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 چکيده                       
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 مقدمه 

 ارائه و مقابله برای یا و تغییرات این شدن با هماهنگ برای انسان و بوده تغییر معرض در پیوسته است، آن در آنچه و محیط

مدیان است )یارمح خویش دانش بر افزودن و یادگیری برای تلاش در تکاپو و پیوسته ها،آن سازگاری با برای مناسب هایحلراه

 برای دهند. می نشان العمل تغییرات سازمانی، عکس برابر در گوناگونی های صورت به سازمان کارکنان (.1393و همکاران، 

 پذیرند. می باز آغوش با را تغییر و بوده تغییر رهبران و سازگاران اولین این افراد است. آور هیجان و جدید خوشایند، تغییر ایدسته

 ارزش است ممکن دیگر تغییر برخی برای بیازمایند. را آن تغییر به مبادرت از پیش کنندمی سعی و بوده تر دیگر محتاط گروهی

 گروه برای تغییر است. تر کننده نگران آن ها برای تغییر همین دلیل به و دهد قرار تهدید مورد را ها آن شده تثبیت ادراکات و ها

 آن امری برابر در مقاومت دارد، همراه به را ثباتی بی تغییر که جایی آن از کنند می مقاومت مقابل آن در که است ای پدیده آخر

 رفتارهای به بایست می آمیز موفقیت تغییر یک به برای دستیابی ها سازمان بنابراین است. سازمانی تغییر روند از بخشی و طبیعی

 (.1392آورند )کاملی و همکاران،  فراهم را اثربخش تغییر انجام زمینه آن برابر در مناسب با واکنش و نموده توجه و دقت کارکنان

شود. اگر تغییر و تحولی تغییر، یک واقعیت سازمانی است که در محیط، ساختار، فناوری، یا افراد یک سازمان ایجاد میبا این وصف، 

کرد و مشکل مربوط به طراحی ز با فردا فرقی نمیریزی بدون مشکل بود، زیرا امرودر کار نبود، کار مدیران نسبتا ساده بود و برنامه

گیری به شدت ساده بود، زیرا شد. از آن جا که محیط باثبات بود، نیازی به تطبیق نبود. همین طور هم تصمیمسازمان نیز حل می

ات و خدمات جدید معرفی بینی بود. کار مدیران ساده بود اگر رقبا تولیدگیری با قطعیت قریب به یقین قابل پیشپیامد هر تصمیم

کرد، یا اگر نیازهای کارکنان همیشه کردند، اگر فناوری هیچ گاه ترقی نمیکردند، اگر مشتریان درخواست های تازه مطرح نمینمی

کارکنان سازمان به عنوان بخش اساسی سازمان که بیشترین سروکار را با (. با این حال، 1396، 1یکسان بود )رابینز و دی سنزو

ساز( از خود نشان می دهند. اما،  داشت، الگوهای رفتاری متفاوتی را در مقابل تغییرات )توسعه ای، انتقالی یا دگرگون ییر خواهندتغ

است که بدانند کارکنان شان در مقابل تغییراتی که قرار است ایجاد شود چه  برای مدیران شرکت ها و سازمان ها مهم و ضروری

می باشد تا سیستم متناسب با این  خواهند داد. مساله حیاتی برای مدیران شناخت الگوهای رفتاریاز خود نشان  عکس العملی

الگوی رفتاری، برخورد متناسب با آن داشته باشند. لذا اگر سازمان ها خواهان  الگوهای رفتاری را در سازمان خود پیاده کرده و با هر

حساس بوده و عکس العمل  ی هستند باید نسبت به رفتارهای متفاوت کارکنانحیات، بهبود، توسعه و افزایش اثربخش بقا، ادامه

و در مجموع  مناسب نشان دهند در نتیجه پیاده سازی تغییرات در سازمان با سهولت انجام شده و نهایتاَ موجب رضایت کارکنان

یر اجتناب ناپذیر است، وجود مقاومت در طور که تغیهمان .(1392)کاملی و همکاران،  باعث افزایش اثربخشی سازمان خواهد شد

آور باشد که سازمان ها هم باعث ایجاد تغییر و هم باعث ایجاد مقاومت در برابر تغییر برابر آن نیز حتمی است. شاید تعجب

ان اثر شوند به یکدیگر وابسته بوده و از راه های مختلف بر سازمایجاد تغییر را باعث میشوند. هم چنین فشارهایی که می

دهند، بنابراین، کنند و زمان لازم برای واکنش در برابر مشکلات را کاهش میگذارند. آن ها چالش های جدیدی را ایجاد میمی

(. در یک تقسیم بندی، تغییرات سازمانی به چهار نوع 1395، 2تمامی سازمان ها باید برای بقای خود تغییر کنند )گریفین و مورهد

های ایجاد وری، افراد و مکان تقسیم شده است. لذا، برای ایجاد تغییر در ساختار باید در روابط سازمانی یا شیوهتغییر ساختار، فنا

