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 چکیده 

اي در  بـوده و داراي اهمیـت ويـژهسلامتی، محور توسعه اجتمـاعی، اقتصـادي، سیاسـی و فرهنگـی کلیـه جوامـع بشـري 

توسـعه زيـر سـاخت بخشهاي مختلف جامعه میباشد. هدف نهايی نظام ارايـه خـدمات بهداشتی و درمانی هر کشوري، ارتقاي 

زه امرو. سلامت آحاد مردم است تا بتوانند با برخورداري از سلامت کافی در فعالیتهاي اقتصادي، اجتماعی سهیم شوند  سطح

است .سازمانها بايد با بکارگیري مديريت تغییر  لی که سازمانها با آن روبرو میباشند وجود تغییر وتحولاتئاز مهمترين مسايکی 

پزشک  طرحعلاوه بربالابردن توانايی خود در گسترش و توسعه فعالیتهاي خود در جهت رسیدن به اهداف مورد نظر تلاش نمايند. 

نابراين، . بقرار میگیرد يعوامل بسیار تحت تاثیرخانواده مانند هر پروژه در يک سازمان دستخوش تغییرات متعددي میباشد  که 

از آنجا که . برسانند  به حداقلات را بايد بتوانند به نحو موثر به تغییرات پاسخ دهند تا اثرات منفی تغییربرنامه مديريت  يتیم ها

نحوه اجراي برنامه متعدد است مديران بايد در جهت استفاده صحیح و مناسب از تغییرات ايجاد شده شیوه مديريتی ر تغییرات د

شانه رشد ناز تاثیرگذاريهاي مثبت تغییرات بر وضعیتهايی که درعمل پیش می آيد استفاده و تغییر را مناسب داشته باشند و 

ه پزشک خانواده همواره شاهد  تغییر و تحولات زيادي بوديم که بمنظور اجراي در طول يک دهه از اجراي برنام .قلمداد کند

حاضر از نوع  صحیح اين طرح لازم است تاضمن شناسايی  عوامل موثربراين تغییرات , به شیوه اي اصولی مديريت شوند .پژوهش

روستايی شهرستان مشهد  بهداشتی درمانیوهش اعضا تیم سلامت يکی از مراکز ژفی و اکتشافی است و جامعه مورد پتوصی

طريق مشاهده وثبت اطلاعات به صورت ثبت فراوانی براي رخدادهايی که در کوتاه مدت اتفاق می افتد جمع  از که میباشند

 مديريت تغییر ضمن شناسايی مورد بررسی قرار گرفت . عوامل موثر برآوري گرديد .  با مطالعه و بررسی انجام شده 
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 مقدمه

اد شده ايجواثربخش ,نیازمند سازگاري با تغییرات مفید در دنیاي پرتلاطم امروزي براي ادامه حیات و انجام فعالیت هاي سازمانها 

تغییر و تحول امري اجتناب ناپذير میباشد .با وجود اين  تغییرات و ظهور پديده هاي جديد, در نگرش وتفکر انسان  .میباشند 

مد. همواره بشر از تغییرات مثبتی  که باعث پیشرفت و آسان نمودن روند فعالیتها شده  استقبال آنیز تحولاتی بوجود خواهد 

بار ناها داشته است و  تلاش نموده نموده  که با مديريت تغییرات موجود ازآثار زيبکارگیري و استفاده از آننموده و سعی در 

کننده باشد و هم میتواند عاملی براي تضمین  میتواند تهديد هم تغییرايجاد شده در يک سازمان احتمالی آنها جلوگیري نمايد.

ايجاد شده در فناوري ها و نوآوري هاي بوجود آمده  تاولیه، تغییراو و پیش بینی هاي اشتباهات در برآوردهارشد سازمان گردد.

محیطی  و تغییرات ايجاد شده در وضعیت اقتصادي جامعه و...از عوامل موثر در ايجاد ، تغییرات شرايط در زمان اجراي برنامه 

 تغییرات هستند .

 همه بر معاصر جهان در که است ثابتی اصل نويسد: اصل تحول تنها می آمريکا در علم مديريت نظران صاحب از يکی پیترز، تام

 معنايی و پوشش از رابطه اين در تغییر لفظ استعمال که دارد می بیان ادامه در او .حاکم است خصوصی و دولتی هاي سازمان

 شیوه و اقدامات در دگرگونی انواع که است گستره آن و تغییرات سرعت از حاصل شتاب اين زيرا نیست؛ برخوردار لازم فراگیري

ويا عدم  سازنده، نیروي يک عنوان به تحول نیروي از استفاده و جامعه تحولات  با وسازگاري پاسخگويی قدرت .زند می رقم را ها

 (.0831میس و اورتماير از نقل به 1994 پیترز،آن ,وجه تمايز عمده بین پیروزي وشکست است )  

 بر آن مطرح گرديد .اساس 0591و اوايل دهه  0591دهه  اواخر در که است  " سازمان بهسازي "راهبرد نوعی سازمان تحول

 انسانی مهم مسائل از بسیاري تواند می که است کاربردها و ها نظريه و هاي گروهی پويايی از حاصله هاي آگاهی و ها بینش

طور عمده بر سه اصل  سیاستهاي دولت در نظام شبکه درمـانی به (.1385 بل، و )فرنچ کند وفصل حل را سازمان موجوددر

اولويت خدمات پیشگیري بر خـدمات درمـانی، اولويت مناطق محروم و روستايی بر مناطق شهري برخوردار از امکانـات و اولويت 

نظام مراقبتهـاي اولیـه بهداشـتی  0891ريزي شد که بر اسـاس اين اصول در طول دهه  خدمات سرپايی بر خدمات بستري پايه

بینی سطوح مختلف ارايه خدمات بهداشتی در نظام شبکه بهداشتی  پیش.اي بهداشتی درمانی شکل گرفت ه در قالب شبکه

 سطوح صورت زنجیرهاي مرتبط و تکامل يابنـده اسـت، تـا اگـر يکـی از مـراجعین  درمانی کشور به منظور ارايه خدمات به

را به  کننده ، واحـد مذکور بتواند مراجعهآيد  اين واحد بـر نمیتر نیاز داشته باشد که از عهده  پـايینتـر بـه خـدمات تخصصی

منظور دسترسی مردم به خدمات بهداشتی درمـانی، وزارت بهداشـت و درمان، مراقبتهاي اولیه  به. واحد بالاتر ارجاع نمايد

دن به اهداف مورد نظر در پروژه ه است . براي رسیهـاي بهداشت و درمان جاري نمود مايـه شـبکه عنـوان درون بهداشتی را بـه

بزرگ طرح پزشک خانواده اجراي تغییرات مناسب و بکار گیري آنها در جهت مثبت ضروري میباشد .بنابراين آگاهی  در مورد 

تحولات و تغییرات و بررسی عوامل موثر راهی براي پیشرفت و توسعه خدمات بهداشتی درمانی مناسب , با بهترين کیفیت به 

رد نظر تحت پوشش اين برنامه می باشد. براي ايجاد تغییر در سازمانها و مراکز بهداشتی درمانی لازم است با مفاهیم جامعه مو

 مرتبط با آن اشنا شويم .

