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 چكيده
های روانشناختی کارکنان انجام شده است. اما پژوهشی که به طراحی الگوی نوین ویژگی سازگار بامطالعات متعددی پیرامون تغییر سازمانی  :زمينه

 با سازگار سازمانی تغییر نوین الگوی طراحی: هدفهای روانشناختی کارکنان پرداخته باشد مغفول مانده است. تغییر سازمانی سازگار با ویژگی

 -پیمایشی  : این پژوهش از نوع همبستگی و روش آنروشرضوی است.  خراسان پزشكی علوم هایدانشگاه کارکنان روانشناختی هایویژگی

 در رضوی خراسان پزشكی علوم هایدانشگاه ستادی( قراردادی و پیمانی رسمی،) کارکنان و مدیران یکلیه پژوهش آماری جامعه است. اکتشافی

 های توانمندسازیبه عنوان نمونه انتخاب شدند. ابزار پژوهش عبارتند از: پرسشنامه دسترس گیری درنمونهبه روش  نفر 911 بود. تعداد 0341 سال

پرداخته است طراحی و تدوین الگو نظران به صاحببر اساس نظر سازمانی که پژوهشگر  تغییر بازدارنده و کنندهتسهیل عوامل روانشناختی و پرسشنامه

 روانشناختی : ارتباط مثبتی بین توانمندسازیهايافتهو تحلیل عاملی انجام گرفته است.  کرویت بارتلت و ماتریس همبستگیها با آزمون و تحلیل داده

رابطه معنادار وجود  سازمانی تغییر درمؤثر  عوامل و روانشناختی توانمندسازی هایبین مؤلفه سازمانی وجود داشت و تغییر کنندهتسهیل و عوامل

 گذاری،سیاست پیگیری، و نظارت گرا،تحول رهبری سازمانی، تعهد مالكیت، احساس تغییر، نسبت نگرشگيری: نتيجه(. >P 110/1) داشت

 هایسازگار، ویژگی سازمانی تغییر كليدها: واژهدهند. می تشكیل را سازمانی تغییر عوامل جوسازمانی و سازمانی عدالت سازمانی،فرهنگ

 روانشناختی، کارکنان
Background: Numerous studies have been conducted on organizational change consistent with the psychological 

characteristics of employees. But research that has devised a new model of organizational change that is consistent 

with the psychological characteristics of employees has been overlooked. Aims: The design of a new organizational 

change model is consistent with the psychological characteristics of employees (Case study: Khorasan Razavi 

University of Medical Sciences). Method: This study is a correlational type and Its method is survey-exploratory. 

The statistical population of the study was all managers and staff (formal, contractual and contractual) of Khorasan 

Razavi University of Medical Sciences headquarters in year 2018.400 people were selected as the sample through 

available sampling method. The research tools are: Psychological Empowerment Questionnaire and the researcher 

facilitated and facilitated organizational change questionnaire. The researcher designed and developed the model 

according to the experts. Data analysis was performed using Bartlett's Spearman correlation and correlation matrix 

and factor analysis. Results: There was a positive relationship between psychological empowerment and facilitating 

factors of organizational change and there was a significant relationship between psychological empowerment and 

factors affecting organizational change (P< 0/001). Conclusions: Attitude towards change, sense of ownership, 

organizational commitment, transformational leadership, monitoring and follow-up, policy making, organizational 

culture, organizational justice and organizational climate are the factors of organizational change.  

Key Words: Adaptive organizational change, psychological characteristics, employees 

 
Corresponding Author: abolfazldanaeianaei@yahoo.com 

 

                                                           
 دولتی، واحد سمنان، دانشگاه آزاد اسلامی، سمنان، ایران . دانشجوی دکتری گروه مدیریت0 

1. Ph.D Student Department of Public Administration, Semnan Branch, Islamic Azad University, Semnan, Iran 

 (نویسنده مسئول)، واحد سمنان، دانشگاه آزاد اسلامی، سمنان، ایرانرسانهگروه مدیریت  ،استادیار. 2 
2. Assistant Professor, Department of Media Management, Semnan Branch, Islamic Azad University, Semnan, Iran(Corresponding 

Author) 

 گروه مدیریت دولتی، واحد سمنان، دانشگاه آزاد اسلامی، سمنان، ایران ،استادیار. 3 
3. Assistant Professor, Department of Public Administration, Semnan Branch, Islamic Azad University, Semnan, Iran 

 01/12/44پذیرش نهایی:                                      01/10/44دریافت: 

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 p
sy

ch
ol

og
ic

al
sc

ie
nc

e.
ir 

at
 1

3:
14

 +
03

30
 o

n 
S

un
da

y 
Ja

nu
ar

y 
10

th
 2

02
1

http://psychologicalscience.ir/article-1-727-fa.html


 0344، زمستان)دی( 49، شماره04دوره                                                         مجله علوم روانشناختی                                                                                  

5110 

 مقدمه

 یکه ما در آن زندگ یجهان یاساس یهایژگیاز و یكی

 یبرا دیبا میکنیم یکه زندگ ییایاست. در دن «رییتغ» م،یکنیم

 یبرا ای ،کنیمخود را سازگار  رات،ییبا تغ ایحفظ بقا و رشد خود، 

 یباشد، آمادگ شیازهاین یپاسخگو کهینحو به طیدن شرادا رییتغ

خود دا م درصدد  اتیح در طول انراستا، انس نیا . درمییحاصل نما

 یخود بوده است )کامل رامونیپ ریمتغ یایبا دن دیتعامل سازنده و مف

 (.0342و همكاران، 

مجبورند تا برای  یطیمح عیسر راتییتغ لیها بدلسازمان

را استفاده کنند.  ییط اقدامات مدیریتی گوناگونسازگاری با مح

ها رقابت هدر گستر یهر سازمان یایو پو زیآمتیامروزه واکنش موفق

است  یسازمان یهاتیدر فعال رییمستلزم تغ ،یجهان راتییو تغ

است و نقش کلیدی در حیات  اتتوانمندسازی یكی از این اقدام

امكان وجود دارد که  نیا، نوین در عصر حاضر دارد یهاسازمان

بر احساسات و  یخوب ریثأشود و ت یباعث سردرگم رییتغ

 در شهیرو کارکنان همنیا از .کارکنان نداشته باشد یهاییتوانا

قلب آن را بخواهند  میصم که ازهستند مگر آن رییتغ رفتنذیجهت نپ

 تیموفق با یسازمان رییتغ نكهیا یبرا. شوند ختهیبرانگ نآ یو برا

 یزیرو برنامه رییرهبران سازمان به ضرورت تغ ییشود، به تواناانجام 

در کنار کارکنان، با وحدت و  تیریآن وابسته است تا مد یبرا

حرکت  شدهنییتع شیبه اهداف از پ یابیدرجهت دست یكپارچگی

 (.0341خاکپور و همكاران، کند )

