
 

 

 

 

 رییتعهد به تغ یانجیبا نقش م رییبه تغ شیتحول گرا بر گرا یرهبر ریتاث

 واحد شهرکرد( یدانشگاه آزاد  اسلام ی)مطالعه مورد
 2  یهارونینیعباس قائدام، 1* چشمهدهیمهرداد صادق

   
 22/05/1399   دریافت: تاریخ 

 12/12/1399:  پذیرشتاریخ 

 

 

 چکیده 

 

کارکنان دانشگاه آزاد   ر«یی»تعهد به تغ یانجی نقش م قیاز طر ر«ییبه تغ ش یتحول گرا« با »گرا ی»رهبر ن یب ریتأث نییپژوهش با هدف تع نیا
واحد    یکارکنان دانشگاه آزاد اسلام  هیپژوهش کل  یاجرا شد. جامعه آمار  ،یاز نوع همبستگ  یفیواحد شهرکرد است که با روش توص  یاسلام

  ی نفر برا138تعداد    یتصادف  یریو به روش نمونه گ  دلیو ف  ک یآنها با استفاده از فرمول تاپاخن  نینفر بودند که از ب   390شهرکرد به تعداد  
مدل    رسون،آزمونیپ   یهمبستگ  بیضر ی)آزمون ها  یواستنباط  یفیها ازآمار توصداده   لی و تحل  هیتجز  ی شرکت در پژوهش انتخاب شدند. برا

  زان یگرا رابطه معنادار و مثبت به متحول   ی و رهبر  رییبه تغ  شی گرا  ن ینشان داد که ب  جیچندگانه،( استفاده شد. نتا  ونیس, رگر یمعادلات ساختار
(298 /0  =rو ب )زانیرابطه معنادار و مثبت به م  رییو تعهد به تغ  رییبه تغ  شیگرا  نی  (167/0   =rوجود دارد. همچن )گرا و  تحول   یرهبر  نی ب  نی

تحول   ی»رهبر  نی ب  ریتأث  ر«ییگرفت  که »تعهد به تغ  جهیتوان نت  ی( وجود دارد و مr=  246/0)  زانیمعنادار و مثبت به م  طهراب  رییتعهد به تغ
  .کرده است یگر یج انیرا م ر«ییبه تغ شیگرا« با »گرا
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 مقدمه 
  یساز  تیظرف  یمهم برا  ی استراتز  کیبه    لیامر تبد  نیکسب و کار و تجارت است، در حال حاضر ا  یایدن  دهییزا  شتریتوسعه سازمان ب

است که از اواخر    رییتغ  یاستراتژ  کی  ی( توسعه سازمان1995فرنچ و بل)  یگردد. برا  یم  یمختلف، از جمله دانشگاه تلق  یدر سازمان ها
شده حرکت  یزیبرنامه ر رییو عمل بوده و بر اساس تغ هینظر ،یگروه یها ییایبر پو ینموده است. آن مبتن ورظه  1960 لیو اوا 1950

بوده   یجیتکامل تدر  کی توسعه سازمان    خیگذار توسعه سازمان شناخته شده است. تار  انیروانشناس، به عنوان بن  نی. کورت لودینما  یم
 نیآمده است. ا  دیپد  1950در سال    گوریبک هارد و داگلاس مک گر  چاردیابتدا توسط ر  ین( توسعه سازما1987)  بوردیو بر طبق نظر وا

  ت یو ظرف  یچارچوب نظر  رندهیجز آن بوده است که بعدها در برگ  یو موارد  یبه بالا، نوآور  نییاز پا  رییتغ  یتلاش ها  رندهیامر در برگ
  یتلاش ها  رندهیبا توجه به نظر فرنچ و بل توسعه سازمان در برگ  یعنی(.  1995درآمد)فرنچ و بل،    یحل مشکلات بشر  یبرا  یساز

 ،یمشارکت  تیریمد  قیو حل مسائل از طر  یریادگی  ،یسازمان در جهت بهبود سازمان، توانمندساز  رانیمد  لهیمدت بوده که به وس  یطولان
محیط، از تهدیدها،   یها و محدودیت ها  رصتهستند که با تحلیل و تفسیر تهدیدها، ف  یشده است. مدیران موفق، مدیران  تیو حما  یرهبر

 (. 1395،ید)ماهرانفرصت بسازند و حداکثر استفاده را از فرصتها داشته باشن
 ی اریشد مورد توجه بس یعلوم رفتار یها ق یکه وارده تحق یبه آن پرداخته اند و از موقع  ش ی، کم و ب ستین ییواژه ناآشنا یسازمان تعهد

بالفورووکسلر    یاز آنها طبقه بند  یکیبه وجود آمده که    یتعهد سازمان  یبرا  یمتفاوت  یها  یطبقه بند  نیپردازان بوده است. بنابرا  هیاز نظر

  یوستگیتعهد پ"و    "شده    یتعهد همانندساز"،  "  یتعهد مبادله ا"بالفورو و کسلر به سه نوع تعهد به صورت    ی( است. در طبقه بند1996)
اقدام به محاسبه    فرد  قیاست که از آن طر  یمحاسبات  ندیفرا  کی  یهستند. تعهد مبادله ا  کیقابل تفک  گر یاشاره شده است که از همد  "

 ماتیدارند در تصم  لیشده کارکنان در همه سطوح تما  ی. در تعهد همانندسازدینما  یم  ل یقب  نیو از ا  ع یترف  ا،یحقوق و مزا  ریمنافع خود نظ
  ی و عاطف یو رابطه عقلان وندیپ یتهد برمبنا یاحساس نوع یوستگیمربوط به کار و نقششان در سازمان مشارکت داده شوند و در تعهد پ

تواند از    یمسئله است که تعهد در سازمان م  نیاست ا  یکه در تعهد مهم و اساس  یزی(. چ1386و همکاران،   یضیشود)عر  یمطرح م
سیمتفاوت  یدگاههاید ا)مانند  مانند  و  حرفه  گنهایرپرست،  صورت  هرزکو  ری)ماردی(  تغ  ی کی(.  2001،  چیو  تعهد،  آماج    ی سازمان  رییاز 

و مهم در    یاصل اساس  کی   ست، یممکن ن  رییاجتناب از تغ  یروز متلاطم ام  طی که در مح  ن ی(. با توجه به ا2002ر،یو ما  چیاست)هرزکو
انگارد، خود    دهیرا ناد  رییکه تغ  یهر سازمان  رایجلوه کند ز   زیاغراق آم  دینبا  یا جهینت  نیباشد. چن  یآن م   تیریو مد  رییتغ  یتوسعه سازمان
  ی آن از سو  رشیمتکب بر پذ  یزیاز هرچ  شیب  زماندر سا  داریپا  ریی(. تغ2006و سورا ،  نگیبه مخاطره انداخته است)س  یرا به طور جد

 ی است)زاهد  یاتیح  یبه آن، امر  رییتعهد کارکنان متأثر ازتغ  لیدل  نیماند، به هم  یم  میعق  ریینباشد، تغ  رشیپذ  نیکارکنان است و چنانچه ا
  ن یکند و مهمتر  یم  جادی ا  ی اساس  یوستگیپ  ر،ییافراد و اهداف تغ  نیشده که ب  فیتوص  یرا به عنوان عامل  ر یی(. تعهد به تغ1387  ،یو مرتضو
تعهد کارکنان، ترک شغل آنان   ر،یی(. در زمان تغ2012،  نگیو ج  نگیقدان تعهد افراد است)نف  ر،ییتغ   یدر شکست پروژه ها   لیعامل دخ

و تلاش کارکنان   زش ینگتواند ا   یم  ریی( نشان دادند که تعهد به تغ2003(. دولکورت و زاکرمن )2005و همکاران ،   نیدهد)بنت  یرا کاهش م
آموزش    رییتعهد به تغ  نی را کاهش دهد. همچن  رییآنان بعد از اعمال تغ  یتیترک شغل و نارضا  بت،یرا بالا برد و احتمال غ  رییتغ  یدر راستا

  شتریب  رییبا تغ  یاست، سازگار  شتریب  رییکه تعهد به تغ  ی( نشان داد که هنگام2006هام )  نگی(. کون2000کند)دولکورت،  یم  لیها را تسه 
انجام موفق    ی است و برا  ریی از تغ  تیدر حما  لیعوامل دخ  نیاز مهمتر  ی کی   ریی. تعهد به تغابد ی  یغل کاهش مبه ترک ش  لیشود و تما  یم
  ر، ییدر هرنوع تلاش جهت تغ  ی اساس  تی( نشان دادند فعال1385)یو وارل  نگز ی(. کام2008؛کلر ،2005،   کولو یمهم دارد)وکولاو ن  ینقش  رییتغ

  یبرنامه تحول  چ یدشوار خواهد بود و ه  اریبس  ی قبل  تیچنانچه تعهد نباشد، خروج از موقع  را یکسب تعهد افراد است ز  یچگونگ  ییشناسا
(  2001)چیو هرزکو  ریپژوهش، ما  کی(. در  1389)جعفرپور،ردیاز جانب کارکنان مورد درک و تعهد قرار بگ  نکهیموفق نخواهدنشد؛ مگر ا

لازم است.   رییتغ کیموفق  یاجرا  یکند که برا یم ریاز عمل درگ یکردند که فرد را در دوره ا فی تعر ییرویرا به عنوان ن رییتعهد به تغ
  ی ذات  یایبر اساس باور به مزا  ر ییاز تغ  تیبه ارائه حما  لیسازد که منعکس کننده الف( تما  یم  ریاز عمل درگ  یکه فرد را در دوره ا  ییروین

  ی وجود دارد)تعهد تداوم   رییاز تغ  تیحما  یبرا  ایباشد که همراه با شکست    ییها  نهیب( شناخت هز(  ACای  رییبه تغ  یباشد)تعهد عاطف  رییتغ

(. به عبارت  2011و همکاران ،  اجای( باشد)سومNCای  رییبه تغ  ی)تعهد هنجاررییاز تغ  تیارائه حما  ی( و ج( احساس اجبار براCC  ای  رییبه تغ
 احساس تعلق کنند.  د،یخواهند ، مجبورند و با یآنها م نکه یبه خاطر ا رییت از تغیتوانند به جما یکارکنان م گرید

  فیتعر  "رییبه تغ  یوستگیتعهد پ"و  "رییشده به تغ  یتعهد همانند ساز"  ر،ییبا تغ  یتعهد مبادله ا"توان با سه مولفه    یرا م  رییبه تغ  تعهد
حقوق    ر ینظ  رییفرد اقدام به محاسبه منافع خود از تغ  قی که از آن طر  ی محاسبات  ندیفرا  کی  ر ییبه تغ یکرد که بر اساس آن تعهد مبادله ا

