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 چکیده

، تمایل دارند رفتارها و و برای آن اشتیاق دارند دهندکه نگرش مثبتی به تغییر نشان می در راستای تحولات سازمانی کارکنانی

احساسات مبهم و منفی مانند های مشارکتی را نشان دهند که اجرای مؤثر تغییر را تسهیل می کند. از طرفی تغییرات با تلاش

پژوهش بررسی مشخص می شوند با این حال تحقیقات کمی به آن پرداخته است. بنابراین هدف این  "بین"دوره هایی از احساس 

یک سازمان فعال نفر ازکارکنان  112نمونه،  بوده و همبستگی نوع از پژوهش .رابطه بین برزخ ذهنی و اشتیاق به تغییر است

پرسشنامه اشتیاق به ابزارهای استفاده شده . شدند در دسترس انتخاب  به صورت بود کهوابسته به وزارت نیرو در استان اصفهان 

ها از نرم بودند. برای تجزیه و تحلیل داده (2023برزخ ذهنی دهر و بویاتزیس )و پرسشنامه ( 2022تغییر آلبرشت و همکاران )

های گیری از شاخص آلفای کرونباخ استفاده شد. یافتههای اندازهو ضریب همبستگی و  برای بررسی پایایی مقیاس  SPSS21افزار 

 .است (>0.01p)رابطه برزخ ذهنی و اشتیاق به تغییر منفی و معنی دارشان داد که پژوهش ن
 

 

 واژگان کلیدی: برزخ ذهنی، اشتیاق به تغییر، تحول سازمانی
 

 

 

 

 

 

 

mailto:ghazanfarielnaz@gmail.com


 

 مقدمه

 یعمل م یدائم راتییسازمان ها در چارچوب تغ .(2023، 1و همکاران)آلبرشت، در دنیای کار معاصر تغییر امری ثابت است 

(. اما بخش بزرگی از ابتکارات تغییر شکست 2022 ،2و برای بقا و پیشرفت مجبور به سازگاری با تغییرات هستند)کبد و وانگ کنند

اگرچه تغییر سازمانی موفق تا حد  (.2018، 3همکاران)استوتن و  درصد است 70تا  30خورند؛ نرخ شکست تغییرات بین می

یز اساساً به اتخاذ زیادی به نحوه تصور، برنامه ریزی، اجرا و انتقال تغییرات توسط رهبران ارشد بستگی دارد، تغییر موفقیت آم

چنانچه کارکنان خود را برای تغییر  (.2023 ،)آلبرشت و همکاران وابسته استروش های جدید تفکر و رفتار توسط کارکنان 

آمیز تغییر و دستیابی به نتایج مثبتی ماننـد  )واکنش مثبـت بـه تغییـر(، اعمال موفقیت آماده بدانند و به تغییر متعهد شوند

بنابراین اشتیاق و علاقه  .(2015 ،)عریضی و همکاران تغییـر و کـاهش مقاومـت در برابر آن، دور از انتظار نخواهد بودحمایـت از 

 کارکنان برای تغییر یک عامل مهم در موفقیت تغییر است.

 رییمثبت کارکنان از تغ اتیبر تجرب شتریب 5رییتغ اشتیاق به(. 4،2013یمثبت است )شاوفل یزشیسازه انگ کیکارکنان اشتیاق 

 بودن نسبت پذیرا بودن و باز فراتر از صرفاً به طور مؤثر و موفقیت آمیزی اجراشود، سازمانی تغییرات برای اینکه .کندیتمرکز م

(.  2023آلبرشت و همکاران، باشند) تغییر یبه مشارکت مثبت و فعال در فرآیند ها باید مایل ارکناننیاز است و ک تغییر به

به عنوان یک وضعیت روانی مرتبط با کار پایدار و مثبت که با اشتیاق و تمایل واقعی برای حمایت، پذیرش و  رییتغ اشتیاق به

پرانرژی و انگیزشی  بیاناشتیاق به تغییر  .تعریف شده است( 2020آلبرشت و همکاران، )ترویج تغییرات سازمانی مشخص می شود

