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چکیده:
از آنجا که نيروي انساني يكي از مهم ترين عوامل اثربخشي و کارايي تغييرات است، 
شناخت عوامل موثر بر عملكرد و واکنش کارکنان به تغيير از جمله آمادگي آنان براي 
تغيير و تعهدشان به تغييرات حائز اهميت است. از اين رو هدف پژوهش حاضر، تعيين 
متغيرهاي روانشناختي اثرگذار بر واکنش کارکنان مجتمع پتروشيمي  بندر امام به تغيير 
سازماني بوده است. نمونه پژوهش شامل 383 نفر از کارکنان اين شرکت بود که به 
صورت تصادفي طبقه اي انتخاب شدند. سپس به ابزارهاي پژوهش پاسخ دادند. براي 
تحليل داده ها از تحليل عاملي و تحليل مسير استفاده شد. نتايج نشان داد جايگاه مهار 
را  تغيير  اثربخشي   ،)β=0/62( عامليت  و   )β=0/32( پنج عاملي  شخصيت   ،)β=0/19(
پيش بيني مي کنند و عامليت )β=0/24( و اثربخشي تغيير )β=0/80( نيز واکنش به تغيير 
را پيش بيني مي کنند. همچنين واکنش به تغيير، حمايت از تغيير )β=0/89(، رفتارهاي 
شهروندي سازماني تغيير مدار )β=0/44( و مقاومت در برابر تغيير )β= -0/30( را پيش بيني 
مي کند. با توجه به يافته ها، سازمان ها بايد تغيير را اثربخش معرفي کرده و از اين طريق 
واکنش مثبت به تغيير را افزايش دهند تا حمايت و رفتارهاي شهروندي تغيير مدار بيشتر 

و مقاومت کمتر در زمينه تغيير حاصل شود.

واکنش  عاملیت،  پنج عاملي،  مهار، شخصیت  کلیدواژه ها:  جایگاه 
به تغییر، پیامدها.

 
الگوي تحلیل مسیر میان متغیرهاي روانشناختي  و عنوان مقاله:

واکنش به تغییر در کارکنان مجتمع پتروشیمي  بندر امام

 هاجر براتي1 - حمیدرضا عريضي2 - بهروز دري3-
 وحید قاسمی4

دریافت: 1392/11/16
پذیرش: 1393/5/1

مقاله براي اصلاح به مدت 8 روز نزد پدیدآوران بوده است.
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الگوي تحليل مسير ميان متغيرهاي روانشناختي و واکنش به تغيير 
در کارکنان مجتمع پتروشيمي  بندر امام

مقدمه

پژوهش ها نشان مي دهد در بخش دولتي مهارت هاي ارتباطي و تعهد رهبري در مديريت منابع 
انساني بسيار اندك است، مقاومت زيادي در مقابل تغييرات وجود دارد، عملكرد کارکنان ضعيف 
و اداره آن دشوار است، تصميمات به صورت متمرکز اتخاذ مي شود، برنامه ريزي جانشيني منظم 
نتيجه اي  بيگلريان، 1383(.  و  )صديقي  نمي کند  انساني  منابع  به  توجهي  مديريت  و  ندارد  وجود 
 Johari, Mit & Yahya,( که از اين ويژگي ها حاصل مي شود؛ چيزي جز عملكرد پايين نيست
2009(. بنابراين بسياري از سازمان هاي دولتي در پي تغيير خود و از جمله خصوصي  شدن گام 

نهاده اند. آنچه امروز تحت عنوان خصوصي سازي وارد عرصه سازمان ها و صنايع شده است، تلاشي 
ا ست براي رهايي از همه اين ضعف ها و همچنين ساير کاستي هايي که شايد به صورت ملموس 
نيز  ايران  در  است.  نگرفته  آنها صورت  شناسايي  براي  پژوهشي  هيچ  تابه حال  يا  نمي کند  جلوه 
خصوصي سازي همراستا با آهنگ تغييرات جهاني، در فرمان 26 ماده اي رهبر انقلاب در سال 1389 
بازتاب يافته است )براتي، عريضي و نوري، 1390( و در قالب اصل 44 در حال گسترش است. در 
واقع خصوصي سازي چتري است که برنامه ها و فعاليت هاي بسياري را در زير خود جاي داده است 
و به زبان ساده فرآيند انتقال فعاليت ها، دارايي ها و مسئوليت هاي موسسات و سازمان هاي دولتي يا 
.)Winston, Burwick, McConnell & Roper, 2002( عمومي  به افراد يا دفاتر خصوصي است 

)Forster & Mouly )2006 خصوصي سازي را توليد کالاها و خدمات به منظور توليد منفعت به 

جاي نمايشي براي جمع آوري فايده عمومي  مي دانند.
و  افراد  به  کمك  فرصت  هرچند  مي دهد  نشان   Frank & Lewis )2004( پژوهش   
پيشرفت  فرصت هاي  و  بالاتر  درآمد  اما  است  بيشتر  دولتي  سازمان هاي  در  دروني  انگيزش هاي 
بيشتر در سازمان هاي خصوصي نسبت به سازمان هاي دولتي منجر به تلاش کاري بيشتر کارکنان 
بر  و   )Riinvest, 2008, 2009( مي کند  حفظ  را  ارزش ها  مي شود. خصوصي سازي  بخش  اين 
کارآفريني سازمان ها اثر مثبت دارد )مهدوي عادلي و رافعي، 1385( و اين روند مي تواند ضعف هاي 
از بين ببرد و علاوه بر آن مزيت هايي بي شمار مانند عملكرد بالاتر حاصل کند.  دولتي بودن را 

متغیرهای روانشناختی:
جایگاه مهار

عاملیت
شخصیت پنج عاملی
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آنچه در اجراي برنامه خصوصي سازي به عنوان يك تغيير سازماني اهميت دارد؛ واکنش افراد به 
آن و تمايل و ميزان آمادگي اي است که آنان نسبت به اين موضوع دارند )فرخي و صديقي، 1384؛ 

بهتاش، آجيلي و اشرفي، 1385(. 

پيشينه 

از منظر )Weiner )2009، آمادگي براي تغيير، ارزشي است که اعضاي يك سازمان براي 
تغيير قائل هستند و باوري است که آنان در مورد اثربخش بودن تغيير دارند. زيربناي آمادگي براي 
تغيير در نظريه ميداني )Lewin )1951 نهفته است. وي معتقد بود آمادگي براي تغيير طي سه 
مرحله اتفاق مي افتد و راهبردهاي متنوع مي توانند با شكستن يخ آمايه هاي ذهني موجود و ايجاد 
انگيزه براي تغيير، آمادگي براي تغيير ايجاد کنند. در الگوي )Weiner )2009 آمادگي براي تغيير 
به يك سازه اي چندسطحي و چند رويه ای درنظر گرفته مي شود که تعهد به تغيير و باور به اثربخشي 

تغيير، دو رويه ي مهم آن هستند. 
به عنوان  را  آن  و  کرد  معرفي  را  تغيير  به  تعهد   Conner )1992( بار  نخستين  براي 
الگوي در  ايجاد مي کند«.  اساسي  پيوستگي  تغيير،  اهداف  و  افراد  ميان  توصيف کرد که   »عاملي 
)1992( Conner تعهد به تغيير در سه مرحله حاصل مي شد اما )Coetsee )1999 معتقد بود تعهد 

به تغيير در پنج مرحله به وجود مي آيد. هرچند اين دانشمندان جنبه نظري موضوع را کاوش کرده اند؛ 
اولين بار )Meyer & Herscovitch )2001 بودند که تعهد به تغيير را عملياتي و قابل سنجش 
کردند. آنها اين سازه را به صورت »نيرويي )آمايه رواني( تعريف کردند که يك فرد را در روندي از 
اعمال درگير مي کند که براي اجراي موفق تغييرات اوليه لازم است« و آنها سپس نخستين ابزار براي 
سنجش آن را بر اساس الگوي سه مولفه اي )Allen & Meyer )1990 ساختند. بعدها پژوهش هاي 
اين  دارد  اهميت  آنچه  قرار گرفت.  فراوان  بررسي هاي  مورد  تغيير  به  تعهد  و  انجام شد  گوناگوني 
 است که بر اساس نظريه انگيزش وروم، )Weiner )2009 تعهد به تغيير را تابعي از ارزش تغيير

