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نتـایج  . ها و تجزیه و تحلیل آنها اقدام گردیده است آوري داده شناسی کمی به جمع تغییر پرداخته شده، سپس بر مبناي روش
سـازي   تمایل به تغییر و مقاومدهد که مهندسان در زمینه آگاهی از نیاز به تغییر،  ها، نشان می حاصل از تجزیه و تحلیل داده

در . اند میانگین بالا و در زمینه دانش در مورد تغییر و مهارت مورد نیاز تغییر، میانگین پایینی را کسب نموده) حمایت از تغییر(
  .پایان با توجه به نتایج حاصل شده، پیشنهاداتی جهت بهتر شدن تغییرپذیري مهندسان ارایه شده است

    واژگان کلیدي

 .ییر، تغییرپذیري، سازمان، کارکنانتغ
    

                                                        

09121531266: نویسنده مسؤول     تلفن  Email: anamiri@ut.ac.ir  

  سازمانی ت فرهنگیریمدنامه علمی ـ پژوهشی  فصل

  1392شماره اول، بهار ، دوره یازدهم

 124ـ  107صفحات 



108  27فرهنگ سازمانی ـ شماره پیاپی ت یریمد  

 

  

  مقدمه

در مواجهـه بـا   . ناپـذیر در جهـان اسـت    به زعم پیتر دراکر، تغییر، تنها اصل ثابت و اجتناب

، ص 2002، 1سـاکا (رود  مـی تغییرات اگر سازمان آمادگی لازم را نداشـته باشـد بـه اضـمحلال     

افسانه تغییر، مدیران را در اجـراي موفـق   البته هفت ). 53-45، ص 2003، 2؛ هادسون480-496

اما تغییر آن اندازه مشکل است که اگـر بـه   ). 14، ص 2004، 3جاریت(تغییر امیدوار کرده است 

نیـاز بـه تغییـرات بـراي     . آمیز اجرا شود، چیزي شبیه یک معجزه اتفاق افتاده است طور موفقیت

 ـ نیـل هـاي   و یافتن راهبینی توسعه  علاقه به پیشو  یتطبیق با رخدادهاي خارج آن ضـرورت   هب

تغییر را براسـاس محتـوا   . )53-45، ص 2003هادسون، ( نماید ها را ایجاب می تغییر در سازمان

، )چرایـی (علـت   و )مراحـل (و فرآینـد  ) عوامل محیطـی داخلـی و خـارجی   (زمینه  ، )چیستی(

 زیرسـاخت اصـلی  امـا  است؛  زیاديهاي  زیرساخت تغییر داراي. توان مورد بررسی قرار داد می

هـا، فرآینـدها و    که با مطالعه مـدل ) 482، ص 2002؛ ساکا، 2003هادسون، ( هستند ها  انسانآن 

شـناختی،   مقاومـت کارکنـان همیشـه وجـود دارد و دلایـل روان     . باشند تجربیات قابل درك می

اکا، ؛ س ـ2010، 5؛ گیـول 548، ص 2006، 4هانکوك و کـار (مدیریتی، محتوایی و ساختاري دارد 

در ). 1994؛ آلمـاراز،  1987؛ ویلمـوت،  2000؛ سـیگل،  2009؛ رینیـر،  2007، 6؛ لانن برگ2003

ناپذیر اسـت؛ زیـرا شـرایط، تغییـر خواهـد       هاي تغییر، مقاومت کارکنان اجتناب برابر اکثر برنامه

، ص 2001بـوي و ویـن هـده،    (اي در سـازمان باشـد    کرد و ممکن است به نفع یا ضـرر عـده  

توانـد بـه    لذا آگاهی مدیران در طول فرآیند تغییر، لازم و ضـروري اسـت؛ چـرا کـه مـی     ؛ )372

  ). 7-1، ص 2009راینیر، ( هاي تغییر منتج گردد شکست برنامه
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از  یکـی نـد و  ک ید میدرصد گاز جهان را تول 10از  تر ی، بیشپارس جنوب يمنطقه گاز 

ل کیتش ـ ینان آن را مهندسان داخلکارکثر که اکباشد  یران میشور اک ين منابع درآمدتری مهم

تحـولات   است خود را بیبا یمي، ور ش بهرهین منطقه با هدف افزایه اک ییاز آنجا. دهند یم

رات را یی ـن تغتری بیشر یاخ هاي ساللذا در ، و ابزار همراه سازد ينولوژکدر عرصه ت نیجها

