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و خدمات بهداشتي درماني شهيد بهشتي  دانشگاه علوم پزشكي
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دررمحيط درون سازماني عاملي موثر بر استقرار مديريت تغيي
و مامايي  دانشكده هاي پرستاري
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 چكيده
باومحيط درون سازماني عاملي موثر بر به كار گيري مديريت تغيير مي باشد:و هدفزمينه عوامل متفاوتي بر آن دخالت دارند كه

و مامايي به كار گرفت و همچنين دانشكده هاي پرستاري لذا، اين پژوهش. شناسايي آنها مي توان علم مديريت تغيير را در هر سازماني
و مامايي دانشگاه هاي علوم به منظو و تاثير آن بر مديريت تغيير در دانشكده هاي پرستاري و شناسايي محيط درون سازماني ر تبيين

.پزشكي طراحي گرديد
و روش و. بودبخش كيفي از يك مطالعه تلفيقي اكتشافي پژوهش حاضر:ها مواد نمونه هاي پژوهش مديران دانشكده هاي پرستاري
كهمامايي دانش از طريق مصاحبه هاي اطلاعات. به صورت مبتني بر هدف انتخاب شدند گاههاي علوم پزشكي در شهر تهران بودند
و نيمه ساختار و تحليل متن مصاحبه هاي استخراج شده به روش تحليل محتواي قراردادي انجام يافته جمع آوري گرديد تجزيه

.گرفت
هاي  كد بود كه پس از دسته بندي كدها، سـه درونمايـة فرآينـد تغييـر، محـيط بـرون 171 شامل به طور كلي، نتايج بخش كيفي:افته

و محيط درون سازماني شكل گرفتند  مفهـوم بـود كـه در سـه طبقـة عامـل مـديريتي،10محيط درون سازماني خود شـامل. سازماني
و فردي قرار گرفتند .سازماني

ك:گيري نتيجه و سازماني در نتايج حاصل از مطالعه نشان داد ه مديريت تغيير، فرآيند پيچيده اي است كه عوامل مديريتي، انساني
و مامايي بايستي.بكارگيري آن موثر مي باشند  عواملي مانند اعضاي هيات علمي، وظايف مدير، همچنين در دانشكده هاي پرستاري

و مواردي ديگر را در مديريت تغيير مورد توجه قرار داد .آموزش، نگرش
و مامايي:هاكليد واژه  تغيير، مديريت تغيير، محيط درون سازماني، دانشكده هاي پرستاري

 مقدمه1
و تحول مثبت بر كسي پوشيده نيست چرا كه اهميت تغيير

هاي موفّق در جهان امروز سازمان. نياز آينده است
و تحول را در چهار سازمان  چوب هايي هستند كه تغيير

استاديار، دكتر هومان منوچهري،:نويسنده مسئول مكاتبات

و بهداشت باروري،  بزرگراه نيايش، جنب خيابان وليعصر، گروه مامايي
آدرس دانشكده پرستاري ومامايي، دانشگاه علوم پزشكي شهيد بهشتي،

 dr.houmanmanoochehri@gmail.com:پست الكترونيك 

خ  سال پيش مفهوم جديدي25حدود. ود بگنجانندتشكيلاتي
كه در ادبيات  نام"تحول سازماني"مديريت مطرح گرديد

و. گرفت و تحول سازمان همواره با تحولات وسيع ماهيت تغيير
و  گسترده در سه بخش نيروي انساني، فضاي سازماني

و امكانات اداري همراه بوده است  و(تجهيزات كردرستمي
و ). 1385آقاخاني،  به همين منظور است كه جهت رهبري

مديريت تغييرات اجتناب ناپذير، بايد با مفهوم مديريت تغيير 
آشنا باشيم، زيرا به عنوان ابزاري در دست مديران به كسب 

در واقع، رهبريِ تغيير. نتايج مورد انتظار آنان كمك مي نمايد

پژوهشيپژوهشيمقالهمقاله
(Original Article) 
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ر هبري سعي الگويي است كه با استفاده از تركيبي از سبكهاي
و رشد  و سازمان براي يادگيري در آماده نگاه داشتن كاركنان

همچنين نمي توان تغييرات را كنترل كرد، اما. مستمر دارد
 ). Gatto،2000( توانيم خود را براي آن آماده كنيم مي

ها به صورت فزاينده اي با محيط به در عصر كنوني، سازمان
و در حال تغيير رو به رو هس و بايستي با اتّخاذ تغييرات پويا تند

برنامه ريزي شده سعي در بالا بردن توانايي خود جهت انطباق 
و تغيير رفتار كاركنان داشته باشند  با تغييرات محيطي

و اعرابي،( به همين منظور جهت اتّخاذ ). 1388پارسائيان
و عناصر  استراتژي مناسب براي تغيير در سازمان، درك سازمان

م ي باشد تا بر اساس آن بتوان الگويي مناسب را آن ضروري
آنچه كه روند نظام گونه. براي مديريت تغيير به كار گرفت

و دخالت  و تحول سازماني را متأثر مي سازد، همانا تأثير تغيير
متغيرهاي مداخله گري مي باشد كه به صورت مستقيم يا غير 

و تحول را تحت الشعاع قرار  مي دهند مستقيم فرآيند تغيير
و آقاخاني،( همين امر موجب شده است ). 2006كردرستمي

و ارزشي در  و تفاوتهاي فرهنگي تا شناخت ويژگيهاي بومي
محيطهاي آموزشي لازم باشد تا منجر به اتّخاذ راهكاري 
مناسب تر جهت ايجاد بهبود سازماني متعاقب استقرار الگوي 

دستيابي به در نهايت، براي. مناسب مديريت تغيير گردد
الگويي مناسب جهت مديريت تغيير در سازمان، ابتدا لازم است 
به تبيين وضعيت موجود تغيير در اين سازمانها پرداخته شود، 
و برنامه ريزي مستلزم توجه به  زيرا برخورداري از هر طرح
و باورهاي آن جامعه مي باشد،  و نظام ارزشها وضعيت موجود،

ملي منجر به اتخاذ روشي نامناسب زيرا عدم شناخت چنين عوا
و  و عدم دستيابي به نتايج مورد انتظار مي شود در ايجاد تغيير
و زمان  اين به معناي به هدر رفتن نيروي انساني، منابع مالي

و مامايي نيز به عوامل. است مديران دانشكده هاي پرستاري
متعددي اشاره نموده اند كه در صورت بكارگيري مديريت 

از الزامات ابتدايي، دارا بودن. بايد آنها را در نظر داشتتغيير
نگاه فرآيندي به ايجاد تغيير در سازمان آموزشي است، جهت 
و  رسيدن به چنين هدفي لازم است مراحلي را مانند بررسي
شناخت سازمان به منظور تعيين موارد لازم براي ايجاد تغيير، 

