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  چكيده

در ايـن  . كنـد  ويژه تغييرات راهبـردي ايفـا مـي    هاي تغيير، به هاي فردي مديران نقش بسزايي در پيشبرد برنامه فرهنگ سازماني و نگرش

در تحقيق حاضر  .گيري اين تعهد است ترين مانع در شكل ميان، تعهد مديران مياني به تغييرات راهبردي بسيار اهميت دارد و بدبيني مهم

، سـپس و مديران ميـاني بررسـي    راهبرديگيري با تعهد  ابعاد عدالت سازماني، حمايت مديريت ارشد از تغيير، و مشاركت در تصميم ةرابط

ي نفـر از مـديران ميـان    334هـاي مـورد نيـاز از     بـدين منظـور، داده  . ارزيابي شده اسـت  يادشدهبدبيني به تغيير بر روابط  ةكنند اثر تعديل

بـا توجـه   . وتحليل شـد  يابي معادلات ساختاري تجزيه روش مدل اهاي فناوري اطلاعات و ارتباطات سراسر كشور گردآوري شد و ب شركت

مثبت حمايت مديريت ارشد را نيـز  آثار و  كند ميرا تعديل  راهبرديعدالت توزيعي و عدالت تعاملي با تعهد  ةبه نتايج، بدبيني به تغيير رابط

اي و مشـاركت بـا تعهـد     عـدالت رويـه   ةنتايج تحقيق همچنين حاكي از آن است كه بدبيني تأثيري بر رابط. دهد بي كاهش مينس طور به
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  مقدمه

يان مديران ارشد سـازمان  را در م راهبردياق انطب بارةمحيطي نوعي حس اضطرار در ةتغييرات عمد
ناچـار بـه تغييـرات عمـده در سـطح كاركنـان منجـر         حاصل نيز به راهبرديتغييرات . ندك ايجاد مي

سطح سازمان ايـن مقولـه را   تغييرات سازماني غالباً در  ةمطالعات در زمين اين، با وجود. خواهد شد
بر سطح فرد، بيش از پـيش احسـاس   نياز به بررسي اين حوزه با تمركز بيشتر  بررسي كرده است و

ش بسزايي دارند، مـديران ميـاني   ترين افرادي كه در فرايند اجراي تغييرات نق از جمله مهم. شود مي
 .تواند ارزشمند باشـد  هاي مختلف تغيير سازماني مي جنبه ها از ارزيابي ادراك آن ،بنابراين. باشند مي
كه هرچند مديران مياني عامل ايجـاد فراينـدهاي تغييرنـد، بـه عنـوان كاركنـان        كردته بايد توجه الب

  .گيرند تحت تأثير تغييرات نيز قرار ميسازمان 
. راهبرد مـرتبط اسـت  ها از اهداف يك  مديران مياني با ميزان درك و حمايت آن راهبرديتعهد 

بهتـري بـراي حمايـت رفتـاري     ة كنند بيني پيشو ز اين نوع تعهد نسبت به تعهد سازماني قابل تماي
عوامل متعددي در توسعة ). Herscovitch & Meyer, 2002, p.475(است كاركنان از تغيير مورد نظر 

اين نوع تعهد نقش دارد كه با توجه به ادراك مديران مياني از بسـتر محـيط كـاري، ابعـاد عـدالت      
تواننـد آثـاري مثبـت بـر      گيري مـي  شاركت در تصميمسازماني، حمايت مديريت ارشد از تغيير و م

و اجـراي   مد نظر استنظر به اينكه در پژوهش حاضر، تغييرات عمده . تعهد راهبردي داشته باشند
در  راهبرديسازماني است، تعهد به تغيير معادل تعهد  راهبرداجراي يك  ةاين نوع تغييرات به منزل

  .نظر گرفته شده است
، نسـبت بـه   پديـده بايد علاوه بر شـرايط موفقيـت ايـن     تغيير سازمانيبهتر  كه براي دركبا اين

كمبودهـايي   اين زمينـه در گرفته  شرايط عدم موفقيت آن نيز آگاهي داشته باشيم، در تحقيقات انجام
. شكست تغييرات سازماني، مقاومت كاركنان در برابر تغييـر اسـت   ةيكي از دلايل عمد. وجود دارد