افتد. در  یتوسط فرد به مخاطره م رییاز تغ تیدر صورت عدم حما داتیمنافع و عا نیا قتی. در حقد ینما یم لیقب نیو از ا عیا، ترفیو مزا
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و نقش آن در سازمان مشارکت داده    ر ییمربوط به تغ  ماتیرند در تصمدا  لیکارکنان در همه سطوح تما  ر ییشده به تغ  یتعهد همانند ساز
شوند) نوحه و همکاران    ی مطرح م  رییبه تغ  ی و عاطف  ی و رابطه عقلان  وند یپ  یتعهد بر مبنا  یاحساس نوع  یوستگ یشوند و در تعهد پ

،2016.) 
مطلع   ق،یلا  رانیمهم مرهون زحمات مد  نیبه ا  یابیدشوار که دست  اریبس  ستیامر  شرفتهیو پ  دهیچیبزرگ، پ   یاداره کردن سازمانها  امروزه
  ی از اساس یکی یامر مهم گام برداشته اند. رهبر نیدر انجام ا تیریمد یدانش و فنون و تخصص ها یریاست که با به کارگ یتیو باکفا

است    ،یرکن رهبر  نیتر  یاعمال قدرت در واقع اصل  ییباشد. نفوذ قابل توجه و توانا  یم  تیریمد  ندی در فرا  ریمد  فیوظا  نیو مهم تر  نیتر
رو بر  توسط رهبر  م  ردستان یز  یکه  و م  ریمد  کی  یو سازمان  یرسم   فیو در رأس وظا  شودیاعمال  دارد  از    یکی توان گفت    یقرار 

کننده   نییرهبران تحول گرا نقش تع  یکنون  یایپو  طیحباشد. در م  یم  یرهبر  صهیخص  نیا  قموف  ری هر مد  تیبرجسته و با اهم  یهایژگیو
توانند داشته    یم  رییو تعهد تغ  رییبه تغ  شیبر رفتار کارکنان در گرا  رگذاریتأث  یرهایاز متغ  یکیدارند و    یو تحولات سازمان  رییدر تغ  یا

قلمروها  یموضوع رهبر  تیباشند.اهم رفتارسازمان  تیریسازمان، مد  یدر  توجه س  یو  به خود    استگذارانیهمواره کانون  را  سازمان ها 
  ندیمشخص، به عنوان فرا  یگروه  ای   یفرد  ی هدف ها  یریتحقق پذ  یمشخص، برا  طی توان تحت شرا  یرا م  یمعطوف داشته است. رهبر

را انجام   یو رهبر  تیکار هدا  دیبا  رانیمد  نکهیکرد. برداشت و لزوم درک ا  فیتعر  گرانید  یها  تیفرد به فعال   کی  یو حهت ده  رگذاریتأث
  ی که به آنها واگذار م  ییها  تیو مسئول  یرسم  فیوظا  تیماه  لی، به دل  ران یاز مد  قت یدهد. در حق  یم  ش یموضوع را افزا  تیدهند، اهم

دهد، باعث    ی م  یسازمان ها رو  ی و درون  ی رونیب  یها  ط یکه در مح  ی عیسر  یرهاییباشند. تغ  یرود متصف به صفات رهبر  ی شود، انتظار م
  م ی مفاه  حیدر توض  یسنت  یرهبر  یها  هینظر  نکهیبه علت ا  ییاثربخش تر احساس شود، از سو  یبه اعمال سبک رهبر   ازیگردد ن  یم

رهبر  تیریمد ش  یو  ب  یرفتار  یها  وهیو  رهبر  ت یکفا  یآنها  جا  یماندند،  رفته  رفته  گرا  گرد  نیگزیتحول  همکاران  دیآنها  و  لوپز   (
 ی ا ــهدکررکاو    دوــموج  عــضدر و  ته ــناپیوس  لتحوو    تغییر  دیجاا  ایبر  ههاوگر  یا   ادفردر ا  گاهانهآ  ذنفو  یندآفرتحول گرا    یبر(.ره2015،

  ی ــناوافر  ذوــنفو    دــمیکن  ل تحو  رچارا د  جامعه  کل  دارشکرو   رگفتا  طریق از    ا گر  لتحو  یهبر. رستا   کل  یک  ان عنو هــب  نمازاــس
و   هدفهارا از    نناآ  ،هندد  یشافزرا ا  رکا  به  نکنانشارکا  علایق  انهبرر  که  مییابد  تحقق  مانیز  یهبرر  عنو  ین. ارددا  ننشاواپیر  نمیادر  

 اگر لتحو یهبرر که صلیرفتار ، ا4 گران،یو د وی. اولبیاندیشند دیفر  منافعاز  ترافر که کنند تشویقرا  ننشاواپیرو  ندزسا هگاآ یتهارمامو
ز  ی م  تشکیلرا   شرح  به  مطلوب    یم  انیب   ریدهند  نفوذ  شخص  ،یهوش   ک یتحر  ،یالهام  زشیانگ  زما،یکار  ایدارند:  ) یملاحظات 

 تیبالقوه آنان را تقو  یها  تیدهند، ظرف  یشرکت و دخالت م  های ریگ  می خود را در تصم  ردستانی(. رهبران تحول گرا، ز2004،یاوشاگمب
و    ندیفکر نما  ، ی بحران  طی دهند تا در شرا  ی خود اجازه م  ردستانیکنند و به ز  اعلام کنند تا نظرات خود را    ی م  ق یو آنها را تشو  ندینما  یم

 ی بلند مدت سازمان  یرهاییتغ  یرا برا  یساس و شالوده اتحول گرا، ا  ی(. رهبر2001،  دریآنان دارند)روتمن و اسنا  یازهایبه ن  یا  ژهیتوجه و
  بر  اگر  لتحو  یهبرر  ،خلاصه  ربطو(. 1382  ،یکند)موغل  یم  سر یم  یسازماننظام   یبالاتر را برا  یبه هدفها  ی سازد که دسترس  یفراهم م

  ن سیدر   چگونگیو    هددمی   شکل  شن و رو  اب جذ  هایشیو بهرا   ازیندا   چشم  ا گر  لتحو هبر. راردمیگذ  یقو  ریاــبس رــثا  دوــخ  وانپیر
 ، دــهدیــم  لاــنتقا   نتا ــسدیرز  هــبرا    نطمیناا   ینو ا  میکند  عمل  بینی   ش خو  باو    نفس   به  دعتماا   با و    میکند  نبیارا    از ندا  مــچشآن    به
سازد)استون    یم  دــنمناتو   از ندا   چشم  به  نسید ر  ایبر را    نکنارکاو    ،میکند  یتاهد  دن بو  لگوا  با  ،میکند  تاکید  یندنما  تمااقدا  بارا    شهاارز
 . (2004گران،یو د

اهداف مناسب و    ی،نگرژرف    با  که  ستا  نیاهبرر  مندزنیا  موفق  یسازمانها و شرکتها   یگرد  مانند  نیزواحد شهرکرد    یدانشگاه آزاد اسلام
. در دــنآور دجوو به نکنارکارا در  لتحو دیجاا هنگیزو ا دهنمو یتاهد افهدآن ا جهترا در  ادفرا ،ندزسا مشخصرا  نمازسا ندهیآ ریمس

  یه ارا  با   ندا میتو  اولگرــتح  یهبرر  ییژگیهاو و  یهبرر  سبک  صخصو شرکت در    نیو کارکنان ا  رانیمد  هیدگاد  دننمو  مشخص  ستارا  ینا
 مدیریت  یبرنامهها  ایجرا  بهرا    نهاو آ  دهبو  مناسب  یهبرر  سبک  ذتخاا  به  نهاآ  یتاهدو    دبهبو  جهتدر    مثبت  گامی  ،مناسب  ریهکارا

به ایجاد، حفظ  و    ازیواحد شهرکرد به منظور ارائه خدمات مطلوب و ادامه مسیر موفق خود ن  یسلام. دانشگاه آزاد انمایند  تشویق  کیفیت
می باشد. از   انریمد یکارکنان، نوع سبک رهبر رییو تعهد به تغ ش یافزایش تعهد سازمانی کارکنان خود دارد. از جمله عوامل موثر بر گرا

  ر ییتعهد به تغ  یتوانند داشته باشند و از طرف  ینم  رییبه نغ  یشینباشد کارکنان گرا  ایمه تحولگرا در سازمان    یسبک رهبر  یکه وقت  ییآنجا
به دانشگاه آزاد    ق یباشد بنابراین این تحق  یپررنگ م  اریبس  یسازمان   رات ییتغ  جادینقش رهبر در در ا  نجایشود لذا در ا  ینم  دهیدر آنها د  زین

تغ  یاسلام به  تعهد  افزایش  در جهت  طر  رییواحد شهرکرد  از  گرا  یرهبر  قیکارکنان خود  و  تغ  ش یتحولگرا  طر  رییبه  به    ق یاز  تعهد 
واحد شهرکرد   یاد اسلامدانشگاه آز  یتواند برا  یم  ژهیپژوهش به صورت و  نیویژه ای برخوردار می باشد.ا  تیمی نماید و از اهم   رکمکییتغ

کارکنان است از    تیفعال  ی برا  یمهم  یواحد شهرکرد مبنا  یاسلام تحول گرا در دانشگاه آزاد    یرهبر  -1را داشته باشد.  ریز  یکاربرد ها
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کارکنان را تحت    زشیتواند انگ  یم  ی، کار، عملکرد و حت  یدارد و سبک رهبر  یاریبس  تیتحول گرا در سازمان ها اهم  یکه رهبر  ییآنجا
و    رهایمتغ  نیتواند به ارتباط ا  ی م  ردیگ  تتحول گرا در شرکت گاز صور  یرهبر  ریاز تاث  ی درست  ی ابیکه ارز  یقرار دهد در صورت  ریتاث
تواند   یر،میینگرش نسبت به تغ -2ردیواحد شهرکرد مورد استفاده قرار گ یدر دانشگاه آزاد اسلام تاًیو نها گریکدیبر  رهایمتغ نیا راتیتاث

در   یو رفتار  ی،عاطفیشناخت   ابعادو تحولات مثبت در شرکت گاز شهرکرد باشد.چراکه    رییتغ  یساز  ادهیاجرا و پ  یبرا  یبه عنوان عامل
تواند بر نگرش نسبت به    یتحول گرا م  یرهبر  -3باشد  راتیی تغ  یساز  ادهیپ  یبرا  یتوانند،اثرات مثبت  یو نگرش نسبت به آن م  رییتغ
  ی انجینقش م  رباییغتحول گرا بر نگرش نسبت به ت  یرهبر  ریشده است تا تأث  یسع  قیتحق  نیگذار باشد لذا در ا  ریتاث  رییو تعهد به تغ  رییتغ

و    یشناخت  ، یتحول گرا بتواند بر ابعاد عاطف  یکرد که رهبر  دا یرا پ  ی توان روابط  یم  ایشود گه آ  نییمشخص شود تا تع  رییتعهد به تغ
 کند؟ یریگ یانجیرابطه را م نیا رییگذار باشد و تعهد به تغ ریتاث ریینگرش نسبت به تغ یرفتار

