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Abstract 

Introduction: The program of development and innovation in medical education with realistic understanding 

of the current situation of health education, has developed clever strategies for development of health education 

system. This research has been done to investigate the management status of this program. 

Methods: This cross-sectional study was descriptive-analytic. The population were the country's37 experts. The 

sampling was purposeful and tool was a researcher-made questionnaire Includes 23 items and 7 components in 

Likert scale. The validity was confirmed by the experts. The reliability confirmed by Alpha coefficient was rated 

0.81. Data analysis done by descriptive statistics, independent t-test and variance analysis. 

Results: In terms of experts, the most goal of the program was "create and develop a new and innovative solution" 

(mean3.86 ± 0.91),The implementation method was more the "continuous development" (3.45 ± 1.01), The 

most progressive actors were "acting for better regulation of activities" (3.36 ± 0.89, Developmental strategies 

were more "participatory" (3/56 ± 1/4), Life cycle was more in the "low resistance to change" stage (3.64 ± 0.97), 

The causes of resistance were more "individual" (3.94 ± 0.74) And transformational levels, the most was 

"knowledge change" (3.91 ± 0.76).Average scores based on work record, degree, academic rank, age and place of 

service There was no significant difference, but gender was significant. 

Conclusions: Further focus on creating and developing innovative solution, a continuous implementation 

method, better regulation of activities, a participatory change strategy and the entry into a low level of resistance, 

indicate the availability of opportunities for success; Now, the full success of the program requires specialized 

mechanisms, including great flexibility, redevelopment of structures, and respect for change and innovation. 
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 شیمایتحول در برنامه تحول و نوآوری در آموزش علوم پزشکی: پ تیریمد

 خبرگان دگاهید

 2 ، محمد صالحي*،2 ، ترانه عنايتي1 جميله آقاتباررودباری

 
 رانيا ،یسار ،يدانشگاه آزاد اسلام ،يدانشجوی دکتری تخصصي مديريت آموزش عالي، دانشکده علوم انسان 1
 رانيا ،یسار ،يدانشگاه آزاد اسلام ،يدانشکده علوم انسان ،يتيربدانشيار، گروه علوم ت 2

 30/11/1031 تاریخ دریافت:

 11/11/1031 :پذیرش تاریخ

 چکیده
از وضـعيت آموزش سلامت کشور،  نانـهيبرنامه تحول و نوآوری در آموزش علوم پزشکي بادرک واقـع ب :مقدمه

زش سلامت ترسيم نمود. اين پژوهش جهت بررسي وضعيت مديريت تحول در آمو یرا بـرا یاهوشمندانه یراهبردها

 تحول دراين برنامه انجام شد.

انجام شد. جامعه آماری، خبرگان کشوری برنامه تحول و  يليتحل-يفيبه روش توص يمطالعه مقطع نيا :کار روش

مؤلفه با  1گويه در قالب 20برهدفمندو ابزارتحقيق پرسشنامه پژوهشگرساخته مشتمل  ،یريگنمونهنوآوری وروش 

 11/3 کرونباخ یآلفا بيضر با ييايپاتاييدو  حبنظرانصاازنظر ابزار  ييروا بوده است. کرتيل یادرجهپنج  اسيمق

 انسيوار ليمستقل و تحل tآزمون  ،يفيتوص یها، آمارهSPSS 21اطلاعات با  ليو تحل فيشد. توص يابيارزمطلوب 

 .انجام شد

 شيوه ،(18/0 ± 31/3 ميانگين)"خلاقانه و نو حلراه توسعه و ايجاد"از نظر خبرگان، هدف برنامه، بيشتر ها:یافته

بهتر  ينظم ده یاقدام برا"تحول، بيشتردرحال انمجري ،(54/0±31/1 ميانگين)"پيوسته تحول"بيشتر سازی، پياده

 زندگي، چرخه ،(48/0 ± 35/1)"يمشارکت"بيشترتحول،  جاديا راهبردهای ،(48/0 ± 13/3)"هاتيبه فعال

 سطوح و( 35/0 ± 15/3)"فردی"بيشتر مقاومت، علل ،(85/0 ± 31/3)"دربرابرتغيير مقاومت بودن کم"بيشتردرمرحله

ه مرتب ،يليبر اساس سابقه کار، مقطع تحص نيانگمي. شد داده تشخيص( 31/0 ± 18/3)"دانش تغيير" بيشتر تحول،

 از نظر جنسيت معناداربود. يمعنادارول وتدمت فاقد تفاسن و محل خ ،يعلم

ر به بهت يپيوسته، نظم ده یحل نو و خلاقانه، شيوه پياده سازو توسعه راه جاديتمرکز بيشتر بر اگیری: نتیجه

 یارراهبرد تحول مشارکتي و ورود به مرحله کم بودن مقاومت در برابر تغيير، نشان از فراهم بودن فرصت ب ها،تيفعال

مستلزم سازوکارهای تخصصي ازجمله انعطاف  وآوریحال، موفقيت کامل برنامه تحول و ن نيموفقيت برنامه دارد؛ در ع

 پذيری زياد، باز طراحي ساختارها و ارج نهادن به تحول و نوآوری است.

