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   چکیده

در این مقاله هدف محقق نشان   ها متمایز کرد.های مربوط به آن رشته های مختلف را باید با ویژگیمعمولاً تفاوت بین رشته 

دادن این نکته است که این واژه روانشناسی در کنار تحول سازمانی حشو نبوده بلکه جایگاه مستحکمی دارد و بر تمایز دقیق  

ویژگی    ۵  داده شودبین دو رشته مدیریت تحول سازمانی و روانشناسی تحول سازمانی تاکید دارد. برای اینکه این نکته نشان  

-توان به زمینهکه از آن جمله می  شناسایی و بررسی خواهد شدمتمایز روانشناسی تحول سازمانی و مدیریت تحول سازمانی  

تواند موقعیت یک علم روانشناسی تحول سازمانی  ها میاین ویژگی  .گرایی، عاملیت، هنجاری بودن و توجه به فلسفه اشاره نمود

ها زمانی  بندی نظریهر آغاز راه قرار داریم و برای جمع آوری شواهد پژوهشی و جمع را برجسته نماید. با توجه به اینکه هنوز د

های آن به لحاظ  تواند به عنوان مبنایی برای علم روانشناسی تحول سازمانی با تاکید بر ویژگیباشد این مقاله میمورد نیاز می

 یک رشته علمی، تلاش نمایند. 
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 مقدمه 

های نزدیک  ها متمایز کرد. طبیعی است که رشته های مربوط به آن رشته های مختلف را باید با ویژگیمعمولاً تفاوت بین رشته 

ها به این  های متفاوتی دارند. دانشجویان و اساتید این رشتهبه هم مانند روانشناسی کارکنان و مدیریت منابع انسانی، ویژگی



تمایزها توجه چندانی ندارند و به همین دلیل دیده می شود که در بسیاری از مواقع مثلاً برای درس روانشناسی کارکنان از 

گردد. در این نادیده گرفتن رشته جایگزین، تمایزها نادیده  اند، استفاده میهایی که اساتید مدیریت منابع انسانی نوشتهکتاب

های روانشناسی  شود که واژهکنند.گاهی تصور میشده و دانشجویان و اساتید از مزایای رشته های مختلف استفاده نمی  گرفته

توان آن را حذف کرد و به سادگی از درس تحول آید حشو است و میهایی مثل مدیریت تحول میو مدیریت که در کنار واژه

های متمایز آن  مدیریت یا روانشناسی به آن خصلت  هایی از قبیلسازمانی سخن گفت. باید توجه کنیم که اضافه کردن واژه

دهد؛ اما سوال این است که آیا روانشناسی تحول سازمانی علمی مستقل است و یا با تاکید بیشتر بر متغیرهای  ها را میرشته 

 کند؟ مشروعیت پیدا می تحول سازمانیروانشناسی است که واژه روانشناسی 

بلکه جایگاه    ؛در این مقاله هدف محقق نشان دادن این نکته است که این واژه روانشناسی در کنار تحول سازمانی حشو نبوده

مستحکمی دارد و بر تمایز دقیق بین دو رشته مدیریت تحول سازمانی و روانشناسی تحول سازمانی تاکید دارد. برای اینکه این  

 ویژگی متمایز روانشناسی تحول سازمانی و مدیریت تحول سازمانی را برجسته خواهم کرد.  ۵نکته را نشان دهم 

نخست زمینه گرایی می باشد که در روانشناسی تحول سازمانی بسیار برجسته تر است. به این معنا که به متغیر های زمینه  

گردد  ها در روانشناسی تحول سازمانی تاکید بیشتری میهای بوم شناختی سازمانای مانند جنسیت و یا سن افراد و یا ویژگی

گردد. در کنار این متغیرها، متغیرهای مربوط به روانشناسی از  و به این ترتیب توجه اصلی به این متغیرها گاهی معطوف می

تر  قبیل تاب آوری در مقابل تحول سازمانی و یا مقاومت در مقابل تحول سازمانی در روانشناسی تحول سازمانی بسیار گسترده

هایی مانند کنترل بر عناصر دخیل در تحول جنبهباشد. از طرف دیگر در مدیریت تحول سازمانی  از مدیریت تحول سازمانی می

