
 89 زمستان/   ويژه نامه/ اطلاعات سلامت  تيريمد  586

  *پزشكي اصفهان ي ستادي دانشگاه علوم  تأثير تغييرات سازماني بر واكنش كاركنان حوزه

  ،3، محمدحسين يارمحمديان2زاده اصفهاني پريوش شكرچي، 1جهانگير كريميان

 5، مريم فريور افشار5، مونا دستغيب4بهاره غلامي
  

  چكيده

امل اثربخشي و كارآيي هستند، شناخت عوامل مؤثر بر عملكرد و واكنش ترين ع ها مهم جا كه نيروي انساني در سازمان  از آن :مقدمه
رو هدف از اين پژوهش تعيين تأثير تغييرات  از اين. باشد كاركنان از جمله تغييرات درون سازماني در سطوح مديريت حايز اهميت مي

 .ي ستادي دانشگاه علوم پزشكي اصفهان بوده است سازماني بر واكنش كاركنان حوزه

ي ستادي دانشگاه  اين تحقيق از نوع پيمايشي بود كه با هدف تعيين تأثير تغييرات سازماني بر واكنش كاركنان حوزه: روش بررسي
اي تصادفي و  گيري طبقه ها از طريق نمونه نفر آن 100نفر بودند كه  700ي پژوهش  جامعه. انجام گرفت 1384پزشكي اصفهان در سال  علوم 

ي پذيرش  نامه هاي كاركنان نسبت به تغيير و پرسش ي واكنش نامه ها پرسش ابزار گردآوري داده. ول مورگان انتخاب شدندبا استفاده از جد
 alphaضريب ( Cronbach’s alphaي  تغيير شغل بود، كه روايي صوري و محتوايي آن با نظر كارشناسان و پايايي آن از طريق محاسبه

ها  هاي حاصل از آن تعيين گرديد و داده) 84/0ي پذيرش تغيير شغل برابر  نامه و براي پرسش 76/0رابر ي تعيين واكنش ب نامه براي پرسش
  .مورد تحليل قرار گرفت SPSSافزار  و نرم)  Kendalآزمون(هاي توصيفي و استنباطي  با استفاده از آزمون

افراد مورد مطالعه % 55. ند و توزيع فراواني زن و مرد يكسان بودسال بود 30-39افراد در گروه سني % 44ها نشان داد كه  يافته: ها يافته
امتيازات . كاركنان استخدام رسمي بودند% 54سال بود و  6/12ي كاري افراد   همچنين ميانگين سابقه. كارمند بودند% 45كارشناس و 

همچنين . به دست آمد 42/14ر كاركنان و ميانگين پذيرش تغيير شغل د 5-25ي پذيرش تغيير شغل بين  نامه شده از پرسش  كسب
و تعهد  9/13، اكتشاف 32/16، مقاومت 12/14هاي انكار  و ميانگين واكنش 6-24ي واكنش كاركنان بين  نامه امتيازات حاصل از پرسش

هاي انكار،  نشي كار و نوع استخدام با ميزان پذيرش تغيير شغل و واك سازماني، سابقه بين متغيرهاي سن، جنس، پست . بود 15/12
ي مستقيم  بين سن و تعهد و همچنين نوع استخدام و پذيرش تغيير شغل رابطه. داري وجود نداشت ي معني مقاومت، اكتشاف و تعهد رابطه

  .وجود داشت

ممكن  باشد كه تفاوتي در بين كاركنان نسبت به تغييرات سازماني مي نتايج حاصل از تحقيق حاكي از وجود يك نوع بي: گيري نتيجه
... هاي مناسب و  ي آموزش رساني كافي، عدم مشاركت كاركنان در جريان تغيير و عدم ارايه است ناشي از فرهنگ سازماني، عدم اطلاع  

  .دهند ، واكنش تعهد بيشتري نسبت به ساير كاركنان نشان مي)استخدام رسمي(همچنين افرادي كه از امنيت شغلي برخوردار هستند . باشد

