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  سازماني  هريزي شدابعاد و نقش مقاومت فردي در برابر تعهد به تغييرات برنامه همطالع

 )مطالعه در سازمان نظامي(
  

Dimensions and role of individual resistance against and commitment to planned 
organizational changes (a case study in a military organization) 

  

   *محمود جعفرپور
  چكيده

هدف اصلي اين مطالعـه، ارايـه و ارزيـابي يـك      :مقدمه
در برابر تعهد بـه   مدل مفهومي از رابطة ميان مقاومت فردي

  .ريزي شده سازماني بوده استتغييرات برنامه
متشـكل  مدل مفهومي ارايه شده در اين پژوهش : روش

شاخص و تعهد  13از دو بخش مقاومت فردي با چهار بعد و 
باشد كه در يـك سـازمان   به تغييرات سازماني با سه بعد مي

همچنين جامعة آماري . نظامي مورد آزمون قرار گرفته است
اين تحقيق متشكل از تمام مديران و كاركنان سازمان مورد 

ايـن اسـاس،   نفر بوده است كه بر  850مطالعه و مشتمل بر 
حجم نمونه با اسـتفاده از فرمـول كـوكران و بـا اسـتفاده از      

نفر تعيين گرديد و در  265گيري تصادفي ساده، روش نمونه
ادامه، بررسي يك فرضيه اصلي و سه فرضيه فرعي در سطح 

  . درصد مورد آزمون قرار گرفت 99اطمينان 
مطابق نتايج بـه دسـت آمـده در ايـن پـژوهش،       :نتايج

، ريزي شـدة سـازماني  برنامهدر برابر تغييرات فردي  مقاومت
 ـداري با تعهد در برابر تغييـرات سـازماني   رابطه معني . داردن

همچنين همبستگي بين سطح تحصيلات و تعهد نسبت بـه  
 سابقه كار و مقاومت فرديبين همبستگي و معكوس تغيير، 

نيز بـه عنـوان    هاي خلاقانهفقدان پاسخ .مستقيم بوده است
ترين عامل مقاومت كاركنان و مديران در برابر تعهد بـه  ممه

  . تغيير شناخته شد
تنها متغير جمعيت شناختي تاثيرگذار بر مقاومت : بحث

از ايـن رو در فراينـد تغييـر    . فردي، سابقه كـار بـوده اسـت   
-تر به كاركنان با سابقة كاري بالاتر ميسازماني، توجه بيش

همچنين . ها منجر شودت آنتواند به كنترل و هدايت مقاوم
متغيرهاي جمعيت شناختي تاثيرگذار بـر تعهـد نسـبت بـه     

  . تغيير، نوع استخدام و سطح تحصيلات بوده است
مقاومت فـردي، تعهـد بـه تغييـر، تغييـر       :هاكليد واژه

  ريزي شده، سازمان برنامه
  
  

Abstract 
Introduction: This study is aimed to propose and 
evaluate a conceptual model of the relationship 
between individual resistance against and 
commitment to planned organizational changes.  

Method: The proposed conceptual model consists 
of two parts, individual resistance with four 
dimensions and 13 indexes and commitment to 
organizational changes with 3 dimensions. The 
model was examined in a military organization. 
Statistical community of the research consists of 
all 850 managers and staff of the studied 
organization. Using Cochran's formula and simple 
random sampling method, the sample size was 
determined 265 people. In this study a main 
hypothesis and three sub-hypotheses were tested at 
the 99% confidence level.  
Results: According to obtained results in this 
study, there was no significant relationship 
between resistance against organizational changes 
and commitment to organizational changes. Also, 
the correlation between level of education and 
commitment to changes was reverse and the 
correlation between work experience and 
individual resistance against changes was direct. 
Lack of creative responses also was identified as 
the most important factor for individual's 
resistance against changes. 

Discussion: job background was only affective 
demographic variant on individual resistance; so in 
organization change process, rise of attention to 
employees with old job background can control 
and conduct their resistance. Also type of 
employment and level of education were affective 
demographic variants on commitment to change.  
Key Words: Individual Resistance, Commitment 
to Change, Planned Change, Organization. 
 

 

  

   

www.SID.ir



Arc
hi

ve
 o

f S
ID

 
 

   89زمستان / چهارمشماره / سال اول فصلنامه روانشناسي نظامي    42

  

 

 

  مقدمه

تغيير در دنياي امـروز يـك موضـوع چنـد بعـدي و      
هـاي  هـا همـواره در زمينـه   باشـد و سـازمان  فراگير مي

توان گـرايش  لذا مي. شوندمختلف دستخوش تغيير مي
ــات  ــر را در ادبي ــه تغيي ــه شــكل  عمــومي ب مــديريت ب

پـردازان سـازمان   بر اين اساس نظريـه . اي يافتگسترده
هـا اشـاره   همگي به آهنگ رو به رشد تغيير در سـازمان 

كرده و كثرت و سرعت تغييرات را به عنـوان دو مسـالة   
ــمرده   ــازماني برش ــرات س ــم تغيي ــد مه ــون و (ان اندرس

از سوي ديگر به دنبال هـر تغييـري   ). 1387همكاران، 
-مبني بر چگونگي پاسخ به تغييرات ايجـاد مـي  سوالي 

شود و علاوه بر آن در برابـر هـر تغييـر، مشـكلاتي نيـز      
باشد كه بـا عـدم درك صـحيح از تغييـر     قابل طرح مي

مرتبط است، چرا كه عدم موفقيت در هر تغيير، صـرف  
. هزينه، زمان و منابع مختلف را به دنبال خواهد داشـت 

ركنان در برابر تغييـرات  اين پرسش كه چرا و چگونه كا
دهنـد، همـواره   در محيط كار خود مقاومت نشـان مـي  

لذا تغيير در . جويي وادار ساخته استمديران را به چاره
. اي بسـيار پيچيـده اسـت   هاي انسـاني پديـده  مجموعه

-هايي كه موجب پيچيدگي تغييـر مـي  برخي از ويژگي

  :توان چنين برشمردشوند را مي
رايندي ديناميك بوده و اتفـاقي  اول آن كه تغيير ف 

هاي ديناميكي نيز ناشي از تعامل پديده. يك باره نيست
متقابل عوامل مختلف بوده و درك ماهيت و پيامـدهاي  

-آن امري پيچيده است؛ دوم آن كه به علت پيچيـدگي 

اي هاي مختلف، تشخيص جهت مناسب تغيير كار ساده
تحـولات  ها ممكـن اسـت در پاسـخ بـه     سازمان. نيست

محيطي، تغييرات را آغاز و حمايت نمايند كه ثمربخش 
. نبوده و حتي منجر به ضعف و نـابودي مجموعـه شـود   

بنابراين تشـخيص تغييـر مناسـب و فعاليـت در جهـت      
ايجاد آن نيز چالش بزرگي است كه به سادگي به دست 

ها، كاري جمعـي  آيد؛ سوم آن كه تغيير در سازماننمي
كـر و همـراه كـردن افـراد در يـك      فهم. و گروهي است

هـا از صـميم   حركت جمعي، به طوري كه هر يك از آن
هـاي گـروه فعاليـت    هـا و خواسـته  قلب در جهت هدف

بنابراين در بسياري از مواقع . اي نيستنمايند، كار ساده

كننـد،  نه تنها افراد با تغييرات سـازماني همراهـي نمـي   
بـا شكسـت    بلكه در مقابـل آن مقاومـت كـرده و آن را   

تـوان گفـت   با توجه به اين مطالب مي. نمايندمواجه مي
رو هسـتند،  كه مديران امروزي با دو مساله اساسي روبه

مساله اول ايـن اسـت كـه چگونـه سـازمان خـود را در       
جهتي هدايت كنند كه بهتر بتواند بـا تغييـرات محـيط    
هماهنگ شود و مسـاله دوم ايـن كـه چگونـه انـرژي و      

سـازمان را در جهتـي هـدايت كننـد كـه       منابع انساني
هـاي  هاي سازمان و انجـام ماموريـت  ضمن تحقق هدف

اهميـت ايـن   . سيستم، نيازهاي كاركنان نيز تامين شود
تـر از يـك سـوم تغييـرات،     موضوع تا آنجاست كـه كـم  