 سابق وضعیت با عوامل جدید وضعیت که معناست بدین تغییر

 از را تغییر تا کندمی کمك رهبران به سازمانی تحول کند، فرق آنها

 را آن و دهند قرار مدنظر «است فرصت نوعی تغییر» که دیدگاه این

 قرار سازمان از خارج در تغییر، مسبب عوامل بیشترین بخشند. تحقق

 …و مشتریان جدید، هاییتكنولوژ رقبا، نظیر عواملی دارد،

 نشات سازمان درون از تغییر عوامل اوقات گاهی. جامعه طورکلیبه

 یا کالا شدن منسوخ جدید، مدیر آمدن کار روی مانند گیرد؛می

 تحول درک برای …و جدید استراتژیك هایگیریجهت خدمات،

 سپس و شود درک «تغییر» ابتدا در است ضروری سازمانی،

 موضوع دیگر، سوی گردد. از روشن شدهریزیبرنامه تغییر ضرورت

 نیز هاانسان خود که کنیممی ملاحظه که شودمی ترپیچیده هنگامی

 با سازنده تعامل و ارتباط برای دارند که تكثری و تنوع علت به

 خود بینش حتی و عملكرد گفتار، رفتار، در را تغییراتی باید یكدیگر

 در و باشند داشته آمیزمسالمت همزیستی یكدیگر با بتوانند تا بدهند

 موفق هاییسازمان بنابراین،. کنند کمك هم به یكدیگر هاینیاز رفع

 که تغییراتی برابر در رقابت در صحنه بتوانند که بود خواهند

 بیان به. دهند نشان خود از مناسبی واکنش دهند،رخ می سرعتبه

 را خود بخواهد بقای و دهد حیات ادامه سازمان است قرار اگر دیگر

 خود از دهدمی رخ محیط در که تغییراتی ربراب در باید کند، تضمین

 .(0349 ظهوریان، خواه ودهد )وطن نشان ایشایسته واکنش

 شدهطراحی طوری سازمانی ساختار توانمند، هایسازمان در

 انجام آنچه و مورد نظر نتایج به نیل برای توانندمی کارکنان که است

 در و کنند یفتكل ادایصرفاً  اینكه نه کنند، کار است، لازم آن

 ساختار تغییر اخیر، هایدهه در. نمایند دریافت پاداش آن ازای

 ساختار به است، شدید کنترل بر مبتنی که هرمی ساختار از سازمانی،

 عاطفی ذهنی، درگیری آن در که است آغازشده( ایشبكه ایدایره

 دومین. است حداقل نیز کنترل و فراوان کارکنان، خودگردانی و

 ساختار یا جدید قلمرو در خودگردانی ایجاد را انمندسازیتو کلید

 محدوده و حیطه توانمندسازی، فرآیند پیشرفت با. دانندمی سازمانی

 پذیریمسئولیت و اختیار به بتوانند افراد تا یابدمی گسترش ساختارها

 .(0340)محمدزاده،  یابند دست بیشتری

. با شتراستیبها نسبت به قبل سازمان طیمح راتییسرعت تغ

و رقابت  یفناور هاییشرفتپ ان،یمشتر یازهایدر ن رییتوجه به تغ

به  نینو یهاارا ه دهندگان کالاها و خدمات، سازمان نیجهانی ب

 ازیدرونی خود ن طیو مح هایبه تحول در استراتژ یریشكل چشمگ

تحول شامل تمام  نی(. ا2101دارند )سپتور انو و همكاران، 

و  ندهایفرآ ،یزمان از جمله ساختار، منابع، فناورسا كی یهابخش

ذکر شده  یها. انجام تحولات در تمامی بخششودیفرهنگ آن م

و  انویکنند )آرمیسازمانی وارد م راتییتغ یرا برا یادیفشار ز

رات ییها اگر بتوانند تغسازمان طی،یشرا نی(. در چن2101 همكاران،

مند آن بهره یایاز مزا وانندتیم ،کنند تیریرا به شكلی مثبت مد

 طیشرا ازمندین راتییتغ زیآمتیموفق یوجود، اجرا نیگردند. با ا

از عهده آن بر  رانیها و مداز سازمان یاریخاصی است که بس

 (.2103 نی،ی)بارتون و آمبروز یندآینم

 ثابت هاسازمان در که چیزی تنها که است شده اشاره بارها

 فرآیند که است لازم ابتدا تغییر اداره ایبر. است تغییر خود است

 خاص طوربه افراد و کل یك عنوانبه هاسازمان. بشناسیم را تغییر

 دارای تغییر آنها از نظر بشنوند. را تغییر کلمه که ندارند دوست
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 کاهش و جاییجابه و انتقال اخراج، مثل. است ناخوشایندی معانی