تر از مقاومـت آشـكار بـا     ومت انفعالي غيرآشكار است، رايجي، بدبيني كه نوعي مقابين مديران ميان
هايي توسـعه   عموماً از دل برنامه بدبيني نوع اين .)Barton & Ambrosini, 2013, p.722(تغيير است 

بنـابراين،   .سازمان را بهبود بخشـند  راهبردياند موقعيت  نتوانسته يابد كه در گذشته اجرا شده و مي
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ها در اجـراي تغييـرات محسـوب     برانگيز براي سازمان توجه و چالش اي قابل بدبيني به تغيير مسئله
احتمال حمايت كاركنـان از   تغييرات ناموفق به معني كاهش بارةگذشته در هاي ه، زيرا تجربشود مي

  .(Wanous et al., 2000, p.134) هاي تغيير در آينده خواهد بود برنامه
شده، در پژوهش حاضر ابتدا رابطة ابعـاد عـدالت سـازماني، حمايـت      توجه به مباحث مطرحبا 

گيري را بـا تعهـد راهبـردي مـديران ميـاني بررسـي        مديريت ارشد از تغيير و مشاركت در تصميم
  . كنيم كنندگي بدبيني به تغيير را بر روابط يادشده ارزيابي مي سپس، اثر تعديل. كنيم مي

  ژوهشپ چارچوب نظري

  تعهد راهبردي مديران مياني

هـا اسـت، تـا     هاي تغيير در سازمان ترين عوامل دخيل در موفقيت برنامه شك، تعهد يكي از مهم بي
 & Conner(تعهدي افراد معرفي شـده اسـت    هاي تغيير، بي ترين عامل شكست پروژه آنجا كه رايج

Patterson, 1982, p.18 .(  تعهد به تغيير همچنين، به عنوان عاملي توصيف شده است كه پيوسـتگي
تعهد به تغيير به اين شرح . (Conner, 1992, p.147)كند  حياتي بين افراد و اهداف تغيير را ايجاد مي

آميـز تغييـر    به راهكاري كـه بـراي اجـراي موفقيـت    نوعي طرز فكر كه فرد را «: تعريف شده است
اين سـازه نيـز ماننـد تعهـد سـازماني، سـه بعـد عـاطفي،         . »سازد رسد، مقيد مي ضروري به نظر مي

هنجاري و مستمر دارد كه بعد عاطفي آن بيشترين تناسب را با اهداف پـژوهش حاضـر دارد و بـه    
از طريق تمايل براي حمايت از تغيير به دليل اعتقـاد   نوعي طرز فكر كه«: شود اين شرح تعريف مي

رسـد،   آميز تغيير ضروري به نظـر مـي   به راهكاري كه براي اجراي موفقيتن، فرد را به منافع ذاتي آ
  .(Herscovitch & Meyer, 2002, p.474)» سازد مقيد مي

قـرار دارد كـه در بخـش ميـاني     شدت تحت تأثير اتفاقـاتي   عملكرد سازماني بهاز سوي ديگر، 
كه علاوه بر دسترسي به مديريت ارشد، ويژگي متمايز مديران مياني اين است  .دهد سازمان رخ مي

 ةاهميت تمركز بر مديران مياني اين است كه امكـان توسـع  . ها نيز دانش كافي دارند عمليات بارةدر
در تغييـرات   راهبردگيري  كند كه پايه و اساس شكل فراهم ميسازماني را  دركي از فرايندهاي درون

 شـرط  تـوان پـيش   راهبردي را مـي  تعهد ،بنابراين ).Wooldridge et al., 2008, p.1192(اند  سازماني
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اگـر   .كنـد  راهبردي سازمان را تسـهيل مـي  كه دستيابي به اهداف  در نظر گرفترفتار مديران مياني 
شـانس   افراد اصلي را براي تعهد به تغيير مورد نظر جلب كنند،مديران ارشد بتوانند توافق عمومي 

  .شتخواهند دا آن بهتري براي اجراي

  عدالت سازماني

سـازماني توجـه    مشتركات عدالت سازماني و تلاش براي تغييـر به مطالعات نظري و تجربي اخير، 
كنند عدالت سازماني مسيري نويـدبخش را بـراي درك    پژوهشگران اين حوزه پيشنهاد مي. اند كرده