 

 

  ومراحل پیش بینی شده و اقدامات رشته يک ثبات به يک وضعیت ديگر از طريق با وضعیت ازيک تغییر حرکت تعريف، طبق

 .کند می بیان را ديگر سطح به سطحی از چیزي هر آوردن تغییر، کلی طور به .باشد می شرايط بهبود هدف با قبلی مه نابر با

 از شخصی ...و مهارت دانش،توانايی، آوردن در تا گرفته اشیا و اشخاص جاهاي کردن عوض از که است تغییري بیانگر امر اين

  .است متفاوت جايگاه يک به موجود وضعیت

 معناي فرايند هايی از قبیل جايگزينی ,جانشینی,متفاوت شدن,تبديل کردن ,و متحول )دگرگون ( شدن استتغییر به 

Marshak,R.J,2002)  .( 
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در مجموع تغییر را میتوان به نوعی تغییر وضعیت از حالت قديم به جديد دانست . تا به نتايج مطلوبی براساس وضعیت جديد  

د تغییر استرس و تنش هايی را در محل کار ودر کارکنان ايجاد می کند و اين امرباعث می شود براي بسیاري ازافرادست يابیم .

 (.Robert,8002)برخیزند پديده  که آنها به مقابله با اين ،

تغییر را بر اساس فرهنگ لغت وبستر چنین تعريف می کند: تغییر يعنی برداشتن يا گذاشتن يک چیز در محل , (8002) رابرت

  .تغییر در سازمان ها نیز به اين معناست که فعالیت هاي سازمان از وضعیت موجود به يک وضعیت متفاوت در می آيدديگر. 

تقال از يک )انفريدريک نیکولز تغییر را اين گونه تعريف می کند:يک چیزي که از يک مکان به مکان ديگر انتقال داده می شود

 .موقعیت مشکل ساز به يک موقعیت حل مساله (

 تساختار، توزيع قدر سازمان اتفاق می افتد: فرهنگ سازمانی، استراتژي،  تغییر در پنج حوزه فعالیت  (4991)رومانلی و تاشمن

  .،سیستم هاي نظارتی

اين پنج حوزه تا آنجايی است که بقا سازمان بدون آنها امکان پذير نیست وتمام فعالیت هاي سازمان در درون اين پنج   اهمیت 

اتفاق می افتند.فعالیت هريک از اين حوزه ها اگرچه ويژه و خاص است اما در عین حال به يکديگر وابسته اند به طوري که  حوزه

 فعالیتهاي متناقض و نامناسب در درون هريک از اين حوزه ها منجر به عملکرد پايین يا شکست می شود.

مفهوم تغییر آيد.  می در متفاوت وضعیت يک به موجود وضعیت نهاسازما هاي فعالیت که معناست اين به نیز ها درسازمان تغییر

 اينگونه عنوان شده است :  (4924) سازمانی از نظر مارچ

مان است که به آن واکنش زتغییر سازمانی می نامیم مجموعه راه حل هايی ازگروههاي مختلف در درون يک سا چیزي که ما

محیط وجود دارندکه نیاز به تغییر را افزايش می دهند اين محرکها که شامل محرکهاي یروها و محرکهايی در ن .نشان می دهند

محیط، الزامات بازار براي کسب و کار، الزامات سازمانی، الزامات فرهنگی، ماهیت نیروي  :بیرونی و درونی می شوند عبارتند از

ي جهانی، رفتار کارمندان و مديران، قالب ذهنی رهبر کار، تکنولوژي، شوکهاي اقتصادي، رقابت، روندهاي اجتماعی، سیاست ها

 و کارمندان. 

، آشناترهستند قلمروهاي درونی با وجود (فرهنگ، طرز فکر، رفتار) اکثر مديران با قلمروهاي بیرونی نسبت به قلمروهاي درونی

قلمروهاي درونی دخالت نکنند  در جديد بودنشان نزد اکثريت به اندازه قلمروهاي بیرونی مهم هستنددر صورتی که رهبران

ناکام خواهد ماند.عمده کشمکش هاي برخاسته از تلاششان  وبگذارند که تغییرات برآمده از قلمروهاي بیرونی به آنها جهت دهد 

تغییر نتیجه غفلت مديران از عوامل درونی در فرآيند تغییر است.همچنین عدم توجه به محرکهاي بیرونی هم باعث شکست می 

 (.0835عرابی, محمد و پارسائیان , علی, )اشود

 مدار هدف و اصولی بودن رويکردي دارا زمان، طی در مجدانه و سخت وفعالیت کار ، کلی هاي آگاهی مستلزم سازمانی، تغییر

شناسی،  روان نظیر رفتاري؛ علوم از صحیح و دانش معتبر . است تغییر چگونگی و سازمانی هاي مورد پويايی در معتبر دانشی و

 دست به ومديريت، سازمان تئوري سازمانی، رفتار ها، سیستم ،نظريه شناسی انسان ، شناسی جامعه ، اجتماعی شناسی روان

 ومحیطش سازمان بین سازمان، و بین افراد تطبیق و سازگاري بهبود براي که است تحول سازمانی علوم، اين ماحصل . آيد می

 ها طريق برنامه از رهنمودها دهند .اين می ارائه فرايندها،رهنمودهايی و ساختار راهبرد، نظیر سازمانی؛ واجزاي عناصر میان و

 (.0839)فرنچ ,وندل,ند شو می اجرا است، ساز مسئله و خاص درشرايط مشکل آنها رفع هدف که تغییر ايجاد و

 

 (.,Pardo del va & Fuentes 8002) است  عملکرد وبهبود محیط با  پذيري انطباق سازمانی، تغییر از هدف

 است  شده آغاز ، تغییر از افراد برداشت با شده، قبول  واقع مورد گسترده طور به که تغییر براي آمادگی مفهوم
. (Cunningham & Iles, 2002) 

اين  گیرند.سرچشمه می بیرون از آن محیط سازمانی يا معمولا از گیرد. محرکهاي تغییر نمیتغییر سازمانی بی مقدمه صورت 

محرک ها مواردي از قبیل حرکات جسورانه رقبا،تکنولوژي جديد يا تغییر مقررات دولتی را در بر می گیرند همچنین ناکارايی 

 (. 0833،ي و همکاران نقو)مدير می تواند محرکی براي تغییر در سازمان باشد
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 میشود را شناسايی کردند:  يمنجر به تغییر بنیادکه دو نیروي اساسی را  (0539 )رومانلی و تاشمن

عملکرد پايین که ناشی از فقدان هماهنگی وسازگاري در بین فعالیتهاي حوزه هاي مختلف است و درنظر نگرفتن جهت گیري -0

  .استراتژيکی کلی و مناسب

 استراتژيکی از طريق تغییرات عمده رقابتی،تکنولوژيکی و اجتماعی در محیط ايجاد جهت گیري-2

(8004 , Beugelsdijk,Slang.) 

 سطوح تغییر 

 چهار سطح تغییر در انسان شامل :

 تغییرات معرفتی -0

 تغییرات نگرشی-2

 تغییرات رفتاري-8

 تغییرات عملکرد گروهی يا سازمانی -4

غییرات تآسان ترين نوع تغییر دردانش و معرفت است و تغییر در عملکرد گروهی يا سازمانی شايد دشوارترين و زمان گیرترين 

 .(0852)علاقه بند ,علی,باشد

 

 چرخه های تغییر 

 پال هرسی و کنت بلانچارد در کتاب مديريت رفتار سازمانی کاربرد منابع انسانی چرخه هاي تغییر را در دو بعد توضیح داده است 

(بررسی  coerced change cycle(و چرخه تغییر اجباري )(participative change cycleچرخه تغییر مشارکت جويانه 

تغییر مشارکت جويانه هنگامی صورت عمل به خود میگیرد که دانش جديدي براي فرد و گروه فراهم آورد . در اين کرده اند. 

