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  »تعهد به اجراي تغییر«و  »راهبردهاي تغییر«بررسی ارتباط میان 
  

  *عادل صلواتی
  **پگاه ثلاثی

  چکیده
هـاي  پژوهش پیش رو با هدف بررسی رابطه بین راهبرد هاي تغییر و تعهد به اجـراي تغییـر در بانـک   -هدف
  .تجارت شهرستان بروجرد، طرح و اجرا شده است صادرات و

روشبـه کهبودهبانک هااینکارکنانازنفر173ازمتشکلآمارينمونه -رویکرد/ روش شناسی/ طراحی
ایـن مطالعـه از دیـد روش، از انـواع      .انـد شـده انتخـاب جامعـه حجـم بـا متناسـب تصادفیايطبقهگیرينمونه

. براي سنجش مفاهیم اساسی پژوهش، پرسشنامه طراحی گردیـد . بستگی استهاي توصیفی از شاخه همپژوهش
  .هاي پژوهش با استفاده از آزمون هاي آماري مورد بررسی قرار گرفتداده

یافته هاي نهایی پژوهش حاکی از وجود ارتباط معنی دار میان راهبرد هاي تغییر و ابعاد آن و تعهد  -یافته ها
از میان راهبرد هاي تغییر سازمانی اتخاذ راهبـرد مشـارکتی   . کیِ مورد مطالعه می باشدبه اجراي تغییر در شعب بان

تعهـد قـوي بـه اجـراي     "و می توان این امر را بـه عنـوان   . بیشترین تعهد به اجراي تغییر را با خود به همراه داشت
یر را در میان راهبردهاي تغییر از سوي دیگر راهبرد گفتاري کمترین میزان تعهد به اجراي تغی. معرفی نمود "تغییر

  .معرفی نمود "تعهد ضعیف به اجراي تغییر "که به طور مشابه می توان این موضوع را به عنوان . داشت
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مقدمه
تحولحالمانند دربیشتابیبافناوريودانشجملهازبشرزندگیابعادتمامیامروزه

طوربهدنیا .هستندمستمرو تغییراتنوآوريبهناگزیرخودپویاییوبقابرايهاسازمان. هستند
تغییر،اگر. استتغییرامروزدنیايدرثابتامریگانه1دراکرتعبیربهاست وتغییرحالدرمداوم
سطحدر همشایدواولیههايانسانزندگیدرهنوزبشراشت،ندضرورتو نوآوريتحول

اگر. شدنمیحاصلاوو رفتارنگرشدانش،درتحولیهیچوماندمیباقیجانورانزندگی
وماندندمیباقیخودفکريتنگچارچوبدرنداشتند،اصلاحوتغییرپذیريخاصیتهاانسان

تغییراتضرورتامروزي،پرشتابورقابتیدنیايدرنتیجهدر.شدمسدود میآنانپیشرفتراه
مثبتتحولاهمیت .استها سازمانموفقیتاساسیشرایطازیکیآنمدیریتوسریع سازمانی

سازمانهاییامروزجهاندرموفقسازمانهاي.استآیندهنیازکهچرانیستپوشیدهکسیبر
هر بنیانکهنیستپوشیدهبرکسی .جانندبگنخودتشکیلاتیدر چارچوبراتغییرکههستند

میلیاوتغییردر حالدائمانسان هانیازآنجائیکهازواستنیازهاسازيبرآوردهپایهبرسازمان
بهنیازاحساسومی شوددیدهسازمانها هموارهدرتحوللزومبنابرایناستجدیدنیازسمتبه

  ).1385سنگه،(دهدمی نشانراودخاز پیشبیشتحولاتاینرويبرمدیریت
هم چنین راهبرد هایی که براي تغییر سازمان ها مورد استفاده قرار می گیرند نیازمنـد مطالعـه   

در . و پژوهش دقیقی چـه در مرحلـه شـناخت و چـه در مرحلـه انتخـاب و بـه کـارگیري دارنـد         
و اسکات  2وئینپژوهش حاضر، این راهبرد ها بر اساس پژوهش صورت گرفته توسط رابرت ک

-، راهبـرد هـاي قـدرت   )گفتـاري (عقلانـی  -، شـامل راهبـرد هـاي تجربـی    )2011(3سانن شـاین 
  .و راهبردهاي تحول گرا می باشند) مشارکتی(بازآموزي-، راهبرد هاي هنجاري)اجباري(اجبار

از سوي دیگر، واضح است که یک سازمان به منظور تحول، نیازمنـد کارمنـدانی اسـت کـه     
به این امر در اصطلاح تعهد بـه  . تغییر سازمانی را درك نموده و از آنها حمایت کنند برنامه هاي

تغییر گفته می شود که در بردارنده میزان حمایت کارکنان و مدیران سازمان از برنامه هاي تغییر 
،)2002(4در این پژوهش ابعاد تعهد به  اجراي تغییر ارائه شـده توسـط میـر و هرسـکویچ    . است

  .ررسی قرار خواهد گرفتمورد ب
                                                                                                                                                     
1. Draker
2. Robert Quinn
3. Scott  Sonenshein
4. Meyer and Herscovitch
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هدف اصلی این پژوهش بررسی ارتباط میان راهبرد هاي تغییـر و تعهـد بـه اجـراي تغییـر در      
  . میان کارمندان شعب بانک هاي صادرات و تجارت شهرستان بروجرد می باشد

  
بیان مسئله

تغییـر  امروزه با توجه به محیط متلاطم درون و بیرون سـازمان هـا بـه طـور مـداوم نـاگزیر از       
هستند و می بایست خود را با اتفاقاتی که در داخـل یـا خـارج سـازمان رخ مـی دهـد هماهنـگ        

هاي اخیر مشاهده شده که سازمان ها توجه کـافی  با توجه به اهمیت موضوعِ تغییر، در سال.کنند
 به استراتژي هاي تغییر نشان نداده و عملاً نسبت به درك، طراحی و پیاده سـازي ایـن اسـتراتژي   

این امر باعث شکست اغلب برنامه هاي تغییـري شـده اسـت کـه بـراي      . اندها ضعیف ظاهر شده
شکسـت برنامـه هـاي تغییـر پیامـدهاي      . بهبود عملکرد سازمان و افـزایش بـازدهی آن الزامیسـت   
  ).2008فوستر،(ناخوشایندي بر سازمان و اعضاي سازمان خواهد داشت

یـک نگـرش مهـم شـغلی و      کـه  عهد به اجراي تغییـر تاز سوي دیگر تعهد به تغییر که از دل 
 پژوهشــگراندر طــول ســالهاي گذشــته موردعلاقــه بســیاري از  بدســت آمــده؛  ســازمانی اســت

ایـن نگـرش در   . هاي رفتار سازمانی و روانشناسی خصوصاً روانشناسی اجتماعی بوده اسـت رشته
در این قلمرو مربـوط بـه    ترین تغییرطول سه دهه گذشته دستخوش تغییراتی شده که شاید عمده

همچنـین باتوجـه بـه    . نگرش چندبعدي به این مفهوم تـا نگـرش یـک بعـدي بـه آن بـوده اسـت       
تحولات اخیر در حیطه کسب و کار ازجمله کوچک سازیها و ادغامهـاي شـرکتها در یکـدیگر    

یرهـاي مهـم   بر دیگر متغ به تغییراي از صاحبنظران را بر آن داشته تا اظهار کنند که اثر تعهد عده
در حوزه مدیریت منجمله ترك شغل، غیبت و عملکرد کاهش یافته و به همین جهت بـــررسی  

