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مبتنی  نوع سوم رییتغ تیمشاورة شغلی تعهد با محور یالگو نییبت
 یاقتصاد یایپو یها سازمان بر تجربة زیستة کارکنان
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 چکیده
مبتنی بـر ترربـز زیۀـتز     نوع سوم رییتغ تیعهد با محورمشاورۀ شغلی ت یالگو نییبهدف از پژوهش حاضر ت

بنیـاد انرـام    یـز داد  و بـ  روش نرر  یفیپژوهش حاضر از نوع ک است. یاقتصاد یایپو یها سازمان کارکنان
، و بـا ننایـت بـ  ا ـ      هدفمنـد و در دسـتر   گیری نرری و ب  روش  ی بر مبنای نمون ریگ نمون   شد  است.

.   اسـت داد  یتشـ  بهیار نعت ا ـفهان   زکارمندان مرمون پژوهش را مورد زامع. جاشباع نرری انرام شد
  داد  مرمونـز بهیار ـنعت ا ـفهان   نفـر از کارمنـدان    25مرمونـا  از   افت ،یساختار م ین زبا استفاد  از مصاحب

تحلیـ    شـد. بـ  کـار گرفتـ      بنیـاد  داد روش  ،ها داد   یتحل منرور  ب و پس از تحقق اشباع نرری، ، جمع شد
هـای   شناسـان ، پویـایی   هـای هۀـتی   کد انتخـابی )شـام  پویـایی    4ها در فرایند کدگذاری منرر ب  ظهور  داد 
کـد بـاز    38کـد محـوری و    11کنند ( ب  همـرا    های تقویت بخش و پویایی های تداوم بخش و پویایی تعادل

 ،فرایند 9غلی تعهدمحور در قالب الگوی مشاورۀ ش ،های مۀتخرج مرتبط با هر یک بود. سپس بر اسا  داد 
مواجه  با ، نافرجام یفرایندهاگذاشتن  شیب  نمای، ابیسنرش و ارز، رییارتباط با واحد تغ رادیفرایند اشام  
، انتخـا  گگاهانـ    ،کی ـ اثـرات هـر   زۀیمتفاوت و مقا یها یشناس یهۀت یواساز ۀمذاکر  دربار، ها مقاومت
، طراحی و ارائـ  گردیـد. الگـوی    تیا لاح و تثبو  مردد یابیو ارز یسوار، انتخا  ی ازرفتار ناش شیگزما

ضمن ایراد بینشـی جدیـد در خصـوؤ مۀلفـز تعهـد و فراینـدهای ایرـاد تغییـر،          ،شد  مشاورۀ شغلی تدوین
 ربط نیز مورد استفاد  قرار گیرد. های ذی تواند ب  منرور ارتقای تعهد در سازمان می

، سـازمان پویـای اقتصـادی، نرریـز     نـوع سـوم   ریی ـتغتعهـد،   شغلی،الگوی مشاورۀ  :کلیدی واژگان
 .بنیاد داد 

Explaining the Model of Commitment-Oriented Career Counseling with 
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Abstract 

The purpose of this study is to explain the commitment-oriented career counseling 

model with a focus on the third order change based on the lived experience of 

employees of dynamic economic organizations. The present study was 

methodologically qualitative and based on the Grounded Theory. Sampling was 

performed on the basis of theoretical sampling in a purposeful and accessible 

manner with regard to the principle of theoretical saturation. The research 

community has formed the staff of Behyar Sanˈat complex in Isfahan province. 

Using a semi-structured interview, data from a total of 25 employees of Behyar 

Sanˈat Complex in Isfahan Province Was collected and after the realization of 

theoretical saturation, the grounded theory was used to analyze the data. Data 

analysis in the coding process resulted in the emergence of 4 selective codes 

(including ontological dynamics, balancing dynamics, extensor dynamics, and 

amplifying dynamics) with 11 axial codes and 38 open codes associated with each. 

Then, based on the extracted data, the commitment-based career counseling model 

was designed and presented, that is including 9 processes. These 9 processes are 

communicating with the unit of change, measurement and evaluation, demonstrating 

failed processes, facing resistance, negotiating the deconstruction of different 

ontologies and comparing their effects, conscious choice, behavioral testing of 

selection, review and re-evaluation, and correction and consolidation. Career 

counseling model developed in addition to creating new insights into the 

commitment component and change-making processes, it can be used to enhance 

commitment in relevant organizations. 

Keywords: commitment-oriented career; counseling model; third order 

change;  Dynamic Economic Organization; Grounded Theory. 
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 مقدمه
هـای   های اقتصادی اخیر و مش لات ناشی از گن ضـرورت ایرـاد پویـایی در سـازمان     بحران

ای از  هــا بــا مرمونــ  اقتصــادی را بــیش از پــیش گشــ ار ســاخت  اســت. پویــایی در ســازمان
ــ  ــد ب  مۀلف ــ  تولی ــدی از قبی ــای کلی ــا  ه ــار )ماگرت ــیوۀ کۀــب و ک ــر ش ــر، تغیی (، 1998، 1رت
(، توسـع  و  2003، 2افزایی )ورونـاو راواسـی   سازی راهبردی و تحول سازمانی، دانش تصمیم

، 4(، قابلیـت تغییـر و تحـول )بـارتو    2009، 3هـای جدیـد )مـا رو مـائوری     استفاد  از فنـاوری 
ابی مـداوم )مـارکو  و   هـای رشـددهند  و ارزی ـ   های جدید، مقایۀ  (، جۀتروی اید 2010

( همرا  است کـ  از ایـن میـان قابلیـت ایرـاد مراتـب تغییـر در سـازمان از         2006، 5اندرسون
 های توسعز سازمانی است. ترین مۀلف  مهم

هـای محـدود یـک واحـد یـا       تغییر مرتبز اول نبارت از مداخلاتی است ک  جنب 
ب  از تغییر دستیابی ب  نتـای   دهد. هدف این مرت سیۀتم یا سازمان را هدف قرار می خرد 

مشخص بدون ایراد هر گون  تغییر اساسی در وضعیت فعلـی ننا ـر سیۀـتم اسـت. در     
این سطح، تغییر در  ار و  ساختار موجود از طریق کار بر روی الگوهای ارتباطی و 

شود و بیشتر شام  پـذیرش   رفتاری انضا بدون تغییر نقطز تعادل حیاتی سیۀتم انرام می
(. از گنرا کـ  تغییـر در مرتبـز    1990، 6کومار و تیبودو(ت و ساختار موجود است وضعی

پـذیری و طراحـی برخـوردار     بینی رود، از قابلیت پیش اول از  ار و  فعلی فراتر نمی
(. تغییر مرتبز دوم در 2013، 7و جهات تغییر قاب  تشخیص است )ون دی ونو پاول ،بود 

ر مفروضـات زیربنـایی و قـوانین و قوانـد حـاکم بـر       دهندۀ تغییـر د  سطح سازمانی نشان
کار از طریق تغییر یافتن نقطز تعادل حیاتی گن است. انمال این مرتبـ  از تغییـر     سازمان

دهی و هم در خصوؤ  منرر ب  تغییرات کیفی هم در ار و  مشترک در با  سازمان
تی در سـطح  ولـی گـاهی نیازمنـد مـداخلا     ؛(2006، 8شود )بـس  ساختارهای سازمان می

بینی فرد  ورت  سازمان هۀتیم ک  در گن اقداماتی حول نرام ارزشی و نگرشی و جهان
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هــای متقابــ  هــر  هــا، باورهــا، و وابۀــتگی گیــرد کــ  از طریــق نگــا  منتقدانــ  بــ  ارزش
ها در الگوهای موجود گشـ ار شـد  و الگوهـای جدیـد      زیرسیۀتم از سازمان، نارسایی

ساز بازگرایی در مقیا  بزرگ سـازمانی خواهـد    ین هدف زمین شوند. ا  می  ریزی برنام 
(. این امـر نیـز بـ  نوبـز     2017، 2؛ رینانت، براتون و هین2015، 1شد )کومار و تیبودکس

خود ب  واسطز تغییر مرتبز سوم قاب  دستیابی است. این امر ب  معنای گن است ک   ـون  
بینـی فـرد همـرا  اسـت، لـذا زمـانی        تغییر مرتبز سوم با تغییـر در نرـام نگرشـی و جهـان    

های جدید همگـی در سیۀـتم انتقـادی و     ها یا  ار و  تواند ش   بگیرد ک  طرح می
( و پیامـد  2006شوند ک  بیانگر یک تغییر الگـووار بـود  )بـس،     هویتی سازمان نهادین  

و  ها و معـانی افـراد و در نررگـرفتن زمینـز اجتمـانی      ایراد گن مۀتلزم تغییر در دیدگا 
( ک  2017، 3دوال، مارتین وبرمودز ها است )مک سازوکارهای گفتمانیِ دربرگیرندۀ گن

شـان را بـر    هایی کـ  افـراد زنـدگی    بینی جدید، بر فراروایت با اتخاذ نونی نگا  و جهان
در این  ،(. در نتیر 2015دوال،  کند )مک کنند، تمرکز می اسا  گن تنریم و تنۀیق می

(. 2005، 4کند )تۀوکاسو پاپولیا  ۀ نگرش و تف ر فرد تغییر پیدا میمرتب  از تغییر، شیو
مورد تأکیـد   یسازمان ییایپو یشاخص اخلاق نیتر تعهد ب  ننوان مهم زمۀلف از گنرا ک 

، تمرکز پژوهش حاضر بر الگوی مشاورۀ شغلی تعهدمحور (1395 ،یقرار گرفت  )سرمد
 با ننایت ب  تغییر مرتبز سوم است.

