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 چکیده
جزئی تعهـد تغییـرات سـازمانی     پژوهش حاضر با هدف تعیین پایایی و اعتبار مقیاس سه       : هدف

در . منظور برآورده ساختن هدف پـژوهش، دو مطالعـه در شـرکت گـاز انجـام شـد              به .انجام شد 
کننـدگان بـه      شاغل انجام شـد، شـرکت      248با   صورت یک طرح بین گروهی      که به  ،مطالعه اول 

هاي تعهد عاطفی به تغییر، تعهـد تـداومی     و اعتبار سازه مقیاس   ،هشت تصویرسازي پاسخ دادند   
 شـاغل انجـام شـد،    193  کـه بـا   ،در مطالعه دوم. یید شدأ ت،ه تغییرهنجاري بتعهد   و   ،به تغییر 
جزئی تعهد بـه تغییـر    کنندگان به یک پرسشنامه براي بررسی اعتبار و پایایی مقیاس سه         شرکت

 ـجز  یـک مقیـاس سـه      ،ها نشان داد که مقیاس تعهد به تغییـر         یافته. پاسخ دادند  ایـن  . ی اسـت  ئ
 این مقیاس و ابعاد آن داراي پایـایی مطلـوبی        ،همچنین .مقیاس داراي اعتبار سازه مناسب است     

مقیاس تعهد به تغییر   .بین بهتري براي تغییر است      پیش ،ی تعهد به تغییر   ئجز الگوي سه . هستند
تواننـد بـا     و عـاملان تغییـر مـی   ،تواند در زمینه تغییرات سازمانی مورد اسـتفاده قـرار گیـرد        می

ثر و ؤا استفاده از این مقیاس، زمینه را براي تغییـرات م ـ        ب  و سنجش میزان تعهد نسبت به تغییر     
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  مقدمه
 انـد  ار نامیـده ـاي ک ــع در دنی ــرات وسی ــان تغیی ــم مـیلادي را زم ـ ـقرن بیـست و یک ـ  
(Cascio, 1995) .     تـرین ایـن تغییـرات    مهـم . در ایـران نیـز ایـن تغییـرات در راه اسـت، 

سـازي،    خـصوصی ،ها در بـورس  سپاري، عرضه سهام شرکت ها، برون سازي سازمان  کوچک
 کـه در فرمـان   ،کاوي است ها و بهینه   ها ، ادغام وزارتخانه    اعمال مدیریت دانش در شرکت    

تغییـر سـازمانی بـه صـورت        . ته اسـت   بازتاب یاف  1389اي رهبر انقلاب در سال        ماده 26
) 1383 ، و اعرابـی   پارسـائیان :  ترجمه ،١دفت( »پذیرفتن یک عقیده، نظر یا رفتار جدید      «

 ممکـن اسـت   ،د و این مقاومتنکن د در مقابل تغییرات مقاومت می    افرا. تعریف شده است  
 ـ »مـاکس وبـر   «. رو سـازد   حتی بهترین تدابیر را نیز با شکست روبـه         راي  بوروکراسـی را ب

مشکلات بوروکراسی کـه  . عنوان یک شیوه مدرن اداره آنها معرفی کرد ها به بهبود سازمان 
ها در مقابل    دلیل مقاومت انسان    به ،سبب شده امروزه حتی معادل آن را کاغذبازي بدانند        

مقاومت . یابد  ضرورت می  ، سنجش نگرش به تغییر قبل از اعمال آن        ،بنابراین. تغییر است 
 کاووسیان و عریضی،( ویژه در بخش دولتی صنعت، شدت بیشتري دارد        یر، به در برابر تغی  

ل مطرح در این  زمینه، کاستن مقاومـت افـراد در مقابـل           ئترین مسا  یکی از مهم  ). 1381
ترین عاملی اسـت کـه حمایـت         تعهد مهم .  تعهد به تغییر است    ، و پس از ایجاد آن     ،تغییر

تنهـا زمـانی   . (Armenakis et al, 1999) نـد کارکنان را براي اجراي تغییر جلـب مـی ک  
مین أدهد که کارکنان از روي میـل و علاقـه بـراي ت ـ          آمیز رخ می   صورت موفقیت  تغییر به 
 هر نـوع سـختی و تـنش       ، از صرف وقت و نیروي مورد نیاز دریغ نکنند         ،هاي جدید  هدف

 ذشـتگی کننـد  گ خـود  ها از مین این هدفأ در راه ت  ، و به اصطلاح   ،روانی را تحمل نمایند   
  .)1383،  و اعرابیپارسائیان:  ترجمهدفت،(

ه است که بـین افـراد و اهـداف تغییـر،         شدعنوان عاملی توصیف     تعهد به تغییر به   
 افراد هدف خود را تغییر پیـشنهاد شـده        ،عبارت دیگر  به. کند پیوستگی اساسی ایجاد می   

 ن تعهـد افـراد اسـت      هـاي تغییـر، فقـدا      ترین عامل دخیل در شکست پـروژه        مهم .بدانند
(Conner & Patterson, 1982) .آیا این . بحث بعدي مربوط به سازه تعهد به تغییر است

تعهد به تغییر، اخیراً در الگوهاي مختلف تغییـر گنجانـده            سازه یک یا چند بعدي است؟     
ایـن  . بعدي در نظر گرفته شـده اسـت      عنوان یک متغیر تک    شده و در اکثر این الگوها، به      

ویـژه    متباین با نظریه و پژوهش مربوط به دیگر انواع تعهدهاي محـیط کـاري، بـه          مسئله
عنوان یک سازه چندبعدي مورد توجه قرار گرفتـه         تعهد سازمانی است، جایی که تعهد به      
                                                   

1. Daft 
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 مطـرح و  ،بنابراین یکی از اهـداف پـژوهش حاضـر   . (Meyer & Allen, 1991) شده است
 کـه بـا الهـام از الگـوي     ،از تعهد به تغییر استسازي چندبعدي   ارزیابی کردن یک مفهوم   

 .ده اسـت ش ـ، انجـام  )2001 (1کلی تعهد به تغییر مطرح شده توسـط مـایر و هرزکـویتچ         
اي تعهـد سـازمانی آلـن و مـایر        لفـه ؤم اسـاس الگـوي سـه      مبناي نظري الگوي مذکور بر    

