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در  یشناخت روان هیسرما قیاز طر یسازمان رییتغ یبرا یآمادگ ینیب شیپ

 وپرورش شهر تهران ادارات آموزش یبدن تیکارشناسان ترب

 3ییاشرف گنجو دهیفر ،2ییانزها یزهرا حاج ،1مهناز خاکپور

 135-148 ص.ص:

 03/10/1399 :تاریخ دریافت

 02/02/1399 تاریخ تصویب:

 چکیده

وپرورش  ادارات آموزش یبدن تیکارشناسان ترب یسازمان رییتغ یبرا یآمادگ ینیب شیپژوهش پ نیهدف ا

پژوهش شامل همه کارشناسان  نیا یبود. جامعه آمار یشناخت روان هیسرما قیران از طرشهر ته

 - ینفر بود که با استفاده از جدول کرجس 200وپرورش شهر تهران به تعداد  ادارات آموزش یبدن تیترب

 یورآ جمع یانتخاب شدند. برا یعنوان نمونه آمار ساده به یانتخاب تصادف وهینفر به ش 187مورگان، 

 یشناخت روان هی( و سرما2007هالت و همکاران ) یسازمان رییتغ یبرا یآمادگ یها نامه ها از پرسش داده

و  82/0 بیکرونباخ به ترت یفاآل بیها توسط ضر نامه پرسش ی( استفاده شد. ثبات درون2007لوتانز )

نسخه  SPSSک نرم افزار و به کم ونیداده ها با استفاده از رگرس لیو تحل هیبه دست آمد. تجز 86/0

که شامل  یروانشناخت هیسرما یمؤلفه ها ینشان داد که همه  ونیرگرس لیتحل جیانجام شد. نتا 22

را  یسازمان رییتغ یبرا یآمادگ ینیش بیهستند، پ یو تاب آور ینیخوش ب ،یدواریام ،یخودکارآمد

 رییتغ یبرا یقش را بر آمادگن نیکمتر ینیو خوش ب نیشتریب یکه مؤلفه تاب آور یدارند، به طور

 ،یتاب آور ی هیروح شیبه افزا رانیاست که مد یضرور جیداشتند. با توجه به نتا یسازمان

 یسازمان رییتغ یآن ها برا یتا آمادگ اشندکارکنان توجه داشته ب ینیو خوش ب یدواریام ،یخودکارآمد

 .ندیرا فراهم نما یسازمان شرفتیپ یدر راستا

 ون،یرگرس لیتحل ،یبدن تیکارشناسان ترب ،یشناخت روان هیسرما ر،ییتغ یبرا یآمادگ: کلیدیهایژهوا

 SPSSنرم افزار 
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Prediction of readiness for organizational change through 

psychological capital in Physical Education Staff of 

Education departments in Tehran 

 

Khakpour, M. (MA),1 Hajianzahie, Z. (PhD) *, Ashraf Gangoie, F. 

(PhD) 

 

Abstract 

The purpose of this study was to predict the readiness for organizational 

change of physical education staff in subordinate departments of the 

Education and Training Office of Tehran via psychological capital. The 

population was included of 200 staff in the Education and Training Office of 

Tehran, of which 187 people were recruited by simple random sampling 

using the Krejcie-Morgan table. Readiness for Organizational Change for 

Halt et al. (2007) and Luttanz Psychological Capital (2007) Questionnaires 

were used for collecting data. The internal consistency of the questionnaires 

was obtained by Cronbach's alpha coefficient of 0.82 and 0.86, respectively. 

The research data were analyzed by using IBM SPSS v.22 software and the 

Regression analysis approach. The results showed that all components of 

psychological capital, including self-efficacy, hope, optimism, and resilience, 

predicted readiness for organizational change. Hence, in preparing for 

organizational change, the resilience component has effectively the most role, 

but in contrast, the optimism component has the least role. The current data 

highlight the importance of managers who are interested in the organizational 

advancement of their work through the readiness of employees for 

organizational change should pay attention to increasing the spirit of 

resilience, self-efficacy, hope, and optimism of the staff. 

 

Keywords: Readiness for change, Psychological capital, Physical education 

staff, Regression analysis, SPSS software 
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 مقدمه
 ابعاد و در سازمان ها شگرفی تغییرات موجب دانش جانبه ی  همه و سریع پیشرفت حاضر، عصر در

 پویایی اطمینان، عدم از سرشار در محیطی را سازمان ها پیچیده تحولات این است. شده ها آن مختلف

 می سازد ناچار را سازمان ها شرایطی چنین .می شود نامیده محیط راهبردی حاًاصطلا که دهد می قرار

 بخشند بهبود را خود سازوکارهای مستمر، طور به آینده و حال محیط در معنادار خود بقای تامین برای تا

 مانیساز تغییر سازمانی امروز، محیط در روی  این از  باشند. خویش بیرونی و درونی پاسخگوی نیازهای و

 و می رسد نظر به ضروری آن ها امری با سازگاری و سازمانی بیرونی و درونی چالش های با مواجهه جهت

پویایی  افزایش میان این در شمار می رود. به سازمان ها بقای عامل اصلی ترین مطلوب، تغییرات ایجاد

 ساخته آنان ساختار و فرایندها فرهنگ، در راهبرد، تغییراتی ایجاد به ناچار را سازمان ها محیطی، های

 تغییر برای آمادگی سازد. بنابراین، فراهم را محیط سازمان در معنادار فعالیت زمینه ی بتوانند تا است

می  قرار تاثیر تحت را تغییرات این اثربخش که اجرای است عناصری ترین مهم از یکی سازمانی

