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   مقدمه -1

در محيط متلاطم كنوني، اجتناب از تغيير ممكن نيست پس تغيير و مديريت آن را بايد اصلي 

آميز  اي نبايد اغراق چنين نتيجه. ها قلمداد كرد بنيادين در توسعه سازماني و مديريت سازمان

ديده انگارد، خود را به طور جدي به مخاطره افكنده جلوه كند، زيرا هر سازماني كه تغيير را نا

 تغيير از سوي افراد  پذيرشها بيش از هر چيز متكي بر تغيير پايدار در سازمان]. 1 [است

ماند، به همين دليل، تعهد به تغيير از  باشد؛ يعني اگر افراد تغيير را نپذيرند تغيير عقيم مي مي

]. 2 [شود هاي تغيير محسوب مي ر براي موفقيت برنامهناپذي سوي منابع انساني امري اجتناب

هايي كه  كردن فعاليت تعهد به تغيير، بيانگر حالتي روان شناختي است كه افراد را به دنبال

ايجاد و حفظ تعهد به ]. 3 [سازد بند مي آميز تغيير، ضروري هستند پاي براي اجراي موفقيت

ريزي شده است و غفلت  هاي برنامه  بر اتخاذ رويههاي آگاهانه و مبتني تغيير مستلزم فعاليت

هم چنين اگر تغيير به عنوان يك رويداد . سازد ها تغيير را با موانع جدي روبه رو مي از آن

هاي سازماني تلقي شود، وقوع اين رويداد در آغاز به يك واكنش عاطفي در  مهم در عرصه

 مثبت يا منفي باشد و به نوبه خود بر تواند شود كه اين واكنش عاطفي مي افراد منتهي مي

]. 535ص، 4 [فرايند شناختي افراد اثر گذارد و در نهايت رفتار عيني افراد را شكل دهد

است تا با اتخاذ رويكرد مناسب در مورد تغيير، تمهيداتي انديشه شود كه رفتار بنابراين لازم 

ين اساس در تحقيق حاضر تلاش بر بر ا. هاي تغيير شكل و جهت گيرند افراد همسو با برنامه

آن است تا با تبيين نقش واسط متغير درگيري عاطفي كه مبين واكنش عاطفي افراد به تغيير 

هاي زير مجموعه صنعت  است، تأثير متغيرهاي فرايندي را بر تعهد به تغيير در يكي از شركت

اطفي و تعهد به تغيير از توجه به بعد عاطفي تغيير در قالب متغير درگيري ع .برق بررسي كرد

هاي   درصد برنامه80 تا 60اند قريب بر  اين جهت داراي اهميت است كه مطالعات نشان داده

اند و دليل عمده اين ناكامي، نبود  تغيير در دستيابي به نتايج مورد نظر با شكست مواجه شده

توجه ]. 149-148صص، 5 [ها شناخته شده است تعهد به تغيير از سوي عاملان يا مجريان آن

تدوين سند . كند ويژه در مقطع فعلي اهميت مضاعفي پيدا مي به اين موضوع در كشور ما و به

ساله نظام جمهوري اسلامي ايران براي نمايان ساختن مسير توسعه و  انداز بيست چشم

 ساله توسعه اقتصادي، اجتماعي و فرهنگي همراه 5هاي   و به تبع آن برنامهسازندگي كشور

 44ويژه اجراي هدفمند بند ج اصل   گانه تحول اداري در كشور و به7هاي  با پيگيري برنامه
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اي را  ترين برنامه تحول در اقتصاد كلان كشور، الزامات ويژه قانون اساسي به عنوان عمده

ها بايد  براي مديران چه در بخش دولتي و چه در بخش خصوصي فراهم كند، ديگر اين كه آن

هاي توسعه صرفاً در قالب يك سند نوشتاري به  اي جزم كنند كه برنامه  به گونهعزم خود را

ها در عمل نيمه كاره رها نشوند بلكه با پيمودن صحيح  ها سپرده نشوند و پروژه بايگاني

ترين گام آن، جلب تعهد و توجه افراد كليدي به طور خاص و  هاي تحول كه اولين و مهم گام

هاي تغيير  باشد، تحقق برنامه ها به طور عام به تغيير مي  گستره سازمانكليه منابع انساني در

به رغم وجود كتب و مقالات در داخل و خارج در زمينه تغيير، به طور خاص . تضمين شود

فعاليت پژوهشي در زمينه تعهد به تغيير در كشور صورت نگرفته است بنابراين تحقيق 

  .سوب مي شودحاضر، نوعي آغازگري در اين زمينه مح

  

   مباني نظري و پيشينه تحقيق -2

   تعهد به تغيير -2-1

اي اقدام كرد و  لوين از جمله اولين كساني بود كه براي ايجاد تغيير به ارائه يك فرايند سه مرحله

، 6 [ها با عنوان مرحله خروج از انجماد، مرحله تغيير و مرحله انجماد مجدد نام برد از آن

 ، كامينگز و ورلي]295، ص8 [، گالپين]7 [مبناي اين كار اوليه لوين، كاتربر ]. 1002-977صص

تري را  هاي تفصيلي از جمله كساني بودند كه مدل... و ] 297، ص8 [، آرمناكيس]344، ص9[

ها  نظراني كه به طراحي اين مدل هر يك از صاحب. براي راهنمايي عاملان تغيير ارائه دادند

براي مثال لوين در .  فرايند تغيير خود را با عناوين مختلفي مطرح كردندپرداختند، مرحله آغازين

كاتر در فرايند هشت . اي خود، خروج از انجماد را مرحله اول در نظر گرفت فرايند سه مرحله