 ـ) 1381  سـلطان حـسینی،    مـثلاً ( هاي متعـددي در ایـران       که پژوهش  ،است) 1996( ر ب
 2اي بـالفور و کـسلر   لفـه ؤم  دو الگوي سـه   ،براي تعهد سازمانی  . اساس آن انجام شده است    

تعهـد بـه   . هـاي آنـان متفـاوت اسـت       لفهؤوجود دارد که م   ) 1996( و آلن و مایر    )1996(
  .تغییر بر اساس الگوي دوم طراحی شده است

 دانـش در    هاي متفاوت داشـته باشـد و       تواند شکل  ها می  تعهد کارکنان به سازمان   
تري در مورد اثـر   هاي دقیق بینی سازد که پیش ها، پژوهشگران را قادر می    مورد این تفاوت  

صـورت   تعهد سازمانی بـه . (Cooper & Viswesvaren, 2005) تعهد بر رفتار داشته باشد
 بـا سـازمان خـاص و اهـدافش          ،شناختی تعریف شده است که در آن کارمند        حالتی روان 
 در الگـوي  .(Earl & Bright, 2007) لاقه دارد عـضو آن تلقـی شـود   شود و ع شناخته می
 ، تعهـد تـداومی    )تمایـل بـه مانـدن     (هاي تعهـد عـاطفی       از برچسب ) 1991 (3مایر و آلن  

بـراي  ) اجبار ادارك شده براي مانـدن    ( و تعهد هنجاري     ،)ارزش ادراك شده ترك کردن    (
 وسـط سـه نـوع آمـادگی روانـی      کـه ت  ،شـود  تمایز قائل شدن بین انواع تعهد استفاده می       

طـور همزمـان    تواننـد بـه    کارکنان مـی ، از نظر این پژوهشگران .گردد مختلف مشخص می  
لفـه  ؤ اگرچـه هـر سـه م   ،هاي متنوعی از هر سه نوع آمادگی روانی را داشته باشند    ترکیب

ــازمانی  ــد س ــی     ،تعه ــاهش م ــان را ک ــط کارکن ــازمان توس ــرك س ــال ت ــده  احتم   دن
(Meyer et al, 2002).ترین دلیل براي متمایز ساختن آنها این است کـه سـه     شاید مهم

مـایر و  . تواند کاربردهاي کاملاً متفاوتی براي رفتار حین شغل داشـته باشـد     عد تعهد می  ب
 احتمـالاً  ،)تعهـد عـاطفی  (خواهنـد بماننـد    نشان دادند که کارکنانی که می   ) 1991(آلن  
 را که به آنـان واگـذار شـده را بـا بیـشترین               کنند، تکالیفی  طور منظم به کار توجه می      به

آنانی که بـا احـساس اجبـار بـاقی      . شوند  و کمتر مانع دیگران می     ،دهند توانایی انجام می  
عنـوان   کننـد کـه آن را بـه        گونه رفتـار مـی     تنها در صورتی این   ) تعهد هنجاري (مانند   می

در . انـد   دریافـت کـرده  بـراي مزایـایی کـه    اي  ببیننـد  عنوان وسیله بخشی از وظیفه یا به  
ممکـن اسـت   ) تعهد تداومی(مانند  ها باقی می   کارکنانی که براي اجتناب از هزینه      ،مقابل

                                                   
1. Meyer  & Herscovitch, 2001 
2. Baulfour, D.L.; Wechsler, 1996 
3. Meyer & Allen, 1991 
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 .ي حفظ شرایط استخدامشان لازم استاندکی بیش از آنچه انجام دهند که برا
هاي دیگر تعهد محیط کار قابل کـاربرد   اي باید براي مطالعه شکل   لفهؤم الگوي سه 

تعهد، مـستقل از آمـاج آن،     » جوهر درونی «معتقدند که   ) 2001(هرزکویتچ  مایر و   . باشد
، هزینـه ادارك شـده   )تعهـد عـاطفی   (هاي مختلـف تمایـل       تواند شکل  یکسان است و می   

عنـوان    تعهـد بـه تغییـر را بـه    ،بگیرد و در نتیجه) تعهد اجباري( یا اجبار ،)تعهد تداومی (
کند که براي اجـراي موفـق    ه عمل درگیر مینیرویی تعریف نمودند که فرد را در یک دور 

کننده  سازد که منعکس  اي از عمل درگیر می     نیرویی فرد را در دوره    . یک تغییر لازم است   
تعهـد  (اساس باور به مزایایی ذاتـی تغییـر باشـد       تمایل به ارائه حمایت از تغییر بر      ) الف(

ه با شکست یا براي ارائه    هایی باشد که همرا    شناخت هزینه ) ب( ؛)AC یا عاطفی به تغییر  
احساس اجبار براي ارائـه  )  ج ؛)CC یا تعهد تداومی به تغییر   (حمایت از تغییر وجود دارد      

ایـن سـه نـوع آمـادگی روانـی          . باشـد  )NC یـا  تعهد هنجاري به تغییر   (حمایت از تغییر    
 صورت مجزا از یکدیگر و از آمادگی روانی مربوط به تعهـدهاي دیگـر محـیط          توانند به  می

توانند به حمایـت از تغییـر بـه خـاطر اینکـه           کارکنان می  در واقع، . گیري شوند  کار اندازه 
 .(Meyer & Herscovitch, 2002)  احساس تعلق کنند، مجبورند یاخواهند می

تـر،   طـور وسـیع   جزئـی بـه   یکی از اصلاحات لازم براي کاربردي ساختن الگوي سه 
طور که نتایج تحقیقـات در ایـن         همان.  است سازي مجدد نتایج رفتاري تعهد بوده      مفهوم

  و حمایت سـازمانی    ، پیامدهاي مهمی از قبیل انگیزش، رفتار مدنی       ،دهد زمینه نشان می  
(Kwon & Banks, 2004)  کاهش تمایل به ترك شغل، رفتار غیبت و رفتار ترك شـغل ،

(Hackett et al, 2001)، و افزایش عملکرد شغلی (Carmeli & Freund, 2001; Cichy, 
Cha, & Kim, 2007)بین رفتار کانونی با ) 2001(بنابراین، مایر و هرزکویچ  . وجود دارد

وسـیله   اي از عمل است که یک فرد به   رفتار کانونی دوره  . رفتار اختیاري تمایز قائل شدند    
 در حالی که رفتار اختیاري   ،)قبیل باقی ماندن در سازمان     از(شود   تعهدش گرفتار آن می   

