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 چکیده 

  ی سازمان تحول یهاکنترل و مقاومت کارکنان در برابر برنامه نبعم نیبر رابطه ب یشغل تیرضا کنندهلیاثر تعد یمطالعه به بررس نیا

کنترل( و    نبعکارمند از کنترل )م  ک ی  ی رونیب  ا ی  یدرک درون   این موضوع بود کهکه به آن پرداخته شد    پژوهشی   سئلهم.  پردازدیم

روش    کیبگذارد.    ریدر سازمان تأث  رییابتکارات تغدر برابر    بر مقاومت آن  توانندچگونه می  آن به طور مشترک  یشغل  تیسطح رضا

جمع  ،یکم  قیتحق مق  ی شیمایپ   ی هاداده  یآورشامل  از  استفاده  راتر  اس یبا  کنترل  نظرسنج(1966) منبع    یشغل  ت یرضا  ی، 

کارمند    124متشکل از    یاها از نمونه مورد استفاده قرار گرفت. داده  (2003)اورگ  رییمقاومت در برابر تغ  اسیو مق  (1985)اسپکتور

که کارکنان با    دهدینشان م  هاافتهیشد.    یآوربودند جمع  های کاریتغییر برنامه شیفت که تحت  پارس جنوبی    و سی  آلفا  12  سکو

نشان    تحول سازمانیاز مقاومت در برابر برنامه    یترنییخود کنترل دارند( سطوح پا  یباور که بر زندگ  نی)با ا  یمنبع کنترل درون

منبع  مقاومت کارمندان با    شتری بالا باعث کاهش ب  ی شغل  تیکه رضا  یبه طور  شود،یم   ل یتعد  یشغل  ت یرابطه با رضا  ن یو ا  دهندیم

که منبع کنترل   یکارکنان  ی. برعکس، براکندیم  تیها را تقومقاومت آن   ترنییپا  یشغل  تیکه رضا  یدر حال  ،شودیم  کنترل درونی

ها در  بر مقاومت آن  یقابل توجه  ریتأث  ی شغل  ت یشود(، رضا  ی کنترل م بیرونیها توسط عوامل  آن  یباور که زندگ   ن یدارند )با ا  یرونیب

موفق با در نظر   تحول سازمانی ابتکارات    یاجرا  لکه به دنبا  ییها سازمان  یرا برا  یارزشمند  ی هانشیب  ج ینتا  ن یندارد. ا  رییبرابر تغ

 دهد. یهستند، ارائه م یشغل  تیمنبع کنترل کارکنان و رضا نیب ده یچیگرفتن تعامل پ 

 

 کنترل، رضایت شغلی ، مقاومت در برابر تغییر نبعمواژگان کلیدي: 

 

 

 

 



 مقدمه 

اثربخش  یابتکارات مهم  1ی سازمان  تحول  یهابرنامه کامینگز و  )  شوندیسازمان انجام م  یکل  یهستند که با هدف بهبود عملکرد و 

  یبستگ  یشنهادیپ   راتییتغ  رشیپذ  یو مشارکت کارکنان برا  لی اغلب به تما   ییهابرنامه  نیچن  تی حال، موفق  نی(. با ا2016،  2وارلی

خود    یزندگ  یدادهایباورند که بر رو  نیبر ا  افراداشاره دارد که    یزانیفرد که به م  4کنترل   نبعم(.  1201  ،و همکاران  3دارد )اورگ

عوامل کل  یک ی  ،کنترل دارند برنامه  تواندیکه ماست    ید یاز  برابر  مقاومت کارکنان در  ،  5)راتر  بگذارد  ریتأث  تحول سازمانی  یهابر 

1990.) 

  نبع م  یکه دارا  ی(. در مقابل، کسان 1620و همکاران،    6دارند )جاج   ی سازمان   راتییبه تغ  یشتریب  لی، تما یکنترل درون  نبعبا م  کارکنان

تحول  ی هادر برابر برنامه اد یاحتمال ز بهدهند، یخارج از کنترل خود نسبت م  و  بیرونیرا به عوامل  ج یهستند، که نتا  بیرونیکنترل 

ممکن است تحت   8ر ییمنبع کنترل و مقاومت در برابر تغ  نیحال، رابطه ب  نیبا ا(.  0520،  7و نیکولاو کنند )واکولایمقاومت م  سازمانی

 .ردیقرار گ 9ی شغل تی مانند رضا  یعوامل فرد  ریسا ریتأث

(، نشان داده شده  1976،  10شود )لاکیم  فیفرد تعر  ی تجارب شغل  ی ابیاز ارز  ی مثبت ناش  ی عاطف  تی که به عنوان وضع  ،ی شغل  تیرضا