  (.2015، دهد)اندرو و کیشوکومار

دارای سطوح فردی و سازمانی است. سطح  3( آمادگی برای تغییر2007) 2مکاراناز نظر هالت و ه

فردی آمادگی برای تغییر، به این معنی است که تا چه اندازه افراد از لحاظ شناختی و عاطفی برای 

پذیرش یک طرح ویژه جهت برهم زدن ارادی وضع موجود تمایل دارند. آمادگی برای تغییر سازمانی 

؛ تناسب، حمایت مدیریت، کارایی تغییر و منفعت شخصی است. تناسب بدین معنی است که دارای ابعاد

تغییر پیشنهاد شده برای سازمان مفید است. حمایت مدیریت به معنای پایبندی مدیران به تغییرات 

دی پیشنهادی است. همچنین کارایی تغییر، نشان از این دارد که کارکنان توانایی انجام تغییرات پیشنها

را دارند. نیز منفعت شخصی بیانگر این واقعیت است که تغییرات مورد نظر برای اعضای سازمان، مفید 

 خواهد بود. 

با الهام از روانشناسی مثبت گرا مطرح شده و امروزه از آن به عنوان منبع خلق  4سرمایه روان شناختی

 و فرد ارتقای و رشد در قوی منبع یک انبه عنو می تواندمزیت رقابتی پایدار سازمان ها یاد می شود و 

های رفتاری کارکنان را به عنوان مفهومی  این متغیر، ویژگی(. 2012، )لوئیس باشد داشته نقش سازمان

)میر محمدی و رحیمیان، کند  ها بیان می دهد و فرضیات اخلاقی متمایزی را برای آن مثبت نشان می

های روانی مثبت،  یح شادمانی در سازمان و تقویت ظرفیتو همچنین با تمرکز بر فهم و تشر  (2014

(. سرمایه روان 2011گاردنر و همکاران، کند ) تر کارکنان هدایت می مدیران را در جهت اداره ی صحیح

شناختی به هیجانات مثبت در کارکنان سازمان منجر می شود که این هیجانات، آمادگی برای تغییر در 

ابعاد  خودکارآمدی، خوش بینی، امیدواری و تاب آوری مانی است و دارای جهت بالندگی و توسعه ساز

معین  انجام وظایف در موفقیت به دستیابی برای هایش توانایی به فرد باوراست. خودکارآمدی به معنی 
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 رسیدن برای راهکارهای لازم وپیگیری اهداف کردن دنبال جهت پشتکار است. امیدواری ریشه در داشتن

های فعلی و آینده است و  موفقیت مورد در مثبت اسنادهای ت دارد. خوش بینی به معنی ایجادموفقی به

 آن ارتقای حتی و عملکرد معمولی به سطح بازگشت و نمودن مشکلات همچنین تاب آوری همان تحمل

ای . بنابراین عوامل متعددی در اجر(2014میرمحمدی و رحیمیان، )موفقیت ها می باشد به دست یابی تا

تغییرات برنامه ریزی شده نقش دارند که مهم ترین عامل، آمادگی کارکنان نسبت به تغییر است)گریفیت 

(. براساس ادبیات پژوهشی موجود، آمادگی و رفتار کارکنان نقش کلیدی در موفقیت 2007و همکاران، 

برای اجرای تغییرات  (، اهمیت آمادگی2009(. هالت و همکاران )2010تغییرات سازمانی دارد )بوکنوق، 

را بررسی کردند. نتایج نشان داد که آمادگی اثر معناداری در تعیین موفقیت تغییرات دارد. راسلی و 

( معتقدند که پیام تغییر باید به گونه ای باشد که نوعی حس خودکارآمدی را در افراد 2012) 1همکاران

ت مدنظر را دارند که به نوعی می توان آن را ایجاد کند؛ مبنی بر این که آنان توانایی ایجاد تغییرا

(، خودکارآمدی را توان سازنده ای می داند که با آن مهارت 1977) 2خودکارآمدی تغییر، نام نهاد. بندورا

های شناختی اجتماعی، عاطفی و رفتاری انسان برای تحقق اهداف مختلف به گونه ای اثربخش، 

یه به باور افراد به توانایی های شان اشاره دارد که می تواند در سازماندهی می شوند. محور اصلی این نظر

زمان تغییرات سازمانی به موفقیت های مختلف نیز تعمیم پیدا کند. خودکارآمدی تغییر به ادراک فرد از 

توانایی خود در اداره کردن تغییرات در موقعیت های مختلف و عملکرد بهتر در انجام کارها بدون توجه 

( در رابطه با 1992) 3(. کانر2011؛ گاردنر و همکاران، 1977رات محیطی اشاره دارد)بندورا، به تغیی

اهمیت خودکارآمدی تغییر معتقد بود، افرادی که به توانایی های خود در هنگام تغییر اعتقاد ندارند، 

نی برجسته ( معتقد است، خودکارآمدی در هنگام تغییرات سازما2004) 4عملکرد خوبی ندارند. اسچنز

می شوند که موقعیت هایی جدید، پیش بینی ناپذیر و تنش زا هستند. بطور کلی، سطح بالای 

خودکارآمدی با نگرش مثبت در جهت تغییرات سازمانی و سازگاری با آن، سازگاری با تغییرات شغلی 

د تا تغییراتی را در زمانی که مدیران تلاش دارنهمچون تغییرات شغلی و یا ازدست دادن کار، رابطه دارد. 

سطوح مختلف سازمان ایجاد نمایند، کارکنانی که آمادگی بهتری برای تغییر دارند، فرصت های رشد و 

 نوآوری بالاتری را به وسیله سرمایه روان شناختی کسب می کنند.. 

