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 :چکیده

دهد که فقدان تعهد به تغییر یکی از عوامل مهم ایجاد ناکارآمدی تغییرات است.  ها نشان می پژوهش 
در فرایندهای لازم برای موفقیت تغییر تعهد به تغییر نیروی است که منجر به درگیر شدن فرد 

 از حاضر رسد که رهبری نقش مهمی در ایجاد تعهد به تغییر داشته باشد. پژوهش شود. به نظر می می

 .است یشیمایپ -یفیتوصها  داده یگردآور روش و تیماه منظر از و یکاربرد قیتحق کیهدف  نظر
برای  یا طبقهکه از روش تصادفی  باشد یم جامعه آماری مورد مطالعه شرکت ارتباطات و زیرساخت

 قیتحق یها داده یگردآور جهت نامه پرسش ابزار پژوهش از نیا گیری استفاده شده است. در نمونه
 و با استادان ( مشورت1دو اقدام ) سنجش، ابزار ییروااز  نانیاطم به منظور نیچن هم شد. استفاده
 با همراه لازم حاتیتوض( ارائه 2و ) ها نظرات آن از یریگ بهرهو  قیتحق نهیزم با متناسب نظران صاحب
 ییایپا برآورد یبرا قیتحق نیا در به علاوه صورت گرفت. انیپاسخگو به نامه پرسش لیتحو

 شده محاسبه کرونباخ یآلفا مقدار که است استفاده شده کرونباخ یآلفا بیضر روش از ها نامه پرسش

ی آماری تعداد  نفر جامعه 820از بین هاست.   پرسشنامه بودن ایاپ دهنده نشان که بوده 468/0برابر 
های حاصل با  نمونه مورد تحقیق انتخاب شدند. داده به عنواننفر بر اساس جدول مورگان  201

سازی معادلات ساختاری مور تجزیه و تحلیل قرار گرفت.  و مدل SPSS19 افزار استفاده از نرم
 مثبت و معناداری دارد. ریتأثرهبری تغییر بر ابعاد مختلف تعهد به تغییر های تحقیق نشان داد که  یافته
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 مقدمه
سازی و تغییرات فزاینده تکنولوژی است.  ترین ویژگی عصر کنونی عدم اطمینان، پیچیدگی، جهانی مهم

 یاژه باه و ها و وظایف ساازمانی و چگاونگی اداره و    ، مستلزم تغییر در فعالیتموفقیت در چنین شرایطی

نگری، جهت مناسب  های موفق به رهبرانی نیازمندند که با ژرف هاست. بنابراین سازمان رهبری سازمان

ی سازمان را مشخص سازند، افراد را به آن مسیر هدایت کنند و انگیزه و تعهد لازم جهت  و مسیر آینده

 یعموم یشگرا توان یم ،یریتمد یاتادب بر یاجمال یمرور اد تغییر را در کارکنان به وجود آورند. باایج

 در ییار تغ رشاد  باه  رو آهنا   به یهمگ سازمان پردازان یهنظر که همچنان ؛یافتدر را مستمر ییرتغ به

 چند موضوع یک امروز اییدن در ییرتغ رسد یم نظر به(. 2001اندرسون ) اند کرده اشاره ها سازمان و جوامع

، فناوری و اقتصاادی  یاجتماع ،یاسیس ،یفرهنگ های ینهزم در مرتباً ها سازمان و باشد یم یرفراگو  یبعُد

 یجهان اقتصاد یرقابت عرصه در بقاء خواستار ها سازمان چنانچه یبترت ینبد .شوند یم ییرتغ خوشت دس

 ییرتغ نوع ینب توان یم یگرد یسو از دهند. یقتطب ودخ یخارج یطمح با را خود دائم به طور یدبا باشند،

 (.2006استاسسی )شد  قائل یزتما ییراتتغ یامدهایپ یا و آن یچگونگو 

 یساو  از .شود یم یجادا ییراتتغ به پاسخ یچگونگ بر یمبن  یسوال ،ییرتغ هر دنبال به ینبنابرا 

 یبارا  ها تلاش در یضرور جزء ،ییرتغ برابر در یفرد تعهد  که اند کرده یدتاک ینمحقق از یاریبس ،یگرد

 یاجارا  یات مرکز در ییارات تغ به تعهد ،همکارانش و ینکل  نظر طبق ور  ینا از است. یسازمان ییراتتغ

 تعهاد  کاه  اناد  کرده یدتاک ،همکارانش و یزآرمناک ینهمچن(. 1996ساورار  ) دارد قرار ها سازمان در ینوآور

 ییارات تغ یاجارا  در یاار مع یاک  عنوان به یدبا و دارد نقش ،آمیز یتموفق ییراتتغ چارچوب در یسازمان

