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   :چكيده

اي تغيير بر تعهد به تغيير از طريق درگيـري عـاطفي در    دف اين تحقيق تعيين اثر متغير زمينهه :تعيين موضوع
  . سازي است ارتباط با فرايند خصوصي

اي تصادفي براي تعيين نمونه استفاده به عمـل   گيري طبقه در اين راستا از روش نمونه :توضيح روش تحقيق
نمونه آماري  ، اي استان خراسان در انجام پژوهش رق منطقهنفر از مديران و كارشناسان شركت ب 104آمد و 

گويـه برمبنـاي مقيـاس پـنج      48متغيـر و   9هـا از پرسـش نامـه، شـامل      آوري داده براي جمع. ندرا تشكيل داد
نامه توسط روش محتوايي و پايايي آن از طريق ضريب آلفاي  روايي پرسش. امتيازي ليكرت استفاده گرديد

اسـميرنوف مـورد    –چنين نرمال بودن توزيع متغيرهـا از طريـق آزمـون كلمـوگروف      هم. كرونباخ تاييد شد
از طريـق مـدل يـابي معـادلات سـاختاري و تحليـل مسـير بـا         نيز  هاي تحقيق تحليل داده. حمايت قرار گرفت

  . پذيرفتاستفاده از نرم افزار ليزرل صورت 
مـورد    ح تعهد به تغيير و درگيري عاطفي در نمونـه نتايج حاكي از آن است كه اولاً سط: بيان نتايج تحقيق

رضـايت شـغلي و   ، هـاي پـاداش  متغيره اسـتثناي  ب ـعـاطفي  درگيري  ثانياً بالاتر است ميانگينبررسي از سطح 
  .و تعهد به تغيير برخوردار است اي زمينهعوامل  ساير از نقش واسط بينامنيت رواني، 
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Abstract  

The purpose of this research, was to determine the impact of contextual variable of 
change on commitment to change in related to process of privatization through 
emotional envolvment. In this regard, randomize stratified sampling was selected 
and 104 managers and specialists of Khorasan Province Regional Electric Company 
participated in the study. To collect data was used a questionnaire with 9 variables 
and 69 items based on 5-level Likert Scale. The questionnaire validity by a content 
method and its reliability by cronbakh alpha, were confirmed. Also being normal of 
variables distribution was supported by Kolmogorov – Smirnov test. For analyzing 
research data, were used Structural equations model and Path analysis by using 
Lisrel software. The results of this research showed that first, the level of 
commitment to change and emotional involvement in the sample is upper than 
mean. Second, emotional involvement has a mediator role between commitment to 
change and all of contextual factors of change except, reward; psychological safety 
and job satisfaction variables.   
 
Key words: Commitment to Change, Emotional Involvement, contextual variable of 
change, privatization. 
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  مقدمه. 1

اي بـراي ارتقـاء توسـعه     و موضوعي چند رشته سازي  به عنوان يك استراتژي عمومي خصوصي
به نحوي كه نظـر   سعه و توسعه يافته معرفي شده،اقتصادي در كشورهاي در حال گذار، در حال تو

دانان، علماي علم سياست، كـارگزاران دولتـي، متخصصـين     اقتصاددانان، تحليل گران مالي، حقوق
با توجه به ماهيـت  ). Ramamurti,2000(سازماني و مشاورين مديريتي را به خود جلب كرده است 

هـاي   هـاي سـاير رشـته    سازي، نگاه جامع به آن مستلزم استفاده از يافته اي بودن خصوصي چند رشته
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  . باشد در كنار رشته اقتصاد مي علمي
و در مرتبـه  ) ملـي (اول به سطح كلان  اقتصاد دانان اغلب سطح تجزيه و تحليل خود را در وهله

سازند و تمركز بر سطح شـركت يـا موسسـه     بعدي بر متغيرهاي خاصي در سطح صنعت متمركز مي
سازي به  زيرا بر اين فرض تكيه دارند كه خصوصي. انگارند سازي ناديده مي را در فرايند خصوصي

نظريه پـردازان مـديريت سـطح     در حالي كه،. انجامد طور خودكار به تحول در درون موسسات مي
دهنـد و موفقيـت    تجزيه و تحليل خود را در وهله اول، موسسات و در مرحله بعدي صنعت قرار مي

چنين آنها بـر   هم. دانند سازي را در گرو آمادگي موسسات به پذيرش تغيير مي هاي خصوصي برنامه
گـردد امـا    ود قلمـداد مـي  سازي يك استراتژي مقابله با وضـع موج ـ  اين باورند كه گرچه خصوصي

چنـين محـيط عمليـات و رقابـت، نگـاه       بايست با توجـه بـه صـنعت فعـال در آن و هـم      ها مي سازمان
زيرا اهميت هر موسسه به ويژه بنگـاه اقتصـادي از   . ها ايجاد نمايند متفاوتي را براي مديريت سازمان

ها در اقتصـاد   ين نياز ساير بخشطريق سهم وي در پاسخ گويي به تقاضاي بازار، ايجاد اشتغال و تأم
سـازي   بنابراين، تغييرات مثبـت حاصـل از خصوصـي   ). Zahra et al.,2000(گردد  ملي مشخص مي

بدون در نظر گرفتن ملاحظات متغيرهاي پويـاي سـازماني و مـديريتي، آن طـور كـه بايسـته اسـت        
سـازي در   هاي خصوصي مهشاهد اين ادعا وجود مقاومت در مقابل برنا. تواند نتيجه بخش باشد نمي

سـازي، بـا توجـه بـه عارضـه       هاي خصوصي به همين دليل است كه در برنامه. ها است سطح شركت
رخوت و سستي سازماني، اولين اقدام تعويض مديران عالي پيشنهاد شده است، زيرا فـرض بـر ايـن    

برقراري ارتباط با اند كه بيشتر به  هاي غلطي را آموخته است كه مديران در موسسات دولتي مهارت
  ). Parrino, et al. 1999(سياسيون تا با شرايط حاكم بر بازار رقابتي متكي بوده است 

سـازي، اطلاعـات حاصـل از     هاي خصوصي در اين راستا جهت تسريع و توفيق در اجراي برنامه
مناسـبي   ها، اطلاعات در سطح سازمان 1هاي سازماني به ويژه آگاهي از سطح تعهد به تغيير پژوهش

پرداختن به اين مهم علاوه بر كاركرد . سازد سازي فراهم مي گيران عرصه خصوصي را براي تصميم
تغيير نقـش دولـت    ايران مبني بر قانون اساسي جمهوري اسلامي 44هاي كلي اصل  فوق،  با سياست

هـاي   خشتوانمند سازي بو  نظارت ،هدايت ،گذاري مديريت مستقيم بنگاه به سياست از مالكيت و
________________________________________________________________ 

1  - commitment to change 
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در ايــن راســتا، شــناخت وضــعيت . از همســويي برخــوردار اســتخصوصــي و تعــاوني در اقتصــاد 
ها و موسسات ارائه دهنده خدمت به جامعه از بعد مديريتي دسـتاورد مكملـي بـراي اجـراي      شركت
هـا، بنگاههـا و    زيـرا نهايتـاً ايـن سـازمان    . گـردد  هاي اقتصادي در سطح كلان محسـوب مـي   سياست
هـاي اقتصـادي، جامـه عمـل      باشـند كـه بـه سياسـت     هاي گونـاگون مـي   فعال در عرصه هاي شركت

  . پوشانند مي
تحقيق حاضر برآن است بـا ترسـيم سـطح تعهـد بـه تغييـر مـديران و كارشناسـان شـركت بـرق           

اي موثر بر آن بـه توليـد اطلاعـاتي بپـردازد كـه در صـورت        اي استان خراسان و عوامل زمينه منطقه
سـازي   هـاي خصوصـي   ها در اجـراي سياسـت   سازي هاي مشابه به تصميم ساير شركتتكرار آن در 
اي نيـز از تناسـب برخـوردار     هـاي مطالعـات بـين رشـته     توجه به اين موضوع با سياست. كمك كند

  .است
  

  مباني نظري و پيشينه تحقيق. 2
خص مـيلادي مش ـ  1990هاي انجام گرفته توسط آرمنـاكيس و بـديان در طـول دهـه      در بررسي

شـود   متـأثر مـي   3و زمينـه  2، فرآينـد 1گرديد كـه تعهـد بـه تغييـر از سـه عامـل اصـلي شـامل محتـوا         
)Armenakis & Bedian ; 1999 .(       توانـد   عامـل محتـوا بـه موضـوع تغييـر اختصـاص دارد و مـي

سـازي از جملـه موضـوعات     براي مثـال خصوصـي  . برحسب نياز، موضوعات مختلفي را در برگيرد
گردد بدين معنا كه وضعيت مديريت و مالكيت يك شركت را تحت تأثير قرار  ميمحتوايي قلمداد 