و اجراي مورد شناسايي شده و برنامه ريزي  براي ايجاد تغيير
و دريافت بازخورد از تغييرات در نهايت انجام نظارت، ارزشيابي

و Bianco در همين ارتباط. ايجاد شده مد نظر قرار داد
Schermerhorn ،)2006 (كه در مطالعة خود بيان مي كنند

مديران سازماني كه در آن مديريت تغيير را به كار مي گيرند، 
د تنظيم كننده اي را در نظر بگيرند كه با لازم است ابزار خو

توجه به ارزيابيها فرآيند ايجاد تغييرات را نيز تحت كنترل
در) 2011(داشته باشند همچنين در همين ارتباطصادقي 

مطالعه خود اشاره مي نمايد كه ارتباط معناداري بين ساختار،
و نيروي انساني سازمان با ارتقا ي تكنولوژي، اهداف، فرهنگ

.عملكرد در تغييرات وجود دارد
لذا، اين مطالعه با هدف شناسايي عوامل موثّر محيط درون

و اجرا گرديد نتايج. سازماني دانشكده ها در اين رابطه طرّاحي
و مامايي به  اين تحقيق را مي توان در دانشكده هاي پرستاري

در. كار گرفت با شناخت عوامل موثّر بر محيط درون سازماني
بطه با بكار گيري مديريت تغيير در اين دانشكده ها، امكان را

و  و الگوهايي جهت بكارگيري مديريت تغيير اتّخاذ راهكارها
. گردد ايجاد تغييراتي در جهت بهبود مستمر سازماني ايجاد مي

در واقع، استفاده كنندگان نهايي اعضاي هيأت علمي دانشكده
و مامايي، كارمندان اين و دانشجويان دانشكدههاي پرستاري ها

.مي باشند

و روش ها  مواد
پژوهش حاضر، بخش كيفي از يك مطالعـه تلفيقـي اكتـشافي

اين مطالعه كيفي با استفاده از تحليل محتواي قراردادي. است
)Conventional content analysis (در ايــن. هــدايت گرديــد

و مربوط به مح  يط درون مقاله داده هاي حاصل از بخش كيفي
و منـابع. سازماني گزارش مي گردد  اين روش زماني كه تئوري

و  موجود در مورد پديده مورد بررسي محدود است كـاربرد دارد
در آن طبقات به طـور مـستقيم از داده هـاي متنـي اسـتخراج 

و پژوهشگر درك عميق تري از پديده مورد بررسي بـه مي شوند
ب. دست خواهد آورد  ه دنبال كـشف مفهـوم در اين روش محقق

ــد ــي باشـ ــي مـ ــورد بررسـ ــتن مـ و مـ ــات ــه در لغـ  نهفتـ
)Hsieh,Shannon،2005 (از متغيرهايي كـه در ايـن پـژوهش

ا، عقايد يـا حقـايق اشـارهه مد نظر هستند، مي توان به نگرش 
 نمود كه توسط پرسـشنامه يـا از طريـق مـصاحبه جمـع آوري 

-LoBiondo( شـــــــــــــــــــــوند مـــــــــــــــــــــي
Wood,Harber،2002؛Streubert,Carpenter،2007.(

و مامايي جامعة پژوهش شامل مديران دانشكده هاي پرستاري
و  دانشگاه هاي علوم پزشكي وابسته به وزارت بهداشت، درمان
و نمونه هاي پژوهش از  آموزش پزشكي در شهر تهران بودند
. ميان همين مديران به صورت مبتني بر هدف انتخاب شدند

كا1آنان حداقل و در رده هاي مديريتي سال سابقة ر داشتند
) معاونين(، مياني)مسئول تحصيلات تكميلي، مدير پايش(پائين
ها( يا بالا جهت آگاهي. مشغول به كار بودند) روساي دانشكده
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از ديدگاه مديران، مصاحبه هاي نيمه ساختاريافته مورد
و. استفاده قرار گرفت در انجام مصاحبه ها، از راهنماي مصاحبه

شدياد از. داشت عرصه بهره گيري در حين مصاحبه سوالاتي
:مشاركت كنندگان پرسيده شد مانند

در"- به عنوان نمونه يك روز كاري خود را كه در نظر داريد
"دانشكده تغييري ايجاد نماييد را شرح دهيد

با"- و مامايي چگونه مي توان در دانشكده هاي پرستاري
"مان، تغيير ايجاد كردتوجه به عوامل موثر بر ساز

و يا تسهيل"- به نظر شما چه عواملي را به عنوان بازدارنده
كننده جهت اجراي مديريت تغيير در سازمان آموزشي مثل 

و مامايي مي توان بر شمرد "دانشكده پرستاري
و  سپس، تحليل محتواي مصاحبه ها صورت گرفت تا نظرات

ر مورد مصاحبهد. ديدگاههاي شركت كنندگان مشخص گردد
و هاي انفرادي با مديران، با مراجعه حضوري به فرد فرد آنان

و جلب همكاري آنان،  ارائه توضيحات لازم در ارتباط با پژوهش
زمان مناسب جهت انجام مصاحبه در محل كار آنان تعيين 

همچنين، در جلسات مصاحبه، پژوهشگر پس از معرفي. گرديد
و تأكيد  و بيان اهداف و خويش بر محرمانه ماندن اطلاعات

همچنين اخذ رضايت آگاهانه كتبي، اقدام به انجام مصاحبه 
پس از انجام هر مصاحبه در كوتاه ترين زمان. هاي فردي نمود

ممكن پس از آن، اطلاعات ضبط شده چندبار به طور دقيق 
پس از گوش دادن، مصاحبه ها كلمه به كلمه. گوش داده شد

بر. گرديدبر روي كاغذ منتقل سپس اطلاعات منتقل شده
و مجدداً با موارد ضبط شده مرور گرديد . روي كاغذ، تايپ شد
اين عمل بدين منظور انجام مي گرفت تا دقّت اطلاعات پياده
و پژوهشگر تسلّط بيشتري بر روي اطلاعات  شده افزايش يابد

از اين مرحله به بعد، اطلاعات پياده شده. مذكور پيدا كند
و تحليل بوده من بع اطلاعات خام اين پژوهش جهت تجزيه

و تحليل داده هاي خام از روش تحليل. است به منظور تجزيه
محتوا استفاده شد، به صورتي كه ابتدا واحدهاي معنايي 
و بر  مشخص گرديدند، سپس كدهاي مرتبط استخراج شده

به. اساس مشابهت ها در زيرطبقات قرار گرفتند زيرطبقات نيز
و در نهايت درون مايه ها مشخّص شدند . طبقات تبديل شده

پژوهشگر علاوه بر جلساتي كه با اساتيد محترم راهنما داشت،
جلساتي را با دو نفر دكتراي پرستاري، يكي از اساتيد باتجربه 
و دو تن از فارغ التحصيلان دكتراي  در زمينه پژوهشهاي كيفي