بر نگرش رفتارهااست که  پذ  یها و  از جمله  به تغآن  رشیکارکنان،  و همکاران،   11ی گذارد )آویم  ریتأث  ،ی سازمان  راتییها نسبت 

  رایداشته باشند، ز تحول سازمانی  یهابرنامه  رشیبه پذ یشتریب  ل یهستند ممکن است تما یاضکه از شغل خود ر ی (. کارکنان2008

ممکن    ی(. در مقابل، کارکنان ناراض2011  ،12یکنند )چویرشد و توسعه درک م  یبرا  ییهارا به عنوان فرصت  راتییتغ  نیها اآن 

 یرا به عنوان اختلالات اضاف  تحول سازمانی  یهارنامهممکن است ب  رایداشته باشند، ز  راتییبه مقاومت در برابر تغ  یشتریب  لیاست تما

   (.2012و همکاران،  13فوگات) نندیکار از قبل نامطلوب خود بب طیدر مح

  ی در مورد بررس  ی قاتیاند، تحقکرده  یرا بررس  رییمنبع کنترل و مقاومت در برابر تغ  نیب  میرابطه مستق  ی که مطالعات قبل  ی در حال

  ی شغل  تیکننده رضا  لینقش تعد   یبررس  با   قرار دهد، وجود ندارد.  ریارتباط را تحت تأث  نیبالقوه که ممکن است ا  کنندهلیعوامل تعد

  ده یچیاز تعامل پ   یترقیمطالعه با هدف ارائه درک دق  نیا  ،ی سازمان  تحول  یهامنبع کنترل و مقاومت در برابر برنامه  نیدر رابطه ب

هدفمندتر    رییتغ  تیریمد  یهایاستراتژ   تواندیروابط م  نیا  یاست. بررس  رییمرتبط با تغ  جیو نتا  یکار  یهانگرش  ،یفرد  یهاتفاوت  نیب

 ارائه دهد.  رد،یگیفرد کارکنان را در نظر ممنحصربه  اتیو تجرب هایژگیرا که و یو مؤثرتر
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 روش تحقیق

منبع کنترل و مقاومت    نیبر رابطه ب  یشغل  تیکننده رضا  لیاثر تعد  یبه بررس  یکم  یطرح پژوهش  کیپژوهش با استفاده از    نیا

ها از استفاده کرد که در آن داده  یمقطع  یشیمایپ   کردیرو  کیمطالعه از    نیا پرداخت.  تحول سازمانی  یهاکارکنان در برابر برنامه

 شد.  یآورواحد جمع یمقطع زمان   کیکنندگان در شرکت

را اجرا   های کاریتغییر شیفت برنامه    ی بود که به تازگ  پارس جنوبی  و سی   آلفا   12کوی  مطالعه کارکنان شاغل در س  ن یهدف ا  جامعه

به   یادر دسترس استفاده شد. از کل جامعه کارکنان سازمان، نمونه  یریگجذب شرکت کنندگان از روش نمونه  یکرده است. برا

 یشد که نشان داد برا  نییتوان تع  لیو تحل  هیحجم نمونه بر اساس تجز  نیشرکت در پژوهش انتخاب شد. ا  ینفر برا  124تعداد  

ها از طریق پرسشنامه  است.  ازی کننده نشرکت  120حداقل به    0/ 05  یدرصد و سطح معنادار  80اندازه اثر متوسط با توان    صیتشخ

 فضای مجازی به صورت الکترونیکی در اختیار کارکنان قرار گرفت. 

خود کنترل دارند   ی زندگ عیباورند که بر وقا  نیرا که افراد بر ا یزانیم  یاماده  92 اسیمق  نی(: ا1966، 1منبع کنترل )راتر   اسی. مق1

هر ماده دارای دو جمله به صورت الف و ب است. آزمودنی باید از بین دو جمله که یکی عقیده بیرونی و   .  کندیم  یریرا اندازه گ

دهنده پوشیده نگه  ماده به صورت خنثی است که هدف ارزیابی را برای پاسخ  6ها را انتخاب کند.  دیگری درونی است، یکی از آن

کرونباخ   یآلفا  بیبا ضرا  اسیمق  نیا  .دارند. در این مقیاس یک عقیده و باور درونی در برابر یک عقیده و باور بیرونی قرار داردمی

 را نشان داده است.  ییبالا   یدرون یسازگار  ، یدر مطالعات قبل 0.86تا  0.69

این  در  کند.  یم  یابیرا ارز  یشغل  تیمختلف رضا  یهاجنبه   یا ماده  36  اسیمق  نی(: ا1985،  2)اسپکتور   یشغل  تیرضا  ی. نظرسنج2

ها؛ روندهای  اند از: رضایت از حقوق؛ ارتقای شغلی؛ نظارت؛ مزایای جانبی؛ پاداششود که عبارتزیرمقیاس محاسبه می  9پرسشنامه  