تـري  گذارند و تعداد بسيار كـم اثراتي ماندگار به جا مي
د نيـاز اسـت   نيز به تغييري بنيادي كـه مطلـوب و مـور   

  ). 2008فوستر، (شود منجر مي
هاي نظامي نيز از قاعدة تغييـرات مسـتثني   سازمان

ها همگام با تغييرات نبوده و همچون بسياري از سازمان
هـاي مختلـف از جملـه    محيطي، نياز به تغيير در حوزه

ساختار سازماني، نيروي انساني، تجهيـزات و امكانـات و   
حال به دلايلي، اين تغييرات در عين . خواهند داشت... 
-تر از تغييرات در ساير سـازمان توانند به مراتب مهممي

هـا جهـت   ها باشند؛ چرا كه امنيت و بقاي ساير سازمان
هاي مختلف خود، وابسـته بـه حفـظ و    برد فعاليتپيش

از ايـن رو  . باشـد برقراري امنيت در سـطح جامعـه مـي   
هـا و  سـازمان  مطالعه و بررسي تغييرات در ايـن نـوع از  

-پيامدهاي آن و همچنين مقاومت افراد در برابر آن مي

. تواند از اهميت و ضرورتي انكار ناپذير برخـوردار باشـد  
با توجه به موارد ذكر شده، پژوهش صورت گرفته هم از 
بعد كاربرد و هم از بعد تئوريك از اهميت قابل تـوجهي  

ع كه برخوردار است، چرا كه پژوهش حاضر با اين موضو
نظامي مورد مطالعه به تغييرات  چگونه افراد در سازمان

با بررسي روابـط ميـان   . باشددهند، مرتبط ميپاسخ مي
ــر تغييــر، جنبــه  هــاي مقاومــت فــردي و تعهــد در براب

همچنين اين مطالعـه از  . شودتئوريكي بحث تعيين مي
-آن جهت كه نتايج آن در توسعة منابع انساني و برنامه

توانـد  ي تغييرات در سازمان مورد مطالعه ميريزي اجرا
سـازمان نظـامي   . استفاده شود، اهميـت كـاربردي دارد  
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مورد مطالعه در اين پژوهش در طي چند سال اخير بـا  
تـرين نـوع تغييـر    تغييرات مختلف ساختاري كه معمول

. مواجه بوده اسـت ). 1989ويل، (باشد ها ميدر سازمان
طـه ميـان مقاومـت فـردي     بر اين اساس، يافتن نـوع راب 

تـرين  كاركنان و تغييـرات سـازماني و تبيـين آن، مهـم    
اي است كه محقق را به انجام ايـن پـژوهش وادار   مساله

نموده و در عين حال به دنبال پاسخگويي بـه سـوالات   
  :باشدزير مي

وضعيت مقاومت كاركنان و مديران در برابر  -
گونه تغييرات سازماني در سازمان مورد مطالعه چ

  بوده است؟
آيا كاركنان سازمان مورد مطالعه، متعهد به  -

  اند؟تغييرات سازماني بوده
وضعيت ابعاد سه گانة تعهد به تغيير در ميان  -

كاركنان و مديران سازمان مورد مطالعه چگونه 
  باشد؟مي

اي ميان مقاومت فردي و تعهد نسبت به چه رابطه -
  جود دارد؟تغييرات در سازمان مورد مطالعه و

 
  مقاومت در برابر تغيير  -الف

توسعة درك سازمان از مقاومـت در برابـر تغييـر در    
حال حاضر يك ضرورت است؛ چرا كه جهـت مـديريت   
تغيير موثر، شناسايي منابع و شـرايط بـالقوه ايجـاد آن    

مقاومـت يـك   ). 2008فورد و همكـاران،  (حياتي است 
اسـت؛ از ايـن رو   واكنش گريزناپذير به هر تغيير مهمي 
اي توسط نيروهاي لوين اظهار داشت كه هر تغيير بالقوه

آلاس و (گيــرد طــرف مقابــل مــورد مقاومــت قــرار مــي
اين ايده همانند ايـن اصـل منطقـي    ).  2002همكاران،

لـذا  . كنـد است كه هر چيزي نيروي مخالفي ايجاد مـي 
كنند تـا از وضـع فعلـي    افراد طبيعتاً به تغيير حمله مي

نمايند مخصوصاً زماني كه احساس نمايند امنيـت   دفاع
ها در معـرض خطـر قـرار گرفتـه باشـد      و يا وضعيت آن

  ).1387توكلي، (
توان بـه سـه دسـته    افراد در مواجهه با تغيير را مي 

افرادي كه نسبت به تغييرات سازماني ) 1: (تقسيم نمود
بي تفاوت هستند و اين افـراد كسـاني هسـتند كـه يـا      

كننـد  ها بي اهميت است و يا فكر مـي راي آنتغييرات ب

ــد آن ــت   واح ــون اس ــاري مص ــرات ج ــا از تغيي ) 2. (ه
كاركناني كـه در مقابـل تغييـرات سـازماني مقاومـت و      

افرادي كه از تغييرات سازماني ) 3(.كنند ايستادگي مي
: هسـتند  كننـد و خـود شـامل سـه دسـته     استقبال مي

برند، كساني كه افرادي كه از تغييرات سازماني سود مي
شديداً از وضع موجـود ناراضـي هسـتند و افـرادي كـه      
متعهد به سازمان بوده و رضايت ارباب رجوع را مد نظر 

شــود مقاومــت موجــب مــي). 1379رحمــاني، (دارنــد 
هاي خاصي از تغيير را كـه ممكـن اسـت    مديران جنبه

هـا نبـوده اسـت را در نظـر بگيرنـد      قبلاً مورد توجه آن
هـدف  ) 1950زنـدر،  (زنـدر  ). 2003مكاران، پاردو و ه(

مقاومت در برابـر تغييـر را محافظـت از افـراد در برابـر      
تـوكلي،  (دانسـت  اثرات واقعي و يـا تخيلـي تغييـر مـي    

تعاريف متعددي از مقاومت در برابر تغيير ارايه ). 1387
شده است؛ واتسون چيزي كه معمولاً به عنوان مقاومت 

دانـد  ميلـي مـي  تنها يك بـي  شود را در واقعمعرفي مي
آرمناكيس و همكـارانش، مقاومـت را   ). 1982واتسون، (

كنند امـا اشـاره دارنـد كـه     در حوزه رفتاري تعريف مي
گيـرد و آن حالـت   حالت ديگـري قبـل از آن قـرار مـي    

هـا آن را عـدم آمـادگي ناميدنـد     شناختي است كـه آن 
همچنـين آرجـريس و   ). 1999آرمنياكيز و همكـاران،  (

كنند كـه مقاومـت در برابـر تغييـر يـك      ن اشاره ميشو
آلاس (مكانيزم مقاومت در برابر ناكامي و اضطراب است 

از سـوي ديگـر آشـفورس و مائـل،     ). 2002و همكاران، 
و ) از روي لجبــازي(مقاومــت را كــنش تعمــدي عمــل 

غفلت و شاپيرو نيز ميل به فريب دادن مقامات مـافوق،  
اما آن چـه  ). 2004اران، شاپيرو و همك(كند تعريف مي

رسد اين است كه هر تعريفي كه بـر يـك   كه به نظر مي
نظر تمركز كـرده و بقيـه را ناديـده بگيـرد، نـاقص      نقطه
پيرامون علل مقاومـت كاركنـان   ). 1387توكلي، (است 

تحقيقـات و  ،ريزي شدة سازماني در برابر تغييرات برنامه
س ديـوي . هاي مختلفي صـورت پذيرفتـه اسـت   پژوهش

مقاومت در برابر تغيير را متشكل از دو جنبة احساسـي  
از ايـن رو او جوانـب احساسـي و    . دانسـت و منطقي مي

منطقي را به سه دسته دلايل اقتصادي، رواني و گروهي 
رابينز دلايل مقاومت را ). 1379رحماني، (تقسيم نمود 
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وي . به دو دستة فردي و سازماني تقسـيم كـرده اسـت   
امنيت، عوامـل اقتصـادي، وحشـت از    پنج دليل عادت، 

هـا بسـتن   روي واقعيتپديدة مجهول و چشم خود را به
-را از جمله دلايل فردي مقاومت در برابر تغييرات مـي 