 واژگان کلیدی:

 تحول و نوآوری

 آموزش علوم پزشکي

 مديريت تحول

 علوم گاهدانش برای نشر حقوق تمامي

 .است محفوظ پزشکي بقيه الله )عج(

مقدمه

ها در گرو حرکت به سمت سازماندر عصر جهاني شدن، موفقيت 

در اين عصر، . [1]گرا است های نوين سازماني و سازمان تحولچهره

به هنگام و متناسب، برای روبه رو شدن با تغييرات،  یهااستيطراحي س

. در [2]درک و بينش عميق تحولات سازماني است  ینشان دهنده

علوم پزشکي برای بقا و رشد در محيط اقتصادی، سياسي  یهادانشگاه

و نظارتي مملو از تغييرات فزاينده، تحول موفقيت آميز بسيار مهم است 

م ا. تغيير و تحول در سيستم پويای دانشگاه و توسعه متعادل و نظ[0]

ريزی و مديريت و سازگاری با محيط مند آن، نيازمند تفکر و عمل برنامه

ازهای گويي به نيدرون سازماني و محيط بيروني دانشگاه به منظور پاسخ

تحول . [5]جامعه در ابعاد مختلف اجتماعي، اقتصادی و فرهنگي است 

سازمان تلاشي برنامه ريزی شده و جامع برای تغيير فرهنگ، باورها و 

هاست که با بهره گيری از پژوهش و علوم رفتاری برای ارتقا و نگرش

جديد  یهاو چالش هایاثر بخشي سازمان برای هماهنگ شدن با فناور

طراحي  یهاتيمديريت برنامه تحول شامل فعال. [4] ديآيبه دست م

ها نظير تدوين شده برای حصول از اطمينان از موفقيت برنامه

تحول، نظارت بر رويدادها در مسير برنامه و رسيدگي به  یهایاستراتژ

. [8]تحول است  یهاو تغييرات ناگهاني در طول برنامه هايدگيچيپ

در حـال پيشـرفت مـا بـه شـدت نيازمنـد يـک ديــدگاه  یجامعه

آموزشــي جديــد و در عيــن حــال کارآمــد اســت کــه هــم 

پرورشــي باشــد و هــم بتوانــد چشــم  -توســعه آموزشــي نوعــي

انــداز روشــني از آينــده آمــوزش کشــور را ترســيم نمايــد. 

آغازگـر  توانديترســيم چنين ديدگاهي در آمــوزش عالــي م

پايدار در  یگسـترده علمـي بـرای رقـم زدن توسعه یهايدگرگون

. مفهوم تغيير توأم و همراه با رشد [1]باشــد نظــام آمــوزش عالــي 

همواره به اشکال گوناگون موردتوجه انديشمندان علوم اجتماعي بوده 

اهداف و تعييـن راهبردهای کارآمـد  ی. ترسـيم هوشمندانه[1]است 

بـرای ايجـاد تغيير پس از درک واقـع بينانـه از وضـع موجـود و 

 ندباشيها مبقای سازماناساسي  یشـرايط محيطـي مربـوط، دو نکته
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 نيتر. در واقع، اهميت دادن ويژه به تحولات در يک سازمان، مهم[3]

های اصل پابرجايي آن سازمان است و البته بايد گفت مشارکت در برنامه

ص ا، فقط به نخبگان يا افراد سطح بالای سازمان اختصتحول سازمان

 .[13]نداردو بايستي به طور وسيع در سراسر سازمان گسترش پيدا کند 

و  هادهيمديريت تحول به عنوان ابزاری جهت به جريان انداختن ا

ها مفقوده فعاليت در سازمان یهاجديد، يکي از حلقه یهاشهياند

 منظورحفظ و به هادر سازمان تحولات که در پي ايجاد باشديم

. اکبری و [11]آن تحولات، مطرح شده است  بهبود يا اثربخشي

ر سازمان را همکارانش تلاش درخصوص ايجاد تغييرات و تحول د

نيازمند تجزيه و تحليل محيط سازماني فعلي و بررسي وضعيت 

. براهويي و [12]اند دانسته« آمادگي سازمان برای تغيير مورد نظر»

