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ABSTRACT 

 

 

 As the change in public organizations or government entities remains relatively 

underexplored, this research seeks to explore issues in change management in India Post, which 

offers a rich research site for its unique organizational characteristics- a large bureaucratic public 

organization,  more-than-150-year-old history with rich legacy systems, a large human network of 

418,239 people, the largest postal network in the world with a pan India presence of 156,600 post 

offices, 90.04% of which resides in rural parts of India (Department of Posts, 2020: 9). Its core 

operations include the delivery of mails and various financial services.  

 

 Over time, India Post could not remain insulated from the external environment and escape 

change as it encountered an imperative for change driven by factors like globalization, competition 

from private couriers, mobile telephony, choice of new alternatives to the customers. With such 

triggers, India Post has been undergoing a major transformational change known as India Post IT 

Modernization Project 2012 or ‘India Post 2012’ in short. 

 

Against the above backdrop, before proceeding to identify as to which aspect(s) of change 

management in India Post would be relevant for research, we decided to explore and study the 

management’s perceptions on the major issues faced by India Post in general, and any issues 

relatable to the management of change in the context of technology change project i.e., India Post 

2012. As our broad research question was to explore issues in change management in a large public 

organization, we undertook an exploratory study (Study 1) through semi-structured interviews of 

eleven officers of India Post from senior and middle management levels, who were familiar with 

the organization’s work and the processes including the ongoing India Post 2012 project. The 

respondents’ work experience with India Post ranged from 14 years to 36 years. Mindful of the 
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‘anything goes’ critique of qualitative research (Antaki et al., 2003), the ‘thematic analysis’ 

method was adopted for identifying, analyzing, and reporting patterns (themes) within data (Braun 

and Clarke, 2006). In all, 205 codes, which were something like thought units in grounded theory, 

were identified from the replies to the questions and were assigned code numbers. All these codes 

were then analyzed for thematic commonness, and categorized under certain distinct themes.  

 

At the macro level, results of the exploratory study (Study 1) showed that that people are 

‘change aware’ and they consider readiness for change as distinct from resistance to change. The 

interviews also enabled us to infer certain thematic factors impacting readiness for and resistance 

to change in India Post. Readiness for change was seen in the employees’ awareness of the need 

for change as also slow pace of change, their active problem-solving approach, their adaptability, 

their awareness about need for employee training, and also their awareness about the need for the 

organization’s vision and its communication down the line. Resistance, on the other hand, seemed 

to stem from low employee morale, bureaucratic mindset, management’s skepticism about 

employees’ capabilities, and organizational inertia. These findings coupled with early literature 

review helped us refine our area of research. As any large-scale change not only impacts the 

organisation but also its employees, we identified the factors impacting change resistance and 

readiness in India Post as our central constructs for this research. This led us to a more focussed 

review of the literature to identify the significant individual and contextual factors influencing 

change resistance and readiness to capture the entire gamut of factors at play in managing change 

at India Post.  

 

The available literature on change management highlights several perspectives and 

approaches to understand change. Change is understood in terms of its typology through the 
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dimensions of focus (strategic or operational), scale (incremental or transformational), source 

(bottom-up or top-down, planned or spontaneous) or duration (short-term or long-term). One 

prominent line of study on change has been to view change as a sequential process with distinct 

stages starting with Lewin's three stages of unfreezing, changing, and refreezing (Kotter,1995; 

Fernandez & Rainey, 2006).  

 

As the change initiatives in any organization inevitably trigger supporting or opposing 

reactions among the people concerned, such reactions in favor and against have been termed as 

‘readiness for change’ and ‘resistance to change’ respectively in change management literature.  

These are the most prevalent negative and positive attitudes toward change that have been 

extensively studied in the organizational change literature. Change readiness and resistance to 

change have been the subject of more than 90 percent of the conceptual work on change attitudes 

(Bouckenooghe, 2010). 

 

In recent years, though, there have been attempts to look at the sources of change resistance 

and readiness together. We have also looked at their sources together. Drawing on Shimoni (2017) 

and Respovs, Drnovsek, and Kase (2019), we identified four approaches to both change resistance 

and readiness- a) the traditional approach focussing on the individual’s psychological disposition 

as a source; b) the social context approach emphasizing context-dependence of resistance and 

readiness; c) the social construction approach seeking to integrate both and seeing the individual’s 

psychological disposition and change context as a source; and d) the habitus-oriented approach, 

focussing on social agents' habitus as the source. In our research, we have broadly applied the 

social construction approach in studying the individual and contextual factors for change resistance 

and readiness.  
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We noticed major research gaps in the literature. There are practically limited studies, 

which address both the concepts of change readiness and resistance simultaneously in the context 

of organizational change initiatives. In the more specific context of India Post, there has apparently 

been no research on the aspects of change resistance and readiness. Secondly, the balance between 

resistance and readiness at individual and organizational levels is missing in the studies. It is not 

clear which factors are the most important for change readiness and resistance, especially in a 

public organization under the Government's control?  

 

Though the literature on change is replete with several individual and contextual factors 

for change resistance and readiness, we considered the overall context of India Post as a public 

organization and identified the key change resistance and readiness variables for this research work 

based on the reflections and research directions culled out from the literature review as also from 

the qualitative study (Study 1). In addition to identifying resistance to change and readiness for 

change as dependent variables, we identified eleven independent variables, which comprise four 

individual variables (namely, dispositional resistance, bureaucratic mindset, fear of change, and 

feeling of pride in the organization) and seven contextual variables (namely, trust in management,  

information about change, training for change, supervisor relations with subordinates, social 

relations at workplace, job satisfaction and job insecurity). 

 

The variables so identified were then taken up in our survey-based quantitative Study 2. 