 مي داند. ارزش تغيير ادراك افراد است در مورد اينكه آيا تغيير مورد نياز است، اهميت، سودمندي 
و ارزشمندي دارد؟ )Weiner, 2009(. اگر اعضاي سازمان ارزش بيشتري براي تغيير قائل باشند، 
 Armenakis & Harris, 2002;( بيشتر خواستار اعمال تغيير هستند و بيشتر درگير تغيير مي شوند
Lehman, Greener & Simpson, 2002(. بنابراين به اجراي تغيير متعهدند و از هيچ تلاشي در 

اين راستا فروگذار نخواهند کرد. 
 ،Gist & Mitchell )1992( و به ويژه کار Bandura )1997( طبق نظريه  شناختي - اجتماعي
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اثربخشي تغيير تابعي از ارزيابي  شناختي اعضاي سازمان از سه تعيين کننده  ظرفيت اجرايي شامل 
 Gist & Mitchell )1992( اساس  بر  است.  موقعيتي  عوامل  و  منابع  ادراك  تكليف،  تقاضاهاي 
در  است.  تكليف  يك  انجام  براي  ادراك شده  ظرفيت  از  جامع  خلاصه اي  يا  قضاوت  اثربخشي، 
شكل دهي قضاوت هاي اثربخشي تغيير، اعضاي سازمان اطلاعات به دست آمده از سه پرسش را با 
هم ادغام مي کنند و آنها را باهم به اشتراك مي گذارند. اين سه پرسش عبارتند از: آيا مي دانيم براي 
اجراي اثربخش اين تغيير چه بايد انجام دهيم )تقاضاهاي تكليف(، آيا منابع لازم )انساني، اقتصادي، 
مادي و اطلاعاتي( براي اجراي اثربخش اين تغيير در سازمان وجود دارد )ادراك منابع(؟ آيا در موقعيتي 
که الان سازمان با آن روبه روست مي تواند اين تغيير را به صورت اثربخش اجرايي کند )عوامل موقعيتي 
مانند زمان کافي(؟ چنانچه در ميان کارکنان سازمان در حال تغيير، ادراکي مشترك مبني بر اثربخش 
بودن تغيير وجود داشته باشد، اين سازمان آمادگي تغيير را دارد و مي تواند از مزاياي آمادگي به تغيير 

بهره مند شود. 
 Michaelis, Stegmaier &ا ;Jones, 2007 ا; Machin & Bannon, 2006 پژوهش ها )مانند
Sonntag, 2009( نشان مي دهد تعهد به تغيير و آمادگي براي تغيير منجر به تلاش براي تحقق تغيير، 

رفتارهاي همكارانه و در نهايت اجرايي شدن آن مي شود. اگر در سازماني آمادگي براي تغيير و تعهد به آن 
وجود داشته باشد برخي پيامدها حاصل مي شود، حمايت از تغيير يكي از آنهاست )Weiner, 2009(. هنگام 
وجود آمادگي براي تغيير، کارکنان تغيير را مي پذيرند و حتي آغازگر آن خواهند بود. حمايت از تغيير با رفتارهاي 
 همكارانه از سوي شاغلان متاثر از تغيير همراه خواهد بود که اعمال موفقيت آميز آن را به دنبال خواهد داشت

 )Machin & Bannon, 2006(. با اين وجود تنها مزيت آمادگي براي تغيير حمايت نيست. يكي از مزاياي 
 آمادگي براي تغيير رفتارهاي فرانقشي در جهت تغيير است که آن را رفتار شهروندي سازماني تغييرمدار

)COCB( مي نامند. به دليل افزايش رقابت، پيچيدگي و تغييرات غير قابل پيش بيني، اعمال موفقيت آميز 

تغييرات نيازمند است به عملكردي وراي آنچه شغل کارکنان را ملزم مي دارد. در همين راستا پژوهش ها 
نشان مي دهد رفتارهاي فرانقشي در موفقيت تغييرات نقشي غيرقابل انكار دارد. هرچند اين رفتارها در ساير 
مواقع نيز لازم است اما مديريت، نياز به وجود اين رفتارها را در زمان تغيير بيشتر احساس مي کند زيرا در 
هنگام تغييرات قابليت پيش بيني و برنامه ريزي فعاليت ها در سازمان کاهش مي يابد و بنابراين به کارکناني 
که فراتر از نقش خود به انجام فعاليت مي پردازند نياز بيشتري احساس مي شود )Imberman, 2009(. هر 
 چند رفتارهاي شهروندي سازمان )OCB( نخستين بار به وسيله ارگان )Organ, 1988( مطرح شد اما

در  تغيير  زمينه  در  که  کردند  شناسايی  را  رفتارها  اين  از  نوعي   Morrison & Phelps )1999(

شهروندي  رفتار  نوع  اين  مي شود.  ناميده  تغييرمدار  سازماني  شهروندي  رفتار  و  مي دهد  رخ  سازمان 
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بر  که  مي شود  تعريف  سازمان  کارکنان  فردي  و  خودجوش  داوطلبانه،  »تلاش  صورت  به  سازماني 
تغيير سازماني از طريق انجام فعاليت هايي در زمينه هاي شغلي، واحد کاري يا سازمان خودشان تاثير 
سازماني مي شود.  رفتار شهروندي  انواع  و شامل همه   )Morrison & Phelps, 1999( مي گذارد« 
چنانچه ادراکي مبني بر اثربخش بودن تغيير در ميان اعضاي سازمان وجود نداشته باشد، تعهدي به 
 تغيير حاصل نخواهد شد و آمادگي براي تغيير نيز وجود ندارد و نتيجه اي جز مقاومت در برابر تغيير

 انتظار نمي رود. مقاومت در برابر تغيير از ويژگي هاي خاص تغيير است به گونه اي که اگر علاقه شخصي 
افراد نسبت به تغيير تهديد شود، تغيير با مقاومت مواجه مي شود )Washington, 2005(. مقاومت در برابر 
يك تغيير مجموعه اي است از شناخت هاي منفي )تصورات منفي در مورد تغيير(، عواطف منفي )مانند غم 
و يا خشم( و رفتارهاي نامناسب )مانند بدگويي از تغيير يا عاملان آن( که مانع اجرايي شدن درست يك 

تغيير برنامه ريزي شده مي شود.

