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 تعهد کارکنان  بر آن ريتأث و يسازمان يريتحول پذ زانيم يبررس

  زيتبر يشهدا مارستانيب يرسازمانيينسبت به تغ
  

  
 ٢ک زاديجعفر ب ،١*ين قاسميرام

  
  چكيده
 مارستانيب يرسازمانييتعهد کارکنان نسبت به تغ بر آن ريتأث و يسازمان يريتحول پذ زانيم يابيارز حاضرهدف از پژوهش  نه و اهداف:يزم
  است. زيتبر يشهدا

کارکنان  يپژوهش تمام يجامعه آمار .است يو همبستگ يفيث روش، توصيو از ح يحاضر از نظر هدف، کاربرد پژوهش ها:مواد و روش
رابطه ، طبق يطبقه ا يتصادف يريگ نمونه روش از نمونه با استفاده حجم نفر بوده است. ۲۷۹ها باشد که تعداد آن يز ميتبر يمارستان شهدايب

 يهاو درصد پاسخ يع فراوانيتوز ي، جدول هايفيدست آمده در سطح توصبه يل داده هايه و تحليبه منظور تجز شدند. انتخاب نفر ۱۶۲کوکران 
  اسميرنف، -تک گروهي، گلموگروف tمربوط به هر يک از سؤالات و نمودارهاي ستوني و در سطح استنباطي براي آزمون فرضيه هاي تحقيق از آزمون 

r .پيرسون و رگرسيون دو متغيره استفاده شده است  
رات در تعهد کارکنان ييدرصد تغ ۲۳باً يمتوسط است. تقرز در حد بالاتر از يتبر يمارستان شهدايدر ب يسازمان يريپذن تحوليانگيم ها:افتهي

واحد  ۲۵۶/۰باعث  يسازمان يريش در تحول پذيک واحد افزايگردد.  ين مييتب يسازمان يريرات در تحول پذيي، توسط تغير سازمانيينسبت به تغ
ن آزمون از يا يونيجه گرفت که مدل رگرسيتوان نت يشود. پس م يز ميتبر يمارستان شهدايدر ب ير سازمانييش در تعهد کارکنان نسبت به تغيافزا

 باشد. يدار م يمعن يلحاظ آمار
 متوسط از بالاتر حد ز دريتبر يشهدا مارستانيب در يسازمان يريپذ تحول نيانگين پژوهش نشان داد که ميج اينتا :يريگجهينتبحث و 
 .گردد ين مييتب يسازمان يريپذ تحول در راتييتغ توسط ،ير سازمانييدر تعهد کارکنان نسبت به تغ راتيياست و تغ
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 ٢٧/                                                                                                                             ١٣٩٤سال   ٢شماره   ۶دوره  تصوير سلامت 

  مقدمه
و  رييسازمان ها با تغ ،يامروزه در سطح گسترده و عموم

و  يسازگار ياز آنان برا يکه برخ يدر حال ؛تحول مواجه اند
باشند. يو تحولات آماده نم رييتغ گونهنيبا ا يسازهم

در برابر  ديبا کهنيعلاوه بر اها سازمان تيريبنابرابن مد
 ييوانات ديبا ،باشند ريپذسازگار و انعطاف ر،يمتغ طيمح
و تحول  رييتغ يهابرنامه يريکارگهب مشکلات و صيتشخ
و به طور  ستندين ستايچرا که سازمان ها ا ؛را دارا باشند يسازمان
 در کشمکش هستند. يو داخل يمستمر با عوامل خارج مداوم و

ع در يرات وسييرا زمان تغ يلاديکم ميست و يقرن ب 
رات در راه است. يين تغيز ايران نيدر ا .انددهيکار نام يايدن
ا رفتار يده، نظر يک عقيرفتن يپذ« ه صورتب يسازمان رييتغ
رات يي). افراد در مقابل تغ۱( ف شده استيتعر» ديجد

ن يبهتر ين مقاومت، ممکن است حتيکنند و ا يمقاومت م
   ).٢( ز با شکست روبه رو سازديرا ن ريتداب
نه، کاستن ين زمين مسائل مطرح در اياز مهم تر يکي

جاد آن، تعهد به ير، و پس از اييمقاومت افراد در مقابل تغ
ت کارکنان را ياست که حما ين عامليراست. تعهد مهمترييتغ
ر به ييتغ ي). تنها زمان۳( کنديجلب م رييغت ياجرا يبرا

