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  چكيده

رورت شناسايي عوامل اثرگذار در آن به منظور مديريت آنها، نفش مهمي در مقاومت كاركنان در برابر تغيير و ض هلمسئ
، ضمن در مقاومت كاركنان در برابر تغييرمديريت ارشد ثير نفاق أتپژوهش حاضر به بررسي در . مديريت تحول سازماني دارد

-نفري از كاركنان سازمان 323اي مونهن ،به اين منظور. استشده پرداخته  تبيين نقش اعتماد كاركنان به مديريت ارشد سازمان

نيز  كه روايي و پايايي آنها براي بررسي متغير هاي پژوهش، هاييو پرسشنامه ،تصادفي انتخاببه صورت هاي دولتي شهر رشت 
هاي براي آزمون فرضيات پژوهش، نخست با استفاده از تحليل عاملي تأييدي، مدل. آزمون شده بود، توسط آنها تكميل شد

ساختاري برازش  ههاي معادلها به مدلگيري پژوهش برآورد و آزمون شدند؛ سپس از طريق فن رگرسيون چندگانه، دادهدازهان
به اين ترتيب، مشخص شد . درصد و نيز تأييد نقش ميانجي اعتماد انجاميد 99به تأييد روابط مدل در سطح اطمينان  ،نتايج. شدند

اد كاركنان به ايشان اثري منفي و اعتماد نيز به عنوان متغير ميانجي اثري كاهنده در مقاومت نفاق مديريت ارشد سازمان در اعتم
  . در برابر تغيير دارد
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Abstract 
Employee’s resistance to change and the need to recognize its affecting factors in order to 
manage it has an important role in organizational development management. This study has 
examined the impact of top management’s hypocrisy on employee’s resistance to change 
and investigates mediating role of employees’ trust to top management. Based on the 
research variables, a questionnaire was designed and tested to assure its validity and 
reliability, and distributed among 323 employees of public organizations in the city of 
Rasht. In order to examine research hypotheses, confirmatory factor analysis was used and 
measurement models were estimated followed by multiple regression analysis to examine 
the fitness of data to structural equation models. Results of data analysis confirmed the 
relations among model’s variables and mediating role of trust. As a result, it became clear 
that in at 99 percent of confidence level, top management’s hypocrisy has a negative impact 
on employee’s trust to top management and in turn, trust has a declining role in employee’s 
resistance to change.  

 
Key words: Hypocrisy, Manager’s hypocrisy, Resistance to change, Trust. 

  
 مقدمه 

كه در  ،ها با آن روبرو هستند، مقاومت در برابر تغيير استبزرگي كه سازمان لمسائامروزه يكي از 
واكنش  معمولاً ،تغيير در سازمان. )Keen, 1981( شودميآفرين مسير اجراي تغييرات سازماني، مشكل

هاي گوناگوني ساس، پژوهشبر همين ا. )Kerr, 1993(آميز كاركنان را با خود به دنبال دارد مقاومت
رفتاري را در سازمان، كانون مطالعات خود قرار  هبررسي و شناسايي عوامل موجد و يا بسترساز اين پديد

دهد، اعتماد رود مقاومت كاركنان را در برابر تغيير تحت تأثير قرار از جمله عواملي كه احتمال مي. اندداده
                                           كنداي مديران با مشكل مواجه ميكاهش اعتماد، اجراي تغيير را بر ؛است

Brockner, Siegel, Daly, Tyler & Martin, 1997)(.  كه افزايش اعتماد  به ديگر سخن، همچنان
تواند  ميپذيرش تغيير از سوي كاركنان را به دنبال دارد، كاهش آن نيز كاركنان به مديريت ارشد سازمان، 

  .)Rousseau & Tijoriwala, 1999( در روند عملياتي شدن تغيير خلل و خدشه وارد سازد
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                   شود، به صورت بالقوه آبستن مخاطره و آسيب است برقرار  اعتماداي كه از سر هر رابطه
)Rempel, Holmes & Zanna, 1985(، و در هر شرايطي نيز امكان شكسته شدن آن وجود دارد 
)Johnson-George & Swap, 1982 .( اعتماد كاركنان به مديريت ارشد سازمان نيز، به عنوان يكي از

دار  عوامل گوناگوني سبب خدشه. ، از اين قاعده مستثني نيست)Scott, 1980( اعتماد هگان هاي سه حوزه
رود به كاهش  ظار ميهايي كه انت لفهشوند؛ يكي از مو ت ارشد سازمان ميشدن اعتماد كاركنان به مديري

فرد  ،پايه آن كه بر استنوعي دروغ  1نفاقزيرا  اين اعتماد منجر شود، نفاق مديريت ارشد سازمان است؛
و دروغ موجبات سلب  )Gilby, 1979( جلوه كند موجهكند تا نزد ديگران  نگرشي خاص را وانمود مي

ناسازگاري                  ( نفاق سازمانير سه نوع بزمان نفاق در سا. آورداعتماد را در ارتباطات بين فردي فراهم مي
تناقض ادراك ( شناختي، نفاق روان)يت ارشد سازمانمديركنوني و عمل گذشته ادراك شده بين قول 

-در ارتباطات بينرفتارهاي منافقانه و ) شده ميان گفتار كنوني فرد نزد عموم و فعل يا افعال وي در گذشته

يك موضوع نگرشي واحد كه دست كم يكي از آنها از نوع  هناهمگون فرد درباررفتارهاي ( فردي
 مي باشد) هدف خوب جلوه كردن نزد ديگران براي نفوذ در ايشان باشود،  خودشيريني ادراك مي

)Hadavinejad, Danaeifard, Azar & Khaefelahi, 2010 .(  
نفاق مديريت ارشد در مقاومت كاركنان  هكوشيده است تا به بررسي تأثير اين سه گون حاضرپژوهش 

 ،از يك سو. در برابر تغيير، ضمن بررسي نقش ميانجي اعتماد كاركنان به مديريت ارشد سازمان بپردازد
نفاق در سازمان و  هاز سوي ديگر نوپايگي نظري پديدو ، ع مقاومت كاركنان در برابر تغييراهميت موضو

ررسي پيشايندها و پيامدهاي اعتماد كاركنان به مديريت ارشد نيز مطالعات اندك اختصاص يافته به ب
انجام اين پژوهش را دامن ضرورت ، )Mayer & Davis, 1999; Carnevale & Wechsle, 1992( سازمان

  . زده است
  

  پژوهشنظري  مباني
  مقاومت در برابر تغييرسابقه مطالعات 

نظريه ميداني  هسال پيش، مقارن با ارائ 70دود مطالعات مربوط به مقاومت در برابر تغيير به ح هسابق
بر اساس اين نظريه، خاستگاه رفتارهاي انسان، نيازها، شخصيت . )Lewin, 1947, 1951( گردد لوين برمي

________________________________________________________________ 
1 - Hypocrisy 
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ست در سازمان تغييري ايجاد شود، قرار اوقتي . و ادراك وي از نيروهاي ميداني محيط بيرون است ،فردي
آنچه موجب . )Lewin, 1958( نيروهاي وادارانده و نيروهاي بازدارنده: شوند ميدو دسته نيرو همزمان فعال 
فظ وضع موجود فعال اي است كه براي ح شود، نيروهاي ميداني بازدارنده مقاومت در برابر تغيير مي

