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چکیده
، به حضور زمینه مناسب براي آن بستگی دارد زیرا  زمینه و ویژگی هاي سازمان،  موفقیت تغییر

تعیـین  حاضر،از این رو هدف پژوهش. و تعهد به تغییر را می سازدکندمیآن را براي تغییر آماده 
بررسـی متغیرهـاي    وثر بر واکنش به تغییر و پیامـدهاي آن و همچنـین   عوامل زمینه اي و سازمانی م

383نمونه پـژوهش شـامل   . بوده استپتروشیمی بندر امام میانجی  موثر بر  این رابطه  در کارکنان
سـپس بـه ابزارهـاي    . نفر از کارکنان این شرکت بود که به صورت تصادفی طبقه اي انتخاب شدند

نتـایج نشـان   . تحلیل داده ها از  تحلیل مسیر و تحلیل میانجی استفاده شدبراي. پژوهش پاسخ دادند
، )β=31/0(و  خــط مشــی ســازمانی) β=34/0(، جونوآورانــه)β=42/0(داد کــه عــدالت اطلاعــاتی

نیز واکنش به تغییر را پیش بینـی  ) β=80/0(اثربخشی تغییر را پیش بینی می کنند و  اثربخشی تغییر
، و مقاومـت در  )β=89/0(همچنین واکنش به تغییر، حمایـت از تغییـر  . داردو نقش میانجیکندمی

ها بایـد تغییـر را اثـربخش    با توجه به یافته ها، سازمان. را پیش بینی می نماید)β=-30/0(برابر تغییر 
معرفی نموده و از این طریق واکنش مثبت به تغییر را افزایش دهند تا حمایت بیشتر و مقاومت کمتر 

.مینه تغییر حاصل شوددر ز
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مقدمه
اند که با وجود پایداري انـدك، حضـور دارنـد و بـر     با پدیده هایی مواجهههاسازمانامروزه، 
ي انعطاف پذیر رفتـار کـرده و بـه    بنابراین سازمان باید به شیوه ا. گذارندتاثیر میآنهانحوه عمل 

بسـیاري از دسـت انـدرکارن    . طور مداوم براي تناسب با شرایط ناپایـدار، خـود را متحـول سـازد    
بـا ایـن   . سازمانی ضرورت تحول را ادراك کرده و براي عملی ساختن آن دست به کار شده اند

به نظر مـی رسـد،   .ی شوندمهاي بسیار، ناکامبسیاري از برنامه هاي تحولی علیرغم تلاش،وجود
.، مناسـب نیسـت  تغییـر واکـنش بـه   ها، در این نکته نهفته است که اغلـب،  علل اصلی این ناکامی

. تحول پایدار در سازمان بیش از هر چیـزي متکـی بـر واکـنش مسـاعد کارکنـان بـه تغییـر اسـت         
، )نش مثبـت بـه تغییـر   واک(چنانچه کارکنان خود را براي تغییر آماده بدانند و به تغییر متعهد شوند

آمیز تغییر و دستیابی به نتایج مثبتی ماننـد حمایـت از تغییـر و کـاهش مقاومـت در      اعمال موفقیت
به هنگام وجود واکنش مثبت به تغییر،کارکنـان  ). Elias,2009(برابر آن، دور از انتظار نخواهد بود

یـر بـا رفتارهـاي همکارانـه از     حمایـت از تغی .  تغییر را می پذیرند و حتی آغازگر آن خواهند بود
آمیـز آن را بـه همـراه خواهـد     سوي شاغلان متاثر از تغییر همراه خواهد بود کـه اعمـال موفقیـت   

اي جـز چنانچه واکنش مثبتی نسبت به تغییـر وجـود نداشـته باشـد، نتیجـه     ). Weiner,2009(داشت
هاي منفی نسـبت بـه   ی از نگرشمقاومت در برابر تغییر ناش. رودانتظار نمیمقاومت در برابر تغییر

بنـابراین  . ها را با شکست مواجه سـازد تواند حتی بهترین برنامهو می) Eby et al.,2000(تغییر است
.ها به تغییري اهمیتی انکارناپذیر داردبررسی عوامل موثر بر واکنش

میـزان  ؛ تمایـل و گـردد منجر به واکـنش مثبـت مـی   تغییر سازمانیهايآنچه در اجراي برنامه
آمـادگی بـراي تغییـر را    در الگوي خود، ) 2009(وینر. آمادگی است که افراد نسبت به آن دارند

ست کـه آنـان در مـورد    اداند که اعضاي یک سازمان براي تغییر قائل هستند و باوري ارزشی می
شـی  اثربخهاي آمادگی براي تغییـر، که یکی از مولفهاستوي معتقد . اثربخش بودن تغییر دارند

و بــه ویــژه کــار گیســت و    ) 1997(2طبــق نظریــه شــناختی اجتمــاعی بنــدورا    . اســت1تغییــر
، اثربخشی تغییر تـابعی از ارزیـابی شـناختی اعضـاي سـازمان از سـه تعیـین کننـده         )1992(3میشل

بر اساس گیسـت  . استظرفیت اجرایی شامل تقاضاهاي تکلیف، ادراك منابع و عوامل موقعیتی
ی قضاوت یا خلاصه اي جامع  از ظرفیت ادراك شده بـراي انجـام یـک    اثربخش) 1992(و میشل

در شکل دهی قضاوت هاي اثربخشی تغییر، اعضاي سـازمان اطلاعـات حاصـل از    . تکلیف است
1 -change efficacy
2 -Bandura
3 -Gist & Mitchel
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ایـن سـه سـوال عبارتنـد     . کنند و آنها را باهم به اشتراك مـی گذارنـد  سه سوال را با هم ادغام می
، آیا منـابع  )تقاضاهاي تکلیف(این تغییر چه باید انجام دهیمآیا می دانیم براي اجراي اثربخش :از

در سازمان وجـود دارد براي اجراي اثربخش این تغییر) انسانی،اقتصادي، مادي و اطلاعاتی(لازم
ایـن تغییـر را بـه    توانـد مـی آیا در موقعیتی که الان  سازمان بـا آن روبـه روسـت    ؟)ادراك منابع(