 ينولـوژ کدر عرصه برق و ترات یین تغین اتری مهماز  یکی. نده خواهد داشتیداشته و در آ

 يو ابزارهـا  ينولوژکاقدام به استفاده از تها،  شرکتثر کن منطقه ایمربوطه بوده است و در ا

وري در  شـرکت توانمنـد نیـز بـراي افـزایش بهـره      . انـد  برق مورد استفاده روز جهان نموده

تجهیـزات  عملکرد خود، اقدام به خرید و استفاده از تجهیزات الکترونیکی نصـب و کنتـرل   

جاي روش دستی، به صورت الکترونیکی تجهیزات برقی را نصب و کنترل  نموده است تا به

 ـا هـا  شرکتن یزان مهندسان ایه تا چه مکن است یا یسوال اصل. کند را یرات را پـذ یی ـن تغی

 ـتمای، آگـاه  يدارا هـا  شـرکت ن یزان مهندسان ایتا چه م علاوه بر اینهستند؟  ، دانـش ، لی

، در ایـن  مهندسـان  يریرپـذ ییتغ یابی ـرات هستند؟ با هـدف ارز ییننده تغک تیمهارت و حما

، 1389در تابستان ، هیت توانمند واقع در منطقه عسلوکدر شر يمطالعه مورد یکبه تحقیق، 

 . ده استشاقدام 

  ادبیات تحقیق 

 شـد  مطـرح  1960 دهـه  لیاوا و 1950ه اواخر دهه کسازمان است  يراهبرد بهساز، رییتغ

ت سـازمان از حالـت   کر سازمان عبارت است از حرییتغ. )13ص، 1387، عموعصار یحاج(

. )1، ص 2010لانـن بـرگ،   ( یش اثربخش ـیموجود در جهت حالت مطلوب به منظور افـزا 

 جـرأت : 2جـرأت : دانـد ماننـد   مستلزم توجه به مفاهیمی خاص مـی ) 2001( گاتورا  1رییتغ

 شناخت و كدر داشتن: 3داشتن؛ ندهیآ يازهایبرآوردن ن و چالشي، گر پرسشي، ریخطرپذ

 بـه  ازین: 5ازین سازمان؛ یتخصص و  یعموم دانش لیتحل: 4لیتحل، نانکارک و خود از مناسب

                                                        
1. Change 
2. Courage 
3. Have 
4. Analyze 
5. Need 
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و خـود   قـوت  نقـاط  نتـری  بـزرگ  بـر  تأکیـد  با تکحر: 1تکحرو توسعه؛  پژوهش، دانستن

 يریرپـذ ییتغ. )64-47، ص 1386ی، ف ـیو حن يجعفـر (انتظـار   مـورد  جینتـا  نیـی تع: 2انتظار

 یآمـادگ  ه جـز بـا  ک ـرات اسـت  یی ـل به تغین يجانبه سازمان برا عزم همه يبه معنا یسازمان

 یسازمان
ي، ریی ـمنظور تحقق هر نـوع تغ  به) 1993و همکاران،  4کامرون(گردد  نمی حاصل 3

، شـده  يزی ـر ر برنامـه ییتغ هاي تئوريو  ها مدله کازمندند ین يقو يا هیبه دانش پا ها سازمان

 يو علـوم رفتـار   يریادگی ـ يمـواز  يساختارهاي، ت و توانمندسازکمشارها،  سیستمه ینظر

  . )7ص، 1389یی، و پاشا ییحسنلوی، مانیا(ن آنها هستند تری مهم ياربردک

همه آنها ناشی از تفکري است که ه کشده است  یمعرف يادیر علل زییتغ يبرا

، 1994؛ آلماواز، 4، ص 2010لانن برگ، ( سازمان باید به جلو برود و خود را بهبود سازد

  . )14-6ص 

 يادیربنیو غ يادیوتاه و بلندمدت بودن و بنکبر اساس ) 1999( 6یو هل 5بالاگان

و  7م نمودند و نادلریتقس یو انقلاب يساختاری، املکتی، بودن به چهار نوع انطباق

وسته یبودن و ناپ ینشکننده و واک ینیب شیر را بر اساس دو حالت پییتغ) 1999( 8توشمن

م یمجدد تقس يریگ و جهت ینیبازآفری، قیتطبی، بودن به چهار نوع اصلاح یجیو تدر

 ای ساز ن دگرگو رییتغی، املکت ای ساز افزون رییبه تغ تأثیرزان یر بر اساس مییتغ. نمودند