پ و از طريق ست الكترونيك جهت پرستاري به صورت حضوري
و چگونگي دريافت راهنمايي بيشتر براي اصلاح روند مصاحبه ها

و تحليل اطلاعات داشت با توجه به نظرات مطرح شده،. تجزيه

و  و اصلاحات لازم در مصاحبه ها انجام گرفت تغييرات
و يا اضافه نمودن كدها، زير طبقات،  همچنين اصلاح، حذف

و هر تغيير ضروري دي .گر صورت پذيرفتطبقات
و پايايي مطالعة حاضر ريشه در چهار محور مقبوليت، روايي

و انتقال پذيري دارد مقبوليت به اين. همساني، تائيد پذيري
معنا است كه برگردان مصاحبه براي مشاركت كنندگان قابل 
و  و ارتباط مداوم با آنان قبول باشد كه در اين پژوهش درگيري

و از نظرات همچنين، داده هاي پژو هش وجود داشته است
اصلاحي اساتيد راهنما در ارتباط با روند انجام مصاحبه ها، 

و داده هاي استخراج شده استفاده گرديد به علاوه،. تحليل آنها
و زير طبقات با برخي  متن مصاحبه ها، كدهاي استخراج شده
و  و دو دكتراي پرستاري درميان گذارده شد مشاركت كنندگان

از تلفيق در روش گردآوري داده. رات آنان استفاده گرديداز نظ
و يادداشت عرصه(ها  و تلفيق مكاني) مصاحبه انفرادي

و مامايي( شد. استفاده گرديد) دانشكده هاي پرستاري تلاش
در انتخاب نمونه تنوع لازم درنظر گرفته شود، به طوري كه 

و رده بالا،(مديران از رده هاي مختلف مديريتي  متوسط
و همچنين مسئوليتهاي)پايين ، داراي سوابق كاري مختلف

، Streubert,Carpenter،2007(مختلف انتخاب شدند
Boswell,Cannon،2007 ،و همكاران  ). 1383،صلصالي

جهت كسب همساني در اين پژوهش، تلاش شد تا از تلفيق
 ها استفاده گردد در روش گردآوري داده

)Streubert,Carpenter،2007 ،Boswell,Cannon،2007 .( در
رابطه با تائيد پذيري، تلاش گرديد كلية فعاليتهاي صورت 
و چگونگي داده هاي به دست  گرفته شامل مراحل انجام كار

در) Streubert,Carpenter،2007(آمده به دقّت ثبت گردند  و
نهايت، جهت انتقال پذيري يافته هاي پژوهش، تلاش شد تا

 فرد خارج از پژوهش كه موقعيتهاي4 شده با اطلاعات كسب
مشابه شركت كنندگان در پژوهش را داشتند، درميان گذاشته

و امكان استفاده از نتايج در محيط مشابه آنان نيز بررسي  شود
.Streubert,Carpenter،2007( گرديد در اين پژوهش، در ابتدا)

و حقّ مشاركت كنندگان براي  هدف تحقيق، روش مصاحبه
اصول.شركت در مطالعه يا امتناع آنها توضيح داده شد

و كسب رضايت آگاهانه جهت مصاحبه  محرمانه بودن اطلاعات
از.و ضبط گفتگو رعايت گرديد ه گيري برخورداري از حق كنار

رعايت پژوهش در هر زمان از جمله ملاحظات اخلاقي بود كه
.شد
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هاي  افته
م و7طالعه، از ده نفر شركت كننده در اين  نفر مرد3 نفر زن

تحصيلات شركت. سال بود54تا38سن آنان بين. بودند
و2كنندگان   نفر دكتري پرستاري8 نفر كارشناسي ارشد

و از نظر سطح مديريتي در دانشكده،  نفر در سطح4بودند
و3مديريتي پائين، همچنين،. بودند نفر بالا3 نفر مياني

س از. بودند سال32تا6ابقه كار بين شركت كنندگان داراي
درشبين و در رابطه با شركت ركت كنندگان در مطالعه

 نفر داراي چنين سابقه اي بودند7كميته مديريت تغيير، 
).1جدول(

 مشخصات دموگرافيك مشاركت كنندگان:1جدول
 تعداد مشخصات

 سال54تا38 سن

و7 جنس  نفر مرد3 نفر زن

و2تميزان تحصيلا  نفر دكترا8 كارشناسي ارشد

 نفر سطح3 نفر سطح پايين،4 سطح مديريتي
و  نفر سطح بالا3مياني

 سال32تا6 سابقه كار

و تحليل متن مصاحبه هاي استخراج شده به روش تجزيه
، Streubert,Carpenter،2007( تحليل محتوا بود

Boswell,Cannon،2007(وو كدهاي مفهومي از آن است خراج
تم هاي. سپس كدها به چند مفهوم اصلي دسته بندي شدند

به.اصلي به طبقاتي تقسيم شد كه گوياي بهتر تم اصلي باشد
 كد بود كه در سه درون ماية 171طور كلي، نتايج شامل

و محيط درون سازماني  قرار فرآيند تغيير، محيط برون سازماني
و اين سه درون مايه شامل ميتم15گرفتند استخراج شده

 جهت باز نمودن بيشتر تم هاي اصلي، بيانات شركت باشد كه
كنندگان كه به نوعي تأييدي بر آنها نيز مي باشد در رابطه با

.هر تم ارائه مي گردد
در رابطه با درون مايه محيط درون سازماني، بيانات مشاركت

و عامل  كنندگان در سه طبقه عامل مديريتي، عامل سازماني
در. فردي پديدار شد كه هر كدام شامل مواردي مي باشند

دو بخش عامل مديريتي، ويژگي و وظايف مدير هاي مدير
در طبقه ي پديدار شده مي باشند كه كدهاي استخراج شده

. آنها قرار گرفتند
و درون مايه هاي پديدار شده مشخص2درجدول  طبقات اصلي
.مي باشد

و طبق:2جدول ات اصلي پديدار شده در رابطه درون مايه ها
 با محيط درون سازماني

 طبقات اصلي درون مايه
 عامل مديريتي

 عامل سازماني

 مدير ويژگي
 وظايف مدير

 بستر سازماني
 مقاومت
 آموزش
 ارتباط
 نگرش

 محيط درون سازماني

 عامل فردي
 هيأت علمي

 كارمند
 دانشجو

امشاركت كنندگان ي بر ويژگي مدير جهت اجراي تأكيد ويژه
مديريت تغيير داشتند كه در ادامه، نمونه هايي از آن ارائه مي

:گردد
به” و آدمي باشد كه اگر مدير خودش باور تغيير را داشته باشد

و اينها اعتقاد داشته باشد، خيلي از او استقبال مي  نوآوري
و ممكن است از ديدگاههايش نيز استفاده بكند طحس(“.كند

؛) سال مديريت8پايين مديريت، سابقة
 هايي تحول درشون ايجاد ميشه كه رهبر تحول سازمان ....."