ي و اجـراي تغييـرات مـد    ريز اقداماتي كه رهبران سازماني بايد در برنامهويژه  تغييرات سازماني، به
هـا و تعـاملات    هـا، رويـه   بودن تصميم ادراك از منصفانهدرك اينكه . كند نظر قرار دهند، معرفي مي

هـاي اخيـر،    تلاشدر واقع، . گذارد، براي عاملان تغيير حياتي است چگونه بر نتايج تغييرات اثر مي
ت تغييرات سـازماني در نظـر   عدالت سازماني را پاسخي براي چرايي و چگونگي موفقيت يا شكس

  .اند گرفته
 ـ    اجرا شدهعدالت  در زمينةاخير تحقيقات فراواني  ةاگرچه در دو ده  ةاسـت، بخـش اعظـم پاي

تـوزيعي هنگـامي رخ    برابـري يـا عـدالت   . شكل گرفت برابري ةنظري فعلي با معرفي مفهوم نظري
با همـين نسـبت بـراي فـردي     ها به دستاوردهاي يك فرد به لحاظ ادراكي  دهد كه نسبت تلاش مي

ي كه كاركنان با كند هنگام نظرية برابري پيشنهاد مي .(Adams, 1965, pp.267-299) ديگر برابر باشد
خـود را   ةشـد  هـاي ادراك  به دنبال دارد، ماهيت تـلاش  شوند كه نتايج سودمندي تغييري مواجه مي

بيشـتري   ةنبال يك تغيير سـودمند، آورد توانند به د هايي كه كاركنان مي يكي از روش .دهند ميتغيير 
علاوه بر اين، بيان شده . يا تغيير است، داشته باشند، افزايش تعهد به سازمان به همراه براي سازمان

خنيفـر و  (است كه ابعاد عدالت سازماني ارتباط مثبت و معنادار با درگيرشدن كاركنان در كـار دارد  
  :بنابراين). 186، ص1389همكاران، 
  .ارتباط مثبت دارد عدالت توزيعي با تعهد راهبردي مديران مياني :اول ةفرضي

بـر انصـاف مـرتبط بـا دسـتاوردها تمركـز        فقـط عدالت  زمينةاوليه در  هرچند اغلب تحقيقات
 در مسير مطالعات مرتبط با عدالت ايجاد فرد منحصربه تغييرياي،  عدالت رويهاما با معرفي  داشتند،
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شـود كـه    هـايي منجـر مـي    ماني اسـت و بـه تصـميم   هاي ساز انصاف در رويهاي،  عدالت رويه. شد
تعيـين  ة گيرنـد، زيـرا نحـو    ود در نظر ميخ راهبرديها را به عنوان عوامل مؤثر بر تعهد  كاركنان آن

اي بـه   عـدالت رويـه  . (Greenberg, 1990, p.407) نتـايج باشـد  خـود  تـر از   نتايج ممكن است مهم
گيرنـدگان را   بخشد و امكان پاسـخگويي تصـميم   ها مشروعيت مي سازمان هاي اتخاذشده در تصميم

تواند بر نوع نگـرش نسـبت بـه     اي مي بنابراين، عدالت رويه. دهد در قبال اقدامات خود افزايش مي
  :بنابراين). 25، ص1389زاهدي و مرتضوي، (تغيير و تعهد به آن تأثير بسزايي داشته باشد 

  .ارتباط مثبت دارد با تعهد راهبردي مديران مياني اي عدالت رويه :ة دومفرضي
توجه خـود را نـه   ة عدالت سازماني، تعدادي از پژوهشگران پيشرفت تحقيقات در زمين ةبا ادام

هـا متمركـز    با افراد هنگـام اجـراي رويـه   بر نتايج و نه بر ميزان كنترل فرايند، بلكه بر كيفيت رفتار 
كلـي، عـدالت تعـاملي     طـور  اين نوع جديد از عدالت به. (Bies & Moag, 1986, pp.43-55) كردند

بخـش اول، كـه عـدالت    : شـود  عدالت تعاملي در دو بخـش ترسـيم مـي   امروزه مفهوم . ناميده شد
گيرنـده   فـرد تصـميم   از سـوي  ادب، وقار و رفتار محترمانه مانندهايي  نام دارد، با ويژگي فردي ميان