تعریـ  کـرد  انـد کـ       شـناختی  روانای  ( تعهد را ب  ننـوان سـاز   1990) 5ریلن و مِا
رفتاری بـرای هـر    مطلو  امدهاییپ نیتر از مهمکند. تعهد  کارکنان را ب  سازمان متص   می

هـا، تـرک خـدمت، نـدم      بـت یشـد ،    فۀادهای اداری گزارش عیوس . حرمی استسازمان
حاکی از گن است هم  و هم   ار،یبۀ یازمانهای س نارض  و وجود یمقررات سازمان تیرنا
رفتـ ،   هم های سازمان و روی ییحفظ دارا در ادییز اریبۀ ریتعهد کارکنان ب  سازمان تاثک  

پژوهشـگران   ریدر مطالعات اخ زین یسازمان تعهد بحث؛ از همین رو سازمان دارد تیبر موفق
لـوز،  و  2018و ونـدنبرگ،   تـ  نیلاپوت )اس ـ مورد توج  قرار گرفتـ   ی بۀیارو خارج یداخل

 (.2018 را،یویوندنبرگ و اول
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شـد  حـاکی از گن اسـت کارمنـدانی کـ  تعهـد سـازمانی         هـای انرـام   نتای  پژوهش
دهند نۀبت ب  تحقق اهـداف سـازمان و ادامـز فعالیـت بـرای سـازمان ابـراز         بالاتری نشان می
یت شـغلی بیشـتری دارنـد    (، رضـا 2019، 1، بـارنز و هوانـ   ن، ی ـوکنند )ی تمای  بیشتری می

تـری را بـ  نمـایش     رفتـار شـهروندیِ سـازمانی متعـالی     ،(2016، 2الینگۀون، تو  و دا نـر )
ح ـیم و   ـ ـ (، تمای  بیشتری ب  حفظ شغ  دارند )کوپر2015، 3گذارند )تاکو ی و بولینو می

ۀـانی  ( و خطای ان2019، 5؛ دلاتور  رویز، ویدال سالازار و کوردن پوزو2005، 4ویۀواروان
لـذا سـطح تعهـد شاخصـی بۀـیار      . )2012، 6فلین و شومابرگ(شوند  کمتری نیز مرت ب می

مهم در ارائز بهترین نمل رد مم ن، ادام  دادن ب  کار و  لب  بر سختی و خۀـتگی ناشـی از   
 (.2014، 7انرام وظای  است )مورنی س، مۀاکاس ی و کارتن

وری و افزایش پویایی تأکید  ای بهر ها بر نقش مشاورۀ شغلی در ارتق امروز  سازمان
شناسـی فـرد نۀـبت بـ       و از گنرـا کـ  تغییـر مرتبـز سـوم بـا تغییـر در هۀـتی         ،ای دارنـد  ویژ 
تـوان امیـدوار بـود کـ  تـدوین       ب  خصوؤ مۀلفز تعهد همرا  است، می ،های سازمانی مۀلف 

اد و همچنـین  رمنرـر بـ  پویـایی اف ـ   بتواند  الگوی مشاورۀ شغلی تعهدمحور در طولانی مدت
 شود. ،های اقتصادی از جمل  جنب  ،های مختل  سازمان پویایی در جنب 
هایی ک  در حوزۀ شغلی و سازمانی  ورت پذیرفت  بیانگر گن است ک   پژوهش

تاکنون الگویی با روی رد مشاورۀ شغلی تعهدمحور در قالـب تغییـر مرتبـز سـوم انرـام      
های وابۀت  ب   پیامدهای تعهد شغلی و ارزشهای موجود ب  تبیین  نشد  و  الب پژوهش

تعهـد  انـد   ( نشـان داد  2015پولوسـ ی، ولیـک و هرنـا  )    ،برای مثال؛ اند گن پرداخت 
تـأثیر   توانـد  مـی تعام  جۀمی و ناطفی با کـار  و همچنین مشارکت کارکنان ، سازمانی
را ب  ارکت رضایت شغلی و مش و تعهدو  و شادی کارمند داشت  باشد وری بهر مثبتی بر 
( نیز در پژوهشی بـا ننـوان   1395سرمدی ) ،نلاو  بر این؛ دهد افزایش  شمگیری طرز 
ای ندالت سـازمانی   ارائز مدل نلّی اخلاق کار اسلامی و تعهد سازمانی با نقش واسط »

های اخلاق کار اسـلامی، نـدالت سـازمانی،     نشان دادند میان مۀلف « های شغلی و ارزش
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های شـغلی بـا    و ندالت شغلی و ارزش ،های شغلی از یک سو ارزش فردی و روابط بین
تعهــد ســازمانی از ســوی دیگــر ارتبــاط مثبــت وجــود دارد. و در نهایــت ب ــر، کرنــان، 

( با بررسی تعهد دوگان  )تعهد نۀبت ب  سازمان و شغ (، اثبات 2015) 1کلارک و کلین
توانـد بـر میـزان     سـت و مـی  کردند تعهد نۀبت ب  حرفـ  بـا انگیـزۀ درونـی در ارتبـاط ا     

 وری سازمان تأثیر بگذارد. بهر 
تعهـد، نیازمنـد    بـا ننایـت بـ  مقولـز     ، وبنابراین ب  منرور ایراد تغییر در سـطح سـوم  

هـم در سـطح فـردی و هـم در سـطح       ای هۀـتیم کـ    جهت ارائز راهبردهای مشاور الگویی 
مثبـت و توسـع  در بعـد فـردی و     هـا را بـ  ایرـاد تغییـرات      افـراد و سـازمان  بتواند  ،اجتمانی
 یالگـو  نییبت حاضرا لی پژوهش هدف  ،. با توج  ب  توضیحات فوقتر یب کندسازمانی 

 یهـا  سـازمان  کارکنان زمبتنی بر ترربز زیۀت ،ع سومنو رییتغ تیمشاورۀ شغلی تعهد با محور
فنـی و  هـای فراینـدی،    ویژگـی کـ    پاسخ ب  این سۀال استاست و ب  دنبال  یاقتصاد یایپو

هـای پویـای    محتوایی الگوی مشاورۀ شغلی تعهدمحور مبتنی بر تغییر نـوع سـوم در سـازمان   
 .اقتصادی  یۀت

 

 روش

دنبـال   و ب انرام شد   2بنیاد داد  استفاد  از نرریزدر قالب روی رد کیفی و با پژوهش حاضر 
 کارکنـان  زز زیۀتمبتنی بر تررب ،نوع سوم رییتغ تیمشاورۀ شغلی تعهد با محور یالگو نییبت

الگـوی مشـاورۀ    دربـارۀ  اطلانات منۀرم نبود با توج  ب  است. یاقتصاد یایپو یها سازمان
 اطلانـات  با روش قیاسی و اسـتقرایی  تلاش شد ،بر مبنای تغییر مرتبز سوم تعهدمحورشغلی 

 ورت یـک    ب  نهایت و در شود  کۀب مرحل  ب  مرحل  زکنندگان از طریق مصاحب مشارکت
بنـابراین   ی، فنـی و محتـوایی طراحـی شـود.    فرایندهای  دارای ویژگی مشاورۀ شغلیوی الگ

هـای مربوطـ  در    بنـدی داد   استخراج و طبق  حاضر مشتم  بر دو اقدام ا لی است: پژوهش
بـدین   ؛های مۀـتخرج  داد و سپس طراحی الگوی مشاورۀ شغلی بر اسا   ،قالب کدگذاری

 ،و بـر اسـا  ا ـ  اشـباع نرـری      هدفمنـد و در دسـتر    ب   ورتگیری  نمون ابتدا  منرور
از تأسـیس گن   سـال  17کـ    کارمندان مرمونز بهیار نعت اسـتان ا ـفهان   از نفر 25شام  
با  و یافت  سازمان نیم های  ها با مصاحب  گوری داد  جمع روی رد،در این . انرام شد، گذرد می

                                                                                                                                        
1.  Becker et al 

2.  Grounded Theory 
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هـا،   هـا بـ  اکتشـاف دیـدگا      بـ  داد  بالا انرام گرفـت و بـا طـرح سـۀالات مربـوط        انعطافِ
 و هـا  زشار گانشوند بدین ترتیب مصاحب  ؛شوند  پرداخت  شد و ترار  مصاحب احۀاسات 

