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 چکیده

ر برابر تغییر از طریق متغیرهای واسط گشودگی ای تاثیرگذار بر تغییر بر مقاومت دپژوهش حاضر با هدف تعیین اثرات متغیرهای زمینه

سازی معادلات ساختاری بود. جامعه آماری توصیفی از نوع همبستگی مبتنی بر مدل پژوهشبرای تغییر و آمادگی برای تغییر بود. روش 

د با استفاده از فرمول باشد که از این تعدانفر پرسنل می 1872با شرکت  26به تعداد  اصفهان پسندشرکت گیتی کلیه پژوهشاین 

ها نفر به عنوان نمونه آماری انتخاب گردید. یافته 812ای متناسب با حجم تعداد گیری طبقهگیری جامعه محدود و به روش نمونهنمونه

 -06/0، -05/0ای، متغیر اطلاعات برای تغییر، مشارکت برای تغییر و تاثیر شخصی با ضرایب حاکی از این بود که از بین متغیرهای زمینه

به صورت مستقیم دارای تاثیر معنادار مثبت مستقیم بر مقاومت در برابر تغییر نیست اما متغیرهای خودکارآمدی و حمایت مدیریتی  -02/0و 

ای دارای تاثیر مستقیم بر مقاومت در برابر تغییر است. از سوی دیگر متغیر  خودکارآمدی، اطلاعات بر -13/0و  -1/0با ضرایب تاثیر 

بر گشودگی برای تغییر تاثیر دارند. متغیر گشودگی  22/0و  47/0، 10/0، 13/0تغییر، حمایت مدیریتی و تاثیر شخصی با ضرایب تاثیر 

 بر مقاومت در برابر تغییر تاثیر -67/0بر آمادگی برای تغییر تاثیر دارد و  آمادگی برای تغییر با ضریب تاثیر  67/0برای تغییر با ضریب تاثیر 

 دارد.

 ای، مقاومت در برابر تغییر، گشودگی برای تغییر.  واژگان کلیدی: آمادگی برای تغییر، متغیرهای زمینه
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 مفدمه

 پیوسته سازمان محیط که گذارد. از آنجامی اثر آن بر هم و پذیردمی تاثیر محیط از هم اجتماعی، سیستم یك عنوان به سازمان 

 از. است برخوردار بسیاری اهمیت از هاسازمان برای این تغییرات با هماهنگی یا صحیح رخوردب است، تحول و تغییر حال در

 و تغییر ایجاد به نسبت طولانی مدت به تواندنمی مدیری هیچ و شده شناخته و نوآوری تغییر ایجاد ضرورت امروزه طرفی،

 مقاومت دارد، همه اهمیت از بیش آنچه و دارد وجود مطلوب سازمانی تغییرات برابر در بسیاری موانع اما. باشد توجهبی نوآوری

 در مقاومت بیشتر بلکه تغییر نیست، برابر در مقاومت تغییر لزوما برابر در پدیده مقاومت. است تغییرات برابر در سازمان افراد

 شکست علت که دارند تاکید تهنک این بر نظرانصاحب از است. بسیاری تغییر فرآیند طی ارزش با چیزهای دادن دست از برابر

و  باشد داشته سازمان برای را زیادی هایهزینه تواندمی امر این. است نهفته افراد تغییر در برابر مقاومت در تغییر، هایپروژه

ر به (. به طور کلی مقاومت یك واکنش گریزناپذی2003، 1وال و فونتساندازد )دل تاخیر به را نوآوری و تغییر فرآیند همچنین

ای توسط نیروهای طرف مقابل مورد مقاومت قرار دارد که هر تغییر بالقوهاظهار می 2رو لوینهر تغییر مهمی است. از این

کنند کند. لذا افراد طبیعتا به تغییر حمله میگیرد. این ایده همانند این اصل منطقی است که هر چیزی نیروی مخالفی ایجاد میمی

نمایند مخصوصا زمانی که احساس نمایند امنیت و یا وضعیت آنها در معرض خطر قرار گرفته باشد تا از وضع فعلی دفاع 

شود و با موفقیت همراه نیست. دلیل آن هم عدم تمایل، آماده (. همیشه اعمال تغییرات به سادگی انجام نمی1387)توکلی، 

دهند. علاوه بر آنچه مطرح شد پژوهشگران یر نشان مینبودن و درک نکردن و سرانجام مقاومتی است که افراد نسبت به تغی

اند شناسایی نموده سازمانی فرآیندی را به عنوان متغیرهای تاثیرگذار بر تغییر و فردی محیطی، ای،زمینه محتوایی، متغیرهای

یر، مشارکت، حمایت ای شامل )خودکارآمدی، اطلاعات برای تغی(. در این بین متغیرهای زمینه2009، 3)بوکنوکه و همکاران

دهی و اجرای موثر تکالیف در باشد. خودکارآمدی شامل باورهای فردی در مورد توانایی سازمانمدیریتی و تاثیر شخصی( می

تواند (. یکی دیگر از مواردی که لازمه پذیرش تغییر می1396انجامد )غفوری، های شخصی است که به هدف خاصی میحیطه

دهند. بدون فی و لازم در مورد تغییرات است و اینکه چگونه این تغییرات سازمان را تحت تاثیر قرار میباشد داشتن اطلاعات کا

اطلاعات مناسب، اشخاص ممکن است در مورد اینکه چه تغییرات خاصی رخ خواهد داد، چگونه یك تغییر معین بر روی 

(. 1987، 4اسخ دهند، دچار عدم اطمینان شوند )میلیکنشغل آنها و سازمان تاثیر خواهد گذاشت و یا چگونه به یك تغییر پ

های مختلف سازمان در فرآیند تبیین مشکل، تجزیه و تحلیل مشارکت کارکنان عبارت است از دخالت دادن کارکنان رده

ه و با سرپرستان گیری زیادی داشتها قدرت تصمیمحلای که کارکنان در دستیابی به راهگونهها بهحلموقعیت و دستیابی به راه

روند و مشارکت و همفکری هایی که به سوی ارتقای نیروی انسانی خود پیش میو روسای خود همفکری داشته باشند. سازمان

گردد آنها با مقاومت کمتری مواجه می طلبند به مراتب پذیرش تغییرات در سازماننیروی انسانی خود را در تغییرات سازمانی می

(. به طور کلی مشارکت دادن 1388های ایستا و سنتی برخوردار هستند )جهانیان، بیشتری نسبت به سازمانافزایی و از هم
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های تغییر شود و تواند موجب تسهیل در ارائه و اجرای برنامهکارکنان در برنامه تغییر از جمله اقدامات مدیریتی است که می

(. حمایت مدیریتی به معنای در دسترس داشتن 1393)اردلان و همکاران،  منجر به افزایش موفقیت برنامه تغییر سازمانی گردد

( و در نهایت، تاثیر شخصی به تاثیری 2006، 1فردی برای تکیه کردن و اعتماد داشتن به وی به هنگام نیاز است )درنتا و همکاران

توان به این نتیجه رسید که کلیه که تغییر بر روی یك شخص یا فضای کاری وی خواهد داشت اشاره دارد. در مجموع می

های مختلف تواند بر پدیده تغییر تاثیرگذار باشد. علاوه بر این نباید تصور نمود که تغییر و تحول در زمینهموارد مطرح شده می

ملا توجیه نشده یابد زیرا اگر زمینه مساعد نباشد و مزایای تغییر برای افراد کاشود و به طور مطلوب ادامه میبه آسانی ایجاد می

باشد و نظر آنها در این مورد ملحوظ نشده باشد افراد ممکن است در اثر فشار از تغییرات جدید استقبال نمایند ولی مخفیانه با 

(.  از جمله عوامل متعددی که در سازمان 1389آن به مقابله برخیزند و در مقابل آن سرسختی و مقاومت نشان دهند )جعفرپور، 

قاومت کارکنان در برابر تغییر را تحت تاثیر قرار دهد مهیا نبودن بستر و نداشتن آمادگی لازم کارکنان برای تغییر توانند ممی

های خود و خودکارآمدی آنان به منظور تلاش برای است. آمادگی برای تغییر در بردارنده باورهای کارکنان درباره پتانسیل

ها و قصد آگاهانه اعضای سازمان نسبت به تغییراتی که ن آمادگی به باورها، نگرش(. همچنی2009، 2ایجاد تغییرات است )وینر

 محققین از (. بسیاری2008، 3شود )ساسانتوآمیز این تغییرات اطلاق میمورد نیاز است و ظرفیت سازمانی برای اجرای موفقیت

 درگیر، افراد میان در تغییر برای آمادگی ایجاد یا ود،شمی تسهیل تغییر باعث که عواملی یا و هااولویت تشخیص اهمیت بر تغییر،

ارزیابی  تغییر، در عاملین به احتمالا فاکتورها، این تعیین. اندکرده تاکید تغییر، به سمت آنان قرار دادن نگرش تاثیر تحت با

غلبه بر  منظور رسد بهنظر میهب. (1392کند )افجه و رضایی ابیانه،می کمك موثر، تغییری ابتکارات و اعمال ریزیطرح کردن،

تاثیرگذاری است. خودگشودگی یا خود گشودگی برای تغییر نیز متغیر علاوه بر آمادگی برای تغییر،   مقاومت در برابر تغییرات

نظران بر این کند. برخی از صاحبها و شخصیت خود میافشاگری شامل هر اظهاری است که فرد در مورد خود و توانایی

ای آگاهانه و تعمدی و اختیاری با دیگران در مورد که خودگشودگی شامل آن دسته از اظهاراتی است که فرد به گونهباورند 

شود نه تنها بهتر خود را بشناسیم بلکه دیگران نیز بهتر ما (. گشودگی باعث می1393گذارد )صانعی و مقیمی، خود در میان می

تواند در مواجه شدن با پدیده تغییر نیز کارآمد باشد از این رو ی ما ببرند این شناخت میهارا بشناسند و پی به تجارب و توانایی

 شرکت یكپسند اصفهان شرکت گیتیپژوهش حاضر درصدد است به بررسی تاثیر این متغیر بر مقاومت در برابر تغییر بپردازد.  

ها به علت ماهیت باشد. این شرکتهای مختلف میوزهدر حشرکت  26نفر نیروی انسانی دارد و شامل  1872است که بالغ بر 

طور دائم از نظر ساختار، فرآیندهای  انجام کار، تولید  و سبك مدیریت در حال تغییر هستند. اما  متغیر کسب و کارشان به

آنکه در اواسط فرآیند  رسند یاای نمیشوند ولی یا به نتیجهها کلید زده میبسیاری از مواقع، تغییرات زیادی در این مجموعه

ها و مدیران ، مسئله آفرین باشد و از های تغییر برای مدیران ارشد این سازمانشوند. این موضوع باعث شده هزینهتغییر رها می

شود. به همین های مدیران ارشد و هیات مدیره در هولدینگ مادر، به نتیجه مطلوبی ختم نمیها و ذهنیتسوی دیگر دیدگاه
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ای تاثیرگذار بر تغییر بر مقاومت در برابر تغییر بررسی شود که آیا متغیرهای زمینه پژوهشعی شده است تا از طریق این دلیل س

کند تا با از طریق متغیرهای واسط گشودگی برای تغییر و آمادگی برای تغییر تاثیر دارد؟ از سوی دیگر این پژوهش تلاش می

 باشد یا خیر؟رزیابی کند که آیا فرضیات مطرح شده در پژوهش دارای تاثیر معنادار میسازی معادلات ساختاری ارویکرد مدل

 ضرورت و اهمیت پژوهش

ای جز سازگاری با عوامل محیطی ندارند. سازگاری ها با تغییرات شدیدی مواجه هستند و چارهثبات کنونی سازماندر محیط بی

ها باید از یك سو عملیات خود را با توجه به تغییرات محیط و از سازمان با تغییرات برای ادامه حیات سازمان ضروری است.

(. افزایش رقابت، 1،2016های عملیاتی جدید تغییر دهند )کرال و کرالوواسوی دیگر ساختار سازمانی خود را مطابق با مدل

هشدارهایی هستند که سازمان را به پیشرفت تکنولوژی، تنوع نیروی کار، بالا رفتن توقعات مشتریان و عواملی از این دست 

(. تغییر عبارت است از فرآیند تحول و دگرگونی رفتارها، 1396دهند )جوادی و همکاران، سوی تغییر و تحول سوق می

ها. به عبارت دیگر تغییر، فرآیند بکار بستن یك ابداع یا نوآوری در سازمان است. تغییر سازمانی حرکت مشیساختارها و خط

شود )کامینگز وری و اثربخشی سازمان است تعریف میموجود به سوی حالت آینده مورد نظر که به منظور افزایش بهرهاز وضع 

(. انجمن متخصصان مدیریت تغییر اعلام نمود که برنامه استاندارد تعیین شده انجمن برای ایجاد تغییر شامل پنج 2005، 2و ارلی

های های مدیریت تغییر، اجرای برنامهازمان، تدوین راهبرد مدیریت تغییر، توسعه برنامهآمادگی س مرحله ارزیابی تاثیر تغییر و

توان به این نتیجه رسید که لازمه (. بر این اساس می1394باشد )اندام و همکاران،مدیریت تغییر، اتمام تلاش مدیریت تغییر می

ن فرآیند از مقاومت در برابر تغییر تا حد زیادی جلوگیری شود به اجرا گذاشتن تغییر اجرای مدیریت موثر تغییر است تا در ای

شود. به طور کلی مقاومت در برابر چرا که مقاومت در برابر تغییر مانع اصلی تغییر و دلیل عمده اجرای موفق تغییر قلمداد می

نبع تضاد یا تعارض در سازمان مبدل داری به عنوان واکنش نسبت به تغییر نامید که امکان دارد به متوان خویشتنتغییر را می

(. علاوه بر این تغییر هر چه باشد و مقاومت در مقابل آن به هر شدتی که باشد نیاز به مدیریت و راهبری دارد 1394شود )رابینز،

ریت در هایی که مدی(. یکی از شیوه1395های لازم را به آنها بدهند )شکوهی،و مدیریت باید افراد را توجیه کنند و آگاهی

بایست مورد توجه قرار دهد آمادگی برای تغییر است.  مفهوم آمادگی برای تغییر با جهت کاهش مقاومت در برابر تغییر می

های فردی است که در طی فرآیند تغییر بروز های لوین در مورد خروج از انجماد تطابق و همخوانی دارد و بیانگر نگرشاندیشه

های مرتبط با تغییر به واسطه فقدان یك فرآیند خروج از انجماد اند که بیشتر تلاشن فرض کردهکنند. بسیاری از محققامی

سازی و مدیریت تغییر تاکید موثر ناکام مانده است و به همین دلیل آنها بر ضرورت ایجاد آمادگی قبل از هر نوع تلاش پیاده

غییر با توجه به مفهوم ادراک فردی از تغییر و در نظر گرفتن آن اند. پذیرش گسترده و وسیع ایده ایجاد آمادگی برای تکرده

گیرند نه تحت تاثیر آغاز شد.  افراد به شکلی فعال محیط خود را درک کرده و بیشتر تحت تاثیر ادراکات خود قرار می

گیرد مگر ردی شکل نمیتواند بدون همراهی و همکاری افراد صورت گیرد و تغییر فهای عینی. تغییر در سازمان نمیواقعیت
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تواند (. در این بین متغیری مانند گشودگی در برابر تغییر می1،2006آنکه فرد برای آن آمادگی داشته باشد )مدسین و همکاران

ها و مقاومت در برابر تغیرات سازمانی را کاهش دهد. گشودگی شامل هر برداشتی است که فرد در مورد خود و توانایی

داند و دیگران احتمالا به آن ها از فردی بکار رود که خود آن را میخودگشودگی باید برای برداشت شخصیت خود دارد.