همکارش در مطالعه عوامل مؤثر بر مديريت و تحول اداری، بر لزوم 

برنامه ريزی مديران و رهبران و تبادل نظر آنان با ذينفعان، در جهت 

اند که در اعمال تغييرات و تحول در سازمان تاکيد نموده و هشدار داده

و  دگذارنيم ريغيراين صورت نيروهای بازدارنده بر نيروهای وادارنده تأث

اند که . همچنين اشاره داشتهشوديتغييرات با شکست مواجه م

های ايجاد تغيير جهت تحولات سازماني، با بهره گيری از مدل برنامه

توانمندسازی، به عنوان يکي از مهمترين مباني تحول -مشارکت

دقيق طراحي شوند تا ميزان دخالت و مشارکت  یا، بايد به گونهسازماني

. باراني و همکارانش در [13]بران و اعضای سازمان افزايش يابد ره

بررسي موانع تحول در نظام اداری ايران، برخورداری از فرهنگي سازگار 

برای تغيير را به عنوان تضميني نسبي برای اجرای موفقيت آميز 

اند و معتقدند اغلب رويکردهای مديريت اصلاحي دانسته یهابرنامه

ر طوری که مسي اند بهدولتي در يک بستر فرهنگي خاصي مطرح شده

. به منظور شناسايي و [10]های تغيير را هموار سازند اجرای برنامه

مختلفي انجام شده  یهايها بررسمعرفي ابعاد ايجاد تحول در سازمان

راهبرد روابط انساني، راهبرد تحول  یهاکاران، مؤلفهاست. موغلي و هم

در طراحي سازمان، راهبرد تحول در نظريه سازمان، گسترش 

فرايند گروهي و اجتماعي سازمان، گسترش  فرايندهای فردی، گسترش

پذيری را های محيطي و فرهنگ تحولفرايندهای سازماني، ارزش

معتقدند که از آن ميان، مدل سازمان تحول گرا دانسته و  یهاشاخصه

. در [1] باشديپذيری دارای بيشترين تأثير مفرهنگ تحول یمؤلفه

پژوهش عليزاده  یهاافتهيتحول آفريني در امر آموزش، بنا بر  ینهيزم

و همکاران و از ديــدگاه اعضــای هيــات علمـي، تحـول آموزشـي 

مختلــف روحــي و  یهاعلاوه بـر ايجـاد راهکارهايـي در حوزه

روانــي، نظارتــي و تجربــي، به استفاده از نشــانگرها و راهکارهــای 

 .[1]مؤثرتــری نيازدارد 

گذشته  یهاآموزش عالي ايران همچون بسياری کشورها، در طول دهه

ي ي تحولات ناشبا تغييرات زيادی مواجه بوده است. تغييراتي که در پ

از دگرگوني در فرايندهای اجتماعي، فرهنگي و فکری جهاني، نهادهای 

رسمي و غير رسمي و وجود انتظاراتي جديد به وقوع پيوسته و موجب 

تازه در محيط بيروني دانشگاه يعني جامعه از يک  ييهابروز چالش

 طرف و محيط دروني دانشگاه از سويي ديگر در حوزه آموزش و پژوهش،

جايگاه دانشجو، اعضای هيات علمي، کارکنان، مديريت دانشگاه، ارتباط 

به . [15]با نهادهای ديگر، استقلال اداری و آزادی علمي شده است 

اعتقاد ترک زاده و همکارنش، مديران دانشگاه به منظور تغيير و توسعه 

دانشگاه، بايستي چشم اندازی روشن برای مؤسسه خود داشته باشند و 

يک فرايند شناخته شده موردنياز برای تحقق آن را به طور منسجم و 

. همچنين ثمری و همکارانش در [14]اثربخش مديريت نمايند 

د نظام من یخود، تحول در سيستم پويای دانشگاه و توسعه یمطالعه

ريزی، مديريت و سازگاری با محيط درون و آن را در گرو تفکر و برنامه

گويي به نيازهای مختلف برون سازماني دانشگاه در جهت پاسخ

با توسعه . [5]اند اجتماعي، اقتصادی و فرهنگي جامعه دانسته

های اطلاعات و ارتباطات در بخش پزشکي، تحول عظيمي در فناوری

برنامه تحول و . [18]نظام ارائه خدمات سلامت در حال رخ دادن است 

طرح  یهاعلوم پزشکي ايران از گام یهانوآوری در آموزش در دانشگاه

و به دنبال آمايش آموزش  1035تحول نظام سلامت است که در سال 

ی عملياتي و بسته 11عالي در نظام سلامت، دوازده بسته را در قالب 

های تحولي به عنوان مبنای تحول و توسعه يک برنامه پايش بسته

 .[11]داد  آموزشي قرار

اين برنامه سندی راهبردی است که در راستای تحقق اهداف برنامه 

لادستي از جمله چشم انداز جامع آموزش عالي نظام سلامت، اسناد با

و نقشه جامع علمي کشور و نقشه جامع علمي سلامت  1535 رانيا

و يک برنامه پايش برای کليه  بسته اجرايي مشترک 11تدوين و شامل 

 آينده نگاری و ظرفيت سازی یهاها مي باشدکه عبارتند از بستهدانشگاه

 یهانشگاهبرای کسب مرجعيت علمي، توسعه کارآفريني در بستر دا

نسل سوم، آموزش پاسخگو و عدالت محور، توسعه راهبردی، هدفمند و 

گرايي و  تيآموزش عالي سلامت، مأمور یهاگرای برنامه تيمأمور

ها در بستر آمايش سرزميني، اعتلای اخلاق ارتقای توانمندی دانشگاه

، بين المللي سازی آموزش علوم پزشکي، توسعه آموزش مجازی یاحرفه

علوم پزشکي،  یهانظام ارزيابي و آزمون یلوم پزشکي، ارتقادر ع

آموزشي، توسعه و  یهامارستانيها، مؤسسات و باعتباربخشي برنامه

آموزش علوم پزشکي و برنامه پايش  یهارساختيارتقای منابع و ز

ده، عملياتي پايان کار نبو یهاتحولي که البته تدوين بسته یهابسته

 ها، در گروکلان از طريق پياده سازی بسته یهااستيتحقق اهداف و س

ها و اقدامات روشن است عملياتي در قالب پروژه یهاترجمان بسته

نوآوری علمي و آموزشي تصادفي نبوده، فرآيند برنامه ريزی شده  .[11]

