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 انسانی منابع در تغییر مدیریت
 

 

 مرضیه اسمعیل پور

 ایران ، مرودشت ، اسلامی آزاد دانشگاه ، مرودشت واحد آموزشی، مدیریت ارشد کارشناسی دانشجوی

 

 شهامت نادر دکتر

 ایران ، مرودشت ، اسلامی آزاد دانشگاه ، مرودشت واحد آموزشی، مدیریت ارشد کارشناسی دانشجوی

 

 
 

 چکیده 

 دوام و قاب و بوده آن درگير کنونی های سازمان که است حياتی و مهم بسيار مسایل از یكی تحول و يرتغي

 بقای و مدوا عوامل بزرگترین از کنونی متحول دنيای در تغيير پذیرش. دانند می آن به وابسته را خود

 آهنگ با را خود توانندب که نمایند حفظ را خود موجودیت توانند می هایی سازمان تنها و است، سازمان

 که اچر نيست پوشيده کسی بر مثبت تحول و تغيير اهميت. سازند هماهنگ ناپذیر اجتناب تحولات این

 چهارچوب در را تحول و تغيير که هستند سازمانهایی امروز جهان در موفق سازمانهای.  است آینده نياز

 نظر در ضمن ای کتابخانه – توصيفی روش با محقق،  مطالعه این در بنابراین. بگنجانند خود تشكيلاتی

 .است پرداخته انسانی منابع در  تغيير مدیریت بررسی به تحولات و تغيير اهميت  گرفتن

 

 انسانی منابع ، تغيير ، مدیریتواژگان کلیدي: 

 

 

 

 

 

 

 
 

Archive of SID

www.SID.ir



 
 
 

 
  

 
 
 
 

2 

 مقدمه 

و  داده قرار تأثير تحت ای گونه به را بشر زندگی ابعاد تمامی تحولات این و باشد می تحول و تغيير حال در پيوسته امروز جهان

تحولات  و ييرتغ کنونی عصر های ویژگی بارزترین از یكی دیگر، عبارت به. است گردیده حاضر عصر شدن ناپذیر بينی پيش سبب

 زندگی دیگر یها پدیده از بسياری و کار انجام های روش اجتماعی، های ارزش باورها، تفكر، طرز در که است مداومی و شگرف

 (1388دیگران، و زادگان خورد)رحيم می به چشم

 امری تغيير طرفی، از (.1386است)حنيفی، همان تغيير امروز، تغيير حال در دنيای در ثابت امر تنها ، دراکر تعبير به همچنين

 بی و آنی لیالعم عكس ی نتيجه گاه و شده و حساب سنجيده اقدامی و عمل ی نتيجه گاه تغيير،. است ناپذیر اجتناب و طبيعی

گذارد)قيمتی و  می جای به را خود اثرات و را یافته خود مسير العملی، عكس و عمل هر غياب در حوادث نيز گاهی و مقدمه

تغيير و تحول بطور پيوسته و مستمر در روش زندگی انسانها، سازمانها و... امر بدیهی است ، بطوریكه نمی  (.1394رحيم زاده، 

پيدا نمود که نسلی از آن عيناً مانند نسل قبل زندگی کرده باشد. البته مشكلی در این نيست که سرعت  توان هيچ جامعه ای را

این تحولات در جوامع مختلف، واحدهای سازمانی اعم از توليدی، خدماتی، آموزشی وحتی یک فرد نسبت به فرد دیگر تفاوت 

يرات بسيار زیاد است. اما استمرار وتداوم تغيير بصورت یک اصل داشته باشد هرچند که در برخی موارد شكاف حاصل از این تغي

انكارناپذیر همواره پا برجاست. لذا اگر واحدی خود را هماهنگ با دیگر اعضاء جامعه ننماید مجبور به شكست، انحلال، ضعيف 

، نيز لزوماً باید تغيير کند. نظر به ضرورت پاسخگویی  منابع انسانی مدیریتبه واسطه تغيير محيط کسب و کار،  شدن و... می گردد.