و، جان هی ز(شود  یم مین تقسکبندي  سرهم رییتغ، عیسر انطباق جهت رییتغی، اساس

شده و  يزیر ر را به دو نوع برنامهییگر تغید يبند میتقس یکدر . )15ص، 1384

  . )60، ص 1389، خدمتگزار(شده است يبند مینشده تقس يزیر برنامه

9لوین
 از خـروج  مرحلـه  سـه  اجـراي  مستلزم تغییر فرایند در موفقیت دارد عقیده (1951) 

                                                        
1. Go 
2. Expected 
3. Organizational Readiness 
4. Cameron 
5. Bulogun 
6. Haily 
7. Nadler 
8. Tushman 
9. Luwin 
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2واسـتون ، 1لیپیـت . )ص  ،2010ژرمـن و همکـاران،   (ت اس ـ تثبیـت  و تغییـر ، انجمـاد 
 و 

4ایگان. اند داده بسط را لوین اي مرحله سه مدل )1958(3وستلی
 کـه  کرد ارایهرا  مدلی )1988( 

. باشـد  یم جدید سناریوي اجراي و تغییر، اجراي مطلوبموجود،  سناریوي مرحله سه شامل

 و فعلی وضعیت تحلیل شامل که دهند می ارایه را اي مرحله سه مدل )1987(هریس و هارد بک

 تغییـرات  ایجاد نهایت در و تغییرات ردنک نهیو نهاد پایدار، رییتغ  دوره مدیریت، سازمان آتی

 ـ در )1999( یل ـیه و بالاگـان . )1384، جان هـی زو (باشد  یم دجدی  نـد یفرا ياجـرا  یمعرف

، 1388ي، نظـر (نهادنـد   نـام  "تغییـر  جریان دیاگرام" را و آن شمردند برمی را گام  نه، تحول

 ـاز بـه تغ یص و نیتشخ اي گانه هفت مراحل )1998( یدها  زو هی. )11ص نـد  یآغـاز فرآ ، ریی

، 1388ي، نظـر ( نمـود  یرا معرف يو اجرا و بازنگر يزیر برنامه، وضع موجود یبررس، رییتغ

 ـاز بـه تغ ین يساز ر سه مرحله مفهومییتغ يبرا) 1994(زعم داوسون  به. )12ص  تحقـق  ، ریی

 ـن 5مدل پـالمر . د وجود داردیجد يندهایها و فرآ یکنکتها،  روشار با کر و ییتغ  ارایـه ز بـا  ی

، نـان کارکتعهـد   یـک تحر، انـداز  خلـق چشـم  ، رییاز به تغیمراحل خلق ن يندیفرآ يردیکرو

 ـتغ يهـا  هی ـم پاکـی ر و سپس تحییدادن به تغ انیپا، شرفتینظارت بر پ ر یی ـران تغیر بـه مـد  یی

ییر را شامل چهار مرحله چهار مرحله تغ) 1990(6زابلایااي  چهارمرحلهمدل . ندک یشنهاد میپ

اي  ي پـنج مرحلـه  هـا  مـدل  بـالاخره  داند و یمج تغییر و پیامد اوبینی، تطبیق و سازش،  پیش

ي هـاي فرآینـد   تـرین گونـه   از جمله مهـم ) 1995(8اتراي ک وهشت مرحله) 1991(7جادسون

  . تغییر است

  تغییرپذیري سازمانی

ها در طول زمان  اي از تجربه انسان به طور آگاهانه و ناآگاهانه از طریق شبکه پیچیده

                                                        
1. Lipiet 
2. Watson 
3. Westly 
4. Egun 
5. Palmer 
6. Isabella 
7. Judson 
8. Kotter 
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انداز  نه چشمیدر زم كمبود درک. )175، ص 2009، 1کاتچر(شود  و مکان ساخته می

ر را ییتغ يها نقشه راه ارایهنزبرگ با یباعث شد تا م رییاز به تغینآگاهی از سازمان و 

ـ  سطح فاکتورهاي). 46و  45، ص 2003هادسون و همکاران، ( ندک یمطرح م

 4مدل افسانه تحول) 2010گارمن و همکاران، ( )1992( 3نیتویو ل 2كبار یکستماتیس

که با خلق ز ین) 2001( 6یو ورل 5نگیامو مدل ک) 2008(اران کادکرافت و هم

انداز  خلق چشم، )46و  45، ص 2003هادسون و همکاران، ( گردد انداز آغاز می چشم

زیرا منجر به آگاهی براي نیاز به  دانند یر لازم مییآغاز برنامه تغ يرا برا یکاستراتژ