ای ریزی کرد یا از نظر ساختاری دست به تغییرات زد. در تغییر فناوری، شیوههماهنگی تغییراتی داد، شغل ها و کارها را مجدداً طرح

مکان این است که شیوه استقرار کند. منظور از تغییر در آلات تغییر میاستفاده از وسایل و ماشینشود و نحوه که کارها انجام می

سیستم و دستگاه ها تغییر یابند و نهایتاً مقصود از تغییر در افراد این است که در نگرش، مهارت، انتظارات، پنداشت ها و برداشت ها 
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امروزه موانع بسیاری در برابر تغییرات سازمانی مطلوب وجود دارد و آن چه بیش از  (.1385تغییراتی ایجاد گردد )صراف و آراسته، 

شود. های تغییر پدیده مقاومت مشاهده میاست. تقریباً در کنار تمام پروژههمه اهمیت دارد، مقاومت افراد سازمان در برابر تغییرات 

نیست، بلکه بیشتر مقاومت در برابر از دست دادن چیزهای با ارزش طی  پدیده مقاومت در برابر تغییر لزوماً مقاومت در برابر تغییر

فرایند تغییر است. بسیاری از صاحبنظران بر این نکته تأکید دارند که علت شکست پروژه های تغییر، در مقاومت در برابر تغییر افراد 

همچنین فرایند تغییر و نوآوری را به تأخیر اندازد )دل  نهفته است.این امر می تواند هزینه های زیادی را برای سازمان داشته باشد و

از سویی، آموزش و پرورش رکن اساسی جامعه انسانی است و یکی از اهداف عمده آن پرورش و آموزش  (.2003، 1وال و فونتس

که معلمان و مدیران، کودکان و نوجوانان توسط معلمان و مدیران است. اغلب صاحبنظران و متفکران مسائل تربیتی بر این نظرند 

بزرگترین و مهمترین عامل مؤثر در جریان تعلیم و تربیت هستند. بیراه نیست اگر گفته شود شالوده و اساس یک سیستم آموزشی 

در جهت رسیدن به کادر آموزشی موفق درك عواملی است که بر  نخستین گام و موفق را کارکنان و مدیران تشکیل می دهند

مؤثر است. یکی از این عوامل، رضایت شغلی کارکنان است، چرا که رابطه مستقیمی بین رضایت شغلی افراد با  کیفیت فعالیت آنها

عملکرد آنان وجود دارد و کسانی که رضایت داشته باشند، کار خود را بهتر انجام می دهند و تاثیر رضایت شغلی در سطح معلمان 

 ام آموزشی به موضوع رضایت شغلی کارکنان، بیش از پیش توجه نشان دهدبیش از پیش خود را نشان می دهد و لازم است نظ

بخش آموزش، اهمیت خاصی در نظام عنوان یکی از عناصر توسعهمعلم بهپر واضح است که  (. بنابراین،1395)بهجت و همکاران، 

 شغلی رضایت عبارتی،سزایی داشته باشد. بهبهپرورش تأثیر وتواند در تحقق اهداف نظام آموزشتربیت دارد و رضایت او می و تعلیم

 کارمندان شغلی، احساس (. رضایت1388است )عبداللهی و رضاخانی،  اجتماعی رفاه و توسعه در مهم بسیار هایعامل از معلمان،

، 2نووادهند )ندیری و تامی نشان سازمان و کار سمت مثبت به نگرش و ها خرسندیآن، آن موجب به که کندمی منعکس را

رضایت شغلی احساسی است که شخص نسبت به حرفه خود دارد. این احساس از عوامل مهم موفقیت بوده و عاملی است (. 2010

که موجب افزایش بهره وری، کارآیی و نیز احساس رضایت فرد می شود. نتایج مطالعات نشان می دهد کسانی که از رضایت شغلی 

مانند. قدر مسلم، رضایت شغلی عامل مؤثر و مهمی در  و در حرفه خود به مدت طولانی باقی میبرخوردارند، کارآیی بیشتری دارند 

بقا، علاقه، رشد و افزایش کارآیی شخص در یک حرفه است و زمانی این پدیده حاصل می شود که میزان قابل توجهی از نیازهای 

رضایت شغلی از جمله متغیرهای سازمانی می باشد که می با این وصف،  (.1394عیدی و همکاران، فرد در شغلش برآورده شود )

تواند در سلامت جسمی، روانی و بهزیستی روانی تاثیر گذارد و کیفیت زندگی کاری را بهبود بخشد و در نهایت کارایی هر سازمانی 

با شغل از قبیل انگیزش، رضایت شغلی به دلیل ضرورت آن برای متغیرهای مرتبط (. 2016 ،3و همکاران مونی)سا را ارتقاء دهد

( و 1394علوی و غفوری، وابستگی شغلی، رفتار شهروندی سازمانی، تعهد سازمانی، عملکرد شغلی و غیره بسیار با اهمیت است )

از (. 1394خدابخشی و همکاران، ) تواند بر رضایت از زندگی، سلامت ذهنی و بهبود کارکرد فرد و خانواده تاثیر داشته باشد حتی می