-هاي اجتماعي، هنجارها، ارزشاز قبيل نقش، منشأ آنها اغلب ساختارهاي گروهي و سازمانيشوند و  مي

شود مگر نمي لوين، هيچ تغييري اعمال عقيدهبه . است ، و ساختارهاي فرمانراني،مشترك، نظام پاداشهاي 
  . )Lewin,1951( زماني كه نيروهاي وادارانده افزايش، يا نيروهاي بازدارنده كاهش يابند

تغيير به كچ و فرنچ سهم بسزايي در سوق دادن جامعة علمي از نگاه سيستمي لوين به مقاومت در برابر 
از نظر آنها، براي اينكه بتوان بر مقاومت كاركنان . )Dent & Goldberg, 1999( شناختي دارندروان نگاه

به همين سبب، آنها به . حل مناسبي استراه هايريگ ميتصمدر برابر تغيير غلبه كرد، مشاركت كاركنان در 
هايي سازمان به تغيير نيازمند است، جلسه گيري دربارة آنچه در كنند كه براي تصميم مديران توصيه مي

گروهي با حضور كاركنان برگزار كنند و صميمانه از آنها بخواهند تا در امر اجراي تغيير، ياريگر ايشان 
  .)Coch & French, 1948( باشند

هاي ويژگي: دشقائل  عرصهلارنس در نقد و تفسير مجدد نتايج پژوهش كچ و فرنچ، براي تغيير دو 
توجهي  وي، منشأ مقاومت در برابر تغيير، در اغلب اوقات، بي نظربه  .هاي اجتماعيو ويژگيفني 

هاي اجتماعي تغيير است؛ به اين صورت كه آنها گاه آن قدر درگير بعد فني متخصصين ستادي به ويژگي
 كاركنان توليد ژهبوي دارند، و گاه اصلاً كاركنان شوند كه ابعاد اجتماعي آن را از نظر دور مي تغيير مي

هاي آنها را ناديده ها و مهارتشناسند و توانمندي را به عنوان متخصص در سازمان به رسميت نمي) صفي(
  .)Lawrence, 1954( گيرند مي

كوشند معناي مقاومت را  كند ضمن اينكه مي نظر ديگري است كه به مديران توصيه ميزندر، صاحب
ترين علل مقاومت  از نظر او شش عامل، اصلي. ي آن نيز تمايز قائل شونداه نشانهها و  درك كنند، بين ريشه

پذيرند، احساس كنند نيرويي  كساني كه از تغيير تأثير مي) 1: دشون ركنان در برابر تغيير محسوب ميكا
ند حق نداشته باش) 3 تبعات تغيير براي آنها مبهم باشد،) 2 دارد، ا از پذيرش تغيير بر حذر ميقوي آنها ر

تغيير آبستن تفاسير گوناگون ) 4 مجبور باشند به آن تن دهند، كنند و اظهارنظرتغيير  چندوچوندربارة 
تغيير در راستاي اهداف شخصي ) 6 در اثر تغيير ناديده گرفته شوند، هنجارهاي موجود در گروه) 5 باشد،
  ).Zander, 1950( باشد
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توان مجموع رويكردهاي رابر تغيير كه بگذريم، ميمقاومت در ب هاز مطالعات كلاسيك ياد شده دربار
  : رويكرد اساسي تقسيم كرد 5گوناگون به اين پديده را در قالب  

اين رويكرد، خاستگاه مقاومت كاركنان در برابر تغيير، شخصيت  بر اساس: 1رويكرد شخصيتي -
: )Oreg, 2003( كند تعيين مي بر اين اساس، سطح مقاومت كاركنان در برابر تغيير را چهار عامل. آنهاست

هاي گوناگون واكنش( 3، واكنش هيجاني)ميزان نياز كاركنان به حفظ وضع موجود( 2طلبييكنواخت
هاي نگاه معطوف به نيازمندي( 4انديشي، كوته)هاي مختلفي از  شدت و ضعف هيجاني كاركنان با درجه

پذيري ذهني ميزان انعطاف( 5و جمود شناختي) كوتاه مدت براي پرهيز از صرف انرژي مورد نياز تغيير
  ). كاركنان در قبال تغيير

اساس اين رويكرد، منشأ هرگونه تغييري در سازمان، تلاش براي كسب منافع  بر: رويكرد سياسي -
 ,Burke, 1976; Beer( طلبانه و سودجويانه دارد شخصي يا گروهي است، زيرا اساساً تغيير ماهيتي منفعت

1976; Bowen, 1977(. افراد  هاي، سازمان با منابع محدود و كمياب مواجه است و هم چنين انديشه هبر پاي
، تغيير عبارتيبه . )Morgan, 1997( اند ها در پي رقابت بر سر اين منابع دائماً با هم در حال منازعهو گروه
كساني كه منافع و قدرت  چه بسا. كند دورنماي سياسي و منابع قدرت را در سازمان جابجا مي ،سازماني

آنها در اثر تغيير در معرض تهديد واقع شود، به صورت تدافعي عمل كنند و درصدد حفظ وضع موجود 
اي سياسي  توان مقاومت در برابر تغيير را پديده مي ،بنابراين؛ )Cummings & Worley, 2005(برآيند 
  .)Sherman & Garland, 2007( دانست
گلدبرگ ضمن رديابي تاريخي چگونگي تولد واژه مقاومت در برابر  دنت و:  6نشك   رويكرد شالوده -

 1960و  1950هاي  كه در دهه ،اين عرصه نظران كلاسيكصاحبتغيير و نيز رشد و نمو آن، در نقدي بر 
كه ، كرده اند هاي نظريبرخي ضعف داشتنمتهم به  را آنها اند،دهكرفرسايي قلم پس از لوين در اين باب

، شده استگران در فهم مفهوم مقاومت در برابر تغيير پژوهشبراي گير مشكلاتي دامن بروزموجب 
يك . )Dent & Goldberg, 1999( به نظر مي رسدكه اين مفهوم امروزه نزد همگان كاملاً بديهي  طوريب

________________________________________________________________ 
1- Dispositional  
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5- Cognitive Rigidity 
6- Deconstructinal 
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؛ گو اينكه ندباش ز ميان فرودستان سازمان ميكنندگان ا همواره مقاومتپيش فرض آنها اين است كه 
هستند كه در  سازمان ، اما اين فرودستانشوندآنها ميتسريع  باعثكنند و  تغييرات را اجرا مي ،مديران

ها حاكي از آن است كه برخي از پژوهش اين در حالي است كه اما، .كنند آرايي ميمقابل تغييرات صف
بالاتر سازمان هستند كه در   ديران ردهاين م وليگاه كاركنان دون پاية سازمان خواهان اعمال تغييرند، 

فرض ديگر آنها اين است كه پيش .)Spreitzer & Quinn, 1996( كنندمقابل اعمال تغيير مقاومت مي
فرضي موجب كاميابي چه بسا چنين پيش. دكرمقاومت در برابر تغيير امري طبيعي است و بايد بر آن غلبه 

تر  كنندگان تغيير انتظار دارند با مقاومت روبرو شوند، پيش الشود؛ به اين معنا كه وقتي اعم 1فراخود
شود همان چيزي كه نگران تحقق آن  انديشند، و همين امر موجب مي تمهيداتي را براي مقابله با آن مي