تعهـد  این دیدگاه را نپذیرفته و معتقدنـد کـه    پژوهشگراناما عده اي دیگر از . آن بی مورد است
رو  از ایـن . قـرار گیـرد   پژوهش تواند موردچنان میاهمیت خود را از دست نداده و هم به تغییر

باشد، نیازمند توجه قابل ملاحظه اي می تعهد به اجراي تغییر و تعهد به تغییر به موضوع مهمی که
  ).1388بهروان،سعیدي،(در سازمان ها تبدیل شده است

هاي تغییر سازمان و تعهد در این پژوهش نشان داده شده که ارتباط معنا داري میان استراتژي
بـاط آنهـا بـا ابعـاد تعهـد بـه تغییـر        رسی اسـتراتژي هـاي تغییـرو ارت   به تغییر  وجود دارد، لذا به بر

  .پرداخته خواهد شد
می توان گفت که تقریباً در هیچ پژوهشی ، چه داخلی و چه خارجی، تـا کنـون مسـتقیماً بـه     

پرداخته نشده،  »بررسی ارتباط بین استراتژي هاي تغییر سازمانی و تعهد به اجراي تغییر «موضوع 
هاي تغییر سازمانی و تعهد به اجراي تغییر ش هایی به طور مجزا به بررسی استراتژياگرچه پژوه
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هاي اندکی بـه بررسـی ارتبـاط میـان ایـن دو مقولـه       و ابعاد آن پرداخته اند ولی تا کنون پژوهش
  .اختصاص داده شده است

روشن خواهـد   این پژوهش ارتباط میان استراتژي هاي تغییر و تعهد به تغییر را در سازمان ها
هاي تغییر به ساخت و از این راه به مدیران و اعضاي سازمان ها در جهت به انجام رساندن برنامه

راهکارهایی که در این پـژوهش ارائـه خواهـد شـد     . نحوي مطلوب  کمک شایانی خواهد نمود
ر میان اعضاي می تواند نقشه راهی مناسب براي مدیرانی باشد که با توجه به ابعاد تعهد به تغییر د

  .سازمان قصد تغییر سازمان خود را دارند
پـردازد کـه چـه    هایی که مطرح شد این پژوهش به این موضـوع اصـلی مـی   با توجه به بحث

  .هاي تغییر سازمانی و تعهد به اجراي تغییر وجود داردارتباطی بین استراتژي
نـک جـزء بانـک هـاي     در این پژوهش دو بانک صادرات و تجارت به دلیل اینکـه هـر دو با  

محسوب شده و براي انجام این پـژوهش نیـز اعـلام آمـادگی     ) خصوصی سازي شده( خصوصی
کرده بودند و از حجـم جامعـه آمـاري مناسـبی نیـز برخـوردار بودنـد بـه عنـوان جامعـه آمـاري            

همچنین با مشاهده جـو سـازمانی ایـن بانـک هـا و اظهـارات مـدیران ارشـد آنهـا          . انتخاب شدند
یم که به شدت با مسئله تغییر مواجه بوده و بـه دنبـال ایجـاد فضـایی آمـاده و منعطـف       متوجه شد

دغدغه اصـلی ایـن مـدیران یـافتن راهـی مناسـب بـراي ایجـاد تعهـد در          . در برابر تغییر می باشند
تـوان گفـت کـه حتـی موضـوع ایـن       لـذا مـی  . میان کارکنانشان نسبت به تغییـرات سـازمانی بـود   

تقبال آنها مواجه شد بلکـه خـود نیـز کمـک شـایانی بـه انتخـاب موضـوع و         پژوهش نه تنها با اس
  .انجام مراحل پژوهش نمودند

  مبانی نظري پژوهش
 یعن ـیریی ـتغ: کنـد یم فی ـتعر نیرا بـر اسـاس فرهنـگ لغـت وبسـتر چن ـ      رییتغ) 2008(رابرت،

کـه فعالیـت   تغییر در سازمان ها نیز به این معناسـت  . گریدر محل د زیچ کیگذاشتن  ایبرداشتن 
 نی ـرا ا ریی ـتغ کـولز ین کیدری ـفر.وضع متفاوت در می آیـد  کیهاي سازمان از وضع موجود به 

انتقـال از  (شود یانتقال داده م گریمکان به مکان د کیکه از  يزیچ کی: کند یم فیگونه تعر
) 1981(1مـارچ نظـر ازسـازمانی تغییـر مفهـوم  .)حـل مسـاله   تیموقع کیمشکل ساز به  تیموقع

 یـک دروندرهـاي مختلـف  می نامیم مجموعه راه حلهایی ازگـروه سازمانیما تغییرکهچیزي
  .دهندنشان میواکنشآنبهکهاستمانساز

                                                                                                                                                     
1. March
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  راهبرد هاي تغییر
  چهار راهبرد کلی براي تغییر سیستم هاي انسانی

راهبـرد هـاي عمـومی بـراي تغییـر تـاثیر گـذار بـر         "تحـت عنـوان    1969چین و بنه در سـال  
  :انتشار یافت، سه راهبرد عمومی براي تغییر سیستم هاي انسانی ارائه دادند "هاي انسانی مسیست

  .اجباري و راهبرد هنجاري بازآموزي-عقلانی، راهبرد قدرت-راهبرد تجربی
  

  عقلانی-راهبرد تجربی
. گیردعقلانی افراد را به صورت عقلانی طالب منافع شخصی خود در نظر می-راهبرد تجربی

: کند اگر هر دو شـرط زیـر برقـرار باشـد    ضو سازمانی با تغییر پیشنهادي هماهنگی پیدا مییک ع
اگر تغییر پیشنهادي توجیه عقلانی داشته باشد و اگر عامل تغییـر منـافع تغییـر را بـه هـدف تغییـر       

عقلانی تاکید دارد که اگر هدف دلیلی قابـل توجیـه   -به طور خلاصه رویکرد تجربی. نشان دهد
رابرت کوئین و (غییر داشته باشد تغییر به سادگی با گفتن آن به هدف تغییر رخ خواهد دادبراي ت

  ).2011اسکات ساننشین،
  

  اجبار -راهبرد قدرت
ایـن رویکـرد بـر تـلاش هـاي تغییـري       .اجبار می نامند-چین و بنه راهبرد دوم خود را قدرت

فـردي ضـعیف تـر تحمیـل مـی       تمرکز دارد که در آنها یک فرد قدرتمند تر تمایـل خـود را بـر   
گیـرد کـه محـدوده آن از دسـتکاري ظریـف  تـا       عامل تغییر به ظاهر اجباري را به کـار مـی  .کند

مزیـت اصـلی ایـن رویکـرد ایـن اسـت کـه بـه         . استفاده مستقیم از قدرت فیزیکی تغییر می یابـد 
ب اعتمـاد  اگرچه این منافع به قیمت تخریب روابط ، تخری ـ.سرعت نتایج موثري تحویل می دهد

  ). 2011رابرت کوئین و اسکات ساننشین،(شودو از دست رفتن تعهد داوطلبانه تمام می
  

  بازآموزي-راهبرد هنجاري
صـورت عقلانـی  طالـب منـافع شخصـی      بازآموزي هم چنـین بـه افـراد بـه     -راهبرد هنجاري

