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 چکیده

اما تغییرات مکرر در یک . کنندوکار یا برای دنبال کردن روندها اعمال میها تغییراتی را برای رسیدگی به الزامات کسبسازمان

 تناسبی های پیامدی وهدف از این مطالعه بررسی رابطه بین استدلال سازمان اغلب منجر به خستگی از تغییر کارکنان می شود.

های فعال در صنعت فولاد کارکنان یکی از سازماننفر از 136نمونه،  بوده و همبستگی نوع از پژوهش با خستگی تغییر بود. تغییر

 استدلال پیامدی و تناسبی پرسشنامهابزارهای استفاده شده . شدند انتخاب در دسترس  به صورت در استان اصفهان بود که

نرم  ها ازبودند. برای تجزیه و تحلیل داده (2011پرسشنامه خستگی تغییر برنرث و همکاران )( و 2021)کووک اُدراگو و اُ تغییر

گیری از شاخص آلفای کرونباخ استفاده شد. های اندازهبرای بررسی پایایی مقیاس ضریب همبستگی و  و  SPSS21 افزار

دهد، در حالی که استدلال تناسبی، از تغییر را کاهش میهای پژوهش نشان داد که استدلال پیامدی، خستگی ناشی یافته

شود مدیران تلاش کنند تا با ارائه استدلال مناسب نسبت به ابتکارات، پیشنهاد می در نتیجه، خستگی تغییر را افزایش می دهد.

 تغییر جلوگیری کنند. تغییرات سازمان به خستگیاز تبدیل 

 ، خستگی تغییر.تغییر استدلال تناسبی ،تغییر استدلال پیامدیواژگان کلیدی: 
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 مقدمه 

 کار و کسب در تغییرات از ناشی یهاناکامی و هاشکست ها،موفقیت ها،یدرگیر های مختلف،سازمان در زیادی کارکنان و مدیران

های مربوط به فناوری پیشرفتها با (. از قرن بیستم، علاوه بر جهانی شدن، سازمان1395)مرادی و جلیلیان، د انکرده تجربه را

. با توجه به روندهای (2022، 1)یانگ ای دائماً سازگار شوندرو هستند و تغییرات به میزانی است که باید با سرعت فزایندهبهجدید رو

رخ  های علمی و فناوری که احتمالاً به زودیو سایر پیشرفت شینی، رباتیکجدید ایجاد شده در هوش مصنوعی و یادگیری ما

ها کار جدیدی ای است که گاهی اوقات، سازمانخواهد داد، همه صنایع تحت تاثیر قرار خواهند گرفت. سرعت این تغییرات به گونه

 (.2023، 2کنند )بدوار و همکارانهای قبلی تغییر میها قبل از اجرای کامل ایدهکه برنامهکنند، در حالیرا آغاز می

 از جدید ی تغییراتبرامیزان اشتیاق دهد؛ اما های امروزی تغییر یک رویداد ثابت است و به وفور رخ میکه در سازمانعلیرغم این

 بالای سطوح .(1395)مرادی و جلیلیان،  است متفاوت دیگر مراتبی سلسله سطح به مراتبی سلسله سطح از و دیگر فرد به یفرد

 سطوح اما کنند حس شرایط تغییر به مناسب یهاپاسخ عنوان به یا و جالب یهاچالش عنوان به را تغییرات است ممکن سازمان

 که بگیرند نظر در مدیرانی سو از درکی قابل غیر اقدامات یا و ریضرو نواقص عنوان به را تغییرات است ممکن سازمان پایین

زیادی  تغییرات کنند کهمیدرک  کارکناندر نتیجه، (؛ 1402)رجایی و همکاران،  شان نداردهروزان یکارها و اقدامات با ارتباطی

 .شودگی ناشی از تغییرات میخست در حال وقوع است که منجر به تجربه

افراد به طور ذهنی خستگی را  دهدخستگی درک کرد. این نظریه نشان می یهنظریتوان از دیدگاه خستگی ناشی از تغییر را می

کنند و این خستگی به تدریج منجر به تخلیه منابع جسمی، عاطفی و به عنوان یک پاسخ کلی به استرسی که دارند، تجربه می

