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 چکیده 
  به  ها همواره در حال تغییر و تحول هستند،ییر است. به عبارت بهتر سازمانتغها  ها عامل ثابت در محیط سازماندر عصر حاضر، تن

تغییر در  ذهنی و ایج  شناخت الگوی ژی تغییر استرات  ت اجرای، نقش بسیار مهمی در موفقیهاآناد آمادگی لازم برای پذیرفتن 

می پژوه؛  شوندمحسوب  انجام  از  آمادگی بنابراین هدف  به  نسبت  مشهد  کارشناسان شهرداری  ذهنی  الگوی  ش حاضر کشف 

یک   که  است  سازمانی  تغییرات  و  ربرکا  تحقیقبرای  بهاکتشافی-توصیفی  روش،  لحاظ   بهدی  پژوهش  این  در  منظور  است. 

ا کیو  روش  از  ذهنی  الگوهای  شستفاشناسایی  بهده  راستا  این  در  است.  ابتداده  گفتمان  فضای  طراحی  موضوع ادبیا  منظور  ت 

ادامه مصاحبه  تکمیلی  بررسی و در   ان عنو بهعبارت    64اد  تعد  درنهایتکارشناس مشارکت کننده صورت گرفت و    30با  های 

پژوهش گردآوری   این  و فضای گفتمان  نحوه    شد  به  توجه  نمونهوست   ویهای ککارت  ها گذاریارزشبا  افراد  بندی   ، ط  دسته 

عامل    11به شناسایی    های عاملی قابل تفسیر،آرایهها )عبارات کیو( و  اسبه امتیازهای عاملی کارت یوه محبا استفاده از ش.  اندشده 

وی لگ ا  عنوانبه  "کنندگانارزیابیالگوی ذهنی  "  درنهایتتفسیر و تحلیل  شد که پس از  نمونه منتهی  ذهنی در جامعه    یا الگوی 

 مجموعه شهرداری مشهد شناخته شد.  ذهنی غالب در خصوص آمادگی برای تغییر در بین کارشناسان
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 ه ممقد

  هر است.    هاسازمان  موفقیت  اساسی  شرایط  از  یکی  آن  مدیریت  و  سازمانی  سریع  تغییرات  ضرورت

توانایی   ادامه  خویش  حیات  هب  تواندمی  زمانی  تنها  و  است  ایزنده   موجود  همچون  سازمان که   دهد 

  خواهد   ریفناپذی  و  زوال  ارچد  صورت  این  غیر  در  باشد،  داشته  را  خود  محیط  با  سازگاری  و  تغییرپذیری

از    عنوان به شهرداری مشهد    شد. ینده با رشد فزامذهبی جهان    شهرهای کلان یک سازمان بزرگ در یکی 

-. لذا به استالرضا )ع( مواجه  تاقان امام علی بن موسیشهری، جمعیت شهرنشین و خیل عظیم زائران و مش

از چشم اعم  بلندمدت  به اهداف  اسناد  و هم  دیهای راهبرامه برن  انداز،منظور دستیابی  باید    یبالادستچنین 

و   لذا لزوم همکاری و  ریپذانعطافسازمانی چابک  بیشتر کارش  باشد.  ناسان و مدیران در همراهی هر چه 

به اسناد     انتظاری   که  افتدمی  اتفاق  تغییر  زمانی  نماید.و اهداف سازمانی را دو چندان می  یبالادسترسیدن 

. تصویر ذهنی و نگرش ما در است  ذهنی  مدل   در  تغییر   ایجاد   به   نیاز   تدا با  کار  این   رای . بباشد   داشته   وجود

یتی منظم ه باید مدیردلیل است ک   نیبه همکند.  که میدان اندیشه و عمل را محدود میواقع چارچوبی است  

رش و نگو براساس اصول مدل ذهنی خود یعنی شکل دادن به ذهن، آزمودن آن و توسعه تصویر درونی  

  که یمادامهای ذهنی مدل (. Senge, 1996)ر آن برقرار کنیم و به آن متعهد باشیم ان و طرز رفتانسبت به جه

 (.Zamani, 2012نگردیم برای ما قابل مشاهده نیستند ) هاآن به دنبال 

  گذشته   رد  کهشود  می  پدیدار  اینتیجه  و  داده   انجام  امروز  تا  که  دهدمی انجام   را  کاری  روتین  ذهنی  الگوی

سود    هایعادت   و   کرد  رها   را   اشتباه   های راه   باید   ها دستاورد  شناخت  و   گذشته   به   نگاه   با   این، بنابر ده دا  رخ

به اهمیت تغییر در   جه با تو  است.  بوده   توجه   دیرباز مورد  از  ذهنی  الگوی  . کاربردکرد  ایجاد   تیم   در   را  ده 

  ی الگوها  یکه به بررسهش بر آن است  اخص، این پژو   ورطبه مشهد    شهرداری  و  اعم  طوربه   هانبقاء سازما

الگوها  کارشناسان،  یذهن شناخت  هدف  به کارکنان    ی ذهن  ی با  بپردازد.   ییرتغ  یبرا  یآمادگ  نسبت 

 ی سازمان   ییراتتغ  ی برا  یمشهد نسبت به آمادگ  ی شهردار  کارشناسانکه  مطرح است   ، این سؤالدیگربیانبه 

 ؟ برخوردارند  ی ذهن ی از چه الگو

 

 هش بانی نظری پژو م

که  همچنان دریافت، را مستمر تغییر به عمومی گرایش توانمی مدیریت، ادبیات بر مروری با

اند  کرده  اشاره  هاسازمان و امعوج در تغییر رشد  به  رو آهنگ  به  همگی سازمان پردازاننظریه

(Anderson & Ackerman, 2001به و   بعدی چند  عموضو یک امروز دنیای در تغییر رسدمی نظر (. 

فن سیاسی، فرهنگی، هایزمینه در مرتباً هاسازمان و  باشدمی اگیرفر اقاجتماعی،  و   تصادی آوری 
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جهانی  اقتصاد رقابتی عرصه در بقا استاروخ هاسازمان چنانچه ترتیب بدین شوند.می تغییر دستخوش

 تغییر نوع بین انوتمی دیگر  سوی از دهند. تطبیق خود خارجی  محیط با را خود دائم طوربه باید باشند،

 یسؤال تغییر، هر دنبال به ایننابر(. بStacey, 1993)  شد قائل  تمایز تغییرات پیامدهای یا و آن و چگونگی

که  اندکرده  تأکید محققین از بسیاری دیگر سوی شود. ازمی ایجاد ییراتغت به پاسخ چگونگی  بر مبنی

گوردون و همکاران   است. سازمانی تغییرات ایرب هاتلاش در وریرض جزء تغییر،  برابر در فردی تعهد

 در نوآوری اجرای مرکزیت در تغییرات به  تعهد کنند،می( بیان  1996سورا ) ون  نقل از کلیه  ( ب 2000)

 در سازمانی تعهد که دارند( عنوان می1999)  نآرمناکس و بدی   نقل ازه  چنین بدارد و هم قرار هاسازمان

 در  سازمانی تغییرات اجرای در معیار یک عنوان به باید و  دارد نقش ،موفقیت آمیز تراییتغ چارچوب

 Gordon etند )ک می تغییر از  ناگزیر خود بقای حفظ برای ها راسازمان پیچیدگی این  شود. گرفته نظر

al., 2000بر زمانی در هاسازمان اساس این  (.   خود ای رب را اساسی تغییرات سال پنج تا  چهار فاصله 

 که دهدمی نشان (2008) پانگ و مینی وجود تحقیقات این با .(1999Lewis ,نمایند )می راجا و طراحی

 تغییر،  شکست بالای نرخ به پاسخ در  . اندشده  مواجه شکست با تغییر اجرای از پس هاسازمان سوم دو

 است گرفته شکل ییرتغ ربراب در مقاومت و تغییر آمادگی در حوزه  ایگسترده  تحقیقات و مطالعات

(Bouckenooghe, 2010موضوع  و  پژوهشگران توسط که است موضوعاتی ازجمله تغییر آمادگی (. 

 نظریه به تغییر آمادگی بحث اولیه یهایشه است. ر گرفته قرار های گوناگونبررسی مورد اجرایی مدیران

موسوم 1967) لوین  از روانی و جسمی لحاظ به درااف آن طی که گرددمی بازانجماد   از  به خروج ( 

دست امور انجام فعلی هایروش )می سازمان  صSelf & Schraeder, 2009کشند  اینکه  رف(.  از  نظر 

ساختار، اهداف    آن به کدام یک از عوامل منابع انسانی،  اساس و شالوده تغییرات سازمانی و موتور محرکه

از وضعیت موجود به وضعیت  سازمان  انتقال   ره بهاشا  تغییر  تکنولوژی یا فرهنگ نسبت داده شود،  سازمانی،

بنیادی د  (. Arabi, 2010)دلخواه دارد   اولین گام  تا زمانی که شناخت،  فرد شناخت کافی   ر تغییر است و 

یر را نداشته باشد، باور نخواهد کرد که تغییر لازم است. زمانی که شناخت کم است اولین  برای نیاز به تغی

افراد این آگاهی را بخشد که تغییر به نفع خود  د این است که  باید انجام ده ؤثر  گامی که یک مدیر م به 

این دی تا زمانی که  قابل توجهی را نمیاست.  پیشرفت  نیابد  مشاهده کرد.   اهآن توان در  د در افراد تحقق 

می باعث  مؤثر  مدیر  که  یک  است  لازم  نکته  این  ذکر  شود.  نهادینه  افراد  در  دیدگاه  این  این    باورشود 

  (. در ادامه به موضوع و مفهوم آمادگی برای Katz, 2011ه آموزش به وی دارد )سط فرد نیاز ب موضوع تو

 پردازیم. نظران فن میصاحب تغییر از نگاه 
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 یر آمادگی برای تغی

تری ون  نظر  )  و   رطبق  از:2018همکاران  عبارتند  ترتیب  یه  تغییر  برای  آمادگی  بعد  چهار  مناسب  1(   )

)ک  کنند  ارمنبودن  درک  برایدان  تغییر  است(؛    هاآنسازمان    که  حما2مناسب  )کارکنان    تی(  مدیریتی 