 ل ويم يدهد که کارکنان از رو يز رخ ميآمت يصورت موفق
 يرويد، ازصرف وقت و نيجد ين هدف هايتأم يعلاقه برا
را تحمل  يوتنش روان يهر نوع سخت ؛غ نکننديدر ازيمورد ن
ن هدف ها از خود ين ايند و به اصطلاح در راه تأمينما

ف يتوص ير به عنوان عاملييتعهد به تغ. )۱( کنند يگذشتگ
 ياساس يوستگير، پيين افراد و اهداف تغيشده است که ب

 .)۴(کند.  يجاد ميا
را ياست. ز ين نگرش ها، تعهد سازمانياز مهم تر يکي 

تواند در تحقق اهداف سازمان، نقش يم يتعهد سازمان
به  يابيدست ي). کارکنان متعهد، در راستا۵فا کند (يا ياساس

زان تعهد ياز م ي. آگاه)۶(کوشند  يشتر مي، بياهداف سازمان
ند يتواند در مراحل گوناگون فرآيکارکنان به سازمان م

ران يم مديتصم يبرا يمناسب ي، مبنايت منابع انسانيريمد
زان يآن بر م ريتأث ، از نفوذ ويباشد. توجه به تعهد سازمان

رش اهداف ي، پذي، بهروري، تعهد و وفاداريبت، ماندگاريغ
و حرکت در جهت تحقق اهداف  يسازمان يهاو ارزش
 يهايق و بررسيدرامر تحق يشود. کوتاه يم يسازمان ناش

 يهانهيش هزيمربوط به تعهد کارکنان در سازمان، به افزا
د، يجد يروهاياز ترک خدمت و جذب ن يهنگفت ناش
ق و يدق يو نظارت يکنترل يزم هايجاد مکانين و اييعملکرد پا

ن بودن تعهد ييکه پا يطور). به ۷شود ( يده منجر ميچيپ
ان سازمان است. از يان کارکنان و هم به زي، هم به زيسازمان
را  يج مطلوبيکارکنان، نتا يبالا يگر، تعهد سازمانيطرف د
  ). ۸( آورد يکارکنان و سازمان به ارمغان م يبرا

، تعهد به )Klin et alن و همکارانش (يطبق نظر کل
   ها قرار در سازمان ينوآور يت اجرايرات در مرکزييتغ

 )Armenakis et al( و همکارانش زي). همچنن آرمناک۹(دارد 
رات ييدر چارچوب تغ ياند که تعهد سازماند کردهيتأک
 يار در اجرايک معيد به عنوان يز، نقش دارد و بايت آميموفق

 (diapriks) ). دي آپريکس۳تغييرات سازماني در نظر گرفته شود (
کارکنان نسبت به  ياحتمال يعکس العمل هاز معتقد است ين

ر خواهد يع به صورت زياس وسيدر مق ير سازمانييخبر تغ
ترسند،  يدرصد م ۴۰شوند،  يم يدرصد عصبان ۱۵بود: 
شوند اما  يدرصد مردد م ۳۰شوند،  ياعتماد م ين و بيبدب
ن بدان يهستند و ا يدوار و با انرژيدرصد ام ۱۵را هستند، يپذ

      ر هستند وييدرصد کارکنان مخالف تغ ۵۵معناست که 
   ستند تا متحد شوند که يم قلب آماده نيدرصد از صم ۸۵
از است به کار ببرند يآن چه مورد ن يشان را برايها ييتوانا
اتفاق  يريياست که بدون تعهد کارکنان تغ ين در حاليو ا

 .)۱۰( نخواهد افتاد
در  )Ayoko, Callan & Härte( آيوكو، كالان و هارتل

 تحول استراتژي مناسب مدل طراحي به منظور يپژوهش
شركت  زنجيرة تأمين هزينه مديريت در سازماني
 سازة خصوص افتند  که دريج دست ين نتايبه ا يخودروساز
 فردي، رفتار سطح سه تأثيرگذار در عوامل بررسي رفتار،
 رقبا، بخش در شود. همچنين مي انجام سازماني و گروهي
 بخش در و ها شركت هزينة ساختار و منبع بودن تك تأثير

    سنجش توليد فناوري و اطلاعات فناوري تأثير فناوري،
همچنين تأثير ساختار سازماني بر مديريت هزينه، شود.  يم

لفة پيچيدگي تبيين مي شود. مؤلفه هاي ؤتنها بر اساس م
رسميت و تمركز تأثير چنداني بر مدل پيشنهادي تحقيق 

دستاورد اساسي تحقيق تأييد ارتباط ميان فناوري  ندارند؛ اما
فناوري  و مديريت هزينه در دو حوزة فناوري اطلاعات و