After its Hindi translation following the protocol, survey questionnaire was administered offline 

to 482 respondents in Uttar Pradesh Circle, the biggest Circle of India Post and finally 465 valid 

and complete responses were retained for study. The sample for this survey included Postal officers 

from the strategic level (e.g., Postmasters General) to the junior-most field functionaries at the last 
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mile (e.g., Postmen and Gramin Dak Sewaks i.e., rural postal agents) in the Circle. The participants 

from the operative level and last mile were drawn from eight Postal Divisions of UP Circle 

(Lucknow, Faizabad, Rae Bareli, Varanasi (West), Fatehpur, Budaun, Jhansi, and Ghaziabad) 

considering the geographic and socio-economic variability of UP after deliberations with few 

Postal officers of the Circle. The mean age of the respondents was 42.626 years (SD=12.187).  The 

questionnaire items were adapted from the scales already developed and used except for training 

for change, which was self-developed. The overall data fit of the sample was checked by evaluating 

the measurement model. To evaluate the construct validity, all scales were subjected to 

confirmatory factor analysis (CFA) with AMOS 20 to check if they were a valid measure. In all, 

four models were run for CFA- one each for resistance to change and readiness for change, one 

for individual variables (fear of change, bureaucratic mindset and feeling of pride in India Post) 

and the fourth one for all seven contextual variables. As the variable on dispositional resistance 

had only two items, no CFA was run for it and only its reliability was checked. In an attempt to 

get good data fit indices, items with low standardized factor loadings (< 0.50) were dropped. The 

psychometric properties of the model comprising all independent and dependent variables were 

also assessed for their internal consistency reliability (using Cronbach’s coefficient alpha value 

0.70 or above), convergent validity (CR > AVE and AVE > 0.5), and discriminant validity (square 

root of AVE to be greater than inter-construct correlations). All the tests of internal consistency 

reliability and construct validity were acceptable. Finally, common method bias was checked and 

data was seen free from such bias. 

 

The direct, mediation, and moderation hypotheses developed for Study 2 were tested using 

Structural Equation Modelling (SEM) in AMOS 20. Results show that resistance to change and 

readiness for change are impacted by several individual and contextual factors. These factors, 
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however, associate differently in their influence on change resistance and change readiness. The 

key results of both studies also have implications for both theory and practice. 

 

The study results bring out a fundamental change theme, which is people’s awareness of 

the need for change in the organization. Another major theme ‘bureaucratic mindset’ as a change 

barrier, which prominently emerged from Study 1, has not been empirically confirmed by the 

results of Study 2.  

 

The study significantly brings out the role of training for change in the change process 

highlighting the criticality of training both as a direct as well as an indirect factor impacting 

readiness for and resistance to change. Therefore, India Post needs to focus on the proper 

implementation of the training policy to ensure effective induction and in-service training for all 

employee cadres.   

 

The study also brings out that the overall internal social environment plays a vital role in 

influencing individuals’ supportive or negative reactions. Such an environment may be reflected 

in factors like employees’ trust in management, supervisors’ support to their subordinates, overall 

social support available at the workplace as also in the nature and methods of internal 

communications. The results of this study bring out that supervisor support, social support, and 

trust in management have a significant positive relationship with readiness for change, while social 

support and trust in management have a negative effect on resistance to change. The results also 

indicate that information about change provided to the employees has positive and negative effects 

on change readiness and resistance respectively. Hence, India Post should account for these factors 

in building up a congenial and change-supportive internal environment. 
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As the results indicate the importance of change information, the organization should take 

effective steps for a proper communication strategy so that the change information reaches the 

stakeholders at every level down the line. 

 

This study brings out the feeling of pride among employees as another important theme 

impacting their reactions to change.  While Study 1 has identified low employee morale as a 

resistance factor, Study 2 brings out the feeling of pride significantly impacting readiness and 

resistance. It signifies that individuals exhibit a commitment to their organization if their morale 

and sense of pride in being part of it are high. An exploration of the factors that bring about this 

commitment and then strengthening the culture around these factors would, therefore, be useful. 

Moreover, there should be continuous efforts to frame the HR policies objectively and to have an 

overall conducive internal work environment, which engenders organizational pride and 

commitment among employees. Hence, not only India Post but all other organizations in the 

government should project themselves as good employers in the eyes of the people they employ 

so that the people are supportive of any new change initiatives of the Government.   

 

  This research study also contributes to the research on change management in public 

organizations in different ways. One, there is a substantial amount of work on resistance to change 

in public organizations but as there are almost negligible studies in which both resistance to and 

readiness for change have been taken up together for study, this research fills the gap by studying 

both the constructs together in the context of a large public organization in India. Two, going by 

the distinction of endogenous and exogenous sources made by Kumar, Kant and Amburgey (2007) 

in respect of change resistance only, this study extends the distinction of endogenous and 

exogenous factors to the study of both resistance to and readiness for change in the context of a 
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large public organization. Three, though this research has not specifically focussed on studying 

leadership during change, it empirically proves that supervisor support is positively associated 

with readiness for change. Four, the theoretical significance of this research also lies in identifying 

a new barrier to change i.e., ‘management skepticism’ wherein management is skeptical about 

employees’ change efficacy as different from what Stanley et al. (2005) call ‘employee skepticism’ 

wherein employees are rather skeptical about the efficacy of the management to bring in change. 

The existing theories on change, therefore, need to incorporate and develop management 

skepticism as a construct of resistance to change for future studies. Five, as the issues of resistance 

and readiness are encountered in the change implementation process, this study contributes to the 

literature by offering insights about the implementation processes of change in a large public 

organization by delving into the individual and contextual factors of change resistance and 

readiness in India Post. 

 

One thought-provoking result from Study 1 having theoretical implications is that 

resistance and readiness are not two ends of a continuum, rather they operate independently. It 

means that the absence of resistance does not automatically mean (presence of) readiness and vice 

versa i.e. (presence of) readiness does not automatically mean the absence of resistance. It is 

possible for readiness and resistance factors to co-exist and operate simultaneously at the same 

time. A reflection of the complexity of the situation. Practically, it means that just overcoming 

resistance may not be enough; organizations need to make additional efforts to make their people 

ready for change.  

 

We also reflected on the possible limitations and directions for future research. Though the 

results are qualified by coming from a single organization i.e., India Post, they nonetheless can be 
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useful during change initiatives in other bureaucratic organizations owned or controlled by the 

Governments in India. Although the findings are generalizable in the change contexts of other 

large public bureaucratic organizations in India, yet generalizing findings of this research across 

cultures in other postal administrations may be limited considering the contextual specificities 

involved in each. Future researchers need to validate our findings in other cultures and postal 

administrations.  

