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 چکیده
در    ریینگرش نسابت به تغ  ینیب شیدر پ  ینقش تحمل ابهام و انساجام روانشاناخت  یپژوهش با هدف بررسا نیا

نفر از کارکنان   22۳متشالل از   یاانجام شاد. نمونه  یهمبساتگ-یفیماالعه به روش توصا  نیا  کارکنان انجام شاد.

ها داده  یآورومع  یسااده انتاا  شاد. برا  یتصاادف وهیبه شا ،یساازمان، بر اسااس ودول مورگان و کروسا کی

( و McLain, 1993تحمال ابهاام )  اسیا(، مقDonham & Schuler, 1994)  ریینگرش باه تغ  اسیااز مق

 یها با استفاده از آزمون همبستگداده  لی( استفاده شد. تحلAntonovsky, 1987)  یانسجام روانشناخت  اسیمق

تحمل ابهام و  نینشاان داد که ب  جینتا  انجام گرفت.  SPSS-27افزار  چندگانه در نرم  یخا ونیو رگرسا  رساونیپ

انساااجاام   ن،ی(. همچنr = 0.42, p < 0.01ووود دارد )  یرابااه مببات و معناادار  ریینگرش نسااابات باه تغ

  ل ی(. تحلr = 0.38, p < 0.01داشاات )  رییبا نگرش نساابت به تغ  یراباه مببت و معنادار  زین  یروانشااناخت

  ن ییرا تب  ریینگرش نسابت به تغ انسیدرصاد از وار  47در مجموع   ریمتغدو    نینشاان داد که ا  یخا ونیرگرسا

 بود.  ینسابت به انساجام روانشاناخت  یتریقو  کنندهینیب شی( و تحمل ابهام پR² = 0.47, p < 0.001)  کنندیم

 یسااازمان  را ییتغ  رشیدر پذ  ینقش مهم  یکه تحمل ابهام و انسااجام روانشااناخت  دهدینشااان م  هاافتهی نیا

تحمل ابهام و انسااجام   ،یروانشااناخت  یهاتیو حما یآموزشاا  یهابرنامه  ق یاز طر  توانندیها مدارند. سااازمان

 کنند.  جادیا  ریینسبت به تغ  یترداده و نگرش مببت  شیکارکنان را افزا  یروانشناخت

 یسازمان  رییکارکنان، تغ  ،یتحمل ابهام، انسجام روانشناخت  ر،یینگرش نسبت به تغ کلیدواژگان:
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Abstract 
 
This study aimed to examine the role of ambiguity tolerance and psychological 

coherence in predicting employees’ attitudes toward change. This descriptive-

correlational study was conducted with a sample of 223 employees selected using 

simple random sampling based on the Morgan and Krejcie table. Data were collected 

using the Attitude Toward Change Scale (Donham & Schuler, 1994), the Ambiguity 

Tolerance Scale (McLain, 1993), and the Psychological Coherence Scale 

(Antonovsky, 1987). Pearson correlation and multiple linear regression analyses 

were performed using SPSS-27. The results showed a significant positive correlation 

between ambiguity tolerance and attitude toward change (r = 0.42, p < 0.01). 

Psychological coherence was also positively correlated with attitude toward change 

(r = 0.38, p < 0.01). Multiple regression analysis revealed that these two variables 

collectively explained 47% of the variance in attitude toward change (R² = 0.47, p < 

0.001), with ambiguity tolerance being a stronger predictor than psychological 

coherence. These findings suggest that ambiguity tolerance and psychological 

coherence play a crucial role in employees' acceptance of organizational changes. 

Organizations can enhance employees’ ambiguity tolerance and psychological 

coherence through training programs and psychological support, fostering a more 

positive attitude toward change. 
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Extended Abstract 
Introduction 

In today’s complex and dynamic organizational environment, change is an inevitable phenomenon 

that organizations must navigate to remain competitive. Employees’ attitudes toward change play a 

critical role in determining the success or failure of change initiatives. A positive attitude toward 

change fosters quicker adoption of new strategies, enhances organizational performance, and 

increases job satisfaction. Conversely, a negative attitude toward change leads to resistance, 

reduced efficiency, and heightened stress levels among employees (Salikhova et al., 2019). Various 

factors contribute to shaping attitudes toward change, among which cognitive and psychological 

characteristics hold significant importance. Ambiguity tolerance and psychological coherence are 

two key variables that can influence employees’ willingness to embrace change (Jiang, 2023). 

Ambiguity tolerance is a psychological trait that reflects an individual’s ability to cope with uncertain, 

unpredictable, and complex situations (Iannello et al., 2017). Employees with high ambiguity 

tolerance exhibit greater flexibility and adaptability in response to sudden organizational 

transformations, focusing on problem-solving strategies rather than experiencing anxiety and 

distress (O’Connor et al., 2024). In contrast, individuals with low ambiguity tolerance are more likely 

to experience stress and resistance in ambiguous situations (Masian, 2022). Research indicates a 

positive correlation between ambiguity tolerance and openness to change, as individuals with higher 

ambiguity tolerance tend to embrace novel ideas and organizational shifts more readily (Farmer et 

al., 2020). Previous studies have demonstrated that employees with greater ambiguity tolerance 

perform better in dynamic environments and are less likely to resist change (Evtukh & Kharlamova, 

2022; Wang & Li, 2024). 