است که ضرورت دارد، عوامل مؤثر بر رشد و تعالي آن شناسايي شده و 

 .[13]مديريت گردد 

در پژوهش احمدی و همکارانش به بررسي ميزان موفقيت اجرای 

پرداخته شد و ميزان « مديريت راهبردی»تحول در حوزه  یهابرنامه

درصد و نتايج کلي نشان  41تحول در آن حوزه،  یهاتحقق برنامه

اجرايي و فاصله زياد  یهاتحقق نسبي اهداف تحول در دستگاه یدهنده

. از آنجايي که در عصر [23]وب بوده است تا رسيدن به نظامي مطل

زيادی برای تغيير به منظور  یفرانوين گرايي، آموزش عالي با فشارها

و از طرفي، نتايج  [21]به نيازهای جامعه مواجه است  پاسخگويي بهتر

, 22]تحول و تغيير است  یهابسيارى از پژوه ها، بيانگر شکست برنامه

 یراهبردی وزارت بهداشت در حوزه ی، در حال حاضر که برنامه[20

تحول و  یهاتحول و نوآوری در آموزش علوم پزشکي در قالب بسته

اجرا وارد شده  یحله، گذر نموده و به مرتدوين ینوآوری از مرحله

تحول و  یهااست، ضروری است که خطرهای اجرای راهبرد، در بسته

نظريه و مدل برآمده از آن،  یهينوآوری، شناسايي و ارزيابي شده و بر پا

کشوری را به انتظار نشست راهبردی و کلان  یاجرای موفق اين برنامه

ها و استفاده از تغيير و تحول به . برای مديريت بهينه دانشگاه[13]
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عنوان يک فرصت، بايستي نوع تغييرات و تحولات و اثرات آن بر 

ها درک شود. در صورت غفلت از اين حقيقت و غرق شدن دانشگاه

ها در آينده به مراکز ها در روزمرگي امور جاری، اين دانشگاهدانشگاه

. بر اين اساس و [25] گردنديبرای کشور تبديل مهزينه بر و معضلي 

تحولي و  یهابه اهميت تحقق پذيری اهداف در برنامه با توجه

تحول و نوآوری،  یهاگستردگي عوامل شکل دهنده و دخيل در برنامه

اصول و ابعاد مديريت تحول در تدوين و پياده سازی اين  توجه به

ها ها و ديده باني، رصد و ارزيابي نظام مند وضعيت اجرای آنبرنامه

ضرورت دارد. از اين رو، اين پژوهش به منظور بررسي برنامه تحول و 

نوآوری از منظر وضعيت اعمال مديريت تحول از ديدگاه خبرگان 

 کشوری برنامه انجام شد.

 کارروش 

 1031تحليلي در نيمه دوم سال -اين مطالعه مقطعي به روش توصيفي

خبرگان برنامه تحول و نوآوری در انجام پذيرفت. جامعه آماری شامل 

سياستگذاران، متخصصين آموزش پزشکي و آموزش پزشکي از جمله 

مسئولين اجرايي برنامه تحول و نوآوری در آموزش علوم پزشکي کشور 

در اين پژوهش انتخاب مشارکت کنندگان به شکلي انجام  بوده است..

گرفت که بيشترين اطلاعات در خصوص موضوع مورد بررسي به دست 

هدفمند و بر  یوهينفر به ش 43آيد. بر اين اساس، نمونه هابه تعداد 

دارا بودن سواق اجرايي و مديريتي در -اساس معيارهای ورود شامل: ا

علوم پزشکي در سه سال اخير  یهاانشگاهمعاونت آموزشي د یهاحوزه

تحول و نوآوری در آموزش علوم پزشکي  یآشنايي کامل به برنامه-2

عضويت و يا همکاری با دبيرخانه تحول و نوآوری در آموزش پزشکي  -0

علوم پزشکي به عنوان رئيس دانشگاه يا معاون آموزشي يا  یهادانشگاه

انه تحول و نوآوری و يا عضويت مدير برنامه يا کارشناس ارشد دبيرخ

مرتبط با اين برنامه انتخاب شدندکه تعداد  یهابسته یهادر کارگروه

محقق ساخته بر  یانفر وارد مطالعه شدند. ابزارتحقيق پرسشنامه 01

بهره گيری از نظر متخصصان مشتمل و ای کتابخانه مبنای مطالعات

ها بوده است و نمره گذاری پاسخمؤلفه  1)زيرمولفه( در قالب  هيگو 20بر

برای  4تا  1و با تخصيص نمرات  ليکرتای درجهپنج مقياس بر اساس 

بسيار مخالفم، مخالفم، نظری ندارم، موافقم و بسيار موافقم  یهانهيگز

مذکور در اختيار صاحب نظران قرار  یانجام شد. سپس پرسشنامه

صاحب نظران از نظر آن وری روايي ص گرفت که پس از بررسي و مطالعه،

برای پرسش  11/3کرونباخ برابر با  آلفای شدو با محاسبه ضريب دييتأ

گرديد. پرسشنامه محقق ساخته به شيوه  ارزيابينامه، پايايي آن مطلوب 

مراجعه حضوری به خبرگان و يا ارسال ايميل در اختيار آنان قرار گرفت 

ه ازای هر پرسشنامه ابتدا مجموع و پس از تکميل جمع آوری گرديد. ب

محاسبه شد و سپس با تجميع نمرات زيرمولفه های نمرات زيرمولفه ها 

مرتبط با هر مؤلفه، مجموع نمرات هر مؤلفه ازديدگاه فرد تکميل کننده 

توصيف و تحليل اطلاعات جمع آوری شده با استفاده از  به دست آمد.