سطح راهبرد عمل ممکن است مشارکت مستقیم فرد يا گروه در امر کمک به انتخاب و تصويب هدف ها يا روشهاي جديد براي 

ا باشد. اين راهبرد مشارکت گروهی در حل مسئله  است . گام بعدي کوشش براي تبديل اين تعهد به دستیابی به اين هدف ه

 (0-0رفتار عملی است که معمولا مشکل ترين کاري  است که میتوان انجام داد .)شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

 

                                        
 
 

                                                                                                  
 رفتار گروهی

                                                                                                                  
 رفتار فردي

                                                                                                                                          
 نگرش ها

 معرفت
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 چرخه تغییر مشارکت جویانه (1-1شکل )

  

 

 
 

 

 

 

ت نفوذ در سطح رفتار فردي اثر خواهد گذاش –تغییر اجباري با تحمیل تغییر برکل سازمان اغاز میشود . اين تغییر برنظام تعامل 

. 

جهت ارتباطات و وجوه جديد رفتاري , دانش و معرفت جديدي پديد می آورند که معمولا يا گرايش هايی در جهت يا خلاف 

 (0-2تغییر مورد نظر به وجود می آورند .)شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 ( چرخه تغییر اجباری1-2)شکل 

 تفاوت های میان دو چرخه تغییر

برحسب مفاهیم نظريه چرخه زندگی , تغییر مشارکت جويانه براي کارکردن با گروه هاي رشد يافته متناسب تر به نظر میرسد 

بتوانند در پديد آوري را هبردهاي جديد براي تحقق هدف ها ,سودمند چون آنها انگیزه موفقیت و آن قدر دانش و تجربه دارند که 

باشند در مقابل در مورد افراد ي که رشد کمتري دارند ممکن است تغییر اجباري موثرتر باشد زيرا آنها غالبا متکی به ديگران 

 هستند و تمايلی به قبول مسئولیت هاي جديد وتازه ندارند.

                                                                                                  
 رفتار گروهی

                                                                                                                  
 رفتار فردي

                                                                                                                                          
 نگرش ها

 معرفت
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عمولا وقتی اثربخش است که به وسیله رهبرانی اعمال شود که قدرت شخصی دارند و معمولا چون چرخه تغییرمشارکت جويانه م

ت پذيرفته شود  پايدار می ماند اما معمولا کند و تکاملی اسزمانی که  سبت به تغییر بسیار متعهد هستندو افراد مشارکت کننده ن

. 

در حالیکه مزيت چرخه تغییر اجباري سرعت آن بوده و رهبر با قدرت مقامی که دارد به اين چرخه متوسل میشود و تنها تا 

زمانی پايداري دارد که رهبر قدرت مقامی داشته باشد . اين چرخه غالبا حتی به عداوت و دشمنی و در برخی موارد به رفتارآاشکار 

 .(0852)علاقه بند ,علی,زي منجر میشود و پنهان در جهت تضعیف و براندا

 فرایند تغییر

 سه مرحله را در فرايند تغییر تشخیص داده است   (Kurt Lewin )   کرت لوين

 نیاز به تغییر رفتار -0

جاد اياين نیاز زمانی به وجود می آيد که رفتارها يا نگرش هاي موجود , عملا با عدم تايید روبرو میشود ويا نتايج مورد انتظار 

 نمیشود که در اين صورت فرد يا گروه به تغییر برانگیخته میشوند .

 تغییر رفتار -2

وقتی که فرد انگیزه تغییر پیدا کرد آمادگی دارد که در معرض الگوهاي جديد رفتار قرار گیرد . اين فرايند به وسیله يکی از دو 

 سازو کارزير اتفاق می افتد: 

هنگامی اتفاق می افتد که يک مدل يا بیشتر در محیط ارائه شود و مدل هايی که فرد : Identificationشناسايی   –الف 

 میتواند ار آنها الگوي جديد رفتاري ياد بگیرد 

: هنگامی روي میدهد که  اگرقرار باشد  فرد  در موقعیتی قرار بگیرد که موفقیت امیز  Internalizationدرونی کردن       -ب

 داشت خواهیم عمل کند از او انتظار رفتارهاي جديد را 

 تثبیت مجدد رفتار  -8

 شود م میفرايندي که بوسیله آن رفتار نوآموخته به صورت رفتار الگو در می آيد و در شخصیت و يا روابط عاطفی مهم فرد ادغا

در فرايند تغییر بسیار مهم است که فرد در محیطی قرار گیرد که بطور مداوم تغییر مطلوب را تقويت میکند و رفتار جديد طی 

 "تناوب" و "توالی "زمان از بین نرود. براي جلوگیري از خاموش شدن رفتار تثبیت شده بايد به دو برنامه عمده تقويت که شامل

 است توجه داشت . 

 ک تغییردر

 و ی ,خدايار لابی)رسازمان د تغییر علل و منابع و برتغییر مؤثر عتغییر و مانانواع   تغییر، مفهوم به نسبت آگاهی و شناخت بکس

 (.  0834هلررا برت  زا نقل به علیمیرزايی,سعید ,

 برنامه ریزی برای تغییر

هاي مشارکت کارکنان در فرآيند  عبارت است فرآيند تعیین هدف که منجر به تهیه و تدوين برنامه تغییر و بررسی شیوه 

مديران بايد پس ازتحلیل نیازهاي سازمان قادر باشند با توجه به اين نیازها شرايط لازم را فراهم نموده و برنامه ريزي .میشودتغییر

 از طريق تغییر داشته باشند . مناسب براي رسیدن به اثربخشی

 
 

 اجرای برنامه تغییر

 عبارت است از فراهم سازي تمهیدات و مورد نیاز براي مشارکت کارکنان در کلیه سطوح سازمانی

 

 پایداری تغییر 

 عبارت است از فرآيند ارزيابی مستمر از مراحل تغییر درجهت حفظ و نگهداري مداوم تغییر و تحول درسازمان
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 تغییرانواع 

 ز ديدگاههاي مختلفی به معرفی آنها پرداخته است. هنسنا محقق که داد قرار مطالعه مورد مختلف ابعاد از میتوان را رانواع تغیی

 :معتقد است، تغییر سه نوع میباشد که عبارتند از

  تغییر برنامه اي-0

منجر  تاس گرديده تعیین قبل از که اي نتیجه هقبل، به نحوي که پیامدي با طرح ب رويدادها اداره در عمدي و آگاهانه یکوشش

 گردد

 تغییر خود جوش  -2

 .نوعی دگرگونی است که در کوتاه مدت، نشأت گرفته از وقايع طبیعی و پیش آمدهاي تصادفی ظاهر میگردد

 تغییر تکاملی  -8

 تغییرات تکاملی سازمان محسوب میشوند .  ت  در يک سازمان رخ میدهدمد دراز در که وکوچک، زرگدگرگونیهاي ب 

يا اينکه حالت تدريجی دارد.تغییرات تدريجی نشان ايجاد شده و تغییراتی که در محیط رخ می دهند دو گونه اند يا به سرعت 

دهنده يک رشته پیشرفت هاي مستمر است که همواره تعادل کلی سازمان حفظ می گردد و اغلب يک بخش سازمان تغییر می 

د.در تغییرات بنیادي در سازمان تعادل جديد به وجود می آيد و چارچوب مرجع می شکند و در سازمان تعادل جديد به وجود کن

می آيد زيرا کل سازمان متحول می شود.اما تغییرات تدريجی در ساختار پابرجاي سازمان و فرآيندهاي مديريت رخ می دهد. 