چارچوب مفيدي ، اصولاً غلبه بر مقاومت در برابر تغيير ،از اين رو .گيرشان شود و بروز يابدبودند، دامن
                                            كند نمي ارائهع معضلات و حل اثربخش مسائل پيش روي مديريت تغيير براي رف

)Dent & Goldberg, 1999(.   
                  بر اساس اين رويكرد، مأخذ مقاومت در برابر تغيير، نگرش افراد است :2رويكرد نگرشي -

)Piderit, 2000(. بر ها را شناسي اجتماعي، نگرشپردازان نگرش در روان ح كه نخستين نظريهبا اين توضي
آغازين حوزة  ه هايبيشتر نظري ،)Katz, 1960( اند رفتاري، شناختي و عاطفي تعريف كرده سه بعد هپاي

در  اند؛ به اين معنا كه اين مطالعات، مقاومترفتاري آن توجه كرده زمينهمقاومت در برابر تغيير، اغلب به 
 ،همچنين .اندده و مخاطبان را به آن توجه دادهكربرابر تغيير را اغلب به صورت واكنشي رفتاري ترسيم 

                                    دانند ي ارادي در برابر تغيير مياشفورث و مل كه در تعريف مقاومت، آن را كنش
)Ashforth & Mael, 1998(بعد رفتاري مقاومت را در نظر دارند دهند كه آنها نيز ، نشان مي .  

كچ و فرنچ، در تبيين رفتارهاي . عاطفي است عرصهديگر مقاومت از منظر رويكرد نگرشي،  قلمرو
اي انگيزشي  لهبه هم خوردن وضع موجود، و نيز مسئآلود، آنها را محصول ناكامي كاركنان در اثر مقاومت

 موجب ،شود كه برخي موانع رد زماني دچار ناكامي ميف .)Coch & French, 1948( اند معرفي كرده
زندر نيز كه مقاومت در . )Brown & Farber, 1951( بازماندن وي از دستيابي به هدف يا اهدافش شوند

كند، به اين نكته اشاره كرده است كه ابهام در تغيير براي كساني  برابر تغيير را به صورت رفتاري تعريف مي
. )Zander, 1950( اند، واكنش سخت هيجاني آنها را به دنبال خواهد داشت واقع شدهكه در معرض تغيير 

________________________________________________________________ 
1- Self-Fulfilling Prophecy 
2- Attitudinal 
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-هيجاني آن توجه كرده عرصهدر اين ميان، برخي از انديشمندان در تبيين مقاومت در برابر تغيير، مستقلاً به 

هاي دفاعي  بر اند مقاومت در برابر تغيير، از ناكامي و جريانكرده بياناند؛ از جمله آرجريس و شان 
به سبب عدم اطمينان  ،كنتر، مقاومت هيجاني كاركنان نظربه . )Argyris & Schon, 1974( خيزد مي

گرسيك علاوه بر . )Kanter, 1985(آيد  فراروي كاركنان و از دست دادن كنترل ايشان بر امور پديد مي
نيز از جمله دلايل مقاومت هيجاني  ترس از عدم اطمينان، دلهره ناشي از ضرر احتمالي ناشي از تغيير را

همين تعبير را از كشمن  نيز شاهد هستيم، آنجا كه  .)Gersick, 1991(شمرد  كاركنان در برابر تغيير برمي
ها احساس وي بر اين باور است كه اگر انسان .داند فاع در برابر ترس از ضرر ميمقاومت در برابر تغيير را د

هاي خود را در مسير شود، توانمندي ها و موقعيت فعلي آنها مي ن داشتهكنند تغيير باعث از دست داد
  .)Cashman, 1982( كنند اي ناشناخته محدود مي حركت به سوي آينده

زماني  ،مقاومت شناختي در برابر تغيير. در رويكرد نگرشي است ،مقاومت هبعد شناختي، ديگر جنب
به . داشته باشدد كه در قبال اعمال آن، اكراه و تفسير كن اي درك شود كه فرد تغيير را به گونه حاصل مي

 شود، چيزي جز همين اكراه و بي ميلي نيست نظر واتسون، آنچه اغلب از آن با عنوان مقاومت ياد مي
)Watson, 1982( .اند،  آرمناكيس و همكارانش نيز گرچه مقاومت را به صورت رفتاري تعريف كرده

 .)Armenakis, Harris & Mossholder, 1993( اند رفتاري آن مقدم دانسته شناختي آن را بر بعد گستره
 ،اند چه بسا مشاركت كاركنان بتواند در مقاومت كاركنان در برابر تغيير بارتلم و لاك مدعي شده ،همچنين

  .)Bartlem &  Locke, 1981( اثرات شناختي داشته باشد
تواند به  در اين ميان، پايدريت مدعي است مقاومت، تحت تأثير نگرشي كه فرد به تغيير دارد، نه تنها مي

بروز كند، بلكه گاه ممكن است تركيبي از آنها را شامل هاي رفتاري، شناختي يا عاطفي يكي از صورت
كه آن تغيير را با رفتار كند، حال آن كاركنان سازمان طبق ضوابط تغيير به عنوان مثال، چه بسا يكي از. شود

مقاومت  ،مقاومت رفتاري فقدان(بيند  يا شناختي كه از كار خود دارد در تعارض مي اصول اخلاقي و
  .)Piderit, 2000( )يعاطفي و يا شناخت

 
  عتماد به مديريت ارشد سازمانا

 و اخلاقي بيني، پيش قابل اي شيوه به است مبني بر اينكه وي مقصود از اعتماد، اطمينان به ديگري
اي بسيار مهم در ثبات لفهها، مواعتماد ميان افراد و گروه .)Nyhan, 2000( خواهد كرد عمل عادلانه

مطالعات و  نتايج .)Cook & Wall, 1980( شوداوضاع اعضاي آن محسوب ميبلندمدت سازمان و بهبود 
  :اعتماد در سازمان مورد توجه بوده است هكه اغلب، چهار گون نشان داده است ها درباره اعتمادپژوهش
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                               فردي، اعتماد به سرپرست و اعتماد به مديريت ارشد سازماناعتماد به سازمان، اعتماد بين
)Tan & Tan, 2000(. ،اقدام بر مبناي  انتظار يا ميل رفتاري كاركنان به مقصود از اعتماد به مديريت ارشد

                                   گفتار، كردار يا تصميمات مديريت ارشد در وضعيت عدم اطمينان يا مخاطره است
)Mayer & Davis, 1999.( از نوع عمودي است تماداين نوع اع )Shrazi, Khodaverdian & Naeemi., 

شود كه در آن كاركنان، اقدامات مديريت را به عنوان و از نوعي جريان تبادل اجتماعي ناشي مي )2012
از منظر . )Kazemi & Ramezani, 2012( كنندرسان اصلي كارهاي سازماني اشخاص تلقي ميآذوقه

مديريت ارشد سازمان، پذيرش تغيير از سوي كاركنان را به دنبال خواهد مسئوليت اجتماعي، اعتماد به 
هر چه اعتماد كاركنان به مديريت ارشد سازمان بيشتر باشد،  ).Rousseau & Tijoriwala, 1999( داشت