مثبت باا اثربخشای ساازمانی، از قبیال      یریتأثتعهد به تغییر (. 1999بدرین )شود  گرفته نظر در یسازمان

از دیگر متغیرهای مهم در این مقوله، رهبری تغییر اسات. مطالعاات   (.  2004ات آل )بهبود عملکرد دارد 

( نشان داد که رهبری تغییر با تعهد به تغییر با هام رابطاه دارناد.     2012) 1سط مانجونجایاانجام شده تو

باشاد   داشته ییرتغ یاجرا در یمخرب آثار تواند یم ییرتغ به یریتمد تعهد نبود که دهند یم مطالعات نشان

  (.2004هیپکین )

 

1  - Mangundjaya 
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 افول یزود به ییرتغ یها نامهبر به یدلبستگ و علاقه ،ییرتغبه  یعال یریتمد تعهد استمرار بدون

 و اهاداف  درک عادم  چاون  یعاوامل  باه  اساتناد  قابال  یعاال  یریتمدتعهد  کاهش یدهپد .کرد خواهد

 نبود کهاست  یقدر به یعال یرانمد یتحما یتاهم (.2002هنسون ) باشد یم یدجد اقدامات یشناس روش

 محساوب  ییار تغ آمیاز  یتموفق یاجرا نعموا جمله از ییرتغ امر در یعال یریتمد تعهد و یتحما کمبود یا

 باه  و است ییرتغ به تعهد آنان یزانم از یانعکاس دهند یم انجام و گویند یم یرانمد چه آن یراز ؛شود یم

بنابراین با توجه به نقش رهباران در  (. 2002چن  ) گذارد یم اثر سازمان یاعضا تعهد سطح در خود طبع

 در یمثبتا  آثار توانند یم جمله مواردی است که از ییرتغ یها رنامهب از فعال یتحمامواجهه با تغییرات و 

رهبری تغییار بار تعهاد باه      یرتأثفراهم آورند؛ این تحقیق بر آن است تا به بررسی  ییرتغ به افراد تعهد

 تغییر را در کارکنان شرکت ارتباطات زیرساخت مورد مطالعه قرار دهد. 

 مروری بر مبانی نظری 

 یا مرحلاه  ساه  یناد فرا یک ارائه به ییرتغ یجادا یبرا که بود یکسان یناول جمله از ینلو .تعهد به تغییر

بورنوس )برد  نام مجدد انجماد مرحله و ییرتغ مرحله انجماد، از خروج مرحله عنوان با ها آن و از کرد اقدام

.. از جملاه کساانی   . و( 1999بادرین  )گالپین، کامینگز و ورلای   ،بر مبنای این کار اولیه لوین، کاتر (.2008

 ینظرانا  صااحب  از یک هر دادند. ارائه ییرتغ عاملان ییراهنما یبراتری را  های تفضیلی بودند که مدل

 .کردناد  مطرح یمختلف ینعناو با را خود ییرتغ یندفرا ینآغاز مرحله ها پرداختند، مدل ینا یطراح به که

 در کااتر  گرفات.  نظار  در اول مرحلاه  را انجمااد  از خروج خود، یا مرحله سه یندفرادر  ینلو مثال یبرا

 خاود،  یا مرحلاه  ناه  یندفرا در ینگالپ ،ییرتغ به نسبت ضرورت حس یجادا خود، یا مرحلههشت  یندفرا

 و یسآرمناکو  ییرتغ یبرا یزهانگ یجادا خود، یا مرحله پنج یندفرا در یورل و ینگزکام ،ییرتغ به یازن یجادا

 در نظر خود یندفرا ینآغازمرحله  را ییرتغ به یازن جهت در افراد ییجته خود یا رحلهم پنج یندفرا در یانبد

 ینچن هم و ییرتغ برنامه با افراد یعاطف یریدرگ یجادا به ینوع به مختلف ینعناو با یک هر که گرفتند

 کارکناان  هکا  دهد یم رخ یهنگام یسازمان ییرتغ یراز ؛کنند یم اشاره ییرتغ به نسبت ها آن کردن متعهد

 یاز ن یساازمان  ییار تغ ،نکنناد  ییرتغ افراد اگر و کنندعمل  و فکر یمتفاوت به طور یندهآ در یرندبگ یمتصم

 ییرتغ یندفرا در را ییرتغ به تعهد تا هستند تلاش در ها مدل ینا تمام یگرد عبارت به افتاد. نخواهد اتفاق

  (.1992کرنر,) کنند گوشزد یرانمد به را آن به بتنس یآمادگ یجادا و ییرتغ به تعهد لزوم و سازند برجسته
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تعهاد   ،ینگرش یها جنبه جز به که دارند یم اظهار نظران صاحب از یبرخ تعهد به تغییر سازمانی.