ها به دنبال  اندرکاران سازمان عملکرد شغلی کارکنان یکی از موضوعات اساسی و مهم است که مدیران و دست ،یی دیگرسو

قه مندی قابل توجهی برای درك تعهد سازمانی ایجاد شده و نیروهای زیادی صرف لاافزایش آن هستند. از اواسط قرن بیستم ع

شغل نیازمند کار فکری است  برای نمونه،ارای ویژگی هایی منحصر به فرد است تحلیل این موضوع شده است. هر شغل د تجزیه و

بسیاری از مسائل دیگر.  یا جسمی، محیط شلوغ دارد یا خلوت، کار به تنهایی انجام می شود یا با گروه، نحوه نظارت چگونه است و

در جهت نیل به اهداف از پیش تعیین شده سازمان هایی است که از طرف کارکنان در واقع شامل مجموعه فعالیت سازمانیعملکرد 

عملکرد . به عبارتی دیگر، تشکیل شده است غیرهانجام می گیرد و از شاخص های متعددی مانند رضایت شغلی، مهارت، توانایی و 
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یژه و شایستگی عملی و آن، ورزیدگی در کاربرد فنون و ابزار لازمهیعنی دانایی و توانایی در انجام دادن وظایف خاص که  سازمانی

است. این گونه عملکرد ها از طریق تحصیل، کارورزی و تجربه به دست می آیند. ویژگی بارز  شغل مدنظر و فعالیت در رفتار

ترین درجه شاستگی و خبرگی دست یافت. چون این عملکرد ماهیتا دقیق، لاآن است که در آن می توان به با سازمانیعملکرد 

ترین علل کاهش افت انگیزه شغلی، از مهم در این میان، (.1397)مقیمی،  عینی و قابل اندازه گیری است مشخص و دارای ضوابط

نماید، علل ای معلمان است. شواهد و مستندات میدانی از کاهش چشمگیر انگیزه شغلی معلمان حکایت میکیفیت عملکرد حرفه

های متعدد و اند و این بدان معنی است که هر یک از معلمان با چالشهمعرفی کرد متعدد و متفاوتی را برای کاهش انگیزه شغلی

تواند نظام آموزشی توجهی در بهبود وضعیت ایشان، میای خود روبرو هستند و کمهای حرفهمتفاوتی در امر آموزش و انجام فعالیت

 ،در این میان (.1397همراه سازد )پناهی و همکاران، ای ای نزدیک با مخاطرات عمدهو به ویژه پویایی و بالندگی جامعه را در آینده

پدیدار  2019عنوان یک سندرم شدید حاد تنفسی که از دسامبر (، به19-گیری جهانی بیماری ناشی از ویروس کرونا )کوویدهمه

(، همیشه 2021، 1کارانها نفر در سراسر دنیا تلقی گردیده است )گوپال و همشد، به عنوان تهدیدی برای سلامتی و زندگی میلیون

و اجتماعی بشر گذاشته، تاثیرات منفی و مثبتی که هر کدام  های جهانی تاثیرات متنوعی روی ابعاد مختلف زندگی فردیبحران

کشور مختلف برگردیم، می  30و شیوع بیماری سارس در بیش از  2002های اجتماعی را عوض نموده است. اگر به سال روند پدیده

سال بار دیگر جهان در  20وع این بیماری موجب گسترش استفاده از فناوری های الکترونیک شد. حال بعد از حدود بینیم که شی

است. در چنین شرایطی،  بسیاری از کشورها سطوح مختلف مهار و قرنطینه را  19حال دست و پنجه نرم کردن با ویروس کووید 

یابد ، اجتماعی، سیاسی، آموزشی و فرهنگی تعطیل شدند. موضوع جایی اهمیت میهای اقتصادیاند، بسیاری از فعالیتانتخاب کرده

آموز و دانشجو در سراسر کشور، نقش مهمی در ایجاد تحرك در ها دانشهای آموزشی میلیونکه در نظر داشته باشیم، فعالیت

. اگرچه این اتفاق ناخوشایند (1399جاجرمی، اجتماع و پویایی جامعه داشت که اکنون این چرخه از گردش بازمانده است )ایمانی 

های آموزشی آنلاین را گذاری اجتماعی، رشد فعالیتهای آموزشی داشته باشد، اما، رعایت فاصلهتوانست تأثیرات منفی بر فعالیتمی

جر به رشد چشمگیر (. بعبارتی دیگر، شیوع ویروس مذکور من2021، 2گونه خللی در آموزش ایجاد نشود )حمزهتحریک کرد تا هیچ

های کنفرانس ویدیوئی و نرم افزارهای آموزشی شده و تأثیر بسزایی های آموزش آنلاین، تدریس مجازی، ابزارآلات و برنامهبرنامه

ها بسیاری از سیستم چنین فناوری داشته است تا جایی که در پاسخ به تقاضای روزافزون آنبر بازار جهانی آموزش، اینترنت و هم