کرونباخ    یآلفا  ریمقاد  به طوری کهاست    یقو  یسنجروان  یهایژگیو  یابزار دارا  نیا  .اجرایی کار؛ همکاران؛ ماهیت کار؛ و اطلاع رسانی 

 .داشته است 0.70از  شیمعمولاً ب

  یدر زندگ  راتییمقاومت در برابر تغ  یفرد را برا  لیتما   یاماده  17  اسیمق  نی(: ا2003)اورگ،    رییمقاومت در برابر تغ  اسی. مق3

  ی درون  یسازگار  اسیمق.  باشد بعد مقاومت شناختی، مقاومت عاطفی و مقاومت رفتاری می  3دارای  که    سنجدیخود م   یو کار  یشخص

 گذشته نشان داده است. قاتیدر تحق 0.86تا  0.75کرونباخ از  یآلفا بیرا با ضرا یخوب

 آزمون شیپ   ،یانهیو زم  یاز تناسب فرهنگ  نانیاطم  یکارمند از سازمان هدف برا  15متشکل از    ی شینمونه آزما  کیابزارها با    همه

 انجام شد.  یافتیبر اساس بازخورد در یجزئ راتییقرار گرفت و تغ یابیترجمه شده مورد ارز  یهااسیمق  ییایو پا ییشدند. روا

 

 هاداده  لیتحل

  ی شغل  تیرضا  ی کننده فرض  لی آزمون اثر تعد  یبرا  یچندگانه سلسله مراتب  ونیرگرس  ل یشده با استفاده از تحل  یجمع آور  ی هاداده

 ون یاستفاده شد. مفروضات رگرس  26نسخه    SPSS  یها از نرم افزار آمارداده  لیو تحل  هیتجز  یقرار گرفت. برا  لیو تحل  هیمورد تجز

 و برآورده شدند.  یبررس ی اصل یهالیبودن، قبل از انجام تحل ی بودن و چند خط ی خط ،چندگانه، مانند نرمال بودن

 

 
1 Rotter 
2 Spector 



  هایافته

با مقاومت    یو منف یدار  یرا نشان داد. اول، منبع کنترل به طور معن ی دیکل افتهی  نیچند یسلسله مراتب چندگانه ونیرگرس لیتحل

نسبت    درونیدهد کارکنان با منبع کنترل  یبود، که نشان م  مرتبط  (β = -0.31, p < 0.001)  تحول سازمانی   یهاکارکنان در برابر برنامه

 دارند. یمقاومت کمتر رییبه ابتکارات تغ

 . به(β = -0.19, p < 0.01)داشت    رییمنبع کنترل و مقاومت در برابر تغ  نیبر رابطه ب  یداریمعن  کنندهلیاثر تعد  ی شغل  تیرضا  دوم،

 سه یدر مقا   )R² = 0.37(بالا    یشغل   ت یکارکنان با رضا  یبرا  رییو مقاومت در برابر تغ  درونی منبع کنترل    ن یب  ی طور خاص، رابطه منف

 تر بود.ی ( قوR² = 0.22)  نییپا  یشغل تیبا کارکنان با رضا

کنترل    یبرا منبع  با  توجه  یشغل  تیرضا  ،بیرونیکارکنان  قابل  طور  آن   یبه  مقاومت  برنامه  بر  برابر  در  سازمانیها    ریتأث  تحول 

گذارد)ینم R² = 0.14   یهایریگنحوه واکنش کارکنان با جهت  نییدر تع  ینقش مهم  یشغل  تیکه رضا  دهدینشان م  ها افتهی  نی(. ا

دارد.  ی سازمان رییتغ  یهامختلف به تلاش یکنترل  

 

 چندگانه ونیرگرس لیتحل. نتایج 1جدول 

 

 مقاومت  انسی نشان دهنده نسبت وار   R2استاندارد شده است. ون یرگرس بی نشان دهنده ضرا  βتوجه: 

 p < 0.01, ***p < 0.001** داده شده است. حیاست که توسط مدل توض  رییبه تغ

 

  گیريبحث و نتیجه

دارند    لیخود کنترل دارند، تما  یزندگ  یدادهایکه معتقدند بر رو  ،یمنبع کنترل درون  یاز آن است که کارکنان دارا  یحاک   جینتا

مطابقت دارد، که نشان داده است افراد    یقبل  قاتیبا تحق  نیاز خود نشان دهند. ا  تحول سازمانی  یها در برابر برنامه  یمقاومت کمتر

رشد و توسعه درک    یبرا  یدارد که آن را به عنوان فرصت  یشتریاحتمال ب  رایهستند، ز  رییتغ  یرایپذ   شتریب  با منبع کنترل درونی 