  ).Kramer, 1996( شودمي نيز بيشترپاسخ مثبت آنها به تغييرات 

  
  ر برابر تغييراعتماد به مديريت ارشد و مقاومت كاركنان د

                                      آميز تغيير اثر دارداگر چه اعتماد كاركنان به مديريت ارشد، در اعمال موفقيت
)Bass, 1999; Galford & Drapeau, 2003(نبود اعتماد در سازمان نيز مانعي در برابر تغيير است ، 
)Morgan & Zeffane, 2003.(  هاي مديريت ارشد و ميرويس، كاركناني كه در انگيزهبه تعبير كانتر

 بنابراين،؛ )Kanter & Mirvis, 1989( سازمان ترديد دارند، نسبت به اعمال تغيير در سازمان بدبين هستند
                   كاركنان به مديريت ارشد سازمان، مقاومت آنها را در برابر تغيير به همراه دارد ياعتماد بي

)Williams & Boohene, 2012.(  اين مقاومت دست كم شناختي و هيجاني است، زيرا بدگماني در قبال
 است و مقاومت شناختي نيز بر همين مطلب دلالت دارد همراهتمايل نسبت به آن  فقدانتغيير، با اكراه و 

)Watson, 1982( نبوداز ناشي تواند محصول ناكامي برآمده از ترس مقاومت هيجاني مي ،دوم اينكه؛ 
 ,Dent & Goldberg, 1999; Hersey & Blanchard( ناشي از تغيير باشد احتماليو ضرر  ،اطمينان

موجب ايجاد  ،نبود اعتماد لازم نسبت به عامل مديريت تغييراز احساس رواني منفي حاصل . )1989
خوردن از عامل تغيير را ضعيف  احتمال صدمه ،افراد؛ اين يعني اينكه دشو مقاومت در برابر تغيير مي

رشد سازمان با لاننبرگ و هوستون، هنگامي كه تغيير پيشنهاد شده از سوي مديريت ا نظربه . دندان نمي
. اعتمادي به وي همراه باشد، نخستين واكنش طبيعي به اين موضوع، مقاومت در برابر تغيير است بي

بالعكس، هر چه اعتماد به مديريت ارشد بيشتر باشد، اعضاي سازمان از تغيير پيشنهادي مديريت حمايت 
به تعبير وينباچ، . )Lunenburg & Houston, 2010( دهند كنند و در برابر آن مقاومتي از خود نشان نميمي

دهند، كساني هستند كه اعتماد آنها كاركناني كه سطح پاييني از مقاومت را در برابر تغيير از خود نشان مي
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حتي زماني كه  به نظر لاننبرگ و هوستون .)Weinbach, 1994( به مديرانشان در سطح بالايي بوده است
باعث مي شود ايشان  نسبت به مديراعتمادي  مند شوند، بياز تغيير بهرهتوانند  درك كنند كه مي كاركنان

  .)Lunenburg & Houston, 2010( كنند اغلب در برابر تغيير مقاومت 
  

  نفاق مديريت ارشد سازمان 
كند تا نزد  آن، فرد نگرشي خاص را وانمود مي هطبق تعريف مفهومي، نفاق نوعي دروغ است كه بر پاي

 گانه نفاق در سازمانهاي سه؛ بر اساس گونه)Gilby, 1979( ا موجه جلوه كندديگران خوب ي
)Hadavinejad et al.,  2010(، توان براي مديريت ارشد در سازمان برشمردسه گونه نفاق نيز مي :  

رفتاري پنهان است، زيرا كسي از نيت  ،نفاق: فرديمديريت ارشد در ارتباطات بين هرفتارهاي منافقان -
تواند به ناسازگاري بين  اي كه مي تنها قرينه .)Applebaum & Hughes, 1998( فرد عامل آگاه نيست

رغم اختصاص به  رش واقعي و رفتار فرد رهنمون شود، بروز دست كم يك رفتار ديگر از اوست كه علينگ
. و البته اين ناسازگاري به سبب تغيير نگرش نيست ،همان موضوع نگرشي، با رفتار ياد شده ناسازگار است

ادراك شود، از نوع  فراتر از هنجار ، اعم از كلامي يا غيركلامي،در اين حالت، اگر يكي از رفتارها
كه  شود اطلاق مي» رفتار منافقانه«به اين سنخ رفتار كه حامل نفاق است، . خودشيريني تلقي خواهد شد

   .)Hadavinejad  et al.,  2010( يابدفردي بروز ميضمن ارتباطات بين
ــرشناســان اجتمــاعي، روان: نفــاق روانشــناختي مــديريت ارشــد  - ــاهمگوني شــناختي،  زي  سرفصــل ن
رفـت و  نگرشـي، بـراي بـرون    هاند به بررسي راهبردهاي گوناگوني بپردازند كه فرد دچار اين پديد كوشيده

 ,Cooper & Fazio, 1984; Aronson( كنـد  شـناختي ناشـي از آن اعمـال مـي    خلاصـي از آزردگـي روان  

كـه در   )Fried & Aronson, 1995( ايشان، نفاق نوع خاصي از ناهمگوني شناختي اسـت  عقيدهبه . )1992
و برخي رفتارهاي او در گذشـته ناسـازگاري    ، كه معرف نگرش اوست،آن بين گفتار كنوني فرد نزد عموم

  ).Hadavinejad et al.,  2010( وجود دارد
شود و آنچه در عمل  بين آنچه از سوي مديريت سازمان در لفظ ادعا مي گاه در سازمانها: نفاق سازماني -

شاهد آن هستيم كه مديريت از باورها، ارزشها  ،از اين رو .فاصله بسياري وجود دارد شود، به كار گرفته مي
به اين ناسازگاري ادراك شده  .او هيچ همخواني و انطباقي ندارد زند كه در عمل با رفتار و اصولي دم مي

 .)Argyris & Schon, 1974( شود بين قول و عمل مديريت، نفاق سازماني گفته مي
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  نفاق مديريت ارشد سازمان و اعتماد كاركنان به ايشان
از او سلب  شاناعتماد ر بدخواهانه بزنند، لياقتي يا رفتابي  طلبي،فرصت برچسببه كسي اگر كاركنان 

بين هستند  در اين ميان، مديران ارشد بيشتر زير ذره .)Vlaar, Paul, Van den & Henk, 2007( خواهد شد
هـاي  از جملـه پديـده   ،نفـاق  .)Dirks, 2006( كنـد و در نتيجه اين قاعده با شدت بيشتري بر آنها صدق مـي 

شود كه دست كم يكي از ابعـاد آن   اعتماد زماني مخدوش مي .است ماداعت آبستن كاهش رفتاري است كه
اين ابعاد عبارتند از صداقت، سازگاري، وفاداري، شايستگي  ، و)Hadavinejad et al., 2010( آسيب ببيند
   .)Scott, 1980( و گشودگي

ــتي و    ــر راس ــداقت، ب ــتيص ــاد بـ ـ   درس ــاد اعتم ــر ابع ــت دارد و از ديگ ــر اسـ ـ ه دلال ــب مهمت                           تمرات
)Shapiro, Lewicki &  Devine, 1995.( كاركنان زير سؤال  هاگر صداقت مديريت ارشد سازمان از ناحي

سـازمان،   به تعبيـر گرينليـف، درسـتكاري و امانتـداري رهبـري     . شودمي برود، اعتماد به ايشان نيز مخدوش
   ).Greenleaf, 1970( اوست به اعتماد همقدم

