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پيش بينى تعهد به تغيير هويت مدار، پيوستگى، مبادله اى 
و هنجارى از كانون كنترل

هاجر براتى 1* - حميدرضا عريضى2 

(تاريخ دريافت 1391/07/29  تاريخ پذيرش 1391/12/26)

چكيده
حتى  و  دارد  سازمانى  تعهد  مشابه  ساختارى  تغيير  به  تعهد  كه  دريافتند   (2002) ماير  و  هرزكويتچ  بار  اولين  براى 
زير   مقياس هاى آنها نيز يكسان است. با توجه به يك الگوى پرنفوذ ديگر از تعهد يعنى الگوى بالفور و وكسلر، هدف 
پژوهشگران بررسى اين موضوع بود كه آيا تركيب دو الگوى بالفور وكسلر و هرزكويتچ ماير مى تواند توسط كانون كنترل 
كاركنان يك شركت صنعتى در شهر اصفهان پيش بينى شود. 263 نفر از كاركنان يك شركت نيمه خصوصي در مطالعه 
حاضر شركت كردند. بر اساس مقياس تعهد سازماني بالفور و وكسلر(1996) مقياس تعهد به تغيير ساخته و اعتبار همزمان 
آن با مقياس تعهد به تغيير هرزكويتچ و ماير(2002) بررسي شد. همچنين مقياس كانون كنترل راتر(1996)براي سنجش 
اين متغير به كار رفت. نتايج اعتبار مقياس تعهد به تغيير را تاييد كرد و نشان داد كه كانون كنترل به طور معنى دارى 
تعهد به تغيير شركت كنندگان را پيش بينى مى كند. شركت كنندگاني كه كانون كنترل درونى داشتند؛ تعهد هويت مدار ، 
تعهدپيوستگي  و تعهد هنجارى بيشترى به تغيير  نشان دادند، در حالى كه شركت كنندگان با كانون كنترل بيرونى؛ تعهد 
مبادله اي بيشترى به تغيير سازمانى داشتند. بر اساس يافته ها ، مديران بايد تلاش كنند تعهد به تغيير افراد داراى كانون 

كنترل درونى و بيرونى را با استفاده از روش هاى مختلف از قبيل مشاركت يا پاداش و تنبيه بهبود بخشند. 
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1. مقدمه
 تغييرات شتابان در راهند، سوالى كه وجود دارد اين است: چرا بيشتر تلاشهاي مربوط به اعمال تغييرات 
در ابتدا به شكست مي انجامد؟ پيشينه موضوع  تغيير نشان مي دهد كه حدود 70 درصد برنامه هاي تغيير با 
شكست مواجه مي شوند و تغييرات بنيادي فقط در 30 درصد موارد با موفقيت اجرا مي گردند. به عنوان مثال 
آي بي ام، در سال 1992 متحمل زياني حدود 5/4 ميليارد دلار به علت شكست در اعمال تغيير شد[25]. 
علل اصلي اين ناكامي ها، در اين نكته نهفته است كه اغلب، واكنش هاى واقعى كاركنان به تغيير، به درستي 
پيش بينى نمي شود. يك مطالعه تطبيقي در خصوص اقدامات تغيير به اين نتيجه رسيد كه عوامل  انساني 

جزء عوامل كليدي هستند كه تلاشهاي تغيير را تحليل مي برند[10]. 
شعارِ «يا تغيير يا مرگ»، پويايي محيطي را نشان مي دهد كه سازمان ها را احاطه كرده است. بحث اين 
نيست كه سازمانها نبايد تغيير كنند. تغيير در يك محيط پويا، كاملاً ضروري است. ليكن بايد وضعيت خود 
را در خصوص تغيير و اعمال آن بهبود بخشند. با اين حال به نظر مي رسد، تغييرى كه بخوبي درك نشده، 
برمبناي مفروضات نادرستي قرار گرفته است و به طور ضعيفي اجرا مي شود. پژوهش ها نشان مى دهند كه 
يكي از اصلي ترين عوامل موفقيت سازمان ها در اعمال تغييرات اين بوده كه توانسته اند احساس تغييرپذيري 
را در كاركنان تلقين نمايند[2]. اكنون كه سازمان ها دائم در حال تغيير هستند، پيش بينى واكنش هاى 
روان شناختى كاركنان به تغيير، هر روز به عاملى مهمتر در مديريت تغيير تبديل مى گردد، زيرا  اين واكنش 
ها بر تمايلات رفتارى كاركنان نسبت به تغيير  موثر است و موضوعى كليدى در ايجاد موفقيت آميز تغيير 

مي باشد[26و 31].
از سوى ديگر روان شناسان معتقدند كه شخصيت هاى افراد در ايجاد موقعيت هاى سازمانى تاثير گذار 
موقعيت،  اين  در  فردى  است.  تغييرات  با  مواجهه  زمان  سازمان،  در  مهم  هاى  موقعيت  از  يكى  است[13]. 
ممكن است از خود بپرسد آيا اين تغييرات سازمان را به هويت من شبيه تر خواهد ساخت؟ مثلا اگر فردى 
خود را داراى هويت بين المللى مى داند، تغييراتى در سازمان برايش جذاب خواهد بود كه آن را در جهت 
فعاليت هاى بين المللى سوق دهد. فرد ديگرى ممكن است بپرسد از اين تغييرات، من چه چيزى به دست 
مى آورم؟ بر عكس فرد اول كه جهت گيرى وى به سمت درون است، دومى جهت گيرى بيرونى دارد و هر 
يك از اين جهت گيرى ها، احتمالا مى تواند منجر به واكنش هاى متفاوت نسبت به تغيير شود. بنابراين 
مساله پژوهش حاضر آن است كه چگونه شخصيت افراد و در اين مورد خاص كانون كنترل  واكنش آنها را 

به تغيير تحت تاثير قرار مى دهد.