اي خود، ايجاد  اي خود، ايجاد حس ضرورت نسبت به تغيير، گالپين در فرايند نه مرحله مرحله

اي خود، ايجاد انگيزه براي تغيير و  گز و ورلي در فرايند پنج مرحلهنياز به تغيير، كامين

اي خود تهييج افراد در جهت نياز به تغيير را مرحله  آرمناكيس و بديان در فرايند پنج مرحله

آغازين فرايند خود درنظر گرفتند كه هر يك با عناوين مختلف به نوعي به ايجاد درگيري عاطفي 

كنند؛ زيرا تغيير  ها نسبت به تغيير اشاره مي چنين متعهد كردن آن ر و همافراد با برنامه تغيي

دهد كه كاركنان تصميم بگيرند در آينده به طور متفاوتي فكر و عمل  سازماني هنگامي رخ مي

به عبارت ديگر تمام اين . كنند و اگر افراد تغيير نكنند، تغيير سازماني نيز اتفاق نخواهد افتاد
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ش هستند تا تعهد به تغيير را در فرايند تغيير برجسته سازند و لزوم تعهد به تغيير ها در تلا مدل

  ].154-9، صص5 [و ايجاد آمادگي نسبت به آن را به مديران گوشزد كنند

  

   عوامل فرايندي مؤثر بر تعهد به تغيير-2-2

ايندي، مطالعات نشان داده است كه عوامل مؤثر بر تعهد به تغيير در سه دسته عوامل فر

گانه، مستقل از يكديگر بر  اند كه هر يك از اين عوامل سه بندي شده اي و محتوايي طبقه زمينه

بنابراين، مستقل بودن ]. 298-10صص، 8 [شوند  گرايش كاركنان نسبت به تغيير مؤثر واقع مي

، انجام ها به اجزا و عناصر ديگر چنين مشتمل بودن هر يك از آن اثر هر يك از اين عوامل و هم

جا كه ضعف در اجرا يا تبديل دانش  از آن. سازد تحقيقات منفرد در مورد هر عامل را موجه مي

كند،  هاي سازماني به عنوان يك معضل جلوه مي به كاربرد و يا نظريه به عمل در اغلب عرصه

د به ترين نزديكي را با اجرا يا عمل دار بر اين اساس در تحقيق حاضر، عامل فرايندي كه بيش

متغير فرايندي در . عنوان يك متغير مستقل يا مؤثر بر تعهد به تغيير در نظر گرفته شده است

باشد و بر آن است تا مشخص كند چگونه و  برگيرنده عوامل مرتبط با مراحل اجراي تغيير مي

 فرض برآن است كه با]. 11 [توان به انجام تغيير نايل شد از طريق به كارگيري چه عواملي مي

با . فراهم بودن عوامل مرتبط با فرايند تغيير سطح احتمال تعهد به تغيير افزايش خواهد يافت

؛ 10 [مطالعه متون ومباني نظري تحقيق و هم چنين بررسي سابقه تحقيق، حمايت مديريت عالي

 ،8؛ 2 [، زمان]21-19، صص11 [، رهبري صفي]14؛ 98-3، صص13؛ 21-17، صص12؛ 11

؛ 19-3، صص18 ؛17 ؛14[گيري  و مشاركت در تصميم] 16؛ 65-48ص، ص15؛ 315-313صص

باشند و در اين تحقيق مورد  ، از جمله عوامل فرايندي مؤثر بر تعهد به تغيير مي]29-2، صص19

  .گيرند بررسي قرار مي

  

   حمايت مديريت عالي -2-2-1

خربي در اجراي تغيير تواند آثار م دهند كه نبود تعهد مديريت به تغيير مي مطالعات نشان مي

بدون استمرار تعهد مديريت عالي به ]. 999-993، صص21 ؛155-138، صص20 [داشته باشد

پديده كاهش تعهد . هاي تغيير به زودي افول خواهد كرد تغيير، علاقه و دلبستگي به برنامه

شناسي اقدامات جديد  مديريت عالي قابل استناد به عواملي چون عدم درك اهداف و روش
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به همين دليل مديران در قبال تغيير، مسؤول شناخته ]. 88-79، صص22 ؛995ص ،21 [باشد مي

اين باور وجود ]. 11 [كنند دار را در حركت به سمت تغيير ايفا مي اند و نقش يك الگو و طلايه شده

شد؛ دارد كه تعهد بايد در تمام سازمان به وجود آيد و شروع آن بايد از مديران عالي سازمان با

هاي  آورند؛ ارزش در افراد اعتماد به وجود مي. بخشند ها هستند كه به تغيير معنا مي زيرا آن

دهند و از اين طريق واكنش منفي به تغيير را در  سازمان را در گستره سازمان تسري مي

علاوه بر آن مديران بايد رفتارهاي عملي مناسب با تعهدات ]. 16 [رسانند ديگران به حداقل مي

جديد را مشخص كنند و اعضاي سازمان نيز بايد در همين راستا نمودهاي رفتاري خود را 

اهميت حمايت مديران عالي به قدري است ]. 23 [تصحيح نمايند تا اهداف سازماني محققّ شوند

آميز  كه نبود يا كمبود حمايت و تعهد مديريت عالي در امر تغيير از جمله موانع اجراي موفقيت

دهند انعكاسي از ميزان تعهد  گويند و انجام مي چه مديران مي شود؛ زيرا آن سوب ميتغيير مح

  ]. 24 [گذارد آنان به تغيير است و به تبع خود در سطح تعهد اعضاي سازمان اثر مي

  

   رهبري صفي -2-2-2

هاي تغيير در سازمان، مديران  علاوه بر تعهد مديران عالي به عنوان حاميان اصلي برنامه