 

 This study has dealt with India Post, which is a large public organization. To further enrich 

research on change in public organizations, we strongly encourage future researchers to design 

and undertake similar studies including case studies on change readiness and resistance on large 

public organizations in other countries as well as to assess cross-cultural consistency or otherwise 

of the findings of this research.  

  

 Keywords: Resistance to change, readiness for change, public organization, India Post. 
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सार 

 

 च ूंकि सार्वजकिि सूंगठिोूं या सरिारी सूंस्थाओूं में पररर्र्वि पर अपेक्षािृर् िम शोध 

िायव हुआ है, इस शोध िे द्वारा भारर्ीय डाि कर्भाग में पररर्र्वि िे प्रबूंधि सम्बन्धी मुद्ोूं 

िा पर्ा लगािे िा प्रयास किया गया है I डाि कर्भाग अपिी अि ठी सूंगठिात्मि कर्शेषर्ाओूं 

िे िारण शोध िे कलए एि उतृ्कष्ट सूंस्थाि है- एि ऐसा सूंस्थाि, जो िौिरशाही िा एि 

बड़ा सार्वजकिि सूंगठि है, कजसिे पास समृ्ध  कर्रासर्ी र्ूं्र  िे साथ 150 साल से ज्यादा 

पुरािा इकर्हास है, कजसमें 418,239 लोगोूं िा एि बड़ा मािर् िेटर्िव  है, जो सम चे भारर् में 

स्स्थर् 156,600 डािघरोूं िे साथ दुकिया िा सबसे बड़ा डाि िेटर्िव  है, कजसिा 90.04% 

भाग भारर् िे ग्रामीण कहस्ोूं में अर्स्स्थर् है (Department of Posts, 2020: 9)I इसिे 

मुख्य िायों में डाि िा कर्र्रण और कर्कभन्न कर्त्तीय सेर्ाएूं  प्रदाि िरिा शाकमल हैं। 

 

 समय िे साथ, भारर्ीय डाि कर्भाग बाहरी र्ार्ार्रण से अछ र्ा िही ूं रह सिा और 

पररर्र्वि िी अकिर्ायवर्ा से बच िही ूं सिा क्ोूंकि इसे रै्श्वीिरण, किजी िोररयर सेर्ाओूं से 

प्रकर्स्पधाव, मोबाइल टेलीफोिी और ग्राहिोूं िे कलए िए कर्िल्ोूं िी उपलब्धर्ा जैसे िारिोूं 

िा सामिा िरिा पड़ा। ऐसे उते्प्ररि िारणोूं िे चलरे्, इूं कडया पोस्ट िुछ समय से एि बड़े 

पररर्र्वििारी दौर से गुजर रहा है, कजसे इूं कडया पोस्ट आईटी मॉडिावइजेशि प्रोजेक्ट 2012 

(IT Modernization Project 2012) या सूंके्षप में 'इूं कडया पोस्ट 2012' (India Post 2012) 

िे रूप में जािा जार्ा है । 

 

 उपरोक्त पृष्ठभ कम िे र्हर्, यह समझिे से पहले कि भारर्ीय डाि में पररर्र्वि प्रबूंधि 

िे िौि से पहल  शोध िे कलए प्रासूंकगि होूंगे, हमिे यह पर्ा लगािे और अध्ययि िरिे िा 

किणवय कलया कि कर्भाग िे शीषव प्रबूंधि िी िज़र में भारर्ीय डाि िे समक्ष सामान्यर्ः  क्ा 

मुदे् हैं या प्रौद्योकगिी पररर्र्वि प्रोजेक्ट याकि इूं कडया पोस्ट 2012 िे कर्शेष सूंदभव में कर्भाग 

िे समक्ष पररर्र्वि प्रबूंधि से सूंबूंकधर् क्ा मुदे् हैं? च ूंकि शोध हेरु् हमारा व्यापि प्रश्न था एि 

बड़े सार्वजकिि सूंगठि में पररर्र्वि प्रबूंधि कर्षयि मुद्ोूं िा पर्ा लगािा, इसकलए हमिे एि 

खोजप णव (exploratory) अध्ययि (अध्ययि 1) किया। यह अध्ययि भारर्ीय डाि कर्भाग िे 

र्ररष्ठ और मध्यम प्रबूंधि शे्रणी िे ग्यारह अकधिाररयोूं िे साथ अधव-सूंरकचर् (semi-

structured) साक्षात्कार पर आधाररर् था, कजन्हें कर्भाग िे िामिाज और चल रही इूं कडया 

पोस्ट 2012 पररयोजिा िी जाििारी थी। भारर्ीय डाि कर्भाग िे इि साक्षात्कारदार्ा 
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अकधिाररयोूं िा िायव अिुभर् 14 से 36 र्षव िे बीच था । गुणात्मि शोध (Qualitative 

Research) िे बारें  में (Antaki et al., 2003) िी 'िुछ भी हो सिर्ा है' र्ाली समालोचिा 

िो ध्याि में रखरे् हुए, डेटा िे भीर्र पैटिव (कर्षयोूं) िी पहचाि, कर्शे्लषण और ररपोकटिंग िे 

कलए 'कर्षयगर् कर्शे्लषण' (thematic analysis) प्ध कर् िो अपिाया गया (Braun and 

Clarke, 2006)I िुल कमलािर, 205 िोड, जो आधारभ र् कस्ध ाूंर् (grounded theory) में 

‘कर्चार इिाइयोूं’ (thought units) िी र्रह थे, प्रश्नोूं िे उत्तर से पहचािे गए और उन्हें िोड 

िूंबर कदए गए। इि सभी िोडोूं िा र्ब कर्षयगर् समािर्ा िे कलए कर्शे्लषण किया गया, और 

िुछ कर्कशष्ट कर्षयोूं िे र्हर् उन्हें र्गकृतिृर् किया गया। 

 

 रृ्हद स्तर पर, खोजप णव अध्ययि (अध्ययि 1) िे पररणामोूं से पर्ा चला कि लोग 

'पररर्र्वि िे प्रकर् जागरूि' हैं और रे् ‘पररर्र्वि हेरु् र्त्परर्ा’ (readiness for change) िो 