توانند کشف کنند. اصولا خودگشودگی که موجب گشودگی رفتاری و شخصیتی ما اند یا آن را نمیدسترسی پیدا نکرده

ملاحظه گشودگی رفتاری و شخصیتی در ما، در  شود یعنی آنان باشود موجب گشودگی و خودافشاگری دیگران نیز میمی

کنیم و این خود پردازند. به این ترتیب ما همگی نسبت به یکدیگر گشوده و باز رفتار میبیشتر مواقع به گشودگی خود می

باطی را شود. این آگاهی نسبت به خود و دیگران نه تنها کار فراگرد ارتموجب بالا رفتن دانش ما در مورد خود و دیگران می

تواند زمینه آمادگی برای رسد میدهد بلکه به نظر میکند و فرد را با آمادگی بیشتر و بهتری در کنار دیگران قرار میآسان می

مقاومت در  به بررسی مفاهیم پژوهشگران برخی راستا این درتغییر را نیز مهیا نموده و مقاومت در برابر تغییر را کاهش دهد. 

ای تاثیرگذار بر تغییر و اما تاکنون پژوهشی که به بررسی متغیرهای زمینه اند.مادگی در برابر تغییر  پرداختهبرابر تغییر و آ

( تاثیر اعتماد و سلامت 1396محمدی و همکاران )به عنوان نمونه  .گشودگی در برابر تغییر  پرداخته باشد انجام نشده است

های دولتی را با توجه به نقش میانجی تعهد سازمانی مورد بررسی قرار در سازمانسازمانی بر مقاومت کارکنان در برابر تغییر 

( تاثیر 1395زاده و عبدشریفی )( رابطه تفکر راهبردی با آمادگی تغییر را بررسی نمودند. ترک1395دادند. جمالی و همکاران )

( نقش فرهنگ سازمانی در مدیریت 1393و همکاران )انسجام سازمانی بر آمادگی برای تغییر سازمانی را تبیین نمود. محمدپور 

وری ( رابطه بین مقاومت در برابر تغییر و بهره1393تغییر کارکنان بانك شهر را تبیین نمودند. عظیمی خبازان و افشاری )

نموده است.  ( نگرش مدیران میانی را نسبت به تغییرات سازمانی بررسی2015) 2کتابداران را مورد سنجش قرار دادند. جیاکو

کی و مك( عوامل موثر بر قصد مقاومت در برابر تغییر را مورد بررسی قرار داده است. 2013) 3فیتری منصور و همکاران

( به بررسی تاثیر تعهد عاطفی، ارتباط و مشارکت در مقاومت تغییر و  نقش آمادگی تغییر پرداخته است. 2013) 4همکاران

بری و تعهد سازمانی بر آمادگی سازمان برای تغییر را مورد بررسی قرار داده است. ویساجی و ( تاثیر رفتار ره2012) 5نوردین

 7های کارکنان نسبت به تغییر پرداختند و بارباروکسنگرش( به بررسی ارتباط سطوح مختلف تعهد سازمانی و  2011) 6استین

رسد پژوهش حاضر بتواند به نوبه خود براین به نظر میبنادست زده است.  سازمانی تغییر برای( به طراحی یك رویکرد 2011)

پسند اصفهان شرکت گیتیبا توجه به اینکه در طول چند سال گذشته مدیران  خلاء مطالعاتی در این زمینه را پوشش دهد.

ذا برای مدیران های آتی هستند لای در سالاند و نیز خواهان تغییرات گستردهای را داخل شرکت ایجاد نمودهتغییرات عدیده

العملی از این شرکت مهم و ضروری است که بدانند منابع انسانی آنها در مقابل تغییراتی که قرار است ایجاد شود چه عکس

خود نشان خواهند داد، بنابراین شناخت عوامل تاثیرگذار بر مقاومت در برابر تغییر مساله حیاتی و ضرورتی اجتناب ناپذیر برای 
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ای تاثیرگذار بر تغییر بر متغیرهای زمینهت خواهد بود. از این رو پژوهش حاضر درصدد است برسی نماید آیا مدیران این شرک

   مقاومت در برابر تغییر از طریق متغیرهای واسط گشودگی برای تغییر و آمادگی برای تغییر تاثیر دارد؟

 مبانی نظری پژوهش

 آمادگی برای تغییر

های فردی است های لوین در مورد خروج از انجماد تطابق و همخوانی دارد و بیانگر نگرشاندیشه مفهوم آمادگی برای تغییر با

های مرتبط با تغییر به واسطه فقدان یك اند که بیشتر تلاشکنند. بسیاری از محققان فرض کردهکه در طی فرآیند تغییر بروز می

ن دلیل آنها بر ضرورت ایجاد آمادگی قبل از هر نوع تلاش برای فرآیند خروج از انجماد موثر ناکام مانده است و به همی

(. پذیرش گسترده و وسیع ایده ایجاد آمادگی برای تغییر 1993، 1اند )آرمنکیز و همکارانسازی مدیریت تغییر تاکید کردهپیاده

محیط خود را درک کرده و تحت  افراد به شکلی فعال. با توجه به مفهوم ادراک فردی از تغییر و در نظر گرفتن آن آغاز شد

تواند بدون همراهی و همکاری افراد های عینی. تغییر در سازمان نمیگیرند نه تحت تاثیر واقعیتتاثیر اداراکات خود قرار می

(. 2006، 2گیرد مگر آنکه فرد برای آن آمادگی داشته باشد )مادسن و همکارانسازمان صورت گیرد و تغییر فردی شکل نمی

های خود بر اهمیت شناخت عوامل یا مقدماتی که ایجاد تغییر را تسهیل یا آن را محققان فعال در عرصه تغییر در نوشته برخی

اند )رافتری و سازند، تاکید کردهدهند و یا آمادگی لازم برای ایجاد تغییرات سازمانی را در افراد فراهم میتوسعه و ارتقا می

کند. در نتیجه سازی تغییر از طریق مداخلات موثر کمك میمل به ارزیابی، طراحی و پیاده(. شناخت این عوا2006، 3سیمون

های فردی نسبت به تغییر سازمانی موثر و موفق، هماهنگی و همخوانی وجود در ادبیات تغییر سازمانی موضوع شناخت نگرش

های گذشته مطالعات بسیاری درباره حیطه از دههد که (. علاوه بر این باید به این مهم نیز اشاره شو2001، 4و وبر دارد )وبر

مدیریت تغییر و حمایت از افراد و فاکتورهای محیط کاری برای آمادگی کارکنان برای تغییر انجام شده است. برای اینکه 

شود )مادسن و سازمان کارکنان خود را برای تغییر آماده نماید ضروری است که بفهمد چگونه آمادگی برای تغییر ایجاد می

(. آمادگی برای تغییر را به عنوان حدودی که کارمندان نگرش و دیدگاه مثبتی درباره تغییر دارند و نیز حدودی 2006همکاران، 

اند. محققین که کارمندان معتقدند که چنین تغییری احتمالا پیامدهای مثبتی برای خودشان و برای سازمان دارد تعریف کرده

باشند. هر های پیچیده رفتاری، ترکیبی از حداقل سه مولفه، گرایشات شناختی، احساسی و رفتاری میگرایش کنند کهبیان می

ها نسبت به تغییر ممکن است فرد را نسبت به حمایت یا عدم حمایت از تغییر در حال رخ دادن در شرایط کدام از این گرایش

رتند از: اطلاعات و شناختی که یك شخص درباره شخص یا چیزی های شناختی یك گرایش عباسازمانی تحریك کند. مولفه

احساسی، احساسی است که شخص در برخورد با  شود مولفههای احساسی میگیری مولفهدارد این اطلاعات منجر به شکل

فتاری، رفتار شود، مولفه ریك موضوع پس از ارزیابی آن دارد و اغلب به صورت تمایل یا عدم تمایل به آن موضوع بیان می

های گزیند. محققین نشان دادند که فرآیند تغییر سازمانی با مولفهو روش رفتاری است که شخص در برابر موضوع گرایش بر می
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های رفتاری بروز خواهد کرد. یکی از موانع عمده بر سر راه تغییر، ترس از شناختی یا احساسی آغاز گشته و آنگاه مولفه

تواند کمك موثری برای آغاز شود. مولفه شناختی نگرش با روشن کردن ابهامات، میناشناخته عنوان می ها یا وضعیتناشناخته

 تواند با مولفههایی که شخص درباره تغییر بالقوه و یا در حال رخ دادن دارد، میفرآیند تغییر باشد چرا که اطلاعات و آگاهی

تغییر عوض شود و در نهایت تغییرات نگرشی در عمل و رفتار شخص و نوع تر شده و احساس فرد نسبت به شناختی تغییر کامل

 (. 1390نژاد و همکاران،واکنش نسبت به تغییر پدیدار خواهد شد )پاک

 ذهنی عوامل سیستمی، عوامل مدیران، تفکر و رفتار: از عبارتند کنند کهمی مطرح آمادگی برای را عامل چهار 1کاتر و کوهن

 عوامل این اولا. داشته باشند سازمانی موفقیت بر ایعمده تاثیر توانندمی عوامل این. اطلاعاتی هایسیستم به مربوط عوامل و

 فشارهای موجب توانندمی دوما. شوند تغییر کردن زمان اجرایی در سازمانی و فردی التهاب و ترس موجب توانندمی

 پشتیبانی و در حمایت توانایی عدم احساس و اطمینان عدم موجب است ممکن سوما. گردند تغییر عدم اجرای برای سیستماتیك

 با را موفقیت به دستیابی هابخش هماهنگی عدم و های اطلاعاتیسیستم به مربوط ابهام چهارما. گردند شده اتخاذ تصمیم از

: دارد وجود تغییر زمینهدر  سازمانی آمادگی با رابطه در کننده تعیین متغیر شش 2به زعم جودسون .کندمی مواجه اختلال

 سوالاتی و ابهام میزان کند،می تغییر آنچه و سازمان موجود میان فرهنگ فرهنگی تعارض تغییر، درباره سازمانی و فردی احساس

 قابل سازمان برای و داده دیگر رخ هایسازمان یا سازمان خود در که قبلی سازمانی تجربیات کند،می بروز زمینه موضوع در که

سازمان )کاتر  در آن تاثیر سطح و تغییر اهمیت میزان شناسایی با تغییر، رابطه در شده شناسایی بنیانی تهدیدات است، رسیدست

 (. 2002و کوهن، 

 خودگشودگی یا خود افشاگری

 اداراکات وخودگشودگی یا خودافشاگری به دلایل عدیده بسیار مهم است. وقتی فردی در مورد خود، در مورد احساسات 

کند. رسد و آگاهی بیشتری از خویش و تمایلات خویش پیدا میگوید به شناخت بهتری از خویشتن میخود سخن می

د برگردانند شود. چنانچه اشخاص دیگر بازخوردی از رفتار یك فرخودگشودگی یا خودافشاگری به خود بالندگی منتج می

. در ادامه برخی از یابیداطلاع حاصل کرده و اشتباهاتش را درمی رو استفرد به برخی از مشکلات و مسائلی که با آن روبه

 گیرد. مهمترین مزایای خودگشودگی مورد بررسی قرار می

 شناخت بهتر از طریق خودگشودگی 

بایست به خودگشودگی روی آورد. طبیعی است افراد برای شناخته بهتر خود و گرایش به سوی خودگستردگی و تعالی می

های خود آگاه ها و ناتواناییبایست اول خود را بشناسند  و به تواناییبتوانند ارتباط بهتری با دیگران برقرار کنند میبرای اینکه 
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توان به تفهیم و تفاهم دست یافت )پیرسون تر میشود و راحتشوند. با این آگاهی فضای مناسب ارتباطی با دیگران مهیاتر می

 (. 9419، 1و نلسون

 از طریق خودگشودگی خود بالندگی

نطقه به کاهش مناطق دهد که اندازه منطقه گشوده یا باز خود را گسترش دهند. گسترش این مخود گشودگی به افراد اجازه می

ند که این مساله خود شود افراد با آگاهی بیشتری به مسائل پیرامون خود بپردازانجامد و باعث میدیگر در پنجره جوهری می

 (. 1397شود )فرهنگی، لندگی منجر میبه تکامل و با

 بهتر شدن روابط با دیگران از طریق خودگشودگی

نیز  شود البته اغلب موجب خودگشودگی یا افشاگری دیگرانخودگشودگی موجب گشودگی رفتاری و شخصیتی فرد می

د. به این ترتیب افراد پردازند میشود. یعنی آنان با ملاحظه گشودگی رفتاری و شخصیتی ما در بیشتر مواقع به گشودگی خومی

شود. و دیگران می کنند و این خود موجب بالا رفتن دانش افراد در مورد خودهمگی نسبت به یکدیگر گشوده و باز رفتار می

یشتری احساس ببیشترین درجه خودگشودگی یا خودافشاگری اغلب در برابر دوستان و افرادی است که فرد با آنان نزدیکی 

 دهد.   سازی سوقشود فرد روابط خود را با دیگران عمق بخشیده و آن را به سوی غنید، این امر باعث میکنمی

 دهی نگرش مثبت بیشتر در مقابل خود و دیگران از طریق خودگشودگیشکل

ی تواناتر از پیش تباطانجامد و او را در برابر دیگران از نظر ارخودگشودگی نه تنها به بالندگی شخصیتی و رفتاری فرد می

دگشودگی شود. لازم به ذکر است که خودهی نگرش مثبت بیشتری در مقابل خود و دیگران میکند بلکه موجب شکلمی