با ديد كلاً تغيير فكر ميكني يعني راه ... گرا داشته باشه ديگه
.... اندازيش با مدير بنظر من اصلي هستش، ولي همه سهم دارن

لگراست، در حقيقت، استارت اوليشو يه مديري ميزنه كه تحو
 سال26سطح مديريت بالا، سابقه(".روزمرگي كار نميكنه

).مديريت
مشاركت در رابطه با وظايف مدير، نمونه هايي از بيانات

:كنندگان چنين مي باشد
كارايي كه مال روزه ولي در جهت كار، به هر حال با اهداف"

و به هر حال، شما ميدونين كه. پيش بيني شده ست هر كاري
ا ميآدم بينيد اين راه نشد يه راه ديگه، اين نجام ميده، خوب

و راه نشد يه راه ديگه، اينا همون چيزايي هستن كه صبح ها
در واقع،! ها تو ذهن من مياد كه حالا يه راه ديگه چيه؟ شب

سطح مديريت("......درگيري مداوم فكري دارم با اين مسئله
؛) سال مديريت26بالا، سابقه 

 يك مدير، وقتي دارم از اينجا مي روم، بايد مرتّب به عنوان"
و فكر كنم كه چه تغييري براي اصلاح اين سيستم لازم دارم
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سيستم ما هم كه پر از چالش است در آموزش، پژوهش، در
و سازمانش  و امكاناتش، درهر سه بعد فرآيندهايش تجهيزات

و نتايج را بر رسي اگر پيرو اين چالشها تغيير داشته باشيد
كنيد، بايد مرتب اين كار را تكرار كنيد، ولي در سيستم ما 
متأسفانه ما گاهي پيشرفت نمي كنيم بلكه پسرفت هم مي 

؛".كنيم
: همين مشاركت كننده در ادامه مي افزايد

مي" شود در سيستم ما مديريت به علت كثرت مشكلات تبديل
ن و من باور نمي كنم كه مديري خواهد به مديريت روزمرگي

و تغييراتي را ايجاد كند ولي آنقدر  اصلاحات انجام بدهد
و اگر  مشكلات زياد است كه حالت روزمرگي پيدا كرده است
فرآيندها تعريف بشود، حتيّ اگر مديري سهواً يا عمداً بخواهد 
و سيستم ضرر نمي كند  مديريت روزمره داشته باشد، باز نظام

در آن صورت هيچ مديريو فرآيند بايد تعريف شده باشد كه 
سطح مديريت مياني،(".نمي تواند آنقدر مشكلي را ايجاد بكند

). سال مديريت5سابقه 
در رابطه با عامل سازماني كه طبقة بعدي محيط درون

سازماني را تشكيل مي دهد، بيانات مشاركت كنندگان در پنج 
و نگرش جاي  عامل بستر سازماني، مقاومت، آموزش، ارتباط

بستر سازماني از عواملي است كه مشاركت كنندگان. تندگرف
و نمونه هايي در ادامه آورده شده  عموماً بر آن تأكيد داشتند

: است
به عنوان يك مدير، بايد اتفاقهايي كه افتاده اونارو برطرف ...."

بكني، چيزايي رو كه نميدونستي يا ناگهان بالاخره پيش اومده 
م واردي كه خوب فكر نشده روش، بنظر يعني موارد ناگهاني يا

من اين چيزايي هستن كه ميتونن مانع باشن كه مجدداً ميشه 
ما. روش فكر كرد چجوري اين موانع رو از راه برداشت چون كه

بالاخره برنامه اي كه ميريزيم ممكنه صد در صد بهش 
دستيابي نداشته باشيم، بستگي به نوع برنامه ريزي داره، 

ص د بهش دستيابي پيدا نكنيم ولي بالاخره ممكنه صد در
همين كه هفتاد هشتاد درصد آدم بهش دست پيدا ميكنه،
. عامل موفقيته، ولي من فكر ميكنم اين دو تا نكته خيلي مهمه

. و. و ضعف و نقاط قوت . يعني برنامه ريزي شده باشه . ."
؛) سال مديريت26سطح مديريت بالا، سابقه(
ن..." و و از علل ديگري امكانات يروي كاري ما هم كم است

. است كه سيستم مديريت ما روي تغيير ضعيف عمل مي كند
و امكانات ما كم است، سازمان ما تعريف و تجهيزات منابع

و فرآيندهاي ما براي تغيير تعريف شده نيست سطح(".نشده
؛) سال مديريت5مديريت مياني، سابقه 

و به زور مدل را در سازم...." اني كه اصلاً آمادگي آن را ندارد
اول بايد ساختار ... چيدمان آن مناسب نيست به اجرا بگذاريم

توان يك دفعه تغييري را بوجود نمي.... خودمان را درست كنيم
براي همين است كه سيستم نمي تواند آن را نگه .....آورد
). سال مديريت8سطح مديريتي پايين، سابقه(".دارد

ه ايي كه تعداد بيشتر مشاركت كنندگان به آن اشاره از تم
نمودند، مشاركت دادن افراد شاغل در سازمان جهت ايجاد 

در اين. تغييرات است كه در طبقه بستر سازماني قرار دارد
:رابطه نمونه هايي ارائه مي گردد

و هر چقدر اجزا را درگير ...." هرچقدر مشاركت بيشتر گرفتند
ب و هرچقدر باور خودشان بوده كه اين كردند، موفّق تر ودند

سطح مديريت مياني،("تصميم درست است موفق تر بودند
؛) سال مديريت7سابقه 

و ..." مشاركت دادن افراد فراهم كردن پيش نيازهاي تغيير
 اگر افراد مشاركت داده ...باعث تسهيل فرآيند تغيير مي شود

و هم اجراي تغييرات راحت ".تر خواهد بودشوند، هم پذيرش
). سال مديريت1سطح مديريتي پايين، سابقه(

تم ديگري كه در طبقه عامل سازماني بر اساس بيانات
مشاركت كنندگان ايجاد شد مقاومت بود كه نمونه هايي از 

:بيانات مربوط به آن ارائه مي گردد
و نگراني" معمولا تغيير با احساس عدم امنيت، بي ثباتي

به. اين مقاومت نا آگاهي استريشة .... است آموزش دادن
و كاركنان ضروري است تا اول بدانند تغيير چرا لازم  مديران

و چگونه بايد انجام شود و اهميت. است چون اگر ضرورت
بحث .... تغيير را بدانند، مقاومتهاي آنها نيز كمتر خواهد شد
ر فايده تيم خيلي مهم است در تغيير، چون اگر تيم نباشد، تغيي