اما فراوانی رویدادهای تغییر  ؛شودمربوط می ،کندخستگی ناشی از تغییر به میزان تغییری که فرد تجربه میشود. انرژی فرد می

علاوه، ترکیبی از تغییرات مکرر و به .(2021، 3)اُدراگو و اکُووکتواند پتانسیل پیامدهای منفی در کارکنان را افزایش دهد یز مین

تواند باعث استرس تا جایی که حتی یک تغییر اضافی به ظاهر جزئی می ،تواند به کارمندان فشار وارد کندتر میدر مقیاس بزرگ

(. خستگی از تغییر یک تجربه زیسته است که می تواند برای یک فرد در یک سازمان 2015، 4ها شود )ادو خستگی زیاد در آن

تند ای هسهای مقابلهو توانایی آوریسطوح مختلفی از تاب نسبت به فرد دیگری در همان سازمان متفاوت باشد. افراد مختلف دارای

( اما کارکنان نیاز 1402رجایی و همکاران، و رقابت سازمان ضروری است )برای رشد تغییر (. اگرچه 2018، 5)براون و همکاران

 ادراکو ها احساس هویت شود آنمیبنابراین تغییر سازمانی مداوم باعث  .(2007، 6پذیری و نظم دارند )هوگانبینیذاتی به پیش

شرایط جدید وفق دهند و خود را با باید هم کارمندان  واقعشود؛ درمی تناقضنوعی  بهرا از دست بدهند که منجر  خود نسبت به

 (.2011و همکاران،  7دارند )برنرث ثباتحفظ نیاز به  هم

مدنظر قرار برای توضیح شکست تغییر، با توجه به تحقیقات انجام شده در این زمینه، خستگی ناشی از تغییر به عنوان مفهومی 

که  از بین ببردکارکنان را ی سازگارمنابع (. تغییرات مداوم این پتانسیل را دارد که 2013، 8)مک میلان و پرون شده است داده

در نهایت منجر به پیامدهای منفی مانند خستگی عاطفی، کاهش تعهد، تمایل به جابجایی بیشتر و افزایش استرس شود  تواندمی

                                                           
1. Yang 
2. Budhwar 
3. Ouedraogo & Ouakouak 
4. Ead 
5. Brown 
6. Hogan 
7. Burnes 
8. McMillan & Perron 



قرار گرفتن در معرض ناامنی شغلی نیز منجر به سلامت ضعیف (. تغییرات سازمانی طولانی مدت و 2011، 1کهمکاران  )برنرث

 (. 2018و همکاران،  2شود )وستربرگافزایش خستگی عاطفی میکارکنان و 

: استدلال پیامدی و  کننداجرا می استدلال اصلی نوع دوها تغییرات را بر اساس دهد که سازمانها نشان میهمچنین، بررسی

پاسخگویی به الزامات عملکرد بوده که هدف آن، دستیابی به حداکثر  اجرای تغییر برای استدلال تناسبی. استدلال پیامدی به معنی

، 3گیرند )شولزدر نظر می گزینه ها کردشناسایی و ارزیابی عملفرآیند عملکرد است. این منطق عمدتاً مبتنی بر تحلیل است و آن را 

(. در مقابل، استدلال تناسبی به معنای پیروی از قوانین، قراردادها، هنجارها یا حتی مدهاست که با تغییرات جدید همسو 2014

  (.2000، 4شود )استاو و اپستینمی

ابی نتایج استدلال پیامدی و استدلال تناسبی، تمایزات اساسی بین دو حالت کنشی هستند: اولی به اعمالی اشاره دارد که با ارزی 

. هر یک کندشود، در حالی که دومی به اقداماتی اشاره دارد که از قواعد مرتبط یا متناسب برای آن موقعیت استفاده میانجام می

پردازد، ممکن است استفاده از به عملکرد می یپیامدکه استدلال ها دلیلی برای عمل کردن دارند. با توجه به ایناز این استدلال

را ی تواند شهرت، نوآوری و همراهی با تغییرکند هم میبه نظر برسد، اما سازمانی که از استدلال تناسبی پیروی میآن ضروری 

