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  چكيده
 ميان رابطه باره در را مفهومي چارچوبي كه است اين حاضر پژوهش اصلي هدف

 تغيير سازماني رايب آنها و ميزان آمادگي 1كاركنان بر مبناي مدل ند هرمان فكري ترجيحات

 عنوان به رضوي خراسان دريايي صنايع سازمان منظور بدين. سازي نمايدارزيابي و نمونه تدوين،

 روش مبناي بر تغيير براي مربوطه استاندارد هايپرسشنامه از استفاده با و انتخاب موردي مطالعه

 براي. شد پرداخته وهشپژ هايفرضيه سازينمونه و تحقيق متغيرهاي به ارزيابي كمي تحقيق

 ،3واريانس تحليل ،2خي مجذور آماري هاي مفهومي، آزمون نمونه معلولي و علي روابط ارزيابي
افزارهاي  نرم از استفاده با 5ساختاري معادلات سازينمونه و درنهايت 4هاي تعقيبيآزمون
طوركلي  د بهدهمي نشان ها آزمون اين هايخروجي. گرفت انجام 7ليزرل و 6.اس.اس.پي.اس

داري با ميزان آمادگي آنها براي تغيير سازماني دارد و از ترحيجات ذهني كاركنان رابطه معني
بيشترين  Dباشد كه ترجيحات گروه  بندي ميزان اين تأثيرگذاري به اين نحو مي طرفي اولويت

تأثير  Aت گروه تأثيرگذاري مثبت را بر ميزان آمادگي افراد براي تغيير دارد، درحالي كه ترجيحا
 .تأثير منفي بر آمادگي براي تغيير دارند Cو گروه  Bداري نداشته و ترجيحات گروه معني

  
  .ترجيحات فكري؛ مدل ندهرمان؛ تغيير سازماني؛ كاركنان؛ آمادگي تغيير سازماني :ها كليدواژه
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  مقدمه
ودات و تغيير و تحول امري اسـت كـه بـا جهـان هسـتي و طبيعـت سرشـته شـده و تمـام موج ـ         

تغيير و نوآوري لازمـه زنـدگي اجتمـاعي    . رو هستند مخلوقات با اين پديده در دوره عمر خود روبه
پـور و جمـالي پاقلعـه،    موسـي (بـوديم  هاست و بدون آن، شايد ما هنوز همان انسـان اوليـه مـي    انسان
. داردمقام مقايسه، يك سازمان از بسـياري جهـات بـه يـك موجـود زنـده شـباهت         در). 22: 1384

در . ماننـد در طول يك دوره زماني، يكسان و يكنواخـت بـاقي نمـي   نيز ها همانند جانداران، سازمان
شده و يا از طريق فرايند انطباق با تغييرات دروني و بيروني، ريزيهاي برنامهحقيقت، از طريق تلاش

با تغييرات محـيط   ماهنگيطور كه هر جانداري نياز به ه همان. ها در معرض تغيير قرار دارندسازمان
بـه سـيل تغييراتـي اسـت كـه در محـيطش اتفـاق         سازمان نيز نيازمند توانايي پاسخگوييدارد، يك 

بشر هميشه درصـدد ايجـاد تغييـرات مثبـت، مهـار تغييـرات منفـي و        ). 425: 1389، 1خانكا(افتد  مي
 ريت نمايد كه از آثار زيانبارحوي مديمبارزه با آثار آن بوده و سعي نموده است كه تغييرات را به ن

 سـازمان،  دربـاره  پـردازي نظريـه  و سـازماني  هـاي پـژوهش  در كه است رو اين از. آن در امان بماند
عنـوان   و بـه ) 22: 1384پـور و جمـالي پاقلعـه،     موسـي (اسـت   كرده پيدا محوري نقش »تغيير« پديده

ش و عملگرا با  هدف ايجاد تغييرات كنشي و نوآورانه به مثابه عواملي خودجو نمونه رفتارهاي پيش
حيـدري و همكـاران،   (نماينـد   عملكرد سازماني در ادبيات مربوطه رخ مـي  يمثبت در راستاي ارتقا

هاسـت و از آنجـا كـه    ناشـناخته  هـا بـه سـوي   مستلزم حركت از شناخته تغيير سازماني). 109: 1393
افـراد تـأثير منفـي بگـذارد،     هاي  و تواناييها ها، ارزشو ممكن است بر قابليت بودهنامطمئن  ،آينده

اي براي كننده كنند مگر اينكه دلايل قانعنمي يك سازمان از انجام تغيير حمايت يكلي اعضاطور به
هـا نيـز گـرايش شـديدي دارنـد كـه در       به همين منوال سازمان. كردن آنها وجود داشته باشدمجاب

 پـس ). 35: 1382نصيري، ( كنندمقاومت مي غييرو در مقابل ت كردهگذاري وضعيت موجود سرمايه
شـوند، يـا    ها و يا عواملي كه باعث تسهيل تغييـر مـي   بسياري از محققين بر اهميت تشخيص اولويت

دادن آنهـا بـه سـمت تغييـر     اد درگير از طريق تحت تأثير قـرار ايجاد آمادگي براي تغيير در ميان افر
 يهـا شـه يبـا اند  2ريي ـتغ يبـرا  يمفهوم آمادگ). 234: 1392، و رضايي ابيانه ايهافج(اند  تأكيد كرده
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 ياسـت كـه در ط ـ   ييهـا نگـرش  انگريدارد و ب يتطابق و همخوان ،2در مورد خروج از انجماد 1نيلو
 ريي ـمـرتبط بـا تغ   يهـا تـلاش  شترياند كه ب از محققان فرض كرده ياريبس. دنكنيبروز م رييفرايند تغ

آنها بر ضرورت  ليدل نياز انجماد مؤثر ناكام مانده است و به هم فرايند خروج كيواسطه فقدان  به
ــوع تــلاش   يآمــادگ جــاديا ــراي قبــل از هــر ن ــپب ــتغ تيريســازي و مــد ادهي ــدتأكيــد كــرده ر،يي    ان
   .)17: 1996، 3كاتر(

افراد تحت تأثير ادراك ، ستا از سوي ديگر نيز بر مبناي آنچه تحقيقات گوناگون نشان داده
 ني ـاغلب افراد از ا اين در حالي است كه .دهند يوسو م سمت گرانياز د يافتيعات درخود، به اطلا

كه  يتيبا واقع -ها  دليل تفاوت ادراكي بين انسان به - كننديرا كه ادراك م يتينكته غافلند كه واقع
آنهـا در   4لـذا شـيوه درك افـراد و چگـونگي تفكـرات     . كننـد، متفـاوت اسـت   يادراك م ـ گرانيد

هـاي تفكـر،   در مـورد سـبك  . مـؤثر اسـت   5يي با تغيير و پذيرش يا مقاومـت در برابـر تغييـر   رويارو
) 7وري حاكميـت مغـز  اپدر فن ـ( 6د هرمانن. اندهاي زيادي مطرح كردهپژوهشگران و محققين نظريه

   تفكــر و يهــاوهياز شــ يافــراد را ناشــ تيتفــاوت ادراك و شخصــ، خــود 8مغــز خــلاق در كتــاب
كـه   نمـود  اثباتخود  هايربهواسطه تحقيقات و تجبه وي. دانديمغز انسان م ياختصاص هايتحال

در واقع، . كندعمل ميفرد هو منحصر ب ويژهتنها از لحاظ فيزيكي، بلكه از لحاظ طرز كار نيز  مغز نه
هـاي  ها و شـيوه ، هر يك با زبان، ارزش9توان به چهار بخش متمايزرا مي مغزاختصاصي  هايحالت
فـردي از ايــن   هداراي تركيـب منحصـرب   فــردهـر  . نمـود بنـدي   تقســيمن مخصـوص بـه خـود،    دانسـت 

، 10لامـزدين ( شـود منجـر مـي  افـراد  ها بـه رفتارهـاي مختلـف    برتريترجيحات فكري است كه اين 
1386 :81(.  

