توجه   

رد و ايفاي نقش برسـد      كبه سطح مطلوبي از عمل    
بهبود سازمان، جريان   . ندكو اين سطح را حفظ      

ل گشايي است و انجـام آن مـستلزم         كمداوم مش 
بنـا بـه اصـول       .اري اعضاي سازمان است   كهم

ه در  ك ـايي هـم    ه ـ  نبهبود سازمان، حتي سـازما    
 ــ  ل حــال حاضــر در ســطح رضــايت بخــش عم

نند، جايي بـراي بهبـود و پيـشرفت بيـشتر           ك مي
در واقــع، بهبــود ســازمان فرآينــدي ). 7(دارنــد 

 ــ ــر برنام ــتج ر هاســت كــه از تغيي يــزي شــده من
يـا بـه عبـارت      يزي شده   ر  هتغيير برنام . شود مي

تمـامي ابعـاد     به كارگيري مديريت تغييـر،       ديگر
هاي ن از جمله ساختار سـازمان، فرآينـد       سازما

يزي و ارتباطات   ر  هيري، برنام گ  ميمديريتي، تصم 
ــيرا شــامل  ــه   م شــود و هــدف آن دســتيابي ب

ل سازمان يـا قـسمتي از       كتغييرات اثربخش در    
ا و امثـال    ه ـ  هميتكهاي موقت مانند     آن و يا نظام   

  .باشد ميآن 
دنبـال ايجـاد    ه  اي آموزشي، ب  ه  ندر سازما 
يــزي شــده، ســازمان تبــديل بــه  ر هتغييــر برنامــ

ه شده و افراد شاغل كه همـان        سازماني يادگيرند 
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  ٨١

باشند، از طريق يادگيري،     مياعضاي هيأت علمي    
ران را  يمـد  .آورنـد  مـي ارتقاي سازماني را فراهم     

د، ير نام ييتوان عامل تغ   ميايي  ه  ندر چنين سازما  
ط يوجود آوردن مح  ه  ران ب يار مد كزيرا در واقع،    

نـان بتواننـد    كارك مطلوب است تا     يكيزي و ف  يذهن
 خود در جهت    يي توانا يريگاركه  و با ب  با آرامش   

 و سـازماني تـلاش      يدن بـه اهـداف شخـص      يرس
 و  يگـذار رينترل، تأث ك هليوسه  د ب يران با يمد. نندك
ــ ــ تغ،لاتيوجــود آوردن تــسهه ب ــ رات رايي  يعمل
ا ي ـرات محدود   يي اعم از تغ   يريي هر نوع تغ   .ندينما

 شـده و از     يق طراح ـ ي برنامه دق  يگسترده بايد ط  
 دي عمل در آ   ه فرآيند تغيير به مرحل    طريق استقرار 

اي ه ـ  هدانـشكد . د باش ـ ين ـيب شيپ ج آن قابل  يتا نتا 
و اعضاي   پرستاري و مامايي محيطي علمي بوده     

تواننـد بـه عنـوان افـرادي آگـاه و        ميهيأت علمي   
مطلع به منظـور اسـتقرار الگـوي مناسـب جهـت            
مديريت تغيير همكاري لازم را نموده و سـازمان         

از . )8( لي مورد نظر هدايت نماينـد     را به سمت تعا   
 نظام آموزشي است و     يياير، پو يي تغ يطرفي مبنا 

 بـودن   پويـا  نظام آموزشي خود متـضمن       ييايپو
 اما بايد خـاطر نـشان       .نندگان است ك  تكرفتار شر 

ساخت كه توانايي سازگاري سازمان با تغيير به        
ــازمان   ــران سـ ــستگي دارد و رهبـ ــادگيري بـ يـ

 ــ  ــراي ايج ــد ب ــي باي ــراي  آموزش ــول و اج اد تح
يـزي و مـديريت     ر  هموريت كيفي سازي، برنام ـ   أم

 بـه همـين علـت اهميـت بـه كـارگيري             .)9( نمايند
 آموزشـي ماننـد     هـاي   مديريت تغيير در سـازمان    

 ،گردد مياي پرستاري و مامايي نمايان      ه  هدانشكد
ــرا كــه  جهــت ايجــاد تغييــر در يــك ســازمان  زي