آميز  كننده بر فرايند تغيير يا اجراي موفقيت نيز از نقشي تعيين) رهبران صفي يا سرپرستان(ملياتيع

هاي غير مديريتي را  تغييرات برخوردارند، زيرا اين رده مديريتي حلقه واسط بين رده مديريتي با رده

ن باور است كه وجود كاتر بر اي. دهد و حامل پيام مديريت به بدنه يا گستره سازمان است تشكيل مي

ها و واحدهاي كاري بدون مديران عملياتي  كند كه گروه وي اظهار مي. بخشد آنها تغيير را سهولت مي

ترين نقش  عمده]. 73-59صص ،25 [قوي هرگز قادر به ايجاد نيروي لازم براي مديريت تغيير نيستند

ا قلمرو مديريتي خود به اهداف مديران صفي اين است كه اهداف كلي مرتبط با تغيير را متناسب ب

وجود روابط ]. 26 [ها را فراهم سازند ها به پديده خاص و قابل پيگيري تبديل كنند و زمينه تبديل ايده

اي  هاي آنان را از يك سو به سرمايه تواند زير مجموعه اجتماعي قوي و شيوه رهبري اين مديران مي

ها را در قالب مانعي بزرگ در مقابل تغيير به صف   آنعظيم در راه تغيير تبديل كند و از سوي ديگر،

هاي تغيير از جمله عناصري  ها و حمايت فعال از برنامه چنين مواجهه به موقع با چالش هم. در آورد

توانند آثار مثبتي در تعهد افراد به تغيير فراهم  هستند كه وقتي در اين رده مديريتي نمود پيدا كنند، مي

ه، گوش دادن به مسائل و مشكلات مطرح شده از سوي كاركنان، برقراري ارتباط بعلاو]. 2 [آورند
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سازي  همه جانبه با آنان و به ويژه رعايت اصل عدالت و پرهيز از روابط مبتني بر تبعيض، روشن

از جمله ... اهداف و حصول اطمينان از وجود منابع لازم براي اجراي درست و شايسته تغيير و 

، 28؛ 163-157، صص27 [ه مديران صفي در مرحله اجراي تغيير بر عهده دارندوظايفي هستند ك

ارتباط به جا و به موقع مديران صفي با بدنه سازمان، ]. 25-24، صص29؛ 1016-1003صص

تشريح دلايل لزوم ايجاد تغيير و توصيف پيامدهاي مثبت و منافع حاصل از آن، توجيه كاركنان در 

دهد تا آگاهانه در مسير تغيير قرار گيرند و  ير به كاركنان اجازه ميمورد چرايي و چگونگي تغي

  ]. 128-127، صص30 [مقاومت كمتري در ارتباط با تغيير از خود نشان دهند

  

   زمان -2-2-3

. كند كنند كه زمان، حداقل به دو طريق در فرايند تغيير ايفاي نقش مي دوس و همكارانش اظهار مي

اي را به خود  هاي متفاوتي است كه هر يك زمان ويژه ر مستلزم پيمودن گاماول اينكه اجراي تغيي

نكته مهم در اين زمينه آن است كه زمان اختصاص يافته به هر يك از ]. 2 [دهند اختصاص مي

كه تغييرات عمده مستلزم  دوم اين]. 293ص، 8 [بينانه در نظر گرفته شود مراحل تغيير بايد واقع

  .  باشد خت و دشوار است كه خود نيازمند توجه دائمي و پشتكار ميجديت و پذيرش كار س

بنابراين وقتي افراد يك سازمان با تغييرات متنوع يا متعددي در يك سازمان مواجه 

توانند براي انجام كارهاي خود، از زمان به درستي استفاده  خواهند نمي طور كه مي شوند آن مي

 هاي تغيير از سوي ديگر بپردازند وزمره از يك سو و برنامهزمان به وظايف ر كنند و به طور هم

ها به دليل كمبود وقت قادر به بررسي و آزمون  اند كه آن مطالعات ديگري نيز نشان داده]. 2[

هاي جديدي را براي سرعت بخشيدن به كارها  توانند رفتارها و شيوه ها نيستند و نمي توصيه

نتيجه محتمل چنين شرايطي اين است كه ] 92، ص15 [هندكشف نمايند و مورد استفاده قرار د

هاي جديد  شوند و وقوع اين رويداد آنها را به برنامه هاي تغيير نمي آنها موفق به تحقق برنامه

ماند و به عنوان يك عامل  باقي مي اين بدبيني در حافظه سازمان. نمايد تغيير، بدبين مي

پيام ضمني متغير زمان به ]. 153-132، صص31 [دشو بازدارنده نسبت به تغيير قلمداد مي

عنوان عاملي تأثيرگذار در ايجاد تعهد به تغيير در كاركنان اين است كه عاملان تغيير در برآورد 

وري  زمان خود را به فنون علمي مجهز كنند، زيرا عوامل زيادي از جمله تنوع، كيفيت و بهره

مراجعه به نظرات و آراي . اسب مؤثر واقع شوندتوانند در تعيين زمان من نيروي انساني مي
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هاي مشابه و برخورداري از فنون  خبرگان، استفاده از زمان اختصاص يافته به فعاليت

  ].138ص ،32 [سازي از جمله فنوني هستند كه در اين خصوص توصيه شده است شبيه

  

  گيري   مشاركت در تصميم-2-2-4

]. 4، ص29 [هاي سازمان است گيري ان در تص يممنظور از مشاركت، دخالت و شركت كاركن

 1948دهد به كار لوين در سال  هايي كه مشاركت را به تغيير ارتباط مي  نشانهيكي زدلوين