اي منحصـر  گونـه  محيط پيراموني را بـه  شودزاويه ديد افراد سبب مي گفته شد،بر مبناي آنچه 
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. هـاي متفـاوتي را از خـود بـروز دهنـد     هاي يكسان واكنشبير و تفسير نموده و در موقعيتفرد تعبه
هـاي   بندي شيوه تفكـر و رجحـان  گونه تقسيم آيا اين«: شود اين است كهكه مطرح مي پرسشيحال 

لذا مقالـه حاضـر بـر    . »گذارد؟ ذهني افراد بر چگونگي مواجهه آنها با مقوله تغييرات محيطي اثر مي
در ميـزان آمـادگي    ند هرمـان هاي ذهني را براساس مدل ترجيحات فكري است تا نقش تفاوتآن 

به بيان ديگر هدف اصلي پژوهش حاضـر ايـن اسـت    . افراد براي تغيير مورد واكاوي دقيق قرار دهد
هـاي گونـاگون افـراد بـا ترجيحـات فكـري مختلـف داراي ميـزان متغيـري از          كه دريابيم آيا دسـته 

بنـدي ترجيحـات فكـري بـا رويكـرد       تغيير هستند؟ همچنين ايـن مطالعـه بـه اولويـت     آمادگي براي
  .آمادگي براي تغيير سازماني خواهد پرداخت

  
  مرور ادبيات پژوهش

  مدل جامع ترجيحات فكري ند هرمان -1
  كـره مغـز  مفهـومي اسـت كـه بـه توضـيح ارتباطـات ميـان دو نـيم         1)دمـاغي (حاكميت مغزي 

ايـن    دهنـده بسـياري بيابنـد كـه نشـان      هـاي دليـل اند اسناد و متعددي توانسته پژوهشگران. پردازدمي
هـاي شـناختي   اي اختصاصـي بـه انجـام فعاليـت    گونـه كـره مغـز انسـان بـه    واقعيت است كه هـر نـيم  

در حقيقـت دو پژوهشـگر كليـدي    ). 922: 2007كلايتون و كيمبرل، (فردي مشغول است  منحصربه
اند كـه سـيلان و   دريافته) 1978( 3و روبرت اُرنستاين) 1964( 2روجر اسپريهاي در اين زمينه به نام

كـره  هر كدام از اين دو نيم. كره مغز وجود داردجريان مستقلي از فهم، ادراك و آگاهي در هر نيم
كلي از ايـن منظـر يـا داراي    طـور افـراد بـه  . پردازندبه انجام امور رواني متفاوتي مي) چپ و راست(

كـره راسـت در آنهـا    هايي از برتري نيمكره چپ مغز بوده و يا رفتارها و نشانهتسلط نيمحاكميت و 
جـز بيشـتر    كره چپ به انجام امـور مجـزا و جزبـه   كه نيم است تحقيقات نشان داده. شودمشاهده مي
بـه  . پارچـه دارد ره راست تمايل به اموري كلي و يككورزد و اين در حالي است كه نيم مبادرت مي

هـاي گفتـاري،    كـره چـپ بيشـتر درگيـر فراينـدهاي تحليلـي اسـت ماننـد توانمنـدي         ين سبب، نيما
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كـره راسـت وظـايف خلاقانـه،     در حالي كه نـيم  ،وتحليل و رياضي ارتباطات علّي و معلولي، تجزيه
  .گيردعهده ميهنرمندانه، رواني، احساسي و غيركلامي را به

 مغـز انسـان  . كننـد  نمـي  اسـتفاده  يكسان تناوب به و يوهش يك به خود، مغز نيمه دو از ها انسان
هرمان يكي از انديشمنداني كه در ايـن   ند. آورد مي وجود به را 1هاي اداركييا رجحان ها حاكميت

. نامـد  مـي ) شناختي( فكري رجحان را حالات اين او. هاي ارزشمندي انجام داده استزمينه فعاليت
 حالت از افراد هنگامي. رود مي شمار به حاكميت اين مزاياي زا سريع واكنش و بالاتر مهارت سطح
 گـرفتن  فـرا  و يـا  جديـد  اي مسـئله  حل براي در حال يافتن راه كه كنند مي استفاده مغز حاكم فكري

 فرمـول  يـك  در آنهـا  قـراردادن  سپس و اعداد و قضايا بررسي با اگر مثال، طور به. دانشي نو هستند
 مغـز  چـپ  نيمـه  از اسـتفاده  حال در كنيد، حل تحليلي صورت به را اي ئلهمس ترتيبي، روال يا منطقي
  دركـي  شـما  بـه  تا كنيد جستجو را حسي اثرات داراي تصاوير و الگوها اگر كه صورتي در. هستيد

  .بود خواهيد مغز راست نيمه از استفاده حال در بدهد، 2كل از شهودي
 در بخـواهيم  اگـر . هستند آشنا چپ و راست مهني دو به مغز بنديگونه تقسيم اين با مردم اكثر

 تشـكيل  را مغـز  درصـد  80 حـدود  در و هسـتند  3دمـاغي  هـا  كـره  نـيم  ايـن  شويم، دقيق هاواژه معني
 بينـايي، : از اسـت  عبـارت  پـذيرد  مي صورت ها كره نيم اين در كه اصلي فكري فرايندهاي. دهند مي

 تجسـم  و تكلـم  گيـري،  تصـميم  و آگاهانـه  تفكـر  استدلال، ارادي، حركات كنترل لامسه، شنوايي،
 كه است مجزايي ساختار خود داراي دماغي كره نيم همچنين هر. ها ايده تلفيق و تخيل غيرگفتاري،

كـره قسـمتي وجـود    به بيان ديگر، در هر نـيم . 4ليمبيك ازدستگاه نيمي  :است گرفته قرار آن درون
 گرسـنگي،  كـه  اسـت  حيـاتي  نظارت مركز يك ليمبيك دستگاه. شوددارد كه ليمبيك خوانده مي

 و هـا  هورمـون  خـون،  فشـار  قلب، ضربان شيميايي، هاي موازنه بدن، دماي بيداري، خواب، تشنگي،
 يـادگيري  در مهمي نقش دستگاه، اين. كندمي تنظيم را) خشم و پرخاشگري تنبيه، لذت،( عواطف

 نمونـه براسـاس   .اسـت  كننـده  تعيـين  يعامل حافظه، به ورودي اطلاعات انتقال در چون ،كند مي ايفا
منطقه ليمبيك مغز نيز خود به دو قسمت تقسيم شـده كـه   ) 1996(جامع ترجيحات فكري ند هرمان 
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دسته گوناگون  4هاي مغز هستند و به اين ترتيب كرههر كدام داراي وظايف مشخصي مرتبط با نيم
 از مغـز  چهاربخشـي  اسـتعاري  مونـه ن. آيـد پديد مـي  ،قابل مشاهده است) 1(طور كه در شكل  همان

 كه دايره يك صورت به مغز ،نمودار اين در. نمايش داده شده است) 1(در شكل  فكري ترجيحات
 ايـن  هرمان ند ،نمونه اين استعاري حالت بر تأكيد براي. است شده تشريح ،است بخش چهار داراي
 خلاف در سپس و A چپ، سمت بالايي) دماغي( بخش .كرد گذاري نام الفبا حروف با را ها بخش
 بخـش،  هـر  در. انـد  شـده  ناميـده  D و B، C ترتيـب  بـه  ديگـر  هـاي  بخـش  سـاعت  هاي عقربه جهت
دارد كـه بـه    وجـود  فهميـدن  و يادگيري هاي شيوه يا فكري هاي توانايي از متمايزي بسيار هاي دسته