  ).۱۱( توليد است
 يانسان يروين يو بهره ور يارتباط تحول سازمان يبررس

 ۲۰۰۶در سال  يدر قالب پژوهش )Safoldتوسط سافولد (
ارتباط  يبه بررس يانجام شده است. محققان با هدف کل

نشان داد که رابطه  يانسان يروين يو بهره ور يتحول سازمان
ست و تحول ممکن است به يکنواخت نين دو ضرورتـاً يا
ار يمنجر گردد. اما اگر شدت تحول بس يش بهره وريافزا
 يالگوها ياز سو يباشد، احتمالا موانع يناگهاند و يشد
توانند باعث کاهش  ين موانع ميشود و ا يجاد ميا يفرهنگ
  ).۱۲گردند ( يبهره ور
 يسازمان يت تحول و نوآوريريتحت عنوان مد يقيتحق
 کارکنان يرفتار يت و شاخص هايط عدم قطعيدر شرا
 ۱۳۹۰ در سال يدر قالب پژوهشرضايي راد و همکاران توسط 

ن ابعاد مورد مطالعه در يج نشان داد که بينتاانجام شده است. 
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ج حاصل از يوجود دارد. در واقع نتا يمعناداراط يپژوهش ارت
 يسازمان يتحول و نوآور يندهايپژوهش آن ها توجه به فرآ

 ).۱۳شود ( يادآور ميرا  يرفتار يامدهايبر پ
رابطه ابعاد سبك رهبري  يبررستحت عنوان  يقيتحق

سسات بانكي استان ؤاي مسؤتحول گرا در توانمندسازي ر
 ۱۳۹۱ در سال يدر قالب پژوهش و همکاران يکشاورز تهران

انجام شده است. نتايج حاصل از تحليل اطلاعات با استفاده 
از ضريب همبستگي پيرسون، نشان داد كه رابطه بين سبك 

سسات بانكي ؤرهبري تحول گرا در توانمندسازي روئساي م
علاوه تمامي مؤلفه هاي رهبري هاستان تهران معنادار است. ب

سسات بانكي استان ؤدسازي روئساي متحول گرا با توانمن
تهران رابطه معناداري دارند. همچنين تحليل رگرسيون چند 
عاملي بيانگر اين است كه از ميان مؤلفه هاي رهبري 

الهام بخش بيشترين  زشيتحولگرا، ملاحظات فردي و انگ
  ).۱۴( سا دارندؤتأثير را در توانمندسازي ر

 يجهت و عملکرد کللذا از آن جا که رفتار کارکنان بر 
قادر به  ين سازمان ها هنگاميگذارد، بنابرا يم سازمان ها اثر

ر آماده، ييتغ ير مؤثر خواهند بود که کارکنانشان براييتغ
ر ييکه تغ ييها ين اساس در سازمانيل و توانا باشند. بر ايمتما
 هايعکس العمل بينيگيرد، درک و پيشطور مستمر صورت ميبه
ر از ييت تغيرير در مدييکارکنان نسبت به تغ يشناختروان
ر آن هم يين رو تعهد به تغياز ا. برخوردار است ييت بالاياهم

از انواع تعهد بوده و به عنوان عنصر  يکيدر سطح سازمان، 
شود  يز شناخته ميت آمير موفقييبه تغ يابيدست يبرا ياساس
فراهم ر را ييکارکنان و اهداف تغ يوستگياست که پ يو عامل
فقدان تعهد را به عنوان ) Cornerن رو کارنر (يسازد. از ا يم
بر . )۱۵کند ( يم ير معرفيين علت شکست در تغيع تريشا
ر متعهد هستند از ييکه نسبت به تغ ين اساس کارکنانيا

تر وقف شيبرخوردارند و خود را ب ياز انرژ ييسطوح بالا
  کنند. يسازمانشان م
منوط به ارتقا و پرورش  يو رشد هر سازمان ييشکوفا
سازمان  يرو شيپ راتييآن در در قبول تغ يمنابع انسان

سازمان ها و  لاتياز تشک ياست. از آنجا که تحول سازمان
 نهيکارکردشان در زم يچگونگ زيافراد درون آن و ن نيهمچن
ها و سازمان به افراد، گروه تيکه منجر به ترب يراتييتغ

مباحث  نيآورده از مهمتر انيشود، سخن به ميبهتر مکارکرد 
 يريپذتحول زانيم يابيارز تحول و تيريمد است. تيريعلم مد
آماده  يبه معنا يسازمان رييبر تعهد کارکنان به تغ يسازمان

و رشد مستمر  يريادگي ينگاه داشتن کارکنان و سازمان برا
 رو شيو در پ ريناگز يندهيآ يتفکر برا يباشد که خود نوع يم