اید تغيير کند. به تغييرات، پيش بينی محيط ، تغييرات و اتخاذ تصميمات اثرگذار درخصوص آینده، مدیریت منـــابع انسانی ب

 به. کند حفظ خود، حال تغيير در محيط در را خود پایی زیست تا سازد می قادر را سازمان یک صحيح، نوع از تحول و تغيير

 و تغيير این دیگر، (.به بيان2002 هيكس،گولت، شود) سازمان نابودی باعث تواند می نامناسب، و نادرست تغيير دیگر، عبارت

 تحت خویش ادامه حيات منظور به ها سازمان که چرا کنند می نوسازی و بهسازی به مجبور را ها مانساز که هستند تحولات

 برای تلاش در قطعاً قرار ندهند، توجه مورد است لازم که تغييراتی اگر و ورزند می مبادرت وسيع تغييرات به مختلف شرایط

 صدقيانی، شد)صالحی،  خواهند مواجه مشكل با فشاناهدا به نيل در جدی بسيار طور به و نبوده موفق حيات ادامه

 تغييرات و محيط از تر مطلوب برداری بهره برای ها نتيجه سازمان در. است وابسته تغييرات ها سازمان (. حيات1386موسوی،

 نمایند ایجاد خود، اقدامات و فرهنگ چارچوب، در جدید، تغييراتی تحولات با متناسب و باشند برخوردار کافی آمادگی از باید آن،

 انسانی  مورد بحث قرار گرفته شد. منابع در تغيير مدیریت پژوهش این در. گردند برخوردار بالایی پذیری تطبيق از تا

 

 بیان مساله

 این به توجه اب و است دگرگونی و تحول مساله است، رو روبه آن با سازمان هر که دغدغه ای دردنيای امروزی یكی از مهمترین

 .رود می مارش به مدیریت علم مباحث ترین مهم از یكی تغيير مدیریت نيست، ثابت تغيير، خود از غير به چيز هيچ که باور

 راهبردی، ایهجنبه  از سازمان اعم مختلف های جنبه شوند؛ می مواجه آن با ها سازمان تمام که است چالشی سازمانی تغيير 

 مؤثر رویكرد کارگيری به نيازمند و دهد می قرار تحت تأثير نيز را تكنولوژی کارگيری به شيوة و کارکنان وکار، کسب مدل

 (2015)هوو و همكاران،است تغيير مدیریت

 نتوانند که وامعیج و سازمان ها افراد، راستا این در شده و حاکم بشری حيات بر پرشتاب و مستمر فرایندی بصورت تحول و تغيير

 تغييرات، اساساً. تداش نخواهد جایگاهی رقابتی بازار در بی شک شده، ایستایی کنند، دچار امهمگ پرشتاب تحولات این با را خود

 (1396)شجاعی، می باشند نها بقای سازما لاینفک جز
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 اقدامات شتهر یک از طریق دیگر وضعيت یک به ثبات با وضعيت یک از حرکت تغيير.  است ناپذیر ها اجتناب سازمان در تغيير

 و سيستماتيک پویا می،دای فرآیندی تغيير ، دیگر قولی باشد به می شرایط بهبود هدف با قبلی مه برنا با شده و بينی پيش مراحل و

حالت  بلكه ، نيست یخط فرآیندی و ندارد و پایانی آغاز تغيير فرآیند واقع، در. دارد و همياری مشارکت آگاهی، به نياز که است

 اهميت از ستند،ه تغيير از سایرین متأثر از بيش که افرادی و ذینفعان به دیدگاه توجه چرخشی فرآیند این در و دارد چرخشی

 انسانی حرمت حفظ و نشانه احترام و سازمان اعضای نفس به اعتماد موجب افزایش تنها نه امر این زیرا است، ای برخوردار ویژه

 در و تغيير سازمانی دفرآین در سازمان در شاغل افراد آگاهانه شرکت لذا،. کند می کم را تغيير از ناشی بلكه مقاومت ، است آنان

 در و رود می شمار به مدیریت علم ترین مباحث مهم از یكی تغيير مدیریت طرفی از. الزامی است تغيير ایجاد مراحل می تما

 است ناپذیر اباجتن ه، امریشد ریزی برنامه تغيير ایجاد جهت مهارت دانش و هدفمند کاربرد که نمود ذکر بایستی همين مورد

 برای و سازمان انکارکن داشتن نگاه آماده معنای به مدیریت تغيير واقع در. شود می شامل را تغيير از مدیریت بخشی همانا که

 (1391پازارگادی، است)خاچيان، منوچهری و آینده برای تفكر نوعی خود باشد که می مستمر رشد و یادگيری

 که موقعيتی در .است تغيير از گرفته نشئت های چالش با مواجهه در سازمان موفقيت برای حياتی ازپيش ني سازمانی آمادگی