بـراي ارزيـابي   خود  هاي آموزشيها و كلاسهمايشهرمان در . شده استاختصار در نمودار ارايه 
. اسـت  شـده معـروف   1HBDIكـه بـه    كـرد اي استاندارد طراحـي  نامهدقيق ترجيحات فكري پرسش

عنـوان   بـه . ارزيابي ترجيحات فكري افراد از اين پرسشنامه بهره گرفته است براي پژوهش حاضر نيز
 نامهي يك دانشـكده مهندسـي كـه پرسش ـ   متوسط ترجيحات فكري اعضا نمونه) 2(نمونه در شكل 

طـور   گونه كه در اين شكل پيداست اين افـراد بـه   همان. است شدهاند، ارايه مذكور را تكميل نموده
 گـرا  گر و حقيقت استدلالي، تحليل ،بوده و از گونه شخصيتي Aميانگين داراي ترجيح ذهني گروه 

تناسـب   ،سـت ل عينـي و دقيـق ا  ئاين امر با موضوع كاري آنها كه همانا امور مهندسي و مسا. هستند
  .دارد

  
  )1996هرمان، (مدل چهار بخشي ترجيحات فكري  - 1شكل 

 
1. Herrmann Brain Dominance Instrument 

 اجتماعي
  احساسي
  پرتحرك
 هيجاني

 استدلالي
  رتحليلگ
  گرا حقيقت

 اهل عددورقم
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  )1386لامزدين، (متوسط مدل ترجيحات فكري يك دانشكده مهندسي  - 2شكل 
  

  آمادگي براي تغيير سازماني -2
هاي درون و بيـرون سـازمان و بـا    ل و چالشئگويي به مسا منظور پاسخ پديده تغيير سازماني به

در هر سـازماني بيشـتر   . دهدزگاري با توسعه روزافزون و انطباق با شرايط پيشِ رو رخ ميهدف سا
آيند، مربـوط   ها به شرايط ناپايدار و همچنين تغييراتي كه در بازار رقابت بوجود ميل و چالشئمسا

ار، توانند بر نوع و كيفيت محصولات، بازدهي نيروي ك ـگونه تغييرات به نوبه خود مي است كه اين
نـوعي   تغييـر سـازماني بـه   ). 225: 2011، 1شـاه (وكـار اثـر بگذارنـد     كسب خطرهايرشد سازماني و 

شود كه قابليت مقايسه ميـان حالـت قبـل و بعـد از تحـول وجـود داشـته باشـد         دگرديسي اطلاق مي
هـر  اي باشـد، امـا بـه    تواند اندك و يا عميق و ريشـه پديده تغيير مي). 217: 1995، 2بارنت و كارل(

طـور   به. ل بيروني باشدئتواند بابت مساتواند دروني بوده و هم مي حال دليل و منبع اصلي آن هم مي
و يا شديد اتفاق بيافتـد چـرا كـه ايـن تغييـر از حـالتي معلـوم و         3تواند آشوبيبالقوه فرايند تغيير مي

  در چنين شرايطي). 79-75: 2000، 4آبراهامسون(دهد آشكار به وضعيتي مبهم و ناشناخته روي مي
  دهد، همانا سـرمايه ين بخشي كه در سازمان بيشترين تأثيرپذيري را از فرايند تغيير از خود بروز ميا

بنابراين كاركنان ممكن است قضاوتي مثبت و يا منفي در مورد تغييري كه در . انساني سازمان است

 
1. Shah 
2. Barnett & Carroll 
3. Chaotic 
4. Abrahamson 
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لذا آگاهي و همراهي كاركنـان بـا   ). 32-8: 2005، 1لاينز(ارايه دهند  ،سازمان به اجرا درآمده است
 فعال شكلي به افراد .الزامي است ،ل ظريفي كه در اين زمينه وجود داردئمديريت تغيير به علت مسا

 هـاي واقعيـت  تـأثير  تحت نه ،گيرندمي قرار خود ادراكات تأثير تحت و كرده درك را خود محيط
  پذيري در مقابل تغييرات شـديد يكـي از   عطافاز اين روست كه توانايي يادگيري مستمر و ان .عيني

مقيمـي و همكـاران،   (شـود   هاي كاركنان كليدي و مديريت استعدادهاي سازماني تلقي مـي  ويژگي
ــر از     ).180-181: 1393 ــا محــيط متغي ــايي ســازگاري ب ــايي و توان ــه تعبيــري ديگــر پوي ــين ب همچن

جـوانمرد و  (آيـد   فتـه بـه حسـاب مـي    هاي توسـعه يا  هاي انساني در سازمان هاي مهم سرمايه شاخص
 صـورت  سـازمان  افـراد  همكـاري  و همراهي بدون تواندنمي سازمان در تغيير). 4: 1388محمديان، 

 آن براي فرد آنكه مگر گيردنمي شكل گونه تغييري توان ادعا نمود كه هيچطور كلي ميبه و پذيرد
 عوامـل  شناخت اهميت بر تغيير مديريت  عرصه در فعال محققان برخي. باشد لازم را داشته آمادگي

 ايجـاد  بـراي  لازم آمادگي يا و دهندمي ارتقا و توسعه را آن يا تسهيل را تغيير ايجاد كه مقدماتي يا
-681: 2002، 2آرمناكيس و هـريس (اند كرده تأكيد سازند،مي فراهم افراد در را سازماني تغييرات

سـازي   پيـاده  و طراحـي  ارزيـابي،  بـه  عوامـل  اين تشناخ .)8: 1386و رحمان سرشت و مقدم،  703
 شـناخت  موضـوع  سازماني، تغيير ادبيات در نتيجه در. كند مي كمك مؤثر مداخلات طريق از تغيير

وبـر و  (دارد  وجـود  همخـواني  و همـاهنگي  موفق، و مؤثر سازماني تغيير به نسبت فردي هاينگرش
  ).291: 2001، 3وبر

سازي براي  مقدمه: دانندايند تغيير را شامل سه مرحله اصلي ميفر) 1999( 4آرمناكيس و بدين
دادن اصـلاحات و تغييـرات جديـد در    وسـيله قـرار   بـه  7كـردن تغييـر  و نهادينه 6، پذيرش تغيير5تغيير

افزايش سطح پذيرش كاركنـان در قبـال تغييـر، بايسـتي آمـادگي       برايبنابراين . هنجارهاي سازمان
طبـق نظريـات دالتـون و    . سـازي، ايجـاد كـرد    هـاي ابتـدايي مقدمـه   ن گـام لازم براي تغيير را از هما

شامل ايجاد شرايط مورد نياز براي تغيير و همچنين فرايند آمادگي براي  ،آمادگي) 2003( 8گاتليب
 

1. Lines 
2. Armenakis & Harris 
3. Weber & Weber 
4. Armenakis and Bedeian 
5. Preparation for Change 
6. Adoption of Change 
7. Institutionalization of Change 
8. Dalton and Gottlieb 
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شرايط آمادگي براي تغيير متأثر از باور نياز به تغيير و اهميـت و كفايـت پشـتيباني     .براي تغيير است
 -و فرايند آمادگي در برگيرنده آگاهي كامل از نيـاز بـه تغييـر، مقايسـه هزينـه     محيط از تغيير است 

  ).330: 2012، 2راسلي و كرنر(ريزي براي تغيير است تغيير و برنامه 1فايده
  

  مدل مفهومي پژوهش -3
كننـد و   عنـوان عـاملي مهـم در فراينـد تغييـر يـاد مـي        از افـراد بـه   )1994( 3لينستون و ميتروف