توصيفي  یهاکارگيری آمارهانجام و نتايج با ب SPSS 21نرم افزار 

ميانگين برای متغير کمي سن و فراواني و درصد برای متغيرهای کيفي 

ارائه شد. پس از محاسبه ميانگين و انحراف از معيار نمرات زيرمولفه ها 

ها، قضاوت خبرگان درخصوص وضعيت برنامه تحول و نوآوری و مؤلفه

تحول در اين مطالعه، بر مديريت  یهاگانه و زير مؤلفه 1 یهادر مؤلفه

ها )گويه ها( مورد بررسي قرار گرفت. حسب ميانگين نمرات زير مؤلفه

به منظور ارزيابي فرض برابری ميانگين نمرات مديريت تحول در زنان 

مستقل استفاده شده است. همچنين جهت مقايسه  tو مردان از آزمون 

 یهاونه در گروهمديريت تحول از ديدگاه افراد نم یهاميانگين مؤلفه

مختلف بر اساس سابقه کار کلي و سمت در تحول، مقطع تحصيلي، 

 مرتبه علمي، سن و محل خدمت تحليل واريانس انجام پذيرفت.

 هاافتهی

سال به دست آمد. توزيع فراواني مطلق  54ميانگين سني واحدها برابر 

 هدديبدون پاسخ، نشان م یهاو نسبي افراد، با درنظر داشتن پرسش

به  هايدرصد( زن و مابقي مرد، بيشترين فراوان 21/13نفر ) 28که 

سال و به همان ميزان دارای  23درصد سابقه کار بالای  25/50ميزان 

درصد در مرتبه استادياری و  85/51مدرک تحصيلي دکتری تخصصي، 

 انددرصد در دانشکده پزشکي مشغول به خدمت بوده 04/41

ات بر اساس سابقه کار، مقطع تحصيلي، مرتبه (. ميانگين نمر1جدول )

علمي، سن و محل خدمت تفاوت معناداری نداشت، اما از نظر جنسيت 

 معناداربود.

 

 افراد نمونه يمطلق و نسب يفراوان عيتوز :2جدول 

 درصد فراوانی جمعیت شناختی یهایژگیو

   جنسیت

 21/13 28 زن

 10/23 11 مرد

   سابقه کار

 11/13 5 سال 1کمتر مساوی 

 32/11 1 سال 15و کمتر مساوی  1بيشتر از 

 82/21 1 سال 23و کمتر مساوی  15بيشتر از 

 25/50 18 سال 23بيشتر از 

 51/4 2 بدون پاسخ

   مدرک تحصیلی

 31/11 1 کارشناسي ارشد و کمتر

 31/11 1 یادکتری حرفه

 25/50 18 دکتری تخصصي

 31/11 1 دکتری تخصصي باليني

   مرتبه علمی

 30/21 13 غير هيئت علمي

 84/51 11 استاديار

 41/10 4 دانشيار

 11/13 5 استاد

   واحد خدمت

 04/41 13 دانشکده پزشکي

 51/4 2 دانشکده پيراپزشکي

 11/13 5 دانشکده پرستاری

 51/4 2 دانشکده بهداشت

 11/1 0 مرکز مطالعات و توسعه آموزش علوم پزشکي

 31/11 1 خبدون پاس

 

ميانگيــــن و انحـــراف معيار نمرات کسب شده برای زيرمولفه ها و 

نشان داده است  هاافتهيآمده است.  2جدول پرسش نامه در  یهامؤلفه

حل نو و خلاقانه ايجاد و توسعه راه" یهاکه از نظر خبرگان، زير مؤلفه

ن )ميانگي"تحول پيوسته"(، شيوه پياده سازی،0/ 18±31/3)ميانگين "

اقدام برای نظم دهي بهتر به "(، مجريان تحول درحال31/1±54/0

(، راهبردهای ايجاد تحول 48/0 ±13/3)ميانگين "هاتيفعال
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کم بودن "(، چرخه زندگي، در مرحله48/0 ±35/1)"مشارکتي"

 ±15/3)"فردی"(، علل مقاومت 85/0 ±31/3)"مقاومت در برابر تغيير

( بيشترين ميانگين 31/0±18/3)"انشتغيير د"( و سطح تحول35/0

ها( به تفکيک هر مؤلفه مديريت نمرات را در بين گويه ها )زير مؤلفه

 (.2جدول اند )تحول کسب نموده

 ثبح

بنا بر قضاوت خبرگان برنامه تحول و نوآوری، هدف اين برنامه، بيشتر 

حل نو و خلاقانه، شيوه پياده سازی، بيشتر تحول ايجاد و توسعه راه

پيوسته، مجريان تحول، بيشتردرحال اقدام برای نظم دهي بهتر به 

، راهبردهای ايجاد تحول، بيشتر مشارکتي، چرخه زندگي هاتيفعال

کم بودن مقاومت در برابر  یمقاومت در برابر تغيير، بيشتردر مرحله

تغيير و فراهم بودن فرصت موفقيت برنامه، علل مقاومت در برابر 

ح ايجاد تحول برنامه، بيشتر تغيير دانش تشخيص تغيير، فردی و سط

ايجاد و "داده شد. خبرگان برنامه، با اين موضوع که اهداف برنامه 

توسعه توانايي "و پس از آن  "حل نو و خلاقانه در سازمانتوسعه راه

بوده است، بيشترين توافق وبا اين  "نوسازی خويشتن در سازمان

مقابله مستقيم "و "ي اجباریروش دگرگون"موضوع که در برنامه 

)تغييرات ناگهاني، "تحول گسسته"و"نيروهای موافق و مخالف

غيرخطي و عميق در يک محيط که مستلزم تحول اساسي در 

ساختار و الگوهاست( باشد،  ها،محصولات، خدمات، فرايندها، نظام

 کمترين موافقت را داشتند.