  ن یا  ندهیفزا  ت یوجود دارد و اهم  رییتحول گرا ونگرش به تغ  یمربوط به رهبر  یرفتارسازمان  قاتی که در انجام تحق  یتوجه به شکاف  با
و    یانجیبه عنوان نقش م  رییتعهد به تغ  یبالا  تیاهم  زیوجود دارد و ن  ران یمد  یو نگرش  یرفتار  شاتیگرا  نییدر تع  یسازمان  یرهایمتغ

 ی رهبر  ریتأث  یبررس  قیتحق   نیرابطه داشته باشد؟ هدف ا  نیتواند در ا  یکارکنان م  یو نگرش  یرفتار  شات یگرا  املعو  نیاز مهمتر  یکی
تواند    ی م  ی انجیم  ریمتغ  ایباشد. و آ  یم  ر ییتعهد به تغ  ریمتغ  یانج ـیم  ق یو هم از طر  میهم به صورت مستق  رییتحول گرا بر نگرش به تغ

 عمل کند؟ یسازمان رییتحول گرا و نگرش به تغ یرهبر ریبه عنوان وساطت در ارتباط دو متغ

 پژوهش   چهارچوب نظری
 رهبری تحول گرا 

بک رهبری  تسـ ی و مطالعه قرار گرفته اسـ یاری از محققان و تحت عناوین مختلف مورد بررسـ ط بسـ ، 1985)بس  تحول آفرین برنز توسـ
، هاوس 1993، شــامیر و هاوس 1988، ســاشــکین  1987، کانرت و لوئیز  1987، کونگر و کانوگو 1986، تی چی و داوانا 1985بنیس  
خونگرمی و همدلی، نیاز   اند:ی های رهبران تحول آفرین را بدین صـــورت بیان کرده  به طور کلی این تحقیقات، رفتارها و ویژگ(. 1997

ــی دارنـد،  بـه قـدرت، بلاغـت و مهـارت بیـان خوب، هوش و توجـه بـه دیگران. این رهبران قـادرنـد پیروان را برانگیزاننـد، توانـایی الهـام بخشـ
ازمان را تغییر دهند. رهبران تحول آفرین این ها و توانند باورها، نگرشکنند، و میتعهد پیروان را کسـب می اهداف افراد و هنجارهای سـ

اس را در تان ایجاد می احسـ ته میزیردسـ ان نگریسـ ود و به افراد کمک میکنند که به آنان به عنوان انسـ ی شـ ایل را به روشـ کنند که مسـ
ــاس نظریه رهبری تحول آفرین1،2000)لاندروم و همکـاران جدید ببیننـد ــتفاده از بازیگران داخلی جهت (. بر اسـ ، یک رهبر، نیـازمند اسـ

ت که اطمینان  تا، هدف رهبری تحول آفرین آن اسـ ت یابد. در این راسـ ت تا به اهداف مطلوبش دسـ ازمان اسـ انجام وظایف لازم برای سـ
کند و بازیگران  ا برطرف مییابد مسـیر رسـیدن به هدف، به وضـوح از سـوی بازیگران داخلی درک شـده اسـت، موانع بالقوه درون سـیسـتم ر

ده ترغیب می یدن به اهداف ازپیش تعیین شـ   ای مبادلهطور که بیان گردید، برنز ایده اولیه رهبری  همان.  (2،2003نماید )بوینکیرا در رسـ
یاسـت مطرح ه سـ طکر و رهبری تحول آفرین را ارائه نمود. اما وی ابتدا این ایده را در عرصـ سس باس آن را وارد سـ ازمان نمودد و سـ . ح سـ

ــال  ــازمـانی، بـه ترتیـب ارائـه داد کـه برای موقعیـت را بَس مـدلی از رهبری  ،1985پیرو تحقیقـات برنز، در سـ ی  هـای ثبـات و تحول سـ ر ب ه ر
ی  ا ه  ل د ا ب ل   م و ح ت ا  و  ر ن  ی ر ف  آفرین و رهبریاین مدل را گســترش دادند و ابعاد رهبری تحول 1995کرد. بَس و آولیو در ســال تجویز میآ

« به صــورت عملیاتی 3نامه چند عاملی رهبریای با نام »پرســشنامهرا مشــخص نموده و حتی این مدل را در غالب پرســش  دله ایمبا
ــی می(.  4،2003)هیگز درآورنـد ــازمـان، رابطـه مثبتی بـا بس، رهبر تحول آفرین را کسـ دانـد کـه بـه منظور تقویـت عملکرد کـارکنـان و سـ

تان برقرار می ویق میکند، کارکزیردسـ ازمان کار کنند. نان را تشـ تای تمایلات گروه و سـ ی فراتر رفته و در راسـ خصـ کند که از نیازهای شـ
 (.5،2001انگیزاند تا آنچه را در توان دارند انجام دهند )بورکی و کولینزرهبران تحول آفرین زیردستان خود را بر می

 مؤلفه های رهبری تحول گرا 
ده اند نیاز دارد. رهبری تحول گرا برای  ناخته شـ ر تشـکیل دهنده این نظریه نیز شـ عملی شـدن به چهار مؤلفه یا عامل که به عنوان عناصـ

ــیات رهبر کاریزماتیک را دارد؛  -های آرمانی )ویژگی 6این عوامل عبارتنداز:نفوذ آرمانی ــوصـ رفتارهای آرمانی( : در این حالت فرد، خصـ
تان او را به عنوان یک الگو و مدل می ت، زیردسـ تان اسـ ین زیردسـ عی میمورد اعتماد و تحسـ ند و سـ ناسـ وند. نفوذ شـ کنند که همانند او شـ

 
1  - Landrum et al 
2  -  Boenke 

3 - Multifactor Leadership Questionnaire 

4  -  Higgs 

5  -  Burke & Collins 

6 - Idealized Influence 
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کند تا به هدف و قابل : رهبر کارکنان را ترغیب می  1یزش الهام بخشآرمانی شـــامل ویژگی های آرمانی و رفتارهای آرمانی اســـت.انگ
ــتند.ترغیب  ــترس بودن اهداف خوش بین هس ــبت به آینده و قابل دس ــتیابی بودن آن با تلاش، باور پیدا کنند. این افراد معمولاً نس دس

کنند که در حل مسائل خلاقانه برخورد کنند تشـویق می انگیزد. این رهبران پیروانشـان را: رهبر به صـورت ذهنی کارکنان را بر می 2ذهنی
کنند که مشکلات را از زوایای مختلف مورد بررسی قرار دهند و فنون و فروض بدیهی را مورد سؤال قرار دهند. آنها پیروان را ترغیب می

ئله نوآورانه را پیاده کنند.ملاحظات فردی تان را  3حل مسـ ی زیر دسـ اسـ کند. این رهبران نیازهای افراد را برآورده می: رهبر نیاز های احسـ
هایی که برای رســیدن به هدف مشــخص لازم دارند را پرورش دهند. این رهبران کنند تا مهارتدهند و به آنها کمک میتشــخیص می

 (.4،2004ممکن است زمان قابل ملاحظه ای را صرف پرورش دادن، آموزش و تعلیم کنند )اسسیکتر و همکاران

 به تغییر  تعهد
مهم ترین مســائل مطرح در زمینه تغییر، کاســتن مقاومت افراد در مقابل تغییر و پس از ایجاد آن، تعهد به تغییر اســت. تعهد مهم ترین 
ورت موفقیت آمیز رم می دهد که کارکنان از  ت که حمایت کارکنان را برای اجرای تغییر جلب می کند. تنها زمانی تغییر به صـ عاملی اسـ

یل و علاقه برای تأمین هدف های جدید از صــرف وقت و نیروی مورد نیاز درین نکنند، هر نوع ســختی و تنش روانی را تحمل روی م
ند)فدور و همکاران ته باشـ انی که برای ایجاد   (.2006،  5نمایند، و به اصـطلاح، در راه تأمین این هدف ها از خودگذشـتگی داشـ از اولین کسـ

ــه مرحلـه ای اقـدام کرد لوین بود و از آن هـا بـا عنوان مرحلـه خروج از انجمـاد، مرحلـه تغییر و مرحلـه انجمـاد تغییر بـه ارائـه یـک   فراینـد سـ
مجدد نام برد. برای مثال لوین در فرایند سـه مرحله ای خود، خروج از انجماد را مرحله اول محسـوب کرد.گالسین در فرایند نه مرحله ای 

بت به تغییر، کامینگز و ورلی در فرایند پنج مرحله خود، ایجاد نیاز به تغییر،  رورت نسـ ت مرحله ای خود، ایجاد حس ضـ کاتر در فرایند هشـ
ن ای خود، ایجـاد انگیزه برای تغییر و آرمنـاکیس و بـدیـان در فراینـد پنج مرحلـه ای خود تهییج افراد در جهـت نیـاز بـه تغییر را مرحلـه آغـازی

یـک بـا عنـاوین مختلف بـه نوعی بـه ایجـاد درگیری عـاطفی افراد بـا برنـامـه تغییر و همچنین متعهـد کردن فراینـد خود در نظر گرفتنـد کـه هر 
میم بگیرند در آینده به طور متفاوتی فکر  ازمانی هنگامی رم می دهد که کارکنان تصـ اره می کنند؛ زیرا تغییر سـ بت به تغییر اشـ آن ها نسـ

تند تا تعهد به و عمل کنند و اگر افراد تغییر نکنند، تغییر  د. به عبارت دیگر تمام این مدل ها در تلاش هسـ ازمانی نیز ایجاد نخواهد شـ سـ
،  6ران تغییر را درفرایند تغییر برجسـته سـازد و لزوم تعهد به تغییر و ایجاد آمادگی نسـبت به آن را به مدیران یادآوری کنند)آرمیناکیز و همکا

ــد. یعنی افراد هدف خود را تغییر   عاملی که بین افراد و اهداف تغییر، .(2000 ــی ایجاد می کند تعهد به تغییر می باش ــاس ــتگی اس پیوس
(. در واقع داشتن تعهد بدین معنی 7،2016پیشنهاد شده بدانند. مهم ترین عامل در شکست پروژه های تغییر، فقدان تعهد افراد است)آدیل

خواهد بخشی از آن کار شود و در اجرا نیز نقش مثبتی داشته باشد. بنابراین   است که فرد نه تنها تمایل به حمایت از چیزی دارد بلکه می
تعهد به تغییر یک هماهنگی روانی، یا وابسـتگی به تغییر را نشـان می دهد؛ نه این که تنها یک واکنشـی باشـد به یک وضـع مطلوب مانند 

ازمانی فرق داردو باز بودن و یا پذیرا بودن تغییر. علاوه بر این تعهد به یک تغییر نه   تنها از نظر مفهومی بلکه از نظر عملی نیز با تعهد سـ
 (.2003، 8پیش بینی بهتری از حمایت از تغییر به نسبت تعهد سازمانی، دارد)فورد و همکاران