 نيـاز   آموزشي مانند دانشكده پرستاري و مامايي     
يـزي  ر  هبه الگويي است تا بتـوان تغييـرات برنام ـ        

 همچنـين  ).10(شده را راهنمـايي و هـدايت نمـود     

 بـه اجـرا گذاشـتن تغييـر، اجـراي مـديريت        هلازم
 تا در اين فرآيند اتلاف نيرو       ،باشد ميتغيير   مؤثر

ه و هزينه به دنبال عدم استقرار مديريت تغييـر ب ـ         
بايـد بـا     مـي   تغييـر  ثرؤ مـديريت م ـ   .وقوع نپيوندد 

ژرفاي هرچه ممكن بر درك طبيعت سـازمان بـه          
عنوان سيستم و درك تعامل بين ساختار، فراينـد         

، نيـاز   لـذا . )11(عمليات و فرهنگ آن مبتني باشـد        
ا بـه طـور     ه ـ  نبه كاربرد مديريت تغيير در سازما     

ي علم و نوآوري    ا به عنوان متول   ه  ه و دانشكد  يلك
اي جديـد و    ه ـ  تجهت به كارگيري علـوم و مهـار       

ــديل      ــين، تب ــازمان و همچن ــاختن س ــالي س متع
ــده    ــازماني يادگيرن ــه س ــي ب ــازمان آموزش  ،س

يـزي  ر  هايجاد تغييـرات برنام ـ   . باشد ميمحسوس  
ــر اســاس مــدلي مناســب  ابعــاد   تمــامي،شــده ب

ــا اســتقرار خــود    ــه و ب ــر گرفت ســازمان را در ب
بازنگري، يادگيري و تعـالي را بـه دنبـال خواهـد            

اي پرســتاري و مامــايي، هــ هدر دانــشكد .داشــت
بـر اسـاس مـدل مناسـب      بايد  تغييرات مورد نظر    

در غيـر ايـن     . مديريت تغيير به اجرا گداشته شود     
 بـه صـرف نيـرو و هزينـه بيـشتر            صورت منجر 

گردد و دستيابي به نتايج مورد نظر بـه طـور            مي
 با توجه به موارد پيش    . شود ميپذير ن  كامل امكان 

 مـــديران تجـــاربگفـــت، در ايـــن پـــژوهش   
ــشكد ــ هدان ــايي در  ه ــتاري و مام ــورد اي پرس م

 مـديريت تغييـر مـورد بررسـي قـرار           ايه  شچال
بـه عنـوان پيـشنهاد بـراي         گرفته است، تـا نتـايج     

  .ه گرددا ارايه هريت تغيير در دانشكداستقرار مدي
  

  روش بررسي
.  اسـت  يتـشاف ك ا يفيپژوهش حاضر توص  

ــشافي جز   ــيفي اكتـ ــژوهش توصـ ــات يدر پـ يـ
وري شــده و از ايــن آ عجــود جمــمتغيرهــاي مو
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ا بــراي توجيــه و ارزيــابي شــرايط و    هــ هداد
در ). 12(شـود    مـي اي موجود اسـتفاده     ه  تفعالي

بهره  سازي روش مثلث اين پژوهش، همچنين از     
  .)13( گرفته شده است

ــامل    ــژوهش شــ ــه پــ ــديرانجامعــ  مــ
ــشكد ــ هدان ــايي تيــپ يــك  ه اي پرســتاري و مام
 وزارت  اي علـوم پزشـكي وابـسته بـه        ه  هدانشگا

بهداشـت، درمـان و آمـوزش پزشـكي در شـهر      
اي پـژوهش از ميـان      ه  هتهران بوده است و نمون    

كار داشتند و    هكه حداقل يك سال سابق    ي  مديران
ين، ميـــاني يـــا بـــالا در ي رده مـــديريتي پـــادر

مـشغول بـه    اي پرسـتاري و مامـايي       ه  هدانشكد
، به صورت مبتني بر هدف انتخاب       خدمت بودند 

تجـارب مـديران در مـورد       سي  جهت برر  .شدند
اي ه ه از طريق مصاحباي مديريت تغيير، ه  شچال