 نياز مهم تر يکي رييبه تغ دنياست. تحول و تحقق بخش
هر  رايز .باشد يبقا و رشد هر فرد و هر سازمان م اتيضمقت

تر زرگبونظام  ياجتماع ياز نظام يفرع يخود نظام يسازمان
نظام در حال تحول و  کيکه مجموع  ياست و هنگام يجهان

خود را با  ديبا ريناگز زين يفرع ياست، نظام ها شرفتيپ
آمده است، همگام و  ديکه در نظام بزرگتر پد يتحولات

آن  يان شده محقق درپيبا توجه به مطالب بهماهنگ سازند. 
ر آن برتعهد يتأث و يسازمان يريتحول پذ زانيما ياست که آ

 زيتبر يشهدا مارستانيب يسازمان رييکارکنان نسبت به تغ
    ؟چگونه است

   قيتحق يه هايفرض
 زيتبر ياشهد مارستانيب يسازمان يريتحول پذ زانيم .۱

  در حد بالاتر از متوسط است.
 رييبر تعهد کارکنان نسبت به تغ يسازمان يريتحول پذ .۲
  مؤثر است. زيتبر ياشهد مارستانيدر ب يسازمان
  

  هاروشمواد و 
ث روش، يو از ح يحاضر از نظر هدف، کاربرد پژوهش

ق حاضر، يتحق ياست. جامعه آمار يو همبستگ يفيتوص
 ۲۷۹باشد که تعداد آنها  يز ميتبر يمارستان شهدايکارکنان ب

نفر است. براي محاسبه حجم نمونه آماري از روش نمونه 
ده و طبق رابطه کوکران يگيري تصادفي طبقه اي استفاده گرد

   دست آمده است.نفر به ۱۶۲ يحجم نمونه آمار
نمونه آماري و به منظور  براي جمع آوري اطلاعات از

اي كه آزمون فرضيه هاي تنظيم شده اين تحقيق، از پرسشنامه
با توجه به متغيرهاي تحقيق و عملياتي نمودن آن ها تنظيم 

  ، استفاده گرديده است.بود شده
پرسشنامه تحقيق متشكل از دو دسته سؤال است. دسته  

اول كه با حروف الفبا كدگذاري شده است؛ به منظور تعيين 
و مشخص شدن مشخصات نمونه آماري از لحاظ جنسيت، 

لات و سابقه خدمت و يوضعيت تأهل، سن، سطح تحص
منظور آزمون فرضيه هاي تحقيق حاضر در دو دسته دوم به
 پذيريتحول است. بخش اول شامل سؤالات يدهدبخش تنظيم گر

باشد و در قالب  يسؤال م  ۵۰باشد که مشتمل بريم يسازمان
  .)۱۶( اي ليکرت مورد استفاده قرار گرفته استمقياس پنج گزينه

است  ير سازمانييبخش دوم، سؤالات تعهد نسبت به تغ
 يانهياس هفت گزيسؤال است و در قالب مق ۹كه شامل 

  .)۱۷ده است (يگرد ميکرت تنظيل
آوري اطلاعات از روايي براي تعيين روايي ابزار جمع

نمادي يا صوري استفاده گرديد. بدين ترتيب كه پرسشنامه 
نظران دانشگاهي اوليه تنظيم شده در اختيار اساتيد و صاحب

كه سؤالات رشته مديريت قرار گرفت تا در رابطه با اين
كند يا است، اندازه گيري ميچه را كه مد نظر مطرح شده، آن

نظران خير؟ اظهار نظر نمايند. سپس نظرات اساتيد و صاحب
  در پرسشنامه لحاظ و تغييرات لازم در سؤالات به وجود آمد.

براي آزمون پايايي پرسشنامه از آزمون آلفاي كرونباخ 
استفاده شده است. براساس اين روش با يك مطالعه مقدماتي 

ه مورد بررسي و با استفاده از نرم افزار کارمند جامع ۳۵روي 
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و  يسازمان يري، ميزان پايايي سؤالات تحول پذSPSSآماري 
     ۸۸۶/۰و  ۷۵۱/۰ترتيب به ير سازمانييتعهد نسبت به تغ

  دست آمد. به
سؤالات  ها نشان مي دهد که اولاًرهمقدار اين آما
پرسشنامه اً يگر دارند و ثانيکديبا  ييبالا يپرسشنامه همبستگ

  برخوردار مي باشد. ييبالا يياياز پا  ق،يتحق
  
  

  