چالش اصلي در هدايت فراينـد تغييـر در سـازمان اسـت،      ،بخش انساني سازمان كردنرهمعتقدند ادا
هايش را به سمت يـك فعاليـت خـاص و ويـژه در نظـر      ها و نگرشها، خواستهزيرا كه انسان ارزش

را در اجـراي فراينـد تغييـر در    فنـاوري  انـداز شخصـي، سـازماني و     سه عامل چشم، 4رابينز .گيرد مي
انداز شخصي ناظر به تغييرات در نيروي انساني، تغييـر   داند و معتقد است كه چشممي سازمان دخيل
تــرين و تــوان ســختانــداز شخصــي را مــي چشــم. هــا، توقعــات، ادراك يــا رفتارهاســتدر نگــرش

نيز متأثر از تغيير در  فناوريترين مرحله در فرايند تغيير نام برد؛ چرا كه تغييرات ساختاري و  پيچيده
 شـد گونـه كـه قـبلاً بيـان      همـان  زي ـها و ادراك افـراد ن نگرش. استها و ادراك افراد انساني نگرش

 يدر خصوص مغز انسان و نواح. دكتر اسپري برگرفته از ساختار مغز انسان است قاتيبراساس تحق
ه اسـت كـه بـه    انجـام داد  يداردامنـه  قـات يتحقنيـز   مانند هر ،يكيزيمختلف آن براساس ساختار ف

تنها از لحاظ فيزيكي، بلكـه از لحـاظ    ، مغز نهقاتيتحقاين براساس . مورد اشاره قرار گرفت تفصيل
هـاي   در بخـش تـوان   حالات اختصاصـي آن را مـي   و فرد استهطرز كار نيز اختصاصي و منحصر ب

 فردهر . بندي كرد هاي دانستن مخصوص به خود، قسمت ها و شيوه هر يك با زبان، ارزش متفاوت،
هـا بـه    ها يا ترجيحـات فكـري اسـت كـه ايـن رجحـان       فردي از اين رجحان هركيب منحصربداراي ت

 انجـام شـده  توان با توجه به مطالعاتي  لذا مي). 81: 1386لامزدين، ( شود رفتارهاي مختلف منجر مي
كـه در   شـود توانـد باعـث    هاي ادراكي و فكري افراد مـي را مطرح نمود كه آيا رجحان پرسشاين 

به بيان ديگر اينكـه  . اني، افراد رفتارهاي گوناگوني را در مقابل تغيير از خود بروز دهندشرايط سازم

 
1. Cost - Benefit 
2. Rusly & Corner 
3. Harold A. Linstone & Ian I. Mitroff 
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كننده آمادگي فرد در مقابل تغيير  بيني تواند پيش ند هرمان تا چه ميزان مي نمونه هاي فكريرجحان
در سـازمان   هاي انسـاني  اين امر در واقع مسئله كليدي و اساسي فرايند توسعه سرمايه. سازماني باشد

مشخصـي از نـوع    شـكل دريايي استان خراسان رضوي بوده است تا بتوان با پژوهشي عالمانه صنايع 
منظـور گـزينش نيـروي     منـد بـه   ترجيحات فكري سرمايه انساني آن سازمان به همراه الگـويي روش 

دليل ايـن امـر   . شودانساني جديد ارايه نمود كه باعث افزايش ميانگين آمادگي افراد در مقابل تغيير 
هاي كشور در حوزه راهبرداين است كه در اين سازمان با توجه به اهميت تغييرات سازماني و تغيير 

دفاع دريايي و همچنين رويكردهاي متغيري كه كشـورهاي تهديدكننـده در مرزهـاي آبـي كشـور      
و ميـزان آمـادگي   نمايند، پرداختن به مقوله تغيير و تحـول سـازماني    اتخاذ مي) خليج فارس ويژهبه(

طـور   از آنجا كه كاركنان وزارت دفـاع و بـه  . شودمسئله بسيار مهمي قلمداد مي ،افراد در قبال تغيير
عـاملي مهـم   هاي كوچك خردمند بوده و دريايي، ركن اصلي هسته صنايع خاص كاركنان سازمان

يزان آمادگي افراد در مسئله اين پژوهش سنجش م ،روندشمار مي بهدر هدايت فرايند تغيير سازماني 
اصـلي ايـن پـژوهش ايـن      پس پرسش. استمقابل تغيير با توجه به مدل ترجيحات فكري ند هرمان 

تـأثيري بـر   آيا اين ترجيحـات   ،بندي ند هرمان از ترجيحات فكري افراددسته براساس است كه آيا
ان رضـوي دارد؟ در  دريـايي خراس ـ  صـنايع  در مقابل تغيير سازماني در سـازمان  آنانميزان آمادگي 

واقع پژوهش حاضر در تلاش است تا به عوامل متعددي كه تاكنون در ادبيات تغيير سازماني مـورد  
، توانمندسـازي، يـادگيري، همكـاري،    راهبـردي رهبـري  : انـد از قبيـل   تحليل و بررسي قـرار گرفتـه  

هاي كاركنـان بـر    موضوعي ادراكي و مبتني بر نگرش) 237: 1392افجه و ابيانه، (مشاركت و غيره 
فرعي زير نيز در اين پـژوهش   هايپرسش همچنين. ند هرمان بيفزايد ترجيحات فكري نمونهمبناي 

   :مورد واكاوي و بررسي دقيق قرار گرفته است
 داري يمعن ـ ارتباط يسازمان رييتغ يبرا يو آمادگ )Aربع ( گرا قتيو حق يتفكر استدلال نيب ايآ

  وجود دارد؟
 داري يمعن ـ ارتبـاط  يسـازمان  ريي ـتغ يبرا يو آمادگ )Bربع (تفصيلي گرا و  بيتتفكر تر نيب ايآ

  وجود دارد؟
 داري يمعن ـ ارتبـاط  يسـازمان  ريي ـتغ يبرا يو آمادگ) Cربع (ي و احساس يتفكر اجتماع نيب ايآ

  وجود دارد؟
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 دارييمعن ـارتبـاط   يسـازمان  ريي ـتغ يبـرا  يو آمـادگ ) Dربع (ي تفكر كل نگر و شهود نيب ايآ
  وجود دارد؟

  .قابل مشاهده است) 3(مدل مفهومي پژوهش نيز در شكل 
  

  
  

  مدل مفهومي پژوهش - 3شكل 
  
  شناسي تحقيق روش

هـا، توصـيفي و از حيـث    تحقيق حاضر از نظر هدف كاربردي و از نظر روش گردآوري داده
صورت پيمايشي بـوده   ش انجام تحقيق نيز بهرو. ارتباط بين متغيرهاي تحقيق از نوع همبستگي است

ترجيحـات فكـري   «: هاي تحقيق عبارتنـد از  متغير. مزاياي آن قابليت تعميم نتايج استبهترين   كه از
از آنجـا كـه   . عنـوان متغيـر وابسـته    بـه » آمادگي براي تغييـر سـازماني  «عنوان متغير مستقل و  به» افراد
هـا   قـوارگي داده  منظور تعيين هـم  اند به بوده 2و ترتيبي 1اسميهاي مربوط به اين پژوهش از نوع  داده

هـاي   داري تفـاوت بـين ميـانگين   يدر ادامه با هدف بررسي معن ـ. از آزمون مجذور خي استفاده شد

