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چكیده

، آمادگی سازدمیدر حال وقوع هستند و آنچه یک تغییر را موفق  سرعت بهها، سازمانتغییرات      
مراحل بعدی نیز با در تغییر آمادگی اولیه برای تغییر وجود نداشته باشد،  اگرتغییر است.  سازمان برای

است که اعضای یک سازمان تغییر را ارزشمند  ای درجهآمادگی برای تغییر . شود میشکست مواجه 
و سازمانی  شناختی روانعوامل  تأثیرآمادگی تحتاین  به اثربخشی آن اطمینان دارند؛و  دانند می

رش نسبت به کار و عوامل نیازها و نگ مراتب سلسله شناختی رواناست. در پژوهش حاضر اثر عوامل 
قرار گرفته  موردبررسیکار بر تعهد به تغییر و آمادگی برای تغییر  های ویژگیسازمانی عدالت توزیعی و 

 ـ تصادفی طور بهاست که  «پالایشگاه نفت اصفهان»نفر از کارکنان  ۵۰4است. نمونه پژوهش شامل 
و  «تحلیل مسیر»از  ها دادهانتخاب شدند و به ابزارهای پژوهش پاسخ دادند. برای تحلیل  ای طبقه
استفاده شد. نتایج نشان داد در الگوی تحلیل مسیر متغیرهای خودشکوفایی،  «آزمون بوت استراب»

ه سطح هستند. تغییرات باید با توجه ب ای واسطهکار متغیرهای  های ویژگیعدالت، نگرش نسبت به کار و 
 .شود مینیاز کارکنان و نوع نگرش آنان اعمال شوند. عدالت  توزیعی برای موفقیت تغییر توصیه 
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مقدمه.1

اعمال تغییرات در روندها و ساختارهای خود سوق  سوی بهرا  ها سازمانامروزه رقابت جهانی      
بخواهند در عرصه رقابت باقی بمانند؛  اگرکه  دانند میو مدیران آنها  ها سازمانداده است. اکنون 
ادگی بودن آمناکافیعلت به ها ریزی برنامهبهترین  باوجوداما بسیاری از تغییرات ؛ باید تغییر کنند
نشان  هاپژوهش. (Jiang, Muhanna & Klein ,2000) شونداجه میبا شکست مودر سازمان 

 تحمیلدرصد آنها جز  7۰درصد تغییرات بنیادی موفقیت در پی دارند و  3۰فقط  دهد می
کارکنان برای  سازی آمادهبنابراین، ؛ ندارندپیامدی  ،سنگین به سازمان و اتلاف وقت های هزینه

وینر آمادگی  .استدر مدیریت تغییر  تر مهمبه عاملی  تبدیل همواره در حالتغییر و تعهد به آن، 
که اعضای یک سازمان برای تغییر قائل هستند و باوری است که  داند میرا ارزشی  1برای تغییر

بودن تغییر دارند و معتقد است که آمادگی برای تغییر منجر به تلاش برای درمورد اثربخش آنها
. (Weiner, 2009شود ) میشدن آن اجرایی درنهایتتحقق تغییر، رفتارهای همکارانه و 

و سازمانی بوده،  شناختی روان بیشتراین آمادگی،   ایجادکننده که عوامل دهدمینشان  ها پژوهش
 مؤثران نسبت به تغییر )از قبیل حمایت از یا مقاومت در برابر تغییر( بر تمایلات رفتاری کارکن

؛ (Klein, Conn, & Sorra, 2001است )تغییر  آمیز موفقیتو موضوعی کلیدی در ایجاد  هستند
 این  بنابراین ؛به بررسی دقیق این عوامل پرداخته نشده است ها پژوهشاز این  یک یچهاما در 
و  شناختی روانناشی از چه عوامل  طور دقیقبهآمادگی برای تغییر  مطرح می شود که سؤال

سطح نیاز، نگرش ) یشناخت روانسازمانی است؟ هدف پژوهش حاضر بررسی اثر برخی از عوامل 
بر آمادگی  شغل( های ویژگینسبت به کار و تعهد به تغییر( و عوامل سازمانی )عدالت توزیعی و 

 تغییر است. برای 
 

پیشینهپژوهشمبانینظریو.2

 مستقیمبرنامه تغییر با تعهد به آن رابطه  آمیز موفقیتاست که اعمال  معتقد( 2۰۰9) 2وینر     
جزیی از آمادگی برای تغییر است که در صورت وجود، آمادگی سازمان برای  3. تعهد به تغییردارد

برای نخستین بار این نوع تعهد را مطرح و آن را عاملی ( 1992) 4کانر. دکن می دوچندانتغییر را 
( 1992کانر ). در الگوی کند میکه بین افراد و اهداف تغییر، پیوستگی اساسی ایجاد  کردتوصیف 

که تعهد به تغییر در  است( معتقد 1999) ۵؛ اما کوآتسیودش میتعهد به تغییر در سه مرحله حاصل 
مایر و  اما؛ کردهین دانشمندان جنبه نظری موضوع را کاوش هرچند ا گیرد.شکل میپنج مرحله 

                                                 
1. change readiness   
2. Weiner 

3. commitment to change 

4. Conner 
5. Coetsee 
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الگوی سه »نخستین ابزار برای سنجش تعهد به تغییر بر اساس  با ساخت( 2۰۰1) 1هرزکویچ
. آنها این کردند سنجش قابل، آن را عملیاتی و «از تعهد سازمانی (199۰) 2آلن و مایر ای مؤلفه

تعریف کردند که یک فرد را در روندی از اعمال درگیر  3روانیآمایه ای ا نیرو ی»صورت  بهسازه را 
تعهد عاطفی به »آنها بین سه نوع سپس  ؛که برای اجرای موفق تغییرات اولیه لازم است کند می
 قائل( تمایز NC) 6«تعهد هنجاری به تغییر»( و CC) ۵«تعهد تداومی به تغییر»(، AC) 4«تغییر

( از تعهد سازمانی، با سه 1996) 7بر اساس الگوی بالفور و وکسلر توان میشدند. تعهد به تغییر را 
تعهد »و  (IC«)9تعهد همانندسازی شده به تغییر»(، EC«)8به تغییر ای مبادلهتعهد »مؤلفه 

یند آبه تغییر یک فر ای مبادله( تعریف کرد که بر اساس آن تعهد AC«)1۰پیوستگی به تغییر
غیره را حقوق و مزایا، ترفیع و  :منافع خود از تغییر نظیرآن فرد طریق محاسباتی است که از 

. در افتد میاین منافع به مخاطره  اگر فرد از این تغییر حمایت نکند، حقیقت. درکندمحاسبه می
مربوط به  هایکارکنان در همه سطوح تمایل دارند در تصمیم ،شده به تغییرهمانندسازیتعهد 