ات مثبت در توانند موجب نگرش مثبت در مورد خود و دیگران شوند. اگر فرد اطلاعمثبت و خودگشودگی منفی تواما می

ذت خود را با دیگران ای مثبت بازگشاید لذت و احساس لبه عبارت دیگر خود را به گونهمورد خود را به دیگران منتقل کند و 

زوهای خود و رویاهایی در میان نهاده و آنان را در لذت خود سهیم کرده است. زمانی که افراد به دیگری در مورد امیدها و آر

 نهند و زمانین میزندگی خود را با دیگران در میا گویند، وقتی که لحظات شاد و امیدبخشپرورانند  سخن میکه در سر می

کنند،  آنها سهیم می آورند و دیگران را با خود درانگیز خود را مجددا به خاطر میکه تجارب و خاطرات جالب توجه و هیجان

م به ذکر است که کنند. لازکنند و دیگران آنها را تقویت میاحساس شادمانی بیشتر و قدرت بیشتری در خویشتن احساس می

قابل توجهی کند.  تواند به نگرش مثبت در مورد خویشتن و دیگران که با ما در ارتباط هستند کمكخودگشودگی منفی نیز می

و کند و به دیگران بگویید های خویش را به دیگران بازگهای منفی و ناتوانایییابید که ویژگیکه فردی آن توان را در میزمانی

یابید مینند فرد درکاند و وقتی که آنان نیز کم و بیش چنین اشتباهاتش چیست و کمبودهایش چگونه بروز کرده ها وکه شکست

یابید که لی فرد در میهای زیادی دارند. به طور ککه همه خطاپذیر هستند و همه در زندگی خود اشتباهاتی داشته و ناتوانایی

رد به دیگران نزدیك عیب وجود ندارد. اینجاست که فیابید که انسان کامل و بیاشتباه و خطاناپذیر نیست. درمیهیچ کس بی

اند و این نکرده توانند دیگران را سرزنش کنند و بگویید که چرا چنین کرده و چنانکند که دیگر نمیشود. احساس میمی

 (. 1397انجامد )فرهنگی، ها میخود به نگرش مثبت در مورد کل انسان

                                                 
1 Pearson & Nelson 
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 اومت در برابر تغییرمفاهیم مق

دارنده وضع موجود، عوامل مقاومت در برابر تغییر هستند که شامل هنجارهای عملکرد گروه )فرهنگ(، عادت به نیروهای نگه

باشد. علاوه بر موارد ذکر شده نظرات دیگری های عالی بودن میشرایط موجود، رضایت اعضا از شرایط فعلی و دارای مهارت

 شود. مقاومت در برابر تغییر وجود دارد که در ذیل به آنها اشاره مینیز در رابطه با 

در این حالت مقاومت کارکنان ناآگاهی آنان از تاثیر و نتیجه تغییر در کار و زندگی آنها است. افراد نگرانند  عدم قطعیت: -

 با ایجاد تغییر وضعیت زندگی آنها بدتر شود. 

برخی کارکنان ایجاد تغییر در سازمان را موجب از دست دادن  منافع موجود: عدم علاقه به تسلیم شدن در برابر -

 دانند. قدرت، پرستیژ، حقوق و مزایا، کیفیت کار و دیگر موارد مشابه می

های بالقوه تغییر آگاهند و به : در این حالت کارکنان از مشکلات و نارساییهای تغییرات پیشنهادیآگاهی از کاستی -

 (. 1397کنند )برومند،مقابل آن مقاومت می این دلیل در

رو نخواهد شد اما بدترین نوع مقاومت آن بهاگر مقاومت افراد به صورت آشکار یا آنی باشد مدیریت سازمان با مشکلی رو

ومت است که به صورت غیر مستقیم باشد یا اینکه اعضای سازمان بکوشند تا آن را برای مدت زمانی به تاخیر اندازند. مقا

شود. به طور کلی منشا این نوع گیرد و وفاداری افراد نسبت به سازمان کم میتری به خود میتلویحی یا غیرمستقیم جنبه ظریف

 شود. ها به دو دسته عوامل فردی و سازمانی تقسیم میایستادگی

 های فردی مقاومت -الف

گیرد که در . این نوع مقاومت از موارد بسیار زیادی نشات میهای فردی استیکی از دلایل ایستادگی در برابر تغییر مقاومت

پوشی از واقعیت، ( مانند: امنیت، عوامل اقتصادی، وحشت از پدیده ابهام، چشم1397ادامه به برخی از این عوامل از زعم رابینز )

 توان اشاره نمود.   های غیررسمی میقدرت کاذب و نفوذ شخصی و عضویت در گروه

کنند زیرا این پدیده، احساس کنند در برابر پدیده تغییر مقاومت میکسانی که به شدت احساس امنیت شغلی می امنیت: -

 دهد. آنان را از امنیت دستخوش تهدید قرار می

شود ترس از کاهش درآمد به دلیل تغییر است. تغییر یکی دیگر از دلایلی که موجب مقاومت فردی می عوامل اقتصادی: -

 تواند موجب تهدیدات اقتصادی شود. دهد میای که فرد در سازمان انجام میکار یا وظیفه در نوع

شود که عدم اطمینان و ابهام، جایگزین موارد شناخته شده، شوند. کارکنان پدیده تغییر باعث می وحشت از پدیده ابهام: -

دهند و ممکن است نسبت به پدیده تغییر ز خود نشان میهای متفاوتی او اعضای سازمان در برابر پدیده عدم اطمینان، واکنش

 نگرش منفی پیدا کنند. 

دهند که در نوع پنداشت یا رسد، آنهایی را گوش میاصولا افراد از میان اطلاعاتی که به آنان می پوشی از واقعیت:چشم -

د بشنوند و به اطلاعاتی که در دنیای خود خواهنشنوند که میای وارد نکند. آنان همان چیزهایی را میبرداشت آنها خدشه

 کنند. ساخته آنان را تهدید کند، توجه نمی
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کنند ها میافراد صاحب نفوذ و یا کسانی که به طور کاذب احساس قدرت در مجموعه قدرت کاذب و نفوذ شخصی: -

 کنند.  ومت میاز اینکه تغییر ایجاد شده ممکن است باعث کاهش قدرت آنها گردد در برابر تغییر مقا

های غیررسمی هم فعال هستند. در های رسمی، گروهها علاوه بر گروهدر سازمان های غیررسمی:عضویت در گروه -

 (.  1397های رسمی و غیررسمی هم راستا نباشد مقاومت در برابر تغییر بیشتر خواهد بود )رابینز، صورتیکه اهداف و جهت گروه

 مقاومت سازمانی -ب

ها کنند. سازمانکار هستند. آنها به صورت فعال در برابر پدیده تغییر مقاومت میها برحسب طبیعت و ذات خود، محافظهسازمان

دادند، ادامه دهند و هیچ اهمیتی ندارد که طور که در گذشته انجام میو نهادهای دولتی همواره تمایل دارند تا کارها را همان

های هایی که بر افکار باز و دیدگاههای آموزشی یا دانشگاهنیاز هست یا خیر. حتی سازمانآیا این نوع خدمات کماکان مورد 

 کنند. منبع اصلی مقاومت سازمانی در برابر تغییر عبارتند از:نهند، در برابر پدیده تغییر به شدت مقاومت میخلاق ارج می

اند. به عنوان د، نوعی مکانیسم ساختاری بوجود آوردهها برای حفظ ثبات و پایداری در خوسازمان مکانیسم ساختاری: -

شوند یا از آنجا آیند و افرادی هم اخراج میای است که افرادی خاص به استخدام سازمان در میمثال فرآیند گزینش به گونه

شرایط لازم برای هایی هستند که مناسب مشاغل موجود یا واجد اند همانروند. کسانی که به استخدام یك شرکت درآمدهمی

ای ای به گونهگیرند و در هر زمینهاند که رفتارهایی خاص را در پیش میای هدایت شدهرو به گونهباشند. از اینانجام کارها می

آید و برای رو شود این مکانیسم ساختاری به صورت عاملی بالقوه در میبهکنند. اگر سازمان با پدیده تغییر روخاص عمل می

 کند. بات ساختاری در برابر آن ایستادگی میحفظ ث

توان بدون اثرگذار بودن بر دیگران اند که نمیهم تشکیل شدهها از تعدادی سیستم وابسته بهسازمان توجهی به تغییر:بی -

 های فردی تغییراتی بوجود آورد. در یکی از این سیستم

خود را تغییر دهند، هنجارهای گروهی به عنوان عاملی بازدارنده حتی اگر افراد بخواهند رفتارهای  هنجارهای گروهی: -

 کنند )متاثر از فرهنگ سازمان(.عمل می

های متخصص را تهدید کند. برای امکان دارد تغییر در الگوهای سازمانی، تخصص و مهارت گروه تهدید متخصصان: -

ند مستقیما به اطلاعات دست یابند این در حالی بود که دوایر ها باعث شد مدیران بتوانهای شخصی به سازمانمثال ورود رایانه

اند که مهارت و ای درآمدهها به صورت منابع بالقوههای اطلاعاتی از خود واکنش شدید نشان دادند، زیرا این رایانهسیستم

 داد. تخصص آنان را مورد تهدید قرار می

هایی از تغییراتی های کاری مستقل، نمونهگیری مشارکتی و یا گروههای تصمیمارائه شیوه تهدید کردن قدرت مدیران: -

 کنند. ها را تهدید میهای میانی سازمانهستند که قدرت سرپرستان و مدیران رده

هایی که مقدار زیادی از منابع سازمان را در کنترل خود دارند پدیده گروه های تخصیصی منابع:تهدید ناشی از شیوه -

آورند. آنان نسبت به شیوه انجام امور، رضایت کامل دارند و هر نوع تغییری را که عنوان عامل تهدید به حساب می تغییر را به

 (.  1397آورند )رابینز، کننده به حساب میدر این روند رخ دهد به عنوان عامل تهدید
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پذیرد. یعنی اثیر میندی شغلی کارکنان، تنگرش نسبت به تغییر سازمانی از عوامل تاثیرپذیری است که از رضایتم نگرش: -

یز به آن سازمان بهتر نشان و سازمانی که در آن مشغول هستند بیشتر باشد، نگرش آنان هر قدر میزان رضایتمندی افراد از شغل

 (.  1395باشند )کامکاری و همکاران، است و خواهان تغییر کمتر در ساختار و کارکرد آن سازمان می

ر ابتدا باید عواملی که دممکن است مقاومت در برابر تغییر ترکیبی از عوامل ذکر شده باشد. برای غلبه بر مقاومت به طور کلی 

 (.  1397)مقیمی،  شوند را شناسایی نمود تا بتوان راهکار مناسب جهت حل آنها اخذ گرددباعث مقاومت در برابر تغییر می

 مانیمتغیرهای زمینه ای تاثیرگذار بر تغییر ساز
شود و با موفقیت همراه نیست. دلیل آن هم عدم تمایل، آماده نبودن و درک نکردن همیشه اعمال تغییرات به سادگی انجام نمی

 محتوایی، دهند. علاوه بر آنچه مطرح شد پژوهشگران متغیرهایو سرانجام مقاومتی است که افراد نسبت به تغییر نشان می

، 1اند )بوکنوکه و همکارانشناسایی نموده سازمانی دی را به عنوان متغیرهای تاثیرگذار بر تغییرفرآین و فردی محیطی، ای،زمینه

ای شامل )خودکارآمدی، اطلاعات برای تغییر، مشارکت، حمایت مدیریتی و تاثیر شخصی( (. در این بین متغیرهای زمینه2009

های شخصی است دهی و اجرای موثر تکالیف در حیطهزمانباشد. خودکارآمدی شامل باورهای فردی در مورد توانایی سامی

 (.1396انجامد )غفوری، که به هدف خاصی می

 2اطلاعات برای تغییر

در مورد تغییرات رخ داده اشاره دارد. به طور کلی وجود اطلاعات برای ادراک از چگونگی اطلاعات برای تغییر به اطلاعات 

یابد و نهایتا به کاهش علاوه بر این با استفاده از اطلاعات نگرش نسبت به تغییر بهبود میتاثیر تغییرات بر سازمان ضروری است. 

 (. 1985، 3)میلر و مانگ کنداضطراب و عدم اطمینان کارکنان کمك می

 4تاثیر شخصی

، 5)ونبرگ و باناس تواند داشته باشدای اشاره دارد که تغییر روی یك فرد یا کار او میتاثیر شخصی به تاثیرات ادراک شده

2002 .) 

   6حمایت مدیریتی

ن سازمان است. میزان برخورداری از محبت، همراهی، مراقبت، احترام، توجه و کمك دریافت شده توسط فرد از سوی مدیرا

ئل است در مجموع حمایت مدیریتی یعنی این احساس که شخص مورد توجه مدیر سازمان است و مدیر برای وی ارزش قا

 (.1389و همکاران، )ریاحی 

 7خودکارآمدی
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ام کارها بدون توجه به های مختلف و عملکرد بهتر در انجبه ادراک افراد از توانایی خود در اداره کردن تغییرات در موقعیت

 .(2002تغییرات محیطی اشاره دارد )ونبرگ و باناس، 

 1گشودگی برای تغییر

 (.  1994، 2پردازد )میلر و همکارانرای حمایت از تغییر سازمانی میگشودگی نسبت به تغییر به ارزیابی تمایل افراد ب

 3مشارکت

 و موقعیت لیلتح و تجزیه و مشکل تبیین یندآفر در سازمان مختلف هایردهمشارکت عبارت است از دخالت دادن کارکنان 

 سایور و سرپرستان با و داشته زیادی یگیرتصمیم قدرت هاحل راه به دستیابی در کارکنان که طوری به هاحل راه به دستیابی

تغییرات اطلاعات  دهد تا در موردبه کارکنان اجازه می مشارکت دادن(. 6، ص 1388)آصفی و همکاران،  دارند همفکری خود

 (.2002داشته باشند )ونبرگ و باناس، 

 پژوهشپیشینه نظری و مبانی 

 لبه بر مقاومت کارکنان در مقابل تغییرات سازمانیبررسی عوامل موثر بر غ( در پژوهشی تحت عنوان 1396و متینی ) محمدی

گیری ای استان زنجان را با استفاده از روش نمونههای آب منطقهنفر از کارکنان شرکت مهاب قدس مشاور و ناظر در پروژه 260

 خدمت مقطع وژه،پر زمان مدت پروژه، اندازه بین معناداری به این نتیجه رسیدند که ارتباطتصادفی ساده انتخاب نمودند 

 در مقاومت میزان با تغییر برای مختلف سطوح و تغییر به توجه میزان تغییر، رسانیاطلاع نحوه پرسنل، انتظارات پرسنل، میزان