  ). 45، ص 2008و همکاران،  7ادکرافت(شوند  تغییرات سازمانی می

نـان  کارکنش کوا) 1994( 9ارانکمدل جف و هم و) 1969(8ابلرراسکبر اساس مدل 

نـان  کارک). 2010ارویـن و گـارمن،   ( متغیر اسـت ، و تعهد ار تا پذیرشکر از انییدر طول تغ

 ـتهد، عـادت ، هـا  چون ترس از ناشناخته بودن برنامه شناختی روانل یاغلب به دلا ت ی ـد امنی

دادن   ازدسـت  ینگران، نانیاطم عدم، ر ناشناختهییاز به تغیو ن یخطر روابط اجتماعي، اقتصاد

 يرش قهـر یو پذ یوابستگ، فرد در سازمان يها داشتهگر یژ و دیپرست، درآمد، اریاخت، قدرت

پذیري  انطباق، خودکنترلی، خوداحترامی، شخصیتی کارکنانهاي  ، ویژگیراتییتغ يو اجبار

عـدم اعتمـاد بـه    ، ریی ـموفـق تغ  يران در اجرایعدم اعتماد به مد )1385(کاوه  مثبت و منفی

 ـ، ر حاضـر ییموجود در تغ يها از ضعف یآگاه، مدیران ، ص 2009کـاتچر،  ( ه نـاموفق تجرب

 صـحت  از نانیاطم، عدم )2000برنز و همکاران، ( عادت، یشغل تیامن عدم احساس. )277

ت ی ـعـدم امن ، عـدم همـاهنگی و همکـاري   ، یط فعل ـیخو گرفتن بـا شـرا  ، ستمیس ردکعمل

                                                        
1. Cutcher 
2. Burke 
3. Litwin 
4. Evolutionary myth 
5. Comming 
6. Worley 
7. Adcroft 
8. Kubler Ross 
9. Jaffe et al 
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از ، )2010لـوننبرگ،  ( رییاز به تغین كو عدم در یعادت به انجام امور روزمره فعلي، اقتصاد

 ـتغ ین است رفتار حامکو مم زانندیر گرییتغ يها برنامه ياجرا داشـته   2رییو یـا ضـدتغ   1ریی

ار و پنهان آگاهانه و ناآگاهانـه و فعـال یـا منفعلانـه     کمقاومت از نوع آش يو رفتارها باشند

 يمنجر نخواهد شـد اجـرا   یجین نتایر به چنییه تغکنان در آنها یجاد اطمیلذا ا. داشته باشند

  ). 1385کاوه، ( کند می لیرا تسهر ییتغ

ــن نتیجــه رســیدند کــه مقاومــت داراي ابعــاد  ) 2000(4و پیــدریت) 2006(3ارگ ــه ای ب

 )واکنش به تغییر(و رفتاري ) احساس نسبت به تغییر(و اثربخش )برداشت از تغییر(شناختی

ت مقاومـت هــال و  یــبـردن بـه ماه   یپــ يبـرا . )42، ص 2010ژرمـن و همکــاران،  ( اسـت 

 یمدل مراحل نگران) 1986(ارانکهم
 ـآنها بـه تغ . ردندک یرا طراح5 ر و مقاومـت در برابـر   یی

 ـ کنگـاه   شـناختی  روان یر با نگرشییتغ  ـرا بـه عنـوان فعال   یردنـد و نگران  ـی ه از ک ـ یت ذهن

  ).1986هال و همکاران، ( نمودند یل ساخته شده معرفیه و تحلیتجز، متفاوت يها سوال

 ـاز ن یداشتن آگاه 7یو مدل بلوغ پروس) 2006(6اتیار هاکمدل آدهاي  یکی از جنبه از ی

رات یی ـشرفت و انطباق با تغیت در جهت پکر و حرییتغ يمهارت و دانش لازم برا، رییبه تغ

 ـاران نک ـو هم 8سیلـو  5Dدر مـدل  20006پروسـکی،  ( بر اساس آموزش اسـت  ز داشـتن  ی

 ییعـدم توانـا  . شـده اسـت   یمهـم تلق ـ و مهـارت لازم،   از به آنیر و نییق از تغیدق یفیتعر

، ریی ـج تغینتـا  جـامع نسـبت بـه    ینداشـتن آگـاه  ، راتییاز تغ یذهن يساز نان به مفهومکارک

 عدم توانایی دیدن تغییرات به عنـوان فرآینـد خلـق دانـش    ، دید يها وهیار با شکدر  یناتوان