‘पररर्र्वि िे प्रकर्रोध’ (resistance to change) से अलग मािरे् हैं। साक्षात्कारोूं िे हमें 

भारर्ीय डाि में बदलार् िे कलए र्त्परर्ा और प्रकर्रोध िो प्रभाकर्र् िरिे र्ाले िुछ 

कर्षयगर् िारिोूं िा अिुमाि लगािे में भी सहायर्ा िी। पररर्र्वि िे कलए र्त्परर्ा इि 

िारिो में देखी गई - पररर्र्वि िी आर्श्यिर्ा िे बारे में िमवचाररयोूं िी जागरूिर्ा िे 

साथ-साथ पररर्र्वि िी धीमी गकर्, उििा सकिय समस्या-समाधाि परि दृकष्टिोण, उििी 

अिुि लि क्षमर्ा, िमवचारी प्रकशक्षण िी आर्श्यिर्ा िे बारे में उििी जागरूिर्ा और 

सूंगठि िे कर्ज़ि (vision) र् इसिे सूंपे्रक्षण िी जरुरर् िे बारे में उििी जागरूिर्ा। द सरी 

ओर, पररर्र्वि िा प्रकर्रोध इि िारिो में पाया गया - िमवचाररयोूं िा िम मिोबल, 

िौिरशाही मािकसिर्ा, िमवचाररयोूं िी क्षमर्ाओूं िे बारे में प्रबूंधि िा सूंदेह और 

सूंगठिात्मि जड़र्ा। साकहत्य िी प्रारूं कभि समीक्षा िे साथ उक्त किष्कषों िे हमें शोध िे 

अपिे के्ष्र  िो और पररषृ्कर् िरिे में मदद िी। च ूँकि िोई भी बड़े पैमािे पर पररर्र्वि ि 

िेर्ल सूंगठि बस्ि उसिे िमवचाररयोूं िो भी प्रभाकर्र् िरर्ा है, हमिे इस शोध िे कलए 

भारर्ीय डाि में पररर्र्वि िे प्रकर्रोध और र्त्परर्ा िो प्रभाकर्र् िरिे र्ाले िारिोूं िे 

अध्धयि िो मुख्य कर्षय बिायाI इसिे हमें उपलब्ध साकहत्य िी अकधि गहि समीक्षा िे कलए 

पे्रररर् किया र्ाकि हम भारर्ीय डाि में पररर्र्वि िे प्रबूंधि में शाकमल सभी िारिोूं िो 

समझिे िे साथ पररर्र्वि िे प्रकर्रोध और पररर्र्वि हेरु् र्त्परर्ा िो प्रभाकर्र् िरिे र्ाले 

महत्वप णव व्यस्क्तपरि और प्रासूंकगि िारिोूं िी पहचाि िर सिें I  
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 पररर्र्वि प्रबूंधि पर उपलब्ध साकहत्य पररर्र्वि िो समझिे िे कलए िई दृकष्टिोणोूं 

और पररपे्रक्ष्ोूं पर प्रिाश डालर्ा है। पररर्र्वि िो इसिी टाइपोलॉजी िे सूंदभव में िई 

आयामोूं जैसे फोिस (स्टर ेटेकजि या ऑपरेशिल), पैमािे (रृ्स््ध शील या पररर्र्वििारी), स्रोर् 

(िीचे से ऊपर या ऊपर से िीचे), कियोकजर् या सहज अथर्ा अर्कध (अल्िाकलि या 

दीघविाकलि) िे माध्यम से समझा जार्ा है। पररर्र्वि पर अध्ययि िी एि प्रमुख धारा यह 

रही है कि पररर्र्वि िो एि अिुिकमि प्रकिया (sequential process) िे रूप में देखा 

जाए, कजसिो लेकर्ि िे अिफ़्रीकज़ूंग, चेंकजूंग और रीफ़्रीकज़ूंग (unfreezing, changing and 

refreezing) िे र्ीि चरणोूं िे माध्यम से बर्ाया, कजसिे बाद अन्य कर्द्वािोूं िे भी पररर्र्वि 

िो अलग अलग चरणोूं में समझिे िा प्रयास जारी रखा (Kotter,1995; Fernandez & 

Rainey, 2006)। 

 

 च ूंकि किसी भी सूंगठि में पररर्र्वि िी पहल अकिर्ायव रूप से सूंबूंकधर् लोगोूं िे बीच 

समथवि या कर्रोध में प्रकर्कियाएूं  पैदा िरर्ी है, इसकलए समथवि और कर्पक्ष में ऐसी 

प्रकर्कियाओूं िो पररर्र्वि प्रबूंधि साकहत्य में िमशः  'पररर्र्वि िे कलए र्त्परर्ा' और 

'पररर्र्वि िा प्रकर्रोध' िहा गया है। ये दोिोूं पररर्र्वि िे प्रकर् सबसे प्रचकलर् ििारात्मि 

और सिारात्मि दृकष्टिोण हैं, कजििा सूंगठिात्मि पररर्र्वि िे साकहत्य में बड़े पैमािे पर 

अध्ययि किया गया है। पररर्र्वि िे कलए र्त्परर्ा और पररर्र्वि िा प्रकर्रोध पररर्र्वि िे 

ररै्ये पर हुए 90 प्रकर्शर् से अकधि रै्चाररि िायव िा कर्षय रहा है (Bouckenooghe ,

2010)। 

 

 हाल िे र्षों में, हालाूंकि, पररर्र्वि प्रकर्रोध और र्त्परर्ा िे स्रोर्ोूं िो एि साथ देखिे 

िा प्रयास किया गया है। हमिे भी उििे स्रोर्ोूं िो एि साथ देखिे िा प्रयास किया है। 

Shimoni (2017) और Respovs, Drnovsek, and Kase (2019)िे आधार पर हमिे 

पररर्र्वि प्रकर्रोध और र्त्परर्ा दोिोूं िे कलए चार दृकष्टिोणोूं िी पहचाि िी- (ि) एि स्रोर् 

िे रूप में व्यस्क्त िे मिोरै्ज्ञाकिि स्वभार् िो ध्याि में रखिे र्ाला पारूंपररि दृकष्टिोण; (ख) 