 در را هاییتنش و استرس ،تغییر افراد از بسیاری برای. پرداخت

 که شودمی باعث امر این و کندمی ایجاد کارکنان در و کار محل

 (.2111 رابینز،) برخیزند پدیده این با مقابله به آنها

 از دیقبل از هر اقدام با را رییتغ رشیپذ یها آمادگی براسازمان

جوانب گوناگون مورد بررسی قرار دهند؛ چراکه اگر آمادگی لازم 

نامطلوب است و  رییوجود نداشته باشد، تغ رییتغ رشیپذ یراب

 (.2101 زک،یو آ سكانی)کال پذیرندیرا نم کارکنان آن

 یهاشكست برنامه یبالا یهانهیهز دهدیمنشان  هاپژوهش

را ضروری سازمان  رییتغ تیریمد، رانیمدشود که باعث می ر،ییتغ

 یو آمادگ رییتغ ندیر فرآکارکنان د جایگاه یبررس ن،ی. بنابرابدانند

(. 2102 و همكاران، نیدارد )ش تیاهم رییپاسخ به تغ یآنان برا

 یآمادگی کارکنان برا توانندیوجود دارند که م یاریعوامل بس

 نه،یزم نیاز عوامل مؤثر در ا كیی. ندینما لیرا تسه رییتغ رشیپذ

 ،و همكاران ایباشد )خمرنروانشناختی کارکنان می یتوانمندساز

تفاوت در ادراک ارزش  ،عوامل روانشناختی قت،یدر حق (.2109

منجر به سطوح مختلف تعهد به راسبب شده و تغییر و اثربخشی تغییر 

. بنابراین عوامل مؤثر بر آمادگی شوندیتغییر و آمادگی برای آن م

موضوعی  ،برای تغییر و تعهد به تغییر به خصوص عوامل روانشناختی

(. این 2103 و همكاران، یییر سازمان است )رافرتمهم در پیشینه تغ

ها و ادراکات افراد در هنگام عوامل همراه با دیگر عوامل بر شناخت

دهند قرار می یرتغییر موثرند و آمادگی برای تغییر را تحت تأث

مقاومت در برابر تغییر توسط کارکنان زمانی اتفاق  (.2103 ونز،ی)است

چگونه بر آنها اثر  ر،ییتغ نكهیا ایو  رییم تغانجا لیدلآنان افتد که می

احساس استرس، ترس، عدم  و دچارکنند، یگذارد را درک نمیم

 با تدوینها سازمان (.2100 انگ،ی)لتوچ و  شوندیم نانیاطم

 ادهیبهتر، هنگام پ جیشكل دادن به نتا یمنحصر به فرد برا یاستراتژ

صفات و  نیروابط ب رانیمدشوند تا یمسبب  ر،ییتغ یهابرنامه یساز

صفات  هیکارکنان را درک کنند. با توجه به نظر یرفتارها

ها انسان انیو در م ستنده تیشخص یعناصر اساس ،صفات ،یتیشخص

دهند یقرار م ریشمول هستند و رفتار انسان را تحت تأث جهان

الگوی خود سه نوع  اساس برگالیاردی  (.2101تراسیانو،  و مكری)

در این نوع تغییر، : تغییر ظاهری .0 :کندمطرح می تغییر را

که با استراتژی اصلی و  کنندمیتغییر  ایگونهبهثانویه  هایاستراتژی

ثانویه  هایاستراتژیبنیادین سازگارند. بنابراین  هایفرضپیش

بنیادین قبلی  هایفرضپیشاصلی و  هایاستراتژیجدید، ریشه در 

ح ظاهری فرهنگ )مصنوعات بشر ساز(، دارند و تغییر فقط در سط

در تغییر انقلابی، نوعی استراتژی : تغییر انقلابی. 2دهد. میروی 

قبلی، بر سازمان تحمیل  هایفرضپیشو  هابا ارزشناسازگار 

. در دهدمیکه معمولاً از طریق ورود افراد خارجی روی  شودمی

جدیدی  رود و فرهنگتغییر انقلابی، فرهنگ قبلی از بین می

در این مورد، : گرایی فرهنگیدریجیت. 3 .شودمیجایگزین آن 

کند و الزاماً می تأکیدجدید  هایارزشنوعی استراتژی که بر 

 سازمانیفرهنگ قبلی نیست،  هایفرضپیشو  هاباارزشناسازگار 

جدیدی را در کنار  هایفرضپیشو  هاارزشو  شكافدمیرا 

)هدایت و روشن،  کندلی ایجاد میقب هایفرضپیشو  هاارزش

آمادگی کارکنان  توانندیوجود دارند که م یاریعوامل بس (.0341

 نیاز عوامل مؤثر در ا كیی. ندینما لیرا تسه رییتغ رشیپذ یبرا

و  ایباشد )خمرنروانشناختی کارکنان می یتوانمندساز نه،یزم

 سازمان ندرو در که عواملی شناخت راستا این در (.2109 همكاران،

 حا ز شوند،می سازمان در ایجاد تغییر موجب سازمان، بیرون از یا

 به بردن پی همچنین و عوامل این شناخت با چرا که. است اهمیت

 تغییرات توانمی گذارند،می سازمان بر عوامل این که میزان تأثیری

 کشتی دریای تغییرات، خروشان امواج برابر در و کرد مدیریت را

 دریای در شدن غرق از و رساند مقصود سرمنزل به ار سازمان

 چگونه که شودمی مطرح سؤال این کرد. حال پیشگیری تغییرات

 توان کشتیمی آیا کند؟ مدیریت را تغییرات تواند،می سازمان یك

 توانمندی گرفتن نظر در بدون  تغییرات دریای برابر در را سازمان

 با و سالم هستند لیتمشغول فعا سازمان کشتی در که افرادی

 سؤالات، این به پاسخ رساند؟ مقصد به تلفات و خسارت کمترین

سازد می مطرح را آنها توانمندی و انسانی موضوع نیروی وضوح،به

 نیروی نقش که اینجاست درواقع،(. 0342 ابیانه، رضایی افجه و)

. نمایدمی رخ سازمانی در تغییر مدیریت آنها، در توانمندی و انسانی

سر  تغییرات، برابر درسازمانشان  که خواهندمی سازمان مدیران اگر

 توانمندی امر، این لازمه و بروند تغییر استقبال به خود باید نكند خم

 که داشت انتظار توانمی چطور. است سازمانی افراد توانمندسازی و

 ریزیبرنامه تغییر یا دهد نشان مناسبی واکنش تغییر، برابر در مدیری

 نیروی آنكه بدون کند ایجاد سازمان در امور بهبود جهت را ایشده

 این باید بنابراین مدیران. باشند توانمندی واجد سازمانش، انسانی

 توانمند جهت در را خود تلاش همواره و بگیرند جدی را موضوع
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 باشند، توانمند سازمانی، افراد اگر. افزون کنند انسانی نیروی سازی