گيرنـدگان بـه    كند تصـميم  بيان ميشود،  اطلاعاتي ناميده ميدوم، كه عدالت بخش  .شود شناخته مي
 ,Colquitt( انـد  م كـرده موقـع فـراه   اطلاعات را بـه  توضيح داده و كاملطور  ها را به رويه چه ميزان

2001, p.387 .(موقعيـت و مقـام افـراد در سـازمان     شدن  شناخته رسميت بهفردي باعث  عدالت ميان
ها به تغيير  تواند عاملي تأثيرگذار بر تعهد آن در نتيجه، مي. افزايد يمها  حس ارزشمندي آنبر  شده،
هـا   هـاي منفـي آن   اطلاعات مرتبط و دقيق به كاركنان، از شدت واكـنش  ةارائاز طرف ديگر، . باشد

. (Daly, 1995, p.416) كمك خواهد كرد بـه تـلاش بـراي تغييـر ايمـان آورنـد       ها   به آنكاهد و  مي
  :بنابراين

  .ارتباط مثبت دارد عدالت تعاملي با تعهد راهبردي مديران مياني :سوم ةفرضي

  حمايت مديريت ارشد از تغيير

گيري را به مـديران ميـاني    هنگامي كه مديريت ارشد در اجراي يك راهبرد برخي اختيارات تصميم
ان ميـاني  اگـر مـدير  . رسد هاي لازم از راهبرد مورد نظر ضروري به نظر مي كند، حمايت واگذار مي
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سازمان را مشاهده كنند، عموماً انتظار دارند منـابع لازم بـراي    راهبرداز  مافوق خود حمايت آشكار
 مـديران  ادراك. (Noble & Mokwa, 1999, p.63) ها قرار گيرد راهبرد در اختيار آناجراي اثربخش 

 يدر اجرا گيرد، مي كار بهبراي تسهيل فرايند اجرا  را خود تلاشهمة  ارشد مديريت اينكه از مياني
تعهـد   بـر  توانـد  يكـه م ـ  ارشـد  مديريت حمايتي رفتارهاي. دارد اهميت بسيار راهبرد آميز يتموفق

 بـراي  فضـايي  ايجـاد  تغييـر،  سـازي  شامل طرح و شفاف ،دهد افزايش و تأثير داشته باشد راهبردي
علاوه بر . (Barton & Ambrosini, 2013, p.727) است تغيير به كمك براي هايي رويه وضع و تغيير

و  ،يـدار پا ييـر تغ يمثبـت را بـرا   ييمعطوف بـه آن، فضـا   يپاداش در قبال عملكرد و رفتارها ين،ا
 هـاي  برنامـه  در كاركنـان  درگيركردن در يمال يها پاداش. كند يفراهم م ييرتر از آن، تعهد به تغ مهم

شـود   مـي منجـر  كـار تيمـي    و يهمكـار  يتلاش بـرا  و تغيير پذيرش به و اردد بسزايي تأثير تغيير
  :بنابراين). 26، ص1389زاهدي و مرتضوي، (

حمايت مديريت ارشد از تغيير با تعهد راهبردي مـديران ميـاني ارتبـاط مثبـت      :ة چهارمفرضي
  .دارد

  گيري مشاركت در تصميم

. باشـد  داشـته  راهبـرد  فرايندبسياري بر تواند آثار مثبت  هاي راهبردي مي گيري مشاركت در تصميم
شـده   شناسي دربـارة كنتـرل ادراك  روان تحقيق متون يده،عق ينا يبرا ياصل ينظر هاي يهاز پا يكي
تـر   كننـدة نيـاز كلـي    با توجه به اين ديدگاه، تمايل افراد به مشاركت در محيط كاري منعكس. است

اينكـه كاركنـان تـا چـه      شده در بستر تغيير اشاره دارد به كنترل رفتاري ادراك. ها به كنترل است آن
كنـد يـا    ها در بروز رفتارهاي حمايتي از تغيير كمك مي اندازه معتقدند عوامل مختلف به توانايي آن