  ت یکننده رضا  ل یدرک را با آشکار کردن نقش تعد  نیحال، مطالعه حاضر ا  نی(. با ا2000،  1؛ وانبرگ و باناس 5198  کنند )اسپکتور،

 دهد. یگسترش م یشغل

  شتریبالا ب  یشغل   تیبا رضا  رییو مقاومت در برابر تغ  درونیمنبع کنترل    نیب  یدهد که رابطه منفیها نشان م   افتهیطور خاص،    به

 را یهستند، ز  یسازمان  راتییتغ  یرایدارند پذ  ییبالا  ی شغل  تیو رضا  درونی که منبع کنترل    یرسد کارکنانیشود. به نظر م یم  تیتقو

با منبع  . برعکس، کارمندان  نندیبیهمسو م  یاو تحقق حرفه   یکنترل شخص  یها براآن  لیرا با تما  تحول سازمانی ها احتمالاً برنامه  آن 

 . دهندیسطوح مقاومت را نشان م نیبالاتر ن،یی پا ی شغل تیبا رضا کنترل درونی

 
1 Wanberg & Banas 

1مدل  هامتغیر   
β 

 

R² 
2مدل   
β 

 

R² 
 0.22 ***0.27- 0.10 ***0.31- منبع کنترل 

  **0.24-   رضایت شغلی

 0.37 **0.19-   شغلی منبع کنترل × رضایت  



  ریتأث  یشغل   تیرضا  دهند، یها نسبت مآن  ریفراتر از تأث  ی را به عوامل  ج یکه نتا  ، بیرونیکارکنان با منبع کنترل    یتوجه است، برا  جالب

کمتر    رییافراد ممکن است در هنگام تغاین  دهد که  ینشان م   نی ندارد. ا  تحول سازمانی ها در برابر برنامه  بر مقاومت آن  یتوجهقابل

ها در  آن  ی اساس  ی در باورها  شهی ها ممکن است به شدت رمقاومت آن  رایواکنش نشان دهند، ز  یشغل   تیکننده رضا  لیتعد  ریبه تأث

 مورد کنترل داشته باشد.

  دی با رانیموفق هستند. مد تحول سازمانی  یبرنامه ها یدارد که به دنبال اجرا ییهاسازمان یبرا یمهم  ی عمل ی امدهایها پ افتهی نیا

خود را بر   رییتغ  تیریمد  یهای و استراتژ  رندیکارکنان خود را در نظر بگ  نیدر ب  یشغل   تیدر منبع کنترل و رضا  یفرد  یهاتفاوت

، تمرکز  با منبع کنترل درونیکارکنان    یبرا ژهیبه و  ، یشغل  تیرضا  شیتوانند بر افزا  ی ها مکنند. به عنوان مثال، آن  میاساس تنظ  نیا

 . ابدی شیافزا تحول سازمانی ها با طرح و مشارکت آن  رشیپذ زانیکنند تا م

حس    جادیدر جهت ا  با منبع کنترل بیرونیکمک به کارکنان    یهدفمند را برا   یبانیارائه آموزش و پشت  توانندیها م سازمان  علاوه، به

دهد. با درک و پرداختن به    شی افزا  رییتغ  یها را براآن  یکه به نوبه خود ممکن است گشودگ رند،ی در نظر بگ  شتریب  ت یکنترل و عامل

 دهند.  شیخود را افزا تحول سازمانی یهاموثر برنامه یو اجرا رشیتوانند شانس پذیها م سازمان ، یعوامل در سطح فرد نیا

را که ممکن   ی گریعوامل د نیو همچن ، یو سازمان  ی مختلف فرهنگ ی هانهیرا در زم هاافتهی  نیا یر یپذمیتعم تواند یم  یآت قاتیتحق

تواند  یم  نیهمچن  یکند. مطالعات طول  یبگذارد، بررس  ریتأث  رییو مقاومت در برابر تغ   ی شغل  تیمنبع کنترل، رضا  نیاست بر رابطه ب

 ارائه دهد.  تحول سازمانی برنامه  کیها در طول ییایپو  نیتکامل ا ی در مورد چگونگ را ییهانشیب

 رات ییکارکنان به تغ  یهاپاسخ  یدر سطح فرد  کنندهنییدر مورد عوامل تع  هاپژوهش  مطالعه به حجم رو به رشد  نیا  جه،ینت  در

منبع کنترل   یده شکل  یاز چگونگ  یترقیدرک دق  هاافتهی  ، یشغل  ت یرضا  کنندهلی. با برجسته کردن نقش تعدکندیکمک م  ی سازمان

 . دهند یارائه م رییتغ تیریمد یهاوهیش یمهم برا یعمل  یامدهای ، با پ تحول سازمانی اراتبه مقاومت کارکنان در برابر ابتک
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