 (2016ونوایی،س و اشنایدر بود ) خواهد همراه موفقيت با تغيير سازی پياده باشد، داشته تغيير برای زیادی آمادگی سازمان

 بين موجود های شكاف توانند سازمانی می توسعة مشاوران و سانیان منابع مدیران تغيير، واحدهای تغيير، آمادگی ارزیابی با

 دو ميان زیاد فاصلة بر تدلال شده انجام ارزیابی اگر. کنند را شناسایی دارند سازمانی کارکنان و تغيير های تلاش از که انتظاراتی

عامل  همگی هک داشت را زیادی مقاومت انتظار باید نگيرد، صورت آن بردن بين از برای و اقدامی باشد داشته شده یاد سطح

 (. 2014 عبدالقانی،) هستند تغيير موفقيت تهدیدکنندة

ن باشد که به طرق گاهی نيز ممكن است تغيير و تحولات ناشی از نارسائيها، کمبودها، نقایص و اختلافات موجود در داخل سازما

حقيقات در خصوص تنماید. همچنين امكان دارد نتایج حاصل از گوناگون نظر مقامات بالاتر را به لزوم ایجاد تغييرات جلب می 

. اما خارج از اینكه مشكل خاصی حقایق دیگری را آشكار نماید که مسئولان را به لزوم ایجاد تغيير وتحولات سازمانی متوجه سازد

باعث این امر می  ا موضوعاتی کهانگيزه وعلت تحولات هر چه باشد ایجاد تغييرو تحول در سازمانها هر از چندگاهی و متناسب ب

   گردند اجتناب ناپذیراست.

 

 اهمیت و ضرورت پژوهش

مترین عامل به ز اینكه چه نقشی درسازمان ایفاد می نمایند و اهميت آن چقدر است بی شک مها خارج انسانی نيروی و مدیریت

يروی انسانی ه نوع عملكرد مدیریت و دیگر نحرکت درآوردن چرخ سازمان است و اثربخشی و کارآیی هرتغيير و تحولی بسته ب

دامه پيدا می نماید. الف به آسانی ایجاد شده و بطور مستمر مخت های زمينه در تحول و تغيير که کرد تصور نباید البته آن دارد.

تلف، از تغييرات خاگر زمينه تغيير مساعد نباشد و مزایای آن برای افراد توجيه نشده باشد افراد ممكن است دراثر فشارهای م

و نيروی انسانی  ه خود مدیریتک همانطور استقبال نمایند ولی باطناً در مقابل آن سرسختی نشان داده و مقاومت می نمایند. 

) ت خاصی استدارای اهميت بالا و نقش قابل توجهی در سازمان می باشد ایجاد تحولات در نيروها نيز دارای ضرورت و ظراف

 (1387،پارسایيان و اعرابی
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 هر سازمانی ازیر باشد، می سازمان هر و فرد هر رشد بقا و مقتضيات ترین مهم از یكی تغيير به تحقق بخشيدن و تحول قبول

يشرفت پ و تحول حال در نظام یک که مجموع هنگامی و است جهانی تر بزرگ نظام اجتماعی و نظامی از فرعی نظامی خود

سهرابی  سازند) ماهنگه و است، همگام آمده پدید تر گ بزر نظام در که با تحولاتی را خود دبای ناگزیر نيز فرعی های م نظا است،

 تا ، کنند نظارت هاروند و و خارجی داخلی رویدادهای بر دایم طور به مدیریت منابع انسانی ناگزیرند بنابراین (1388و پيروی، 

 سازمان بهبود نام به هدفی اساسی به طریق این از و دهند وفق با تغييرات را خود ضرورت حسب بر و مناسب زمان در بتوانند

 .یابند دست

، مدیران سازمانها درمحيط پرتنش کسب و کار امروزیگفت که  ت تغيير در منابع انسانی می تواننكته دیگر در باره اهميت مدیری

ر برابر رقبای سرسخت رهبری کنند تا بتوانند د با چالشهای متعددی مواجه هستند. آنان باید سازمان خود را به گونه ای هدایت و

ر، راهی جز تكيه دوام بياورند. تغييرات تكنولوژیكی و نوآوری در محصول از یک سو و پيچيدگی مدیریت برسازمان از سویی دیگ

شناخته می شود  تربرسرمایه های اصلی یعنی نيروهای انسانی، باقی نگذاشته است. بر این اساس اهميت کارکنان روز به روز بيش