पररर्र्वि प्रकर्रोध और र्त्परर्ा िो सूंदभव-किभवर बर्ािे  र्ाला सामाकजि-सूंदभव दृकष्टिोण 

(social-context approach); (ग) दोिोूं दृकष्टिोणोूं िो कमलािर व्यस्क्त िे मिोरै्ज्ञाकिि 

स्वभार् और पररर्र्वि िे सूंदभव िो स्रोर् िे रूप में माििे र्ाला सामाकजि किमावण दृकष्टिोण 

(social construction approach); और (घ ) आदर्-उनु्मख दृकष्टिोण, जो स्रोर् िे रूप में 

लोगो िी आदर् / अभ्यास पर जोर देर्ा है। अपिे शोध में, हमिे पररर्र्वि प्रकर्रोध और 
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र्त्परर्ा िे कलए उत्तरदायी व्यस्क्तपरि और प्रासूंकगि िारिोूं िा अध्ययि िरिे में 

सामाकजि किमावण दृकष्टिोण िो मोटे र्ौर पर अपिाया है। 

 

 हमिे उपलब्ध साकहत्य में शोध कर्षयि िुछ खास िकमयाूं देखी ूं। व्यर्हारर्ः  ऐसे 

शोधपरि अध्ययि बहुर् सीकमर् हैं, जो सूंगठिात्मि पररर्र्वि िे सूंदभव में पररर्र्वि िी 

र्त्परर्ा और प्रकर्रोध दोिोूं अर्धारणाओूं िो एि साथ देखरे् हैं। भारर्ीय डाि िे कर्कशष्ट 

सूंदभव में, पररर्र्वि प्रकर्रोध और र्त्परर्ा िे पहलुओूं पर ज़ाकहरा र्ौर पर िोई शोध िही ूं हुआ 

है। द सरे, इि शोध िायों में व्यस्क्तगर् और सूंगठिात्मि स्तरोूं पर पररर्र्वि प्रकर्रोध और 

र्त्परर्ा िे बीच सूंरु्लि िही ूं पाया जार्ा है। यह स्पष्ट िही ूं है कि बदलार् हेरु् र्त्परर्ा और 

प्रकर्रोध िे कलए िौि से िारि सबसे महत्वप णव हैं, खासिर सरिार िे कियूं्र णाधीि एि 

सार्वजकिि सूंस्थाि में ? 

 

 यद्यकप पररर्र्वि पर उपलब्ध साकहत्य पररर्र्वि प्रकर्रोध और र्त्परर्ा िे कलए 

उत्तरदायी अिेि व्यस्क्तपरि और प्रासूंकगि िारिोूं से भरा हुआ है, हमिे भारर्ीय डाि िे 

समग्र सूंदभव िो एि सार्वजकिि सूंगठि िे रूप में मािा और साकहत्य समीक्षा िे साथ-साथ 

गुणात्मि अध्ययि (अध्ययि 1) से प्राप्त किष्कषों िे आधार पर इस शोध िायव िे कलए 

पररर्र्वि प्रकर्रोध और र्त्परर्ा से सम्बूंकधर् मुख्य िारिोूं (variables) िी पहचाि िी। 

आकश्रर् िारिोूं (dependent variables) िे रूप में ‘पररर्र्वि िे प्रकर्रोध’ और ‘पररर्र्वि 

िे कलए र्त्परर्ा’ िी पहचाि िरिे िे अलार्ा, हमिे ग्यारह स्वर्ूं्र  िारिोूं (independent 

variables) िी पहचाि िी, कजसमें चार व्यस्क्तपरि िारि शाकमल हैं - स्वभार्गर् प्रकर्रोध 

(dispositional resistance), िौिरशाही मािकसिर्ा, पररर्र्वि िा डर, और सूंगठि हेरु् 

गर्व िी भार्िा और सार् प्रासूंकगि िारि हैं - प्रबूंधि में कर्श्वास, पररर्र्वि िे बारे में जाििारी, 

पररर्र्वि िे कलए प्रकशक्षण, अधीिस्थोूं िे साथ पयवरे्क्षि सूंबूंध, िायवस्थल पर सामाकजि 

सूंबूंध, िौिरी से सूंरु्कष्ट और िौिरी िो लेिर असुरक्षा। 

 

 इस प्रिार पहचािे गए िारिोूं िो हमिे सरे्क्षण-आधाररर् मा्र ात्मि अध्ययि 2 

(quantitative Study) में अपिाया। प्रोटोिॉल िा पालि िररे् हुए कहूंदी अिुर्ाद िे बाद, 

सरे्क्षण प्रश्नार्ली िो भारर्ीय डाि िे सबसे बड़े सकिव ल (उत्तर प्रदेश) में 482 उत्तरदार्ाओूं 

से ऑफ़लाइि भरर्ाया गया और अूंर्र्ः  465 रै्ध और प णव प्रश्नार्कलयोूं िा शोध हेरु् उपयोग 

किया गया। इस सरे्क्षण िे सैंपल में सकिव ल िे रणिीकर्ि स्तर िे डाि अकधिारी (जैसे 
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पोस्टमास्टसव जिरल) से लेिर अूंकर्म छोर (last mile) पर सबसे ज कियर फील्ड िकमवयोूं 

(जैसे, डाकिया और ग्रामीण डाि सेर्ि यािी ग्रामीण डाि एजेंट) र्ि िे लोग शाकमल थे। 

उत्तर प्रदेश सकिव ल िे िुछ डाि अकधिाररयोूं िे साथ कर्चार-कर्मशव िे बाद इस सकिव ल िे 

आठ पोस्टल कडर्ीजिोूं (लखिऊ, फैजाबाद, रायबरेली, र्ाराणसी (पकिम), फरे्हपुर, बदाय ूं, 

झाूंसी और गाकजयाबाद) से ऑपरेकटर् स्तर और अूंकर्म छोर िे प्रकर्भाकगयोूं िो य पी िी 