بررسی دلایل موثر بر مقاومت کارکنان در برابر ( در پژوهشی تحت عنوان 1395) نیاء روشنلیع. شتدا تغییر وجود برابر

شعبه بانك کشاورزی را با استفاده از  18نفر از  159، مورد مطالعه بانك کشاورزی منطقه شش شهر تهران(تغییرات سازمانی )

ها، عادت به روال شامل )ترس از ناشناخته فردی عواملبه این نتیجه رسید که ای انتخاب نمود گیری تصادفی طبقهروش نمونه

شامل )از دست دان قدرت، امور اجتماعی و فرهنگی، تخصیص  نیسازماعوامل  وموجود، ترس از شکست، علاقه و سلیقه( 

انصاری و . بو.ددر برابر تغییر  مقاومتمهارت فنی، مشارکت کارکنان، امنیت شغلی( دلیل -منابع، عدم اعتماد به مدیر، آگاهی

تغییر سازمانی در بررسی رابطه مدیریت مشارکتی و مقاومت کارکنان در برابر ( در پژوهشی تحت عنوان 1395جعفریه )

نفر از کارشناسان حوزه ستادی سازمان تامین اجتماعی تهران را انتخاب  196، مین اجتماعیاکارشناسان حوزه ستادی سازمان ت

 و تغییر و مسئله حل گیری،تصمیم گذاری،هدف در مشارکت) آن ابعاد و مشارکتی مدیریتبه این نتیجه رسیدند که نمودند 

 فرآیند در کارکنان مشارکت اندازه هر دارد و وجود معناداری و منفی رابطه برابر تغییر در مقاومت تغیرم با( سازمانی تحول

( در 1394عریضی و همکاران )و بالعکس.  شد خواهد کاسته تغییر برابر در آنها مقاومت از اندازه همان به بیشتر باشد تغییر

، سازمانی با واکنش به تغییر و پیامدهای آن ای ورابطه بین عوامل زمینهرسی متغیرهای میانجی موثر بر پژوهشی تحت عنوان بر

به این نتیجه رسیدند که عدالت اطلاعاتی، ای انتخاب نمودند نفر از کارکنان پتروشیمی بندر امام را را به روش تصادفی طبقه 383

کند و بینی میی تغییر نیز واکنش به تغییر را پیشکنند و اثربخشبینی میمشی سازمانی اثربخشی تغییر را پیشجونوآورانه، خط

                                                 
1 Openness Toward Change 

2 Miller et al 

3 Participation 
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فرهادپور و نظری نماید. بینی مینقش میانجی دارد. همچنین واکنش به تغییر حمایت از تغییر و مقاومت در برابر تغییر را پیش

نفر  105ذربایجان غربی، های عمومی آ( در پژوهشی تحت عنوان مطالعه عوامل موثر مقاومت در برابر تغییر در  کتابخانه1393)

به این نتیجه رسیدند که گیری تصادفی ساده انتخاب نمودند های عمومی استان را با استفاده از روش نمونهکارکنان کتابخانه

عامل )عدم آگاهی از علت تغییر، نگرانی از نتیجه تغییر، نگرانی از به خطر افتادن هویت سازمانی، نگرانی از به خطر  6بین 

ن هویت فردی، نگرانی از به خطر افتادن امنیت شغلی، امید به شکست تغییر و بازگشت به شرایط قبلی( و مقاومت کارکنان افتاد

ترین عامل رابطه معناداری وجود دارد. در این بین از دید کارکنان عامل امید به شکست تغییر و بازگشت به شرایط قبلی مهم

ر پژوهشی تحت عنوان رابطه توانمندسازی ساختاری و آمادگی فردی پرستاران برای ( د1391شناسایی شد.ملکی و همکاران )

ها یافتهگیری انتخاب نمودند. نژاد تهران را با استفاده از روش نمونهنفر از پرستاران مرکز آموزشی درمانی هاشمی 130تغییر، 

غییر رابطه معنادار مثبت دارد. در بررسی تاثیر توانمندسازی ساختاری با آمادگی پرستاران برای تحاکی از این بود که 

توانمندسازی ساختاری بر آمادگی پرستاران برای تغییر مشخص شد دسترسی به فرصت تاثیر آماری معناداری در تبیین آمادگی 

 وابسته افراد درک و رتغیی فرایندهای طی در رهبران به بررسی رفتارهای پژوهشی( در 2019)1هارتگه و همکارانفردی برای تغییر دارد. 

داشتند، پرداخته و بیان  را بنیادی تغییر تجربه های امریکایی کهرهبران درجه متوسط و درجه یك در سازمان رفتارهای ارتباطات و از

ت. بر این داش کارکنان تغییر در ادراک بر مثبتی تأثیر رهبران های همبستگی، رفتارهاینمودند که بر اساس نتایج بدست آمده از آزمون

 کارمندان ادراک از جمله متغیرهای پراهمیتی است که بیانگر منابع، تأمین و در روند تغییرات، کنترل تغییرات بازخورد درخواست اساس

و چگونگی مدیریت تغییر  ارتباطات به بررسی ارزش پژوهشی( در 2018)2بود.آرنائوت و اسپوزیتو تغییر تاثیر رفتارهای رهبر بر روند از

های کمی و کیفی بطور همزمان پرداخته و بیان نمودند ناپایدار بازارهای کنونی در امریکا با روش های محیط های کوچك درشرکت در

 ارتباطات صحیح، وجود بدون دیگر، عبارت به. بود آشفته هایمحیط در تغییر آمیز موفقیت اجرای ای دربرجسته نقش که ارتباطات

 یك عنوان به ارتباط اهمیت از حاکی تحقیق این های یافتهلذا  .دارد سوال جای بسیار آشفته محیط یك در تغییر آمیز موفقیت اجرای

مدیر یا  اگر بنابراین،. تغییرات است آمیز اجرای موفقیت به هاشرکت دستیابی منظور به یکدیگر با مدل قطعات کلیه دهنده ارتباط کلید

 به بررسی رابطه پژوهشی( در 2018)3هانسن.شد خواهد مواجه شکست با تغییر اجرای باشد، مناکا خود ارتباطی هایتلاش در کارکنان

 مطالعه ینا سازمانی در بین کارکنان چندین شرکت امریکایی پرداخته؛ در تغییر با ارتباطی رهبر سبك و رهبری سبك سازمانی، فرهنگ

های بر اساس نتایج بدست آمده از آزمون .داد نشان را سازمانی غییراتت از مختلفی انواع یك هر که استفاده شد کنترل گروه چهار از

سازمانی و تغییر رابطه معنادار وجود داشت.گلایدن و  فرهنگ انواع با "باز" ارتباطی هایسبك همبستگی نشان داد که  بین

 مشترک دولتی در مالزی و بررسی اثر یعال آموزش مؤسسات در تغییر برای کارمندان آمادگی به بررسی پژوهشی( در 2018)4همکاران

ها نشان داد که هیجانی به روش مدلسازی معادلات ساختاری و  حداقل مربعات جزئی پرداختند. نتایج تحقیق آن هوش و رهبری رفتار

 کننده تعدیل یق، تأثیرنتایج این تحق همه، از ترمهم. دارد تغییر برای کارکنان آمادگی بر داریمعنی تأثیر هوش هیجانی و رهبری رفتار

نمود.بل  ارائه را تغییر در مدیریت کننده تعیین عوامل از برخی مشترک اثر مورد در تجربی توضیح مطالعه این. نمود تأیید را سازمانی تعهد

                                                 
1 Hartge et al 

2 Arnaout & Esposito 

3 Hansen 
4 Gelaidan et al 
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ه روش های تجاری فرانسوی و بهای مدیریت و تغییر در شرکتبه بررسی ارتباطات مدیریتی، سبك پژوهشی( در 2018)1و همکاران

 در تحرکیبی بر غلبه برای کافی ارتباط همچنین و کافی همکاری داشتن مستلزم تغییر اگرچه تحلیل رگرسیون پرداخته و بیان نمودند که

بزرگتر. نتایج این تحقیق نشان داد که  مراکز در و قوی مدیران با خصوصاً باشد، پرهزینه تواند می مکرر ارتباط اما است، سازمان داخل

 در مکرر ارتباطات از استفاده حال، این با تاثیر دارند. تغییر بر همگی گرانتیجه وجود مدیران مدیران و نوع ارتباطات شرکت، زهاندا

 به دارند تمایل مدیران که (هنگامی1 گر عمل نموده؛اند، در موارد ذیل به عنوان تعدیل داده انجام موفقیت با را تغییرات که هاییشرکت

 تعامل باید هستند تغییر ایجادبه مایل که هاییسازمان که دهدمی نشان این. بزرگتر هایشرکت (در2 و شوند؛ متمرکز ایجنت روی شدت

( در پژوهشی با عنوان نگرش نسبت به تغییرات سازمانی 2015) 2جیاکوبگیرند. نظر در را ارتباطی هایپروتکل و مدیر هایویژگی بین

نفر از مدیران پنج بیمارستان دولتی در سوئیس پرسشنامه پژوهش را به صورت الکترونیکی  942 در میان مدیران میانی برای

که ارتباط با سرپرست، تعادل بین به این نتیجه رسید پرسشنامه برگشت داده شد  720ارسال نمودند که در نهایت از این تعداد 

های سازمانی، ارتباطات شغلی، مشارکت کارکنان در فعالیتهای آموزشی، امنیت ای افراد، فرصتکار و زندگی، توسعه حرفه

( در پژوهشی با عنوان عوامل موثر بر 2013) 3فیتری منصور و همکارانشود.مناسب باعث نگرش مثبت به تغییر در سازمان می

ن خدماتی در مالزی نفر از کارکنان یك سازما 80قصد مقاومت در برابر تغییر: مطالعه موردی یك سازمان خدماتی در مالزی، 

تواند مقاومت در برابر تغییر را تحت تاثیر قرار دهد اما هنجارهای را انتخاب نمودند به این نتیجه رسیدند که نگرش کارکنان می

( در  پژوهشی با عنوان تاثیر تعهد عاطفی، 2013) 4کی و همکارانمكد. ادذهنی مقاومت در برابر تغییر را تحت تاثیر قرار نمی

سازمان دولتی در حال تغییر در زلاند و استرالیا پرسشنامه  21باط و مشارکت در مقاومت تغییر: نقش آمادگی تغییر، برای ارت

ها حاکی از این بود که یافتهپرسشنامه بازگشت داده شد.  102پژوهش را به صورت الکترونیکی ارسال نمود که در نهایت 

بر مشارکت در مقاومت تغییر تاثیر تواند میاست و ای تغییر و مقاومت در برابر تغییر آمادگی بربینی کننده مهم ارتباطات پیش

( در پژوهشی با عنوان غلبه بر مقاومت در برابر تغییر در 2012) 5گونکالوز و گونکالوزاین رابطه را به نفع خود متمرکز سازد. 

تحلیل چگونگی غلبه بر مقاومت به این نتیجه رسیدند که سه سازمان فناوری اطلاعات، با استفاده از بررسی مطالعات گذشته و 

تواند مرحله آماده سازی )ایجاد محیطی مناسب(، مشاهده )شناسایی موارد مقاومت( و اقدام )طراحی و اجرای صحیح( می

مانی بر آمادگی سازمان ( در پژوهشی با عنوان تاثیر رفتار رهبری و تعهد ساز2012) 6د.نوردینامقاومت در برابر تغییر را کاهش د

ای گیری مرحلهنفر از اعضای هیات علمی دانشگاه مالزی را با استفاده از روش نمونه 169برای تغییر در موسسه آموزش عالی، 

 میزان بر توجهی رهبری تعاملی تاثیر مثبت و معنادار قابل ویژه به رهبری و ای انتخاب نمود به این نتیجه رسید که رفتارو خوشه

 کنندهتسهیل میانجی نیز به عنوان متغیر عاطفی تعهد ویژهبه و سازمانی تعهد داشته است. همچنین سازمان در تغییر برای آمادگی

های این پژوهش ایجاد و توسعه رفتارهای رهبری تعاملی و تعهد سازمانی مطلوب ارتباط است. بنابراین بر مبنای یافته این

                                                 
1 Bel et al 

2 Giauque 

3 Fitri Mansor et al 

4 McKay et al 

5 Goncalves & Goncalves 

6 Nordin 
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 1های تغییر در سازمان منجر شد. زعیمرای تغییر در سازمان و در نتیجه موفقیت و تحقق برنامهتوانند به ایجاد آمادگی بمی

( در پژوهشی با عنوان بررسی رابطه میزان آمادگی برای تغییر معلمان مدارس ابتدایی و متوسطه و ادراک آنان از اعتماد 2010)

ها ای انتخاب نمودند. یافتهگیری خوشهبا استفاده از روش نمونه معلم را از چهار ناحیه آموزش و پرورش آنکار 630سازمانی، 

 واقع مثبت و معناداری با یکدیگر دارند. در رابطه سازمانی اعتماد از افراد ادراک و تغییر حاکی از این بود که آمادگی برای

 سازمانی تغییر برای آمادگی کننده بینییشموجود پ سازمانی اعتماد از آنان ادراک و میزان معلمان، در بین موجود اعتماد میزان

 تغییر برای آمادگی ایجاد در ایزمینه ترین متغیرهایمهم از یکی سازمانی اعتماد که است آن از حاکی هاهمچنین یافته. است

 و زمینه این در معلمان افزایش همکاری و مشارکتی گیریتصمیم رشد ها حاکی از این بود که بااست. سایر یافته سازمانی

( در پژوهشی با عنوان 2010) 2ساخت.  پراکاش چندان دو را تغییر برای آمادگی مطلوب توان نتایجمی اعتمادسازی همچنین

کتابدار را با  100های پژوهشی و دانشگاهی هند، رویکرد سیستمی برای مقابله با مقاومت در برابر تغییر در کارکنان کتابخانه

یری تصادفی انتخاب نمود که تقویت تفکر سیستمی یعنی تغییر نگرش و افزایش شایستگی کتابداران گاستفاده از روش نمونه

تواند مقاومت در برابر تغییر را کاهش دهد. یادگیری و تمایل به ارایه خدمات ابعاد تغییر نگرش و شایستگی فردی و می

 د. ادای دو بعد شایستگی را تشکیل میشایستگی حرفه

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
  ( مدل مفهومی پژوهش1شکل )

 فرضیه های پژوهش

                                                 
1 Zayim 

2 Prakash 

آمادگی برای 

 تغییر

برای  گشودگی

 تغییر

 مقاومت

اطلاعات 

 برای تغییر

 خودکارآمدی

 مشارکت

حمایت 

 مدیریتی

صیتاثیر شخ  
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 فرضیه اصلی پژوهش

تاثیر شخصی( از طریق  ای تاثیرگذار بر تغییر )خودکارآمدی، اطلاعات برای تغییر، مشارکت، حمایت مدیریتی ومتغیرهای زمینه

 بر تغییر تاثیر دارد.مقاومت در براپسند اصفهان بر متغیرهای واسط گشودگی برای تغییر و آمادگی برای تغییر در شرکت گیتی

 فرعی پژوهش ه هایفرضی

ای تاثیرگذار بر تغییر مشتمل بر )خودکارآمدی، اطلاعات برای تغییر، مشارکت، حمایت مدیریتی، متغیرهای زمینه -1

 تاثیرشخصی( بر مقاومت در برابر تغییر تاثیرگذار است. 