 (.2014)شولز،  که با بازار هماهنگ است ایجاد کند

 روی بر تاکنون رسدمی نظر به کهآن اول :بگیرد قرار بررسی مورد تواندمی کاربردی و نظری منظر دو از تحقیق این انجام ضرورت

و مورد  اندشده بیان نظری صورت به بیشتر بین متغیرها رابطه و است نگرفته صورت تجربی کار تحقیق این اصلی متغیرهای روابط

 اجرای برای پیشنهادها آن از تا داد ارائه هاسازمان به مدیران پیشنهادهایی توانمی تحقیق این نتایج اساس بر کهاین بعدی

از  هدفبنابراین  .نمایند استفاده تلاطم پر محیطی و به حداقل رساندن خستگی ناشی از تغییرات در شرایط تغییرات آمیزموفقیت

 روی خستگی ناشی از تغییر در کارکنان است. اهای پیامدی و تناسبی تغییر باستدلال یرابطهبررسی انجام این مطالعه 

 

 روش تحقیق

 نمونه ها. در استان اصفهان بودیک سازمان فعال در صنعت فولاد  کارکنانکلیه  هدف جامعه. بود همبستگی نوع از پژوهش این

 انجام شد.  نفر 136 بر روی پژوهش مجموع در انتخاب شدند که این سازمانکارکنان در دسترس و از بین  گیرینمونه به صورت

 ابزارهای زیر استفاده شد: برای اجرای این پژوهش، از 

برای  گویه بود و 6رسشنامه استدلال پیامدی و تناسبی شامل پ :(2021)اُدراگو و اکُووک  استدلال پیامدی و تناسبی پرسشنامه.1

به معنی کاملا موافق بود. استدلال  5به معنی کاملا مخالف و نمره  1از طیف لیکرت پنج درجه استفاده شد که نمره  سنجش آن

این تغییر برای رسیدگی به »، «لازم است تغییر برای بهبود عملکرد سازمان ما»شد: گیری میتغییر پیامدی با سه آیتم زیر اندازه

به همین ترتیب، «. وضعیت فناوری جدید در صنعت ما این تغییر را ضروری کرده است»و « مشتری است نیازهایها و خواسته

، «ها در صنعت ما باشیمیا مشابه سایر سازمان به چشم بیاییمخواستیم ما فقط می»استدلال تغییر تناسبی با استفاده از سه آیتم : 

 بررسی« ما استفعلی صنعت  تغییراتیا تغییر تنها بخشی از روندها این »و « شودیمناسب تلقی ماین تغییر فقط در  صنعت ما »
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آلفا کرونباخ استدلال پیامدی برابر با  این پرسشنامه از روایی و پایایی مناسبی برخوردار بود و اکُووکاُدراگو و در پژوهش شد. 

و برای استدلال  71/0ضریب آلفای کرونباخ برای استدلال پیامدی در این پژوهش  بود. 64/0 و آلفا کرونباخ استدلال تناسبی66/0

 حاصل شد که مطلوب بود. 69/0تناسبی 

لیکرت پنج پرسشنامه خستگی ناشی از تغییر هم با استفاده از طیف  (:2011. پرسشنامه خستگی تغییر برنرث و همکاران )2

تغییر »: شود زیر می گویه 4و شامل به معنی کاملا موافق بود  5به معنی کاملا مخالف و نمره  1ای سنجیده شد که نمره درجه

ظر می رسد به ن»، «خود خسته شده امسازمان تغییرات در  یاز همهمن »، «ددر سازمان ما به عنوان ابتکار معرفی می شو زیاد

و تغییر جدید در  شروع هر گونه ابتکارمن می خواهم قبل از » و« که چیزی را در اینجا تغییر دهیم شودهمیشه از ما خواسته می

آلفا کرونباخ آن  و هی و پایایی مناسب برخوردار بوداین پرسشنامه از روای قبلیدر پژوهش  که« ، دوره ای از ثبات را ببینمسازمان

 حاصل شد. 81/0پرسشنامه  در این پژوهش ضریب آلفای کرونباخ برای .دبو 83/0 برابر با

گیری از شاخص های اندازهو ضریب همبستگی و  برای بررسی پایایی مقیاس  SPSS 21ها از نرم افزار برای تجزیه و تحلیل داده

 آلفای کرونباخ استفاده شد.