 ،شـود  اي از عمل است کـه اگرچـه بـا اصـطلاحات تعهـد مـشخص  نمـی                 هر دوره شامل  
). العاده قبیل نشان دادن تلاش فوق     از( تواند با اختیار فرد شامل این اصطلاحات شود        می

باید منجر به برقراري رفتار کـانونی  )  یا هنجار،هنجاري، تداومی(رغم شکل آن  تعهد علی 
 باید به آمادگی روانـی کـه همـراه          ،شوند فتار ارادي می  میزانی که کارکنان درگیر ر    . شود

 1دولکـورت و زاکـرمن    . مربـوط باشـد   ) قبیل تمایل، هزینـه، اجبـار      از( این تعهدات است  
تواند انگیزش و تـلاش کارکنـان را بـالا بـرد و      نشان دادند که تعهد به تغییر می   ) 2003(

                                                   
1. Dolcourt & Zuckerman, 2003 
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همچنین میـزان اثربخـشی      و و نارضایتی آنان را کاهش دهد        ،  احتمال غیبت، ترك شغل   
  .ها را تسهیل کند آموزش

اي به این نتیجه رسـیدند کـه بـر اسـاس             طی مطالعه ) 2007( 1دوز بوکه نوگنه و  
تاریخچه تغییر سازمان، به اطلاع عموم رساندن تغییر در سـازمان، مـشارکت دادن افـراد        

 .د به تغییـر هـستند   از عوامل ایجاد تعه،در تغییر سازمانی و حمایت از مدیریت در تغییر  
هـایی   طی پژوهشی به این نتیجه رسیدند که افـراد در سـازمان     )2002( 2دوز و همکاران  

، جـایی کـه   تعهد به تغییر بیشتري نشان دادند که در آنها خشنودي شـغلی بیـشتر بـود        
 و زمـان کـافی بـه تغییـر اختـصاص      ،کردنـد  کارکنان را در فرایندهاي تغییر درگیـر مـی    

تعهد   و عدالت رویه بیشتر باشد،، هرچه در سازمان گشودگی، اعتماد     ،ینهمچن. دادند می
 و این تعهد به تغییـر، غیبـت و تمایـل بـه تـرك شـغل را کـاهش                   ،به تغییر بیشتر است   

نشان داد کـه هنگـامی   ) 2006( 3کونینگ هام. (Chawla & Kelloway, 2004) دهد می
شود و تمایل بـه تـرك شـغل     یشتر میسازگاري با تغییر ب   که تعهد به تغییر بیشتر است،     

  .یابد کاهش می
تـرین عوامـل    کنند که تعهد به تغییر یکی از مهـم  اگرچه پژوهشگران پیشنهاد می  

از قبیـل  ( دارد ی نقـش مهم ـ   ،دخیل در حمایت از تغییر است و براي انجام موفق تغییـر           
صورت یـک سـازه   مدت به   بلند، اما این مفهوم در      )2008 5 ؛ کلر،  2005 4وکولا و نیکولو،  

مفهـوم تعهـد بـه      ) 2002(تاکنون هرزکویتچ و مـایر      . بعدي در نظر گرفته شده است      تک
  انــد سـازي کـرده   تغییـر را بـر اسـاس یـک الگـوي کلـی از تعهــد محـیط کـاري مفهـوم         

(Meyer & Herscovitch, 2001). ــه ــر ســاختن اهمیــت تعهــد در   منظــور روشــن ب ت
 یک مقیـاس تعهـد بـه تغییـر چندبعـدي،         هاي تغییر و مشخص ساختن اهمیت      موقعیت

سنجی و اعتباریـابی مقیـاس    منظور پایایی پژوهشگران حاضر شدند که  این پژوهش را به      
  .بعدي تعهد به تغییر سازمانی به انجام رسانند سه

  روش و ابزار
هاي دولت   در شرکت گاز بود که به دنبال برنامه    6سازي تغییر مورد بررسی، برنامه کوچک    

اي مبنی بر کاهش کارکنان سازمان است کـه در           برنامه ،سازي کوچک. را گردید هشتم اج 
                                                   

1. Boukenoogne & Devos, 2007 
2. Devos et al, 2002 
3. Cunningham, 2006 
4. Vakola & Nikolaou, 2005 
5. Keller, 2008 
6. downsizing 
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:  ترجمـه ول، راث( دهند  بسیاري از مدیران میانی شغل خود را از دست می    ،پی اجراي آن  
بور براي بررسی اعتبار سازه مقیاس تعهد بـه تغییـر، مبنـا قـرار      ز برنامه م  .)1384 حراف،
هـا در   گیـري اسـت کـه در تبـدیل سـازه           عملیات اندازه  کیفیت کلی    ،اعتبار سازه . گرفت

بـه  ) 1384فراهـانی و عریـضی،   ( رود کار می فرضیه پژوهش به متغیرهاي مورد بررسی به     
شود که هدف دانستن این نکته اسـت کـه            این اعتبار به مواردي مربوط می      ،عبارت دیگر 

وصیات نظـري مـشخص     عنوان صفات یـا خـص      هاي آزمون را به    توان نمره  تا چه اندازه می   
 ).1384 پاشـا شـریفی و نجفـی زنـد،        :  ترجمـه   و گال،  ،بورگ گال،( مورد تفسیر قرار داد   

منظور بررسی اعتبار سازه به دو روش آزمایشی و آماري، پژوهش در دو مطالعـه انجـام      به
:  ترجمـه  کرلینجـر، ( 1کنندگان یکی از هـشت تـصویرسازي        مشارکت ،مطالعه اول  در .شد

 که تجربه شاغل فرضـی بـا اقـدام بـه     ،را مطالعه کردند) 1374 نجفی زند، پاشا شریفی و 
جاي فـرد    که اعتقاد داشتند به، سپس به یک پیمایش.داد تغییر در سازمانش را شرح می 

  . پاسخ دادند،مورد قضاوت در تصویرسازي به آن پاسخ می دهند
کـه   چند    هر ،روش تصویرسازي، روشی شناخته شده در تحقیقات آزمایشی است        

 نخست یک سناریو یا داسـتان       ،در روش تصویرسازي  . کار رفته است   در کشور ما کمتر به    
هـا خواسـته      که با اهداف پژوهش دقیقاً ارتبـاط دارد مطـرح شـده و سـپس از آزمـودنی                 