هـاي   گیري همـه سـرمایه  بـه کـار  تلاش براي  عدم و) 247، ص 2003بالاگان و همکاران، (

                                                        
1. Pro-chang behavior 
2. Anti-chang behavior 
3. Oreg 
4. Piderit 
5. Stage of concern 
6. Hiatt 
7. Proscy 
8. Lewis et al  
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سـت  کل شی ـن دلاتـری  مهـم ، ) 559 ، ص2009و همکـاران،   1لنکویسـت ( فکري در سازمان

دانـش قـدرت   "ر ک ـج تفیاولا ترون یبنابرا. ندک یاز به آموزش را ملزم میه نکرات است ییتغ

ل بـه  ی ـم ودی ـط جدیل به تجربـه شـرا  یم ثانیاًو ، سازمان يدر سلسله مراتب ساختار "است

، 2004و همکـاران،   2لامبـرد ( شود یر مییاز تغ يریادگیل در یتسهمنجر به ی، شرفت شغلیپ

  ).591، ص 2009و همکاران،  3؛ دانویتز8ص 

، رییهر تغ يبرا، 5نهیزمـ  رویل نیتحل براساس مفهوم و4ن یرت لوبه زعم ک

ه کوجود دارد ، رییمقاومت در برابر تغ يروهایر و نییعامل تغ يروهایاز ن يا مجموعه

 ).10، ص 2004لامبرد و همکاران، ( روها استین نیان ایر توازن میمد یفه اصلیوظ

لامبرد و ( است ییچهارچوب عقلا یکر در ییننده تغک لیر به عنوان تسهینقش مد

معرفی دلیلی مستدل براي لزوم اجراي ). 483، ص 2002؛ ساکا، 7، ص 2004همکاران، 

 ، ص2009لانکویست و همکاران، ( گذرد می درك آنچه در ذهن کارکنان و تغییر

  . ر استییر تغیمد هاي ویژگین تری مهماز ) 562

بخشـی در جهـت    هاي ارتباطی شبکه، به منظور تسریع همکاري و هماهنگی بـین  خلق سیستم

توانـایی درك، ارتبـاط بـا کارکنـان و     همکـاري،  ، تسـهیل مشـارکت  هاي سینرژیک،  خلق وضعیت

  ).9 ، ص2010؛ لانن برگ 8، ص 2004لامبرد و همکاران، (لازم است ف آنها شنیدن حر

برنـز و  (  ر در سازمان باشدییتغ يبرا یا مانعیو  یتواند حام یوجود نهادها در سازمان م

کنـد   یـاد مـی   7تحت عنـوان نظـم پـنجم    هاي کارکنان ارزشاز  6پیترسنگه). 2000همکاران، 

فرآیندهاي تعیین هویـت افـراد در   ). 250، ص 2003؛ بالاگان و همکاران، 1385، پیترسنگه(

هـر چـه   . کننـد  دهی، و اصلاح ساختارهاي سازمانی دخالت می ، به طور مداوم در شکلکار

                                                        
1. Longqvist 
2. Lambard 
3. Danowitz 
4. Kurt Lewin 
5. Force-Field Analysis 
6. Peter senge 
7. Fifth discipline 
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هاي افراد از حالت پنهـان   شود واکنش تر بیشتعیین هویت افراد بر اساس فرآیندهاي کاري 

  ).175، ص 2009؛ کاتچر، 2009لنکویست و همکاران، (د کن به آشکار حرکت می

  قیتحقروش 

 ـارزاین تحقیق از نوع توصیفی و پیمایشی است که براسـاس مطالعـه    ي ریرپـذ ییتغ یابی

 نامـه  ، پرسـش هـا  داده يروش گـردآور . اسـت  صورت گرفته مهندسان برق شرکت توانمند

شرکت دولتی و  500در بیش از ) 2006(حاصل تحقیق جفري هایات ه کاست  استانداردي

 . میلادي است 2006تا  1998هاي  ل سالخصوصی آمریکایی در طو

مدل مفهومی تحقیق از پنج بعد آگاهی از نیاز به تغییر، تمایل به تغییر، دانش تغییر مورد 

نامه  پرسش. تشکیل یافته است) حمایت از تغییر(سازي نظر، مهارت تغییر مورد نظر و مقاوم

. سـوال اسـت   5هـر بعـد،   جز بعـد آخـر، بـه ترتیـب سـهم       سوال تشکیل یافته که به 24از 