باشـد و بـر آن    عامل فرايندي تغيير در برگيرنده عناصر مرتبط با مراحـل اجـراي تغييـر مـي    . دهد مي
تـوان بـه انجـام تغييـر نايـل       است تا مشخص نمايد چگونه و از طريق به كارگيري چـه عـواملي مـي   

افتـد و در   اي، بيـانگر بسـتر و جـوي اسـت كـه تغييـر در درون آن اتفـاق مـي         نـه عامـل زمي   .گرديد
هـاي   هـا يـا محـدوديت    در قالـب فرصـت  ) خـارجي  –داخلي(برگيرنده آن دسته از عوامل موقعيتي 

________________________________________________________________ 

1 - Content 

2 - Process 

3 - Context 
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مطابق . دارد هاي تغيير حمايت نموده يا آن را از حركت باز مي موجود در سازمان است كه از برنامه
سازند كـه چـرا حركـت بـه      ها فراهم مي اي، اين درك را براي سازمان وامل زمينهع"با گفته جونز، 

اي در  متغيـر زمينـه  ). Johns ; 2001 , 2006("سمت تغيير با موفقيت قرين شد يا به شكست انجاميد
 ,Edmondson & Woolley; 1999. (شـود  سه سطح سازماني، گروهي و فـردي طبقـه بنـدي مـي    

Devos , Vonderheyden &vandenbroeck; 2002 .( هــر يــك از ايــن ســطوح ســه گانــه، در
. كننـد  برگيرنده عواملي هستند كه بر تعهد افراد به تغيير اثر گذاشـته و ميـزان آن را پـيش بينـي مـي     

هـا   سازد تا از طريق آن بتوان در انتخـاب شـركت   آگاهي از تأثير اين عوامل، اطلاعاتي را فراهم مي
  .گيري نمود سازي موفق، تصميم هاي خصوصي برنامهسازي يا اجراي  جهت خصوصي

  
  اي تغيير در سطح سازمان  عوامل زمينه. 2-1

  1تاريخچه تغيير) الف
هـاي   ها از جمله عناصر مؤثر در موفقيت يا عدم موفقيـت برنامـه   تاريخچه تغيير در سطح سازمان

تغييـرات انجـام گرفتـه در    به طوري كه، اگر تاريخچه سازمان نشان دهـد كـه   . شود تغيير قلمداد مي
شـود   انـد، از تغييـرات جديـد بـه دليـل سـوابق موجـود اسـتقبال نمـي          گذشته با شكست همراه بـوده 

)Schneider& et al. ; 1996 .(          نظريـه انتظـار نيـز چـارچوب مناسـبي بـراي ايـن واكـنش فـراهم
زم بـراي حركـت بـه    سازد؛ زيرا بر اساس اين نظريه، وجود باورها و انتظارات است كه انگيزه لا مي

بنابراين، اگر اين باور مثبت باشد تلاش در جهـت عملكـرد   . آورد سمت يك هدف را به وجود مي
). Vroom; 1964(گـردد   شـود و اگـر منفـي باشـد بـه سـركوب آن منجـر مـي         مثبت بر انگيخته مي

د بـه تغييـر   اند كه سابقه يـا تاريخچـه تغييـر بـا تعه ـ     نظران ديگر در تحقيقات خود نشان داده صاحب
اين بدان معناست كه هر قدر سابقه اجراي تغييرات بـا موفقيـت قـرين باشـد،     . همبستگي مثبت دارد

  ).Reichers et al. ; 1997 , Wanous et al. ; 1997(يابد  تمايل و تعهد به تغيير افزايش مي
  

  1عدالت در رويه) ب
________________________________________________________________ 

1 - Time or change history 
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هاي موجـود در   ا، مقررات و روشه ورزد كه آيا رويه عدالت در رويه بر اين موضوع تأكيد مي
اند و آيا از تعصـبات شخصـي    سازمان براي تخصيص منابع يا اعطاي امتيازات، منصفانه تدوين شده

گيـري   باشند؟ از منظر مديريت، عدالت رويه بيشتر بر فرايندهاي تصميم تدوين كنندگان به دور مي
اس آن تخصيص منابع يا جبران خدمات معطوف است و عادلانه بودن ابزارها و معيارهايي كه بر اس

از آنجـايي كـه    .)Fernandes & Awamleh ; 2006(دهـد   گيرد را مـد نظـر قـرار مـي     صورت مي
شود، در استقبال از حركت بـه سـمت تغييـر،     گيران موثر واقع مي مستقيماً بر ادراك افراد از تصميم

) 1990(تحقيقات تيلـور  ). Eby et al. ; 2000 ،Mcmanus et al. ; 1995(نقشي تعيين كننده دارد 
كفايـت   بيني عدم موفقيت در اجـراي هـر تصـميمي    نشان داد كه عدم وجود عدالت رويه براي پيش

بخشـد و   هـا مشـروعيت مـي    عدالت در رويه به شفاف سازي تصميمات متخذه در سـازمان . كند مي
اين پديده . دهد ود افزايش ميگيران به ويژه مديران را در قبال اقدامات خ امكان پاسخگويي تصميم

سازي به عنوان يك ساز و كار كنترلي  از طريق نظريه كارگزاري يا نظريه عامليت كه در خصوصي
كاركرد اين نظريه در اين است كه به جاي تأمين منافع . باشد گردد نيز قابل توضيح مي محسوب مي

لـذا از طريـق افـزايش نظـارت هيئـت       فردي توجه به منافع سازماني بايد در دستور كار قرار گيـرد، 
اي را فراهم سـاخت تـا تصـميمات،     توان زمينه هاي پاداش مي مديره، مشاركت در مالكيت و سيستم

هاي تغيير و عدالت  بررسي رابطه بين استراتژي). Coase,1988(منافع جمعي را به همراه داشته باشد 
ش تغيير و تعهد به تغييـر بوسـيله اسـتنباطهايي    نيز نشان داده است كه اثرات مثبت ارتباطات، بر پذير

بـه عـلاوه در مطالعـه    ). Daly & Geryer ; 1994(گـردد   گيرد تعديل مي كه از عدالت صورت مي
ديگري نشان داده شده است كه عدالت رويه بر نگرش نسبت به تغييـر از تـأثير بسـزايي برخـوردار     

 ; Brockner(تعهد به تغيير نيز رابطه داشته باشـد  توان انتظار داشت كه عدالت با  بنابراين مي. است

2002.(  
  

  2پاداش) ج

                                                                                                   
1 - Procedural justice 
2 - Reward 
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اي، پاداش در قبال عملكرد و رفتارهاي معطوف بدان، فضاي مثبتي  علاوه بر وجود عدالت رويه
 ; Schneider , Brief & Guzzo(سازد  تر از آن تعهد به تغيير فراهم مي را براي تغيير پايدار و مهم

پـاداش را جـزء عوامـل بحـث     ) 2005(1اساس بي جهت نيست كه كريتنر و كينيكيبر اين ). 1996
نظـران ديگـري در قالـب مـدل      صـاحب . كننـد  انگيز و جدايي ناپذير زندگي سازماني محسوب مـي 

تـرين زيـر    هـا را بـه عنـوان مهـم     عملكرد سازماني و تغيير، وجود سيستم تشويق يا پاداش در سازمان
انـد   اند و وجود آن را بـر رفتـار افـراد مـؤثر دانسـته      اي سازماني بر شمردهها و خط مشيه سيستم رويه

)Burk & Litwin ; 1992 .(هـاي تغييـر در    هاي مالي، در درگير كـردن كاركنـان در برنامـه    پاداش
چنــين در پــذيرش تغييــر، تــلاش بــراي كــار   ســازمان از تــأثير بــه ســزايي برخــوردار هســتند و هــم 

هـاي حاصـل از    يافتـه ). Lawler ; 1992(شود  نيز مؤثر واقع مي  كار تيميتر، همكاري و  هوشمندانه
اقـدام بـه تغييـر خواهنـد      و همكارانش نيز نشان داد كه افراد تنها هنگـامي ) 1994(2مطالعه پروچسكا

بـه بيـان   . نمود كه منافع حاصل از تغيير بر مخاطرات پيش بيني شـده بـراي آن برتـري داشـته باشـد     
هاي حاصـل از آن، بـه انـدازه كـافي      ا زماني دست به مخاطره خواهند زد كه پاداشديگر، افراد تنه

طـور   چنين پديده رخوت سازماني هم سو است همـان  اين يافته نيز با نظريه عامليت و هم. زياد باشد
گـردد كـه افـراد     سازي زماني به توفيقات مورد نظر نائل مي كه پيش از اين مطرح گرديد خصوصي