ها وند که مهارت( خودکارآیی )کارکنان متوجه ش3  ؛کنند(از تغییرات حمایت می  درک کنند که مدیران

رند تغییر باو  ( شخصیت فردی )کارکنان بر این 4و  هایی لازم را برای انجام تغییر موفق دارند(  و شایستگی

شخص  برا نقش    هاآن ی  و  عوامل  این  بیشتر  درک  بود(.  خواهد  کا  هاآن مفید  آمادگی  برای در    رکنان 

تغی میاجرای  مهم  )یرات  و    (.Von Treuer, Karantzas, & McCabe, 2018باشد  بوکنوگ  گفته  طبق 

بعد آمادگی شناختی، آمادگی هیجان2009دیووس ) برای تغییر شامل سه    آمادگی رفتاری ی و  ( آمادگی 

)می ویس  بحث2002باشد.  ی  ها قضاوت ۀمقدم نگرش،  "عاطفی"و    "شناختی"  ۀ مؤلف دو که کندمی ( 

 گیرند.می قرار بررسی و مورد مطالعه دعب دو این رو در این تحقیق این  از .هستند نگرش همان یا کلی

انفرادیمنظور   سطح  پدیده  یک  پژوهش،  این  در  تغییر  برای  آمادگی  تحت    است  از  عناصر   تأثیرکه 

 که است فردی هاینگرش بیانگر گیرد وگرایشی، منطقی، ساختاری و کارکردی مجموعه کاری قرار می

 مندیبهره  به تمایل و تغییر وقوع از فردی  وسعت شناخت عبارت دیگرکند به بروز می تغییر فرایند طی در

برد می لذت سازمانی تغییر  از نزامی چه  تا فرد  یک هک  و این شناختی( تغییر )جنبه از کارکنان و سازمان

تعریف می تعریف مفهومی آمادگی)جنبه عاطفی(،  لذا  از:   شود.  این پژوهش عبارت است  برای تغییر در 

اف با  برنامه خاص که    طوربهراد  وسعتی که فرد  شناختی و عاطفی تمایل به پذیرش، پذیرفتن و اتخاذ یک 

موجو موقعیت  هدفمندی  رابطور  می  د  ددهدتغییر  این  ،  در  تغییر  برای  آمادگی  عملیاتی  تعریف  ارند. 

لگو یا الگوهای نحوه ایجاد آمادگی برای تغییر در کارشناسان  پژوهش عبارت است از: شناخت و معرفی ا

ریزان تغییرات سازمانی بتوانند با توجه به تمایلات و الگوهای ذهنی و  شهرداری مشهد، به نحوی که طرح

پچگون تغییرات  گی  درذیرش  افراد  موفق  توسط  انجام  سازمانی، خصوص  اهداف  جهت  در  تغییرات  تر 

 . ریزی نمایندبرنامه
 های نظری آمادگی برای تغییر و الگوی ذهنی بنیان

به   این در   نظریه قسمت  وتعدادی  تغییر  برای  آمادگی  با  مرتبط  است.    های  پرداخته شده  ذهنی  الگوی 

 ود. بهتر شناخته شهنی آمادگی برای تغییر و الگوی ذ وانب ند تا جکها کمک میهرکدام از این نظریه

باور   :الف( نظریه نگرش از  از ترکیبی  پیشها و هیجاننگرش عبارت است  اپیش آماده هایی که شخص را 

و گروه می اشیاء  دیگران،  به  تا  به کند  مختلف  نگرش شیوه   های  کند.  نگاه  منفی  یا  مثبت  از ی  ارزیابی  ها 
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میاشیاء   خلاصه  در  را  و  پیش کنند  هدانتیجه  یا  ابینی  رفتایت  یا  می هرعمال  عهده  بر  را  آینده  گیرند  ای 

(Hilgard, Atkinson, & Atkinson, 2002 .) 
 

 تعاریف آمادگی برای تغییر (:1)جدول 

 نویسندگان  تعریف  

 تغییر مورد حجمی از چه اینکه گرفتن نظر در با فردي مقاصد و هانگرش ،رهاباو

 .باشدمی میزان چه به تاین تغییرا رشپذی  براي سازمانی ظرفیت و است نیاز
 ( 1993) آرمیناكس و همکاران 

مقیاس تغییرات  انجام براي انسازم  كه حدي تا سازمان افراد ادراک  بزرگ،  با 

 .است شده تصور آماده
 ( 2000)  ابی و همکاران

 درک براي ار  كاركنان سازمان كه  تاحدي تغییر ایجاد براي سازمانی ظرفیت یک

 .ببینند ادهمآ تغییر
 ( 2000)  نجانس 

 و اندكرده سازمانی ایجاد تغییر به نیاز درباره مثبتی دیدگاه كاركنان حدي تاچه

 پهنه و خودشان براي تغییراتی كه چنین دارند اعتقاد كاركنان حد چه تا چنینهم

 .دارد هاي مثبتیكاربست سازمان،

 ( 2005)  جانس و همکاران

را یک اجراي ظرفیت هانآ كه دارند اعتقاد كاركنان  )مثل   دارند  تغییر 

 رهبران،  اسب()تن  است مفید سازمان تغییر براي اینکه تصور ،تغییر( خودكارآمدي

متعهدند به سازمان براي  تغییر و   مدیریت(  )حمایت  تغییر    است مفید  اعضاي 

 فردي(.  )ارزش

 ( 2007) هالت و همکاران 

 آنان  كه است يباور و هستند قائل براي تغییر سازمان یک اعضاي كه  است ارزشی

 . دارند تغییر بودن بخش اثر مورد در
 ( 2009وینر )

تمایل به قبول، پذیرش و اتخاذ یک برنامه خاص براي ختی  شنا  طوربهفرد یا افراد

 .هدفمند شرایط موجود داشته باشند تغییر
 ( 2012)  رافرتی و همکاران

 ( 2018) تاهکور و سریواستاوا  . آن و پیاده سازي اجراییرات و نیز شرایط درک كاركنان از ماهیت تغ

 

 عاطفی و رفتاری هستند:  ،سه بعد شناختیها دارای نگرش

ها و اطلاعات در باره هدف شناخته شده به وسیله  ها و ارزشاست از باوری آن عبارت بخش شناخت -1

 فرد است.

 ر، رخداد یا شیء است. هدف، فرد، فک  عواطف در باره و   ا هبخش عاطفی شامل احساس - 2

می  -3 سرچشمه  نگرش  آن  رفتاری  )رفبخش  نیت  به  و  بر  گیرد  معین(  صورت  به  گردد میتار 

(Rezaeian, 2002 .) 

)مه  و  رافرتی با 2013کاران  کهمی  بحث   نگرش  تئوری   به  استناد  (    و   شناختی  بعد   دو  هر  به  توجه   کنند 

 است.  اهمیت  حائز تمامی سطوح در رییتغ آمادگی نجش س و تعریف در نگرش عاطفی
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 یک علی عوامل مورد در آن اساس بر افراد که شود می گفته فرآیندی به اسناد سبک  ب( نظریه اسِناد:

 ,Weiner)  کنندمی گیریتصمیم مسئولیت، و دشواری سطح کوشش، توانایی، ازجمله یا رویداد حادثه

واقنظ(.  2013 در  اسِناد  بی ریه  تبیینش ع  برداشت ندکنتر  نوع  قضاوته  و  درباها  ما  دیگران هاى  و  خود  ره 

این  ت میان فردى به دلیل حساسیت و تأثیرى است که  دخیل در تعاملایندهاى شناختى  است. توجه به فرآ

موقعیت  در  ما  رفتار  و  قضاوت  نگرش،  نحوه  بر  دارند.  الگوها  اجتماعى  ساخت  هاى  جهت  در  تلاش 

تبیین و پیش   اىطیف گسترده ان با کمک آن  بتو  الگوهایى که بینى کرد نیز از همین از رفتارها را درک، 

 ,Hilgardى داشته باشیم )ترهاى واقع گرایانه کند تا قضاوت ظریه اسِناد به ما کمک مىعلّت متأثر است. ن

Atkinson, & Atkinson, 2002). 

 

 تغییر سازمانی 

خر  معنای  به  بیشتر  سازمانی  ستغییر  حالتوج  از  دلی  ازمان  به  است تعادل  آن  بر  وارده  فشارهای    ل 

(Lewin, 1951.)  می سازمانی  )فرآ  انعنوبه تواند  تغییر  اصلی  ابعاد  از  یکی  در  سازمان  تغییر  عملیات  یند( 

شامل  تعری اصلی  ابعاد  شود.  است  ف  سازمان  کارکنان  و  اهداف  رهبری،  فرهنگ،  تکنولوژی،  ساختار، 

(Mills Helms, Dye, & Mills, 2009)تغییر  ؛ است که  این   بی سازمانی بنابراین آنجه که مسلم است 

نمی مقدمه عبارتندمی سرچشمه سازمانی محیط از معمولاً تغییر یهامحرک  .گیردصورت  و  از   گیرند 

 رفتار  جهانی، هایاجتماعی، سیاست روندهای رقابت، فرهنگی، قانونی، الزامات سازمانی، الزامات محیط،

 ی اپروسه  یک یا اعمال  ای ازسازمانی مجموعه تغییر  .کارمندان و  ذهنی رهبر   قالب مدیران، و دانرمناک 

 هایش پروسه یااجزاء    و هالفهؤم سازمان، یک کامل یا جزئی تبدیل یا تغییر موجب که دهدمی ننشا را

 با فیکی یا کمی نظر از که آوردمی بوجود را مطلوب آتی حالت به  موجود حالت از انتقال که، شودمی

   (.Mills Helms, Dye, & Mills, 2009)  متفاوت است قبلی

 

 پیشینه  

این  ارتباط  در  گرفته انجام  های پژوهش  نیرتمرتبط از برخی جدول  با  در  همراه    ذیل   متغیرها  به 

 اند. شده  ای از نتایج گزارشخلاصه
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 معرفی پیشینه تحقیق  (:2)جدول 

نام 

 پژوهشگران 
 نتایج سال وهش عنوان پژ

رانایاكه و  ما اس

 تاكمورا 

  ی،تعهد سازمان  ین روابط ب بررسی 

و   یریت اعتماد به همسالان و مد 

 ي كاركنان شركت تجار ییرتغ یدگآما

2017 
سازمان ب  یتعهد  اعتماد  وو  همسالان   یریت مد   ه 

توجه  طوربه برا  یآمادگ  هب  یقابل   ي كاركنان 

 مرتبط است. یسازمان ییرتغ

  و هانگ

 سو  هاتچین

  الگوهاي و ، یادگیريزيیر برنامه نقش 

 سازي  تصمیم پویایی  تکرار در ذهنی
2013 

 افراد  ذهنی   الگو  دستکاري  به   تحقیق  این  در

  در  را  بیشتري   موفقیت   آن   نتیجه  كه  پرداختند 

و باعث  ذهنی  الگو  توسعه  این  برداشت   مناسب، 

(  كم  خرید)  پایین  هزینه  كه  زمانی  عملکرد  بهبود

 گردید.می است

و   نواهچا

 ن همکارا 

عنوان آمادگی كاركنان براي تغییر از  

 دریچه فرهنگی و نظریه خود اظهاري 
2012 

بیان ایننتایج  تغییر،    گر  مدیریت  بین  كه  بود 

تعام و  براي فرهنگ جمعی، همکاري  آمادگی  ل، 

معنا رابطه  كاركنان  تعهد  و  وجود  تغییر  داري 

 دارد.