یعنـی  یۀـتی تعهـد در سـازمان و      ،تحقیـق  موضـوع  ۀایدئولوژی و ترـار  خـود را دربـار   
طـور    بـ   مدت مصاحب  در هر مۀلف  .میان گذاشتند در ،ایراد تغییر در سطح سوم گونگی 
ها بـ  اشـباع    ها تا جایی ادام  یافت ک  پاسخ مصاحب انرام  فرایندو ود ب یق دق 60ـ45متوسط 
بلافا ل  پس از هـر   کنندگان ضبط و مشارکت زها با رضایت گگاهان مصاحب . محتوای رسید
تحلیـ    و  در ترزیـ   .ارزیـابی و تحلیـ  شـود   ب  متن نوشتاری تبدی  شـد تـا    مصاحب  ،جلۀ 
، 1کدگـذاری بـاز   ،گـام متـوالی    ی حا   از تحقیق، پژوهشگر ب  کدگذاری در سـ  ها داد 

در جریـان کدگـذاری بـاز، بـ  خـرد       پرداخـت.  3و کدگذاری انتخابی 2کدگذاری محوری
بنـابراین از   ؛ها پرداخت  شد سازی داد  حلی ، مقایۀ ، بر ۀب زدن و مقول ت و  کردن، ترزی 

گیـد کـ  سـطح اول شـام  شناسـایی واحـدهای        مـی دو سطح کدگذاری باز سخن بـ  میـان   
مـداوم و   زو سطح دوم ک  نبارت است از مقایۀ ـاست،  ها معنادار و اختصاؤ مفاهیم ب  گن

بـ  دسـت    مـورد نرـر   ۀبهترین تو ی  را از پدید، طوری ک  ها مۀتمر مفاهیم و پالایش گن
پـرداز   نرریـ  عنـی  ، ییابـد  حول محور یک مقول  تحقق مـی  کدگذاری ،دوم زمرحل در دهد.
مرکـزی یـا    زننـوان مقول ـ   ب دارد، شد  را ک  وزن بیشتری  بنیاد ی ی از مفاهیم شناسایی د دا

و ب  گۀترش ابعاد ویژگی و ایراد پیوند بـین سـایر مقـولات بـا گن     کند  می محوری انتخا 
طـور    ا لی و مرکزی ب  زب  روند انتخا  مقول مشخصا  اری انتخابیپردازد. کدگذ مقول  می

ها، انتبار بخشیدن ب  روابط و پـر کـردن جاهـای خـالی بـا       منرم و ارتباط دادن با سایر مقول 
محقـق بـ     ،در ایـن مرحلـ    پـردازد.  مقولاتی ک  نیاز ب  ا لاح و گۀترش بیشـتر دارنـد، مـی   

ی و با روی رد اسـتقرائ  ،در بخش دوم. شود پژوهش متمرکز می زکش  داستان ا لی و طبق
هـای   تعهـدمحور بـا ویژگـی   با ننایت ب  دانـش موجـود، الگـوی مشـاورۀ شـغلی      اکتشافی و 

 ی، فنی و محتوایی طراحی و ارائ  گردید.فرایند
ســازی، درگیــری  مثلــثت نیــک از  ،بــرای رســیدن بــ  انتبــاردر ایــن پــژوهش 

اسـتفاد    هم ـاران و  کننـدگان  مشـارکت توسط  مداوم، بازبینی ۀو مشاهد مدت طولانی
شـوندگان، محرمانـ     بر پژوهش نیـز شـام  رضـایت مصـاحب      مقی حاکا ول اخلا شد.

شـوندگان، احتـرام    مۀتعار برای مصـاحب   نامماندن اطلانات، ندم ذکر نام و استفاد  از 

                                                                                                                                        
1.  open coding 

2.  axial coding 

3.  theoretical coding 



 1، سال هشتم، شماره 1403شناسی فرهنگی،  روان      8

 

 بـ  خــاطر شــوندگان بـرای حضــور یـا تــرک پـژوهش و قــدردانی     بـ  انتخــا  مصـاحب   
 بود. مشارکت در پژوهش

 
 کنندگان در مصاحبه شارکتشناختی م های جمعیت ویژگی   1جدول 

 تعداد سطوح متغیر
درصد 
 فراوانی

 فراوانی درصد تعداد متغییر سطوح

 سن

 20 5 سال 30ـ20
 سمت شغلی

 40 10 مدیر
 60 15 کارمند 36 9 سال 40ـ60
 32 8 سال 50ـ40

 تحصیلات

 28 7 لیۀانس
 8 2 سال 60ـ50
 4 1 سال 70ـ60

 56 14 ارشد
ــابقز  سـ
 خدمت

 16 4 5ـ0
 16 4 10ـ5

 48 12 15ـ10 16 4 دکتری
 2 5 20ـ15

 
 ها یافته

ک  با در نرر گرفتن معیار جنۀـیت و بـا کۀـب      نفر بودند 25تعداد افراد حاضر در این پژوهش 
ــژوهش شــدند.   ــدگان در جــدول  اســامی و مشخصــات مشــارکت رضــایت وارد پ ــد   1کنن گم

شناسـان    یهۀـت  یهـا  ییای ـمحور پو 4در  یمصاحب  ب   ورت کل یها حا   از داد   یتحلاست.
دهنــد  و  جهــت یهــا ییایــمحــور(، پو یمحــور و نمل ــرد هۀــت ی)شــام  طبقــات ادراک هۀــت

از تعهـد و رفـع    یخـود، گگـاه   تیاز مۀئول یاز تناسب، گگاه یبخش )شام  طبقات گگاه تعادل
و نرـارت تعهـدمحور( و    یریپـذ  عطـاف بخش )شام  طبقات ان تداوم یها ییای(، پوزشیموانع انگ

 یوســتگیپ رــادیتعهــدمحور و ا یخودمختــار ،یتگری)شــام  حمــا کننــد  تیــتقو یهــا ییایــپو
کـ  شـرح تفصـیلی گن در رسـالز      شـد  یبنـد  دسـت   ،ب  همرا  مفاهیم و کدهای باز (بخش تیرضا

نـوع سـوم بـا     ریی ـتغبر  یمشاورۀ شغلی تعهدمحور مبتن یالگو یابیو انتبار نیتدونگارند  با ننوان 
 گمد  است. ،یاقتصاد یایپو یها در سازمان یاسلام  ردیرو

مشـاورۀ شـغلی تعهـد بـا      ی، الگـو اول مۀـتخرج از مرحلـز  ی هـا  داد بـر  نیز در ادام  
، تـدوین شـد  اسـت. بـ  منرـور طراحـی الگـوی مشـاورۀ شـغلی          نـوع سـوم   رییتغ تیمحور
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ی سـاختار  هـا در  داد ترزیـ  و تحلیـ    گمـد  از   دسـت   هـای ب ـ   مۀلف ـتعهدمحور، لازم است 
ی، محتـوایی و فنـی الگـوی    فراینـد هـای   رو ویژگی از این؛ هماهن  و مشخص ارائ  شوند

 گردد. تعهدمحور در ادام  تبیین میمشاورۀ شغلی 
 یـزی اسـت کـ     ی محتـوایی  ها ای شام  ویژگی های مشاور ادبیات مربوط ب  الگو

هـایی کـ   گـونگی تغییـر را نشـان       ندی ب  مرمونز گامهای فرای ویژگی، اما تغییر کندباید 
هـا   هۀـتند کـ  افـراد بـدان     یپنهـان و گشـ ار   یهـا  تیفعالواقع  در شود. دهند اطلاق می می
از  یتـر  یکل ـ یالگـو  ای ـ شـ   خـاؤ   کی ـروابط مربـوط بـ     ایرفتار  زتا ناطف پردازند یم

ی محتـوایی و  هـا  یژگـی و (.1394 ،یمحمـد  دیدهند )پرو اس ا، س رییرا تغ شیخو یزندگ
ک  اهداف و مقا د شوند  یک سری نتای  مطلو  ساماندهی می ی جهت دستیابی ب فرایند

انرـام   یهـا  و یش یو نمل ینرر نیقوان زمرمونی فنی ها ویژگی و نهایتا  شود الگو نامید  می
بـر   کنـد؛  تۀهی  مـی  ک  حصول ب  اهداف مورد نرر را ردیگ یرا دربرم زیگم تیموفقۀ مشاور

بـ    فراینـد  9طـی   ،تعهـدمحور ی الگوی مشـاورۀ شـغلی   فرایندی ها ویژگی ، ذیلا این اسا 
 .شود میتشریح  ،های محتوایی و فنی هر مرحل   همرا  مۀلف

 
 رییارتباط با واحد تغ جادیا فرایند .1

. ایـن  رابطـ  اسـت   یدر جلۀات مشاور  برقـرار  واحد تغییرایگام در کمک ب  مراجع  نیاول
موانـع رشـد   کند و  . محیطی امن فراهم میمبتنی بر ا الت، احترام و خیرخواهی استرابط  