 (1388)ميرزایی دریانی،دوران خود را سپری کرده است، و به یقين نگاه ابزاری به نيروی کار 

 اجرا مرحله به را فيدم های نوآوری و آگاهانه تحولاتی باید می ،سازمانها پویا مدیریت علم و روز پيشرفتهای با بنابراین همگام

 است. ق در این پژوهش به بررسی مدیریت تغيير در منابع انسانی پرداختهبا توجه به آنچه گفته شد محق . بگذارند

 

 مبانی نظري تحقیق

 مدیریت تغییر

 با ها ازمانس اهداف کردن در برآورده تغييرات درصد 70 حدود که اند کرده اذعان سازمانی تغيير ة حوز مقالات از بسياری

 و نسجمم رویكرد به و است متفاوت اساسی طور به بازار تقاضای و محيط ماهيت کنونی دنيای در.  شود می مواجه شكست

 (2014مهرمن، و دارد)ورلی نياز تغيير برای جدیدی

 کمپانی، و بيناست) شده معرفی برتر ابزار 10 جز تغيير نيز مدیریت کمپانی، و بين شرکت برتر مدیریتی ابزار 10 گزارش در

 (2016 لسيتی، و ویلكوکس ؛ 2015

 می شمار به نسازما رقابتی بودن و بقا برای ضرورتی و قابليتهاست از متفاوت و جدید موقعيت سمت به حرکت یندتغيير، فرا

.  اند کرده بيان يرتغي سازی پياده در اساسی را مانع تغيير برابر در افراد مقاومت گذشته، مطالعات(.  2014 عبدالقانی،) رود

 است گرفته ریشه(  1947)  لوین کرت انجماد و انتقال انجماد، از خروج غيير سازمانیت مدل از ، تغيير برابر در مقاومت مفهوم

 . باشند آن برای مانعی یا تغيير موجب ميتواند که دارد وجود محرکهای کند. نيروهای می بيان که

 کرده تغيير معرفی با جههموا در ميلی بی و هراس را تغيير برابر در مقاومت(  2015)  ميسچانگ و سالویان، اسنيچویک لينز،

 آمادگی مفهوم(.  2012 همكاران، و روسلی) است تغيير برابر در مقاومت کردن حداقل برای ضروری عامل تغيير آمادگی. اند

 در را تغيير به نسبت واکنش که باوری عنوان به پيشين مطالعات در و مطالعه شده سازمانی   ادبيات در گسترده طور به تغيير
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 حرکت مثبت دهندة نشان تغيير آمادگی. است سازی شده مفهوم دهد، می قرار تأثير تحت تغيير فرایند مدیریت تداییاب مراحل

 (.1396یزدانی، و ،شرکت پور جامی است ) تغيير اعمال برای ها قابليت و باورها دهنده شكل و تغيير سازی پياده سمت به

 اشاره آنها از برخی به ادامه که در است شده مطرح تغيير آمادگی و ييرتغ مدیریت حوزة در متعددی چارچوب های و ها مدل

 به کارکنان کنشوا بر مؤثر عوامل ترین پذیرفته شده یكی از که معتقدند(  2007)  والكر و پيتز برنرس، آرمناکيس،. شود می

تمایل  ميزان سنجش رایب کليدی عامل پنج که ددریافتن آنها. دارد همراه به را تغيير سازمان برای آمادگی که آنهاست باور تغيير،

 کردن برطرف برای اینكه به باور)  تناسب ،( تغيير ضرورت به باور)  اختلاف: از اند عبارت که دارد وجود سازمانی تغيير پذیرندگان

 پشتيبانی ،(رتغيي سازی پياده برای شده درك قابليت)  ، کارآمدی(است مناسب خاصی تغيير مطلوب، و موجود وضع بين اختلاف

 (.  گانپذیرند برای تغيير نتایج با مرتبط جذابيت) سودمندی و( تغيير ایدة و رهبران تغيير واحدهای حمایت) اصولی

 

 .است دهش تغيير ارائه مدیریت آمادگی های شاخص و تغيير مدیریت موفقيت عوامل با مرتبط مطالعات از برخی 1 جدول در

 تغيير مدیریت دیدگاه از سپاری برون موفقيت های شاخص. 1 جدول

 آمادگی هاي شاخص /تغییر موفقیت بر مؤثر عوامل حوزه محققان

 سازمانی برون محيط سازمانی، درون محيط تغيير، فرایند پرستاری های دانشكده (1392همكاران) و خاچيان