  .ها   تحول سازماني؛ مديران؛ كاركنان؛ دانشگاه :كليدي هاي واژه

  تحقيقي :نوع مقاله
    4/10/89: اصلاح نهايي    11/2/89: وصول مقاله

  8/10/89: پذيرش مقاله
زاده اصفهاني پريوش،  كريميان جهانگير، شكرچي :ارجاع

يارمحمديان محمدحسين، غلامي بهاره، دستغيب مونا، فريور افشار 
ي  تغييرات سازماني بر واكنش كاركنان حوزه رتأثي .مريم

مديريت اطلاعات  .پزشكي اصفهان علوم ستادي دانشگاه
  .593 - 586): نامه ويژه( 7؛ 1389سلامت 

  

  

  

  

 .مقاله حاصل تحقيقي مستقل بدون حمايت مالي سازماني است اين*  
پزشكي  ريزي در تربيت بدني، دانشگاه علوم استاديار، مديريت و برنامه. 1

  .اصفهان، اصفهان، ايران
مربي، تربيت بدني و علوم ورزشي، دانشگاه علوم پزشكي اصفهان، . 2

 )      ي مسؤول نويسنده. (اصفهان، ايران
Email: shekarchizadeh@mng.mui.ac.ir  

ريزي آموزشي، مركز تحقيقات مديريت و اقتصاد  دانشيار، مديريت و برنامه. 3
  .پزشكي اصفهان، اصفهان، ايران سلامت، دانشگاه علوم

كارشناس ارشد، مديريت آموزشي، دانشگاه پيام نور خوراسگان اصفهان، . 4
 .اصفهان، ايران

تي درماني، دانشگاه علوم پزشكي كارشناس، مديريت خدمات بهداش. 5
 .اصفهان، اصفهان، ايران
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  مقدمه