نامه مذکور در طی مصاحبه محقق با مدیران عالی، میانی و عملیاتی شرکت توانمند،  پرسش

رونبـاخ  ک ياز روش آلفـا  اسـتفاده و  نامـه  پرسـش  35ع یق توزیآن از طر ییایو پابومی شد 

ح آن بـه  یق و تصـح ی ـدق یه با بررسکبود  601/0ه یرونباخ حاصله اولک يآلفا. دیاثبات گرد

از . اشـد ب یم ـ مهندسـان شـرکت توانمنـد   نفـر از   102 يجامعـه آمـار  . افـت یارتقاء  896/0

و  یرجس ـکن تعداد نمونه از جدول ییتع يمحقق برا، انس جامعه نامعلوم بودیه وارک ییآنجا

کی، خـا ( تصـادفی ه از روش کن شد یینفر تع 80مورگان استفاده نموده است و تعداد نمونه 

 ـاستفاده گرد يریگ نمونه يبرا) ، ص1388  ـاز ط هـاي  سـؤال بـه   گـویی  پاسـخ  يبـرا . دی ف ی

از ی ـنظر خود را در قالب امتتا ان خواسته شد گوی پاسخرت استفاده شد و از یکل يا نهیگز پنج

و بـا در نظرگـرفتن    يا نمونـه  یـک  tها بـا آزمـون    ل دادهیتحل. دهند ارایهه یبه هر گو 5تا  1

  . انجام شده است SPSSافزار  توسط نرم 79درجه آزادي و  3مقدار آزمون 

  ها افتهی

و تحلیـل شـد کـه نتـایج حاصـل        ها تجزیه هاي اصلی تحقیق، یافته براي پاسخ به سؤال

  : شرح جدول زیر است به
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انحراف   نیانگیم  یسازمان يریرپذییتغ

  اریمع

t  سطح

  يدار معنا

اختلاف 

  نیانگیم

  پایینحد   حد بالا

  8915/0  0835/1  98750/0  000/0  469/20  43/0  98/3  رییاز به تغیآگاهی از ن

  8316/0  0484/0  00094/0  000/0  257/17  48/0  94/3  رییتمایل به تغ

  -3155/0  0220/0  - 16875/0  025/0  -289/2  65/0  83/2  رییدانش در مورد تغ

 ياجرا ییمهارت و توانا

  رییتغ

15/2  72/0  507/10-  000/0  84687/0 -  6864/0-  0073/1-  

ت از یحما(يساز مقاوم

  )رییتغ

94/3  52/0 067/16  000/0  94750/0  0649/1  8301/0  

  3055/0  4383/0  37188/0  000/0  150/11  39/0  31/3  لکن یانگیم

  

ترین میانگین ابعاد تغییرپذیري بـه ترتیـب    بیشه کدهد  یها نشان م افتهیل یه و تحلیتجز

حمایت (ي ساز و مقاوم )94/3(به تغییر لیتماو ) 98/3(رییاز به تغیاز ن یآگاهمربوط به بعد 

بوده است و ایـن اخـتلاف در    3تر از عدد معیار متوسط  باشد که بزرگ می )94/3()از تغییر

از  یتوان گفت این ابعاد آگـاه  بر اساس نتایج حاصله می. باشد یمعنادار م 5/0سطح خطاي 

در سطح مطلوب و قابل قبول  )حمایت از تغییر(سازي  تمایل به تغییر و مقاوم، رییاز به تغین

 ـتر کم چنین هم. دنقرار دار دانـش در مـورد   هـاي   انگین بـه ترتیـب مربـوط بـه مولفـه     ین می

بـوده و ایـن    3از عدد متوسـط معیـار    تر کمباشد که  می) 15/2(و مهارت تغییر) 83/2(تغییر

دانـش در  بـراي   =sig 025/0و =t-289/2( دباش ـ مـی معنادار  5/0اختلاف در سطح خطاي 

توان گفت که ایـن   بنابراین می. )تغییر مهارتبراي  =000/0sigو  =t-507/10و مورد تغییر 

تغییرپـذیري  طور کلی میانگین کل  به. در سطح غیرغابل قبول و نامطلوبی قرار دارند بعددو 

 دارمعنـا  5/0از عدد معیار بوده و ایـن تفـاوت در سـطح خطـاي      تر بزرگ )31/3(سازمانی 

ــابر ) =sig 000/0و=t 150/11(. باشــد مــی ــه طــور این بن ــذیري مهندســان، ب کلی در تغییرپ