چریستل و  

 همکاران 

اي تغییر  ن بربررسی آمادگی كاركنا

 انی م ساز
2010 

نتایج نشان داد كه تركیبی از كاركنان متوسط با 

تر  زمانی آمادهرضایت شغلی كم براي تغییرات سا

 گردند. هستند و باعث تسهیل در تغییر می

زاده و عبد  ترک

 شریفی 

انسجام سازمانی بر   تأثیربررسی 

 آمادگی براي تغییر سازمانی 
1395 

پیش  سازمانی  معنینی  یبانسجام  ر  ادكننده 

 آمادگی براي تغییر سازمانی است.

سپهوند و زهره  

 محمدیاري 

 تنبلی هب  نسبت افراد ذهنیت شناسایی

 سازمانی 
1394 

 هايانسازم مدیران كه است از آن حاكی نتایج،

 تنبلی موضوع  به نسبت ایلام شهر در دولتی

 الگوي سه داراي دولتی هايدر سازمان سازمانی

 كاركنان   :از است بارتع كههستند ذهنی

سازمان )عوامل  و سازمانی( )عوامل  فردي(، 

 .دولتی مشاغل ماهیت

خواه و  وطن

ان  ظهوری 

 نادعلی 

بررسی رابطه بین الگوي ترجیحات  

براي    هاآنادگی فکري كاركنان و آم

 تغییر سازمانی 

1394 
راب كاركنان  ذهنی  معنیترجیحات  با  طه  داري 

 د.رر سازمانی داتغییبراي  هاآنمیزان آمادگی 

جمالی و  

 همکاران 

بررسی رابطه تفکر راهبردي با آمادگی  

ي تأمین  هاتغییر در مدیران بیمارستان

 اجتماعی اصفهان 

1394 
تفکر بین  داد  نشان  تحقیق  و    نتایج  راهبردي 

گر كه ذكر  آن  تغییر دید  عناصر  براي  آمادگی  با 

 . داري وجود داردرابطه معنی

احدي و  

 همکاران 

  تغییر عملکرد یارتباط آمادگی رسبر

اعضاي هیأت علمی علوم پایه دانشکده  

 پزشکی

1394 
مابن داد  نشان  تحقیق  مؤلفهتایج  هاي ین 

دار  معنیفرسودگی و آمادگی براي تغییر ارتباط  

 کوس وجود دارد. و مع
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 شناسی روش

ک   یق،تحق  ینا  یاستراتژ و  یوروش  تعر  است  ب  یفمراحل  از  آن،  روش  »تک    یهاخاب انت  ینشده 

-(. روش Danaei Fard, 2007)  است  یبیترک   یهاجزء روش  «یبیو »روش ترک   «یخته»روش آم  ،«یروش

-طبقه   و  شناسایی  را  فردی  عقاید   و  ادراکات  اولاً  تا  سازدفنی است که پژوهشگر را قادر می  کیو،  شناسی

 آشکار  فن،  نیا  اصلی  هدف.  دازردبپ  ادراکاتشان  اساس  بر  افراد  هایوه گر   بندی  دسته  به  ثانیاً  و  کند   بندی

 فوق،  ویژگی.  رنداد  مختلفی  تفکرات  که   افرادی   تعداد   شمارش  نه   است،  تفکر  مختلف  الگوهای   ساختن

 کمی بعد از کیو شناسیروش این، وجود با. سازدمی دیکزن کیفی تحقیق هایروش  به را شناسیروش این

  بندی دسته   برای  اصلی  هایل مؤلفه لیعاملی و تح  حلیلهای آماری مانند ت است، زیرا از روش  برخوردار  نیز

  (.Khoshgovian Fard, 2007) گیردمی کمک افراد

و  -توصیفی  حاضر،  ققیتحروش   است؛کاربرد  ،هدف  لحاظ  بهتحلیلی  ماهیت    انجام  روش  اظلح  به  ی  و 

لال  داست از  ( ترکیبی است و به لحاظ رویکرد  Mohammadpour, Sadeghi, & Rezaei, 2010)  ، تحقیق

است.    یاسیق  –ییاستقرا مانند مرحله چرخش عاملدر دو مرح  این رویکرداستفاده شده  از روش  و  له  ها 

.  است  یوروش ک   یق،تحق  ینا  یست. استراتژاستفاده شده ا  یاس یق  -یی، از استدلال استقراهاآن  یرحله تفسمر

کیفی  بعد  از  کیو  شناسیروش و  روش  برخوردار  کمی  از  زیرا  تحلآمارهای  است،  مانند  و    یلی  عاملی 

مؤلفهتحلی شهرداری  (.  Khoshgovian Fard, 2007)  گیردمی  کمک  افراد   بندی دسته   برای   اصلی  هایل 

تابعه دارای  جز سازمان  مشهد به  این پژوهش می شناس  کار  1486های   در نمونه    .باشدکه جامعه نمونه در 

شامل    ینا احتمالی  غیر  و  هدفمند  صورت  به  کارشناس  نفر  30پژوهش،  دارای    یشهردار  اناز  که  مشهد 

»علاقهازجمله  هاییویژگی »عضو:  تحقیق«،  موضوع  به  شو  یتمندی   مشهد«،   یشهردار  یادار  یرادر 

ل  یمقطع تحصیل  ی»دارا بالا«،   یسانسحداقل  تغ  ی »دارا  به  بار  و    ییجابجا  یا  ییر تجربه حداقل دو  در پست 

ها  این ویژگی حداقل دو سال« انتخاب شدند. ین سوابق کارداشت«، » ییاجرا یتداشتن فعال»   ،«یحوزه خدمت

تیابی به   و مسلط به ساز و کار فعالیت سازمانی در جهت دسبه منظور انتخاب مدیران با تجربه و آگاهی بالا 

ای  ایج با اعتبار بالاتر استفاده شدند. برای بررسی پایایی نیز از روش آلفای کرونباخ استفاده شد و نتایج برنت

 اهده شد که نشان از پایایی مطلوب است.مش 798/0ر با ابارشناسان برک 
 آن یها یافته و  یوروش ک یمراحل اجرا

ک   فرآیند گام   یو مطالعه  در   یمختلف  های شامل  که  مان  یهکل  ده یرنبرگ  است  روش  انتخاب  مراحل  ند 

  های م ادر قالب گ  جا ینا  که در  باشدیم  یل و تحل  یه اطلاعات و روش تجز  ی آورجامعه، نمونه، روش جمع

 .  شودیداده م یح توض هفتماول تا  
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)تول   (1گام   ن  به عنو  معجا  نگفتما  یفضا  یگردآور  یو(:ک   اتمجموعه عبار  یدگردآوری فضای گفتمان 

از   ایط و توسعه دامنهساین گام ب   یاجرای  باشد. چگونگیم  نتوجه آ  نانو و ک  ویروش ک   یگام اجرا  ن لیاو

  ا هنماینده کل دیدگاه  یتگسبه شای  باید در این است که   ن آ  ت یمهو ا است  ...و    ها شتاراظهارات، نو   ، اهگفته

-یرخ م   یگفتمان  هایت یو فعاه  نگفتمان  که در آ  یمعناست، بافت  ناین به آ  شد.با   شهدرباره موضوع پژو 

  ع ناب و م  ن نظرابصاح هی بر اساس توص (.Crow, 2005)  ردیقرار گ   شهیند پژوآتوجه فر نباید در کانو   د، هد

 ,Brown, Durning, & Seldenباشد )ییا نقطه نظر م  ینوع طرز تلق  60تا   30  ن یب   و یک   نوع نمونه تمختلف،  

ب  ن یچنم( ه2007  80  لی ا  40که تعداد استاندارد در حدود    شده   ه یتوص  زین   و یگزینه ک   100تا    20  ن ینمونه 

است  این  Danaeifard, Hosseini, & Sheikhs, 2013)  گزینه  در  بهپژوه(  عبرمنظور گش  ارات دآوری 

ابتد گفتمان،  فضای  به  پژوهش مربوط  و  موضوع  ادبیات  بررسی  با  گرفا  صورت  را های  این  در  بطه، ته 

ابعمجموعه و  عوامل  به  که  عبارات  از  کرده آمااد  ای  اشاره  تغییر  برای  انتخابدگی  سپس    اند،  شده؛ 

شهمصاحبه از کارشناسان مجموعه  تعدادی  با  عمیقی  تجربه  ردارهای  که  را در وان ای  سازمانی  تغییرات  ع 

 اند، انجام شد.  های خدمت خود داشته سال

-گزاره   یاو    یوک   ای هکارت  عبارات   ها،»نمونه« شامل گزاره   یو، مطالعه ک   در   یو:ه ک مجموع  یطراح  (2گام  

مجموعه    یو ک   یها به  که  ک   هاآنهستند  میو»مجموعه  گفته  گستردگی  شودی«  مختلف،  ابعاد  ت  و    نوع و 