هاي اداري،  هاي مختلف اجتماعي از جمله سازمان سيستم

توانند جدا از عوامل محيطي كه آنان را در بر گرفته است،  نمي

آثار وضعي فعل و انفعالات متقابل بين سازمان و . دزندگي كنن

ي حيات نهادهاي اجتماعي را  محيط، موجبات رشد و ادامه

هاي مداوم  فراهم ساخته است و به صورت تغيير و دگرگوني

عبارت ديگر  به . خورد هاي اجتماعي به چشم مي در سازمان

ي  ي اساسي روبرو هستند؛ مسأله مديران امروزي با دو مسأله

اول اين است كه چگونه سازمان خود را در جهتي توسعه 

دهند كه بهتر بتواند با تغييرات و تحولات محيط هماهنگ 

ي دوم اين كه چگونه انرژي و منابع انساني  شود و مسأله

هاي  سازمان را در جهتي هدايت كنند كه ضمن تحقق هدف

يز هاي سيستم نيازهاي كاركنان ن  سازمان و انجام مأموريت

گويي مؤثر به اين توقعات،  منظور پاسخ  به). 1(تأمين شود 

. ها و رفتار خود بازنگري كنند ها بايد در اولويت مديران سازمان

ها بايد تلاش كنند  براي تحقق اين امر، رؤساي سازمان

منظور بايد  سازمان خود را به آينده انتقال دهند و بدين 

هاي بيروني وجود داشته فرآيندي شامل درك و آشنايي با نيرو

). 2(باشد كه تصميمات شركت براي تغيير را ايجاب كند 

چنين پيشرفت و تغييراتي نياز به دانش و آمادگي كافي از 

هاي در  ها براي هماهنگي با سيستم جانب مديران سازمان

افتد كه عوامل انساني در  اغلب اتفاق مي). 3(حال تغيير دارد 

يك . شوند ول ناديده گرفته ميموقع تنظيم طرح براي تح

نظر   است روي كاغذ خيلي كامل و دقيق به سيستم ممكن

سازي با مسايل و مشكلاتي روبرو  برسد، اما موقع پياده 

ها را  توان آن ها مسايل انساني است و مي گردد كه اهم آن مي

گروهي از افراد سازمان با عمل تحول . مسايل پنهاني ناميد

. تقدند كه نظام قديم، بهترين سيستم استمخالف هستند و مع

بعضي قادر نيستند خود را با نظام جديد هماهنگ سازند و 

است به علت تلاش و فعاليت زياد از حد   برخي ديگر ممكن

شوند و در نتيجه   در موقع انجام تحول دچار خستگي روحي

جا   از آن). 4(كارآيي و قدرت بازدهي سازمان را كاهش دهند 

مسايل با انسان سر و كار دارد و نيازهاي مربوط به  كه اين

ها و سرانجام شخصيت افراد متفاوت است،  كار و انگيزه

بررسي واكنش افراد نسبت به تغييرات ناگزيري كه در محيط 

در اين راستا . رسد نظر مي دهد، ضروري به  سازمان روي مي

ر يا ي جريان تغيير سازماني، مقاومت در مقابل تغيي مطالعه

پذيرش آن براي مديران به عنوان عاملان تغيير مفيد خواهد 

هاي متفاوتي در بين سطوح  ها پاسخ در بيشتر سازمان. بود

مديران ارشد، مديران مياني، كارمندان، (مختلف كاركنان 

يكي از دستاوردهاي بسيار ). 3(وجود دارد ) كارگران و غيره

است كه سازمان و مستند در مورد رفتار فرد و سازمان اين 

. كنند مي) مقاومت(اعضاي آن در برابر تغيير ايستادگي 

تواند به يكي از منابع ايجاد  ايستادگي در برابر تغيير مي

لزوم تغيير سازماني بر ). 5(تعارض و اختلاف نظر تبديل شود 

نياز به دانش و مهارت كافي براي بهبود و تكامل سازماني 

هاي  دانش مانند آگاهي از نظريه مديران با كسب. تأكيد دارد

هاي  آوري ي كسب و كار خود، يادگيري استفاده از فن حوزه

ها و  سازي خود در تطبيق و اقتباس مهارت نو، توانمند

توانند به رهبران  ها و پذيرا بودن تفكر خلاق، مي استراتژي

هاي خود و افراد  رهبران تغيير از توانايي. تغيير تبديل شوند

مقاومت در مقابل ). 6(كنند  خود به خوبي استفاده ميپيرامون 

در مديريت كارآمد يك سلسله . تغيير اجتناب ناپذير است

دلايل مشترك مقاومت افراد در مقابل تغيير از قبيل حفظ 

هاي مختلف،  منافع شخصي، عدم اعتماد و سوء تفاهم، ارزيابي

ي  هتشكيل عادات تازه و ترك عادات ديرينه و ترس از آيند

نامعلوم خلاصه شده است و همچنين راهكارهاي برخورد با 

بخشي   اين عوامل شامل آموزش و ارتباط، مشاركت، سهولت

و حمايت از مذاكره، اعمال نفوذ و تعاون، اجبار صريح و 

مديران و كارگزاران خوب . شود ها پيشنهاد مي ضمني به آن

ومت در مقابل ها مقا آن. كنند ها را درك مي تغيير، اين توصيه

كنند و براي به حداقل رساندن نتايج  بيني مي تغيير را پيش

 ).7(دارند  هايي به موقع، بر مي نامطلوب آن، گام

بررسي ميزان و علل پذيرش يا «پژوهشي با عنوان 

مقاومت كاركنان صدا و سيماي شهر تهران در مقابل تغيير 

دست  نتايج به. توسط مظفري انجام گرفته است» ساختاري
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دهد كه مقاومت كاركنان در برابر  آمده از اين تحقيق نشان مي