بيان مسئله

البته ممكن است در  تغيير مي تواند باعث پديد آمدن واکنش هاي متعدد و متنوعي شود که 
ابتداي کار و روزهاي نخست چندان مشهود نباشد. اما، پس از سپري شدن مدتي اثرات زيانبار و 
مخرب خود را نشان مي دهد. اکنون و در زماني که سازمان ها دائم در حال تغيير هستند، آماده سازي 
کارکنان براي تغيير و تعهد به تغيير، هر روز، به عاملي مهم تر در مديريت تغيير تبديل مي شود. 
عواملي که اين آمادگي را ايجاد مي کنند، بيشتر روانشناختي هستند و بر مشكلات کارکنان نسبت 
به تغيير )از قبيل حمايت از يا مقاومت در برابر تغيير( موثر و موضوعي کليدي در ايجاد موفقيت آميز 
.)Klein, Conn & Sorra, 2001; )Jiang, Muhanna & Klein, 2000ا  است   تغيير 

ا(((()Weiner )2009 بر اين باور است که عوامل روانشناختي با ايجاد تفاوت در ادراك ارزش تغيير و 

اثربخشي تغيير منجر به سطوح مختلف تعهد به تغيير و آمادگي براي آن مي شوند. بنابراين عوامل 
موثر بر آمادگي براي تغيير و تعهد به تغيير به خصوص عوامل روانشناختي موضوعي مهم در پيشينه 
تغيير سازمان است )Rafferty, Jimmieson, & Armenakis, 2013(. اين عوامل همراه با ديگر 
عوامل زمينه اي و سازماني بر شناخت ها و ادراکات افراد در هنگام تغيير موثرند و آمادگي براي تغيير 
را تحت تاثير قرار مي دهند )Stevens, 2013(. همچنين )Williams )2002 معتقد است دو دسته 
عوامل بر عملكرد موفق افراد در حيطه هاي مختلف )از جمله تغيير( تاثير دارند: دسته اول که وي 
آنها را »عوامل شخصي« مي داند مواردي مانند انگيزش و توانايي را شامل مي شوند. هرچند برخي 
از اين عوامل مانند انگيزش مي تواند تحت تاثير عوامل بيروني قرار گيرد اما ويليامز بر اين باور است 
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اين عوامل توسط ملاك هاي فردي و روانشناختي تعيين مي شوند. بنابراين اين پرسش مطرح است 
که اگر يك سازمان خواهان اعمال موفقيت آميز يك تغيير و تحول باشد، چه عوامل روانشناختي بر 

آمادگي آن براي تغيير و تعهد به آن به عنوان واکنش هاي متنوع به تغيير تاثيرگذار است؟
باشد.  داشته  کاربرد  مدرنيته  مفهومي  از  مي رسد  نظر  به  پرسش،  اين  به  پاسخ  راستاي  در 
مهم ترين تاثيري که مدرنيته بر روي انسان ها گذاشت ارائه تغييري جديد از خود و مفهومي  جديد 
از ذهنيت و فردگرايي بود. به طور مختصر مدرنيته اشاره به ايجاد سوژه و عامليت انساني دارد. در 
اينجا انسان تعبيري جديد مي يابد و خود درصدد تغيير جهان است. انساني که دنبال تعريف جديدي 
از خود و جهان پيرامون خود است و از ديگرسو تعاريف و تفاسير گذشته را دور افكنده است و آنها را 
براي فهم دنياي مدرن کافي نمي داند )غفاري و اطهري، 1383(. چنانكه فلاسفه مي گويند، انسان 
تغيير جهان است. همان جهاني که  ابژه شده است که درصدد  درون مدرنيته تبديل به سوژه و 
درصدد تغيير خود آنهاست. انسان در عين حال که سوژه خودمختار و قادر است، از ديگرسو خود 
موضوع مطالعه قرار گرفته است. به ديگرسخن تغيير انسان هدف اساسي مدرنيته است که او را به 
سوژگي يا ذهنيت فردي مستقل ارتقا مي دهد. اين ايده جديد، فرد مدرن را از فرد سنتي و دنياي 
نو را از دنياي کهنه مشخص و متمايز مي کرد، خطوط جديد ارتباطي و هويت هاي جديد سياسي را 
موجب شد و سازمان هاي داوطلبانه را گسترش داد که در مقابل نهادهاي سنتي قرار داشت )مارش 
و سنتي ها  قديمي ها  برخلاف  که  بود  اين  داوطلبانه  سازمان هاي  اين  ويژگي  استوکر، 1378(.  و 
انتخابي  از بدو تولد و نيز به طور غيرارادي در آنها عضويت داشت؛ اين نهادهاي جديد  که فرد 
اين نهادها و سازمان هاي جديد  آگاهانه تن به عضويت در  افراد به صورت داوطلبانه و  بودند و 
مي دادند. اين سازمان هاي جديد خود موجب توجه اشخاص به پيگيري منافع و علايق سياسي و 
نيز سمت گيري هاي سياسي و اجتماعي جديد شدند. افراد با رهايي از قيود دست و پاگير سنت هاي 
گذشته توانستند به آزادي برسند که مي توانست هدف ها و جهت يابي جديد و بازسازي زيست جهان 
را به دنبال داشته باشد. اين وضعيت جديد باعث شد دريچه هاي جديدي به روي انسان ها گشوده 
شود. دريچه اي که به دنبال آن جنبش هاي اجتماعي فراتر از بازيگران مي توانست به يك نيروي 
انساني،  عامليت  و  ايجاد سوژه  به  اشاره  مدرنيته  عبارت مختصرتر  به  تبديل شود.  انتقالي  مثبت 
ساخت شخص جديد و بيان فرهنگي و سياسي اين پديده در سطح فردي و جمعي است )غفاري 
و اطهري، 1383(. چنانچه افراد احساس عامليت کنند يعني احساس کنند که خود در ايجاد تغيير 
موثرند، براي چگونگي اعمال آن اتخاذ تصميم مي کنند و بر آن کنترل دارند، مي توانند نقشي موثر 
 Wanberg & Banas )2000( در تغيير سازماني ايفا کنند و به آن متعهد باشند. در همين راستا
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نشان مي دهند که احساس کنترل بر تغيير با سطوح بالاتر پذيرش تغيير همراه است و کارکنان به 
 .)Jimmieson, Terry & Callan, 2004( واسطه احساس خودکارآمدي، در تغيير درگير مي شوند
همچنين درکارکناني که در تغيير و تصميمات مربوط به آن مشارکت دارند، خشنودي شغلي افزايش 

.)Alas, 2007( مي يابد و اين منجر به افزايش مشارکت آنان مي شود
از ميان متغيرهاي تفاوت فردي، متغير جايگاه مهار به دليل اين ويژگي منحصر به فردش که 
کنترل فرد بر محيط را نشان مي دهد؛ ارزش اين را داردکه از ميان متغيرهاي ديگر بيرون کشيده 
شود و در رابطه ناشناخته تفاوت هاي فردي و واکنش هاي روانشناختي به تغيير، مورد بررسي قرار 
گيرد )Oreg, 2003(ا. )Rotter )1966 براي اولين بار مفهوم جايگاه مهار را پيشنهاد کرد که اشاره 
به ادراك فرد از توانايي اش براي کنترل محيط دارد. جايگاه مهار يكي از مهم ترين تعيين کننده هاي 
روشي  است که افراد هنگام مواجهه با محيط، وقايع را تفسير مي کنند. پژوهش )Oreg )2003 و 
پژوهش )Chen & Wang )2007 نشان مي دهد جايگاه مهار دروني بر تعهد نسبت به تغيير موثر 
است و آن را افزايش مي دهد )براتي و عريضي، 1391(. پژوهش ها دريافتند که در مقايسه با افراد 
 داراي جايگاه مهار بيروني، افراد داراي جايگاه مهار دروني نگرش مثبت تري به يك تغيير دارند
 )Dunhan, Grube, Gardner, Cummings & Pierce, 1989ا; Lau & Woodman, 1995(

 .)Judge, Thoresen, Pucik & Welbourne, 1999( با تغيير سازگار شوند و بهتر مي توانند 
با وجود اين، اين مسئله نيز درك شده است که افراد داراي جايگاه مهار دروني ممكن است در 
مقابل يك تغيير مقاومت کنند و افراد داراي جايگاه مهار بيروني ممكن است در برخي موارد از يك 
تغيير حمايت کنند. بنابراين اين پرسش مطرح مي شود که رابطه بين جايگاه مهار و واکنش هاي 

روانشناختي به يك تغيير چگونه است؟
است.  پنج عاملي  پرسشنامه  فردي،  تفاوت هاي  سنجش  ابزارهاي  مشهورترين  از  يكي 
نسبت  نگرش  و  پنج عاملي  شخصيت  پرسشنامه  ابعاد  ميان  مي دهد  نشان  پژوهش ها 
پژوهش  .)Vakola, Tisaoutis & Nikolaou, 2004( دارد  وجود  رابطه  تغيير   به 