 در عملكرد تعالی (2003)  فيلد و چراسيل

های  سيستم سازی پياده

 تصميم يبانپشت

 شده، درك کاربری کاربران، آموزش ارشد، مدیران پشتيبانی

 آمادگی درك فراگير، ارتباطات ارزیابی، تحليل، و ریزی برنامه

 تغيير، با مرتبط آموزشی های دوره تغيير، با مواجهه در سازمان

 اطلاعاتی، منابع کارکنان، مشارکت فردی، منفعت درك

 کارگيری به توانایی اهداف، درك اطلاعات، کاربران رضایت

 سيستم

 همكاران و آرمناکيس

(2007) 

 .تغيير تناسب ارزیابی کند؟ می تغيير چيزی چه: محتوا آموزشی های مؤسسه

 پشتيبانی ارزیابی شود؟ می سازی پياده چگونه تغيير: فرایند

 .تغيير برای رهبری

ی ها پشتيبانی و ضرورت ارزیابی افتد؟ می اتفاق کجا تغيير: زمينه

 .تغيير برای موجود

 ارزیابی کنند؟ می سازی پياده را تغيير کسانی چه: افراد نگرش

 آنها های قابليت و کارایی

 و تغيير تناسب تغيير، تفاوت) شناختی روان: فردی تغيير آمادگی دانش مدیریت (2012) همكاران و روسلی

 (نوآوربودن ای، حرفه رشد) ساختاری ،(تغيير ظرفيت

 تعهد جمعی، سودمندی) شناختی روان: سازمانی غييرت آمادگی

 (آموزش انداز، چشم شفافيت ارتباطات،) ساختاری ،(جمعی

 سازی پياده رویكرد و سازمانی انتظارات افراد، پروژه، وساز ساخت و مهندسی ( 2015)  همكاران و لينز

 (1396منبع)جامی پور و همكاران،
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 هاسازمان  در اثربخش تغییر مدیریت

 سازمان تر آن، در تمام چه هر بخشی اثر برای زیر موارد روی سازمان ها بر تاثيرپذیری آن، ی نحوه و تغيير ماهيت به توجه با

 درآید. اجرا به ها

 

 تغییر زمینه ،مودنن فراهم

 .داد انجام ان،ازمس در را تغييرات برابر در مقاومت تغيير،غلبه بر برای آمادگی ایجاد عواملی همچون، باید مرحله این در

 

 مشترک انداز چشم ایجاد

این  در که است مواردی جمله از تغيير شرایط ایجاد نتایج ارزشمند، تعيين مدت، کوتاه اهداف تعيين مدت، بلند اهداف تعيين

 شود. انجام باید مرحله

 

 تغییر از پشتیبانی

در  موثرتر و بهتر هرچه صورت به مرحله هر در باید ینفعان،بر ذ کليدی،تاثيرگذاری ذینفعان تعيين تغيير، عوامل قدرت ارزیابی

 پذیرد. صورت بهره وری جهت

 

 گذر مدیریت

انجام  مرتب صورت هب برنامه ها تا شود انجام گذر مدیریت باید در ساختارها تعهد،مدیریت ریزی برنامه فعاليتها، ریزی برنامه

 .پذیرند

 

 تغییر شتاب میزان، حفظ

تقویت  جدید، یشایستگی ها و مهارت ها توسعه تغيير، برای عاملان پشتيبانی سيستم نواوری ایجاد تغيير، برای منابع تامين

 (1396گيرد)فرهادی، قرار مدیران، مد نظر مرحله این در باید که است مواردی جمله از جدید رفتارهای

 انسانی منابع مدیریت

 کنيم را ارائه تعریفی بخواهيم اگر دارد، بستگی کارکنان فعاليت با که است اقداماتی و ها سياست انسانی منابع مدیریت از منظور

 سازمانشان و افراد که این بطوری افراد، با کردن کار فرایند از است عبارت انسانی منابع مدیریت: کرد بيان صورت بدین می توان

 انسانی نيروی از استفاده منابع انسانی مدیریت فهفلس که نمود برداشت توان می تعریف این از. یابند دست کاملی توانمندی به

 سازمانيش اهداف به سازمان اینكه و برای دارد، سازمان افراد با مستقيمی ارتباط حقيقت در و است سازمان اهداف جهت در