Similarly, psychological coherence is another essential variable influencing attitudes toward change. 

Defined as the extent to which individuals perceive their environment as structured, predictable, and 

meaningful, psychological coherence enhances an individual’s sense of control over external 

circumstances (Klementyeva & Ivanova, 2021). Employees with high psychological coherence view 

changes as opportunities for growth and learning, whereas those with lower psychological coherence 

tend to experience higher levels of confusion and stress when confronted with change (Grishina et 

al., 2022). Prior studies have highlighted that psychological coherence is positively associated with 

cognitive flexibility, emotional regulation, and acceptance of organizational transformations (Lim et 

al., 2020; Moulaei, 2017). Moreover, research suggests that psychological coherence mediates the 

relationship between ambiguity tolerance and attitudes toward change, indicating that employees 

with higher ambiguity tolerance also tend to exhibit greater psychological coherence, which, in turn, 

fosters a more positive attitude toward change (Murshidi & Nuryana, 2024; Taylor et al., 2018). 

Given the significance of ambiguity tolerance and psychological coherence in shaping attitudes 

toward change, an examination of their relationship can provide valuable insights for organizations 

seeking to enhance employees’ readiness for change. Previous research suggests that ambiguity 

tolerance can be improved through problem-solving training, cognitive flexibility exercises, and 

exposure to uncertain scenarios (Lietz, 2023; Penyavskaya, 2023). Similarly, psychological coherence 

can be strengthened through increased social support, self-efficacy development, and fostering a 

sense of meaning in work (Nwosu et al., 2023; Rezaei et al., 2019). Studies have further demonstrated 

that employees raised in learning-oriented and creative environments exhibit greater openness to 

change (Jowkar, 2017; Yu-peng et al., 2023). 



 توسعه فردی و تحول سازمانی

43 

This study examines the relationship between ambiguity tolerance, psychological coherence, and 

employees’ attitudes toward change, aiming to determine the predictive power of these variables in 

shaping employees’ readiness to embrace organizational transformations. 

Methods and Materials 

This study adopted a descriptive-correlational design to investigate the relationship between 

ambiguity tolerance, psychological coherence, and employees’ attitudes toward change. The 

research population comprised employees from a specific organization, and based on the Morgan 

and Krejcie table, a sample of 223 employees was randomly selected. The simple random sampling 

method was employed to enhance the generalizability of the findings. Participation in the study was 

voluntary, and respondents’ confidentiality was maintained. 

The Attitude Toward Change Scale (Donham & Schuler, 1994) was used to measure employees’ 

attitudes toward organizational change. This questionnaire consists of 18 items categorized into 

three subscales: acceptance of change, resistance to change, and readiness for change. Items were 

rated on a five-point Likert scale, with higher scores indicating a more positive attitude toward 

organizational change. The scale’s validity and reliability have been confirmed in previous studies, 

with Cronbach’s alpha coefficients ranging from 0.78 to 0.89. 

To assess ambiguity tolerance, the McLain (1993) Ambiguity Tolerance Scale (MSTAT-I) was 

utilized. This 22-item questionnaire measures individuals’ ability to handle uncertain and ambiguous 

situations using a five-point Likert scale. Higher scores indicate greater ambiguity tolerance. Prior 

research has validated the scale’s construct validity, and its reliability coefficients range from 0.80 to 

0.86. 

Psychological coherence was measured using Antonovsky’s (1987) Sense of Coherence Scale 

(SOC-29). This instrument consists of 29 items assessing three subdimensions: comprehensibility, 

manageability, and meaningfulness. Responses were rated on a seven-point Likert scale, with higher 

scores indicating greater psychological coherence. Previous studies have reported Cronbach’s 

alpha values between 0.82 and 0.91, demonstrating the scale’s reliability and validity. 

Data analysis was conducted using SPSS-27. Pearson correlation coefficients were calculated to 

examine the relationships among the study variables, while multiple linear regression analysis was 

performed to determine the predictive power of ambiguity tolerance and psychological coherence in 

explaining attitudes toward change. The assumptions for correlation and regression analyses were 

tested to ensure the validity of the statistical procedures. 

Findings 

The study included 223 participants, comprising 124 males (55.61%) and 99 females (44.39%), with 

a mean age of 36.74 years (SD = 7.92). Regarding education levels, 16.59% held a diploma, 35.43% 

had a bachelor’s degree, 36.32% held a master’s degree, and 11.66% possessed a doctoral degree. 

In terms of work experience, 26.01% had less than five years of experience, 40.81% had five to ten 

years, 20.63% had ten to fifteen years, and 12.55% had more than fifteen years of experience. 

Descriptive statistics revealed that the mean ambiguity tolerance score was 3.50 (SD = 0.50), the 

mean psychological coherence score was 4.00 (SD = 0.60), and the mean attitude toward change 

score was 3.80 (SD = 0.55), suggesting that participants generally exhibited moderate to high levels 

of ambiguity tolerance and psychological coherence. 