156

2. پيشينه تحقيق 
دو ديدگاه مهم در مورد واكنش روان شناختى به تغيير وجود دارد[1]: يك ديدگاه شناسايي و تشخيص 
واكنش هاى روان شناختى ممكن در هنگام مواجهه با تغيير( مانند نگرش نسبت به تغيير1 [20]، گشودگي 
نسبت بـه تغيير2 [46]، سازگاري بـا تغيير3 [28]و آمادگي بـراي تغيير4 [18]) است. يـكى از مهمتريـن 
واكنش هاى روان شناختى كاركنان به تغيير، تعهد به آن است. در همين زمينه، بر اساس الگوي كلى تعهد 
محيط كار[34 و35 ] ، هرزكويتچ و ماير [24] يك الگوي نوين سه بعدي براي تعهد به تغيير ارائه دادند و 
آن را به اين صورت تعريف كردند:« آمايه اي روانى5 كه فرد را در دوره  اى از عمل درگير مى كند كه به 
نظر مى رسد براى اجراى موفق، تغييري اوليه لازم  است » [24: 475]. سپس آنها بين سه نوع آمايه ذهنى 
كه يك فرد را در اين دوره از عمل درگير مى كرد، تمايز قايل شدند: 1) تمايل به حمايت از تغيير بر مبناى 
اعتقاد به مزاياى ذاتى آن (تعهد عاطفى به تغيير6 ).2) شناسايى هزينه هاى همراه با عدم حمايت از تغيير 
(تعهد مستمر به تغيير7 ) .3) احساس اجبار براى حمايت از تغيير (تعهد هنجارى به تغيير8 ).به عبارت ديگر، 
«كاركنان مى توانند به حمايت از تغيير، به خاطر اينكه آنها مى خواهند، مجبورند و يا بايد احساس تعلق 

كنند»[24: 475].
در يك طبقه بندى جديدتر از تعهد سازمانى بالفور و وكسلر[11] سه نوع تعهد را معرفي نمودند.«تعهد 
مبادله اي9 » كه يك فرايند محاسباتي ست كه از آن طريق فرد اقدام به محاسبه منافع مي نمايد. در «تعهد 
هويت مدار10 » كاركنان در همه سطوح تمايل دارند در تصميمات مربوط به كار و نقش آنها در سازمان 
مشاركت داده شوند و در« تعهد پيوستگي11 » احساس نوعي تعهد بر مبناي پيوند و رابطه عقلاني و عاطفي 
مطرح مي شود[5]. بالفور و وكسلر [11] معتقدند پرسشنامه تعهد سازمانى آنها در سازمان هاى دولتى داراى 
اعتبار اكولوژيك است و استفاده از ابزارهاى سنجش مخصوص سازمان هاى خصوصى مانند پرسشنامه ماير 
و آلن[34]، در سازمان هاى دولتى داراى اعتبار اكولوژيك لازم نيستند. با توجه به اينكه در سال هاى اخير 
مهم ترين تغييرى كه سازمان هاى كشور را تحت تاثير قرار داده است و به كرات در آنها اعمال مى شود، 
تبديل آنها از وضعيت دولتى به خصوصى يا خصوصى سازى است. به نظر مى رسد پرسشنامه تعهد به تغيير 
ماير و هرزكويتچ[24] در اين موارد اعتبار اكولوژيك لازم را نداشته باشد و بنابراين قابليت تعميم پذيرى يافته 
هاى پژوهشى حاصل از اين ابزار دچار خدشه گردد[23]. بر اساس ايده ى ماير و هرزكويتچ[24]، مى توان 
طبق الگوى تعهد سازمانى  بالفور و وكسلر[11] تعهد به تغيير را با سه مولفه« تعهد مبادله اي به تغيير12» 
(ECC) ،« تعهد هويت مدار به تغيير13 »(IC )و« تعهد پيوستگي به تغيير14 »(AC)  تعريف كرد كه در 
1- attitud to change
2- openness to change
3- change adaptation
4- change readiness
5- mind set

6- affective commitment to change
7- continus commitment to change
8- normative commitment to change
9- exchange commitment
10- identification commitment

11- affiliation commitment
12- Exchange Commitment to Change
13- Identification Commitment to Change
14- Affiliation Commitment to Change
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آن تعهد مبادله اي به تغيير، يك فرايند محاسباتي است كه از آن طريق فرد اقدام به محاسبه منافع خود از 
تغيير ( نظير حقوق و مزايا،ترفيع و از اين قبيل ) در صورت عدم حمايت از تغيير توسط فرد مي نمايد. در 
تعهد هويت مدار به تغيير، كاركنان در همه سطوح تمايل دارند در تصميمات مربوط به تغيير و نقش آن در 
سازمان مشاركت داده شوند و در تعهد پيوستگي احساس نوعي تعهد بر مبناي پيوند و رابطه عقلاني و عاطفي 
به تغيير مطرح مي شود. اما سوال اين است كه صرف تعريف اين ابعاد براى تعهد به تغيير به معناى وجود 

ابزارى پايا و معتبر است كه تعهد به تغيير را بر اساس اين تقسيم بندى مى سنجد؟ 
تمركز ديدگاه دوم بر بررسي تفاوت هاي فردي و ويژگى هاى شخصيتى ( مانند عزت نفس، تحمل ابهام، 
گشودگي نسبت به كسب تجربه و خوش بيني[37 و 46] ) بودكه ممكن است بر واكنش هاي روان شناختي 
به تغيير موثر باشد. بنابراين اگرچه تاريخچه تغيير سازمان، به اطلاع عموم رساندن تغيير در سازمان، مشاركت 
دادن افراد در تغيير سازماني و حمايت از مديريت در تغيير از عوامل ايجاد تعهد به تغيير هستند[13]؛ اما 
طبق ديدگاه دوم تفاوت هاي فردي و از جمله متغير كانون كنترل، ارزش اين را دارد كه مورد بررسي قرار 
گيرد. اگرچه اشاره به اين نكته حائز اهميت است كه در تحقيقات مختلف كانون كنترل براي پيش بيني 
تعهد سازماني به كار رفته است( از قبيل[33، 9و  39] )و بسياري از اين تحقيقات كانون كنترل را يك عامل 
مهم در ايجاد تعهد مي دانند[3]؛  اما تنها چن و ونگ [14] و جهانبخش و همكاران[3] از اين متغير براي 