)Pagon, Banutai & Bizjak )2008 نشان مي دهد ويژگي هاي شخصيتي به ويژه عوامل مقياس 

پنج عاملي يكي از ملاك هاي شايستگي مديران در زمينه تغيير است و بر اثربخشي آنان در اين زمينه بسيار 
موثر است. اولين عامل در اين مقياس »برونگرايي« است. تمايلات رفتاري که اين عامل را مشخص مي سازد 
.)McCrae, 2002, 2001( عبارتند از: اجتماعي بودن، خونگرم بودن، قاطع، پرحرف و سخنگو بودن 

 پژوهش )Scollon & Diener )2006 نشان مي دهد در زمينه تغيير تفاوت هاي فردي از نظر برونگرايي 
وجود دارد و افراد برونگرا به علت ويژگي اجتماعي بودن شان در زمينه تغيير قادر به برقراري ارتباطات 
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 بيشتر هستند و بنابراين فشار رواني کمتري تحمل مي کنند و خشنودي شغلي خود را حفظ مي کنند
استخراج  دومي  که  عامل   .)Alkahtani, Abu-Jarad, Sulaiman & Nikbin, 2011(

مي دهد.  نشان  غم  تجربه  به  تمايل  در  را  فردي  تفاوت هاي  که  است  »روان نژندي«  شده 
بودن عاطفي  و  افسردگي  اضطراب،  نگراني،  شامل  عامل  اين  با  همراه  نوعي   رفتارهاي 

مي شود )Hofstede & McCrae, 2004(. با توجه به اين ويژگي ها که عاطفه منفي ايجاد مي کند 
و با توجه به اينكه تغيير با فشار رواني و عدم امنيت شغلي همراه است، داشتن اين ويژگي منجر 
عاملي  سومين  »توافق پذيري«   .)Bovy & Hede, 2001( مي شود  تغيير  برابر  در  مقاومت  به 
است که مورد بررسي قرار گرفته است. ويژگي هاي رفتاري همراه با اين عامل عبارتند از: اعتماد، 
اين ويژگي شخصيتي   .)Allik & McCrae, 2002( انعطاف پذيري، همكاري، بخشش و تحمل 
با نگرش مثبت نسبت به تغيير رابطه دارد. پژوهش نشان مي دهد کارکناني که نمرات بالايي روي 
اشتياق  و  دارند  کردن  مقاومت  به  نسبت  بيشتري  بي ميلي  مي آورند؛  دست  به  توافق پذيري  عامل 
مي دهند نشان  خود  از  سازماني  تغيير  از  ناشي  جديد  رويه هاي  و  قوانين  از  پيروي  براي   بيشتري 

است  شده  مطرح  چهارمي  که  عامل   .)Vakola, Tisaoutis & Nikolaou, 2004(

از طريق  را  اتكا  قابليت  که  است  ويژگي شخصيتي  يك  وظيفه شناسي  دارد.  نام  »وظيفه شناسي« 
دقيق بودن و از همه جهت مسئول و سازمان يافته بودن منعكس مي کند. وظيفه شناسي درجه اي را 
 که افراد يك سازمان پشتكار، سخت کوشي و انگيزش دارند تا به هدف دست يابند نشان مي دهد

پيروي  به  تمايل  و  بودن  وظيفه شناس  ويژگي  همين  دليل  به   .)Barrick & Mount, 1991(

اين عامل کسب مي کنند،  در  بالاتري  نمره  افرادي که  از مديريت ،  پيروي  الزام  و  اصول  از  شديد 
دارند آن  به  نسبت  بيشتري  تعهد  و  تغيير  براي  بيشتري  آمادگي  نتيجه  در  و  مثبت تر   نگرش هاي 

)Vakola, Tisaoutis & Nikolaou, 2004(. آخرين عاملي که در الگوي »پنج عاملي شخصيت« 

)Costa & McCrae, 1992( استخراج شد »گشودگي نسبت به تجربه« بود که با خلاقيت علمي  و 

هنري و تفكر واگرا در رابطه بود )Judge, Heller & Mount, 2002(. تمايلات رفتاري که معمولًا 
با گشودگي نسبت به تجربه همراه است شامل تخيلي ، بافرهنگ ، کنجكاو ، اصيل و باهوش بودن 
 مي شود. همچنين اين افراد نياز به تنوع و حساسيت بالايي دارند )عريضي و براتي و بختياري، 1389(.

)Oreg )2003 در پژوهشي نشان داد گشودگي نسبت به تجربه بر تعهد به تغيير موثر است زيرا افراد 

داراي اين ويژگي تغيير را از زاويه ي تجربه اي جديد مي نگرند که براي آنان جذابيت دارد، بنابراين الگوي 
نمودار 1 دور از انتظار نخواهد بود:
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���� :��� �� ������ ���� ���������� �����  

������ �: ����� ��� �� ������ ��������� �����  

  

���� �����  

                                                           

1- Incisive 
2- Spokesman 
3 - Emotive 

متغيرهاي 

  :روانشناختي

  جايگاه مهار

  عامليت

  عاملي شخصيت پنج

 

اثربخشي 

  :واكنش به تغيير

  براي تغييرآمادگي 

 تعهد به تغيير

  :پيامدها

  رفتارهاي حمايتي از تغيير 

  رفتار شهروندي سازماني تغييرمدار

 مقاومت در برابر تغيير

 تغيير ارزش

نمودار 1: الگوي مورد انتظار از متغیرهاي پژوهش

پرسش پژوهش

شخصيتي  عامليت،  مهار،  جايگاه  )شامل  پيش بين  متغير هاي  ساختاري  معادلات  الگوي 
پنج عاملي( و پسين )رفتار شهروندي سازماني تغييرمدار، حمايت از تغيير، مقاومت در برابر تغيير( در 

مورد واکنش به تغيير ) آمادگي براي تغيير و تعهد به تغيير( چگونه است؟

روش و ابزار

جامعه آماري شامل تمامي کارکنان مجتمع پتروشيمي  بندر امام شامل شش شرکت آب نيرو 
 )N=1291( فراورش ،)N=2258(  خوارزمي ،)N=1138( بندر امام ،)N=1436( بسپاران ،)N=628(
و کيميا )N=1252( و در مجموع 8003 نفر بود که در سال 1392 مشغول به کار بودند. از آنجا 
که موضوع پژوهش تغيير بود و بنابراين بايد محلي براي پژوهش انتخاب مي شد که در معرض 
تغيير بود يا اخيراً تغيير کرده بود، اين مجتمع انتخاب شد که در معرض خصوصي سازي به عنوان 
يك تغيير قرار گرفته بود. براي تعيين حجم نمونه )Klein, Conn & Sorra )2001 جدولي تهيه 
پنج  درصد خطا و  با  اطمينان 95 درصد  نمونه در فواصل  براي حجم  کرده اند که مقدار مناسب 
فواصل اطمينان 99 درصد با يك درصد خطا را مشخص مي کند. بر اساس اين جدول در فاصله 
اطمينان 95 درصد و با پنج درصد خطا؛ به نظر مي رسيد که در نظر گرفتن يك نمونه 368 نفري 
بسيار مطلوب است. البته پيشينه حجم نمونه با توان آماري 0/8 )براي کفايت حجم نمونه( و با در 
نظر گرفتن احتمال افت 400 نفر انتخاب شد. اين نمونه به صورت تصادفي طبقه اي انتخاب شد 
و در نهايت تعداد 383 پرسشنامه کامل پاسخ داده شد و قابل تحليل بود. ميانگين سني اعضاي 
نمونه 37/42 با انحراف معيار 6/53 بوده است که 82 درصد آنها متاهل و 83 درصد مرد بوده اند. 
ميانگين سنوات خدمت 13/11 با انحراف معيار 3/29 بود. کارکنان در ساعات تعيين شده به محل 
انجام پژوهش مراجعه کردند و به پرسش ها پاسخ دادند. به منظور اهداف چندگانه اين پژوهش از 
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جمله بررسي ارتباط ميان متغيرها، از روش هاي آمار توصيفي مناسب و تحليل مسير استفاده شد. 
براي سنجش متغيرها از ابزارهاي زير استفاده شد که همه اين ابزارها روي يك طيف ليكرتي پنج 