ل بر )خودکارآمدی، اطلاعات برای تغییر، مشارکت، حمایت مدیریتی، تاثیر ای تاثیرگذار بر تغییر مشتممتغیرهای زمینه -2

 شخصی( بر گشودگی برای تغییر تاثیرگذار است. 

 گشودگی برای تغییر بر آمادگی برای تغییر تاثیر دارد. -3

 آمادگی برای تغییر بر مقاومت در برابر تغییر تاثیر دارد. -4

 پژوهششناسی  روش

ای کاربردی است زیرا هدف پژوهش، تعیین اثرات متغیرهای زمینه های پژوهشنوع  پژوهش حاضر بر حسب هدف از

از آنجایی بود.  تاثیرگذار بر تغییر بر مقاومت در برابر تغییر از طریق متغیرهای واسط گشودگی برای تغییر و آمادگی برای تغییر

ییر بر مقاومت در برابر تغییر از طریق متغیرهای واسط ای تاثیرگذار بر تغمتغیرهای زمینهکه در این پژوهش، روابط و اثرات 

بر اساس نحوه گرد مورد بررسی قرار گرفته است پسند اصفهان گشودگی برای تغییر و آمادگی برای تغییر در شرکت گیتی

لیه ک ،پژوهش بررسی در این جامعه آماری موردتوصیفی از نوع همبستگی است.پژوهش حاضر  پژوهشآوری داده ها، روش 

باشد که تعداد آنها محدود در نظر گرفته نفر پرسنل می 1872شرکت با  26پسند به تعداد های فعال در شرکت گیتیشرکت

گیری محدود به منظور پذیر بود لذا محقق تصمیم گرفت از روش نمونهشدند چون امکان شمارش واقعی و کامل آنها امکان

 محاسبه حجم نمونه استفاده کند.

n =
NZα/2

2 S2

(N − 1)ε2 + Zα/2
2 S2

=
1872 × (1.96)2 × 0.9327

(1872 − 1) × (0.05)2 + (1.96)2  × (0.9327)
= 812 

 جامعه محدود ( تعیین حجم نمونه1فرمول )

( 0.9327ها را محاسبه نمود که عدد )آوری کرد و واریانس کل گویهتایی جمع 30لازم به ذکر است که محقق ابتدا یك نمونه 

گیری از نمونه پژوهشبدست آمد.در این  812محاسبه شد. بدین ترتیب با قرار دادن واریانس در فرمول فوق حجم نمونه 

مراجعه آزاد استان اصفهان  یدانشگاه هاای متناسب با حجم استفاده شد. بدین علت که محقق ابتدا به معاونت منابع انسانی طبقه

اذ نمود، سپس با توجه به اینکه سطح برخی از متغیرها سطح گروه و سطح سازمان است کرده و لیست جامعه آماری را اتخ

ابزار جمع آوری داده ها در این پژوهش، پرسش نامه بوده که شامل سوالات تلاش کرد تا جامعه کافی را استخراج کند 

 1های استاندارد به شرح جدول سوال بوده که از پرسش نامه67متغییر مورد بررسی در طیف لیکرت و شامل 4تخصصی از 



غییر و تتاثیرگذار بر تغییر بر مقاومت در برابر تغییر از طریق متغیرهای واسط گشودگی برای  اثرات متغیرهای زمینه ای

 آمادگی برای تغییر

 

 

 

 استفاده گردیده است.
 . ترکیب سئوالات پرسش نامه1جدول شماره

 توضیحات نامهجمع سوالات پرسش تعداد سوالات ابعاد  متغیرهای مورد بررسی

ای تاثیرگذار متغیرهای زمینه

 بر تغییر

 4 خودکارآمدی

 سوال 16
 ونبرگ و باناس

 (2002) 

 4 اطلاعات برای تغییر

 4 مشارکت

 3 حمایت مدیریتی

 1 تاثیر شخصی

 آمادگی برای تغییر

 6 خودکارآمدی

 سوال 28
هولت آرمیناکیس و همکاران 

(2007) 

 6 حمایت مدیریتی

 6 صلاحیت برای تغییر

 10 ظرفیت فردی برای تغییر

 (2009میلر و همکاران ) سوال 8 8 -  گشودگی برای تغییر

 ومت در برابر تغیییرمقا

 5 بعد شناختی

 5 بعد عاطفی (1989دانهام ) سوال 15

 5 بعد رفتاری

پس از تدوین طرح مقدماتی پرسششش نامه تلاش گردید تا میزان روایی و پایایی پرسششش نامه ها تعیین شششود. در این تحقیق به   

ستفاده گردی  ست.  منظور تعیین پایایی آزمون از روش آلفای کرونباخ ا شامل  ده ا سش نامه   30بدین منظور یك نمونه اولیه  پر

فاده از داده      با اسشششت نامه        پیش آزمون گردید و سشششپس  به دسشششت آمده از این پرسشششش  به کمك نرم    های  افزار آماری  ها و 

شرح جد        1اس.پی.اس.اس ست آمده برای هر ابزار به  شد که عدد بد سبه  ضریب اعتماد با روش آلفای کرونباخ محا اول میزان 

نامه های مورد استفاده، از قابلیت اعتماد و یا به عبارت دیگر از پایایی  باشد. این اعداد نشان دهندة آن است که پرسش    ذیل می

 لازم برخوردار می باشد.
 پرسشنامه های پژوهشاعتماد  تیقابل بی.  ضر2جدول شماره 

 آلفای کرونباخ پرسشنامه

 957/0 یرای تاثیرگذار بر تغیمتغیرهای زمینه

 841/0 گشودگی برای تغییر

 908/0 آمادگی برای تغییر

 869/0 مقاومت در برابر تغییر

ساتید و خبرگان مورد بررسی قرار گرفت. به     به منظور بررسی روایی محتوایی،  پرسشنامه     ستفاده از نظرات ا ها قبل از اجرا با ا

شنامه        س صوری پر سی روایی  سط  منظور برر نفر از جامعه آماری پژوهش تکمیل گردید و پس از ویرایش  10های مذکور تو

شان داد تمامی       صوری برخوردار گردید. نتایج تحلیل عاملی تاییدی ن سوالات، ابزار اندازه گیری از روایی  مفهومی برخی از 

                                                 
1 SPSS 
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ایج تحلیل عاملی ها است خلاصه نت  هستند و این نشان دهنده مورد قبول بودن گویه   9/0های بالای های برازش، سوال شاخص 

 ( نشان داده شده است.3تاییدی در جدول شماره)
 نتایج تحلیل عاملی تاییدی ابزارهای پژوهش.  3جدول شماره

 پرسش نامه سوالات

 

 نتایج تحلیل عاملی تاییدی

 

 

 نتیجه گیری

 سوالات

1-16 

ای متغیرهای زمینه

 تاثیرگذار بر تغییر
/df = 11/0 ,      GFI= 00/1 , 

 AGFI = 00/1  , RMSEA= 002/0  

 مناسب مدل برازش

 است

 سوالات

44-17 
 آمادگی برای تغییر

/df = 933/0 ,      GFI= 98/0 ,  

AGFI = 98/0 , RMSEA= 003/0  

 مناسب مدل برازش

 است

 گشودگی برای تغییر 52-45سوالات 
/df = 026/1  ,GFI= 98/0/0 ,  AGFI= 97/0 ,       

RMSEA= 006/0  

 مناسب مدل برازش

 است

 مقاومت در برابر تغیییر 67-53والات س
/df = 971/0  , GFI= 99/0 ,  

AGFI = 98/0  , RMSEA= 0005/0  

 مناسب مدل برازش

 است

 

ای تاثیرگذار بر تغییر بر مقاومت در برابر تعیین اثرات متغیرهای زمینهنیز از آنجایی که هدف بررسی  پژوهشدر این 

 .بوده است از مدل معادلات ساختاری استفاده گردیدی تغییر و آمادگی برای تغییر تغییر از طریق متغیرهای واسط گشودگی برا

2

2

2

2



غییر و تتاثیرگذار بر تغییر بر مقاومت در برابر تغییر از طریق متغیرهای واسط گشودگی برای  اثرات متغیرهای زمینه ای

 آمادگی برای تغییر

 

 

 

 پژوهشهای یافته

 پردازد.می پژوهشدر این بخش محقق به بررسی فرضیات 

 پژوهشفرضیه اصلی 

ر شخصی( از طریق ای تاثیرگذار بر تغییر )خودکارآمدی، اطلاعات برای تغییر، مشارکت، حمایت مدیریتی و تاثیمتغیرهای زمینه

بر مقاومت در برابر تغییر تاثیر آزاد استان اصفهان  یدانشگاه هامتغیرهای واسط گشودگی برای تغییر و آمادگی برای تغییر در 

 دارد.

( نشان داده 2افزار وارپ پی ال اس استفاده شده است که خروجی آن در شکل )به منظور بررسی فرضیه فوق از نرم

 شده است.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
( مدل روابط متغیرهای فرضیه اصلی2شکل )  

متغیر اطلاعات برای تغییر، مشارکت برای تغییر و  3گیری کرد که توان نتیجهبا توجه به ضرایب معناداری حاصل از مدل می

برابر تغییر به صورت مستقیم دارای تاثیر معنادار مثبت مستقیم بر مقاومت در  -02/0و  -06/0، -05/0تاثیر شخصی با ضرایب 

دارای تاثیر مستقیم بر مقاومت در برابر  -13/0و  -1/0نیست، اما دو متغیر خودکارآمدی و حمایت مدیریتی با ضرایب تاثیر 

تغییر است. اما در رابطه با تاثیرات غیر مستقیم این متغیرها تنها مشارکت دارای تاثیر غیر مستقیم نیست اما متغیرهای 

رای تغییر، حمایت مدیریتی و تاثیر شخصی از طریق گشودگی برای تغییر و آمادگی برای تغییر بر خودکارآمدی، اطلاعات ب

( تبدیل شده است. علاوه بر این جدول 5-4مقاومت در برابر تغییر تاثیرگذار است. لذا مدل مذکور اصلاح شده و به شکل )

 دهد. ( میزان این اثرات را نشان می4)



1400 پاییز، 3ماره دوره دوم، ش ،یمنابع انسان یفصل نامه تعال                        مینی هارونی و همکاران             ائدقا  

20 

 

 

هشپژو( مدل نهایی 3شکل )  

 ( اثرات غیر مستقیم و کل متغیرهای غیر مکنون فرضیه اصلی4جدول )

اطلاعات  خودکارآمدی عنوان

 برای تغییر

حمایت  مشارکت

 مدیریتی

تاثیر 

 شخصی

گشودگی 

 برای تغییر

آمادگی 

 برای تغییر

مقاومت در 

 برابر تغییر

گشودگی برای 

 تغییر
129/0 104/0 017/0 471/0 219/0    

آمادگی برای 

 غییرت
     674/0   

مقاومت در 

 برابر تغییر
103/0- 051/0- 062/0- 3/0- 018/0  672/0-  

های برازش مدل معنادار است؟ بدین منظور حال یك سوال اساسی مطرح می شود و آن این است که آیا شاخص

 ه است.( خلاصه شد5های مناسب بودن برازش مدل را مورد بررسی قرار می دهیم که در جدول )شاخص

 

 

 
 ( نمای ضرایب متغیرهای مکنون فرضیه اصلی5جدول )



غییر و تتاثیرگذار بر تغییر بر مقاومت در برابر تغییر از طریق متغیرهای واسط گشودگی برای  اثرات متغیرهای زمینه ای

 آمادگی برای تغییر

 

 

 

 

مقدار استاندارد
 

ی
خودکارآمد

ی تغییر 
ت برا

اطلاعا
 

ت
مشارک

ت مدیریتی 
حمای

 

صی
تاثیر شخ

ی تغییر 
گشودگی برا

 

ی تغییر
آمادگی برا

ت در برابر تغییر 
 مقاوم

 مقادیر مستخرج از مدل

  792/0 454/0 489/0       ضریب تعدیل

  790/0 453/0 486/0       تعدیل شده ضریب

  952/0 942/0 800/0 000/1 777/0 786/0 780/0 778/0 ≤7/0 قابلیت اعتماد مرکب

  945/0 936/0 715/0 000/1 77/0 736/0 723/0 720/0 ≤7/0 نباخوآلفای کر

میانگین واریانس استخراج 

 شده
5/0≥ 501/0 5/0 508/0 538/0 000/1 341/0 576/0 573/0 

 

 برای  VIFمیزان 

 خطیهم
5≤ 287/2 267/2 202/2 785/1 290/1 337/2 557/4 841/4 

 

 شاخص ارتباط 

 (2Qبین)پیش
15/0≥      490/0 454/0 792/0 

 

شاخص برازش کلی مدل 

(GOF) 
25/0≥ 

        
554/0 

شاخص نسبت تناقض 

 سیمپسون
7/0≥ 

        
1 

 نسبت توزیع 

 ضریب تعدیل
9/0≥ 

        
1 

 SSR 7/0≥         1شاخص 

شاخص نسبت علیت 

 مستقیم غیرخطی
7/0≥ 

        
1 

های مذکور معنادار بوده و نشان دهنده برازش مناسب مدل است. علاوه بر این بایستی روایی واگرای مدل مذکور کلیه شاخص

 ( نشان داده شده است.6-4نیز مورد بررسی قرارگیرد که این موضوع در جدول )

 ( روایی واگرا مربوط به مدل فرضیه اصلی6دول )ج

اطلاعات  خودکارآمدی عنوان

 برای تغییر

حمایت  مشارکت

 مدیریتی

تاثیر 

 شخصی

گشودگی 

 برای تغییر

آمادگی 

 برای تغییر

مقاومت در 

 برابر تغییر

 -595/0 563/0 393/0 224/0 290/0 650/0 674/0 (684/0) خودکارآمدی

اطلاعات برای 

 تغییر
674/0 (685/0) 657/0 277/0 190/0 376/0 551/0 568/0- 

 -583/0 556/0 383/0 276/0 335/0 (692/0) 657/0 650/0 مشارکت

 -563/0 537/0 622/0 366/0 (733/0) 335/0 277/0 290/0 حمایت مدیریتی
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 -376/0 394/0 432/0 (000/1) 366/0 276/0 190/0 224/0 تاثیر شخصی