هـا،  زشبـازآموزي بـر تغییـرات در ار   -نگرد اما بـرخلاف دو راهبـرد قبلـی دیـدگاه هنجـاري     می
بـازآموزي افـراد را بـه طـور ذاتـی      -دیـدگاه هنجـاري  . ها  و ارتباطات هدف تاکید داردمهارت

ــر رفتارشــان تــاثیر مــی گــذارد هــدایت    اجتمــاعی دانســته کــه توســط فرهنگــی هنجــاري کــه ب
چـین و بنـه   .هاي انسانی ارائه شده استیک راهبرد عمومی جدید براي تغییر در سیستم.شوندمی

اجبار به خوبی مشخص شده اند ولـی راهبـرد   -عقلانی و قدرت-راهبرد هاي تجربی معتقدند که
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بازآموزي بر مشارکت، اعتمـاد،  -راهبرد هنجاري.بازآموزي اخیراً به وجود آمده است-هنجاري
  ).2011رابرت کوئین و اسکات ساننشین،(برد تمرکز دارد-فرایندهاي بحرانی و مذاکره برد

  
گراراهبرد تحول: مه شدن راهبرد چهاراضاف
راهبـرد  . این نوع تغییر ریشه در فرهنگ  سازمان داشـته و بـا تغییـرات بنیـادین همـراه اسـت       

چهارم تنها زمانی دیده و فهمیده می شود که ما فرضیات نرمال در مورد تعامل و منـافع شخصـی   
ري تغییر پیشـرفته  را رها کرده و به سمت فرضیات غیر معمول تغییر برویم که از آن به عنوان تئو

(1ACT) در قلب . کنندیاد میACT   چیزي است که ما آن را خود تعالی گري یا راهبرد تحـول
این نوع راهبرد تغییر به سازمان ها کمک می کند که همیشه خود را بـا محـیط در   . گرا می نامیم

از دسـت دادن   حال تغییر تطبیق دهند اگر سیستم این تطبیق را از دست دهد به سمت آنتروپی یا
در .ها به آنتروپی یا مرگ آرام تمایل دارنـد ها و سازمانهمه افراد، گروه. انرژي تولیدي می رود

  ).2011سانن شاین وکوئین،(نتیجه همه ما به سمت آنتروپی یا مرگ آرام حرکت می کنیم
  

  مقایسه چهار راهبرد
  مقایسه چهار راهبرد تغییر): 1(جدول 

  
  نوع راهبرد  گفتاري  ارياجب  مشارکتی  تحول گرا
  هدف  هدف تغییر  هدف تغییر  روابط  عامل تغییر

  محرك/انگیزش  منافع شخصی  منافع شخصی  منافع مشترك  منافع مشترك
  اهرم ها  واقعیت ها  قدرت  گفتگو  یکپارچگی

  زمان  کوتاه  کوتاه  بلند  بلند
  کنترل مورد انتظار  زیاد  بیشترین  کم  کمترین
  ل واقعیکنتر  کم  کم  زیاد  بیشترین

  نتایج  مطلوبیت  مطلوبیت  فوق العاده  فوق العاده
  )2011سانشین و کوئین، : منبع(

  
، سوال هایی را که منعکس کننده جهت گیري شخصی عامل تغییر با استفاده از 1در جدول 

بـر جهـت گیـري شخصـی در راهبـرد      تأکیـد ویـژه مـا    . راهبرد می باشد فهرست کرده ایم 4هر 
به عنوان مثال دیدگاه سیاسی منجر . هاي دیگر اغلب شکست می خورندبردراه. گرا استتحول

                                                                                                                                                     
1. Advanced Change Teory
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امـا  . ي  قوانین شده و از قدرت براي رسـیدن بـه اهـداف اسـتفاده مـی کنـد      به پیروي از مجموعه
راهبـرد گفتـاري هـم    .چنین رفتاري یک راهبرد بلند مدت نیست که سبب تعهد بـه تغییـر گـردد   

تفاده از استدلال هاي منطقی راهـی مـوثر بـراي متقاعـد کـردن      اگرچه با اس. دشواري هایی دارد
اي که اغلب مـورد نیـاز اسـت نمـی شـود، و دیـدگاه فـردي        است ولی منجر به تغییرات گسترده

تواند از طریق عامل تغییر و منافع داخلی براي ترویج منافع شخصی هرچند اغلب مفید است، می
حول گرا ایـن قابلیـت را دارد کـه منجـر بـه تغییـرات       به عبارت دیگر، دیدگاه ت. او انتخاب شود

آیا هـدف   "و  "آیا من از درون هدایت می شوم؟ "سوال هایی از قبیل . گسترده مورد نیاز بشود
انـدازي مـی   اما این سوالات منجر به ایجاد چشـم .سوالات دشواري هستند  "من مشخص است ؟

یک عامل تغییر می توانـد  . ویش می اندیشدشوند که در آن عامل تغییر فراتر از منافع شخصی خ
این سوالات را براي رسیدن به مرحله افزایش قدرت اخلاقـی و افـزایش احتمـال تغییـر سـازمان      

تواند مفیـد باشـد ولـی    براي یک تازه کار، این فهرست سوالات می). 2004کوئین،(استفاده کند
جیحات عقلی زیادي بـراي اجتنـاب   افرادي که در حالت عادي انکار قرار دارند تو. کافی نیست

فراینـدي بـراي کمـک بـه تـازه      ) 2004(به همین دلیل کوئین و کـوئین .از از راهبرد چهارم دارند
    :کاران براي پذیرش راهبرد چهارم پیشنهاد کردند که در جدول زیر آن را خلاصه کرده ایم

  مقایسه راهبرد هاي تغییر): 2(جدول 
  

  )هنجاري( رکتیراهبرد مشا  راهبرد تحول گرا
  پتانسیل و خود تعالی: تأکید

  آیا من از درون هدایت می شوم؟
  آیا هدف من مشخص است؟

  آیا من تحت تمرکز دیگران هستم؟
  آیا من به سمت عدم قطعیت در حرکت هستم؟

آیا افراد همراه با من به سمت عدم قطعیت 
  حرکت می کنند؟

  گفتگوي باز و ارتباط: تأکید
  د گفتگوي باز  وجود دارد؟آیا بین همه افرا

  آیا موقعیت هر کس روشن است؟
  آیا من تعارض ها را از بین می برم؟

  شوند؟ آیا تصمیمات به صورت مشارکتی گرفته می
  آیا افراد متحد هستند؟

  راهبرد اجباري  )عقلانی - تجربی(راهبرد گفتاري
  حقایق و ارضاي عقلانی: تأکید

  آیا من تخصص دارم؟
  ایق را جمع کرده ام؟آیا من تمام حق

  آیا من یک تجزیه و تحلیل خوب انجام داده ام؟
  آیا نتیجه گیري من تاب انتقاد را دارد؟

  آیا استدلال من روشن است؟
  آیا افراد به من گوش فرا می دهند؟

  اختیار و قدرت: تأکید 
  آیا اختیارات من تعیین شده است؟

  آیا مشروعیت دستور من روشن است؟
  یل به اعمال تحریم می باشم؟آیا قادر و ما

  آیا از نهایت قدرت خود استفاده می کنم؟
  آیا افراد از من اطاعت می کنند؟
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  تعهد به تغییرات سازمانی
بسیاري از پژوهش گران تاکید کرده اند که تعهد در برابر تغییر،جزء ضروري در تـلاش هـا   

انش،تعهد به تغییرات در مرکزیت از این رو طبق نظر کلین و همکار.براي تغییرات سازمانی است
هــم چنـین آرمنیــاکیز و  ).1996و همکـاران،  1کـالینز (اجـراي نـوآوري در ســازمان هـا قــرار دارد   