 ابعاد تعهد به تغییر
راری به تغییر: مربوط به تمایل به باقی ماندن  تعهد عاطفی به تغییر: اشاره به وابستگی احساسی فرد به تغییرات سازمانی را دارد.تعهد استم

یا همراهی به تغییر به دلیل هزینه های زیاد مقاومت در برابر تغییر.تعهد هنجاری به تغییر: احساس تکلیف نسبت به تغییر به عنوان یک  
 (2001، 9عضو در سازمان را منعکس می کند)می یر و هرسکویچ 

 مفهوم تغییر سازمانی 
مقاومت  و ساختار، مردم و فرهنگ یا فناوری می باشد.    راهبردتغییر سازمانی، یک نوع تغییر ریشه ای یا افزایشی در خدمات و تولیدات،  

یک پاسخ طبیعی از سوی پیروان به اطلاعات جدید یا متناقض است که توسط تغییرات ابتکاری ایجاد شده اند، از دیدگاه عامل تغییر،  
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ح کتمان است، که شامل هرگونه عملکرد کلامی یا غیرکلامی که عوامل تغییر برای تلاش، برای توقف، تغییر یا تأخیر »مقاومت« اصطلا
 (.  2001، 1به کار می برند می شود)کراتز و زاجاک

 ابعاد کلیدی مقاومت در برابر تغییر  
برابر تغ  یبعد رفتار-1 مقاومت را    یای است که به صورت رسمشناخته شده  یشمنداندین ( نخست1951،  1947)2  ینلو  :  ییرمقاومت در 

 یروهای از ن  یناش  یخود، مقاومت را رفتار  یدانیم  یهکرده است. او ملهم از نظر  قلمداد  ییرکننده در برابر تغمقاومت  یروهایاز ن  یناش  یرفتار
کننده  مقاومت  یروهاینتوانند ن ییرکننده تغاعمال یروهایکه ن ، مادام یداند به زعم ومی ییرکننده تغاعمال یروهایکننده در برابر نمقاومت

((  ییرکه مقاله شان با عنوان ))غلبه بر مقاومت در برابر تغ  یشمندانیانداز   یگرهموار نخواهد شد  دو تن د  ییرتغ  ی را کاهش دهند، راه برا
که کارکنان دو   یحتوض  یندو قطب است، با ا  یو دارا  یرفتار  ییریات مقاومت متغطالعم  حیطهمانده در    یآثار برجا  یناز اثرگذارتر  یکی

 یمخالف مقاومت آلود. بعد رفتار  یاناطلوب    یموافق )پالوده از مقاومت( و رفتارها  یامطلوب    یدهند، رفتارهانوع رفتار از خود بروز می
  ی ظهور کند. برخ یاسیس یتواند در قالب رفتارهامی ییر تغمعتقد است گاه مقاومت در برابر  یاذعان داشته است. و  ییرت در برابر تغممقاو

از کنش )انجام    ی، نوع خاصییراند، معتقدند مقاومت در برابر تغرا مورد توجه قرارداده  ییرمقاومت در برابر تغ  یکه صبغه رفتار  ینیاز متاخر
از مقاومت   ی(. عده از آنان به شکل خاص3،1995پولافیا بروویر و آ( است )ییر( و ناکنش )استنکاف از انجام تغییرعمل جهت مقابله با تغ

  ییر در برابر تغ  یاراد  یمقاومت، آن را کنش  یفدر تعر  یزن  یگرای د( و عده1995 ،4شاپیرو و همکاراناند )( اذعان داشته مجریاندادن    یب)فر
 . ( 5،1998آشفورث و مایل دانند )می

  یز کارکنان در اثر به هم خوردن وضع موجود، و ن  یحصول ناکامه  مقاومت آلود، ن   یرفتارها  ییندر تب:   ییرمقاومت در برابر تغ  عاطفی بعد  -2
انگلهئمس است   یمعرف  یزشی ای  موانع  یناکام  و  شده  وجود  دست  است  ی محصول  از  را  فرد  می   یابی که  باز  هدفش  )به  و  دارند  بروویر 

که در معرض آن واقع    یکسان  ی برا  ییر معتقد است ابهام در تغ  ی بعد از مقاومت اشاره کرده است، و  ینا  به   یز( . زندر ن1995آپولافیا،
به دنبال خواهد داشت.    انآن  یجانیهمقاومت    اقعاًاند، وشده تغ.(  1950)زندررا  برابر  ناکام  ییرمقاومت در  بر    یدفاع  یان هایو جر  یاز 
بر امور    یشانکارکنان و از دست دادن کنترل ا  یفرارو  ینانکارکنان به سبب عدم اطم  یجانیمقاومت ه،  ) 1985. به زعم کنتر )یزدخمی
  یجانی مقاومت ه یلاز جمله دلا یز را ن ییراز تغ ی ، دلهره از ضرر متحمل ناشینان( علاوه بر ترس از عدم اطم1991) یک. گرسیدآمی یدپد

باور   ینبر ا یداند، ورا دفاع در برابر ترس از ضرر می ییررا دارد و مقاومت در برابر تغ یرتعب ینهم یزشمرد. ن یبرم ییرنان در برابر تغککار
ناشناخته است،    نآنا  یبرا   یندهآ  ینکها  یلشود،به دلمی   آنان   یفعل  یت ها و موقعموجب زوال داشته   ییرها احساس کنند تغ   است که اگر انسان

 ( . 2003 ،6اوگ کنند )ای محدود مییه آت ینچن یحرکت به سو یرخود را در مس ی هایتوانمند
  یاطلاعات جذب شده توسط حواس در نظام عصب یساز یرهمنظور از شناخت، نظام پردازش و ذخ:  ییرمقاومت در برابر تغ یبعد شناخت-3

محرک    یک  یامفهوم    یکفرد نسبت به    یافته  که نشانگر دانش سازمان  یشناخت  یها )ساختارهاواره  انسآنانست  کارکنان با استفاده از طرح 
  ییر در برابر تغ یمقاومت شناخت .(7،1984فیسکی و تیلر کنند )می یررا درک و تفس یسازمان ییرات، همچون تغیسازمان یدادهایهستند( رو

که در قبال اعمال آن، اکراه و عدم   یدنما  یرای درک و تفسرا به گونه  ییرخود، تغ  یهاواره  طرح  یرشود که فرد تحت تاثمی  یجادا  یزمان
 یاند، بر تقدم ساحت شناختکرده  یفتعر  ی. گرچه مقاومت را به صورت رفتاریستن  یلیم  یاکراه و ب  ینجز هم  یزیشود، چمی  یادمقاومت  

اند چه بسا مشارکت کارکنان  شده   یعاز اثر کچ و فرنچ، مدّ ییر( در تفس1981) 8بارتلم و لاک یناند.همچناذعان داشته  یآن بر بعد رفتار
پژوهش درباره مقاومت کارکنان در برابر   یاتهای ادبّد. در مجموع آموزهنداشته باش  یاثرات شناخت  ییراتدر برابر تغ  ناند در مقاومت آنبتوان

کننده در برابر  مقاومت  یروهایآن در قالب ن  یت. ظهور رفتاراس   یو شناخت  یجانی، هیابعاد رفتار  یدارا  یدهپد  یندهند که انشان می   ییرتغ
ای  یندهو آ  یکارکنان در اثر به هم خوردن وضع موجود، ترس از ضرر احتمال  یآن به ناکام  یجانیعد ه، بُییراستکننده تغاعمال  یروهاین

 9پیدیریت،که از اعمال آن اکراه دارند )  یتوسط کارکنان اشاره دارد، طور  ییرآن به نحوه ادراک تغ  یمبهم اشعار دارد، و صبغه شناخت

2000. ) 
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 مطالعات پیشین   
از   "مانیزاــس  یگیرداــیو    رینــفآ  لوــتح  یرــهبر  متقابل  بطه را   سیر بر  به   "تحقیقی با عنواندر  (  1390)  ران همکا  و  میرکمالی

.  دندــش بنتخاا فیدتصا  رتصو به سایسا شرکت دیستا نکنارکااز  نفر 138. با این هدف  ندا ختهدا پر همبستگی تحقیقروش  قــطری
دارد. در    دجوو  داریمعناو    مثبت  بطهرا  مانیزسا  یگیردیا  یههاــمؤلفو    فرینآ  لتحو  یهبرر  یمؤلفهها  بینداد    ننشا  تحقیق  ییافتهها
  ب محسو  مانیزسا  یگیردیا  هکنند  بینی   پیش  مهمترین  ،تحولی  یرــهبر  داــبعاز ا  ی ــیک  انوــعن  هــب)  راــفت(ر  انیــمآر  ذنفو  ،نهایت

( در پژوهشی با عنوان بررسی رابطه بین سبک های رهبری تحول آفرین و تعامل گرا و نگرش به تغییر  1390فرازجا و خادمی)  شد.
رهبری فرهمند به عنوان یکی از مؤلفه های رهبری تحول  سازمانی که به روش توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند نشان داد که بین 

آفرین با نگرش شناختی به تغییر سازمانی رابطه معناداری وجود داشت. همچنین بین تحریک ذهنی با نگرش شناختی و رفتاری به تغییر  
سطه ای مشارکت کارکنان در ارتباط ( در پژوهشی با عنوان نقش وا 1393سازمانی نیز رابطه معنی داری وجود داشت. اردلان و همکاران)

بین رهبری تحول آفرین و آمادگی برای تغییر سازمانی به بررسی این موضوع پرداخت. این تحقیق از لحاظ هدف، کاربردی و از لحاظ  
مورد مطالعه  نفر از کارکنان اداره کل آموزش و پرورش استان کردستان انتخاب و    170روش، به صورت همبستگی بود. نمونه ای به حجم  

قرار گرفتند. نتایج نشان داد که بین رهبری تحول آفرین و آمادگی برای تغییر رابطه مثبت و معناداری وجود داشت. همچنین بین رهبری 
تحول آفرین و مشارکت کارکنان، رابطه مثبت و معنادار بود و بین مشارکت کارکنان و آمادگی برای تغییر نیز رابطه مثبت و معناداری 

شاهده شد. نتایج تحلیل مسیر نشان داد که دو مؤلفه ی سهیم شدن در اطلاعات و مشارکت در تصمیم گیری می توانستند نقش واسطه  م
( در  1393رحیمیان)ای را در ارتباط بین مؤلفه های نفوذ آرمانی، تحریک ذهنی و ملاحظه فردی با آمادگی برای تغییر سازمانی بازی کرد.