 اظهـار حقـايق   بـه معنـي  و گشودگي ) Oreg, 2003( دارد اشارهاري به همگوني گفتار و كردار سازگ
مـديريت ارشـد سـازمان بخشـي از اعتمـاد        بـه تعبيـر ويتنـر و همكـارانش،    . )Rempel et al., 1985 ( است

 همسـاني رفتـاري بـه قابـل     .مـي دانـد   2و يكپارچگي رفتـاري  1كاركنان را به خود، مرهون همساني رفتاري

 و عملـش  قـول  و يكپارچگي رفتاري به سازگاري ،قبلي او رفتارهاي و اقدامات هپاي بر مدير بودن اعتماد

بنـابراين، اگـر بـين گفتـار و كـردار       .)Whitener, Bordet, Korsgaard & Werner, 1998( دارد ارهاش ـ
شناختي و نفاق سازماني مديريت ارشـد وجـود   مديريت ارشد سازمان همخواني نباشد و مصاديق نفاق روان

  . رود از اعتماد كاركنان به مديريت ارشد سازمان كاسته شودشته باشد، انتظار ميدا
در امان بودن از دست و زبان فرد، و شايستگي نيز داشتن مهارت و دانش فني و بين  معنايوفاداري به 

بر علاوه وي ، شودمديريت سازمان توسط كاركنان ادراك اگر نفاق . )Rempel et al., 1985( فردي است
كـه   مي شودمتهم به اين نيز هاي اظهار شده و كتمان حقيقت، متهم شدن به نادرستي، ناهمگوني بين نگرش

هاي ارتباطي گوناگون رنگ جديـدي بـه خـود    زيرا در موقعيت در امان نيستند؛از دست و زبانش كاركنان 
صصـي را كـه مـدعي داشـتن آن     شود آيا واقعاً مهارت و تخ است كه معلوم نميامر گيرد و در اثر همين مي

________________________________________________________________ 
1- Behavioral Consistency 
2- Integrity of Conduct 
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، سـر بزنـد  اگر اين دسته از رفتارها از مديريت ارشد سازمان  .)Hadavinejad et al., 2010( است دارد يا نه
هـاي  تري كه كاركنان نسبت به آنهـا در مقايسـه بـا ديگـر اعضـا و گـروه      سنج و دقيقبه سبب نوع نگاه نكته

نـژاد و   در همـين راسـتا، هـادوي   . د كاستتماد كاركنان خواهشدت از اع، به )Dirks, 2006( سازمان دارند
تواننـد  فـردي در سـازمان مـي    هاي منافقانه در ارتباطـات بـين   ر همكارانش در پژوهش خود نشان دادند، رفتا

  ).Hadavinejad et al., 2010( شوندفردي سبب كاهش اعتماد بين
  :د بودخواهزير  پژوهش به شرح هفرضيبر اساس مباني نظري پژوهش، چهار 

  .ثير منفي داردأتان به ايشاعتماد كاركنان  نفاق مديريت ارشد سازمان در  )1
 .ثير منفي داردأاعتماد كاركنان به مديريت ارشد سازمان در مقاومت كاركنان در برابر تغيير ت) 2

  .دارد مثبتثير أمقاومت كاركنان در برابر تغيير ت نفاق مديريت ارشد سازمان در) 3
نفـاق مـديريت ارشـد سـازمان در مقاومـت       اعتماد كاركنان به مديريت ارشد سازمان، ميانجي اثـر ) 4

  .است كاركنان در برابر تغيير
 .ارائه شده است، مبتني بر فرضيات پژوهش، مدل مفهومي پژوهش 1در شكل 

  
  
  
  

  
  پژوهشمدل مفهومي : 1شكل 

  

  روش انجام پژوهش
جامعه آماري . لَي ميان متغيرهاستاز پيمايش براي تبيين روابط عاين پژوهش به لحاظ راهبرد، سنخي 

آمـاري   هحجـم نمون ـ . مـي باشـد  نفـر   1919هاي دولتي شهر رشت به تعداد اين پژوهش، كاركنان سازمان
بـه  . )Krejcie & Morgan, 1970( شـد نفـر بـرآورد     320كرجسي و مورگـان،   براساس جدول ،پيشنهادي

از مقاومـت كاركنـان در برابـر تغييـر،      براي سنجش. از ابزار پرسشنامه استفاده شد ها،منظور گردآوري داده
مـديريت   هو براي سنجش رفتارهاي منافقان ـ با اعمال اندكي تغييرات، ويهگ 15با ) 2000( 1ارگ هپرسشنام

________________________________________________________________ 
1- Oreg 

اعتماد كاركنان به 
 مديريت ارشد

 در كاركنان مقاومت
 برابر تغيير

 ارشد نفاق مديريت
 سازمان
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 نــژاد و همكــاران اســتفاده شــد اي هــادويگويــه 6 هارشــد ســازمان در ارتباطــات بــين فــردي، از پرسشــنام 
)Hadavinejad, 2011( .شناختي مديريت ارشد سـازمان،  براي سنجش نفاق سازماني و نفاق روان ،همچنين

وسـت و همكـاران نيـز بـراي      هاز پرسشـنام . شـد  اسـتفاده  گويـه  3محقـق سـاخته و داراي   هايي پرسشنامهاز 
   ).Vest et al., 2005( سنجش اعتماد كاركنان به مديريت ارشد استفاده شد

تـن   6ها در اختيار ها و نيز حصول اطمينان از روايي صوري آنها، پرسشنامهسازي سنجهف بوميبا هد
پـس  . ها ابراز دارنـد هر يك از گويه هاز اساتيد مديريت قرار گرفت و از آنها خواسته شد نظر خود را دربار

، پرسشـنامه بـه صـورت    مورد ارزيابي قـرار گرفـت؛ بـه ايـن منظـور      ها از تأييد روايي صوري، پايايي سنجه
ضـرايب آلفـاي   . هـدف قـرار گرفـت    هنفري از كاركنـان جامع ـ  30مقدماتي  هتصادفي ساده در اختيار نمون

ها دلالـت  مقدماتي، بر پايايي قابل قبول سنجه هبراي نمون SPSSافزار كرونباخ محاسبه شده با استفاده از نرم
تغيرهاي مقاومت رفتاري در برابر تغيير و نيز اعتمـاد  براي تقويت پايايي م اما،). α ≤ 70/0 ≥89/0( داشت

گويه از متغيرهاي مقاومت شناختي و رفتاري در برابر تغييـر و يـك    2كاركنان به مديريت ارشد، به ترتيب 
  .افزار حذف شدندگويه از متغير اعتماد كاركنان به مديريت ارشد سازمان، طبق پيشنهاد نرم

ديگر بـه صـورت تصـادفي سـاده در      هنامسشپر 305يايي پرسشنامه، پس از احراز روايي صوري و پا
نـرخ  (برگشـت داده شـد  پرسشنامه  293هاي مورد مطالعه قرار گرفت كه در نهايت اختيار كاركنان سازمان