اند که تعهد سازمانی در چارچوب تغییرات موفقیت آمیز نقش دارد و باید همکارانش تاکید کرده
و  2آرمنیــاکیز (بــه عنــوان یــک معیــار در اجــراي تغییــرات ســازمانی در نظــر گرفتــه شــود         

هاي احتمالی کارکنان نسبت به خبر دي آپریکس نیز معتقد است عکس العمل).2009همکاران،
درصد  40درصد عصبانی می شوند؛ 15:تغییر سازمانی در مقیاس وسیع به صورت زیر خواهد بود

 درصـد  15شـوند امـا پـذیرا هسـتند؛     درصد مـردد مـی   30شوند؛ اعتماد میترسند، بدبین و بیمی
 85درصد کارکنان سازمان مخالف تغییرند و  55امیدوار و با انرژي هستند و این بدان معناست که 

هایشان را براي آنچه مورد نیاز است به درصد از صمیم قلب آماده نیستند تا متعهد شوند که توانایی
و  3ورتمنه ـ(ست که بدون تعهد کارکنان تغییـري اتفـاق نخواهـد افتـاد    کار ببرند و این در حالی

ت و عملکـرد کلــی سـازمان هـا اثــر    لـذا از آنجـا کــه رفتـار کارکنـان بــر جه ـ    ).2000همکـاران، 
شان گذارد،بنابراین هنگامی سازمان ها قادر به تغییر به گونه اي موثر خواهند بود که کارکنانمی

ور مسـتمر  هـایی کـه تغییـر بـه ط ـ    بر این اساس در سـازمان .براي تغییر آماده، متمایل و توانا باشند
هاي روانشناختی کارکنـان نسـبت بـه تغییـر در     العملصورت می گیرد درك و پیش بینی عکس

از این رو تعهد به تغییر آن هم در ).1386مرتضوي،(مدیریت تغییر از اهمیت بالایی برخوردار است
قیت آمیز سطح سازمان،یکی از انواع تعهد بوده و به عنوان عنصر اساسی براي دستیابی به تغییر موف

از این رو .سازدشناخته می شود و عاملی است که پیوستگی کارکنان و اهداف تغییر را فراهم می
بر این ).4،1992کانر(کندکانر فقدان تعهد را به عنوان شایع ترین علت در شکست تغییر معرفی می

ار هستند و خود اساس کارکنانی که نسبت به تغییر متعهد هستند از سطوح بالایی از انرژي برخورد
اند که فعالیت اساسی کامینگز و ورلی دریافته).5،2005اسمیت(را بیشتر وقف سازمانشان می کنند

در هرنوع تلاش جهت تغییر، شناسایی چگونگی کسب تعهد افراد است زیرا اگر افراد نسبت بـه  
ــاد    ــروج از انجمـ ــوند، خـ ــد نشـ ــه و  متعهـ ــر برانگیختـ ــی (تغییـ ــت قبلـ ــوار  ) موقعیـ ــیار دشـ بسـ
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57  بررسی ارتباط میان راهبردهاي تغییر و تعهد به اجراي تغییر

به طور مشابه فیشر و همکارانش نیز تایید کرده اند که هیچ برنامه اصلاح ).1،2001کامینگز(شودمی
و  2فیشر(و بهبودي بدون اینکه از جانب کارکنان مورد درك و تعهد قرار گیرد موفق نخواهد شد

مقابـل   شوارز نیز معتقد بود هنگامی که کارکنان به تغییر، تعهد داشته باشـند در ).2003همکاران،
کواتسی تعهد به تغییر را ). 3،1994شوارز(فعالیت هایی که انجام می دهند مسئول و پاسخگو هستند

مبین فاز نهایی قبول تغییر می داند و معتقد است تعهد به تغییر محصـول دانـش نسـبت بـه تغییـر،      
تراك گذاشتن اطلاعات نسبت به تغییر، توانمندي در مقابل تغییر، کسب پاداش جهت تغییر و به اش

هرسکویچ و می یر نیز مفهوم تعهد به تغییر را بر مبناي ). 4،1999کواتسی(باشدچشم انداز تغییر می
مدل عمومی تعهد سازمانی پیشنهاد کردند و اعتقاد داشتند که مدل تعهد سازمانی آلن و میِر مـی  

لذا ).2001می یر و همکاران،(تواند براي اهداف مختلفی مثل تعهد به تغییر مورد استفاده قرار گیرد
آن ها بر اساس مدل عمومی تعهد به محیط کار،تعهد به تغییر را به عنـوان یـک نیـروي ذهنـی و     
حالت روانشناختی که افراد را نسبت به اعمالی که براي موفقیت در اجراي اقدامات تغییر لازم و 

ی یر شـانزده شـاخص   سازند تعریف کردندهرس کویچ و مضروري شناخته می شود، متعهد می
اند کـه در ضـمیمه ایـن مقالـه ارائـه      براي سنجش میزان تعهد کارکنان به اجراي تغییر ارائه کرده

درك سازمان از .پذیرش و پشتیبانی کارکنان  براي موفقیت تغییر سازمانی بسیار مهم است. اندشده
ینــد تغییــر مهــم چگــونگی واکــنش کارکنــان و رویکــرد آنهــا نســبت بــه تغییــر ســازمانی در فرا 

رویکردها  یکی از مفاهیم مورد استفاده براي توضیح انواع این واکنش ها و).5،2000پیدریت(است
  .باشدتعهد نسبت به تغییر می

تعهد به تغییر مبتنی بر این فرض می باشد که مدل تعهد عمومی می تواند در اهداف تعهـد محـیط   
) 2001(میـر و هرسـکویچ  . دیـه یـا یـک سرپرسـتی     هاي کاري دیگر قابل اجرا باشد، ماننـد یـک اتحا  

بیـان کردنـد کـه تعهـد در     .استدلال کردند که جوهر تعهد بدون در نظر گرفتن هدف آن یکی اسـت 
است که فرد را به مجموعه فعالیت هایی مرتبط با یک یـا چنـد هـدف متصـل     ) ذهنیتی(نیرویی"اصل 

رویکـرد هـا و باورهـاي یـک فـرد کـه       : عریف شودبنابراین تعهد به تغییر می تواند اینگونه ت ".کندمی
رود که هم تعهد سازمانی و هم تعهد به تغییر منجـر بـه   انتظار می. تصمیم به رفتاري مرتبط با تغییر دارد

با ایـن حـال،   .تر شونداین شوند که کارکنان نسبت به حمایت از تلاش هاي تغییر سازمان خود متمایل
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5.piderit
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هرسـکویچ و  (از حمایـت  فعـال کارمنـد از تغییـر بـه حسـاب مـی آیـد        تعهد به تغییر پیش بینی بهتري 
بر طبق گفته هاي میر و هرسکویچ، تعهد به تغییر مـی توانـد سـه شـکل متفـاوت بـه خـود        ). 2002میر،

بـه  ) 2).تعهـد احساسـی بـه تغییـر    ( تمایل به حمایت از تغییر بر اساس باور بـه منـافع ذاتـی آن    )1:بگیرد
وجود الـزام در  )3). تعهد استمراري به تغییر(ي ناشی از عدم حمایت از تغییررسمیت شناختن هزینه ها