و در واقع، وقتي افراد احساس كنند كه و نمي شود اي ندارد
دارند موثّر واقع مي شوند، خودشان چرخهاي تغيير را بيشتر 

؛) سال مديريت8سطح مديريتي پايين، سابقه(".مي چرخانند
و وجود مخالفت با تغيير در داخل" تغيير با تنش همراه است

تش كه باعث مقاومت مي سيستم به علّت عدم شناخت آن هس
؛) سال مديريت1سطح مديريتي پايين، سابقه(".شود

در رابطه با آموزش كه به عنوان يكي از كدهاي اصلي عامل
سازماني ايجاد شد، مشاركت كنندگان با تأكيد ويژه بر لزوم آن 

:در سازمان بيان نمودند
و" آموزش بايد طوري باشد كه منجر به تغيير نگرش شود

و همراه با گامه با مثالهمرا هاي كوچك هاي گويايي باشد
هاي عملي كوچك تغيير را افراد ببينند عملي باشد، يعني گام
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تا متوجه شوند كه چيزي كه آموزش ديدند فقط در سطح
؛) سال مديريت26سطح مديريت بالا، سابقه(".تئوري نيست

و آموزش دادن به مدي. ريشه اين مقاومت نا آگاهي است" ران
و  كاركنان ضروري است تا اول بدانند تغيير چرا لازم است
و اهميت تغيير را  چگونه بايد انجام شود، چون اگر ضرورت

سطح مديريت(".بدانند، مقاومتهاي آنها نيز كمتر خواهد شد
). سال مديريت8پايين، سابقه 

به ارتباط نيز به عنوان يكي از كدهاي اصلي عامل سازماني در
كهبي :انات مشاركت كنندگان تأكيد بسياري شد، بدين صورت
و)است(ارتباطِ خوب تقويت كننده ....." ، القاي حس خوب

ارتباط خوب لازم است، حس مثبت به دنبال ارتباط ايجاد شده
 اگر نمي شود تغيير ايجاد كرد، به ....با پرسنل بوجود مي آيد

 پيش نيازهاي تغيير كه در واقع.... علّت عدم وجود ارتباط خوب
؛) سال مديريت2سطح مديريت پايين، سابقه(".مي باشند

اگه به افراد احترام بذاريم، يعني فقط آگاهي نيست، احترام ..."
و بهشون بگيم شما قابليتهايي دارين، ضمن اينكه  بذاريم

 سال8سطح مديريت پايين، سابقه("...مشاركت بديمشون
).مديريت

نگرش نيز به عنوان كد اصلي عامل سازماني تكرار زيادي در
بيانات مشاركت كنندگان داشت كه در ادامه، نمونه هايي ذكر 

:مي شود
و ديدگاهها هنوز تغيير” چون هنوز طرز تفكرها، ايده ها، باورها

و  و نظام را تغيير بدهيم نكرده است، مي خواهيم ساختار
ه نوز زيرساختهايش آماده نشده چيزهايي را تغيير بدهيم كه

؛) سال مديريت8سطح پايين مديريت، سابقة(“.اند
و ريسك پذيري” تغيير دادن مستلزم دانايي، نگرش مثبت

ضرورت تغيير را تك تك سلول هاي افراد بايد احساس ..... است
؛) سال مديريت1سطح پايين مديريت، سابقة(“.كرده باشند

ا” ين تدريس رو بكنه بر اساس مدرسي كه مي خواد بره
يعني بايد اولاً اعتقاد داشته.بخشنامه نمي شه ملزمش كرد
سطح بالاي مديريت، سابقة(“.باشه، نگرش مثبتي داشته باشه

).سال مديريت20
در رابطه با عامل فردي كه طبقه بعدي محيط درون سازماني

را تشكيل مي دهد، بيانات مشاركت كنندگان در سه كد اصلي 
و دانشجو جاي گرفتند در رابطه با اعضاي. هيأت علمي، كارمند

و مامايي، مشاركت  هيأت علمي در دانشكده هاي پرستاري
:كنندگان ذكر كردند كه

با اعضاي هيأت علمي كه هركي فكر ميكنه وزنه اي هست، ...."
حالا ميخواي يه تغييري ايجاد بكني، خيلي سختتر از يك 

حقيقت مطيع هستن، چون اعضاي مجموعه اي هست كه در 
با .... هيأت علمي صاحبنظرن ديگه، نظرات متفاوتي ميدن 

 دليل،2به. اعضاي هيأت علمي تغيير ايجاد كردن سختتره
دوم. آگاهيهايي دارن كه شايد براشون سخت باشه بپذيرن: اول
با توجه به حرفه ما كه همه واقعاً درگير هستن يعني: اينكه

لن يعني در تمام روزي كه ميان مشغولن، همشون مشغو
بنابراين، فرصتي ممكنه نباشه كه تا من اون فرآيندي كه 

 سال26سطح مديريت بالا، سابقه(".ميخوام طي كنن
؛)مديريت

و حتيّ مي توانند ..." افراد آكادميك تغيير را راحتتر مي پذيرند
ب و جزء نيروهاي پيش برنده مي توانند . اشندبه ما كمك كنند

افرادي كه آكادميك نيستند، كمتر جزء نيروهاي پيش برنده
و حتيّ ممكن است بازدارنده باشند، چون آگاهي ندارند  هستند

در سازمانهاي آموزشي ايجاد.و يا ضرورت آن را حس نكردند
".تغيير هم خيلي سخت نباشد چون گروه پيش برنده داريم

؛)ت سال مديري8سطح مديريت پايين، سابقه(
تك" مديريت دانشكده يعني مديريت كردن بر مديران يعني

و چون خودشان را هم  تك آدماي دانشكده خودشان مديرند
و هيأت رئيسه مي دانند، نمي شود به آنان  رديف مديران

".در دانشكده تغيير ايجاد كردن مشكلتر است....دستور داد
). سال مديريت1سطح مديريت پايين، سابقه(

به عنوان.ن در رابطه با كارمندان نيز بياناتي وجود داردهمچني
:مثال

و بخصوص مدلهاي ...." جايي كه در حقيقت مديريت تغيير
تعالي پياده ميشه اصلاً تبديل ميشن همه چون همه ميخوان 
يكاري كنن كه سازمان رشد كنه پس دنبال راهي ميگردن 

 علمي، چطوري؟ يعني اگه همه بايد توانمند باشن، هيأت
و غيره ، دانشجو  سال26سطح مديريت بالا، سابقه(".كارمند

؛)مديريت
و دركي ...." كارمندان شما بايستي از يك سطح تحصيلاتي

برخوردار باشند كه متوجه بشند اينجا محيط آكادميك 
اين قسمتها بايستي اين آدما آدمهاي خاص باشند، ... دانشگاهيه