تعهد به تغيير استفاده كرده اند.
راتر [39] براى اولين بار مفهوم كانون كنترل را پيشنهاد كرد كه به ادراك فرد از توانايى اش براى كنترل 
محيط اشاره دارد. كانون كنترل يكي از مهمترين تعيين كننده هاي روشي است كه افراد هنگام مواجهه با 
محيط، وقايع را تفسير مي كنند.  با توجه به بلنچارد و هنل [12] ، اين تمايل فردي درجه اي را نشان مي 
دهد كه افراد تمايل دارند آنچه را كه اتفاق مي افتد (به عوامل دروني ( از قبيل مهارت و تلاش) يا عوامل 
بيروني ( مثل شانس و يا افراد ديگر )نسبت دهند. افراد داراى كانون كنترل درونى معتقدند كه بر محيط خود 
كنترل دارند. در حالى كه افراد داراى كانون كنترل بيرونى، زندگى خود را تحت كنترل عوامل بيرونى مى 
بينند. افراد داراي كانون كنترل دروني خود را در موفقيت ها و شكست هايشان مسئول مي دانند، در حالي 
كه افراد داراي كانون كنترل بيروني احساس ضعف قدرت مي كنند و وقايع را به عواملي نسبت مي دهند كه 
هيچ كنترلي بر آن ندارند[43]. با وجود اينكه در بيشتر مطالعات كانون كنترل در درون سازمان ها، مقياس 
تك عاملي كانون كنترل راتر[42] حكفرما بوده است[16،3و  8]؛ پژوهشگران فرض كردند كه مفهوم كانون 
كنترل بايد به صورت يك سازه چند بعدى مورد توجه قرار گيرد (از قبيل بلنچارد و هنل[12] ). اسپكتور 
[43] مفهوم كانون كنترل  را با گسترش «مقياس كانون كنترل شغلي1 » (WLCS) براي عوامل مربوط 
1- work locus of control scale
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به كار از قبيل ارتقا، افزايش حقوق و غيره براي اولين بار به محيط كار آورد. با وجود اينكه تغيير فرد را در 
يـك محيط نـامطمئن قـرار مى دهـد [28، 4 و 8]، كنترل يك فرد بـرمحيط خود بـر واكنش هـاى روان 
شناختى او به تغيير اثر مى گذارد. در پژوهش هاي مختلف[41 و29]،پژوهشگران دريافتند كه در مقايسه با 
افراد داراى كانون كنترل بيرونى، افراد داراى كانون كنترل درونى نگرش مثبت ترى به تغيير دارند[20و32] 
و بهتر مى توانند با آن سازگار شوند[29]. با اين وجود افراد داراى كانون كنترل درونى ممكن است در مقابل 
تغيير مقاومت كنند و افراد داراى كانون كنترل بيرونى ممكن است در برخى موارد از يك تغيير حمايت 
كنند. بنابراين رابطه بين كانون كنترل و واكنش هاى روان شناختى به يك تغيير، پيچيده تر از آن است كه 

به نظر مى رسد. 
براساس تعاريف كانون كنترل و اجزاى سه گانه تعهد به تغيير[21] ، مى توان گفت كه كانون كنترل با 
اجزاى مختلف تعهد به يك تغيير خاص رابطه متفاوت دارد[3]. براساس نظريه كانون كنترل ، افرادى كه 
كانون كنترل درونى دارند؛ به خاطر اعتقادشان مبنى بر كنترل بر محيط، به احتمال بيشتر احساس مى 
كنند كه بر يك تغيير كنترل دارند[32] و بنابراين نسبت به افرادى كه كانون كنترل بيرونى دارند، احتمال 
بيشترى دارد كه به تغييرى كه خواسته آنها نيست. به منظور حفظ هماهنگى شناختى متعهد شوند(تعهد 
پيوستگي به تغيير). آنها در مقابل احتمال ندارد كه به تغيير متعهد شوند مگر به خاطر نگرانى از هزينه هاى 
عدم حمايت از تغيير(تعهد مبادله اي به تغيير). در مورد تعهد هويت مدار به تغيير ، مي توان گفت اين تعهد 
براساس مشاركت افراد در اعمال تغيير، پرورش مى يابد و پيامدى از هنجارعمل متقابل است. اين نوع از 
تعهد از هزينه هاى ادراك شده همراه با تعهد مبادله اي به تغيير متفاوت است. با اين وجود ، چنين اجبارى 
درونى است. بنابراين تعهد هويت مدار به تغيير، يك آمايه روانى فعال را ارائه مى دهد كه با اين باور همراه 

است كه افراد داراى كانون كنترل درونى بر محيط خود كنترل دارند[14]. 
تعهد پيوستگى و هويت مدار، آشكارا جهت گيرى درونى و تعهد مبادله اى جهت گيرى بيرونى دارد و 
به نظر مى رسد كانون كنترل درونى رابطه بيشترى با تعهد پيوستگى و تعهد هويت مدار و كانون كنترل 
بيرونى رابطه بيشترى با تعهد مبادله اى داشته باشد. همچنين به نظر مى رسد  بعد تعهد هنجارى  از مقياس 
هرزكويتچ و ماير نيز در اينجا تاثير دارد، چون مبادله همواره با موضوعى بيرون از خود است، بنابراين احتمالا 
با وجه كنترل بيرونى سر و كار پيدا مى كند؛ در حالى كه هنجارها بايد عميقا درونى شود تا آدمى تغيير را 
بپذيرد و هويت فرد و پيوستگى با سازمان كه بر جنبه درونى فرد متمركز است، امكان پذيرش تغيير را به 

وجود مى آورد.  
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3. فرضيه ها و الگوى مفهومى پژوهش 
 رابطه بين كانون كنترل و تعهد به تغيير همانطور كه كلمن،آروينگ و كوپر [17] تحت عنوان رابطه تعهد 

سازمانى كانون كنترل از آن نام مى برند؛ مربوط به شكلي از تعهد است و بنابراين سه فرضيه مطرح است:
1- كانون كنترل به طور منفي با تعهد هويت مدار به تغيير رابطه دارد. بدين معنا كه  افرادى داراى كانون 
كنترل درونى، نسبت به افراد داراى كانون كنترل بيرونى تعهد هويت مدار بالاترى به تغيير گزارش مى دهند.