دهند از منـافع حاصـله منتفـع     هاي مضاعفي كه از خود نشان مي مله مديران براي تلاشذي نفع از ج
گردند و كساني كه از رخوت و سستي برخور دارند كنار گذاشته شده و به جاي دارندگان عناوين 

بـي جهـت نيسـت كـه تغييـر      . شغلي بالا و داراي مقام ارشد، به عملكردهاي موثر پاداش داده شـود 
  .سازي شناخته شده است ارامد از جمله ساز وكارهاي موفقيت در خصوصيمديران نا ك

  
  اي تغيير در سطح گروه عوامل زمينه. 2-2

  3مشاركت) الف

________________________________________________________________ 

1 -Kreitner & Kinicki 

2-   Procheska 

3- Participation 
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تحقيقـات نشـان   . مشاركت در سطح گروه، بيانگر وجود فضاي مبتني بر تعامل در سازمان است
 ; Wanberg & Banas(اشد ب اند كه مشاركت، يك متغير كليدي در افزايش پذيرش تغيير مي داده

2000 Reichers & et al. ; 1997 .(هاي كاري كـه بـر اهميـت     چنين مشخص شده است محيط هم
ورزند شرايط را براي آمادگي نسبت به تغييـر، بـه نحـو     مشاركت و آزادي عمل كاركنان تأكيد مي

كوشش بـراي  جداي از مشاركت در ). Bouckenooghe & Devos ; 2006(كنند  بيشتر فراهم مي
اي  تغييرات عمده در سطح سازمان، مشاركت در اجراي تغيير و آن هم نه صرفاً در ارتباط با وظيفـه 

خاص بلكه در سـطح عـام، بـر سـطح انگيـزش جهـت اجـراي تغييـرات در مقياسـي وسـيع نيـز اثـر             
شـد افـراد   چنين براي اينكه فرايند تغيير موفقيـت آميـز با   هم) Schneider et al. ; 1996(گذارد  مي

به عنوان مشـكل خـود تلقـي نماينـد و نسـبت بـه        ،بايد مشكلي را كه موجب نياز به تغيير شده است
اي از جملـه   فراهم كردن چنـين زمينـه  ). Sadler,2001(ارائه راه حل براي حل مشكل، اقدام نمايند 

ارائـه راه  هاي مديريتي است وجود ايـن بـاور بـه افـزايش مشـاركت و       وظايف مديران در كليه رده
مشاركت فعال از جمله اهداف حركـت  . ها خواهد شد هاي بهتر براي مشكلات و ايجاد فرصت حل

گـردد زيـرا از ايـن طريـق اسـت كـه        از تصدي گري بخش دولتي به بخش خصوصي محسوب مي
  .شود سازي است، مبدل مي رخوت سازماني به نوعي پويايي كه هدف خصوصي

  
  )روانشناختي( 1امنيت رواني) ب

امنيت رواني از جمله متغيرهاي ديگري است كه در سطح واحد يا گروه كاري بر تعهد به تغيير 
امنيـت روانـي بـدين معناسـت  كـه شـخص       ). Devos & et al. ; 2002(مؤثر شـناخته شـده اسـت    

تواند عقايد و نظرات خود را در جمع، با صراحت بيان كند بدون اينكه از طرد شـدن، مجـازات    مي
در صـورت ارتكـاب اشـتباه يـا      –رد بي مهري واقع شدن و احساس خجالت و شـرمندگي شدن، مو

احسـاس  ). Edmondson ; 1999(ترسي داشـته باشـد    –درگير شدن در مباحث جدي واحد كاري
احتـرام، پـذيرش حاكميـت ديگـري اسـت و      . امنيت در اعتماد و احترام متقابل بين افراد ريشه دارد

). ,Adizes 1994(كننـد   ه افـراد چقـدر منـافع يكـديگر را رعايـت مـي      اعتماد نيز مبين آن اسـت ك ـ 
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1 -  Psychological safety 
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بنابراين، وقتي افراد به يكديگر اعتماد داشته باشند و براي يكديگر احترام قائل شـوند در بـين آنهـا    
گردد و وجود اين شـرايط در آنهـا امنيـت روانـي را بـه همـراه        آرامش برقرار مي  احساس راحتي و

آن است كـه   پيامد چنين اقدامي. دهند بيان اشتباهات خود ترسي به دل راه نميلذا از . خواهد داشت
آيـد، چـون وجـود امنيـت      شود و از تكرار آن جلوگيري به عمـل مـي   از اشتباهات درس گرفته مي

اگـر يـادگيري سـازماني را    ). Edmondson ; 1999(سازد  رواني، شرايط را براي يادگيري مهيا مي
سـازي در سـطح خـرد     اين مطـرح گرديـد از جملـه كاركردهـاي خصوصـي     طور كه پيش از  همان

ــه   )Dean , et al , 1999(قلمــداد كــرد  ــي در اجــراي موفــق برنام هــاي  ، اهميــت امنيــت روان
  .گردد سازي بيش از پيش برجسته مي خصوصي

  
  اي تغيير در سطح فردي  عوامل زمينه. 2-3

  1كانون كنترل دروني) الف
از ) واحدهاي كاري ( اي در سطح سازماني و سطح گروهي  ر عوامل زمينهتعهد به تغيير علاوه ب

هـاي   شـواهد تجربـي حـاكي از آن اسـت كـه ويژگـي      . هاي فردي نيز قابل تأمل اسـت  منظر تفاوت
هاي فردي، از قرابـت بيشـتري بـا موضـوع تغييـر در       شخصيتي در ميان ساير عوامل مرتبط با تفاوت

ــد  ســازمان ــا برخوردارن  & Boone et al ;1999 Judge et al. 2000, ; Wanberg.;1996(ه

Banas, .(دار بالايي با گشودگي در برابـر   ترين ويژگي شخصيت كه از رابطه معني در اين ميان مهم
از ديـدگاه روتـر، كـانون    . باشد هاي كاري معرفي شده است، سازه كانون كنترل مي تغيير در محيط

بـر ايـن   . گـردد  اش در كنتـرل بـر محـيط اطـلاق مـي      اناييكنترل به درك يا فهم يك شخص از تو
اساس، افرادي كه از كانون كنترل دروني برخوردارند خود را فعال و حاكم بـر سرنوشـت خـويش    

در مقابـل  . بينند و بر اين باورند كه بر محـيط و موفقيـت شخصـي خـود تسـلط و كنتـرل دارنـد        مي
بيننـد و بـر ايـن باورنـد كـه       خـود را منفعـل مـي   افرادي كـه از كـانون كنتـرل بيرونـي برخوردارنـد      

مطالعات ). Rotter; 1966(رويدادهاي محيطي و عوامل غير شخصي، كنترل آنها را به عهده دارند 
نشان داده است كه افراد داراي كانون كنترل دروني در مقايسه با افراد داراي كانون كنتـرل بيرونـي   
________________________________________________________________ 

1  - Internal locus of control 
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تواننـد خـود را بـا تغييـر سـازگار كننـد        رنـد و بهتـر مـي   تري نسبت به تغيير برخوردا از نگرش مثبت
)Chen & Wang ; 2007 .(چنين، افراد داراي كانون كنترل درونـي در مقايسـه بـا افـراد داراي      هم

كانون كنترل بيروني از انگيزش كاري بيشتري برخوردارهستند و براي نيـل بـه اهـداف مـورد نظـر      
از آنجا كه افراد با كـانون كنتـرل   ). Kreitner & Kinicky, 2005(انتظارات بيشتري از خود دارند 

تواننـد   آورند، بنابراين آنها مـي  دروني، كنترل در محيط كاري را از طريق رفتارهايشان به وجود مي
هاي كاري، مشاركت در تعيين شرايط كاري، تخصيص وظايف، روابط با همكاران و  بر روي رويه

رفتارهاي فوق با برخي متغيرهاي مـرتبط بـا تعهـد بـه     . ار باشندسرپرستان از برخوردي فعال برخورد
تغيير در سطوح سازماني و واحدهاي كاري به ويژه مفهوم عـدالت رويـه اي، مشـاركت در كـار و     

چنـين كـانون كنتـرل در     هـم . اي و فراينـدي ملازمـت دارد   رهبري صفي و در قالب متغيرهاي زمينه
اي  اي در سـطح سـازمان نيـز از كـاربرد ويـژه      ن يك متغير زمينـه هاي پاداش به عنوا ارتباط با سيستم

برخوردار است، به طوري كه افراد داراي كانون كنترل داخلي با باور به اينكه كوشش آنها منتج به 
وري بالا در دستيابي به پاداشهاي مـرتبط   گردد به شكلي فعال و مبتني بر بهره عملكرد مورد نظر مي
ايـن عامـل نيــز ارتبـاط خـود را بــا     .  )Kreitner & Kinicky,2005(اينـد  نم بـا عملكـرد عمـل مــي   