به مخاطره افتادن . 2ابهام و ترس . 1: تغييرات سازماني بر اثر

عدم رضايت از شركت نداشتن . 3نفوذ تخصصي و شخصي و 

  ).8(ي تغييرات است  ريزي برنامه در طرح

ر ي مديران اجرايي د به نقل از بختياري پژوهشي درباره

نتايج به دست آمده . كمپاني بريتانيايي انجام شده است 250

درصد معتقدند كه  31دهد كه فقط  از اين تحقيق نشان مي

بوده است و » خيلي كارآمد«ها  هاي تغيير سازماني آن برنامه

بقيه در مقابل ايجاد تغيير و تحولات سازماني به نوعي از خود 

تشخيص «: آمده است در اين تحقيق. اند مقاومت نشان داده

رسد؛ چيزي  ضرورت تغيير به نسبت آسان و روشن به نظر مي

شود، تحقق بخشيدن موفقيت  كه به واقع مشكل آفرين مي

آميز امر تغيير و تحول است كه اين موفقيت نيز در گرو 

  ).9(» پذيرش تغيير از سوي كاركنان است

در استراليا  توسط مركز آموزش عالي مديريتپژوهشي 

نتايج اين . سازمان استراليايي انجام گرفته است 300ي رو

دهد كه سه مشكل اساسي در مسير تغيير و  تحقيق نشان مي

. 1تحول سازماني وجود دارد كه به ترتيب اهميت عبارت از 

مشكل ارتباطات . 3رهبري تحولي و . 2مقاومت كاركنان 

  ).10(هستند 

به  بر اين اساس تحقيق حاضر درصدد بوده است تا

ي  بر واكنش كاركنان حوزه بررسي تأثير تغييرات سازماني

هاي  ي راه حل و ارايه ستادي دانشگاه علوم پزشكي اصفهان

  .مفيد بپردازد

  