تغییر و نقش آن در سازمان مشارکت داده شوند و در تعهد پیوستگی احساس نوعی تعهد بر 
. در تعهد پیوستگی به تغییر، پیوند شود میمبنای پیوند و رابطه عقلانی و عاطفی به تغییر مطرح 

. با )1392و عریضی،  یبرات ( شود میمنطقی و عاطفی مطرح  یندهایآفرفرد با تغییر از طریق 
تعهد پیوستگی به تغییر در الگوی جدید بسیار شبیه به » :گفت توان می یادشدهتوجه به مطالب 

تغییر منجر به منافعی مانند  اگر. «( است2۰۰1هرزکویتچ )تعهد عاطفی به تغییر در الگوی مایر و 
افزایش )، فرصت مشارکت برای کارکنان شود (ای مبادلهافزایش تعهد )حقوق بیشتر برای فرد 

و یا از طریق ارائه دلایل منطقی و یا برانگیختن احساسات  ایجاد کند شده(تعهد همانندسازی
د توان میکه  کند میاحساسی درونی و مثبت ایجاد  ،افزایش تعهد پیوستگی(شود )افراد اعمال 

 معنای آمادگی برای تغییر ادراک شود. به
ی ها ویژگی( معتقدند هر شغلی دارای 11،198۰هاممانند هاکمن و اولد) یسازمانپژوهشگران      
نشان  ها پژوهش. ستا ها ویژگی، تحول در این کند میایجاد  در ابتدااست و آنچه تغییر،  یخاص
کارکنان مانند خشنودی  های نگرشد بر بسیاری از رفتارها و توان می 12شغلی های ویژگی دهدمی

                                                 
1. Meyer & Herscovitch 

2. Allen & Meyer 
3. mind set 

4. affective commitment to change  

5. continues commitment to change 
6. normative commitment to change  

7. Baulfour, & Wechsler 
8. Exchange Commitment to Change  
9. Identification Commitment to Change 

10. Affiliation Commitment to Change

11. Hackman, & Oldham 
12. Job Characteristics  
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احساس آمادگی،  که ازآنجا. (Gomez-Mejia, Balkin, & Cardy, 2007باشد ) تأثیرگذار آنها
و تحولاتی که در اثر تغییر در آنان ایجاد  ها ویژگی رسد میناشی از ادراک کارکنان است؛ به نظر 

باشد.  تأثیرگذاراحساس و موضع آنان نسبت به تغییر  درنتیجه، بر ادراک کارکنان و شود می
شغل یکی از عواملی است که بر  های ویژگی که دهدمی( نشان 2۰۰7) و همکاران پژوهش گمز

نظریه انگیزشی »شغل از  های ویژگیاست.  تأثیرگذارپیامدهای کارکنان مانند خشنودی شغلی 
مثبت  های ویژگیاین باور است که  ناشی شده و بر «(198۰اولدهام )شغل هاکمن و  های ویژگی
د سه حالت توان میمهارت، هویت وظیفه، معناداری وظیفه، استقلال و بازخورد  مانند تنوعشغل 
مهم یعنی معناداری، مسئولیت و آگاهی از نتایج را ایجاد کند که منجر به پیامدهای  شناختی روان

 ,Griffin, Patterson, & West) شود میمثبتی از قبیل انگیزش، تعهد و خشنودی بالاتر 

 ودهوون. (1384وبر، بخشد )عملکرد را بهبود  قادر است( و et al , 2006 Morgeson و  2001
را  2ی از کارهای ویژگی؛ دادندشاغل انجام  37291روی  بر که یدر پژوهش( 2۰۰۵) 1و همکاران

د توان میبود. ماهیت شغل  مؤثر آنها شناختی روانشناسایی کردندکه بر سلامت و بهزیستی 
 او داشته باشدبر  یمتفاوت تأثیراتتغییر کند و  ،تقاضاهای آن داردبرحسب ادراکی که شاغل از 

(Geurtes et al., 2003) .مشارکت کم  ،الزامات شناختی زیاد ،کاری ی از کار مانند فشارهای ویژگی
 -د منجر به تعارض کارتوان می، بازخورد اندک و فرصت پیشرفت محدود ها گیری تصمیمدر 

انواع  میاننشان داد  (1388) یخداداد. پژوهش پاشا و (Bakker et al, 2011) شودخانواده 
تعهد به  که ازآنجاوجود دارد.  دار امعنشغلی با تعهد عاطفی و هنجاری رابطه مثبت  های ویژگی

 های ویژگیبین تعهد به تغییر و  رسد میبه نظر  ؛(1389جعفرپور، است )تغییر نیز نوعی تعهد 
 کارگیری بهتنوع، بازخورد،  :کاری مثبت مانند های ویژگیاگر تغییر  ویژه به ؛داردوجود رابطه شغل 

امنیت شغلی و کاری، عدم فشار :منفی مانند های جنبهمهارت و مشارکت را بهبود بخشد و 
 الزامات شناختی زیاد را کاهش دهد. 

د بر ادراک، نگرش انتو میکه هر کدام  شوند میکارکنان با سطوح متفاوت نیازها وارد سازمان      
داشته باشد. این نیازها در زمان تغییر نیز  زیادی تأثیریو درنتیجه بر رفتارشان  آنهاو احساس 

معتقد است درک اینکه کدام نیاز کارکنان را  (2۰۰7) 3دارند. آلاس وجودمانند هر زمان دیگری 
زیربنایی نیازها،  های نظریه، اهمیت بسیاری دارد. یکی از دهدمییند تغییر سوق آفرسوی به 
است که نیازهای زیربنایی انسان را در پنج طبقه  «(19۵4) 4نیازهای مازلو مراتب سلسلهنظریه »

نیازهای فیزیولوژیکی، نیازهای ایمنی، نیازهای اجتماعی، نیازهای احترام و نیاز به خود  :شامل
ام سطح نیاز در فرد غالب باشد و فرد اینکه کد بر اساس. در نظریه مازلو، دهد میقرار  ،شکوفایی

                                                 
1. Van Veldhoven, Taris, de Jonge & Broersen 

2. work characteristics 
3. Alas 
4. Maslow 
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متفاوتی خواهد داشت. نیازهای  های انگیزهقرار داشته باشد،  مراتب سلسلهاین  کدام قسمتدر 
سطح  ،(139۰، ییانرضانامد ) می« نیازهای کمبود»فیزیولوژیک و ایمنی که مازلو آنها را 

ی از شغل را های جنبهتغییر  اگر. کندفرد زمان بیشتری را صرف ارضای آنها میدارند و  تری وسیع
بیشتر  ،، کارکنانی که در این سطوح هستندشود مینیازها مربوط  از که به این دسته دربرگیرد