آفرین و نگرش به تغییر سازمانی در دستگاههای اجرایی شهر کرمان   حلیل رابطه بین دو متغیر سبک رهبری تحولت  "پژوهشی با عنوان

آفرین با   های سبک رهبری تحول  حاکی از آن بود که رابطه معناداری بین مولفه  دادند.نتایجنفر از کارکنان انجام    142با نمونه آماری  "

تحلیل رابطه بین دو متغیر سبکهای رهبری   "( در پژوهشی با عنوان1394دیلمقانی و همکاران).بودر ابعاد نگرش به تغییر سازمانی برقرا
. نتایج پژوهش  انجام دادند"از دیدگاه کارشناسان حوزه ستادی سازمان آموزش و پرورش ارومیه  تحول آفرین و نگرش به تغییر سازمانی

با بعد شناختی نگرش کارکنان به تغییر سازمانی، سبک   (r=0/24, p<0/01)یندار سبک رهبری تحول آفر  بیانگر رابطه مثبت و معنی
-=r)و رابطه منفی و معنی دار رهبری تعاملگرا (r=0/26, p<0/01) و رفتاری (r=0/25, p<0/01) رهبری تعاملگرا با بعدشناختی

0/22, P<0/01)  بررسی تاثیر رهبری تحول آفرین ، ساختارهای   "( در پژوهشی با عنوان1395حسنلو و گلشنی فرد).با بعد عاطفی بود
یافته ها حاکی از آن  .  دادندانجام    بوروکراتیک و ارتباطات اثربخش سازمانی بر مدیریت تغییر در اداره کل امور اقتصادی و دارایی استان

ر متغیر »تغییرات برنامه ریزی  که »درجات بالای رهبری تحول آفرین« بر »تغییرات برنامه ریزی شده«، »ساختار بوروکراتیک« ب  بود
شده«، »کاهش ساختار بوروکراتیک« بر »تغییرات برنامه ریزی نشده« و »افزایش ساختار بوروکراتیک« بر »اثربخشی ارتباطات سازمانی«  

ی تحول آفرین«  . در حالی که »درجات بالای رهبر«تأثیر داشته اند و در نهایت »رهبری تحول آفرین« بر »تعهد کارکنان به پذیرش تغییر
بر »کاهش تغییرات برنامه ریزی شده«، »افزایش اثربخشی ارتباطات« بر »ساختار بوروکراتیک«، »اثربخشی ارتباطات« بر »تعهد به تغییر  

ییرات  تعهد کارکنان به تغییر« بر »تغییرات برنامه ریزی شده« و در نهایت »افزایش تعهد کارکنان به تغییر« بر »تغ»در کارکنان«، متغیر 

پژوهش حاضر در راستای تحلیل رابطه بین دو متغیر سبک  "( در پژوهشی با عنوان1396قنبری و کاوه).برنامه ریزی نشده« موثر نبوده اند

به  .دادندنفر از کارکنان انجام    142با نمونه آماری  "آفرین و نگرش به تغییر سازمانی در دستگاههای اجرایی شهر کرمان    رهبری تحول
رسیدند نتیجه  مولفه  این  بین  معناداری  رابطه  تحول  که  رهبری  برقرار   های سبک  تغییر سازمانی  به  نگرش  ابعاد  با  گارسیا  .بودآفرین 

با  2008)1مورالز پژوهشی  در  سازمانی  "عنوان  (  عملکرد  و  نوآوری  روی  بر  آفرین  تحول  رهبری  نوع    "تأثیر  از  توصیفی  با روش  که 
همبستگی انجام داد نتایج نشان داد که رابطه ی مثبتی بین رهبری تحول آفرین و نوآوری سازمانی، بین رهبری تحول آفرین و عملکرد  

رهبری تحولی، حمایت   "( در پژوهشی با عنوان2011)2میلیسا و چی سون   دارد.  سازمانی و بین نوآوری سازمانی و عملکرد سازمانی وجود

که به روش توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند که بین رهبری تحولی و خلاقیت   "رهبری و خلاقیت کارکنان 
ان با کارکنان روابطی حمایتی داشته و از وظایف و کار آنها  کارکنان رابطه مثبت وجود دارد و این رابطه زمانی قوی تر می گردد که رهبر

که به روش    "رهبری تحول آفرین و میزان خلاقیت اعضای هیات علمی در اردن  "( در پژوهشی با عنوان  2012)3حمایت کنند.الزواره 
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ی تحول آفرین و خلاقیت وجود دارد،  توصیفی از نوع همبستگی انجام داد به این نتیجه رسید که رابطه ی خیلی قوی و مثبت بین رهبر
بود. بیشتر خواهد  باشد، میزان خلاقیت اعضای هیأت علمی  بیشتر  افرین سرپرستان  این معنا که هرچه رفتار رهبری تحول  لوپز و  به 

  602ر در میان  ( در پژوهشی با عنوان رهبری تحول آفرین به عنوان پیش بینی کننده رفتار شهروندی سازمانی تغییر محو2015)1همکاران
نفر از کارکنان مؤسسات آموزش عالی اسسانیا انجام دادند. در این پژوهش چهارچوبی مبتنی بر تأثیر مؤلفه ی ملاحظات فردی به عنوان  
  یکی از ابعاد رهبری تحول آفرین و جوسازمانی با میانجیگری احساس خودکارآمدی و مسئولیت پذیری برای تغییر مثبت، بر رفتار شهروندی
سازمانی تغییر محور بررسی شد. نتایج حاکی از برازش قابل قبول مدل مفهومی پژوهش بود. نتایج این پژوهشگران نشان داد که رهبری  
تحول آفرین به صورت مستقیم و با واسطه احساس خودکارآمدی و مسئولیت پذیری برای تغییر مثبت، بر رفتار شهروندی سازمانی تغییر  

( در پژوهشی با عنوان کاریزما و تغییر سازمانی: مطالعه ای چندسطحی بر روی کاریزمای 2016)2نوحه و همکاراند.محور تأثیر می گذار
ادراک شده، تعهد به تغییر و عملکرد تیمی به این موضوع پرداختند. نتایج پژوهش آنان در یک مدل تعدیلی چند سطحی نشان داد که  

مشوق تغییر و عملکرد تیمی به ترتیب از طریق ادراک پیروان از کاریزمای رهبر و تعهد پیروان به تغییر  رابطه غیرمستقیم بین رفتارهای  
پیرو با استفاده از مدل یابی چند سطحی معادلات ساختاری برای تحلیل روابط بالا    343رهبر و    33منتقل می شود. این مطالعه بر روی 

ین به بالا بین پیروان انجام گرفت.نتایج این تحقیق نشان داد که وقتی رهبران تیم به رفتارهای به پایین بین رهبران و پیروان و روابط پای
مشوق تغییر دست می زنند به عنوان رهبران کاریزماتیک شناخته می شوند، این رفتارها عملکرد تیمی را از طریق کاریزمای ادراک شده  

 تر می شود. از سوی پیروان مختلف و تعهد آن ها به تغییر ساده 
رهبران نقش مهمی در مدیریت موفقیت آمیز تغییر سازمانی دارند. در عین حال تغییر سازمانی به رهبران فرصت می دهد تا رفتارهایی را  

ارتباط با  بروز دهند که پیروان آن را تحول آفرین بدانند. مطالعات نشان می دهد که در دوران تغییر، رفتارهای رهبران تحول گرا در  
نگرش کارکنان نسبت به تغییر و تعهد آنها می تواند تأثیرگذار باشد. همچنین از بررسی مطالعات چنین برداشت می شود که پیروان تنها  

اس  زمانی رهبران را تحول گرا می پندارند که رهبران بتوانند نگرش کارکنان به تغییر را عوض کنند و آنها را وادار به تغییر کنند. بر اس
 نمایش داده شده است. 1توضیحاتی که از پیش رفت و همچنین بر اساس مبانی نظری مدل پیشنهادی تحقیق در شکل

          

          

             
   

           

                            

             

      

     

      

     

     

      

 

 پژوهش  : مدل مفهومی0شکل 

 

 

 

 
1- lopez &et al 
2-  Noah et al. 
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 های پژوهشفرضیه 
 تعهد به تغییر تأثیر رهبری تحول گرا بر گرایش به تغییر را میانجی گری می کند.   :فرضیه اصلی

 فرضیه های فرعی
 تأثیر دارد.دانشگاه آزاد اسلامی واحد شهرکرد فرضیه فرعی اول:  رهبری تحول گرا و ابعاد آن بر گرایش به تغییر در کارکنان 

 تأثیردارد.دانشگاه آزاد اسلامی واحد شهرکرد د به تغییر درکارکنان فرضیه فرعی دوم: رهبری تحول گرا و ابعاد آن بر تعه 
 تأثیر دارد. دانشگاه آزاد اسلامی واحد شهرکرد فرضیه فرعی سوم: تعهد به تغییر بر  گرایش به تغییردر کارکنان 

 پژوهش   شناسیروش

  از.  پردازدی  م  رییتغ  به  گرایش به تغییر  به  کمک  یبرا  شده  مطرح   یرهاییمتغ  کاربرد  به  رایز  تحقیق حاضر از نظر هدف کاربردی است،
  بر رهبری تحول گرا    اثرات  ی بررس  به  را یز.  است  یهمبستگ  نوع  از  یفیتوص  اطلاعات  یآور  گرد  نحوه  نظر   از   مذکور  قی تحق  گر ید  یسو

در قالب مدل سازی معادلات ساختاری و روابط میان متغیر های مذکور را  پردازدی متعهد به تغییر   یرهاییمتغ قی طر ازگرایش به تغییر 
بودند   نفر  390دانشگاه آزاد اسلامی واحد شهرکرد به تعداد  شاغل در    ی آماری این پژوهش کارکنان  جامعه.  مورد بررسی قرار می دهد.