 آنهـا در واقـع خودشـان را    ،با این قـضاوت . شود که در مورد آن داستان قضاوت کنند    می
هاي صنعتی در مواردي بیـشتر دیـده    وش تصویرسازي در پژوهش    ر  سابقه. کنند  بیان می 

ماننـد رفتارهـاي انحرافـی در       (ها نگران از ارزیابی مستقیم باشند         شود که یا آزمودنی     می
مـثلاً  (ها یا ارائه نـشده باشـند    یا مواردي که مداخله...)  و ، تغییر برابرسازمان، مقاومت در    

هـا احتمـالاً داراي    یا مداخلـه ...)  و،سازي صیسازي، خصو تصمیم سازمان در مورد کوچک   
 ،در ایـن صـورت    ...) ،مانند پرداخت بـراي عملکـرد     (تبعات ناشناخته براي سازمان باشند      

بینی از آن ارائه کنـد       پیش تواند نتایج قابل    ها می   ها قبل از اعمال مداخله      قضاوت آزمودنی 
هـایی را کـه نگـران     عی، آزمـودنی ارجـا  ارجاعی به دیگر  ها از خود      و با تغییر جهت قضاوت    
 .)بـدون نگرانـی از تبعـات آن   (هاي صحیح ناگزیر سازد    به پاسخ  ،ارزیابی مستقیم هستند  

ماننـد  (اي      هاي آزمایشی بوده و حتـی متغیرهـاي خصیـصه           روش تصویرسازي جزء روش   
مـذکر بـه مؤنـث و      ( را بـا تغییـر نـام         ، که امکان مداخله در آنها وجـود نـدارد         ،)جنسیت

اساس پیشنهاد ارونسون در مـورد      روش تصویرسازي در اصل بر    . سازد  میسر می ) عکسبر
. بـود   نفـر 248نمونه شامل   . در تحقیقات آزمایشی است   ) تأثیر و قضاوت  (دو نوع مداخله    

                                                   
1. vignette 
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معتقـد  )  الـف : و تداومی به تغییر از طریق شرح میزانی که شاغل        ،تعهد عاطفی، هنجاري  
بر است؛  همراهی با تغییر هزینه  ادراك کرده بود که عدم    )  ب ؛بود که تغییر ارزشمند است    

سه مثال از ایـن     ، در پژوهش حاضر   .شد احساس اجبار به همراهی با تغییر اداره می       ) و ج 
  :ها به شرح زیر است تصویرسازي

  
 بودید چه احساسی   »الف«با مطالعه موردي زیر، قضاوت کنید که اگر شما به جاي آقاي             

 تا چه انـدازه موافـق هـستید؟ در    »الف«با قضاوت فرد    .  خود داشتید  از تغییر در سازمان   
  :بندي نمایید وافقت خویش را درجه میزان م،هر مورد

  بسیار مخالفم)هـ مخالفم    )د    نظري ندارم )ج    موافقم) ب    بسیار موافقم) الف
  

 آقـاي  . تصمیم دارد نیروهاي خـویش را تـا حـد زیـادي تعـدیل نمایـد        ی سازمان :1مثال  
 ،کند که در صورتی که او جزء بازماندگان سـازمان پـس از تغییـر باشـد                تصور می  »الف«

مشاغل بیشتري را به دلیل کاهش نیرو باید برعهده بگیرد و این کار ممکن است تعامـل                  
 ارزشـمند بـوده و بـراي او در آینـده        ،تغییـر ایـن    امـا    .اش را کـاهش دهـد       او با خـانواده   

  .فراهم خواهد ساختهاي بیشتري را  فرصت
از حقوق و مزایاي کارکنـان خـویش   ) %10حدود ( تصمیم دارد بخشی     ی سازمان :2مثال  

 بـر مبنـاي عملکـرد    ،سازي و براي ایجاد انگیزه و روحیه در بازمانـدگان      را پس از کوچک   
 و در  ، اضـافی  %10 ،به ایـن صـورت کـه در بهتـرین سـطح عملکـرد             . آنها پرداخت نماید  
  بـاقی  %90 و همـه افـراد       ،پرداخت بر مبناي عملکرد باشـند       بدون ،ردبدترین سطح عملک  

 ، قبل از اجراي ایـن کـار      ،با این حال  .  دریافت کنند  یمانده را طبق جدول ارزشیابی شغل     
 بـا توجـه بـه سـطح     ،»الف«آقاي . نماید پیمایشی انجام داده و از کارکنان نظرخواهی می  

 ءبر بوده و نتواند جـز   کارها براي او هزینه نگران است که این    ،هاي خویش  دانش و مهارت  
  .کنند کارکنانی باشد که از این سطح بهینه استفاده می

ــال  ــراي   ی ســازمان:3مث ــه بخــش خــصوصی و ب ــصمیم داردکــه پــس از واگــذاري ب  ت
 در  »الـف «آقـاي   . تر شـود   و کوچک کرده   بخشی از نیروهاي خود را تعدیل        ،سازي چارك

کنـد کـه بـه دلیـل         ارکنان برگزار کرده است استدلال می     پیمایشی که سازمان از همه ک     
تـوان در    نمـی ،بنابراین. سازي است  سازمان ناگزیر از کوچک    ،واگذاري به بخش خصوصی   

 او ،کننـدگان اسـت    ها همراه با نام شـرکت      چون پرسشنامه . مقابل این تغییر مقاومت کرد    
  .ورد انتقاد قرار گیردگیرد که با این تغییر موافقت نماید تا مبادا م تصمیم می
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هاي   و هنجاري به تغییر، سازه     ،براي آزمودن این فرضیه که تعهد عاطفی، تداومی       

هـاي تعهـد بـه تغییـر       تمایز هستند، یک تحلیل عوامل با چرخش متمایل روي ماده          قابل
هاي ترکیب شده تشکیل شد      اساس نتایج این تحلیل عوامل، مقیاس      سپس بر  .انجام شد 

 ،نتایج حاصل  . سنجیده شد  2×2×2از طریق تحلیل واریانس       نمرات مقیاس،  و رابطه بین  
  .یید فرضیه مورد نظر داشتأحاکی از ت

گیري تعهـد بـه تغییـر مـورد اسـتفاده قـرار               ماده براي اندازه   18 ،در مطالعه دوم  
، )»من معتقد به ارزش این تغییر هـستم     «:قبیل از( ماده تعهد عاطفی به تغییر       6: گرفت