درجه اي از يك )بسيار مخالف( تا پنج )بسيار موافق( پاسخ داده مي شو ند:
1. مقياس جايگاه مهار چندبعدي آي پي سيLevenson, 1981( 1(: براي سنجش جايگاه مهار 
از 9 پرسش از پرسشنامه 24 پرسشي جايگاه مهار آي پي سي )Levenson, 1981( استفاده شد. 
سه پرسش از اين پرسش ها جايگاه مهار دروني و شش پرسش جايگاه مهار بيروني )سه پرسش 

شانس، سه پرسش افراد قدرتمند ديگر( را مي سنجد )کارور و شي ير، 1375(. 
شامل  پنج عاملي  ويژگي شخصيتي  سوسير2:  پنج عاملي  نشانگرهاي شخصيت  پرسشنامه   .2
پرسشنامه  تجربه  به  نسبت  گشودگي  و  وظيفه شناسي  توافق پذيري،  روان نژندي،  برونگرايي، 
 40 داراي  پرسشنامه  اين  مي شود.  سنجيده   Saucier )1994( از  بزرگ  عامل  پنج  نشانگرهاي 
نشانگر است که شرکت کنندگان ميزان وجود آن را در خود يا ديگري تعيين مي کنند. ضريب آلفا 

در پژوهش Saucier براي اين ابزار از 0/78 تا 0/83 بوده است.
3. پرسشنامه عامليت3: ابزار لازم براي سنجش اين متغير از سوي پژوهشگر ساخته شد. ابتدا بر 
اساس تعريف نظري موجود براي اين متغير 16 گويه )مانند »احساس مي کنم فردي هستم که به 
دنبال اعمال اين تغيير است«( تهيه شد که به نظر مي رسيد متغير مورد اشاره را به خوبي توصيف 
مي کند. اين گويه ها در اختيار سه نفر از استادان روانشناسي قرار گرفت که متخصص اين حيطه 
بودند تا از لحاظ اعتبار صوري بررسي شود. پس از اعمال اصلاحات مورد نظر پرسشنامه روي يك 
نمونه 40 نفري )مولوي، 1389( اجرا و پايايي همساني دروني، همچنين نقاط مبهم، ضعف و ساير 
عيوب آن بررسي و برطرف شد. در نهايت 12 پرسش باقي ماند که داراي ويژگي هاي روانسنجي 

مناسب بودند و براي سنجش عامليت به کار رفت. 
از پرسشنامه  اثربخشي و ارزش تغيير  4. پرسشنامه اثربخشي و ارزش تغيير4: براي سنجش 
براتي )1392( استفاده شد. در اين پرسشنامه که داراي 21 گويه است، 11 گويه )مانند »به طور 
کلي در موقعيتي که اکنون در آن به سر مي بريم، مي توانيم اين تغيير را اعمال کنيم«( اثربخشي 
تغيير و 10 گويه ارزش تغيير را مي سنجد. براي سنجش ضريب اعتبار بعد اثربخشي از يك پرسش 
)»به طورکلي اين تغيير اثربخش است«( استفاده و ضريب همبستگي آن با 11گويه مربوط مورد 

1. ICP Multidimensional Locus of Control Scale
2. Saucier` Big Five Minimarker Questionnaire
3. Agency Questionnaire
4. Change Efficacy and Change Value Questionnaire
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استفاده قرار گرفت. براي سنجش ضريب اعتبار ارزش تغيير همچنين يك پرسش )»به طور کلي 
اين تغيير ارزشمند است«( به کار گرفته شد و ضريب همبستگي آن با 10 پرسش مربوط به آن 

مورد استفاده قرار گرفت.
از آنجا که واکنش به تغيير در اين پژوهش، ترکيب تعهد به تغيير و  5. واکنش به تغيير1: 
آمادگي براي تغيير است، دو ابزار براي سنجش اين متغير استفاده شد. مقياس 9 ماده اي تعهد 
براي سنجش  آن  پرسش هاي  که  است  مقياسي   Baulfour & Wechsler )1996( سازماني 
تعهد به تغيير، تغيير يافت. در اين مقياس، سه ماده تعهد همانندسازي شده به تغيير را مي سنجد 
)از قبيل »من به تغييرات اعمال شده در سازمان مباهات مي کنم«(، سه ماده تعهد پيوستگي به 
نظر  مورد  تغييرات  تاثير  به  در سازمان  قبيل »همكارانم  )از  قرار مي دهد  ارزيابي  مورد  را  تغيير 
)از قبيل  را مورد سنجش قرار مي دهد  تغيير  به  بر من بي توجهند«( و سه ماده تعهد مبادله اي 
»در سازمان از فعاليت هاي من در جهت تغييرات مورد نظر قدرشناسي مي شود«(. شاخص هاي 
روانسنجي اين ابزار از سوي براتي و عريضي )1391( مورد بررسي قرار گرفت و تاييد شد و براي 
پرسشنامه  اين  شد.  استفاده   Hallgrímsson )2008( پرسشنامه  از  تغيير  به  آمادگي  سنجش 
داراي شش پرسش است، مانند: »من سخت کار مي کنم تا اين تغيير با موفقيت اعمال شود«. 
آلفاي کرونباخ براي اين پرسشنامه در پژوهش  )Hallgrímsson )2008 برابر 0/86 به دست 

آمد که در حد مطلوب است.
پنج پرسشي پرسشنامه  از  متغير  اين  سنجش  براي  تغيير2:  از  حمايت  پرسشنامه   .6 
 Hallgrímsson )2008(  استفاده شد. ضريب پايايي اين ابزار در پژوهش Hallgrímsson )2008( 

برابر 0/86 است.
7. پرسشنامه رفتار شهروندي سازماني تغييرمدار3: اين متغير از طريق پرسشنامه چهارپرسشي 
مي دهم«( تغيير  آن  شدن  اثربخش تر  براي  را  کارم  انجام  نحوه ي  اغلب  »من  قبيل   )از 

)Imberman )2009 سنجيده شده است. نمره بالاتر در اين پرسشنامه نشان دهنده رفتار شهروندي 

 Imberman )2009( سازماني تغييرمدار بيشتري است. ضريب آلفا براي اين پرسشنامه در پژوهش 
برابر 0/83 و در حد مطلوبي بوده است.

17پرسشي  پرسشنامه  از  استفاده  با  متغير  اين  تغيير4:  برابر  در  مقاومت  پرسشنامه   .8

1. Reaction to Change 
2. Change Support Questionnaire
3. Change-Oriented Organizational Citizenship Behavior
4. Change Resistance Questionnaire
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پرسش(،  )پنج  روزمرگي جويي  بعد  پنج  داراي  پرسشنامه  اين  مي شود.  )2003( سنجيده  ارگ 
انعطاف ناپذيري  شناختي  و  پرسش(  )چهار  کوتاه مدت  تمرکز  پرسش(،  )چهار  واکنش هيجاني 
در حد  و   0/89 برابر   Oreg )2003( پژوهش  در  ابزار  اين  پايايي  است. ضريب  پرسش(   4(

است. بوده  مطلوبي 
از آنجا که پرسشنامه عامليت توسط پژوهشگر ساخته شده و براي نخستين بار مورد استفاده 
قرار گرفته است در جدول 1 نتايج حاصل از تحليل عاملي پرسشنامه عامليت آورده شده است. 
همان طور که در جدول )1( مشاهده مي  شود بارهاي عاملي و مقدار ويژه پرسش هاي پرسشنامه 

عامليت در حد مطلوب است.