2- كانون كنترل به طور منفي با تعهد پيوستگي به تغيير رابطه دارد. يعنى  افراد داراى كانون كنترل 
درونى نسبت به افراد داراى كانون كنترل بيرونى تعهد پيوستگي بالاترى نشان مى دهند.

3- كانون كنترل به طور مثبت با تعهد مبادله اي به تغييررابطه دارد. بدين معنى كه  افرادى داراى كانون 
كنترل بيروني، نسبت به افراد داراى كانون كنترل دروني تعهد مبادله اي بيشتري به تغيير گزارش مى دهند.

4- كانون كنترل به طور منفي با تعهد هنجاري به تغيير رابطه دارد. يعنى  افراد داراى كانون كنترل درونى 
نسبت به افراد داراى كانون كنترل بيرونى تعهدهنجاري بالاترى نشان مى دهند.

علت منفى بودن روابط در فرضيات 2،1 و 4 و مثبت بودن رابطه در فرضيه 3 اين است كه مقياس كانون 
كنترل در جهت بيرونى نمره گذارى مى شود.

شكل 1- الگوى مفهومى پژوهش

4. روش  تحقيق  
جامعه پژوهش حاضر كليه كاركنان يك شركت نيمه خصوصى در شهر  اصفهان بودند كه در زمينه توليد 
اكريليك و نساجى فعاليت مى كند. جامعه پژوهش شامل حدود 4000 نفر بوده است كه با استفاده از جدول 

1- work locus of control scale
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كوكران(t=96/1 و d=05/0) و استفاده از نمونه مقدماتى و تعيين واريانس صفت حجم نمونه برابر 270 نفر 
به دست آمد كه اعضاى آن به صورت تصادفى ساده  انتخاب شدند. همه آنها مرد بودند و از بين اين افراد 
پرسشنامه 263 نفر به طور كامل پاسخ داده شده و قابل تحليل بود. ميانگين تحصيلات اعضاى نمونه برابر 
29/14 با انحراف معيار 39/4 و ميانگين سنى آنان برابر 39/37 با انحراف معيار 14/11 بود. همچنين ميانگين 
سابقه استخدام اعضاى نمونه برابر 42/16 با انحراف معيار 29/7 بود. به منظور تحليل داده ها، روش هاى 

تحليل همبستگى، تحليل عاملي اكتشافي و تاييدي و رگرسيون سلسله مراتبي  مورد استفاده قرار گرفت.
شركت كنندگان به ابزارهاى پژوهش شامل مقياس تعهد به تغيير هرزكويتچ و ماير [24] ، مقياس تغيير 

يافته تعهد سازمانى بالفور و وكسلر [11] و همچنين مقياس كانون كنترل راتر [42] پاسخ دادند.
و  هرزكوتيچ  اي  ماده  هجده  اول،مقياس  مقياس  شد.  سنجيده  مقياس  ازدو   استفاده  با  تغيير  به  تعهد   
ماير [22] بودكه در آن شش ماده تعهدعاطفى به تغييررا مى سنجد(از قبيل من معتقد به ارزش اين تغيير 
هستم)، شش ماده تعهد مستمر به تغيير را مورد ارزيابى قرار مى دهد(مانند من هيچ انتخابى ندارم اما با اين 
تغيير همراهم) و سه ماده تعهد هنجارى به تغيير را مورد سنجش قرار مى دهد(از قبيل من درمورد مخالفت 
با اين تغيير، احساس گناه مى كنم). شركت كنندگان به سوالات روى يك مقياس ليكرتى هفت درجه اى از1 
(شديداً مخالف ) تا 7 (شديد موافق ) پاسخ دادند.اين مقياس براي اولين بار توسط براتي و عريضي[1] پايايي 
سنجي و اعتبار يابي شد كه در آن پايائي زيرمقياس اول 0/74،پايائي زيرمقياس دوم 0/84،پايائي زيرمقياس 

سوم 68/0 و در حد مناسبي بود.
مقياس دوم، مقياس نه ماده اي تعهد سازماني بالفور و وكسلر [11] بودكه سوالات آن براي سنجش تعهد 
به تغيير، تغيير يافته بود. در آن سه ماده تعهد هويت مدار به تغيير را مى سنجد( مانند من به تغييرات اعمال 
شده در سازمان افتخار مي كنم) ،سه ماده تعهد پيوستگى به تغيير را مورد ارزيابى قرارمى دهد(از قبيل 
همكارانم در سازمان به تاثير تغييرات مورد نظر بر من بي توجهند) و سه ماده تعهد مبادله اي به تغيير را 
مورد سنجش قرار مى دهد(مانند در سازمان از فعاليت هاي من در جهت تغييرات مورد نظر قدرشناسي مي 
شود). اين مقياس بعد از تحليل عاملي و پايايي سنجي، توسط شركت كنندگان روي يك مقياس ليكرتى 
هفت درجه اى از1 (شديداً مخالف ) تا 7 (شديد موافق ) پاسخ داده شد. ضرايب پايايى بازآزمايى براى ابعاد 
تعهد هويت مدار،تعهد پيوستگى و تعهد مبادله اى به ترتيب برابر 0/73 ، 0/71 و 0/69 و ضرايب پايايى آلفاى 