در . وري شـد  آ  عاطلاعات جم  ،يافته نيمه ساختار 
ــام  ــصاانج ــ هحبم ــصاحبه و  اه ــاي م ، از راهنم

سـپس، تحليـل    . اسـتفاده شـد    يادداشت عرصـه  
 تـا نظـرات و      ا صورت گرفت  ه  همحتواي مصاحب 

  .نندگان مشخص گرددك تاي شركه هگاديد
ن يتـر  وتـاه كس از انجام هر مصاحبه در       پ

اطلاعـات ضـبط     ن پـس از مـصاحبه،     كزمان مم 
. شـد  مـي  ق گوش داده  يطور دق ه  بار ب  شده، چند 

لمه بـر   كلمه به   كا  ه  هپس از گوش دادن، مصاحب    
 ثبـت سپس اطلاعات   . گرديد مياغذ منتقل   ك يرو

شد و مجدداً با موارد ضبط شـده         ميشده تايپ   
ن منظور انجـام    ين عمل بد  يا. شد  تطبيق داده مي  

ابد يش  ي شده افزا  ثبتت اطلاعات   گرفت تا دق   مي
 اطلاعات  ي بر رو  يشتريط ب  تسل انو پژوهشگر 

تجزيــه و تحليــل بـه منظــور  . دنــنكدا يــور پكمـذ 
در .  از روش تحليل محتـوا اسـتفاده شـد         ها  داده

ابتـدا واحـدهاي معنـايي مـشخص        تحليل محتوا   

 شـده و     سپس كدهاي مرتبط استخراج    ،شود  مي
 گيـرد   مـي ا قرار   ه  همقولا در   ه  تبر اساس مشابه  

هـا از     يافتـه در صورت برخورداري    و در نهايت    
  .شوند ميا تعيين ه هماي دروندرجه انتزاع بالا 
جهت دريافت راهنمـايي بيـشتر،      در ضمن   

جلساتي با دو نفر با مـدرك دكتـراي پرسـتاري          
كه داراي تجربه بيشتر در زمينه پژوهش كيفـي         

 همچنـين بـا يـك نفـر از          . برگـزار گرديـد    ،بودند
تجربـه در زمينـه مـديريت تغييـر، از           اساتيد بـا  

از   تـا  شـد طريق پست الكترونيك ارتباط برقرار      
ا و  ه ـ  ه براي اصلاح روند مـصاحب     نظرات ايشان 

. يل اطلاعات استفاده گردد   چگونگي تجزيه و تحل   
ه بــه نظــرات مطــرح شــده، تغييــرات و بــا توجــ

ندي كدها  ب  هو طبق ا  ه  همصاحباصلاحات لازم در    
  .انجام گرفت

 حاضـر ريـشه در   هروايي و پايايي مطالع ـ  
ــت،   ــور مقبوليـ ــار محـ ــان، چهـ ــت اطمينـ قابليـ

مقبوليت در اين   . پذيري دارد  يدپذيري و انتقال  تأي
درگيـري و ارتبـاط مـداوم بـا         از طريق   پژوهش  
بـه  اي پـژوهش    ه  ه و همچنين داد   كنندگان  شركت

ــد   ــت آمـ  ــدسـ ــرات اصـ ــراد لاحي و از نظـ افـ
ا، تحليـل   ه ـ  هروند انجام مـصاحب   نظر در     صاحب

.  استفاده گرديد  ،اي استخراج شده  ه  هها و داد   آن
ا، كـدهاي اسـتخراج     ه ـ  هبه علاوه، مـتن مـصاحب     

 نندگان درك  تشده و زير طبقات با برخي مشارك      
ردآوري از تلفيـق در روش گ ـ     . ميان گذارده شد  

و ) ، يادداشـت عرصـه    مصاحبه انفرادي (ا  ه  هداد
) اي پرستاري و مامـايي    ه  هدانشكد(تلفيق مكاني   

استفاده گرديد و تلاش شـد در انتخـاب نمونـه،           
بــه طــوري كــه  تنـوع لازم درنظــر گرفتــه شـود  