استان  مفتگ  یفضا نموده  منعکس  خود  در  ارزیابی، .  (Lajevardi et al., 2015)  را  با  تحقیق  این  در 

تکرویر و  مشابه  عبارات  حذف  و  حذف  ایش  و  معنایی  ابهام  کاهش  هماری،  و  مفهومی  پوشانی تداخل 

تعداد   ابعاد شناسایی شده  این پژوه گفت  عبارات فضای  عنوانبه عبارت    64احتمالی همه عبارات و    ش مان 

نشان دهنده ذهنیت و دیدگاه گردآوری شد که  تغیها  برای  پیرامون آمادگی  د یرات ساها مختلف  ر زمانی 

 باشد شهرداری مشهد می

کنندگان  (3گام   مشارکت  برا  ینا  در  :نمونه  دن  گیرینمونه  ی روش  ذهن  یایاز  و  از   یتافکار  نه  و  افراد 

-به جامعه   هایافته  یمافراد است و تعم  یتیذهن  یا الگوه  ییناساال ششده است و به دنب  یمردم طراح  یتجمع

 یشده متناسب با هر موضوع پژوهش  ین( کوچک و گلچ ی )آمار  ونه نم  ینبنابرا؛  بزرگتر را مد نظر ندارد  ای

برا   اب تخان که  چرا  شد،  تنها    ی،ذهن  ی الگو  یک کشف    یخواهند  الگو  یک وجود  آن  با  خاص    ی نفر 

انتخاب   یبرا  یلزوم بنابراین؛ است  هاآن  تعداد  از  ترمهم  ندگاننک مشارکت  یگونگوناو لذا    کندیم  یتکفا

بزر  یتصادف  هاینمونه  ماننو  پژوهشگ  ندارد   یآمار  های د  و    هایسررب  (.Danaei Fard, 2007)   وجود 

 40. کمتر از  دهدیتعداد مشارکت کنندگان را متفاوت نشان م  یوک   یمطالعات انجام شده در روش شناس 
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  ینمونه از افراد مورد بررس  80تا    20  ینکند و معمولاً انتخاب ب   یتفای اهداف خاص ک اممکن است بر  نفر

 ,.Lajevardi et al)  رسدیر منظ  به  یموضوع کاف   یکبه  نقطه نظرات مختلف نسبت به    یابیر دستظومنبه

تحق  ینا  در  (.2015 روش  به  توجه  با  ک   یقپژوهش،  مشارکت  انتخاب  ضرورت  و  دارا نندگآن    یان 

ماطلا شامل  عات  احتمالی  غیر  و  هدفمند  صورت  به  افراد  نمونه  موضوع،  با  کارشناس  30رتبط  از  ان  نفر 

ویژگی  یشهردار دارای  که  بازجمله  هاییمشهد  مندی  »علاقه  تحقیق«،:  موضوع  در  یرامد  یت»عضو  ه  ن 

ل   یمقطع تحصیل  ی»دارا  مشهد«،  ی شهردار  ی ادار  ی شورا بالا  یسانسحداقل  داقل دو  حتجربه    ی دارا»   «، به 

تغ کسب و    ین در فضاو قرار داشت  ییاجرا  یتداشتن فعال»   ،«یدر پست و حوزه خدمت  ییجابجا  یا  ییربار 

 . خاب شدندحداقل دو سال« انت یداشتن سوابق کارکار«، » 

پا  یی روا  (4گام   مییایی:  و  کیو  ن  عبارات   جامعیت  شود،  مطرح  کیو   مطالعه   درباره   تواند آنچه    است. مونه 

روای ا  یدرخصوص  میدر  انجام  صورت  دو  به  روش    که   ایرتبه  براساس  محتوا  روایی  (الف:  گیردین 

-انتظار میبه عبارت دیگر،  ابل بررسی است.  ق  آن  مجاور  عبارات  و  دهندمی  عبارات  به  ندگاکنن  مشارکت

دارندمجاوهای  روی درجه  بر  یا  طیف  از  یکسانی  درجه  روی  بر  یا  که  عباراتی  محتوای   بین   رود قرار    ، ر 

ظرفیت و  روایی صوری با بررسی میزان رضایت مشارکت کنندگان نسبت به  داشته باشد. ب(تناسبی وجود 

پ امکان  آنان  ذهنیت  دادن  نشان  برای  عبارات  مختلف ذیقابلیت  ابعاد  به  موجود  عبارات  آیا  یعنی  است؛  ر 

. برای مرتب  را بیان کنند  د ازی ذهنیت خوستباز طریق مر  بتوانند  هاآن   تا اند موضوع تحت بررسی پرداخته

 کارت  دسته  یک  کننده   مشارکت  یک  ا یآ  که   پرسید  توانیعنی می  .سازی کیو، پایایی نیز قابل طرح است

  حسب   بر  که  داشت   توجه  باید  کند؟ف به یک شکل مرتب میتکرارهای مختل  العمل یکسان دردستور  با  را

  به   منجر  سازی،مرتب  تکرار  که  داشت  انتظار  توانها میتکار  طیف و تعداد   کیو، درجات  مطالعه  موضوع

 گفتمان گرفته فضای از مستقیم طوربه  کیو عبارات قبق،حت فلسفه به توجه با  .نشود  یکسان  کاملاً  نتیجه 

  . است داشته کیو عبارات یا گزاره  محتوای یا تعداد طراحی در را ترین دخالتکم محقق و تسا شده 

تو  ابتدا  با  بمحقق  ب جه  و  ادبیات  شاخصیاننه  موضوع  نظری  مؤ های  تغییر لفه هاو  برای  آمادگی  را    های 

بالغ   که  نمود  تحقیق مؤ   70بر  استخراج  قلمرو  به  توجه  با  طرفی  از  و  شد  مشه  لفه  جامعه  )شهرداری  و  د( 

ت ربصو ها و با توجه به پیاده کردن مصاحبه  ماری )مدیران و کارشناسان( نسبت به مصاحبه عمیق پرداختآ

قراردادن    اریاز طریق در اخت  ،یفیحتوا به صورت ک م  جهت رواییهو ب   گردید  ت کیو استخراجرکا  65متنی  

نظران  ازصاحب   نفر  14ستخراج شده به  ا  و یکارت ک   65  انجام شده و تعداد  ی هاشده مصاحبه  اده یپ   یهاتنم

با گزاره ارائه گردید که نظرات موافق   یا مخالف بودن خود را  ن و  تدبه موضوع آماسبت  ها  غییر گی برای 
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در پژوهش جاری    .فتر گرقرا  دییأکارت مورد ت   64مطالعه نظرات    بندی واعلام نمایند، که پس از جمع

ه است  ارزیاب خواست   5ن استفاده شده است. به این منظور از  بازآمو-جهت سنجش پایایی از روش آزمون

و مرحله به دست آمده ریب همبستگی دضها اقدام و  کارتبندی  روزه نسبت به تقسیم  10صله زمانی  تا بافا

 کند. یید می پایایی را تأدداً حاصل شده است که مج 878/0متوسط ضریب پایایی  ؛ کهاست

شدمرت  یها داده   یگردآور  (5گام   ارزشب  و  دست    یو:ک   یهاکارت  یگذاره  به  مرحله،  این  از  هدف 

افر  اتیذهن   نآورد تصورات  آمادگاو  درباره  تغنسب  ید  به  م  یردارشه  رد  رییت  درا  ،باشدیمشهد    ن ی که 

 : دیانجام گرد لیخصوص سه گام بصورت ذ

ها تایپ شد و سپس  کارت  ی گزاره انتخاب شده، بر رو  این مرحله  در  : ویک   یهاکارت  جاد یمرحله ا  (الف

  ی هنمارا،  هات کارت نوشته شد و به همراه کارتدر پش   ایو شماره    شده ی  گذارشماره   یبه صورت تصادف

 شده است. زتدوینین و یجداول ک  لیتکم و نحوه 

گذار  (ب ر  پس  :ویک   یهاکارت  یابتدای  یارزش  مرحله  پایای  یوایاز  فوق کارت  یو  مطالب  در  که  ها 

موافق، ) را در سه دسته   ایخواسته شد تا ابتدا کارت    پژوهش  مشارکت کننده   30از    داده شده است،   ح یتوض

 ند. کن ی بندطبقه  (و مخالف نظر یب

ا  (ج از    در  :ویک   یگذارزشرباز  نمونه    30این مرحله مجدد  یا  تا   ایمشارکت کننده پژوهش  خواسته شد 

ه  + در نظر گرفت7تا  -7  فیبه نرمال در طرا بر اساس توزیع ش   هاآن ،  ای  کارتی  ابتدای  ی گذارس از ارزشپ

 ند نک  ل یده و تکمنمو  یگذاریا ارزش یبندرتبه وینمودار ک   -را در  و یک  یهاو رتبه کارت

 اطلاعات  تجزیه و تحلیل( 6گام 

بارهای عاملی با    یس خروجبر اسا افزار، مقادیر  مهم یا عقایدی که    های و عامل  ه دش  یسه مقا  یکدیگر نرم 

 بزرگی  نآن، به میزا  حلیل. معیار اهمیت یک عامل و تگردندمی  ییتری هستند، شناسادارای اهمیت بیش

و    یسازن مرتبمشارکت کنندگا  یتمام  اینکهدرصد( بارهای عاملی آن بستگی دارد. پس از    70)بیش از  

  یشده و مورد پردازش آمار  یگردآور  عات بدست آمده،را انجام دادند، اطلا  یوک   یهاگزاره   ی بنددسته

م ابزارگیرندیقرار  ا  ی.  به  به کار گرفته    ینکه  تحل  ود،شیممنظور  چند    یاست که روش  یعامل  لیروش 

اسپ  متغیرها  ین ب  ی همبستگ  یزان م  یافتن  یبرا  یره متغ توسط  و  همبستگ   منیراست  روش  در  شد.   ی،ابداع 

 هستیم  هاآدم   ینب   یهمبستگ  یافتنبه دنبال    یوک   یدر روش شناس  یول  شودیم  یده سنج  هایرمتغ  ینب  یهمبستگ

بب  افراد    ینیمتا  کدام  نظرات  هنقطه  نزدبه  )سا  تریکم  پژوهش  (.  Khoshgovian Fard, 2007ت  این  در 