كرونباخ نيز براى اين ابعاد به ترتيب برابر 0/67، 0/65 و 0/62 بود.
مقياس كانون كنترل راتر [42] براى سنجش كانون كنترل به كار رفت. اين مقياس شامل 27 ماده است. 
هرماده شامل يك جفت جمله مي شود كه يكى كانون كنترل درونى و ديگرى كانون كنترل بيرونى را نشان     
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مى دهد. به عنوان مثال« بسيارى از چيزهاى ناراحت كننده در زندگى افراد، مربوط به بدشانسى است.» 
درمقابل «بدشانسى هاى افراد نتيجه اشتباهات آنهاست». از شركت كنندگان خواسته شد كه يكى از هرجفت 
جملات را كه به عنوان يك انتخاب اجبارى1 است با اجتناب از مطلوبيت اجتماعى، انتخاب كنند. يك جمله 
مربوط به كنترل بيرونى يك امتياز مى گيرد، در حالى يك جمله مربوط به كنترل درونى صفر امتياز دريافت 
بالاتر نشان دهنده كانون كنترل بيرونى تراست و پاسخ ها از صفرتا 1 مرتب شده  مى كند. كسب امتياز 

است[44]. ضريب پايايى بازآزمايى آن برابر 0/71 و ضريب پايايى آلفاى كرونباخ نيز برابر 0/71 بود.
پايايى  سنجش  براى  نفرى   40 مستقل  نمونه  يك  اصلى  پژوهش  شروع  از  قبل  كه  است  ذكر  به  لازم 
بازآزمايى ابزارها انتخاب شد كه در يك فاصله زمانى سه هفته اى به ابزارها پاسخ دادند و همزمان واريانس 

متغيرهاى پژوهش نيز بر اين اساس براى حجم نمونه به كار رفت.

5. يافته هاي پژوهش 
براى تعيين عوامل زيربنايى از تحليل عاملى اكتشافي مولفه هاى اصلى استفاده شد. يافته ها در جدول 1 
ارائه شده است. سولات مربوط به هر مقياس بر روى همان عامل داراى بار عاملى است و نتايج تاييد مى گردد

جدول 1-نتايج تحليل عاملي اكتشافي

1- force choice

     
1  

 
2  

 
3  

 
  

 
  

 
             74/0      55/1  56/0  

.           69/0      
        .      71/0      

                
.  

  66/0    18/1  52/0  

.                  61/0    
     .           67/0    

 
  

               
.  

    69/0  07/1  61/0  

                  
 .       

    54/0  

              
.       

    39/0  
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جدول 2 نتايج تحليل عاملي تاييدي را نشان مي دهد.ملاحظه مى گردد كه در مرحله اول هر سه عامل    
 (AC)«و « تعهد پيوستگي به تغيير (IC)«تعهد هويت مدار به تغيير »، (EC)«تعهد مبادله اي به تغيير »
 (EC) «با هم تركيب شده اند و يك عامل را به وجود آورده اند . در مرحله دوم، « تعهد مبادله اي به تغيير
يك عامل و« تعهد هويت مدار به تغيير»(IC) و « تعهد پيوستگي به تغيير» (AC) باهم تركيب شده اند 
و عامل دوم را به وجود آورده اند. در مرحله سوم هر سه عامل حضور داشتند. در مرحله چهارم عامل تعهد 
هنجاري به تغيير و در مرحله پنجم عوامل تعهد هنجاري به تغيير وتعهد مستمر به تغيير  به سه عامل بالفور 
و وكسلر افزوده شد و در مرحله آخر سه عامل مايرو هرزكويچ به عوامل سه گانه بالفور و وكسلر اضافه شد 
و الگوي شش عاملي مورد بررسي قرار گرفت. مشاهده مي شود كه با توجه به شاخص هاي برازش ، الگوي 

چهار عاملي باGFI=0/99 بالاتر و RMR=0/02 وRMSE=0/03 پايين تر بهترين الگو است.

جدول 2- نتايج تحليل عاملي تاييدي

    
 

   

GFI RMI RMSEAX2  X2  
    

  
        76/0  13/0  15/0  30/198  63/146  

    
   

   82/0  09/0  11/0  76/145  09/94  

         97/0  04/0  05/0  33/94  66/42  

      
  

   99/0  02/0  03/0  67/51  ___  

      
    

   84/0  07/0  10/0  67/139  88  

        83/0  08/0  09/0  09/130  42/78  

حال كه مقياس هاى ابزارهاى پژوهش مشخص شدند و الگوى چهار عاملى بهترين شكل مقياس بندى 
تعيين شد، از آن استفاده مى كنيم و فرضيه هاى پژوهش را به كمك آن مورد بررسى قرار مى دهيم. نخست 

يافته هاى توصيفى و روان سنجى ابزارها آورده شده است.
شاخص هاي توصيفي و روان سنجى ابزارهاي پژوهش در جدول 3 آورده شده است. همانطور كه مشاهده 
است.  مربوط  كنترل  كانون  به  مقدارآن  بيشترين  و  اي  مبادله  تعهد  به  مربوط  ميانگين  كمترين  شود  مي 
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جدول 3- شاخص هاي توصيفي و روان سنجى ابزارهاي پژوهش

جدول 4-ضرايب همبستگي دروني متغيرهاي پژوهش

برعكس بيشترين پراكندگى مربوط به كانون كنترل وكمترين پراكندگى مربوط به تعهد هويت مدار است.

                   
   11/3  49/0  15  3  25/0  15/0  

  04/3  65/0  15  3  35/0  21/0  
    97/2  98/0  15  3  54/0  32/0  
  26/3  07/1  30  6  55/0  32/0  

   94/9  83/3  27  0  06/2  38/0  

در جدول 4مى توان ضرايب همبستگى دروني بين انواع تعهد به تغيير را مشاهده كرد. مشاهده مي شود 
كه بيشترين همبستگي مربوط به تعهد هنجاري به تغيير و تعهدمبادله اي به تغيير است. همچنين مشاهده       
مي گردد كه تعهد مبادله اي به تغيير با ساير عوامل داراي رابطه منفي است. ضرايب روى قطر نشان دهنده 

ضرايب پايايى آلفاى كرونباخ است.