تا حـد زیـادی از باورهـای     ای مشاور . نوع ارتباط کند و حتی گن را تۀهی  می، را کنار زد 
، ارتباط بـا  است شناسی اسلامی رد و در الگوی حاضر ک  مبتنی بر هۀتیگی ت میمشاور نشأ

گرمانی مد و بنابراین گنچ  ب   ورت  گیرد ش   میحق و تعهد انۀانی  واحد تغییر بر مبنای
انتقاد ب  ارزشمندی و اسـتعدادهای ذاتـی    تویی در سایز ـ ا ی  من نرر است، برقراری رابطز

تعهـد انۀـانی و بـاور بـ  ناملیـت انۀـان در        رشد اسـت. بنـابراین ارتبـاط در سـایز    فرد برای 
 .شود میبت انرام ساختارسازی و ایراد تغییرات مث

و  ینـاطف  ونـد یپ رادیا دهد، فرایند ایراد ارتباط را تش ی  میمحتوای  گنچ  محتوا:
توافق  رادیاو  رییواحد تغ یشناخت یو هۀت ییقرابت با نرام معنا رادیا، رییبا واحد تغ یرانیه
 واینرـا  است. توج  ب  موانع ارتباطی رای  و حضور  رییتغ یهافرایندو   یاهداف، ت ال نیب

 گید. ضروری در این بعد ب  حۀا  می ناملی اکنونیْ
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بـا واحـد    ییتـو  ـ   ارتباط من رادیادر اولین گام مشاور ،  فرایندهدف از این  هدف:
بـدین معنـا کـ  اسـا  پیونـدجویی تحقـق        ؛ی اسـت تعال یدر راستا ینهد بر هم یمبتن رییتغ

 .شود میی تلقی گامی در کمک ب  تعال انۀان است و خودتعهد نۀبت ب  

احتـرام، گـوش   برقراری رابط  با واحد تغییـر، از فنـون مختلفـی نریـر      فراینددر  فن:
 ،انرام امور و اهداف جلۀـ   یتوافق برا رادیا، با توج  و تمرکز ی همرا گفتگو ن ،یدادن به

 توان بهر  جۀت. ... می های کوتا  و استفاد  از پاسخ

 
 یابیسنجش و ارز . فرایند2

 یهـا  ا ی ـاطلانـات و مق  یگور و مراحـ  جمـع   هافراینـد  ارزیابی نبارت است از و سنرش
کامـ    یابی ـ. هدف از سنرش ارزیروان یها رفتار انۀان فراتر از اطلانات حا   از گزمون

 ای ـبودن فراینـد مشـاور     یسنرش بر انۀان زاست. کلم در زمان حال ژ یو جامع از افراد ب  و
اسـت کـ  تحـت     یاز فرد یکل یریبودن تصو یاز ابعاد انۀان ی یتأکید دارد.  یدرمان روان

کار   فرد ب ۀفشرد زاشار  ب  مطالع یبرا هر روز بیش از پیشا طلاح  نیسنرش قرار دارد. ا
 ،در این مرحلـ  شود.  خاؤ منرر می یح  مش ل یبرا ییها  یک  ب  تو  یا رود، مطالع  یم

 ،شود و درمانگر در تمـام طـول درمـان    انرام میسازی و ارزیابی جامع از واحد تغییر  فرضی 
سازی را ب  موازات ی دیگر مدنرر دارد تا تصویری کلی از فراینـد درمـان    ارزیابی و فرضی 

 ترسیم شود.

تغییر در طول  نگرش واحد گیرد قرار میزیابی مورد توج  را گنچ  در مرحلز محتوا:
 گونگی ارتباط ننا ـر موجـود   و  یۀتب  ه ریینگرش واحد تغ ،در این مرحل . است فرایند

و نیـز   ،هـای گن   و ابعـاد و مۀلف ـ تعهـد   زب  مقولنۀبت  ریینگرش واحد تغدر گن با ی دیگر، 
مـورد بررسـی قـرار     راتیی ـتغ رـاد یدر ا شیو نقـش خـو   رییاز سطوح تغ رییواحد تغ ادراک
مرکز اسـت و واحـد   تغییر مت تغییر بر ظرفیت و ناملیت واحد فرایند، گیرد. در این مرحل  می
 برد. پی می خود   در مۀیرب   گونگی نقش خود در ایراد مۀائ تغییر

بینـی   شناخت جامع و مۀثر جهان با واحد تغییر در مشاور  فرایندهدف از این  هدف:
تعهـد   زاز مقول ـ ادراکو ادراک واحد تغییر از هۀتی متمرکـز اسـت و در اینرـا بـر معنـا و      

نیـز توجـ    واحد تغییر برای رسـیدن بـ  اهـداف     و ظرفیت رشدب  ام انات  و است، معطوف
نـاطفی   شـام  سـاختار سـازمانی، فرهنـ  سـازمانی، جـو        مم ن اسـت ها  این ظرفیت دارد.
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 های سازمانی باشد. گذاری سازمانی و سیاست

پرسشـگری   سـازی و  از فنـونی مثـ  روشـن    ،سـازی  فرایند ارزیـابی و فرضـی   در  فن:
 .شود میسقراطی استفاد  

 

 نافرجام یهافرایندش درآوردن یبه نما. 3
هـای گذشـت  بـ  وضـوح در      شود ک  ناکارگمدی روی  ضرورت تغییر زمانی احۀا  می

مقاب   شم واحد تغییر قرار گیرد. طی این فرایند، ب  منرـور تعیـین میـزان ناکارگمـدی     
مرـددا    شناسی فرد، فرایندهای نافرجـام گذشـت    وضعیت موجود و لزوم تغییر در هۀتی

گیرند. مـرور فراینـدهای نافرجـام گذشـت  ضـمن ارائـز        مورد بررسی و ارزیابی قرار می
تواند واحد  اطلانات ارزشمند در مورد نوام  توفیق یا ش ۀت فرایندهای مذکور، می

گیـری متفـاوت    تعهد و تصـمیم  مۀئلزانداز جدید در با   تغییر را دنوت ب  نونی  شم
انـم از فـردی و    ،کننـدۀ تعهـد   موانـع مختـ    ،ر این مرحلـ  در جهت تحقق تعهد کند. د

هـا   تواند تأثیرات نمیقی بر رشد یا تغییر یـک سـازمان بگـذارد و سـازمان     می ،سازمانی
هـا   و رفـع گن  موانـع ایرـاد تعهـد   شناسایی و بررسی  خود را ملزم ب  ،برای پایداری و قوام

 کنند. می

بـرای حیـات گن سـازمان     سـازمانی  نوام  حیاتی موفقیت یا ش ۀت در هـر  محتوا:
موانـع برطـرف و    ،تعهـد  زبرای تحقق مۀلف ـ فرایندکنند  است و ضروری است در این  تعیین
ســازمان بــر اســا  تعهــد  راهبردهــایســازی تحقــق تعهــد ی پار ــ  تۀــهی  گـردد و   زمینـ  

و  یفرهنگ ـ ،یسازمان ،ینوام  فردد مربوط ب  نتوان . این موانع میمشخص شودسازماندهی 
ی واحـد  اثرگـذار  انترار نیز بـ  منرـور تعیـین دایـرۀ     د. همچنین تغییرات موردنی باشاجتمان

 گیرد. تغییر مورد بررسی قرار می

 ی گذشـت  در فرایندهااز اهداف این مرحل  بررسی میزان موفقیت و ش ۀت  هدف:
نقـش   بخشـی در زمینـز   گگـاهی  و فراینـدهای گذشـت   تروی  تعهد، بررسی نوام  ش ۀـت  

اینرا تمرکـز بـر   در  ها است. گیری، تثبیت و تداوم ارزش راک و باورهای فردی در ش  اد
 درمان است. فرایندواحد تغییر در  شناسانز نقش اساسی باورهای هۀتی

از پرسشـگری   تـوان  ، مـی نافرجـام  یفراینـدها  گوردنِش دریب  نمـا  در فرایند فنون:
 ستفاد  کرد.مۀتندات، ابررسی و  مثال و استعار نگاری،  سقراطی، تاریخ
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 ها مواجهه با مقاومت . فرایند4
در هر فرایند  .ستا و رشد رییتغ یبرا ماریب  یدم تمامقاومت در فرایند مشاور  همان ن

میــزان مشخصــی مقاومــت وجــود دارد و ایــن مقاومــت بــ   ــورت گگاهانــ  و   ،تغییــر
ای فرایند تغییر است. . مقاومت واحد تغییر از نل  نمدۀ اجرگیرد ناگگاهان   ورت می

ای از  تواند محصـول مرمونـ    دهد و می این مقاومت ب  ش   سازمانی و فردی رخ می
هـای   از قبی  تر  از دست دادن موقعیـت یـا نداشـتن مهـارت     ،نوام  بیرونی و درونی