فرآيندهاي جديد مديريت می شود.براي ايجاد تغییر در سازمان ابتدا بايد به نیاز تغییرات سريع شامل ايجاد ساختار جديد و 

و جهت گیري براي حل تلاش واقعی براي ايجاد تغییر پی ببريم يعنی احساس وجود يک مشکل و مساله در سازمان و سپس 

 آن.

احب نظران در آن زمینه، از ساير مديران، افراد مرحله بعدارائه نظر و برنامه اي است که درخور آن نیاز باشد که می توان از ص 

مبتکر و خالقی که در درون سازمان هستند کمک گرفت.مرحله بعد کسب حمايت مديران عالی سازمان است که مهم ترين عامل 

رات یبراي اجراي تغییر است.مرحله بعدي طرح ريزي برنامه تغییرات تدريجی است يعنی اين که براي اجراي برنامه هاي تغی

سريع ابتدا بايد فرآيند تغییر را به صورت اجزاي کوچک و به تدريج اجرا کرد.مزيت اين روش اين است که ممکن است افرادي 

که با ايجاد تغییرات در سازمان مخالف بوده اند با ديدن موفقیتهاي تدريجی برنامه مزبور نظرشان عوض شود و حمايت خود را 

کنند.همچنین برنامه تغییر به صورت تدريجی باعث کاهش هزينه ها می شود.مرحله بعدي برنامه ريزي از بقیه برنامه تغییر اعالم 

براي از بین بردن موانع تغییر مرحله بعدي براي ايجاد تغییر تشکیل تیم هايی براي ايجاد تغییر است. مرحله بعدي تشويق افراد 

 . (0553دفت،)است  براي دادن نظرات جديد است ومرحله آخر هم اجراي تغییر

اين موانع عبارتنداز:موانع صورت نگیرد .اجراي آن باعث میشود اما براي اين که تغییر در سازمان اجرا شود موانعی وجود دارد که 

ور صحیح تصفردي که شامل: تصورغلط کارکنان سازمان از تغییربه اين صورت که تغییر فقط اثر منفی دارددر صورتی که اين 

هماهنگی و همکاري،عدم اطمیان،ترس ازدست دادن مقام وموقعیت شغلی ،عادت کردن به وضعیت موجود،ترس از  نیست.نبودن

 ناشناخته ها. 

 براي اين که تغییري به صورت موفقیت آمیز به اجرا درآيد بايد مراحل زير به ترتیب در سازمان اجرا شود

ادن کارها که می تواند به صورت يک الگو يا برنامه باشد که يک سازمان نظر يا عقیده:يعنی ارائه راه حل جديدي براي انجام د-0

بايد آن را به اجرا درآورد.پس از ارزيابی نظر جديد آن ايده ممکن است مورد قبول سازمان واقع شود اما قبل از پذيرفتن آن بايد 

 .با نوع نیاز مورد نظر سازمان مقايسه شود و بتواند آن را رفع کند

براي تغییر:زمانی به وجود می آيد که مديران نسبت به عملکرد جاري سازمان ناراضی باشند.يعنی تفاوت بین عملکرد نیاز  -2

واقعی با عملکرد مورد نظر.در صورت وجود چنین مساله اي مديران در پی روشهاي جديد برمی آيند و اين روشها وضع کنونی 

 .سازمان را از حالت انجماد خارج می کنند

 . اجرا می کنندپذيرفته و  ذيرفتن:يعنی اين که مديران نظر وايده پیشنهادي را پ -8

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


 

 

اجرا:اين مرحله مهمترين و مشکل ترين مرحله در فرآيند تغییر است،زيرا تا زمانی که ايده يا نظر جديد عملی نشود در واقع -4

 . (0553دفت ،) هیچ گونه تغییري رخ نداده است

 

 انواع تغییر 

 Strategic change  استراتژیکتغییر 

اين نوع تغییرات دربرگیرنده تغییرات گسترده ودرازمدت است که در سراسر سازمان صورت می گیرد. و به معنی انتقال به يک 

وضعیت آينده است که بر حسب هدف و چشم انداز استراتژيکی تعريف شده است که هدف و ماموريت سازمان را تحت پوشش 

نوع تغییر در چارچوب رقابت هاي خارجی ،محیط هاي اقتصادي،اجتماعی،منابع درونی،ساختارو فرهنگ  قرارمی دهد.اين

 دسازمان،اتفاق می افت

   Operational change تغییر عملیاتی 

میشودکه تاثیري فوري بر نظم کارها در داخل يک بخش ازسازمان  مربوط به سیستمها، ساختارها،روشها، تکنولوژي جديدي 

 تري بر روي رفتار افراد داردملاحظه است و نسبت به تغییر استراتژيکی تاثیر قابل 

 change Transformational  تغییر دگرگون ساز

أثیر چشمگیري بر کارکردهاي سازمان ساختارها،فرآيندها، و رفتارهايی که ت  زمانی رخ می دهد که تغییرات اساسی و جامعی در

 (.2115آرمسترانگ، ) دارد وجود دارد

 (:0539)تغییر از دیدگاه لیندا آکرمن آندرسون 

 تغییر در اين ديدگاه شامل بخشهاي تغییر توسعه اي , تغییر انتقالی و تغییر دگرگون ساز میباشد .

A - تغییر توسعه ايDevelopmental change     

تغییر از طريق آموزش،توسعه مهارت، توسعه فرآيند و ارتباطات   .ها ،دانش وعملکرد تمرکز داردتغییر بر ارتقا مهارتاين نوع 

همچنین اين نوع تغییر افراد را همیشه در حال رشد،چابک،و کوشا در جهت رسیدن به سطح تازه اي از عملکرد  .اتفاق می افتد

 ییر در سازمان بهبود است در هر نوع تغییر توسعه اي دو پیش فرض اساسی وجود دارد:نگه می دارد.انگیزه ايجاد اين نوع تغ

 ( (A-1  ظرفیت برانگیخته شدن را دارندافراد. 

(A-2  ) حتما بهبود خواهند يافت .  ا دريافت کنندراگر آموزش،انگیزه،منابع مناسب 

B –  تغییرانتقالیTransitional change    تغییر بر طراحی مجدد استراتژي، سیستمها، فرآيندهاي تکنولوژي تمرکز اين نوع از

کار است. جهت گیري اين نوع تغییر تمرکز گسترده بر ساختار، تکنولوژي و کارهاي پروژه محور است.و هدف از ايجاد آن حل 

سازمان  شود که مديران يک مشکل است.تغییر انتقالی يعنی جايگزينی يک چیز کامال متفاوت با وضع فعلی و هنگامی آغاز می

 متوجه مشکلی شوند که مورد پیگیري الزم قرار نگرفته است.

  - C تغییر دگرگون ساز 

پیچیده ترين نوع تغییر است و به معنی تغییر بنیادين از يک وضعیت به وضعیت ديگر است.در اين نوع تغییر قالب ذهنی حتما  

بايد تغییر کند و جهت گیري اين تغییر مستلزم تغییر در فرهنگ و رفتار و قالب ذهنی است.در اين نوع تغییر تغییرات بازار و 

پیشرفتی عمیق و سريع در جهان بینی افراد الزم است تا خودشان پی ببرند که وضعیت جديد محیط آن قدر پر اهمیت است که 

 . )0833نقوي،(را جايگزين عملیات جاري کرد. 