ر ( د2015) 5در زمینه متغیرهای ذکر شده، پژوهش های اندکی انجام شده است. پاولیلو و همکاران

پژوهش خود با عنوان عدالت سازمانی، خوش بینی و آمادگی برای تغییر به این نتیجه رسیدند که خوش 

( در پژوهش خود با عنوان رابطه 2015) 6بینی بر آمادگی برای تغییرکارکنان تأثیر مستقیم دارد. وانگ

اخت تغییرات، نشان ی بین سرمایه روانشناختی و رفتارهای تقویت کننده ی تغییر با میانجی گری شن

داد که سرمایه ی روان شناختی بر رفتارهای تقویت کننده ی تغییر، تأثیر مثبت دارد. . کول و 
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( نشان دادند که خوش بینی، نقش کلیدی در پیش بینی آمادگی برای تغییرکارکنان 2012) 1واندرندوک

نه ایی تغییر بر آمادگی برای ( با عنوان تأثیر عوامل زمی2012) 2دارد. نتایج پژوهش نینگ و جینگ

تغییراز طریق درگیری عاطفی در فرآیند خصوصی سازی در سازمان ها نشان دادند که درگیری عاطفی 

بین عوامل زمینه ایی )تاریخچه تغییر، پاداش به ریسک پذیری، مشارکت در اجرا، امنیت روانی، رضایت 

( در پژوهش خود 2011) 3ه دارند. چوی و روناشغلی و کانون کنترل( و آمادگی برای تغییر، نقش واسط

نشان دادند، آمادگی کارکنان به تغییر، ارتباط مثبتی با رفتارهای پشتیبان نظیر همکاری و رفتارهای 

( نشان دادند که شناخت مزایای تغییرات از طرف کارکنان بر 2011) 4قهرمانانه دارد. کیم و همکاران

(، تأثیر سرمایه روان 2011) 5أثیر مثبت دارد. آووی و همکارانرفتارهای تقویت کننده ی تغییر، ت

شناختی و هیجانی بر نوع نگرش آمادگی برای تغییر سازمانی را بررسی کردند. نتایج آن ها نشان داد که 

سرمایه روان شناختی به هیجانات مثبت منجر می شود و هیجانات مثبت نقش میانجی بین سرمایه روان 

( نشان دادند که 2008) 6رش آمادگی براس تغییر سازمانی دارد. هارولد و همکارانشناختی و نوع نگ

خودکارآمدی افراد تأثیر مثبتی بر آمادگی برای تغییرکارکنان دارد و تعهد بر تغییر نیز پیش بین مناسبی 

ان رابطه ( در پژوهش خود با عنو2007) 7برای رفتارهای تقویت کننده ی تغییر در افراد است. لانگ وارد

ی بین تاب آوری و آمادگی برای تغییرنشان دادند که بین تاب آوری و تعهد به تغییر، رابطه مثبت و 

 8معناداری وجود دارد و افراد با سطح تاب آوری بالا، تعهد بیشتری به تغییر دارند(. وانبرگ و باناس

 بطه دارد. ( نشان دادند که تاب آوری با سطح بالایی از پذیرش تغییر، را2000)

تغییرات سازمانی معمولاً پیچیده اند و در بیشتر اوقات به شکست سازمان منجر می شوند؛ زیرا به 

 70( معتقدند که 2000) 9جای حل مسائل موجود، مسائل جدیدی را نیز ایجاد می کنند. نوهریا و بیر

عتماد، تعهد به تغییر، منابع، درصد از تغییرات به دلایلی همچون نبود راهبرد، چشم انداز، ارتباطات، ا

مهارت مدیریت تغییر و عوامل شخصی مؤثر بر مقاومت در برابر تغییر با شکست مواجه می گردد. با توجه 

به انکارناپذیر بودن تغییر در دنیای امروز و آمادگی  کارکنان برای تغییر، پژوهشگران فعال در حوزه 

وامل یا مقدماتی تأکید کرده اند که ایجاد تغییر را تسهیل تغییر، در نوشته های خود بر اهمیت شناخت ع

و یا آن را توسعه و ارتقاء می دهند و یا آمادگی لازم برای ایجاد تغییرات سازمانی را در افراد فراهم می 

(. جستجو برای شناخت این عوامل باید ادامه یابد تا عوامل تأثیرگذار، شناسایی ، 2001کنند)وبر و وبر، 

 (.2003و آنگاه مداخلات آمادگی برای تغییر به شکل اثربخشی طراحی و اجرا شوند )مادسن، تحلیل 

 
1 Kool and vanDierendonck 

2 Ning and Jing 

3 Choi and Ruona 

4 Kim et al 

5 Avey, et al. 

6 Herold ,et al. 

7 Longward 

8 Wanberg and Banas 

9 Nohria and Beer 



 

 

 

 

  

140 

 1400تابستان ، چهل و دوم، شماره سیزدهمسال فصلنامه علوم ورزش،   

بدنی  لذا پژوهش حاضر سعی بر این دارد از طریق سرمایه روان شناختی، آمادگی کارشناسان تربیت

 وپرورش شهر تهران برای تغییر سازمانی را پیش بینی کند. ادارات آموزش

 روش شناسی پژوهش 

صورت پیمایشی انجام  ش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر ماهیت از نوع توصیفی است که بهپژوه

بدنی ادارات شهر تهران بودند؛ که با توجه به آمار  شد. جامعه هدف مطالعه حاضر، همه کارشناسان تربیت