عامل کننده، رکتمشا هر ارتباط شدتچرخش   با عاملی بار ماتریس آن   به که ذهنی الگوی یا با 
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 مهم هایعامل معیارهای ها،عامل تفسیر و  تحلیل عاملی برای  چنینهمت.  اس شده  مشخص شده، منتسب

 عاملی استفاده گردید.  هایآرایه و عاملی مقادیر امتیازهای ای (،z- scores) داستاندار نمره  مقدار مانند

 یعنی  عامل رن هبود پذیر باشد تفسیرها میعامل  نتایج تفسیر روش، گام نخری: آبیان تفسیر نهایی (7گام 

 از استفاده  با   و  است  گروه  آن خاص کنندگان  مشارکت از متشکل که گروه  هر بودن نظرات تفسیرپذیر

هرشاخص نیز و عاملی هایآرایه و هاعامل استاندارد نمره  یا ها کارت عاملی هایزامتیا محاسبه  های 

 .است شده  آورده  عامل هر در یا هدیدگا تفسیر کیو، عاملی تحلیل از حاصل نتایج سایر و ذهنی ویالگ

 

 هایافته

پس  مرحله  در پژوهش  مصاحبه  از   اول  باانجام  کارش  ها  از  کهناساتعدادی  شهرداری  انواع  تجر  ن  به 

سال در  سازمانی  داشتهتغییرات  خود  خدمت  دا  در  که  مفهومی  کدهای   اند،های    تحقیق   موضوع رنده  بر 

 ترین فراوانی را در یشهایی که بهای استخراج شده، گزاره ره گزا  میان  از  درنهایت بودند استخراج شدند و  

 شود.زیر مشاهده می جدول  در  که دش  یدتأی گزاره  64ها داشتند، ها و پیشینه مصاحبه
 حاضر  پژوهش  در مجموعه کیو (:3)جدول 

 نام مؤلفه ردیف  نام مؤلفه ردیف 

ثر در بودن میزان قدر دانی از افراد مؤ  ثرمؤ 33 شناخت كاركنان از میزان انگیزه و تعهد مافوقان به تغییر 1

 تغییر

 تیرایتغاز نتیجه  ناسبدادن بازخورد م 34 حمایت مدیران ارشد از تغییر  2

 دي در تغییراتاطمینان از حفظ منافع فر 35 میزان آگاهی افراد از شایسته سالاري حاكم بر سیستم  3

 رضایتی از وضع موجودان 36 مافوقانشناخت كاركنان از میزان تخصص  4

عام 37 درک كاركنان از پایداري تغییر در بلند مدت 5 نزدیکی  میزان  از  كاركنان  لان  درک 

 ع قدرتبتغییر به منا

آگاهی كاركنان از انتصاب مافوقان بر اساس  38 امید به آینده بهتر سیستم  6

 گیشایست

شناخ 39 هاي تغییر شناخت افراد از شفافیت فرآیند 7 از میزان  افراد  و    ت  قانونی  الزامات 

 شفافیت آن 

 د دانش و مهارت افرا 40 داشتن روحیه نوآوري و ریسک پذیري افراد 8

درست   41 انداز تغییرات ن از از چشم اآگاهی كاركن 9 مدیریت  از  كاركنان  اطمینان 

 هیجانات ناشی از تغییر

عاطف 42 راتییتغاطمینان از توانمند سازي افراد در  10 تغییرات  سرایت  گروهی  هاي  توسط 

 رسمی رسمی و غیر

 دافراتجارب موفق قبلی  43 میزان حمایت فرهنگ سازمانی از تغییرات 11

و فراای  آگاه 12 ظرفیت  وجود  از  ساخت  د  سازمانی زیر   انافراد به مافوقاعتماد  44هاي 
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 مناسب براي تغییر

 اسب تغییراز زمان مندرک افراد  45 توانایی افراد در موضوعات تغییر میزان 13

 بازي مافوقاناسی درک كاركنان از عدم سی 46 شناخت افراد از ظرفیت نیروي انسانی موجود براي تغییر 14

 میزان تعلق سازمانی افراد  47 شناخت افراد از سبک مدیریت مافوقان  15

  ی عملکرد فردي در همراهی نسبت به ز ارزیابآگاهی افراد ا 16

 تغییر

كا 48 ازاحساس  از   ركنان  بعد  شغلی  امنیت 

 تغییر

در  آگاهی   17 تغییر  به  سیستمی  نگاه  وجود  به  نسبت  افراد 

 سازمان 

عییتأ 49 تغییر  د  ذيتاملان  نفوذان  وسط 

 سازمان 

 چرایی تغییر  آگاهی از 50 نفوذان از تغییر  حمایت ذي 18

 د مفید دانستن تغییر توسط افرا 51 به تغییر ركنان از نیازی كاآگاه 19

بودن   52 در انجام تغییرات  ثر بودن افرادساس مؤاح 20 بفرد  قائم  عدم  از  كاركنان  درک 

 تغییرات 

 میزان هویت سازمانی افراد  53 تغییرات نان در انجام كركت دادن كارمشا میزان 21

 تعهد عاطفی افراد به اهداف سازمان 54 شناخت افراد از اهداف تغییر   22

براي   55 لعات مکفی براي تغییرمطا وجود شناخت افراد از  23 لازم  منابع  وجود  از  كاركنان  درک 

 تغییر در سازمان

نحوه  56 اركنانكوحی و روانی ، ریمیزان سلامت جسم 24 آموزش  و  رسانی  اطلاع  كفایت  میزان 

 انجام تغییرات  

 احساس حفظ كرامت انسانی در تغییرات 57 پایداري مافوق آگاهی كاركنان از  25

 همسو بودن علایق شخصی با تغییرات 58 ی كاركنان درمساعد بودن شرایط محیطیاهآگ 26

معنوي 59 شهروندان یرات از نگاهتغی اگاهی از میزان مقبولیات 27 و  قلبی  باورهاي  بودن    همسو 

 شخصی با تغییرات

 تغییر ت بهنسب اطمینان به همراهی جمعی  60 هاي  مثبت ناشی از تغییرات مداطمینان افراد به پیا 28

 میزان رابطه عاطفی بین كاركنان و مدیران  61 میزان علاقه مندي افراد به موضوعات تغییر 29

شناخت   62 افراد نسبت به تغییرات ود نگرش مثبتوج 30 و  آشنایی  میزان  از  كاركنان  درک 

 سازمانیعاملان تغییر از فرهنگ  

به كاركدرک   63 تغییر  اطمینان از مدیریت درست و بهینه  31 مافوقان  اشرافیت  از  نان 

 موضوع تغییر

پ  64 قلبی افراد به موضوع تغییر باور  32 رقابت  روحیه  در   ذیريداشتن  مثبت 

 ي تغییرات ااجر

 

اس شد.  استفاده  اکتشافی  عاملی  تحلیل  از  کیو  روش  از  تحلیل  و  تجزیه  مرحله  عاملی در  تحلیل  کار  اس 

افراد   دوی کارشناسان  ن ابتدا مقادیر همبستگی بین دوبهبنابرای؛  باشدیماکتشافی بر ماتریس همبستگی بین 

قرار ماتریس همبستگی  قالب  دلیگرف  محاسبه شد و در  به  اما  مقال  ل ت  عبارات محدودیت  تعداد زیاد  و  ه 

کارشناسان  دهد که تعدادی از شان میس همبستگی نبررسی ماتریموضوع تحقیق در اینجا ارائه نشده است. 
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با   های دو کارشناس های مشابه هستند و ذهنیت د و دارای ذهنیتخوبی دارن  نسبتاً ی  هم رابطه تا حدودی 

 است(. 69/0)مقدار همبستگی برابر با   را هستند ان تشابه را د تریبیش 25 و 24شماره 

 ان()گروه کارشناس ماتریس اشتراکات  (:4)جدول 

 Initial Extraction کارشناسان  Initial Extraction کارشناسان 

p1 1 696/0 p16 1 613/0 

p2 1 778/0 p17 1 663/0 

p3 1 831/0 p18 1 677/0 

p4 1 790/0 p19 1 824/0 

p5 1 659/0 p20 1 693/0 

p6 1 675/0 p21 1 685/0 

p7 1 726/0 p22 1 663/0 

p8 1 671/0 p23 1 791/0 

p9 1 686/0 p24 1 641/0 

p10 1 742/0 p25 1 833/0 

p11 1 672/0 p26 1 794/0 

p12 1 587/0 p27 1 850/0 

p13 1 698/0 p28 1 652/0 

p14 1 885/0 p29 1 685/0 

p15 1 588/0 p30 1 821/0 

 

اشتر Initial ستون میتمامی  گزارش  را  استخراج  از  قبل  تمام  اکات  پس  ستون    .باشدمی  1  هاآن کند 

Extraction    واریانس توضیح داده شده 5در جدول    .کنداز استخراج را گزارش می   بعدتمامی اشتراکات ،

 11ویژه اولیه    ای مقداره  به   مربوط  ستون   سه  شامل  اول  ارائه شده است. در این جدول مقادیر بلوک  1کل 

لفه اصلی ؤ تواند با یک ممی  قدار ویژه نشان دهنده مقدار کل واریانس است کهم  .است  همبستگی  ماتریس

 از واریانس کل درصد 253/12 کهاست  186/3لفه اول برابر ؤده شود. برای مثال در جدول زیر متوضیح دا

 2چرخش داده نشده مؤلفه  بلوک دوم شامل سه ستون با برچسب مجموع ضرائب  مقادیر    شود.را شامل می

________________________________________________________________ 

1 Total Variance Explained 
2 Loading Extraction Sums of Squared
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است و واریانس    1چرخیده   های مؤلفه  اتمجموع مربعکه مربوط به    بلوک سوم شامل سه ستون است  است.