 این های لازمه از كیی و شود برقرار سازمان افراد انسانی و منابع مدیریت بين تاثيرگذاری و سالم ارتباط تا هست نياز یابد دست

 (1383؛ ترجمه خسروجردی، 1995)بلسينگر، باشد می سازمان افراد و مدیران سوی از اخلاقی اصول رعایت ارتباط
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 دست وانمندی کاملیت به سازمانشان و افراد این که طوری به افراد، با کردن کار فرایند:  از است عبارت انسانی، منابع مدیریت

 باشد ملزم ار روابط جدیدی از شكل و جدید های مسئوليت تقبل جدید، های مهارت کسب به نياز تغيير، که زمانی حتی یابند،

 و کارمندیابی ظيرن هایی شامل فعاليت و است سازمان اهداف جهت در انسانی نيروی از استفاده انسانی منابع مدیریت واقع در. 

 شغلی، کارراهه یریز برنامه نظير مدرن، فعاليتهایی انسانی منابع در. شود می سازمانی روابط و دستمزد و حقوق آموزش، جذب،

 وارد نيز سانیان منابع استراتژی و تيمی کار تقویت نگرش کارکنان، استعدادها، پروری،مدیریت مزایا،جانشين و خدمت جبران

 و آمار انسانی، ینيرو اقتصاد کار، یصنعتی،روانشناس روانشناسی مدیریت رفتار، چون علومی با انسانی منابع مدیریت. اند شده

 (2009دارد)گالپين و تيموتی، تنگاتنگ ارتباطی کامپيوتر

 خارجی ذینفعان هم و داخلی ذینفعان برای هم آفرینی ارزش این. کند آفرینی ارزش سازمانها برای باید انسانی منابع مدیریت

 و گذاران سرمایه مشتریان سازمان، خارجی نفعان ذی که یحال در باشند، می سازمان و کارکنان داخلی ذینفعان. باشد می

 راه اولين. وندش آفرینی ارزش توانند باعث می حل راه سه بر تمرکز با انسانی منابع متخصصين اما. باشند می جامعه همچنين

 پرورش ریقط این از بخش نتيجه و قابل کار متعهد، نيروی.گردد می بر فردی سطح به که است استعداد مدیریت بر تمرکز حل

 دو این ترکيب زا. شود می حاصل سازمانی توسعه و فرهنگ سازمانی ارتقا با که است سازمان بر تمرکز حل راه دومين. یابد می

 این در و گردد ااجر باید انسانی منابع مدیریت بر تمرکز طریق از راه حلها این اما. رسيم می است رهبری که سوم حل راه به

 مدیریت همچون تاس انسانی منابع اقدامات بر تمرکز دوم. است انسانی منابع دهی واحد سازمان اول. است مهم ولهمق سه زمينه

 کنند می ارک حوزه این در که افرادی و است انسانی منابع متخصصين خود سوم. توسعه و و آموزش دستمزد و حقوق کارکنان،

 (2006)کونولی و توماس،

 

 بحث و نتیجه گیري

نند و امور مربوط به کن و رهبران باید برای تغييرات و تحول در سازمان برنامه ریزی نمایند و با همه ذینفعان تبادل نظر مدیرا

تغييرات با شكست مواجه  خود را مورد بررسی قرار دهند.در غيراینصورت نيروهای بازدارنده بر نيروهای وادارنده تاثير می گذارند و

ينه حساسيت مشكل ترین تغييری است که می توان بوجودآورد.مدیران و رهبران همواره در این زممی شود.تحول در انسانها 

سی که مایل به تغيير و کدارند برای تغييردادن برنامه ریزی و اجرا باید بادر نظر گرفتن عوامل بيرونی و درونی همراه باشد.برای 

یند علمی م است.تحول امری تدریجی و زمان بر است که طی فراتحول درهر بعدی از سازمان است صبر و انعطاف زیادی لاز

رخ می  خاص همچون ،ذوب شدن باورهای غلط و فراگيری ارزشهای نوین و طراحی و استقرار نظام جدید و مهندسی مدیریت

 تغيير پدیده بررسی و اندیشيدن هنگام در و دارد وجود سازمانی رفتار در که است مبانی و اصول تمامی شامل تغيير به نياز .دهد

 نظر مد را ها پدیده قبيل این از و سازمان ریزی طرح انگيزش، رهبری، تيم، ادراك، و پنداشت برداشت، نگرش، به بایستی می