ای تعیین حداقل نفر اعلام شد. بر 200، 1396ها در سال  و پرورش، تعداد آن کارگزینی وزارت آموزش 

به  نفر 187مورگان استفاده گردید که بر اساس آن، حداقل حجم نمونه  -حجم نمونه از جدول کرجسی 

های استاندارد آمادگی برای تغییر  نامه آوری اطلاعات از پرسش دست آمد. در پژوهش حاضر، برای جمع

نامه  ( استفاده شد. پرسش2007شناختی لوتانز ) ( و سرمایه روان2007سازمانی هالت و همکاران )

 6گویه(، حمایت مدیریت ) 10گویه و چهار مؤلفه، تناسب ) 25آمادگی برای تغییر سازمانی، دارای 

لیکرت  ارزشی هفت گویه( است که بر اساس مقیاس 3گویه( و منفعت شخصی ) 6گویه(، کارایی تغییر )

 6گویه و چهار مؤلفه خودکارآمدی ) 24ارای د شناختی لوتانز، نامه سرمایه روان گیری شد. پرسش اندازه

ها توسط  نامه روایی پرسشگویه( بود.  6بینی ) گویه( و خوش 6آوری ) گویه(، تاب 6گویه(، امیدواری )

توسط آزمون تحلیل عاملی تأییدی مورد تأیید قرار  از اسـتادان مـدیریت ورزشـی تأیید شد و هشت نفر

که  محاسبه شد 86/0و  82/0ترتیب  ها به آلفای کرونباخ پایایی آن با استفاده از ضریب گرفت. همچنین

روش های آماری  ا ازه داده تحلیل و تجزیه برای پژوهش، این گیری بود. در حاکی از ثبات ابزار اندازه

)میانگین، انحراف معیار و جداول نمودارها( برای نرمال بودن توزیع داده ها از آزمون  توصیفی

مچنین به یرنوف استفاده شد. نتایج نشان داد، داده ها از توزیع نرمال برخوردارند. هکولموگروف اسم

منظور پیش بینی متغیر ملاک )آمادگی برای تغییر سازمانی( توسط متغیرهای پیش بین )مؤلفه های 

 سرمایه روان شناختی( از روش رگرسیون چندگانه استفاده شده است.

 یافته های پژوهش 

شـده   نشـان داده  1در جـدول شـماره    هـا  یآزمـودن وصـیف متغیرهـای جمعیـت شـناختی     ی از تا خلاصه

درصــد را مــردان تشــکیل  2/64را کارشناســان  زن و  هــا یآزمــودندرصــد  8/35اســت. مطــابق جــدول، 

درصــد بیشــترین فراوانــی را دارد. میــانگین ســن  2/65. مــدرک تحصــیلی کارشناســی ارشــد بــا انــد داده

 سال بود. 23 ها آنمیانگین سابقه کار  سال و 48دهندگان  پاسخ

 توصیف متغیرهای جمعیت شناختی -1جدول 

 میانگین و انحراف استاندارد درصد فروانی متغیر

 جنسیت

 

  2/64 120 مرد

  8/35 67 زن

 

 تحصیلات

  31 58 کارشناسی

  2/65 122 کارشناسی ارشد

  7/3 7 دکتری

  100 187 جمع
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با  یو منابع تعارض سازمان یمنابع انسان یرپذی انعطاف ک،یاتحاد استراتژ یرابطه عل یساختار مدل معادلات نیتدو

 یورزش داتیدر صنعت تول یرقابت هایتیمز

 48±04/1 سن

 23±8/0 ارسابقه ک

ــرای      ــادگی ب ــای ســرمایه روانشــناختی و آم ــه ه ــین همــه مؤلف ــژوهش نشــان داد، ب ــای پ ــه ه یافت

ــدی         ــه ی خودکارآم ــار مؤلف ــه چه ــوری ک ــه ط ــود دارد. ب ــاداری وج ــه معن ــازمانی رابط ــر س  تغیی

(r=0.300) ،امیـــدواری(r=0.195) خـــوش بینـــی ،(r=0.192) و تـــاب آوری(r=0.414)  رابطـــه ،

ــا ــاداری   مثبــت و معنــاداری ب ــرای تغییــر ســازمانی در ســطح معن داشــتند. تحلیــل   001/0آمــادگی ب

ــا را    ــره اســتقلال خطاه ــیش ف ــت پ ــا حــاکی از رعای ــه ه ــابراین  (DW<2.5>1.5)یافت نشــان داد. بن

ــل   2امکــان اســتفاده از رگرســیون وجــود داشــت. جــدول شــماره    ــی تحلی ــای کل ــده ه مشــخک کنن

ن بخــش از تحلیــل هــا جهــت تعیــین ســهم ترکیبــی رگرســیون اجــرا شــده را نشــان مــی دهــد. در ایــ

مؤلفــه هــای ســرمایه روانشــناختی در پــیش بینــی آمــادگی بــرای تغییــر ســازمانی از روش رگرســیون   

ــر         ــا متغی ــین ب ــیش ب ــای پ ــه متغیره ــتگی، کلی ــاتریس همبس ــا م ــابق ب ــد. مط ــتفاده ش ــان اس همزم

بیــان شــده  2دول شـماره  ملاک)آمـادگی بــرای تغییـر ســازمانی( محاسـبه گردیــد کــه نتـایج آن در ج ــ   

درصــد از متغیــر آمــادگی بــرای تغییــر  37انــد. مؤلفــه هــای ســرمایه روانشــناختی در مجمــوع قابلیــت 

ــازمانی(          ــر س ــرای تغیی ــادگی ب ــلاک )آم ــر م ــا متغی ــین ب ــیش ب ــای پ ــتند. متغیره ــازمانی را داش س

ــا   R=0.61همبســتگی حــدود  ــر ب Rدارد و ضــریب تعیــین ایــن متغیرهــا براب
2
ــن  اســت کــه 0.38= ای

ــا ضــریب تبــین   ــود.  001/0در ســطح معنــی داری کمتــر از  F=110.2میــزان همبســتگی ب معنــادار ب

بنابراین متغیرهـای پـیش بـین قادرنـد تغییـرات متغیـر مـلاک را بطـور معنـاداری پـیش بینـی کننـد.             