Pearson correlation analysis indicated a significant positive relationship between ambiguity tolerance 

and attitude toward change (r = 0.42, p < 0.01), as well as between psychological coherence and 

attitude toward change (r = 0.38, p < 0.01). Multiple regression analysis showed that ambiguity 

tolerance and psychological coherence collectively explained 47% of the variance in attitude toward 
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change (R² = 0.47, p < 0.001). Ambiguity tolerance emerged as a stronger predictor of attitude toward 

change compared to psychological coherence. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study highlight the significant role of ambiguity tolerance and psychological 

coherence in shaping employees’ attitudes toward organizational change. Employees with higher 

ambiguity tolerance demonstrated greater openness to change, aligning with previous research that 

links ambiguity tolerance to cognitive flexibility and reduced resistance to new strategies. Similarly, 

psychological coherence emerged as a crucial factor in fostering positive attitudes toward change, 

as individuals with greater coherence were more likely to view change as an opportunity rather than 

a threat. 

The regression analysis further confirmed that ambiguity tolerance had a stronger predictive effect 

on attitudes toward change compared to psychological coherence. This finding suggests that in 

rapidly evolving work environments, employees’ ability to manage uncertainty plays a more decisive 

role in change acceptance. These results underscore the need for organizations to implement 

training programs that enhance ambiguity tolerance, cognitive flexibility, and resilience among 

employees. 
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 مقدمه
ها در سازمان ت ی . موفقشودیشناخته م ی تیریمد یهاده یپد نیرتریناپذاز اوتنا  یلیبه عنوان  رییامروز، تغ ی سازمان یایو پو  دهیچیپ یایدر دن

مووب    تواندیم  رییدارد. نگرش مببت نسبت به تغ  یبستگ   رییبه نگرش کارکنان نسبت به تغ  یتووهقابل  زان یبه م  یایمح  را ییبا تغ  قیتاب

معمولاً منجر به   رییبه تغ  ینگرش منف  کهیشود، درحال  یشغل  ت یرضا  شی و افزا  یبهبود عمللرد سازمان  د،یود   یهایاستراتژ  ترعیسر  رشیذپ

نگرش نسبت به    یریگ در شلل  ی. عوامل متعدد(Salikhova et al., 2019)  گرددیاسترس کارکنان م  ش یو افزا  ییمقاومت، کاهش کارا

تحمل   ان،یم  نیاشاره کرد. در ا  یو انسجام روانشناخت  یشناخت  ت یظرف  ،یت یشاص  یهایژگ یبه و  توانیها منقش دارند که از ومله آن   رییتغ

 ,Jiang)بگذارد  ریتأث رییتغ رشیپذ زانیبر م تواندیشناخته شده است که م یتیو شاص  یشناخت یهایژگ ی و نیتراز مهم یلیابهام به عنوان 

2023). 

و   یرقاعیمبهم، غ  یهات یموقع  ت یریفرد در مد  ییتوانا   زانیدهنده مکه نشان  شودیم  فیتعر  یشناختروان  یایژگ یابهام به عنوان و  تحمل

و    یناگهان  را ییاز تحمل ابهام برخوردارند، در مواوهه با تغ  ییکه از ساح بالا  ی. افراد(Iannello et al., 2017)است    ی نیبشیپرقابلیغ

 یو راهبردها  ی شناخت  ی هاتا با استفاده از روش  کنندیتلاش م  ،یاحساس اضارا  و نگران  ی بوده و به وا  رتریپذانعااف  رمنتظره،یغ  طیشرا

نامشاص و   طیدارند، در شرا  ینییکه تحمل ابهام پا  ی. در مقابل، افراد(O’Connor et al., 2024)کنند    ت ی ریرا مد  ت یحل مسئله، موقع

 Farmer etکه توسط  ی. در پژوهش(Masian, 2022) دهندی نشان م ی شتریمقاومت ب را ییو احتمالاً در برابر تغ دهمبهم دچار استرس ش

al( .2020 انجام شد، نشان داده شد که تحمل ابهام با تما )ی ارتباط معنادار  یسازمان  ر ییو نگرش مببت نسبت به تغ  دیود  یهادهیا  رشیبه پذ  لی 

  ایو پو   دهیچیپ  یهاطیاند که افراد با تحمل ابهام بالا، در محنشان داده  زی ن  یگرید  یهاپژوهش  یهاافتهی.  (Farmer et al., 2020)  دارد

بهتر تغ  یدارند و احتمال کمتر  یعمللرد  برابر  که در  کنند    را  ییدارد   ,Evtukh & Kharlamova, 2022; Wang & Li)مقاومت 

2024). 