  هايافته
ميزان تحول پذيري سازماني بيمارستان  :۱هيآزمون فرض

  تبريز در حد بالاتر از متوسط است. يشهدا
ز در يمارستان شهداء تبريب يسازمان يريزان تحول پذيم

      .)H1( حد بالاتر از متوسط است
ز در يمارستان شهداء تبريب يسازمان يريزان تحول پذيم

        .)H0( ستيحد بالاتر از متوسط ن
  

  بيمارستان شهداء تبريزمربوط به ميزان تحول پذيري سازماني  هاي توصيفيآماره .١جدول 
 خطاي معيار انحراف معيار ميانگين تعداد 

 ٠١٩/٠ ٢٥٠/٠ ٨١/٣ ١٦٢ سازمانيتحول پذيري ميزان 
        

  
  تبريز يبراي تعيين ميزان تحول پذيري سازماني در بيمارستان شهداتک گروهي  t. نتايج آزمون ٢جدول 

 ٣ارزش مورد آزمون =  
t  حد بالا پايينحد  مياتگيناختلاف  معني داري سطح آزاديدرجه 

 ٨٥٥/٠ ٧٧٨/٠ ٨١٦/٠ ٠٠٠/٠ ١٦١ ٥٠٦/٤١ ميزان تحول پذيري سازماني
     

بر اساس  يسازمان يريپذن تحوليانگيكه مبا توجه به اين
بوده و اين مقدار از  ۸۱/۳دست آمده برابر ههاي بپرسشنامه

بزرگتر است و اين تفاوت با باشد، مي ۳متوسط اين متغير كه 
  tدر آزمون  ۰۵/۰كوچكتر از  يداريتوجه به سطح معن

     ملاحظه  ٢چه در جدول شماره دار است؛ و چنانمعني
 يدار ي، سطح معنيا دو دامنه يدار يگردد؛ در سطح معنيم

ن سطح از حداقل يبوده و ا ۰۰۰/۰ يتک گروه tآزمون 
ز با توجه به مقدار يه و نکوچکتر بود ۰۵/۰ يدار يسطح معن

t  محاسبه شده پس فرضH1 د و فرض ييتاH0 گردد. يرد م  
  
  

  
 يمارستان شهدايدر ب يسازمان يرين تحول پذيانگين ميبنابرا
  ز در حد بالاتر از متوسط است.يتبر

تحول پذيري سازماني بر تعهد کارکنان  :۲آزمون فرضيه
  تبريز مؤثر است. نسبت به تغيير سازماني در بيمارستان شهداي

ر ييبر تعهد کارکنان نسبت به تغ يسازمان يريتحول پذ
                         ).H1( ز مؤثر استيمارستان شهداء تبريدر ب يسازمان

ر ييبر تعهد کارکنان نسبت به تغ يسازمان يريتحول پذ
                      .)H0( ستيز مؤثر نيتبر يمارستان شهدايدر ب يسازمان
  

  پيرسون براي تعيين همبستگي تحول پذيري سازماني بر تعهد کارکنان نسبت به تغيير سازماني در بيمارستان شهداي تبريز rآزمون  .۳جدول 
 تعهد کارکنان نسبت به تغيير سازماني تحول پذيري سازماني 

 ۴۸۳/۰ ۱ پيرسون rضريب همبستگي  تحول پذيري سازماني
 sig(  ۰۰۰/۰طرفه ( ٢سطح معناداري 

 ۱۶۲ ۱۶۲ تعداد 
 ۱ ۴۸۳/۰ پيرسون rضريب همبستگي  تعهد کارکنان نسبت به تغيير سازماني

  sig( ۰۰۰/۰طرفه ( ٢سطح معناداري 
 ۱۶۲ ۱۶۲ تعداد

    
سطح  ،گردديملاحظه م ۳چنانچه در جدول شماره 

ن سطح از يبوده و ا ۰۰۰/۰رسون يپ rآزمون  يداريمعن
ز با توجه به يکوچکتر بوده و ن ۰۵/۰ يدار يحداقل سطح معن

 يدار يرسون محاسبه شده رابطه معنيپ r يب همبستگيضر

ر ييو تعهد کارکنان نسبت به تغ يسازمان يرين تحول پذيب
 ز وجود دارد.يتبر يمارستان شهدايدر ب يسازمان
ه ين فرضير وابسته اير مستقل بر متغير متغيآزمون تأث يبرا

   ون استفاده شده است.ياز آزمون رگرس
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  مربوط به مدل رگرسيوني متغير تحول پذيري سازماني بر تعهد کارکنان نسبت به تغيير سازماني در بيمارستان شهداي تبريز ۲تحليل واريانس فرضيه  .۴جدول