وي در اين قلمرو به اخذ نظر ديگران در تنظيم . گردد پيرامون پويايي گروهي بر مي

تحقيقات . ر مؤثر دانستهاي تغيير توصيه كرد و مشاركت را در پيمودن اين مسي برنامه

پيرامون مشاركت و دخيل شدن افراد در امور، مقاومت در برابر تغيير را كاهش و تعهد به 

كند و افراد نسبت به خود و  چنين سطح فشار رواني را كم مي دهد هم سازمان را افزايش مي

اگر ]. 33 [دارند كند و آن را در جمع ابراز مي دنياي پيرامون خود احساس بهتري پيدا مي

احساس مالكيت در بين كاركنان وجود داشته باشد، حالتي از تعلق خاطر نسبت به سازمان در 

اي تحميل شده از سوي مديران قلمداد  در اين صورت  تغيير را پديده. كند بين آنان ارتقا پيدا مي

طريق آن صداي شود كه از  اي مي ارلي و ليند مشاركت را به مثابه وسيله]. 48ص ،34 [كنند نمي

]. 1151-1149، صص35 [شود هاي سازمان منعكس مي گيري كاركنان در فضاي تصميم

كنند كه وقتي افراد، نظرات خود را در تصميمات  ديركس و همكاران وي نيز خاطر نشان مي

تري به اجراي  كه صرفاً مجري تصميمات ديگران باشند، به صورت اثربخش ملاحظه كنند تا اين

نتايج حاصل از مطالعه ديگري نيز صحت ]. 31-1، صص36 [پردازند خاذ شده ميتصميمات ات

ريزي  ها در برنامه هايي كه اعضاي آن براين اساس سازمان. مطلب فوق را نشان داده است

اند و  اند از توفيق كمتري در تحقق تغييرات برخوردار بوده براي تغيير كمتر مشاركت داده شده

  .]29-21، صص19 [ در آنها بيشتر مشاهده شده استمقاومت در مقابل تغيير

  

  درگيري عاطفي و تعهد به تغيير -2-3

 1تر از عواطف كنند كه رفتار سازماني و تغيير، بيش نظران ابراز مي تعداد زيادي از صاحب

گردند  جداي از فرايندهاي شناختي محسوب مي) هيجانات(عواطف . شوند متأثر مي) هيجانات(

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Emotions 
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، 38؛ 349-322، صص37 [كنند ي در ادراك، تصميمات و رفتار ايفا ميو نقش اساس

لاندبرگ و يانگ نيز معتقدند عواطف به همه مفاهيم، تفكرات و رفتارها رنگ  ].345-325صص

ها  آن. كنند هاي تغيير ايفاي نقش مي دهند و غالباً به عنوان متغيرهاي اساسي در پروژه مي

وجه به عواطف، درك كاملي از رويدادهاي سازماني حاصل گيرند كه بدون ت چنين نتيجه مي

بر اين اساس تغيير، يك . نخواهد شد، زيرا در هر صورت هر عملي داراي بار عاطفي است

هاي عاطفي  العمل پديده عاطفي است؛ زيرا افراد در مقابل اين چنين رويدادهايي از خود عكس

وكوهن نيز تغيير در رفتار را بيش از كاتر ]. 533-530، صص4 [دهند يا هيجاني نشان مي

دارد آن را نتيجه احساسات و  بدانند كه انسان را به فكر وا مي» هايي تحليل«كه نتيجه  آن

گرچه آنها بر اين باور هستند كه فكر و احساس . انگيزاند دانند كه افراد را بر مي عواطفي مي

برند، اما  كه از هر دوي آنها بهره ميهايي هستند  هاي موفق سازمان اند و سازمان هر دو مهم

دانند و تكيه بر اين عامل به ويژه  تر مي  احساسي را مهم–سهم عامل دوم، يعني جنبه عاطفي 

هايي كه با  دانند؛ زيرا سازمان تر صادق مي در تغييرات سازماني در مقياس كلان را بيش

هاي  ساختار، اعمال سياستهاي جديد، تجديد  هاي مهمي مانند استقرار فناوري دگرگوني

- 17، صص39 [تر تحت فشار قرار دارند رو هستند، بيش روبه... ادغام، تملك، تغيير فرهنگ و

سادلر نيز معتقد است مديريت تغيير، اهرم مكانيكي نيست بلكه حركتي است متكي بر ]. 22

پذير نيست و نياز  انابعاد مادي، معنوي، رواني و اخلاقي كه توفيق در آن تنها با ابزار فني امك

بنابراين ]. 66-64، صص40 [به آمادگي، باور، اعتماد، رضايت، اشتياق و تعلق خاطر دارد

درگيري عاطفي كه چگونگي بروز احساسات و هيجانات افراد نسبت به تغيير را نشان 

د باشد و تحقيق حاضر درصد دهد، امري اجتناب ناپذير و عاملي مؤثر بر تعهد به تغيير مي مي

  .ها آشكار سازد است با تبيين نقش واسط اين متغير اهميت آن را براي مديران سازمان

ها به معرفي مدل  آن] 11 [جا كه در مطالعه انجام شده به وسيله بوكنوق و دوس از آن

اند و صرفاً به ارائه مدل حاصل از آزمون  حاصل از متغيرهاي مفروض تحقيق خود نپرداخته

در اين صورت محققان در اين تحقيق با اتكا به مباني نظري و . اند دهفرضيات بسنده كر

 1پيشينه تحقيق، خود به ترسيم چارچوب مفهومي موضوع مورد مطالعه در قالب شكل

 متغير، نقش متغير مستقل 4شود عامل فرايندي در قالب  طور كه ملاحظه مي همان. اند پرداخته