؟ چنانچـه در بـین کارکنـان    )مـل مـوقعیتی ماننـد زمـان کـافی     عوا(صورت اثربخش اجرایی کند 
سازمان در حال تغییر، ادراکی مشترك مبنی بـر اثـربخش بـودن تغییـر وجـود داشـته باشـد، ایـن         

. مند شوداز مزایاي آمادگی به تغییر بهرهتواندمیسازمان آمادگی تغییر را دارد و 
میـز برنامـه تغییـر بـا  تعهـد بـه آن رابطـه        آاعمال موفقیتمعتقد است که همچنین)2009(وینر

این نـوع تعهـد را تعهـد بـه تغییـر  نامیـد و آن  را بـه        )1992(1براي نخستین بارکانر . بسیاري دارد
صـفحۀ  (کنـد اساسی ایجاد میعاملی توصیف کرد که بین افراد و اهداف تغییر، پیوستگی «عنوان 

بودنـد کـه تعهـد بـه تغییـر را عملیـاتی       ) 2001(2اولین بار مـایر و هرزکـویچ  با این وجود،.»)174
تعریـف کردنـد   ) آمایه روانـی (نیرویی « آنها این سازه  را به صورت.کرده و قابل سنجش نمودند

کـه بـراي اجـراي موفـق تغییـرات اولیـه لازم        کنـد میکه یک فرد را در روندي از اعمال درگیر 
اي ش آن را بر اساس الگوي سه مولفهو آنها سپس نخستین ابزار براي سنج) 475صفحه (» است 

هـاي گونـاگونی انجـام شـدو تعهـد بـه تغییـر مـورد         بعـدها پـژوهش  . ساختند) 1996(3آلن و مایر
. هاي فراوان قرار گرفت

ها، منابع اي و سازمانی مانند خط مشی ها و رویهپژوهش ها نشان داده که برخی عوامل زمینه
اینها، با ایجاد ادراك اثربخش بـودن تغییـر و ارزشـمند بـودن آن،     سازمانی و مانند سازمانی، جو

خـط مشـی  ). Weiner,2009(واکنش کارکنان بـه تحـول سـازمان را تحـت تـاثیر قـرار مـی دهـد        
، یک برنامه عمومی است که به منزله راهنماي عمل، مد نظر مدیران قرار گرفته و نحـوه  سازمانی

کنـد؛ ضـمن آنکـه وسـیله مـوثري بـراي       سازمان معین میاجراي برنامه را براي مسئولان اجرایی
هـاي  هـا و خـط مشـی   برخی تحقیقات بـر رویـه  ).1387رضائیان،( آیدکنترل عملیات به شمار می

& Eby, Adams, Russell(سازمانی  انعطاف پذیر در ارتقاي آمـادگی بـراي تغییـر تاکیـد دارنـد      

Gaby,2000 .(افزایـد و  بـر ارزش ادراك شـده تغییـر ،مـی    و خط مشی هاي انعطاف پـذیر  هارویه
به طور مثبت یا منفی بر ارزیابی اعضاي سـازمان از تقاضـاهاي تکلیـف، ادراك منـابع و     تواندمی

خـط مشـی هـاي    ). Weiner,2009(عوامل موقعیتی و درنتیجه اثربخشی سـازمان تاثیرگـذار اسـت   
1 -Conner
2 -Meyer & Herscovich
3 -Allen and Meyer
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به طور مثبت یا منفی بـر ارزیـابی   ندتوامیانعطاف پذیر بر ارزش ادراك شده تغییر ،می افزاید و 
اعضــاي ســازمان از تقاضــاهاي تکلیــف، ادراك منــابع و عوامــل مــوقعیتی و درنتیجــه اثربخشــی  

با توجه به این کـه ایـن تحقیقـات در کشـورهاي دیگـر      ). Weiner,2009(سازمان تاثیرگذار است
نـی بـه تغییـر اهمیـت     انجام شده است، بررسی تاثیر خط مشی سازمانی بـر واکـنش کارکنـان ایرا   

.بسزایی دارد
جو به صـورت ادراك رسـمی و غیـر رسـمی از سیاسـت هـا، اعمـال و رویـه هـاي          همچنین، 

,Schnider, Smith(تواند بر متغیر هاي دیگر سازمانی اثر بگـذارد شود که میسازمانی تعریف می

Taylor & Fleenor  ,2002(.  اسـت 1ي جـو سـازمانی جـو نوآورانـه    هـا رویـه یکـی از)Jaw &

Liu,2003 .(      هنگامی که شرکت ها سطح بالایی از جو نوآورانه ارائـه مـی دهنـد، کارکنـان بـراي
معاوضه و تسهیم دانش به منظور خلق موضوعات جدید تعامل خـود را بـا دیگـران افـزایش مـی      

این جوسازمانی به وسـیله ادراکـات کارکنـان و    ). Hoegl, Parboteeah and Munson ,2003(دهند
& Dickson, Resick(شـود مـی وصیف هـاي آنـان از ویژگـی هـاي درونـی سـازمان سـنجیده       ت

Hanges,2006.(     همانطور که اشاره شد جو سازمانی یکی از زمینه سـازهاي آمـادگی بـراي تغییـر
و چنانچه مثبـت باشـد منجـر بـه تعهـد بـه تغییـر مـی         ) Lehman,Greener & Simpson,2002(است
از آنجایی که بهنگام تغییر کارکنان باید خلاقیـت و نـوآوري   ). Machin & Bannon,2005(گردد

بیشتري از خود نشان دهند تا بتوانند خود را بـا روش هـاي جدیـد بـا شـرایط متحـول شـده وفـق         
منجـر بـه واکـنش    توانـد مـی دهند، این سوال مطرح است که آیا وجود جو نوآورانه در سـازمان  

مثبت به آن  شود؟
هـاي سـازمانی همـواره وارد شـده و مـورد      آن در حیطه هاي مختلف پژوهشعدالت و انواع 

آنچـه دربـاره  عـدالت سـازمانی     ). 1388مانند براتی، عریضـی و نـوري،  (بررسی قرار گرفته است
& Lind(مهم می نماید ادراکی است که کارکنان ازعدالت و انصاف موجود در سـازمان دارنـد  