شش منبع مقاومت سازماني در اين ديدگاه شامل . داند
مكانيسم ساختاري، تغييرات انـدك، هنجارهـاي گـروه،    

ن و تهديـد  تهديد متخصصان، تهديد كردن قدرت مديرا
). 1384رابينـز،  (باشد ناشي از شيوة تخصيص منابع مي

بر اساس ديدگاه والدرينگ، عدم درك ديـدگاه مـديران   
براي تغيير از سوي كاركنان، نداشتن زمان كافي جهت 
تمركز كاركنان بـر تغييـر، سـهيم نبـودن كاركنـان در      

منـدي انجـام كـار    هاي حاكم بر تغيير و عدم توانارزش
ت جديد از جمله دلايل مقاومت در برابر تغيير در وضعي

تـرين دلايـل   بر اساس ديدگاه استارك، عمـده . باشدمي
مقاومت كاركنان در برابـر تغييـرات سـازماني، تـرس از     
شكســت، عــادت، فقــدان نيــاز آشــكار، از دســت دادن  
كنترل، نگراني از سيستم پشتيباني، ذهن بسـته، عـدم   

كه روش جديـد ممكـن   تمايل به يادگيري، ترس از اين
ها و ترس از تاثيرات است بهتر نباشد، ترس از ناشناخته

كاتر و اشلزينگر، چهـار  ). 1387توكلي، (باشد فردي مي
مـدت،  دليل عمده براي مقاومت را منافع شخصي كوتاه

درك نادرست، پايين بودن تحمل براي اجراي تغييـر و  
لي، تـوك (شـمارند  ارزيابي متفـاوت از موقعيـت بـر مـي    

در كنار تعـاريف مختلـف ارائـه شـده از سـوي      ). 1387
معتقـد بـود   ) 1995راملـت،  (محققين مختـف، راملـت   

مقاومت، هر گونـه رفتـاري اسـت كـه سـعي در حفـظ       
رو بـا لختـي و جمـود بـه     از ايـن . وضعيت موجـود دارد 

-مفهوم استقامت در اجتناب از تغيير يكسان فرض مـي 

دسـته   5تغيير را بـه  وي دلايل مقاومت در برابر . گردد
-بندي به همراه اجزا و شاخصاين تقسيم. تقسيم نمود

  :هاي آن بدين شرح مي باشد
بدين معنا كه تغييـر بـا درك   : ادراكات نامناسب -1

لـذا اولـين دليلـي كـه     . شـود نياز و ضرورت آن آغاز مي
شود افراد در برابر تغيير مقاومـت كننـد، ايـن    باعث مي

-و منطـق تغييـر را درك نمـي   است كه كاركنان دليل 

  : كنند كه اين موضوع خود از دو بعد تشكيل شده است

بـدين  ): عدم بصـيرت (مدت هاي كوتاهانديشه. 1-1
معني كه سازمان نتوانـد ارزيـابي صـحيحي از وضـعيت     

  . ي خود داشته باشدآينده
چـه از دنيـاي خـارج    افراد با توجه با آن: انكار. 1-2

. دهنـد لاعات خود شـكل مـي  كنند به اطخود درك مي
كـه چنـين شـكلي را در ذهـن خـود ايجـاد       پس از اين

شوند كه از ميـان اطلاعـاتي   كردند دچار اين اشتباه مي
كننـد كـه   رسد تنها به بخشي توجه مـي كه به آنان مي

مطابق با پنداشت و درك خودشان باشد و چنان چه بـا  
. كننـد هـا تـوجهي نمـي   آن مغايرتي داشته باشد، به آن

انكار در واقع رد اطلاعاتي است كه مـورد انتظـار افـراد    
  ).1996كروگر، (باشد نمي

كـه خـود متشـكل از    : انگيزة پايين براي تغييـر  -2
  باشد؛چهار بعد مي

ورود كاركنـان بـه   : هاي مستقيم تغييـر هزينه. 2-1
وضعيت تغييـر، سـبب ايجـاد اخـتلال در عملكردهـاي      

هـايي را بـراي   ر هزينـه گـردد و ايـن ام ـ  ها ميروزانه آن
  .سازمان در بر دارد

يعنـي تغييـري كـه بـراي     : هاي مخربهزينه. 2-2
برخي از اقدامات، موفقيت و بر روي برخي ديگر، اثـرات  
منفي به همراه دارد كه در نتيجه نياز به نـوعي قربـاني   

  . كردن دارد
  )هاي احساسيالعملعكس(احساس آسودگي . 2-3
بسـياري از كاركنـان بـه    : هاي گذشتهشكست. 2-4

دليل تجربه شكست سازمان در ايجاد برخي از تغييرات 
اي به ايجـاد تغييـر ندارنـد؛ چـرا كـه      در گذشته، انگيزه

بخش نبوده است و به همين دست آمده رضايتنتايج به
دليل، ديگر تمايلي براي شروع تغييـر و تجربـة ندارنـد    

  ).1387توكلي، (
هـاي  فقـدان پاسـخ  : هـاي خلاقانـه  فقدان پاسـخ  -3

خلاقانه در مواجهه با تغيير، به سـه دليـل مقاومـت در    
  شود؛برابر تغيير را موجب مي

چراكــه : تغييــرات محيطــي ســريع و پيچيــده. 3-1
   .دهدي تحليل درست موقعيت را نمياجازه
ذهنيت انفعالي يا تمايل بـه ايـن بـاور    : تسليم. 3-2

  ).1387وكلي، ت(است كه موانع، اجتناب ناپذير هستند 
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فقـدان تعهـد شـفاف    : بينش استراتژيك مبهم. 3-3
مديريت ارشد نسبت به تغيير بوده و بدين معني اسـت  
كه ميزان حمايـت و تعهـد مـديران نسـبت بـه اجـراي       

  .باشدتغيير براي كاركنان روشن نمي
ايـن موانـع دو دليـل    : موانع فرهنگي و مديريتي -4

  عمده دارد؛
بـر اثـر اجـراي تغييـر     : اداراتهـاي  مشيخط. 4-1

ممكن است به برخي از ادارت سازمان آسيب برسد و يا 
ها گـردد؛ بـه همـين    تري از تغيير نصيب آنمزاياي كم

دليل برخي از ادارات تمايلي بـه اجـراي تغييـر ندارنـد     
  ).2003پاردو و همكاران، (

به معني عـدم توافـق قـوي و    : عقايد متناقض. 4-2
-حـل ها دربارة منشاء مشكلات و راهقطعي در بين گروه

  . باشدهاي تغيير مي
كاركنان منفعل به علت ترس از : واكنش انفعالي -5

عدم امنيت و يا ترس از تغيير موقعيت در برابـر تغييـر،   
دهند كه خود متشكل از چهار واكنش انفعالي نشان مي

  باشد؛بعد مي
گـرايش بـه   (كارهاي روتـين و تثبيـت شـده    . 5-1
انجام مستمر امور روزمره و كارهاي روتين ): گيه روزمر

-هاي نو مـي و تثبيت شده، مانع از بروز خلاقيت و ايده

  .شود
ايـن موضـوع   : مشكلات اقـدام دسـته جمعـي   . 5-2

گيـري  مربوط به چگونگي مواجهـه بـا مشـكل تصـميم    
كه چه كسي اول تغيير را شروع كنـد و گـام   دربارة اين

همچنين چگونگي . باشدمي اول در اين جهت را بردارد،
مواجهه با افراد يا واحدهايي كه بدون هماهنگي با روند 
تغيير در سازمان و طبق نظـر خـود اقـداماتي را انجـام     

  .باشددهند، ميمي
-بدين معني كه افـراد بـه   : منديفقدان توان. 5-3

چـه كـه در شـرايط    منـدي انجـام آن  كه تـوان دليل اين
ندارند در برابر تغيير مقاومـت   جديد بايد انجام دهند را

  . كنندمي
بـدين معنـي كـه كاركنـان     : بدبيني و ترديـد . 5-4

آميـز تغييـر در سـازمان خـود     نسبت به اجراي موفقيت
كننـد كـه سـازمان در    بين نيستند و گمـان مـي  خوش

اجراي آن موفق نخواهد بود و اين به دليل فقدان باور و 
العمـل  نين عكـس اعتقاد نسبت به رهبران تغيير و همچ