. (1991میر ) گیرد یم بر در را سازمان از رفتن یا ماندن به کارکنان قصد که دارد یزن یرفتار ابعاد یسازمان

 در ماندن یباق یآرزوو  داند یم خود معرف را سازمان فرد، که است یحالت یمانساز تعهد اساس، ینا بر

 42 و ییرناد تغ مخالف سازمان کارکنان درصد 22 که است معتقد آپریکس ید(. 2002رابین )دارد  سازمان

 ارک به است یازن مورد آنچه یبرا را هایشان ییتوانا که شوند متعهد تا یستندن قلب آماده یمصم از درصد

رو  یان ا از (.2002باابموس  )افتاد  نخواهد اتفاق ییریتغ کارکنان تعهد بدون که است یحال در ینا و ببرند

 یبارا  یاساسا  عنصار  عناوان  باه  و باوده  تعهاد  اناواع  از یکی سازمان، سطح در هم آن ییرتغ به تعهد

 را ییار تغ اهاداف  و انکارکن یوستگیپ که است یعامل و شود یم شناخته آمیز یتموفق ییرتغبه  یابی دست

 یمعرفا  ییار تغ در شکسات  علات  تارین  یعشا عنوان به را تعهد ( فقدان1992) کانر لذا .سازد یم فراهم

 و برخوردارند یانرژ از ییبالا سطوح از هستند، متعهد ییرتغ به نسبت که یکارکناناساس  ینا بر .کند یم

 یات فعال که یافتنددر یزن( 2001) یورل و ینگزکام (.1992اسامیت  ) کنند یم وقف سازمانشان یشترب را خود

 به نسبت افراد اگر یراز است، افراد تعهد کسب یچگونگ ییشناسا ،ییرتغ جهت نوع تلاش هر در یاساس

 مشاابه،  به طاور  . شود یم دشوار یاربس( یقبل یتموقعانجماد ) از خروج نشوند، و متعهد یختهبرانگ ییرتغ

 جاناب  از ینکاه ا بادون  یبهباود  و اصلاح برنامه یچه که اند کرده ییدتا یزن( 2002) همکارانش و یشرف

 باه  تعهد مفهوم یزن( 2001) ییرم و یچهرسکو .شد نخواهد موفق یردگ قرار تعهدو  درک مورد کارکنان

 آلن یسازمان تعهد مدل که داشتند اعتقاد و کردند یشنهادپ یسازمان تعهد یعموممدل  یمبنا بر را ییرتغ

 مادل  اسااس  بر آنها لذا .یردگ قرار استفاده مورد ییرتغ به تعهد مثل یمختلف اهداف یبرا واندت یم یرم و

 (: 2002مرتضوی ) کردند یفتعر را ییرتغ به تعهد ،کار یطمح به تعهد یعموم

به  یعاطف دارد. تعهد اشاره کردن یدرون به و است تعهد نوع ترین یقو که ؛ییرتغ به یعاطف تعهد

 کارکنان که کند یم یفتوص و اشاره داشته ییرتغ از یتحما به آنها یلتما و کارکنان یاطفع و یقلب تعلق

از  یناان اطم یبارا  و کنناد  یما  یبانیپشات  گیرد یم صورت ییرتغ ینهزم در که ییها تلاش از حالت ینا در

 اسااس  بار  کارکناان  که ؛ییرتغ به یهنجار تعهد .دهند یم نشان خود از یمضاعف تلاش ،ییرتغ یتموفق

 دهاد  یما  نشاان  که ؛ییرتغ به مستمر تعهد .پردازند یم ییرتغ اقدامات از یتحما به یفتکل و یفهوظ حس

 متعهاد  آن باه  نسابت  ،ییار تغ در مشاارکت عادم   هاای  ینههز و یمنف یجنتا از یآگاه علت به کارکنان

 .شوند یم



64/  (رساختیمورد مطالعه: کارکنان شرکت ارتباطات و ز) رییبر تعهد به تغ رییتغ یرهبر ریتأث یبررس

ساه   یناد فرا یاک  رائاه ا باه  ییار تغ یجااد ا یبرا که بود یکسان یناول جمله از ینلو ،رهبری تغییر

 انجمااد،  از خاروج  ای مرحلاه  برای ایجاد تغییر یک فرایند سه مرحلهلوین  به زعم. کرد اقدام یا مرحله

ها و اعضاای   دهد که سازمان ی تحقیقات نشان می نیاز است. نتیجه مجدد انجماد مرحله و ییرتغ مرحله

کنند. ایستادگی یا مقاومات در برابار تغییار     میی تغییر ایستادگی  در برابر پدیده -از نظر رفتاری -ها آن

شود که سازمان نتواند خاود را   به یک منبع تضاد یا تعارض در سازمان تبدیل گردد و باعث می تواند یم

 ییار تغ(. در حقیقت، 2002های مناسبی نشان دهد )رابینز،  با تغییرات محیط وفق و در برابر آن واکنش