شرکت در پژوهش انتخاب  نفر برای  138که از بین آنها با استفاده از فرمول تاپاخنیک و فیدل و به روش نمونه گیری تصادفی تعداد  

گرا دارای  بعد، رهبری تحول  3باشد که متغیر نگرش به تغییر دارای  بین می تعداد ابعاد متغیرهای ملاک و پیش  𝑚که در این فرمول  شدند.
 شود. بعد می  11بین دارای باشد که مجموع ابعاد متغیرهای ملاک و پیشبعد می 3بعد و متغیر تعهد به تغییر دارای  5

𝒏 ≥ 𝟖𝒎+ 𝟓𝟎 → 𝒏 ≥ 𝟖(𝟏𝟏) + 𝟓𝟎 → 𝒏 ≥ 𝟏𝟑𝟖 
سوالات تخصصی در طیف لیکرت بوده که  .  در این پژوهش برای گردآوری داده های مورد نیاز تحقیق از ابزار پرسشنامه استفاده شده است 

 نحوه امتیاز دهی به صورت زیر می باشد:ترکیب سوالات پرسشنامه به ترتیب زیر می باشد: 
 الات پرسشنامه هاتركیب سئو  .1جدول 

جمع   مولفه ها  متغیرهای  مورد بررسی 

 سوالات 

 نگارنده پرسشنامه 

 (1989)  دانهام و همکاران 6 بعد شناختی  گرایش به تغییر 

 6 بعد رفتاری 

 3 بعد عاطفی 

 ( 2002) هرسکوویچ و مایر 6 تعهد عاطفی به تغییر  تعهد به تغییر 

 6 تعهد استمراری به تغییر

 6 تعهد هنجاری به تغییر 

 ( 1995) باس و آولیو 4 ترغیب ذهنی رهبری تحول گرا 

 4 رفتارهای آرمانی 

 4 انگیزش الهام بخش 

 4 ویژگی های آرمانی 

 4 ملاحظات فردی 

 حوزه اساتید و صاحبنظران از  نفر 10 اختیار در  را آن پرسشنامه ساخت از پس  محقق منظور بدینالف :روایی محتوا: :روایی پرسش نامه ها

گردد. برای  گیری محقق برمیروایی در اصل به صحت و درستی اندازهب :روایی صوری: و مورد تایید قرار گرفت داد قرار وسازمان مدیریت
ه آماری در رابطه ی ابهامات افراد جامعپرسشنامه بین تعدادی از مخاطبان در جامعه آماری توزیع و کلیه  30افزایش روایی پرسشنامه، ابتدا  

با سئوالات مشخص شد. بدین ترتیب تعدادی از سئوالات، حذف و تعداد دیگری جایگزین آن شد و در نهایت پس از شفاف شدن نقاط  
برای بررسی اعتبار عاملی پرسشنامه های بکار  اعتبار عاملی پرسشنامه  ج :روایی سازه ضعف و قوت سئوالات، پرسشنامه نهایی و توزیع گردید.

  30بدین منظور یک نمونه اولیه شامل  پایایی پرسش نامه ها:.فته از دو روش تحلیل عاملی تائیدی و اکتشافی در تحقیق حاضر استفاده گردید ر 

میزان ضریب اعتماد    SPSS  22افزار  ها و به کمک نرم های به دست آمده از این پرسشنامه پرسشنامه پیش آزمون گردید و سسس با استفاده از داده 
 با روش آلفای کرونبام محاسبه شد که عدد بدست آمده برای هر ابزار بدین شرح می باشد.  
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 ر یی نگرش به تغ نامهكرونباخ پرسش یآلفا بیضر  .2جدول 

 هاتعداد گویه  كرونباخضریب آلفای  نگرش به تغییر ابعاد 

 6 768/0 بعد شناختی 

 6 788/0 بعد رفتاری 

 3 805/0 بعد عاطفی 

 15 773/0 كل ابعاد 

 ها تعداد گویه  ضریب آلفای کرونبام  گرا ابعاد رهبری تحول

 4 807/0 ترغیب ذهنی 

 4 785/0 رفتارهای آرمانی 

 4 825/0 بحش انگیزش الهام

 4 784/0 های آرمانی ویژگی

 4 856/0 ملاحظات فردی 

 20 841/0 كل ابعاد 

 ها تعداد گویه  ضریب آلفای کرونبام  تعهد به تغییر ابعاد 

 6 749/0 تعهد عاطفی به تغییر 

 6 728/0 تعهد استمراری به تغییر 

 6 769/0 تعهد هنجاری به تغییر 

 18 760/0 كل ابعاد 

نامه2های جداول )طبق یافته شـ رایب پایایی برای پرسـ به  و ابعاد آنییر  تعهد به تغییر و  به تغ  یشگرا،  گراتحول یرهبرهای ( ضـ ها محاسـ
 گیری مورد استفاده در این پژوهش دارد.بوده و نشان از دقت بالای ابزار اندازه 7/0گردید که همگی بالاتر از 

 های پژوهش یافته 
 های پژوهشنرمال بودن توزیع دادهآزمون 

جهت بررسی نرمال بودن متغیرهای اصلی پژوهش از آزمون کولموگروف اسمیرنف استفاده گردید که آزمون فرض آن به صورت جدول  
 باشد.( می3)

 پژوهش  یها نرمال بودن داده یجهت بررس رنوفی آزمون كلموگروف اسم .3جدول 

 توزیع نرمال  معنی داری سطح  آماره متغیرهای پژوهش 

 دارد  051/0 101/0 گرایش به تغییر 

 دارد  076/0 131/0 گرا رهبری تحول

 دارد  093/0 145/0 تعهد به تغییر 

گرا و تعهد به تغییر بالاتر دهد مقدار سـطح معناداری در متغیرهای گرایش به تغییر، رهبری تحول( نشـان می3همانطور که نتایج جدول ) 
طح اطمینان  05/0از  فر در این متغیرها در سـ یه صـ د، مورد تایید قرار می 95بوده و بنابراین فرضـ ها در متغیرهای گیرد و توزیع دادهدرصـ

 کنند.ز توزیع نرمال پیروی میپژوهش ا
 اصلی پژوهش آزمون فرضیه

 های استنباطی تحقیق بر اساس فرضیه اصلی تحقیق تنظیم و به آن پرداخته شده است.دراین بخش، یافته

 .کندگری میگرا بر گرایش به تغییر را میانجیتعهد به تغییر تأثیر رهبری تحولفرضیه اصلی: 
همبسـتگی پیرسـون جهت بررسـی وجود رابطه معنادار بین متغیرهای اصـلی پژوهش بدسـت آمد، سـسس با اسـتفاده از در ابتدا ضـریب 

 مدلسازی معادلات ساختاری واریانس محور و با توجه به وجود رابطه معنادار بین متغیرهای اصلی، فرضیه اصلی پژوهش آزمون گردید.
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 پژوهش در حجم نمونه مورد مطالعه یاصل یرهایمتغ  نیب رسونی همبستگی پ سیماتر . 4جدول 

 تعهد به تغییر  گرارهبری تحول  گرایش به تغییر  ضریب متغیرهای اصلی 

298/0 1 ضریب همبستگی گرایش به تغییر  ** 167/0 * 

000/0 - سطح معناداری   047/0  

089/0 - ضریب تعیین  028/0  

246/0 1 - ضریب همبستگی گرارهبری تحول  ** 

003/0 - - سطح معناداری   

 061/0 - - ضریب تعیین

 1 - - ضریب همبستگی تعهد به تغییر 

 - - - سطح معناداری 

 - - - ضریب تعیین

*P <  **P <  
و بین این سـه    اسـت گرا و تعهد به تغییر معنادارگرایش به تغییر، رهبری تحول  نیبی همبسـتگ بیضـر دهدیم نشـان( 4) جدولی  هاافتهی

  نیبو    (r=  298/0گرا رابطـه معنـادار و مثبـت بـه میزان )گرایش بـه تغییر و رهبری تحول  نیبی  عن. یمتغیر رابطـه معنـادار آمـاری وجود دارد
گرا و تعهـد بـه تغییر همچنین بین رهبری تحول  .دارد وجود  (r=  167/0ان )گرایش بـه تغییر و تعهـد بـه تغییر رابطـه معنـادار و مثبـت بـه میز

 وجود دارد. (r= 246/0رابطه معنادار و مثبت به میزان )
گرا و گری تعهد به تغییر در رابطه میان رهبری تحولمدل معادلات سـاختاری فرضـیه اصـلی پژوهش جهت بررسـی نقش میانجی

 مدلسازی گردید.  Smart_PLS3-2-7افزار ( توسط نرم3( و )2گرایش به تغییر به شکل )

 
 Smart_PLSافزار اثر توسط نرم بیپژوهش با استفاده از ضر  یاصل هیفرض  یمدل ساختار  . 2شکل 
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 ویول -یپ ریپژوهش با استفاده از مقاد یاصل هیفرض یضرائب مدل ساختار یمعنادار  یبررس . 3شکل 

 پژوهش در حجم نمونه مورد مطالعه  یاصل هی مدل فرض ونیرگرس بیبرآورد ضرا :5جدول 

ضریب  فرضیه اصلی پژوهش 

 اثر 

 

R2 

ولیومقدار تی  نتیجه   سطح معناداری  

 فرضیه 

تعهد به  

 تغییر 

 

 تایید 041/0 002/2 341/0 282/0 گرایش به تغییر 

رهبری  

 گرا تحول 

 

 تایید 022/0 074/2 438/0 662/0 تعهد به تغییر

رهبری  

 گرا تحول 

 

 تایید 030/0 185/2 341/0 358/0 گرایش به تغییر 

ده برآ اثرضـرایب  ان( 5در جدول )ورد شـ تون اول مقدار ضـریب نشـ ت. در سـ تاندارد و به    دهنده موثر بودن یا نبودن هر مولفه اسـ اثر اسـ
با شود جدول مشاهده می همانطور که در اسـت.گزارش شـده نتیجه فرضـیه در نهایت  سـطح معناداری وولیو، -مقدار تی  ،2Rترتیب مقدار  

ــرایب اثر می 05/0گرا بر تعهـد به تغییر و گرایش به تغییر کمتر از ولیو تاثیر رهبری تحول  -توجه به اینکـه مقـدار پی ــد، بنـابراین ضـ باشـ
ــطح اطمینـان  358/0و  662/0 رایش به تغییر کارکنـان تاییـد گردید گرا بر تعهـد به تغییر و گمعنـادار بوده و تاثیر رهبری تحول %95در سـ

ــد، بنابراین ضــریب اثر می 05/0ولیو تاثیر تعهد به تغییر بر گرایش به تغییر کمتر از   -همچنین با توجه به اینکه مقدار پی در  282/0باش
 معنادار بوده و تاثیر تعهد به تغییر بر گرایش به تغییر در این مدل تایید گردید. %95سطح اطمینان 

 گری تعهد به تغییر در فرضیه اصلی پژوهشرسی و تحلیل میانجیبر
اهده می6همانطور که در جدول ) تقیم، تاثیر مثبت و معناداری به میزان با توجه به اینکه رهبری تحولگردد ( مشـ  662/0گرا به طور مسـ

گرا بر و تاثیر مسـتقیم رهبری تحول 282/0ر به میزان بر روی تعهد به تغییر دارد، همچنین تاثیر مسـتقیم تعهد به تغییر بر گرایش به تغیی
گرا از طریق تعهد به باشـد، بنابراین تاثیر غیرمسـتقیم رهبری تحولمعنادار می  %95در سـطح اطمینان  358/0گرایش به تغییر به میزان  

ه تغییر ) ه بین ر662/0*    282/0تغییر بر روی گرایش بـ ه تغییر رابطـ د بـ ادار بوده و تعهـ ه تغییر را طبق هبری تحول( معنـ گرا و گرایش بـ
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ورت جزئی میانجی تاثیر تعهد به تغییر بر گرایش به تغییر از طریق  گرا رهبری تحولیعنی  کند،گری میروش معروف بارون و کنی به صـ
 دارد و فرضیه اصلی پژوهش مورد تایید قرار گرفت.