  روش بررسي

ي توصيفي از نوع پيمايشي است كه  اين مطالعه يك مطالعه

ي آماري اين  جامعه. انجام گرفته است 1384در سال 

پزشكي اصفهان مستقر   نشگاه علومي كاركنان دا تحقيق،كليه

ي ستادي دانشگاه  ي حوزه هاي مركزي چهارگانه در ساختمان

ي آماري، به صورت  نفر از جامعه 100. بودند) نفر 700(

اي تصادفي و با استفاده از جدول مورگان  گيري طبقه نمونه

  هاي شغلي به ي آماري از لحاظ ويژگي انتخاب شدند، نمونه

بندي شد كه ضمن تغيير  و كارمند طبقه طبقات كارشناس

اين پژوهش در سطوح مختلف . اند مديران، كاركنان ثابت بوده

ابزار . هاي دولتي و دانشگاه صورت گرفت مديريت در سازمان

نامه شامل سه  اين پرسش. نامه بود ها پرسش گردآوري داده

نامه و اطلاعات  ي پرسش مقدمه. 1: قسمت بود كه عبارت از

ي كار، پست سازماني و  افيك شامل سن، جنس، سابقهدموگر

هاي كاركنان نسبت به  ي واكنش نامه پرسش. 2نوع استخدام 

هاي رهبري،  ي مهارت تغيير كه برگرفته از كتاب توسعه

 24و داراي ) www.LINKAGE.com(انتشارات لينكيج 

ي مراحل واكنش  با استفاده از چرخه اي است كه گزينه 4سؤال 

كند كه كاركنان چگونه به يك تغيير مشخص در كار  تعيين مي

ي پذيرش تغيير  نامه پرسش. 3و ) 11(دهند  واكنش نشان مي

روايي صوري و محتوايي . شغل كه محقق ساخته بود

نامه از طريق اجراي پايلوت بررسي شد و توسط چند  پرسش

 10نامه،  منظور تعيين پايايي پرسش ه ب. متخصص تأييد گرديد

آوري  اطلاعات جمع. نامه بين كاركنان توزيع گرديد عدد پرسش

 ؛دشآن محاسبه  Cronbach’s alphaو تحليل گرديد و 

براي سؤالات تعيين  Cronbach’s alphaصورت كه   بدين

برابر ي تغيير شغل  نامه و براي پرسش 7563/0واكنش برابر 

  .بود 8364/0با 

دسته كه اهداف  5هاي داده شده در  در اين پژوهش پاسخ

پذيرش، تغيير شغل، ميزان واكنش انكار، (اختصاصي طرح 

كردند، مورد بررسي  را دنبال مي) اكتشاف، مقاومت و تعهد

ي هر يك از اين عوامل با متغيرهاي سن  قرار گرفتند و رابطه

جنس ، )سال به بالا 40و  30-39، 19-29هاي سني  گروه(

، )كارشناس، كارمند(، پست سازماني )به تفكيك زن و مرد(

سال  21و  11-20، 1-10هاي  گروه(ي كار  هاي سابقه سال

رسمي، پيماني، قراردادي، شركتي و (، نوع استخدام )به بالا

ي پذيرش تغيير  نامه شده از پرسش  ، امتيازات كسب)طرحي