گردد که معادل مدیریت  . هنگامی که از واژه کنترل استفاده می(2023و همکاران،    1)مولیونو   سازمانی اهمیت بیشتری دارد

گردد. مثلاً مقاومت در مقابل تحول در باشد به جنبه منفی نگاه میاست، لاجرم به متغیرهای که در مقابل تحول سازمانی می

به عنوان   )مقاومت(  و به آن  همدیریت تحول سازمانی به معنای عنصری است که باید بر آن کنترل یافت و آن را مدیریت کرد

نگرد که  ها چه بسا با دید مثبت مینگرد در صورتی که روانشناسی تحول سازمانی به این ویژگیمنفی میبازدارنده و  امری  

 ممکن است مشکلاتی را که در مقابل برنامه تحول سازمانی است عیان کند و برنامه های تحول سازمانی را بهبود بخشد.  

این دو رشته اساسی بین  روانشناسی تحول سازمانیست که در مدیریت تحول   ،از طرف دیگر ، یک تمایز  انسان گرایی در 

  و بنابراین عاملیت در سمت روانشناسی تحول سازمانی برجسته تر می باشد   سازمانی به جای آن سیستم و ساختار قرار میگیرد

 .  (2023، 2)اتانجیا 

. در  (2024و همکاران،    3)سه  پردازدهای توصیفی میسومین تمایز اساسی آن است که مدیریت تحول سازمانی بیشتر به جنبه 

بیشتر توجه   تحول سازمانی به جنبه های هنجاری علم  روانشناسی  نیز  حالی که  پذیری و خطاپذیری و  تحقیق  دارد. مثلاً 

اعتبار ملاکی در   اعتبار سازه و  ابزارها و نیز مباحث مهمی مانند  این  پایایی  پژوهش و نیز  ابزارهای  اعتبار  مباحث مرتبط با 

گیرد. به همین دلیل ممکن است در سنجش و اندازه گیری  روانشناسی تحول سازمانی با تاکید زیادی مورد بررسی قرار می

تواند به روانشناسی تحول  علم روانسنجی می  باشد.تحول سازمانی خطاهایی رخ دهد که به دلیل کاربرد نادرست ابزارها می

 ها با دقت کامل صورت پذیرد. گیریها و اندازهسازمانی مساعدت کند که سنجش

  (1۹۹4)از طرف دیگر ، روانشناسی تحول سازمانی به منطق زیربنایی توجه و اهتمام بسیار دارد. مقاله بسیار مهم فورد و فورد  

توان رویکرد دیالکتیکی و یا تریالکتیکی را  سازد. در تحول سازمانی میسازمانی را برجسته می   این جنبه از روانشناسی تحول
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نشان دادند   (1۹۹۵)  دنبال کرد، که اولی بر مبنای فلسفه هگل و دومی بر اساس منطق نظریه کوانتوم می باشد. فورد و فورد

بهبود تحول و همراه کردن  تواند در جهت  طراحی گردد می  های آموزشی و توسعه که بر مبنای منطق تریالکتیککه بسته 

   کارکنان بسیار موثرتر عمل کند. 

گردد که در مدیریت تحول سازمانی  در روانشناسی تحول سازمانی همچنین به مبنای فلسفی علم توجه ویژه ای معطوف می

اما این نشان دهنده تمایل این نوع آثار در تحول سازمانی به  هرچند وجود دارد، مثلاً در آثار جو ماری حچ دیده می شود 

ای تبعیت میکند روانشناسی تحول سازمانی تا حد زیادی از فلسفه قاره  های روانشناسی تحول سازمانی مربوط می باشد.جنبه 

 که بر مبنای آن هدف علم، پایه گذاری یک رشته به عنوان مفهوم فلسفه علمی است که راه تفکر و نظریه سازی را هموار کند 

 .(2012، 1)بسادر، بسادر و لیسینا 

تواند موقعیت یک علم روانشناسی تحول سازمانی را برجسته نماید. با توجه به اینکه هنوز در آغاز ها میدر نهایت این ویژگی

تواند به عنوان این مقاله می  ؛باشدها زمانی مورد نیاز میبندی نظریهراه قرار داریم و برای جمع آوری شواهد پژوهشی و جمع

 های آن به لحاظ یک رشته علمی، تلاش نمایند.  مبنایی برای علم روانشناسی تحول سازمانی با تاکید بر ویژگی
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