            
    67/0        

   31/0   65/0      
    37/0-   44/0-   62/0    

   43/0   39/0   41/0-   74/0  
 p<0,05

در جدول5 نتايج حاصل از رگرسيون سلسله مراتبي آورده شده است. در مرحله اول متغيرهاى سن، سابقه 
استخدام و تحصيلات وارد رگرسيون شده اند. در مرحله دوم، علاوه بر متغيرهاى سن، سابقه استخدام و 
تحصيلات، متغير كانون كنترل نيز وارد رگرسيون شده است و ضرايب معنادار بوده اند. مشاهده مي گردد كه 
ضرايب بين سن و انواع تعهد به تغيير مثبت است و اين بدين معناست كه با افزايش سن تعهد به تغيير  نيز 
افزايش مي يابد. ضرايب بين سابقه استخدام و انواع تعهد به تغيير منفي است يعني هرچه سابقه استخدام 
بالاتر باشد، تعهد به تغيير كاهش مي يابد. همچنين مشاهده شد كه ضرايب بين انواع تعهد و تحصيلات 
نيز منفي است. بدين معنا كه تعهد به تغيير در بين افراد داراي تحصيلات بالاتر،كمتر است. در مورد كانون 
پژوهش  اول  فرضيه  و  است  منفى  تغيير   به  مدار  هويت  تعهد  براى  ضريب  كه  گردد  مى  ملاحظه  كنترل 
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مبنى بر رابطه منفى كانون كنترل با تعهد هويت مدار به تغيير تاييد مى گردد. همچنين ضريب براى تعهد 
پيوستگى به تغيير نيز منفى است و فرضيه دوم پژوهش مبنى بر رابطه منفى كانون كنترل با تعهد پيوستگى 
به تغيير تاييد مى گردد. در مورد تعهد مبادله اى به تغيير ضريب مثبت است و نشان از تاييد فرضيه سوم 
دارد. همچنين ضريب براى تعهد هنجارى به تغيير نيز منفى است و فرضيه چهارم پژوهش مبنى بر رابطه 

منفى كانون كنترل با تعهد هنجارى به تغيير تاييد مى گردد.

  
  

  

              

R�  t R� t R�  t  R�  t  

                          
   08/0  20/0  24/1 09/0  12/0  56/1  10/0  1/0  42/1  11/0  13/0  39/1  

 
  

09/0  13/0- 33/1-  10/0  24/0- 34/1-  10/0  17/0- 96/1-  12/0  15/0- 02/1-  

 10/0  06/0- 42/1-  11/0  07/0- 57/1-  11/0  09/0- 39/1-  13/0  07/0- 98/0-  
R�  02/0      02/0      01/0      02/0      

                          
   09/0  13/0  99/0  10/0  11/0  *68/1  10/0  10/0  84/0  12/0  12/0  83/1  

 
  

10/0  14/0- 22/1-  11/0  15/0- 49/1-  11/0  16/0- 06/1-  12/0  16/0 
-  

69/1-  

 10/0  08/0- *64/1-  12/0  09/0- 52/1-  12/0  11/0- 08/2-  14/0  09/0- 73/1-  
 

  
16/0  27/0- *94/3- 17/0  29/0- *04/4- 18/0  26/0- 87/3- 19/0  32/0  11/4 

R�  06/0     07/0     08/0     07/0     

*= P<0,05 ,*  * = P<0,01 

6. نتيجه گيري 
پژوهش حاضر در پى تركيب دو الگوى بالفور و وكسلر و هرزكويتچ و ماير و همچنين پيش بينى ابعاد 

چهارگانه تعهد به تغيير از روى متغير شخصيتى كانون كنترل بود.
 نتايج جداول 1و2 نشان داد كه تعهد به تغيير سازه اى تك بعدى نيست و داراى سه بعد تعهد هويت 
مدار، تعهد پيوستگى و تعهد مبادله اى است. جونز[27] معتقد است كه  ايجاد تمايز بين اجزاى مختلف 
تعهد به تغيير قطعي است، زيرا پيامدهاى رفتارى متفاوتى وجود دارد كه با هر جز از تعهد همراه است[14]. 
بنابراين، الگوى چهار جزيى تعهد به تغيير چارچوبي جامع تر براى درك پيچيدگى واكنش هاى كاركنان به 
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تغيير ارائه مى دهد و يك روش تحليلى جديد را براى آزمايش رابطه  بين تفاوت هاى فردى و واكنش به 
تغيير ارائه مى نمايد[21].

نيز  تغيير   به  تعهد  سن،  افزايش  با  كه  داد  نشان  جدول5  در  مراتبي  سلسله  رگرسيون  از  حاصل  نتايج 
افزايش مي يابد. تحقيقات نشان مى دهد كه وقتى سن افزايش مى يابد، فرصت هاى شغلى جايگزين براى فرد 
محدود مى شود. اين كاهش آزادى فرد ممكن است محبوبيت كارفرماى (سازمان) فعلى را افزايش دهد[2].

اين محبوبيت و تعهد مى تواند به تغيير نيز تعميم يابد.
همچنين نتايج در همان جدول نشان داد كه هرچه سابقه استخدام بالاتر باشد ؛تعهد به تغيير كاهش      
مي يابد. شايد به اين دليل كه فردي كه سابقه بالاتري دارد نسبت به يك فرد تازه استخدام، احتمالا راحت 
تر   مي تواند در سازمان با تغيير مخالفت كند. همچنين از يك ديدگاه ديگر، چون افراد داراى سابقه خدمت 
بيشتر، عادت بيشترى به رويه هاى قبلى دارندكه با اعمال تغيير دستخوش تحول مى شوند، در برابر تغيير 

تعهد كمترى خواهند داشت، زيرا عادت يكى از عوامل ايجاد ترس از تغيير است[22]. 
از سوى ديگر مشاهده شد كه تعهد به تغيير در بين افراد داراي تحصيلات بالاتر،كمتر است. مانند سابقه 
استخدام، فردي كه تحصيلات بالاتري دارد به علت اعتماد به نفس بالاتر راحت تر مي تواند با تغيير مخالفت 