ــه بیــان دیگــر، ایــن متغیرهــا   از تغییــرات متغیــر مــلاک را بطــور معنــاداری پــیش بینــی مــی   38/0ب

 کنند.  

خلاصه رگرسیون همزمان جهت تعیین نقش ترکیبی مؤلفه های سرمایه روانشناختی در پیش  -2جدول 

 بینی آمادگی برای تغییر سازمانی

 سطح معناداری R2 DF1 DF2 Fتعدیل شده  R R2 شاخص آماری 

امیدواری،   خودکارآمدی،

 خوش بینی و تاب آوری

611/0 379/

0 

37/0 4 183 2/110 001/0 

نیـز نشـان مـی دهـد کـه رگرسـیون متغیرهـای پـیش          2تحلیـل واریـانس در جـدول شـماره     نتایج 

محاسـبه    F=110.2بین به طرف میـانگین متغیـر مـلاک از نظـر آمـاری معنـادار مـی باشـد. چـرا کـه           

معنـادار بـود. عـلاوه بـر ایـن جهـت تعیـین سـهم تفکیکـی           001/0شده در سطح معنـی داری کمتـر از   

مایه روانشــناختی از روش تحلیــل رگرســیون گــام بــه گــام اســتفاده شــد. هــر یــک از مؤلفــه هــای ســر

ــا متغیــر ملاک)آمــادگی بــرای تغییــر    ــا مــاتریس همبســتگی، کلیــه متغیرهــای پــیش بــین ب مطــابق ب

بیــان شــده انــد. مؤلفــه هــای ســرمایه   2ســازمانی( محاســبه گردیــد کــه نتــایج آن در جــدول شــماره  

ــت   ــوع قابلی ــناختی در مجم ــد ا 37روانش ــتند.    درص ــازمانی را داش ــر س ــرای تغیی ــادگی ب ــر آم ز متغی
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 R=0.61متغیرهــای پــیش بــین بــا متغیــر ملاک)آمــادگی بــرای تغییــر ســازمانی( همبســتگی حــدود   

Rدارد و ضــریب تعیــین ایــن متغیرهــا برابــر بــا 
2
اســت کــه ایــن میــزان همبســتگی بــا ضــریب  0.38=

ــین  ــر از   F=110.2تب ــی داری کمت ــطح معن  ــ 001/0در س ــادار ب ــیش  معن ــای پ ــابراین متغیره ود. بن

بین قادرند تغییرات متغیر مـلاک را بطـور معنـاداری پـیش بینـی کننـد. بـه بیـان دیگـر، ایـن متغیرهـا            

از تغییرات متغیـر مـلاک را بطـور معنـاداری پـیش بینـی مـی کننـد. نتـایج تحلیـل واریـانس در             38/0

بـه طـرف میـانگین متغیـر     نیز نشـان مـی دهـد کـه رگرسـیون متغیرهـای پـیش بـین          2جدول شماره 

محاســبه شــده در ســطح معنــی داری   F=110.2مــلاک از نظــر آمــاری معنــادار مــی باشــد. چــرا کــه 

معنــادار بــود. عــلاوه بــر ایــن جهــت تعیــین ســهم تفکیکــی هــر یــک از مؤلفــه هــای   001/0کمتــر از 

ی جـدول  سرمایه روانشناختی از روش تحلیـل رگرسـیون گـام بـه گـام اسـتفاده شـد. مطـابق یافتـه هـا          

ــا ضــریب تعیــین   3شــماره  ــاب آوری ب R، چنــین اســتنباط مــی گــردد کــه ت
2
ــه  0.34= قــادر اســت ب

عنــوان مهــم تــرین متغیــر، تغییــرات آمــادگی بــرای تغییــر ســازمانی را بطــور معنــاداری پــیش بینــی   

ــه       ــی ب ــوش بین ــدواری و خ ــدی، امی ــای خودکارآم ــارم، متغیره ــوم و چه ــای دوم، س ــام ه ــد. در گ کن

ــدود   ــب ح ــد،  2ترتی ــد و  3/1درص ــی     1درص ــین م ــازمانی را تبی ــر س ــرای تغیی ــادگی ب ــد از آم درص

نیــز ایــن معنــاداری را نشــان مــی دهــد. بنــابراین؛  3کننــد. نتــایج تحلیــل واریــانس در جــدول شــماره 

متغیرهای پـیش بـین هـم بـه صـورت هـم زمـان و هـم بـه صـورت تفکیکـی نقـش تعیـین کننـده در               

 دگی برای تغییر سازمانی( را دارند.پیش بینی تغییرات متغیر ملاک)آما

تحلیل رگرسیون گام به گام جهت تعیین نقش تفکیکی مؤلفه های سرمایه روانشناختی در پیش  -3جدول 