    
معني داري  گردد که سطحملاحظه مي ۴طبق جدول شماره 

مي باشد؛ پس مي توان چنين ادعا  ۰۰۰/۰آزمون مربوطه برابر 
 ۹۵/۰نان يا سطح اطمي ۰۵/۰ يد که آزمون فوق با خطانمو
   رد  H0د و فرض ييتأ H1باشد. پس فرض  يدار م يمعن
که عبارت است از  R2ص يب تشخيگردد. با توجه به ضر يم

رات ييبه تغ xر يح داده شده توسط متغيرات توضيينسبت تغ
رات در تعهد ييدرصد تغ ۲۳باً يان نمود که تقريتوان ب يم ،کل

رات در تحول يي، توسط تغير سازمانييکارکنان نسبت به تغ
 گردد. ين مييتب يسازمان يريپذ

  
  مربوط به متغير تحول پذيري سازماني بر تعهد کارکنان نسبت به تغيير سازماني در بيمارستان شهداي تبريز ۲ضرايب پارامتر فرضيه  .۵جدول 

  
بر تعهد  يسازمان يرير تحول پذيتأث ياضين رابطه ريبنابرا

ز به يتبر يمارستان شهدايدر ب ير سازمانييکارکنان نسبت به تغ
  ر خواهد بود:يصورت ز

                                    ۱ X ۲۵۶/۰ + ۴۳۷/۲  =Y  
 يريش در تحول پذيک واحد افزايان نمود که يتوان بيم
ش در تعهد کارکنان نسبت يواحد افزا ۲۵۶/۰باعث  يسازمان
  شود. پس  يز ميتبر يمارستان شهدايدر ب ير سازمانييبه تغ
ن آزمون از لحاظ يا يونيمدل رگرس جه گرفت کهيتوان نت يم
 باشد. يدار م يمعن يآمار

بر اساس  يسازمان يريپذ ن تحوليانگيبا توجه به اينكه م
بوده و اين مقدار از  ۸۱/۳دست آمده برابر هاي بهپرسشنامه

    باشد، بزرگتر است و اين تفاوتمي ۳متوسط اين متغير كه 
  tدر آزمون  ۰۵/۰كوچكتر از  يداريبا توجه به سطح معن

       ملاحظه ٣چه در جدول شماره دار است؛ و چنانمعني
 يدار ي، سطح معنيا دو دامنه يدار يگردد در سطح معن يم

ن سطح از حداقل سطح يبوده و ا ۰۰۰/۰ يتک گروه tآزمون 
 tز با توجه به مقدار يکوچکتر بوده و ن ۰۵/۰ يدار يمعن

ن يگردد. بنابرايرد م H0د و فرض ييتأ H1محاسبه شده، فرض 
 ز دريتبر يشهدا مارستانيب در يسازمان يريپذ تحول نيانگيم
  است. متوسط از بالاتر حد

 داريمعني سطح که گرددمي ملاحظه ۵جدول شماره  طبق
 ادعا نيچن توان يباشد؛ پس م يم ۰۰۰/۰ برابر مربوطه آزمون
 ۹۵/۰ نانياطم سطح اي ۰۵/۰ يخطا با فوق آزمون که نمود
       رد H0 فرض و دييتأ H1 فرض پس. باشد يم دار يمعن

 از است عبارت که R2 صيتشخ بيضر به توجه با. گردد يم
 راتييتغ به x ريمتغ توسط شده داده حيتوض راتييتغ نسبت
در تعهد  راتييتغ درصد ۲۳باً يکه تقر نمود انيب توان يم کل؛

 تحول در راتييتغ توسط ،ير سازمانييکارکنان نسبت به تغ
  .گردد ين مييتب يسازمان يريپذ

  
 بحث و نتيجه گيري

 )۱۳۹۰و همکاران ( يقيقات توفيق با تحقين تحقيج اينتا 
  )۱۹و۱۸( دارد يي) همسو۲۰۰۴ورس (ي و

تعهد به  بيترغد گفت که يها باهين فرضين اييدر تب
دشوار است.  اريبس ميدر کارکنان به طور مستق راتيياجراي تغ
 يهاي سازمان طيگونه رفتارها در مح نيا قيتشو براي نيبنابر
و  تيتقو ها راها را شناخت و آنهاي آن هنيزم شيپ ديبا
بر تعهد  يمثبت ريو ابعاد آن تأث رييکرد. راهبردهاي تغ تيريمد

 نياز ا کيهر  تيبا تقو جهيدارند. در نت راتييبه اجراي تغ
 تيرا در سازمان تقو راتييتغ اجراي توان تعهد بهيابعاد م