با توجه به ایـن مفـاهیم کارمنـدان مـی تواننـد بـه تغییـر متعهـد         ).تعهد هنجاري به تغییر(حمایت از تغییر
  ).2002هرسکویچ و میر،(باشند چون می خواهند، مجبورند و یا باید باشند

  
  
  
  
  
  
  
  

  مدل مفهومی پژوهش
  )2011کوئین و سانن شاین،: منبع(مدل مفهومی پژوهش.1شکل

  
  فرضیات پژوهش

:فرضیه اصلی
.بین راهبردهاي تغییر سازمانی  و تعهد به اجراي تغییر ارتباط معناداري وجود دارد

:فرضیات فرعی
.بین راهبرد تغییر اجباري  و تعهد به اجراي تغییر ارتباط معناداري وجود دارد. 1
.اهبرد تغییر هنجاري  و تعهد به اجراي تغییر ارتباط معناداري وجود داردبین ر. 2
.عقلانی  و تعهد به اجراي تغییر ارتباط معناداري وجود دارد -بین راهبرد تغییر تجربی. 3
  .بین راهبرد تغییر تحول گرا و تعهد به اجراي تغییر ارتباط معناداري وجود دارد. 4

  
روش تحقیق

جامعه آماري در ایـن پـژوهش   . پیمایشی است-ده در این پژوهش توصیفیروش مورد استفا
نفـر   315سـتان بروجـرد بـه تعـداد     متشکل از کارکنان شعب بانک هاي تجارت و صادرات شهر
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گیري مورد استفاده با توجه به در اختیار داشتن مشخصات مربـوط بـه تمـام    روش نمونه. باشدمی
حجـم نمونـه نیـز بـا اسـتفاده از فرمـول       . ده بـوده اسـت  گیـري تصـادفی سـا   اعضاي جامعه، نمونه

در ایـن پـژوهش بـراي بـرآورد پایـایی      . نفر مـی باشـد   173برابر  05/0کوکران در سطح خطاي 
بـراي راهبردهـاي تغییـر     کرونبـاخ آلفاي. پرسشنامه از روش ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شد

  .پرسشنامه است درونیهمسانیات و ثب باشد، که بیانگرمی 893/0و تعهد به تغییر866/0
  

هاتجزیه و تحلیل داده
  آمار توصیفی

هـم چنـین   . باشـند  درصـد زن مـی   14درصـد مـرد و  86در نمونه مورد نظر در این پژوهش،
نفر  76دهند، به طوري که  سال تشکیل می45-36بیشترین گروه فراوانی را در نمونه، گروه سنی 

) درصد 2/1(نفر  2سال با 25ن فراوانی مربوط به گروه سنی زیر می باشد، و کمتری) درصد 4/44(
درصد  و کمترین فراوانـی   6/62بیشترین فراوانی مربوط به سطح تحصیلات لیسانس با .می باشد

بیشترین فراوانی مربوط بـه  .شود درصد را شامل می 3/5فوق لیسانسمربوط به سطح تحصیلات 
کمتر و کمترین فراوانی مربوط به سابقه کار )  درصد 3/26( نفر 45سالِ با  16-20سابقه کار افراد 

تحویل از لحاظ رده شغلی بیشترین فراوانی مربوط به .می باشد) درصد 1/11(نفر 19سال با  6از 
  .باشد می) درصد 8/1(نفر 3با  سایرو کمترین فراوانی مربوط به )  درصد 1/42( نفر 72با  دار

  
  ي راهبردهاي تغییرهاوضعیت مولفه -5-1-1

 يجامعـه  کی ـنیانگی ـمدر این بخش براي بررسـی وضـعیت متغیرهـاي پـژوهش از آزمـون      
طبق جداول زیر ابتدا متغیرهاي مستقل و سپس متغیر وابسـته مـورد   . ي استفاده گردیده استآمار

  .بررسی قرار گرفته است
  آن ي آماري متغیر مستقل و ابعادآزمون میانگین یک جامعه): 3(جدول 

  

  
  3= ارزش مورد آزمون 

ي درجه  tآماره
  آزادي

داري سطح معنی
)p-value(  

اختلاف 
  میانگین

  فاصله اطمینان
  حد بالا  حد پایین

  991/0  862/0  891/0  000/0  170  794/31  راهبرهاي تغییر
  876/0  713/0  730/0  170000/0  311/23  استراتژي گفتاري

  568/0  485/0  491/0  170000/0  217/22اجباريياستراتژ
  954/0  865/0  883/0  170000/0  242/24  مشارکتیياستراتژ
  745/0  691/0  718/0  170000/0  441/22گراتحولياستراتژ
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  ي آماري متغیر وابستهآزمون میانگین یک جامعه): 4(جدول 
  

  متغیر وابسته
  3= ارزش مورد آزمون 

ي درجه  tآماره
  آزادي

ري داسطح معنی
)p-value(  

اختلاف 
  میانگین

  فاصله اطمینان
  حد بالا  حد پایین

  946/0  867/0  927/0  170000/0  769/27  رییتغ يتعهد به اجرا
  

دهنـد  نشان می% 95ي آماري را در سطح نتایج آزمون میانگین یک جامعه) 4(و ) 3(جداول 
میـانگین اسـتراتژي   . قـرار دارد   991/3و  862/3که میانگین متغیر راهبردهاي تغییر بـین دو عـدد   

 713/3قرار داشته؛ میانگین استراتژي گفتاري بین دو عدد  954/3و  865/3مشارکتی بین دو عدد 
و میانگین استراتژي اجباري  745/3و  691/3گرا بین دو عدد ؛ میانگین استراتژي تحول 876/3و 

گرفت که وضعیت ابعاد راهبردهاي تغییر به  توان نتیجهمی. قرار دارد 568/3و  485/3بین دو عدد 
بـر اسـاس نتـایج بـه     . بالاتر بوده و در وضعیت مطلوب قرار دارد) 3(دلیل اینکه از مقدار متوسط 

ترین وضـع قـرار   دست آمده استراتژي مشارکتی در بهترین وضع و استراتژي اجباري در ضعیف
توان گفت که با توجه بـه میـانگین بدسـت    می) 4(در مورد متغر وابسته با استناد به جدول . دارند

  .تعهد به اجراي تغییر در وضع مناسبی قرار دارد 946/3و  867/3آمده میان دو عدد 

  آمار استنباطی
-K)اسمیرنوف  -بررسی فرض نرمال بودن داده ها با استفاده از آزمون کولموگرف S)  

اسـمیرنف وضـع متغیرهـاي     –و بـا اسـتفاده از آزمـون کولمـوگروف     ) 5(ابتدا طبـق جـدول   
پژوهش مبنی بر نرمال بودن یا نبودن آنها جهت انتخاب آزمـون آمـاري مناسـب بـراي تجزیـه و      

    .تحلیل سنجیده خواهد شد
  هاآزمون کولموگروف اسمیرنوف براي بررسی نرمال بودن متغیر ):5(جدول 

  
گیرينتیجه تایید 

فرضیه مقدار خطا سطح 
داريمعنی ابعاد   

ستانرمال  05/0 493/0 استراتژي گفتاري
هاي استراتژي
  تغییر

استنرمال  05/0 364/0 استراتژي اجباري
استنرمال  05/0 082/0 استراتژي مشارکتی
استنرمال  05/0 104/0 گرااستراتژي تحول
استنرمال  05/0   تعهد به تغییر  481/0