هاي ناموفقي است كه در تاريخچة تغييـر  در قبال تلاش
  .شوددر سازمان ديده مي

اُُرگ نيـز مقاومــت در برابـر تغييــر را نـوعي تمايــل    
ــي  ــراد مـ ــي افـ ــت درونـ ــار ). 2003ارگ، (دانسـ چهـ

عــاملي كــه بــراي مطالعــة مقاومــت در برابــر تغييــرات 
گـي،  توسط او استفاده شـد شـامل گـرايش بـه روزمـره     

مـدت  هـاي كوتـاه  هـاي احساسـي، انديشـه   العملعكس
باشـــد و عـــدم انعطـــاف در شـــناخت و عقايـــد مـــي

  ):2008فوستر، (
گــرايش بــه : گــي و عــادتگــرايش بــه روزمــره -1

گــي معيــاري بـراي ســنجش درك و مشــاهده  ه روزمـر 
-شـان محســوب مــي افـراد از جريــان عـادي و روزمــره  

يـك سـو لازم   چرا كـه در تغييـرات سـازماني، از    . شود
ــادي و      ــار ع ــه ك ــبت ب ــود را نس ــراد خ ــه اف ــت ك اس

توانـد بـه   روزمره تنظـيم كننـد كـه همـين عامـل مـي      
نيرويــي در خــلاف مســير تغييــرات تبــديل شــود و از  

توانــد بــه عنــوان وقفــه و تعليقــي در ســوي ديگــر مــي
گــي و جريــان عــادي امــور و يــا يــك فرصــت  روزمــره

  ).2008 فوستر،( براي افزايش انگيزه تلقي شود
-العمـل برخي از عكس: هاي عاطفيالعملعكس -2

هاي احساسي و عاطفي در برابر تغييرات ممكـن اسـت   
احسـاس از  . به مقاومت در برابر اين پديده منجـر شـود  

ــور   ــرل ام ــت دادن كنت ــونر، (دس ــت، )1992ك ، شكس
از جملـه ايـن   ) 1994جـودج،  (زا بـودن  تخريب و تنش

  . باشدها ميالعملعكس
تغييرات در ابتدا اغلـب  : هاي كوتاه مدتديشهان -3

با صرف مقدار زياد انرژي و انجام حجم بيشتري از كـار  
هـا و عـادات روزمـره همـراه     همچون تغيير در آموختـه 

است كه همين امر ممكن است افراد را بـه مقاومـت در   
بـر ايـن اسـاس اُرِگ بيـان     . برابر تغييرات تشويق نمايد

بـه   ميلـي افـراد  است دليل بـي نمود كه اين امر ممكن 
سازگاري و تنظيم خود با تغييرات باشد و اين مسـاله را  

گذاري نمـود زيـرا از تمـايلي    مدت نامهاي كوتاهانديشه
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گيرد كه به عواقب فـوري و زودرس تغييـرات   نشات مي
  ).2003ارگ، (توجه دارد 

نحوه تفكر فرد درباره تغييـر  : عدم انعطاف در عقايد - 4
وري اطلاعات حول يك تغيير، بستگي به اين دارد آ يا عمل

شخصي كه تمـايلي  . دهد كه فرد چگونه به تغيير پاسخ مي
پذيري در افكار خـود نـدارد، تمـايلي بـه تغييـر      به انعطاف

اين شـخص ممكـن   . هايش نخواهد داشتنظرات و ديدگاه
نظر و داراي داراي ذهـن بسـته باشـد و همـين     است كوتاه

منطقـي كـه در   . مت در تغييـرات گـردد  ويژگي باعث مقاو
ناپذيري افكار افراد در جريـان  پشت سنجش ميزان انعطاف

ــاثير    ــه افكــار همــواره ت ــن اســت ك ــر وجــود دارد اي تغيي
  ).2003ارگ، (انكارناپذير و مستقيم در رفتار افراد دارد 

هـاي مـورد   با توجه بـه سـازگاري ابعـاد و شـاخص    
ن به دليل تاكيـد  استفاده توسط راملت و ارگ و همچني

، تلفيقـي از  )2008فوسـتر،  (ها در تحقيقـات اخيـر   آن
ابعاد مـورد اسـتفاده از سـوي هـر دو محقـق در مـدل       

  . مفهومي اين تحقيق به كار گرفته شده است
 
  تعهد به تغييرات سازماني -ب

اند كه تعهـد در برابـر   بسياري از محققين تاكيد كرده
تغييـرات سـازماني    ها بـراي تغيير، جزء ضروري در تلاش

از اين رو طبق نظر كلـين و همكـارانش، تعهـد بـه     . است
هـا قـرار   تغييرات در مركزيت اجراي نـوآوري در سـازمان  

همچنــين آرمنــاكيز و ). 1996كلــين و همكــاران، (دارد 
اند كه تعهد سازماني در چارچوب همكارانش، تاكيد كرده

ن يـك  تغييرات موفقيت آميز، نقش دارد و بايد بـه عنـوا  
معيار در اجراي تغييرات سـازماني در نظـر گرفتـه شـود     

آپريكس نيـز معتقـد   دي). 1999آرمنياكيز و همكاران، (
هاي احتمالي كاركنان نسـبت بـه خبـر    العملاست عكس

تغيير سازماني در مقياس وسيع بـه صـورت زيـر خواهـد     
ترسـند،  درصـد مـي   40شـوند؛ درصد عصباني مي15: بود

شوند امـا  درصد مردد مي 30شوند؛مي اعتمادبدبين و بي
درصد اميدوار و با انرژي هسـتند و ايـن   15پذيرا هستند؛ 

درصـد كاركنـان سـازمان مخـالف      55بدان معناست كه 
درصـد از صـميم قلـب آمـاده نيسـتند تـا        85تغييرند و 

هايشان را براي آن چه مورد نيـاز  متعهد شوند كه توانايي
لي اسـت كـه بـدون تعهـد     است به كار ببرند و اين در حا

ــاد     ــد افت ــاق نخواه ــري اتف ــان تغيي ــورتمن و (كاركن ه
لذا از آن جـا كـه رفتـار كاركنـان بـر      ). 2000همكاران، 

گـذارد، بنـابراين   ها اثـر مـي  جهت و عملكرد كلي سازمان
اي موثر خواهنـد  ها هنگامي قادر به تغيير به گونهسازمان

مايـل و توانـا   شان براي تغييـر آمـاده، مت  بود كه كاركنان
هايي كه تغييـر بـه طـور    بر اين اساس در سازمان. باشند

- العمـل بيني عكسگيرد درك و پيشمستمر صورت مي

هاي روانشناختي كاركنان نسبت بـه تغييـر در مـديريت    
ــالايي برخــوردار اســت   ــت ب ــر، از اهمي مرتضــوي، (تغيي

ــم در ســطح   ). 1386 ــر آن ه ــه تغيي ــد ب ــن رو تعه از اي
ز انواع تعهد بوده و به عنوان عنصر اساسي سازمان، يكي ا

شـود و  براي دستيابي به تغيير موفقيت آميز شناخته مي
عاملي است كـه پيوسـتگي كاركنـان و اهـداف تغييـر را      

از اين رو كانر فقدان تعهـد را بـه عنـوان    . سازدفراهم مي
كـونر،  (كنـد  ترين علت شكست در تغيير معرفي ميشايع

كاركنـاني كـه نسـبت بـه تغييـر      بر اين اسـاس  ). 1992
متعهد هستند از سـطوح بـالايي از انـرژي برخوردارنـد و     

اسـميت،  (كننـد  تـر وقـف سازمانشـان مـي    خود را بـيش 
اند كه فعاليت اساسي در كامينگز و ورلي دريافته). 1996

هر نوع تلاش جهت تغييـر، شناسـايي چگـونگي كسـب     
ر برانگيختـه  تعهد افراد است زيرا اگر افراد نسبت به تغيي ـ

بسـيار  ) موقعيت قبلـي (و متعهد نشوند، خروج از انجماد 
به طور مشابه فيشـر و  ). 2001كامينگز، (شود دشوار مي

انـد كـه هـيچ برنامـه اصـلاح و      همكارانش نيز تاييد كرده
بهبودي بدون اين كـه از جانـب كاركنـان مـورد درك و     