 ر یی به تغ شیگرا بر گراتحول یرهبر  می رمستقیاثر غ  یمعنادار یبررس . 6جدول 

مقدار   ضریب اثر  گرا بر گرایش به تغییر اثر غیرمستقیم رهبری تحول 

ولیوتی   

سطح 

 معناداری 

نتیجه  

 فرضیه 

 تایید 049/0 988/1 187/0 گرایش به تغییر  تعهد به تغییر گرارهبری تحول 

 های برازش مدل فرضیه اصلی پژوهششاخص
های ارزیابی تناسـب برازش مدل همراه با مقادیر آنها در این باشـد. کلیه شـاخصهای برازش مینظر شـاخصمدل مذکور مدل مناسـبی از 
 باشد.دهنده برازش مناسب مدل میجداول ارائه گردیده و نشان

 قی( جهت مناسب بودن مدل تحق AVEهمگرا ) ییروا شاخص یبررس. 7جدول

شاخص در مدل  مقدار  مقدار استاندارد شاخص  نام متغیر 

 مورد نظر 

 گیری نتیجه 

 برازش مدل مناسب است 534/0 5/0بیشتر یا برابر  تعهد به تغییر 

 برازش مدل مناسب است 579/0 5/0بیشتر یا برابر  گرارهبری تحول 

 برازش مدل مناسب است 611/0 5/0بیشتر یا برابر  گرایش به تغییر 
 ( C.Rمركب ) نانیاطم  تیقابل  شاخص یبررس. 8جدول 

مقدار استاندارد   نام متغیر 

 شاخص

مقدار شاخص در مدل  

 مورد نظر 

 گیری نتیجه 

 برازش مدل مناسب است 812/0 7/0بیشتر از  تعهد به تغییر 

 برازش مدل مناسب است 739/0 7/0بیشتر از  گرارهبری تحول 

 برازش مدل مناسب است 719/0 7/0بیشتر از  گرایش به تغییر 
 پژوهش  یاصل ه ی فرض یكرونباخ در مدل معادلات ساختار   یآلفا شاخص یبررس. 9جدول 

مقدار شاخص در مدل   مقدار استاندارد شاخص  نام متغیر 

 مورد نظر 

 گیری نتیجه 

 برازش مدل مناسب است 736/0 7/0بیشتر از  تعهد به تغییر 

 برازش مدل مناسب است 729/0 7/0بیشتر از  گرارهبری تحول 

 برازش مدل مناسب است 766/0 7/0بیشتر از  تغییر گرایش به  

 بحث و نتیجه گیری 
ــر بـا   هـدف تعیین تـأثیر بین »رهبری تحول گرا« بـا »گرایش بـه تغییر« از طریق نقش میـانجی »تعهـد بـه تغییر« کـارکنـان پژوهش حـاضـ

ان داد که تعهد به تغییر رابطه   ت .نتایج نشـ هرکرد اسـ لامی واحد شـ گاه آزاد اسـ گری گرا و گرایش به تغییر میانجیبین رهبری تحولدانشـ
ــلی پژوهش مورد تایید قرار گرفت.تعهد به تغییر بر گرایش به تغییر از طریق  گرا  رهبری تحولیعنی  کند،می ــیه اص در تاثیر دارد و فرض

توان در بین پژوهش های داخلی بین پژوهش های داخلی و خارجی، پژوهشـی که دقیقاً با پژوهش حاضـر همسـو باشـد یافت نشـد؛ اما می 
 رسـیدند؛  نتیجه  این  اصـفهان انجام شـد به  سـسه بانک  شـعب در ( اشـاره کرد، آنها در تحقیق خود که1394به پژوهش فرهادی و همکاران )

ی مطرح در تبیین این نتایج می توان گفت که رهبری تحولی سبکی از رهبری است که در پاسخ به اقتضائات محیط در حال تغییر امروز
شــده اســت. رهبران تحول آفرین با انگیزش کارکنان جهت فرارفتن از انتظارات و نشــان دادن اعتماد به نفس و آمادگی کارکنان جهت 
ــویق خلاقیـت پیروان، تجربه مواجهـه با موقعیـت های  ــتر و تشـ مواجه با تغییر را افزایش می دهنـد. این رهبران با تفویض اختیـارات بیشـ

ــغلی چـالش بران ــازمـانی را ایجـاد می کننـد کـه بـه پیروان اجـازه می دهـد تـا شـ گیز را برای کـارکنـان فراهم می آورنـد. این رهبران زمینـه سـ
توانایی های شـناختی خود را به کار گرفته و چشـم اندازشـان را به طور مسـتقل از رهبران و بدون کنترل و نظارت آن ها تعریف نمایند. 

 آل هیدا ذنفو طریقاز  همچنین. نندامیخو افر چالش بهرا  دخو وانپیر راتتصوو   رفکاا  ت،فرضیا هنیذ تحریک طریقاز   تحولی انهبرر
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 نشادخو  ستا  ممکن  هاآن  که  کنند  همشاهد  نندامیتو  وانپیر  ،نقش  ییزر  حطر  طریقو از    میکنند  ازبررا ا  شنو رو  فشفا  یهاارزش
 تمایل   ببینند  فرصت  یک  انعنو  بهرا    چالشها  که  دمیشو  باعث  نکنارکا  با  بطهرا  عنو  ین. اگیرند  هعهد  بر  مسئولیت  نهایشارکا  منجاا  ایبر

  ایبر  بالایی  تعهدو    بسذیرند  نمازسا  افهدو ا  هادهبررا  زهحودر    همو    دخو  یهارتمهاو    ناییهااتودر    هم  یجدید  اتتغییر  تا  کنند  اپید
ــان داد که رهبری تحولی از . هندد ننشا دخواز   نمازسا دنکر  بخشتر ثرا جهتو در   نمازسادر  اتتغییر ینا لعماا از طرفی نتایج نشـ

ــرکت گاز تأثیر می گذارد و تعهد به تغییر به عنوان متغیر میانجی نقش   طریق تعهد به تغییر بر میزان گرایش به تغییر در بین کارکنان ش
در صورتی که رهبر زمینه اجرای گرایش به تغییر در واسطه ایی بین سبک رهبری تحولی و گرایش به تغییر ایفا می کند. می توان گفت  

ازمان را فراهم می کند و نگرش و تعهد  ود. زمینه تعلق و تعهد کارکنان به سـ رکت گاز رعایت شـ ازمان را فراهم کند و بین کارکنان شـ سـ
ــتند و از طرف مح ــازمان های امروزی ناچار از تطبیق خود با آن ها هسـ ــازمان به کارکنان را به تغییراتی که سـ یط بیرونی و درونی سـ

بعد رفتارهای آرمانی و ویزگی های آرمانی توانســته گرایش به تغییر در کارکنان را پیش  ســازمان تحمیل می شــود، را تقویت می کنند.
ت و علمی از مفهوم ویژگی های آرمامی و همچنین رفتارهای  ت درسـ رکت درک و برداشـ آرمانی بینی کند. به بیان دیگر کارکنان این شـ

داشـتند با توجه به اینکه در پژوهش حاضـر سـنجش رهبری تحول گرا با پنج بعد آن مورد توجه قرار گرفته اسـت در میان کارکنان شـرکت 
ــده  گاز بعد ویژگی هاو رفتاری آرمانی ــتی درک ش ــد که رهبران تحول گرا به عنوان یک الگو نقش مثبتی را برای  به درس به نظر میرس

تان تعریف می نماید چرا که کارکنان این را به خوبی درک کرده اند و از ارتقاء نگرش ایف ی را برای زیردسـ خصـ ا می کنند و مأموریت مشـ
در همین راسـتا پژوهش حاضـربا   طرفی کارکنان رفتارهای رهبران تحول گرا که افتخار و احترام را القاء می کند را به خوبی فهمیده اند.

( در پژوهشـی با عنوان بررسـی رابطه بین سـبک های رهبری تحول آفرین و تعامل گرا و نگرش به تغییر 1390فرازجا و خادمی)تحقیقات  
ازمانی انجام دادند در قسـمت تاثیر ابعاد برنگرش همخوانی دارد)بین رهبری فرهمند به عنوان یکی از مؤلفه های رهبری تحول آفرین  سـ

ازمانی رابطه معناداری ناختی به تغییر سـ ان داد که   با نگرش شـ ت( اما در نتیجه کلی باید گفت که تحقیق فرازجا و خادمی نشـ وجود داشـ
( در پژوهشی 1393بین تحریک ذهنی با نگرش شناختی و رفتاری به تغییر سازمانی نیز رابطه معنی داری وجود دارد. رجب زاده و لسانی)

نگرش آن ها نسـبت به تغییر سـازمانی در مدارس متوسـطه دوم   با عنوان رابطه بین درک معلمان از رفتارهای رهبر آموزشـی مدیران و
ی مدیر و نگرش   ان داد که رابطه مثبت و معنی داری بین درک معلمان از رفتارهای رهبری آموزشـ ا انجام دادند. نتایج نشـ تان فسـ هرسـ شـ

ــی مدیر در ــازمانی وجود دارد. معلمان مدارس از رفتارهای رهبری آموزش ــبت به تغییر س ــبت به تغییر آن ها نس ــته و نس ک بالایی داش
ســازمانی دیدمنفی دارند. نتایج این تحقیق نشــان داد چنانچه رفتارهای رهبری آموزشــی مثبت درک نشــود معلمان نســبت به تغییرات 
پیشـنهادی آنان نگرشـی مثبتی نخواهد داشـت که می توان گفت هرچقدر که تحقیق این دو محقق شـبیه به تحقیق حاضـر نیسـت اما 

د. رحیمیان)نت ی با عنوان1393یجه نهایی تحقیق این دو محقق تا حدودی با این تحقیق نزدیک می باشـ تحلیل رابطه بین   "( در پژوهشـ
تگاههای اجرایی شـهر کرمان   دو متغیر سـبک رهبری تحول ازمانی در دسـ حاکی از آن بود که انجام داد ،نتایج آفرین و نگرش به تغییر سـ

که با تحقیق حاضــر در این   .آفرین با ابعاد نگرش به تغییر ســازمانی برقرار اســت های ســبک رهبری تحول فهرابطه معناداری بین مول
نتایج این تحقیق نشـان داد که رهبری تحول آفرین به نسـبت شـیوه های خاص رهبری تغییر با تعهد به تغییر زمینه همخوانی داشـت.  