Van Den Bos,2002 .(د احساس می کنند که به صـورت غیرمنصـفانه اي تهدیـد    هنگامی که افرا
می شوند، از خشنودي خود خواهند کاست و تمایـل بـه کنـاره گیـري در آنهـا افـزایش خواهـد        

. به نظر مـی رسـد عـدالت در زمینـه تغییـر نیـز کـاربرد دارد       ). Simons & Robertson,2003(یافت
م درباره پیامـدهاي مـورد انتظـار، درجـه     عدالت ادراك شده در مورد تغییر، از طریق کاهش ابها

عـدالت  ). Spreitzer & Mishra,2002(شـود  دهد که تغییر تهدیـدآمیز تلقـی مـی   اي را کاهش می
عـدالت در  ). Imberman,2009(فرایند تغییر را تسهیل کنـد  تواندمیادراك شده در جریان تغییر 

1 - innovative climate
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براتی،عریضـی و  (لت اطلاعـاتی اسـت  یکی از مهمترین ابعاد آن عـدا . سازمان ابعاد مختلف دارد
گیـري بـه   عدالت اطلاعاتی کمیت و کیفیت اطلاعاتی را که در فراینـد تصـمیم  ). 1389بختیاري،

عـدالت  . افراد داده می شود برحسب دقت، صحت و منطقی بودن توضیحات مـنعکس مـی کنـد   
هـایی کـه   یـه تواند از طریق فراهم آوردن توضیحات و محاسبات درست دربـاره رو اطلاعاتی می

& Streicher, Jonas, Maier, Frey,Woschee(رود بـه دسـت آیـد   براي نتایج مطلوب به کـار مـی  

WaBmer, 2007 .(دهد، هرگاه عدالت اطلاعاتی در هنگـام  پژوهش هاي خارج از ایران نشان می
کننـد و بنـابراین احتمـال تعهـد و    تغییرات وجود داشـته باشـد، افـراد احسـاس ابهـام کمتـري مـی       

( اما آیا در داخل کشور نیز چنانچه عـدالت در ارائـه اطلاعـات   . حمایت آنان از تغییر بیشتر است
رعایت شود، تعهد به تغییر و آمادگی براي آن وجود خواهد داشت؟) عدالت اطلاعاتی

مدل مفهومی پژوهش
:دور از انتظار نخواهد بود1بنابر آنچه تاکنون آورده شده، الگوي شکل 

الگوي مورد انتظار از متغیرهاي پژوهش: 1شکل

شناسیروش
تصادفی طبقـه اي  به صورت شرکت پتروشیمی بندر امام نمونه پژوهش از بین کلیه کارکنان

بـوده اسـت   53/6با انحـراف معیـار   42/37میانگین سنی آنها .در نظر گرفته شدنفر 383به تعداد
بـا انحـراف   11/13میانگین سـنوات خـدمت   . د مرد بوده انددرص83درصد آنها متاهل و 82که 

به منظور اهداف چندگانه این پژوهش از جمله بررسـی ارتبـاط بـین متغیرهـا، از     . بود29/3معیار 
ابزارهـاي سـنجش   .اسـتفاده شـد  ، تحلیل مسیر و تحلیل میـانجی  روش هاي آمار توصیفی مناسب

:متغیرها عبارت بودند از
مـاده  5،)2001(مقیاس عدالت سـازمانی کالکیـت  در:1انی کالکیتمقیاس عدالت سازم.1

1 - Colquitt`s Organizational Justice Scale
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بـه فارسـی ترجمـه شـده     )1387(این مقیاس نخستین بار توسـط تـابش  . عدالت اطلاعاتی را می سنجد
تاییـد گردیـده   )1390(اعتبار سازه و ملاکی این مقیاس در پژوهش براتی، عریضـی و بختیـاري  . است
سـؤالات زیـر مربـوط اسـت بـه      «:دهندگان عنوان می شـود کـه   در این مقیاس خطاب به پاسخ. است

را ا  پیامـد هـاي گرفتـه شـده در سـازمان شـما       ی ـتصمیم گیریها ي مربوط به که رویه هااستشخصی
تـا چـه   «و سپس در هر مـاده سـوالی ماننـد   » )سرپرست، مدیر یا دیگر افراد(تصویب یا اجرا کرده است

در مورد این شخص پرسیده شـده کـه پاسـخ    » ا توضیح داده است؟را به موقع انتقال یجزئیاتحد وي 
.بسیار زیاد به آن پاسخ دهد= 5بسیار کم تا =1دهنده باید روي یک مقیاس از 

براي سنجش ایـن متغیـر از پرسشـنامه حـس هدفمنـدي      :خط مشی سازمانیپرسشنامه.2
وال  است و روي یـک  س4این پرسشنامه داراي .استفاده شد)Gianakis & Wang,2000(سازمانی 

اسـتفاده  مـی   ) شـدیداً موافـق  (5تا ) شدیدا مخالف(1درجه اي لیکرتی از 5مقیاس درجه بندي 
.بود816/0) 1391(پایایی کرونباخ در پایان نامه صلاحیان. شود

ســه ســوال از پرسشــنامه  جــو ســازمانی جــاو و :نوآورانــهجــو ســازمانی پرسشــنامه.3
( مـی باشـد  441/0ه را می سنجد و ضریب آلفاي کرونباخ براي آن ، بعد جو نوآوران) 2003(لیو

مشـارکت  . که با توجه به تعداد سـوالات در حـد مطلـوبی اسـت    ) 1389براتی ، عریضی و نوري،
اي از بسیار موافقم تا بسیار مخـالفم بـه   کنندگان در پژوهش روي یک مقیاس لیکرتی پنج درجه

.آن پاسخ می دهند
ــاثربخشــی تغپرسشــنامه.4 بــراي ســنجش اثربخشــی تغییــر از پرسشــنامه اثربخشــی  :ریی
بـه طـور کلـی در مـوقعیتی کـه      «ماننـد  (گویـه  11این پرسشنامه .  استفاده شد) 1392براتی،(تغییر