جدول 1: تحلیل عاملي پرسشنامه ي عاملیت

مقداره ويژهبار عامليمتن پرسششماره
0/861/73احساس مي کنم فردي هستم که به دنبال اعمال اين تغيير است.1
0/81براي حمايت از اين تغيير احساس استقلال دارم.2
0/80مي توانم داوطلبانه در برنامه هاي اين تغيير شرکت کنم.3
0/80از علت رخداد اين تغيير در سازمان محل اشتغالم آگاهم.4
0/72من در مورد اين تغيير آزادي عمل دارم.5
0/67من در اين تغيير احساس مشارکت دارم.6
0/59 احساس مي کنم از عاملان انجام اين تغيير هستم.7
0/58احساس مي کنم در ايجاد اين تغيير، فرد موثري هستم.8
0/54بر اين تغيير احساس کنترل دارم.9
0/46من در تصميمات مربوط به اين تغيير مشارکت داده مي شوم.10
0/45احساس مي کنم در اين تغيير نقشي اثربخش دارم.11
0/45نقش من در رخداد موفقيت آميز اين تغيير غير قابل انکار است.12

يافته ها

در جدول )2( ميانگين و انحراف معيار هر متغير آورده شده است. بيشترين ميانگين و انحراف 
معيار مربوط به جايگاه مهار و کمترين ميانگين مربوط به تعهد به تغيير و کمترين انحراف معيار 
 )α( مربوط مقاومت در برابر تغيير است. در اين جدول ضرايب پايايي بازآزمايي و همساني دروني

و ضريب روايي ابزارها نيز آورده شده است که با توجه به تعداد پرسش ها در حد مطلوبي است.
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جدول2: آماره هاي توصیفي و ضرايب پايايي و روايي ابزارهاي پژوهش 

انحراف ميانگينزير مقياسمتغير
معيار

تعداد 
باز آزماييپرسش

سازگاري 
دروني 

)α(

ضريب 
روايي

9/943/8390/770/790/57-جايگاه مهار

شخصيت 
پنج عاملي

3/030/4680/740/760/62برونگرايي
3/700/7080/720/780/53 وظيفه شناسي
3/460/6080/830/830/64توافق پذيري
3/260/5180/770/780/57گشودگي

3/270/7080/780/790/59 روان نژندي
3/050/46120/870/840/56-عامليت

3/210/56100/840/860/54-ارزش تغيير
اثربخشي 

3/150/70110/850/940/66-تغيير

واکنش به 
تغيير

3/370/6290/830/760/62تعهد به تغيير
2/960/4460/910/860/53آمادگي 

 پيامدها

حمايت از 
3/350/6850/830/860/64تغيير

 OCB
3/590/6040/720/770/47تغييرمدار

2/970/36170/770/770/59مقاومت 

الگوي نهايي متغيرهاي پژوهش نيز در نمودار )2( آورده شده است:

٩ 
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�GFI )��/� (� 

�AGFI )��/�(�  
�NFI )��/�(�  

�CFI )��/�( )Bentler  & Bonett, 1980(  ���� ����� ����� �� �RMR�

 )��/�( � 

�

RMSEA  )��/�( )Browne & Cudeck, 1993(  ���� ���� �� ���� �� ����� �� �� ����� ����� ��� ����� ������ �

����� )χ²|df (�� ��� ���� � ������ ��� ������� ����� ���� ��� )���� ���� ����� �� ����� ����� (� ����� ��  �����

                                                           

1 - Goodness of Fit Index 
2 - A djusted Goodness-of-Fit Iindex 
3 - Tucker-Lewis Index 
4 - Confirmatory Factor Index 
5 - Root Mean of Residual 
6 - Root Mean of Standard Error Approximation 

  متغيرهاي فردي و سازماني
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��/٠  

١٣/٠

٣٢/٠ 

�٢/٠ 

٠/�٢ 

١٣/٠ 

  اثربخشي تغيير

 )CE(  

واكنش به

  )CR( تغيير

  )CV(تغيير  ارزش
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نمودار 2: الگوي مسیر حاصل از متغیرهاي پژوهش
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در نمودار )2( الگوي تحليل مسير حاصل از متغيرهاي پژوهش، روابط ميان متغيرها، مسيرهاي 
مستقيم و غير مستقيم و ضرايب مسير مشخص هستند. همان طور که مشخص است جايگاه مهار 
روي  تغيير  از  متاثر  افراد  هنگامي که  يعني  مي کند.  پيش بيني  را  تغيير  اثربخشي  مستقيم  به طور 
عامل هاي پرسشنامه جايگاه مهار نمره بالاتري به دست آورند، ادراك آنها از اثربخشي تغيير بالاتر 
مي کند.  پيش بيني  مستقيم  به طور  را  تغيير  اثربخشي  پنج عاملي،  همچنين شخصيت  بود.  خواهد 
يعني هنگامي که افراد متاثر از تغيير روي عامل هاي پرسشنامه شخصيت پنج عاملي نمره بالاتري 
به دست آورند، ادراك آنها از اثربخشي تغيير بالاتر خواهد بود. همچنين عامليت، واکنش به تغيير 
را هم به طور مستقيم و هم غيرمستقيم و به وسيله اثربخشي تغيير پيش بيني مي کند. يعني احساس 
عامليت هم منجر به ادراك اثربخشي تغيير مي شود و هم واکنش مثبت تر نسبت به تغيير را منجر 
مي شود. اثربخشي تغيير به طور مستقيم واکنش به تغيير را پيش بيني مي کند يعني ادراك اثربخش 
بودن تغيير منجر به واکنش مثبت به تغيير مي شود. واکنش به تغيير مستقيماً حمايت از تغيير و 
رفتار شهروندي سازماني تغيير مدار را پيش بيني مي کند و چون ضرايب مسير مثبت هستند واکنش 
مثبت به تغيير، حمايت از تغيير و رفتار شهروندي سازماني تغييرمدار را افزايش مي دهد. واکنش به 
تغيير، مقاومت در برابر تغيير را نيز مستقيماً پيش بيني مي کند اما ضريب مسير منفي است. بنابراين 

واکنش منفي به تغيير موجب مقاومت است.

جدول3: شاخص هاي برازش الگوي تحلیل مسیر متغیر هاي پژوهش

شاخص
/RMSEACFINFIRMRGFIAGFICMINالگو

DF
CMIN

الگوي 
0/040/950/860/040/890/851/40200/07تحليل مسير

 جدول3، شاخص هاي برازش الگوي تحليل مسير را نشان مي دهد. بالابودن مقدار شاخص هاي برازش
 )Bentler  & Bonett, 1980( ا،)0/95( 4CFI  ،ا)0/86( 3NFI  ،ا)0/85( 2AGFI و )ا )0/89

1GFI

1. Goodness of Fit Index
2. A djusted Goodness-of-Fit Iindex
3. Tucker-Lewis Index
4. Confirmatory Factor Index
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)Browne & Cudeck, 1993( )0/04(  2RMSEA و )0/04( RMR1 و پايين بودن شاخص هاي 
در   )χ²|df( آزادي  درجه  بر  تقسيم  دو  آماره خي  آماري  ميزان سطح  همچنين  و  الگو  مورد  در   
از  صورت گرفته(  مسير  تحليل  بر  )مبتني  اصلاح شده  ارتباطي  الگوي  مي دهد  نشان  الگو  همين 
زيرا  ناميده اند  نيز  برازش  بد«  »شاخص  را  خي  مجذور  است.  برخوردار  کافي  تناسب  و  برازش 
معناداري آن نشان دهنده تفاوت معنا دار ميان کوواريانس برآوردشده و مشاهده  شده است که به 
 دليل بستگي آن به حجم نمونه با افزايش آن همواره معنادار مي شود به همين دليل از شاخص
χ²\dfا )CMIN/DF( استفاده شد کهCMIN/DF < 3>ا 1 را براي خوبي برازش پيشنهاد مي کنند.