كند.
در جدول 5 نتايج نشان داد كه كانون كنترل به طور منفي با تعهد هويت مدار به تغيير رابطه دارد. بدين 
معنا كه افراد داراى كانون كنترل درونى نسبت به افراد داراى كانون كنترل بيرونى، تعهد هويت مدار بالاترى 
به تغيير گزارش مى دهند. همانطور كه پيش از اين اشاره شد؛ در مورد تعهد هويت مدار به يك تغيير خاص ،      
مي توان گفت اين تعهد براساس مشاركت افراد در اعمال تغيير، پرورش مى يابد و  پيامدى از هنجارعمل 
متقابل است. اين نوع از تعهد از هزينه هاى ادراك شده همراه با تعهد مبادله اي به تغيير متفاوت است. با اين 
وجود، چنين اجبارى درونى است. بنابراين تعهدهويت مدار به تغيير يك آمايه روانى فعال ارائه مى دهد كه 

همراه با اين باور افراد داراى كانون كنترل درونى است كه بر محيط شان كنترل دارند[21].
همچنين نتايج حاكى است كه كانون كنترل به طور منفي با تعهد پيوستگي به تغيير رابطه دارد. يعنى 
اينكه افراد داراى كانون كنترل درونى نسبت به افراد داراى كانون كنترل بيرونى تعهد پيوستگي بالاترى نشان

 مى دهند. افراد داراى كانون كنترل درونى تمايل دارند آنچه را كه اتفاق مي افتد به عوامل دروني نسبت 
دهند [12]. همچنين از منظر بالفور و وكسلر[11]تعهد پيوستگى از علاقه و احساس تعلق به آماج آن، حاصل 
مى شود. بنابراين فرد داراى كانون كنترل درونى اگر بخواهد دچار ناهماهنگى شناختى نشود و  به منظور 

حفظ هماهنگى شناختى،  به تغيير متعهد  مى شود (تعهد پيوستگي به تغيير).
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بر اساس يافته ها مى توان نتيجه گيرى كرد كه كانون كنترل به طور مثبت با تعهدمبادله اي به تغييررابطه 
دارد چون افرادى كه داراى كانون كنترل بيروني هستند، نسبت به افراد داراى كانون كنترل دروني؛ تعهد 
مبادله اي بيشتري به تغيير گزارش مى دهند. پيوند مبتنى بر مبادله كه در تعهد مبادله اى مطرح است زمانى 
ايجاد مى شود كه سازمان براى كاركنان ارزش قائل باشد و آنان را حمايت كند. در مقابل هرگاه كاركنان 
احساس كنند كه مديريت يا سازمان آنها را فقط در راستاى منافع شخصى و سازمانى مورد استفاده قرار 
مى دهند، يا با وجود انجام مطلوب وظايف با آنها بدرفتارى مى شود، تعهد مبادله اى به شدت ضعيف مى 
گردد[7]. از آنجايى كه براى افراد داراى كانون كنترل بيرونى عوامل بيرونى مثل شانس و افراد ديگر اهميت 
بيشترى در وقوع رخدادها دارند، منطقى به نظر مى رسد كه اين افراد در صورت داشتن منافع  با تعهد خود 
دست به مبادله بزنند و  در مقابل، آنها مگر به خاطر نگرانى شان در مورد هزينه هاى همراه با عدم حمايت 

از يك تغيير، احتمال ندارد كه به يك تغيير متعهد شوند (تعهد مبادله اي به تغيير).
همچنين نتايج حاكى از آن است كه كانون كنترل به طور منفي با تعهد هنجارى به تغيير رابطه دارد. يعنى 
اينكه افراد داراى كانون كنترل درونى نسبت به افراد داراى كانون كنترل بيرونى تعهد هنجارى بالاترى نشان

داراى  افراد  ويژگى  با  كه  است[35]  سازى  همانند  و  كردن  درونى  معناى  به  هنجارى  تعهد  دهند.  مى   
جايگاه مهار درونى سازگارى بيشترى دارد. زيرا افراد داراى كانون كنترل درونى تمايل دارند آنچه را كه اتفاق 

مي افتد به عوامل دروني نسبت دهند [12].
به طور خلاصه، پژوهش حاضر ابزارى نو را در اختيار پژوهشگران زمينه تغيير سازمانى قرار مى دهد كه 
به گفته بالفور و وكسلر[11]مى تواند مشكل اعتبار اكولوژيك را حل كند. اعتبار اكولوژيك جنبه اى از روايى 
سازه است كه به  تعميم پذيرى يافته هاى پژوهش به گروه ها ، افراد يا موقعيت هاى ديگر مربوط مى شود 
و درجه اى است كه در آن رفتارها و گزارشهاى ثبت شده و مشاهده شده در يك مطالعه، منعكس كننده 
رفتارهايى است كه در محيط هاى طبيعى واقعا اتفاق مى افتد و در آن نتايج يك آزمايش مى تواند از مجموعه 
اى از شرايط محيطى ايجاد شده توسط پژوهشگر به شرايط محيطى ديگر تعميم داده شود[23]. بنابراين  با 

استفاده از اين ابزار در زمينه تغييرات سازمانى مى توان ميزان تعميم پذيرى را افزايش داد.
دوم،  اين پژوهش كانون كنترل را به عنوان يك متغير شخصيتى خاص كه مى تواند تعهد كاركنان به يك 
تغيير خاص را پيش بينى كند، مورد تائيد قرار داد. كانون كنترل درونى با تعهد پيوستگي ، هويت مدار و 
هنجارى بالاترى نسبت به تغييرهمراه است، در حالى كه كانون كنترل بيرونى تعهد مبادله اي بالاتر به تغيير 
را در پى دارد. اين نتايج  در تبيين رابطه پيچيده بين تفاوت هاى فردى و واكنش به تغيير كمك كننده است. 
افراد در تجربه نگرش هاى مختلف نسبت به تغيير متفاوتند، زيرا باورهاى مختلفى در مورد توانايى شان براى 
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مديريت تغيير دارند. پس كانون كنترل ممكن است آهنگ پايدارى را در مورد چگونگى ادراك افراد از تغيير 
ايجاد كند و به عنوان يك پيش بين براى تعهد به تغيير عمل كند.