 

 XXX :1جدول 

 از معیارمیانگین و انحراف  زیرمولفه ها

 هامؤلفه زیرمولفه ها 

 10/3 ±41/0  اهداف تحول

  38/1 ±53/0 افزايش سازگاری

  31/3 ±18/0 حل نو و خلاقانهايجاد و توسعه راه

  30/3 ±54/0 توسعه توانايي نوسازی

 88/3 ±11/0  شیوه پیاده سازی تحول

  31/1 ±01/0 تحول تدريجي

  31/1 ±54/0 تحول پيوسته

  38/3 ±13/2 سستهتحول گ

 31/3 ±02/0  مجریان تحول

  13/3 ±48/0 هاتياقدام برای نظم دهي بهتر به فعال

  11/1 ±31/0 های لازم و درک پويايي و تغيير سازمانيگذران زمينه علمي و تئوريک آموزش

 88/3 ±23/0  راهبردهای ایجاد تحول

  35/1 ±48/0 روش دگرگوني مشارکتي

  31/1 ±10/2 جباریروش دگرگوني ا

 58/3 ±35/0  چرخه زندگی مقاومت در برابر تحول

  31/1 ±41/0 کم بودن افراد معتقد به تغيير و تحول

  32/3 ±31/0 شناسايي نيروی موافق و مخالف تغيير و توجيه کامل بيشتر اعضای سازمان

  31/1 ±10/2 مقابله مستقيم نيروهای موافق و مخالف

  33/1 ±10/0 ان تغيير و بودن افراد سرسخت و مشکل آفرين در برابر تغييرقدرت يافتن حامي

  31/3 ±85/0 کم بودن مقاومت و افراد مقاوم در برابر تغيير و درنتيجه موفقيت در تغيير و تحول

 85/3 ±83/0  علل مقاومت در برابر تغییر

  15/3 ±35/0 علل فردی

  13/3 ±82/0 علل گروهي

  31/3 ±43/0 علل سازماني

  11/1 ±25/0 علل اجتماعي

 11/3 ±12/0  سطوح تحول

  18/3 ±31/0 تغيير دانش

  35/3 ±81/0 تغيير نگرش

  33/1 ±81/0 تغيير رفتار فردی

  33/1 ±82/0 تغيير رفتار گروهي

از ديدگاه خبرگان، برنامه تحول و نوآوری از نظرسطوح تحول )تغيير 

 رفتار فردی و تغيير رفتار گروهي( در وضعيتتغيير  ،دانش، تغيير نگرش

ز يکي ا توانديبالاتر از متوسط و مطلوب قرار داشته است و اين امر م

نقاط قوت اين برنامه باشد، چرا که تحول و نوآوری فقط تغيير در نگرش 

نوآوری در آموزش، نيست. از ميان علل مقاومت در برابر برنامه تحول و 

ن علت مقاومت را علل فردی و پس از آن علل خبرگان برنامه بيشتري

گروهي راعنوان نمودندکه اين امر توجه بيش از پيش به تيم سازی و 

. ديانمياستفاده از راهبردهای مشارکتي در پيشبرد برنامه را تاکيد م

البته هر حرکت تحول آفريني با مقاومت روبرو است. آغاز تحول بسيار 

جاد تحول اي توانيرکت نکردن نيز نممشکل است ولي با ايستادن و ح

جهت رفع اين معضل، برای دستيابي به رشد و بالندگي  [24]کرد 

سازماني بايستي از طريق راهکارهايي چون ارتقای سيستم شايسته 

ت و ، سيستم مشارکسالاری و توسعه شغلي، سيستم غني سازی شغلي

توانبخشي نيروی انساني به رشد دادن و ارتقای منابع انساني که محور 
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. همچنين برای عملي [13]، پرداخت باشنديرون سازماني متحولات د