 

 مدیریت تغییر و مدل های آن

 

ي ريز فرآيند مستمر و پوياي درک تغییر، برنامه.مديريت تغییر  مديريت تغییر يکی از شاخه هاي مطالعات مديريت است 

 (.  0834هلررابرت  زا نقل به علیمیرزايی,سعید , و ی ,خدايار ابیلاست   )پايداري تغییر تغییر،اجراي برنامه تغییر و تثبیت و
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ق مديريت از طري "نويسندگان گوناگون هريک از ديدگاه خود به موضوع تغییر نگاه میکنند .ويلسون  در کتاب خود با نام

 تغییر را واقعیت هر موجود زنده و اجتناب ناپذير دانسته و از نظر او هیچ چیز بدون تغییر قادر به ادامه حیات نیست . "تغییر

 چ چیزي بدون تغییر قادر به ادامه زندگی نیست.بعضی از نويسندگان معتقدند که هی

 دو مسئله مهم مطرح میباشد :در تغییر سازمانی  

 به اين معنی که چه چیزي را بايد تغییر دهیم . :  محتوا –الف 

 (0850)میر کمالی , سید محمد , زاهدي , سکینه ,يعنی چگونه تغییر را انجام دهیم : فرايند -ب

خود از مديريت تغییرآن را فرايند نوسازي مستمر جهت گیري ها، ساختار، و قابلیت هاي سازمان براي درتعريف  (8002باي )

آرمسترانگ نیز اشاره می کند که مديريت  برآورده ساختن نیازهاي متغیر مشتريان داخلی و خارجی آن توصیف می کند.

در مديريت تغییر حداقل سه حوزه مورد  .تغییر فراهم می کندتغییر،عوامل تسهیل کننده را براي سازمان ها در فعالیتشان براي 

 بررسی قرار می گیرند که عبارتند از:

چگونگی هدايت تبديل وضعیت سازمان از بالاخره وضع فعلی سازمان،وضعیتی که سازمان بايد در آينده به آن دست يابد، و  

 .(0835)فدائی ,غلامرضا و ناخدا ,مريم ,وضع فعلی به وضع مطلوب

THurley (4999) پنج روش را براي مديريت تغییر پیشنهاد کرده است 

يعنی اعمال و تحمیل تغییر در شرايط بحرانی يا وقتی که ديگر روش هاي استفاده  Directive approachروش هدايتگر-0

 .و بدون مشورت با افراد صورت می پذيرد شده بی فايده بوده اند اين کار با اعمال قدرت مديريتی

تغییر نیازمند  اين روش تسهیم قدرت بین کارفرما وکارکنان است واعمال Bargained approach روش توافقی-2

 تمذاکره،سازش و توافق اس

همه جانبه براي تغییر ديدگاه ها،ارزش ها و باورهاي تمام کارکنان.اين روش هنجاري به تلاش يک  "قلبها و ذهنها"روش -8

 .است اما لزوما به معناي مشارکت يا مداخله نیست"بینش مشترک"و ايجاد"جلب تعهد کارکنان"دنبال 

م. اين به آنها اشاره کردي لقباز روش تحلیلی: يک روش نظري براي اعمال فرآيند تغییر با بهره گیري از مدل هاي تغییري که 4-

رآيند تغییر و ارزيابی نتايج تغییر ادامه روش قدم به قدم و از تجزيه و تحلیل موقعیت شروع می شود؛با تعیین اهداف،طراحی ف

جه و منطقی است که بسیار مورد توعقلانی می يابد و به تعیین اهداف مرحله بعدي در فرآيند تغییر خاتمه می پذيرد.اين روشی 

يابد.احساسات مشاوران داخل و خارج سازمان می باشد. اما در عمل تغییر به ندرت با چنین سهولتی آغاز می شود وخاتمه می 

  .وعواطف کارکنان،عوامل قدرتمند سیاسی،فشارهاي بیرونی اجراي اين روش معقول را دشوار می سازند

اين روش می پذيرد که شیوه رفتاري مديران در عمل با آنچه که مدل هاي نظري،تحلیلی می گويند شباهت روش عمل گرا:  -9

عمل می کنند تفاوت اندکی وجود دارد.آنچه که مديران فکر می کنند همان  اندکی دارد. بین آنچه مديران فکر می کنند وآنچه

چیزي است که انجام می دهند. اين روش ونگرش خاص به مديريت تغییر،با اين باور همه گیر آغاز می شود که مشکلی وجود 

مبناي خطا و آزمون استوار می ه ممکن است به خوبی شناسايی نشده باشد. شناسايی راه حل هاي ممکن،که اغلب بر چدارد،اگر

باشند،به شناسايی وروشن شدن ماهیت مشکل منجر می شود و همه بر لزوم پیدا کردن راه حلی تا حد امکان بهینه يا حداقل 

 . (2115آرمستراگ،)چارچوبی که از طريق آن بتوان راه حل را پیدا کرد آگاه می کردند

 مدل های تغییر

در اين نگرش، مديريت عالی سازمان میپذيرد که نیروها و روندهاي فراوانی تغییر را به سازمان  مدل فرآيند گسترش يافته:  -0

گیري سازمان است. به طور معمول،  و تصمیممشکلات کنند و موضوع تغییر مربوط به فرآيندهاي متداول حل تحمیل می

وجود مطالعه، ارزيابی و يکی از آنها انتخاب میشود. ممکن کند، راهکارهاي ممديريت عالی سازمان اهداف خود از تغییر را بیان می

است سازمان در ابتداي فرآيند، نیازمند همکاري يک فرد به عنوان عامل تغییر به منظور پذيرفتن مسئولیت اقدامات مربوط به 

ارج سازمان ولی عضو ستاد تغییر باشد، که میتواند از اعضاي سازمان باشد و يا تحت عنوان مشاور يا حتی عضو دعوت شده از خ

 ( .0839مورهد گريفین،)تغییر باشد. 
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مدل تحقیق کاربردي: در اين مدل تغییر سازمان بر اساس يک الگوي تحقیق، به ويژه تحقیقی که به بهبود اداره سازمان و   -2

تحقیق معموال شخصی خارج از  در مجموع افزودن به دانش سازمانی ً محقق يا عامل تغییر، کمک میکند، انجام میگیرد. در اين

 .سازمان است که در کل فرآيند تغییر يعنی از شناخت تا ارزيابی دخالت دارد

 : مدل سه مرحله اي کرت لوين -8

  , شامل سه مرحله میباشد بر طبق نظر کرت لوين تغییر

  . کنـد می تاکید تغییر براي یمادگآش و انگیز ايجــاد بــر انجمــاد:کــه از روجخــ

 . آورد فراهم کارکنان رايي جديد برفتـار الگـوي و جديـد اطالعـات بايد مرحله نه در ايک : تغییـر

ق رفتارها و نگرش هاي تغییر يافته با شیوه هاي تلفیـ بـا کارکنان کمک به تثبیت فرآيند حین در ره تغیی:کـ مجـدد انجماد

 د .عادي انجـام کارهايشان پايدار می شو

مدل تغییر ادگار شاين ؛ اين مدل تغییر پايدار،داراي سه گام اصلی و چندين گام فرعی است که گام هاي اصلی آن عبارتند  -4

 از: 

 گام نخست: ايجاد انگیزه براي تغییر.

 گام دوم: يادگیري مفاهیم تازه، و يافتن معناي تازه براي مفاهیم کهنه.