كند، متغير درگيري عاطفي به عنوان متغير واسط و متغير  بين را در اين تحقيق ايفا مي يا پيش
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توان  بر اين اساس مي. اند تعهد به تغيير به عنوان متغير وابسته يا ملاك نشان داده شده

  :فرضيات تحقيق را بر حسب نگاره فوق به شرح زير ارائه داد

  

  

  

  

  

  

  
 

  

  

  

   فرضيه اصلي تحقيق -3

  .ق درگيري عاطفي بر تعهد به تغيير تأثيرگذار است متغير فرايندي تغيير از طري-1

  

  هاي فرعي تحقيق  فرضيه-3-1

  از طريق درگيري عاطفي بر تعهد به تغيير تأثيرگذار است،  حمايت مديريت عالي-1

   رهبري صفي از طريق درگيري عاطفي بر تعهد به تغيير تأثيرگذار است،-2

  يير تأثيرگذار است،زمان از طريق درگيري عاطفي بر تعهد به تغ -3

  .گيري از طريق درگيري عاطفي بر تعهد به تغيير تأثيرگذار است  مشاركت در فرايند تصميم-4

  

   روش شناسي تحقيق -4

  . تحليلي است – تحقيق حاضر بر حسب هدف و شيوه عمل، كاربردي واز نوع پيمايشي

  

)متغير مستقل(   

 رهبري صفي

 حمايت مديريت عالي

گيري ر تصميممشاركت د  

 زمان
 تعهد به تغيير درگيري عاطفي

)واسطمتغير( )متغير وابسته(  

 ي تغييرفرايندعامل 

  مدل مفهومي پژوهش1شكل
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   جامعه آماري تحقيق -4-1

مديران امور و :  رده مديران شامـل دو گروه الـفجامعـه آماري اين تحقيق در برگيرنده

چنين رده كاركنان شامل كارشناسان در  ها و هم رؤساي ادارات و گروه: ب دفاتـر، مجريان؛

.  نفر است207مستقر در شهر مشهد به تعداد ) ستاد مركزي(اي خراسان  شركت برق منطقه

      .ها نشان داده شده است  نحوه توزيع پست1در جدول 

  

   توزيع اعضاي جامعه1 جدول

 

  
 
  

  

  

  

  گيري و تعيين حجم نمونه   روش نمونه-4-2

نمونه از اي استفاده شده است و حجم  گيري تصادفي طبقه در اين تحقيق از روش نمونه

با توجه به فرمول كاكران، نياز به براورد واريانس ]. 41 [فرمول كاكران محاسبه شده است

 از اعضاي جامعه 1 نفره27بنابراين در ابتدا يك نمونه . باشد جامعه از طريق نمونه اوليه مي

طريق طور كاملاً تصادفي انتخاب و پرسشنامه در اختيار آنها قرار گرفت و از اين  آماري به

) 2S = 969/4(اندازه واريانس صفت وابسته تعهد به تغيير براورد و مقدار آن برابر با 

  .محاسبه شد

هاي براورد حجم  با استفاده از براورد واريانس جامعه از طريق نمونه اوليه و فرمول

  : نمونه بدون جايگذاري كاكران، حجم نمونه به روش زير تعيين شد
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

قابليت تحليل   پرسشنامه از27 اما فقط ،د پرسشنامه توزيع ش30از ه، بيش ورد واريانس جامعه از طريق نمونگرچه براي برا. 1

ورد ر از تعيين حجم نمونه بر اساس براورد حجم نمونه، از روش ديگري غي از طرف ديگر براي اطمينان از برا.برخوردار بود

 رتلت و همكارانش بود كه باباگيري از فرمول مطروحه به وسيله   بهرهواريانس از طريق توزيع پرسشنامه استفاده شد و آن

ست آمده از روش قبلي بود كه اين مقدار كمتر از مقدار به د]. 45، ص42[ د نفر تعيين ش75، حجم نمونه، استفاده از اين روش

 . اطمينان از اينكه نمونه نامتناسب تعيين نشده باشد، حاصل شدين صورتادر

 رديف پست سازماني تعداد

 1 مديران امور و دفاتر، مجريان 35

 2  ها رؤساي ادارات و گروه  32

 3  كارشناسان  140

  4  كل  207
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  :كور نمادهاي به كار رفته عبارتند ازهاي مذ كه در فرمول

2S : تعهد به تغيير(واريانس صفت وابسته(  

 207 = N : حجم جامعه  

  

d : خطاي قابل تحمل  

96/1 = Z :  كران خطاي جدول استاندارد نرمال با  

 5 گويه است كه بالاترين امتياز هر گويه 4هاي مربوط به صفت تعهد به تغيير،  تعداد گويه

  :باشد، در اين صورت داريم  مي1ترين امتياز  و پايين

  

    

  

  

 
  

. اطمينان در نتايج دست خواهيم يافت% 95 نفر از جامعه آماري به 80يعني حداقل با انتخاب 

 پرسشنامه، با در نظر گرفتن احتمال عدم بازگشت و 80براي حصول اطمينان از دريافت حداقل 

پرسشنامه در جامعه آماري توزيع شد كه از اين  130تي،هاي درياف مخدوش بودن برخي پرسشنامه

 پرسشنامه، حداقل 80جا كه  از آن.  پرسشنامه براي تحليل قابل استفاده تشخيص داده شد104تعداد 

هاي نمونه به جامعه،  نمونه را در بر داشت، بنابراين، براي دستيابي به وجوه مشابهت بيشتر ويژگي