 

 ها یافته

شاخص های توصیفی متغیرهای پژوهش  1ای حاصل از تجزیه وتحلیل داده ها آورده شده است. در جدول هیافتهدر جداول زیر 

 آورده شده است.

 های توصیفی متغیرهای پژوهششاخص .1جدول 

 انحراف معیار میانگین متغیر

 25/2 83/7 برای تغییر یامدیاستدلال پ

 79/1 98/6 برای تغییر یاستدلال تناسب

 37/4 11/12 خستگی از تغییر

 

 دونوع استدلال آورده شده است.ضرایب همبستگی پیرسون بین متغیر خستگی از تغییر و  2در جدول 

 های پژوهشضرایب همبستگی پیرسون بین متغیر. 2جدول 

 ی برای تغییراستدلال تناسب برای تغییر یامدیاستدلال پ متغیر

 - 1 برای تغییر یامدیاستدلال پ

 1 -12/0** برای تغییر یاستدلال تناسب

 41/0** -47/0** خستگی از تغییر

** p<0.01 
رابطه بین استدلال پیامدی برای تغییر با خستگی از تغییر منفی و معنی دار که  می دهدنشان  2در جدول  های پژوهشیافته

رابطه بین استدلال تناسبی برای تغییر و خستگی  دهد، در حالیاستدلال پیامدی، خستگی ناشی از تغییر را کاهش میاست. یعنی 

 افزایش می دهد. که استدلال تناسبی، خستگی تغییر رادار است بدین معنا از تغییر مثبت و معنی

 

 بحث و نتیجه گیری 
کنند، اما تغییرات سازمانی اغلب منجر به خستگی تغییر و پیامدهای منفی ای تغییرات را آغاز و اجرا میسازمان ها به طور فزاینده

تواند بر موفقیت تغییر ها میکه از طریق آن هاییسازوکارو تغییر شود. درک علل خستگی ها میکارکنان و در نهایت سازمان ایبر



بر  .بررسی شد رییتغ یبا خستگ رییتغ یو تناسب یامدیپ هایاستدلال نیرابطه ب پژوهشبنابراین، در این . تأثیر بگذارد، مهم است

دهد، در حالی که استدلال پیامدی تغییر، خستگی تغییر را کاهش می های انجام شده این نتیجه حاصل شد کهاساس بررسی

 استدلال تناسبی، خستگی تغییر را افزایش می دهد. 

رپا و اسمیت، که خستگی، ناشی از تغییرات سریع و مداوم در محل کار است )تو داشتند دیتاکتحقیقات گذشته بر این مساله 

خستگی تغییر صرفاً دهد دهد، نشان میخستگی تغییر را کاهش می ،تغییر پیامدی برای استدلالمبنی بر اینکه  ها(. یافته2011

 و مدت زمانی که علاوه بر میزانبه عبارت دیگر، . ه درک کارکنان از دلایل تغییر هم هستتابعی از مقدار نبوده و تابعی از نحو

در  دهدتحقیقات نشان می وهم موثر است  دند نسبت به آن تغییرات دارافراکه ادراکی و  للاستدا ،در حال وقوع هستند تغییرات

شود. کمتری از خستگی ناشی از تغییر میمنجر به درک  شود، با یک استدلال تناسبی همراه تغییر ی ادراکنحوهصورتی که 

های عمل شیوه های مربوط بهیریگناسبی بیشتر از منظر تصمیمند و استدلال تبود یامدیپ استدلالبرمبنای تحقیقات گذشته، 

هر یک از این دو أثیر متمایز است که ت یین مطالعه از جمله اولین تحقیقاتارود. با این حال، ( به کار می2014انسان )شولز، 

دست آمده با نتایج پژوهش اُدراگو و اکُووک دهد و نتایج بهز خستگی تغییر در سازمان نشان میرا بر تجربه کارکنان ا استدلال