भौगोकलि और सामाकजि-आकथवि कर्कभन्नर्ाओूं िो देखरे् हुए सरे्क्षण हेरु् चुिा गया। 

उत्तरदार्ाओूं िी औसर् आयु 42.626 र्षव (SD = 12.187) थी। प्रश्नार्ली िे प्रश्नोूं (items) 

िो पहले से कर्िकसर् और उपयोग किए गए पैमािोूं (scales) से अिुि कलर् िर अपिाया 

गया। िेर्ल ‘पररर्र्वि िे कलए प्रकशक्षण’ हेरु् प्रश्न (items) स्व-कर्िकसर् किये गए। मेज़रमेंट 

(measurement) मॉडल िा म ल्ाूंिि िरिे सैंपल िे समग्र डेटा कफट िी जाूँच िी गई। 

किमावण रै्धर्ा (construct validity) िा म ल्ाूंिि िरिे िे कलए, सभी पैमािोूं िा AMOS 

20 िे द्वारा पुकष्टिरण िारि कर्शे्लषण (confirmatory factor analysis-CFA) किया गया 

र्ाकि यह जाूंचा जा सिे कि क्ा रे् एि रै्ध माप थे। िुल कमलािर, सीएफए (CFA) िे कलए 

चार मॉडल चलाए गए – पहला पररर्र्वि िे प्रकर्रोध िे कलए, द सरा पररर्र्वि हेरु् र्त्परर्ा िे 

कलए, र्ीसरा व्यस्क्तगर्परि र्ीि िारिोूं (पररर्र्वि िा डर, िौिरशाही मािकसिर्ा और 

भारर्ीय डाि हेरु् गर्व िी भार्िा) िे कलए और चौथा सभी सार् प्रासूंकगि िारिोूं िे कलए। 

च ूंकि स्वभार्गर् प्रकर्रोध (dispositional resistance) र्ाले िारि में िेर्ल दो आइटम थे, 

अर्ः  इसिे कलए िोई सीएफए (CFA) िही ूं किया गया और िेर्ल इसिी कर्श्वसिीयर्ा िी 

जाूंच िी गई। अच्छा डेटा कफट स चिाूंि (data fit index) प्राप्त िरिे िे प्रयास में, िम 

माििीिृर् फैक्टर लोकडूंग (<0.50) र्ाले आइटम िो हटा कदया गया। सभी रे्रह स्वर्ूं्र  और 

आकश्रर् िारिोूं र्ाले मॉडल िे साइिोमेकटरि गुणोूं िा म ल्ाूंिि उििी आूंर्ररि स्स्थरर्ा 

कर्श्वसिीयर्ा (internal consistency reliability) [Cronbach’s coefficient alpha >= 

0.70],अकभसरण रै्धर्ा (convergent validity) [CR > AVE and AVE > 0.5] और 

कर्रे्चि रै्धर्ा (discriminant validity) [AVE िा square root > inter-construct 

correlations] िे कलए भी किया गयाI आूंर्ररि स्स्थरर्ा कर्श्वसिीयर्ा (internal 

consistency reliability) और िूं स्टरक्ट रै्धर्ा (construct validity) िे सभी परीक्षण 

स्वीिायव सीमा में पाए गए। अूंर् में, िॉमि मेथड बायस (common method bias) िी जाूँच 

भी गई और डेटा िो ऐसे बायस (bias) से मुक्त पाया गया। 
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 शोध अध्ययि 2 िे कलए कर्िकसर् िी गई डायरेक्ट, मीकडएशि और मॉडरेशि 

पररिल्िाओूं (hypotheses) िा परीक्षण AMOS 20 में स्टरक्चरल इके्वशि मॉडकलूंग (SEM) 

िा उपयोग िरिे किया गया। पररणाम बर्ारे् हैं कि पररर्र्वि िे कलए प्रकर्रोध और पररर्र्वि 

िे कलए र्त्परर्ा िई व्यस्क्तपरि और प्रासूंकगि िारिोूं से प्रभाकर्र् होर्ी हैं। हालाूंकि, ये 

िारि पररर्र्वि प्रकर्रोध और पररर्र्वि िी र्त्परर्ा पर उििे प्रभार् में अलग अलग  र्रह 

से जुड़े हुए हैं। दोिोूं शोध अध्ययिोूं िे प्रमुख पररणामोूं िा प्रभार् कस्ध ाूंर् और व्यर्हार जगर् 

दोिोूं पर पड़र्ा है। 

 

 अध्ययि िे पररणाम पररर्र्वि िे एि मौकलि कर्षय- सूंगठि में बदलार् िी 

आर्श्यिर्ा िे बारे में लोगोूं िी जागरूिर्ा’- िो सामिे लारे् हैं। पररर्र्वि िे प्रकर्रोधि 

िे रूप में एि अन्य प्रमुख िारि 'िौिरशाही मािकसिर्ा', जो अध्ययि 1 से प्रमुख रूप से 

उभर िर सामिे आया था, अध्ययि 2 िे पररणामोूं द्वारा प णव  रूप से पुष्ट िही ूं हो सिा। 

 यह शोध पररर्र्वि िी प्रकिया में बदलार् िे कलए प्रकशक्षण िी भ कमिा िो महत्वप णव 

रूप से सामिे लार्ा है, जो प्रकशक्षण िी महत्ता िो पररर्र्वि िे प्रकर् र्त्परर्ा और प्रकर्रोध 

िो प्रभाकर्र् िरिे र्ाले एि प्रत्यक्ष िारि िे साथ साथ एि  अप्रत्यक्ष िारि िे रूप में भी 

दशावर्ा हैI इसकलए, भारर्ीय डाि िो सभी िमवचारी सूंर्गों हेरु् प्रभार्ी अकधष्ठापि और 

सेर्ािालीि प्रकशक्षण सुकिकिर् िरिे िे कलए प्रकशक्षण िीकर् िे उकचर् िायावन्वयि पर ध्याि 

देिे िी आर्श्यिर्ा है। 

 

 अध्ययि से यह भी पर्ा चलर्ा है कि समग्र आूंर्ररि सामाकजि र्ार्ार्रण व्यस्क्तयोूं 

िी सिारात्मि या ििारात्मि प्रकर्कियाओूं िो प्रभाकर्र् िरिे में महत्वप णव भ कमिा किभार्ा 