)داده هاي پژوهش: منبع(
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از مقـدار   بزرگتـر  تمام ابعـاد چون مقدار سطح معنی داري براي ) 5(جدولبا توجه به نتایج 
ــن متغیر 05/0خطــا  ــااســت در نتیجــه ای ــال ه ــع نرم ــد از   داراي توزی ــل بای ــراي تحلی هســتند و ب

بر این اساس در این پژوهش بـراي آزمـون فرضـیات طبـق     . هاي پارامتریک استفاده شودآزمون
  .ون استفاده شده استعملیات زیر از ضریب همبستگی پیرس

  
  هاآزمون فرضیه

هاي پژوهش از آزمون ضـریب همبسـتگی   با توجه به آنچه اشاره گردید براي آزمون فرضیه
  .گرددپیرسون طبق جدول زیر استفاده می

  
    هاآزمون ضریب همبستگی براي بررسی فرضیه): 6(جدول 

 يراهبردها
  رییتغ

استراتژي 
گفتاري

استراتژي 
اجباري

ژي استرات
  مشارکتی

استراتژي 
گراتحول

تعهد 
به 
 ياجرا

  رییتغ

  694/0  712/0  418/0  631/0  779/0  ضریب همبستگی
  داريسطح معنی

)p-value(  000/0  000/0  000/0  000/0  000/0  

هـا مثبـت   دهد کـه ضـریب همبسـتگی بـراي تمـام رابطـه      نشان می) 6(نتایج حاصل از جدول 
دار میان راهبردهاي ي مثبت و معنیپژوهش مبنی بر وجود رابطه ي اصلیبنابراین فرضیه. باشدمی

هاي فرعی پژوهش که وجود روابـط  همچنین فرضیه. گرددتغییر و تعهد به اجراي تغییر تأیید می
ی و مشارکت ياستراتژي، اجبار ياستراتژي، گفتار ياستراتژ: شامل(مثبت میان ابعاد متغیر مستقل 

  .گردنددهند تأیید مینشان می) راهبردهاي تغییر(غیر وابسته با مت) گراتحول ياستراتژ
ي میان متغیرها، جهت بررسـی میـزان تـأثیر متغیرهـاي مسـتقل بـر متغیـر        پس از آزمون رابطه
گذارنـد؛ از  ها به صورت همزمان بر روي تعهد به اجراي تغییر تـأثیر مـی  وابسته، زمانی که مؤلفه

    .شودمیآزمون رگرسیون چندگانه استفاده 
    خلاصه مدل رگرسیون): 7(جدول 

ضریب همبستگی 
  )R(چندگانه 

ضریب تعیین 
  )R2(چندگانه 

تعیینضریب
شدهچندگانه تعدیل

ي مقدار آماره
  واتسون-دوربین 

خطاي معیار 
تخمین

584/0  296/0  779/0  735/1  60619/0
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اسـت،   584/0برابـر   کـه ضـریب همبسـتگی چندگانـه    ) 7(با توجه به نتایج حاصله از جدول 
 R2مقـدار  .  دهد که میان ابعاد راهبردهاي تغییر با تعهد به اجراي تغییر رابطه وجود داردنشان می
  . شودهاي راهبردهاي تغییر ناشی میاز تغییرات متغیر وابسته از تأثیر مؤلفه% 29دهد که نشان می

  
  ضرایب رگرسیون): 8(جدول 

  
  استاندارد شدهضرایب   ضرایب استاندارد نشده  

tآماره 
سطح 

داري معنی
p-value    B

خطاي 
معیار 

  استاندارد
Beta

  000/0  317/3    315/0  771/0  مقدار مثبت
  000/0  217/3  625/0  039/0  52/1يگفتار ياستراتژ
  000/0  319/2  417/0  047/0  15/2ياجبار ياستراتژ
  000/0  768/5  635/0  025/0  48/2یمشارکت ياستراتژ

  000/0  472/2  484/0  033/0  78/2گراتحول يستراتژا
  

سـتون بتـا در جـدول مـذکور نشـان      . باشـد مـی ) 8(خروجی اصلی آزمون رگرسیون، جدول 
ي میزان تأثیرگذاري ابعاد متغیر مستقل بر متغیر وابسـته اسـت کـه اسـتراتژي مشـارکتی بـا       دهنده

تغییر دارد و اسـتراتژي اجبـاري کمتـرین     بیشترین تأثیر را بر متغیر تعهد به اجراي 635/0ضریب 
  .تأثیر را بر تعهد به اجراي تغییر دارد

هـاي پـژوهش بـا اسـتفاده از     به طور خلاصه با استفاده از نتـایج بدسـت آمـده از تحلیـل داده    
  :توان مدل مسیر و معادلات ساختاري زیر را ارائه نمودرگرسیون، می آزمون
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  هاي پژوهشمدل معادلات ساختاري حاصل از آزمون فرضیه): 2(شکل 
  

  بنديجمع
تعهـد بـه   و  راهبـرد هـاي تغییـر   به اینکه مسئله اصلی این پژوهش بررسی رابطـه بـین    توجهبا 

است، نتایج کلی حاصل از آزمون فرضیات اصلی و فرعی پـژوهش، نشـانگر تاییـد    اجراي تغییر 
گانـه   چهار  به عبارت دیگر، شواهدي بر رد فرضیه هاي. هش استکلی روابط مورد فرض پژو

تعهد بـه  با  راهبرد هاي گفتاري، اجباري، مشارکتی و تحول گراکه مبتنی بر رابطه شاخص هاي 
، یکی از مطالبات اصلی مـدیریت  تعهد به اجراي تغییربود، وجود نداشت و افزایش  اجراي تغییر

  .است در عصر حاضر
افزایش تعهد به اجراي تغییر در میان کارکنان با توجه به شرایط سـازمانی بایـد    بنابراین براي

هـا مـی بایسـت در هنگـام اسـتخدام بـر       بدین منظـور سـازمان  . راهبرد تغییر مناسب را اتخاذ نمود
هاي فردي و سازمانی افراد نسبت به تعهد ایشان به تغییرات تاکیـد کـرده و هـم چنـین بـا      ویژگی

سازمانی موجود و جو و شرایط درون و برون سازمانی نسبت بـه اتخـاذ راهبـرد     توجه به فرهنگ
  .تغییري که بیشترین تعهد به اجراي آن در میان کارمندان وجود داشته باشد، اقدام نمایند

  

  راهبردهاي تغییر

استراتژي گفتاري

  استراتژي اجباري

استراتژي مشارکتی

  گرااستراتژي تحول

  
رییتغ ياجراتعهد به 

625/0

417/0

635/0

484/0  
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گیرينتیجه
راهبردهـاي تغییـر و ارتبـاط آنهـا بـا میـزان تعهـد کارکنـان بـراي          تلاش گردیدمقاله نیدر ا

 ،تجربـی عقلانـی  (آن  بعادو ا رییتغ يراهبردها در این راستا. مورد بررسی قرار گیرد اجراي تغییر
و پـس از آن  شـد  مسـتقل پـژوهش پرداختـه     هايریمتغ به عنوان )و تحول گرا هنجاري،ياجبار

 یرا معرف ـ یمختلف در مورد تعهـد سـازمان   يهادگاهید. گرفتقرار  یمورد بررس یتعهد سازمان
 ری ـکـه متغ  ریی ـتعهـد بـه تغ   تی ـو در نها میکـرد  یناگون ارائه شده را بررسگو يکرده و مدل ها