  ).Lines, 2004, p.196(شود  مانع آن مي
هـا را   مشاركت دادن افرادي كه تحت تأثير تغييري در راهبرد قرار دارند، مقاومـت سـازماني آن  

ايـن امـر   . كنـد  تري از تعهد را نسبت به تغييرات پيشنهادشده ايجاد مـي دهد و سطح بالا كاهش مي
هـا باشـد    ، يا ارضاي نيازهاي سـطح بـالاي آن  تر دانش كاركنانكارگيري كارآمد به به دليلتواند  مي

)Miller & Monge, 1986, p.730 .(    يكـي از  كـردن در قـدرت بـه عنـوان      عـلاوه بـر ايـن، سـهيم
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از ، و هـا و مفروضـاتي را تثبيـت    كه ارزش معرفي شده است سازماني مهم در تغييرات راهبردهاي
بالاي تعهد منجـر  اين فرايند به زمان زيادي نياز دارد اما به سطح . كند حمايت مي تغيير پيشنهادشده

مشـاركت در  همچنـين، پيشـنهاد شـده اسـت كـه      . )25، ص1387 پوركياني و پيرمرادي،( شود مي
مثبـت نسـبت بـه مشـاركت      ينگرششان ها، مديران ناني كه به زعم آنها از سوي كارك گيري تصميم

  .)9، ص1382رهنورد و رادمنش، ( شود ها به تصميم نهايي مي د، موجب افزايش تعهد آندارن
  .گيري با تعهد راهبردي مديران مياني ارتباط مثبت دارد مشاركت در تصميم :پنجم ةفرضي

  بدبيني به تغيير سازماني

آميز، حداقل يك شكسـت نيـز    نظران معتقدند به ازاي هر تغيير سازماني موفقيت بسياري از صاحب
شـود، مقاومـت در برابـر     موفقيت تغييرات بيان مييكي از دلايلي كه عموماً براي عدم . وجود دارد
ناختي ش ةجنب دهندة شود و نشان بدبيني به تغيير منشأ بالقوه براي مقاومت محسوب مي. تغيير است

كار گرفته شـده اسـت و معـاني     مفهوم بدبيني در بسترهاي مختلفي به. مقاومت در برابر تغيير است
: براي مثال، بـدبيني بـه تغييـر در پژوهشـي بـه ايـن شـرح تعريـف شـده اسـت          . متفاوتي نيز دارد

 Stanley(» شده و يا تلويحي مديريت براي يك تغيير سـازماني خـاص   هاي بيان باورنداشتن انگيزه«

et al., 2005, p.436.(  
برخـي بـدبيني ذاتـي    . هاي مختلفي مطرح شده است دربارة نحوة توسعة بدبيني به تغيير، نظريه

 ,.Reichers et al(انـد  ها به بدبيني را عامل ايجاد بدبيني به تغيير معرفـي كـرده   كاركنان و گرايش آن

1997, p.49(، هاي كاري خود به ايجاد بـدبيني منجـر    تبرخي معتقدند عدم كنترل كاركنان بر فعالي
نشيني مديريت از تغييـر و بازگشـت    ، و برخي آن را نتيجة عقب(Abraham, 2000, p.276)شود  مي

تـرين   اطمينـان  قابـل با ايـن حـال،   . (Connell & Waring, 2002, p.351)دانند  هاي سابق مي به رويه
در . ها از تغييرات سازماني گذشته اسـت  آن ة، تجربتغييرآثار يك نوع تفسير افراد از  ةكنند بيني پيش

ود، تمايـل بـراي   گذشته منفي بوده باشد، به بدبيني منجر خواهد شد كه خ ـ هاي هكه تجرب صورتي
 ;Reichers et al., 1997, p.50( دهـد  هـاي آينـده بـراي تغييـر را كـاهش مـي       درگيرشدن در تلاش

Wanous et al., 2000, p.134(.  
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هـاي تغييـر    تواننـد از برنامـه   اگـر عملـي شـوند، مـي    شود كـه   اعث ايجاد تمايلاتي ميببدبيني 
كند، زيرا سـازماني كـه در ايجـاد     ناپذير را ايجاد مي امر محيط سازماني انعطاف اين. جلوگيري كنند

تغييرات شكست خورده است، در تلاش بعدي براي تغيير بـا بـدبيني بيشـتري از سـوي كاركنـان      
  . شد مواجه خواهد