بـراي سـنجش ضـریب    . دارد) »توانیم ایـن تغییـر را اعمـال کنـیم    بریم، میاکنون در آن به سر می
اسـتفاده و ضـریب   ) »ی ایـن تغییـر اثـربخش اسـت    بـه طـور کل ـ  «(اعتبار این مقیاس از یک سـوال 

5این پرسشنامه روي یک طیـف لیکرتـی   . همبستگی آن با کل مقیاس مورد استفاده قرار گرفت
پاسخ داده می شو د و پایایی و اعتبـار آن در  ) شدیداً موافق(5تا ) شدیدا مخالف(1درجه اي از 

.حد مطلوبی است
دوایـن سـوالات کـه شداستفادهمقیاسدوازتغییربهواکنشسنجشبراي:به تغییرواکنش .5

ازحاصـل تغییـر بـه تعهـد مقیـاس اولی. رفتکاربهتغییربهواکنشکلیعنوانتحتوهمبامقیاس
بـه تعهـد سـنجش بـراي آنسـوالات کـه بود) 1996(وکسلربالفور وسازمانیتعهدايمادهنهمقیاس
بـه شـده همانندسـازي تعهـد مادهسهمقیاس،ایندر.تغییریافت)1391(عریضی وبراتیتوسطتغییر،
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تعهـد مـاده سـه ،)کـنم مـی مباهـات سـازمان درشـده اعمالتغییراتبهمنقبیلاز(سنجدمیراتغییر
مـورد تغییـرات تـاثیر بـه سـازمان درهمکارانمقبیلاز(دهدمیقرارارزیابیموردراتغییربهپیوستگی

درقبیـل از(دهـد مـی قـرار سـنجش مـورد راتغییـر بـه ايمبادلهتعهدمادهسهو) هندتوجبیمنبرنظر
تحلیـل ازبعـد مقیاساین.) شودمیقدرشناسینظرموردتغییراتجهتدرمنهايفعالیتازسازمان
شـدیداً (1ازايدرجـه پـنج لیکرتیمقیاسیکرويکنندگانشرکتتوسطسنجی،پایاییوعاملی

وبراتـی توسـط ابـزار ایـن روانسـنجی هـاي شـاخص . شـد دادهپاسـخ ) موافـق شـدید (5ات) مخالف
ــراربررســیمــورد) 1391(عریضــی ــرايآمــادگیپرسشــنامهدومــی. شــدتاییــدوگرفــتق ــرب تغیی

ایـن تـا کـنم مـی کـار سـخت من«: ماننداستسوال6دارايپرسشنامهاین. بود) 2008(هالیگریمسون
شـدیدا = 5تـا مخـالف شـدیدا =1(لیکرتیايدرجه5طیفیکرويو»شودلاعماموفقیتباتغییر

) 2008(هالیگریمسـون پـژوهش درپرسشـنامه ایـن بـراي کرونبـاخ آلفـاي . شودمیدادهپاسخ) موافق
.استمطلوبحددرکهآمددستبه86/0برابر

ــنامه.6 ــر پرسش ــت از تغیی ــنامه   :حمای ــر از پرسش ــن متغی ــنجش ای ــراي س ــوالی 5ب س
ژوهش روي کننـدگان در پ ایـن پرسشـنامه توسـط شـرکت    . استفاده  شـد )  2008(الیگریمسون ه

. شـود پاسـخ داده مـی  )شـدیداً موافـق  (5تـا  ) شـدیدا مخـالف  (1درجـه اي لیکرتـی  5یک مقیاس
.است86/0برابر )  2008(ضریب پایایی این ابزار در پژوهش هالیگریمسون 

) 2003(سـوالی ارگ 17متغیر با استفاده از پرسشـنامه  این:مقاومت در برابر تغییرپرسشنامه.7
، )سـوال 4(، واکنش هیجـانی )سوال5(این پرسشنامه داراي پنج بعد روزمرگی جویی. شودسنجیده می

درجـه  5است و روي یک مقیـاس  ) سوال4(و انعطاف ناپذیري شناختی) سوال4(تمرکز کوتاه مدت
ضـریب پایـایی ایـن ابـزار در     . شـود پاسـخ داده مـی  )  وافقشدیداً م(5تا ) شدیدا مخالف(1اي لیکرتی

.و در حد مطلوبی بوده است89/0برابر ) 2003(پژوهش ارگ

ضرایب پایایی و روایی ابزارهاي پژوهش: 1جدول

تعداد زیر مقیاسمتغیرنوع متغیر
سازگاري آزماییبازسوال

ضریب روایی)α(درونی

374/075/042/0-جو نوآورانهپیش بین
40/8384/00/51-خط مشیپیش بین
583/088/00/62-عدالت اطلاعاتیپیش بین
110/8594/00/66-اثربخشی تغییرمیانجی
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ملاك
واکنش به تغییر

120/8376/00/62تعهد به تغییر
60/9186/053/0آمادگیملاك

پیامدهاملاك
583/086/00/64حمایت از تغییر

1777/077/00/59مقاومت

ابزارهـاي سـنجش و تعـداد سـوالات آنهـا را بـه       بر حسـب نـوع،   متغیرهاي پژوهش1جدول
و ضـریب روایـی   ) α(همچنین ضرایب پایایی بازآزمایی و همسانی درونی . دهدتفضیل شرح می

.حد مطلوبی استگردد با توجه به تعداد سوالات درابزارها آورده شده است که ملاحظه می

هایافته
تـوان الگـوي   با توجه به الگوهاي اصلاح شده براي هر متغیر در ایـن مرحلـه از پـژوهش مـی    

:ترسیم کرد2نهایی را به صورت شکل 

الگوي مسیر متغیرهاي سازمانی موثر بر واکنش به تغییر: 2شکل

ابط  بین متغیرها بـر اسـاس الگوهـاي اصـلاح شـده آورده      در الگوي تحلیل مسیر پژوهش رو
. در این الگو مسیرهاي مستقیم و غیر مستقیم و ضرایب مسیر نیز مشخص هستند. شده است

هاي برازش الگوي تحلیل مسیر متغیر هاي پژوهششاخص: 2جدول
RMSEACFINFIRMRGFIAGFICMIN/DFCMINشاخص