-17 ،1/9-13، 5-9صورت  بوده است كه به  5-25شغل 

بندي شد و امتيازات حاصل  تقسيم 21-25و  21-1/17، 1/13

بوده است كه در  6-24ي واكنش كاركنان  نامه از پرسش

 1/20-24و  1/15-20، 1/10-15، 6-10هاي  دسته
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دار  معني اند، در ادامه مواردي كه داراي روابط  بندي شده تقسيم

صورت  هاي تكثير شده به نامه پرسش. اند باشند ذكر شده مي

حضوري در بين كاركنان ستادي دانشگاه توزيع و توضيحات 

سعي شد . ي موضوع تحقيق ارايه گرديد لازم درباره

پرسشگران هنگام پاسخ به سؤالات تا حد امكان حضور داشته 

هاي  باشند و در صورت لزوم شركت كنندگان را راهنمايي

يفي، شامل هاي آمار توص ها با استفاده از روش تحليل داده. كنند

ها و  فراواني و درصد و آمار استنباطي نظير تفاوت ميانگين

همچنين بررسي جداول توزيع فراواني و نمودارها و از آن جمله 

. براي بررسي ارتباط بين متغيرها استفاده شد) Kendal آزمون(

براي تحليل  SPSSافزار كامپيوتري  م در اين پژوهش از نر

  .ها استفاده شد آنها و قضاوت در مورد  داده

  

  ها يافته

گيري  نتيجه توان مي Kendallآزمون و  1با توجه به جدول 

ي مستقيمي وجود  نمود بين سن و ميزان واكنش تعهد، رابطه

تر و با  دارد، به اين ترتيب كه واكنش تعهد در سنين پايين كم

   ).P=  001/0(گردد  افزايش سن بيشتر مي

بين نوع  Kendal و آزمون 2توجه به جدول  با

ي مستقيمي  استخدام و ميزان پذيرش تغيير شغل رابطه

پذيرش تغيير شغل در افرادي كه از امنيت شغلي . وجود دارد

 باشد ، بيشتر مي)استخدام رسمي(بيشتري برخوردار هستند 

)045/0  =P.(  

شده از  و ميانگين امتيازات كسب 3باتوجه به جدول 

واكنش نتايج زير حاصل  هاي مربوط به هر مجموع پاسخ

 :شود مي

بوده است  42/12ميانگين پذيرش تغيير شغل در كاركنان 

ها  و كمتر بودن ميانگين واكنش تعهد نسبت به ساير واكنش

ي تعهد نسبت به  نشانگر اين است كه افراد بيشتر در مرحله

  .اند تغيير قرار گرفته

  

  

 ي سن و واكنش تعهد رابطه: 1جدول 

 سن 
ش ت

كن
وا

هد
ع

 

 جمع 40> 30- 39 19- 29 

10 -6 9/0% 5/23% 6/70% 100% 

15 -1/10 24% 3/49% 7/26% 100% 

20 -1/15 0% 100% 0% 100% 

 %100 %34 %7/45 %2/20  جمع 

   