و پاسخ به سوال اصلی تحقیق مثبت اسـت و   قابل قبولی قرار دارد وضعیت نامطلوب و غیر

هـاي سـوم و    هاي اول، دوم و پنجم فرعی تحقیق مثبـت و پاسـخ بـه سـؤال     پاسخ به سوال

  . باشد چهارم فرعی تحقیق منفی می

  بحث 

ر هسـتند  ییاز به تغیاز ن یافک یآگاه يه مهندسان داراکاز آن است  کیحا، جینتا یبررس
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 ـبرنامـه تغ  يل در اجرایر رخ داده و منجر به تسهیین تغیه چرا اکدانند  یو م ت کر در شـر یی

 ينولـوژ کمنجربه ورود ت، هیدر منطقه عسلو یخارج هاي شرکترا اولا تجربه یز ،شده است

ی، آنها را خسـته نمـوده اسـت و    میقد يتجربه مهندسان با ابزارها، ثانیاً ران شدهیبه اد یجد

آگاهی از نیاز به تغییر . ثالثاً میل به پیشرفت شغلی منجر به آگاهی از نیاز به تغییر شده است

جانـب کارکنـان   ت از ی ـران در مـورد حما یشده تا بـه مـد   باعثر ییبه تغ مهندسانل یتماو 

توانـد   ین میار محدود است و اید بسینان در مورد ابزار جدکارکدانش . ر دهنداطمینان خاط

 یان اصـل ک ـاز ار یکیرا یز ،شود محسوب موفق برنامه يسازمان در اجرا يبزرگ برا یمانع

اصـولا یکـی از   . نان اسـت کارکد توسط یوه جدیا شیاز ابزار  یعلم یر داشتن آگاهییهر تغ

ایـم، همـین    ه اند و ما صرفا مصرف کننـد  هاي استفاده از تکنولوژي که دیگران ساخته ضعف

پردازیم که منجر به اولا عدم پیشرفت  است که بدون دانش لازم به استفاده از تکنولوژي می

 ـنـان ن کارکمهـارت  . شـود  کننـدگی مـی   و ثانیاً تقویت نگرش مصرف از  یکـی ز بـه عنـوان   ی

ت در ی ـموفق يچالش و فرصـت بـرا   یکتواند به عنوان  یم، رییتغ يبرا یاصل يازهاین شیپ

 ـ ،داشته باشـند  یافکران دانش یرا اگر مدیز ؛ر باشدییتغ  نداشـته باشـند   یعمل ـ ییتوانـا  یول

نـان  کارکه ک ـشـود   یحاصـل م ـ  یق زمـان یج تحقیت از نتایحما. ر باشندیرپذییتوانند تغ ینم

بـه آن  و  یاز بـه آن اگـاه  ی ـر مخالف نباشـند و از ن ییبا تغ یعنی ؛مقاومت مثبت داشته باشند

ستند یآن ن يقادر به اجرا، ل نداشتن دانش و تجربه و مهارتیبه دل یول ،ل داشته باشندیتما

تحقیـق  ن یدر ا. ر مخالف هستندیینان با خود تغکارکه کاست  یبرخلاف مقاومت منف و این

یی ق ابعاد دانش و تواناین تحقیدر ا. کارکنان است ده از مقاومت مثبتنان برآمکارکت یحما

 ـامتبه عنوان رکن اصلی هر برنامه تغییر فنی ـ مهندسـی،    امـا در   ،ردنـد کسـب  ک پـایینی از ی

ه نشـان  ک ـردند کسب ک ییاز بالایامت، تیل و حمایر و تماییاز به تغیاز ن یاز آگاهیعوض امت

. این دارد که شوق و تمایل وافري براي جستجو و پذیراي دانـش و مهـارت لازم دارنـد   از 

  . است و قابل قبولی نان در حد مطلوبکارک يریرپذییزان تغیل مکن در یبنابرا

  نتیجه

میزان تغییرپذیري مهندسان شرکت فنی توانمند در نسبت به  شد تا یق سعین تحقیدر ا

کترونیکـی نصـب و کنتـرل تجهیـزات و اجـراي پـروژه بـا آن        تغییر در اسـتفاده از ابـزار ال  
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آگاهی از نیاز بـه تغییـر، تمایـل بـه تغییـر، دانـش،       : ها، از منظر پنج بعد تغییرپذیري دستگاه

نتایج حاصـل از تجزیـه و   . ، مورد بررسی قرار گیرد)حمایت از تغییر(سازي مهارت و مقاوم