تغییر،  به تعهد تغییر، برای تغییر، آمادگی برای بودن باز سازه هایی مانند به تغییر مثبت نسبت با بیشتری از نگرش های مرتبط

سازمان  با عاطفی کارکنان اشتیاقاست که نماد  تعهد سطح ویژه ای ازهد. اشتیاق دازمانی ارائه میبه مشارکت درتغییرس وتمایل

 (.2015، است )بین

هستند،  6برزخ در کنندشوند احساس میسازمانی مواجه می سطحیا  تغییرات فردی با این ایده که افراد وقتیاز سوی دیگر، 

(، یا 2012، 7شوند)چودزیکوفسکیییر در زندگی حرفه ای خود مواجه متغی با افرادی کهنین احساساتی در میان نیست. چجدید 

یک ادغام و  در زمانسازمان، مانند  تغییر درسطحهنگام  یا(، 2006، 8میلوارد)پس از مرخصی زایمان به کار بازگشت پس از

 کارکنانهستند مانند  «ابینیبین»ی که در فضاها کارکنانیاحساسات مشابهی نیز در . شده است ثبت (2011، 9اکتساب )چوی

                                                           
1 Albrecht 
2 Kebede & Wang 
3 Stouten 
4 Schaufeli 
5 Change Engagement 
6 In Limbo 
7 Chudzikowski 
8 Millward 
9 Choi 



 برزخ»شود، پدیده استفاده می به این برای اشاره اصطلاحی که در ادبیات .(2002، 1)آو و فوکودا شده است خارج از کشور گزارش

و اضطراب اشاره  یسردرگم نان،یشک، عدم اطم شامل درآمیختهبه احساس  یذهن (. برزخ2016، است )ایبارا و اوبودارو« 2ذهنی

کنند،  تیریرا به طور موثر مد یذهنبرزخ توانند تجربه  یکه م یافراد(. 2010، 4یریگلیو پتر بارای؛ ا2016، 3و اوبودارو بارایدارد )ا

. بعد اول اضطراب؛ که استاین سازه دارای سه بعد  (.2006، 5و هال سکوی)برمشاغل مدرن موفق تر باشند نهیتوانند در زم یم

 نیو همچن یسازمان راتییشغل، تغ رییرا که در حال تغ یافراد یذهن اتیتجرب ی است وو سرگردان یسردرگم نان،یاطمعدم 

 تیهو یبازساز است؛ (. بعد دوم ابهام2023، 6)دهر و بویاتزیس دهدیهستند، نشان م یرسنتیغ یکار باتیدر ترترا که  یافراد

در دو  یو عاطف یگذار شامل پردازش شناخت نیاست. و ا یمیقد تیعناصر هو یشامل اختلال در برخ ییدر طول مرحله نها

 ندیفرآ یداند در کجایکه فرد نم کند جادیحس را ا نیواند اتیضرر و سود همزمان م نیا. میاز دست دادن و ترم حوزه است:

و  یاجتماع یایدناز  نانیعدم اطمتغییر شامل است.  (. و بعد سوم کاهش هویت گروهی2023دارد )دهر و بویاتزیس،  قرار رییتغ

خاص  یکار ای یگروه اجتماع کیتعهد کامل به عدم شامل احساس  برزخ ذهنی(. 2012، 7فرد است )کرافتر و ماندر یفرهنگ

 .(2023)دهر و بویاتزیس،  است

در سال  "passage de rites Les"  در اثر خود  شناس فرانسوی آرنولد ون جنپ توسط انسان در علوم اجتماعی برزخسازه  

 یک وضعیت اجتماعی دهنده گذار از هایی هستند که نشان ها دارای آیین شد. او مشا هده کرد که همه فر هنگ معرفی 1908

پیرو ی میکند: جدایی، گذار، و  سه مرحله توالی جهانی از که ازیک«( مرد»به «پسر»به موقعیت اجتماعی دیگر هستند )مثلاً 

 یذهن د که بسیار شبیه به مراحل تغییر کرت لوین شامل خروج از انجماد، حرکت یا تغییر و انجماد مجدد است. برزخمجدادغام 