 6، و   )»من انتخابی ندارم اما موافق این تغییـرم        «:قبیل از(ه تعهد تداومی به تغییر       ماد 6
من در مورد مخالفت با این تغییر احـساس گنـاه    «:از قبیل(ماده تعهد هنجاري به تغییر    

 7هـاي داده شـده، از یـک مقیـاس درجـه بنـدي                براي پاسـخ  . سنجید را می  )»می کنم 
 نفـر کـه     193. اسـتفاده شـد   ) شدیداً موافـق   (7تا  ) خالف م شدیداً (1اي لیکرت از     درجه
ها،  منظور تحلیل داده   به. ها پاسخ دادند    به پرسشنامه  ،شکل تصادفی انتخاب شده بودند     به

  .هاي تحلیل همبستگی مورد استفاده قرار گرفت روش
نمونه در هر دو پژوهش از میان کارکنـان شـرکت گـاز در چهـار اسـتان تهـران،                    

دلیـل ایـن انتخـاب، اهمیـت بوشـهر بـه دلیـل            . دش و مازندران انتخاب     ،هربوش اصفهان،
 و مازنـدران بـه   ،هـا  موقعیت عسلویه، تهران و اصفهان به دلیل کلیدي بودن ایـن شـرکت   

بـا توجـه    .هاي گاز بوده است   ها در بین شرکت    ها و بخش   بودن بیشترین سمت   دلیل دارا 
انتقال و گازرسانی و در بوشـهر از پالایـشگاه   به توزیع کارکنان، اعضاي نمونه از دو بخش   

انتخـاب  .  بوده است42/7  با انحراف معیار    24/37میانگین سنی کارکنان    . انتخاب شدند 
براي انتخاب حجم نمونه در هر دو موقعیـت،  . صورت تصادفی ساده صورت گرفته است     به

 ل آن در فرمـول     نفر براي تعیین انحـراف معیـار و اعمـا          50یک نمونه مقدماتی به حجم      
n=Nt2s2/Nd2+t2s2  الات در سـه  ؤها خواسته شـد کـه بـه س ـ     انتخاب گردید و از آزمودنی
 با توجه به این که حجـم کامـل کارکنـان شـرکت گـاز در مجموعـه       .مقیاس پاسخ دهند 

 شـرکت گـاز مـشتمل بـر       40 و شـرکت گازرسـانی در        ،ها، شرکت انتقـال گـاز      پالایشگاه
و ، 57/1، 46/1ترتیـب   هـا در مطالعـه اول بـه    عیار مقیـاس  بوده است و انحراف م    15000

 در  ،بـود  04/2و  ،  63/1،  49/1ترتیـب    ها در مطالعه دوم بـه       و انحراف معیار مقیاس    78/1
 و در 78/1  انحـراف معیـار  ،در مطالعـه اول ) 1389 حـسن سـرایی،   (فرمول حجم نمونـه     

 ، یا نصف فاصـله اطمینـان      ،d و   96/0  با  برابر t ،در فرمول .  وارد گردید  04/2 ،مطالعه دوم 
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25/0 )0625/0 d2= (  45/12میانگین تحصیلی کارکنان در پالایـشگاه     . درنظر گرفته شد 
 و در شـرکت  ،62/3 با انحراف معیـار  24/13 در شرکت انتقال گاز  ،32/4با انحراف معیار    

  . بوده است62/3 با انحراف معیار 93/14گازرسانی 
  یافته ها
  . آورده شده است1ر جدول هاي توصیفی د یافته

  
  دوم هاي توصیفی در مطالعه اول و  شاخص:1جدول

  انحراف معیار  میانگین  انحراف معیار  میانگین  مطالعه  )N=193( مطالعه دوم   )N=248( مطالعه اول
AC 37/21  27/2  62/19  62/2  
CC  83/22  33/2  17/20  17/2  
NC 49/24  94/1  35/21  86/1  
  68/7  14/61  43/7  69/68  کل

  
 کمترین میانگین مربوط بـه تعهـد عـاطفی و بیـشترین مقـدار             ،در هر دو مطالعه   

دو مطالعه مربـوط بـه     بیشترین پراکندگی در هر،برعکس. به تعهد هنجاري است  مربوط  
 نتـایج  ،2جـدول   . و کمترین پراکندگی مربـوط بـه تعهـد هنجـاري اسـت             ،تعهد عاطفی 

  .دهد صورت خلاصه نشان می را بهتحلیل واریانس عاملی در مطالعه اول 
  

   خلاصه نتایج تحلیل واریانس عاملی در مطالعه اول:2جدول
نوع  NCتغییر  CCتغییر  ACتغییر 

  اثر
منبع 
  df  تغییر

F  η2  F  η2  F  η2  

اثر اصلی
  

AC 
CC 
NC 

1 
1 
1  

* 36/527  
54/7  
29/13  

76/0  
07/  
21/  

62/1  
*62/549  

24/19  

73/0  
78/0  
13/0  

09/12  
62/37  

*42/311  

08/0  
17/0  
68/0  

اثر تعاملی
  AC×CC 

AC×NC 
CC×NC 
AC×CC
×NC 

1 
1 
1 
1  

29/3  
26/1  
96/0  
42/4  

04/0  
02/0  
01/0  
05/0  

66/2  
84/1  
61/0  
17/3  

03/0  
02/0  
01/0  
03/0  

69/2  
11/3  
92/0  
92/2  

02/0  
03/0  
01/0  
02/0  

   ∗  p< 01/0  
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ک از عوامل تعهـد بـه   در این جدول، سه ستون مربوط به تغییر ارئه شده در هر ی        
هاي فرضی تصویرسازي اسـت، در حـالی کـه سـطور فـوق مربـوط بـه                در داستان  ،تغییر

جـاي شـاغل فرضـی در تـصویرسازي      سنجش متغیرهایی است که آزمـودنی خـود را بـه         
سـطرها دو نـوع    هـا و   سـتون ،به عبـارت دیگـر  . دهد الات پاسخ میؤگذاشته است و به س  

 اثـرات  ،شـود  طور که دیـده مـی   همان. دنده ی را نشان می   گیري آزمایشی و سنجش    اندازه
گردد که   می) و نظایر آن   ،AC  دار به سنجش معنی   AC تغییر(  نظیر ياصلی براي موارد  

توان ضرایب همبـستگی بـین     می3در جدول  .گردد اعتباره سازه تعهد به تغییر احراز می   
  .اع تعهد به تغییر را مشاهده کردانو
  

  ائب همبستگی بین متغیرهاي پژوهشی مطالعه دوم جدول ضر:3جدول 
  AC CC  NC  
AC 
CC 
NC 

74/0  
09/0- 

*27/0  

  
84/0  

*45/0 

  
  

*68/0 
                   ∗  p< 01/0  

  
شود که بیشترین همبستگی مربوط بـه تعهـد هنجـاري بـه تغییـر و                مشاهده می 

 ،AC ن سـه عامـل    دار بـی   باتوجه به وجود همبستگی معنـی      .تعهد تداومی به تغییر است    
CC ،و NC، از روش چرخش مایل در تحلیل عاملی استفاده شد.  