 .راستا و همسو استهمدر ارتباط با خستگی تغییر،  ( 2021)

دهد که استدلال پیامدی تأثیر منفی بر نشان میهای کاربردی را می توان از این مطالعه استخراج کرد. اول، یافتهچندین مفهوم 

خستگی تغییر دارد، در حالی که استدلال تناسبی تأثیر مثبتی بر خستگی ناشی از تغییر دارد، این مساله دلالت بر آن دارد که 

 ه تغییر به ندرت صرفاً با یک استدلالاز دیدگاه منطق پیامدی تنظیم کنند، دقت شود ک مدیران باید محتوای پیام تغییر خود را

قابل توجهی همپوشانی دارند. بنابراین، حتی اگر یک  به طرز این دو استدلال ( توضیح داد که2005د. گلدمن )شوتوضیح داده می

 عنوانح دهند. بهه از یک منطق را توضیم است که مدیران علت ضرورت استفادتغییر عمدتاً توسط یک استدلال هدایت شود، مه

بخشد و اگر اجرا نشود، نهادی عملکرد سازمان را بهبود میمثال، برای مدیران مهم است که توضیح دهند چگونه یک ابتکار پیش

 سازمان چه عواقبی را متحمل خواهد شد.

تغییرات دهد عواقب آن مربوط می شود که نشان میستگی ناشی از تغییر و دومین مفهوم کاربردی این مطالعه به مدیریت خ

(. با این حال، اکثر سازمان های معاصر در 1402پیغمبری و همکاران، دهد )گذشته، خستگی ناشی از تغییرات فعلی را افزایش می

رکنان کمک کنند تا تعداد تغییرات گذشته را کنند. بنابراین، مدیران و رهبران تغییر باید به کاچنین محیط پویایی فعالیت می

های تطبیقی که سازمان ها باید قابلیتهم راستاست  (2009دوول ) فاوت درک کنند. در این زمینه، نتایج بدست آمده با نتایجمت

 بندی کنند.عنوان یک دارایی چارچوبهای تغییر خود را بهای توسعه دهند که پروژهخود را به گونه

هایی بیابند راه شودی مثبتی بر خستگی تغییر دارد، به مدیران پیشنهاد میکنترلبه اینکه دوره تصدی سازمانی اثر  با توجهسوم، 

کاری کارمندانی که دارای سابقه . کنار بیایند دارند کمک کنند تا بهتر با تغییرات های طولانی تصدیتا به کارکنانی که دوره

 و هوش مصنوعی را سخت بدانند؛ برای مثال مواجهه با تغییرات تکنولوژیکیبرخورد با تغییرات  ممکن است ،هستند دتطولانی م

. با این حال، کارکنان با تصدی طولانی مدت سازمانی تجربه زیادی دارند، بنابراین طولانی دشوار تر است یبرای کارکنان با سابقه

هم ها مهایی برای کاهش خستگی ناشی از تغییر در آنبنابراین، یافتن راهها در ابتکارات تغییر ضروری است. مشارکت کامل آن

 است.

هایی است که راه هایی را برای مطالعات آینده باز می کند. دارای محدودیت مطالعه نایهای نظری و کاربردی، رغم مشارکتعلی

نقش فعالی در ابتکارات تغییر سازمان های خود، چه به  افرادی شد کهبررسی  گیری در دسترس منجر بهاستفاده از روش نمونه

از انواع  تکنیک این مزیت را داشت که امکان استفاده عنوان مبتکر تغییر و چه به عنوان مجری و یا تسهیل کننده داشتند. این

نوع از اعضای سازمان تعمیم تواند به این فقط می کرد. با این حال، یافته های حاصلنی را فراهم میمختلف تجارب تغییر سازما



داده شود. همچنین، تحقیقات تکمیلی باید باشد که با توجه به آن، تغییر خستگی در طول یک دوره زمانی و به طور عمیق تکمیل 

 شود؛ در نتیجه از مطالعات طولی برای کمک به توضیح پویایی و مکانیسم های بلند مدت استقبال شود.
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