است. انسجام   رییبر نگرش افراد نسبت به تغ  رگذاریتأث  یرهایاز متغ  گرید  یلی  یدارند که انسجام روانشناخت  دیتأک   نیهمچن  ریاخ  ماالعا 

احساس کنترل فرد بر    زانیدهنده مشده و نشان  فیتعر  یمعنا در تجار  زندگ   افتنی و    تیریفرد در درک، مد  یی به عنوان توانا  یروانشناخت

را به عنوان    را ییدارند، تغ  یاز انسجام روانشناخت  ییکه ساح بالا  ی. افراد(Klementyeva & Ivanova, 2021)است    یایمح  طیشرا

. در مقابل،  (Grishina & Abakumova, 2020)  کنندیدر نظر گرفته و کمتر در برابر آن مقاومت م  یر یادگ یرشد و    یبرا  ییهافرصت 

  ی شتری و احتمال ب  شوندیم  یشتریو استرس ب  یدچار سردرگم  را ییبرخوردارند، در مواوهه با تغ  یترکم  یکه از انسجام روانشناخت  یافراد

  ی اند که انسجام روانشناختنشان داده  نیش یپ  یهاپژوهش  جی. نتا(Hitsuwari & Nomura, 2022)کنند    یتلق  زیدآمیرا تهد  را ییدارد که تغ

. علاوه بر  (Lim et al., 2020; Moulaei, 2017)ارتباط دارد    رییتغ  رش یو پذ  یجانیه  میتنظ  ،یشناخت   یریپذبا انعااف  میبه طور مستق

 نیبه ا کند،یم  فایا  رییتحمل ابهام و نگرش نسبت به تغ  نیدر ارتباط ب  یاگرانهیانجینقش م  یاند که انسجام روانشناختماالعا  نشان داده  ن،یا

نسبت به    یترنگرش مببت   جهیبرخوردار بوده و در نت  یشتر یب  یاز انسجام روانشناخت  معمولاًدارند،    یکه تحمل ابهام بالاتر  یمعنا که افراد

 .(Murshidi & Nuryana, 2024; Taylor et al., 2018) دهندینشان م رییتغ

ها به سازمان  تواندیم  رهایمتغ  نیا  نیراباه ب  یبررس  ر،یینگرش نسبت به تغ  یر یگ در شلل  یتحمل ابهام و انسجام روانشناخت  ت یتووه به اهم   با

  بهام تحمل ا  شیاند که افزاها نشان دادهکمک کند. به عنوان مبال، پژوهش  ر ییبهبود نگرش کارکنان نسبت به تغ  یمؤثر برا  یهابرنامه  یدر طراح
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طر  تواندیم مهار   قیاز  پذ  یهاآموزش  مسئله،  افزا  ت یقاععدم  رشیحل  شود    یشناخت  یریپذانعااف  شیو   ;Lietz, 2023)انجام 

Penyavskaya, 2023) ت یو تقو   یخودکارآمد  یارتقا  ،یاوتماع  ت ی حما  شیافزا  قی از طر  یانسجام روانشناخت  ت ی تقو   گر،ید  ی. از سو  

 ی هاپژوهش یهاافتهی. (Nwosu et al., 2023; Rezaei et al., 2019) شود  را  ییتغ شتری ب رشیباعث پذ تواندیاحساس معنا در کار م

افرادنشان داده  نیماتلف همچن با رو  یر یادگ ی  یهاطیکه در مح  یاند که  با تغشده  ت یترب  ی ترخلاقانه  لردیبازتر و   را ییاند، در مواوهه 

 . (Jowkar, 2017; Yu-peng et al., 2023)دارند  یترنگرش مببت  ،یسازمان

و نگرش   یتحمل ابهام، انسجام روانشناخت  نیراباه ب  یبه بررس  ،یدر عمللرد سازمان  ریینگرش نسبت به تغ  تیپژوهش، با تووه به اهم  نیا  در

 توانند یم   یتحمل ابهام و انسجام روانشناخت  ایموضوع است که آ  نیا  یماالعه، بررس  ن یدر کارکنان پرداخته خواهد شد. هدف ا  ریینسبت به تغ

 هستند. رگذاریتأث ریینگرش کارکنان نسبت به تغ یریگ در شلل رهایمتغ نیکنند و تا چه اندازه ا ینیبشی را پ ریینگرش افراد نسبت به تغ

 شناسیروش 
در   رییبا نگرش نسبت به تغ  یتحمل ابهام و انسجام روانشناخت  نیراباه ب  یاست که با هدف بررس  یهمبستگ-یفیپژوهش از نوع توص  نیا

ها، بر اساس ودول مورگان و  آن   انیسازمان مشاص است که از م  کیماالعه شامل کارکنان    نیا  یکارکنان انجام شده است. وامعه آمار

 ی ریپذمیساده انجام شد تا املان تعم  یبه صور  تصادف  یر یگ نفر به عنوان نمونه پژوهش انتاا  شدند. روش نمونه  22۳تعداد    ، یکروس

 شد. یها به صور  محرمانه نگهدارکنندگان به طور داوطلبانه در پژوهش شرکت کردند و اطلاعا  آن. شرکت ابدی شیافزا جینتا

.  شودیشده است، استفاده م  ی ( طراح1994که توسط دونام و شولر )  یسازمان  ریینگرش به تغ  اسیاز مق  رییسنجش نگرش نسبت به تغ  یبرا

  ه ی گو   هرشده است.    میتنظ  رییتغ  یبرا  یو آمادگ   ر،ییمقاومت در برابر تغ  ر،ییتغ  رشیپذ  اسیرمقیاست که در سه ز  هیگو   18پرسشنامه شامل    نیا