هاي اصلی بـا چـرخش مایـل         لفهؤ از تحلیل عاملی م    ،براي تعیین عوامل زیربنایی   
الات مربوط به هر مقیـاس بـر روي         ؤس.  ارائه شده است   4ها در جدول     یافته. استفاده شد 

طـور کـه در جـدول     همـان . گـردد  ییـد مـی  أهمان عامل داراي بار عاملی است و نتـایج ت      
،  با توجه به بارهـاي عـاملی حاصـل از تحلیـل عوامـل بـا چـرخش مایـل                  ،مشخص است 

 و ،الات دسـته دوم مربـوط بـه عامـل اول    ؤاول مربـوط بـه عامـل دوم، س ـ     دسته  الات  ؤس
ی مقیـاس  یپایـا  ،74/0ی مقیاس اول   یپایا. سوم مربوط به عامل سوم است     دسته  الات  ؤس

  .است 91/0ی کل مقیاس یپایا و، 68/0ی مقیاس سوم یپایا ،84/0دوم 
ییـدي اسـتفاده    أبراي حصول اطمینان از سه عاملی بودن ابزار از تحلیل عـاملی ت            

  . آمده است5نتایج در جدول . گردید
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  )مطالعه دوم(نتایج تحلیل عاملی محور اصلی با چرخش مایل : 4جدول 
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 )مطالعه دوم( یديی نتایج تحلیل عاملی تأ:5جدول 
  χ2  df  χ2 /df RMSEA  ECVI  شاخص الگو

  سه عاملی
  )مستقل و دو عامل دیگر درهم تنیده AC (دو عاملی
  )مستقل و دو عامل دیگر درهم تنیده CC (دو عاملی
  )مستقل و دو عامل دیگر درهم تنیده NC (دو عاملی
  یک عاملی

7/211  
61/348  
82/379  
17/382  
15/427 

132  
134  
134  
134  
135 

60/1 
60/2 
83/2  
85/2  
16/3  

057/0  
107/0  
109/0  
112/0  
123/0 

236/2  
297/2  
621/3  
765/3  
841/3 

  
دهنده  داري آن نشان اند زیرا معنی برازش نیز نامیده» شاخص بد«  را   کايمجذور  

یـل بـستگی     که بـه دل    ،دار بین کوواریانس برآورد شده و مشاهده شده است         تفاوت معنی 
  از شـاخص ، بـه همـین دلیـل   .دار می شود  با افزایش آن همواره معنی،آن به حجم نمونه 

X2/df    1980( 1استفاده شد که آربوکل ( افـزار معتبـر      سازنده نرمAmos )   رقیـب لیـزرل (
 با توجه به این که مقدار بهینه بـراي  .کند خوبی برازش پیشنهاد می  را به  2تعداد بالاتر از    

RMSEA) و همچنین کمینه    ،دست آمده است   براي الگوي سه عاملی به    ) ترین مقدار کم 
الگـوي   تـر اسـت،    که به حد مطلوب نزدیک،در الگوي سه عاملی است ECVI مقدار براي 
  .گردد یید میأسه عاملی ت
  نتیجه گیري

. سرعت در حال گذر است و جهان شتابان رو بـه فردایـی متفـاوت از امـروز دارد                زمان به 
پدیده تغییـر هرآنچـه     . ها، تغییر، غیرقابل اجتناب است     راستا شدن با این تفاوت     براي هم 

ها نیـز از ایـن    شود و سازمان که در پی تازگی و ماندن در عرصه رقابت است را شامل می           
مـدت را  بلندمـدت و   هاي تحولی کوتاه  برنامه ،هاي پیشرو  سازمان. قاعده مستثنی نیستند  

در زمـان اجـراي تغییـر،        . دهنـد تـا همچنـان پیـشرو بماننـد          س امور خود قرار می    أدر ر 
. شناختی کارکنان و نگرش آنان نسبت به تغییر، اهمیتی دوچندان دارد           هاي روان  واکنش

ارائـه ابـزاري معتبـر و پایـا       که پژوهش حاضر با هـدف        ، تعهد است  ،ها یکی از این نگرش   
  . انجام شده است،براي سنجش این نگرش

سازي ایجاد    همانطور که در بخش روش اشاره گردید تغییر مورد بررسی، کوچک          
اي مبنی بر کاهش کارکنـان سـازمان اسـت     سازي، برنامه کوچک. شده در شرکت گاز بود 

 ول، راث( دهنـد   از دست مـی  بسیاري از مدیران میانی شغل خود را      ،که در پی اجراي آن    

                                                   
1. Arbuckle 
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ایـن برنامـه از طریـق طراحـی مجـدد فراینـد منـابع انـسانی و                ). 1384حـراف،   : ترجمه
هـاي    سـمت  مثلاً. شود همچنین واگذار کردن وظایف بیشتر به کارکنان موجود انجام می         

. شـود  ریزي نیروي انسانی و مدیر پژوهش نیروي انسانی به یک نفر واگذار می      مدیر برنامه 
هـا، امکـان ادغـام یـا      الات را در پی دارد که کدام سمتؤ این س،راي این برنامه تحولی   اج

هـاي    برخـی از سـمت  کـه آیـا اصـولاً     و این،تشابه براي درهم تنیده شدن را دارا هستند 
 مـشوق  ،این ایده اولیـه  د یا نه؟ احتمالا ًنقبول دار مدیریتی میانی در شرکت، توجیه قابل     

 شـناختی مـدیران    هـاي روان    در شرکت گاز براي تحلیل مهـارت       دو طرح بزرگ پژوهشی   
هـا   ادغام سـمت . بوده است) 1385 عریضی،(تحلیل مشاغل شرکت گاز    و) 1384 نوري،(