الگوي تحلیل 
04/095/086/004/089/085/040/107/200مسیر
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هـاي  بالا بودن مقـدار شـاخص  . هاي برازش الگوي تحلیل مسیر را نشان می دهد، شاخص2جدول
و پـایین  )85/0(،3NFI)86/0( ،4CFI)95/0 ()Bentler  & Bonett,1980(2AGFIو) 1GFI)89/0بـرازش  

6(و) RMR5)04/0هـاي  بودن شاخص RMSEA04/0()Browne & Cudeck,1993(   در مـورد الگـوي
در همـین  ) χ²|df(اصلاح شده و همچنین میزان سطح آمـاري آمـاره خـی دو تقسـیم بـر درجـه آزادي       

از بـرازش و ) مبتنی بر تحلیل مسیر صورت گرفته(اصلاح شده که الگوي ارتباطیالگو نشان می دهد
نامیده انـد زیـرا معنـی داري    برازش نیز »  شاخص بد« مجذور خی را .باشدتناسب کافی برخوردار می

آن نشان دهنده تفاوت معنی دار بـین کوواریـانس بـرآورد شـده و مشـاهده شـده اسـت کـه بـه دلیـل           
χ²\dfبستگی آن به حجم نمونه  با افزایش آن همواره معنـی دار مـی شـود بـه همـین دلیـل از شـاخص        

)CMIN/DF(3استفاده شد که<CMIN/DF<1کنندد میرا براي خوبی برازش پیشنها.
وبـــاروني هـــافـــرضشیپـــ،یانجیـــمروابـــطبـــهمربـــوطي هـــاهیفرضـــی بررســـي بـــرا

عنـوان بـه Mری ـمتغی زمـان انـد کردهعنوانی کنوبارون. گرفتندقراری بررسمورد)1986(7یکن
شیپ ـراMانسی ـواري معنادارطوربه) مستقلریمتغ(Xانسیوار-1: کهگرددیمی تلقی انجیم
ری ـمتغ(Yانسی ـواري معنـادار طوربهMانسیوار-2،)a≠0،5ی ال3ي هاشکلدر(کندی نیب

b،5ی ال3ي هاشکلدر(کندی نیبشیپرا) وابسته یم ـکنتـرل bوaریمس ـکـه ی زمان-3،)0≠
. `cn )،5ی ال3ي هادر شکل(نباشدمعناداریایابدکاهشYوXيرابطهشود،

1 - Goodness of Fit Index
2 -adjusted goodness-of-fit index
3 - Tucker-Lewis Index
4 -Confirmatory Factor Index
5 - Root Mean of  Residual
6 - Root Mean of  Standard Error Approximation
7 - Baron  & Kenny
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ي رهایمس ـي معنـادار نییتعي برا،)2004(1زیهاوچریپرSedبرنامهدراستراپبوتروشاز
روشدر. دی ـگرداسـتفاده ی انجی ـمری ـمتغقی ـطرازوابسـته ي رهـا یمتغبرمستقلریمتغمیرمستقیغ

بـوت روشاز،یکنوبارونازینموردونیرگرسسهبرعلاوه،)2004(زیهاوچریپرشدهمطرح
میمسـتق صـورت بـه رای انجی ـمنقـش کهشودیماستفادهآنازحاصلنانیاطملهفاصواستراپ

نمونـه میمسـتق ری ـغاثـر رنرمـال یغعی ـتوزبـه مربوطمشکل،2سوبلآزموندر. کنندیمی ابیارز
فـراهم رانمونـه میمسـتق ری ـغاثـر عی ـتوزی تجرب ـبازنموداستراپبوتروشچون. داشتوجود

تـوان اسـتراپ بـوت روشعـلاوه بـه . سـت ینروبـرو ی مشـکل نیچن ـباپژوهشگرگریدآورد،یم
1 - Preacher  & Hayes
2 -Sobel
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اسـتراپ بـوت روشدر). MacKinnon,  Lockwood, & Williams,2004(دداري شـتر یبي آمـار 
هـزار حـداقل وابسـته، ری ـمتغبـر ی انجیمریمتغقیطرازمستقل،ریمتغمیرمستقیغاثرسنجشي برا

ي ری ـگنمونـه هـر دروشـود یم ـي ری ـگنمونـه ) يگـذار ي جابا(ی تصادفطوربهنمونه،ازرتبهم
بـه نیکـوچکتر ازمیرمسـتق یغي اثرهـا انـدازه . گـردد یم ـمحاسـبه میمسـتق ریغاثرة اندازمجدد،
اثـر ة انـداز نییپـا وبـالا کراننظر،موردنانیاطمفاصلهدراگر. شودیممرتبریمقادنیبزرگتر

ری ـمتغقی ـطرازمسـتقل ری ـمتغمیرمسـتق یغاثـر بـر ی مبنپژوهشگرهیفرضنباشد،صفرم،یمستقریغ
نی ـادرن،یبنـابرا . )1390عریضـی و نـوري،  رضـایی، (شـود ی م ـدیی ـتأوابسـته، ری ـمتغبری انجیم

. شداستفاده)2004(زیهاوچریپرSPSSافزارنرمدرSedمهبرناازپژوهش
ازی ـنمـورد ی انجی ـملی ـتحلي بـرا کـه پژوهشي رهایمتغی کلومیمستقراتیتأث،3جدولدر
ي بـرا ی کن ـوبـارون کـه ازینموردونیرگرسسهتوانیمجداولنیادر. استشدهارائههستند،

.کردی بررسرادانستندلازممتغیر اثربخشی تغییريگریانجیمنییتع

جی آناثربخشی تغییر براي نقش میانیکلومیمستقریتأث: 3جدول
بیضر

β
ي خطا

يمعنادارtاستاندارد

75/006/057/401/0)اثربخشی  تغییر بر واکنش به تغییرمیاثرمستق(bریمس
29/004/008/601/0)اثر مستقیم متغیر خط مشی بر اثربخشی تغییر( aمسیر
25/008/011/501/0)اثر مستقیم متغیر خط مشی بر واکنش به تغییر( cمسیر 
اثرمستقیم متغیر خط مشی بر واکنش به تغییر با (`cمسیر