گشودگی برای 

 تغییر
393/0 376/0 383/0 622/0 432/0 (584/0) 784/0 662/0- 

آمادگی برای 

 تغییر
563/0 551/0 556/0 537/0 394/0 673/0 (713/0) 869/0- 

مقاومت در برابر 

 تغییر
595/0- 568/0- 583/0- 563/0- 376/0- 662/0- 869/0- (757/0) 

بر روی قطر اصلی ماتریس است، بزرگتر از بارهای عاملی هر یك با توجه به آنکه جذر واریانس استخراج شده که در پرانتز و 

باشد.با توجه به از روایی واگرای مناسب برخوردار می پژوهشاز متغیر های مکنون در هر ستون است لذا مدل فرضیه اصلی 

ودکارآمدی، اطلاعات ای تاثیرگذار بر تغییر )خمتغیرهای زمینهمبنی بر اینکه  پژوهشموارد مطرح شده فوق، فرضیه اصلی 

برای تغییر، مشارکت، حمایت مدیریتی و تاثیر شخصی( از طریق متغیرهای واسط گشودگی برای تغییر و آمادگی برای تغییر 

متغیر اطلاعات  3ای، متغیر زمینه 5شود، اما از بین تایید میپسند اصفهان بر مقاومت در برابر تغییر تاثیر دارد، در شرکت گیتی

به صورت مستقیم دارای تاثیر معنادار مثبت  -02/0و  -06/0، -05/0یر، مشارکت برای تغییر و تاثیر شخصی با ضرایب برای تغی

دارای  -13/0و  -1/0مستقیم بر مقاومت در برابر تغییر نیست. اما دو متغیر خودکارآمدی و حمایت مدیریتی با ضرایب تاثیر 

ست. اما در رابطه با تاثیرات غیر مستقیم این متغیرها تنها مشارکت دارای تاثیر غیر مستقیم تاثیر مستقیم بر مقاومت در برابر تغییر ا

نیست اما متغیرهای خودکارآمدی، اطلاعات برای تغییر، حمایت مدیریتی و تاثیر شخصی از طریق گشودگی برای تغییر و 

 آمادگی برای تغییر بر مقاومت در برابر تغییر تاثیرگذار است.

 رعی اول فرضیه ف

ای تاثیرگذار بر تغییر مشتمل بر )خودکارآمدی، اطلاعات برای تغییر، مشارکت، حمایت مدیریتی، متغیرهای زمینه -1

 تاثیرشخصی( بر مقاومت در برابر تغییر تاثیرگذار است. 
 ای بر مقاومت در برابر تغییر ( تاثیر متغیرهای زمینه7جدول )

 نتیجه دارمقدار معنا ضریب مسیر رابطه ردیف

 رابطه معنادار است. 01/0 -1/0 خودکارآمدی          مقاومت در برابر تغییر 1

 رابطه معنادار نیست. 07/0 -05/0 اطلاعات برای تغییر          مقاومت در برابر تغییر 2

 رابطه معنادار نیست. 04/0 -06/0 مشارکت برای تغییر          مقاومت در برابر تغییر 3

 رابطه معنادار است. 01/0 -13/0 حمایت مدیریتی           مقاومت در برابر تغییر 4

 رابطه معنادار نیست. -30/0 -02/0 مقاومت در برابر تغییرتاثیر شخصی            5

و  -1/0اثیر دو متغیر خودکارآمدی و حمایت مدیریتی با ضرایب ت( حاکی از این است که تنها 7های مندرج در جدول )یافته

 بر مقاومت در برابر تغییر تاثیر دارند. -13/0

 فرضیه فرعی دوم
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 آمادگی برای تغییر

 

 

 

ای تاثیرگذار بر تغییر مشتمل بر )خودکارآمدی، اطلاعات برای تغییر، مشارکت، حمایت مدیریتی، تاثیر متغیرهای زمینه -2

 شخصی( بر گشودگی برای تغییر تاثیرگذار است. 

 

 
 ای بر گشودگی برای تغییر ( تاثیر متغیرهای زمینه8جدول )

 نتیجه مقدار معنادار ضریب مسیر رابطه ردیف

 رابطه معنادار است. 01/0 13/0 خودکارآمدی            گشودگی برای تغییر 1

 رابطه معنادار است. 01/0 10/0 اطلاعات برای تغییر          گشودگی برای تغییر 2

 رابطه معنادار نیست. 31/0 02/0 ی برای تغییرمشارکت برای تغییر           گشودگ 3

 رابطه معنادار است. 01/0 47/0 حمایت مدیریتی           گشودگی برای تغییر 4

 رابطه معنادار است. 01/0 22/0 تاثیر شخصی           گشودگی برای تغییر 5

، اطلاعات برای تغییر،  حمایت مدیریتی و تاثیر متغیر خودکارآمدی( حاکی از این است که 8-4های مندرج در جدول )یافته

 بر گشودگی برای تغییر تاثیر دارند. 22/0و  47/0، 10/0، 13/0شخصی با ضرایب تاثیر 

 فرضیه فرعی سوم

 گشودگی برای تغییر بر آمادگی برای تغییر تاثیر دارد. -3
 ( تاثیر گشودگی برای تغییر بر آمادگی برای تغییر9جدول )

 نتیجه مقدار معنادار ضریب مسیر رابطه ردیف

 رابطه معنادار است. 01/0 67/0 گشودگی برای تغییر           آمادگی برای تغییر 1

بر آمادگی برای تغییر  67/0متغیر گشودگی برای تغییر با ضریب تاثیر ( حاکی از این است که 9های مندرج در جدول )یافته

 تاثیر دارد.

 فرضیه فرعی چهارم

 ادگی برای تغییر بر مقاومت در برابر تغییر تاثیر دارد.آم -4
 ( تاثیر آمادگی برای تغییر بر مقاومت در برابر تغییر10جدول )

 نتیجه مقدار معنادار ضریب مسیر رابطه ردیف

 رابطه معنادار است. 01/0 -67/0 آمادگی برای تغییر            مقاومت در برابر  تغییر 1

بر مقاومت در برابر تغییر تاثیر  -67/0آمادگی برای تغییر با ضریب تاثیر ( حاکی از این است که 10در جدول )های مندرج یافته

 دارد.
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 و پیشنهادها نتیجه گیری

ای تاثیرگذار بر تغییر )خودکارآمدی، اطلاعات برای تغییر، مشارکت، حمایت اجتماعی متغیرهای زمینه:فرضیه اصلی پژوهش

بر مقاومت پسند اصفهان شرکت گیتیمتغیرهای واسط گشودگی برای تغییر و آمادگی برای تغییر در و تاثیر شخصی( از طریق 

ای تاثیرگذار بر تغییر متغیرهای زمینهبر اینکه مبنی پژوهش( نشان داد، فرضیه اصلی 4های جدول )یافتهدر برابر تغییر تاثیر دارد.

مدیریتی و تاثیر شخصی( از طریق متغیرهای واسط گشودگی برای  )خودکارآمدی، اطلاعات برای تغییر، مشارکت، حمایت

متغیر  5شود، اما از بین تایید میپسند اصفهان بر مقاومت در برابر تغییر تاثیر دارد، تغییر و آمادگی برای تغییر در شرکت گیتی

به صورت مستقیم  -02/0و  -06/0، -05/0متغیر اطلاعات برای تغییر، مشارکت برای تغییر و تاثیر شخصی با ضرایب  3ای، زمینه

دارای تاثیر معنادار مثبت مستقیم بر مقاومت در برابر تغییر نیست اما دو متغیر خودکارآمدی و حمایت مدیریتی با ضرایب تاثیر 

غیرها تنها مشارکت دارای تاثیر مستقیم بر مقاومت در برابر تغییر است. اما در رابطه با تاثیرات غیر مستقیم این مت -13/0و  -1/0

دارای تاثیر غیر مستقیم نیست اما متغیرهای خودکارآمدی، اطلاعات برای تغییر، حمایت مدیریتی و تاثیر شخصی از طریق 

 گشودگی برای تغییر و آمادگی برای تغییر بر مقاومت در برابر تغییر تاثیرگذار است.

گردد نسبتا همسو و همسویی غیر مستقیم ادامه ذکر می های که درنتایج حاصل از این بخش پژوهش با نتایج پژوهش

 خدمت مقطع پروژه، زمان مدت پروژه، اندازه بین معناداری به این نتیجه رسیدند که ارتباط( 1396و متینی ) محمدیدارد. 

 در مقاومت میزان با تغییر برای مختلف سطوح و تغییر به توجه میزان تغییر، رسانیاطلاع نحوه پرسنل، انتظارات پرسنل، میزان

ها، عادت به روال شامل )ترس از ناشناخته فردی عواملبه این نتیجه رسید که ( 1395) نیاء روشنلیعدارد.  تغییر وجود برابر

شامل )از دست دان قدرت، امور اجتماعی و فرهنگی، تخصیص  سازمانیعوامل  وموجود، ترس از شکست، علاقه و سلیقه( 

انصاری باشند. در برابر تغییر می مقاومتمهارت فنی، مشارکت کارکنان، امنیت شغلی( دلیل -به مدیر، آگاهیمنابع، عدم اعتماد 

 آنها مقاومت از اندازه همان به بیشتر باشد تغییر فرآیند در کارکنان مشارکت اندازه هربه این نتیجه رسیدند ( 1395و جعفریه )

به این نتیجه رسیدند که عدالت اطلاعاتی، جونوآورانه، ( 1394عریضی و همکاران )و بالعکس.  شد خواهد کاسته تغییر برابر در

عامل )عدم  6بین به این نتیجه رسیدند که ( 1393فرهادپور و نظری )کنند. بینی میخط مشی سازمانی اثربخشی تغییر را پیش

ت سازمانی، نگرانی از به خطر افتادن هویت فردی، آگاهی از علت تغییر، نگرانی از نتیجه تغییر، نگرانی از به خطر افتادن هوی

نگرانی از به خطر افتادن امنیت شغلی، امید به شکست تغییر و بازگشت به شرایط قبلی( و مقاومت کارکنان رابطه معناداری 

تغییر رابطه  ( به این نتیجه رسیدند که توانمندسازی ساختاری با آمادگی پرستاران برای1391وجود دارد. ملکی و همکاران )

که بین مدیریت مشارکتی و مقاومت در برابر تغییر  رابطه  به این نتیجه رسیدند( 1388) معنادار مثبت دارد. آصفی و همکاران

( به این نتیجه رسیدند که توجه به عواطف و احساسات، 1388معنادار منفی و معکوس وجود دارد. اورک و درویش پور )

( 2015د به کارکنان و اختیار دادن به آنها بر کاهش مقاومت آنان در برابر تغییر موثر است. جیاکو )مشورت کردن با آنها، اعتما

های آموزشی، امنیت شغلی، ای افراد، فرصتکه ارتباط با سرپرست، تعادل بین کار و زندگی، توسعه حرفهبه این نتیجه رسید 

فیتری منصور و شود. ب باعث نگرش مثبت به تغییر در سازمان میهای سازمانی، ارتباطات مناسمشارکت کارکنان در فعالیت

کی و مكتواند مقاومت در برابر تغییر را تحت تاثیر قرار دهد. ( به این نتیجه رسیدند که نگرش کارکنان می2013همکاران )



غییر و تتاثیرگذار بر تغییر بر مقاومت در برابر تغییر از طریق متغیرهای واسط گشودگی برای  اثرات متغیرهای زمینه ای

 آمادگی برای تغییر

 

 

 

است و مقاومت در برابر تغییر  آمادگی برای تغییر وبینی کننده مهم ارتباطات پیش( به این نتیجه رسیدند که 2013همکاران )

( به این نتیجه 2012گونکالوز ) و گونکالوزاین رابطه را به نفع خود متمرکز سازد. بر مشارکت در مقاومت تغییر تاثیر تواند می

 تواند مقاومت در برابر تغییر را کاهشرسیدند که ایجاد محیطی مناسب، شناسایی موارد مقاومت و طراحی و اجرای صحیح می

( 2010دارد. زعیم ) سازمان در تغییر برای آمادگی میزان رهبری تاثیر مثبتی بر ( به این نتیجه رسید که رفتار2012دهد. نوردین )

( به این نتیجه 2010مثبت و معناداری با یکدیگر دارند. پراکاش ) رابطه سازمانی اعتماد از افراد ادراک و تغییر آمادگی برای

( به این نتیجه 2000ونبرگ و باناس )تواند مقاومت در برابر تغییر را کاهش دهد. افزایش شایستگی می رسید که تقویت تفکر و

به این نتیجه ( 1994میلر و همکاران )رسیدند که پذیرش تغییر به عزت نفس، خوش بینی و کنترل ادراک شده بستگی دارد. 

د در مورد تغییر اضطراب نداشته باشند علاوه بر این نگرش آنها شود افرارسیدند که کیفیت اطلاعات در مورد تغییر باعث می

 برای. است تغییر حال در پسند عمیقاشرکت گیتی کار و کسب در حال حاضر محیطدهد. را نسبت به تغییر تحت تاثیر قرار می

زمینه و  باید نشود، خارج ابترق صحنه از و داده وفق امروزی پویای و متحول با محیط را خود بتوانند پسندشرکت گیتی اینکه

ای تاثیرگذار متغیرهای زمینهها توجه حداکثری به های مختلف فراهم آورد. یکی از این روشبستر پذیرش تغییرات را از روش

باشد. خودکارآمدی تغییر بر تغییر مانند )خودکارآمدی، اطلاعات برای تغییر، مشارکت، حمایت مدیریتی و تاثیر شخصی( می

های مختلف و عملکرد بهتر در انجام کارها بدون راک فرد از توانایی خود در اداره کردن تغییرات در شرایط و موقعیتبه اد

هایی که شرکت قرار ریزیتبادل اطلاعات درباره علل تغییر و آگاهی کارکنان از برنامهتوجه به تغییرات محیطی اشاره دارد. 