 را ییرتغ افراد اگر یعنی ؛باشد یمافراد  یسو از ییرتغ یرشپذ بر یمتک یزچ ره از یشب ها سازمان در یدارپا

 یبرا یرناپذ اجتناب یامر یانسان منابع یسواز  ییرتغ به تعهد ،یلدل ینهم به ،ماند یم یمعق ییرتغ یرندنپذ

کارکنان ر ذ بتواند با نفو و، رهبری میر  از این (.2001داووس ) شود یم محسوب ییرتغ یها برنامه یتموفق

ی  واژهساازی تغییار رهنماون ساازد.      پیااده  در های مورد نظر، کارکناان را  ها به هدف و سوق دادن آن

باه  ( مورد بحث قرار گرفته اسات. رهباری تغییار    2010) 2( و لیو2004) 1هرولد یلهبه وسرهبری تغییر 

جهات جلاب، توانمندساازی،    ی لازم  رفتاری تعریف شده است که در فرآیند اجرای تغییر زمیناه  عنوان

نظارت و کمک به سازگاری افراد در جهت اجرای تغییر دارد. مطالعاات انجاام شاده توساط محققاین      

کاردن کارکناان در پاذیرش تغییارات     ر دهد که رفتار رهبری نقش مهمای در درگیا   مختلف نشان می

  (.1940بیر ) سازمانی دارد

 ی یناه زم در شاده  ارائاه  یهاا  شااخص  و عوامل ترین مهمی تحقیق  با توجه به مبانی نظری و پیشینه

انداز، انضابا،،   چشمگردید. در این تحقیق متغیرهای  شناسایی و استخراج رهبری تغییر و تعهد به تغییر

ابعااد  ( و 2004توانمندسازی، نظارت و کنترل و کمک کردن از مطالعاات انجاام شاده توساط هرولاد )     

های هرسگویچ و مایر  از پژوهش مستمر و تعهد ییرتغ به یهنجار به تغییر، تعهد یعاطفتعهد  -گانه سه

( استفاده گردید. بر این اساس ابعاد مختلف رهبری تغییر عنوان متغیرهای مساتقل و ابعااد ساه    2002)

 وابسته مطرح و مدل مفهومی زیر ترسیم گردید. یرهایمتغگانه تعهد به تغییر به عنوان 

 

 

1 -  Herold 
2 -  Liu 
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  1تحقیق . مدل مفهومی1شکل 

 
 های زیر مطارح و ماورد بررسای قارار گرفتناد.      یابی به اهداف تحقیق، فرضیه در راستای دست

رهبری تغییار بار    کارکنان شرکت ارتباطات زیرساخت موثر است. ییرِتغ به یعاطف رهبری تغییر بر تعهد

 به مستمر ر تعهدرهبری تغییر ب کارکنان شرکت ارتباطات زیرساخت موثر است. ییرِتغ به یهنجار تعهد

 ابعااد  از یک هر رهبری تغییر بر یرتأث یزانم ینبکارکنان شرکت ارتباطات زیرساخت موثر است.  ییرِتغ

 .دارد وجود داری یمعن شرکت ارتباطات زیرساخت تفاوت کارکنان تعهد سازمانی

 پژوهش  روش
 -یفیتوصا ها  داده یرگردآو روش و یتماه منظر از و یکاربرد یقتحق یک هدف نظر از حاضر پژوهش

باشاد کاه از روش    جامعه آماری مورد مطالعه کارکنان شرکت ارتباطات و زیرساخت می .است یمایشیپ

نفر بر  201تعداد ی آماری  نفر جامعه 820گیری استفاده شده است. از بین  ای برای نمونه تصادفی طبقه

 نمونه مورد تحقیق انتخاب شدند. به عنواناساس جدول مورگان 

 

 

 (2002( و هرولد )2002) ریو ما چیمنبع: هرسگو -1

 رهبری تغییر

 انداز چشم تغییر بهتعهد 

انضباط
 

اندازچشم  

 
 توانمندسازی

 نظارت 

 کردن کمک

 تغییر بهعاطفی 

 تغییر بهمستمر 

 بههنجاری 

 تغییر
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نحاوه   و دارد یااز ن یاطلاعاات  چاه  داناد  یما  واقعااً  محقق یوقت ینهمچن. ها ابزار گردآوری داده

 هاا  داده یآور جماع  یبارا  یدیمف و کارآمدابزار  پرسشنامه ،داند یمرا  اش توجه مورد یرهایمتغ سنجش

 یهاا  داده یگاردآور  جهات  پرسشانامه  ابزار پژوهش از ینا در (. لذا1240)الوانی و همکاران،  باشد یم

اسلر  باوفور و ویچی  نامه های مرتبط با تعهد به تغییر از پرسش آوری داده شد. جهت جمع استفاده یقتحق