از  تنهانه برآیند، خوبی به خود وظایف عهده از و ذیرندبپ مسئولیت

 بلكه کنندنمی رها تنها تغییر، برابر در را سازمان و هراسندنمی تغییر

سپهوند و  .(0342 فرد،معین کنند )بنسبردی ومی نیز استقبال آن از

 یتیشخص هاییژگیو ریبا عنوان تأث ی(، پژوهش0341) یختهفره

 یانجیم ریبا نقش متغ یسازمان رییدر برابر تغ کارکنان بر مقاومت

پژوهش نشان  نیحاصل از ا جیاند. نتاانجام داده یقرارداد روانشناخت

و  رییبر مقاومت کارکنان در برابر تغ یتیشخص هاییژگیداد که و

به  یقرارداد روانشناخت تیدارد و در نها یرتأث یوانشناختقرارداد ر

کارکنان و مقاومت  یتیشخص هاییژگیگر ویانجیعنوان نقش م

 نیرابطه ب یاست. قرارداد روانشناخت رگذاریثأت رییآنان در برابر تغ

و مقاومت آنان  یانتظام یفرمانده ،کارکنان یتیشخص هاییژگیو

(، 0341و همكاران ) یثان .دهدیم شیزارا اف یسازمان رییدر برابر تغ

روانشناختی و  یتوانمندساز ریتحت عنوان تأث یبا انجام پژوهش

کارکنان وزارت  رییتغ یبرا یروانشناختی بر آمادگی فرد هیسرما

 یکه توسعه توانمندساز اندیدهرس جهینت نیورزش و جوانان به ا

نقش مهمی در آمادگی  توانندیروانشناختی م هیروانشناختی و سرما

در پژوهش میرصفیان و . یندنما فایا راتییتغ رشیپذ یبرا ارکنانک

 توانمندسازی اثر الگوی ( که تحت عنوان تدوین0341راسخ )

مدیریت  نقش به توجه با بحران مدیریت بر کارکنان روانشناختی

باشد، نتایج نشان یماصفهان  استان جوانان و ورزش ادارات در تغییر

تواند علاوه یمهای روانشناختی کارکنان ییتوانا دهد که ارتقاءیم

ی آنان بر بازدهی بیشتر احرفهغلی و بر گسترش بیشتر عملكردهای ش

ی در سازمان و در زمان احرفهایجاد تغییرات شغلی و  در زمان آنها

 به تواندیمسازمانی اثرگذار بوده که نتیجه آن  یهابحرانوقوع 

رزش و جوانان استان اصفهان از یك طرف و ادارات بیشتر وریبهره

انی، اجتماعی و سازمانی در ابعاد مالی، انس خسارات و کاهش

(، 0341فهیم دوین )و در پژوهش اسدالهی  .انجامدسیاسی بی

شخصیتی و  هاییژگیپژوهش نشان داد که بین و هاییافته

روان  نیداری وجود دارد. بآن با مقاومت رابطه معنی یهامؤلفه

دار مثبت مشاهده رنجوری و مقاومت در برابر تغییر رابطه معنی

نجور دارای خصوصیات شخصیتی همچون گردید. افراد روان ر

عاطفی، عصبانیت، نگرانی، ترس اجتماعی، افسردگی و  هاییناراحت

منفرد و  .پاچگی، احساس گناه و نفرت هستندخصومت، غم، دست

مثبت بر  یرفتار سازمان یربا عنوان تأث ی(، پژوهش0343) یانخوراک

به  تیو در نهااند انجام داده یسازمان ریینگرش کارکنان نسبت به تغ

 یکه رفتار سازمان یو کارکنان رانیکه مد اندیدهرس جهینت نیا

مند بهره یبالاتر یروانشناخت هیاند و از سرماداشته یترمطلوب

و  دهیمف. دارند ینگرش مثبت یسازمان رییهستند، نسبت به تغ

کارکنان مؤسسات  ی(، با انجام پژوهشی بر رو2101) یامانوگوندجا

 یکه بهبود توانمندساز اندیافتهدر یور اندونزمالی در کش

تعهد کارکنان به  شیروانشناختی موجب افزا هیروانشناختی و سرما

پژوهش  جینتا (.2101 ا،یو مانوگوندجا دهیشود )مفیم راتییتغ

با  تیریمد تی(، با عنوان ارتباط حما2101و همكاران ) رانیک

روانشناختی  هیسرما انجییبا نقش م رییتغ یآمادگی کارکنان برا

 هیو سرما تیریمد تیحما نیب یدارنشان داد که رابطه مثبت و معنی

 هیوجود دارد و سرما رییتغ یروانشناختی با آمادگی کارکنان برا

 یبا آمادگی کارکنان برا تیریمد تیحما نیب رابطهروانشناختی 

 ینگدارل (.2101 و همكاران، ناریکند )کیم لیرا تعد رییتغ

اجتماعی با کم کردن  هیکه سرما افتی، با انجام پژوهشی در(2101)

موجب کاهش  ر،ییاحساسات منفی کارکنان در خصوص تغ

هورنستن  (.2101 نگ،یشود )دارلیم رییمقاومت آنان در برابر تغ

در  رییتغ تیریمد یلازم برا یازهاین شیپ ی(، در بررس2101)

ها عنوان نمود که نسازما تیریو در مد یکار یهاها و گروهپروژه

به منظور انجام مؤثر  یانسان یروین یو روان یفن هاییآمادگ

 یسازمان راتییتغ نهیعوامل به منظور اعمال به ترینیاز اصل رات،ییتغ

(، در پژوهش 2109کرافورد و همكاران ) (.2101 است )هورنستن،

در  یو مهارت یفعال و آماده در ابعاد ذهن یانسان یرویخود بر نقش ن

به صورت مطلوب  راتییتغ تیریو مد یسازمان راتییتغ نهیانجام به

با توجه به مطالب  (.2109 داشتند )کرافورد و همكاران، دیکأت

 یسازمان رییتغ نینو یالگوشده این پژوهش به دنبال طراحی مطرح

است. از همین رو از  کارکنان یروانشناخت یهایژگیسازگار با و

کارکنان به عنوان عوامل مؤثر مورد  ونیدر انگیزشی هایویژگی

 کردن آزاد معنی به های روانشناختیبررسی قرارگرفته است. ویژگی

 همچنین و شگرف دستاوردهای کسب برای افراد درونی نیروهای

 شكوفایی برای هافرصت آوردن وجود به و بستر کردن فراهم

 چهار آن یبرا که باشدمی افراد شایستگی و هاتوانایی استعدادها،

 حق داشتن احساس شایستگی، احساس بودن، دارمعنی احساس بعد

جوردون،  و لام)اند نموده ذکر را بودن مؤثر احساس و انتخاب

 اهداف که کندمی احساس فرد یعنی شغل بودن دارمعنی (.2101
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 شغلی، هاینقش بین و کندمی دنبال را با ارزشی و مهم شغلی