سطح  شيدر جهت افزا توانند يسازمان ها م نيکرد. بنابرا
 ،يهاي شغل آموزش و دوره قياز طر رات،يياجراي تغ به تعهد
 رييبرنامه هاي تغ اقدام لازم را به عمل آورند. نهيزم نيدر ا
 يعقلان هيشوند که کاملاً توج مياي تنظ وهيش به يسازمان

 قيطر نيا تا از رنديکارکنان را در برگ يداشته و منافع شخص
 متعهد بدانند. يسازمان راتييکارکنان خود را به اجراي تغ

به سرعت  ستيبا يم که يسازمان رييهاي تغ در برنامه
تعهد خودجوش و  بيبراي ترغ يو فرصت کاف رنديانجام پذ

 R2( Rضريب تشخيص ( تعديل شده ضريب تشخيص خطاي استاندارد
۲۲۰/۰ ۲۲۹/۰ ۲۳۳/۰ ۴۸۳/۰ 
 منبع تغييرات درجه آزادي مجموع مربعات ميانگين مربعات F سطح اطمينان سطح معني داري

۰۰۰/۰ ۹۵/۰ 
۷۰۵/۴۸ 

 رگرسيون ۱ ۳۵۸/۲ ۵۳۸/۲
  نتيجه آزمون:

 H0رد فرض 

 باقيمانده ۱۶۰ ۷۴۶/۷ ۰۴۸/۰
 کل ۱۶۱ ۱۰۴/۱۰ -- - -- - 

 عنوان متغير شيب خط β محاسبه شده t سطح معني داري نتيجه آزمون
 از مبداعرض  H0 ۰۰۰/۰ ۲۷۳/۱۲ ۴۳۷/۲رد فرض 
 تعهد کارکنان نسبت به تغيير سازماني H0 ۰۰۰/۰ ۹۷۹/۶ ۲۵۶/۰رد فرض 
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 تعهد نيوجود ندارد، ا راتييبه اجراي تغ کارکنان داوطلبانه
توجه داشت  ديبا گردد. البته جاديگذاري ااز مجراي قانون ديبا

تعهد اجباري منجر به از  نيکه تا حد امکان تلاش شود که ا
فضاي متشنج بر  تيو حاکم همکاري هيدست رفتن روح
  .سازمان نشود
شوند که  نياي تدوگونه به يسازمان رييهاي تغبرنامه

 بيترت نيبدانند و بد رييتغ ندياز فرا ييکارکنان خود را جز
        نشان بدهند. راتييتغ نينسبت به انجام ا ييبالا تعهد
مذاکره،  درست و اصول حيصح تيريمد قياز طر ستيبا يم

جوي بر سازمان حاکم گردد که کارکنان منافع سازمان را منافع 
 متعهد باشند. رييطور داوطلبانه به تغ بهخود دانسته و

   يشده و اصول زييربرنامه ندييفرآ ،يتحول سازمان
و اصول علم  هااز ارزش رييگ که با بهره است مندنظام

 فردي ياثربخش شيافزا يدر پ ها،رفتاري کاربردي در سازمان
 ،ها محور بحث سازمان گر،يد يعبارت به است. يو سازمان
 يعني ؛دهد بهبودها را  است که کارکرد آن يراتيياعمال تغ

از  يکي ن،يهمچن کل سامانه است. رييآنچه که مدنظر است، تغ
براي  ييرهنمودها ئهارا ،يسازمان تحولدستاوردهاي  نيهمترم

سازمان و  نيافراد و سازمان، ب نيب قيبهبود سازگاري و تطب
 ريآن، نظ يعناصر و اجزاي سازمان انيم ت،يدر نها و طيمح

 قيطررهنمودها از  نيا .باشد يم ندهايراهبرد، ساختار و فرآ
ها رفع مشکل  آن هدفکه  رييتغ جاديا هاي تيو فعال هابرنامه
تحول  .شود يم اجرااست،  ساز خاص و مسأله طيدر شرا

سازمان به مسائل و مشکلات افراد مشغول به کار در سازمان 
توجه به مسائل و  سازمانحوزه تحول  در دارد. ادييتوجه ز
 تيفيک ن،ييوري پابهره ف،يضع هيروح لياز قب يمشکلات

 نيب افراد، تعارض نيتعارض ب خدمات،نامطلوب کالا و 
در  چه نامشخص مدت ها، اهداف بلندمدت و کوتاهگروه

 هايسبک ،سازمان، چه در سطح اهداف واحدها راهبردسطح 
 يسازمان ساختار ف،يضع ينامناسب رهبري، عملکرد گروه