 باشد. ،لازم

یِ برای شناسایی و نحوۀ مواجه  با مقاومت در واحد تغییر لازم است موانـع درون ـ  محتوا:
شناسی جدید و موانع محیطی و ساختاری در مقولز تعهـد شـناخت  شـوند.     موجود بر سر را  هۀتی

های نامناسـب از مفـاهیم بـرای یـک تعهـد       بینی و استفاد  این موانع بر فرایندهای ادراکی و جهان
ا سـازمان  دهند. در اینر گذارند و در برابر انرام گن اکرا  و ندم تمای  نشان می ی پار   تأثیر می

 کند. تۀهی  نمی سازی این نوع تعهد را میزان حمایت و تعهد لازم برای زمین 

ین اهـداف ایـن   تـر  از مهـم شناسی جدیـد   هۀتیدریافت  برایایراد گمادگی  هدف:
بـرای دریافـت   لازم  زمینـ  و بۀـتر  ، در ایـن مرحلـ    ؛ یعنـی کار با واحد تغییر است از مرحل 

ایـن ظرفیـت تعهدمنـدی در     .شـود    فراهم مـی نهدی ی پار های مبتنی بر  ز معارف و گمو
 .گذارد میکند و بر پایداری تغییرات اثر  میواحد تغییر رشد 

 انگـاری،  سـازی، گینـد    رود روشن ب  کار میبخش  ینک  در ا یمل  فنونج از فنون:
 ردی  است. های هم یابی و استفاد  از مثال سازی، نشان  فرضی مواجه ، 

 

 کی اثرات هر ةسیمتفاوت و مقا یها شناسی هستی یواساز ةمذاکره دربار. فرایند 5

هـای   شناسـی  هۀـتی بخشـی در خصـوؤ    گگـاهی  بـ  واسـطز   شـود  مـی تـلاش   فراینددر این 
هـا در نمل ـرد فـردی، واحـد تغییـر در موضـع فانـ          های گن و نقش گن گوناگون و مۀلف 

شـد  در   در مرحلز قب  و گگاهی کۀبشد   رار گیرد و بتواند بر اسا  انگیزۀ کۀبمختار ق
 فراینـد . ایـن  شود م انتقادی و معنایی خویش ایراد تغییرات بنیادین در نرا گمادۀ این مرحل ،

 .است بخشی نۀبت ب  نتای  تغییر ب  نونی دنوت ب  تغییر و اطمینان

هـای مختلـ  بـا     شناسـی  های هۀتی محتوای الگو در این فرایند را مۀلف  محتوا:
شناسـی اسـلامی در بـا  تعهـد،      دهـد. در تبیـین هۀـتی    بر مقولز تعهد تش ی  میتأکید 
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از  یاز تعهد، گگـاه  یاز تناسب، گگاه ی)گگاه دهند  جهت یها پویاییتأکید  الب بر 
ــع انگ ت،یمۀــئول ــع موان ــرف ــز گگــاهی از تناســب، نقــش  زشی ــابی و  ( اســت. در مقول ی
حیت جایگـا  مـدنرر اسـت و در    هـا و  ـلا   گذاری بر اسا  تناسب بین توانمندی نقش

یـابی تعهـد و شـعاع تعهـد مـورد بررسـی قـرار         گگاهی از تعهد، معناهـای تعهـد، نۀـبت   
هـای فـرد بـا ننایـت بـ  خلقـت و        و نهایتا  در گگاهی از مۀـئولیت، مۀـئولیت   ،گیرد می

 گیرد. رجعت مورد بررسی قرار می

 ریی ـواحـد تغ  یبرا یگاهبر گ یقدرت انتخا  مبتن رادیا ،فرایندهدف از این  هدف:
 است. شناسی هۀتیب  منرور انتخا  گگاهان  و هدفمند 

کشـ    ا ،ی ـاسـتفاد  از ق بـ    تـوان  مـی  فراینـد از فنـون مـورد اسـتفاد  در ایـن      فن:
 اشار  کرد. دادن شنهادیپ و یدهها، سازمان ن یگز
 

 انتخاب آگاهانه فرایند .6
 هایاز فراینـد  انتخا  مبتنی بر گگاهی ی ـی یرا ز الگو است،مراح   ینتر مرحل  از مهم ینا

 تحقق تعهد ی پار   است و اولین گام این است ک  انۀان جایگا  خـود را درک کنـد.  مهم 
 ای یگگـاه  بار بیاید. محور و وظیف  مۀئول ،متعهد جودیانۀان مو شود یسبب ماین ادراک 

بـ    تعهـد ، زیـرا  شـود  مـی ن در انۀا یرفتار ییراترشد و تغ ساز زمین منرر گردد  تعهدک  ب  
اســبات از محداد  و او را  جهــتانۀــان  ینجتمــاو ا خلاقــیا ی،نــاطف ختی،ابعــاد شــنا 

انۀـان در   یورود یو انـتلا  یـت امر بانث گۀـترش ظرف  ین. ادارد یمطلبان  محفوظ  منفعت
بخشی پیرامون تعهد فرد با خودش، محیط و جهـان   از طریق گگاهی .واهد بودخکمال  یرمۀ

تـر در   بینـی گۀـترد    توان با ایراد جهان با تمرکز بر نقش خودش در این جهان، می هۀتی و
 .تغییر تغییرات پایدارتری رقم زد واحد

بـر   تعهـد ی پار ـ    ینش برای تحققزرایند انتخا  گگاهان ، انتخا  و گفدر  محتوا:
 شود. میبندی  اسا  تناسب، و انتخا  بر اسا  تعهد، و انتخا  بر اسا  مۀئولیت  ورت

تعهـد   ۀکننـد  زینش و تۀهی مهارت و کارامدی فرد اسا  انتخا  و گو  تخصص ،در اینرا
 و ضـرورت  ییـر و تغ پـذیری  یتمۀـئول برای  یسازمانده و خدمت انۀان است ۀدر طول دور

 عهد را ب  دنبال دارد.ت

 ارتباطـــات  درک جدید توسط واحد تغییر، شناسی هۀتیدر نی  ب  انتخا   اهداف:
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 نتخـا  اکننـد  در   ی تعیـین خودش نـامل  یرامونو جهان پ یگرانفرد با خود، دیزان تعهد و م
 .گید حۀا  می  مبتنی بر تعهد ب شناسی هۀتی

بـ   فن دورنما و الات انتخابی، سۀتشویق، استفاد  از تر یب و  ،قۀمت یندر ا فنون:
 .شود کار گرفت  می

 

 انتخاب از یرفتار ناش شیآزما .7
ــین ادراک و  شناســ در هۀــتی ی اســلامی، گنچــ  اهمیــت دارد پیوســتگی و همــاهنگی ب

هـای   بـر ترلـی باورهـا و ارزش   لذا و ، نمل رد است و این دو لازم و ملزوم ی دیگرند
شد  ایـن فر ـت را بـرای     شناسی گموخت  شود. گزمایش هۀتی فردی در نم  تأکید می
های گن و  ب  ارزیابی پویایی های حقیقی کند ک  بتواند در موقعیت واحد تغییر ایراد می

 .نیز نتای  حا   از گن بپردازد
ادراک و جهان بینی واحدتغییر تحقـق پیـدا کنـد و شـ وفا شـود       برای این   محتوا:

تمرکز کرد تا تغییرات پایـدار   تعهدمحوربایۀتی بر تداوم و تقویت پوی  های هۀتی شناسان  
و  تعهـدمحور هد و محور و خودمختـاری  و ا ی  ایراد شود. ایراد سازوکارهای نرارت تع

را  فراینـد بخـش محتـوای ایـن     ی حمایتگری و ایرـاد پیوسـتگی رضـایت   فرایندهانیز توج  
 تش ی  می دهد.

جدیــد و کۀــب  شناســی هۀــتیبررســی ام ــان نملــی  فراینــدهـدف ایــن   اهــداف:
 بازخوردهای رشدی است.