انگین امتیازات آگاهی از نیاز به تغییر، تمایل و ها نشان داد که مهندسان داراي می تحلیل داده

حمایت از تغییر بالایی هستند؛ اما در ابعاد دانش و مهارت کـار بـا ابزارهـاي جدیـد، داراي     

بنـابراین بـراي بهبـود تغییرپـذیري اولا شـرکت و ثانیـاً       . باشـند  میانگین امتیازات پایینی می

  : گردد ادات زیر ارایه میهاي برق دولتی و غیردولتی ایران، پیشنه شرکت

 ـنمودن بهتـر مهندسـان از فوا   آگاه سـتم  یآن نسـبت بـه س   يد و برتـر ی ـسـتم جد ید سی

ه همـراه بـا   ک ـنیاز اها  آن یآگاه و ی؛هیل جلسات توجکیق تشینترل از طرکنصب و  یمیقد

ش علاقـه و  یمنجر بـه افـزا  ، ابدی یل میع و تسهیار مهندسان تسرکد یستم جدیاستفاده از س

وتـاه  کد یدر مورد فوا یاطلاعات ارایه. شود ید میستم جدیاستقبال از س يل مهندسان برایتما

 يهـا  پـروژه  يش تقاضـا بـرا  یمهندسان و افـزا  یشرفت شغلیپ، ها نهیاهش هز، کو بلندمدت

توانـد از   یمی، ار صورت گرفته و همراه شدن با تحولات جهانکنان از صحت یو اطم يبعد

  . باشد یهیتوج ن جلساتیا یاصل يمحورها

ه بـه علـت عـدم    ک ـنان داده شود ین اطمیا، ندارند یافکه دانش و مهارت ک ینانکارکبه 

 ـآنها را تهد، تیر موقعییا تغیبر اخراج  یمبن يخطر، داشتن مهارت و دانش نـد و  ک ید نم ـی

 یاز آنهـا نظرخـواه  ، دی ـوه جدیدر مورد استفاده از ش يبعدهاي  يریگ میشود در تصم یسع

هـر  ، ش حقـوق یافـزا ، دیوه جدیار با شکت در یهر موفق يپاداش برا ياعطا. شود یتکمشار

ور را کنـان مـذ  ینـان اطم کارکتوانـد بـه    یم، ادبودیمراسم  يبرگزار ی و نیزموقت به طورچند 

  . بدهد

ه در بـازار  ک هایی روشر ینترنت و سایا، جامع يتاب راهنما، کبروشور، تابچهکق یاز طر

ند تا مهندسـان از  کد آشنا یستم جدیت سیمهندسان را با ماه، باشد یموجود و در دسترس م

 . ابندی ید آگاهیستم جدیمربوط به س یات علمجزییهمه 

 ـالبتـه ا . ل گـردد کید تش ـی ـسـتم جد یجهت اسـتفاده از س  یآموزش عمل يها لاسک ن ی

 . ت و آموزش ضمن خدمت باشدکست در داخل شریبا یها م لاسک

 یفن ـ یت آگـاه ی ـر صورت گرفته اولا بـه تقو ییتغ يساز و مقاومردن کنه یبه منظور نهاد
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د بـه اسـتفاده از   ی ـسـتم جد یبودن اسـتفاده از س  لکل مشیمهندسان بپردازد تا مهندسان به دل

ی، ده ـ پـاداش   عـلاوه بـر روش  ، بهتـر  يسـاز  مقـاوم  يبرا ثانیاًل نشوند؛ یمتما یمیستم قدیس

گـر  یو د یماننـد فرصـت مطالعـات    هـایی  وشراز  يسـاز   نهیت به منظور نهادیق و حمایتشو

 . ندکت استفاده کننده معمول در شرک تیو حما يساز مقاوم هاي روش

  قیموانع تحق

  یافتن یک جامعه آماري مناسب؛. 1

ر یی ـه از تغک ـ ینانکارک کیکنان و لزوم تفکارکر صورت گرفته بر همه ییتغ تأثیرعدم . 2

  شوند؛ یمتاثر م

 ـبـه دل  يمحقق جامعه آمـار  يدور. 3 منطقـه گـازي پـارس جنـوبی      ل واقـع شـدن در  ی

  ؛)عسلویه(

  اب و ذهاب؛یا ينه بالایهز. 4

  کت؛تردد در محوطه شر يه برایله نقلیوس یکعدم داشتن . 5

 . یالملل نیب يل سفرهایت به دلکشر یران اصلیدر انجام مصاحبه با مد يدشوار. 6
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