 
1. Nominal 
2. Ordinal 

A

B C

D

آمادگي براي
 تغيير سازماني

 استدلالي
  گر تحليل
 گرا حقيقت

 دهندهنظم
  گرا ترتيب
 ريز برنامه

 ماعياجت
  احساسي
  هيجاني

 نگركل
  شهودي
  استنتاجي



  1394 زمستان، )22شماره پياپي ( 4هاي مديريت منابع انساني، سال هفتم، شماره  پژوهش فصلنامه

12  

هاي مربوطه بهـره   و آزمون 1آمادگي براي تغيير افراد با ترجيحات ذهني متفاوت از تحليل واريانس
سازي ساختاري روابط علي و معلولي چندگانه چارچوب مفهومي نمونهور منظ در انتها به. گرفته شد

اسـت كـه تمـامي ايـن      گفتنـي . شداجرا  MIMIC2سازي ساختاري به روش نمونهپژوهش مذكور، 
. صـورت پـذيرفت   8.8و ليزرل نسخه  20نسخه . اس.اس.پي.افزارهاي اس ها با استفاده از نرم آزمون

وسيله محققين  افزاري كه به با هدف تسريع و تسهيل با استفاده از نرمها نيز  آوري داده همچنين جمع
  .طراحي شده بود انجام گرفت

  

  هاآوري دادهروش و ابزار جمع -1
ها براسـاس اهـداف و روش تحقيـق    آوري دادهدر هر پژوهشي، ابزار مورد استفاده براي جمع

غيرهـاي مـورد مطالعـه اسـتفاده شـده      مت سنجشدر اين پژوهش از ابزار زير جهت . شودانتخاب مي
  :است

  :نامه سنجش ترجيحات فكري ند هرمانپرسش -
دهنـده بيسـت عـدد از     پاسـخ . گويه است 60شده و داراي  توسط ند هرمان ارايه اين پرسشنامه

مندي و شناخت از واقعيت خود انتخاب نموده كه به ايـن ترتيـب ميـزان     ها را با توجه به علاقهگويه
ورد سـنجش  م) دريايي خراسان رضوي صنايع سازمان(افراد شاغل در قلمرو تحقيق  رجحان فكري

) Dو ربـع   C، ربع B، ربع Aربع (نامه چهار ربع ترجيحات فكري ند هرمان اين پرسش. گيرد قرار مي
  سـنجيده   پرسـش  15ترجيحـات فكـري بـا     نمونههاي  هر كدام از ربع. دهدرا مورد سنجش قرار مي

شـدن  منظـور همگـن   بـه . گويـه پـيش روي پاسـخ دهنـدگان قـرار دارد      60جموع، شود كه در ممي
، درصـد  اسـت  6تـا   1 في ـط يكـه دارا  ريي ـتغ يبـرا  ينامه آمـادگ و پرسش ـ  شنامهپرس نيا يها پاسخ
در  يبـه عـدد   ليرا تبـد ) پاسـخ  20(هـا   مثبت هر فرد در مورد هر ربع نسبت به كل پاسخ يها پاسخ

  .قابل مشاهده است) 1(نامه در پيوست ن پرسشاي. مياكرده 6تا  1فاصله 
  :نامه آمادگي براي تغييرپرسش -

در  1997نامه اولين بار توسط دكتر رابرت كريگـل و دكتـر ديويـد برانـت در سـال      اين پرسش

 
1. Analysis of Variance (ANOVA) 
2. Multiple Indicators Multiple Causes Modeling 
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در اختيـار  » وارنـر «توسـط انتشـارات   » كننـد  گاوهاي مقدس بهترين همبرگرها را درست مي«كتاب 
اين كتاب بـا موضـوع توسـعه تغييـرات و     . يير و تحول سازماني قرار گرفتمندان به مباحث تغعلاقه

گويه است و هـر گويـه يـك     35آمادگي افراد براي پذيرش تغييرات سازماني تأليف شده و شامل 
الفت كامـل بـا   بيانگر مخ 1بيانگر موافقت كامل و عدد  6امتيازي براي پاسخ دارد كه عدد  6طيف 

دهـد و  هفت ويژگي را جهت آمادگي براي تغيير مورد سنجش قرار مـي نامه اين پرسش. گويه است
هـا نظيـر   هاي مرتبط با برخي از ويژگيگويه. گيردگويه مورد سنجش قرار مي 5هر ويژگي توسط 

صورت مثبـت در   به fو  a ،dهاي مرتبط با ويژگي صورت منفي آمده و گويه به gو  b ،c ،eويژگي 
قابـل  ) 2(نامه در پيوسـت  ايـن پرسش ـ . بـه نمـايش درآمـده اسـت    ) 1(نظر گرفته شده كه در جدول 

  .مشاهده است
  آمادگي براي تغيير هايپرسشابعاد و شماره  - 1جدول 

a- 34، 27، 20، 13، 6(جويي  چاره(  Resourcefulness 
b- 33، 26، 19، 12، 5(بيني  خوش(  Optimism 
c-  29، 22، 15، 8، 1(خطرپذيري(  Adventurousness 
d-  32، 25، 18، 11، 4(شور و اشتياق(  Drive 
e-  31، 24، 17، 10، 3(سازگاري(  Adaptability 
f-  30، 23، 16، 9، 2(اطمينان(  Confidence 
g-  35، 28، 21، 14، 7(تحمل ابهام(  Tolerance for ambiguity 

  

  ها از طريق ابزارهاي سنجشآوري دادهنحوه جمع -2
دهـي بـه    و همچنـين نـوع پاسـخ   ) گويـه  95(نامه هـا در دو پرسش ـ يـاد گويـه  با توجه به تعداد ز

گويـه را داشـت،    60گويـه از   20نامه ترجيحات فكري كه صـرفاً نيـاز بـه انتخـاب     هاي پرسش گويه
تهيـه شـد كـه     mental preferencesبا عنوان  VB.netنويسي  اي توسط زبان برنامهافزاري رايانه نرم

بـر مبنـاي   . ها را بهبود بخشـيد  آوري داده كامل پوشش داده و كيفيت جمعطور  مشكلات فوق را به
صـنايع  در سـازمان    اً همـين تعـداد پرسشـنامه   عدد محاسبه و دقيق ـ 118فرمول كوكران، حجم نمونه 

 لي ـتحلپـژوهش، از   هـاي پرسـش وتحليـل   تجزيـه  بـراي . آوري شـد درياي خراسـان رضـوي جمـع   
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در  ريي ـتغ يبـرا  يآمـادگ  اني ـم يهـا  تفاوت ليمنظور تحل به بيتعقي يها طرفه و آزمون كي انسيوار
هاي سازي معادلات ساختاري براي آزمون فرضيهنمونهو  گوناگون يذهن حاتها با ترجي گروه انيم

همچنين براي محاسبات آماري فـوق از  . شدي استفاده خروج يهانمونهبرازش  نيو همچن پژوهش
اسـتفاده شـده    8.8نسـخه   3و ليـزرل  2010نسـخه   2، اكسـل 20نسـخه   1.اس.اس.پي.افزارهاي اس نرم

 يسـاز نمونـه نسـل اول   يافزارهـا  نرم نياز پركاربردتر يكي زرليافزار ل لازم به ذكر است نرم .است
معـادلات   يسـاز نمونـه و  ريمس ـ لي ـبه تحل انسيكووار ليتحل ياست كه بر مبنا يمعادلات ساختار

  ).1996، 4ورسكاگ و سوربومج( پردازديمكنون م هايسازه يساختار
  
  نتايج

  شناختي نمونه آماري خصوصيات جمعيت -1
نامه استاندارد مورد استفاده در اين مطالعه علمي پاسخ داده كه همگي نفر به پرسش 118تعداد 