 راتییتغدر به عنوان مثال،  ،گردانیو سر یسردرگم ت،یعدم قطع ؛شده اند فیتوص یفعل یدر مطالعات سازمان زین ینیو ع

 دهیبه عق تغییرات سازمانی نیز وجود دارد. میتوان استنباط کرد که برزخ ذهنی در. در نتیجه (2023، )دهر و بویاتزیسیسازمان

 یفایدر هنگام اشغال و ا یحضور روان یبه معنا نی. اشانیکار یعبارت است از مهار خود افراد در نقش ها اشتیاق(، 1990) 8کان

شود، توجه  یدر برزخ بودن مشخص م یساس قوکه با اح یدر مرحله ا ژهیمرحله گذار، به و کینقش خاص است. در طول  کی

احتمالاً فرد کمتر  نیشود، و بنابرا یم میرود تقس یکه فرد در آن قرار دارد/بود و به کجا م ییجا نیاغلب ب یروان ای و یذهن

( دریافتند که همبستگی منفی بین برزخ ذهنی و اشتیاق به کار وجود 2023و با توجه به اینکه دهر وبویاتزس) کار است. ریدرگ

سی نشده و در این پژوهش با این وجود این موضوع برر دارد؛ احتمالا برزخ ذهنی با اشتیاق به تغییر نیز ارتباط داشته باشد.

 گردد.بررسی می

 روش تحقیق

. در استان اصفهان بودوابسته به وزارت نیرو کلیه کارکنان یک سازمان فعال  هدف جامعه. بود همبستگی نوع از پژوهش این

 نفر 112 بر روی مجموع پژوهش در گیری در دسترس و از بین کارکنان این سازمان انتخاب شدند کهنمونه به صورت نمونه ها

 فاده شد:برای اجرای این پژوهش، از  ابزارهای زیر است انجام شد. 

 برزخ ذهنی

مشارکت کنندگان با  .استفاده شد( 2023اتزیس)دهر و بویتوسعه یافته توسط ای ماده 9پرسشنامه  برای سنجش برزخ ذهنی از 

خودم  ییاز شناسا"و  "هستم یچ/یمن ک نکهیدر مورد ا شهیاز هم قرارتریب"بله یا خیر به سوالات جواب دادند. موارد عبارتند از: 

که بیانگر   گزارش شده است 0.95، 0.7 <کرونباخ آلفا بر اساس معیار های ضریب  پرسشنامه پایایی ".گروه خاص ناراحتم کیبا 

 مقبولیت آن است.

                                                           
1 Au and Fukuda 
2 Subjective Liminality 
3 Ibarra and Obodaru 
4 Ibarra and Petriglieri 
5 Briscoe and Hall 
6 Dhar and Boyatzis 
7 Crafter and Maunder 
8 Kahn 



 اشتیاق به تغییر

 3( که از دو زیر مقیاس انرژی )2022آلبرشت و همکاران ) سوال پرسشنامه توسعه یافته توسط 6اشتیاق به تغییر با استفاده از  

 تا ،مخالف لا= کام 1)هفت درجه ای لیکرت اندازه گیری شد. گزینه های پرسش طبق معیار  سوال( 3سوال( و مشارکت فعال )

ش لامن تا آنجا که می توانم ت"و  "من مشتاق تغییر در این سازمان هستم"موارد عبارتند از:  مرتب شده است. (موافقم لاکام = 7

و  0.90بین کرونباخ  آلفا  پرسشنامه بر اساس پایایی "ارات تغییر در این سازمان مشارکت کنم.می کنم تا به طور مثبت در ابتک

 .محاسبه شده استای دو مقیاس فرعی بر 0.93

 
 

 

 ها یافته

های توصیفی متغیرهای پژوهش شاخص 1ها آورده شده است. در جدول تحلیل داده های حاصل از تجزیه ودر جداول زیر یافته