ایمنی شغلی جزیی از  مثال عنوان به. شود میدستخوش تغییر  آنهاو تعهد و آمادگی  شده متأثر
 شودممکن است دستخوش تغییر  ،طبقه نیاز به امنیت است که با ایجاد تغییرات در سازمان

(Davies,2007) .دنبال آن به ،هر گاه تغییری در سازمان رخ دهد دهد مینشان  ها پژوهش
 ,Astarlioglua  , Kazozcua & Varnaliaکنند ) میامنیت شغلی کارکنان احساس عدم

 های جنبهرفتن برخی بینازدادن شغل یا ترس دستازامنیت شامل دو بعد ترس . این عدم(2011
. (Ashford, Lee,  & Bobko,1989است )شرایط کاری، حقوق و پایگاه  :مهم شغل مانند

و کند میایجاد قطعیت زیرا عدم ؛شود میکارکنان در  امنیت شغلیاحساس عدمباعث تغییر 
دیگر نیازهای سه ازسوی ؛(Nadler, 1987است )تهدیدی برای روابط و ضوابط در سازمان 

 تأثیرو آمادی برای آن ارند و هنگامی بر تعهد به تغییر سطح بالاتر هرم بیشتر جنبه رشدی د
اهمیت  ،شرایط پیشرفت گروه و یا ارتباط با همکاران در تغییر :ی از شغل مانندهای جنبهدارند که 

رشدی  های جنبهبیشتر به  ،از تغییر که در این سطوح هستند متأثربیشتری داشته باشد. کارکنان 
آمادگی و تعهد یا  ها جنبهو بر اساس نوع تغییرات مثبت یا منفی در این  نگرند میتغییر 
سطح نیاز  رسد میبنابراین به نظر ؛ (Alas, 2007داشت ) خواهند ییرتغتعهد به  آمادگی و عدم عدم

و تعهد به  شغلی، بر آمادگی های ویژگیدر  یجادشدهااز تغییر از طریق تحولات  متأثرکارکنان 
 است. تأثیرگذارتغییر 
نگرش فرد نسبت به کاری که عهد به تغییر و آمادگی برای آن، بر  ت مؤثراز دیگر عوامل      

فردی که چرایی برای زیستن داشته باشد؛ با هر »که . بر مبنای سخن نیچه است ،دهد میانجام 
. را خواهد پذیرفت، اگر فرد دارای نگرش بالایی به کار خود باشد، تغییر «خواهد ساخت ای چگونه

و یا  3، کار2متفاوت و از نوع زحمت کاملاًد توان می( این نگرش 19۰6-197۵) 1دیدگاه آرنت از
مطرح شد که چرا در زبان انگلیسی دو کلمه زحمت و کار هر  سؤال. برای آرنت این باشد 4عمل

که  شود میرا یاد آورد  تمایزیریشه یکسانی ندارند؟ آرنت  که درصورتی ،دو به کار اشاره دارند
و این تمایز نیز مشابه تفاوتی ست که در  گذارد میکارگر و بدن زحمتکش  های دستلاک بین 

با آن مطابق است و  «کارگر یدی»که واژه آلمانی  کار صنعت، بین شود مییونان باستان گذارده 
زحمت «. کسانی که مثل بردگان و حیوانات اهلی با بدنشان در خدمت رفع حوائج زندگی هستند»

                                                 
1. Hanna Arendt 

2. labor   

3. work 
4. action 
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 بقانوع رویکرد به جهان است، جهانی که چون ابزاری برای تداوم و  ترین حیوانیو  ترین بدیهی
انجام  خودکه انسان برای تداوم بقای  است هایی کنشتمام شامل . زحمت (139۰آرنت، ست )ا

علاوه بر این محصولات و  ؛، تابع ضروریات و نیازهای زیستی انسان استکاملاًو  دهد می
تداوم زندگی انسانی  جز بهو  رسند می، فوراً به مصرف شوند میتهیه « زحمت»که با  هایی فرآورده

که همانند  نامد می« حیوان تلاشگر». آرنت انسان را در این وضعیت ماند نمیاثری از آنها باقی 
ضرورت داشتن بلکه منظور  ؛یت نیستی علّاحیوانات تابع ضرورت هستند. مفهوم ضرورت به معن

اقتصادی  های فعالیت. به این معنا تمامی ماند مییعنی اگر کار نکند، گرسنه  کار برای فرد است؛
پس آرنت . (1379انصاری، گیرند )این نوع فعالیت قرارمی زمره، در ندشو میبشر که فوراً مصرف 

 هرچند. قرار داردکه آن نیز در نسبتی با طبیعت  دهد میاز زحمت و در مرتبتی بالاتر، کار را قرار 
و جسمی انسان نیست  زیستی نیازهایو معطوف به رفع  شود مینیروی خلاقه انسانی صرف آن 

« کار»، محصول این نوع و تمدن. فرهنگ استسلطه بر طبیعت  وجوی جستبه  درنهایتو 
جسمی  یازهایو نانسان که در زحمت همچون حیوانات و تابع ضروریات  ه این ترتیباست. ب
، و تکراری آزادانه و خلاق و در گریز از بیهودگی صورت به؛ در کار کرد میمعاش تلاش امراربرای 

دارد بالاتر قرار  ای مرتبهو در است مظهر اختیار آدمی  ینو ا ندک میعمل  یعتبر طبفعالانه، 
آرنت است او  شناختی انسانرویکردی به زندگی که مبتنی بر بنیادهای  ینبا چن. (1388یونسی، )

(. عمل از 1382بشریه، دهد ) میزندگی اصیل انسانی شرح  مثابه بهنوع سوم کنش انسانی را 
را به نمایش  خودانسانی  های ارزشآرنت ساحت اصیلی است که انسان در انجام آن،  دیدگاه
اول در ارتباط با جهان  دو کنشگرچه ابا زحمت و کار دارد،  ی. عمل تفاوت آشکارگذارد می

، جهانی شود میانسانی است و تنها در ارتباط با دیگری مطرح  صرفاًاما عمل یک کنش  هستند؛
و  یماندگار ،(. فلسفه تغییرVilla, 2000) یابد می و تحققدیگری اصالت  باوجوداست که 

با خلاقیت و نوآوری و  معمولاًپایداری سازمان در عرصه رقابت و دستیابی به مزیت است که 
این فلسفه با نگرش  (.138۵کلاینر،  ( شود میایجاد محصولات و خدمات نوین و ماندگار ایجاد 