این  (.1399دهند )زهره وندیان، های دیجیتال خدمات دسترسی آنلاین خود را به صورت رایگان در اختیار همگان قرار میعامل

حجم از تغییرات به خصوص برای آن دسته از معلمانی که خود را مهیای آن نساخته بودند، می تواند غیر قابل تحمل و عذاب آور 

حال، برای افزایش رضایت شغلی و عملکرد رد شغلی شان را تحت تاثیر قرار دهد. با این باشد که در نتیجه آن، رضایت و عملک

های آموزشی و آموزش رسانه(، در زمینه 19-گیری بیماری ناشی از ویروس کرونا )کوویدبحران کنونی همهدر شرایط و شغلی 

های اجتماعی و نقش غیر قابل باشند، به علت مسئولیتمعلمان پیوسته باید آموزش ببینند و اطلاعات به روز داشته  الکترونیکی،

با اصول تولید محتوای الکترونیکی در آموزش، بیش از پیش آشنا شوند. با توجه به انکار در تعلیم و تربیت دانش آموزان، نیاز است 

رواقع، با ارزش ترین سرمایه که نیروی انسانی و اهمیت آن در سازمان، واقعیتی است که امروزه بر هیچکس پوشیده نیست. داین

های (، نظام19-گیری بیماری ناشی از ویروس کرونا )کوویدجا که بحران کنونی همهیک سازمان، نیروی انسانی آن است و از آن

ها در بستر فضای مجازی انجام آموزان، کلیه آموزشآموزشی در سرتاسر جهان را مجبور کرده است تا برای ارائه آموزش به دانش

تواند بر خودکارآمدی معلمان و خودپنداره تحصیلی دانش آموزان موثر واقع گیری یادگیری معلمان میتغییر در جهت شود؛ از سویی،

                                                      
1. Gopal et al. 

2. Hamzeh 
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( نشان داد که عوامل موثر بر تحریک بدگمانی 1394، از طرفی، پژوهش امیرخانی و امیرخانی )(1399)اسلامی و همکاران، شود 

عدالت سازمانی، نقض مشارکت در تصمیم گیری، نقض قرارداد روان شناختی و شخصیت منفی که سازمانی عبارت است از نبود 

( نشان 1393تقویت کننده مقاومت در برابر تغییر و کاهش سلامت سازمانی می گردند. در پژوهشی دیگر هادوی نژاد و عبادی )

منفی و اعتماد نیز به عنوان متغیر میانجی اثری کاهنده در  دادند که نفاق مدیریت ارشد سازمان در اعتماد کارکنان به ایشان اثری

( نشان داد که بین تعهد سازمانی و مقاومت در برابر تغییر رابطه منفی 2011) 1پسی و همکاران مقاومت در برابر تغییر دارد. پژوهش

تماد و عملکرد سازمانی رابطه مثبت و نشان داد که بین اعنیز ( 2011) 2چلیک و همکاران هم چنین، پژوهش .معناداری وجود دارد

اما، بین فرسودگی شغلی و مقاومت کارکنان در برابر تغییر با عملکرد سازمانی رابطه منفی معناداری وجود  .معنی داری وجود دارد

ش و پرورش که تر از همه، آموزهای آموزشی و مهمخصوص در سازمان، با توجه به اهمیت موضوع تغییر سازمانی بهبنابراین .دارد

دار در ساختارها و وجود تغییرات سریع و دنبالهبا  چنین،سازان جامعه بر عهده دارد، همنقش خطیری در تربیت و پرورش آینده

های ها، شبکهایرسانهفرآیندهای آموزشی با ظهور و توسعه فناوری های اطلاعاتی و ارتباطی از جمله اینترنت و فضای وب، چند

تر ، پیچیده تر و خانمان سوزترکه از نسخه ای به نسخه ای مرموز -19-کووید-زی و مهمان ناخوانده این روزها اجتماعی مجا

سازی هایی متناسب با تغییرات به وجود آمده و آماده، نیاز به آموزشیابد و انسان های بیشتری را مبتلا می سازددیگری تغییر می

معلمان شاغل در آموزش و ضروری می باشد. از سویی، علاوه بر  ایط جدید و دائم التغییر،کودکان و نوجوانان برای زندگی در شر

های درسی، انتظارات مدیران، های هوشمند، تغییرات کتابکلاس هستند، مانندپرورش که با تغییرات وسیعی در حرفه خود رو برو 

تغییرات الگوهای سازمانی و رشد و توسعه برآمده از فناورهای  رسر تیر، کارکنان ادارات آموزش و پرورش نیز دها و غیرهخانواده

که  مورد توجه باشدتغییرات اساسی در این گروه از کارکنان خدوم آموزش و پرورش اداری و آموزشی قرار دارند که باعث می شود 

های نولوژیکی و فراگیر شدن شبکهبا توجه با تغییرات سریع و گسترده تک در خط مقدم تغییر قرار گرفته اند. به عبارت دیگر،