گویه اساتفاده گردیاد.    12( با 2004گویه و رهبری تغییر از پرسشنامه هرولد و همکاران ) 9( با 1996)

 اسات.  شاده  محتوا استفاده اعتبار روش زا پرسشنامه روایی و اعتبار تعیین برای. روایی و پایایی تحقیق

تهیه و توسط چند تن از اساتید و متخصصان  ها منابع مربو،، طرح اولیه پرسشنامه با روایی، تعیین برای

بررسی شد که در نهایت مواردی برای اصلاح پیشنهاد و پس از اعمال اصلاحات مورد نظر، پرسشانامه  

پرسشنامه در میان جامعاه آمااری پاژوهش     20ها، ابتدا  شنامهپرسبرای تعیین پایایی  نهایی تدوین شد.

برای هار پرسشانامه را    آلفای کرونباخضرایب  1 جدولآن محاسبه شد. توزیع و ضریب آلفای کرونباخ 

 دهد.  نشان می

 ضرایب آلفای کرونباخ برای هر پرسشنامه 1جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ ها تعداد گویه ابعاد

 219/0 6 تعهد به تغییر

 241/0 11 رهبری تغییر

 

( بیشتر 2/0از حداقل قابل قبول ) ها پرسشنامهبا توجه به اینکه مقدار آلفای کرونباخ برای تمامی 

درصاد   42 .شناسی پاساخگویان  جمعیت های یژگیو شود.  است، بنابراین پایایی دو پرسشنامه تایید می

 20سال،  2تا  1درصد از  2/12از نظر سابقه کار، درصد زن بودند.  12پاسخگویان این پژوهش، مرد و 

 نظر ازسال سابقه کار داشتند.  10درصد بالای  20سال و  10تا  2درصد از  2/16سال،  6تا  8درصد از 

تحصیلات، بیشترین تعداد پاسخگویان، کارشناسی ارشد و سپس کارشناسی بودند که باه ترتیاب    سطح

درصاد مقطاع    2/16را به خاود اختصااد داده بودناد و تنهاا     درصد پاسخگویان  2/26درصد و  6/26

آوری شاده، از   هاای جماع   آن با داده یها مؤلفهمتغیرها و  برازشبرای بررسی شد.  دکتری را شامل می

( نشان 1در جدول ) برازش یها شاخصشود.  استفاده می 2/4افزار لیزرل  تحلیل عاملی تاییدی  و از نرم

 داده شده است: 
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دهد. لذا هر چاه مقادار آن کمتار باشاد      ها را نشان می دو اختلاف میان مدل و داده شاخص کی

کواریانس حاصال   -کواریانس نمونه و ماتریس واریانس -یانسواربین ماتریس  تر کمحاکی از اختلاف 

گیارد؛ لاذا از تقسایم ایان      تعداد نمونه قرار مای  یرتأثه این شاخص تحت ک  از مدل است. به جهت این

( از RMSAشاود. شااخص میاانگین مجاذور خطاهاای مادل )       ی آزادی استفاده مای  بر درجه شاخص

شود و هار چاه    مدل است. این شاخص بر اساس خطاهای مدل ساخته می برازشهای مهم در  شاخص

 ها یانسوارای از مقدار نسبی  ی اندازه دهنده ( نشانGFI) برازشکمتر باشد، بهتر است. شاخص نیکویی 

( AGFIشود و هر چه بیشتر باشد بهتر اسات. شااخص )   ها است که توسط مدل تعیین می و کواریانس

ی  ی آزادی تعدیل شده است. شاخص نارم شاده   است که با در نظر گرفتن درجه برازشهمان نیکویی 

 مدل است که مقادیر بالای آن بهتر است.  برازشهای  ( یکی دیگر از شاخصNFIبرازندگی )

 کلی مدل تحقیق برازشمربوط (. اطلاعات 2جدول )

 حد مجاز مقدار نام پارامتر

 3کمتر از  010/2 نسبت کای اسکوئر به درجه آزادی

 6/0بیشتر از  69/0 (NNFIغیرنرم) برازششاخص 

 6/0بیشتر از  62/0 (CFIتطبیقی) برازششاخص 

 6/0بیشتر از  69/0 (IFIافزایشی) برازششاخص 

 6/0ر از بیشت 61/0 (GFIشاخص برازندگی)

 6/0بیشتر از  61/0 (AGFIشاخص برازندگی تعدیل یافته)

 

 ها یافته
 برازش اضافاتی  دهنده ها، نشان با حد مجاز در نظر گرفته شده برای آن ها شاخصمقایسه میان مقدار 

آوری شده دارد. اکنون با مدل مفهومی پژوهش  های جمع مدل در نظر گرفته شده برای متغیرها با داده

اخص تکنیک تحلیل مسیر، به بررسای فرضایات    به طورسازی معادلات ساختاری،  با استفاده از مدلو 