 بینی آمادگی برای تغییر سازمانی

 سطح معناداری R2 DF1 DF2 Fتعدیل شده  R R2 شاخص آماری 

 001/0 237 186 1 33/0 336/0 58/0 تاب آوری

ری و خود تاب آو

 کارآمدی 

597/0 356/0 35/0 1 185 3/15 002/0 

تاب آوری، خود کارآمدی 

 و امیدواری

605/0 369/0 36/0 1 184 2/12 003/0 

تاب آوری، خود کارآمدی، 

 امیدواری و خوش بینی

611/0 379/0 37/0 1 183 8/10 05/0 

ــایج جــدول شــماره  ــه هــای ســرمایه روا 4نت ــین ، نشــان داد کــه همــه ی مؤلف ــیش ب نشــناختی، پ

ــاب آوری        ــای ت ــه ه ــان، مؤلف ــن می ــتند. در ای ــازمانی هس ــر س ــرای تغیی ــادگی ب ــرای آم ــاداری ب معن

(T=3.28, Beta=0.414) بیشـــترین تـــأثیر و خـــوش بینـــی(T=2.62, Beta=0.17)   کمتـــرین

تـأثیر را داشــتند. براسـاس یافتــه هـای بدســت آمــده، معادلـه ی حاصــل از تحلیـل رگرســیون بصــورت      

 ابل تبیین است:زیر ق
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با  یو منابع تعارض سازمان یمنابع انسان یرپذی انعطاف ک،یاتحاد استراتژ یرابطه عل یساختار مدل معادلات نیتدو

 یورزش داتیدر صنعت تول یرقابت هایتیمز

 
مشخص کننده های آماری، میزان و جهت تأثیر هر یک از متغیرهای پیش بین بر آمادگی برای تغییر  -4جدول 

 سازمانی

ضرایب  مدل

 (RAi)رگرسیون

خطای 

 استاندارد

بتای 

 (BAi)استاندارد

T سطح معناداری 

 001/0 8/9 - 676/0 365/5 عدد ثابت

 187/0 037/0 3/0 97/4 001/0 (A1)خودکارآمدی

 164/0 055/0 195/0 96/2 001/0 (A2)امیدواری

 158/0 051/0 17/0 62/2 001/0 (A3)خوش بینی

 297/0 091/0 414/0 28/3 001/0 (A4)تاب آوری

ــرای    1شــکل شــماره  ــر روی آمــادگی ب بیــانگر ضــرایب بتــای مؤلفــه هــای ســرمایه روانشــناختی ب

 تغییر سازمانی است.
 

 
 بتای مؤلفه های سرمایه روانشناختی بر روی آمادگی برای تغییر سازمانی ضرایب  -1شکل 

 بحث و نتیجه گیری

شـــناختی  آمــادگی بــرای تغییـــر از طریــق ســرمایه روان     پـــیش بینــی پــژوهش حاضــر،    هــدف 

پـرورش شـهر تهـران بـود. یافتـه هـای پـژوهش نشـان داد          و  بـدنی ادارات آمـوزش   کارشناسـان تربیـت  

 ــ ــای س ــه ه ــام مؤلف ــه تم ــر   ک ــرای تغیی ــادگی ب ــاداری جهــت آم ــین معن ــیش ب رمایه روان شــتاختی پ
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درصــد از واریــانس متغیــر مــلاک را تبیــین کردنــد.  37سـازمانی هســتند. در مجمــوع، ایــن مؤلفــه هــا  

از بین ایـن مؤلفـه هـا، نقـش تـاب آوری بیشـترین میـزان تـأثیر را بـر آمـادگی کارکنـان بـرای تغییـر              

ین میـزان تـأثیر نیـز مربـوط بـه مؤلفـه خـوش بینـی بـود. اولویـت           سازمانی داشت، در حالی کـه کمتـر  

نشـان مـی دهـد کـه مـدیران بـه منظـور ارتقـاء میـزان آمـادگی کارکنـان            های به دست آمده به خوبی 

ــایج     ــا نت ــر روی چــه مؤلفــه هــایی تمرکــز کننــد. ایــن نتیجــه ب ــرای تغییــر ســازمانی بایــد بیشــتر ب ب

(، وانبــــرگ و 2015(، وانــــگ)2014همکــــاران)(، پرماتــــا و 2012پــــژوهش هــــای کــــول و وان)

ــاران)2000بانــــاس) ــاران)2007(، لانــــگ وارد)2011(، آووی و همکــ (، 2008( و هارولــــد و همکــ

 همسو است.

اولــین مؤلفــه تأثیرگــذار بــر آمــادگی کارکنــان بــرای تغییــر ســازمانی، تــاب آوری اســت. تــاب آوری 

در کنــار توانــایی  ن در برابــر مشــکلات، یــا میــزان ظرفیــت کارکنــان در رویــارویی موفقیــت آمیــز آنــا 

های درونـی شـخک و مهـارت هـای اجتمـاعی او و همچنـین در تعامـل بـا محـیط تقویـت مـی شـود،             

بـه دلیـل تـأثیر زیـاد تـاب آوری بـر        .توسعه می یابد و به عنوان یک ویژگـی مثبـت متبلـور مـی شـود     

یـن مؤلفــه بـه وســیله راهکارهــای   آمـادگی کارکنــان بـرای تغییــر سـازمانی، مــدیران بایــد بـه ارتقــای ا    

 زیر توجه داشته باشند:

 ایجاد رابطه ی مهربانانه و مبتنی بر دوستی بین کارکنان و مدیران -1

 در کارکنان امیدوار به آینده ایجاد حس امید، -2

 داشتن برنامه برای امورات زندگی شخصی کارکنان-3

 ارتقا روحیه های معنوی در کارکنان -4

 طاف پذیری در کارکنانارتقای انع -5

 شفاف سازی سطح انتظار کارکنان -6

 ابراز احساسات نسبت به کارکنان -7

ــت.        ــدی اس ــازمانی، خودکارآم ــر س ــرای تغیی ــان ب ــادگی کارکن ــر آم ــذار ب ــه تأثیرگ ــین مؤلف دوم