رده بـالا،   (اي مختلـف مـديريتي      ه  همديران از رد  
اي سوابق كاري مختلف و     ، دار )متوسط و پايين  
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هـاي مختلـف انتخـاب شـوند         وليتهمچنين مسؤ 
نظر متخصـصان خـارج     استفاده از   با  ). 15-13(

هـا،    از تيم تحقيق براي ارزيابي همـاهنگي يافتـه        
ها، قابليـت   ها بر اساس داده گيري تفسير و نتيجه  

  .اطمينان تأمين گرديد
ــورد در  ــلاش  أييدتم ــذيري ت ــپ ــه ش د كلي

اي صورت گرفته شامل مراحـل انجـام        ه  تفعالي
اي به دست آمده بـه دقـت        ه  هكار و چگونگي داد   

پـذيري   و در نهايت، جهت انتقال    ) 13(ردند  ثبت گ 
اطلاعـات كـسب    اي پژوهش تلاش شد تا      ه  هيافت

اي ه ـ  ت فرد خارج از پژوهش كه موقعي      4شده با   
 نندگان در پژوهش را داشتند، در  ك  تمشابه شرك 

 و نتايج با تجـارب آنـان        )13 (ميان گذارده شود  
  .مطابقت داشت

 پژوهش ابتدا هـدف تحقيـق، روش   نيدر ا
 تكشـر  يبـرا  نندگانك  تكمشار حق و همصاحب

 .شــد داده حيتوضــ آناز  امتنــاع يــا مطالعــه در
 تيرضا سبك و اطلاعات بودن محرمانه اصول
 گفتگـو  ضـبط  و مـصاحبه  جهـت كتبـي    آگاهانه

 از يريگ نارهك حق از يبرخوردار. ديگرد تيرعا
 ياخلاق ـ ملاحظات جمله از زمان هر در پژوهش

  .شد تيرعا هك بود
  

  اه هيافت
ننـدگان در ايـن مطالعـه مـديران         ك  تمشارك

اي پرســتاري و مامــايي در ســه رده هــ هدانــشكد
اي ه  يويژگمديريتي بالا، مياني و پايين بودند كه        

  .باشد مي 1شماره  به شرح جدول آنان
اي مـديريت   ه ـ  شسه مورد مرتبط بـا چـال      

كيـد  أا مـورد ت   ه ـ  هكه به كرات در مـصاحب     تغيير  
 بودنـد از درجـه      عبـارت گرفـت    ميمديران قرار   

اي مـدير و    ه ـ  يتمركز در مديريت، نقش و ويژگ     

ايي از  ه  هتغيير نگرش كه در ادامه به همراه نمون       
  .شود شرح داده ميا ه همصاحب

  درجه تمركز در مديريت
درجــه تمركــز بــه معنــاي ميــزان اختيــارات  

. هـاي پـاييني مـديريت اسـت         واگذاري شده به لايـه    
مومـاً معتقـد    ننـدگان در ايـن پـژوهش ع       ك  تمشارك

اي ه ـ  هبودند كه درجه تمركـز در مـديريت دانـشكد         
تواند عاملي محدودكننده در     ميپرستاري و مامايي    

به عنوان مثـال،    . هاي مديريت تغيير باشد    اتخاذ مدل 
  :كند كه مي بيان اي هنندك ت شركاي هدر مصاحب

اي آموزشــي تغييــرات رخ هــ ندر سـازما «
مـا  اي آموزشـي    ه ـ  مدهد ولـي چـون سيـست       مي

متمركز هستند، تغييرات تابع تصميمات سـطوح       
بالاتر مديريتي است و اگـر سـازمان آموزشـي          
بخواهد به صورت ابتكاري و نوآورانه تغييراتي       
را ايجاد نمايد، سيستم متمركز به نـوعي دسـت          

ســطح پــايين مــديريت،  (».مــدير را بــسته اســت
  ) سال مديريت2 هسابق

 ننــدهك ت مــشاركيــا در مــصاحبه ديگــري،
  :نمايد كه ميبيان 

مانع بزرگ ديگري كه وجـود دارد، خـود         «
ــشكد، ســازمان مركــزي اســت اي مــا از هــ هدان

اول از دانشگاه   . گيرند مياي بالاتر دستور    ه  هرد
ــتور     ــه دس ــم از وزارتخان ــشگاه ه ــود دان و خ