زمان نشاان   هم به طور. تحلیل مسیر تکنیکی است که روابط بین متغیرهای تحقیق را شود یمپرداخته 

 دهد. می
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افازار، مادل    استفاده شده است. دو خروجی مهم نرم 20/4افزار لیزرل نسخه  از نرم منظور ینبد 

در حالت تخمین استاندارد و مدل در حالت ضرایب معناداری است. در حالت تخماین اساتاندارد میازان    

شاود و در   تبیین استاندارد میزان تبیین واریانس هر متغیر توسط متغیرهای وابسته به آن مشخص مای 

. اگر ضرایب معناداری )مقادار  گردد یمخروجی ضرایب معناداری، معنادار بودن روابط متغیرها مشخص 

 یهاا  شاکل باشد.  باد، مقدار واریانس تبیین شده معنادار می -96/1تر از  یا کم 96/1( بیش از tی  آماره

 دهند.  افزار را نشان می ( دو خروجی نرم1( و )2)

 

 (. مدل ساختاری در حالت تخمین استاندارد2شکل )

 

رهباری تغییار بار تعهاد باه تغییار        یرتاأث میازان  شود،  ( مشاهده می1طور که در شکل ) همان

، میازان  باشاد  یما افازار در حالات ضارایب معنااداری      ( که همان خروجی نارم 2باشد. شکل ) می68/0

باه   tی  چه آماره دهد. چنان معناداری ضرایب همبستگی روابط مشخص شده در شکل قبل را نشان می

باشد، ضرایب مسیر معنادار هستند  -96/1از  تر ککوچو یا  96/1از  تر بزرگدست آمده در این خروجی 

ورت عدد به دست آمده برای ضرایب مسیر، از نظر آماری قابل قبول نیست. باا توجاه   ص  و در غیر این

توان به تایید یاا رد   به میزان اثر متغیرها بر یکدیگر و با در نظر گرفتن ضرایب معناداری این روابط، می

 دهد.  ای از نتایج را نشان می خلاصه( 1فرضیات پرداخت. جدول )
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 (. مدل ساختاری در حالت ضرایب معناداری3شکل )

 

ی اثر مثبت و معنادار رهبری تغییر بر تعهد به تغییر اثر مثبت  ( نشان دهنده2نتایج ارائه شده در جدول )

 نماید.   ی اصلی تحقیق حمایت می و معنادار است. لذا این نتایج از فرضیه

 . نتایج آزمون فرضیات تحقیق(3جدول )

 تایید با رد معناداری یرتأثمیزان  فرضیه

 تایید 12/9 91/0 رهبری تغییر                      تعهد به تغییر

 

. کارکناان شارکت ارتباطاات زیرسااخت ماوثر اسات       ییارِ تغ باه  یعااطف  رهبری تغییر بر تعهاد 

 یعاطف تعهدو رهبری تغییر یم( معناداری بین دهد که روابط مثبت )مستق همبستگی پیرسون نشان می

فارد   ییارِ تغ باه  یعاطف تعهدیابد،  وجود دارد. به عبارتی هر چقدر میزان رهبری تغییر بهبود می ییرتغ به

 ییارِ تغ باه  یعااطف  رهبری تغییر بر تعهاد توان گفت که  درصد می 99یابد،. پس با اطمینان  افزایش می

 .ت موثر استکارکنان شرکت ارتباطات زیرساخ
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 تغییر به عاطفی تعهدو رهبری تغییر . ارتباط بین 4جدول 

 یعاطف تعهد 

 

 رهبری تغییر

 41/0** ضریب پیرسون

 000/0 سطح معناداری

 201 تعداد
 

. کارکناان شارکت ارتباطاات زیرسااخت ماوثر اسات       ییارِ تغ باه  یهنجار رهبری تغییر بر تعهد

 تعهاد و رهباری تغییار   روابط مثبات )مساتقیم( معنااداری باین     دهد که  همبستگی پیرسون نشان می

 باه  هنجااری  تعهاد یابد،  وجود دارد. به عبارتی هر چقدر میزان رهبری تغییر ارتقا می ییرتغ به هنجاری

 هنجااری  رهبری تغییر بر تعهدتوان گفت که  درصد می 99یابد،. پس با اطمینان  فرد افزایش می ییرِتغ

 .   رکت ارتباطات زیرساخت موثر استکارکنان ش ییرِتغ به

 هنجاری تعهدو رهبری تغییر . ارتباط بین 4جدول 

 یهنجار تعهد 

 

 رهبری تغییر

 36/0** ضریب پیرسون

 040/0 سطح معناداری

 201 تعداد
 

. همبستگی کارکنان شرکت ارتباطات زیرساخت موثر است ییرِتغ به مستمر رهبری تغییر بر تعهد
 ییار تغ باه  مساتمر  تعهدو رهبری تغییر دهد که روابط مثبت )مستقیم( معناداری بین  می پیرسون نشان