05/006/042/115/0)کنترل اثربخشی تغییر

اثر مستقیم متغیر عدالت اطلاعاتی بر اثربخشی ( a1مسیر
43/005/037/901/0)تغییر

اثر مستقیم متغیر عدالت اطلاعاتی بر واکنش به ( c1مسیر 
39/010/041/801/0)تغییر

اثرمستقیم متغیر عدالت اطلاعاتی بر واکنش به (c`1مسیر
08/008/026/302/0)تغییر با کنترل اثربخشی

32/005/076/601/0)متغیر جونوآورانه بر اثربخشی تغییرمیمستقاثر(a3ریمس
28/01/074/501/0)متغیر جونوآورانه بر واکنش به  تغییرمیمستقاثر(c3ریمس
متغیر جونوآورانه بر واکنش به میمستقاثر(c`3ریمس

03/007/009/127/0)تغییر با کنترل اثربخشی تغییر
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در مـورد  ،)>01/0p(75/0اسـتاندارد با ضریب bمسیر دهد،ی منشان3جدولکههمانطور
غیـر  متغیرهاي دیگر هم مشترك است و قادر بـه پـیش بینـی متغیـر واکـنش بـه تغییـر از طریـق مت        

براي سایر متغیرهایی که به نظر می رسد اثر بخشی تغییر میـانجی بـین آنهـا    . اثربخشی تغییر  است
نتـایج  .آورده شده است که همه آنها معنادار هستدcو aبا واکنش به تغییر باشد، سایر مسیرهاي 

ییـد مـی   نشان می دهد که همه الگوهاي مورد نظر بـراي نقـش میـانجی متغیـر اثربخشـی تغییـر تا      
براسـاس روش بـارون و   . به طور کلی از بین رفته یا کاهش یافته اسـت `cگردند زیرا معنی داري 

نوآورانه میانجی کامل جوکنی متغیر اثربخشی تغییر در رابطه بین واکنش به تغییر با خط مشی و
اکنش بـه تغییـر از   زیرا با کنترل متغیر اثربخشی تغییر براي رابطه معنی دار این دو متغیر با و1است

اما در رابطه بین واکنش به تغییـر بـا عـدالت اطلاعـاتی، اثربخشـی تغییـر       ). p>0.05(بین رفته است
میانجی کامل نیست زیرا با کنترل متغیر اثربخشی تغییر براي رابطه معنی دار این متغیر بـا واکـنش   

×اینکـه بـه توجـه با. به تغییر از بین نرفته بلکه کاهش یافته است c`a×b نـوع ایـن اسـت، مثبـت
.)Zhao, Lynch, & Chen,2010(نامگذاري شده است2مکملمیانجیعنوانبهمیانجی
روشونرمالعیتوزآزمونازم،یمستقریغي هااثري معنادارو3تا1ي الگوهای بررسي برا

ونرمـال عی ـتوزآزمـون جینتـا . شـد اسـتفاده )2004(زیوهـا چریپرماکروبرنامهدراستراپبوت
جـدول در3ی ال ـ1ي الگوهادرمتغیرهامیمستقریغاثري معنادارنییتعي برااستراپبوتروش

.استشدهدادهنشان4
3تا1ي الگوهاي برااستراپبوتروشونرمالعیتوزآزمونجینتا: 4جدول

)5000(استراپبوت نرمالعیتوز آماره
95/0نانیاطمفاصله

يمعنادار Z

95/0نانیاطملهفاص ي خطا
استاندارد نییپاحدارزش بالاحد حد

نییپا
حد
بالا

27/0 49/0 001/0 82/5 22/0 50/0 06/0 28/0 1ي الگو
35/0 65/0 001/0 43/6 34/0 65/0 07/0 50/0 2ي الگو
53/0 85/0 001/0 44/8 53/0 85/0 08/0 69/0 3الگوي 

اثـر بـودن صـفر بـر ی مبن ـصفرفرضکهدهدیمنشان4جدولدرنرمالعیتوزآزمونجینتا
تعـداد بـا اسـتراپ بـوت روشجینتـا نیهمچن. شودیمردنظرموردي الگوسههردرمیرمستقیغ

1 - full mediation
2 - Complementary mediation
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حـد ونییپـا حـد نیب ـصـفر 95/0نـان یاطمفاصـله درکهدهدیمنشان،5000مجددي ریگنمونه
الگـو سـه هـر درمیمستقریغریمسنیبنابرارد،یگینمقرارشدهارائهي الگوهاازیکچیهي بالا

متغیرهـاي  وواکـنش بـه تغییـر   رابطهدراثربخشی تغییرریمتغج،ینتانیابامطابق. باشدیممعنادار
3جـدول مطـابق نکـه یابـه توجهبا. داردی انجیمنقشخط مشی، جونوآورانه وعدالت اطلاعاتی 

روشونرمـال عیتوزآزمونقیطرازمیرمستقیغریمس4دولجمطابقوباشدینممعنادارcَ ریمس
. دارديگریانجی ـمنقـش شـده، ارائهي الگوسههردراثربخشی تغییراست،معناداراستراپبوت
و بنابراین بین خـط مشـی سـازمانی و    رندیگی مقراردییتاموردشدهارائهي الگوسههرن،یبنابرا

بین جونوآورانه و واکنش به تغییر، اثربخشی تغییـر  . یانجی استواکنش به تغییر، اثربخشی تغییر م
.بین عدالت اطلاعاتی و واکنش به تغییر، اثربخشی تغییر میانجی استو نیز. میانجی است

گیرينتیجه
تعیین عوامل زمینه اي و سازمانی موثر بر واکنش به تغییر و پیامـدهاي  حاضر،هدف پژوهش

که اثربخشی تغییـر  نتایج نشان داد . بودهاي میانجی موثر براین رابطه بررسی متغیرآن و همچنین 
هرگاه در زمـان تغییـر در سـازمان عـدالت     . میانجی بین عدالت اطلاعاتی و واکنش به تغییر است