تواند در همـه مـوارد       ميگيرد، يعني خودش ن    مي
 4 هسطح مياني مـديريت، سـابق     (» .تصميم بگيرد 

  )ال مديريتس
ــين در  ــورد همچنــ ــشناممــ ــ هبخــ ا، هــ

  : كهاند هنندگان بيان نمودك تاركمش
 اين بخشنامه دارد تغييـر را ايجـاد         ظاهراً«

 ولي چون به باور من و ديگران نرسيده         ،كند مي
يا كوتاه مدت است يا صوري است و ظاهر امـر          

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 h

ay
at

.tu
m

s.
ac

.ir
 o

n 
20

26
-0

5-
06

 ]
 

                             5 / 10

https://hayat.tums.ac.ir/article-1-40-en.html


  و همكارانآليس خاچيان                      ...                                                                       هاي هاي مديريت تغيير، تجارب مديران در دانشكده چالش
 

 ٨٤

را حفظ كردن است و اين تغيير بـه ايـن راحتـي             
هـا بگـذرد و       بايـد سـال     حداقل .شود ميدروني ن 

هم با زور ديگران تـا ثابـت و ايفـا شـود و               اون
شـود و    مـي عادي شود و وقتي عادي شد ثابت        

بازم تغيير نيست ولي خوب دستورالعمل اسـت        
سـطح  (» .كنـد  مـي و يك رويه و يـا روش تغييـر         

 ) سال مديريت8 هپايين مديريت، سابق

ا را مساوي با مـديريت      ه  هاجراي بخشنام «
يـك اسـتقلالي بايـد مـديران و          ... دانم مينتغيير  
ا داشته باشند كه به راحتي      ه  هولين دانشكد ؤمس

ي كـه   بتونند دسترسي پيدا كنند بـه ايـن امكانـات         
له اسـتقلال و    خـوان و تـا مـسأ       مـي ا  ه ـ  هدانشكد

تمركززدايي حل نشه، به نظر من ايـن دسـتيابي          
 هسطح بالاي مديريت، سـابق ( ».پذير نيست امكان

  )ديريتسال م20
  اي مديره ينقش و ويژگ

 هك ـ نيا  از  خارج  يانسان  يروين  و  تيريمد
 آن  تياهم  و  ندينما مي فايا  سازمان  در  ينقش  چه

 تك ـحر  بـه   عامـل   نيتـر  مهم  كش يب  است  چقدر
 و ياثربخــش و اســت ســازمان چــرخ درآوردن

 نــوع بــه بــستگي يتحــول و رييــتغ هــر ييارآكــ
 ناكس ـ سـازمان  مديران و دارد  تيريمد  ردكعمل
 را  خـود   پوشش  تحت  مجموعه  يرهبر  و  تيهدا
 تحـول   و  ريي ـتغ  ياه  هنامبر  در  و  دارند  دست در

 كـه  زيـرا  دارند يتر حساس و  نيسنگ  تيولمسؤ
 منـصه   بـه   و  انتخـاب   را  اه ـ  نيبهتـر   يستي ـبا مي

نندگان ك  تدر اين مطالعه، مشارك    .بگذارند  ظهور
اي مدير جهـت    ه  ي بر نقش و ويژگ    اي  هتأكيد ويژ 

ــدير ــه  اجــراي م ــه در ادام ــر داشــتند ك يت تغيي
  :گردد ه ميها اراي ايي از آنه هنمون

اگر مدير خـودش بـاور تغييـر را داشـته           «
هـا   باشد و آدمي باشـد كـه بـه نـوآوري و ايـن             

كند و  مياعتقاد داشته باشد، خيلي از او استقبال 
 ».هايش نيز اسـتفاده بكنـد      از ديدگاه ممكن است   

 ) سال مديريت8 همديريت، سابق سطح پايين(

اي مدير ارشد و اعتقاد داشتن      ه  تحماي... «
ــر   ــه تغيي ــشان ب ــر   با اي ــت در تغيي ــث موفقي ع