-ها و دانشدرسی را در کمترین زمان ممکن در اختیار خانوادههای گوناگون که انواع اطلاعات درسی و غیرسایتاجتماعی و وب
تی جهت دهند و  با توجه به انتظارات سازمان در تحقق سند بنیادین تحول در آمورش و پرورش و سایر اسناد بالادسآموزان قرار می

های حل های سنتی آموزش و تدریس در مقاطع مختلف تحصیلی، شکوفا شدن خلاقیت، تفکر انتقادی و اتخاذ شیوهتغییر در شیوه

و عملکرد  یشغل تیمقاومت در برابر تغییر با رضابین عنوان پایه و اساس کار تعلیم و تربیت، بررسی رابطه آموزان بهمسئله در دانش

-ها و دلاز این رو، ضرورت دارد تا راه کارهایی ارزشمند برای دغدغهدهد. ، ضروری جلوه میآموزش و پرورشکارکنان  یسازمان
رابطه ای بین بر آن است تا به این سوال اصلی پاسخ دهد که آیا پژوهش حاضر قصد های آنان ارائه گردد. از این رو، نگرانی

 یدمیاپ یرگیخواف در دوران همهشهرستان کارکنان آموزش و پرورش  یسازمانو عملکرد  یشغل تیمقاومت در برابر تغییر با رضا

 وجود دارد؟ 19-دیکوو

 

 روش 

-یراز نوع غ رح پژوهشطهای توصیفی است، ها از نوع پژوهشپژوهش حاضر از لحاظ هدف کاربردی، از نظر گردآوری داده
واف در خشهرستان  پرورش متشکل از کلیه کارکنان آموزش و باشد. جامعه آماری،آزمایشی و از نظر روش تحقیق، همبستگی می

مونه آماری انتخاب ننفر به عنوان  35تعداد در دسترس تصادفی است که به روش نمونه گیری غیر 1399-1400سال تحصیلی 

 عبارت است از:متغیرهای مورد بررسی در این پژوهش گیری ابزار اندازهشدند. 

                                                      
1  . Peccei et al. 

2  . Çelik et al. 
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( معرفی شده است و دیدگاه، نظر و نگرش پاسخگویان را در قالب 2003)1پرسشنامه توسط اورگ : اینمقاومت در برابر تغيير

مقاومت در برابر  ،(1-5های گویه) مقاومت در برابر تغییر شناختی خرده مقیاس 3گویه اندازه گیری می کند. این پرسشنامه  17

کند. در این مقیاس اندازه را سنجش می (14-17های گویه) مقاومت در برابر تغییر رفتاریو  (6-13های گویه) تغییر احساسی

امتیاز؛  1کاملاً مخالفم،  ای لیکرت است به طوری که برای انتخاب گزینهدرجه 5گیری، هر گویه دارای مقیاس نگرش سنج 

امتیاز کسب می شود. روایی این مقیاس به روش روایی  5موافقم  امتیاز و کاملاً 4امتیاز؛ موافقم،  3امتیاز؛ نظری ندارم،  2مخالفم، 

سازه و تحلیل عاملی انجام شد و نشان داده شد که پرسشنامه دارای روایی مطلوب و قابل قبولی است. هم چنین، پایایی آن با 

 (.1395 راندوست،یو ا یمظفر)به دست آمد  75/0محاسبه مقدار ضریب آلفای کرونباخ برای کل سوالات پرسشنامه برابر 

این پرسشنامه شش مولفه است.  (1969) 2لیناسمیت، کندل و هیوپرسشنامه اقتباسی از پرسشنامه این : رضایت شغلی

های های رشد( )گویه(، ارتقاء )یا فرصت37-47های (، همکار )گویه23-36های (، سرپرست )گویه1-22های ماهیت کار )گویه

سنجد. سوال می 70( را در قالب 64-70های ( و شرایط محل کار )گویه55-63های ها( )گویها پرداخت(، حقوق و مزایا )ی54-48

 30( به منظور کاهش سوالات انجام گرفت و تعداد سوالات به 1987به دلیل طولانی بودن پرسشنامه، پژوهشی توسط گریکسون )

(، 7-12های (، سرپرست )گویه1-6های اهیت کار )گویهپرسش کاهش یافت، یعنی نسخه کوتاه شده هر یک از شش مولفه م

(، 64-70های (  و شرایط محل کار )گویه25-30های (، حقوق و مزایا )گویه19-24های (، ارتقاء )گویه 13-18های همکار )گویه

سنج ای و طیف نگرشفاصلهگیری رضایت شغلی )فرم کوتاه( بر اساس مقیاس اندازه گذاری پرسشنامهنمره کند.گیری میرا اندازه

 1دارد. آزمودنی برای انتخاب گزینه کاملا مخالفم،  5تا  1که در پاسخ به هر سوال، هر گزینه امتیازی از طوریلیکرت است، به