  .دهد  توزيع نفرات نمونه را نشان مي2جدول . عمل قرار گرفت پرسشنامه مبناي 104تعداد 
  

   توزيع اعضاء نمونه2جدول 
 

 رديف پست سازماني تعداد

 1 مديران امور، دفاتر و مجريان 18

 2  رؤساي ادارات و گروهها  16

 3  كارشناسان  70

  4  كل  104
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  ها   ابزار گردآوري داده-4-3

اين . ها از ابزار پرسشنامه استفاده شده است آوري داده در تحقيق حاضر براي جمع

 سؤال شامل اطلاعات پايه يا 4بخش اول دربرگيرنده . باشد پرسشنامه شامل دو بخش مي

سابقه كار است و بخش دوم مشتمل . 4پست سازماني؛ . 3سن؛ . 2جنسيت؛ . 1: عمومي شامل

، )تعهد به تغيير( وابستهاي ليكرت مرتبط با متغيرهاي  گويه بر حسب مقياس پنج رتبه29بر 

و برگرفته از پرسشنامه استانداردي ) درگيري عاطفي( و واسط) متغيرهاي فرايندي( مستقل

ها   براي سازگاري دروني گويه].14 [وسيله دو محقق، پيش از اين اجرا شده است است كه به

 گرچه پرسشنامه مورد استفاده در اين تحقيق، در .نيز از روش آلفاي كرونباخ استفاده شد

تحقيق انجام گرفته در خارج از كشور از روايي برخوردار بوده است با وجود اين با ارائه 

اي خراسان و هم چنين اساتيد محترم  پرسشنامه به برخي كاركنان مجرب شركت برق منطقه

ا، روايي محتوايي و صوري آن نيز ه راهنما و مشاور و برخي ديگر از اساتيد ساير دانشگاه

  .مورد تأييد قرار گرفت

  

  ها  ها و فنون آماري استفاده شده براي تجزيه و تحليل داده  روش-4-4

آوري، بازبيني، كدگذاري، ورود اطلاعات و  ها پس از جمع در اين پژوهش براي توصيف داده

مار توصيفي در قالب هاي آ  از روشSPSSافزار آماري  تشكيل بانك اطلاعاتي در نرم

در بخش . بهره گرفته شده است... نمودارها و جداول فراواني، ميانگين، انحراف معيار و 

 اسميرنوف –استنباط آماري، براي تعيين نرمال بودن كليه متغيرها ازآزمون كولموگروف 

اي با   يك نمونهtاستفاده شد و براي تعيين معناداري سطح ميانگين تعهد به تغيير، آزمون 

جا كه اعضاي نمونه آماري مورد مطالعه در اين  از آن. عدد خاص مورد استفاده قرار گرفت

هاي  گيري از آزمون نمونه شد، با بهره تحقيق دو رده مديريتي و كارشناسي را شامل مي

، تفاوت ميانگين نمرات اين دو رده نسبت به هر يك از متغيرهاي تحقيق t- studentمستقل 

هاي تحقيق براي تحليل مدل معادلات ساختاري و  درآزمون فرضيه. ي قرار گرفتمورد بررس

شايان ذكر است كه مدل معادلات ساختاري .  استفاده شدLISRELافزار  تحليل مسير از نرم

اي  و تحليل مسير، ابزار مناسبي براي شناخت روابط و پيوندهاي عليّ احتمالي ميان مجموعه

ه در حقيقت كاربرد رگرسيون چند متغيري در ارتباط با تدوين اين مدل ك. از متغيرهاست
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اي  گيري آثار مستقيم و غير مستقيم مجموعه هاي عليّ است، درصدد تبيين و اندازه بارز مدل

  ]. 43 [از متغيرها بر يكديگر است

  

  هاي تحقيق   يافته-5

    آمار توصيفي مرتبط با اطلاعات پايه-5-1

هاي مرتبط با اطلاعات پايه برحسب جنسيت نشان داد كه  ف دادههاي حاصل از توصي يافته

چنين  اند، هم  درصد آن را زنان تشكيل داده5/13 درصد اعضاي نمونه آماري را مردان و 5/86

وجود اكثريت افراد در اين .  سال سن دارند44- 25 درصد از نمونه آماري بين4/65قريب به 

كنند و  كنان، دهه دوم عمر كاري خود را سپري ميرده سني، بيانگر آن است كه اين كار

شوند و نسبت به ادامه همكاري با شركت از وضعيت تثبيت  اصطلاحاً در ميان سالي واقع مي

 درصد افراد نمونه را رده 7/32برحسب پست سازماني يا رده شغلي نيز . اي برخوردارند شده

دهد كه با توجه به ماهيت  شكيل مي درصد باقي مانده را رده كارشناسي ت3/67مديريتي و 

 تخصصي است وجود اين تركيب جمعيتي در نمونه آماري، مثبت قلمداد -صنعت برق كه فني

 سال دارند و فقط 15  درصد اعضاي نمونه، سابقه خدمت بالاي 56چنين حدود  هم. شود مي

تواند گوياي  يز مي سال دارند و اين موضوع ن3ها سابقه خدمت كمتر از   درصد از آن2قريب به 

  .آشنايي اعضاي نمونه آماري با ماهيت مشاغل شركت و اهداف كاري آن باشد

  هاي حاصل از نرمال بودن توزيع متغيرها   يافته-5-2

ها در  فرضيه زير براي كليه متغيرهاي مطالعه شده و به منظور تعيين چگونگي توزيع آن

 =p-value 05/0 در سطح معناداري  اسميرنوف و–نمونه آماري، از طريق كولموگروف 

  .مورد آزمون قرار گرفت
  

  

  
 