شده براي بدبيني به تغييـر، وجـود ايـن نـوع نگـرش در ميـان كاركنـان         با توجه به تعريف بيان
هاي مديريت براي تغيير را زيـر   كاهش دهد، زيرا كاركناني كه انگيزه ها به تغيير را تواند تعهد آن مي

لاً تمايل كمتـري بـه   هاي مديريت ايمان دارند، احتما برند، نسبت به كاركناني كه به انگيزه سؤال مي
بنـابراين، بخـش دوم   . (Stanley et al., 2005, p.438)هـاي تغييـر مـورد نظـر دارنـد       بـاور ارزش 

  :شود هاي پژوهش به شرح زير مطرح مي فرضيه
بدبيني به تغيير سازماني رابطة عدالت توزيعي با تعهد راهبردي مـديران ميـاني را    :ششم ةفرضي

 .كند تعديل مي

اي با تعهد راهبردي مـديران ميـاني را    دبيني به تغيير سازماني رابطة عدالت رويهب :هفتم ةفرضي
 .كند تعديل مي

بدبيني به تغيير سازماني رابطة عدالت تعاملي با تعهد راهبردي مـديران ميـاني را    :هشتم ةفرضي
 .كند تعديل مي

بدبيني به تغيير سازماني رابطة حمايت مديريت ارشد از تغييـر بـا تعهـد راهبـردي      :نهم ةفرضي
 .كند مديران مياني را تعديل مي

گيري با تعهد راهبردي مـديران   بدبيني به تغيير سازماني رابطة مشاركت در تصميم :دهم ةفرضي
  .كند مياني را تعديل مي

  مدل مفهومي پژوهش

طور كـه   همان. ترسيم شده است 1، مدل مفهومي پژوهش در شكل شده هاي مطرح بر اساس فرضيه
شود، بدبيني به تغيير آثار مثبت عدالت سـازماني، حمايـت مـديريت ارشـد از تغييـر و       مشاهده مي
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كند، به طوري كـه هرچـه سـطح بـدبيني      گيري بر تعهد راهبردي را تعديل مي مشاركت در تصميم
  .كمتر خواهد بود بيشتر باشد، تأثير مثبت عوامل يادشده

  
  
  
  
  
  
  
 

  
  

  مدل مفهومي پژوهش. 1شكل 

  روش پژوهش

هـا، توصـيفي و از    پژوهش حاضر از حيث هدف، كاربردي و از نظر ماهيت و روش گردآوري داده
هاي فعـال در حـوزة فنـاوري اطلاعـات و      جامعة آماري اين تحقيق را شركت. نوع پيمايشي است

ايـن انتخـاب بـدين دليـل انجـام گرفتـه اسـت كـه در         . دهنـد  ارتباطات سراسر كشور تشكيل مـي 
اين امر به ويـژه در  . پذيرد تغييرات با سرعت و گستردگي بيشتري صورت مي هاي يادشده، شركت

توسعة محصولات جديد بارزتر است، زيرا شدت رقابت در اين صـنعت فشـارهاي زيـادي را بـر     
بر اساس آمار دفتر . تر به بازار عرضه كنند كند تا محصولات خود را هرچه سريع ها وارد مي شركت

شركت در ايـن حـوزه فعاليـت     2550، در حدود 1392عات در آذر ماه توسعة صنعت فناوري اطلا
گيري تصـادفي سـاده و بـا     بودن تعداد اعضاي جامعه، به روش نمونه با توجه به مشخص. 1كنند مي

                                                           
  .موجود است http://ictkey.irتر در سايت اين سازمان به نشاني  اطلاعات دقيق. 1

 بدبيني به تغيير

حمايت مديريت ارشد از 
 تغيير

 گيري مشاركت در تصميم

 تعهد راهبردي

  عدالت سازماني

  

  

  

 عدالت توزيعي

 اي عدالت رويه

 عدالت تعاملي
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. شركت به عنوان نمونه انتخاب شـدند  334درصد،  95كارگيري فرمول كوكران با سطح اطمينان  به
هاي پرسشنامه در نظـر گرفتـه    يك مدير مياني براي پاسخ به سؤال هاي نمونه، در هر يك از شركت
  .انجام گرفت )92 الكامپ نمايشگاهدر (حضوري ها نيز  آوري پرسشنامه شد و توزيع و جمع