है। ऐसा र्ार्ार्रण प्रबूंधि में िमवचाररयोूं िे कर्श्वास, अधीिस्थोूं िे कलए पयवरे्क्षिोूं िे सहयोग, 

िायवस्थल पर उपलब्ध समग्र सामाकजि सहयोग और आूंर्ररि सूंचार िे स्वरुप और र्रीिे 

जैसे िारिोूं में पररलकक्षर् हो सिर्ा है। इस अध्ययि िे पररणाम बर्ारे् हैं कि पयवरे्क्षिोूं िा 

सहयोग, सामाकजि सहयोग और प्रबूंधि में कर्श्वास िा पररर्र्वि हेरु् र्त्परर्ा िे साथ एि 

महत्वप णव सिारात्मि सूंबूंध है, जबकि सामाकजि सहयोग और प्रबूंधि में कर्श्वास पररर्र्वि 

िे प्रकर्रोध पर ििारात्मि प्रभार् दशावरे् हैं। पररणाम यह भी इूं कगर् िररे् हैं कि िमवचाररयोूं 

िो प्रदाि िी गई पररर्र्वि कर्षयि जाििारी पररर्र्वि िी र्त्परर्ा और पररर्र्वि िे प्रकर्रोध 

पर िमशः  सिारात्मि और ििारात्मि प्रभार् डालर्ी है। इसकलए, भारर्ीय डाि िो एि 
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अिुि ल और पररर्र्वि हेरु् सहायि आूंर्ररि र्ार्ार्रण िे किमावण हेरु् इि िारिोूं पर कर्शेष 

ध्याि देिा चाकहए। 

 

 जैसा कि शोध िे पररणाम पररर्र्वि कर्षयि जाििारी िे महत्व िो इूं कगर् िररे् 

हैं, कर्भाग िो एि उकचर् सूंचार रणिीकर् िे कलए प्रभार्ी िदम उठािे चाकहए र्ाकि पररर्र्वि 

िी जाििारी ऊपर से िीचे हर स्तर पर सभी कहर्धारिोूं र्ि पहुूंच सिे। 

 

 यह अध्ययि िमवचाररयोूं में पररर्र्वि िे प्रकर् उििी प्रकर्कियाओूं िो प्रभाकर्र् िरिे 

र्ाले एि अन्य महत्वप णव िारि िे रूप में उििे अन्दर सूंगठि िे प्रकर् गर्व िी भार्िा िो 

सामिे लार्ा है। अध्ययि 1 में िमवचाररयोूं िे िम मिोबल िी पहचाि एि प्रकर्रोधि िारि 

िे रूप में िी गई,  जबकि अध्ययि 2 पररर्र्वि हेरु् र्त्परर्ा और प्रकर्रोध िो प्रभाकर्र् िरिे 

र्ाले एि महत्वप णव िारि िे रूप में सूंगठि िे प्रकर् िकमवयोूं में गर्व िी भार्िा िो सामिे 

लार्ा है। यह दशावर्ा है कि व्यस्क्त अपिे सूंगठि िे प्रकर् प्रकर्ब्ध र्ा प्रदकशवर् िररे् हैं यकद 

उििा मिोबल और सूंगठि िा कहस्ा बििे में उिमें गर्व िी भार्िा अकधि है। इसकलए, 

इस प्रकर्ब्ध र्ा िो लािे र्ाले िारिोूं िी खोज और कफर इि िारिोूं िे आसपास िी 

सूंसृ्ककर् िो मजब र् िरिा उपयोगी होगा। इसिे अलार्ा, मािर् सूंसाधि िीकर्योूं िो किष्पक्ष 

रूप से रै्यार िरिे और समग्र रूप से अिुि ल आूंर्ररि िामिाज िा र्ार्ार्रण बिािे िे 

कलए किरूंर्र प्रयास किए जािे चाकहए, कजससे िमवचाररयोूं िे अन्दर सूंगठिात्मि गौरर् और 

प्रकर्ब्ध र्ा में रृ्स््ध  हो सिे। इसकलए, ि िेर्ल भारर्ीय डाि बस्ि सरिार िे अन्य सभी 

सूंगठिोूं िो भी अपिे द्वारा कियोकजर् लोगोूं िी िजर में खुद िो अचे्छ कियोक्ता िे रूप में 

पेश िरिा चाकहए र्ाकि ये लोग सरिार िी किसी भी िई पररर्र्वििारी पहल िा समथवि 

िर सिें । 

 

 यह शोध अध्ययि कर्कभन्न र्रीिोूं से सार्वजकिि सूंगठिोूं में पररर्र्वि प्रबूंधि पर 

शोध में भी योगदाि देर्ा है। प्रथम, सार्वजकिि सूंगठिोूं में पररर्र्वि िे प्रकर्रोध पर पयावप्त 

मा्र ा में िाम हुआ है, लेकिि ऐसे शोध अध्ययि लगभग िगण्य हैं कजिमें पररर्र्वि प्रकर्रोध 

और पररर्र्वि हेरु् र्त्परर्ा दोिोूं िो अध्ययि िे कलए एि साथ कलया गया होI ऐसे में, यह 

शोध भारर् में एि बड़े सार्वजकिि सूंगठि िे सूंदभव में प्रकर्रोध र् र्त्परर्ा दोिोूं िा एि साथ 

अध्ययि िरिे शोध में िमी िो द र िरर्ा है। कद्वर्ीय, Kumar, Kant and Amburgey 

(2007) द्वारा िेर्ल पररर्र्वि िे प्रकर्रोध िे सूंबूंध में किए गए अूंर्जावर् (endogenous)और 
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बकहजावर् (exogenous) स्रोर्ोूं िे भेद िे आधार पर, इस अध्ययि में अूंर्जावर् और बकहजावर् 

िारिोूं िे इस भेद िो एि बड़े सार्वजकिि सूंगठि िे सूंदभव में पररर्र्वि िे प्रकर्रोध और 

पररर्र्वि हेरु् र्त्परर्ा दोिोूं िे अध्ययि में उपयोग किया गया है। र्ीसरा, हालाूंकि इस शोध 

में पररर्र्वि िे दौराि िेरृ्त्व िे अध्ययि पर कर्शेष रूप से ध्याि िें किर् िही ूं किया गया है, 

पर इस शोध से यह अर्श्य कस्ध  होर्ा है कि पयवरे्क्षिोूं िा सहयोग सिारात्मि रूप से 

पररर्र्वि हेरु् र्त्परर्ा से जुड़ा हुआ है। चौथा, इस शोध िा सै्ध ाूंकर्ि महत्व पररर्र्वि िे कलए 

एि िए प्रकर्रोधि िी पहचाि िरिे में भी किकहर् है, यािी 'प्रबूंधि िा सूंदेह', कजसमें प्रबूंधि 

िमवचाररयोूं िी पररर्र्वि सूंबूंधी प्रभार्िाररर्ा िे बारे में सूंदेह रखर्ा है, जो Stanley et al. 