 .داشت

. باشد داشته اهميتی مدیران برای توانست نمی سازمانی تغيير بودند، پایدار و ثابت کامل بطور محيطی عوامل نكته دیگر که اگر

 متحول را خود اعضای همواره که کند می ایجاب بماند باقی صحنه در سازمان باشد قرار اگر و نيست اینطور واقعی دنيای اام

اگر قرار باشد سازمانی پا برجا بماند باید نسبت به تغييرات محيط خود واکنش نشان دهد و فقط زمانی تغيير ها بصورت  .سازد

حاضر باشند برای تامين اهداف جدید از صرف وقت و نيروی مورد   از روی ميل وعلاقه موفقيت آميز رخ می دهد که کارکنان
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نياز دریغ نكنندو هرنوع سختی و تنش را تحمل کنند و در راه تامين این هدف ها از خودگذشتگی نشان دهند.همين طور سازمان 

ه حيات خود ادامه بدهند تا در محيط رقابتی بتوانند ها با توجه به روش های جدید و با استفاده از فناوری پيشرفته و روزآمدب

 باقی بمانند و در مقابل سازمان های رقيب عقب نمانند.

يرقابل انكار، لذا غبرای ادامه ی حيات بنيادی، ضرورتی است اجتناب ناپذیر و  هر سازمانوجود مدیران شایسته و تغييرپذیر در 

مهيا نمایند  ابع انسانیمنو شرایط را برای هر چه مؤثرتر واقع شدن تغيير و نوآوری در مدیران باید به این نكته وقوف کامل داشته 

ده و با استفاده از ، استعداد و روحيات خلاق خود را پرورش داه در آن مدیران، و سایر کارکنان تا شرایطی مناسب فراهم شده ک

اساس رشد و  ا علم و تكنولوژی زمان برای این نهاد کهتفكرات نو و خلاقيت اندیشه ی خویش آینده ای درخشان و متناسب ب

 ، به وجود آورند. توسعه ی هر جامعه ای بدان وابسته است

 کشور توان تمام از توانب تا شود گرفته کار به جامعه و سازمان مورد در عميق با مطالعه تغيير الگوهای تمام نكته دیگر اینكه باید

 است موثر اریهمك و تلاش راستای در این و کرد بهينه استفاده مدیریت در متخصص رآمد وکا نيروهای از ویژه به و جامعه و

 صحيح یتمدیر با تغيير اگر که رسد می نظر به ضروری نكته این ذکر همچنين.کنيم شكست برخورد با مواردی در اگر حتی

 باشد، نداشته را يری تغ با صحيح برخورد توانایی رمدی اگر اما جست بهره سازمان برای مثبت نحو آن به از توان می باشد، همراه

 هنگامی نيز برجسته مدیران. شود منجر نيز سازمان شكست به حتی مواردی در تواند می که شد تبدیل خواهد بحران به تغيير

 لاقيت هایجهانی،خ رقابت عصر در. دهند تغيير را نگاهشان زاویه باید شوند، می روبرو تغييرات و شرایط پيچيده با که

 حمایت به باید آن برابر در مقاومت جای وبه است ضروری تغيير ها،اعمال ومرج هرج حتی تكنولوژیک،تحولات، ناپيوستگی ها، و

ميدواریم روز به روز امی باشد. با این تفكر  پذیر قوی امكان مدیریت یک درسایه این که پرداخت برنامه های تغيير از استفاده و

 .ول مثبت و پویا دراکثر سازمان ها باشيمشاهد تغيير و تح

 

 منابع  و مآخذ 

شهای فرهنگی، ، نشردفتر پژوهمبانی رفتار سازمانی (.1387اعرابی، سيدمحمد پارسانيان، )مترجمانعلی رابينز.. پی استيفن

 1، صفحه 1378چاپ پنجم، 

 فناوری دماتخ سپاری برون در تغيير مدیریت مدل (. ارائه1396حميدرضا.) ، یزدانی ؛ حسين محمد ، شرکت ؛ مونا پور، جامی

 425-405 صص ،32 شماره ، اطلاعات فناوري مدیریت فصلنامهتفسير ، ساختاری رویكرد: اطلاعات

 های شكدهدان در مدیران تجارب تغيير، مدیریت های (. چالش1391پازارگادی، مهرنوش.) و منوچهری،هومتم؛ خاچيان،آليس؛
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