فارد افازایش    ییارِ تغ باه  مستمر تعهدیابد،  وجود دارد. به عبارتی هر چقدر میزان رهبری تغییر بهبود می
ارکناان  ک ییارِ تغ باه  مساتمر  رهبری تغییر بر تعهدتوان گفت که  درصد می 99یابد،. پس با اطمینان  می

 .   شرکت ارتباطات زیرساخت موثر است

 مستمر تعهدو رهبری تغییر . ارتباط بین 5جدول 

 مستمر تعهد 

 

 رهبری تغییر

 12/0** ضریب پیرسون

 000/0 سطح معناداری

 201 تعداد
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ی ماورد مطالعاه تفااوت     رهبری تغییر بر هر یک از ابعاد تعهد به تغییار جامعاه   یرتأثبین میزان 

( در 6( و مطابق با جداول )زمان  همداری وجود دارد. بر اساس آزمون رگرسیون چند متغیر )روش  معنی

(، بارای بُعاد   ∆=2شود که ضریب تبیین خاالص بارای بُعاد مساتمر )     تبیین رهبری تغییر ملاحظه می

بُعاد   درصاد،  2باشد. به بیانی دیگر بعُد مستمر تاا حادود    ( می∆=16(، و بعُد عاطفی )∆=12هنجاری )

کنناد. طباق    درصد از واریانس رهباری تغییار را تبیاین مای     16درصد، بعُد عاطفی حدود  12هنجاری 

باین(،   استانداردشده رهبری تغییر )پایش  یبه تاداری، میزان  استاندارد شد و سطح معنی یبه تاضرایب 

( ›02/0P( و )=16/0βبعد عاطفی ) و( =12/0β(، بعد هنجاری )›02/0P( و )=02/0βبرای بعد مستمر )

 است.

 . تحلیل رگرسیون همزمان بین ابعاد تعهد به تغییر بر رهبری تغییر6جدول 

ضریب  

همبستگی 

 (Rچندگانه)

ضریب 

 تبیین

(R
2) 

ضریب تبیین 

 خالص

(R
-2) 

اشتباه 

معیار 

 برآورد

F 
 ایی مشاهده

سطح 

 معناداری

 000/0 19/39 31/2 01/0 11/0 31/0 تعهد مستمر

 040/0 33/11 99/1 11/0 11/0 23/0 تعهد هنجاری

 000/0 41/19 96/4 19/0 33/0 21/0 تعهد عاطفی

 

 موثر بر تعهد به تغییر تا به. ضرایب 7جدول 

ضرایب  یراستانداردغضرایب  

 استاندارد

سطح  tآزمون 

 معناداری 

ضریب 

 به تا

اشتباه 

 استاندارد

به ضریب 

 تا

 تعهد مستمر

 

 00/0 21/11  24/0 22/21 مقدار ثابت

 00/0 01/9 1/0 01/0 06/0 رهبری تغییر

 40/0 99/13  12/0 93/16 مقدار ثابت تعهد هنجاری

 00/0 62/3 11/0 01/0 03/0 رهبری تغییر

 00/0 12/12  1222 12/13 مقدار ثابت تعهد عاطفی

 00/0 94/1 19/0 01/0 01/0 رهبری تغییر
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( 4زمانی به تغییر از روی رهبری تغییار باه شارح جادول )    بین نمره ابعاد تعهد سا معادلات پیش

 است.  

 رهبری تغییراز روی  تعهد به تغییربین نمره ابعاد  معادلات پیش. 8جدول 

  رهبری تغییر تعهد عاطفی 06/0+22/21
  رهبری تغییر تعهد هنجاری 03/0+16293 
  رهبری تغییر تعهد مستمر 01/0+13212 
تعهاد عااطفی:   : از است عبارت یبترت به تعهد سازمانی به تغییر ابعاد یرو بر رهبری تغییر یرتأث

 از درصاد  12تعهاد هنجااری:    .شود یم یهتوج رهبری تغییر یرو تعهد عاطفی از ییراتتغ از درصد 16

تعهاد   ییارات تغ از درصاد  2تعهاد مساتمر:    .شود یم یهتوج رهبری تغییر یرو تعهد هنجاری از ییراتتغ

  .شود یم یهتوج رهبری تغییر یرو مستمر از

بر طبق نتایج این پژوهش رابطه مثبت بین رهبری تغییر و تعهد به تغییار اثباات شاد.     ها. یافته

یعنی هر چه کارکنان حمایت بیشتری از سوی رهبری سازمان داشته باشند و به ایان بااور برساند کاه     

ها توجاه دارد، تعهاد بیشاتری     ختی آنها ارزش داده و به رفاه و خوشب سازمان به حضور و مشارکت آن

نسبت به سازمان داشته و با احساس پیوند بیشتر با سازمان تمایل بیشتری به پاذیرش تغییار خواهناد    

 داشت. 