سوم، نتايج نشان داد كه رابطه بين كانون كنترل و اجزاى سه گانه تعهد به تغيير مجزاست و يك رابطه 
خطى ساده نيست. اين مسئله درك ما را از رابطه بين كانون كنترل و واكنش به تغيير توسعه مى دهد. به 
ويژه نتايج نشان داد كه هم افراد داراى كانون كنترل درونى و هم افراد داراى كانون كنترل بيرونى ممكن 
است تعهد بالايى به يك تغيير خاص داشته باشند. اما آمايه هاى روانى كه با تعهد آنها به تغيير همراه است، 
متفاوت مي باشد. افرادي كه داراي كانون كنترل دروني هستند به خاطر بازشناسى هزينه هاى همراه با عدم 
حمايت از تغيير احتمال  بيشترى دارد كه به تغييرات متعهد شوند. هچنين افراد داراى كانون كنترل درونى 
ممكن نيست بدون ادراك مزاياى تغيير يا احساس اجبار، به تغيير متعهد شوند. اين يافته ها ساز و كارهاى 
روان شناختى را نشان مى دهند كه افراد كانون كنترل مختلف از طريق آنها به تغيير واكنش نشان مى دهند 

و  با نتيجه پژوهش چن و ونگ[14] و جهانبخش و همكاران[3] همسو است.
در زمينه كاربردهاى سازمانى، يافته ها تاكيد دارند كه مديران بايد تلاش كنند تا تعهد به تغيير افرادى كه 
داراى كانون كنترل درونى و بيرونى اند با استفاده از روش هاى مختلف بهبود يابد. براى مثال در مورد افراد 
داراى كانون كنترل درونى، مديران مى توانند تعهد هويت مدار آنان به تغيير را از طريق تشويق مشاركت 
كاركنان و تقسيم ارزش هاى تغيير با آنان پرورش دهند. مديران همچنين مى توانند تعهد پيوستگي افراد 
داراى كانون كنترل درونى به تغييررا (از طريق ايجاد اين بينش در آنها كه حمايت آنان از تغيير روش خوبى 
براى عمل متقابل نسبت به سازمان است)، بهبود دهند.همچنين سازمان بايد اين افراد را در جريان تغيير 
مورد حمايت قرار دهد، زيرا افرادى كه داراى كانون كنترل درونى هستند به حمايت هاي ارائه شده از طرف 
سازمان حساس تر ند، زيرا معتقدند محيط سازمان بر مسائلي كه براي آنها اتفاق مي افتد اثر گذار است.  
بنابراين هنگامي كه مي بينند سازمان براي بهتر زيستن آنها تلاش مي كند، تمايل دارند كه دست به عمل 
متقابل بزنند وتعهد پيوستگي و هويت مدار  بيشتري از خود نشان دهند[15]. همچنين هرچه هنجار حمايت 
از تغيير قوى تر باشد و تشويق بيشترى شود، كاركنان داراى كانون كنترل درونى تعهد هنجارى بيشترى به 
تغيير نشان مى دهند. براى افراد داراى كانون كنترل بيرونى مديران مى توانند تعهدمبادله اي به تغيير را با 
استفاده از پاداش و تنبيه پرورش دهند. مديران بايد تلاش كنند تا كانون كنترل درونى كاركنان را به منظور 

بهبود تعهد آنان  به تغيير توسعه دهند
با وجود ارائه برخى يافته هاى جديد، توجه به يك سرى نكات در پژوهش حاضر ارزشمند است:

اول اينكه، داده ها از يك گروه خاص جمع آورى شدند. بنابراين اينكه آيا نتايج براى گروههاى ديگر كاربرد 
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دارد يا نه بايد مورد آزمايش قرار گيرد. تجربه تغيير در زمينه سازمان،زمينه مناسبى براى بررسى رابطه بين 
كانون كنترل و اجزاى سه گانه تعهد به تغيير ارائه مى دهد و  نتايج پژوهش حاضر بايد در فرايند هاى ديگر 

انواع تغيير سازمانى همچنين در ديگر سازمان ها بيشتر تاييد شود.
دوم، همانطور كه برخي از پژوهشگران پيشنهاد مى كنند ، ادراك زمينه تغيير بر واكنش ها به تغيير اثر 
گذار است[38]. همچنين، پژوهش بايدرابطه بين كانون كنترل و تعهد به تغيير را در زمينه هاى مختلف از 

قبيل 
زمينه هايى كه در آن اطلاعات فراوان وجود دارد در مقابل  يك زمينه با اطلاعات محدود مورد بررسى 

قرار دهد.
سوم اين كه با توجه به اين كه پرسشنامه تعهد سازماني بالفور و وكسلر در تحليل عاملي بهتر از پرسشنامه 
آلن و ماير مولفه هاي زيربنايي خود را نشان داده است، در پرسشنامه حاضر هـر سه عامل آن ظاهر شدند و 
فقط عامل تعهد به تغيير هنجاري آلـن و مايـر به صورت يك عامل مجزا ظاهر شد، روش پـژوهش حاضـر 

مي تواند براي درهم تنيدن ابزارهاي روان شناسي صنعتي و سازماني در تحقيقات ديگرالگوبرداري شود.
به علاوه به طور معين تعهد به تغيير، پيش بينى رفتار هاى حمايت از تغيير است[24]و كانون كنترل 
تمايل بـه نفوذ بـر واكنش ها نسبت بـه تغيير شامل واكنش هاى رفتـارى بـه تغيير است [8]. پيش بينى 
مى شودكه تعهد به تغيير ممكن است ميانجى رابطه بين كانون كنترل و رفتارهاى حمايت  از تغيير باشد. 
پيش بينى رفتارهاى حمايت از تغيير از جهت نفوذ آنان بر انجام موفق تغيير سودمند است[26و 31]. بنابراين 
ايجاد رابطه بين تعهد به تغيير ، كانون كنترل و رفتار هاى حمايت از تغيير در تحقيقات آينده بسيار مهم 

خواهد بود.
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