دهی به هنماید. در حالی که نمرامتیاز کسب می 5امتیاز و کاملا موافقم،  4موافقم،  امتیاز؛ 3؛ بی نظرم، امتیاز 2امتیاز؛ مخالفم، 

ها، آزمودنی برای انتخاب گزینه کاملا به صورت معکوس است. یعنی در پاسخ به این سوال 30و  21، 18، 9، 4، 3های گزینه

نماید. امانی و نامداری امتیاز کسب می 1امتیاز و کاملا موافقم،  2موافقم،  امتیاز؛ 3؛ بی نظرم، امتیاز 4امتیاز؛ مخالفم،  5مخالفم، 

( برای تایید روایی از روش تایید روایی صوری و محتوایی با نظر متخصصان و صاحبنظران بهره جست. جهت تعیین 1394پژمان )

های آن مقدار پایایی از روش همسانی درونی و از طریق محاسبه ضریب آلفای کرونباخ، میزان پایایی برای کل پرسشنامه و مولفه

 (.1394پایایی پرسشنامه است )امانی و نامداری پژمان، ، محاسبه شد که بیانگر 87/0-92/0در بازه 

 گویه تشکیل شده 15داد شد. این پرسشنامه از تعطراحی و ارائه (، 1992پاترسون ) این پرسشنامه توسط: سازمانیعملکرد 

ر گویه به هتغییرات  دامنه اس،لیکرت است. بر این اس سنجنگرش ای بر مبنای طیفگیری این پرسشنامه فاصلهمقیاس اندازهاست. 

امتیاز؛  3متیاز؛ گاهی اوقات، ا 2امتیاز، اغلب اوقات،  1باشد، به طوری که پاسخگو برای انتخاب گزینه به ندرت، می 1-5صورت 

این پرسشنامه همبستگی بالایی با  ( نشان دادند که1375کن )نماید. سیاحی و شکرکسب می امتیاز 5، امتیاز و همیشه 4اکثر اوقات 

از روش همسانی  ا استفادهبنین، رسشنامه خود ارزشیابى عملکرد دارد، در نتیجه روایی هم زمان آن مورد تایید قرار گرفت. هم چپ

نده پایایی مطلوب این به دست آمد که نشان ده 85/0درونی و محاسبه ضریب آلفای کرونباخ، پایایی این پرسشنامه برابر 

 (.1390همکاران،  واصلان پورجوکندان ) پرسشنامه است

 23SPSS های آمار توصیفی و استنباطی از طریق برنامه نرم افزاریها از روشدر این پژوهش برای تجزیه و تحلیل داده

های آمار توصیفی چون فراوانی، درصد فراوانی، های جمعیت شناختی و متغیرها از شاخصاستفاده شد. جهت توصیف ویژگی

                                                      
1. Oreg 

2. Smith, Kendall & Hulin 
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های ضریب فاده و جهت تعمیم اطلاعات حاصل از نمونه به جامعه آماری و آزمون فرضیه ها از آزمونمیانگین و انحراف معیار است

 همبستگی پیرسون و رگرسیون استفاده شد.

 هایافته

 دهد.شناختی نمونه آماری را نشان می، توزیع فراوانی متغیرهای جمعیت1جدول 
 يت شناختی: توزیع فراوانی و درصد فراوانی متغيرهای جمع1جدول 
 درصد فراوانی فراوانی هاشاخص متغيرها

 
 جنسیت

 71 25 مرد
 29 10 زن

 
 
 سن

 11 4 سال و کمتر 30
40 - 31 15 43 

50 - 41 14 40 

 6 2 سال و بیشتر 51

 
 تحصیلات

 66 23 لیسانس

 34 12 فوق لیسانس

 
 

 سابقه کار

10 - 6 2 6 

15 - 11 9 26 
20 - 16 13 37 

 31 11 سال و بیشتر 21

درصد  40سال،  40الی  31درصد  43سال و کمتر،  30درصد  11 باشند.درصد زن می 29درصد مرد و  71 داد، نشان 1جدول 

 6درصد  6یسانس دارند. لدرصد دیگر فوق  34درصد لیسانس و  66. سن دارندسال و بیشتر  51درصد دیگر  6سال و  50الی  41

شتر سابقه خدمت در سال و بی 21درصد دیگر نیز  31سال و  20الی  16درصد  37سال،  15الی  11درصد  26سال،  10الی 

 37) سال 16-20درصد( و  66درصد(، لیسانس ) 43ساله ) 40الی  31درصد(،  71) مردآموزش و پرورش دارند. بنابراین، اکثریت 

 دارند. کاردرصد( سابقه 

 دهد.اندارد مربوط به متغیرهای پژوهش را نشان میشاخص های میانگین و انحراف است ،2جدول 

 های مرکزی و پراکندگی متغيرهاشاخص: 2جدول 
 انحراف استاندارد ميانگين نمونه ميانگين نظری هامتغير