 سـن زن بودنـد كـه   درصـد   5/36و  مـرد درصد  5/63پژوهش  از نمونه مورد نظر). درصد 4/96بازگشت
تـا   1بيننيز در سازمان مورد مطالعه  آنها كار هسابق .بود) =33/35M؛ =43/6SD(سال  53تا  23بين  آنها
براي تأييد روايـي همگـراي پرسشـنامه، لازم بـود بارهـاي عـاملي       . دبو) =49/10M؛ =08/6SD(سال  28

گيري ترسيم و مبتنـي بـر   هاي اندازهمدل ،از اين رو .باشند 50/0تر يا مساوي متغيرهاي مشاهده شده بزرگ
اي ليكرت از بسـيار مـوافقم   گزينه 5پرسشنامه نهايي كه در قالب طيف . ليل عاملي تأييدي آزمون شدندتح

 .ارائه شده است 1ها در جدول تا بسيار مخالفم تنظيم شده بود، به همراه بارهاي عاملي گويه

فـن آمـاري   هاي آماري لازم براي آزمون فرضيات پژوهش، نخست با استفاده از پيش از انجام تحليل
بررسـي   سـپس بـراي   ؛)Tabachnick, 2001  &Fidell( هاي مفقود بـرآورد شـدند  سازي انتظار، دادهبيشينه

هـايي بـا     استفاده شـد تـا در صـورت وجـود گويـه      هاي اصليلفهوه متجزيفن سنجه از  هروايي سازمقدماتي 
. نتيجـه بـه حـذف يـك گويـه انجاميـد      . شـود  اقـدام حذف آنها  ستخراجي كوچك، برايمقادير اشتراك ا

   .ي واريانس روش مشترك، آزمون يك عاملي هارمن اجرا شدبه منظور پرهيز از تهديد پژوهش ،همچنين
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  نامه پژوهشپرسش: )1(جدول 
 )oh(نفاق سازماني  بار عاملي

 .اندهايشان جامه عمل پوشاندهمديران ارشد سازمان به اغلب وعده  59/0
  .ميان عمل كنوني مديران ارشد سازمان و حرفهايشان در گذشته، از زمين تا آسمان فاصله است  88/0
 ). م(هاي مديران ارشد سازمان، پيش از انتصاب و اقدامات فعلي آنها تفاوتي وجود ندارد بين حرف  67/0

  )psh(شناختي مديريت ارشدنفاق روان
 . زنند كه با عملشان در گذشته تطبيقي نداردهايي ميحرفمديران ارشد سازمان در جلسات عمومي  86/0

گويند بينم با آنچه امروز ميآورم، ميوقتي رفتارهاي گذشته مديران ارشد سازمان را پيش از انتصاب به خاطر مي  52/0
 ).م(همخواني ندارد 

 .  ي كنوني آنهاستترين مثال نقض براي ادعاهاكارهاي گذشته مديران ارشد سازمان، خود بزرگ  83/0
  )hb(رفتارهاي منافقانه مديريت ارشد در ارتباطات بين فردي 

  : معمولاً مديران ارشد اين سازمان براي رسيدن به منافع بيشتر فردي يا گروهي، از روي قصد و عمداً
 .كنندميپيش روي ديگران اظهار موافقت و پشت سر آنها ابراز مخالفت  73/0
 .زنندموضوع چند جا چند جور مختلف حرف ميدرباره يك   90/0
 .كنندمي)تظاهر(نزد افراد مختلف ظاهرسازي  85/0
 .كنندنزد افراد مختلف رنگ عوض مي  69/0
 . كنندپيش روي ديگران ابراز دوستي و پشت سر آنها دشمني مي  59/0
 .كنندميپيش روي ديگران چاپلوسي و پشت سر آنها بدگويي  52/0

 )cr(ومت شناختيمقا
 ).م(كند كند، هدف مناسبي را دنبال ميمعتقدم بيشتر تغييراتي كه مديريت ارشد در سازمان اجرا مي  65/0
 ). م(بر اين باورم كه با اجراي تغييرات مورد نظر مديريت ارشد، اوضاع سازمان بهتر خواهد شد   95/0
 ).م(كند، ضروري استياده ميبسياري از تغييراتي كه مديريت ارشد سازمان پ  68/0

 )er(مقاومت عاطفي
 . كند، احساس ناخوشايندي دارمدر قبال اغلب تغييراتي كه مديريت ارشد سازمان اعمال مي  51/0
 .شومخواهد به تغيير جديدي دست بزند، دچار استرس مياگر مطلع شوم مديريت ارشد سازمان مي  58/0
 .كندز سوي مديريت ارشد سازمان، مرا عصبي و ناراحت مياغلب تغييرات اعمال شده ا  98/0
 .آور استكند، براي من عذاببسياري از تغييراتي را كه مديريت ارشد سازمان اعمال مي  53/0

 )br(مقاومت رفتاري
 ).م(دانم كند، متعهد و مسئول ميخود را در قبال تغييراتي كه مديريت ارشد سازمان اعمال مي  84/0
 .كنمكند، مقاومت مياغلب در برابر تغييراتي كه مديريت ارشد سازمان اعمال مي  55/0
  ). م(دانممخالفت با تغييرات اعمال شده از سوي مديريت ارشد سازمان را به صلاح نمي  50/0
  ).م(دانمخود را مكلف به حمايت از تغييرات اعمال شده توسط مديريت ارشد سازمان نمي  61/0

  )trust(به مديريت ارشد سازماناعتماد
 ).م(كاركنان اين سازمان به مديران ارشد سازمان اعتماد ندارند  79/0

آيد، روي كمك مديران ارشد سازمان حساب باز توانند زماني كه مشكلي برايشان پيش ميكاركنان اين سازمان نمي  95/0
 ).م(كنند 

ترسند به ضررشان تمام شود براي مديران ارشد سازمان بيان كنند، چون مي توانند مسائلشان راكاركنان سازمان نمي  84/0
 ).م(
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، )تـرين عامـل  نخستين عامـل يـا عمـده   (واريانس روش مشترك زماني وجود دارد كه تنها يك عامل 
 SPSSافـزار  فنون آماري ياد شده با استفاده از نـرم  ).Harman, 1967( بيشترين ميزان واريانس را تبيين كند

-هاي پژوهش، با استفاده از نرمها در مدلداده هدر نهايت، به سبب نقض نرمال بودن چندمتغير. انجام شدند

گيـري بـا   زنمونـه سازي روشـي مبتنـي بـر با   خودگردان. سازي اجرا شدخودگردان  Amos Graphicsافزار 
دمتغيره قابل انجام است ل بودن چننرما مطالعه است كه در صورت نقض مفروضهمورد  جايگذاري از نمونه

)Worthke & Arbuckle , 1999.(  
سـاختاري   هاي معادلـه ها به مدلبه منظور آزمون فرضيات پژوهش، از طريق فن رگرسيون چندگانه، داده

شاخص كا اسكوئر بهنجار شده، برازش افزايشـي، بـرازش    5هاي پژوهش، براي بررسي مدل. برازش شدند
هاي ياد شده از شاخص. دوم مربعات خطاي برآورد بررسي و ارزيابي شدند هلوئيس و ريش -تطبيقي، توكر
بـراي    ).Kim, 2006; Lomax, 2004(هـاي گونـاگون مـديريت رفتـاري اسـتفاده شـده اسـت        در پژوهش