 تغییراتی هـستند    ،افتد سازي اتفاق می    که در کوچک   ،هاي مدیریتی میانی   و حذف سمت  
سازي تفـاوتی اساسـی    مه کوچکالبته برنا. ندا که مانند هر تغییر دیگري با مقاومت همراه  

مسئله روحیه کارکنـان بازمانـده پـس از اعمـال آن      هاي تحولی دارد و آن،    با سایر برنامه  
تواند بـر    سازي می  تحقیقات نشان داده که کوچک    ). 1384 حراف،:  ترجمه ول، راث( است

ر سـازمان   مانند، مانند تمایل به ماندن د      رفتار افرادي که بعد از اعمال آن در سازمان می         
 کارکنـان بـاقی   .(Spreitzer & Mishra, 2002) ثیرگذار باشـد أترك شغل داوطلبانه، ت و

طور ادراك کنند که سازمان به آنها متعهد نیست و بنابراین تمایل             مانده ممکن است این   
بـه دلیـل همـین    . (Niehoff et al, 2001) دهنداز دست بخود را براي ماندن در سازمان 

  .هاي همراه این برنامه، سنجش تعهد به آن بسیار مهم است ومتپیامدها و مقا
سـازي     و خـصوصی   44هاي اخیر بـر اجرایـی شـدن اصـل             در سال  ،از طرف دیگر  

سـازي،   هاي خصوصی   و اجراي برنامه   44با اجراي اصل    . کید شده است  أها بسیار ت   شرکت
. آیـد  وجود مـی  ها به نگردد و تغییرات اساسی در سازما   ها در بورس ارائه می     سهام شرکت 

دنبـال آن،   توان به اجراي این اصل در شرکت ملـی گـاز اشـاره کـرد کـه بـه                   جمله می  از
هـاي اسـتخدامی کـم      اهمیـت پایـه  ،با خـصوصی شـدن  . شرکت گازرسانی خصوصی شد   

ها نسبت به این نوع تغییر، بـسیار         نگرش ،بنابراین. رود شود و امنیت شغلی از بین می       می
 لازم اسـت پـیش از     ،در نتیجـه  . د و مقاومت بسیاري ایجاد خواهـد کـرد        منفی خواهد بو  
بـدون  .  تعهد کارکنان بررسی گردد و کارکنان براي تغییر آمـاده گردنـد            ،اعمال تغییرات 

پذیرنـد، ممکـن اسـت برنامـه        ثیر مـی  أسنجش تعهد و ایجاد آن در افرادي که از تغییر ت          
نـشان  ) 2002 (1 و پـارك ،گر، جـوزف طـور کـه گـالا    همان. تغییر با شکست مواجهه شود   

 ،در واقـع  . خواهند، کاري را انجـام ندهنـد       توانند هنگامی که نمی     افراد کاردان می   ،دادند
                                                   

1. Gallagaher, Joseph, & Park, 2002 
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توانند بـه بزرگتـرین موانـع در راه بـه       بدون ایجاد تعهد نسبت به تغییر، بهترین افراد می        
ها متفـاوت    در سازماندلایل مقاومت افراد در برابر تغییر     . ثمر رسیدن تغییر تبدیل شوند    

عنوان نیروهاي پرقدرت بر هر  تواند به  و این دلایل می(Hedge & Palakos, 2002) است
هـا بایـد در     در زمینه تغییر، تلاش سازمان،بنابراین). 1387مهداد،(  سازمانی چیره گردد 

ویژه افرادي باشد که در موفقیـت و بـه ثمـر رسـیدن آن                جهت جلب حمایت کارکنان به    
 نیاز به یـک ابـزار معتبـر و پایـا احـساس        ،براي این منظور  . اغماض دارند  ثیري غیرقابل أت

 ابزاري که بتواند تعهد کارکنان نسبت به تغییر را بسنجد و عـاملان تغییـر را از                   ،شود می
  .میزان موفقیت احتمالی تغییر در جلب حمایت کارکنان آگاه سازد

 براي تعهد به تغییر سازمانی به چند دلیـل          به عبارت دیگر، یک ابزار پایا و معتبر       
  :لازم است

هـایی از قبیـل      وجود یک ابزار دقیـق بـراي کنتـرل اثـرات مداخلـه             که،  اول این 
ی از قبیـل حمایـت و   یهمچنین در ارتباط با متغیرهـا  (Rothwell, 2001) سازي کوچک

  . همانندسازي لازم است
 سنجش، نتایج مطالعات مختلف که، توزیع و کاربرد گسترده یک مقیاس       دوم این 

  کنــد تــر مــی  و ایــن درك مــا را از تعهــد بــه تغییــر عمیــق،ســازد مقایــسه مــی را قابــل
(White & Crzybowski, 2004) .  

 تعهـد بـه تغییـر پیامـدهایی از قبیـل            ،طور که در مقدمه اشـاره شـد        همان سوم،
ارضـایتی را در  افزایش انگیزش و تلاش کارکنان و کاهش احتمال غیبت، ترك شـغل و ن           

بـه  .  وجود ابزاري معتبر و پایا لازم است   ، براي بررسی صحت این نتایج     ،بنابراین. پی دارد 
توانند تعهد به تغییر را بسنجند و با متعهـد سـاختن کارکنـان از                مدیران می  ،این ترتیب 

  .مند شوند و از پیامدهاي منفی آن بکاهند پیامدهاي مثبت آن بهره
براي آزمایش الگوي کلی تعهد به تغییـر مـایر و هرزکـویچ    تلاشی  ،  پژوهش حاضر 

  :واقع، نتایج نشان داد که در. هاي این الگو را حمایت کرد بینی نتایج، پیش. بود) 2001(
 امـا از    ،)3جـدول ( انـد   اگرچه بـه هـم وابـسته       ،گانه تعهد به تغییر     اجزاي سه  )الف

بدین معنی که ایجاد تمایز      ).4 لجدو( تمایز هستند  یکدیگر و اجزاي تعهد سازمانی قابل     
  .(Jones, 2007) بین اجزاي مختلف تعهد به تغییر به دو دلیل قطعی است