اطلاعاتی وجود داشته باشد؛ اثربخشی بیشتري ادراك می شود و درنتیجه واکنش به تغییر مثبـت  
میت و کیفیت اطلاعاتی را که در فرایند تصمیم گیري به افـراد داده  عدالت اطلاعاتی ک.تر است

می شود برحسب دقت، صحت و منطقی بودن توضیحات منعکس می کند و می توانـد از طریـق   
فراهم آوردن توضیحات و محاسبات درست درباره رویه هـایی بـه دسـت آیـد کـه بـراي نتـایج        

ه عـدالت اطلاعـاتی در هنگـام تغییـرات وجـود      هرگـا ). Streicher, et al.,2008(مطلـوب بـه رود  
داشته باشد و اطلاعات به طور منصفانه در اختیار کارکنان متاثر از تغییر قرار گیرد، آنان احسـاس  
ــت آن را           ــرات مثب ــا و اث ــد، مزای ــی فهمن ــر م ــورد تغیی ــتر در م ــد، بیش ــی کنن ــري م ــام کمت ابه

براي )واکنش مثبت به تغییر( مادگی آنانو بنابراین احتمال تعهد و آ) ادراك اثربخشی(فهمندمی
) 2004(هـاي پـژوهش جیمسـون، تـري وکـالان     این یافته تا حدودي مشابه یافته. تغییر بیشتر است

است که به بررسی اثراطلاعات مربوط به تغییر و خود اثربخشی مربوط به تغییر بـر سـازگاري بـا    
می توانـد منجـر   ،ات مناسب در مورد تغییرنتایج در زمان اول نشان داد که اطلاع. تغییر پرداختند

.با دلبستگی بیشتر به تغییر همراه است،ادراك اثربخشی نیز. به سازگاري بیشتر شود
یافته ها همچنین نشان داد که اثربخشی تغییـر میـانجی بـین جونوآورانـه و واکـنش بـه تغییـر        
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وجـود دارد،  اداراك اثربخشـی   بدین معنا که وقتی در هنگام تغییر در سامان جو نوآورانه. است
جوسـازمانی بـه وسـیله ادراکـات کارکنـان و      . تغییر بیشتر و واکنش مثبـت بـه تغییـر بیشـتر اسـت     

& .Dickson,  Resick(توصیف هاي آنـان از ویژگـی هـاي درونـی سـازمان سـنجیده مـی شـود        

Hanges,2004(.     کارکنـان  هنگامی که شرکت ها سطح بالایی از جـو نوآورانـه ارائـه مـی دهنـد ،
براي معاوضه و تسهیم دانش به منظور خلق موضوعات جدید تعامل خود را بـا دیگـران افـزایش    

بنـابراین دانـش کارکنـان در مـورد تغییـر      ).Hoegl, Parboteeah and Munson ,2003(مـی دهنـد  
هـاي  یافزایش می یابد و در مورد تغییر، منابع لازم براي آن و عوامل موقعیتی موثر بـر آن ارزیـاب  

و به ویژه کـار  )1997(طبق نظریه شناختی اجتماعی بندورا. دقیق تر و مناسب تري خواهند داشت
، اثربخشی تغییر تابعی از ارزیابی شـناختی اعضـاي سـازمان از سـه تعیـین      )1992(گیست و میشل

کننده ظرفیت اجرایی شامل تقاضاهاي تکلیف، ادراك منابع و عوامـل مـوقعیتی اسـت و ادراك    
ایـن یافتـه همراسـتا بـا برخـی پـژوهش       . خش بودن تغییر به معناي واکنش مثبت به تغییر استاثرب

دهـد جـو سـازمانی یکـی از زمینـه سـازهاي آمـادگی بـراي تغییـر          هاي پیشین است که نشان مـی 
و چنانچه مثبـت باشـد منجـر بـه تعهـد بـه تغییـر مـی         )Lehman,Greener & Simpson,2002(است
.)Machin & Bannon,2005(گردد

اثربخشـی تغییـر   وجـود دارد و  بـین خـط مشـی و واکـنش بـه تغییـر      رابطه نتایج نشان داد که 
، یک برنامه عمـومی اسـت کـه    سازمانیخط مشی.میانجی بین خط مشی و واکنش به تغییر است

به منزله راهنماي عمل، مد نظر مدیران قرار گرفته و نحوه اجراي برنامه را براي مسئولان اجرایـی  
هـاي سـازمانی    هـا و خـط مشـی   برخی تحقیقـات بـر رویـه   .)1387رضائیان،(کندسازمان معین می

رویه هـا و خـط مشـی    . )Eby et al.,2000(پذیر در ارتقاي آمادگی براي تغییر تاکید دارندانعطاف
توانـد بـه طـور مثبـت یـا منفـی بـر        افزاید و مـی پذیر بر ارزش ادراك شده تغییر، میهاي انعطاف

ــ ــوقعیتی و درنتیجــه    ارزی ــابع و عوامــل م ابی اعضــاي ســازمان از تقاضــاهاي تکلیــف، ادراك من
. )Winston,  Burwick, A., McConnell, S., & Roper,2002(اثربخشـی سـازمان تاثیرگـذار اسـت    

اسـت کـه نشـان    )2005(1این یافته تا حدي همراستا با یافته هاي پژوهش پیچ، جیمیسون و وایـت 
هاي مدیران و سازمان، مانند اعلام حمایت از تغییـر منجـر بـه واکـنش     یاستها و سداد خط مشی

.مثبت به تغییر می شود
یافته ها نشان داد که بین  اثربخشی تغییـر و واکـنش بـه تغییـر رابطـه وجـود دارد و اثربخشـی        
1 - Peach, Jimmieson, & White
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اثربخشـی بـه معنـاي ادراك توانـایی انجـام یـک       . تغییر منجر به واکنش مثبت به تغییر مـی شـود  
، حیطـه ادراك اثربخشـی در یـک  )1997(بندوراطبق نظر . )1992گیست و میشل،(لیف استتک

چنانچه در بین کارکنـان سـازمان   . احساس مثبت و اطمینان  نسبت به آن حیطه به وجود می آورد
در حال تغییر، ادراکی مشترك مبنی بـر اثـربخش بـودن تغییـر وجـود داشـته باشـد، ایـن ادراك         