) 1986(1اي بارون و كنيبررسي نقش ميانجي متغير اعتماد به مديريت ارشد سازمان، از روش چهار مرحله
ر اساس اين روش، پس از بررسي معناداري اثر متغيرهاي مستقل در وابسته، مستقل در ميانجي ب .استفاده شد

در ايـن صـورت نبايـد اثـر متغيـر مسـتقل در        .شودير ميانجي ثابت نگه داشته ميو ميانجي در وابسته، اثر متغ
  . وابسته معنادار باشد

  
  ها تحليل داده
هـاي رگرسـيوني   گونه كه معنـاداري وزن آن. دهدن ميساختاري پژوهش را نشا ، مدل معادله2شكل 

مسير نفاق مديريت ارشـد سـازمان بـه اعتمـاد كاركنـان و اعتمـاد كاركنـان بـه         (مسيرها  دهند، همهنشان مي
هـاي بـرازش،   همچنين، برآيند شـاخص . درصد معنادار هستند 99در سطح اطمينان ) مقاومت در برابر تغيير

ــا  ؛ TLI= 92/0؛ CFIو  IFI=93/0ه CMIN/DF= 86/1( كننــدن تأييــد مــيمــدل را در ايــن ســطح اطمين
052/0 =RMSEA( .پـژوهش در   2و  1هاي از اين رو و نيز به سبب معناداري ضرايب رگرسيوني، فرضيه

  . درصد تأييد شدند 99سطح معناداري 
نفاق (متغيرهاي مستقلبراي بررسي اثر ميانجي متغير اعتماد كاركنان به مديريت ارشد سازمان، نخست اثر 

و مستقل در وابسـته بررسـي   ) مقاومت كاركنان در برابر تغيير(در ميانجي، ميانجي در وابسته) مديريت ارشد
است كه هر سه  69/0و  -41/0، -83/0نتايج نشان داد ضرايب رگرسيوني اين سه مسير به ترتيب، . شدند

________________________________________________________________ 
1- Baron & Kenny 
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مـديريت ارشـد سـازمان در    متغير اعتماد كاركنان به سپس، اثر . درصد معنادار هستند 99اطمينان  در فاصله
در اين حالت، ضريب رگرسيوني مسـير نفـاق مـديريت    . ساختاري پژوهش ثابت نگه داشته شد مدل معادله

معنـادار   بدسـت آمـده  تقليل يافـت و در سـطح اطمينـان     -08/0ارشد به مقاومت كاركنان در برابر تغيير به 
و چهارم پژوهش نيز تأييد شدند و مشخص شـد متغيـر اعتمـاد كاركنـان بـه      سوم  به اين ترتيب، فرضيه. نشد

 مديريت ارشد سازمان، در مسير نفاق مديريت ارشد به مقاومت كاركنان در برابر تغيير، نقش ميـانجي كلـي  
  را

به اين معنا كه با وجود در نظر گـرفتن نقـش متغيـر اعتمـاد كاركنـان بـه مـديريت ارشـد          .كندايفا مي
  . نفاق مديريت ارشد در مقاومت كاركنان در برابر تغيير اثر معناداري ندارد سازمان،
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  مدل معادله ساختاري پژوهش: 2شكل 

  گيري و پيشنهادها   نتيجه
هـا در مسـير اجـراي    چنين گذشت كه مقاومت كاركنان در برابر تغيير يكي از مسايل فراروي سازمان

اي مختلفـي درصـدد شناسـايي عوامـل     ه ـه همين دليل، پـژوهش و ب ،)Keen, 1981( تغييرات سازماني است
پـژوهش حاضـر   . اند تا بتوانند با مديريت آنها به مديريت مقاومت در برابر تغيير بپردازندثر در آن برآمدهمو

بررسـي تـأثير نفـاق مـديريت ارشـد سـازمان در       نيز با در نظر داشتن اين هدف كلي، به طور خـاص در پـي   
 .بـود  ،ر برابر تغيير، ضمن بررسي نقش ميانجي اعتماد كاركنان به مديريت ارشد سازمانمقاومت كاركنان د

  :در اين راستا، نتايج پژوهش نشان داد
بـه ايـن ترتيـب،    . نـاداري دارد نفاق مديريت ارشد سازمان در اعتماد كاركنان به ايشان اثر منفي مع) 1
-طلبي، بياگر كاركنان به كسي برچسب فرصتهمان گونه كه بيان شد، . دشنخست پژوهش تأييد  فرضيه

در ايـن ميـان،    .)Vlaar et al.,  2007( اعتمادشـان از او سـلب خواهـد شـد     لياقتي يا رفتار بدخواهانه بزنند، 
 كنـد بين هستند و در نتيجه اين قاعده با شدت بيشتري در مورد آنهـا صـدق مـي    مديران ارشد بيشتر زير ذره

)Dirks, 2006(. ــاد ز ــي اعتم ــدوش م ــاني مخ ــد      م ــيب ببين ــاد آن آس ــي از ابع ــم يك ــت ك ــه دس ــود ك         ش
)Hadavinejad et al., 2010(ــاداري، شايســتگي و    ، و ــد از صــداقت، ســازگاري، وف ــاد عبارتن ايــن ابع

  :)Scott, 1980(گشودگي 

كاركنان زيـر سـؤال بـرود، هـر آينـه اعتمـاد بـه ايشـان          مديريت ارشد سازمان از ناحيه صداقتاگر  -
 اوسـت  بـه  اعتمـاد  سـازمان، مقدمـه   به تعبير گرينليف، درسـتكاري و امانتـداري رهبـري    .شودمخدوش مي

)Greenleaf, 1970( . نوعي دروغ است در اصلاز آنجا كه نفاق )Gilby, 1979(   هيچ تناسبي بـا صـداقت ،
  .شودكشف آن باعث اعتمادزدايي مي در نتيجهندارد و 
مديريت ارشد سازمان بخشي از اعتمـاد كاركنـان را بـه خـود، مرهـون        ،همكارانشبه تعبير ويتنر و  -

و يكپـارچگي رفتـاري   ) اشقبلـي  رفتارهـاي  و اقـدامات  پايـه  بـر  مـدير  بودن اعتماد قابل(همساني رفتاري 
گفتـار و كـردار مـديريت    ن بنابراين، اگر بـي  .)Whitener et al., 1998( مي داند) و عملش قول سازگاري(

ارشد سازمان تطابق و همخواني وجود نداشته باشد و در نتيجه مصاديق نفـاق روانشـناختي و نفـاق سـازماني     
رود از اعتمـاد كاركنـان بـه مـديريت ارشـد سـازمان       مديريت ارشد در سازمان به چشم بخـورد، انتظـار مـي   

اظهـار  ( و گشـودگي  )Oreg, 2003( )و كردار همگوني گفتار( كاسته شود، زيرا در اين صورت سازگاري
  .مديريت ارشد زير سؤال خواهد رفت )Rempel et al., 1985() حقايق
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كه نفاقش توسط كاركنان ادراك شده است، علاوه بـر مـتهم شـدن بـه نادرسـتي،       سازمانمديريت  -
توان از دست و زبانش نيز در امان بود، زيـرا در   هار شده و كتمان حقيقت، نميهاي اظناهمگوني بين نگرش