و حتّي با تحصيلات به اصطلاح خاص،  با توانمنديهاي خاص،
الامكان تخصصي در حوزة كاريشون، ببينيند بالاخره مثلاً ما

تناقضات بين مدرك. الان يه آدمي رو مثلاً غيرمرتبط داريم
تحصيلي با پوزيشنها با جايگاهها، عدم تناسب بين سطح مقطع 
تحصيلي كارمندان با اون كاري كه به اصطلاح دارند انجام 

و مو قعيتهاشون، اينها اتفاقاً يكي از مسائل بسيار مهم ميدن
هستش كه باز كندي در مسير تغيير رو ايجاد ميكنه، يعني اگر 
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خوب باشه، خوب تغيير خيلي خوب اتفاق ميفته چون درك
مي مي 5سطح مديريت بالا، سابقه(".شند كنند، چون متوجه

؛)سال مديريت
ر فقط در سطح هيأت در دانشكده به عنوان يك سازمان تغيي"

و براي هر و سطوح مختلف تحصيلي وجود دارد علمي نيست
... سطحي متناسب با خودش بايد برنامه ريزي صورت بگيرد

بايد بدانيم كه در هر سطحي چه تغييري مي خواهيم ايجاد 
). سال مديريت1سطح مديريت پايين، سابقه(".كنيم

د :ارد، ماننددر رابطه با دانشجو نيز بياناتي وجود
دانشجوهاي ما نيز مي توانند نيروهاي خوبي براي تغيير"

و كمك كننده  و پيشنهاد دهنده هاي خوبي باشند باشند
 سال8سطح مديريت پايين، سابقه(".باشند براي ايجاد تغيير

؛)مديريت
اگر ما بدنبال مدل تغيير هستيم، حالا بايد در وروديهاي"

سطح مديريت(". درنظر بگيريمجديدمون شرايط احراز خاص
). سال مديريت5بالا، سابقه 

و نتيجه  گيريبحث
محور اصلي در اين مطالعه مربوط به عوامل مربـوط بـه محـيط

و مامايي در رابطه بـا  درون سازماني در دانشكده هاي پرستاري
بـر اسـاس نتـايج مطالعـه،. بكارگيري مديريت تغيير مي باشـد 

بكا   مديريت تغيير عمدتاً مثبـت مـي رگيريديدگاه موجود در
باشد، ولي عوامـل متعـددي در محـيط درون سـازماني از نظـر

 با در نظر گرفتن ايـن.بكارگيري مديريت تغيير موثّر مي باشند 
و در واقـع شـامل حركـت از كه تغيير فرايندي ديناميك است
و مي توانـد  و فرآيند دگرگوني است يك حالتي به حالتي ديگر

و مربوط به فنĤوري بير ها، مشتريها، رقبا، سـاختار بـازار يـا وني
و سياسـي باشـد يـا بـه چگـونگي سـازگاري  محيط اجتماعي
سازمان با تغييرات محيطي به صورت تغييـر در اسـتراتژي هـا، 

و نحوة انجام كارها مربوط گردد  و سـلطاني،(ديدگاه ها اكبـري
و مديريت تغيير به معناي آماده نگاه،)1386 داشـتن كاركنـان

و رشد مستمر است . سازمان براي يادگيري
و مامايي نيز به عوامل متعددي مديران دانشكده هاي پرستاري
اشاره نموده اند كه در صورت بكارگيري مديريت تغيير بايد آنها 
را در نظر داشت كه از الزامات ابتدايي، دارا بودن نگاه فرآينـدي 

آ  موزشي است، بدين معنا كه در نظـر به ايجاد تغيير در سازمان
گرفتن مراحلي براي ايجاد تغيير جهت برداشتن گامهـاي قابـل 

جهت. اطمينان به منظور ايجاد هر گونه تغييري لازم مي باشد 
و  رسيدن به چنين هدفي لازم است مراحلـي را ماننـد بررسـي

شناخت سازمان به منظور تعيين موارد لازم براي ايجاد تغييـر، 
و برنامه و اجراي مورد شناسايي شده يراي ايجـاد تغييـر  ريزي

و دريافت بازخورد از تغييـرات در نهايت انجام نظارت، ارزشيابي
چنين نگرشي بـه ايجـاد تغييـرات. ايجاد شده مد نظر قرار داد 

مي تواند منتج از تفكر سيستمي مدير باشد، زيـرا كـه مراحـل 
و امكان اصلاح  يا هر گونه تغييـري در گام به گام پيش مي رود

ــد  ــي باشـ ــراهم مـ ــسير فـ ــاط. مـ ــين ارتبـ و Biancoدر همـ
Shermerhorn)2006 (در مطالعة خـود بيـان مـي كننـد كـه

مديران سازماني كه در آن مديريت تغيير را به كار مـي گيرنـد، 
لازم است ابزار خود تنظيم كننده اي را در نظر بگيرنـد كـه بـا 

اي  جاد تغييرات را نيـز تحـت كنتـرل توجه به ارزيابي ها فرآيند
. داشته باشد

در رابطه با عامـل مـديريتي بـه عنـوان طبقـه اي از درونمايـة
و وظـايف او دو  محوري محيط درون سازماني، ويژگيهاي مـدير
ه بـه بيانـات مـشاركت كننـدگان  كد اصلي بودنـد كـه بـا توجـ
ــه داراي اهميــت  ــن مطالع ــر دو در اي و ه ــد اســتخراج گرديدن

) 2008(و همكــاران Andrewنتــايج مطالعــه. شــدندشــناخته
و دانـش و مهـارت و فـردي، نشانگر اهميت فرهنـگ سـازماني
مدير در رابطه با مديريت تغييـر بـود كـه در اتخـاذ اسـتراتژي 

و مي توان   منجـر بـه كـسبدتغيير توسط مدير موثّر واقع شده
ه. نتايج مثبت يا منفي در تغييرات اعمال شده گردد  بـه با توجـ

و مطالعـة حاضـر، ويژگـي هـاي مـدير در ريـسك اين مطالعـه
و مـي توانـد مـدير را  و آغاز تغيير اهميت ويژه اي دارد پذيري
ه بـه مـديريت  تبديل به فردي پيشگام در آغاز تغييرات با توجـ

در مطالعة خود به نقـش) Saka)2002 همچنين. تغيير نمايد
و مي افزايـد مدير سازمان به عنوان عامل تغيير اشار  ه مي نمايد

و نمـي كه اكثر مديران فقط برطرف كننده مشكلات مي باشند
توانند اهـدافي را در اقـدامات خـود در طـولاني مـدت در نظـر 
بگيرند كه خود باعث مي شـود افـراد شـاغل در سـازمان از آن 
و اگر تغييري را ايجاد مي نمايند، براي افراد  الگو برداري نمايند