  ي نوع استخدام و پذيرش تغيير شغل رابطه: 2جدول 

كل  جمع  )درصد(نوع استخدام   

 )درصد(

غل
 ش

يير
 تغ

ش
ذير

پ
 

 طرحي شركتي رداديقرا پيماني رسمي 

9 -5 3/33  50 0 7/16 0 100 

13 -1/9 8/43   5/37 3/6 5/12 100 

17 -1/13 9/43 3/29 2/12 3/7 3/7 100 

21 -1/17 4/70 4/7 4/7 4/7  4/7 100 

25 -1/21 7/66 0 3/33 0 0 100 

 100 5/7 5/7 1/15 3/18 6/51 جمع 
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 ها جدول ميانگين واكنش: 3جدول 

 واكنش تعهد واكنش اكتشاف واكنش مقاومت واكنش انكار ير شغلپذيرش تغي 

 94 92 93 89 93 پاسخ داده

 6 8 7 11 7 پاسخ نداده

 1142 1279 1518 1257 1341 جمع كل

 15/12 9/13 32/16 12/14 42/14 ميانگين

  

  بحث

تحقيقي بر مبناي بررسي واكنش افراد نسبت به پژوهش 

ر، مقاومت، اكتشاف و ي انكا همرحل 4تغييرات سازماني در 

ي واكنش كاركنان انجام گرديد،  نامه تعهد بر اساس پرسش

همچنين ميزان پذيرش تغيير شغل در كاركنان توسط 

. ي پذيرش تغيير شغل مورد بررسي قرار گرفت نامه پرسش

نفر از كاركنان  100ي آماري پژوهش در اين مطالعه  جامعه

ان بوده است كه پزشكي اصفه ي ستادي دانشگاه علوم حوزه

بودند ) 50/0(نفر از آنان مرد  50و ) 50/0(نفر از آنان زن  50

ي مورد نظر شركت  سال در مطالعه 19-52هاي سني  و گروه

افراد  درصد44. سال بود 36اند كه ميانگين سني آنان  نموده

به اين ترتيب ملاحظه . سال قرار دارند 30-39در گروه سني 

ادي دانشگاه از نيروي كار جوان ي ست شود كه در حوزه مي

 .بهره گرفته شده است

سال  6/12ي كاري كاركنان مورد بررسي  ميانگين سابقه

بر اساس . باشد سال مي 1-30ي آن بين  باشد كه گستره مي

كننده در اين پژوهش داراي  از افراد شركت % 56نتايج، 

دهد افراد  باشند كه نشان مي سال مي 11-20ي كاري  سابقه

. برند ي دوره خدمت به سر مي ي كاري در ميانه ز نظر سابقها

ي ستادي دانشگاه استخدام رسمي بودند  اغلب كاركنان حوزه

  .باشند و به نسبت از امنيت شغلي برخودار مي

بررسي ميزان پذيرش تغيير شغل در كاركنان حاكي از آن 

پذيرند  صورت مطلق نمي  است كه اغلب آنان تغيير شغل را به

درصد 70 .كنند تغيير شغل محتاطانه برخورد مي ي با مسأله و

كاركنان مورد مطالعه نسبت به بروز واكنش انكار در طول 

كاركنان با واكنش درصد 5/5باشند و فقط  تغيير متمايل مي

  از كاركنان با درصد  78. مقاومت به طور كامل موافق بودند

باشند و حدود  بروز واكنش اكتشاف در مقابل تغيير موافق مي

كاركنان تمايل دارند كه نسبت به نتايج حاصل از درصد  98

توجه به نتايج حاصل از بررسي ميانگين . تغيير متعهد باشند

هاي مختلف كاركنان در مقابل  امتيازات مربوط به واكنش

، 32/16، واكنش مقاومت 12/14ميانگين واكنش انكار (تغيير 

نشانگر آن ) 15/12د و واكنش تعه 9/13واكنش اكتشاف 

است كه كاركنان اغلب نسبت به بروز واكنش تعهد در مقابل 

تغيير گرايش بيشتري داشتند و تمايل آنان به بروز 

هاي مختلف به ترتيب تعهد، اكتشاف، انكار و در  واكنش

عدم تمايل كاركنان نسبت به . باشد نهايت مقاومت مي

از آگاهي كامل آنان تواند ناشي  مقاومت در مقابل تغيير يا مي

ي  كه نتيجه از ماهيت تغيير و پذيرش دروني آن باشد؛ يا اين

شدن كاركنان، عدم توجه به نيازهاي  اطلاعي، ناديده گرفته بي

آنان، تجارت ناموفق گذشته و بسياري از عوامل ديگر باشد 

گردد؛ گاهي نيز  تفاوتي در كاركنان مي كه باعث بروز نوعي بي

دن موقعيت شغلي و اجتماعي بر اثر مقاومت دا  ترس از دست

ي تغيير و  گردد، كاركنان نسبت به عوامل ايجاد كننده باعث مي

تفاوت باشند و يا حداقل با احتياط  مقاومت در برابر آن بي

ترتيب كاركنان وظايف محوله بعد   بدين. بيشتري برخورد نمايند

و درصدد  دهند از ايجاد تغيير را بدون چون و چرا انجام مي

باشند، كه اين مسأله  حفظ موقعيت خود در وضعيت جديد مي

. گردد ي تعهد ظاهري و كاذب در كار مي وجود آورنده خود به 

 نتايج اين تحقيق با نتايج به دست آمده از تحقيقات مظفري،

 ).8و  9، 12(خواني ندارد  هاي ديگر هم بختياري و برخي پژوهش

دهد كه  حقيق نشان مينتايج به دست آمده از اين ت

ها بنا به دلايل مختلفي در برابر تغيير و  كاركنان سازمان

  به  اند و حاضر حولات سازماني مقاومت و ايستادگي كردهت
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  .اند قبول اين تغييرات نبوده

  