شـود   است كه معلوم نمـي  امرگيرد و در اثر همين هاي ارتباطي گوناگون رنگ جديدي به خود ميموقعيت
ايـن   ).Hadavinejad et al., 2010( خيـر آيا واقعاً مهارت و تخصصي را كه مدعي داشتن آن است دارد يا 

داشـتن  ( و شايسـتگي ) در امـان بـودن از دسـت و زبـان    ( دار شدن وفاداريخود عاملي خواهد بود بر خدشه
  ).Rempel et al., 1985(مديريت ارشد سازمان ) مهارت و دانش فني و بين فردي

معنـاداري  ثير منفـي  أبه مديريت ارشد سازمان در مقاومت كاركنان در برابر تغيير ت كاركناناعتماد ) 2
اين ادعاي نظري ويليـامز   كننده يدنتيجه ذكر شده، تاي. بر اين اساس، فرضيه دوم پژوهش نيز تأييد شد .رددا

است مبني بر اينكه عدم اعتماد كاركنان به مـديريت ارشـد سـازمان، مقاومـت آنهـا را در      ) 2012( و بوهن
باورنـد كـه وقتـي تغييـر پيشـنهاد       نيز بر ايـن ) 2010( لاننبرگ و هوستون. برابر تغيير به دنبال خواهد داشت

اعتمادي به وي همراه باشد، نخستين واكنش طبيعي بـه ايـن موضـوع،     شده از سوي مدير ارشد سازمان با بي
اما هـر چـه اعتمـاد بـه مـديريت ارشـد بيشـتر باشـد، اعضـاي سـازمان از تغييـر            . مقاومت در برابر تغيير است

مطـابق نظـر آنهـا، در    . دهنـد  آن مقاومتي از خـود نشـان نمـي    كنند و در برابرپيشنهادي مديريت حمايت مي
مند شوند، اغلب در برابـر  توانند از اين تغيير بهره اعتمادي به مدير، حتي زماني كه درك كنند مي شرايط بي

كه كاركنان داراي سطح پـايين مقاومـت در    بيان مي كندنيز چنين ) 1994( وينباچ. كنند تغيير مقاومت مي
در توضـيح ايـن مطلـب،     .ير، آنهايي هستند كه اعتمادشان به مديريت سازمان در سطح بالايي استبرابر تغي
ــي ــر اســـت     مـ ــر تغييـ ــانعي در برابـ ــازمان، مـ ــاد در سـ ــود اعتمـ ــي، نبـ ــور كلـ ــه طـ ــه بـ ــوان گفـــت كـ                                  تـ

)Morgan & Zeffane, 2003( ،عامـل نبود اعتماد لازم به  ازاحساس رواني منفي حاصل  و به طور مشخص 
  . دشو ايجاد مقاومت در برابر تغيير مي باعث ، كه اغلب مديريت ارشد سازمان است،تغيير

  
نفـاق مـديريت ارشـد سـازمان در مقاومـت       اعتماد كاركنان به مديريت ارشد سازمان، ميانجي اثـر ) 3

بـر ايـن   . م پـژوهش هـم تأييـد شـدند    هـاي سـوم و چهـار   به اين ترتيب، فرضيه .است كاركنان در برابر تغيير
بـه تنهـايي اثـر     نفاق مديريت ارشد سازمان در مقاومت كاركنان در برابر تغييـر اساس، مشخص شد اگر چه 
شـود،  ثابت نگـه داشـته   كاركنان به مديريت ارشد سازمان كه اثر متغير اعتماد  يمثبت معناداري دارد، مادام

مجـراي   ،به عبارت ديگـر  .شودخنثي مي ت كاركنان در برابر تغييرنفاق مديريت ارشد سازمان در مقاوماثر 
اثرگذاري نفاق مديريت ارشد سازمان در مقاومـت كاركنـان در برابـر تغييـر، كـاهش اعتمـاد كاركنـان بـه         

اند، هر گونـه ترديـدي از   بيان كردهنيز پيشتر ) 1989( گونه كه كانتر و ميرويسهمان. مديريت ارشد است
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-هاي مديريت ارشد سازمان، موجب بدبيني آنها نسبت به تغيير در سازمان مـي انگيزه هن درباركاركنا هناحي

تاييـد  پژوهش،  هاين نتيج. داراي اين ظرفيت ترديدساز در كاركنان است ،نفاق مديريت ارشد سازمان. شود
ت در برابـر تغييـر،   وي، منشـأ مقاوم ـ  نظربودن تغيير است؛ چرا كه به عرصه اي دو  هنظر لارنس دربار كننده

  ).Lawrence, 1954(هاي اجتماعي تغيير است توجهي متخصصين ستادي به ويژگي اغلب بي
  :  ندشواز خلال نتايج پژوهش، كاربردهاي ضمني و پيشنهادهاي اجرايي زير ارائه مي

بـي ادارات  نظام سلسله مرات هبر پاي ،مديران ارشد در سازمانهاي دولتي ، انتخاباز آنجا كه اغلب) الف
نتايج اين پژوهش، به اين  شود، با توجه بهها انجام ميهاي مربوط و از سوي مديران آن سازمانو وزارتخانه

هاي خود براي جايگاه مديريت ارشـد  شود از افرادي به عنوان نمايندگان سازماندسته از مديران توصيه مي
ار و سـازگاري در  بي در صـداقت، يكرنگـي در رفت ـ  مناس ـ ههاي دولتي استفاده كنند كه داراي پيشينسازمان

  .قول و عمل هستند
تواند مديران  ، ميز اعتماد كاركنان به مديران ارشدها براي حصول اطمينان ااي سازمانارزيابي دوره) ب

) د يا به دور از مقاومتآلورفتار مقاومت(واكنش احتمالي كاركنان در برابر تغيير  همافوق را در جريان نحو
  .قرار دهد
عمـل بپوشـانند    هاند جامهايي كه به كاركنان دادهتلاش كنند به وعدهبايد ها مديران ارشد سازمان) ج

خـلاف آنهـا را اجـرا    مجبور شوند در آينده  احتمال مي دهندهاي واهي و طرح مطالبي كه و از دادن وعده
  . عتماد كاركنان سازمان را از دست ندهندو در نتيجه ا ،تا به نفاق سازماني متهم نشوند ؛كنند، بپرهيزند

ها تلاش كنند تـا بـا تقويـت عوامـل اعتمادسـاز، از ميـزان مقاومـت احتمـالي         مديران ارشد سازمان) د
  .   كاركنان در برابر تغيير بكاهند

  :توان به موارد زير اشاره كرد هاي اين پژوهش مياز جمله محدوديت
  نه رويكردهاي ديگر؛  ،چارچوب رويكرد نگرشي مقاومت در برابر تغيير در همطالع -
هـاي  هاي دولتي شهرهاي ديگر يـا سـازمان  و نه در سازمان ،انجام پژوهش در قلمرو مكاني پژوهش -

  خصوصي؛
  هاي آزمايشي؛راهبردهاي ديگري مثل طرح به جايراهبرد مورد استفاده در پژوهش، انتخاب  - 

هـاي  هاي خودارزيابي لزوماً پاسـخ ، چرا كه استفاده از سنجهيبه شيوه خود ارزياب هاگردآوري داده -
 ,Podsakoff, MacKenzie, Paine & Bachrach( گيـرد را در بر نمـي ) خالي از ارزش(جهت خنثي و بي

2000.(  
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