بحث و نتيجه گيري

در جريان  تغيير  به  واکنش  بر  روانشناختي  متغيرهاي  نقش  بررسي  دنبال  به  پژوهش حاضر 
تغيير  اثربخشي  دروني  مهار  جايگاه  داد  نشان  يافته ها  بود.  امام  پتروشيمي  بندر  خصوصي سازي 
را پيش بيني مي کند. با توجه به )Blanchard & Henle )2008، جايگاه مهار درجه اي را نشان 
مي دهد که افراد تمايل دارند آنچه را که اتفاق مي افتد؛ به عوامل دروني )از قبيل مهارت و تلاش( 
بر  دروني  مهار  جايگاه  داراي  افراد  دهند.  نسبت  ديگر(  افراد  يا  شانس  )مثل  بيروني  عوامل  يا 
اين باورند که بر محيط شان کنترل دارند. درحاليكه افراد داراي جايگاه مهار بيروني، زندگي شان 
موفقيت ها  در  را  خود  دروني  مهار  جايگاه  داراي  افراد  مي بينند.  بيروني  عوامل  کنترل  تحت  را 
ضعف  احساس  بيروني  مهار  جايگاه  داراي  افراد  درحاليكه  مي دانند؛  مسئول  شكست هايشان  و 
 Spector,( ندارند  آن  بر  کنترلي  نسبت مي دهند که هيچ  عواملي  به  را  وقايع  و  قدرت مي کنند 
1988(. احساس کنترل در افراد داراي جايگاه مهار دروني باعث مي شود آنان تغيير را تصميمي 

 از جانب خودشان بدانند و چون احساس کنترل بر روي تغيير وجود دارد، ادراك اثربخش بودن 
افراد  با  مقايسه  در  دريافتند  که  است  پژوهش هايي  با  هم راستا  يافته  اين  است.  بيشتر  نيز  آن 
 داراي جايگاه مهار بيروني، افراد داراي جايگاه مهار دروني نگرش مثبت تري به يك تغيير دارند

)Lau & Woodman, 1995ا ;Dunhan et al., 1989( و بهتر مي توانند با تغيير سازگار شوند 

)Judge et al.,1999(. بر اين اساس مديران بايد تلاش کنند تعهد به تغيير و آمادگي افرادي را 

که داراي کانون کنترل دروني و بيروني اند با استفاده از روش هاي مختلف بهبود بخشند. براي مثال 
از طريق تشويق مشارکت کارکنان و تقسيم ارزش هاي تغيير با آنان، از طريق ايجاد اين بينش در 

1. Root Mean of Residual
2. Root Mean of Standard Error Approximation
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آنان که حمايت آنان از تغيير روش خوبي براي عمل متقابل نسبت به سازمان است، بهبود دهند. 
همچنين سازمان بايد اين افراد را در جريان تغيير مورد حمايت قرار دهد زيرا افرادي که داراي 
کانون کنترل دروني اند به حمايت هاي ارائه شده از طرف سازمان حساس تر ند زيرا معتقدند محيط 

سازمان بر مسائلي که براي آنها اتفاق مي افتد اثرگذار است.
افراد  را پيش بيني مي کند.  تغيير  اثربخشي  يافته ها نشان داد شخصيت پنج عاملي،  همچنين، 
برونگرا به علت ويژگي اجتماعي بودن شان در زمينه تغيير، قادر به برقراري ارتباطات بيشتر هستند 
)Alkahtani et al., 2011( و احتمالًا مي توانند اطلاعات دقيق تري در مورد تغيير، منابع مورد 

نياز براي آن و تقاضاهاي تكليف زمان تغيير )اثربخشي تغيير( به دست آورند. کارکناني که نمرات 
بالايي روي عامل توافق پذيري به دست مي آورند؛ بي ميلي بيشتري نسبت به مقاومت کردن دارند 
و اشتياق بيشتري براي پيروي از قوانين و رويه هاي جديد ناشي از تغيير سازماني از خود نشان 
پيروي  به  تمايل  و  بودن  وظيفه شناس  ويژگي  همين  دليل  به  هم،  وظيفه شناس  افراد  مي دهند. 
شديد از اصول و الزام پيروي از مديريت، افرادي که نمره بالاتري در اين عامل کسب مي کنند، 
نگرش هاي مثبت تر و در نتيجه آمادگي بيشتري براي تغيير و تعهد بيشتري نسبت به آن دارند 
)Vakola, Tisaoutis & Nikolaou, 2004(. گشودگي نسبت به تجربه بر اثربخشي تغيير موثر 

است زيرا افراد داراي اين ويژگي تغيير را از زاويه ي تجربه اي جديد مي نگرند که براي آنان جذابيت 
دارد )Oreg, 2003(. اين يافته هم راستا با يافته هاي پژوهش )Rafferty & Griffin (2006 است 
که در پژوهش خود نقش دو ويژگي شخصيتي روان نژندي و وظيفه شناسي و حمايت سرپرستي 
را در ادراك تغيير بررسي کرده اند. نتايج نشان از سازگاري بيشتر با تغيير در افراد وظيفه شناس و 
استرس بيشتر در افراد  روان نژند داشت. بنابراين در اين مورد، سازمان مي تواند از طريق واگذاري 
فعاليت هاي اجتماعي به افراد برونگرا، دادن مسئوليت هاي تغيير به افراد وظيفه شناس، مشارکت 
دادن افراد توافق پذير در فعاليت هاي گروهي و جمعي که همراه با ارتباطات گرم و صميمانه است، 
واگذاري فعاليت هاي متنوع به افراد باز و کاهش عوامل ايجاد کننده فشار رواني و عواطف منفي 

براي افراد روان نژند؛ از ويژگي هاي آنان در زمينه تغيير بهره مند شود.
يافته ها همچنين نشان داد که عامليت هم، واکنش به تغيير را پيش بيني مي کند. همان طور 
که پيش از اين هم اشاره شد، عامليت ساختي جديد از انسان است که مدرنيته به وي مي دهد. در 
اين ساخت افراد به صورت داوطلبانه و آگاهانه به عضويت در سازمان ها تن مي دهند و به پيگيري 
با  افراد  توجه مي کنند.  اجتماعي جديد  و  نيز سمت گيري هاي سياسي  و  و علايق سياسي  منافع 
و  هدف ها  مي تواند  که  برسند  آزادي  به  مي توانند  گذشته  سنت هاي  دست و پاگير  قيود  از  رهايي 
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جهت يابي جديد و بازسازي جهان را به دنبال داشته باشد. همه اينها به معناي تمايل براي تغيير و 
واکنش مثبت نسبت به آن است. بنابراين، چنانچه افراد احساس عامليت کنند يعني احساس کنند 
بر آن کنترل  اعمال آن تصميم گيري مي کنند و  براي چگونگي  تغيير موثرند،  ايجاد  که خود در 
راستا همين  در  باشند.  متعهد  آن  به  و  کنند  ايفا  سازماني  تغيير  در  موثر  نقشي  مي توانند   دارند، 
)Wanberg & Banas )2000 نشان دادند که احساس کنترل بر تغيير با سطوح بالاتر پذيرش 

تغيير همراه است و همچنين کارکنان به واسطه احساس خودکارآمدي، در تغيير درگير مي شوند 
)Jimmieson, Terry & Callan, 2004(. همچنين در کارکناني که در تغيير و تصميمات مربوط 

به آن مشارکت دارند، خشنودي شغلي افزايش مي يابد و اين منجر به افزايش مشارکت آنان مي شود 
)Alas, 2007(. همچنين يافته ها نشان داد عامليت، پيش بين اثربخشي تغيير است. به اين معني 