سـپس بـا    .قـرار گرفـت   یگذار بر آن مـورد بررس ـ ریباشد با ذکر عوامل تاثیوابسته پژوهش ما م
هـا  آوري داده از طریق پرسشنامه از نمونه آماري مورد نظر به بررسی و تجزیه و تحلیل دادهجمع

 يها افتهیپژوهش و استنباط از  نیا يهاافتهییبا بررس. هاي آماري پرداختیمبا استفاده از آزمون
 ،يو ابعـاد آن کـه شـامل راهبـرد گفتـار      ریی ـتغ يراهبردهـا  انیحاصل شد که م جهینت نیا يآمار

در بانـک   ریی ـتغ يباشد، و تعهد به اجرا یگرا مو راهبرد تحول یراهبرد مشارکت ،يراهبرد اجبار
ضمناً با بررسی جـدول   .وجود دارد يبروجرد ارتباط معنا دار انرات شهرستتجارت و صاد يها
می توان نتیجه گرفت که از میان راهبرد هاي تغییر سازمانی اتخاذ راهبرد مشارکتی بـا ضـریب    9

که بالاترین ضریب همبستگی می باشد، بیشـترین تعهـد بـه اجـراي تغییـر را بـا        712/0همبستگی 
از . معرفـی نمـود   "تعهد قوي به اجراي تغییر"توان این امر را به عنوان  می. خود به همراه داشت

باشد وکمتـرین  می 418/0سوي دیگر راهبرد اجباري که داراي کمترین ضریب همبستگی یعنی 
تـوان ایـن   هاي تغییر  داشت که بـه طـور مشـابه مـی    میزان تعهد به اجراي تغییر را در میان راهبرد

  .معرفی نمود "د ضعیف به اجراي تغییرتعه"موضوع را به عنوان 
  

  هاي پیشینمقایسه با پژوهش
اگرچه ظاهرا تا کنون مطالعات چندانی که دقیقاً به موضوع مورد پـژوهش مـا بپردازنـد، صـورت     

هاي پژوهش حاضر با پژوهش هاي پیشین، به چند نمونـه از پـژوهش   نگرفته  اما به منظور مقایسه یافته
  :کنیمش حاضر در مورد تغییر و تعهد به تغییرات سازمانی اشاره میهاي هم راستا با پژوه

با مطالعه ابعاد و نقش مقاومت فردي در برابـر تعهـد بـه تغییـرات     ) 1389(جعفر پور و صحت
برنامه ریزي شده سازمانی به این نتیجه رسید که مقاومت فردي در برابر تغییر برنامه ریـزي شـده   

این در حالیست که یکـی از  . ا تعهد در برابر تغییرات سازمانی نداردسازمانی، رابطه معنی داري ب
فرضیه هاي فرعی پژوهش ما وجود رابطه معنادار میان راهبرد اجباري به تغییر و تعهد به تغییـر را  

نماید، که این امر می تواند نشان دهنده تأثیر مقاومت فردي بر تعهد به تغییر باشد چرا که تائید می
بـا انجـام   ) 1387(زاهدي و مرتضوي . ن صورت اتخاذ راهبرد اجباري بی معنا می باشددر غیر ای
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بـه   "تبیین واسط درگیري عاطفی بین تعهد به تغییر و عامل فرایندي تغییر"پژوهشی تحت عنوان 
دوم.بالا استبهمتوسطعاطفی،درگیريوتغییربهتعهدنمرهاین نتایج دست یافتند که نخست

به تغییرتعهدبرواسطنقشاززمانمتغیرجزفرایندي بهمتغیرهايکلیهبیندرطفیعادرگیري
با نگاهی به نتایج پژوهش صورت گرفته توسط این دو شخص، متوجه ارتباط آن . استبرخوردار

با فرضیه فرعی پژوهش حاضر مبنی بر وجود رابطه معنادار میان راهبرد هنجاري یا مشـارکتی بـه   
که در هردو این پژوهش ها عامل درگیري عاطفی نقش بسزایی . هد به تغییر می شویمتغییر و تع

با انجام پژوهشی  1همچنین مارجولین کول و درك ون دیرندونک. در تعهد به تغییر ایفا می نماید
، به این نتیجه "بینیرهبري خدمتگزار و تعهد به تغییر، نقش واسطه عدالت و خوش"تحت عنوان 
بینی و رهبري خدمتگزار و رهبري پاداش مشروط منجر به ایجاد حس عدالت و خوشرسیدند که 

نتایج این پژوهش با فرضیه فرعی پژوهش حاضر مبنی بر وجود . در نتیجه تعهد به تغییرات می شود
رابطه معنادار میان راهبرد تحولگرا و تعهد به تغییر هم راستا می باشد، چرا که در هر دو رهبـري  

دي در تغییر بوده و رهبران مانند سایر اعضاي سازمان خود را در فرایند تغییر درگیر می عامل کلی
آنها در فرایند تغییر خود را جدا از اعضـاي سـازمان نمـی    . دانند و صرفاً عامل تغییر نخواهند بود

) 2000(3و تاینا ساولینن 2آنا مایجا لامسا. بینند، آنچنان که تغییر از شخص رهبران آغاز خواهد شد
دو دسته بندي بـراي   "ماهیت تعهد مدیریتی به تغییرات راهبردي "با انجام پژوهشی تحت عنوان

تعهد مبتنی بر پاداش و تعهد مبتنی بر اعتماد و پیشنهاد می شود که تأکید بیشتري : تعهد ارائه دادند
پژوهش یاد شده نیز . بر تعهد بر مبناي اعتماد شود، هم به دلایل اخلاقی و هم به دلایل اقتصادي

در دسته بندي هایی که براي تعهد به تغییر انجام داده هم سو می باشد با فرضـیه فرعـی پـژوهش    
عقلانی یا گفتاري و تعهد به اجـراي   -حاضر که مبین وجود رابطه معنادار میان استراتژي تجربی

تواند عاملی ر سازمان میشویم که منافع شخصی فرد دبا مقایسه این دو متوجه می. تغییر می باشد
  .مهم در تعهد وي به تغییرات سازمانی باشد

  
کاربردي پژوهشپیشنهادهاي 

راهبرد هـاي  هاي بر اساس یافته هاي پژوهش، به مدیران سازمان پیشنهاد می شود به شاخص
زایش ، اف ـتعهد به اجـراي تغییـرات  تا با اثر مثبت این مقوله بر  نمایندتوجه بیشتري  تغییر سازمانی

  . کیفیت خدمات و اثربخشی سازمان حاصل گردد
                                                                                                                                                     
1. Marjolein Kool and Dirk van Dierendonck
2. Anna-Maija LaÈmsaÈ
3. Taina Savolainen
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بنـابرین بـراي   . طـور مسـتقیم بسـیار دشـوار اسـت     بـه  در کارکنـان   تعهد به اجراي تغییراتترغیب 
هـاي آنهـا را شـناخت و آن هـا را     تشویق این گونه رفتارها در محیط هاي سـازمانی بایـد پـیش زمینـه    

تـاثیر   راهبرد هاي تغییر و ابعاد آن ژوهش بررسی شد، همان طور که در این پ. تقویت و مدیریت کرد
تعهـد بـه   در نتیجه با تقویـت هـر یـک از ایـن ابعـاد مـی تـوان        . دارند تعهد به اجراي تغییراتمثبتی بر 

تعهـد  توانند در جهت افزایش سـطح  ین سازمان ها میابنابر. را در سازمان تقویت کرد اجراي تغییرات
  . هاي شغلی، در این زمینه اقدام لازم را به عمل آورندهآموزش و دور ، از طریقبه اجراي تغییرات