سازي ماهيتاً رفتارهاي كارآفرينانه  دهد زيرا خصوصي سازي به خوبي نشان مي هاي خصوصي برنامه
كـه چنـين رفتـاري بـا افـراد داراي كـانون كنتـرل درونـي         ) Zahra et al.,2000(كند  را ترغيب مي
افـرادي   بنيـان سرمايه انساني دانـش   توسعهتوان چنين استنتاج نمود كه  ميچنين  هم. سازگاري دارد

  . سويي بيشتري دارد هم ، با ويژگي شخصيتي مبتني بر كانون كنترل دروني
  

  1رضايت شغلي) ب
هاي شخصيتي به ويژه متغير كـانون   در بين عوامل فردي مؤثر بر تعهد به تغيير، علاوه بر ويژگي

از . منــدي شــغلي اشــاره كــرد هــاي شــغلي بــه رضــايت تــرين نگــرش ن مهــمتــوان از بــي كنتــرل مــي
حالـت يـا احسـاس    "رضـايت شـغلي   . مندي شغلي تعاريف گوناگون به عمـل آمـده اسـت    رضايت

مطبوع و خوشايندي است كه در نتيجه ارزيابي افراد از شغلشان در آنها ايجاد شـده اسـت، بـه ايـن     
________________________________________________________________ 

1 - Job satisfaction 
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 & Dawis( "هـا و نيازهـاي آنهـا پاسـخ دهـد      رت، ارزشمعني كه شغل آنها توانسته است به انتظـا 

Lofquist ; 1984 .( نگرشي است كه افراد درباره شـغل خـود    "از نظر سال و نايت، رضايت شغلي
مندي شغلي نـوعي نگـرش محسـوب     اگر پذيرفت كه رضايت). Saal & Knight ; 1988( "دارند 
منـدي شـغلي بـه احسـاس مطبـوع از شـغل،        چنين نقطه كانوني هر تعريف از رضايت گردد و هم مي

تواند به عنوان متغيري در تبيين تعهد  مندي شغلي مي توسط دارنده آن دلالت دارد، بنابراين رضايت
بعـد اقتصـادي عـدم رضـايت منـدي شـغلي بـا        . به تغيير از سوي كاركنان، مطمح نظـر واقـع گـردد   

. ارتبـاط دارد ...  افزايش ضايعات و پيامدهاي گوناگون از جمله ترك شغل، غيبت، توقفات كاري،
). Balzer et al. ; 1990(انجامـد   بنابراين، رضايت مندي شغلي به پيامدهاي منفـي مـوارد فـوق مـي    

مندي شغلي از همبسـتگي   اند كه نگاه مثبت به تغيير سازماني با رضايت چنين مطالعات نشان داده هم
ــت   ــوده اس ــوردار ب ــت برخ دوس و ). Judge et al.;1999.;2002 Wangerge & Banas( مثب

مندي شغلي بالا از انگيزه بيشتري براي حمايـت   همكارانش نيز نشان دادند كه افراد با سطح رضايت
  ). Devos et al. ; 2002(اند  از تغييرات سازماني برخوردار بوده

  
  و تعهد به تغيير 1درگيري عاطفي. 2-4

). Argyris ; 1993(ييـر، گـرايش خاصـي دارنـد     هـاي شـناختي تغ   نظريه پردازان تغيير، به جنبـه 
هاي شناختي گرايش دارند و نسبت  از اينكه نظريه پردازان تغيير به جنبه )2001(2لاندبرگ و يانگ

دارند اكثر عاملان تغييـر و   كنند و اظهار مي اند اظهار تعجب مي اعتنا بوده ، بي)هيجانات(به عواطف 
دهد و  كه عواطف به همه مفاهيم، تفكرات و رفتارها، رنگ ميدانند  مشاوران اين حوزه علمي،  مي

گيرنـد كـه    آنها چنين نتيجه مي. نمايد هاي تغيير ايفاي نقش مي غالباً به عنوان متغير اساسي در پروژه
زيـرا هـر عملـي    . بدون توجه به عواطف، درك كاملي از رويدادهاي سازماني حاصل نخواهد شـد 

________________________________________________________________ 

1- Emotional involvement 
اما به لحاظ محتوايي، . منظور گردد... اين واژه به صورت  تحت اللفظي مي تواند معادل عجين شدن عاطفي، درگيري عاطفي و 

ز جانب فـرد نسـبت بـه تغييـر اثـر      بيانگر نوعي احساس عاطفي مثبت يا منفي نسبت به پديده تغيير است كه روي رفتار ابراز شده ا
  .گذارد مي

2- Lundberg & Young  
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بر اين اساس آنها بر اين باورند كـه تغييـر   . را بپذيريم و چه نپذيريم داراي بار عاطفي است، چه آن
يك پديده عاطفي است زيرا افراد در مقابل چنين رويدادهايي از خود عكس العملهـاي عـاطفي يـا    

هـاي   تصميمات و فعاليـت  ديگر، از طرف). Lundberg & Young ; 2001(دهند  هيجاني نشان مي
و پديـده  ) Doorewaard & Benschop ; 2003(گيرنـد   ا سرچشـمه نمـي  افراد تنها از عقلانيت آنه

شود كه اين عواطف نيز جداي از فرايندهاي شناختي  متأثر مي) هيجانات(تغيير نيز بيشتر از عواطف 
 ; Bartunek(كننـد   گردند و در ادراك، تصميمات و رفتار افراد نقش اساسي ايفا مي محسوب مي

1993, Huy ; 1999 , Soe ; 1999 .(        بنابراين، بايسـتي يـك بخـش غيـر قابـل تفكيـك از زنـدگي
نيـز   )2005(1كـاتر و كـوهن  ). Lazarus ; 1991, Devos et. al; 2002(سازمان محسـوب گردنـد   

دارد بدانند آن را نتيجـه   كه انسان را به فكر وا مي» هايي تحليل«تغيير در رفتار را بيش از آنكه نتيجه 
گرچه آنها بر اين بـاور هسـتند كـه فكـر و     . انگيزاند نند كه افراد را بر ميدا احساسات و عواطفي مي

امـا  . هايي هستند كه از هر دو استفاده نماينـد  هاي موفق سازمان احساس هر دو مهم هستند و سازمان
داننـد و تكيـه بـر ايـن عامـل بـه ويـژه در         تر مي احساسي را مهم –سهم عامل دوم يعني جنبه عاطفي

هـايي كـه بـا دگرگونيهـاي      زيرا سازمان. دانند ماني در مقياس كلان را بيشتر صادق ميتغييرات ساز
سـازي،   هـاي خصوصـي   هاي جديد، تجديـد سـاختار، اعمـال سياسـت     از قبيل استقرار فناوري مهمي

 & Kotter(روبرو هستند بيشتر تحـت فشـار عـاطفي قـرار دارنـد      ... ادغام، تملك، تغيير فرهنگ و

Cohen,2005 .(ها با لزوم اجراي تغييرات فرهنگي بـه عنـوان عامـل مـوثر بـر عملكـرد در        ن يافتهاي
  ).Cuervo , 2000(سويي دارد  سازي نيز هم خصوصي

پژوهش حاضر را كه محقـق قصـد بـرازش آن را     توان مدل مفهومي  با توجه به مطالب فوق، مي
  : ي به شرح زير ارائه نمود فرضيه فرع 7و در قالب يك فرضيه اصلي و ) 1(دارد در شكل شماره 

  
  :ي اصلي تحقيق  فرضيه

  .اي تغيير از طريق درگيري عاطفي بر تعهد به تغيير تاثير گذار است متغيرزمينه. 1
  

________________________________________________________________ 

1- Kotter & Cohen 
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  هاي فرعي تحقيق فرضيه
  .اي از طريق درگيري عاطفي بر تعهد به تغيير تاثير گذار است عدالت رويه. 1
  .است به تغيير تاثير گذار پاداش از طريق درگيري عاطفي بر تعهد. 2
  .تاريخچه تغيير سازماني از طريق درگيري عاطفي بر تعهد به تغيير تاثير گذار است. 3
  .امنيت رواني از طريق درگيري عاطفي بر تعهد به تغيير تاثير گذار است. 4
  .مشاركت در اجراي تغيير از طريق درگيري عاطفي بر تعهد به تغيير تاثير گذار است. 5
  .كانون كنترل دروني از طريق درگيري عاطفي بر تعهد به تغيير تاثير گذار است. 6
  .رضايت شغلي از طريق درگيري عاطفي بر تعهد به تغيير تاثير گذار است. 7
  

               
  

                       
  
  
  
  
  

  

 
  
 روش تحقيق -3

شود؛ به لحاظ افق زماني مقطعـي اسـت و     محسوب ميتحقيق حاضر بر حسب هدف، كاربردي 
زيـرا عـلاوه بـر    . تحليلـي قـرار دارد   –به لحاظ اجراي گامهاي تحقيق در زمره تحقيقـات پيمايشـي   