  گيري نتيجه

آيد كه افراد در سنين بالاتر به دليل  از مطالعات بر مي

شغلي در هنگام ي كاري بيشتر و همچنين امنيت  تجربه

هاي سني نسبت به آن  پذيرش تغيير بيشتر از ساير گروه

شوند و همچنين ميزان پذيرش تغيير شغل در  متعهد مي

كاركناني كه از امنيت شغلي بيشتري برخوردار و به صورت 

باشد؛ از  رسمي استخدام هستند، بيشتر از ساير كاركنان مي

و درماني نوع هاي بهداشتي  رو بهتر است در سازمان اين

هاي شركتي و قراردادي به سمت  همكاري افراد را از حالت

ترتيب سازگاري و انعطاف   حالت رسمي هدايت كرد و بدين

  .ها را نسبت به پذيرش تغيير شغل افزايش داد آن

هاي مختلف در  گاه بررسي عوامل ديگر در بروز واكنش

ازماني از عنوان مثال فرهنگ س باشد، به مقابل تغيير مؤثر مي

تواند در نگرش افراد نسبت به تغيير  جمله عواملي است كه مي

مؤثر باشد، همچنين آموزش كاركنان قبل از تغيير و آگاه 

ها نسبت به پيامدهاي تغيير، عامل مهمي در ميزان  نمودن آن

  .هاي مختلف كاركنان در مقابل تغيير خواهد بود بروز واكنش

ارد كه به افراد فرصت هاي مؤثر و مناسبي وجود د راه

دهد خود را با نظام جديد تطبيق دهند و كمترين رنج و  مي

ها، اجراي طرح  يكي از اين روش. ناراحتي را تحمل كنند

دهد كه سيستم  آزمايشي تحول است كه به افراد نشان مي

  .جديد قابل اجرا و اعتماد است

در پايان يادآوري اين نكته ضرورت دارد كه نقش محيط 

لي سازمان در هر گونه تغيير و اثربخشي بايد در نظر داخ

ها و پيوندهاي ميان گروهي از مسايل  نقش گروه. گرفته شود

ها،  بدون شك گروه«. مهم تغيير و اثربخشي سازمان است

ي مهم  دهند و مسأله بخش اساسي هر سازمان را تشكيل مي

هاي سازماني نيست، بلكه شرايطي  داشتن يا نداشتن گروه

ها بتوانند در راستاي اهداف  است كه تحت آن شرايط گروه

هاي پديد  يكي از راه. سازماني و نه در خلاف آن فعاليت كنند

آوردن چنين شرايطي، توانايي در داد و ستد اطلاعات و ارتباط 

هر گاه . هاي كاري است درست و دقيق با كاركنان و گروه

ود را در تهديد چنين شرايطي فراهم نشود، كاركنان منافع خ

بينند و براي جلوگيري از خطر تهديد گرد يكديگر جمع  مي

مديران خوب و اثربخش نيازهاي كاركنان را با . شوند مي

ها را به خوبي هدايت  بينند و آن جا مي هاي سازمان يك هدف

چنين مديريتي نيازمند نرمش، خلاقيت در پديد . كنند مي

جديد نظر در طراحي ساخت آوردن تغيير و توانايي طراحي و ت 

  ).5(» سازماني مناسب و ايجاد انگيزه در كاركنان است

  

  پيشنهادها

با توجه به اهميت تغييرات سازماني و تأثير اين تغييرات در 

هاي  نگرش و واكنش كاركنان، پژوهشگران بر مبناي يافته

  :نمايند خود پيشنهادهاي زير را ارايه مي

به سمت استخدام رسمي  دادن استخدام كاركنان سوق -

  .براي ايجاد امنيت شغلي

رساني به كاركنان قبل از اقدام به هر  آموزش و اطلاع  -

  .گونه تغيير

هاي آموزشي  سازي از طريق اجراي برنامه  فرهنگ -

 .جهت ارتقاي فرهنگ سازماني در دانشگاه

هاي كاري جهت ارتقاي پويايي روابط  تشكيل تيم -

 .ضاكاري بين گروه يا اع

ايجاد فرهنگ كار گروهي جهت افزايش كارآيي  -

 .اعضاي گروه

گيري جهت  مشاركت كاركنان در فرآيند تغيير و تصميم -

  .ها نسبت به تغيير تفاوتي در آن كاهش بي
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Abstract 
Introduction: Since human resources in organizations are the most important factors of 
effectiveness and efficiency, identification of the factors affecting the performance and response 
of personnel, including intraorganizational changes in management levels is very important. 
Therefore the goal of this research was to determine the effects of organizational changes on 
employee's reaction of head quarter of Isfahan University of Medical Sciences. 
Methods: In this survey study, 100 out of 700 studied people were selected by random stratified 
sampling method based on Morgan Table. Data collected using questionnaire of employees 
reactions against changes and questionnaire of acceptation to change job which validity (face and 
content) and reliability was approved by experts and measuring of Cronbach’s coefficient alpha 
(0.76 for reactions against changes and 0.84 for job change). Obtained data analyzed using SPSS 
software and descriptive and inferential tests (test Kendal). 
Results: 70% of studied population were in 30-39 years age group and had equal men and 
women distribution. Mean of work experiences was 12.6 years and 54% of them were formal 
employee. The scores obtained from job change questionnaire were between 5-25 and mean score 
of job change acceptation was 14.42.The scores obtained from reactions against changes 
questionnaire was between 24-6 and mean of denying, resistance, exploration and commitment 
reactions were 14.12, 16.32, 13.9 and 12.15. There was no significant relationship between age, 
sex, organizational position, work experiences and employment type with job change and 
reactions of deny, acceptance, resistance, exploration and commitment. There was positive 
correlation between age, commitment, type of employment and acceptance of job change. 
Conclusion: Results of research indicate there is a kind of indifference among employees 
towards the organizational change which may be due to organizational culture, lack of adequate 
information, lack of involvement in the process of change and lack of proper training. Also, 
people who have job security (formal engagement) showed more commitment reaction than the 
other staff. 
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