های تحقیق حاکی از وجود همبستگی بالا میان رهبری تغییر و تعهاد عااطفی دارد. یعنای     یافته

غییر نسبت به کارکناان، تعلاق و وابساتگی عااطفی     انگاشت از رهبری تغییر و احساس وجود تعهد به ت

. در زمینه همبستگی مثبات میاان رهباری    دهد یمگیری افزایش  کارکنان به سازمان را به میزان چشم

توان گفت هر چه کارکنان حمایت و مزایای بیشتری را از سازمان دریافات   تغییر و تعهد مستمر نیز می

هایی را در ترک سازمان  های جایگزین خارج از سازمان، هزینه کنند با مقایسه شرایط سازمان با فرصت

ها نشان داد که از میان ابعااد ساه    درک کرده و نسبت به سازمان متعهد باقی خواهند ماند. تحلیل داده

گانه تعهد به تغییر، بعد عاطفی نسبت به تعهد هنجاری و مستمر، همبستگی بالاتری با رهباری تغییار   

هبری تغییر نقش مهمی در احساس دین و الزام برای مانادن در ساازمان نسابت باه     نشان داد. یعنی ر

دیگر ابعاد تعهد به تغییر، احساس تعلق و وابستگی )تعهد هنجاری( و یاا احسااس اجباار بارای مانادن      

 کند.  )تعهد مستمر( در کارکنان ایجاد می
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 گیری   بحث و نتیجه

 است یذهن یقالب یا یروان یحالت الن و یرما یساز مفهوم بر اساس یسازمان تعهد شد، اشاره که همچنان

 یتفعال ادامه (، جهتیهنجار )تعهد یفتکل مستمر( و  )تعهد یازن (،یعاطف )تعهد یلتما ینوع ینمب که

 باا  یجنتاا  که داد نشان یرهامتغ یانم یساختار روابط ینهزم در پژوهش ینا های یافتهاست.  سازمان در

 یرتاأث  داد، نشاان  یاق تحق یجنتا .کند یم ییدتأ را یقتحق های یهفرض و دارد یانخو هم ینظرانتظارات 

های تحقیق  با نتایج مطالعاات انجاام شاده     مستقیم است. یافته یریتأث به تغییر تعهد بر رهبری تغییر
(، هاچ وارتار و همکااران   2002) 2(، ویلسون1998) 2(، زیفان1998) 1ساوری هم چونتوسط محققینی 

( باه  2018و همکااران )  2(، پرماتاا 2010( ، بارانیاک و همکااران )  2002) 8، البیون و گالیاردی(2002)
( تغییار در  1994) 6یوساف  به زعمباشد.  سو می ( هم1242( و زکی )1249لو ) همراه با دعایی و برجعلی

گاردد. از   رفتار رهبری، منجر به افزایش سطح تعهد سازمانی و در نهایت ارتقای عملکرد ساازمانی مای  
تواناد باا    نظر البیون و گالیاردی در فرایند تغییر رهبری تغییر نقش بسیار مهمی دارد. رهبری تغییر مای 

ایجاد بسترهای مناسبی همانند ارتقای سطح تعهد سازمانی افراد در خصود اعماال تغییار و افازایش    
 رضایت شغلی، فرایند تغییر را تسریع نماید.    

دارد،  توجاه  ها آن به ،کند یمکه خود را در رهبری تجلی ن سازما که نندک احساس کارمندان اگر
 هاا عمال   آن مناافع  یراساتا  در اسات،  قائل یتاولو ها آن یها خواسته یبرا ،اندیشد یم ها آن منافع به

 یات موفقخواهاان   ،گیرد ینم یدهناد را ها آن مثبت یکارها ،دهد یم یتاهم ارزش و آنها کار به ،کند یم

 و آن تعلاق  باه  ،کنناد  یما  اعتمااد  ساازمان  باه  هستند، سازمان یتحما مورد آنکه و خلاصه تهاس آن
 یشافازا  یشاتر بکار  یبرا ها آن یدرون یزهانگ و مانند یم وفادار سازمان اهداف به ،کنند یم یداپ یدلبستگ
 موجب یسازماناد اینکه اعتم یتاًنها .شود یم سازمان یور بهره و ییکارا یشافزا موجب امر ینا .یابد یم

 راه در و بدانناد  خاود  را اهاداف  ساازمان  اهداف ،کنند تعهد احساس سازمان در برابر کارمندان شود یم

 باه  را خاود  یان د یشترب تلاش و با تعهد نحو ینبد کارمندان واقع در .کنند تلاش اهداف آن به یدنرس

 .کنند یم ادا سازمان
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