  . قابل مشاهده است) 2(شناختي آنها در جدول  مرد بوده و خصوصيات جمعيت
  

  يآمار نمونهشناسي  تيجمع اتيخصوص - 2جدول 
  درصد  فراواني شناختيمتغيرهاي جمعيت

  جايگاه سازماني
  41  48 مدير

  59  70 كارشناس

  تحصيلات

  8.4  10 ديپلم
  14.5  17 فوق ديپلم
  55.1  65 ليسانس

  22  26 فوق ليسانس و بالاتر

  جنسيت
  0  0 زن
  100  118 مرد

 
 

1. SPSS 
2. Excel 
3. Lisrel 
4. Jöreskog and Sörbom 
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  آمار استنباطي -2
 1مجذور خي كآزمون ناپارامتري -2-1

» قـوارگي هـم «است كه براي ارزيابي  كهاي آماري ناپارامتريمجذور خي از آزمون آزمون
  :رود كه در آنمتغيرهاي ناپيوسته به كار مي

  

 
O = شدهفراواني مشاهده  
E = فراواني قابل انتظار 

  
هـايي كـه   اي نبايد صفر و مجموع مقولههاي مورد انتظار در هيچ مقولهدر اين آزمون فراواني

نامه لـذا از آنجـا كـه پرسش ـ   . ها باشدلهدرصد كل مقو 20است نبايد بيش از  5ني آنها كمتر از فراوا
 نمونـه مربـوط بـه   پرسـش  60هـاي بلـي و يـا خيـر افـراد بـه       پژوهش حاضر به بررسي فراواني پاسـخ 

هـاي  پاسـخ (هـاي طيـف ليكـرت آمـادگي بـراي تغييـر        و پاسخ) هاي اسميپاسخ(ترجيحات ذهني 
. قوارگي اين متغيرها از روش مذكور بهره گرفته شـد  منظور بررسي هم پردازد، بهمي) 6 تا 1ترتيبي 

آوري شـده  هاي جمعقوارگي قابل قبولي برخوردار بوده و لذا دادهها از همنتايج نشان داد كه پاسخ
  .ها مناسب هستندمنظور ادامه تحليل به

  

  تحليل واريانس -2-2
 يهاي آمـادگي بـراي تغييـر در ميـان اعضـا     از تفاوت بين ميانگين منظور ارايه ارزيابي دقيق به
هـا  هـاي ايـن گـروه   واريـانس  تحليـل ابتـدا بـه    ،هاي چهارگانه بر مبناي مدل ترجيحات ذهنـي گروه

را روي يـك   4و يـا ترتيبـي   3تأثير يك متغير مستقل اسمي 2تحليل واريانس يك طرفه. پرداخته شد

 
1. Nonparametric Chi-Square Test 
2. One-Way ANOVA 
3. Nominal 
4. Ordinal 
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دهـد  را مورد ارزيابي قرار داده و نشان مي Fداري آماره يكرده، معنبررسي  1ايمتغير وابسته فاصله
دار بـوده يـا بـر اثـر تصـادف رخ داده      يهاي مختلف معن ـبنديهاي دستهكه آيا تفاوت بين ميانگين

 20نسـخه   2اس.اس.پـي .ام اس.بـي .افـزار آي  در اين پژوهش تحليل واريانس با استفاده از نرم. است
  .قابل مشاهده است) 4(و ) 3(آن در جداول  انجام گرفته و نتايج

  
 انسيوار ليتحل به مربوطي فيتوصهاي آماره - 3جدول 

  بيشينه كمينه  خطاي معيار انحراف معيار ميانگين تعداد  هاگروه
A 29 4.0124 0.3056 0.0568  3.29 4.49  
B  52 3.8302 0.4049 0.0561  2.97 4.74  
C  51 3.8235 0.4054 0.0568  2.97 4.63  
D  16 4.1863 0.3742 0.0936  3.29 4.66  
  

  طرفهكي انسيوار ليتحل جينتا - 4جدول

آمادگي براي 
  تغيير

مجموع 
  مربعات

درجه 
  آزادي

مربعات 
سطح   Fآماره   ميانگين

  معناداري

  0.002  5.023 0.743 3 2.228 هابين گروه
     0.148 144 21.294 هادرون گروه
        147  23.523  مجموع

  
  هــا را نشــانهــاي توصــيفي آمــادگي بــراي تغييــر در گــروهآمــاره) 3(ي كــه جــدول در حــال

داري اسـت كـه مقـدار    يمربوط بـه سـطح معن ـ  ) 4(يافته تحليل واريانس در جدول  بهترين دهد،مي
ميزان خطايي كه در رد فرضيه صفر مرتكب  .دهدنشان مي) 0.05داري يكمتر از سطح معن( 0.002
هـاي آمـادگي بـراي تغييـر     توان ادعا نمـود تفـاوت بـين ميـانگين    ست كه ميايم به قدري كم اشده

   در مرحلــه دوم. باشــد دار مــييبنــدي چهارگانــه ترجيحــات ذهنــي معنــحــداقل دو گــروه از دســته

 
1. Scale 
2. IBM SPSS 
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به ايـن منظـور از   . ها استها دقيقاً مربوط به كدام گروهداري تفاوتيكه معن شودبايست معلوم مي
گيرند كـه  هاي تعقيبي در مواردي مورد استفاده قرار ميآزمون. ره گرفته شدبه 1هاي تعقيبيآزمون

بايسـت  براي اين منظور مـي . بندي بيش از دو گروه باشدمتغير مستقل اسمي و يا ترتيبي داراي دسته
و فرضـيه   2اين امر با استفاده از آماره لـون . ها برابر است يا خيركه آيا واريانس گروه شودمشخص 
  .ها صورت گرفترابر بودن واريانسصفر ب

 0.05داري بيشـتر از  يدر اين جدول سـطح معن ـ . دهنده نتايج آماره لون است نشان) 5(جدول 
هاي مستقل برابـر  هاي گروهدهد كه فرضيه صفر رد شده و در واقع واريانسنشان مي) 0.37مقدار (

ها را فـرض گرفتـه   برابر بودن واريانس لذا در آزمون تعقيبي بايد از روشي استفاده نماييم كه. است
. آمـده اسـت  ) 6(ها نيـز در جـدول   بودن واريانسفرض برابربا پيش 3تعقيبي شفهنتايج آزمون . باشد

انـد ايـن   هاي متعدد ديگري نيـز قابـل اسـتفاده بـوده      دليل استفاده از اين آزمون در حالي كه آزمون
كار گرفتـه و نتـايج قابـل اعتمـادي را ارايـه       ياط را بهاست كه آزمون مورد اشاره بيشترين ميزان احت

  .نمايدمي
  لون آماره - 5جدول 

  دارييسطح معن  2درجه آزادي  1درجه آزادي آماره لون
1.055 3 144 0.370  

  

گـروه بـا ترجيحـات     4آيد كه سطح آمادگي بـراي تغييـر در ميـان    از جدول فوق چنين برمي
داري كـه بـين ميـزان    يمتفاوت است و اين امـر  بـه تفـاوت معن ـ   داري يذهني گوناگون به طرز معن

. گـردد  برمـي  ،وجـود دارد  Cو  Bهاي گروه يبا اعضا Dگروه  يآمادگي براي تغيير در ميان اعضا
هـاي بـي و   داري تفاوت ميـان گـروه  يسطح معناست، نشان داده شده ) 6(گونه كه در جدول  همان

هـاي سـي و دي نيـز    داري تفـاوت ميـان گـروه   يو سطح معن) 0.05و كمتر از ( 0.017دي به اندازه 
توان چنين اسـتدلال نمـود كـه تحليـل واريـانس بيـانگر ايـن        لذا مي. است) 0.05و كمتر از ( 0.015