 در مطالعه حاضر نيـز اكثـر. قابل اطمينان نباشد چنين تغييري 
و پيـشگامي مـدير مشاركت كنندگان به اهميت ريسك پذيري
و نقش مدير را در بكارگيري مديريت  در تغييرات اشاره نمودند

و محوري دانستند .تغيير بسيار مهم
در ارتباط با عامل سازماني به عنوان طبقه اي از كد محوري

بر ني، مشاركت كنندگان تأكيد ويژهمحيط درون سازما اي
و نگرش به منظور  بستر سازماني، مقاومت، آموزش، ارتباط

در. استقرار مديريت تغيير داشتند در خصوص مقاومت موجود
در مطالعه) McCormick)2007سازمان جهت ايجاد تغيير، 
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و و مقاومت موجود در سازمان را مورد بررسي قرار داد اي تضاد
د و تضاد با تغيير در سازمان وجود نشان اد كه هميشه مقاومت

و توجه مدير را به خود معطوف  و قسمت زيادي از نيرو دارد
و تضادها را با استفاده از روش. مي سازد  مي توان مقاومت ها

Dramaturgy)مورد) نوعي تعامل گرايي سمبوليك است
و تحليل قرار داد، زيرا كه در اين روش، تص وير تجزيه

و رفتار افراد  واضحتري از مقاومتهاي موجود ايجاد مي شود
شاغل در سازمان مشخص گشته، خطوط مقاومت تعيين شده 

در.و نحوة رفتار تيم ها با هم نيز ديده مي شود لذا، مديري كه
صدد ايجاد تغيير با استفاده از مديريت تغيير است، مي تواند 

و نتايج حاصل از اين تجزيه تحليل را  در سازمان به كار گرفته
.مقاومت ها را كاهش دهد

Van Dijk وVanDick)2009 (نيز در مطالعة خود به مقاومت
و دريافتند كه  موجود در سازمان هنگام ايجاد تغيير پرداختند
مقاومت موجود در سازمان مي تواند تمامي فعاليتهاي مدير را 

ج و از ايجاد تغيير لوگيري نمايد يا تحت تأثير خود قرار دهد
لذا، بهترين روش. نتايج مورد انتظار را تحت الشعاع قرار دهد

برقراري ارتباط صحيح با افراد شاغل در سازمان از طرف مدير 
با. روشي در جهت كاهش مقاومت ها مي باشد در رابطه

 Reedآموزش به عنوان عامل ديگري در محيط درون سازماني،
بررسي نقش"اي تحت عنوان در مطالعه) Vakola)2006و

 دريافتند كه ارائة آموزش"آموزش در ايجاد تغيير در سازمان
و ايجاد نگرش مثبت قبل از آغاز تغيير منجر به بهبود سازماني

همچنين،. نسبت به تغيير در افراد شاغل در سازمان مي شود
تاثير مثبت فرهنگ سازماني موجود در رابطه با احساس نياز به 

و جهت آغاز فرآيند تغيير، يادگيري  در افراد مهم مي باشد
افراد بايد خود احساس نياز به تغيير نمايند كه آموزش اين

در نهايت، هنگامي كه افراد. موضوع را نيز تسهيل مي كند
و كسب آگاهي هاي بيشتر در اين زمينه  احساس نياز به تغيير

و نمودند، خود ارتباطي بين فرآيندهاي موجود در سا زمان
و سعي در ايجاد آن مي نمايند . شرايط ايده ال ايجاد مي كنند

و ارتباط،  Heideو Johanssonدر رابطه با تغيير در سازمان
 مقالة پژوهشي 230در مطالعة خود كه متاآناليز) 2008(

و ارتباط بود، دريافتند كه عليرغم مربوط به تغيير در سازمان
تغيير در سازمان انجام شده مطالعات وسيعي كه در زمينة 

و بايد از  است، نقش ارتباط كماكان در ابهام باقي مانده است
روشهاي متعدد برقراري ارتباط جهت ايجاد تغيير در سازمان 

به. استفاده نمود 3اكثر مطالعات انجام شده در اين زمينه
روش برقراري ارتباط در سازماني كه كانديداي ايجاد تغيير

د مي نمايند كه شامل استفاده از ارتباط به عنوان است، تأكي
يك ابزار، استفاده از ارتباط به عنوان فرآيند اجتماعي

و استفاده از ارتباط به منظور ايجاد دگرگوني  ساختاريافته
در ادامه، آنها مي افزايند كه برقراري. اجتماعي مي باشد

مي3ارتباط در سازمان منجر به كسب  گردد نتيجة چشمگير
و متعاقباً  كه شامل مشاركت بيشتر اعضاي شاغل در سازمان
و  افزايش تعهد سازماني آنان، انتشار سريعتر اطلاعات بين افراد
و تبديل آنان به عوامل  در نهايت، آگاهي افراد از هدف تغيير

.تغيير است
عامل فردي كه بخشي از درونماية محوري محيط درون

. مكرراً مورد تأكيد قرار گرفته استسازماني است، در مطالعات 
كه مشكلات مربوط به عامل)Saka)2002به عنوان مثال،

تغيير درون سازماني را مورد بررسي قرار داد بر لزوم توجه به 
و تفاوت در افراد شاغل در  تفاوتهاي فرهنگي در سازمانها
و نشان داد كه درك افراد از تغيير در  سازمان تأكيد نمود

و انگيزة آنان ارتباط سازمان  با عواملي مانند سطح تحصيلات
و جهت ايجاد تغيير بايد اين تفاوتها را مد نظر قرار داد در. دارد

و مامايي نيز تفاوت در تحصيلات افراد دانشكده هاي پرستاري
به. وجود دارد لذا، افراد هيأت علمي خود مي توانند با توجه

به عوامل تغيير درون سطح تحصيلات بالاي خود تبديل 
سازماني شوند، ولي شايد لازم باشد تغيير را در ساير افراد 
شاغل در سازمان كه پذيرش كمتري نسبت به تغيير دارند، با 

اعِمال نمود . استفاده از قانون
در نهايت، مي توان افزود كه سازمانهاي موفّق در جهان امروز

د و تحول را ر چهارچوب سازمانهايي هستند كه تغيير
هر. تشكيلاتي خود بگنجانند بركسي پوشيده نيست كه بنيان

و از آنجائي كه نياز  سازمان بر پايه برآورده سازي نيازها است
و يا ميل به سمت نياز جديد است،  انسانها دائماً در حال تغيير
و  بنابراين، لزوم تحول در سازمانها همواره ديده مي شود

بر روي اين تحولات بيش از پيش خود احساس نياز به مديريت 
كه. را نشان مي دهد و بهبود سازماني و تحول بحث رشد