 افراد. دارد وجود سازگاری نوعی فرد هایرفتار و نیازها باورها،

 ارزش دارند، اشتغال آن به که فعالیتی اهداف با مقصود برای

 با ارزش آنان نیروی و وقت که کنندمی احساس همچنین،. اندقا ل

 درونی علاقه و شغلی اهداف بودن با ارزش دیگر،بیانبه. است

سلی و  گری) کرد تعریف بودن دارمعنی توانمی را شغل به شخص

 انتخاب، حق داشتن خود مختاری، (. احساس2111همكاران،  

 پایه بر هافعالیت انجام شیوه انتخاب در آزادی داشتن احساس

 انتخاب حق داشتن. است کارمندان خود تصمیم و درک و قضاوت

 انتخاب حق و عمل آزادی بااحساس که شودمی شامل را فعالیتی

شود )بایلد، می محسوب روانی نیاز احساس یك و است همراه

 ملزومات از شایستگی حق همراه به انتخاب حق داشتن (. حس2111

 آزادی معنی به انتخاب حق احساس. آیدمی شمار به درونی انگیزش

 دادن انجام برای لازم هایفعالیت تعیین در فرد استقلال و عمل

 ،امنیت اعتماد، اختیار، تفویض بعدهای دارای و شغلی وظایف

( شایستگی) آمدی خودکار است. احساس اطلاعات و روشن هدف

 و آمدی خودکار عنوان تحت بندورا توسط روانشناسی ادبیات در

 از( 0441) ولتهوس و توماس اما است، شدهبیان شخصی تسلط

 در فرد باور به حس ایناند. کرده استفاده شایستگی ساده اصطلاح

 شخصی باور یك ارآمدیخودک. گرددبرمی هایشتوانایی مورد

 طوربه  را شده محول وظایف کندمی احساس فرد که است

 افراد وقتی. (0342سرخوش،  دهد )کشاورز ومی انجام آمیزموفقیت

 اینكه یا کنند،می خودکارآمدی احساس آنان شوند،می توانمند

 یك آمیزموفقیت انجام برای را لازم تبحر و قابلیت کندمی احساس

 احساس تنها نه توانمند افراد (،2101ند )جیانگ و همكاران، دار کار

 را کار توانندمی که کنندمی اطمینان احساس بلكه شایستگی،

تأثیر  احساس(. 2101)پجیك و همكاران، دهند  انجام باکفایت

 و نتایج بر تواندمی که کندمی احساس فرد یعنی بودن، مؤثر گذاری

 توانمند افراد. بگذارد اثر شغلی ملیاتع و اداری راهبردی، پیامدهای

 آن در که محیطی دادن قرار تأثیر تحت با توانندمی که باورند این بر

 آنها در بودن مؤثر بعد که افرادی. کنند ایجاد تغییر کنند،می کار

 بیرونی موانع توسط خود هایتوانایی شدن محدود به است قوی

 کنترل توانمی را موانع آن که باورند این بر بلكه ندارند، اعتقاد

 تا دهدمی اجازه آنها به که دارند فعال کنترل احساس آنها کرد،

 (.2111ساسیادک، کنند ) همسو خود هایخواسته با را محیط

 گذر فرآیند در هاسازمان و افراد تمام گفت توانمی درمجموع

 و فرد هر حیات ادامه و دوام و کنندپیدا می تغییر به نیاز زمان،

 البته. (2109باربانچیكوواو همكاران، است ) تغییر مستلزم سازمانی

 با تعویض مدیران کارکنان، غیرمنطقی انتقالات معنای به امر این

 به بلكه. نیست هاسازمان اداره اهمیتکم و جز ی امور در تغییر

 تا شود ایجاد افراد و هاسازمان در باید که است معنای تغییراتی

 و فرهنگی اقتصادی اجتماعی، تحولات و تغییر سخگویپا بتوانند

 درونی عوامل با مقابله جهت امروز، یهاسازمان دیگر،بیان  به. باشند

 طرفی، از. تغییراند به ملزم کندمی تهدید را آنها زندگی برونی که و

 که جهتی به ی امروزهاسازمان شده،شناخته  هایتئوری به توجه با

 تغییر به نیاز آورند،می وجود به را فردا و وزامر جوامع ترکیب

ها سازمان مدیریت اصول طراحی تفكر اقتضایی، که هرچند. دارند

بیان  سازمانیدرون  و برون متغیرهای از ناشی مقتضیاتی، برحسب را

 شمار به سازمان هر برای ضرورتی تغییر وصف، این با ولی داردمی

 که شودیم ناشی ازآنجا ضرحا پژوهش اهمیت رود. بنابراینیم

 بایستی گردد،می مطرح سازمانی تحول و تغییر بحث که زمانی

 زیادی توجه کارکنان روانشناختی هاییژگیو شناخت به نسبت

 با سازگار و همسو که نمود استفاده ییهاروش از و داشت مبذول

 موصوف، موارد به توجه با. باشد کارکنان روانشناختی هاییژگیو

 هاییژگیو با منطبق و مناسب سازمانی تغییر الگوی طراحی لزوم

 گام سازمان عملكرد بهبود جهت در بتواند که کارکنان روانشناختی

 به توجه با ترتیب بدین. شودیم احساس شدتبه بردارد، مهمی

 سازمان آمده درعملبه شناسیآسیب و موجود شرایط وتحلیلتجزیه

 تغییر نوین الگوی طراحی هش،پژو این از هدف مورد مطالعه،

 .بود کارکنان روانشناختی های یژگیو با سازگار سازمانی

 روش

کاربردی قرار  هایپژوهشهدف در زمرة  ازنظراین پژوهش 

روش تحقیق  از نظر نگر وآینده ،طرح تحقیق ازنظر. گیردمی

هدف،  چون. است یو همبستگ یاکتشاف - از نوع پیمایشی ،پژوهش

و از جنبة است  نظرانصاحبوین الگو بر اساس نظر طراحی و تد

 توانمیماهیت  از نظر باشد،یاز نوع پیمایشی م هادادهگردآوری 

 چون در تحقیق، روابط بین .آورد حساببه آن را از نوع همبستگی 

جامعه آماری پژوهش . شدالگوی مفهومی مطالعه  یهاابعاد و مؤلفه

 قراردادی و پیمانی، رسمی،) کارکنان و مدیران ، کلیهحاضر

 به 0341رضوی در سال  خراسان پزشكی علوم هایستادی( دانشگاه
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بین با توجه به فرمول کوکران و نفر بودند که از این  131 تعداد