 ؛سازد میفراهم  مبادله قابلانجام کار در مفهوم کار، کالایی رد. کار به شغل سازگاری دا
نیست. در کار، انسان مواد اولیه و ماده خام  مبادله قابل معمولاًکار در معنی زحمت  که درصورتی
و با صرف ذوق و خلاقیت و دستکاری در آن،  کند میاخذ  خودخود را از جهان پیرامون  موردنیاز

اما در  ؛صورت و ماده از طبیعت اولیه آن متفاوت است نظرکه از  کند میشیء جدیدی تولید 
 در درازمدتاست و  امرارمعاشتلاشی برای  صرفاًزحمت خلاقیت و نوآوری وجود ندارد. زحمت 

وجود نگرش کار در یک شاغل باید با پذیرش تغییرات و  رسد میبه نظر . ماندگار ندارد ای نتیجه
مان محل خدمت سازگاری بیشتری داشته باشد. شاغلی که نگرش کار شدن سازخصوصی ویژه به

 خصوص به؛ پذیرد می، با روی باز دهد میدارد، تغییر را که به وی اجازه تولید خلاقیت و نوآوری 
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در  «هرم مازلو»آن باشد و در سطح  دهندهانجامیند تغییر مشارکت داشته و آاگر شاغل در فر
خود کار  نیازبرای رفع  صرفاًاما کسی که  ؛طبقات نیازهای رشدی و اجتماعی قرار داشته باشد

نگرش زحمت( و در سطوح نیازهای کمبود است، شاید تنها در صورتی تغییر را بپذیرد و کند ) می
 .کندایجاد  او را برای فیزیولوژیکیو ه تغییر فرصت رفع نیازهای ایمنی به آن متعهد شود ک

 تأکیدعدالت سازمانی در موفقیت تغییر و ایجاد تعهد به آن  مؤثربر نقش  ها پژوهشبرخی      
درمورد تغییر، از طریق کاهش ابهام درباره  شده ادراک. عدالت (Tavakoli, 2010) اند کرده

 ,Spreitzerشود ) میتلقی  تهدیدآمیزکه تغییر  دهد میرا کاهش  ای درجه پیامدهای مورد انتظار،

& Mishra,  2002 تهدید  ای غیرمنصفانه صورت بهکه  کنند می(. هنگامی که افراد احساس
یافت در آنها افزایش خواهد  گیری کناره، از خشنودی خود خواهند کاست و تمایل به شوند می
(Simons, & Robertson, 2003) کورپانزانو یکی از انواع عدالت در سازمان را عدالت .

ادراک کارکنان از میزان  دهندهنشان(. عدالت توزیعی 1388 ،و همکاران براتیداند ) می 1توزیعی
با  های ارزیابیعدالت توزیعی  چون. هاست پاداشرعایت عدالت در توزیع و تخصیص منابع و 

، افزایش سطح عدالت توزیعی کند میتهدید کمتر در مورد وجود پیامدهای مطلوب را تسهیل 
 &  Spreitzerشود ) میماندن در سازمان  یبرا ییرتغاز  متأثرتمایل بیشتر افراد  منجر به

Mishra,  2002( نشان داد عدالت توزیعی با ترک شغل 2۰۰1) 2و همکاران (. فراتحلیل کوهن
دریافت  ای منصفانهباور داشته باشند که پیامدهای  ،از تغییر متأثررابطه منفی دارد. اگر افراد 

، احتمال کمتری دارد که ادراکی خصمانه نسبت به مدیریت داشته باشند و بنابراین اند کرده
بیشتری به سازمان و تمایل بیشتری برای ماندن در آن خواهند داشت  یبستگ دلاحساس 

(Spreitzer  & Mishra,  2002) در پژوهش دهند میآمادگی بیشتری به تغییر نشان  درنتیجه؛ .
کار و  های ویژگیسطح نیاز کارکنان و نگرش آنان به کار و نیز  تأثیرحاضر تلاش شده است تا 

 عدالت توزیعی را بر تعهد به تغییر و سپس آمادگی به تغییر بررسی شود.
 

الگوی مورد انتظار متغیرهای پژوهش را بر  یکشکل  .هافرضیهمفهومیپژوهشوالگوی
 .دهد میاشاره شد؛ نشان  ه آناساس آنچه در قسمت پیشینه ب

 
 
 
 
 
 
 

                                                 
1. distributive justice
2. Cohen –Charash  & Spector 
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 الگوی مورد انتظار از متغیرهای پژوهش -1شکل 
 
 
 

 . الگوی مورد انتظار در مورد متغیرهای پژوهش1شکل 



 زیر مطرح کرد: صورت بهتوان  میی پژوهشی را ها فرضیه
فیزیولوژیک، ایمنی، اجتماعی، احترام و مازلو )نیازهای  مراتب سلسلهبین سطح نیاز در . 1

 خودشکوفایی( با آمادگی به تغییر رابطه وجود دارد.

 زحمت، کار، عمل( و آمادگی برای تغییر رابطه وجود دارد.کار )بین نگرش آرنتی به . 2

 آمادگی برای تغییر رابطه وجود دارد.بین عدالت توزیعی و . 3

 کار و آمادگی برای تغییر رابطه وجود دارد. های ویژگیبین  . 4

 رابطه وجود دارد. بین  تعهد به تغییر و آمادگی برای تغییر. ۵

 .کند میکار نقش میانجی را ایفا  های ویژگینگرش نسبت به کار در رابطه بین سطح نیاز و . 6

 .کند میکار نقش میانجی را ایفا  های ویژگیرابطه بین سطح نیاز و  عدالت توزیعی در. 7

 .کند میکار در رابطه بین نگرش به کار و تعهد به تغییر نقش میانجی را ایفا  های ویژگی. 8

 .کند میکار در رابطه بین عدالت توزیعی و تعهد به تغییر نقش میانجی را ایفا  های ویژگی. 9

ابطه بین نگرش به کار و آمادگی برای  تغییر نقش میانجی را ایفا کار در ر های ویژگی. 1۰
 .کند می

کار و آمادگی برای تغییر نقش میانجی را ایفا  های ویژگیتعهد به تغییر در رابطه بین  . 11
 .کند می

 
شناسیروش.3

پژوهش. دو نوع پژوهش وهمکاران  . از نظر گالاست ای رابطهپژوهش حاضر از نوع نوع
 .(1388 ،و همکاران براتیهستند ) ای رابطهی ها پژوهشی پس از وقوع، همبستگی و علّ

 

 

مراتسلسله
نیازهای  ب

 مازلو

نگرش به 

 کار

عدالت 

 توزيعی

 یهایژگیو
 شغل

تعهد به 
آمادگی  تغییر

 برای تغییر
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 طور بهکه  بودنفر از کارکنان پالایشگاه نفت اصفهان  ۵۰4 شامل پژوهش حاضر نمونهپژوهش.
اثر . تعیین حجم نمونه بر مبنای یک نمونه اولیه و محاسبه اندازه شدندانتخاب  ای طبقه ـ تصادفی