اعتقــاد راســخ یــک فــرد دربــاره ی توانــایی هــایش در بســیج  "خودکارآمــدی یــا اطمینــان بــه عنــوان 

و مســیرهای مــورد نیــاز بــرای اجــرای موفقیــت آمیــز یــک وظیفــه ی خــاص در یــک منــابع شــناختی 

ــین  ــوزه ی مع ــیلی،       "ح ــاعی، تحص ــدی اجتم ــای خودکارآم ــه ه ــود و دارای حیط ــی ش ــف م ، تعری

ــرای     ــر آمــادگی کارکنــان ب ــل توجــه خودکارآمــدی ب ــأثیر قاب ــه دلیــل ت هیجــانی و جســمانی اســت. ب

خودکارآمــدی در کارکنــان بــه وســیله راهکارهــای زیــر تغییــر ســازمانی، مــدیران بایــد بــه ایجــاد بــاور 

 توجه داشته باشند:

 ،تسـلط شخصـی   ،تجارب موفـق یـا عملکـرد موفقیـت آمیـز و یـا پـرورش تجربـه        : های موفق تجربه -1

 .مؤثرترین منبع ایجاد و تقویت کارآمدی شخصی هستند

هـای قبلـی خـود     موفقیـت افراد در ارزیـابی خـود کارآمـدی خـویش تنهـا بـه        :های جانشینی تجربه -2

ــأثیر تجربــه هــای جانشــینی از طریــق الگوســازی یــا سرمشــق   گیــری  متکــی نیســتند. بلکــه تحــت ت

 .هستند

هــدف ترغیــب کلامــی یــا اجتمــاعی کــه بــا عوامــل محیطــی   :هــای کلامــی یــا اجتمــاعی ترغیــب -3
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ی خـود را  هـا  توانـایی  ،طـور موفقیـت آمیـز    مرتبط است، ایـن اسـت کـه افـراد بـرای انجـام وظـایف بـه        

که انتظارات غیرواقعـی کـه ممکـن اسـت بـر فـرد اثـر منفـی داشـته باشـد، ایجـاد             کار گیرند، نه این به

 .کند

ــک  -4 ــاطفی و فیزیولو ی ــالات ع ــالات      :ح ــأثیر ح ــت ت ــرد تح ــک ف ــی ی ــدی شخص ــارات کارآم انتظ

 عالیــتف تــنش زا، هــای برانگیختگــی هیجــانی وحــالات فیزیولو یــک وی قــرار دارد. افــراد در موقعیــت

هــایی از عــدم تعــادل یــا اخــتلال مــی بیننــد. هیجانــات  هــای فیزیولو یــک خــود را بــه عنــوان نشــانه

ــی  ــی م ــد و در نهایــت         منف ــراد را آشــفته کنن ــوند و از درون اف ــنش و فشــار ش ــب ت تواننــد موج

 .درکارآمدی آنان اثر منفی خواهند داشت

زمانی، امیـدواری اسـت. امیـد یـک     سومین مؤلفه تأثیرگـذار بـر آمـادگی کارکنـان بـرای تغییـر سـا       

حالـت شـناختی یـا متفکرانـه اسـت کـه فـرد را قـادر مـی سـازد تـا اهـداف و انتظـارات واقـع بینانــه و               

چالشــی را تعیــین کنــد و از طریــق خــودرهبری، نیــروی اراده، انــر ی و حــس کنتــرل درونــی بــه آن   

سـت یـابی بـه نتیجـه مـورد      اهداف دست یابدکه آن هـا  شـامل اجـزای عاملیـت )داشـتن اراده بـرای د      

نظر( و برنامـه ریـزی بـرای هـدف اسـت. بـه دلیـل تـأثیر قابـل توجـه امیـدواری بـر آمـادگی کارکنـان               

ــده و ...( در      ــه آین ــد ب ــدگی، امی ــه زن ــد ب ــد ) امی ــه ایجــاد امی ــد ب ــدیران بای ــازمانی، م ــر س ــرای تغیی ب

ی نیــز مــی شــود و زمــانی کارکنــان توجــه داشــته باشــند. البتــه امیــد، باعــ  ارتقــا، روحیــه تــاب آور 

مؤثر است که واقع گرایانه باشـد. بـه طـور قطـع، امیـد کـاذب یـک تهدیـد بـالقوه بـرای افـراد، مـدیران             

و سازمان ها به شمار می آید و مـی تـوان گفـت کـه بـین امیـد کـاذب بـا موفقیـت رابطـه ی معکـوس            

 وجود دارد که منجر به کاهش عملکرد افراد و سازمان ها می شود.