 .کندها یکنواخت توزیع میمؤلفهمیان  را
 

 واریانس توضیح داده شده کل )گروه کارشناسان( (:5) جدول

 اولیه  ویژه  یمقدارها 
چرخش   لفه مؤمجموع ضرائب 

 داده نشده

  هایمؤلفه  مجموع مربعات

 چرخیده

درصد  کل  مؤلفه 

 واریانس 

درصد 

 ی تجمع

درصد  کل 

 واریانس 

درصد 

 تجمعی 

درصد  کل 

 واریانس 

درصد 

 تجمعی 

1 366/5 886/17 886/17 366/5 886/17 887/17 116/3 386/10 386/10 

2 440/2 135/8 021/26 440/2 135/8 021/26 815/2 383/9 769/17 

3 174/2 245/7 266/33 174/2 245/7 266/33 019/2 730/6 499/26 

4 126/2 087/7 353/40 126/2 087/7 353/40 012/2 708/6 207/33 

5 699/1 664/5 017/46 699/1 664/5 017/46 965/1 550/6 757/39 

6 522/1 074/5 091/51 522/1 074/5 091/51 804/1 013/6 770/45 

7 453/1 844/4 963/55 453/1 844/4 936/55 677/1 590/5 360/51 

8 388/1 626/4 562/60 388/1 626/4 562/60 593/1 308/5 668/56 

9 192/1 972/3 534/64 192/1 972/3 534/64 581/1 269/5 937/61 

10 176/1 918/3 453/68 176/1 918/3 453/68 536/1 120/5 057/67 

11 033/1 444/3 897/71 033/1 444/3 897/71 452/1 480/4 897/71 

 

واریماک  چرخش  از  پس  بالا،  جدول  مؤطبق  اولس،  از   386/10  لفه  خود    درصد  به  را  کل  واریانس 

می بیشاختصاص  که  است.  دهد  دارا  دیگر  عوامل  سایر  بین  در  را  مقدار   9/ 383دوم حدود  مؤلفه  ترین 

کل،   واریانس  از  حدود  ه  لفمؤدرصد  کل،    730/6سوم  واریانس  از  حدود  مؤلفه  درصد   708/6چهارم 

درصد    013/6ششم حدود  مؤلفه از واریانس کل،    درصد   550/6پنجم حدود  مؤلفه  درصد از واریانس کل،  

درصد از    5/  308حدود    هشتممؤلفه  درصد از واریانس کل،    5/  590هفتم حدود  مؤلفه  از واریانس کل،  

درصد از واریانس    120/5دهم حدود  مؤلفه درصد از واریانس کل،    269/5هم حدود  ن  مؤلفه ،  واریانس کل

و   حدود    مؤلفه  درنهایتکل،  از  840/4یازدهم  می  درصد  اختصاص  خود  به  را  کل  در واریانس  دهند. 

واریانس کل   درصد از   89/71کلی    طور به که دارای مقادیر ویژه بیشتر از یک هستند،  مؤلفه  مجموع این نه  

________________________________________________________________ 

1 Rotation Sums of Squared Loadings 
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های  مؤلفه این نمودار تصویر مقدار ویژه را در هر یک از    1نمودار سنگ ریزه دهند.  ه خود اختصاص میب   را

شود همواره یک نمودار نزولی ترین مقدار ویژه شروع میدهد که چون از بزرگان میاستخراج شده نش

 1تر از  هم کمیازدلفه  مؤمقدار ویژه    کند.های بعدی به سرعت افت میمقدار ویژه با استخراج عامل  است.

ینجا با  ر ا)د  سم کنید را ر  Y=1ها از روی این نمودار کافیست خط  مؤلفه برای مشخص کردن تعداد    است.

است قرمز مشخص شده  به  هایی مؤلفه  . (خط  بگیرند  قرار  این خط  بالای  اصلی مورد مؤلفه عنوان  که  های 

 گیرند.استفاده قرار می

 
 ای استخراج شده )گروه کارشناسان(ه ربوط به عاملم  نمودار سنگ ریزه  (:1)شکل  

 

شماره   کارشناس  واریماکس،  چرخش  از  عامل  14پس  بار  بیشترین  مؤدارای  در  سپس  ی  است.  اول  لفه 

شماره   بیشد  10و    11،  27کارشناسان  مؤارای  این  در  عاملی  بار  هترین  دارای  لفه  کارشناسان  این  ستند. 

  خود   به   را   کل  واریانس   از  درصد  386/10لفه است زیرا  ترین مؤ مهم  لاو   مؤلفه های مشابه هستند.  ذهنیت 

شماره    دهد.می  اختصاص بیش  15  و  22،  16،  25،  24کارشناسان  مؤدارای  در  عاملی  بار  دوم  لفه  ترین 

دارای ذهنیت ؛  هستند هستد.بنابراین  هستند.  دارای ذهنیت   4و    3رشناسان شماره  کا  های مشابه  های مشابه 

و    29،  5،  21ره  ماشکارشناسان   ذهنیت  28و  هستند.دارای  مشابه  شماره    های   12و    26،  23کارشناسان 

رشناسان شماره  کا  های مشابه هستند. دارای ذهنیت  7و    6رشناسان شماره  کا  های مشابه هستند. دارای ذهنیت 

ذهنیت  17،  9 هستند. دارای  مشابه  شماره  کارشناس  های  ذهنیت  18و    13،  1ان  مشدارای  هستند. ا های    به 

 های مشابه هستند. دارای ذهنیت  20 و 19شناسان شماره کار

________________________________________________________________ 

1 Scree Plot 
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اما ذهنیت این کارشناسان از درجه  ؛  های مشابه هستند یتنیز دارای ذهن  2و    30ان شماره  کارشناس  درنهایت 

هم دارد.  قرار  سایرین  به  نسبت  پایینی  کارشناس  اهمیت  ذهنیت  است   8شماره  چنین  متفاوت  سایرین  . با 

های عاملی و آرایه ها )عبارات کیو(  یوه محاسبه امتیازهای عاملی کارتدیدگاه ذهنی با استفاده از ش  یازده 

است  تفسیر  شاخص  قابل  بهتر،  و  تفسیر  به  کمک  نیز ضمن  ذهنی  الگوی  هر  از    عنوانبه های  هدف  یک 

 بندی و ارائه شد. ( دسته 2ش شناختی کیو، به شرح شکل )پژوهش مبتنی بر رو

 

 
 

 بندی الگوهای ذهنی کارشناسان : دسته( 2)شکل  

 

 بحث و بررسی 

وهای ذهنی برخوردارند؟  مادگی برای تغییر سازمانی از چه الگ کارشناسان شهرداری مشهد نسبت به آ

بررسی قسمتطبق  شده  انجام  قبل،  های  تغییر   11های  برای  آمادگی  خصوص  در  متفاوت  ذهنی  الگوی 

درصد ذهنیت    89/71کارشناس شهرداری وجود دارد. این یازده الگوی شناسایی شده    30در بین    یسازمان

 دهد. توضیح می شناسان مشارکت کننده راکار

 

 

الگوهای ذهنی  

 کارشناسان

 : اطمینان خواهان 2عامل 

 : ارزیابی کنندگان 1عامل 

 : علت یابان 3عامل 

 : دنبال کنندگان 4ل عام

 : فردگرایان8مل عا

 : حمایت خواهان 9عامل 

 : مشارکت کنندگان 7عامل 

 : مثبت اندیشان5عامل 

 قانون گرایان  :10عامل 

 : رابطه گرایان11عامل 

 : متعهدان 6عامل 
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 « کنندگانارزیابیالگوی ذهنی تفسیر الگوی ذهنی اول: »

این    .است  "ارزیابی کننده "ر خصوص آمادگی برای تغییرالگوی  ترین الگوی ذهنی کارشناسان دمهم

ررسی و ارزیابی باشد مبین دیدگاه مشترک بمی  10و    11،  27،  14به کارشناسان  الگوی ذهنی که مربوط  

 3/ 116ی جوانب تغییر جهت مواجه صحیح با تغییر است. این الگوی ذهنی با مقدار ویژه  همههمه جانبه و  

تنهایی   از دیدگاه   386/10به  این  های کارشناسان مشارکتدرصد  تبیین می  کننده در  را  از پژوهش  کند. 

-غییرات کمخود تهای خدمت  نسبت به سال  سال سابقه دارند و  10نظر کارشناسان این گروه، که همه زیر  

کرده  تجربه  را  تعییتری  چهار  از  سازمان  اعضای  شناختی  ارزیابی  از  تابعی  تغییر  اثربخشی  کننده ناند، 

ع، عوامل موقعیتی و ساختارهای حمایتی است. چنانچه  بهای فردی، ادراک مناظرفیت اجرایی شامل ظرفیت

از   باشند  داشته  عامل  این چهار  از  مطلوبی  ارزیابی  سازمان  برای  اعضای  آمادگی  عاطفی  و  جنبه شناختی 

 تغییر پیدا خواهند کرد.

 
 الگوی ذهنی اطمینان خواهان« »تفسیر الگوی ذهنی دوم: 

( الگوی ذهنی  15 و 22، 16، 25، 24کارشناسان ) هاآناز  رنف 5ترین تعداد یعنی از بین کارشناسان بیش

ویژه دومین الگوی ذهنی کارشناسان برابر با  نسبت به آمادگی برای تغییر دارند. مقدار    "اطمینان خواهی"

های کارشناسان شهرداری مشهد نسبت به آمادگی درصد از دیدگاه   383/9  است. این الگو نماینده   815/2

است. تغییر  آنان    برای  بین    طوربه سابقه شغلی  تحصیلات   20تا    10متوسط  دارای  آنان  همه  و  است  سال 

طور میانگین هر  نفر هم مرد هستند و به  3ان زن و  فر از این کارشناسن  2دانشگاهی کارشناسی ارشد هستند،  

غییر سازمانی به  تاز آنجایی که    هاآن اند. از نظر  ت خود تجربه کرده تغییر و جابه جایی را طول خدم 7کدام  

ب شدن  رو  به  رو  آینده دلیل  از  ترس  و  ناشناخته  شرایط  با  برای  نامطمئن  تجربهای  کارکنان  از  ی  ا سیاری 

این دستزا است، مهماسترس تغییر در  برای  ایجاد آمادگی  برای  به  ترین عامل  اطمینان  از کارکنان دادن  ه 

 از سوی مافوقان و عاملان تغییر است.   هاآن

 
 الگوی ذهنی علت یابان«لگوی ذهنی سوم: »اتفسیر 

الگوی  تغییر  برای  آمادگی  یابی در خصوص  ت  ذهینت علت  را  دهد.  شکیل میذهنی سوم کارشناسان 

ص آمادگی برای  درصد از ذهنیت کارشناسان در خصو 730/6است و  2/ 019مقدار ویژه این الگوی ذهنی 

تبیین می این کارشناسان )کارشناساتغییر را  جایی را  تغییر و جابه  5هر دو زن و تجربه  ( که  4و    3  نکند. 