(rو ) .با توجه به جدول کوهن انجام گرفته است 
 

 زیر پاسخ دادند: نامهپرسشدر پژوهش به  کنندگان شرکت .هادادهوگردآوریابزارپژوهش
برای  «(Lester, 1990مازلو )پرسشنامه ارضای نیازهای »نیازهای مازلو:  مراتب سلسله .1

و پنج  استگویه  ۵۰نیازهای مازلو به کار رفت. این پرسشنامه دارای  مراتب سلسلهسنجش 
نیازهای فیزیولوژیکی، نیازهای ایمنی، نیازهای اجتماعی، نیازهای احترام و نیاز  :زیرمقیاس شامل

های این گویه(. هر آزمودنی به گویه 1۰هر زیر مقیاس گیرد )یدربرمبه خود شکوفایی را 
. دهد میپاسخ  (هرگز، گاهی اوقات، اغلب، همیشه) یا درجهچهار مقیاسپرسشنامه روی یک 

 بوده است.  91/۰برابر  (199۰لستر )ضریب آلفای کرونباخ در پژوهش 
مقیاسی است که  (1996وکسلر )تعهد سازمانی بالفور و  ای ماده 9به تغییر: مقیاس  تعهد .2

یافت. در این مقیاس، سه ماده تعهد   تغییر آن برای سنجش تعهد به تغییر، هایسؤال
در سازمان مباهات  شده اعمالاز قبیل من به تغییرات ) سنجد میهمانندسازی شده به تغییر را 

)از قبیل همکارانم در  دهد می(، سه ماده تعهد پیوستگی به تغییر را مورد ارزیابی قرار کنم می
به تغییر را  ای مبادله( و سه ماده تعهد اند توجه بیبر من  موردنظرتغییرات  تأثیرسازمان به 
 موردنظرمن در جهت تغییرات  های فعالیت)از قبیل در سازمان از  دهد میقرار  موردسنجش
روی  کنندگان شرکتسنجی، توسط .( این مقیاس بعد از تحلیل عاملی و پایاییشود میقدرشناسی 

براتی )شدید موافق( پاسخ داده  شد.  7خالف( تا )شدیداً م 1از  یا درجه هفتیک مقیاس لیکرتی 
 .کردند أییدتو  بررسی را این ابزار سنجی روان های شاخص (1391)و عریضی 

 1(QEEWکار )کار از پرسشنامه تجربه و ارزشیابی  های ویژگیبررسی  یبرا :کار های یژگیو .3
(Van Veldhoven et al., 2005) .مشارکت،  های مقیاسدر این پرسشنامه زیر استفاده شد
مهارت، تنوع، تغییر در شغل، بازخورد، تعارض نقش، ابهام نقش، فشار کاری، الزامات  کارگیری به

. این نشدقرار گرفت و از زیرمقیاس استقلال استفاده  مورداستفادهشناختی و عدم ایمنی شغلی 
 پاسخ داده شد.  کنندگان شرکتلیکرتی توسط  ای درجهچهارروی یک طیف بر  پرسشنامه

توسط  شد کهسنجیده  «پرسشنامه نگرش به کار» یلهوس بهاین نگرش  نگرش آرنتی به کار: .4
(، سؤال 17زحمت )و دارای سه زیر مقیاس  شده ساخته «نظریه آرنت»بر اساس ( 1391) عریضی
لیکرتی  ای درجه پنج. این پرسشنامه روی یک مقیاس است( سؤال 1۵عمل )( و سؤال 28کار )

 و دارای ضریب پایایی و اعتبار آن در حد مناسب است. شود میپاسخ داده 

                                                 
1. Questionnaire on Experience & Evaluation work  
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 «(2۰۰8) 1لیگریمسونها  پرسشنامه»برای سنجش آمادگی به تغییر از  :برای تغییر یآمادگ .۵
 کاملاً = لیکرتی )ا ای درجهپنجاست و روی یک طیف  سؤال 6 یدارااین پرسشنامه  .شداستفاده 

 پژوهش. آلفای کرونباخ برای این پرسشنامه در شدموافق( پاسخ داده  کاملاً=  ۵مخالف تا 
 دست آمد که در حد مطلوب است. به 86/۰برابر ( 2۰۰8)لیگریمسون ها 
ماده عدالت توزیعی را  4 ،(2۰۰1) 2در مقیاس عدالت سازمانی کالکیت: توزیعی عدالت .6

به زبان  مجدداً( به فارسی ترجمه و سپس 1387تابش ). این مقیاس نخستین بار توسط سنجد می
انگلیسی بازگردانیده شد، ترجمه آن به انگلیسی توسط یک متخصص زبان انگلیسی و مستقل از 
ترجمه قبلی انجام و انطباق کاملی بین نتایج مستقل به دست آمد. اعتبار سازه و ملاکی این 

 است. شده دأییت( 139۰) و همکاران مقیاس در پژوهش براتی
 

و برای  «روش  تحلیل مسیر»لیزرل و از  افزار نرماز  ها دادهیل برای تحل .هادادهروشتحلیل
با استفاده از  «فرض آزمایی»و  3«آزمون بوت استراب»از  ای واسطهتعیین متغیرهای میانجی یا 

 استفاده شد. ،فاصله اطمینان
 
پژوهشهایيافتهوهاداده.تحلیل4

 توصیفی حاصل از متغیرهای پژوهش آورده شده است. های آماره 1در جدول 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 

 

                                                 
1. Hallgrímsson 
2. Colquitt 
3. Boot Strobe 
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 توصیفی حاصل از متغیرهای پژوهش های آماره. 1جدول 

        
آنها را به  هایسؤالها، ابزارهای سنجش و تعداد متغیرهای پژوهش، زیرمقیاس 1جدول      

( و ضریب روایی αهمچنین ضرایب پایایی بازآزمایی و همسانی درونی ) ؛دهد میتفضیل شرح 
و انحراف  میانگین در حد مطلوبی است. هاسؤالآورده شده است که با توجه به تعداد  ،ابزارها

مقیاس کار از گین و انحراف معیار مربوط به زیرترین میانمعیار هر متغیر نیز موجود است. بیش
انحراف معیار مربوط  ینترو کمترین میانگین مربوط به عدالت توزیعی کممتغیر نگرش به کار و 

 است. به تغییر ای مبادلهزیرمقیاس تعهد 
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 شغل با تعهد و آمادگی به تغییر های یژگیونیازها، نگرش نسبت به کار،  مراتب سلسله. الگوی تحلیل مسیر بین 2شکل 