شدن و به جريان افتادن يک ايده در سازمان، علاوه بر درگير شدن 

مختلف، رويدادهايي متناسب با اهداف برنامه  یهاافراد، مراکز و بخش

به وقوع  ستيبايفرهنگ نوآوری م یاز جمله گفتمان سازی و اشاعه

فوذ و پيوندد. متوليان فرهنگ و اصحاب رسانه، مراکز قدرت و ن

ها و دستاوردهای ، برنامههادهيغيررسمي موجود درسازمان، ا یهاشبکه

 . مديريت تغيير وندينمايشدن نزديک م ييجديد را به تدريج به اجرا

ها و الزاماتي است که سازوکارهای تخصصي را تحول، مستلزم ضرورت

 .[11] طلبديم

رين خبرگان درخصوص چرخه زندگي مقاومت در برابر تحول، بيشت

توافق را با کم بودن مقاومت و افراد مقاوم در برابر تغيير و درنتيجه 

موفقيت در تغيير و تحول عنوان نمودند. اين موضوع دستاورد 

برنامه تحول  یارزشمندی برای برنامه بوده، فرصت مهمي برای اشاعه

و نوآوری و استقرار و نهادينه شدن آن در کل نظام آموزش سلامت 

د نمود؛ چرا که يکي از الزامات آموزش عالي در قرن بيست ايجاد خواه

هدف  نيتر. خبرگان برنامه، عمده[28] باشديو يکم فراگير شدن آن م

حل نو و خلاقانه در سازمان و تحول پيوسته برنامه را ايجاد و توسعه راه

طي زمان که نتيجه آن اصلاح  که تغييريکنواخت و فزاينده در محيط در

و بهبود مستمر است را به عنوان بيشترين روش پياده سازی مورد 

استفاده در برنامه عنوان نمودند. در اين عصر رقابتي، يکي از ابزارهای 

 یهاها و رسالتمهم برای ايجاد تحول و بقای سازمان و رسيدن به هدف

، ، منابع انساني استدينمايمورد نظر که بقای سازمان را نيز تضمين م

شگرفي برموفقيت يا  رينقش انسان در سازمان و نوع نگرش او، تأث

. بنا به نظر خبرگان، مجريان برنامه [21]شکست سازمان خواهد داشت 

ا جهت کمک به اعضای سازمان در حل هبيشتر به نظم دهي به فعاليت

ا اينکه ت پردازنديمسائل و مشکلات و يادگيری انجام کار به نحو بهتر م

های لازم و کافي را ديده و پويايي و زمينه علمي و تئوريک آموزش

يز ها نانسان نيترتغيير سازماني را درک نمايند. در عصر حاضر، خبره

آموزش در سازمان، منجر به افزايش از آموزش بي نياز نيستند. توسعه 

، ارتقای هازهيتعهد، حفظ و نگهداری کارکنان دانشي، افزايش انگ

. امروزه گردديمهارتها، انتقال دانش و تعميق دانش ضمني و آشکار م

حل مسئله، مهارت  یهاچون ارتباطات بين فردی، مهارت ييهاآموزش

 یهاز ضرورتروشي، تفکر راهبردی ا یهاکار گروهي، مهارت

 .[21]دانشي است  یهاسازمان

د. به وجودآور توانيتغييری است که م نيترها مشکلتحول در انسان

توجه به منابع انساني، ابزاری نيرومند در اعمال و پياده سازی تحولات 

است. مشارکت کارکنان و توانمند سازی آنان در ارتباط با  سازماني

بکارگيری فنون جديد سازو کاری مؤثر درجهت آماده سازی سازمان 

تحولي و اجرای  یهابرای تحول، ايجاد بستر برای تحقق برنامه

اصل  نيتراصلاحات ضروری جهت زدودن عوامل بازدارنده است. مهم

ت و ارزشمند قلمداد نمودن آن بقای سازمان ارج نهادن به تحولا

که کارکنان با  دهدي. تحول موفقيت آميز هنگامي رخ مباشديم

رغبت، حاضر به صرف وقت، نيروی مورد نياز و تحمل هرنوع مشقت 

. مطالعات زيادی بر [13]و تنش در راه به ثمر نشستن اهداف باشند 

تحول تمرکز دارند. در عين حال در  یهاتغييرات ساختاری در برنامه

گ سازماني را به عنوان بستر تحولات های تحول، فرهنبرنامه

. در خصوص راهبردهای ايجاد [10]مورد توجه قرار داد  ستيبايم

تحول، از ديد خبرگان، روش دگرگوني و ايجاد تحول در برنامه تحول 

نوآوری، بيشتر مشارکتي بوده است تا اجباری. تحول بدون مشارکت و 

تغيير وتحول به هر ميزان  یهاافراد محکوم به شکست است؛ در برنامه

مشارکت مديران، کارکنان و ذينفعان بيشتر باشد، به همان اندازه 

تحول سريعتر اتفاق ميافتد. ميزان مشارکت بيشتر، ضمن کاهش 

ا تغيير و تحول ر یهايير، ميزان پذيرش برنامهمقاومت در مقابل تغي

خبرگان برنامه، شيوه پياده سازی برنامه تحول  .[24] دهديافزايش م

و نوآوری را بيشتر پيوسته عنوان نمودند تا اينگه گسسته و ناگهاني 

 يکي از نکات قوت برنامه باشد؛ زيرا اغلب توانديباشد. اين امر م

 و اجرا شيوه زا گرفته تغييرات نشأت مديريت در شده ايجاد مشکلات

برخاسته از اين  تغيير یهابرنامه مفقوده است. حلقه آن سازى پياده

 مختلف عناصر بين هماهنگى بهينه ايجاد به قادر ن ها سازما که است

تغيير  مختلف مراحل بين يکپارچگى ايجاد و نيستند تغيير یهابرنامه

 اهىهمر و مشارکت جلب و آنها سازمانى زمينه تناسب به سازمانى

 هاسازمان که است مشکلى نيترسازمانى، بزرگ تغييرات با کارکنان

. ايجاد تغييرات نوآورانه [21]هستند  مواجه آن با تغييرات مديريت در

 یهابايد مرتبط با تغييرات ظرفيت باشد و اين تغييرات تنها در مهارت