چرا و  علت  دانستن  تغییر  برای  آمادگی  در خصوص  معتقدند  اصلی  داشتند  عامل  تغییرات  انجام   تأثیریی 
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ترین موضوعی که باید با کارکنان در میان گذاشته  کارشناسان با این الگوی ذهنی مهمگذار است. از نظر  

بر در  مقاومت  تا  تغییر  ا شود  شوند:  بر  تغییر  آماده  و  توضیح چرایی "شکسته شده  و  تغییر  انتقال ضرورت 

 باشد.  می "کید بر ریسک و تبعات منفی عدم اجرای تغییرن و تأان دلایل قانع کننده برای آ تغییر، بی

 
 الگوی ذهنی دنبال کنندگان«»تفسیر الگوی ذهنی چهارم: 

درصد از ذهنیت کارشناسان این مجموعه مربوط    708/6  .است  012/2مقدار ویژه الگوی ذهنی چهارم  

ز کارشناسان معتقدند عاملین تغییر و  باشد. این گروه امی  28و    29،  5،  21به دیدگاه مشترک کارشناسان  

دهند. فرین و  قرار می  تأثیررند، آمادگی برای تغییر را تحت  کسانی که وظیفه رهبری تغییر را بر عهده دا

( مع2002دیرکس  بیشتری  ت(  اعتماد  تغییر  عاملان  و  خود  سازمان  مدیریت  به  کارکنان  که  هنگامی  قدند 

ن  دنباله رو مافوقا  های تغییر گیرند در خصوص برنامه تصمیم می  هاآن در نتیجه این احساس اطمینان،    دارند، 

های تغییر دآینلزوم تغییری را تشخیص دادند، آمادگی مشارکت در فر  هاآن خود باشند و چنانچه مافوقان  

 (.  Gigliotti, Vardaman, Marshall, & Gonzalez, 2018دهند )را از خود نشان می

 
 الگوی ذهنی مثبت اندیشان« » تفسیر الگوی ذهنی پنجم:

حس مثبت درباره تغییر،  "ت به آمادگی برای تغییر، داشتن  نسب  12و    26،  23الگوی ذهنی کارشناسان  

از  درصد    550/6ذهنیت    965/1است. این الگوی ذهنی با مقدار ویژه    "فرآیندهای آن و عواقب مثبت تغییر

متوسط    طوربه سال سابقه شغلی دارند و    15تا    10بین    کند. این کارشناسانکارشناسان مجموعه را تبیین می

اند. کارشناسان این گروه با  ل خدمت خود در سازمان تجربه کرده جایی را در طوتغییر و جابه  10تا    5بین  

های جاری  تاب احساسی به تغییر که از تجربهکید دارند که بازر بعد عاطفی آمادگی برای تغییر تأاکید بت

شود، در آمادگی برای  یامید( به چشم انداز مطلوب یا نامطلوب یک اتفاق، نتیجه گرفته میک حس )مانند  

تواند  زمانی که میت به تغییر ساب ( معتقد است کارکنان با ذهنیت مثبت نس2017دارد. اندروی )  تأثیرتغییر  

ازمان  قبلی باشد،  سهای گذشته کارکنان از تغییرات سازمانی چه در همان سازمان و چه در  ناشی از تجربه 

 تسهیل نماید.   قطعاًها را در دستیابی به اهداف تغییر عملکرد سازمان

 
 الگوی ذهنی متعهدان«»تفسیر الگوی ذهنی ششم: 

درصد از ذهنیت کارکنان   013/6ص آمادگی برای تغییر ذهنیت متعهدگرایانه ودر این پژوهش در خص

داری با  همبستگی معنی  7و  6ه و کارشناسان بود 804/1نی مشارکت کننده است. مقدار ویژه این الگوی ذه
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  . این کارشناسان هر دو از کارشناسان با سابقه مجموعه شهرداری مشهد بوده و است  این الگوی ذهنی داشته 

مورد تجربه تغییر و جا به جایی در این مجموعه را دارند. الگوی ذهنی این کارشناسان رابطه    12بیش از  

تعه  میان  می  دمثبت  نشان  را  تغییر  برای  آمادگی  دیدگاه و  ذهندهد.  الگوی  این  قویاً های  ادبیات   ی  در 

تأ تغییر  تسهیمدیریت  تعهد در  بالقوه  نقش  از  زیادی  پژوهشگران  و  تغییر آمادگی    ل یید شده  برای  فردی 

 Iverson, 1996; Darwish, 2000; Vakola et al., 2003; Barber, 2010; Oreg et)   اندحمایت کرده 

al., 2012; Vanhala, 2016.)   

 
 الگوی ذهنی مشارکت کنندگان«»تفسیر الگوی ذهنی هفتم: 

ت کننده در پژوهش را  ک درصد از ذهنیت کارشناسان مشار  590/5  "مشارکت کنندگان"الگوی ذهنی  

وده ب  17و    9کند. این الگوی ذهنی مربوط به کارشناسان شماره  گی برای تغییر تبیین میدر خصوص آماد

ن  به  تغییرات و جابهکه  این  های زیادی را تجربه کرده جاییسبت سابقه کاری خود  اند. کارشناسان دارای 

م تغییر  فرآیند  در  آنان  چنانچه  معتقدند  ذهنی  در شالگوی  آنان  ایستادگی  و  مقاومت  باشند،  داشته  ارکت 

کا تغییر  علاقهبرابر  و  تعهد  انگیزه،  و  یافته  اهش  تغییر  به  میمندیشان  ذهنی فزایش  الگوی  این  در  یابد. 

ثر بودن در فرآیند انجام تغییر، همسو بودن علایق شخصی با تغییرات و اطمینان از حفظ منافع احساس مؤ

گذاری  تصمیم گیری برای تغییر تا هدف  یجه مشارکت افراد در مراحل مختلف از تفردی در تغییرات که ن 

قرار   تأثیربرای تغییر را تحت  باشد، سطوح آمادگی  رات میظایف افراد در فرآیند تغییو مشخص کردن و

از دیدگاه صاحب  طوربه دهد.  می برنامه نظران و پژوهشگرانکلی  های تغییر ، مشارکت دادن کارکنان در 

بر  زجملها است که  مدیریتی  برنامه  اقدامات   & Mirkamaliگذارد )می  تأثیر تغییر سازمانی    هایموفقیت 

Zeinlipour, 2009  .) 

 
 الگوی ذهنی فردگرایان«»: تفسیر الگوی ذهنی هشتم

شماره   میا  18و    13،  1کارشناسان  تشکیل  را  فردگرایان  ذهنی  الگوی  لگوی  این  ویژه  مقدار  دهند. 

ان مشارکت کننده در های مشترک کارشناساز دیدگاه درصد    308/5است. این الگوی ذهنی    593/1  ذهنی

می پژوهش  ذهنی  این  الگوی  که  فرباشد.  دارد  اشاره  این  به  را    هاآن دگرایان  بعد  دو  تغییر  با  مواجهه  در 

این چالش و تغییر   کنند که آیا خود به تنهایی توانایی پاسخ به بررسی می  هاآن کنند: اول اینکه  بررسی می

یا در   دارند  کنترل میرا  احساس عدم  فرد تشخیص دهد که میمقابل آن  اگر  کنارکنند.  با چالش   تواند 

رفتارهای  می  آید،  نشان  خود  از  تغییر  از  باور  ؛  دهندحمایتی  این  از بنابراین  و  خودشان  از  کارکنان 
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بسیتوانمندی به صورت  تغیهایشان  برای  بر آمادگی  توسط    گذارد. دومین موردی که می  تأثیرر  یار زیادی 

می بررسی  ک فردگرایان  است  این  برای  شود  مثبتی  نتایج  تغییر  آیا  برهاآن ه  برای  ،  و  نقششان  یا  کار  ای 

باشد و مانع    های فردی این دسته از کارکنان در تضاد داشت. اگر تغییر با اهداف و ارزشخواهد    شاننده یآ

 کنند. یشود با تغییر مقاومت م هاآنزهای  اها و نیبرآورده شدن خواسته 

 
 الگوی ذهنی حمایت خواهان« »تفسیر الگوی ذهنی نهم: 

کارشناس ذهنی  این    269/5که    20و    19ان  الگوی  در  کننده  مشارکت  کارشناسان  ذهنیت  از  درصد 

نسبت   میپژوهش  نشان  را  تغییر  برای  آمادگی  الگوی  به  خواهی"دهد،  این    "حمایت  ذهنیت  است. 