و بويژه كشورهاي در حال  امروزه از مهمترين موضوعات جوامع
و سياسي  توسعه مي باشد، پيش از آنكه موضوعي اقتصادي
و به طور  و لزوم آن در سازمانها باشد، موضوعي مديريتي است

و آقاخاني،(ح جامعه احساس مي گرددكلّي در سط كردرستمي
جهت اتّخاذ استراتژي مناسب براي تغيير در سازمان).1385

و عناصر آن مي باشد تا بر اساس آن بتوان  نياز به درك سازمان
بدين منظور، مفهوم مديريت. الگويي مناسب را به كار گرفت

از را به تغيير ايجاد شده است كه طي مراحلي، تغيير مورد ني
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دنبال شناخت عوامل موثّر بر تغيير در سازمان متبوع ايجاد مي
در.نمايد و دانش كافي  همين امر، لزوم برخورداري از آگاهي

و از اين رو، مديران جهت اين زمينه را نمايان مي سازد
.بكارگيري مديريت تغيير بايد از دانش كافي بهره مند باشند

حاضر پيشنهاد مي شود كه بر اساس يافته هاي مطالعة
مطالعات ويژه اي در سازمانهاي آموزشي جهت استقرار مديريت 
و راهكارهاي اجرايي به منظور بكارگيري آن  تغيير انجام پذيرد
در اختيار مديران سازمانهاي آموزشي مانند دانشكده هاي 
و مامايي قرار گيرد تا با توجه به اختيارات، بتوانند  پرستاري

خ و تغييرات سازمان و شناخت قرار داده ود را مورد بررسي

و مدلي  مورد نياز را با در نظر گرفتن عوامل موثّر ياد شده
.مناسب ايجاد نمايند

و  قدرداني تشكر
اين مقاله حاصل بخشي از رسالة دكتري پرستاري در دانـشگاه

به راهنمـايي آقـاي دكتـر هوامـان علوم پزشكي شهيد بهشتي 
بدين وسيله از كليـه كـساني كـه در طـي.دمي باش منوچهري 

و قدرداني مي شود .مطالعه پژوهشگران را ياري نمودند، تشكّر

REFERENCES 
-Sange P (2007). A Fifth Discipline Resource: Dance of Change. Translated by Akbari H Soltani M. Tehran. Aryana 
Industrial & Research Group. (Persian)     

-Andrew J Cameron H Harris M (2008). All Change? Managers’ experience of organizational change in theory and 
practice. Journal of Organizational Change Management. 21 (3) 300-314.       

-Bianco A  Schermerhorn J J(2006). Self-regulation, strategic leadership and paradox in organizational change. Journal 
of Organizational Change Management. 19(4)457-470.       

-Boswell C Cannon SH (2007). Introduction to Nursing Research: Incorporating Evidence-Based Practice. 2nd edition. 
Boston, Jones and Bartlett Publisher.     

-Gatto RP (2000). The Smart Manager's F.A.Q. guide: A Survival Handbook for Today's Workplace. San Francisco, 
Jossey- Bass.    

-Hsieh H Shannon SE (2005). Three approaches to qualitative content analysis. Qualitative Health Research. 15(9)1277-
88.     

-Johansson C, Heide M (2008). Speaking of Change: Three Communication Approaches in Studies of Organizational 
Change. Corporate Communications: An International Journal. 13(3) 288-305.     

-Kordrostami M Aghakhani E (2006) [Change Management and Organizational Development]. Tehran, Darsi books      
Publication. (Persian). 

-LoBiondo–Wood G, Haber J (2002) Nursing Research: Methods, Critical Appraisal and Utilization.6th Edition. USA, 
Mosby.     

-McCormick D (2007) Dramaturgical analysis of Organizational Change and Conflict. Journal of Organizational 
Change Management. 20(5)685-699.    

-David R (2009). [Strategic Management]. Translated by parsayan A, Aarabi M. Iran cultural Studies  (Persian). 

-Reed J Vakola M (2006). What role can a training needs analysis play in organizational change. Journal of 
Organizational Change Management. 19 (3) 393-407.       

- Sadeghi D (2011). Alignment of organizational change strategies and its relationship with increasing organizations' 
performance. Procedia Social and Behavioral Sciences 20,1099-1107. 

-Saka  A (2003). Internal Change Agents' View of the Management of Change Problem. Journal of Organizational 
Change Management. 16 (5) 480-496.     

-Salsali M Parvizi S Adib Hajbagheri M(2004). [Qualitative Research Methods]; 1st edition, Tehran Boshra 
Publications. (Persian).    

-Streubert Speziale HJ, Carpenter Rinaldi D(2007). Qualitative Research in Nursing, Advancing the Humanistic 
Imperative. 4th edition. Philadelphia, Lippincott-Williams &Wilkins.     

-Van Dijk R Van Dick R (2009).Navigating Organizational Change: Change Leaders, Employee Resistance and Work- 
Based  Identities. Journal of Change Management. 9(2)143-63.      

 



و مامايي و محيط نشريه دانشكده پرستاري 44/... درون سازماني

The Organizational Internal Environment as an Effective Factor for 
Establishing Change Management in Nursing and Midwifery Schools 

 

Alice Khachian1; Houman Manoochehri2; Mehrnoosh Pazargadie3; Alireza Akbarzadeh Baghban4;

1. Ph.D student of nursing, School of Nursing & Midwifery, Shahid Beheshti University of Medical 
SciencesE-mail:Alicekhach@yahoo.com 
2. Assistant Professor, School of Nursing & Midwifery, Shahid Beheshti University of Medical Sciences.  
3. Associate Professor, School of Nursing & Midwifery, Shahid Beheshti University of Medical Sciences 
4. Assistant Professor, Department of Biostatistics, Faculty of Paramedical , Shahid Beheshti University of 
Medical Sciences.  
 
Abstract 
 
Background and Aim 
The internal environment of any organization is an effective factor on change management. There 
are many effective factors which should be determined and utilized for change management in any 
organization including nursing and midwifery schools. So, this study aimed to explore 
organizational internal environment of nursing and midwifery schools and it's effect on change 
management. 
 
Materials and methods 
This study was the qualitative part of a mixed exploratory study. The participants were recruited by 
purposeful sampling method from the managers of Tehran schools of nursing and midwifery. Data 
were gathered by semi-structured interviews and conventional content analysis was used for data 
analysis.  
 
Findings 
Totally, 171 conceptual codes were extracted which were categorized in 3 themes including 
changing process, internal organizational environment and external organizational environment. 
Internal organizational environment had 10 subcategories in 3 main categories including 
managerial-, organizational- and individual-factors  
Conclusion: The concept of change management is a complicate procedure which is influenced by 
managerial-, organizational- and individual-factors. Faculty members, manager's duties, education, 
attitude and other factors should be considered for change management in schools of nursing and 
midwifery.   
Keywords: Change management, Change, Nursing school. 
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