 سطح سازمان     

 واحد كاري سطح            

 فردي سطح            

 درگيري عاطفي تعهد به تغيير

 تاريخچه تغيير

 ايعدالت رويه

 پاداش        

  مشاركت در اجراي تغيير   

 رضايت شغلي

 امنيت رواني             

  كانون كنترل دروني

 اي تغيير عوامل زمينه                     

 مدل مفهومي پژوهش:)1(شكل شماره
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  . كند روابط بين آنها را تبيين مي ،توصيف وضعيت متغيرها
  

  جامعه آماري تحقيق. 3-1
مـديران امـور، دفـاتر و    ) ل دو گروه الفجامعه آماري اين تحقيق در برگيرنده رده مديران شام

چنين رده كاركنان شامل كارشناسـان در شـركت بـرق     ها و هم رؤساي ادارات و گروه) مجريان ب
نفـر   207مسـتقر در شـهر مشـهد اسـت كـه مجموعـاً تعـداد آنهـا         ) ستاد مركزي(اي خراسان  منطقه
 .باشد مي

 توزيع اعضاء جامعه) : 1(جدول 

 ديفر پست سازماني تعداد
 1 مديران امور و دفاتر، مجريان 35
 2 هارؤساي ادارات و گروه 32
 3 كارشناسان 140
 4 كل 207

  محاسبات تحقيق: منبع
  

  گيري و تعيين حجم نمونه روش نمونه. 3-2
نفـره از   27اي اسـت و بـراي تعيـين حجـم نمونـه يـك نمونـه         گيري، تصادفي طبقه روش نمونه

نامه در اختيار آنهـا قـرار گرفـت و از     كاملاً تصادفي انتخاب و پرسش اعضاي جامعه آماري به طور
) 2S=  969/4(برآورد و مقـدار آن برابـر بـا    ) تعهد به تغيير(اين طريق اندازه واريانس صفت وابسته 

  .محاسبه شد
با استفاده از برآورد واريانس جامعه از طريق نمونه اوليه و فرمولهاي برآورد حجم نمونـه بـدون   

 104آوري شـده از   هاي جمـع  نفر تعيين گرديد و داده 80، حداقل حجم نمونه 1يگذاري كاكرانجا
 .نفر مبناي تحليل واقع شد

 
 توزيع اعضاء نمونه):  2(جدول 

 رديف پست سازماني تعداد

________________________________________________________________ 

1 - Kucran 



 )يپژوهش -يعلم( 34 شمارةمجله دانش و توسعه؛    34

 

 ١ مديران امور، دفاتر و مجريان ١٨
 ٢ هارؤساي ادارات و گروه ١٦
 ٣ كارشناسان ٧٠
 ٤ كل ١٠٤

  محاسبات تحقيق: منبع
  ها ابزار گرد آوري داده. 3-3

نامه  اين پرسش. نامه استفاده شده است ها از ابزار پرسش آوري داده در تحقيق حاضر، براي جمع
. 1شـامل   سؤال حاوي اطلاعـات پايـه يـا عمـومي     4بخش اول دربرگيرنده . باشد شامل دو بخش مي

گويـه مـرتبط بـا     48شد و بخش دوم مشتمل بر با سابقه كار مي. 4پست سازماني . 3سن . 2جنسيت 
نامـه بوكننـوق، دوس    ها از پرسش براي تدوين گويه. متغيرهاي وابسته، مستقل و واسط تحقيق است

 ). Bouckenooghe & Devos ; Edmondson ,1999 ; (2007و ادموندسون استفاده شده است
   

  پايايي ابزارسنجش. 3-4
نامه، از روش آلفـاي كرونبـاخ اسـتفاده بـه عمـل آمـده        پرسش در اين تحقيق براي تعيين پايايي

گيـري اسـتفاده    هاي موجود در ابزار انـدازه  از اين روش براي محاسبه سازگاري دروني گويه. است
ها لازم است از طريق يك مطالعه مقدماتي يـا   بر اين اساس قبل از توزيع نهايي پرسش نامه. شود مي

 27در مطالعــه حاضــر، توزيــع . ي كرونبــاخ محاســبه گــرددآزمــون محــدود مقــدار ضــريب آلفــا 
 SPSSها از طريق نرم افزار  نامه مبناي محاسبه اين ضريب قرار گرفت و تجزيه و تحليل داده پرسش

  .دهد ضرايب محاسبه شده را نشان مي 3جدول شماره . جهت تعيين اعتبار دروني صورت پذيرفت
  

  آلفاي كرونباخ تحقيق نتايج حاصل از محاسبه ضرايب): 3(جدول 
 رديف متغير تعداد سؤال ضريب آلفاي كرونباخ

63/0  5 تاريخچه تغيير 1 

79/0  5 ايعدالت رويه 2
64/0  4 پاداش به ريسك پذيري 3
75/0  5 امنيت رواني 4
85/0  9 مشاركت در اجراي تغيير 5
71/0  7 6 كانون كنترل دروني
77/0  5 رضايت شغلي 7
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89/0  40 اي تغيير در كلل زمينهعوام 8
80/0  4 9 درگيري عاطفي
78/0  4 تعهد به تغيير 10

  محاسبات تحقيق: منبع
  

  روايي ابزار سنجش. 3-5
نامه مورد استفاده در اين تحقيق، در تحقيقات انجـام   هاي مرتبط با متغيرهاي پرسش گرچه گويه

از روايـي   -انـد  رد اسـتفاده قـرار داده  كه هر يك بخشي از متغيرها را مو -گرفته در خارج از كشور
نامه به اساتيد محترم راهنما و مشاور  اند در عين حال با ارائه پرسش محتوايي و عاملي برخوردار بوده

هاي  نامه به عنوان يكي از روش ها روايي محتوايي پرسش چنين تعدادي از اساتيد ساير دانشگاه و هم
  .معتبر، مورد تأييد قرار گرفت

  
  ها  ا و فنون آماري مورد استفاده براي تجزيه و تحليل دادهه روش

آوري، بازبيني، كدگذاري، ورود اطلاعـات   ها پس از جمع در اين پژوهش جهت توصيف داده
هاي آمار توصيفي در قالب نمودارهـا   از روش SPSSو تشكيل بانك اطلاعاتي در نرم افزار آماري 

در بخـش اسـتنباط آمـاري،    . بهره گرفته شـده اسـت  ...  ار وو جداول فراواني، ميانگين، انحراف معي
از آنجـا كـه   . اسميرنوف استفاده شد –براي تعيين نرمال بودن كليه متغيرها از آزمون كولموگروف

شـد،   اعضاي نمونه آماري مورد مطالعه در اين تحقيق دو رده مـديريتي و كارشناسـي را شـامل مـي    
، تفاوت ميـانگين نمـرات ايـن دو    t- studentهاي مستقل  مونهبدين منظور با بهره گيري از آزمون ن

رده نسبت به هر يك از متغيرهاي تحقيق مـورد بررسـي قـرار گرفـت و در انتهـا نيـز بـراي آزمـون         
اي از،  هاي تحقيق و تعيين ميزان تأثير عوامل موثر بر تعهد به تغيير در قالـب متغيرهـاي زمينـه    فرضيه

  . بهره گرفته شد LISRELو تحليل مسير با استفاده از نرم افزار  تحليل مدل معادلات ساختاري
  

  هاي تحقيق يافته. 4
  : آمار توصيفي مرتبط با اطلاعات پايه)الف 

هاي مرتبط با اطلاعات پايه بـر حسـب جنسـيت نشـان داد كـه       هاي حاصل از توصيف داده يافته
چنـين   انـد، هـم   زنـان تشـكيل داده   درصـد آن را  5/13درصد اعضاء نمونه آماري را مـردان و   5/86
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وجود اكثريت افراد، در ايـن رده  . سال سن دارند 25-44درصد از نمونه آماري بين  4/65قريب به 
نمايند و اصطلاحاً در  سني، بيانگر آن است كه اين كاركنان، دهه دوم عمر كاري خود را سپري مي

اي  كت از وضــعيت تثبيــت شــدهشــوند و نســبت بــه ادامــه همكــاري بــا شــر  ميــان ســالي واقــع مــي
درصـد افـراد نمونـه را رده مـديريتي و      7/32برحسب پست سازماني يا رده شغلي نيـز  . برخوردارند

دهد كه با توجـه بـه ماهيـت صـنعت بـرق كـه        درصد باقي مانده را رده كارشناسي تشكيل مي 3/67
چنـين   هـم . شـود  مي فني، تخصصي است وجود اين تركيب جمعيتي در نمونه آماري، مثبت قلمداد