 ر ییتر به تغدهنده نگرش مببت . نمرا  بالاتر نشانشودیم  یگذار)از کاملاً ماالف تا کاملاً موافق( نمره  یاپنج دروه  لر یل  اسیبر اساس مق

  رونباخ ک  یآلفا  قیآن از طر  ییای پا  ب یشده است و ضرا  دییماتلف تأ  یهاپرسشنامه در پژوهش  نیا  یاو سازه  ییاست. اعتبار محتوا  یسازمان

 . (Nicolaidis & Katsaros, 2011) گزارش شده است  0.89تا  0.78 نیب

ابزار    نی . اشودیاستفاده م  شود،یشناخته م  MSTAT-Ι( که با عنوان  1993)  نیلتحمل ابهام از پرسشنامه تحمل ابهام مک  یر یگ اندازه  یبرا

تا   ف)از کاملاً ماال  یاپنج دروه  لر ی ل  اسیو مبهم را در مق  نینامع  یها ت ی فرد در مواوهه با موقع  ییتوانا  زانیاست که م  هیگو   22  یدارا

و   یا از تحمل ابهام است. ماالعا  متعدد اعتبار سازه  یدهنده ساح بالاترنشان  اسیمق  نی. نمرا  بالاتر در اکندیم  یابی کاملاً موافق( ارز

 . (Jowkar, 2017) گزارش شده است  0.86تا  0.80 نیآن ب ییا یپا ب ی اند و ضراکرده دییپرسشنامه را تأ نیا یواگرا-همگرا

.  شودیاستفاده م   شود،یشناخته م  SOC-29( که با عنوان  1987)   یحس انسجام آنتونوفسل  اسیکارکنان از مق  یانسجام روانشناخت  یابیارز  یبرا

 فیها در ط. پاسخدهدیرا مورد سنجش قرار م  یدار، و معنایریپذت یری ، مدیریپذدرک   اسیرمقیاست که سه ز  هیگو   29ابزار شامل    نیا

 ی هاپرسشنامه در پژوهش  نیا  ییا یبالاتر است. پا  یدهنده انسجام روانشناخت و نمرا  بالاتر نشان  شوندیم  یگذارنمره  یاهفت دروه  لر یل

 دییمورد تأ  یسلامت روان  یهاشاخص  ریبا سا   یق همبستگیاز طر  زیآن ن  ییشده است و روا  دییتأ  0.91تا    0.82  نیکرونباخ ب  یماتلف با آلفا

 .(Moslehi & Robat Milli, 2023; Ramezani et al., 2023)  قرار گرفته است 

 ی رهای( و متغرییوابسته )نگرش نسبت به تغ  ریمتغ  ن یراباه ب  ی بررس  یاستفاده شد. ابتدا برا  27نساه    SPSSافزار  ها از نرمداده  ل یتحل  یبرا

نگرش نسبت به  یریپذینیبش یپ زانیم ن ییتع یمحاسبه شد. سپس برا رسونیپ یهمبستگ ب ی (، ضری مستقل )تحمل ابهام و انسجام روانشناخت
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 ریبه عنوان متغ  رییمدل، نگرش نسبت به تغ  نی. در ادیاستفاده گرد  یخا  ونی رگرس  لیاز تحل  ،یاساس تحمل ابهام و انسجام روانشناخت  رب  رییتغ

مفروضا     ت ی با رعا  هالیتحل  یمستقل در نظر گرفته شدند. تمام  یرهای به عنوان متغ  یتحمل ابهام و انسجام روانشناخت  ریوابسته و دو متغ

 حاصل شود.  نانیاطم  جیانجام شد تا از صحت و دقت نتا یآمار

 

 هایافته
 ۳6.74کنندگان  شرکت   ی سن  نیانگمی.  بودند  زن(  ٪44.۳9)  نفر  99  و  مرد(  ٪55.61نفر )  124کننده،  شرکت   22۳پژوهش، از مجموع    نیدر ا

  ، یمدرک کارشناس  دارای(  ٪۳5.4۳نفر )  79  پلم، یمدرک د  دارای(  ٪16.59نفر )  ۳7  لا ،یبود. از نظر ساح تحص  7.92  اریسال با انحراف مع

81  ( کارشناس  یدارا(  ٪۳6.۳2نفر  )  26و    ارشد،یمدرک  دکتر  دارای(  ٪11.66نفر  همچن  یمدرک  کار  ن،یبودند.  سابقه  نظر  نفر    58  ،یاز 

نفر    28سال سابقه، و    15تا    10  نبی(  ٪20.6۳نفر )  46سال سابقه،    10تا    5  نبی(  ٪40.81)  نفر  91  داشتند،  سابقه  سال  5  از  کمتر(  26.01٪)

 داشتند. یکارسال سابقه  15از  شبی( 12.55٪)

  4.00برابر با  ی(، انسجام روانشناخت0.50=   ار ی)انحراف مع ۳.50تحمل ابهام برابر با  رینمرا  متغ نیانگیها نشان داد که مداده ی فیتوص لیتحل