جایی غییر و جابهت  5و    3  ،باشندوان و کم تجربه شهرداری مشهد میارشناسان که هر دو از کارشناسان جک 

تجربه کرده  اگررا  این کارکنان زمانی  است که  این صورت  به  تغییر  برای  به آمادگی  نسبت  مطمئن    اند، 

پاداش   هاآن های تغییر به  برنامه   ل مثا  طوربه های سازمان  در برنامه  هاآن ثیرگذاری  باشند سازمان به خاطر تأ 

 دهند.  لانه خود را نشان میحمایت فعا پاسخ داده و  خواهد داد، متقابلاً

 
 الگوی ذهنی قانون گرایان« »الگوی ذهنی دهم: تفسیر 

دارای ذهنیت مشابه قانون گرایی جهت آمادگی برای تغییر هستند. دیدگاه    2و    30کارشناسان شماره  

هم کارشناسان  پاییراین  دلیل  به  یازدهم  ذهنی  الگوی  کارشناسان  دیدگاه  با  در اه  عاملی  بارهای  بودن  ن 

رین قرار دارد. این الگوی ذهنی به این اشاره دارد که کارکنان چنانچه  نسبت به سای  یترن ییپات درجه اهمی

تر نبود کم  خاص  و فردی  بدانند تغییر ناشی از یک الزام قانونی و براساس بخشنامه بوده و وابسته به شخص

تدریج با درک نیاز و ضرورت تغییر در سیستم و درک عدم سیاسی بازی  در مقابل آن مقاومت کرده و به 

 فوقان در جریان تغییر، آمادگی بیشتری برای پذیرش تغییر کسب خواهند کرد.  ما

 
 الگوی ذهنی رابطه گرایان«تفسیر الگوی ذهنی یازدهم: »

اهمیت الگوی ذهنی  کم  به دیدگاه کارشناس شماره  دترین  تغییر مربوط  برای   8ر خصوص آمادگی 

ترین عامل تعیین  های غیر رسمی مهمنفوذ گروه ویژه  ن کارشناس اثرگذاری همکاران و بهاست. از نظر ای

( نیز معتقدند روابط اجتماعی یک 2005. مادسن و همکاران )باشدیمکننده آمادگی تغییر در سطح فردی  

بدان معناست که احساسات مثبت،   لکارمند در مح این  ارتباط دارد.  تغییر سازمانی  برای  با آمادگی  کار 
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کند که بر تمایل و پذیرش حتی سرپرستان محیطی را فراهم می  یردستان و ها و ادراکات همکاران، زنگرش

 ثر خواهد بود. کت و حمایت از تغییرات سازمانی مؤفردی جهت مشار

 

 گیری نتیجه  ث و بح

مدیران نسبت    کشف الگوی ذهنی کارشناسان و "نامه دوره دکتری با عنوان  گرفته از پایان  قاله براین م

سازم تغییرات  برای  آمادگی  مشهدبه  شهرداری  در  از   نامهپایاناز    . است "انی  عبارتند  که  مقاله  سه  فوق 

ت" برای  آمادگی  به  نسبت  مدیران  ذهنی  الگوی  مشهدکشف  شهرداری  در  سازمانی   کشف "  ، "غییرات 

مشهد شهرداری  در  سازمانی  تغییرات  برای  آمادگی  به  نسبت  کارشناسان  ذهنی  مقاله    "الگوی  سومین  و 

الگو" بین  تغییرات سازمانی در شهرداری    های مقایسه  برای  به آمادگی  نسبت  و کارشناسان  مدیران  ذهنی 

گردید.  "مشهد شهرداری  استخراج  شهدر  اسلامی  شورای  انتخابات  با  همزمان  چهها  هر  یکبار ر  سال  ار 

ز  )اعم ا نیروی انسانی   روازاین  ،میهستهای اجرایی و روش  ها سیاست  ای در اهداف،ترده شاهد تغییرات گس

که نقش مدیران در  باشند هرچندکست فرایند تغییر سازمانی مهم میموفقیت یا ش مدیران و کارشناسان( در

خصوص   موضوع    است.   ترپررنگاین  به  توجه  با  کارشناسان  الگومقاله،  لذا  ذهنی  و    یموردبررسهای 

یده در سطح فردی و  که یک پدتحلیل قرار گرفت. با توجه به مفهوم آمادگی برای تغییر در این پژوهش  

از    تأثیر تحت   فردی  شناخت  وسعت  شامل  و  دارد  قرار  کارکردی  و  ساختاری  منطقی،  گرایشی،  عناصر 

سعی شد که با در نظر شود در این پژوهش  نان از تغییر میو کارک   دی سازمانمنه وقوع تغییر و تمایل به بهر

قوله شناسایی شود. این الگوی ذهنی، مبین  های جامع، الگوی ذهنی کارشناسان در باب این مگرفتن عبارت

تغییر جهت و مواجه صحیح با تغییر است. از نظر کارشناسان،    جانبههمه دیدگاه مشترک بررسی و ارزیابی  

تاثربخشی   تعییتغییر  چهار  از  سازمان  اعضای  شناختی  ارزیابی  از  شامل ابعی  اجرایی  ظرفیت  کننده  ن 

عواملظرفیت منابع،  ادراک  فردی،  سازمان    های  اعضای  چنانچه  است.  حمایتی  ساختارهای  و  موقعیتی 

د  ا خواهن ارزیابی مطلوبی از این چهار عامل داشته باشند از جنبه شناختی و عاطفی برای تغییر آمادگی پید

 -2مناسب بودن    -1( معتقدند آمادگی برای تغییر، چهار بعد و ویژگی دارد،  2007هالت و همکاران )  کرد.

همچنین معتقدند افراد   هاآندرک ارزش شخصی تغییر.    -4خودکارآمدی و    -3نی مدیریت  ادراک پشتیبا 

یر( این چهار مورد را ارزیابی آن تغی  در مواجه با تغییر و واکنشی که نسبت به تغییر دارند )پذیرش و یا رد 

روی سازمان اشاره  کنند. مناسب بودن، به ارزیابی کارکنان از لزوم و کفایت تغییر برای حل مسائل پیشمی

تصمیم   ازجمله دارد. بعد دوم ارزیابی افراد، ارزیابی این است که آیا اعضای کلیدی سازمان و برنامه تغییر  

بر تغییر پیشنهادی و    هاآن کنند و آیا خود  در فرآیند تغییر حمایت می  هانآاز    گیران ارشد و مجریان کاملاً
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کنند این است که زیابی میهمکاران سومین موردی که افراد ارموفقیت آن متعهد هستند. از نظر هالت و  

از لحاظ روا   هاآنآیا   از لحاظ دانشی و مهارتی و چه  برناخود چه  پیشبرد  به اجرا و  تغییر های  مهنی قادر 

کنند این است  هت آمادگی برای تغییر ارزیابی میهستند و آخرین موردی که از نظر این محققان افراد ج

آیا پیشنهادی  تغ  که  است  هاآنبرای    شخصهبه ییر  می سودمند  ارزیابی  کارکنان  بعد  این  در  آیا  .  که  کنند 

یا خیر. هالت و همکاران معتقدند    بخشدمیرا در شرکت بهبود    هاآن آینده  تغییر وضعیت فعلی، رابطه و  

(  2002و همکاران )همان  دهد. لقرار می  تأثیر برای تغییر را تحت  ارزیابی کلی افراد از این موارد آمادگی  

پیشنهاد می منابنیز  از  نسبی  ارزیابی  تا  داده شود  به کارکنان فرصت  تغییر و  کنند چنانچه  نتیجه  ع سازمان، 

 تر با تغییر مواجه خواهند شد. و راحت  تراهانه آگکنند خود کسب  های توانایی

قبلییافته مطالعات  می   های  بیشتراذعان  تغییر  موضوع  هر چه  که  بی  رشیموردپذ  دارد  قرار  در  کارکنان  ن 

یکی از موضوعاتی که   روازاین .  خواهد داشت  به همراه غییرات را نیز  تر و  با کیفیت تگیرد، اجرای راحت

هزی کاهش  درهن باعث  می  ها  آن  ثبات  و  است.  تغییر  تغییرات  با  کارکنان  همکاری  و  همراهی  شود، 

-سرمایه  هایهای پیشرو در زمینهر، یکی از سازمانکشو  شهرهایکلانشهرداری مشهد در بین شهرداری  

و   تأ  مشارکتگذاری  مشارکتدر  اوراق  انتشار  و  مالی  منابع  برنامهمین  تنظیم  و  تهیه  عملیاتی ،  های 

و  مدتکوتاه   و  مدتنمیا هوشمندسازی  بستر،  در  خدمات  و  ارائه  ساختاری  تغییرات  الکترونیکی،  های 

نیازتشک با  متناسب  استقلاتی  ارزیابی عملکرد  ها،  نظام  این    است ..  .  ورار  از  نمودن هرکدام  اجرایی  با  که 

است.   شده  سازمان  در  تجربه  و  دانش  افزایش  باعث  توجهموضوعات  محول    با  وظایف  به  به  شده 

های قبلی و اتخاذ فرآیند  رداری همواره نیازمند تفسیر رویهشه  کارکنانهای مختلف،  ها در حوزه شهرداری

 د. باشنجدید می

دهد که رای تغییر در شهرداری را نشان میذهنی کارشناسان را در خصوص آمادگی ب الگوهای ،این مطالعه

پذیرمی میزان  شده  مطالعه  و  بجا  مداخله  با  تغییرتوان  داد  ش  ارتقاء  سازمان  در  ازآنجاییرا  در .  تغییر  که 

امرشهر استداری  ضروری  می  ، ی  مؤلفهپیشنهاد  زیرشود  موجب    های  میافزکه  امر  این  ، گرددایش 

تغییرات   موردتوجه با  کارکنان  سازگاری  و  همراهی  و  استقبال  افزایش  برای  را  لازم  بستر  و  گیرد  قرار 

   سازمان فراهم آورند.  

وامل موقعیتی و  اطمینان از وجود منابع مادی و معنوی در سازمان، ع  ای فردی،هظرفیتجمله:  از  های فهمؤل

اطمیساختارهای حمایتی از سوی،  آینده شغلی  به  نسبت  به کارکنان  بیان    افراد   نان  تغییر،  و عاملان  مافوق 

بیان تغییر و توضیح چرایی آن،  برای    ضرورت  قانع کننده  تأ  هاآن دلایل  تبعات منفی کید بر  و  ریسک و 
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ردی  در تسهیل آمادگی فایجاد ذهنیت مثبت نسبت به تغییر سازمانی، نقش بالقوه تعهد    عدم اجرای تغییر،

ثر بودن در فرآیند انجام تغییر، همسو بودن علایق شخصی با تغییرات و اطمینان از  احساس مؤ،  برای تغییر

مشارک  نتیجه  که  تغییرات  در  فردی  منافع  تصمیمافراد    تحفظ  از  مختلف  مراحل  تا  در  تغییر  برای  گیری 

تغییرات،هدف افراد در فرآیند  ت  گذاری و مشخص کردن وظایف  به  وانمافزایش  ندی کارکنان در پاسخ 

 . های غیررسمیپاداش و نگرش مثبت و همراهی گروه   ،های تغییرچالش

پیشنها  میهمچنین  مطالعد  در  دیگریگردد  موضوعات  به  آینده  الگو  "همچون  ات  ذهنی کشف  های 

 . ه شودپرداخت "شهرداری  در آمادگی برای تغییر اجرایی موانع  کارشناسان نسبت به 
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