ــون: ــن قۀــمت فن ــز در ای ــون ارائ ــای نقــش، گــذاری، ا هــدف ت ــالی ، از فن و یف
 .شود میالگوسازی استفاد  

 

 مجدد یابیو ارز یوارس .8
هـای پـیش روی گن    شناسـی جدیـد و  ـالش    هۀـتی وارسی و ارزیابی مرـدد میـزان تحقـق    

در مـورد   توانـد  تثبیـت گن را فـراهم گورد. ارزیـابی فـوق مـی      تا حد زیـادی زمینـز   تواند می
ی هـا  شـ اف محـور و نیـز    هۀـتی محـور و نمل ـرد    موجود بـین ادراک هۀـتی   های ش اف

در خصوؤ تعیـین موضـع    توان می فرایند. در این انرام شودانتقادی موجود در هر قۀمت 
 .کردگیری  در ارتباط با شرایط محیطی تصمیم واحد تغییر
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تعهدمحور در ابعاد ادراکی و نمل ردی و میـزان   ارزیابی میزان تحقق توسعز محتوا:
شد  در واحد  ان از میزان تغییرات حا  اطمین زنان لازمپذیرش دیدگا  جدید توسط کارک

در ایـن  . درمـان اسـت   فراینـد شد  نیازمنـد ارزیـابی مرـدد در طـول      و اهداف تعیین ،درمان
ــد ــزان ادراک واحــد  ،فراین ــابی می ــر ارزی ــر  تمرکــز ب حــس ، نقــش خــود در هۀــتی  ازتغیی
ت ـرار نمـ  و   ، هـدمحور تعی نمل ـردی  هـا  مۀلفـ  در است.  پذیری و تعهد در او مۀئولیت

دف مشخص و معیـار  دقت و گگاهی و هداشتن ایراد مهارت، انرام پرسش و ایراد توج ، 
ــ  هــدف نمــ ، مۀــیر ــرای رســیدن ب ــا  ، های متعــدد ب هماهنــ  کــردن مــداخلات خــود ب

شـناختی، هیرـانی و    ی معیـو  هـا  ا لاح  رخـ    ساز  شناسی کنونی واحد تغییر، زمین هۀتی
 .گردد ایراد تغییرات پایدار در واحد تغییر می ززمینو   شود می  رفتاری

ی ادراکــی و نمل ــردی هــا مۀلفــ بــازبینی مرــدد در  فراینــداهــداف ایــن  هــدف:
 .است متعالی یتعهد های لازم برای تحقق شناسی جدید و تقویت قۀمت هۀتی

 هی، مــرور انتقــادی، بــازخورد، ارائــز رهنمــود ونررخــوا ایــن بخــش بــر فنــون فــن:
 .است شی مبتنیخوداندی

 

 تیاصلاح و تثب .9
کـ  در گن ابعـاد    شـود  مـی مداوم در نرـر گرفتـ     ای  رخ  فرایند ا لاح و تثبیت ب   ورت

 شناسـی  هۀـتی سـازی   گیـرد. نهادینـ    دنرر مورد بررسی و ا لاح قـرار مـی  مختل  الگوی م
شناسی جدیـد   هۀتی  لبز ،جدید ب  ت رار، بردباری و گگاهی کام  نیاز دارد و بر این اسا 

 .شود میبر تلقی امری زمان
ــوا: ــوای  محت ــدمحت ــت را   فراین ــلاح و تثبی ــا    ا  ــ  ب ــات ناهماهن ــلاح ادراک ا 

ا لاح ندم تناسـب  ، دیجد شناسی هۀتیا لاح نمل رد ناهماهن  با ، دیجد شناسی هۀتی
 رـاد یو ا یزش ـیتوج  ب  مۀـائ  انگ ، مورد انترار رییو سطوح تغ یشناخت یهۀت یها مۀلف  نیب
 دهد. تش ی  می رییو نرارت بر تغ یابیارزو  بخش تیرضا یوستگیپ

 شناسـی جدیـد در مقولـز    هۀتی سازی نهادین  تثبیت ا لاح وز فرایند هدف ا هدف:
 تعهد است.
 بهر  جۀت. یساز و شفاف نییتباز فنون  توان می در این بخش فن:

گمـد    2سوم در ش   ی مشاورۀ شغلی تعهدمحور بر مبنای تغییر مرتبز فرایندالگوی 
 .است
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 الگوی مشاورة شغلی تعهدمحور بر مبنای تغییر مرتبة سوم   2شکل 

 انتخا  گگاهان 

 گزمایش رفتار ناشی از انتخا 

 سنرش و ارزیابی

 وارسی و ارزیابی مردد

 ا لاح و تثبیت

 منافرجا یهاندیدرگوردن فرا شیب  نما

 ها واجه  با مقاومتم

 ایراد ارتباط با واحد تغییر

 های متفاوت شناسی مذاکر  دربارۀ هۀتی
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 گیری نتیجه

بـر   یمبتن ـ نـوع سـوم   ریی ـتغ تی ـمشاورۀ شغلی تعهـد بـا محور   یالگوطراحی  رامونیپ قیتحق
 ازمنـد تحقق تعهـد ی پار ـ  نی   .انرام شد یاقتصاد یایپو یها کارکنان سازمان زترربز زیۀت

هـا   نگـرش  ها، دگا یدر د رییاز نوع تف ر مرتبز سوم است ک  در گن تغ داریپا راتییتغ ینون
 فراینـد در  رای ـز، (2017، دوال مـک و  نی)مـارت  فرد رخ دهد یتیسازمان هو مکلا کیو در 
 زی ـو ن شـود  یتأکیـد م ـ  یط ـیمح طیسازمان با شـرا  یبر سازگار شتریب ،یسازمان رییتغ یسطح
 ریی ـکـ  سـازمان تغ   یۀتی  و تیگن ماه یک  ط ردیگ یاز سازمان  ورت م یدر بخش رییتغ
نضـو    نـد  ای ـ کی ـو از نوع سـوم، شـام     یادیبن فراینددر  یسازمان رییاما تغ کند، ینم دایپ
مهـم مثـ     ۀـتم یس تمـام خـرد    یکـ  بـر رو   شـود  یکـ  سـازمان م ـ   ای ی ـسازمان ۀتمیس کی

 نی ـا . درگـذارد  یو سـاختارها اثـر م ـ   یررسـم یو   یرسم یهافرایندفراد و راهبردها، کار، ا
 یراحت  سازمان ب  یقبل تیماه گرید ک  رسد یم یشد  ب  حد انرام راتییوسعت تغ،  یتعر
 یختگیگۀ ـ مم ـن اسـت بـ  ازهـم     یسـازمان  ریی ـتغ  ،ی ـتعر نی ـ. طبق اۀتین ییشناسا  قاب 

 یراهبـرد  یبنـد  و ـ   یا ـل  یهـا  تیلاح  ـ و هـا  یۀتگیسازمان، شا موجود یساختارها
 (.2011 ت،یسازمان منرر شود )اسم

 ۀدر نحـو  یریی ـکـ  تغ  دهـد  یرخ م ـ یمرتبز سـوم زمـان   رییتغگفت  توان یم ر یدر نت
و  وجودگمـد ،  بـ   یِاجتمـان  ـ یفرهنگ ـ یهـا  ۀـتم یبـا س  هـا  سازمان و ارتباط گن یدرک انضا

 نی ـحا   شـود. ا  ،میکن یدرک مۀتیم گن هاز  یبخشرا ک  خودمان  یۀتمی گون  س ن  یا
ساز شـد    ن یشود، زم رادیدوم مم ن است ا زمرتب رییگنچ  با تغ ها را فراتر از انتخا  یهگگا

 (.2018)مک داول،  و وارد تحول معنادار شود دیشیندیبک   سازد یرا قادر م و سازمان
و  یۀـان منـابع ان  تیریموجـود در بـا  مـد    یهـا  و نگـرش نوامـ   از گنرـا کـ     یول
کـ    ینوع نگـاه ـ زیرا   انۀان را گش ار کنند مینر یها تیظرف یاند ب  خوب نتوانۀت  یسازمان

گن   ی ـو متفـاوت از تعر  ان یگرا یماد اریبۀ دهند یک  از او ارائ  م یفیب  انۀان دارند و تعر
ر ب ـ ( و نمدتا 1394 ،یتفرش یو سرگبادان یمیابراه ،ی)گنرعل است یاسلام یشناس یدر هۀت

حـول   یتیو هـو  ینگرش ـ راتیی ـتغ نی ـا کـ   یدر  ورت ـ  نوع اول و دوم متمرکز است رییتغ
 بـود  میخـواه  راتیی ـتغ یداری ـانرـام شـود، شـاهد پا    یاسـلام  شناسی هۀتیو  یشناس معرفت
 (.1393 ،یلی)اسمع

فراتـر   یاول از  ـار و  فعل ـ  زدر مرتب ـ ریی ـ ون تغگفت  توان یادنا م نیا نییتب در
 صیتشـخ   قابـ   ریی ـبرخوردار بود  و جهات تغ یو طراح یریپذ ینیب شیپ تیابلاز ق رود، ینم
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 ریی ـرا تغ ۀـتم یسـاختار س  ای ـ نیقوان ریینوع تغ نی(. ا2013ون و اس ات پاول،  یاست )ون د
 انـد  شـد    ب  اشتراک گذاشت  ۀتمیتنها در درون س ک   کند یرا حفظ م ییها دهد و طرح ینم
رخ  یزمـان  زی ـدوم ن زمرتب ـ ریی ـتغ ب،ی ـترت نیبـ  هم ـ  ؛(2019 ،، مـارتین و برمـودز  دوال مک)
 یدر الگوهـا  ریی ـمثـال، تغ  یبـرا  ؛روابط وجود داشت  باشـد  فرایند در سطح رییک  تغ دهد یم

در سـطوح اول و دوم همـان    ریی ـنـوع تغ  نی ـا ( و1987ها )بارتانک و بـان ،   و طرح یت رار
 یعن ـی؛ گورنـد  ش را ب  وجود مـی رادیا زنیزمو  ندب  دنبال گن ها سازمان شتریاست ک  ب یزی 