فيشـر و همكـاران،   (تعهد قرار گيرد موفـق نخواهـد شـد    
شوارز نيز معتقد بود هنگـامي كـه كاركنـان بـه     ). 2003

هايي كه انجام تغيير، تعهد داشته باشند در مقابل فعاليت
). 1994اسـچوارز،  (دهند مسئول و پاسـخگو هسـتند   مي

كواتسي تعهد به تغير را مبين فاز نهايي قبول تغيير مـي 
داند و معتقد است تعهد به تغيير محصول دانـش نسـبت   

منـدي در مقابـل   اطلاعات نسبت به تغيير، توانبه تغيير، 
تغيير، كسب پاداش جهت تغيير و به اشـتراك گذاشـتن   

هرسـكويچ  ). 1999كوآتسـي،  (باشد چشم انداز تغيير مي
ير نيز مفهـوم تعهـد بـه تغييـر را بـر مبنـاي مـدل        و مي

عمومي تعهد سازماني پيشنهاد كردند و اعتقـاد داشـتند   
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توانـد بـراي اهـداف    و مير مي كه مدل تعهد سازماني آلن
مختلفي مثل تعهد به تغييـر مـورد اسـتفاده قـرار گيـرد      

هـا بـر اسـاس مـدل     لـذا آن ). 2001ير و همكـاران،  مي(
عمومي تعهد به محيط كار، تعهد به تغييـر را بـه عنـوان    
يك نيروي ذهني و حالت روانشناختي كه افراد را نسـبت  

قدامات تغيير لازم به اعمالي كه براي موفقيت در اجراي ا
سـازد تعريـف   شـود، متعهـد مـي   و ضروري شناخته مـي 

ها سه نوع تعهد به تغيير را شناسـايي نمودنـد   آن. كردند
- تعهد عاطفي به تغيير كـه قـوي  ) 1): (1386مرتضوي، (

تعهـد  . ترين نوع تعهد است و به دروني كردن اشاره دارد
ها بـه  عاطفي به تعلق قلبي و عاطفي كاركنان و تمايل آن

كنـد كـه   حمايت از تغيير اشـاره داشـته و توصـيف مـي    
هايي كه در زمينـه تغييـر   كاركنان در اين حالت از تلاش

كننـد و بـراي اطمينـان از    گيرد پشتيباني ميصورت مي
دهنـد؛  موفقيت تغيير، تلاش مضاعفي از خود نشـان مـي  

تعهد هنجاري به تغيير كه كاركنان بر اسـاس حـس   ) 2(
پردازنـد؛  يف به حمايت از اقدامات تغيير مـي وظيفه و تكل

دهد كاركنـان بـه   تعهد مستمر به تغيير كه نشان مي) 3(
هاي عدم مشاركت در علت آگاهي از نتايج منفي و هزينه

  . شوندتغيير، نسبت به آن متعهد مي
اين تعهدات سه گانه همان تعهداتي است كه پـيش  

اين تفـاوت كـه   از اين آلن و مير مطرح نموده بودند؛ با 
ها به جاي تعهد به سـازمان، سـه نـوع تعهـد را بـه      اين

ــبت داده  ــر نس ــد تغيي ــتر، (ان ــي ). 2008فوس در بررس
هـايي كـه افـراد در مقابـل اقـدامات تغييـر       العملعكس

دهند، تعهد به تغيير تنهـا بـه   سازماني از خود نشان مي
پردازد بلكـه  هاي مثبت درباره تغيير نميانعكاس نگرش

ارهايي چون هماهنگ شدن بـا تغييـر، تصـميم بـه     رفت
حمايت از تغييـر و تمايـل بـه كـاركردن بـراي اجـراي       

جعفرپـور و  (كنـد  آميز تغيير را نيز منعكس ميموفقيت
استقلال بخشيدن به سازه تعهـد بـه   ). 1388همكاران، 

هاي تغييـر نشـان   تغيير و جايگاه آن در موفقيت برنامه
تـرين بعـد فراينـد    محـوري دهد كه تعهد بـه تغييـر   مي

شود و نقش تعهد كاركنان نسبت به تغيير محسوب مي
هـاي آتـي و در حـال    اقدامات تغيير، مبين تداوم برنامه

با اين همه تعهد به تغيير همواره . باشداجراي تغيير مي
در معرض خطر نيز قرار دارد و وجود اين خطرات باعث 

ايجاد و حفـظ  . گرددايجاد موانعي در تعهد به تغيير مي
تعهد به تغيير مسـتلزم فعـاليتي آگاهانـه و مبتنـي بـر      

ريزي شـده اسـت و غفلـت از آن،    هاي برنامهاتخاذ رويه
از آن جـا  . كنـد برنامه تغيير را با موانع جدي روبرو مـي 

كه تعهـد و انگيـزش نسـبت بـه تغييـر بـراي موفقيـت        
 هـاي ها بايد رويـه اقدامات تغيير حياتي هستند، سازمان

  . ها معرفي كنندجامعي را براي حمايت از آن
  

  مدل مفهومي
ارايه شـده  (مدل مفهومي ارايه شده در اين پژوهش 

بخـش  ) 1(از دو بخش تشكيل شده است؛ ) 1در شكل 
هـاي تعهـد نسـبت بـه     اول مدل كه بـه ارايـة شـاخص   

پـردازد و بـا سـه    ريزي شده سازماني ميتغييرات برنامه
مستمر و تعهد تكليفـي نسـبت   بعد تعهد عاطفي، تعهد 

بخـش دوم  ) 2. (گيـرد به تغيير مورد بررسـي قـرار مـي   
هـاي مقاومـت فـردي در برابـر     مدل كه به اراية شاخص

هـاي  پردازد و با چهار بعد واكـنش تغييرات سازماني مي
 4(هــاي خلاقانــه ، فقــدان پاســخ)شــاخص 3(انفعــالي 
ن و انگيزة پـايي ) شاخص 2(، ادراكات نامناسب )شاخص

  . گيردمورد بررسي قرار مي) شاخص 4(

  
  
  
  
  
  
  

 

 تعهد عاطفي نسبت به تغيير

 تعهد هنجاري نسبت به تغيير

 تعهد مستمر نسبت به تغيير

تعهد نسبت به تغييرات 

 سازماني

مقاومت فردي در برابر  

 تغييرات

 هاي انفعاليواكنش

 ادراكات نامناسب

 هاي خلاقانهفقدان پاسخ

 انگيزة پايين

 مدل مفهومي پژوهش. 1شكل
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جهت درك بهتر مدل مفهومي ارايه شده، ابعاد و 
هاي مورد استفاده در مدل همراه با منابع هر شاخص
  .ارايه شده است 1جدوليك در 

  
  

 

  هاي تعهد به تغيير و مقاومت فردي در مدل مفهوميابعاد و شاخص -1جدول

  هاابعاد و شاخص  متغير

ي
رد

ت ف
وم

مقا
  

  :1بعد 
 ي پايين براي تغييرانگيزه

؛ 2003؛ ارگ، 2008فوستر، (
)1995راملت،   

  :2بعد   گذشتههاي شكست
 هاي خلاقانهفقدان پاسخ

؛ 2003؛ ارگ، 2008فوستر، (
)1995راملت،   

  تسليم
بينش   ي مخرب تغييرهزينه

استراتژيك 
  نامناسب

هاي العملعكس
  احساسي و عاطفي

تغييرات 
  محيطي سريع

ي مستقيم هزينه
  تغيير

عدم انعطاف در 
  عقايد

  :3بعد 
 هاي انفعاليواكنش

؛ 2003؛ ارگ، 2008فوستر، (
)1995راملت،   

  :4بعد   بدبيني
 ادراكات نامناسب

؛ 2003؛ ارگ، 2008فوستر، (
)1995راملت،   

  انكار
گرايش به روزمزگي و 

  عادت
هاي انديشه

  كوتاه مدت
  -  فقدان توانمندي

ير
غي

ه ت
د ب

عه
ت

  