 از تعهـد همـراه   ءکه، پیامدهاي رفتاري متفاوتی وجود دارد که با هر جز      اول این 
اي از تعهـد بـه    لفهؤ مبراي نمونه، تعهد عاطفی، احتمالاً. (Chenj & Wang, 2007) است
 و ،کاري کم غیبت و ست که پیامدهاي مطلوبی نظیر تمایل پایین به ترك خدمت،تغییر ا
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 و ، همانندسـازي ، براي تغییر را به دلایل مستدلی چون دلبـستگی هیجـانی    زیادپذیرش  
ها نیز همبستگی بالایی بـین   در فراتحلیل. پایبندي به سازمان و اهداف آن به همراه دارد   

  .(Meyer et al, 2002) ي شغلی یافت شده استها هاي تعهد و سایر نگرش لفهؤم
پیشایندهاي متفاوتی براي هر جـز تعهـد   ) 2002 (1که، هرزکویتچ و مایر  دوم این 

 ـجز بنابراین، الگوي سه  . به تغییر پیشنهاد کردند    ی تعهـد بـه تغییـر نـسبت بـه الگـوي             ئ
نان بـه  شناختی کارک هاي روان تر براي درك پیچیدگی واکنش     چارچوبی جامع  ،یئجز یک

  .(Foster, 2007) دهد تغییر ارائه می
بینـی   تعهد به تغییر به موازات و حتـی بهتـر از تعهـد سـازمانی بـراي پـیش                  ) ب

  .کند حمایت رفتاري خودگزارشی کارکنان، کمک می
 ،تواند با توجه به اثـرات افزایـشی و تعـاملی اجـزاي تعهـد           بینی رفتار می   پیش )ج

  . بهبود یابد،ویژه تعهد عاطفی و پیوستگی به
  جنبه کاربردي

هـاي تعهـد کارکنـان بـه       پیام اولیه براي مدیران و عاملان تغییر این است که همه شکل  
        عد مقاومت وجود داشته و نمـرات تعهـد         تغییر، مساوي نیستند که معلوم شود در کدام ب

بـا اسـتفاده از   .  تا ملاحظات سـازمانی بـر آن بخـش متمرکـز شـود           ،به تغییر کمتر است   
توانـد بـر آن    شود و ملاحظات سـازمانی مـی        ابعاد آن مشخص می    ،قیاس تعهد به تغییر   م

تـوان از    اگر مشخص شود که تعهد عاطفی بـه تغییـر کـم اسـت، مـی                مثلاً. متمرکز شود 
عد را بالا بردط ریق مشارکت این ب.  

تعمـیم بـه     قابـل ) 1991( ها نشان داد که الگوي تعهد سازمانی مـایر و آلـن            یافته
 انجام پـژوهش بـراي ارزیـابی کـاربرد آن در مـورد          ،ه تغییر سازمانی است و بنابراین     حوز

انـد کـه راهبردهـایی از قبیـل آمـوزش،           تحقیقـات نـشان داده    . کنـد  تغییر را توجیه مـی    
هـا و  همانندسـازي را افـزایش      کـردن ارزش   مشارکت و توانمندسـازي، احتمـال درگیـر       

تعهد هنجاري احتمالاً هنگامی افزایش     . کند یج می دهد و بنابراین تعهد عاطفی را ترو       می
بینـد و همـاهنگی بـا اقـدام تغییـر را       یابد که کارکنان سازمان را با ملزومـات آن مـی       می
قبیل پاداش براي توافـق و       راهبردهاي دیگر، از  . یابد عنوان راهی براي عمل متقابل می      به

پـس  . دنش داشـته باش ـ    ممکـن اسـت در گـسترش تعهـد تـداومی نق ـ            ،توافق تنبیه عدم 
قبیـل آمـوزش، مـشارکت،       هـایی از  دتواننـد بـا اسـتفاده از راهبر        ها و مدیران می    سازمان

 و ارائه مزایا در ازاي حمایت از تغییر، تعهـد بـه تغییـر را در    ، تنبیه،توانمندسازي، پاداش 
                                                   

1. Meyer  & Herscovitch, 1991 
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وسـیله از   و بـدین    ،گیرند ثیر قرار می  أ تحت ت  ، ایجاد تغییر  ر اثر وجود آورند که ب    افرادي به 
  .مند شوند مزایاي آن بهره
  جنبه بنیادي
اي است که براي سنجش اعتبـار سـازه     رویه،هاي پژوهش حاضر ترین نوآوري یکی از مهم  

ها سنجش اعتبار سازه تنها بـه صـورت          در حالی که در سایر پژوهش     . استفاده شده است  
یشی و آماري استفاده    در این پژوهش براي این مهم از دو روش آزما          ،شد آماري انجام می  

تواننـد   گشاید و آنان می    اي تازه به روي پژوهشگران آتی می       این روش، دریچه  . شده است 
  .سایر ابزارها را با استفاده از دو روش آزمایشی و آماري اعتباریابی و پایایی سنجی کنند

  اثـر عوامـل دیگـر از     ،توانند با استفاده از ایـن ابـزار        همچنین پژوهشگران آتی می   
 و مانند اینها    ،هاي سازمانی  هاي آنان، ویژگی   هاي شخصیتی کارکنان، نگرش    قبیل ویژگی 

. ها ارائه دهند   را روي تعهد به تغییر بسنجند و پیشنهادهایی کارساز به مدیران و سازمان            
 ،سازي نتایج حاصل از تعهد سازمانی و تعهد به تغییر اسـت   هماهنگ ،یک نتیجه مهم آن   
  .یادي از آن غفلت شده استکه در تحقیقات بن

  : با این وجود، چندین محدودیت در پژوهش حاضر وجود داشت
 با پرسـش از خـود آنـان    ،هاي خودگزارشی از رفتار تعهد به تغییر کارکنان     سنجش)  الف

هـایی چـون    ثیر تمـایلات درونـی آنهـا و یـا سـوگیري           أتواند تحت ت    که می  ،سنجیده شد 
  .، قرار گیردوانمودسازي

اي مجرد، نمونه پژوهش کارکنان شرکت گاز بودند کـه ممکـن اسـت      گروه حرفه یک) ب
  .، این نتایج حاصل شده باشدهاي سازمانی ثیر فرهنگ خاص و سیاستأتحت ت

روش و مراحل مورد استفاده در این پژوهش همگی آگاهانه بودند و براي تلاشـی               
در روشـن  . رسـیدند  می نظر اولیه در گسترش الگوي تعهد در این قلمرو جدید، مناسب به 

ها و راهبردهـاي   ها با استفاده از نمونه کننده، تلاش براي تکرار یافته کردن شواهد حمایت 
 .رسد نظر می جایگزین، موجه به
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