هـا   ح  درک مش لات و را  ۀنحو کند یک  ب  سازمان کمک م ییها تفاوت رادیکمک ب  ا
 (.1974 هم اران، و کید )واتزوالده رییرا تغ یساز روابط درون یده و سازمان
 یرو دی ـبا باشـد،  ای ـمعنـادار و پو  ریی ـتغ ن ـ  یا ینشان داد برا قیتحق نیا یها افت یاما 

بـر  بایـد   شـود  رادیا داریپا راتییبا تغ تعهدمحور یسازمان میو اگر بخواه تمرکز کنیم، رییتغ
فراینـد  نُـ    رو نی ـاز ا نـیم؛ ک یگـذار   یسـرما  اسـت  مرتبـز سـوم   رییادراک ک  همان تغ رییتغ

 ،در جلۀـات مشـاور    ریی ـواحـد تغ  ای ـمراجـع  فراینـد نخۀـت، بـا کمـک      در :استخراج شـد 
رشـد   فراینـد است کـ  بـ  موجـب گن     یرخواهیبر ا الت، احترام و خ یمبتن زابطر یبرقرار

 ،یاسـلام  شناسـی  هۀـتی الگـو بـر اسـا      نی ـدر ا ای مشاور شود. نوع ارتباط   یمراجع تۀه
 رادیارتباط را ا رادیا فرایند یتوامح است. یحق و تعهد انۀان یبر مبنا رییارتباط با واحد تغ

واحـد   یشـناخت  یو هۀـت  ییقرابت بـا نرـام معنـا    رادیا ر،ییواحد تغ با یرانیو ه یناطف وندیپ
 همۀـو بـا یافتـز    .دهد یم  یتش  رییتغ یهافرایندو   یاهداف، ت ال نیتوافق ب رادیو ا رییتغ

تـری   مش   فرد بـ  طـور دقیـق    شود میثر سبب ۀارتباط مگوید  می (2001) والد مک ،فوق
بـدین ترتیـب   ؛ فراینـد درمـان تۀـهی  شـود    در  پیـروی  گیرد و پذیرش و مورد واکاوی قرار

در نتیرـ  تغییـرات نمیـق ایرـاد      بهتر  ورت خواهـد گرفـت و   مۀئل ادراک فرد نۀبت ب  
مراتبـی   ات سلۀـل  نشان دادند ارتباط در پژوهش خود (1399قلیان ) شا  گردد. کرامتیان و می

مراتبـی بـ  حالـت گزاد و     بایۀـتی از ارتباطـات سلۀـل     و کند ابت ار و نوگوری را محدود می
 گردد. شد  تغییر جهت داد تا تغییر سازمانی هموار کنترل

 ،دارد ینمـدتا  بـ  کارمنـدان سـازمان بۀـتگ      یرییهر تغ تیموفق نشان داد  قاتیتحق
موکـول   ارمنـدان بـ  ک  گن یکـ  اجـرا   یدر حـال  ،کنند یرا انلام م رییها فقط تغ سازمان رایز
 ینقـش مهم ـ  ۀرا دربار یمتعدد شواهد ی(. مطالعات مورد2016، 1)شا  و هم اران شود می
(. 2015، 2دهند )هـوور و هـاردر   یکنند ارائ  م یم یباز یسازمان رییتغ در «ینوام  انۀان»ک  

                                                                                                                                        
1.  Shah et al 

2.  Hoover & Harder 
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 ـالش نامـ     تیریمـد  یادیاست و تا حد ز رییتغ یبرا یزیر در حال برنام هموار  سازمان 
 یسازمان راتییاست ک  کارکنان از تغ یطیبر شراب  تمرکز  ازین نیاست. بنابرا فرایند یانۀان
در  ییرهـا یمتغنوامـ  ش ۀـت و موفقیـت را شناسـایی و     توان  . با این کار میکنند یبانیپشت
ک  نشـانگر نگـرش کارکنـان نۀـبت بـ       مشاهد  و بررسی کرد  ۀتمیاکوس ای یسازمان طیمح
 (.2011، 1یاز گن است ) و تیو حما یسازمان رییتغ

 تیریتوسـط مـد   نبـ  جا اسـت کـ  بـ  طـور همـ       یاحتـرام ا ـطلاح   بـر  مبتنـی  رابطز
کـار   طیبر احترام و نقش گن در مح ـ را یاخ ی. محققان رفتار سازمانشود میها استفاد   سازمان

از جملـ    ی اسـت و سـازمان  هـای  از ارزش ی  ـیاحتـرام   .(2004، 2نیاند )کـرون  تمرکز کرد 
)اریلـی،  ـتمن و    شـود  مـی شـناخت   ی نفرهنـ  سـازما    یتو  ـ یدار بـرا  یمعن ـ های روش

 (.1991، 3کالدول
کامـ  و جـامع    یابی ـن ارزگهـدف   واسـت   یابی ـسـنرش و ارز  فرایند فرایند نیدوم

از  ی  ـی   از پـژوهش هـا حـاکی از گن اسـت کـ      نتای  حا  ـ در زمان حال. ژ یب  و ،افراد
و  یابی ـارز یات ـا بـرا   انیو شـا  معتبـر  یِصیتشخ فقدان ابزار فرایند تغییر ۀتش دلای  اولیز 

، 5؛ پلتیـر 2009، 4)جاج و داگلا  است رییتغ ها و سازوکارهای سازمانی برای تیظرف شیپا
مـورد توجـ     فراینددر طول  رییتغ نگرش واحد ،مرحل  نیدر ا(. 2005، 6و هال و بک 2006
 نیـز  هـدف مشـاور  . متمرکـز اسـت   ریی ـتغ واحـد  تی ـو نامل تی ـبر ظرف رییتغ و ردیگ یقرار م
 یسـاز  روشن و از فنوناست  یهۀت از رییتغ و ادراک واحد ینیب ثر جهانۀناخت جامع و مش

( برای 1397) انتباریان کاووسی و . پژوهش مرفری،شود یاستفاد  م یسقراط یو پرسشگر
قـرار  فرهنـ  سـازمانی را مـورد سـنرش و ارزیـابی       ،سنرش نمل رد و کـارکرد سـازمان  

 شـمرد  کارکردهای سازمان برمی اثربخش در ینامل را فرهن  یک سازمان تغییر دهد و می
 یۀـتم یس در واقـع شرکت مـدرن   است ک  نیا یی برایاز کارا نانیو اطم ی سنرشدگیچیپ

 در یانۀـان  زاسـت کـ  همـرا  بـا مۀلف ـ     دی ـبا نوام  ملمو  و نامحۀـو  متعـدد تول   یتعامل
فـروش   یبـرا  خدمات ایکار  را ب   ورت محصول ییها یمناسب، خروج تیریمد  ورت
، یسازمان رییتغ تیریمد یسطح اثربخش یابیبا ارز (.2019)فن ، ژاو، جیا و شاو،  ارائ  کند

                                                                                                                                        
1.  Choi 

2.  Cronin 

3.  O’Reilly et al 

4.  Judge & Douglas 
5.  Pelletiere 

6.  Lengnick-Hall & Beck 
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کارگمـدتر   راتیی ـتغ ی، اجرار یدر نت ؛کند یم افتیرا در فرایند نیبهبود ا یها شرکت اهرم
. شـرکت بـا   شـود  مـی  رـاد یا دی ـجد یا ل یها تیو  لاح ابدی یها کاهش م ن ی، هزشود می
 تی ـمز رـاد یها و ا ن یکند. کاهش هز یم افتیدر یرقابت یایمزا یا ل یها تی لاح یاجرا
 (.2019، 1)ولاسن و و هم اران مدت است یدر طولان ها شرکت یداریپا دیکل یرقابت

 ریی ـشوند تا واحـد تغ  یم یابیو ارز ینافرجام گذشت  بررس یفرایندها ،سوم فرایند در
متفاوت در جهت تحقـق   یریگ میتعهد و تصم مۀئلزدر  دیانداز جد  شم یرا دنوت ب  نون

 گذشـت  در  یفرایندهاو ش ۀت  تیموفق زانیم یمرحل  بررس نیتعهد کند. در واقع هدف ا
در  یبخش ـ یگگـاه  تعهد و  یگذشت  در ترو یفرایندها  ۀتنوام  ش ی، بررستعهد  یترو
. اسـت هـا بـود     ارزشو تـداوم   تی ـتثب ،یریگ در ش   یفرد ینقش ادراک و باورها زنیزم
و نوامـ  ش ۀـت در سـازمان    مخـاطرات   رای ـ، زاست زیبرانگ  الش یسازمان ۀنمد راتیی 

کـم   یا کنند  ها ب  طرز نگران در سازمان رییتغ تیموفق میزاناست. برگورد شد   ادینموما  ز
تـا   متمرکـز و مـنرم باشـد    رییتغ تیریاست ک  مد ی، ضرورها ر م تمام تلاش ینل و است
 (.2000، 2)بیر و نوهریا ان بررسی نوام  ش ۀت و موفقیت فراهم شودام 