د و بلکه در اين راستا بايد اقدام به ايجا افتديتکنيکي و فني اتفاق نم

ها، ارتباطات مشترک و جامع با ترکيبي از منابع، مهارت یتوسعه

 .[23]ختلف نمود م یهاسازمان

کاربردی مستلزم پذيرش تغييرات است.  یهایتنوع در ايجاد نوآور

برای ارتقای ظرفيت نوآوری درون سازماني، ايجــاد نگــرش 

 یهاوهيدگرگــون سازی و کشـف فرصتهای جديدو کاربرد ش

محيطي و تربيت و توسعه  مديريتي نوين متناسب با شرايط

ها و فرايندها، اولويت دادن به نوآورجهت تغيير روش یهاگروه

نيازهای مشتريان و برقراری ارتباطات مستمر با آنان، راهبردهايي 

است که پذيرش و اجرای تغيير و تحول سازماني را در راستای 

و از طرفي،  [03] دينمايبهينه سازی و رقابت پذيری تسهيل م

يکـي از عوامل محوری در جريان ايجاد تغيير، ساختار سازماني 

باشد؛ چرا که پايه و اساس  تواندياست که نيروی اصـلي تغيير م

سـازماني همان ساختار سازمان  یندهايبرای همه تصميمات و فرا

افزون بر اين، با توجه به اين که افزايش کيفيت در يک  .[01]است 

نظام مستلزم تغيير در رهبری و مديريت آن بوده و تحول در هر 

روشهای  ستيباي، منظام، مستلزم تحول در مديريت آن است

مديريتي پويا و فعال جايگزين رويکردهای سنتي حاکم بر 

. و علاوه بر آن، برای دستيابي به تحولات، [02]ها شود دانشگاه

بايستي همه سطوح تغيير و توسعه اعم از اقتصادی، اجتماعي، 

برای اجرای  .[00]سياسي و حتي فرهنگي را نيز مورد توجه قرار داد

لازم برای  موفق برنامه تحول و نوآوری، ضرورت دارد، تدابير

مختلف دانشگاه و جلب  یهااتخاذسياست های حمايتي در قسمت

مشارکت کليه کارکنان و تشويق و ترغيب آنان به انجام کار گروهي، 

عمل به آنها و تبديل گفتمان  تفويض اختيارات و اعطای استقلال

تحول و نوآوری به زبان مشترک در دانشگاه و فضاهای آموزشي با 

سازوکارهايي چون بازنگری ساختار و ارتباطات، برگزاری دور ه های 

انگيزشي و بازنگری در مديريت و  یهامختلف آموزشي، برنامه

 ينرهبری فرايندهای آموزشي جهت انسجام بخشي در اجرای بهتر ا

 .[05]برنامه صورت پذيرد 
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 گیرینتیجه

با توجه به نتايج برآمده از ديدگاه و قضاوت خبرگان برنامه، تمرکز بيشتر 

حل نو و خلاقانه، شيوه پياده سازی مستمر و برايجاد و توسعه راه

تغييرات، اقدام مجريان تحول برای نظم دهي بهتر به  یوستهيپ

فاده از راهبردهای ايجاد تحول مشارکتي و ورود موفقيت ، استهاتيفعال

کم بودن مقاومت در برابر تغيير و فراهم  یآميز برنامه تحولي به مرحله

از دستاوردهای مهم و نقاط  توانيبودن فرصت موفقيت برنامه را م

مثبت شايان توجه مديريت برنامه عنوان نمود. در عين حال، موفقيت 

وری مستلزم الزاماتي است که سازوکارهای تخصصي برنامه تحول و نوآ

علوم پزشکي، انعطاف  یها. اصلاح ساختار سازماني دانشگاهطلبديرا م

پذيری زياد، ارج نهادن به تحول و نوآوری به عنوان رمز بقای 

دانش محور، توانمندسازی افرادو جلب مشارکت کليه  یهاسازمان

امه، دروني نمودن اثرات تغيير و ذينفعان در فرصت برخاسته از اين برن

ها و تبلور آثار مثبت برنامه تحولي در پاسخگويي تحول در افراد و گروه

علوم پزشکي، راهبردهايي اساسي است که در کسب  یهادانشگاه

تايج اين . نديآيمطوبيت و نيل به اثربخشي هرچه بيشتر برنامه به کار م

، مي ديآيمه نيز به حساب مپژوهش ضمن اينکه نوعي عارضه يابي برنا

تواندبا مشخص نمودن جايگاه و وضعيت فعلي برنامه تحول و نوآوری 

در آموزش پزشکي، سياستگذاران و مجريان برنامه را در اتخاذ 

مسيرو پيشبرد اهداف برنامه ياری  یراهبردهای مناسب برای ادامه

 رساند.

 هاتیمحدود

ه تحول و نوآوری در آموزش گذشت تنها سه سال از اجرايي شدن برنام

 ورود به اين یارهايعلوم پزشکي، زياد نبودن تعداد افرادی که دارای مع

مطالعه باشندو همچنين آسان نبودن دسترسي به اين افراد در 

مختلف علوم پزشکي سراسرکشورو عدم وجود مطالعات  یهادانشگاه

 اين پژوهش بوده است. یهاتيمشابه از محدود

 قیملاحظات اخلا

همراه پرسشنامه، به مشارکت کنندگان اطمينان خاطر داده شد  یدر نامه

که نظرات و اطلاعات ارائه شده از سوی آنان کاملامحرمانه خواهد ماند واز 

جمع آوری شده فقط در راستای اهداف پژوهش و بدون ذکر نام  یهاداده

 .يل نمودندافراد استفاده خواهد شد وبا رضايت آگاهانه پرسشنامه را تکم

 سپاسگزاری

از تمامي خبرگان برنامه تحول و نوآوری در آموزش علوم پزشکي در 

کلان مناطق آمايشي که با تکميل صادقانه پرسشنامه ما را در اجرای 

 .شودياين پژوهش ياری فرمودند، قدرداني م
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