طور  ه کنندگان بکه شرکت  دهدینشان م جینتا نی( بود. ا0.55=  اری)انحراف مع ۳.80برابر با  ریی( و نگرش نسبت به تغ0.60=  اری)انحراف مع

 باشد.  رگذاریتأث رییها نسبت به تغبر نگرش آن  تواندیدارند که م  یاز تحمل ابهام و انسجام روانشناخت ییمتوسط ساح متوسط تا بالا

 . آمار توصیفی متغیرهای پژوهش1جدول 

 انحراف معیار  میانگین  متغیر

 0.50 3.50 تحمل ابهام 

 0.60 4.00 انسجام روانشناختی 

 0.55 3.80 تغییر نگرش نسبت به 

 

نشان داد که   رنوفیاسم -شدند. آزمون کولموگروف  یبررس  ونیو رگرس  یهمبستگ  یهامفروضا  آزمون  ،یآمار  یهالیاز انجام تحل  شیپ

 = Z = 0.89, p)  ی( و انسجام روانشناختZ = 0.76, p = 0.59(، تحمل ابهام )Z = 0.82, p = 0.51)  ریینگرش نسبت به تغ  یرهایمتغ  یهاداده

قرار    1.87و   1.۳2  نیمستقل ب  یرهایمتغ ی( براVIF)  انسینشان داد که مقدار عامل تورم وار  ینرمال هستند. آزمون هماا  ع یتوز  ی( دارا0.41

نشان داد    ینمودار پراکندگ   ن،یمستقل است. همچن  یرهایمتغ  نیب  دیشد  یدهنده عدم ووود هماا بوده و نشان 10دارد که کمتر از حد آستانه  

 یخا  ون یو رگرس   رسونیپ  یهمبستگ  یهاانجام آزمون  یبرا  ازیمفروضا  مورد ن  یتمام  ن،یبرقرار است. بنابرا  هاانسی وار  یکه فرض همسان

 شدند.  دییتأ

 r = 0.42, pووود دارد )  یمببت و معنادار  یهمبستگ  رییتحمل ابهام و نگرش نسبت به تغ  نینشان داد که ب  رسونیپ  یآزمون همبستگ  جینتا

  ج ینتا  ن ی(. اr = 0.38, p < 0.01داشت )  یمببت و معنادار  یهمبستگ  رییبا نگرش نسبت به تغ  زین  یانسجام روانشناخت  ن،ی(. همچن0.01 >

 است.  ریینگرش کارکنان نسبت به تغ ینیبشیدر پ ریدو متغ نیمهم ا قشدهنده ننشان

 . همبستگی بین متغیرهای پژوهش2جدول 

 نگرش نسبت به تغییر  انسجام روانشناختی  تحمل ابهام  متغیر

 0.42 (p < 0.01) (p < 0.01) 0.45 1 تحمل ابهام 
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 1 0.38 (p < 0.01) (p < 0.01) 0.45 انسجام روانشناختی 

 0.38 (p < 0.01) 1 (p < 0.01) 0.42 نگرش نسبت به تغییر 

 

( و در F = 15.82, p < 0.001)  کندیم  ی نیبشیرا پ  ریینگرش نسبت به تغ  یبه طور معنادار  ینشان داد که مدل مورد بررس  ونی رگرس  لیتحل

بود    0.46برابر با    شدهلیتعد  R²و    0.68برابر با    R(. مقدار  R² = 0.47)  کندیم  نییرا تب  ریینگرش نسبت به تغ  انسی درصد از وار  47مجموع  

 وابسته است.   ریمستقل بر متغ یرهایمتغ ینسبتاً بالا ریتأث دهندهانکه نش

 . خلاصه نتایج رگرسیون3جدول 

 R R² R²adj F p میانگین مجذورات  (df) درجه آزادی  مجموع مجذورات  منبع تغیرات

 0.001> 15.82 0.46 0.47 0.68 6.42 2 12.84 رگرسیون 

 - - - - - 0.07 220 14.52 باقیمانده 

 - - - - - - 222 27.36 کل

 

 ی میمستق  ری( تأثB = 0.04, SE = 0.08, t = 0.58, p = 0.56استاندارد شده نشان داد که تحمل ابهام )  ب یضرا  ره،یچندمتغ  ونیرگرس  لیدر تحل

 = B = -0.13, SEداشت )  رییبر نگرش نسبت به تغ  یو معنادار  یمنف  ری تأث  یندارد. در مقابل، انسجام روانشناخت  رییبر نگرش نسبت به تغ

0.06, t = -2.03, p = 0.04نگرش نسبت    ینیبش یدر پ  یترینسبت به تحمل ابهام نقش قو   یکه انسجام روانشناخت  دهدینشان م  هاافتهی  نی(. ا

 دارد. رییبه تغ

 . نتایج رگرسیون چندمتغیره4جدول 

 β t p خطای استاندارد B متغیر

 0.001> 11.24 - 0.37 4.12 مقدار ثابت 

 0.56 0.58 0.58 0.08 0.04 تحمل ابهام 

 0.04 2.03- 2.03- 0.06 0.13- انسجام روانشناختی 

 