-نفر نمونه با روش نمونه 911ها، تعداد احتساب ریزش آزمودنی

ود به های ورملاکانتخاب شدند.  گیری در دسترس به عنوان نمونه

-پژوهش، داشتن حداقل ده سال سابقه اشتغال در دانشگاه علوم

پزشكی و رضایت برای شرکت در آزمون بود. ملاک خروج از 

 رعایت که آنجا بود. از هاپرسشنامهنیز، مخدوش بودن  پژوهش

 در است، برخوردار بسزایی اهمیت از پژوهش هر در اخلاقی اصول

 : شده است گرفته نظر در زیر موارد نیز حاضر مطالعه انجام

 اهداف مورد در و معرفی پژوهش واحدهای به را خود پژوهشگر .0

 جهت پژوهش واحدهای به .2 نموده است.ارا ه  توضیحاتی پژوهش

 برآزاد .3 شده است. داده اطمینان شخصی اطلاعات ماندن محرمانه

 تأکید پژوهش ادامه در حضور جهت پژوهش مورد واحدهای بودن

 درآنها  به و شده حفظ هاآزمودنی شخصی حریم .9 است. گردیده

 ثبت در .1 شده است. داده اطمینان مداخله بودن خطر بی مورد

 آوریجمع زمان در پژوهش، از آمده دست به آمار و اطلاعات

امانت  و دقت منابع از استفاده وآنها  تحلیل و تجزیه و اطلاعات

با آزمون کرویت بارتلت و  هادادهتحلیل آمد.  عمل به علمی داری

 SPSS و اسالاسمارت پیماتریس همبستگی با استفاده از نرم افزار 

 انجام شد. 20نسخه 

 ابزار

محقق ساخته  پرسشنامه روانشناختی: این توانمندسازی پرسشنامه

که با بررسی ادبیات موضوع و پیشینه تحقیقات و استفاده از نظرات 

 آن هدف و بودهسؤال  01 خبرگان بدست آمده است، دارای

 آن ابعاد و سازمان در کارکنان روانشناختی توانمندسازی سنجش

( دعتماا و دنبو دارمعنی اری،تأثیرگذ ری،مختادخو شایستگی،)

 به مربوط امتیاز که بوده لیكرت نوع از آن پاسخگویی طیف. است

 نظری =3موافقم،  =2موافقم، کاملاً  =0بدین شكل است:  گزینه هر

برای بدست آوردن امتیاز  مخالفم.کاملاً  =1مخالفم و  =9ارم،ند

 باهم ،مربوط به هر بعد، مجموع امتیازات سؤالات مربوط به آن بعد

برای بدست آوردن امتیاز کلی پرسشنامه، مجموع  شود ویجمع م

امتیازات بالاتر بیانگر  شود ویجمع م باهمامتیازات همه سؤالات 

و  باشدمیازمان در توانمندسازی کارکنان میزان توانایی بیشتر س

و کتبی ات نظراز  این پرسشنامه روایی و پایایی. برای برعكس

ی علوم هادانشگاه نشناسارکاو شته رین اساتید متخصص اشفاهی 

بط حاکم بر اضوو یط ابا توجه به شرپزشكی خراسان رضوی 

ایی ن پایتعیی منظوربه  همچنینست. ا گردیده استفادهن مازسا

جهت تعیین پایایی پرسشنامه خ نباوکر یلفااز روش آ ها،پرسشنامه

و  11/1کل پرسشنامه برابر  یلفاار آکه مقد ه استیددگرده ستفاا

 بود. 11/1تا  11/1های آن از دامنه مولفه

در کننده و بازدارنده تغییر سازمانی: پرسشنامه عوامل تسهیل

 نظرات از نظری، مبانی رب علاوه ساخت این پرسشنامه محقق ساخته

به این صورت . استفاده شده است( مصاحبه طریق از) نظرانصاحب

 یکه در چارچوب جامعه آمار طینفر از افراد واجد شرا 31 که

انتخاب  یفیعنوان نمونه بخش ک به اند راگرفتهیقرار م یفیبخش ک

و  هینفر از آنها مورد تجز 21اطلاعات مربوط به  تیکه در نها هنمود

 نیمه صورتبه  مصاحبه لازم، هایه و با هماهنگیگرفت رقرا لیتحل

 از آن پس. گرفته است انجام نظری مبانی به توجه با یافتهسازمان 

و  طراحیسؤال  32ها به دست آمد که در قالب  گویه سری یك

روایی صوری آن با نظر اساتید و آلفای کرونباخ آن نیز محاسبه 

نفر  31ماهه پرسشنامه در ریب بازآزمایی یكشده است. همچنین ض

 قرار گرفته است. 12/1تا  10/1ها در دامنه از آزمودنی

 هايافته

سال  91/01سال با انحراف معیار  11/91ها دامنه سنی آزمودنی

نتایج توصیفی متغیرهای پژوهش شامل  0بوده است. در جدول 

در تغییر  رمؤثمؤلفه های توانمندسازی روانشناختی و عوامل 

 شده است.سازمانی ارا ه 
 درمؤثر  عوامل و روانشناختی توانمندسازی هایمؤلفه توصیفی . نتایج0جدول