 
شغل  های یژگیونیازها، نگرش نسبت به کار،  مراتب سلسلهالگوی تحلیل مسیر بین  2شکل     

و ضرایب مسیر  غیرمستقیم. مسیرهای مستقیم و دهد میبا تعهد و آمادگی به تغییر را نشان 
 آورده شده است. 2برازش در جدول  های شاخصمشخص هستند. برای تعیین برازش الگو، 
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 برازش های شاخص. 2 جدول

 شاخص برازش
 الگو

2/dfχ GFI AGFI IFI TLI CFI NFI RMR RMSEA 

 ۰/۰4 ۰/۰8 ۰/88 ۰/89 ۰/87 ۰/93 ۰/89 ۰/91 2/۵6 الگوی تحلیل مسیر

 
بالابودن مقدار  .دهد میبرازش الگوی تحلیل مسیر را نشان  های شاخص، 2جدول      

1 برازش های شاخص
GFI (91/۰و ) 2

AGFI (89/۰ ،)3
IFI (93/۰ ،)4

TLI (87/۰ ،)۵
CFI 

6( و89/۰)
NFI (88/۰( )Bentler, & Bonett, 1980و پایین ) 7 های شاخصبودن

RMR 
( ( و۰8/۰)

8
 RMSEA۰4/۰( )Browne, & Cudeck, 1993 ) در مورد الگوی تحلیل مسیر و

نشان ( در همین الگو χ²|dfآزادی )تقسیم بر درجه  »آماره خی دو»همچنین میزان سطح آماری 
 .استبرازش مطلوب  دارایالگوی ارتباطی )مبتنی بر تحلیل مسیر صورت گرفته(  که دهد یم

بین  دارامعنتفاوت  دهنده نشانآن  داری امعنزیرا  ؛اند نامیدهبرازش نیز  «شاخص بد»مجذور خی را 
است که به دلیل بستگی آن به حجم نمونه با افزایش آن  ،شدهکوواریانس برآوردشده و مشاهده

 ,Arbuckleآربوکل )استفاده شد که  χ²\dfبه همین دلیل از شاخص  شود می دارامعنهمواره 

 .کند میپیشنهاد  ،را به خوبی برازش 2. مقدار بالاتر از 2005)
دلیل  به متغیرهای الگوی تحلیل مسیر بررسی شده است. ای واسطهنقش  3جدول در      

  .گزارش شده است دار امعنمسیرهای  تنها مسیرها، زیادبودن
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
1. Goodness of Fit Index 

2. adjusted goodness-of-fit index 

3. Incremental Fit Index 

4. Tucker-Lewis Index 

5. Confirmatory Factor Index 

6. Normed Fit Index
7. Root Mean of  Residual  

8. Root Mean of  Standard Error Approximation 

9. Chen & Hung 
10. Bajor&Baltes 
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 متغیرهای الگو ای واسطه. بررسی نقش 3جدول 

 
 

که فرضیه آماری مبنی بر نقش  دهد مینشان  «فاصله اطمینان»و  «بوت استراب»تحلیل      
. در سطح اول شود می دأییتشغل  های ویژگیمیانجی متغیرهای  نگرش نسبت به کار، عدالت و 

متغیر کار روی تنوع  غیرمستقیمکه متغیر خودشکوفایی ازطریق مسیر  شود میمشاهده  3 جدول
شغلی اثرگذار است و کار متغیر میانجی ست. همچنین کار میانجی بین خودشکوفایی و بازخورد 

شده به همانندسازیتعهد  کار نیز میانجی بین زحمت و های ویژگی. متغیر فشار کاری از استنیز 
 به تغییر است.  ای مبادلهتغییر است. ایمنی شغلی متغیر میانجی بین نیازهای فیزیولوژیک و تعهد 

به تغییر  ای مبادلهدر سطح دوم نیز ایمنی شغلی متغیر میانجی بین عدالت توزیعی و تعهد     
ی شده به تغییر . بین کار و آمادگی برای تغییر متغیر بازخورد و بین کار و تعهد همانندسازاست

پیوستگی به تغییر  تعهد .  در سطح سوم،کند میمتغیر  تغییر در شغل نقش میانجی را بازی 
 ؛است میانجی بین مشارکت و آمادگی برای تغییر

 به تغییر میانجی بین ایمنی شغلی و آمادگی برای تغییر است.  ای مبادلههمچنین تعهد  
 
وپیشنهادهاگیرینتیجه.5

نسبت  نگرش نیازها، عدالت توزیعی، مراتب سلسلهبین پژوهش حاضر الگوی تحلیل مسیر در      
برازش در  های شاخص. بررسی شدکار با تعهد به تغییر و آمادگی برای تغییر  های یژگیو به کار،
نشان داد که این الگو بهترین الگوست و برازش خوبی دارد. مسیرهای مستقیم و  2جدول 

 .اند شدههستند و متغیرهای میانجی مشخص  ملاحظه قابل غیرمستقیم
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شغلی که متغیر کار میانجی بین خودشکوفایی و تنوع  نشان داد 3نتایج در سطح اول جدول      
بین خودشکوفایی  ،اگر متغیر کار وجود داشته باشد. استبازخورد و همچنین بین خودشکوفایی و 

اگر این متغیر نباشد،  لیوجود دارد؛ ورابطه  ،و بازخوردو تنوع شغلی و همچنین بین خودشکوفایی 
نیاز   چونافراد خودشکوفا  دهدمینشان  هاپژوهش نیز از بین خواهند رفت. یادشدهروابط 

بیشتر  یچیدگیو پکه مسئولیت، تنوع  هایی فرصتبه رشد و موفقیت دارند، نسبت به  شدیدتری
د نگرش کار داشته افرا. حال اگر این دهند میمثبت نشان  های العمل عکس، کند میکار ایجاد 

باشد، باید بیشتر خواستار  بامعنادر محیط و ایجاد محصولات  تأثیریعنی به دنبال تنوع،  ؛باشد
همچنین افراد خودشکوفا به  ؛کنند مینوآوری و خلاقیت ایجاد  تغییراتی باشد که ویژه بهو  تنوع

مهداد، ) خواهند می، بازخورد بیشتری «نظریه دیوید مک کلند»ق علت انگیزه پیشرفت بالاتر طب

 را بروز د راخو های توانمندی ینکهااز امکان در حالت نگرش کار که افراد  خصوص به ؛(1387
اگر تغییر را  (.Villa, 2000کنند ) میبه فعل درآورند، احساس رضایت  حالت بالقوهدهند و از 

دنبال منجر به تنوع و پیچیدگی در کار شود، باید افرادی که بهد توان میشرایطی بدانیم که 
 بیشتری نشان دهند. یآمادگ خودشکوفایی هستند،

 همانندسازیکار نیز میانجی بین زحمت و  تعهد  های ویژگیهمچنین متغیر فشار کاری از      
 شود میرا شامل  هایی کنشزحمت تمامی اشاره شد،  ازاین پیشکه طورهمان شده به تغییر است.