ــر ســازمانی، خــوش بینــی اســت. .    چهــارمی ــرای تغیی ــان ب ــادگی کارکن ــر آم ــه تأثیرگــذار ب ن مؤلف

خوش بینی در سـرمایه روانشـناختی تنهـا پـیش بینـی و انتظـار مثبـت و مطلـوب رویـدادها در آینـده           

 -نیست بلکه به دلایـل و مسـتنداتی بسـتگی دارد کـه یـک فـرد در توضـیح  چگـونگی برخـی حـواد           

ذشـته، حـال و آینـده بـه کـار مـی رود. مـدیران بایـد بـه ایجـاد روحیـه خـوش             اعم از مثبت، منفـی، گ 

  بینی در کارکنان از طریق خوش بین ساختن خویش، توجه داشته باشند:

 پژوهش پیشنهاد می شود: این نتایج به توجه با

ــرمایه روان   -1 ــعه س ــت توس ــذیرش     در جه ــرای پ ــان ب ــادگی کارکن ــزایش آم ــرای اف ــناختی ب ش

هـای اخلاقـی درونـی مـدیران جهـت مواجهـه بـا         شـاخک انی از سـوی مـدیران، بـه    تغییرات سـازم 

 های سازمان و کارکنان توجه گردد. چالش

مدیران ،  نسـبت بـه خـود و رفتـار کارکنـان نگـرش مثبـت داشـته باشـند و ایـن قـانون را کـه              -2

ام انتخـاب  همواره اصل بر صحت اسـت، در ارتبـاط خـود بـا کارکنـان در نظـر قـرار داده و بـه هنگ ـ        

 در اولویت قرار دهند.    

 نیازهـای  و کارکنـان  خـود،  از واقعـی  شـناخت  رفتـاری  هـر  از قبـل  تـا  کننـد  تـلاش  مـدیران  -3

 اطـراف  محـیط  از آگـاهی  زیـرا ؛ بـه دسـت آورنـد    ،کننـد  یم ـ فعالیـت  آن در کـه  سـازمانی  و هـا  آن

 .بخشد یم بهبود رو پیش مسائل با رویارویی برای را ما آمادگی همواره



 

 

 

 

  

146 

 1400تابستان ، چهل و دوم، شماره سیزدهمسال فصلنامه علوم ورزش،   

 مقصـر  بـر  تأکیـد  زیـرا ؛ نـه هـراس انـد    هـا  آن بـه  اعتراف از و بپذیرند را خود اشتباهات مدیران -4

 .شود یم فرد دادن اعتبار دست از به منجر تنها دیگران دادن جلوه

 نظـرات  حتـی  موضـوع،  بـا  مـرتبط  اطلاعـات  کننـد، تمـام   تـلاش  گیـری  تصمیم از قبل مدیران -5

 تحلیل کنند. تیدرس به را متضاد و برانگیز چالش

نیازمنـد   شناسـایی  ایـن  نماینـد.  کارکنـان  عواطـف  و احساسـات  شناسـایی  در سـعی  مـدیران  -6

  .است شفاف روابط و برقراری کارکنان به مدیران بیشتر چه هر نزدیکی

ــمیم    -7 ــر تص ــان را در ام ــدیران کارکن ــار از       م ــاری سرش ــیط ک ــا مح ــد ت ــرکت دهن ــری ش گی

 ذیری برای کارکنان ایجاد شود.پ بینی و انعطاف امیدواری، خوش

 پایبنـد  عملـی  صـورت  بـه  بلکـه  گفتـار  در نـه  ،کننـد  یم ـ بیان که ییها ارزش و اصول به مدیران -8

هـای اخلاقـی قـوی     بـا ایجـاد محـیط    دارنـد،  انتظـار  از رفتـار کارکنـان   را آن چـه  درواقـع  باشـند. 

 ها با کارکنان مؤثر باشد. دهند تا در بهبود روابط آن نشان

ــده د -9 ــات آین ــه    ر مطالع ــوان جامع ــه عن ــرورش کشــور ب ــوزش و پ ــدنی آم ــت ب کارشناســان تربی

 آماری انتخاب گردد

بـود. در ایـن پـژوهش،     همـراه  هـایی  محـدودیت  بـا  نیـز  حاضـر  پـژوهش  هـا،  پـژوهش  سـایر  همانند

 مبتنـی  ی مطالعـه در یـک مقطـع زمـانی کوتـاه گـردآوری شـوند، همچنـین        هـا  دادهتلاش گردید کـه  

 و بسـته  سـؤالات  نظیـر وجـود   کمـی  هـای  محـدودیت روش  بـه  توجـه  بـا  و بـوده  کمـی  رویکـرد  بـر 

 نظـرات  سـایر  از گیـری  بهـره  امکـان  سـؤالات مطروحـه،   بـه  گـویی  پاسـخ  بـه  افـراد  محـدود شـدن  

کننـدگان، بـه دلیـل     هـای غیرواقعـی شـرکت    نداشـت. همچنـین احتمـال ارائـه پاسـخ      وجود ها آزمودنی

نــد نتــایج را مخــدوش ســازد. البتــه ســعی شــد بــا توضــیح در ایــن توا هــا، مــی درک نادرســت از ســؤال

 مـورد و اختصــاص زمـان کــافی بـرای پاســخگویی بـه ســؤالات ایـن احتمــال کـاهش داده شــود. ایـن       

ــه پــرورش آمــوزش و  در ســازمان پــژوهش ــرای تغییــر از طریــق ســرمایه   پــیش بینــی ب آمــادگی ب

  خـاص سـازمان   هـای  ویژگـی  بنـابراین ؛ بـدنی شـهر تهـران پرداخـت     شـناختی کارشناسـان تربیـت    روان

 نتـایج  مـورد تعمـیم   در بایـد  و کنـد  محـدود  را هـا  بیرونـی یافتـه   روایـی  اسـت  ممکـن  مـورد مطالعـه  

 تولیـدی،  هـای  سـازمان  در پـژوهش  ایـن  کـه  درصـورتی  بـود.  محتـاط  دیگـر  هـای  سـازمان  بـه  حاصـله 

 دسـت  بـه  فـاوتی نتـایج مت  اسـت  ممکـن  شـود  انجـام  غیردولتـی  و خصوصـی  بخـش  در یـا  پژوهشـی 
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