 هاي به خواسته يتوجهکم ف،يوظا فيضع ينامناسب، طراح
اهداف واحدها  نيتعارض ب مشتري،با  فيروابط ضع ،يطيمح
 است. تيز اهميحا ليقب نياز ا يمسائل و

و سازمان به  ها افراد، گروه ازمواردي که  يواقع، تمام در
 طيشرا تواند يتحول سازمان م شود،ياستفاده نم نهينحوي به

است که  ندييکه تحول سازمان، فرآ چرا .را بهبود بخشد
و ساختار مورد استفاده  ندهايبه فرهنگ، فرآ را ادييزتوجه 
از  يکيو تحول در سازمان  رييغت .داردجامع  ستميس کي

ر داشته و ياست که بر کارکنان و نقش ها تأث يمسائل عمده ا
را با  ييواکنش ها ،کند و در برابر آن يها را مشغول م فکر آن

دهند و  ينشان م رييتوجه به فکر و نگرش خود نسبت به تغ
و  رييمواقع تغ ياست دو طرفه. در بعض يارابطه، رابطه نيا

جز  ياست که کارکنان چاره ا اديو ز ريفراگ چنانتحول آن
انجام  راتييدر نگرش جهت سازگار نمودن خود با تغ رييتغ

 يندهايبه صورت فرا يدر زمان کنون ها سازمان .شده ندارند
اند که خود  روبرو هستند و مجبور شده رييبا تغ ا،يپو يطيمح

 سازگار کنند.  يطيرا با عوامل مح
داشته  يمثبت و متعدد يامدهايتواند پ يم يبنديتعهد و پا
 يشتريهستند، نظم ب يبنديتعهد و پا يکه دارا يباشند، کارکنان

شتر يمانند و بيدر سازمان م يشتريدر کار خود دارند، مدت ب
کارکنان را به  يبنديد تعهد و پايران بايکنند. مد يکار م

استفاده از  د بتوانند باين امر بايا يو برا سازمان حفظ کنند
مشارکت کارکنان در تصميم گيري و فراهم کردن سطح قابل 
  .قبولي از امنيت شغلي براي آنان، تعهد و پايبندي را بيشتر کنند

مؤثر  ير سازمانييبر تعهد کارکنان به تغ ياريعوامل بس
 يق حاضر سعيباشد که در تحق يط ميبوده و با آن مرت

مارستان يب يسازمان يريزان تحول پذيده است تا ميگرد
ر يير آن بر تعهد کارکنان به تغيو تأث يابيز ارزيتبر يشهدا
 دياز محققان تأک ياريرد. بسيقرار گ يمورد بررس يسازمان

در تلاش ها  ير، جزء ضرورييکرده اند که تعهد در برابر تغ
  است.  يرات سازمانييتغ يبرا

 يريپذوهش تحولدست آمده از اين پژهبا توجه به نتايج ب
در  يسازمان رييبر تعهد کارکنان نسبت به تغ يسازمان
شود  يشنهاد ميدر انتها پ مؤثر است. زيتبر يشهدا مارستانيب

کنند کارمندان آن ها  يکه احساس م يسازمان يشرکت هاکه 
 تينسبت به تقو هستند، برخوردار ياندک ياز تعهد سازمان
استثنا (فعال)  يبر مبنا تيريمد مشروط و يعوامل پاداش ها
  .اهتمام ورزند

  
 تضاد منافع

ن اثر حاصل يا که کنند يسندگان اعلام ميله نوينوسيبد
با سازمان و  يتضاد منافعگونه چيک پژوهش مستقل بوده و هي

  ندارد.  يگرياشخاص د
 

   تشكرتقدير و 
ک زاد يدکتر جعفر ب يزم جناب آقايعز ياز استاد راهنما

 )۱۴۴۲۱۲۵۵۹۳۱۰۲۸به شماره کد ( ان نامهين پايه و تدويکه در ته
فرموده و مشکلات بنده را  يير را راهنمايهمواره بنده حق
يوسف  جناب آقاي دکترز يئت داوران عزيتحمل کردند و ه

محمدعلي مجلل و تمامي اساتيد  جناب آقاي دکترزاده و بيگ
بزرگواري که در طول دوران تحصيل موجبات تشويق و ترغيب 

  ادامه تحصيل براي بنده را فراهم آوردند.
کش از رياست، مديريت، حراست و کارکنان خدوم و زحمت

م که با ينمايم  ز هم تشکريتبر يشهدا يدرمان يمرکزآموزش
نجانب يل پرسشنامه با ايع و تکميدر توزبنده همگام بودند و 

  همراه بودند.
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