 ».شود مي

ــايين ( ــطح پ ــابق  س ــديريت، س ــال 8 هم  س
  )مديريت

  تغيير نگرش
نگرش يك مفهوم چند بعدى، شامل عناصـر        
شناختى، عاطفى و رفتارى است كه نحـوه رفتـار          

متعددي از نگـرش    تعاريف  . كند افراد را تعيين مى   
ارايه شده است در ايـن مـتن، نگـرش بـه معنـاي              
حالت دروني است كه آمـادگي بـراي انجـام عمـل      

ــي  ــاد مـ ــد ايجـ ــورد در . كنـ ــرش،  مـ ــر نگـ تغييـ
 انـد   هنندگان بياناتي را در مصاحبه گفت ـ     ك  تمشارك

تواند دال بر اهميـت آن در مـديريت تغييـر            ميكه  
  :گردد ميه ايها ار ايي از آنه هباشد و در ادامه نمون

ا، باورهـا و    ه  هچون هنوز طرز تفكرها، ايد    «
خـواهيم سـاختار     ميها تغيير نكرده است،      ديدگاه

و نظام را تغيير بدهيم و چيزهايي را تغيير بدهيم          
سطح (» .اند  هايش آماده نشد  ه  تكه هنوز زيرساخ  

 ) سال مديريت8 هپايين مديريت، سابق

ت مستلزم دانايي، نگـرش مثب ـ  تغيير دادن   «
ضرورت تغييـر را تـك       ... پذيري است  و ريسك 

» .هاي افراد بايد احساس كرده باشـند       تك سلول 
 ) سال مديريت1 هسطح پايين مديريت، سابق(

خواد بره ايـن تـدريس رو        ميمدرسي كه   «
 .شـه ملـزمش كـرد      ميبكنه بر اساس بخشنامه ن    

يعني بايد اولاً اعتقاد داشته باشه، نگرش مثبتـي         
 هســطح بــالاي مــديريت، ســابق(» .داشــته باشــه

  )سال مديريت20
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  1390ننده در پژوهش در سال ك ت پرستاري و مامايي مشاركهاي  مديران دانشكده و شغلييهاي فرد ويژگي -1جدول 
   سال54 تا 38  سن
   نفر مرد3 نفر زن و7  جنس

   نفر دكترا8 نفر كارشناس ارشد و 2  ميزان تحصيلات
   نفر سطح بالا3 نفر سطح مياني و 3،  نفر سطح پايين4  سطح مديريتي
   سال32 تا 6  سابقه كار

  
 گيري بحث و نتيجه

تــرين  از عمــده بــر اســاس نتــايج مطالعــه
كيد زيادي بر   أنندگان ت ك  ت كه مشارك  اييه  شچال

ا، ه ـ  ه، تمركـز در مـديريت دانـشكد       آنان داشـتند  
 ــ ــش و ويژگ ــ ينق ــرش   ه ــر نگ ــدير و تغيي اي م

تغيير فرايندي  كه   ينبا در نظر گرفتن ا    . دباش مي
حركت از يك حـالتي    است و در واقع شامل   پويا

توانــد بيرونــي و  مــيبــه حــالتي ديگــر اســت و 
ا، رقبا، سـاختار    ه  يا، مشتر ه  يآور مربوط به فن  

بـه   بازار يا محيط اجتماعي و سياسي باشـد يـا         
چگونگي سازگاري سازمان با تغييرات محيطـي       

ا و نحوه   ه  هها، ديدگا راهبردبه صورت تغيير در     
ــا باشــد  ــاه داشــتن   )16( انجــام كاره ــاده نگ آم

ــادگيري و رشــد    ــراي ي ــان و ســازمان ب كاركن
و تفكــر در و مــديريت كــردن تغييــرات مــستمر 

بـه  . )3 (استمديريت  اي  ه  يمورد آينده از ويژگ   
ا و موانــع هــ شهمــين علــت اســت كــه بايــد چــال

موجود در بـه كـارگيري آن برطـرف گـردد تـا             
  .شودپذير  ج مورد نظر امكاندستيابي به نتاي

حاصل  ا و موانعه شچالترين  از عمدهيكي 
در مطالعه حاضر در به كارگيري مديريت تغيير        

 زيـرا كـه   باشد ميا  ه  هتمركز در مديريت دانشكد   
اي هـ ـ نيــري در ســازما گ متمركــز در تــصمي 