تغيير  اين  ادراك مي کند که  اين طور  عامليت کند،  احساس  تغيير  زمينه  در  فرد  که درصورتي که 
اثر بخش است. همان طور که بيان شد فرد داراي احساس عامليت به دنبال هدف ها و جهت هاي 
جديد است و اگر به اين نتيجه برسد که اين هدف ها و جهت هاي جديد منفعت دارد و اثربخش 
است؛ توجه بيشتري به آن نشان مي دهد و در نتيجه خواستار آن مي شود. در اين مورد سازمان ها و 
مديران مي توانند با دخيل کردن کارکنان در فرآيند تغيير و درخواست مشارکت داوطلبانه از سوي 

آنان در فرآيند تغيير، احساس عامليت را در کارکنان برانگيزند و از ويژگي هاي آن بهره مند شوند.
يافته ها نشان داد اثربخشي تغيير منجر به واکنش مثبت به تغيير مي شود. اثربخشي به معناي 
 Weiner )2009( طبق مدل .)Gist & Mitchell, 1992( ادراك توانايي انجام يك تكليف است
در شكل دهي قضاوت هاي اثربخشي تغيير، اعضاي سازمان اطلاعات حاصل از سه پرسش را با هم 
ادغام مي کنند و آنها را با هم به اشتراك مي گذارند. اين سه پرسش عبارتند از: آيا مي دانيم براي اجراي 
اثربخش اين تغيير چه بايد انجام دهيم ) تقاضاهاي تكليف( ، آيا منابع لازم ) انساني، اقتصادي، مادي 
و اطلاعاتي( براي اجراي اثربخش اين تغيير در سازمان وجود دارد )ادراك منابع(؟ آيا در موقعيتي که 
الان سازمان با آن روبه روست مي تواند اين تغيير را به صورت اثربخش اجرايي کند )عوامل موقعيتي 
مانند زمان کافي(؟ چنانچه در ميان کارکنان سازمان در حال تغيير، ادراکي مشترك مبني بر اثربخش 
بودن تغيير وجود داشته باشد، اين سازمان آمادگي تغيير را دارد و واکنش به تغيير مثبت مي شود. اين 
يافته تا حدودي مشابه يافته هاي پژوهش )Jimmieson, Terry & Callan )2004 در مرحله دوم 
است. )Jimmieson, Terry & Callan )2004 در يك مطالعه طولي دوساله به بررسي اثر اطلاعات 
مربوط به تغيير و خوداثربخشي مربوط به تغيير بر سازگاري با تغيير پرداختند. نتايج مرحله دوم نشان داد 
ادراك اثربخشي در مورد تغيير با دلبستگي بيشتر به آن همراه است. با توجه به نقش مهم اثربخشي 
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تغيير، توصيه بر اين است که تغيير به طور مثبت به کارکنان معرفي شود، بر مزايا و ارزش اجرايي شدن 
آن تاکيد شود و به عنوان مداخله اي اثربخش توصيف شود.

در الگوي تحليل مسير ملاحظه شد که واکنش به تغيير منجر به حمايت بيشتر از تغيير مي شود. 
وقتي کارکنان نسبت به تغيير واکنش مثبت دارند احساس مي کنند براي آن آماده تر هستند و تعهد 
بيشتري به اجرايي شدن تغيير دارند. در اين حالت آنان آغازگر تغيير خواهند بود، در برابر موانع اجرايي 
شدن تغيير مقاومت مي کنند و سرسختي بيشتري نشان مي دهند و براي حمايت از تغيير تلاش 
 Armenakis, Harris & Field )1999( بيشتري مي کنند. اين نتايج هم راستا با نتايج پژوهش
است که نشان داد آمادگي براي تغيير و تعهد به آن مهم ترين عواملي است که حمايت کارکنان را 

براي اجراي تغيير جلب مي کند.
دارد.  تغييرمدار وجود   )OCB( رفتارهاي شهروندي سازماني  تغيير و  به  رابطه ميان واکنش 
هنگامي  که کارکنان واکنش مساعدي به تغيير نشان مي دهند يعني احساس مي کنند که براي آن 
آماده اند و به اجراي آن متعهد هستند، از هرگونه تلاشي براي موفقيت آن فروگذار نمي کنند و حتي 
به رفتارهايي دست مي زنند که حتي از وظايف آنها فراتر است. مثلًا ارزش تغيير را بيشتر ارزيابي 
مي کنند و مزاياي تغيير را دوچندان مي سازند. به دليل افزايش رقابت، پيچيدگي و تغييرات غير قابل 
نيازمند است؛ به عملكردي وراي آنچه شغل کارکنان  پيش بيني، به اعمال موفقيت آميز تغييرات 
را ملزم مي دارد. در همين راستا پژوهش ها نشان مي دهد رفتارهاي فرانقشي در موفقيت تغييرات 
نياز به  اما مديريت،  انكار دارد. هرچند اين رفتارها در ساير مواقع نيز لازم است  نقشي غيرقابل 
وجود اين رفتارها را در زمان تغيير بيشتر احساس مي کند، زيرا در هنگام تغييرات قابليت پيش بيني 
و برنامه ريزي فعاليت ها در سازمان کاهش مي يابد و بنابراين به کارکناني که فراتر از نقش خود به 

.)Imberman, 2009( انجام فعاليت مي پردازند، نياز بيشتري احساس مي شود
بر  مبني  ادراکي  چنانچه  دارد.  وجود  تغيير  برابر  در  مقاومت  و  تغيير  به  واکنش  ميان  رابطه 
اثربخش بودن تغيير در ميان اعضاي سازمان وجود نداشته باشد، تعهدي به تغيير حاصل نخواهد 
شد و آمادگي براي تغيير نيز وجود ندارد و نتيجه اي جز مقاومت در برابر تغيير انتظار نمي رود. اصولًا 
آدمي  در مقابل تغيير مقاوم است و تمايل دارد امور به وجه معمول، طي شود )فراهاني، اسدي و 
آقاجاني، 1389(. به تبعيت از واژه اينرسي که گاليله در فيزيك وضع کرده است مي توان آن را 
اينرسي رواني ناميد. از آنجا که افراد از قبل با روش هايي براي انجام کارها آشنا شده اند که به نظر 
آنها براي انجام امور بسيار مناسب اند، اعمال تغييرات را به سادگي نمي پذيرند؛ چرا که تغيير افراد 
را ناچار به يادگيري مجدد و احياناً جابه جايي شغلي خواهد کرد که براي آنها ناگوار است و موجب 
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مقاومت آنها خواهد شد )آصفي و همكاران، 1388(. مقاومت در برابر تغيير ناشي از نگرش هاي 
منفي نسبت به تغيير است )Eby, Adams,  Russell & Gaby, 2000( و مي تواند حتي بهترين 

برنامه ها را با شكست مواجه سازد.
يكي از محدوديت هاي عمده پژوهش حاضر اثر روش واريانس مشترك بوده است زيرا همه 
واريانس مشترك  بر محدوديت  براي غلبه  پاسخ داده شده است.  از سوي کارکنان  پرسشنامه ها 
داده ها  بهتر  تعميم پذيري  براي  سه سو سازي  يا  درجه اي   360 سنجش هاي  از  آينده  در  مي توان 
مورد  را  تغيير  به  واکنش  بر  موثر  روانشناختي  متغيرهاي  از  برخي  حاضر  پژوهش  کرد.  استفاده 
بررسي قرار داد. پيشينه پژوهش هاي خارجي نشان مي دهد متغيرهاي روانشناختي بسيار ديگري 
مانند هوش هيجاني )Vakola, Tisaoutis & Nikolaou, 2004( نيز وجود دارند که بر واکنش 
تكرار  ديگر  متغيرهاي  با  را  پژوهش  اين  مي شود  پيشنهاد  آتي  پژوهشگران  به  موثرند.  تغيير  به 
کنند. همچنين اين پژوهش مي تواند در سازمان هاي ديگر و در زمينه انواع ديگري از تغيير به جز 

خصوصي سازي مانند تعديل نيرو و مهندسي باز هم تكرار شود. 
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