داري بيشـتر از  يبـه طـرز معن ـ   Dگـروه   يواقعيت است كه ميزان آمادگي براي تغيير در ميان اعضـا 
  .است Cو  Bهاي گروه ياميزان آمادگي براي تغيير در ميان اعض

 
1. Post Hoc 
2. Leven Statistic 
3. Scheffe 



  1394 زمستان، )22شماره پياپي ( 4هاي مديريت منابع انساني، سال هفتم، شماره  پژوهش فصلنامه

18  

  Scheffe آزمون جينتا - 6جدول 

i (HBDI)  j (HBDI)   تفاوت ميانگين)i-j(  دارييسطح معن  خطاي معيار  

A  

B  0.1822  0.0891  0.247  

C  0.1889  0.0894  0.221  

D  0.1738-  0.1198  0.149  

B  

A  0.1822-  0.0891  0.247  

C  0.0067  0.0758  1.000  

D  0.3561-*  0.1099  0.017  

C  

A  0.1889-  0.0894  0.221  

B  0.0067-  0.0758  1.000  

D  0.3627-*  0.1102  0.015  

D  

A  0.1738  0.1198  0.552  

B  0.3561*  0.1099  0.017  

C  0.3627*  0.1102  0.015  
  0.05دار در سطح يمعن* 

  

  سازي معادلات ساختارينمونه -2-3
 نمونـه هـاي چهارگانـه بـا    بررسي تـأثير گـروه   با هدف تحليل و تبيين مدل مفهومي پژوهش و

سـازي معـادلات   نمونـه ترجيحات ذهنـي گونـاگون بـر ميـزان آمـادگي بـراي تغييـر افـراد از روش         
هاي گوناگون نمونهپس از ارزيابي . بهره گرفته شد 8.8افزار ليزرل نسخه  ساختاري با استفاده از نرم

به ميزان بسـيار زيـادي برازنـده تلقـي     ) 7(مبناي جدول  نهايي ساختاري كه بر نمونهافزار  در اين نرم
  .شدارايه ) 4(، در شكل شودمي
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  )1392مهر و چارستاد، امينر( براساسي ساختارهاي نمونه برازشيي كوين سهيمقا - 7جدول 

  نهايي نمونه مقدار بهينه شاخص برازش
2χ  4.72 كوچك باشد  - 

 -  5 0تر از  بزرگ  درجه آزادي

نسبت 
2χ 0.944 5تر از كوچك  درجه آزاديه ب   

RMSEA   0.0  تريا كوچك 0.05برابر با   

NFi  0.99 0.90بالاي   

NNFi   1.00 1تر از  يا بزرگ 1برابر با   

CFi   1.00 1تر از  يا بزرگ 1برابر با   

IFi   1.00  1يا بزرگتر از  1برابر با   

GFI   0.99 0.90بالاي   

AGFI   0.98 0.90بالاي   

RMR  0.015  كوچك باشد  -  

  

  
  

  خروجي مدل نهايي - 4شكل 

A :گرا گر، حقيقت استدلالي، تحليل  
  و اهل عدد و رقم

B :ريز، تفصيلي گرا، برنام دهنده، ترتيب نظم  C :اجتماعي، احساسي، پرتحرك، هيجاني  

 

D :ساز، استنتاجي پارچه كل نگر، شهودي، يك  

  آمادگي براي 
 تغيير سازماني

NS 

r = ­ 0.25, t = ­ 3.56 
r = ­ 0.18, t = ­ 2.60 

r = 0.33, t = 4.40
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  هاگيري و پيشنهادنتيجه
 نمونـه گونه كه در قسمت قبل اشاره شد و بر مبناي خروجي تحليل واريانس و همچنـين   همان

  :شوداستنتاج مي مورد مطالعهنهايي معادلات ساختاري، نتايج زير در سازمان 
داري ييزان آمادگي براي تغيير كاركنان داراي ترجيحات ذهني گوناگون، به طرز معن ـم •

 .با يكديگر متفاوت است

آمادگي بيشتري براي تغيير نسبت بـه   داريمعنيبه طرز  Dافراد با ترجيحات ذهني گروه  •
 .دارند Bافراد با ترجيحات ذهني گروه 

آمادگي براي تغيير بيشتري نسبت بـه   ريدامعنيبه طرز  Dافراد با ترجيحات ذهني گروه  •
 .دارند Cافراد با ترجيحات ذهني گروه 

=  1مقـدار تـي  (بر ميزان آمادگي براي تغيير افراد تأثيري نـدارد   A گروه ترجيحات ذهني •
بـين  دارمعنـي اي  تـوان بـه وجـود رابطـه    يا به عبـارتي از نتـايج ايـن تحقيـق نمـي     +). 1.15

  .ي براي تغيير پي بردو آمادگ A گروه ترجيحات ذهني
بر ميزان آمادگي براي تغيير در كاركنان اثر منفي و معنـادار بـه    B گروه ترجيحات ذهني •

 .دارد) -3.56= مقدار تي ( -0.25اندازه 

به  دارمعني بر ميزان آمادگي براي تغيير در كاركنان اثر منفي و C گروه ترجيحات ذهني •
 .دارد) -2.60= مقدار تي ( -0.18اندازه 

 دارمعنـي بر ميزان آمادگي براي تغيير در كاركنان اثـر مثبـت و    D گروه ترجيحات ذهني •
  .دارد+) 4.40= مقدار تي ( 0.33به اندازه 

هاي مشابه در خصـوص  تواند راهگشاي مشكلات سازماننتايج فوق به ميزان بسيار زيادي مي
لـذا  . د مستمر و تغييرات پيراموني باشدهاي بهبو منظور تضمين موفقيت برنامه ايجاد بسترهاي لازم به

اي اصـولي در  هاي انساني و همچنين تدوين برنامه هرچه بهتر و بيشتر توسعه سرمايه يمنظور ارتقا به
 زيـر ارايـه  هاي پيشـنهاد  ،هاي مشـابه و سازمان مورد مطالعهراستاي مديريت منابع انساني در سازمان 

  .شود مي

 
 .استدار يمعن) -1.96 ≥مقدار تي  ≥ 1.96(مقدار تي خارج از بازه  .1
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اسـتفاده مناسـب و    بـراي يي با تغييرات و تحولات سـازماني  سازمان صنايع دريايي در رويارو
بهينه از ظرفيت كاركنان و كاهش مقاومت آنها در برابر تغيير، هدايت تحول سـازماني را بـه دسـت    

با توجه . غالب است) Dترجيح ذهني منطقه (نگر آنها افرادي بسپارد كه سبك تفكر شهودي و كل
هاي موجود نظريهو بــررسي پيشينه تحقيقات و  مورد مطالعهان به نتايج اين پژوهش در قلمرو سازم

، چنانچه از افرادي كه آمادگي بيشتري براي پذيرش تغيير سازماني شدكه پيش از اين به آنها اشاره 
-آميزتر بوده و مقاومت افراد در برابر آن كاهش مـي د تغيير استفاده شود، تغيير موفقدارند در فراين

 .  يابد

نگـر و شـهودي   ه به اينكـه ممكـن اسـت در تعـداد كاركنـان داراي سـبك تفكـر كـل        با توج
  هـاي تقويـت ايـن نـوع سـبك تفكـر در       شـود تمـرين   محدوديت وجود داشـته باشـد، پيشـنهاد مـي    

 17لامـزدين  . هاي تغيير سازماني براي افراد دخيل در تحولات سازماني در نظـر گرفتـه شـود   پروژه
  ):81: 1386لامزدين، (دهد  قويت اين سبك تفكر پيشنهاد ميفعاليت را به شرح ذيل جهت ت