(2005) िे द्वारा प्रकर्पाकदर् 'िमवचाररयोूं िे सूंदेह' से कभन्न है, कजसमें िमवचारी पररर्र्वि लािे 

हेरु् प्रबूंधि िी प्रभार्िाररर्ा िे बारे में सूंदेह िररे् हैं। इसकलए पररर्र्वि पर मौज दा कस्ध ाूंर्ोूं 

िे र्हर् भकर्ष्य में अध्ययि िे कलए पररर्र्वि िे प्रकर्रोध िे एि अन्य िारि िे रूप में 

‘प्रबूंधि िे सूंदेह’ िो शाकमल िरिे और कर्िकसर् िरिे िी आर्श्यिर्ा है। पाूंच, जैसा कि 

पररर्र्वि िी िायावन्वयि प्रकिया में प्रकर्रोध और र्त्परर्ा िे मुद्ोूं िा सामिा िरिा पड़र्ा 

है, भारर्ीय डाि में पररर्र्वि प्रकर्रोध और र्त्परर्ा िे व्यस्क्तपरि और प्रासूंकगि िारिोूं 

िे बारे में किया गया यह शोध अध्ययि एि बड़े सार्वजकिि सूंगठि में पररर्र्वि िी 

िायावन्वयि प्रकियाओूं िे बारे में अूंर्दृवकष्ट प्रदाि िरिे साकहत्य में योगदाि देर्ा है।  

 

 अध्ययि 1 िा सै्ध ाूंकर्ि किकहर्ाथव र्ाला एि कर्चारोते्तजि पररणाम यह भी है कि 

प्रकर्रोध और र्त्परर्ा एि सार्त्य (continuum) िे दो छोर िही ूं हैं, बस्ि रे् स्वर्ूं्र  रूप से 

िायव िररे् हैं। इसिा अथव है कि प्रकर्रोध िी अिुपस्स्थकर् िा अथव स्वर्ः  र्त्परर्ा िी 

उपस्स्थकर् िही ूं है और इसिे कर्परीर् अथावर्् र्त्परर्ा िी उपस्स्थकर् िा अथव स्वर्ः  प्रकर्रोध 

िी अिुपस्स्थकर् िही ूं है। र्त्परर्ा और प्रकर्रोध िा िारिोूं िे रूप में  एि ही समय में एि 

साथ उपस्स्थर् रहरे् हुए कियाशील होिा सूंभर् है। यह स्स्थकर् िी जकटलर्ा िा एि प्रकर्कबूंब 

है। व्यार्हाररि रूप से, इसिा मर्लब है कि िेर्ल प्रकर्रोध पर िाब  पािा पयावप्त िही ूं हो 

सिर्ा; सूंगठिोूं िो अपिे लोगोूं िो बदलार् िे कलए रै्यार िरिे िे कलए अकर्ररक्त प्रयास 

िरिे िी आर्श्यिर्ा है। 

 

 हमिे भकर्ष्य में अिुसूंधाि िे कलए सूंभाकर्र् सीमाओूं और कदशाओूं पर भी कर्चार 

किया। हालाूंकि पररणाम एि ही सूंगठि यािी इूं कडया पोस्ट से आये हैं, कफर भी रे् भारर् में 

सरिारोूं िे स्वाकमत्व र्ाले या कियूं्र ण में अन्य िौिरशाही सूंगठिोूं में पररर्र्वि िी पहल िे 
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दौराि उपयोगी हो सिरे् हैं। यद्यकप इस अध्ययि िे किष्कषव भारर् में अन्य बड़े सार्वजकिि 

िौिरशाही सूंगठिोूं िे पररर्र्वि िे सूंदभों में लाग  हो सिरे् हैं, कफर भी अन्य देशोूं िे डाि 

सूंगठिो में इस शोध िे किष्कषों िो लाग  िरिा सीकमर् हो सिर्ा है क्ोूंकि हर एि में 

अपिी प्रासूंकगि कर्कशष्टर्ाएूँ  किकहर् हैंI भकर्ष्य िे शोधिर्ावओूं िो अन्य सूंसृ्ककर्योूं और डाि 

व्यर्स्थाओूं में हमारे किष्कषों िो जाूँचिे िा प्रयास भी िरिा चाकहए। 

 

 यह अध्ययि इूंकडया पोस्ट िे बारे में है, जो एि बड़ा सार्वजकिि सूंगठि है। 

सार्वजकिि सूंगठिोूं में पररर्र्वि पर अिुसूंधाि िो और समृ्ध  िरिे िे कलए, हम भकर्ष्य िे 

शोधिर्ावओूं िो अन्य देशोूं में बड़े सार्वजकिि सूंगठिोूं पर पररर्र्वि हेरु् र्त्परर्ा और प्रकर्रोध 

पर िेस स्टडी िे साथ-साथ अूंर्र-साूंसृ्ककर्ि सूंगकर् या इस शोध िे इर्र किष्कषों िा 

आिलि िरिे िे कलए इसी र्रह िे शोध अध्ययिोूं िी सूंिल्िा और उि पर िायव िरिे 

िे कलए प्रोत्साकहर् िररे् हैं। 

 

 मुख्य शब्द: पररर्र्वि िा प्रकर्रोध, पररर्र्वि िे कलए र्त्परर्ा, सार्वजकिि सूंगठि, 

इूं कडया पोस्ट। 

 

*** 
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