، تابع ضروریات و نیازهای زیستی انسان کاملاًو  دهد میانجام  دکه انسان برای تداوم بقای خو
که فرد نفوذ را به خاطر ایجاد یـــا حفظ افتد  یمهمانندسازی، زمانی اتفاق و  (139۰آرنت،است )

 کندتغییر فشار کاری را کم  اگر .(Meyer & Herscovitch,2001) یردپذ میرابطه ارضاکننده 
برای فردی خواهد بود که نگرش  ارضاکننده ای رابطهیا از بین برد رابطه بین فرد و سازمان 

 .افتد میزحمت دارد و بنابراین تعهد اتفاق 
به تغییر  و نیز بین  ای مبادلهایمنی شغلی متغیر میانجی بین نیازهای فیزیولوژیک و تعهد      

هنگامی کارکنان در سطح نیازهای  درواقع. استبه تغییر   ای مبادلهعدالت توزیعی و تعهد 
که  شوند میبرانگیخته  ییها روشبا  یزیهر چبیش از  ،قرار دارند «هرم مازلو»فیزیولوژیک از 

ایمنی شغلی آنان را حفظ  ،بنابراین اگر تغییر؛ (139۰، ییانرضا) شود میمنجر به ارضای این نیازها 
یند آو شاغل درگیر فر شود مییعنی شغلی که منبع ارضای نیازهای فیزیولوژیک است حفظ  ؛کنند

نظیر  ،فرد منافع خود از تغییرآن ست که از طریق ایند محاسباتی آیک فرکه  شودمیتعهد مبادله 
در حقیقت عدالت . (1387همکاران، پرور و گلکند )می محاسبه غیره راو  ترفیع حقوق و مزایا،

با آنچه دریافت  دهند میاست. افراد آنچه را در مبادله انجام  1«اصل مبادله»توزیعی بر اساس 
هنگام تغییر قبل از هر چیز به این  افراد  ازآنجاکه .(Lambert, 2003) کنندمیمقایسه  ،کنند می

                                                 
1. exchange principle  
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و  درآمدهاد توان میکه تغییر بر درآمد و استفاده از منابع سازمان و نیز ایمنی شغلی که  اندیشند یم
تغییر ایمنی شغلی کارکنان را حفظ یا حتی  اگر؛ گذاردچه تأثیری میشود،  متأثرعواید آنان را 

 . دهند میخود را به آن تغییر افزایش  ای مبادلهبهبود دهد، تعهد 
 دیدگاه از میانجی است. ،متغیر بازخورد ،بین کار و آمادگی برای تغییرکه  دهدمینتایج نشان      
ساز بشری تعریف کرد که فعالیت تمدن توان میبنابراین کار را  است؛فعالیتی ذاتاً فردی کار آرنت 

نگرش کار به تعبیر هایدگر با خویش  کهازآنجا(. Villa, 2000) شودمیمنجر به پیشرفت 
منطبق است و بنابراین در این  ،(29۰ص  ،138۰احمدی،است )، جهانی که از آن خود من 1جهان

 ویژه بهنگرش شاغل بر خویشتن خود و عملکرد خود متمرکز است؛ اگر تغییر شرایط بازخورد، 
 چنین خویش جهان بهبود یابد، وی خود را برای پذیرش  که ینحو به، کندبازخورد سازنده فراهم 

شده به تغییر، بین کار و تعهد همانندسازی دهد،میهمچنین نتایج نشان  ؛بیند میتغییری آماده 
تمایل داشتن آرنت نگرش کار یعنی  دیدگاهاز  .کند مینقش میانجی را بازی  ،متغیر تغییر در شغل

سازمان، تغییراتی حال اگر اعمال تغییر در ؛ (139۰آرنت،)ماندگار  یک شیءبه تغییر، تولید و ایجاد 
؛ برای فرد دارای نگرش کار، شرایطی مطلوب حاصل شده است ؛مثبت در شغل ایجاد کند

ترین امکان  بیش ،شده(همانندسازیتعهد خود )بنابراین برای این کارکنان پیروی از تغییر مطبوع 
به حالات د منجر توان می ،دبخش می بهبودمثبت کار را  های ویژگیوقوع را دارد. تغییری که 

 ,Banai & Reisel) شودعاطفی و شناختی مثبت در کارکنان و ایجاد علاقه و تعهد به آن 

 دوچندانآنها   ینگرشخاص  های ویژگیعلت و این نتایج در کارکنان دارای نگرش کار به (2007
میانجی بین مشارکت و آمادگی برای  ،همچنین مشخص شد که تعهد پیوستگی به تغییر ؛است
کارکنان در تغییر و واگذاری اختیار به آنان  پررنگاست. مشارکت در تغییر تنها با حضور  تغییر
تعهد پیوستگی ( 1996وکسلر )بالفور و  نظراست و در  یرپذ امکانعضوی از یک گروه  عنوان به

مشتمل بر ادراک کارکنان از مراقبت و تعلق اجتماعی است. تعهد پیوستگی ناشی از احساس 
بنابراین ؛ (1387 گل پرور و عریضی،است )همدل و یکپارچه  ،یدهتن درهمبه گروهی تعلق فرد 

یند تغییر وجود داشته باشد و کارکنان احساس تعهد پیوستگی کنند، آمشارکت واقعی در فر اگر
 .یستناحساس آمادگی در آنان دور از انتظار 

بالفور و  از نظرمیانجی بین ایمنی شغلی و آمادگی برای تغییر است.  ،به تغییر ای مبادلهتعهد      
 هاناشی از ادراک کارکنان از این مسئله است که سازمان برای آن ای مبادلهتعهد  (1996) وکسلر

 ،در اثر تغییر اگربنابراین ؛ (1387 پرور و عریضی،گلکند ) میارزش قائل بوده و آنها را حمایت 
 شود می ای مبادلهتعهد  به منجر ،بودن سازمانایمنی شغلی همچنان موجود باشد، ادراک حمایتگر

 مبادله با حمایت و آمادگی برای تغییر برانگیزد. بهد کارکنان را توان میکه 

                                                 
1. Selbswelt 
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که آمادگی برای تغییر در سطح پنجم و بر  دهد میکلی الگوی تحلیل مسیر نشان  نمای     
قرار دارد. در سطح دوم  زیستی. در سطح اول نیازهای افتد میاساس سطوح چهارگانه اتفاق 