                                                                                                                                تعهد عاطفي نسبت به تغيير
 2008؛ فوستر،2003؛ ارگ،1991و  1990ير،آلن و مي

                                                                                                     تعهد هنجاري نسبت به تغيير

 2008؛ فوستر،2003؛ ارگ،1991و  1990ير،آلن و مي                   

                                                                                                       تعهد مستمر نسبت به تغيير

 2008؛ فوستر،2003؛ ارگ،1991و  1990ير،آلن و مي                   

 
روش تحقيق

روش تحقيق مـورد اسـتفاده در ايـن پـژوهش نيـز      
در اين پژوهش جامعه آماري . پيمايشي است -توصيفي

متشكل از مديران و كاركنـان يـك سـازمان نظـامي در     
گيـري  روش نمونـه . باشـد نفر مـي  850كشور به تعداد 

مورد استفاده با توجه به در اختيـار داشـتن مشخصـات    
گيـري تصـادفي   مربوط به تمام اعضـاي جامعـه، نمونـه   

حجم نمونه نيز بـا اسـتفاده از فرمـول    . ساده بوده است
برابـر   05/0در سـطح خطـاي   ) 1382يي، سرا(كوكران 

-همچنين وقتي محقق واقعـاً مـي  . نفر خواهد بود 265

ــنجش    ــوة س ــاز دارد و نح ــاتي ني ــه اطلاع ــه چ ــد ب دان
نامه ابـزار  داند، پرسشمتغيرهاي مورد نظرش را نيز مي

باشـد  هـا مـي  آوري دادهكارآمـد و مفيـدي بـراي جمـع    
منظـور   همچنـين بـه  ). 1383فـرد و همكـاران،   دانايي(

مشورت با ) 1(اطمينان از روايي ابزار سنجش، دو اقدام 
نظـران متناسـب بـا زمينـة تحقيـق و      استادان و صاحب

ارايـة توضـيحات لازم   ) 2(هـا و  گيري از نظرات آنبهره
همــراه بــا تحويــل پرسشــنامه بــه پاســخگويان صــورت 

هااز در اين تحقيق براي برآورد پايايي پرسشنامه. گرفت
، ســكاران(آلفـاي كرونبـاخ اسـتفاده شـد     روش ضـريب  

ــر  .) 1381 ــاخ محاســبه شــده براب مقــدار آلفــاي كرونب
ــان   8801/0 ــه نش ــت ك ــوده اس ــودن  ب ــا ب ــده پاي دهن

  .باشدها ميپرسشنامه
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؛ ارزيـابي وضـعيت متغيرهـاي    هاي تحقيـق يافته

هــاي موجــود در مــدل مفهــومي بــا اســتفاده از آزمــون

اي نمونـه ت تـك اسـتيودن اي و تـي نمونـه ويلكاكسن تك

متغيـر   8متغيـر موجـود، وضـعيت     9دهـد از  نشان مي

نامطلوب و تنها وضعيت متغيـر تعهـد مسـتمر مطلـوب     

  .  ارايه شده است 2باشد كه در جدولمي

  

 ارزيابي وضعيت متغيرهاي تحقيق و نوع آزمون مورد استفاده -2جدول

  وضعيت  نوع آزمون  متغير  وضعيت  نوع آزمون  متغير

  تعهد سازماني
ويلكاكسن تك 

  اينمونه
  نامطلوب

ادراكات 
  نامناسب

ويلكاكسن تك 
 اينمونه

 نامطلوب

  تعهد عاطفي
ويلكاكسن تك 

 اينمونه

 نامطلوب
  انگيزه پايين

ويلكاكسن تك 
 اينمونه

 نامطلوب

  تعهد مستمر
ويلكاكسن تك 

 اينمونه

هاي پاسخفقدان  مطلوب
  خلاقانه

ويلكاكسن تك 
 اينمونه

 نامطلوب

  تعهد تكليفي
ويلكاكسن تك 

 اينمونه

هاي واكنش نامطلوب
  انفعالي

ويلكاكسن تك 
 اينمونه

 نامطلوب

  مقاومت فردي
استيودنت تك تي

  اينمونه

   نامطلوب
  
 

  

  هاآزمون فرضيه

ــيه  ــون فرض ــت آزم ــتگي  جه ــون همبس ــا، از آزم ه

اسپيرمن استفاده شده اسـت؛ لـذا هـم رابطـة بـين دو      

متغير موجـود در هـر فرضـيه و هـم در صـورت وجـود       

رابطه، جهت و شدت آن مورد آزمون واقـع شـده اسـت    

ارايـه شـده    3كه خلاصه نتايج حاصـل از آن در جـدول  

  . است
 

  فرضيه اصلي

0H : تغييــرات ســازماني، رابطــه مقاومــت در برابــر

  .داري با تعهد در برابر تغييرات سازماني داردمعني

1H : مقاومت در برابر تغييرات سازماني، رابطه معنـي-

 .داردنداري با تعهد در برابر تغييرات سازماني 

، نتـايج تجزيـه و   3از جـدول  1با توجـه بـه رديـف    

بـه دسـت   ) 155/0(هـا و سـطح معنـاداري    تحليل داده

آمده، رابطه بين دو متغير مقاومت فردي و تعهد نسبت 

معنـادار   95/0به تغييرات سازماني، در سطح اطمينـان  

  . شودپذيرفته مي 1Hنبوده و لذا فرض
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  هاي اصلي و فرعي خلاصة نتايج حاصل از آزمون فرضيه -3جدول

1  

مقاومت در برابر   فرضيه اصلي
  تتغييرا

تعهــــد بــــه  
ــرات  تغييــــــ

  سازماني

-سطح معنـي 

  )sig(داري 
  ) α(سطح خطا 

ــر   ــت در برابـ مقاومـ
  تتغييرا

000/1  085/0-  

155/0  05/0  
ــرات   ــه تغيي ــد ب تعه

  سازماني
085/0-  000/1  

2  

مقاومــت نســبت   1فرضيه فرعي
  به تغييرات 

ــاطفي   ــد ع تعه
  به تغييرات 

-سطح معنـي 

  )sig(داري 
  ) α(سطح خطا 

ــه   مقاومــت نســبت ب
  تغييرات سازماني

000/1  093/0-  

121/0  05/0  
تعهــد عـــاطفي بـــه  

  تغييرات سازماني
093/0-  000/1  

3  

مقاومــت نســبت   2فرضيه فرعي
  به تغييرات 

ــتمر   ــد مس تعه
  به تغييرات 

-سطح معنـي 

  )sig(داري 
  ) α(سطح خطا 

ــه   مقاومــت نســبت ب
  تغييرات سازماني

000/1  098/0  

1/0  05/0  
تعهــد مســتمر بـــه   

  تغييرات سازماني
098/0  000/1  

4  

مقاومــت نســبت   3فرضيه فرعي
  به تغييرات 

ــي  ــد تكليف تعه
  به تغييرات 

-سطح معنـي 

  )sig( داري
  ) α(سطح خطا 

ــه   مقاومــت نســبت ب
  تغييرات سازماني

000/1  194/0-  

001/0  05/0  
تعهــد تكليفــي بــه 

  تغييرات سازماني

194/0-  000/1  

  1فرضيه فرعي

0H : تغييرات سـازماني، ارتبـاط   مقاومت نسبت به
  .تغييرات دارد بهداري با تعهد عاطفي معني

1H :    مقاومت نسبت به تغييـرات سـازماني، ارتبـاط
  .داردنتغييرات  بهداري با تعهد عاطفي معني

، نتـايج تجزيـه و   3از جـدول  2با توجـه بـه رديـف    
بـه دسـت   ) 121/0(هـا و سـطح معنـاداري    تحليل داده

مقاومت نسبت بـه تغييـرات   آمده، رابطه بين دو متغير 
نسبت به تغييرات سازماني، در عاطفي و تعهد  سازماني

 0Hمعنـادار بـوده و لـذا فـرض     95/0سطح اطمينـان  
 . شودپذيرفته مي

 
  2فرضيه فرعي

0H :   مقاومت نسبت به تغييرات سـازماني، ارتبـاط
  .تغييرات دارد به مستمرداري با تعهد معني

1H :   مقاومت نسبت به تغييرات سـازماني، ارتبـاط
  .داردنتغييرات  به مستمرداري با تعهد معني
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، نتـايج تجزيـه و   3از جـدول  3با توجـه بـه رديـف    
به دسـت آمـده،   ) 1/0(ها و سطح معناداري تحليل داده