تواند میزان مقاومت کارکنان این شرکت را در برابر تغییر کاهش دارد. این نوع آگاهی میاست در زمینه تغییر انجام دهد اشاره 

-ریزی برای تغییر، برنامهدر فرآیند بررسی ضرورت تغییر، طرحپسند اصفهان شرکت گیتیدهد. از طرفی مشارکت کارکنان 

و میزان پذیرش تغییرات توسط کارکنان شده منجر  و بیشتر کارکنان شرکت مذکوربه تعهد بهتر تواند ریزی و اجرای تغییر می

های تغییر برای را افزایش دهد. به طور کلی افزایش مشارکت کارکنان در امور شرکت موجب تسهیل در ارائه و اجرای برنامه

پذیرش تغییر تواند بر شود. از سوی دیگر حمایت مدیریتی متغیر تاثیرگذار دیگری است که میهماهنگی با تغییرات محیطی می

های مدیران و مسئولان مهم دیگری که فرد در شرکت از آنها ها و حمایتتاثیرگذار باشد. حمایت مدیریتی به عنوان کمك

شود افرادی که در شرکت با ترس در برابر تغییر مواجه هستند با سهولت شود و  باعث میپذیرد، در نظر گرفته میتاثیر می

پسند مشغول ند. لازم به ذکر است که در کنار همه متغیرهای یاد شده خود کارکنانی که در شرکت گیتیآیبیشتری با تغییر کنار 

تواند در زندگی شخصی و یا به فعالیت هستند نیز باید نسبت به این مساله که تغییرات بوجود آمده در شرکت چه تاثیری می

تواند میزان آمادگی آنها در برابر تغییر را افزایش داده ین ادراکی میکاری آنها داشته باشد از آگاهی لازم برخوردار باشند. چن

پسند و بر کاهش مقاومت آنها در برابر پدیده تغییر بیافزاید. از سوی دیگر باید به این مساله نیز اشاره شود که در شرکت گیتی

یك تعامل ت در برابر تغییر دارد. گشودگی سازه گشودگی در برابر تغییر نیز نقش موثری برای آمادگی برای تغییر و مقاوم

. کندخودش اقدام می که طی آن یکی از طرفین با اراده و میل قلبی به افشای اطلاعات شخصی دربارهاست  کم دونفره دست

را کارکنان این شرکت همدلی، دلسوزی و صداقت و  شودای میهای کاری و حرفهگیری فرصتموجب شکلنه تنها این امر 
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شود خود کارکنان با آگاهی بیشتری به مسائل موجود در شرکت بپردازند و در رساند بلکه باعث میاثبات میبه دیگران  به

هنگام مواجه با پدیده تغییر با آگاهی و علم به اتفاقاتی که ممکن است این تغییرات در شرکت حادث نماید واکنش مناسبی از 

ن از آمادگی بیشتری برخوردار باشند. با عنایت به آنچه مطرح شد و نتایج کسب شده، رویی با آخود بروز دهند و برای روبه

ای تاثیرگذار بر تغییر )خودکارآمدی، اطلاعات برای تغییر، مشارکت، حمایت متغیرهای زمینهبر: فرضیه اصلی پژوهش مبنی

پسند اصفهان شرکت گیتیی برای تغییر در مدیریتی و تاثیر شخصی( از طریق متغیرهای واسط گشودگی برای تغییر و آمادگ

 گردد.تبیین میبر مقاومت در برابر تغییر تاثیر دارد، 

ای تاثیرگذار بر تغییر مشتمل بر )خودکارآمدی، اطلاعات برای تغییر، مشارکت، حمایت مدیریتی، متغیرهای زمینه -1  

ای تاثیرگذار بر ( نشان داد از بین متغیرهای زمینه7ی جدول )هایافتهتاثیرشخصی( بر مقاومت در برابر تغییر تاثیرگذار است. 

بر مقاومت در برابر تغییر تاثیر دارند.نتایج  -13/0و  -1/0تغییر تنها دو متغیر خودکارآمدی و حمایت مدیریتی با ضرایب تاثیر 

 محمدیسویی غیر مستقیم دارد. گردد نسبتا همسو و همهای که در ادامه ذکر میحاصل از این بخش پژوهش با نتایج پژوهش

 پرسنل، میزان خدمت مقطع پروژه، زمان مدت پروژه، اندازه بین معناداری به این نتیجه رسیدند که ارتباط( 1396و متینی )

 ودتغییر وج برابر در مقاومت میزان با تغییر برای مختلف سطوح و تغییر به توجه میزان تغییر، رسانیاطلاع نحوه پرسنل، انتظارات

 از اندازه همان به بیشتر باشد تغییر فرآیند در کارکنان مشارکت اندازه هربه این نتیجه رسیدند ( 1395انصاری و جعفریه )دارد. 

به این نتیجه رسیدند که عدالت اطلاعاتی، ( 1394عریضی و همکاران )و بالعکس.  شد خواهد کاسته تغییر برابر در آنها مقاومت

که بین  به این نتیجه رسیدند( 1388) آصفی و همکارانکنند. بینی میازمانی اثربخشی تغییر را پیشجونوآورانه، خط مشی س

( به این 1388مدیریت مشارکتی و مقاومت در برابر تغییر  رابطه معنادار منفی و معکوس وجود دارد. اورک و درویش پور )

نها، اعتماد به کارکنان و اختیار دادن به آنها بر کاهش نتیجه رسیدند که توجه به عواطف و احساسات، مشورت کردن با آ

که ارتباط با سرپرست، تعادل بین کار و زندگی، به این نتیجه رسید ( 2015مقاومت آنان در برابر تغییر موثر است. جیاکو )

باطات مناسب باعث های سازمانی، ارتهای آموزشی، امنیت شغلی، مشارکت کارکنان در فعالیتای افراد، فرصتتوسعه حرفه

تواند ( به این نتیجه رسیدند که نگرش کارکنان می2013فیتری منصور و همکاران )شود. نگرش مثبت به تغییر در سازمان می

بینی کننده ارتباطات پیش( به این نتیجه رسیدند که 2013کی و همکاران )مكمقاومت در برابر تغییر را تحت تاثیر قرار دهد. 

این رابطه را به نفع خود بر مشارکت در مقاومت تغییر تاثیر تواند میاست و ای تغییر و مقاومت در برابر تغییر آمادگی برمهم 

تواند مقاومت در برابر تغییر را کاهش ( به این نتیجه رسید که تقویت تفکر و افزایش شایستگی می2010پراکاش )متمرکز سازد. 

ه رسیدند که پذیرش تغییر به عزت نفس، خوش بینی و کنترل ادراک شده بستگی ( به این نتیج2000ونبرگ و باناس )دهد. 

شود افراد در مورد تغییر به این نتیجه رسیدند که کیفیت اطلاعات در مورد تغییر باعث می( 1994میلر و همکاران )دارد. 

 موجود وضعیت از سازمان انتقال تغییر،دهد. یاضطراب نداشته باشند علاوه بر این نگرش آنها را نسبت به تغییر تحت تاثیر قرار م

 را کارکنان آمیزپسند واکنش مقاومتها از جمله شرکت گیتیاست اما در بیشتر اوقات و در بیشتر سازمان دلخواه به وضعیت

 .هاستناشناخته یسو ها بهشناخته از تغییر، حرکتی شود، زیرامی تلقی تغییر به طبیعی کارکنان، پاسخی مقاومت. دارد دنبال به

نماید باید به این مهم اشاره شود که تغییرات بسیاری رخداد میآزاد استان اصفهان  یدانشگاه هابا توجه به این مساله که در 



غییر و تتاثیرگذار بر تغییر بر مقاومت در برابر تغییر از طریق متغیرهای واسط گشودگی برای  اثرات متغیرهای زمینه ای

 آمادگی برای تغییر

 

 

 

 اعتنا شده کارکنان شرکت، ادراک هایواکنش تغییرات به اعمال هنگام به تغییر، اندرکاراناگر مدیران و مسئولان و دست

ای همچون که نقش متغیرهای زمینه کندمی بیشتر صدق زمانی مساله این. شد خواهند روروبه ره بزرگیمخاط با نکنند

)خودکارآمدی، اطلاعات برای تغییر، مشارکت، حمایت مدیریتی و تاثیر شخصی( نادیده انگاشته شود. این متغیرها نقش قابل 

نمایند. خودکارآمدی یشتر برای برخورد با پدیده تغییر مهیا میتوجهی در فراهم نمودن بستری برای پذیرش و آمادگی هر چه ب

های خود در برابر تغییر اشاره دارد هرچقدر میزان این نگرش ای است که به نگرش مثبت افراد به تواناییدر برابر تغییر سازه

آنها  به نگرش خواهند شد. این رووبهر با تغییرات بیشتری نفس به پسند با اعتمادتر و بیشتر باشد، کارکنان شرکت گیتیمثبت

شوند و آن را لازمه تحول و پویایی شرکت تلقی نمایند. از سوی دیگر داشتن  سازگار تغییرات با راحتی به کندکمك می

تواند نتیجه اثربخشی بر پذیرش تغییر افزاید و میاطلاعات و آگاهی از موضوع تغییر در شرکت بر ارزش ادراک شده تغییر می

اشته باشد. علاوه بر این مشارکت کارکنان این شرکت و فراهم آوردن فرصت برای تسهیم تجارب میان کارکنان نیز سازه د

شود چرا که با مشارکت دادن کارکنان شرکت در تاثیرگذار دیگری بر آمادگی برای تغییر در شرکت مذکور قلمداد می

آنها احساس تعلق و مالکیت بیشتری نسبت به شرکت از خود بروز خواهند های مربوط به شرکت، ریزیها و برنامهگیریتصمیم

داد و احتمال پیدایش هنجارهای گروهی و پشتیبانی از کار بیشتر خواهد شد، از سوی دیگر تغییر و تحولات در شرکت مذکور 

یریتی و تاثیری که در ایجاد آمادگی های مدتوان از تاثیر سازه حمایتشود. در این بین نمینیز با سهولت بیشتری پذیرفته می

های مدیران و مسئولان های فرد از دسترس بودن حمایتهای مدیریتی ادراک شده به ارزیابیبرای تغییر دارد غافل شد. حمایت

ست شرکت در مواقع ضروری و مورد نیاز اشاره دارد. اگر افراد شاغل در شرکت به بینش و سطح اطمینان مثبتی در این زمینه د

زای ناشناخته حاصل از مواجه با یابند، قطعا به این باور خواهند رسید که در صورت برخورد با اتفاقات و فرآیندهای استرس

مند شوند، در نتیجه تمایل به مقاومت در کارکنان شرکت کاهش توانند از کمك و حمایت مدیران شرکت بهرهتغییرات می

کنند. از سوی دیگر باید به این نکته نیز اشاره شود که خود افراد ه تهدیدآمیز تلقی نمیخواهد یافت و دیگر تغییر را یك پدید

پسند نیز باید به درستی تغییر را درک نمایند و به این باور برسند که پذیرش تغییر در زندگی کاری و شاغل در شرکت گیتی

مند باشند قطعا از چنین بینشی بهرهپسند اصفهان ت گیتیشرکتواند نتایج مفیدی را رقم بزند که اگر کارکنان شخصی آنان می

با میل و اشتیاق بیشتری به سمت استقبال از تغییر خواهند رفت و نه تنها برای پذیرش آن آمادگی بیشتری خواهند داشت بلکه 

با عنایت به آنچه مطرح شد  نمایند و در برابر پذیرش آن مقاومت نخواهند کرد.در مرحله عمل تغییر را به بهترین نحو اجرا می

ای تاثیرگذار بر تغییر مشتمل بر )خودکارآمدی، اطلاعات متغیرهای زمینهبر: و نتایج کسب شده، فرضیه فرعی اول پژوهش مبنی

 گردد.تبیین میبرای تغییر، مشارکت، حمایت مدیریتی، تاثیرشخصی( بر مقاومت در برابر تغییر تاثیرگذار است، 

ای تاثیرگذار بر تغییر مشتمل بر )خودکارآمدی، اطلاعات برای تغییر، مشارکت، حمایت مدیریتی، مینهمتغیرهای ز -2  

متغیر ( حاکی از این است که 8های مندرج در جدول )یافتهتاثیر شخصی( بر گشودگی برای تغییر تاثیرگذار است. 

بر گشودگی  22/0و  47/0، 10/0، 13/0رایب تاثیر خودکارآمدی، اطلاعات برای تغییر، حمایت مدیریتی و تاثیر شخصی با ض

 برای تغییر تاثیر دارند.
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گردد نسبتا همسو و همسویی غیرمستقیم دارد. های که در ادامه ذکر مینتایج حاصل از این بخش پژوهش با نتایج پژوهش

سازمانی اثربخشی تغییر را  به این نتیجه رسیدند که عدالت اطلاعاتی، جونوآورانه، خط مشی( 1394عریضی و همکاران )

( به این نتیجه رسیدند که توجه به عواطف و احساسات، مشورت کردن با آنها، 1388اورک و درویش پور )کنند. بینی میپیش

که به این نتیجه رسید ( 2015اعتماد به کارکنان و اختیار دادن به آنها بر کاهش مقاومت آنان در برابر تغییر موثر است. جیاکو )

های آموزشی، امنیت شغلی، مشارکت کارکنان در ای افراد، فرصترتباط با سرپرست، تعادل بین کار و زندگی، توسعه حرفها

( به این نتیجه رسید که 2012نوردین )شود. های سازمانی، ارتباطات مناسب باعث نگرش مثبت به تغییر در سازمان میفعالیت

( به این نتیجه رسیدند که پذیرش 2000ونبرگ و باناس )دارد.  سازمان در تغییر برای دگیآما میزان رهبری تاثیر مثبتی بر رفتار

به این نتیجه رسیدند که کیفیت ( 1994میلر و همکاران )تغییر به عزت نفس، خوش بینی و کنترل ادراک شده بستگی دارد. 