 (.0833) شاين ,زهگام سوم: نهادينه کردن مفاهیم و معانی تا

د شده است مشتمل بر دو چرخه بازخورتوسط ادگار هیوز ارائه  0531مدل هفت مرحله اي ادگار هیوز ؛ اين مدل که در سال  -9

اولین چرخه حالتی را نشان می دهد که تغییر برنامه ريزي شده درحال اجرا می باشد. دومین چرخه بازخور نشان دهنده  .است

پروژه اساسی در چارچوب توسعه سازمان انجام شده و مشاور يا سازمان را ترک می کند و يا اقدام به اجراي حالتی است که يک 

 .پروژه جديدي در چارچوب سازمان می نمايد

را از تغییر سازمانی ارائه می دهد و براين باور استوار است که هر  کلانی مدل سیستمی تغییر؛ رهیافت سیستمی تصوير -9

 د.بزرگ و چه کوچک، يک تأثیر آبشاري بر سراسر سازمان دارتغییري چه 

مراوده اي تغییر؛ يکی از مدل هاي واقعی و پويا از تغییرات برنامه ريزي شده سازمانی مدل مراوده اي نام دارد،زيرا  مدل -3

. ارزيابی و 4طراحی تفصیلی . 8.طراحی مفهومی2.تدوين0میان مراحل پنج گانه تغییر برنامه ريزي شده که عبارتنداز:ملات تعا

 (.0834)رضائیان , علی  ,. استقرار را تشريح می کند9

ل وآينده بیان می کند، همچنین مدل آدکار : اين مدل توسط پروسی ارائه شده و مراحل تغییر را در سه زمینه حال، انتقا -3

براي انتقال از مرحله  .انفرادي طی می کند،ارائه می دهدعات بیشتري در مورد اينکه چگونه يک شخص فرايند تغییر را بطور لااط

رحله موفقیت آمیز از م به مشارکت و پشتیبانی از تغییردارد. جابجايی "تمايل"تغییر و از نیاز به "اگاهی"حال شخص نیازمند

ورد نیاز است.در مرحله يا اجراي مهارتها و رفتارهاي م "توانايی "چگونگی تغییر، و و شناخت در مورد "دانش " انتقال مستلزم

 .((www.change-management.com براي تداوم تغییر مورد نیاز می باشد "تقويت "حالت آينده توانايی، بکارگرفته شده و
 

 روشهای ایجاد تغییر 

 : درون از رروشهاي ايجاد تغیی-0

کند که در نظر است باورها و نگرش شان تغییر میر افزايش آگاهیها، دانش و معرفت افرادي اشاره ب که تغییراتی از است عبارت

يابد. مشکل اين تحول، آموزش و پرورش کارکنان اجرايی و مديران میانی است و در اين راه میتوان از انواع شیوههاي آموزشی و 

 . يادگیري استفاده نمود

 سازمانی، ساختار تغییر طريق از جديد کار رايطد محیط و شايجا بر تأکید روش ن: در ايبیرون   روشهاي ايجاد تغییر از -2

 ین،اغلش و استخدام، ارزشیابی شگزين معیارهاي تغییر روزمره، فش کار، قوانین و مقررات حاکم بر انجام وظايرو و تکنولوژي

 (.0833چهارده معصومی، ) ا استمکانیزم ه اين نظاير و مزايا و حقوق پرداخت
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مدير ارشد، مدير بخشها يا رؤساي ادارات، به علاوه تعدادي  از  ايجاد تیمی هماهنگ مرکبآمیز  براي ايجاد تغییرات موفقیت

فعالیتهايی که فاقد يک ائتلاف به حد کافی نیرومند هستند،  .ديگر از افراد که به بهبود عملکرد متعهد هستند، ضروري است

ازي اند ست تغییر کند يا فعالیت مهندسی مجدد راهبراي مـدتی پیشـرفتی ظـاهري خواهنـد داشت. ساختار سازمانی ممکن ا

در پشت صحنه مبارزه بین مدير يا  .شود، امـا ديـر يـا زود نیروهاي مخالف، پايه چنین ابتکار عملهايی را سست خواهند کرد

غییر ساختاري، تمدت مانع از اين میشوند که تغییر  کمیته ضعیف با سنت و منافع کوتاهمـدت، همـواره سـنت و منـافع کوتاه

 .رفتاري مورد نیاز را به وجود آورد

. تـا زمانی که اين امر عمیقاً در سازمان نفوذ باشد  براي انجام امور همگـاندر واقع روشی  که میرسد ثبات ه تغییر هنگامی ب

   :در استقرار تغییرات دو عامل داراي اهمیت ويژه هستند .در معرض پسرفت است تغییر نکرده، همواره

 آگاهانه براي نشان دادن اهمیت تغییر.  اول کوشش

  .دوم نگرش به بهبود عملکرد کارکنان

  :مراحل موفقیت هشتگانه تحول که هر کدام با هشت خطاي اصلی همراهند به شرح زير است

 ايجاد احساس ضرورت و فوريت .0

 ايجاد ائتلاف راهنما  .2 

 انداز و استراتژي  توسعه چشم .8

 انداز تحول به ديگران  چشم انتقال .4

 توانمندسازي کارکنان براي انجام اقدامات فراگیر  .9

 مدت  خلق پیروزيهاي کوتاه .9

 بندي پیروزيها و ايجاد تحول بیشتر جمع .3

 .(John P.kotter,4228 ) نهادينه ساختن ديدگاههاي جديد در فرهنگ.3 

  :صورت زير خواهد داشتبه هر حال ارتکاب اين هشت اشتباه پیامدهايی به 

  .خوبی اجرا نمیشود استراتژيهاي جديد به •

 .افزايی مورد انتظار به وجود نمیآيد با ادغام، هم •

 .مهندسی مجدد با صرف هزينه و زمان زيادي صورت میپذيرد • 

 .ها نمیشود سازي باعث کنترل هزينه کوچک • 

 .به بار نمیآورد هاي ارتقاي کیفیت نتايج مورد انتظار را برنامه • 

 مقابل در افراد ازمقاومت مشترکی دلايل مجموعه کارآمد، مديريت در ناپذيراست، اجتناب تغییر، برابر در مقاومت که آنجا از

 و ديرينه عادات ترک و تازه عادات مختلف،تشکیل هاي ارزيابی تفاهم، سوء و اعتماد عدم شخصی، منافع حفظ قبیل از تغییر؛

 و کارکنان جانب از تغییر پذيرش در مهمی نقش هرسازمان، فرهنگ حقیقت، در .است شده خلاصه نامعلوم،آينده  از ترس

 نتايج رساندن به حداقل براي و کنند می بینی پیش را تغییر برابر در تغییر،مقاومت مديران .دارد تغییر براي کارکنان آمادگی

 (.Hathaway, 8009) موقع، برمیدارند  به هاي گام آن، نامطلوب

نگـري محـور فعالیـتهـاي پزشـک محسوب شده و هدف کلی طرح، حفظ و ارتقاي سطح  در طرح پزشک خـانواده، سـلامت

، بـه فـرد، خـانواده، جمعیت و جامعه تحت پوشش، صرفنظر از تفاوتهاي بهداشتی و درمانی سلامت جامعـه و ارايه خدمات 

عی و خطر بیمـاري اسـت. پزشـک خـانواده علاوه بر درمان بیماريها، آمـوزشهـا و سنی، جنسـی، ويژگیهاي اقتصادي، اجتما

 .هـاي ضـروري بـراي پیشگیري از بیماريها و رسیدن به يک سطح سلامت قابل قبول روحی و جسمی را ارايه میدهد مشـاوره