اين در   ).17( كاهد ميآموزشي از رشد سازمان     
 ميـت راهبـرد   خود به اه   هدر مطالع  Strohمورد  

تغيير اتخاذ شـده در سـازمان اشـاره داشـته و            

افـراد  راهبـرد در مـورد      نمايد كـه نـوع       ميبيان  
شاغل در سازمان مؤثر بوده و منجر بـه ايجـاد          
مفهــوم مــديريت ارتبــاط در داخــل و خــارج     

ــازمان  ــيس ــردد م  ــ. گ ــر اســاس مطالع ، وي هب
ا به هنگام برخورد با تغييرات محيطي       ه  نسازما

رقراري ارتبـاط مـؤثرتري دارنـد و در         نياز به ب  
، بايد از مديريت ارتباط جهت تغييـرات   مورداين  

استفاده نمايند كـه خـود منجـر بـه ايجـاد تفكـر              
. شـود  مـي جديدي در مورد تغييـر در سـازمان         

چنين تفكري بر پايه ايجاد تغييـرات سـاختاري،         
داراي اهداف ويژه و كاملاً كنترل شـده توسـط          

ــر   ــديريت تغيي ــيم ــاهش   ب م ــث ك ــه باع ــد ك اش
هــا، نــوآوري و تــسهيل فراينــد تغييــر   مقاومــت

همچنين، در ادامه به اهميـت آزادي در        . شود مي
نمايد كه به نوعي به عدم تمركـز         ميعمل اشاره   
ــشكد ــ هدر دان ــيا بره ــردد م ــه ). 18( گ در مطالع

نندگان بـه تمركـز در      ك  تحاضر نيز اكثر مشارك   
 عنــوان ا بــههــ ها و دانــشگاهــ همــديريت دانــشكد

مانعي جهت به كارگيري مديريت تغييـر اشـاره         
نمودند و متذكر شدند كه درجاتي از عدم تمركز   
جهــت ايجــاد ارتباطــات آزاد درون ســازماني و 
ــراي    خــارج ســازماني جهــت اســتقرار مــدلي ب

 تــا بتواننــد  ،باشــد مــيتغييــر لازم مــديريت 
هاي هماهنگ با فرهنگ سازماني خود را       راهبرد

يرات و مـديريت بـر آن بـه كـار           جهت ايجاد تغي  
  .گيرند
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اي ديگـري كـه در پـيش روي         ه ـ  شاز چال 
ا ه ـ  هاتخاذ مدلي براي مديريت تغيير در دانـشكد       

اي مـدير   ه ـ  ي، نقـش و ويژگ ـ    عنوان شـده اسـت    
 زيرا كه مدير به عنوان عامل تغييـر خـود           ،است
تواند پيش گـام در ايجـاد تغييـرات و انجـام             مي

 Andrews،   مورد ايندر   .مديريت بر آنان باشد   
ــات   و همكــاران در مطالعــه كيفــي خــود، تجربي

 مديران سازماني آموزشي را در زمينه مديريت      
نتـايج، نـشانگر    . تغيير مورد بررسي قرار دادنـد     

ــردي، مهــارت و   اهميــت فرهنــگ ســازماني و ف
مـديريت تغييـر بـود كـه در         باره  دانش مدير در  

 واقع شده   مؤثر تغيير توسط مدير     راهبرداتخاذ  
توانست منجر به كسب نتايج مثبت يا منفي         ميو  

با توجه به مطالعه . در تغييرات اعمال شده گردد
اي مـدير در    ه  ي حاضر، ويژگ  ده و مطالعه  ياد ش 
 دارد  اي  هپذيري و آغاز تغيير اهميت ويـژ       ريسك

تواند مدير را تبديل بـه فـردي پيـشگام در            ميو  
 آغاز تغييرات با توجه به مـديريت تغييـر نمايـد          

ننـدگان  ك  تدر مطالعه حاضر اكثر مـشارك     ). 19(
پذيري و پـيش گـامي مـدير در          به اهميت ريسك  

ره نمودنـد و نقـش مـدير را در بـه            تغييرات اشا 
تغيير بسيار مهـم و محـوري       كارگيري مديريت   