 سازمانی تغییر

 انحراف معیار میانگین متغیر

توانمندسازی 

 روانشناختی

 91/2 11/1 شایستگی

 31/3 14/4 ریمختادخو

 11/2 31/1 اریتأثیرگذ

 10/3 11/1 دنبو دارمعنی

 93/1 41/32 نمره کل

 عوامل

 و کنندهتسهیل

 تغییر بازدارنده

 سازمانی

عوامل 

 فردی

 11/2 11/01 نگرش نسبت تغییر

 19/3 11/4 احساس مالكیت

 01/2 01/1 تعهد سازمانی

عوامل 

 مدیریتی

 29/2 42/00 گرارهبری تحول

 11/9 03/1 نظارت و پیگیری

 13/2 11/1 گذاریسیاست

 ازمانیس

 03/0 21/01 سازمانیفرهنگ

 93/3 11/4 عدالت سازمانی

 02/2 39/1 جوسازمانی
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 کنندهتسهیل پرسشنامه عوامل گیری،نمونه کفایت 2در جدول 

 سازمانی اراده شده است. تغییر بازدارنده و
 و دهکننتسهیل گیری پرسشنامه عوامل. کفایت نمونه2جدول

انیسازم تغییر بازدارنده  

KMO تعداد آزمودنی تعداد سؤال 

13/1  32 911 

 

است که نشژان از   13/1برابر  KMOمقدار  ،2با توجه به جدول 

باشژد. در  یمژ گیری برای تحلیل عاملی اسژت، مناسژب   کفایت نمونه

نیژز آزمژون کرویژت بارتلژت ایژن فرضژیه را کژه مژاتریس          3جدول 

های ناهمبسته است تغیرای با مهمبستگی مشاهده شده متعلق به جامعه

 آزماید.را می

 

سازمانی تغییر بازدارنده و کننده تسهیل . آزمون کرویت بارتلت پرسشنامه عوامل3جدول  

آزادیدرجه سطح معناداری دوخی   تعداد آزمودنی تعداد سؤال 

111/1  131 02/9911  32 911 

 

 

مشخص است، شاخص آزمون  3طور که از جدول همان

بنابراین، سؤالات  معنادار است؛ 10/1تلت در سطح کرویت بار

سازمانی، آماده  تغییر بازدارنده و کننده تسهیل عوامل پرسشنامه

 باشند.اجرای تحلیل عاملی می
 

 . عوامل مستخرج از تحلیل عامل9جدول

 درصد تراکمی واریانس تبیین شده درصد مقدار ارزش ویژه عنوان شاخص

 101/01 101/01 210/2 نگرش نسبت تغییر

 134/31 023/4 111/1 احساس مالكیت

 911/31 414/1 934/1 تعهد سازمانی

 211/90 191/1 131/1 گرارهبری تحول

 121/93 211/1 311/1 نظارت و پیگیری

 311/99 114/1 101/1 گذاریسیاست

 294/91 131/1 211/1 سازمانیفرهنگ

 119/94 940/1 131/1 عدالت سازمانی

 444/13 441/9 311/1 مانیجوساز
 

 

به  0دارای ارزش ویژه بالای  مؤلفه 4از تحلیل عامل اکتشافی، 

درصد از واریانس  444/13رفته هم دست آمده است که روی

میزان اعتبار آزمون با محاسبه آلفای ها را تبیین کرده است. داده

، نتایج همبستگی 1شده و در جدول  نشان داده 111/1کرونباخ 

 تغییر بازدارنده و کننده تسهیل های روانشناختی و عواملتوانمندی

 شده است.سازمانی، ارا ه 
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 یهامؤلفهشود، بین یممشاهده  1گونه که در جدول همان

سازمانی ارتباط  تغییر درمؤثر  عوامل و روانشناختی توانمندسازی

 حاصل یرمس تحلیل الگوی ،0نمودار در مثبت معناداری وجود دارد.

 و مستقیم مسیرهای متغیرها، میان روابط پژوهش، متغیرهای از

 مشخص که طور همان. هستند مشخص مسیر ضرایب و غیرمستقیم

 بینیپیش را تغییر اثربخشی مستقیم، طوربه مهار، جایگاه است

 .کندمی

 

 

 

 

 

 
 

 ژوهشپ متغیرهای از حاصل مسیر تحلیل الگوی. 0نمودار
 

 یهامؤلفهتوان گفت که ارتباط بین باتوجه به نتایج نمودار می

ارتباط  سازمانی، تغییر درمؤثر  عوامل و روانشناختی توانمندسازی

 معناداری دارد.

 گيریبحث و نتيجه

 سازمانی تغییر نوین الگوی طراحیهدف پژوهش حاضر، 

علوم  یهادانشگاهکارکنان  روانشناختی هایویژگی با سازگار

 که داد نشان عاملی، تحلیل نتایجپزشكی خراسان رضوی است. 