نامه مانند ساير فعالیتهاي موجود داراي نقاط در مطالعات انجام شده برروي طرح پزشک خانواده به اين نتیجه رسیديم که اين بر

 ن اشاره میکنیم .آقوت وضعف میباشد. که دراين مقاله به موارد عمده 
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 نقاط قوت برنامه پزشک خانواده 

 شناسايی جمعیت مورد نظر براساس سن ,جنس, میزان شیوع و بروز بیماريها -0

 سطح بندي ارائه  خدمات مورد نظر براساس نیاز -2

 عدالت در توزيع و افزايش دسترسی خدمات  -8

 کاهش هزينه هاي غیر ضروري در بازار سلامت  -4

 توسعه روابط مناسب در جامعه مورد نظر و اعضا تیم سلامت   -9

 ارتقاء سطح سلامت جامعه  -9

 ساماندهی سلامت براساس نظام ارجاع -7

 نقاط ضعف برنامه پزشک خانواده

 نقص در نظام ارجاع-0

 عدم پیش بینی واقع بینانه امکانات و توانايی ها و زيرساخت ها  در برنامه پزشک خانواده -2

 توجه به مسائل کمی به جاي تمرکز برکیفیت خدمات در بعضی موارد -8

 حجم کاري بالا وعدم تناسب حقوق و مزايا  -4

 است. جامعه سلامتی ارتقاء و آن،حفظ کلی هدف و بوده خانواده پزشک فعالیتهاي  نگري محور سلامت

 روش 

 اعضا تیم سلامت يکی از مراکز بهداشتی درمانی , پزوهش نظر در  پژوهش از نوع توصیفی و اکتشافی است و جامعه مورد

طريق مشاهده وثبت اطلاعات به صورت ثبت فراوانی براي رخدادهايی که در کوتاه  از که میباشندروستايی شهرستان مشهد 

 Intra-observerافتد جمع آوري گرديدپايايی داده هاي مشاهده اي براساس پايايی درون مشاهده گر مدت اتفاق می 

reliability  است که مشخص کننده ثبات در رمز گذاري مشاهده است . با دوبار رمز گذاري رويدادهاي ثبت شده بررسی شده

 اند . تجزيه وتحلیل اطلاعات براساس تحلیل محتوا فراوانی هاي ثبت شده و اولويت بندي مشاهدات صورت گرفت . 

 یافته ها 

 گرفت . اي تغییر و مديريت تغییر قراربرنامه ريزي بر بخش  سطوح تغییر ، مشاهده بر روي سه

دربخش سطوح تغییر در برنامه پزشک خانواده اگرچه میتوان با برنامه هاي آموزشی متعدد دانش نیروهاي انسانی را تغییر داد, 

 اشد.بتغییرات سازمانی بسیار دشوار است ,جرا که هماهتگی و يکسان سازي اين دانش در نیروهاي انسانی بسیار زمان گیر می 

انش دلازم است. يعنی فرد بايد از مديران و اعضا تیم سلامت دوجانبه سازمان تلاش  طرح پزشک خانواده  تغییر دربراي استقرار 

 سبک خاذات نیز و در بهبود تغییر  نیز بايد با ابزارهايی، نظیر: آموزش ، تشويق و تنبیه و و مديران مند شود. هرهو معرفت لازم ب

ديران و مو نیز بالندگی منابع انسانی ، بالندگی مديران و نیروها کمک کند که در نتیجه اين مساعی و عقلانی شدن  مديريت

انجام خدمات با کیفیت مناسب را بدنبال خواهد داشت لازم به توضیح است که در برنامه پزشک خانواده مديران و درنهايت مراکز 

 ر اجرايی شدن  تغییرات مشارکت دارند .خود از اعضا تیم بوده و اغلب دمراکز 

تسهیل  میتواند موجبريزي شده  وجود داشته باشد برنامه اگر تغییرات دربخش برنامه ريزي براي تغییر در پروژه پزشک خانواده  

هت ارتقاي در جشده با توجه به نیاز برنامه و در سطوح مختلف  وهدفمند و سنجیده به صورت  ، ی که تغییرات.  شود فرآيند تغییر

 اصلی برنامه نقش بسزايی خواهد داشت. هدفباشد در رسیدن به  مراکز بهداشتی درمانی  سطح عملکرد

و اگر در ضمیر برنامه پزشک خانواده نهاده  شده عمدتاً منشاء درون سازمانی دارند. ريزيتغییرات برنامهدر طرح پزشک خانواده 

 ر تر خواهد بود شود  در اجراي خدمات مناسب تاثیر گذا

ی اوقات اما برخدر پزشک خانواده اگر چه در جهت منافع مراکز میباشد و بعنوان فرصت تلقی میشود  تغییرات برنامه ريزي نشده 

خواهد شد . در تغییرات ايجاد شده بايد به اهداف  براي رسیدن به اهداف  مشکلاتی مراکز بهداشتی درمانی موجب بروز  براي

در  تغییرات  (Shared power strategyقدرت مشترک )در طرح پزشک خانواده بکار گیري استراتژي داشت . بلند مدت توجه
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و  فعالصورت  به و اعضا تیم را  که اين استراتژي را بکار می برندمديرانی برنامه ريزي شده  نتايج مطلوبی خواهد داشت . 

  ومورد هر تغییري که بر آنان اثرگذار خواهد بود، مشارکت می دهندگیري هاي کلیدي در ريزي و تصمیم صمیمانه در برنامه

سعی در جلب همکاري افراد در برنامه ريزي و اجراي تغییرات دارند. به علت مشارکت و درگیري در امور، اين استراتژي تعهدي 

 تعیین شده است.  کرده و راهی است براي رسیدن به اهدافی کهدر افراد ايجاد درونی ودراز مدت براي تغییر 

از عوامل مهم به شمار  در مراکز بهداشتی درمانی مجري طرح  تمرکز مديريت و نحوه مديريت مديران،در بخش مديريت تغییر , 

ديريت تغییر بود که در اتّخاذ استراتژي تغییر   اهمیت فرهنگ سازمانی و فردي، و مهارت و دانش مدير در رابطه بامی آيند.  

 متمرکز در تصمی .ثّر واقع شده و میتوانست منجر به کسب نتايج مثبت يا منفی در تغییرات اعمال شده گرددتوسط مدير مؤ

واند میتمراکز بوده و تغییر از عوامل مهم و تاثیر گدار در  ان . مديرنتايج مطلوب در مراکز  میشود امراکز باعث کاهش گیري در 

به عنوان چالشی اساسی در جهت ايجاد تغییر است و نحوه مراکز در ايجاد و مديريت تغییر پیشگام باشد.. تمرکز مديريت در 

. مديران  مراکز بهداشتی درمانی در تمامی مديريت، مديران و نگرش مدير به تغییر عاملی مهم در جهت اجراي تغییر میباشد

 و متناسب با فعالیتهاي مورد نظر را  داشته و آن را بکار برند. اسب بايد مديريت تغییر من سطوح 

 نتایج

ات  تطبیق دهند .براي تغییر "تغییر "براي دستیابی به اهداف مراکز مجري طرح پزشک خانواده  بايد خود را  باواقعیتی به نام 

ی نموده و مديران آگاهی کامل از  نیازها داشته و به نیازهاي موجود را شناساي , ايجاد شده در مراکز بهداشتی درمانی لازم است 

 لازم در جهت تغییر داشته باشند . راحتی بتوانند آنها را شناسايی نموده و برنامه ريزي

 در بخش سطوح تغییرات تا زمانیکه تغییر در نگرش هريک از اعضا تیم به جهت اجراي تغییر مورد نظر وجود نداشته باشد 

 اري و سازمانی اتفاق نخواهد افتاد .تغییر در سطح رفت

در بررسی فراوانی مشاهدات انجام شده اعضا تیم به تغییراتی که متناسب و همسان با وظیفه شغلی و به جهت تسهیل در انجام 

عضا تیم اامور محوله باشد به اسانی پذيرفته و بکار برده میشود و برعکس در مورد تغییراتی که ساختار متفاوت با دانش و معرفت 

 داشته باشد و نگرش منفی نسبت به ان داشته باشند در مقابل تغییر مقاومت خواهند داشت .