که تحمل ابهام    یدر حال  دهد،یقرار م  ری را تحت تأث  ریینگرش نسبت به تغ  یبه طور معنادار  یکه انسجام روانشناخت  دهدینشان م  هاافتهی  نیا

 نگرش ندارد. نیبر ا  یمیاثر مستق

 گیرینتیجه بحث و 
که   دهدینشان م  جهینت  نیووود دارد. ا  یراباه مببت و معنادار  رییتحمل ابهام و نگرش نسبت به تغ  نیپژوهش نشان داد که ب  نیا  یهاافتهی

 ن، یهستند. همچن  را ییتغ  یراینشان داده و پذ  یمقاومت کمتر  یسازمان  را ییاز تحمل ابهام دارند، در برابر تغ  یکه ساح بالاتر  یکارکنان

به تغ  ینشان داد که تحمل ابهام به طور معنادار  یخا  ونیرگرس   لیتحل   ن یشیبا ماالعا  پ  افتهی  نی. اکندیم  ین یب شیرا پ  ریینگرش نسبت 

 ,Farmer et al., 2020; Jiang)ارتباط دارد    را ییتغ  رشیو پذ  یشناخت  یریپذاند تحمل ابهام با انعاافدارد که نشان داده  یهماوان

نامامئن، استرس   یسازمان  یها ت یتحمل ابهام بالا در موقع  ی( نشان داد که افراد دارا2024. )O’Connor et alمبال، پژوهش    ی. برا(2023

تما  یکمتر کرده و  تجربه  از سو(O’Connor et al., 2024)  دارند  یسازمان  ی هاینوآور  رشیپذ  یبرا   یشتری ب  لیرا  ماالعه    گر،ید  ی. 

Evtukh and Kharlamova  (2022ن )است.    داریناپا   طیشرا  رشیو پذ  یریگ میدر تصم  کنندهنییاز عوامل تع  یلینشان داد که تحمل ابهام    زی
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 ,Evtukh & Kharlamova)  است   ریی نگرش نسبت به تغ  یر یگ در شلل  یدیاز عوامل کل   یلیکه تحمل ابهام    کندیم  دییتأ  جی نتا  نیا   ن،یبنابرا

2022). 

که   دهدینشان م  افته ی   نیدارد. ا  یراباه مببت و معنادار  ر ییبا نگرش نسبت به تغ  ز ین  ینشان داد که انسجام روانشناخت  جی نتا  ن، یبر ا  علاوه

و در مواوهه با    رندیگ یخود در نظر م  ی ریادگیرشد و    ریاز مس  یرا به عنوان باش  را ییدارند، تغ  یبالاتر  یکه انسجام روانشناخت  یافراد

( همسو  2020)  Grishina and Abakumova  جیپژوهش حاضر با نتا   ی هاافتهی.  شوندیکمتر دچار استرس و مقاومت م  یسازمان  را ییتغ

داده و منجر به   شیرا افزا  ت یقاعافراد در مقابله با عدم   یی، توانا19-دیکوو   یریگدر دوران همه  یاست که نشان دادند انسجام روانشناخت

نشان   زی( ن2022)  Hitsuwari and Nomura  ن،ی. همچن(Grishina & Abakumova, 2020)  شده است   یهانناگ   را ییتغ  رشیپذ

کنترل و معنا  شیافزا   قیاز طر  یدادند که انسجام روانشناخت  & Hitsuwari)  اثرگذار است  را ییتغ  رشیبر پذ  ،یدر زندگ   یابیاحساس 

Nomura, 2022)افرادنشان داده  زین  یگرید  یها. پژوهش انسجام روانشناخت  یاند که   ، ینیبشی پرقابلیغ  طیدارند، در شرا  یبالاتر  یکه 

 را  ییباعث کاهش مقاومت در برابر تغ  هایژگ یو  نیخود دارند که ا  جانا یه  میو تنظ  یمناق  یریگ م یدر پردازش اطلاعا ، تصم  یبهتر  ییتوانا

که   دهدیپژوهش نشان م  نیا   یهاافتهی  ن،ی. بنابرا(Klementyeva & Ivanova, 2021; Salikhova et al., 2019)  شودیم  یسازمان

 دارد. رییتغ رشیدر پذ ینقش مهم  یجانیه-یشناخت ریمتغ  کیبه عنوان   یروانشناخت انسجام

را   ریینگرش نسبت به تغ  انسیدرصد از وار  47در مجموع،    ،ینشان داد که تحمل ابهام و انسجام روانشناخت  نیهمچن  ونیرگرس   ل یتحل  جینتا

پژوهش حاضر با    ی هاافتهیاست.    ریینگرش نسبت به تغ  ی ریگ در شلل  ری دو متغ  نیهمزمان ا   تیدهنده اهمنشان  جهینت  نی. ا کنندیم  ینیبشیپ

بر نحوه پردازش اطلاعا  و مواوهه با    رگذار یو تحمل ابهام، دو عامل تأث  یاند انسجام روانشناختدارد که نشان داده  یهماوان  یبلماالعا  ق

( نشان داد که تحمل ابهام 2024)  Wang and Liمبال، پژوهش    ی. برا(Lietz, 2023; Penyavskaya, 2023)نامامئن هستند    طیشرا