 سازمانی، رهبری مالكیت، تعهد به تغییر، احساس نسبت نگرش

سازمانی، گذاری، فرهنگپیگیری، سیاست و گرا، نظارتتحول

 تشكیل را سازمانی تغییر سازمانی و جو سازمانی عوامل عدالت

، (0341، ختهیفره )سپهوند وات نظر با همسو حاصل، نتایج. دهندمی

و  دهیمف)(، 0343 ان،یخوراک )منفرد و(، 0341)میرصفایان و راسخ، 

 بیان توانمی مذکور نتایج تبیین در. می باشند (2101 ،ایمانوگوندجا

 از هم زیادی عوامل تغییر، موضوع گستردگی به توجه با که داشت

 در تغییر ایجاد وجبم توانندمی سازمان بیرون از هم و سازمان درون

 این بندیاولویت دارد، اهمیت اینجا در آنچه شوند. اکنون سازمان

 تغییر از عواملی چه معرض در بیشتر سازمان بدانیم تا است عوامل

 عامل تغییر، سازمانیدرون عوامل میان در. دارد قرار سازمانی

 ملعا تغییر، سازمانی برون عوامل در میان و مدیریتی یندهایفرآ

شده  شناخته عامل مهمترین کننده،مصرف متغیر هایاولویت و نیازها

 در که داشت بیان چنین توانمی عوامل، این اهمیت توجیه در. است

 سازمان، درون در اداری هاییمشخط و مدیریت تغییر باها سازمان

 در تلاش برای تغییر. است شده زیادی تغییرات دستخوش سازمان

 و ساختار سازمان، در تحول به منجر تواندمی ازمان،س گرداندن ایده

 تغییر، سازمانیبرون عوامل میان در دیگر سوی از شود. یندهافرآ

 اهمیت حا ز بسیار کننده،مصرف متغیر هایاولویت و نیازها عامل

 بهتر عرضه و خود رشد همچنین و بقا حفظ برای هاسازمان. است

 اهمیت ایشان، متغیر هاییتلواو و نیازها عامل به باید خدمات

 و نیازها با را خود نتواند سازمانی که صورت، این غیر در. بدهند

 و موفق نخواهد بود تطابق دهد، رجوعارباب متغیر هاییتاولو

 .شودیممتحمل  را زیادی هایینههز

 هاییاییپو نظیر سازمانی، درون تغییر عوامل به نگاهی با

 گروهی و فردی انتظارات اداری، و یمدیریت فرآیندهای سیستم،

 عوامل این که بریمیم پی سازمانی طراحی و ساختار کارکنان،

 شوند،یممحسوب  سازمانی تغییر عوامل جزء اینكه بر علاوه

 باشند. در داشته اثر نیز کارکنان توانمند سازی در توانندیم

 که شودیم طراحی یاگونه به سازمانی ساختار توانمند، یهاسازمان

 دادن انجام آنچه و نظرشان مورد نتایج به نیل برای بتوانند کارکنان

 خلاقیت مثل مواردی راستا این در. کنند کار است، لازم آن

 که فرآیندهای تمرکز زدایی و تمرکز موضوعات و کارکنان

 تواندیم است، تغییر سازمانی درون عوامل از دیگر یكی مدیریتی

 .رود کار به کارکنان سازیتوانمند افزایش جهت در

 و کننده تسهیل عوامل

 سازمانی تغییر بازدارنده

 سازمانی عوامل

 مدیریتی عوامل

 فردی عوامل
 شایستگی

 خودمختاری

 تأثیرگذاری

 بودن دارمعنی

11.902 

15.147 

9.657 

21.244 

32.546 

37.598 

35.246 
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 تغییر زمینه در اقدامی هر از قبل گذارانسیاست و مدیران

 بیرون از و چه درون از چه توانندیم که عواملی با باید سازمانی

 شوند، سازمان در تغییر موجب و بگذارند اثرآنها  برشان  سازمان

 یبررس با است کوشیده حاضر تحقیق راستا در این که شوند آشنا

 که کند بندیاولویت و شناسایی سازمانی را تغییر عوامل دقیق،

 تغییر مقوله با اندرکاران دست شناخت برای را بستر مناسبی تواندیم

هایی مواجه است. با یتمحدودهر پژوهش با . آورد فراهم سازمانی

پزشكی بر روی کارکنان دانشگاه علوم توجه به اینكه این مطالعه

جام شده است، لذا در تعمیم نتایج آن به دیگر خراسان رضوی ان

محدودیت باید جانب احتیاط را رعایت کرد.  هادانشگاهکارکنان و 

ای و فردی است. این ینهزمدیگر مربوط به عدم کنترل عوامل 

کنندگان به دلیل بعضی از عوامل احتمال وجود دارد که شرکت

ی نظایر آن، اثر برنامه بینی، و عواملای و یا تمایل فردی، خوشینهزم

 هاییمت گروه و جادیا با شودیم پیشنهادبینی کرده باشند. را پیش

رفع  یسپس برا ،کرده یبندتیو اولو ییشناسا رایازها ابتدا ن ،قیتحق

و با دهند  قرار رانیمد اریدراخت و نیمجزا تدو یابرنامه ،ازیهر ن

به سازمان و نحوه  نسبت را آنها یهانگرشمشورت دادن به مدیران، 

است را محسوب شده  یدرون سازمان رییاداره آن که از عوامل تغ

 یبر رو تواندیمیر قرار دهند، چرا که این تغییر تأثتحت 

 در تغییر اعمال به شروع از قبل مؤثر باشد. زیکارکنان ن یتوانمندساز

 نظر تغییر در مقوله با کارکنان توانمندی و آشنایی میزان سازمان،

 در تغییرات این مجری کارکنان، حقیقت در که چرا شود؛ گرفته

 از تغییرات مقابل در روانشناختی مقاومت اگر و بود خواهند سازمان

 کم دست یا است شكست به محكوم تغییر برنامه دهند، نشان خود

 .شد خواهد مشكل دچار اجرا در

 منابع
ی مقاومت در برابر بین(. پیش0341فهیم دوین، حسن ) و اسداللهی، احسان

علوم  شخصیتی دبیران تربیت بدنی. هاییژگیتغییر بر اساس و
 .11-12، (2)1 ،یو روانشناس یتیترب

 یادگیری میان رابطة .(0342) ندا ابیانه، رضایی و اکبرسیدعلی افجه،

بیمه.  هایشرکت در تغییر برای کارکنان آمادگی و سازمانی

 .230 ژ 291، 11 ،تحول و بهبود مدیریت مطالعات فصلنامة

 با توانمندسازی ارتباط .(0342) محمدرضا فرد،معین و علی بنسبردی،

 بدنی تربیت هایدانشكده کارکنان در تغییر برای آمادگی

 ،3 ،دانشگاهی هایورزش در پژوهش تهران. دولتی هایدانشگاه

 .94ژ  10

(. 0341ثانی، مصطفی؛ حاجی انزهایی، زهرا و اشرف گنجویی، فریده )

 آمادگی بر روانشناختی سرمایه و روانشناختی توانمندسازی تأثیر

ی هاپژوهشجوانان.  و ورزش وزارت کارکنان تغییر فردی برای
 .90-19(، 01)1، ورزشی مدیریت در معاصر

 (.0341، زهرا و اشرف گنجویی، فریده )حاجی انزهایی خاکپور، مهناز؛

ر سازمانی با نقش میانجی تأثیر رهبری اصیل بر آمادگی برای تغیی

 .021-090(، 3)1، فصلنامه مدیریت مدرسه. سرمایه روانشناختی

شخصیتی  هاییژگیو (. تأثیر0341سپهوند، رضا و فرهیخته، فاطمه )
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(. بررسی الگوهای رفتاری کارکنان در 0342پورفرج، اکبر )

(، 11)23 فصلنامه مطالعات مدیریت )بهبود و تحول(، .مقابل تغییر

039-013. 

 شغلی خودکارآمدی ارتباط(. 0342) سمیرا لقمان و سرخوش، کشاورز،
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