و در سطح چهارم تعهد به  استکار  های ویژگینگرش نسبت به کار است. سطح سوم شامل 
ابعاد نگرش به کار و عدالت بر  در این الگو ابعاد نیازها از طریقطورکلی  بهقرار دارد.  ،تغییر

( به ترتیب از طریق Fبازخورد )( و Vتنوع )( بر S. نیازهای اجتماعی )گذارد میکار اثر  های ویژگی
( و Iنیازهای ایمنی ) تر پاییندر مرتبه  که درحالی ؛گذارد می تأثیر ،( ی)آرنتبعد کار نگرش به کار

 ؛دهند میقرار  تأثیرتغییر را تحت شناختی روان( به طریقی متفاوت به متغیرهای Ph) یزیولوژیکف
 تأثیر ،دومی بر آمادگی بر تغییرو دارد  همانندسازیبا تعهد  غیرمستقیماولی رابطه  که درحالی

  دیدگاهبا تغییر دارند. این نتیجه رابطه بیشتری نیازهای سطح پایین  دهد مینشان  که گذارد می
اینگلهارت نیز در حوزه علوم سیاسی . شود می یادآوراینگلهارت و مارکس را در مورد تحولات 

فرامادی خود را  -( نظریه مادی1373) ینگلهارتاانجام داده است.  زیادی هایپژوهشاجتماعی 
 مراتب سلسلهکه  اشاره شد مازلو در طور همانمازلو از نیازهای انسان بنا کرده است.  یبند طبقهبر 

. در ادامه کند میو پس از آن، به امنیت اشاره  شمرد یبرمرا  شناختی یستزنیازها، ابتدا نیازهای 
به عقیده مازلو،  .برد مینام  غیره ، وی از نیازهای شناختی، زیباشناختی ومراتب سلسلهاین 

برآورده شوند تا نیازهای سطح بالاتر در تعیین نحوه عمل  یتا حدودباید  تر پاییننیازهای سطح 
آوردن غذا و تأمین امنیت دشوار باشد، فرد به دستند. تا زمانی که بهنو اقدام فرد کسب اهمیت ک

 ،نیازهای بنیادی ارضا شدند که هنگامیفقط  ؛دهد مین یچنداناهمیت  تر عالی های انگیزهنیازها و 
د. به توجه کن ،تا به نیازها و علایق زیباشناختی و اندیشیدن خود افتیفرد فرصت آن را خواهد 

تا نیازهای مادی ارضا نشده باشند، جایی برای نیازهایی » :گفت توان میمازلو بنابر نظر  عبارتی
. اینگلهارت بااستفاده از این نظریه، نظریه «ماند میچون نیازهای ذهنی، زیباشناختی و اجتماعی ن

 جزوو امنیتی را  شناختی زیسترا خلق کرده است. وی نیازهای  ها ارزشفرامادی  -مادی 
و بقیه  نامد میمادی  های ارزشمتناظر با آنها را  های ارزشو  گیرد مینیازهای مادی در نظر 
نیازهای »عنوان کلی بارا  غیره فس و، زیباشناختی و تحقق ننفس عزتنیازها، یعنی نیاز به 

. داند میفرامادی  های ارزشمتناظر بر آنها را  های ارزشاست و  نامیده «اجتماعی و خودشکوفایی
بر اولویت ارزشی فرد را وضعیت اجتماعی  مؤثرفرامادی خود، عامل  -اینگلهارت در نظریه مادی

از این نظریه طورکلی  به. داند میقبل از بلوغ وی  های سالاقتصادی حاکم بر زندگی کنونی و 
بیشتری بر تمایل فرد به تغییر  تأثیرفرامادی  های ارزشکه  شود میاستنباط  گونه ایناینگلهارت 

اما ؛ زنند میهستند بیشتر دست به تغییر  ها ارزشدارند و افرادی که دارای میزان بیشتری از این 
و  ددان میجامعه و نیازمندان را عامل اصلی انقلاب و تغییر ( طبقه پایین 1374وبر، مارکس )
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در اینجا نظریه مارکس  رسد میبیشتری دارند و به نظر  تأثیرمعتقد بود نیازهای سطح پایین 
 . دشو میتصدیق 

بنابراین برای ؛ ، با شکست مواجه خواهد شدنشودبرای تغییر، آمادگی ایجاد  که درصورتی     
 زیر را ارائه کرد: پیشنهادهای توان می ها یافتهایجاد آمادگی و تعهد به تغییر بر اساس 

و افرادی که نیاز به  کند میتفاوت ایجاد  «نیازهای مازلو مراتب سلسله»سطح نیاز فرد در  ـ
ازمان باید طوری شرایط را برای افراد خودشکوفایی دارند، آمادگی بیشتری برای تغییر دارند. س

نداشته را  و ایمنی زیستینیازهای  ویژه به تر پاییننیازهای سطح  ای دغدغهکند که کارکنان  مهیا
  ؛باشند و درصدد خودشکوفایی برآیند

 ؛پیامدهای تغییر مشخص شوند و ماندگارتر جلوه کند تا افراد دارای نگرش کار را برانگیزد ـ
بین پژوهشگران توافق کلی وجود دارد که عدالت ست. اعدالت توزیعی بسیار اساسی  یترعا ـ

 ؛(Mohyeldin & Suliman, 2007شود ) میسازمانی  اثربخشیتوزیعی منجر به 
منفی  های ویژگیمثبت کار را بهبود دهد و از  های ویژگیشود که  ریزی برنامه ایگونهبهتغییر  ـ

 بکاهد.
 به موارد زیر اشاره کرد: توان میپژوهش  های محدودیتاز 

اعمال  درصددبه علت موضوع خاص پژوهش که تغییر سازمانی است، یافتن سازمانی که      
که اجرای پژوهش باید در زمانی نزدیک  ویژه به ؛تغییر است، برای انجام پژوهش بسیار دشوار بود

 به تغییر صورت گیرد.
صادقانه و دقیق  ای شیوهابهام است، پاسخگویی به ابزار پژوهش به خود تغییر دارای  که ازآنجا    

ی سازمانی ها پژوهشست که دقت و صبری متفاوت از سایر اموضوعی  کنندگان شرکتاز سوی 
 .طلبد می
زیرا همه  ؛پژوهش حاضر اثر روش واریانس مشترک بود اصلی های محدودیتیکی از      

درجه یا  36۰های از سنجش در آینده توان می. ندتوسط کارکنان پاسخ داده شد ها پرسشنامه
 استفاده کرد. ها دادهبهتر  پذیری تعمیمبرای غلبه بر این محدودیت و  1سوسازی سه
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