ــستند ــان . دان ــه در برخــي ســازما چن ــ نك اي ه
آموزشي به علت دارا بودن مدير معتقد به تغيير         

در اين امر، سـازمان تغييـرات      وي  و پيش گامي    
پذيرد و رونـد بالنـدگي و بهبـود          ميتر   را راحت 

  .باشد ميتر  يعسازماني سر
ــه    ــومي كـــ ــالش ســـ ــت، چـــ در نهايـــ

تغييـر  نمودنـد،     كنندگان به آن تأكيد مـي       مشاركت
اكثـــر  .اســـتنگـــرش مـــدير و زيردســـتان   

نندگان نقش نگرش را در پـذيرا بـودن         ك  تمشارك
 و معتقــد بودنــد انــد هتغييــر بــسيار مهــم دانــست

ثير بر نگرش   أتبراي  ايي  ه  شتوان با اتخاذ رو    مي
ات كـاهش   غييـر مقاومت آنان در پـذيرش ت     ،  افراد
 در همين راستا بايـستي متـذكر شـد كـه            .يابد مي

اي پرستاري و مامايي به علت      ه  هساختار دانشكد 
دارا بودن اعضاي هيأت علمي به عنـوان اهرمـي          

و ايجـاد   ويژگي خـاص خـود را دارد        براي تغيير   
پذير  نگرش مثبت نسبت به تغييرات مدنظر، امكان      

گ در  باشد و خود باعـث گـسترش ايـن فرهن ـ          مي
سازمان شده و پذيرا شدن تغيير را در نهايت در          

ــال خواهــد داشــت  ــه دنب  در مطالعــه .ســازمان ب
Martin           نيز بر اهميـت درك نيـروي انـساني در

  ).20(تأكيد شده است فرايند تغيير 
مطالعـه نـشان    ايـن   هـاي     يافتهبه طور كلي،    

داد كه افـراد بـا درك مثبـت از مـدير و احـساس               
 درك مثبت از تغييـر، داراي       حمايت از طرف او و    

سـازگاري فــردي بهتــري بــا تغييــر در ســازمان  
غيـر   ثير مـستقيم و   أبودند و متغيرهاي محيطي، ت    

جهت نهايتاً، بايد اذعان داشت كه      . مستقيم داشتند 
 مناسب براي تغيير در سازمان نياز       راهبرداتخاذ  

 تـا بـر     ،باشـد  مـي به درك سازمان و عناصر آن       
  .ويي مناسب را به كار گرفتاساس آن بتوان الگ

  

  تشكر و قدرداني
نامــه  ايــن مقالــه حاصــل بخــشي از پايــان

ي پرســتاري در دانــشگاه علــوم پزشــكي ادكتــر
وسـيله از كليـه      باشـد و بـدين     مـي شهيد بهشتي   

كــساني كــه در طــي پــژوهش، پژوهــشگران را  
  .شود ميتشكر و قدرداني  ،اند هياري نمود
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Background & Aim: The objective of this study was to investigate 
perspectives of managers regarding change management in nursing and 
midwifery schools. 
Methods & Materials: In this qualitative study, we used a 
descriptive exploratory approach with triangulation. We used snow ball 
sampling to recruit faculty members of nursing and midwifery 
schools in Tehran. The participants were included in the study if they 
had at least 1-year experience as a faculty member. Data were gathered 
using semi-structured interviews in which a guide and field notes were 
used. Data were saturated after observing repetition of the codes. 
Latent content analysis was used for data analysis. The trustworthiness 
was achieved using a prolonged field experience, member check, peer 
check and sharing the content with two qualitative research experts. 
Results: Ten participants (seven females and three males) aged 38-54 were 
interviewed. Three participants were employed in highly recognized 
management levels. Immediately after interviews, conceptual codes were 
extracted. Suggested themes were classified as concentration in management, 
managers’ characteristics, and attitude toward change. 
Conclusion: Accordingly, the concept of change management was 
postulated as the purpose of this study. Furthermore, its influencing 
factors were identified. The results of this study can be used by 
faculties of the nursing and midwifery schools to use them according to 
their organizational culture. 
 
Key words: change management, change, nursing school 
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