 56/0 27/3 3 مقاومت در برابر تغییر
 72/0 16/4 3 رضایت شغلی

 02/1 92/3 3 سازمانی عملکرد

 و عملکرد یشغل تیرضا ،تغییر مقاومت در برابرمیانگین متغیرهای ، 19-دیکوو یدمیاپ یرگیمهدر دوران ه، نشان داد 2جدول 

 ( می باشد. 3: رشکه بیشتر از متوسط )میانگین نظری یا نقطه باست  92/3و  16/4،  27/3به ترتیب برابر  یسازمان

و پرورش  ارکنان آموزشک یو عملکرد سازمان یشغل تیمقاومت در برابر تغییر با رضابین همبستگی ضریب نتایج  ،3جدول 

 دهد.را نشان می 19-دیکوو یدمیاپ یرگیخواف در دوران همهشهرستان 

 یو عملکرد سازمان یشغل تیمقاومت در برابر تغيير با رضا: همبستگی بين 3جدول 
 شاخص های آماری متغيرها

 سطح معناداری rآماره  تعداد ملاک پيش بين

 
 تغییر مقاومت در برابر

 000/0 - 87/0 35 یشغل تیرضا

 000/0  - 80/0 285 یعملکرد سازمان



 

 37/…  کارکنان یو عملکرد سازمان یشغل تیرابطه مقاومت در برابر تغيير با رضا

 
 

     
( را تایید 1Hضیه پژوهش )( را رد و فر0H(، داده ها فرضیه صفر )α=05/0درصد ) 95نشان داد در سطح اطمینان  3جدول      

و عملکرد  یشغل تیبر تغییر با رضامقاومت در برابین  ،19-دیکوو یدمیاپ یرگیدر دوران همه توان ادعا نمود، مییعنینمایند، می

قدار م( از .Sig)طح معناداری سچرا که مقدار  ،دار وجود داردیمعنمنفی رابطه خواف شهرستان کارکنان آموزش و پرورش  یسازمان

05/0 = α ،تر است.کوچک 

 

 گيرینتيجه

کارکنان آموزش و پرورش  یشغل تیمت در برابر تغییر با رضامقاومعناداری بین  منفیهای پژوهش نشان داد که رابطه یافته

مقاومت در برابر تغییر با بین  معناداری منفیرابطه  وجود دارد. هم چنین، 19-دیکوو یدمیاپ یرگیخواف در دوران همهشهرستان 

ود دارد. به عبارت دیگر با وج 19-دیکوو یدمیاپ یرگیخواف در دوران همهشهرستان کارکنان آموزش و پرورش  یعملکرد سازمان

افزایش میزان مقاومت در برابر تغییر در کارکنان از میزان رضایت شغلی و عملکرد سازمانی شان کاسته می شود و بر عکس با 

کاهش میزان مقاومت در برابر تغییر در کارکنان بر میزان رضایت شغلی و عملکرد سازمانی شان افزوده می گردد. بنابراین، مقاومت 

 است. خوافشهرستان آموزش و پرورش در برابر تغییر یکی از متغیرهای اثر گذار بر رضایت شغلی و عملکرد سازمانی در کارکنان 

چلیک و  و( 2011پسی و همکاران ) ،(1393هادوی نژاد و عبادی )، (1394امیرخانی و امیرخانی ) هایها با نتایج پژوهشاین یافته

از آن هم  کارکناندادن  رییکردن دشوار و تغ ریی. تغستین یکار آسان رییتغ باید توجه داشت که .همسو است(  2011) همکاران

، به وضع ها شوند. اغلب مردم، از جمله کارکنان سازمان یم رییهستند و مانع تغ یحافظ وضع موجود قو یروهایدشوارتر است. ن

به هم خوردن وضع  ی)که معمولا به معن رییتغ قابلرو، در م نیند و از اند، با آن خو گرفته اهستموجود عادت کرده اند، در آن راحت 

و  فیوظا نیاز مهمتر رییتغ یآن رهبر یتر و امروز قیدق رییبه تغ ای رییتغ تیریمد لیدل نیکنند. به هم یموجود است( مقاومت م

 یلیدلا نیاز مهم تر یکبه نظر می رسد ی شند.در آن مهارت داشته با دیارشد، با رانیاز جمله مد ران،یاست که همه مد یینقش ها

تفاوت هستند  یب نیتحول آفر یها دهیدر قبال ا ایکنند  یمقاومت م و تغییرات در مقابل تحولات ادارات و سازمان ها که کارکنان

 یغالبا برا راتییتغ از آن جاکه را درك نکرده اند. رییتغ تیو فور تیآن است که ضرورت، اهم دهندی از خود نشان نم یاقیاشت و

، جهت همراهی و کسب حداکثر رضایت شغلی و عملکرد سازمانی پیشنهاد می شود کلیه هستند دیمف یشغل شرفتیرشد و پ

. دنده رییها تغو خود را متناسب با آن دنباش راتییاز تغ یبخشکارکنان خود به استقبال تغییرات رفته و در این زمینه پیشگام باشند. 