در اين مطالعه اهمیت سطوح تغییر زمانی آشکار میشود که چرخه مشارکت جويانه وجود داشته باشد و دانش جديدي براي اعضا 

 تیم فراهم شود .

تغییرات موجود به اين نتیجه رسیديم  که بايد نیازها موجود براي تتغییر و لزوم آنها در بخش برنامه ريزي براي تغییر با بررسی 

شناسايی شده  چرا که گاهی تنها راه اثر بخشی و رسیدن به اهداف مورد نظر در برنامه پزشک خانواده ايجاد تغییراتی تاثیر گذار 

ش شود از ايجاد تغییرات متعددکه بصورت موازي و چندين بار میباشد . لازم به ذکر است در طرح بزرگ پزشک خانواده بايد تلا

ايجاد میشود و تنها باعث افزايش حجم کاري اعضا تیم میشود جلوگیري نمود که به جهت رسیدن به اين امر مهم لازم است 

به مراجعات مکرر مطالعات وسیعی در مورد خدمات و يگپارچه سازي خدمات صورت گیرد به گونه اي که گیرندگان خدمات نیاز 

جهت انجام خدمات مورد نظر نداشته باشند.براي رسیدن به بهره وري مناسب در اين برنامه استفاده از انگیزاننده هاو دادن 

 مسئولیت و فرصت مناسب به اعضا تیم نقش موثري در کسب موفقیت و رشد گروه دارد 

به گونه اي عمل شود که اعضا براي داشتن اين تغییرات احساس نیاز  در برنامه ريزي براي تغییر در برنامه هاي تیم سلامت بايد

نموده و ضمن تغییر در رفتار خود جهت تثبیت آن تلاش کنند در صورت تغییر و  تثبیت رفتار در برنامه هاي پزشک خانواده 

  نیاز به تقويت مداوم  تغییرات میباشد پرا که با وجود تقويت مداوم يادگیري اتفاق می افتد

برنامه ريزي تغییر در برنامه پزشک خانواده  بايد علاوه برايجاد رقابت سالم و دوستانه بین اعضا گروه در يک تیم و يا گروه هاي 

موجود ضمن ايجاد تعهد براي تغییر مطلوب , از ايجاد تضعیف و يا تخريب فعالیتهاي انجام شده در نتیجه تغییرات جديد 

جاد روابط درون بخشی و برون بخشی مناسب میتوان زمینه همکاري مشترک را براي ارائه خدمات جلوگیري شود .که تنها با اي

 مناسب در اين برنامه تضمین کرد .
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تیجه رسیديم که   عملکرد در بخش مديريت تغییر با بررسی فراوانی مشاهدات ثبت شده و مطالعات در اين بخش به اين ن

مراکز   مديران تحولی می باشد و و تغییر هر وکارآيی اثربخشی و مستمر و مداوم سازمانعامل  در فعالیت  ين تر مهممديريت 

تحول  مسدولیت بیشتر و حساس  تغییر و هاي برنامه در و رادارند خود پوشش تحت مجموعه رهبري و نقش مهمی در هدايت

 مات موثر انتخاب نمايند . نموده و از آن براي ارائه خد  و بايد بهترين تغییرات را انتخاب  تري دارند

مديران اين برنامه بايد ضمن بهره مندي از فن تغییر رفتار از بکار بردن رفتارهاي پرخاشگرانه جلوگیري نموده و اجازه اظهار نظر 

 به اعضا تیم را بدهد  

 عوامل موثر بر مديريت تغییر در برنامه پزشک خانواده 

 به رده هاي پايین مدير( شده اختیارات واگذار ي میزانمعنا به تمرکز برمديريت) ايجاد تمرکز-0

تغییر نگرش درونی و بیرونی  در مديران و اعضا تیم سلامت )آشنايی مديران مراکز با مديريت تغییر و عوامل موثر برآن براي -2

براي رسیدن به اهداف  عمل براساس نگرش ايجادشده عامل مهمی انجام براي ايجاد و يا تغییر نگرش ( تغییر نگرش و آمادگی

  مورد نظر میباشد .

 رشد مستمر و اموزش مهارت يادگیري -8

 نمودن تغییرات و تفکر مديريت -4

 رفع موانع و چالش هاي موجود براي ايجاد تغییر -9

 تغییرات  جهت ارتباط مديريت -9

 داشتن ازادي عمل در ايجاد تغییر در کلیه سطوح -3

 فردي  و سازمانی فرهنگ-3

 تغییر مديريت باره در مدير ودانش مهارت -5

 ريسک پذيري در اجراي تغییرات  - 01

با استفاده از الگوي مناسب مديريت تغییر، اقدام به فراهم سازي چارچوبی براي مديريت تغییر و راهنمايی به منظور استقرار آن 

بتوانند از اين راهنماي عملکرد استفاده نموده  اعضا تیم و  نمايند تا در صورت ايجاد هر گونه تغییري، مسئولین واحدهامراکز در 

 نمايند . و تغییر مورد نظر را ايجاد

 

 پیشنهادات محقق 

ن مرتبط با اي می تواند در جلب اعتماد کارشناسان که  حاصل از اجراي برنامه پزشک خانواده  نتايج رسمی  منتشر نمودن  -0

 .لذا می بايست در اولويت کارها قرار گیردجامعه پزشکی موثر باشد ی وهمراهبرنامه 

 .و وزارت خانه هاي مرتبط می باشد بین تمام سازمانها درملی اجراي برنامه پزشک خانواده نیازمند عزم  -2

 زمینه  فرهنگدررسانه هاو سازمانهايی که به نوعی در زمینه اطلاعات و فن اوري هاي نوين  قعالیت دارند بديهی است همکاري 

 نقش مهمی دارند . يساز

 ايجاد فرهنگ به صورت مستمر و مداوم  -8

 متناسب نمودن بسته خدمتی برنامه  پزشک خانواده با خدمات ارائه شده  -4

 فراهم نمودن زير ساخت هاي مناسی و مورد نیاز جهت اجراي برنامه و پايداري آن  -9

 در ايجاد تغییرات و تصمیم گیري هاي مورد نیاز برنامه  موردمعه استفاده از تجربیات نیروهاي فعال محیطی و نظرات جا -9

 هماهنگ نمودن وهمساز کردن نظام سلامت در تمامی بخش ها اعم از دولتی و خصوصی  -3

 طراحی الگويی استاندارد براي ارزيابی و پايش به صورت سیستمی و براي کلیه سطوح  -3

 رده هاي شغلی براساس زمان سنجی خدمات ارائه شده  و کیفیت انها  اصلاح شیوه پرداخت حقوق و مزايا براي تمام -5

 اموزش مداوم  منابع انسانی بمنظور ايجاد تغییر در رفتار گروهی و سازمانی  -01
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