این یافته تا حدودي مشابه یافتـه هـاي پـژوهش    . کندمیت به تغییر حاصل احساس و واکنش  مثب
در محله دوم اسـت کـه ادراك اثربخشـی بـا علاقـه و دلبسـتگی       )2004(جیمسون، تري وکالان

.بیشتر به تغییر همراه است
رابطـه وجـود دارد و در الگـوي    نتایج نشان داد که بین واکـنش بـه تغییـر و حمایـت از تغییـر      

وقتـی  . مسیر ملاحظه شد که واکنش به تغییـر منجـر بـه حمایـت بیشـتر از تغییـر مـی شـود        تحلیل 
کارکنان نسبت به تغییر واکنش مثبت دارند احساس می کنند براي آن آمـاده تـر هسـتند و تعهـد     

در برابـر  آنـان آغـازگر تغییـر خواهنـد بـود،     در ایـن حالـت   . بیشتري به اجرایی شدن تغییر  دارند
دهنـد و بـراي حمایـت از    کنند و سرسختی بیشتري نشان میشدن تغییر مقاومت میموانع اجرایی

ــد  ــرتلاش بیشــتري مــی کنن ــاکس، هــاریس و   .تغیی ــایج پــژوهش آرمن ــا نت ــایج همراســتا ب ــن نت ای
می باشدکه نشان داد آمادگی براي تغییر و تعهد به آن مهمترین عواملی اسـت کـه   )1999(1فایلد

.اي تغییر جلب می کندحمایت کارکنان را براي اجر
اصـولا آدمـی در مقابـل تغییـر     .وجـود دارد بین واکنش به تغییر و مقاومت در برابر تغییـر  رابطه 

بـه تبعیـت از   . )1389فراهانی،آقاجـانی، (مقاوم است و تمایل دارد امور به وجه معمـول، طـی گـردد   
ازآنجاکـه افـراد   . انی نامیـد وازه اینرسی که گالیله در فیزیک وضع نموده می توان آن را اینرسی رو

اند که به نظر آنها براي انجام امور بسیار مناسـب انـد،   شدهاز قبل با روشهایی براي انجام کارها آشنا
پذیرند؛ چرا که تغییر افراد را ناچار به یادگیري مجدد واحیاناً جابـه  اعمال تغییرات را به سادگی نمی

آصـفی و  (ر است و موجب مقاومـت آنهـا خواهـد شـد    جایی شغلی خواهد کرد که براي آنها ناگوا
:توان به موارد زیر اشاره کرداز محدودیت هاي پژوهش می.)1388همکاران،

هاي عمده پژوهش حاضـر اثـر روش واریـانس مشـترك بـوده زیـرا همـه        یکی از محدودیت
رك براي غلبه بـر محـدودیت واریـانس مشـت    . پرسشنامه ها توسط کارکنان پاسخ داده شده است

بـراي تعمـیم پـذیري بهتـر     2اي یـا سـه سـو سـازي    درجه360می توان در آینده  از سنجش هاي 
.ها استفاده کردداده

1 - Armenakis,,  Harris,  & Field
2- triangulation
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تـوان  بـر اسـاس یافتـه هـا مـی     )آمادگی و تعهد به تغییـر (واکنش مناسب به تغییربراي ایجاد 
:اندرکاران تغییر سازمانی ارائه کردتوصیه هاي زیر را به مدیران و دست

و از آنجایی کـه بـه هنگـام تغییـر کارکنـان بایـد خلاقیـت و نـوآوري         ر اساس یافته هاب)1
بیشتري از خود نشان دهند تا بتوانند خود را بـا روش هـاي جدیـد بـا شـرایط متحـول شـده وفـق         

بنـابراین  . رسـد ایجاد جونوآورانه در سازمان به ویـژه در زمـان تغییـرات مهـم بـه نظـر مـی       دهند؛
دي از خطر را بپذیرد و براي ایده هاي خلاقانه و نوآوري کارکنان ارزش قائل سازمان باید درص

از این رو شناسایی ایده هاي نو و افراد نوآور از طریق صـندوق هـاي پیشـنهادات و تشـویق     . شود
حتی سازمان مـی توانـد سرپرسـتانی را تشـویق کنـد      . آنان، منجر به ادراك جو نوآورانه می شود

.ت خطر کردن و استقلال عمل بیشتر می دهندکه به کارکنان فرص
هـاي انعطـاف پـذیر بـر     خـط مشـی  .پـذیر باشـد  خط مشی هـاي سـازمان بایـد انعطـاف    )2

اثربخشی ادراك شده تغییر، می افزاید و می تواند بـه طـور مثبـت یـا منفـی بـر ارزیـابی اعضـاي         
ثربخشــی ســازمان ســازمان از تقاضــاهاي تکلیــف، ادراك منــابع و عوامــل مــوقعیتی و درنتیجــه ا 

.تاثیرگذار است
رعایت عدالت در زمان تغییـرات اهمیـت بسـیاري دارد، متصـدیان سـازمان بایسـتی بـا        )3

هاي تغییر و ارائه توضیحات درست در مورد علت تغییر واکنش هـاي منفـی   -یکسان کردن رویه
بـا  . توزیـع گـردد  عواید منفی و مثبت تغییر یکسان بین همه افراد متاثر از تغییـر،  . را تخفیف دهند

.توان عدالت اطلاعاتی را برقرار نمودارائه اطلاعات مناسب در مورد تغییر  می
با توجه به نقش مهم اثربخشی تغییر ، تغییر باید به طور مثبت به کارکنان معرفـی شـود،   )4

. اي اثـربخش توصـیف شـود   بر مزایا و ارزش اجرایی شدن آن تاکید گـردد و بـه عنـوان مداخلـه    
هـاي تغییـر و اثـرات    و عاملان تغییر باید بکوشـند نقـاط قـوت، ارزش   هاسازمانن مدیران، بنابرای

مثبت آن را به صورت واضح براي کارکنان معین نماینـد و آنـان را در جریـان ایـن مسـائل قـرار       
.دهند
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