عبارت به  .دنریگپیش ها در به آن دنیکار را به منظور رس یهاو روش داشتهخود تمرکز  یاهداف شغل یرو ،ییراتتغ طیدر شرا

در  به ویژه، .نمایند لیخود تبد ای حرفه یریادگیرشد و  یبرا یارا به تجربه سازمان محل خدمت خوددر  رییتغ یهاتیبهتر، موقع

 یکاف یآمادگ یسازمان راتییعمال تغا یلزوم برا ورتتا در ص دنروز باشبه ، توصیه می گردددیجد یهایتکنولوژ بکارگیری رابطه با

 در ساختار یا روش ها و یا دستورالعمل ها و حتی قوانین، راتییتغاعمال  هنگامهم چنین، توصیه می گردد کارکنان به  .دنباش داشته

موضوع باعث کسب  نیاکه  مرکز بالا به این تغییرات احترام گذارده چرای جدید را جدی گرفته و با تهاو روال نیاز قوان یرویپ

 .است یضرور حیعملکرد صح یو ارائه فیدر جهت انجام وظا یمیتروحیه کار حفظ  یو برا شودیاحترام از جانب همکاران م

را  تانی ثبات قدم انجام کارها د،یکن را در محل کار حفظ تانی انجام کارها یشگیهم بینظم و ترت دیو بتوان دیباشمنظم  ن،یبنابرا

در سازمان  رییمختلف تغ یهاو در جنبه دیها بازخورد بخواهمورد پروژه در د،یفعالانه عمل کن م،یاز ت یعنوان عضو به .کندیآسان م

ها کمک کن است به آنکه مم ییو تا جا دیخود قرار ده تیرا اولو یسازمان راتییدر طول تغ می. مشارکت با تدیباش داشته یهمکار

از  یتا درك بهتر دیریرا بر عهده بگ راتییمرتبط با اعمال تغ یهاتیمسئول ایموقت  فیو وظا دیداوطلب شو دیتوانیم ی. حتدیکن
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 ییهاروش یهمگ دیجد یساختارها ایمراتب، عملکردها  سلسله ندها،یفرا ها،یتکنولوژ ها،دهیا .دیبه دست آور رهاییتغ نیا یچگونگ

که  ییهافرصت د،یها بدانفرصت افتنی یبرا یرا راه راتییتغ ن،یبنابرا دهند؛یمربوط ارائه م یو رشد در حرفه یریادگی یرا برا

 د؛یباش گامشیدر محل کارتان پ راتییتغ یدرباره ترشیب یریادگی یبرا ن،یچن هم د؛یها فکر نکرده بودبه آن نیاز ا شیپ دیشا

متذکر می گردد که  .دیسازگار کن شده جادیا رییخود را با هرگونه تغ دیتوانیکه م دیو نشان ده دیکن یآورا جمعر نفعانیاطلاعات ذ

افراد منعطف  یندارند. اصولا برخ رییتغ رشیپذ یبرا یمشابه یها و افراد سازمان آمادگ همه بخشدر اکثر ادارات و سازمان ها، 

بخش  ایاز افراد  رییتغ ،. لذارندیپذیرا تا مجبور نشوند نم رییمحافظه کارترند و تغ گرید یکنند و بعض یترند و از تحول استقبال م

 تا سر حد ممکن هیدر مراحل اول ژهیبه و ن،یشدن به افراد متعصب و بدب کی. از نزدشودآغاز  ،آن آماده ترند رشیپذ یکه برا ییها

کند. هرچه به کارکنان در  یخودش مقاومت نم ماتیکار، برنامه ها و تصمها، اف دهیکس در مقابل ا چیهتوجه شود که . شوداجتناب 

شود.  یبرنامه کاسته م یاز مقاومت آن ها در اجرا ،داده شود یشترینقش و مشارکت ب ر،ییتغ یبرا یزیمراحل مختلف برنامه ر

داشته مشارکت  ،یزیبرنامه ر ژهیبه و، مختلف تغییرات در مراحلتوصیه می گردد جهت افزایش راندمان کاری کارکنان  نیبنابرا

 یکه اشتراك مساع یبه کسان در پایان برای افزایش رضایت شغلی و عملکرد سازمانی در کارکنان پیشنهاد می گردد .باشند

و راحت کار باشند،  یمیقد یها و حذف راه رییتغ جادیا یکه مشتاقانه خواهان کمک برا یکارکنان داده شود.پاداش  ،اندکرده

در  روند،یم دیجد یکار یها تیکه به سرعت به استقبال مامور یبرخوردار گردند. به عنوان نمونه کارکنان یبهتر یایاز مزا یستیاب

مانند  ژهیو یافتخارات افتیدهند، سزاوار در قیتطب دیجد طیکه خود را با شرا کنندیکمک م گرانیبه د ایتر کار و سخت انتقالدوره 

 .هستند حقوق و مزایای مالی و معنوی مخصوصا احترامعملکرد و  یابیا، توجه خاص به ارزمقام و ارتق یاعطا
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