 شده است.آورده 
 های توصیفی متغیرهای پژوهش. شاخص1جدول 

 انحراف معیار میانگین متغیر

 45/4 12/34 برزخ ذهنی

 79/1 98/6 انرژی -اشتیاق به تغییر

 05/2 13/7 مشارکت فعال -اشتیاق به تغییر

 
 آورده شده است. رییبه تغ اقیاشتبرزخ ذهنی و ضرایب همبستگی پیرسون بین متغیر  2در جدول 

 .ضرایب همبستگی پیرسون بین متغیرهای پژوهش 2جدول 

 مشارکت فعال -رییبه تغ اقیاشت انرژی -اشتیاق به تغییر متغیر

 -37/0** -32/0** برزخ ذهنی

** p<0.01 

مشارکت  -رییبه تغ اقیاشتو یانرژ -رییبه تغ اقیاشت برزخ ذهنی و رابطه بینکه  می دهدنشان  2در جدول  های پژوهشیافته

شاغل در  مشارکت فعالکاهد و میزان شاغل را می یانرژ و رییبه تغ اقیاشت ،یبرزخ ذهنمنفی و معنی دار است. یعنی  ،فعال

 .دهدکاهش می برنامه های تغییر و تحول را
 

 بحث و نتیجه گیری

تغییر برای رشد و بقای سازمان ها مهم است. زمانی که شرکت ها به اهداف خود نرسند، نیاز به تغییر سازمانی پدید می آید. یک 

غییرات برای ماندن محیط متلاطم و تأثیرات متفاوت از محیط های داخلی و خارجی ممکن است یک شرکت را مجبور به اعمال ت

ها، بلکه برای جامعه شماری را نه تنها برای سازمان و کارکنان آنتحول در سازمان مزایای بی در رقابت کند. اجرای موفقیت آمیز

. کندابل توجهی به ادبیات این حوزه میاین مطالعه با پرداختن به شکاف دانش شناسایی شده، کمک ق .گسترده تری به همراه دارد

مقدماتی مهم برای اجرای موفقیت آمیز  در نتیجه افزایش اشتیاق به تغییر وکاهش برزخ ذهنی  دهد کهمیمطالعه حاضر نشان 

 در دنیای دائما در حال تغییر در تحول سازمان هستند. در واقع، این مطالعه پیچیدگی های نگرش کارکنان به تغییر را نشان داد.

هدف پژوهش حاضر بررسی رابطه بین برزخ  .هنی در همه جا وجود داردای کاری و مشاغل مدرن، محدودیت ذه طتحول محی

است و برزخ ذهنی اشتیاق به  منفینتایج نشان داد که رابطه بین برزخ ذهنی و اشتیاق به تغییر  ذهنی و اشتیاق به تغییر بود.

 یفایال و ادر هنگام اشغ یحضور روان یبه معنا اشتیاق ن را کاهش میدهد.نات فعال کارکیر و درنتیجه انرژی و میزان مشارکتغی

شود، توجه یدر برزخ بودن مشخص م یکه با احساس قو یدر مرحله ا ژهیمرحله گذار، به و کینقش خاص است. در طول  کی

 ریاحتمالاً فرد کمتر درگ نیشود و بنابرا یم میرود تقسیکه فرد در آن قرار دارد/بود و به کجا م یین جایاغلب ب یروان ایو/ یذهن

شفاف سازی  به کارکنان، با دادن اطلاعات دقیق سازمان ها و مدیران ارشد شود تاپیشنهاد می و تغییرات مربوطه میشود. کار



عدم کاهش تمرکز کارکنان رو شغل خود خواهد  را کاهش دهند. این امر سبب "بین"مسائل و برنامه ریزی های تغییرات حالت 

درتغییر خواهد بود.  که نتیجه آن افزایش انرژی و مشارکت کارکنان دادخواهد افزایش را اشتیاق کارکنان نسبت به تغییر  شد و 

 همچنین کرده باشد. جادیدر نقاط قوت روابط ا ینادرستکه ممکن است است  یمنبع چند یهافقدان دادهمحدودیت این پژوهش 

  کند.یرا محدود م تیدر مورد عل یریگ جهیتما در ن ییتوانا ،مطالعه یمقطع یطراح
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