وص زمانی که ا یار قوی دارد؛ بخصـ ان داد زمانی پیروان، رابطه بسـ ند. نتایج همچنین نشـ ته باشـ ین تغییرات تأثیر فراوانی بر خود فرد داشـ
که تغییر تأثیر اندکی در سـطح شـغل داشـته باشـد، رهبری تغییر به عنوان یک تعدیل کننده رابطه رهبری تحول آفرین و تعهد به تغییر 

ی با عنوان کاریزما  2016نوحه و همکاران)  عمل می کند. طحی بر روی کاریزمای ادراک ( در پژوهشـ ازمانی: مطالعه ای چندسـ و تغییر سـ
وق تغییر  ان داد که وقتی رهبران تیم به رفتارهای مشـ وع پرداختند..نتایج این تحقیق نشـ ده، تعهد به تغییر و عملکرد تیمی به این موضـ شـ

می را از طریق کاریزمای ادراک شـده از سـوی دسـت می زنند به عنوان رهبران کاریزماتیک شـناخته می شـوند. این رفتارها عملکرد تی
د. ل می کننـ ــهیـ ه تغییر تسـ ا بـ د آن هـ ایج غلامی)پیروان مختلف و تعهـ ا نتـ بـ ایج  نتـ اران)1390این  د و 1393(، براتی و همکـ (، هرولـ

های رهبری ( در پژوهشــی با عنوان بررســی رابطه بین ســبک 1390غلامی )( مطابقت دارد. 2016( و نوحه و همکاران)2008همکاران)
تحول آفرین و تعامل گرا با عملکرد شــغلی و تعهد ســازمانی در کارکنان ســازمان آموزش و پرورش همدان پرداخت. نتایج این پژوهش 
نشـان داد که بین سـبک های تحول آفرین و تعامل گرا با تعهد سـازمانی رابطه معنادار وجود دارد که در ابعاد: رهبری فرهمند و توجه و 

دی قابلیت پیش بینی تعهد سـازمانی را دارند، اما بین سـبک های رهبری تحولی و تعاملی با عملکرد شـغلی رابطه معناداری ملاحظه فر
( در پژوهشـــی با عنوان تعهد به تغییر: نقش حمایت، اعتماد، 1393وجود ندارد و قابلیت پیش بینی این متغیر را ندارند. براتی و همکاران)

یرامون تعهد به تغییر پرداخته اسـت. نتایج این تحقیق نشان داد که حمایت سرپرست، عدالت رویه ای و عدالت عدالت و عاطفه به بحث پ
تعاملی متغیرهای واســطه ای بین اعتماد، حمایت ســازمانی و تعهد هنجاری به تغییر هســتند. بر اســاس یافته ها مدیران ســازمان ها به 

دند.  افزایش اعتماد، حمایت، عاطفه مثبت و عدالت یه شـ ی  2008هرولد و همکاران)  برای ایجاد تعهد به تغییر توصـ ی به بررسـ ( در پژوهشـ
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کارکنان متعهد مشــارکت گســترده ای در ســازمان دارند چرا که  اثر رهبری تغییر و رهبری تحول گرا در تعهد به تغییر کارکنان پرداختند.
رکت ت که در تحقق اهداف شـ ازمان  رفتار و عملکرد آنان به گونه ای اسـ تند. علاوه بر این آنها معتقدند که با تعهد در سـ هیم هسـ خود سـ

رضایت شغلی، انگیزش و حضور منظم در سازمان نیز اتفاق می افتد و بدون تعهد کارکنان تغییری اتفاق نمی افتد از این رو این کارکنان 
وده و به عنوان عنصــر اســاســی برای دســتیابی به تغییر درک کرده اند که تعهد به تغییر آن هم در ســطح ســازمان یکی از انواع تعهد ب

ته   ازمان نداشـ ازد. و اگر تعهدی به سـ تگی کارکنان و اهداف تغییر را فراهم می سـ ت که پیوسـ ود و عاملی اسـ ناخته می شـ موفقیت آمیز شـ
هرکرد معتقدند که تعهد در برابر تغی رکت گاز شـ وند. کارکنان شـ ت مواجه می شـ کسـ ند در تغییر با شـ روری در تلاش برای باشـ یر جزء ضـ

ر  ود. در بین پژوهش های داخلی و خارجی، پژوهشـی که دقیقاً با پژوهش حاضـ ازمان می شـ ازمانی اسـت و باعث نوآوری در سـ تغییرات سـ

نگرش    در پژوهشی با عنواناشـاره کرد، وی (2013جیاکو )همسـو باشـد یافت نشـد؛ اما می توان در بین پژوهش های خارجی به پژوهش 
نسـبت به تغییرات سـازمانی در میان مدیران میانی بیمارسـتان های سـوئیس به این نتیجه رسـیده بود که ارتباط با سـرپرسـت تعادل بین کار 

ی ، عه حرفه ای افراد، فرصـت های آموزشـ ب  و زندگی توسـ ازمانی ، ارتباطات مناسـ غلی، مشـارکت کارکنان در فعالیت های سـ امنیت شـ
ده اسـت.باعث نگرش مثبت به تغی ازمان شـ تری پیدا می کنند و این  یر در سـ ارکت کنند تعهد بیشـ تر مشـ ازمان بیشـ هرچقدر کارکنان در سـ

 تعهد بیشتر باعث نگرش به تغییر در میان آنها می شود. 
 با توجه به یافته های فرضیه های پژوهش پیشنهادهای کاربردی زیر ارائه می گردد:

 تحولی  یهبرر به سبک د، خو مدیریتدر  دانشگاه آزاد اسلامی واحد شهرکرد انمدیر که دمیشو دپیشنها  هشوپژ ینا نتایج سساا بر -
 ذنفو  نکنارکادر    نندامیتو  تحولی  یهبرر  سبک  لعماا  طریقاز    ها. آنباشند  شتهدا  دانشگاه آزاد اسلامی واحد شهرکردآن در    لعماو  ا
  هم افرو    لتاعد  عایتر  همچنین.  کنند  همافر  شرکت گازدر    تغییر  به  تعهد  ان میز  یشافزو ا  اتتغییر  با  ریگازسارا در    هاآن  شنگیزو ا  دهکر
 ن کنار کادر    تغییر  به  تعهد  یشافزا  زسا  مینهز  ندامیتو  ،کنند  دهستفاا  ویمسا  رطو  به  مانیزسا  منابعاز    نندابتو  نکنارکا  همه  که  یطیاشر  دنکر
 .یددرآ ا جرا به مند علاقه  ان هشگروپژ توسط  نیز یگرد ریماآ معاجوو  هانمازسادر  هشوپژ ینا تا دمیشو دپیشنها همچنین. دشو
مدیران در جهت ایجاد رفتار گرایش به تغییر باید گام به گام حرکت کنند. چون فرایند گرایش به تغییر یک فرایند یک روزه نیست که  -

 فرایند مداوم و زمان بر است.بتوان مانند یک تکنولوژی جدید آن را به سرعت وارد سازمان کرد، بلکه یک 
باشد. این امر بدین معنی همچنین در میان ابعاد رهبری تحول آفرین، ویژگی های آرمانی  دارای بالاترین رابطه با گرایش به تغییر می -

دن د هیم شـ تان از طریق سـ تان تعریف کنند چرا که خودیابی زیردسـ ی را برای زیردسـ خصـ ت که مدیران باید مأموریت مشـ ر بینش و اسـ
تعهد متقابل توانایی هایشــان را در یک فرایند منظم رشــد و توســعه می دهند. زیرا کارمندانی که دارای ســطح توانمندی فردی بالایی 

کنند و سـریع تر یاد تری میزنند، در کارهایشـان احسـاس مسـئولیت بیشتری دارند، به ابتکار بیشـتر دسـت میهسـتند، احسـاس تسـلط بیش
 گیرند.می
مدیران باید به عامل ترغیب ذهنی به عنوان یک محرک در پیروان برای بررسـی مجدد مفروضـات اسـاسی و مورد سؤال قرار دادن آنها  -

یوه های جدید، نگریسـتن به چگونگی تغییر به عنوان   و وادار کردن پیروان به نگریسـتن به مسـائل تغییراز زوایای مختلف و پیشـنهاد شـ
 یک راهکار توجه کنند.

مدیران باید افراد متفاوت را در زیر چتر فکر و نظر واحدی گرد آورند و افراد خلاق و کارآفرین را پرورش دهند. این امر در پرورش بعد   -
باشد. الهام و القای تصویر خوش بینانه درباره آینده در کارکنان سازمان منبع انگیزش و  ابتکارات فردی در تعهد به تغییر بسیار مؤثر می 

 کند. آورد که پدیده تعهد به تغییر را در سازمان تسهیل میحریک کافی برای حرکت در مسیر هدف های سازمان را پدید می ت
 مدیران باید نسبت به تعهدات و وعده های خود سخت پایبند باشند.  -
در همین راستا نمودهای رفتاری خود   مدیران باید رفتارهای عملی مناسب با تعهدات جدید را مشخص کنند و اعضای سازمان نیز باید -

 را تصحیح نمایند تا اهداف سازمانی تحقق یابند. 
دانشـگاه باید کارکنان را در تصـمیم گیری مشـارکت دهند. چرا که مشـارکت کردن و دخیل شـدن افراد در امور، مقاومت در برابر تغییر را  -

رکت گاز را افزایش می دهد هم چنین سـطح ف بت به خود و دنیای پیرامون خود کاهش و تعهد به شـ ار روانی را کم می کند و افراد نسـ شـ
 احساس بهتری پیدا می کنند و آن را در جمع ابراز می دارند.

مدیران باید برای کارکنان دانشـگاه در قبال عملکرد و رفتارهای معطوف بدان پاداش در نظر بگیرند. پاداش های مالی در درگیر کردن  -
مه های تغییر در سـازمان از تأثیر بسـزایی برخوردار هسـتند و همچنین در پذیرش تغییر، تلاش برای کار هوشـمندانه تر،  کارکنان در برنا

 همکاری و کار تیمی نیز مؤثر واقع می شود.
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گاه باید - د. عاملان تغییر در دانشـ در برآورد زمان خود  متغیر زمان به عنوان عاملی تأثیرگذار در ایجاد تعهد به تغییر در کارکنان می باشـ
ب مؤثر  انی می توانند در تعیین زمان مناسـ را به فنون علمی مجهز کنند، زیرا عوامل زیادی از جمله تنوع، کیفیت و بهره وری نیروی انسـ

ه سـازی از واقع شـوند. مراجعه به نظرات و آرای خبرگان اسـتفاده از زمان اختصـاص یافته به فعالیت های مشـابه و برخورداری از فنون شـبی
 جمله فنونی هستند که در این خصوص توصیه شده است.

ــیر تغییر قرار گیرند و مقاومت کمتری در  - توجیه کارکنان در مورد چرایی و چگونگی تغییر: به کارکنان اجازه می دهد تا آگاهانه در مس
 ارتباط با تغییر از خود نشان دهند.

ر در دانشگاه کاستن مقاومت افراد در مقابل تغییر و پس از ایجاد تعهد به تغییر است. پس  یکی از مهمترین مسائل مطرح در زمینه تغیی -
شرکت گاز باید حمایت کارکنان را برای ایجاد تغییر جلب کند. چون تنها زمانی تغییر به صورت موفقیت آمیز رم می دهد که کارکنان از 

نیروی مورد نیاز درین نکنند، هرنوع سختی و تنش روانی را تحمل نمایند    روی میل و علاقه برای تأمین هدفهای جدید از صرف وقت و 
 و به اصطلاح در راه تآمین این هدفها از خودگذشتگی کنند

 منابع 
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