به عبارت ديگر، . شود رد نمي 0H باشد، فرضيه آماري 05/0تر از  كوچك P-Valueاگر 

تر از  مساوي يا بزرگ P-Valueگيرد و اگر  نرمال بودن توزيع مورد تأييد قرار نمي

  . دشو پذيرفته مي 1H رد و فرضيه 0Hباشد، فرضيه 05/0

 0H  .توزيع متغير مورد نظر نرمال نيست

  H 1  .تتوزيع متغير مورد نظر نرمال اس
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.  بالاتر است05/0نتايج حاصل از آزمون نشان داد كه سطح معناداري كليه متغيرها از 

، رهبري صفي 072/0حمايت مديريت عالي (براين اساس نرمال بودن كليه متغيرها تأييد شد

، درگيري 115/0 ، تعهد به تغيير060/0، زمان661/0گيري  ، مشاركت در تصميم405/0

  ).942/0ايندي در مجموع  و متغير فر079/0عاطفي
  

  هاي توصيفي مرتبط با متغيرهاي مورد مطالعه   يافته-5-3

نشان داده  ها در دو رده مديريتي و كارشناسي خروجي حاصل از مقايسه تفاوت ميانگين

وسيله مديران در كليه متغيرها بيش از ميانگين  ميانگين امتيازات كسب شده بهاست كه 

به منظور آگاهي از صحت تفاوت . باشد يله كارشناسان ميوس امتيازات كسب شده به

 براي t- studentهاي مستقل  ها بين دو رده مديريتي و كارشناسي از آزمون نمونه ميانگين

. تعيين تفاوت ميانگين نمرات اين دو رده نسبت به هر يك از متغيرهاي تحقيق استفاده شد

ن امتيازات اين دو رده نسبت به متغيرهايي نتايج حاصل از آزمون نشان داد كه بين ميانگي

گيري، رهبري صفي، درگيري عاطفي، تعهد به  چون حمايت مديريت عالي، مشاركت در تصميم

اين آزمون در مورد رده مديريتي شامل . تغيير و متغير فرايندي تفاوت معناداري وجود دارد

ها از سوي ديگر نيز انجام  هدو سطح مديران امور و دفاتر از يك سو و رؤساي ادارات وگرو

شد، نتايج حاصل نشان داد كه بين نمرات ميانگين كليه متغيرها در رده مديريتي تفاوت 

دهد كه گرچه دو رده مديريتي ادراك مشتركي  اين يافته نشان مي. معناداري وجود ندارد

ا از واگرايي با هاي كارشناسي در كليه متغيره نسبت به متغيرهاي مورد مطالعه دارند، اما رده

  .ديدگاه مديران برخوردارند كه نشان از وجود شكاف بين اين دو رده است

  

  ها  هاي حاصل از آزمون فرضيه  يافته-5-4

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

 ديگري خروجي متني به شرح ليزرل دو نوع خروجي، يكي به شكل مدل معادله ساختاري و

  : استاستفاده قرار گرفتهزير مورد 
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   فرضيه اصلي تحقيق -5-5

، ضريب 2شكل. " متغير فرايندي تغيير از طريق درگيري عاطفي بر تعهد به تغيير تأثيرگذار است"

  .دهد ن ميها را نشا  عدد معناداري آن3استاندارد متغير فرايندي بر متغير تعهد به تغيير و نمودار شكل

  

  
  

  

  

  
92/0Goodness of Fit Index (GFI) =  

91/0usted Goodness of Fit Index (AGFI) =   

  

  

براي . شود عامل فرايندي داراي اثر معنادار بر تعهد به تغيير است همانطور كه ملاحظه مي

است يا متغير ) ي تغييرمتغير فرايند(كه اين معناداري ناشي از متغير مستقل  حصول اطمينان از اين

  ميزان تأثير متغير فرايندي بر متغير تعهد به تغيير) γ( نمودار عدد معناداري 3 شكل 

 

 ميزان تأثير متغير فرايندي بر متغير تعهد به تغيير)β(نمودار ضريب استاندارد2شكل



  ...تبيين نقش واسط درگيري عاطفي ـــــــــــــــــــــــــــــــــــ و همكار شمس السادات زاهدي 

 136

   

متغير فرايندي را با ورود متغير ، لازم است اثر مستقيم و غير مستقيم )درگيري عاطفي(واسط 

. تعهد به تغيير مورد آزمون قرار داده شودواسط درگيري عاطفي به طور همزمان بر متغير 

  .شده است و خروجي متني نشان داده 5و4هاي  نتايج حاصل از آزمون در نمودارهاي شكل
  

 
 

  

  

  
93/0Good ness of Fit Index (GFI) =                   

92/0Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) =                

  
ميزان تأثير متغير فرايندي بر متغير تعهد به ) γ( نمودار عدد معناداري 5شكل

)از طريق متغير واسط(تغيير به صورت مستقيم و غير مستقيم   

ميزان تأثير متغير فرايندي بر متغير تعهد به ) β(نمودار ضريب استاندارد  4شكل 

غير واسطاز طريق مت(تغيير به صورت مستقيم و غير مستقيم  
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متغير مستقل )  β( خروجي متني ميزان اثر كل و اثر غير مستقيم ضرايب استاندارد 

  :ها آن) γ(فرايندي بر متغير وابسته تعهد به تغيير و معناداري 

  

  
  

طور كه در نمودارهاي بالا قابل مشاهده است، اثر متغير فرايندي بر تعهد به تغيير از  همان

  :طريق متغير واسط درگيري عاطفي تأييد شده است؛ زيرا

 β = (42/0(ضريب استاندارد :  متغير فرايندي داراي تأثير معنادار بر تعهد به تغيير است -1