درصد از آنهـا   2سال دارند و فقط قريب به  15درصد اعضاء نمونه، سابقه خدمت بالاي   56حدود 
تواند گوياي آشنايي اعضاء نمونـه آمـاري    سال دارند و اين موضوع نيز مي 3سابقه خدمت كمتر از 

  .با ماهيت مشاغل شركت و اهداف كاري آن باشد
  
  مون نرمال بودن توزيع متغيرها هاي حاصل از آز يافته) ب

فرضيه زير براي كليه متغيرهاي مورد مطالعه و به منظور تعيين چگونگي توزيـع آنهـا در نمونـه     
مــورد  =P-Vvalue 05/0اســميرنوف و در ســطح معنــي داري  –آمــاري، از طريــق كولمــوگروف 

  .آزمون قرار گرفت
  
 

 
به عبـارت ديگـر، نرمـال    . شود ، رد نمي H0باشد فرضيه آماري  05/0كوچكتر از  P-Valueاگر 

 H0باشـد فرضـيه   05/0مساوي يا بزرگتـر از   P-Valueگيرد و اگر  بودن توزيع مورد تأييد قرار نمي
  . شود پذيرفته مي H1رد و فرضيه 

بـراين  . بـالاتر اسـت   05/0نتايج حاصل از آزمون نشان داد كه سطح معني داري كليه متغيرها از 
، عـدالت  210/0تاريخچـه تغييـر   (اساس نرمال بودن كليه متغيرهاي مسـتقل مـورد تأييـد واقـع شـد      

، 103/0، امنيـت روانـي   313/0، مشاركت در اجرا 320/0، پاداش به ريسك پذيري 295/0اي  رويه
  ).924/0اي در مجموع  و متغير زمينه 376/0، رضايت شغلي655/0كانون كنترل 

  

    H0:    توزيع متغير مورد نظر نرمال نيست    
  H1:    توزيع متغير مورد نظر نرمال است      
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هاي توصيفي مرتبط با متغيرهاي مورد مطالعه در دو رده مديريتي و  يافته )ج
  كارشناسي
شاخصهاي تمركز متغيرهاي اصلي را در قالب ميـانگين و انحـراف اسـتاندارد نشـان     ) 4(جدول 

گـردد ميـانگين امتيـازات كسـب شـده توسـط مـديران در كليـه          طور كه ملاحظه مي همان. دهد مي
بـه منظـور آگـاهي از    . باشـد  گين امتيازات كسـب شـده توسـط كارشناسـان مـي     متغيرها بيش از ميان

 t- studentهاي مسـتقل   ها بين دو رده مديريتي و كارشناسي از آزمون نمونه صحت تفاوت ميانگين
. براي تعيين تفاوت ميانگين نمرات اين دو رده نسبت به هر يـك از متغيرهـاي تحقيـق اسـتفاده شـد     

نشان داد كه بين ميانگين امتيـازات ايـن دو رده نسـبت بـه متغيرهـايي چـون       نتايج حاصل از آزمون 
  .تاريخچه تغيير، درگيري عاطفي و تعهد به تغيير تفاوت معني داري وجود دارد

  
  تفاوت ميانگين ها در دو رده مديريتي و كارشناسيمقايسه ): 4(جدول

 سازماني پست  متغيرها
اندازه 
 نمونه

 اكراف استاندارد ميانگين
ميانگين 
اكراف 
 استاندارد

 اي رويه عدالت
 10668. 60345. 2.8313 32 مديران

 08170. 67372. 2.6206 68 كارشناسان

 به ريسك پذيري پاداش
 12245. 70341. 3.1667 33 مديران

 09231. 75558. 2.9888 67 كارشناسان

 تغيير تاريخچه
 09067. 51290. 3.4875 32 مديران

 06951. 56474. 3.1788 66 كارشناسان

 رواني امنيت
 10333. 59359. 3.6121 33 مديران

 08400. 68755. 3.4000 67 كارشناسان

 در اجرا مشاركت
 09145. 48390. 2.9246 28 مديران

 07311. 58485. 2.6927 64 كارشناسان

 دروني كنترل كانون
 10990. 63130. 3.4545 33 مديران

 07085. 57992. 3.3262 67 كارشناسان

 شغلي رضايت
 13005. 71232. 3.3867 30 مديران

 07935. 65432. 3.2412 68 كارشناسان

 عاطفي درگيري
 10717. 61565. 4.1439 33 مديران

 07286. 60083. 3.8787 68 كارشناسان

 تغيير به تعهد
 09204. 52068. 4.1797 32 مديران

 07948. 66019. 3.8442 69 كارشناسان
 09433. 47163. 3.2838 25 مديران اي زمينه عوامل
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 05950. 44523. 3.0862 56 كارشناسان
  محاسبات تحقيق: منبع

  
اين آزمون در مورد رده مديريتي شامل دو سطح مديران امـور و دفـاتر از يـك سـو و روسـاي      

ه بـين نمـرات   نتايج حاصل حاكي از آن اسـت ك ـ . ها از سوي ديگر نيز انجام گرديد ادارات وگروه
اين يافته دلالـت بـر آن دارد   . ميانگين كليه متغيرها در رده مديريتي تفاوت معني داري وجود ندارد

هـاي   كه گرچه دو رده مديريتي ادراك مشتركي نسبت به متغيرهـاي مـورد مطالعـه دارنـد، امـا رده     
كي از وجـود شـكاف   كارشناسي در كليه متغيرها از واگرايي با ديدگاه مديران برخوردارند كه حـا 

  .بين اين دو رده است
  

  :  ها  هاي حاصل از آزمون فرضيه يافته) د
بايسـت بـا اسـتفاده از     در گـام اول مـي  . باشـد  ها نياز به پيمـودن دو گـام مـي    براي آزمون فرضيه

هـا مـورد بررسـي قـرار      هاي معادلات ساختاري حاصـل از داده  هاي برازندگي، برازش مدل شاخص
هايي چون نسبت كاي دو بـه درجـه    هاي معادلات ساختاري از شاخص ر برازش مدلبه منظو. گيرد
  ( GFI )، شاخص برازندگي)RMSEA(، جذر برآورد واريانس خطاي تقريب ) df)  /2 χ آزادي

چنـان چـه نسـبت كـاي دو بـه درجـه       . شـود  استفاده مـي ) AGFI(و شاخص تعديل شده برازندگي 
باشد مدل پژوهش از بـرازش مناسـب    05/0كوچكتر از ) (RMSEAيا مقدار  3آزادي كوچكتر از 

براي اين شاخص نيز قابل قبول است و بـالاتر   10/0تا كمتر از  05/0البته دامنه بين . برخوردار است
درصد باشند، مدل پـژوهش از بـرازش    90بيشتر از ) GFI(باشد چنان چه شاخص  از آن ضعيف مي

  ).Hooman,2005( است هاي پژوهش برخوردار  مناسب با داده
بـر  . هاي برازندگي نشان داده شده اسـت  و در ذيل هر يك از نمودارها، شاخص) 5(در جدول 
بـا  . انـد  هاي معادلات ساختاري تحقيق از برازندگي قابل قبـولي برخـوردار گرديـده    اين اساس مدل

وجـود در مـدل   ها، در گام بعدي از طريق مشخص كردن معنـا داري روابـط م   تأييد برازندگي مدل
گانـه   7گانه و فرضيات فرعـي  3برمبناي فرضيات تحقيق، آزمون فرضيات در قالب فرضيات اصلي 

  .صورت گرفته است
ها به تناسب فرضيات تحقيق و با استفاده از نرم افزار ليزرل  شايان ذكر است براي آزمون فرضيه

متني بـه شـرح زيـر مـورد      دو نوع خروجي، يكي به شكل مدل معادله ساختاري و ديگري به شكل
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  :نياز است
ضـرايب  ) 1(باشد كه در آن نمودار  معادله ساختاري دسته اول شامل دو نمودار مسير مي) الف 

  .دهد اثر متغير مستقل بر وابسته را نشان مي) γ(اعداد معني داري ) 2(و نمودار) β(استاندارد 
  

  يقشاخص هاي برازندگي مدل معادلات ساختاري تحق): 5(جدول 
   df   /2 χشاخص برازندگي  هاي معادلات ساختاري تحقيق مدل  رديف

1  
  37/1 اثر مستقيم تاريخچه تغيير بر تعهد به تغيير

  51/1  اثر غير مستقيم تاريخچه تغيير بر تعهد به تغيير از طريق در گيري عاطفي

2  
  38/1 اي  بر تعهد به تغييراثر مستقيم عدالت رويه

  55/1  اي  بر تعهد به تغيير از طريق در گيري عاطفيدالت رويهاثر غير مستقيم ع

3  
  13/1 اثر مستقيم پاداش  بر تعهد به تغيير

  26/1  اثر غير مستقيم پاداش بر تعهد به تغيير از طريق در گيري عاطفي

  46/1  اثر مستقيم مشاركت در اجراي تغيير بر تعهد به تغيير  4
  58/1  اي تغيير بر تعهد به تغيير از طريق در گيري عاطفياثر غير مستقيم مشاركت در اجر