باشند علاوه بر این نگرش آنها را نسبت به تغییر  شود افراد در مورد تغییر اضطراب نداشتهاطلاعات در مورد تغییر باعث می

رو است. است که با تغییرات بسیار زیادی روبه دانشگاهیاز جمله  آزاد استان اصفهان یدانشگاه هادهد. تحت تاثیر قرار می

که ممکن است در های نماید، دگرگونی سازگار محیطی تغییرات با را خود مجبور است خود پویایی و بقا منظور به بنابراین،

 بهتر ایآینده ساختن برای تحولات مطلوب ایجاد جهت در نموده و تلاش نماید تغییرات را بینیآینده با آن مواجه شود را پیش

ها آسیب تواند ازپسند میشرکت گیتی تغییر است که کردن هدایت برای تغییر از خلاقانه گیریبهره با تنها چرا که کند هدایت

ای مانند دست یابد. اما در این رهگذر کارکنان شرکت به دلایل عدیده بهتر ایآینده بماند و به امان در آینده هایشوک و 

ها، فقدان بندی ضعیف، فشار عادتها، از دست دادن وجهه و شایستگی، نیاز به امنیت، زمانفقدان کنترل، ترس از ناشناخته

مذکور دانشگاه هایی که توسط آن در برابر تغییر مقاومت نمایند. یکی از شیوهپشتیبانی، نداشتن اعتماد به نفس ممکن است 

های مدیریتی، مسئولان و تواند بر مقاومت کارکنان در برابر تغییر غلبه نماید خودکارآمد نمودن کارکنان در کنار حمایتمی

ها و دهد با باور نسبت به تواناییجازه میا آزاد استان اصفهان یدانشگاه هامدیران شرکت است. خودکارآمدی به کارکنان 

تر بپذیرند. علاوه بر این حمایت و پشتیبانی اعتماد به تلاش و پشتکار خود با دید مثبت به تغییرات نگاه کنند و آن را سریع

ی آنها با روو دادن اطلاعات کافی و لازم به کارکنان در خصوص تغییر در روبهآزاد استان اصفهان  یدانشگاه هامدیران 

زمینه ذهنی از تغییرات، نقش اساسی در پذیرش تغییرات ایفا خواهد نمود چرا که کارکنان این شرکت به دلیل وجود پس

کنند که روند. در این میان کارکنان کاملا درک میتغییرات و وجود حامی و پشتیبان با انگیزه بیشتری به استقبال تغییرات می

شرکت آنها حادث شود چه تاثیری بر موقعیت، جایگاه و شغل آنها خواهد گذاشت و میزان آمادگی تغییراتی که قرار است در 

پسند از متغیر گشودگی در برابر تغییرات نیز نباید غافل شود. یابد. در این بین شرکت گیتیآنها نسبت به تغییرات افزایش می

اشاره دارد هر چقدر میزان این گشودگی بیشتر باشد کارکنان های خود گشودگی به برداشت کارکنان در مورد خود و توانایی

های مختلف از توانند با پدیدهکنند و با آگاهی و اعتماد بالاتری میشرکت با آگاهی بیشتری بر مسائل پیرامون خود تمرکز می

له نیز اشاره شود که اگر مدیران افتد مواجه گردند. از سوی دیگر باید به این مساجمله تغییرات مختلفی که در شرکت اتفاق می

پسند قبل از اقدام برای هر نوع تغییر بنیادی در شرکت نسبت به آن گشودگی داشته باشند و کارکنان را در جریان شرکت گیتی

 اموراتی که قرار است تغییر داده شود قرار دهند قطعا کارکنان اعتماد بیشتری نسبت به شرکت بدست خواهند آورد و از میزان



غییر و تتاثیرگذار بر تغییر بر مقاومت در برابر تغییر از طریق متغیرهای واسط گشودگی برای  اثرات متغیرهای زمینه ای

 آمادگی برای تغییر

 

 

 

شوند. این با اعتماد به نفس و آمادگی بیشتری با تغییر مواجه میشود و نگرانی و ترس آنها در برابر اتفاقات ناشناخته کسر می

با عنایت به آنچه مطرح گردد. مهم نقش بسزایی در کاهش مقاومت کارکنان در برابر تغییر و افزایش تمایل آنها به تغییر می

ای تاثیرگذار بر تغییر مشتمل بر )خودکارآمدی، متغیرهای زمینهبر: ه فرعی دوم پژوهش مبنیشد و نتایج کسب شده، فرضی

 گردد.اطلاعات برای تغییر، مشارکت، حمایت مدیریتی، تاثیر شخصی( بر گشودگی برای تغییر تاثیرگذار است، تبیین می

( نشان داد متغیر گشودگی برای تغییر با ضریب 9ول )های جدیافتهگشودگی برای تغییر بر آمادگی برای تغییر تاثیر دارد. -3

گردد های که در ادامه ذکر میبر آمادگی برای تغییر تاثیر دارد.نتایج حاصل از این بخش پژوهش با نتایج پژوهش 67/0تاثیر 

ساختاری با آمادگی ( به این نتیجه رسیدند که توانمندسازی 1391نسبتا همسو و همسویی غیر مستقیم دارد. ملکی و همکاران )

که بین مدیریت مشارکتی و  به این نتیجه رسیدند( 1388) پرستاران برای تغییر رابطه معنادار مثبت دارد. آصفی و همکاران

( به این نتیجه رسیدند که توجه 1388مقاومت در برابر تغییر  رابطه معنادار منفی و معکوس وجود دارد. اورک و درویش پور )

اسات، مشورت کردن با آنها، اعتماد به کارکنان و اختیار دادن به آنها بر کاهش مقاومت آنان در برابر تغییر به عواطف و احس

های ای افراد، فرصتکه ارتباط با سرپرست، تعادل بین کار و زندگی، توسعه حرفهبه این نتیجه رسید ( 2015موثر است. جیاکو )

های سازمانی، ارتباطات مناسب باعث نگرش مثبت به تغییر در سازمان الیتآموزشی، امنیت شغلی، مشارکت کارکنان در فع

دارد. زعیم  سازمان در تغییر برای آمادگی میزان رهبری تاثیر مثبتی بر ( به این نتیجه رسید که رفتار2012نوردین )شود. می

( 2000ونبرگ و باناس )داری با یکدیگر دارند. مثبت و معنا رابطه سازمانی اعتماد از افراد ادراک و تغییر ( آمادگی برای2010)

به ( 1994میلر و همکاران )به این نتیجه رسیدند که پذیرش تغییر به عزت نفس، خوش بینی و کنترل ادراک شده بستگی دارد. 

وه بر این شود افراد در مورد تغییر اضطراب نداشته باشند علااین نتیجه رسیدند که کیفیت اطلاعات در مورد تغییر باعث می

پسند را در میان عدم امروزه شرایط به شدت متغیر محیطی، شرکت گیتیدهد. نگرش آنها را نسبت به تغییر تحت تاثیر قرار می

تواند استراتژی مناسبی برای نجات این شرکت باشد. ای قرار داده است و هیچ چیز جز تحول مدیریت نمیسابقههای بیقطعیت

سند برای مواجهه با این تحولات پیچیده محیطی به آمادگی نیاز دارد. به علاوه این شرکت باید  قادر پبنابراین شرکت گیتی

ها و شعب مختلف به خوبی مدیریت کند زیرا عدم باشد تا پیامدها و وسایل لازم برای اجرای تغییر را در بین کارکنان، گروه

تواند بدون سازد. از آنجا که تغییر در هیچ سازمان و شرکتی نمیو میرسازگاری با تغییر بقای این شرکت را با دشواری روبه

پسند در این فرآیند قبل از هر چیز به گشودگی در همراهی و همکاری کارکنان آن، صورت گیرد لازم است شرکت گیتی

ها درباره تغییر در میان کارمندان ایدهشود مبادله آزاد درباره افکار و برابر تغییر توجه نماید. گشودگی در برابر تغییرات باعث می

شرکت تسهیل شود به نحوی که آنها به راحتی بتوانند در خصوص تغییرات با یکدیگر صحبت نمایند و اعتماد و اطمینان بیشتری 

تواند رخدادهای منفی که ممکن است در فرآیند نسبت به موقعیت و جایگاه خود در شرکت کسب نمایند. قطعا این امر می

ایجاد تغییرات بروز نماید را تا حد زیادی کاهش دهد و کارکنان شرکت مذکور با آمادگی بیشتری به استقبال تغییرات بروند. 

گشودگی برای تغییر بر آمادگی برای تغییر بر: با عنایت به آنچه مطرح شد و نتایج کسب شده، فرضیه فرعی سوم پژوهش مبنی

 گردد.تاثیر دارد، تبیین می
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( نشان داد آمادگی برای تغییر با ضریب 10های جدول )یافتهآمادگی برای تغییر بر مقاومت در برابر تغییر تاثیر دارد. -4  

های که در ادامه ذکر بر مقاومت در برابر تغییر تاثیر دارد.نتایج حاصل از این بخش پژوهش با نتایج پژوهش -67/0تاثیر 

شامل )ترس از  فردی عواملبه این نتیجه رسید که ( 1395) نیاء روشنلییم دارد. عگردد نسبتا همسو و همسویی غیر مستقمی

شامل )از دست دان قدرت، امور اجتماعی  سازمانیعوامل  وها، عادت به روال موجود، ترس از شکست، علاقه و سلیقه( ناشناخته

در برابر  مقاومتارکنان، امنیت شغلی( دلیل مهارت فنی، مشارکت ک-و فرهنگی، تخصیص منابع، عدم اعتماد به مدیر، آگاهی

بین عدم آگاهی از علت تغییر، نگرانی از نتیجه تغییر، نگرانی به این نتیجه رسیدند که ( 1393فرهادپور و نظری )باشند. تغییر می

شغلی، امید به شکست  از به خطر افتادن هویت سازمانی، نگرانی از به خطر افتادن هویت فردی، نگرانی از به خطر افتادن امنیت

( به این نتیجه رسیدند 1391تغییر و بازگشت به شرایط قبلی و مقاومت کارکنان رابطه معناداری وجود دارد. ملکی و همکاران )

به این نتیجه ( 1388) که توانمندسازی ساختاری با آمادگی پرستاران برای تغییر رابطه معنادار مثبت دارد. آصفی و همکاران

بین مدیریت مشارکتی و مقاومت در برابر تغییر رابطه معنادار منفی و معکوس وجود دارد. اورک و درویش پور  که رسیدند

( به این نتیجه رسیدند که توجه به عواطف و احساسات، مشورت کردن با آنها، اعتماد به کارکنان و اختیار دادن به آنها 1388)

که ارتباط با سرپرست، تعادل بین کار و به این نتیجه رسید ( 2015ت. جیاکو )بر کاهش مقاومت آنان در برابر تغییر موثر اس

های سازمانی، ارتباطات مناسب های آموزشی، امنیت شغلی، مشارکت کارکنان در فعالیتای افراد، فرصتزندگی، توسعه حرفه

ین نتیجه رسیدند که نگرش کارکنان ( به ا2013فیتری منصور و همکاران )شود. باعث نگرش مثبت به تغییر در سازمان می

بینی ارتباطات پیش( به این نتیجه رسیدند که 2013کی و همکاران )مكتواند مقاومت در برابر تغییر را تحت تاثیر قرار دهد. می

طه را به نفع این راببر مشارکت در مقاومت تغییر تاثیر تواند میاست و آمادگی برای تغییر و مقاومت در برابر تغییر کننده مهم 

( به این نتیجه رسیدند که ایجاد محیطی مناسب، شناسایی موارد مقاومت و 2012گونکالوز ) و گونکالوزخود متمرکز سازد. 

رهبری  ( به این نتیجه رسید که رفتار2012نوردین ) تواند مقاومت در برابر تغییر را کاهش دهد.طراحی و اجرای صحیح می

 سازمانی اعتماد از افراد ادراک و تغییر ( آمادگی برای2010دارد. زعیم ) سازمان در تغییر برای دگیآما میزان تاثیر مثبتی بر

تواند ( به این نتیجه رسید که تقویت تفکر و افزایش شایستگی می2010مثبت و معناداری با یکدیگر دارند. پراکاش ) رابطه

( به این نتیجه رسیدند که پذیرش تغییر به عزت نفس، خوش بینی 2000ونبرگ و باناس )مقاومت در برابر تغییر را کاهش دهد. 

به این نتیجه رسیدند که کیفیت اطلاعات در مورد تغییر باعث ( 1994میلر و همکاران )و کنترل ادراک شده بستگی دارد. 

پیشرفت دهد. حت تاثیر قرار میشود افراد در مورد تغییر اضطراب نداشته باشند علاوه بر این نگرش آنها را نسبت به تغییر تمی

ها و ابعاد مختلف آن شده است. این تغییر و تحولات سریع و همه جانبه دانش و فناوری موجب تغییرات شگرفی در سازمان

پسند را در محیطی سرشار از تغییر، عدم اطمینان، پویایی و پیچیدگی قرار داده است و مدیران پیچیده و پربرآیند شرکت گیتی

شرکت را ملزم نموده برای تامین بقای معنادار خود در محیط حال و آینده به طور مستمر ساز و کارهای خود را بهبود  و این

برای غلبه بر پسند اصفهان شرکت گیتیبخشند و پاسخگوی تغییرات درونی و بیرونی خویش باشند.  برای این امر لازم است 

نیاز ضروری هنگام مواجهه با تغییر سازمانی افزایش دهد. آمادگی به عنوان پیش های ناشی از تغییرات آمادگی خود رامقاومت

شود که اعضای این شرکت احساس کنند تغییر مورد پسند ایجاد میرو  آمادگی برای تغییر زمانی در شرکت گیتیاست از این
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پسند باید قبل از هرگونه اقدام در زمینه گیتی نیاز است و شرکت و اعضای آن توانایی ایجاد تغییرات را دارند. بنابراین شرکت

اجرای تغییرات مورد نظر آمادگی خود را در جوانب مختلف بررسی نمایند. زیرا زمانی که آمادگی لازم برای تغییر وجود 

به خرج  کنند و در برابر آن مقاومتشود و کارکنان نیز از همراهی با آن اجتناب مینداشته باشد تغییر نامطلوب تلقی می

آمادگی برای تغییر بر مقاومت  بر:دهند. با عنایت به آنچه مطرح شد و نتایج کسب شده، فرضیه فرعی چهارم پژوهش مبنیمی

 گردد.در برابر تغییر تاثیر دارد، تبیین می
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The impacts of Effective Demographic Variables on Change Organizational 

on Resistance to Change Through the Moderate Variables of The Openness to 

Change And Readiness to Change 
 
 

Abstract 

This study aims to determine the impacts The impacts of Effective Demographic Variables Organizational 

on Change on Resistance to Change Through the Moderate Variables of The Openness to Change And 

Readiness to Change . The method is descriptive correlational based on structural equation modeling. The 

population is all active companies in Gitipasand company which are 26 companies with 1872 personnel. 

812 persons are selected as samples by finite population sampling formula and stratified Sampling.. The 

results of the analysis are analyzed using structural equation modeling and WARP PLS software. The 

findings indicated that the variable of information to change, the participation to change and the personal 

impact among the demographic variables have not direct positive impact on resistance to change with 

coefficients of -0.05, -0.06 and -0.20, respectively, but the self-efficacy and managerial support variables 

have a direct impact on resilience to change with coefficients of -0.1 and -0.13. On the other hand, the 

variable of self-efficacy, information to change, managerial support and personal impact have an impact on 

the openness to change with the impact coefficients of 0.13, 0.10, 0.47 and 0.22. The openness to change 

variable with the impact coefficient of 0,67 has an impact on the readiness to change, and the readiness to 

change has the impact on the resistance to change with an impact coefficient of -0.67. 
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