  ؛γ = (83/2(و عدد معناداري 

ضريب استاندارد :  متغير فرايندي داراي تأثير معنادار بر درگيري عاطفي بوده است-2

)β = (36/0 و عدد معناداري ،)γ =(70/2؛  

به صورت همزمان، متغير فرايندي تاثير معنادار خود را بر متغير تعهد به تغيير از دست 

 .γ =(41/0 ( و عدد معناداري04/0) = β(ضريب استاندارد: داده است

در خروجي ترسيمي، معناداري اثر غير مستقيم متغير فرايندي بر تعهد به تغيير از طريق 

 و عدد β = (35/0(ضريب استاندارد : متغير واسط درگيري عاطفي نشان داده شده است

  .γ =(79/2(معناداري 

عهد به تغيير آن معناست كه عامل فرايندي تغيير در كل از طريق متغير واسط بر ت اين به

  .باشد اين يافته بيانگر اهميت متغير درگيري عاطفي مي. گذارد تأثير مي

چهار فرضيه فرعي تحقيق نيز ) برازش مدل مفهومي تحقيق(با استفاده از روش آزمون

هاي فرعي تحقيق نشان داد كه به  هاي حاصل از آزمون فرضيه  يافته.مورد بررسي قرار گرفت

38/0 
)14/0(  

78/2  
  

41/0  
)13/0(  

04/3 

35/0 
)13/0(  

79/2  
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ه تأثير معناداري بر تعهد به تغيير ندارد، سه متغير ديگر شامل حمايت استثناي متغير زمان ك

گيري به طور غير مستقيم، يعني از طريق  مديريت عالي، رهبري صفي، مشاركت در تصميم

  . باشند متغير درگيري عاطفي هر يك به تفكيك از تأثير معنادار بر تعهد به تغيير برخوردار مي

گانه مرتبط با متغير فرايندي شامل حمايت مديريت عالي، 4ر عوامل چنين بررسي همزمان تأثي هم

 متغير 4گيري بر تعهد به تغيير نشان داد كه از بين اين  رهبري صفي، زمان و مشاركت در تصميم

نمودارشكل . دهد فقط متغيرحمايت مديريت عالي است كه متغير تعهد به تغيير را تحت تأثير قرار مي

  .دهد د و معناداري تأثير همزمان چهار متغير فرايندي را نشان مي ضرايب استاندار7و6

  

  
  

  

  
  

  
  تأثير همزمان چهار متغير فرايندي بر) γ( نمودارعدد معناداري 7شكل   

 درگيري عاطفي و تعهد به تغيير

  تأثير همزمان چهار متغير فرايندي بر) β( نمودار ضريب استاندارد 6شكل 

  تغييردرگيري عاطفي و تعهد به
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  گيري  نتيجه -6

هاي مديريتي و كارشناسي نشان داد كه تفاوت  هاي رده هاي حاصل از مقايسه ديدگاه يافته

وجود . معناداري بين اين دو گروه نسبت به متغيرهاي مطالعه شده در اين تحقيق وجود دارد

تفاوت دلالت براين نكته دارد كه شايسته است مديران در ترغيب و تهييج افراد زير اين 

ويژه  هاي رهبري صفي و به سازي جهت حمايت مديريتي، ايفاي نقش مجموعه از طريق زمينه

بالا . تري از خود نشان دهند گيري كوشش بيش مشاركت دادن كارشناسان در فرايند تصميم

غيير و درگيري عاطفي در هر دو گروه از حد متوسط نيز بيانگر آن بودن ميانگين تعهد به ت

است كه هم مديران و هم كارشناسان نسبت به تغيير از آمادگي مناسبي برخوردار هستند 

بينانه تنظيم شوند، امكان توفيق در  هاي تغيير به طور واقع آن معناست كه اگر برنامه اين به

يد نقش واسط درگيري عاطفي بين متغير فرايندي تغيير و تأي. تحقق اهداف تغيير فراهم است

مؤيد اين معناست كه ) جز زمان  به( چنين بين تك تك متغيرهاي چهارگانه تعهد به تغيير و هم

اين يافته با ديدگاه و . درگيري عاطفي بايد به عنوان يك متغير كليدي مد نظر قرار گيرد

انند كاتر، لاندبرگ، يانگ، هوي، چنگ و همكاران، نظران متعددي م هاي تحقيقاتي صاحب يافته

طور كه  نظران همان اين صاحب. گرايي برخوردار است از هم... دوس و همكاران و بوكنوق و 

دهي به ادراكات و مقاصد افراد  قبلاً اشاره شد نقش عواطف را در تصميمات، رفتار و شكل

 را در ايجاد حس فوريت نسبت به  احساسي-هاي عاطفي  دانند و توجه به جنبه مؤثر مي

  .كنند تغيير، مقدم بر تكيه بر تفكر و تحليل عقلاني قلمداد مي

از سوي ديگر معنادار بودن تأثير متغير حمايت مديريت عالي در بين چهار متغير زير 

هاي تغيير  كننده مديران در هدايت برنامه شان از نقش تعيين مجموعه متغير فرايندي تحقيق

اين . آيد ه اين معني كه با وجود حمايت مديريتي است كه موتور تغيير به حركت در مياست؛ ب

ها  آن. سويي برخورداراست يافته با ديدگاه كاتر، بكهارد، پريچارد، چنگ و همكاران از هم

 معتقدند اهميت حمايت مديران عالي به قدري است كه نبود يا كمبود حمايت و تعهد مديريت

به عبارت ديگر، . آيد آميز تغيير به حساب مي موانع اجراي موفقيتيير از جمله عالي در امر تغ

  .كه مديران عالي يا رهبران سازمان تغيير كنند هيچ چيز تغيير نخواهد كرد مگر اين
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