5  
  66/1 اثر مستقيم امنيت رواني بر تعهد به تغيير

  12/1  اثر غير مستقيم امنيت رواني بر تعهد به تغيير از طريق در گيري عاطفي

6  
  72/2 اثر مستقيم كانون كنترل دروني بر تعهد به تغيير

  19/2  دروني بر تعهد به تغيير از طريق در گيري عاطفياثر غير مستقيم كانون كنترل

7  
  50/1 اثر مستقيم رضايت شغلي بر تعهد به تغيير

  71/1  اثر غير مستقيم رضايت شغلي بر تعهد به تغيير از طريق در گيري عاطفي

8  
  01/1 اي  بر تعهد به تغييراثر مستقيم متغير زمينه

  23/1  تعهد به تغيير از طريق در گيري عاطفياي براثر غير مستقيم متغير زمينه
  محاسبات تحقيق: منبع

  
ضرايب ) 1(باشد كه در آن نمودار  معادله ساختاري دسته دوم نيز شامل دو نمودار مسير مي) ب

اثر مستقيم و غير مستقيم متغير مستقل را بـا ورود  ) γ(اعداد معني داري ) 2(و نمودار ) β(استاندارد 
  .دهد طور همزمان بر متغير وابسته نشان مي متغير واسط به

هاسـت كـه اثـرات كـل و      هاي متني شكل ديگري از نتايج حاصل از پردازش داده خروجي) پ
در هر خروجي . دهد اثرات غير مستقيم متغير مستقل بر متغير وابسته را به صورت نوشتاري نشان مي

چگـونگي تـأثير و معنـا داري ايـن اثـر را      ) γ(همراه با عـدد معنـا داري   ) β(متني ضرايب استاندارد 
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 .  كنند مشخص مي
هاي پژوهش بـراي تعيـين اثـر متغيـر واسـط در معـادلات سـاختاري، زمـاني تاييـد           ضمناً فرضيه

 :شود كه مي
. آن، معنـا دار باشـد  ) 2(اثر متغير مستقل بر متغير وابسـته در معادلـه سـاختاري اول و در نمـودار     

  .باشد -2و يا كمتر از  2بيشتر از  )γ(يعني عدد معنا داري 
يعني . آن، معنا دار باشد) 2(اثر متغير مستقل بر متغير واسط در معادله ساختاري دوم و در نمودار

آن يـا كـاهش   ) 2(اينكه معنا داري متغير مستقل بر متغير وابسته در معادله ساختاري دوم ودر نمودار
  .يافته باشد و يا از بين رفته باشد

جي متني، نتايج حاصل از معنا داري اثر غيرمستقيم متغير مستقل بر متغير وابسته به طـور  در خرو
اثر غير مسـتقيم بيشـتر از   ) γ(چنان چه در خروجي متني، عدد معنا داري. خلاصه قابل مشاهده است

، )عدد معنا داري در هر خروجي متني در زير عدد داخل پرانتز آمده است(باشد  -2و يا كمتر از  2
اين اثر معنا دار خواهد بود و فرضيه تحقيق يا تأثيرگذاري متغيرهاي موثر بر تعهد بـه تغييـر پذيرفتـه    

 ).Hooman,2001(شود مي
  .با توجه به مطالب مطروحه، فرضيه اصلي و فرضيات فرعي تحقيق مورد آزمون قرار گرفتند

  
  فرضيه اصلي تحقيق 

تـا  ) 1(نمودارهـاي  ".تعهد به تغيير تأثير گذار است اي از طريق درگيري عاطفي بر متغير زمينه "
حاصل از آزمون فرضيه فوق را در قالب معادلات ساختاري بـه   ، نتايجچنين خروجي متني و هم) 4(

  .تصويري كشيده اند
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  اي بر متغير تعهد به تغيير ميزان تاثير متغير زمينه) β(ضرائب استاندارد ): 1(نمودار

  
اي بـر   متغيـر مسـتقل زمينـه   ) β(ر كل و اثر غير مستقيم ضرايب اسـتاندارد خروجي متني ميزان اث

  :آنها)  γ(متغير وابسته تعهد به تغيير و معنا داري 
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Goodness of Fit Index (GFI) = 0.93  
  اي بر متغير تعهد به تغيير ميزان تاثير متغير زمينه) γ(اعداد معنا داري ): 2(نمودار 

  

  
  ميزان تاثير متغيرزمينه اي بر متغير تعهد به تغيير به صورت) β(ب استاندارد ضرائ): 3(نمودار 

 )از طريق متغيرواسط(مستقيم و غير مستقيم  

  
  اي بر متغير تعهد به تغيير به صورت ميزان تاثير متغير زمينه) γ(اعداد معنا داري ): 4(نمودار 

 )از طريق متغير واسط(مستقيم و غير مستقيم  
  

اي بر تعهد به تغييـر از طريـق    ر كه در نمودارهاي بالا قابل مشاهده است اثر متغير زمينهطو همان
  :زيرا. متغير واسط درگيري عاطفي تاييد شده است

و  β = (45/0(اي داراي تاثير معنا دار بر تعهد بـه تغييـر اسـت؛ ضـريب اسـتاندارد       متغير زمينه. 1
  .است γ = (02/3(عدد معنا داري 

) = β(ضـريب اسـتاندارد  : اي داراي تاثير معنا دار بر درگيري عـاطفي بـوده اسـت    زمينهمتغير . 2
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  .باشد مي γ =(73/2(و عدد معنا داري  36/0
به صورت مستقيم و ( اي بر تعهد به تغيير و درگيري عاطفي به طور همزمان  وقتي اثر متغير زمينه

دار خود را بر متغير تعهد بـه تغييـر از دسـت     اي تاثير معنا گيرد، متغير زمينه صورت مي) غير مستقيم
 .استγ =(07/0(و عدد معنا داري  01/0) = β(داده است، ضريب استاندارد 

اي بر تعهد بـه تغييـر از طريـق متغيـر      در خروجي متني نيز، معنا داري اثر غير مستقيم متغير زمينه
)= γ(، و عدد معنـا داري  31/0) = β(ضريب استاندارد: واسط درگيري عاطفي نشان داده شده است

  .است 59/2
هاي هفت گانه فرعي نيز از همـين قاعـده جهـت آزمـون فرضـيه تبعيـت        با توجه به اينكه فرضيه

كنند، لذا براي پرهيز از طولاني شدن مطلب و تكرار ترسيم نمودارهاي متعدد و مجزا بـراي هـر    مي
نشـان داده  ) 6(هـاي فرعـي در جـدول     نتايج حاصل از آزمون فرضـيه  ،يك از متغيرهاي هفت گانه

هـاي فرعـي تحقيـق     هاي حاصـل از آزمـون فرضـيه    گردد يافته طور كه ملاحظه مي همان. شده است
حاكي از آن است كه به استثناي متغير پاداش، رضايت شغلي و امنيت رواني ساير متغيرهـا بـه طـور    

دار بـر تعهـد بـه تغييـر برخـوردار       غير مستقيم، از طريق درگيري عاطفي و به تفكيك از تـأثير معنـا  
  .نشان داده شده است 6اين نتايج در جدول شماره . باشند مي

  
 هاي تحقيق نتايج حاصل از آزمون فرضيه) : 6(جدول 

  نتيجه آزمون  β  γ  هاي تحقيق فرضيه  رديف

د شده تأيي  46/4  93/0  اي از طريق درگيري عاطفي بر تعهد به تغيير تاثير گذار است  عدالت رويه  1
  است

تأييد نشده   41/1  18/0  پاداش از طريق درگيري عاطفي بر تعهد به تغيير تاثير گذاراست  2
  است

تاريخچه تغيير سازماني از طريق درگيري عاطفي بر تعهد به تغيير تاثير گذار   3
تأييد شده   39/2  63/1  است

  است

تأييد نشده   47/1  19/0  گذار است امنيت رواني از طريق درگيري عاطفي بر تعهد به تغيير تاثير  4
  است

مشاركت در اجراي تغيير از طريق درگيري عاطفي بر تعهد به تغيير تاثير   5
تأييد شده   46/2  31/0  گذار است

  است

كانون كنترل دروني از طريق درگيري عاطفي بر تعهد به تغيير تاثير گذار   6
                 46/2  34/0  است

  است
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تأييد نشده   08/1  12/0  درگيري عاطفي بر تعهد به تغيير تاثير گذار است رضايت شغلي از طريق  7
  است

اي تغيير از طريق درگيري عاطفي بر تعهد به تغيير تاثير گذار متغير زمينه  8
تأييد شده   59/2  31/0  است