 مقاومت نسبت به تغييرات سازمانيرابطه بين دو متغير 
نسبت به تغييـرات سـازماني، در سـطح     و تعهد مستمر

پذيرفتـه   0Hمعنادار بوده و لـذا فـرض   95/0اطمينان 
  . شودمي

  : 3فرضيه فرعي

0H :   مقاومت نسبت به تغييرات سـازماني، ارتبـاط
  .تغييرات دارد به تكليفيداري با تعهد معني

1H :    مقاومت نسبت به تغييـرات سـازماني، ارتبـاط
  .داردنتغييرات  به تكليفيداري با تعهد معني

، نتـايج تجزيـه و   3از جـدول  4با توجـه بـه رديـف    
بـه دسـت   ) 001/0(هـا و سـطح معنـاداري    تحليل داده

مقاومت نسبت بـه تغييـرات   آمده، رابطه بين دو متغير 
نسبت به تغييرات سازماني، در  و تعهد تكليفي سازماني

 0Hمعنـادار بـوده و لـذا فـرض     95/0سطح اطمينـان  
ــي ــه م ــودپذيرفت ــه  . ش ــه ب ــا توج ــين ب ضــريب همچن

 تـوان گفـت  مـي ) -194/0(به دسـت آمـده    همبستگي
  .بين اين دو متغير وجود دارد معكوسهمبستگي 

-متغيرهـاي جمعيــت  جهـت ارزيـابي رابطــه ميـان   

شناختي و متغيرهاي تحقيق نيز با توجـه بـه وضـعيت    
ها از دو نوع آزمـون ضـريب همبسـتگي    نرمال بودن آن

كرامر و ضريب همبستگي اسـپيرمن اسـتفاده شـد كـه     
  . ارايه شده است 4اين نتايج در جدول 

  

  شناختي و متغيرهاي تحقيقتغيرهاي جمعيترابطة ميان م. 4جدول

  متغيرهاي مورد بررسي
نوع 
  آزمون

  وضعيت رابطه
متغيرهاي مورد 

  بررسي
نوع 
  آزمون

وضعيت 
  رابطه

  سن
تعهد 

  سازماني
  ندارد  اسپيرمن

پست 
  سازماني

تعهد 
  سازماني

  ندارد اسپيرمن

  سن
مقاومت 

  فردي
  ندارد اسپيرمن

پست 
 سازماني

مقاومت 
  فردي

  ندارد اسپيرمن

سطح 
  تحصيلات

تعهد 
  سازماني

  معكوس -دارد اسپيرمن
درآمد 
  ماهانه

تعهد 
  سازماني

  ندارد اسپيرمن

سطح 
 تحصيلات

مقاومت 
  فردي

  ندارد اسپيرمن
درآمد 
 ماهانه

مقاومت 
  فردي

  ندارد اسپيرمن

  سابقه كار
تعهد 

  سازماني
  جنسيت  ندارد اسپيرمن

 تعهد
  سازماني

  ندارد  كرامر

 سابقه كار
مقاومت 

  فردي
 جنسيت  مستقيم -دارد اسپيرمن

مقاومت 
  فردي

  ندارد  كرامر

نوع 
  استخدام

تعهد 
  سازماني

  تاهل  مستقيم -دارد اسپيرمن
تعهد 

  سازماني
  ندارد كرامر

نوع 
 استخدام

مقاومت 
  فردي

 تاهل  ندارد اسپيرمن
مقاومت 

  فردي
  ندارد كرامر
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  بر اساس نتايج به دست آمده؛  
و همبستگي هيچ  نسبت به تغيير،سن و تعهد  بين -

    .داري وجود نداردارتباط معني
ارتباط و سن و مقاومت فردي هيچ همبستگي  بين -

  .داري وجود نداردمعني
سطح تحصيلات و مقاومت فردي هيچ  بين -

  .داري وجود نداردارتباط معني وهمبستگي 
هيچ  نسبت به تغييرسابقه كار و تعهد  بين -

  .داري وجود نداردارتباط معني وهمبستگي 
نوع استخدام و مقاومت فردي هيچ همبستگي  بين -

  .داري وجود نداردارتباط معني و
هيچ  بت به تغييرنسنوع پست سازماني و تعهد  بين -

  .داري وجود نداردارتباط معني وهمبستگي 
نوع پست سازماني و مقاومت فردي هيچ  بين -

 .داري وجود نداردارتباط معني وهمبستگي 

هيچ  نسبت به تغييردرآمد ماهانه و تعهد  بين -
  .داري وجود نداردارتباط معنيو همبستگي 

درآمد ماهانه و مقاومت فردي هيچ همبستگي  بين -
  .داري وجود نداردارتباط معنيو 

هيچ  نسبت به تغييرجنسيت و تعهد  بين -
  .داري وجود نداردارتباط معنيو همبستگي 

و جنسيت و مقاومت فردي هيچ همبستگي  بين -
  .داري وجود نداردارتباط معني

چ هي نسبت به تغييرتاهل و تعهد وضعيت  بين -
  .داري وجود نداردارتباط معنيو همبستگي 

تاهل و مقاومت فردي هيچ همبستگي وضعيت  بين -
  .داري وجود نداردارتباط معنيو 

همبستگي بين سطح تحصيلات و تعهد نسبت به  -
دهنده همبستگي معكوس  نشان )-159/0(تغيير
بدين معنا كه با افزايش . باشدمي اين دو متغيربين 

ميزان تعهد به تغيير سازماني در  سطح تحصيلات،
 . يابدافراد كاهش مي

سابقه كار و مقاومت بين مقدار ضريب همبستگي  -
 مستقيمدهنده همبستگي نشان) 160/0(فردي
بدين معنا كه با افزايش . باشدمي اين دو متغيربين 

سابقه كار، ميزان مقاومت فردي افراد در برابر 
سوي ديگر افراد با يابد و از تغييرات افزايش مي

تري در برابر سابقة كاري پايين، مقاومت كم
  .  دهندتغييرات سازماني از خود نشان مي

نوع استخدام و تعهد بين مقدار ضريب همبستگي  -
دهنده همبستگي نشان )147/0(نسبت به تغيير

بدين معنا كه . باشدمي اين دو متغيربين  مستقيم
استخدام  هر چه از استخدام رسمي به سمت

رويم، ميزان تعهد به تغيير قراردادي پيش مي
بنابراين در مقايسه سه . يابدسازماني افزايش مي

نوع استخدام از نظر ميزان تعهد به تغيير خواهيم 
 : داشت

  بيشتر از تعهد به تغيير كاركنان استخدام قراردادي 
تعهـد بـه   و  تعهد به تغيير كاركنـان اسـتخدام پيمـاني   

تعهد به تغيير بيشتر از  كاركنان استخدام پيمانيتغيير 
 .مي باشد كاركنان استخدام رسمي

صـورت رسـمي   لذا كاركناني كـه استخدامشـان بـه   
ترين تعهد را نسبت بـه تغييـر در مقايسـه بـا     است، كم

  . ساير انواع استخدام دارند
بررسي رابطة متقابل ميان متغيرهاي تحقيق كه در 

تـرين  دهـد بـيش  نيز نشان ميارايه شده است  5جدول
ميزان همبستگي بين انواع تعهد، بين تعهـد تكليفـي و   

باشد؛ حال آن كـه هـيچ   درصد مي8/23تعهد عاطفي با 
همبستگي ميان تعهد مستمر و تعهد تكليفي مشـاهده  

همبستگي ميان تعهد مستمر و تعهد عاطفي نيـز  . نشد
  . درصد ارزيابي شده است 17
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  رابطة متقابل متغيرهاي تحقيق. 5جدول

  

ي
طف

 عا
هد

تع
ي  

يف
كل

د ت
عه

ت
مر  

ست
د م

عه
ت

ب  
اس

من
 نا

ت
اكا

در
ا

  

ن
ايي

ه پ
يز

انگ
  

سخ
 پا

ان
قد

ف
ي 

ها
انه

لاق
خ

  

ش
كن

وا
ي

عال
انف

ي 
ها

  

               تعهد عاطفي
238  تعهد تكليفي

/0  
  

/17  تعهد مستمر
0  

----
-  

  

----  ادراكات نامناسب
-  

----
-  

---
-  

  

----  انگيزه پايين
-  

148
/0-  

13
6/0  

171
/0-  

  