 شناسـی  هۀـتی  افـت یب  منرور در یگمادگ رادیب  هدف ا  ین یبرا ، هارم فراینددر
منرـور لازم اسـت شـناخت موانـع      نیبـد  شـود.  انرـام مـی  مواجه  با مقاومت  فرایند د،یجد
بـر سـر را     یو سـاختار  یط ـیمحو شـناخت موانـع    دی ـجد شناسـی  هۀـتی بـر سـر را     یدرون
 کـاملی و هم ـاران   ؛ همچنـان کـ   ردیگ توج  قرار دتعهد مور زدر مقول دیجد شناسی هۀتی

ی و رهبـران سـازمان را از نوامـ  مـۀثر در     سـازمان  سـاختار تفـاوتی کارمنـدان و    بی (1392)
 .دانند می تغییرات فرایند را  در مقاومت سازمانی

کرد کـ    ریتفۀ یاز فرد یرفتار ایب  ننوان نگرش  توان میرا  رییمقاومت در برابر تغ
نـامطلو    یهـا  واکـنش (. 2004، 3) اولا و کلـوای  را ناکام بگذارد رییتواند هدف از تغ می

ب  هدف رسـیدن  ها از  گن، زیرا ب  دنبال خواهد داشت یادینواقب ز رییکارکنان در برابر تغ
طبـق پـژوهش    (.2012، 4وگـات و هم ـاران  )ف کنند یم یریشد  جلوگ یزیر برنام  راتییتغ

 ریی ـتغ ر،یی ـتغ زانی ـادراک م بـر مقاومـت کارکنـان    زانی ـم (1398) انی ـقل شا  و  یا  یسپهر
کـ  بانـث    یاز نـوامل  ی  ـی دهـد  ینشان م ـها  داد  .گذارد می ریثأت یو تعهد ناطف یساختار
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 کنند یمقاومت م رییهۀتند ک  در برابر تغ یکارکنان شود می یسازمان رییدر تغ تیندم موفق

ک  در  داشت  باشد یکارمندانمدیریت باید اهداف خا ی برای (. 1994، 1)ریگار و ه اران
 یهـا  برنامـ   یبررس ـ یبـرا  یاساس ینامل رییقاومت در برابر تغ. مکنند میمقاومت  رییبرابر تغ

د ، کـاهش بهـر ، مۀـدو   میتحـر  اش ال مقاومت توسط کارمندان شام است.  یسازمان رییتغ
 (.1999، 2یتنۀ ـ)کو اسـت  یمنف ـ برداشـت و  ، نگـرش ، انتصا دگا ی، مخالفت با دکردن

، از جملـ  اول کـرد ،   یبنـد  را ب  س  قۀـمت طبقـ    رییقاومت در برابر تغ( م2000) 3پیدریت
گماشـت   رفتار ) ،بگذارد(، دوم رینگرش تأث یتواند رو ک  می یو پرخاشگر یدی)ناام یاحۀاس
 (.رییتغدر مورد  یو اف ار منف  ی)ندم تما یو سوم، شناخت( ینمل ی، بی، نمدشدن

 زۀ ـیمتفـاوت و مقا  یهـا  شناسـی  هۀـتی  یواسـاز  ۀمـذاکر  دربـار   ،فرایند نیپنرم در
 یبخش ـ یگگـاه  زواسـط   گن مشاور ب  دنبال گن است تا ب یو طشود  انرام می کی اثرات هر

 ،یهـا در نمل ـرد فـرد    گن و نقش گن یها مۀلف گوناگون و  یها شناسی هۀتیدر خصوؤ 
 زشـد  در مرحل ـ  کۀـب  ۀزیو بتواند بر اسا  انگ ردیدر موضع فان  مختار قرار گ رییواحد تغ

و  یدر نرـام انتقـاد   نیادی ـبن راتییتغ رادیا ۀمرحل ، گماد نیدر ا گمد  دست ب  یقب  و گگاه
 در بــا  تعهــد، تأکیــد  الــب بــر یاســلام شناســی هۀــتی نیــیگــردد. در تب شیخــو ییمعنــا
رفـع   ت،یۀـئول از م یاز تعهـد، گگـاه   یاز تناسـب، گگـاه   ی)گگـاه  دهند  جهت یها پویایی

واحـد   یبـرا  یبـر گگـاه   یقدرت انتخا  مبتن ـ رادیا ،فرایند نیو هدف از ا ،(زشیموانع انگ
طلایـی و  ـالحی    زاد  قمصـری،   ـادق  (،1386از این منرر با پژوهش ویۀی )؛ است رییتغ

 اند مطابق است. داشت  تأکید( ک  بر گگاهی 1397) متعهد
انرـام   یبـر گگـاه   یانتخـا  مبتن ـ  رای ـز ،مرحل  الگو است نیتر مهم ،ششم فرایند در

 فراینـد در  .محـور گـردد   فـ  یمتعهـد، مۀـئول و وظ   یانۀان موجود شود یو سبب م گیرد می
بـر اسـا  تناسـب، تعهـد و       پار ـ  یتعهـد   تحقق یبرا نشیزانتخا  گگاهان ، انتخا  و گ

الات ۀاسـتفاد  از س ـ  ق،یتشـو  بـرای  مـورد اسـتفاد    نو فنـو  شـود  می یبند  ورت تیلمۀئو
 د.و فن دورنما خواهد بو یانتخاب

فر ـت را   نی ـمرحلـ  ا  نی ـا. گموخت  شـد  اسـت   شناسی هۀتی شیهفتم گزما فرایند
 زی ـنگن و  یهـا  پویایی یابیب  ارز یقیحق یها تیبتواند در موقعک   کند یم رادیا رییواحد تغ یبرا
و  تعهـدمحور  ینرارت تعهدمحور و خودمختـار ی سازوکارها رادیحا   از گن بپردازد. ا  ینتا

                                                                                                                                        
1.  Regar et al 

2.  Coetsee 
3.  Piderit 
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فراینـد و   نی ـا یبخـش محتـوا   تیرضـا  یوستگیپ رادیو ا یتگریحما یفرایندها ب  توج  زین
 .دهد یم  یفنون گن را تش  یالگوساز و نقش، یفایا ،یگذار هدف  ،یت ال زارائ

 شناسی هۀتی یو نمل رد یادراک یها مۀلف مردد در  ینیبباز فرایند هشتماز  هدف
منرـور تمرکـز بـر     نیبـد  ؛است یمتعال یتعهد تحقق یلازم برا یها قۀمت تیو تقو دیجد
و تعهـد در   یریپـذ  تیحس مۀئول ،یبر نقش خود در هۀت رییتغ ادراک واحد زانیم یابیارز
 تـوان  می یشیرهنمود و خوداند زائبازخورد، ار ،یمرور انتقاد ،ینررخواهو از فنون است او 

( بـر اهمیـت نرـارت و    1393) رـو و تقـوی فـرد   زرمفـر، گ  د. در همین راستا، نا حیبهر  بر
 های سازمانی تأکید دارند. فرایندهای تغییر در روی بازنگری در 

 شناسـی  هۀـتی  یسـاز  نـ  یبـ  منرـور نهاد   تیا لاح و تثب ،فرایند نیدر گخر سرانرام
کـ  در گن ابعـاد    شـود  مـی مداوم در نرـر گرفتـ     ای هد، ب   ورت  رخ تع زدر مقول دیجد

و ا لاح ادراکات ناهماهن  با  ردیگ یو ا لاح قرار م یمدنرر مورد بررس یمختل  الگو
 یهـا  مۀلفـ   نیندم تناسب ب د،یجد شناسی هۀتیبا  اهن نمل رد ناهم د،یجد شناسی هۀتی
 یوسـتگ یپ رـاد یو ا یزش ـیتوج  ب  مۀائ  انگ زیمورد انترار و ن رییو سطوح تغ یشناخت یهۀت
از  ،بخـش  نی ـب  ننوان محتـوا مطـرح اسـت. در ا    رییو نرارت بر تغ یابیبخش و ارز تیرضا

 دلگشـای  و هم ـاران   . ایـن یافتـ  بـا پـژوهش    شـود  مـی اسـتفاد    یسـاز  و شفاف نییفنون تب
ت و نهادینـ  کـردن   تثبی ـ ترین رکـن  ب  ننوان مهمفرهن  سازمانی  زمۀلفک  در گن  (1390)

 ، همۀو است.ات سازمانی تلقی شد تغییر
باتوج  ب  گنچ  بیان شد، الگوی مشاورۀ شغلی تعهدمحور بـا ننایـت بـ  تغییـر مرتبـز      

شناسان  و معنـایی   های هۀتی بخشی در زمین  مان ارزیابی و گگاهیفرایندهای توأسوم نیازمند 
هـای فـردی و سـازمانی در نرمـی      شاست ک  نقی هۀتی ها مۀلف فرد/سازمان در خصوؤ 

 شوند. تر را موجب می ییرات پایدار و در افق گۀترد ی پار   و هماهن ، ایراد تغ
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