  است
  محاسبات تحقيق: منبع

  
ي شـامل تاريخچـه تغييـر،    ا گانـه مـرتبط بـا متغيـر زمينـه      7چنين بررسي همزمان تاثير عوامل  هم

اي، پاداش، مشاركت در اجراي تغيير، امنيت رواني، كانون كنتـرل درونـي و رضـايت     عدالت رويه
متغير فقـط از طريـق متغيـر كـانون كنتـرل درونـي        7شغلي بر تعهد به تغيير نشان داد كه در بين اين 

ضـرايب  ) 6(و ) 5(ودارهـاي  نم. گيـرد  است كه تعهد به تغيير به طور مستقيم تحـت تـاثير قـرار مـي    
 :دهند اي را نشان مي استاندارد و معني داري تأثير همزمان هفت متغير زمينه

 

 
  اي بر متغير تعهد به تغيير تاثير همزمان هفت متغير زمينه) β(ضرايب استاندارد ): 5(نمودار
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  ر تعهد به تغييراي بر متغي تاثير همزمان هفت متغير زمينه) γ(اعداد معناداري ): 6(نمودار
  

اي را  به ترتيب ضرايب و سطح معنا داري همزمان هفت متغيـر زمينـه   8و  7چنين نمودارهاي  هم
  :دهند از طريق درگيري عاطفي بر تعهد به تغيير نشان مي

  
  اي بر درگيري عاطفي و تعهد به تغيير تاثير همزمان هفت متغير زمينه) β(ضرايب استاندارد ): 7(نمودار

  
  اي بر درگيري عاطفي و تعهد به تغيير تاثير همزمان هفت متغير زمينه) γ(اعداد معناداري ): 8(ارنمود

  
گردد فقـط نقـش مـوثر و معنـي دار كـانون كنتـرل درونـي از طريـق          طور كه ملاحظه مي همان

درگيري عاطفي برتعهد به تغيير مجددا مورد تاييد واقع شده است؛ به نحوي كه سـطح معنـي داري   
  .افزايش يافته است 19/3به  26/2از مقدار آن 

  
  نتيجه گيري و پيشنهادات. 5

هاي حاصل از تحقيق نشان داد كه بين ديدگاه رده مـديريتي در دو سـطح، شـامل مـديران      يافته
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چنين روساي ادارات، نسبت به متغيرهاي مورد مطالعه به ويـژه متغيـر تعهـد بـه      امور و مجريان و هم
في همگرايـي وجـود دارد و ايـن بيـانگر آن اسـت كـه ايـن رده مـديريتي از         تغيير و درگيـري عـاط  

اما وجود تفاوت معني دار در برخي از متغيرهاي مورد . آمادگي لازم نسبت به تغيير برخوردار است
مطالعه بين اين رده با رده كارشناسي نسبت به متغيرهـايي چـون تاريخچـه تغييـر، تعهـد بـه تغييـر و        

كي از وجود اين نياز است كه رده مديريتي شركت با بدنه كارشناسي بايـد در  درگيري عاطفي، حا
تري را از خـود   ارتقاء سطح متغيرها و به ويژه دو متغيرتعهد به تغيير و درگيري عاطفي نقش سازنده

هـاي مربـوط بـه     توجه به اين دو متغير از اين جهت حائز اهميت است كه در بيشتر مـدل . ايفا نمايند
در قالـب عنـاويني    -سـازي  از جمله خصوصي –تغيير، اولين گام در يك برنامه تغيير موفقمديريت 

نـام بـرده   ... چون حس فوريت، خروج از انجماد، آمادگي براي تغيير، گشودگي نسبت بـه تغييـر و  
در تحقيق حاضر با استفاده ازمدل رگرسيوني نشان داده شده كه اولاً همبستگي بين ايـن  . شده است

 50، قريب به )R2= 47/0(بالنسبه بالاست و ثانياً بر حسب محاسبه ضريب تعيين ) r= 68/0(ير دو متغ
  . شود  درصد واريانس تعهد به تغيير از طريق متغير درگيري عاطفي توضيح داده مي

هاي فرعي تحقيق نيز حاكي از آن بود كـه بـه اسـتثناي متغيـر      هاي حاصل از آزمون فرضيه يافته
ير معنا داري بر تعهد به تغيير ندارد شش متغير ديگر از تأثير معنا دار بر تعهـد بـه تغييـر    پاداش كه تاث
در افزايش سطح ) البته به تفكيك(اين بدان معناست كه هر يك از اين متغيرها . باشند برخوردار مي
منيت روانـي ارتبـاط   اي در ارتباط با ا اين يافته در ارتباط با عدالت رويه. ، تاثير گذارند تعهد به تغيير

هـاي سـاير محققـين     با متغير كانون كنترل دروني و در ارتباط با رضـايت شـغلي بـا ديـدگاه و يافتـه     
  .ها پرداخته شد، همگرايي دارند خارجي كه در پيشينه تحقيق بدان

يافته مهم ديگر اين تحقيق تاييد نقش معني دار متغيـر درگيـري عـاطفي بـه عنـوان يـك متغيـر        
مشـاركت در  : متغيـر شـامل  4نتايج آزمونهاي به عمل آمده نشـان داد كـه ايـن متغيـر بـا      . واسط بود

، تاريخچه تغيير و كانون كنترل دروني در تـاثير گـذاري بـر روي تعهـد بـه       اي اجراي، عدالت رويه
متغير ديگـر يعنـي متغيـر پـاداش بـه ريسـك        3تغيير از نقش واسط برخوردار بوده است و نسبت به 

   . يت شغلي و امنيت رواني از نقش واسط برخوردار نبوده استپذيري، رضا
از سوي ديگر، معني دار بودن تأثير مستقيم و غير مستقيم كانون كنترل دروني بر تعهد بـه تغييـر   

هـاي تغييـر    به وجود اعتماد به نفس و پذيرش مسـئوليت فـردي كاركنـان در انجـام مطلـوب برنامـه      
تـر   هـاي تغييـر را در سـازمان برجسـته     قـش عامـل انسـاني در برنامـه    كند و از اين طريق، ن دلالت مي
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  :گردد هاي تحقيق پيشنهادات زير ارائه مي در اين راستا و با توجه به يافته. سازد مي
غالب بودن اثر مستقيم و غير مستقيم ويژگي شخصيتي كـانون كنتـرل درونـي در نمونـه مـورد       •

اعتمـاد بـه نفـس را در بـين شـاغلين شـركت       بررسي كه به تبع خود حس مسئوليت پـذيري و  
هاي تغييـر از   دهد كه در هنگام اجراي برنامه سازد، اين نكته را مورد تاكيد قرار مي آشكار مي

سـازي و بـه    ، خصوصـي  سـازي  هـاي كوچـك   جمله، منطقي سازي اندازه شركت يـا سياسـت  
ي متقاضـيان بـه   هـاي شخصـيت   هاي استخدامي، بـه خصيصـه   خصوص معيارهاي مرتبط با برنامه

  . ويژه متغيركانون كنترل توجه صورت گيرد
هاي مشـترك بـا همكـاران و     براي افرادي كه از مشاركت فعال در زمينه نوآوري، انجام پروژه •

هاي ارزيابي عملكرد سالانه يا  طرح نقايص كاري برخوردارند، امتياز ويژه اي از طريق سيستم
  .ادواري در نظر گرفته شود

تغيير در شركت به نحوي تنظيم گردد كه در كوتاه مدت به دسـتاوردهاي ملمـوس   هاي  برنامه •
گـردد افـراد بـا اشـتياق بيشـتري اهـداف ميـان و         نائل گردند، توفيق در اين مرحلـه باعـث مـي   

 . هاي تغيير را بپيمايند بلندمدت برنامه
ينــدهاي ، امكــان نقــد فرا هــا از طريــق كارآمــد كــردن سيســتم پيشــنهادات  ســازي در تصــميم •

وجود يـك سيسـتم اطلاعـاتي    . گيري توسط افراد سازمان فراهم گردد سازي و تصميم تصميم
كه اطلاعات مرتبط با نياز كاركنان را بـه درسـتي بـه آنـان منتقـل نمايـد نيـز مناسـب بـه نظـر           

  . رسد مي
اي بــودن  هــاي شــركت مــورد مطالعــه و ماهيــت توســعه بــا توجــه بــه تخصصــي بــودن فعاليــت •

هـا، فرصـت بـروز و ظهـور      هـا و تـيم   ، كـار گـروه   هاي كـاري  ي آن با تشكيل كميتهها فعاليت
باشـد كـه    بيشتري به افراد داده شود اين امر مستلزم باز نگري درساختار سـازماني شـركت مـي   

 .بايست مورد توجه مديران قرار گيرد مي
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