در کارکنـان بانـک    راهبرد گفتاري و تعهد به اجراي تغییربا توجه به رابطه مثبت و معنی دار 
شود کـه برنامـه هـاي تغییـر سـازمانی بـه       صادرات و تجارت شهرستان بروجرد؛ پیشنهاد می هاي

ملاً توجیه عقلانی داشته و منافع شخصی کارکنان را در برگیرند تا از شیوه اي تنظیم شوند که کا
  .این طریق کارکنان خود را به اجراي تغییرات سازمانی متعهد بدانند

در کارکنـان بانـک    راهبرد اجباري و تعهد به اجراي تغییربا توجه به رابطه مثبت و معنی دار 
هاي تغییر سازمانی که می شود که در برنامهصادرات و تجارت شهرستان بروجرد؛ پیشنهاد  هاي

می بایست به سرعت انجام پذیرند و فرصت کافی بـراي ترغیـب تعهـد خودجـوش و داوطلبانـه      
البتـه  . گـذاري ایجـاد گـردد   کارکنان به اجراي تغییرات وجود ندارد، این تعهد از مجراي قـانون 

باري منجر به از دست رفتن روحیه باید توجه داشت که تا حد امکان تلاش شود که این تعهد اج
  .همکاري و حاکمیت فضاي متشنج بر سازمان نشود

در کارکنـان   راهبـرد مشـارکتی و تعهـد بـه اجـراي تغییـر      با توجه به رابطه مثبت و معنـی دار  
هاي تغییر سازمانی به شود که برنامهصادرات و تجارت شهرستان بروجرد؛ پیشنهاد می هايبانک

وند که کارکنان خود را جزیـی از فراینـد تغییـر بداننـد و بـدین ترتیـب تعهـد        گونه اي تدوین ش
مـی بایسـت از طریـق مـدیریت صـحیح و اصـول       . بالایی نسبت به انجام این تغییرات نشان بدهند

درست مذاکره، جوي بر سازمان حاکم گردد که کارکنان منافع سازمان را منافع خـود دانسـته و   
  .ر متعهد باشندبه طور داوطلبانه به تغیی

در کارکنان بانک  راهبرد تحول گرا و تعهد به اجراي تغییردار با توجه به رابطه مثبت و معنی
صادرات و تجارت شهرستان بروجرد؛ پیشنهاد می شود که برنامـه هـاي تغییـر سـازمانی بـه       هاي

ییر دانسته و هم نحوي تدوین شوند که کارکنان خود را اخلاقاً متعهد به حمایت از برنامه هاي تغ
مـدیران مـی بایسـت از طریـق     . چنین همکاران خود را به حمایت از ایـن تغییـرات تشـویق کننـد    

برگزاري جلسات آموزشی تلاش کنند که کارکنان را نسبت به حیـاتی بـودن امـر تغییـر مجـاب      
اي خود هنموده و از طریق اقدامات پیگیرانه تلاش آنها را در زمینه تطبیق و به روزآوري مهارت

  .با این تغییرات، بررسی کنند
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نامههاي پرسشگویه: ضمیمه
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استراتژي 

تجربی عقلانی
روشنویعقلانرکاملاًییتغندیفراوداشتهیعقلانهیتوجرییتغيهابرنامهماسازماندر  

  .باشدیم
  .نماید آنها آن را می پذیرند اگر تغییر منافع شخصی کارکنان را تامین

  .به نظر من اهداف تغییر واضح و روشن می باشند
  .در اجراي برنامه هاي تغییرگفتن حقیقت براي کارکنان اهمیت فراوانی دارد

  .به نظر من نتیجه تغییر، رسیدن به مطلوبیت در سازمان است
  .دارممن با برنامه هاي تغییر سازمان خود هماهنگی کامل 

استراتژي اجباري
  

  .به نظر من اکثر کارکنان نه از روي علاقه بلکه از سر اجبار به تغییر تن می دهند
به نظر من پیامد برنامه هاي تغییر ممکن است به قیمت تخریب روابط من با همکاران و 

  .مدیرانم تمام می شود
  .شغل خود را از دست بدهمممکن است که به خاطر عدم حمایت از برنامه هاي تغییر 

  .من به الگوهاي رفتاري خود شدیداً پایبند هستم
  .اگر بدانم تحت نظر نیستم به رفتار قبل از تغییر خود بازخواهم گشت

  اگر کارکنان احساس اجبار کنند رفتار خود را تغییر خواهند داد

استراتژي 
هنجاري

  .من ذاتاً فردي اجتماعی هستم  
  .ن در اجراي برنامه هاي تغییر مشارکت می کنندکارکنا

  من خود را جزئی از فرایند تغییر سازمان دانسته و در اجراي آن موثر هستم
  .گفتگو و مذاکره نقش مهمی در فرایند تغییر دارد

  .به نظر من منافع سازمان بر منافع شخصی ارجحیت دارد
  .شترین تغییر را متحمل می شوندبه نظر من در فرایند تغییر، روابط بی

استراتژي تحول گرا
  دائما خود را با برنامه هاي تغییر تطبیق می دهم  

  مدیران ما را به اجراي برنامه هاي تغییر مجاب کرده اند
  اخلاقا خود را موظف به اجراي برنامه هاي تغییر می دانم

  ی کنمهمکارانم را به اجراي برنامه هاي تغییر تشویق م
  احساس می کنم اگر تغییر نکنیم از بین می رویم

  تلاش می کنم مهارت هاي خود را دائما به روز کنم

تعهد به تغییر
(H

erscovitch and 
M

eyer ,2002)
  .اگر موافق برنامه هاي تغییر نباشم هم از آن حمایت می کنم  

  .من خود را جزئی از فرایند تغییر نمی دانم
  .ییر در سازمان با اهداف شخصی من همخوانی و هم سوئی دارنداهداف تغ

  .من خود را نسبت به حمایت از تغییر متعهد می دانم
  .من از ابتکارات فردي خود براي حمایت از تغییر استفاده می کنم
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  .مطمئنم که تغییر در سازمان منافع شخصی من را به دنبال خواهد داشت

  .یت از برنامه تغییر حتی بیشتر از وظیفه خود عمل کنممن حاضرم که براي حما
نقش من در فرایند تغییر سازمانم با ویژگی هاي شخصیتی و شغلی من همخوانی و 

  .همسوئی دارد
  در جلسات مربوط به تغییر سازمانی مشارکت می کنم

  تلاش براي اجراي موفق برنامه هاي تغییررا سرمایه گذاري می دانم
  .که اگر از برنامه هاي تغییر سازمانم حمایت نکنم متضرر خواهم شد مطمئنم

  .من به خاطر حس وظیفه شناسی ام از تغییر حمایت می کنم
  .من از تغییر سازمانی حمایت می کنم چرا که فکر می کنم این کار اخلاقی و درست است

  .ماصولاً تکلیف و وظیفه من ایجاب می کند که از تغییر حمایت کن
  .من در مقابل تغییر تا آنجا که بتوانم از خود مقاومت نشان می دهم

  .اهداف تغییر از طرف سازمان براي من روشن و واضح شده اند
  .من در هر مرحله از فرایند تغییر سازمانی بازخور دریافت می کنم

  .سازمان می باشدبه نظر من حمایت از برنامه تغییر سازمان نشان دهنده وفاداري نسبت به 
  .براي من مهم است که مدیران نیز خود از تغییر حمایت کنند