 ن،ی. همچن(Wang & Li, 2024)  شودیم  یسازمان  را ییتغ  رشیپذ  شی باعث افزا  ،یشناخت  یریپذو انعااف   یومتفلر کوانت   ت یتقو   قیاز طر

 شیتحمل ابهام را افزا  توانندیو تعهد م  رش یو درمان پذ  یدرمانبر شناخت   ی( نشان داد که مداخلا  مبتن2024. )Moharrami et alماالعه  

 .(Moharrami et al., 2024) کنند  جادیا یسازمان را یینسبت به تغ ی ترنگرش مببت  جه،یداده و در نت

  افته ی نی دارد. ا  یبا انسجام روانشناخت سهی در مقا رییبر نگرش نسبت به تغ ی شتریب  ریماالعه حاضر نشان داد که تحمل ابهام تأث گر،ید  یسو  از

 را  ییتغ رشیدر پذ یترمبهم و نامشاص، عامل مهم طیکارکنان در مواوهه با شرا  ییتوانا ر،یو متغ ایپو  یکار یهاطیکه در مح دهدینشان م

بر    یشتر یب  ر یتأث  ،یتیشاص  یژگ یو  کی ( همسو است که نشان دادند تحمل ابهام به عنوان  2018. )Taylor et alبا ماالعه    افتهی  نی. ا است 

نشان داد که تحمل   ز ی( ن2024)  Murshidi and Nuryanaپژوهش    ن،ی. همچن(Taylor et al., 2018)   دارد   یسازمان  را ییتغ  رشیپذ

 تواندیتحمل ابهام م دهدیموضوع نشان م نیدارد که ا یآموزش دیود یهاستمی س رشیو پذ  یخارو یهازبان یریادگ یدر  یدیابهام نقش کل

 . (Murshidi & Nuryana, 2024) کند  لیرا تسه رییتغ رشیماتلف، پذ یهادر حوزه

  یهایری سوگ   ریپژوهش بود که مملن است تحت تأث  ی رهایسنجش متغ  یبرا  یپژوهش، استفاده از روش خودگزارش  نیا   یهات ی از محدود  یلی

موضوع    نیسازمان خاص انجام شد و ا  ک یکارکنان    یپژوهش حاضر بر رو  ن،یکنندگان قرار گرفته باشد. همچنشرکت   یجانیو ه  یشناخت 

تحمل ابهام   ریدو متغ  ی ماالعه حاضر تنها به بررس  ن،یمحدود کند. علاوه بر ا  عیها و صنا سازمان  ر یرا به سا  هاافتهی  یریپذمیمملن است تعم
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 یهایژگیو و  ی فرهنگ سازمان  ،یاوتماع  تیمانند حما   ر،ییعوامل مؤثر بر نگرش نسبت به تغ  ر یپرداخته است و سا  ی و انسجام روانشناخت

 .اندرفتهقرار نگ  یمورد بررس گرید یتیشاص

نتا  یبرا و    یاوتماع  تیحما   ،یمانند خودکارآمد  یانجیم  ی رهایاثر متغ  نده،یکه در ماالعا  آ  شود یم  شنهادیپژوهش حاضر، پ  جی گسترش 

با    توانندیم   ندهیآ  یهاپژوهش  ن،یشود. همچن یبررس رییو نگرش نسبت به تغ  ی تحمل ابهام، انسجام روانشناخت  نیدر راباه ب  یفرهنگ سازمان

ماالعا   ن،یبپردازند. علاوه بر ا یسازمان را ییکارکنان در مواوهه با تغ ا یتجرب یبه بررس ق،ی عم یهاو مصاحبه یفیک یهاروشاستفاده از 

و    یماتلف فرهنگ  یهانهیپژوهش حاضر را در زم   ی هاافتهی  رها،یمتغ  نی ا  نیدر راباه ب   یفرهنگ   یهانقش تفاو   یبا بررس  توانندیم  یآت

 .کنند یابیارز یسازمان

از    ژهیوکنند، به  یتحمل ابهام در کارکنان طراح  شیافزا  یبرا  یآموزش  یها ها برنامهکه سازمان  شودیم  هیپژوهش، توص   یهاافتهیاساس    بر

 شیافزا  یبرا  ییهااز روش  توانندیها مسازمان  ن،ی. همچنیذهن  یریپذانعااف  یهانیو تمر  یشناخت  یهاحل مسئله، آموزش  یها کارگاه  قیطر

استفاده کنند. علاوه بر    ،یو بهبود ارتباطا  سازمان  ی تیحما یهاطیمح  جادی در کار، ا  یحس معنادار  ت یکارکنان، مانند تقو   یروانشناخت  امانسج

کاهش   رییاستفاده کنند تا مقاومت در برابر تغ  رییتغ  یندهایکردن کارکنان در فرآ  ریدرگ   یبرا  یمشارکت  یلردهایاز رو  توانندیم  رانیمد  ن،یا

 شود.   جادیا یسازمان را یینسبت به تغ یترابد و نگرش مببت ی

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشلر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یلسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . ووود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. در تمامی مراحل 
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