هاي فقدان پاسخ
  خلاقانه

----
-  

199
/0-  

---
-  

----  216/
0  

  

هاي واكنش
  انفعالي

13/
0-  

----
-  

---
-  

151
/0  

223
/0  

----
-  

  

  
، نتـايج تحليـل روابـط    5همچنين بر اساس جدول 

ــردي نشــان داد    ــت ف ــاي مقاوم ــاد و متغيره ــان ابع مي
ادراكات نامناسب با هيچ يك از ابعـاد تعهـد بـه تغييـر     

انگيزة پـايين نيـز تنهـا بـا تعهـد تكليفـي       . رابطه ندارد
همبسـتگي   نسبت به تغيير رابطـه معكـوس بـا ضـريب    

نكته قابل توجه رابطه مثبـت ميـان   . درصد دارد -8/14
تعهد مستمر نسبت به تغيير و انگيزه پـايين بـا ضـريب    

درصد و رابطه منفي ميان انگيزه پايين 6/13همبستگي 
درصـد   -1/17و ادراكات نامناسب با ضريب همبستگي 

هـاي خلاقانـه نيـز از ميـان ابعـاد      فقدان پاسخ. باشدمي
ت به تغيير، تنها با تعهـد تكليفـي نسـبت بـه     تعهد نسب

درصد  -9/19تغيير رابطه معكوس با ضريب همبستگي 
هـاي خلاقانـه و   شدت رابطـه بـين فقـدان پاسـخ    . دارد

هـاي  واكـنش . باشـد درصـد مـي   6/21انگيزه پايين نيز 
انفعالي نيز از ميان ابعاد تعهـد، تنهـا بـا تعهـد عـاطفي      

ضـريب همبسـتگي   نسبت به تغيير رابطـه معكـوس بـا    
هاي انفعـالي نيـز تنهـا بـا تعهـد      واكنش. درصد دارد13

درصـد  13عاطفي رابطه معكوس با ضـريب همبسـتگي   
واكنش انفعالي نيز با انگيزه پايين رابطه مثبت بـا  . دارد

  .   درصد دارد3/22ضريب همبستگي 
 

  هابندي متغيرها و شاخصرتبه
ويلكاكسـن   هاي ناپارامتري فريدمن وبا توجه به آزمون

ابعاد تعهـد نسـبت بـه تغييـر     بندي رتبه ،هاو ميانگين رتبه
نسـبت   تعهـد تكليفـي   وتعهد مستمر  ،تعهد عاطفيشامل 

ارايـه شـده    6به تغيير در جامعه مورد بررسـي در جـدول   
نسبت به تغيير بـا كسـب    تعهد مستمربر اين اساس . است

 رتبه اول و تعهـد عـاطفي نسـبت بـه     17/3ميانگين نمره 
تعهــد رتبـه دوم و   89/2تغييـر بـا كسـب ميــانگين نمـره     

حـايز   66/2تكليفي نسبت به تغيير با كسب ميانگين نمره 
دهـد كـه   بنـدي نشـان مـي   اين رتبه. رتبه سوم شده است

ميانگين نمره تعهد مستمر نسبت به تغييـر بـيش از سـاير    
 بنـدي رتبـه . هـاي تعهـد نسـبت بـه تغييـر اسـت      شاخص
ردي در برابـر تغييـر نيـز نشـان داد     هاي مقاومت فشاخص

www.SID.ir



Arc
hi

ve
 o

f S
ID

 
 

   89زمستان / چهارمشماره / سال اول فصلنامه روانشناسي نظامي    54

  

 

 

 35/3هاي خلاقانـه بـا كسـب ميـانگين نمـره      فقدان پاسخ
رتبـه   5/3بـا كسـب ميـانگين     ادراكات نامناسبرتبه اول، 

رتبـه سـوم و    33/3دوم، انگيزه پايين بـا كسـب ميـانگين    

رتبه چهـارم را   19/3با كسب ميانگين  هاي انفعاليواكنش
و رتبـه كسـب شـدة ابعـاد و     نمـره نهـايي   . اندكسب كرده

  . ارايه شده است 6ها در جدول شاخص
  

  نمره نهايي و رتبه كسب شده هر يك از متغيرها . 6جدول

هاي سازه

  مدل

                             
  ابعاد هر سازه

  نمره  رتبه  ميانگين

د 
عه

ت
ت 

سب
ن

ير
غي

ه ت
ب

  

 1 17/3 نسبت به تغيير مستمر تعهد

 2 89/2 نسبت به تغيير تعهد عاطفي  91/2

 3 66/2 نسبت به تغيير تعهد تكليفي

ي
رد

 ف
ت

وم
قا

م
  

 1 35/3 هاي خلاقانهفقدان پاسخ

35/3  
 2 50/3 ادراكات نامناسب

 3 33/3 انگيزه پايين

 4 19/3 هاي انفعاليواكنش

  

  پيشنهادات

مقاومت نسـبت بـه تغييـرات سـازماني، ارتبـاط       -1
به عبـارت  . معكوسي با تعهد تكليفي براي تغييرات دارد

ديگر هر چه ميزان احساس الزام فرد بـه ادامـة كـار در    
تـر شـود، ميـزان    اطرافيان بـيش سازمان به سبب فشار 

در . شـود تـر مـي  مقاومت در برابر تغييرات سازماني كـم 
اين حالت نيز سازمان بايد بكوشد تا با استفاده از تمـام  

هـا و سـاير   هاي در اختيار خود از جمله خانوادهظرفيت
عوامـل تاثيرگــذار بــر كاركنــان ســازمان، ميــزان تعهــد  
تكليفي را ارتقاء دهد تا بدين وسيله ميزان مقاومـت در  

  . برابر تغييرات كاهش يابد
همبستگي بين سطح تحصيلات و تعهد نسـبت   -2

شود فراينـد  باشد؛ لذا پيشنهاد ميبه تغيير معكوس مي
تحصــيلات  تغييــر در واحــدها و دوايــري كــه از ســطح
تـري همـراه   بالاتري برخوردارند با دقـت و تامـل بـيش   

توجيه كاركنان برخوردار از سطح تحصيلي بـالا و  . شود
هـا بـا فراينـد    تشريح ضرورت تغيير و همـراه كـردن آن  

در عين حـال در  . تواند در اين راه مفيد باشدتغيير، مي
ــراد از ميــانگين تحصــيلات   ــر و واحــدهايي كــه اف دواي

ري برخوردار هسـتند، هـدايت كننـدگان تغييـر     تپايين
وجــود . تواننــد دســت بــه تغييــر بزننــدتــر مــيراحــت

همبستگي معكوس بين سطح تحصيلات و تعهد نسبت 
مهم را نيز با خود به همراه دارد كـه   به تغيير، اين نكته

هــا بايــد در اســتخدام و بــه كــارگيري نيــروي ســازمان
ر تـلاش خـود را   انساني، توجه زيـادي نمـوده و حـداكث   

براي برقـراري تناسـب ميـان سـطح تحصـيلات و نـوع       
  .  شغل، اعمال نمايند

همبستگي بـين سـابقه كـار و مقاومـت فـردي       -3
مستقيم بوده است؛ بدين معنا كه كاركنان با سابقة كار 

-تري ميبالاتر، در برابر تغييرات سازماني مقاومت بيش

به كاركنان بـا  ها شود كه سازمانلذا پيشنهاد مي. كنند
سابقة بالاتر خود در فراينـد تغييـرات سـازماني، توجـه     

هـا  بيشتري نمايند و ضمن همـراه و توجيـه كـردن آن   
بـرداري  نسبت بـه ضـرورت تغييـر، بـه كنتـرل و بهـره      

  .  مطلوب از آن بپردازند
همبستگي بين نوع استخدام و تعهد نسـبت بـه    -4

چـه از   تغيير مستقيم بوده اسـت؛ بـدين معنـا كـه هـر     
-استخدام رسمي به سمت استخدام قراردادي پيش مي

-رويم، ميزان تعهد نسبت به تغيير سازماني افزايش مي

 شـود در صـورت امكـان سـازمان    لذا پيشنهاد مـي . يابد
براي تعدادي از مشـاغل خـود بـا توجـه بـه شـرايط، از       

  .تري استفاده نمايندنيروهاي قراردادي بيش
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