  يات آن؛ئتمركز بر تصوير كلي يك مسئله يا موضوع نه به جز -
  بيني بهبودهاي مختلف در آينده؛ مطالعه روي يك روند وسپس پيش -
  و يافتن تعداد زيادي پاسخ متفاوت براي آنها؛ »شود اگر چه مي« پرسشپرسيدن چندين  -
  پردازي؛ خيال -
هايي كه به يادآوري مطلبي كه درحال يادگيري آن هستيد كمك كند يا اقدام  ترسيم طرح -

  به طراحي يك آرم؛
  ل؛ئحل مختلف هنگام حل مسا يافتن دو يا سه راه -
  لي كه به طوفان ذهني نياز داشته باشند؛ئحل مسا -
  ؛)ساختمان، وسيله، شيء( درك زيبايي يك طرح -
  سازي؛هاي سازه و چوب )لگوها( سازي خانه بازي با قطعات -
  گري و شركت در امور هنري؛ كشي و كوزه فراگيري نقاشي، طراحي، نقشه -
  هاي قديمي؛ ها و داستان و مطالعه كتابي درباره افسانه »خواني قصه« شركت در جلسات -
  طراحي يك بادبادك و به پرواز درآوردن آن؛ -
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هـا   كردن ايدهتر هستيد را براي فكركردن و يادداشتو سرحالتر  آن موقع از روز كه خلاق -
  اختصاص دهيد؛

  نشده؛سفر به مناطق ناشناخته و تجربه -
  هاي غير متعارف و غير معمول؛عكاسي از سوژه -
  ؛ 2050 يا 2030 ،2020 هاي كردن خود در سالتصور -
  .فهوم يا ايدهاستفاده از تشبيه و استعاره در نوشتن يا هنگام توضيح يك م -

هاي اشاره شده فوق به فراخور موقعيت و شرايط سـازمان صـنايع دريـايي     بديهي است تمرين
هـاي گروهـي هدفمنـد قـرار گيـرد تـا اثـرات و نتـايج         هاي دقيق آموزشي و تمرينبايستي در برنامه

  . مطلوبي را به دنبال داشته باشد
پـرداز،  اسـت، افـرادي خـلاق، ايـده     Dقـه  با توجه به اينكه افرادي كه ترجيح فكري آنهـا منط 

هاي دست و شود موانع خلاقيت و نوآوري و چارچوب گريز هستند، پيشنهاد مينوآور و چارچوب
چـرا   ؛كننده اداري و قانوني، تا جايي كه ممكن است كاهش يابـد پاگير و قوانين و مقررات محدود

اوان و فرمايشي باشد، همين افـراد نـوآور و   هاي فركه اگر فرايند تغيير سازماني همراه با محدوديت
 . به مانعي در برابر تغيير تبديل خواهند شد ،كننده از تغيير استقبال

است در هدايت تغيير  C و Bسازمان صنايع دريايي از كاركناني كه ترجيح فكري آنها منطقه 
زماني جـزء اولـين   نكته قابل توجـه ايـن اسـت كـه آمـادگي بـراي تغييـر سـا        . سازماني استفاده نكند

لذا عدم به كارگيري ايـن  . آيد و قبل از فاز اجرايي تغيير استهاي تغيير سازماني به حساب مي گام
 .شودهاي اوليه تغيير سازماني پيشنهاد ميافراد صرفاً براي فاز آمادگي براي تغيير و گام

اسـت   Cو  Bمنطقـه   از كاركناني كه ترجيح فكري آنها مورد مطالعهشود سازمان پيشنهاد مي
ريـزي و اجرايـي يـك پـروژه را در     هاي برنامـه برخي فعاليت. در فازهاي اجرايي تغيير استفاده كند

هـاي تخصـيص منـابع انسـاني و     داننـد و فعاليـت  است مي Bتخصص افرادي كه ترجيح آنها منطقه 
 .شمرندبر مي ،است Cسازي را در تخصص افرادي كه ترجيح آنها منطقه گروه

هـاي اوليـه و مقـدمات    گونـه بيـان كـرد كـه گـام     توان اينمي ،فوق هايبندي پيشنهادجمع در
هاي ناشناخته ترسي تحول سازماني را بايد با افرادي شروع كرد كه از نوآوري و رويارويي با پديده

يـر لـذت   گذاشتن در دنياي ناشناخته تغياين افراد از قدم. يي برخوردارندنداشته و از تحمل ابهام بالا
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ترجيحـات   نمونـه افـرادي كـه تـرجيح فكـري آنهـا در      . روندبرند و به استقبال تغيير و تحول ميمي
هـاي اجرايـي تغييـر    امـا گـام  . است احتمالاً داراي چنين روحياتي هستند D فكري ند هرمان، منطقه

را ... اني وسازي، مـديريت منـابع انس ـ  گروهريزي، مستندسازي، مديريت و سازماندهي، شامل برنامه
هاي اجرايـي  بديهي است كه گام. است Cو  Bبايستي به افرادي سپرد كه ترجيح فكري آنها منطقه 

 .تغيير، پس از فاز آمادگي براي تغيير است
تواند تأثير قابل توجهي بر آمادگي براي تغيير سازماني داشـته باشـد، موضـوعي    عاملي كه مي

شود محققـان عزيـز، در ايـن حـوزه جديـد كـه       ا پيشنهاد ميلذ. »1بدگماني سازماني«است با عنوان 
بـدگماني  . وارد شـوند  ،اخيراً در مباحث رفتار سازماني و تحول سازماني به آن پرداخته شـده اسـت  

انگيزگـي، عـدم تعهـد،    فـرار مغزهـا، بـي    :نظير ،تواند ريشه بسياري از مشكلات سازمانسازماني مي
كه اميد است با كوشش محققين حوزه مديريت، اين موضوع نيز باشد ... عدم دلبستگي به سازمان و

 .مورد تحقيق و پژوهش قرار گيرد
موضوع ترجيحات فكري با توجـه بـه جنبـه فـردي آن، ايـن قابليـت را دارد كـه در تعامـل و         

اثربخشـي، هـوش اخلاقـي و هيجـاني، خلاقيـت، يـادگيري،       : هـاي فـردي نظيـر   ارتباط با ساير جنبه
مـورد تحقيـق و   ... پـذيري و گيـري، مشـاركت، ريسـك   هـاي تصـميم  ريتي، سـبك هاي مديمهارت

توانـد بـراي   ترجيحـات فكـري در ايـران موضـوع بسـيار جديـدي اسـت و مـي        . پژوهش قرار گيرد
 .محققيني كه دنبال كارهاي نو و كم تكرار هستند بسيار جذاب و پركاربرد باشد

رسد جنسيت، دهند و به نظر ميان تشكيل ميرا مرد مورد مطالعهاز آنجا كه كاركنان سازمان 
خوبي براي انجام تحقيق  ظرفيتتواند عامل مهمي در ترجيحات فكري افراد باشد، اين موضوع مي

لـذا بـه محققـين عزيـز     . دهـد مشابه در سازماني باشد كه جمعيت آن را مـردان و زنـان تشـكيل مـي    
  .با جمعيت زن و مرد صورت گيردهاي عمومي شود تحقيق مشابهي در سازمان پيشنهاد مي

ترجيحات فكري و رابطه آن بـا آمـادگي بـراي تغييـر از منظـر       نمونه شود، در انتها پيشنهاد مي
شناسي اسلامي نيز مورد تدقيق و تحليل عالمانه قرار گرفته و از ايـن طريـق گـامي در راسـتاي     روان
سـازي رابطـه مـذكور در     بهينـه  بـراي سازي مفهوم مربوط و درنتيجه ارايه راهكارهـايي بـومي    بومي

  .هاي ايراني برداشته شود سازمان

 
1 Organizational Cynicism 
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