كـار گرفتـه    هاي مورد نياز ابزار پرسشـنامه بـه   آوري داده به منظور جمعطور كه اشاره شد،  همان
 30دهندگان، يك سؤال به نوع تغيير، و  شناختي پاسخ هاي جمعيت سؤال به ويژگي 5شد كه در آن 

هاي مربوط به متغيرهاي تحقيـق در   ل سؤا. اختصاص يافته استسؤال به سنجش متغيرهاي تحقيق 
بنـدي   طبقـه » كاملاً مخالفم«تا  »كاملاً موافقم«از  و تنظيم شده استليكرت اي  گزينه قالب طيف پنج

  .شده است
هـاي   كـارگيري سـؤال   در اين پژوهش بـراي افـزايش روايـي محتـوايي پرسشـنامه، ضـمن بـه       

كـار گرفتـه شـد و پـس از اعمـال       هاي استاندارد، نظرهاي استادان و كارشناسـان نيـز بـه    پرسشنامه
عـلاوه بـر ايـن،    . شده قرار گرفت امة نهايي تدوين و در اختيار نمونة انتخابها، پرسشن نظرهاي آن

نفر از اعضاي جامعه توزيع شـد   30شده بين  براي سنجش پايايي پرسشنامه ابتدا پرسشنامة طراحي
براي آلفاي  906/0مقدار . ضريب پايايي محاسبه شد SPSSافزار  آوري، به وسيلة نرم و پس از جمع

ها، ضـريب   تعداد سؤال. گيري است دهندة پايايي مطلوب ابزار اندازه ست آمد كه نشانكرونباخ به د
  .بيان شده است 1آلفاي كرونباخ، و منبع هر يك از متغيرها در جدول 

  

  اطلاعات پرسشنامه. 1جدول 

  مأخذ  آلفاي كرونباخ  ها تعداد سؤال  متغير

 Herscovitch & Meyer (2002)  889/0  6  تعهد به تغيير

  Stanley et al. (2005)  908/0  4  بدبيني به تغيير

  Colquitt (2001)  724/0 4  عدالت توزيعي

  Daly (1995)  923/0  4  اي عدالت رويه

  Bernerth et al. (2007)  906/0  4  عدالت تعاملي

  Noble & Mokwa (1999)  633/0  4  حمايت مديريت ارشد

  Lines (2004)  909/0  4  مشاركت
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  ها وتحليل داده   تجزيه

طـور كـه    همـان . ها بيان شده اسـت  اطلاعات مربوط به نوع تغيير اجراشده در شركت 2در جدول 
  .بازار بيشتر اشاره شده است/ شود، در ميان انواع تغييرات، به توسعة محصول مشاهده مي

  

  نوع تغيير اجراشده. 2جدول 

  درصد فراواني تجمعي  درصد فراواني  فراواني  نوع تغيير

  32  32  107  بازار/ توسعة محصول
  7/54  7/22  76  سازي تكنولوژي جديد پياده

  6/73  9/18 63  تجديد ساختار
  6/82  9  30  سازي كوچك

  8/89  2/7  24  نقل مكان شركت
  6/94  8/4  16  ادغام/ تملك

  8/98  2/4  14  سازي خصوصي
  100  2/1  4  توسعة سازمان

  

  وضعيت متغيرهاي پژوهش

به منظور بررسي وضعيت ادراكي جامعة مورد مطالعه از متغيرهاي پژوهش، آزمون تـي اسـتيودنت   
با توجه به نتايج، همة متغيرهـا  . بيان شده است 3اجرا شد و نتايج آن در جدول  SPSSافزار  در نرم

  . به دست آمد 05/0ها كمتر از  در وضعيت مطلوب قرار دارند، زيرا عدد معناداري براي آن
  

  نتايج آزمون تي استيودنت. 3جدول 

  تفاوت ميانگين  عدد معناداري آمارة تي  متغير
  فاصلة اطمينان

  حد بالا  حد بالا

  325/0  490/0  408/0  000/0  749/9  تعهد به تغيير
  -465/1  -287/1  -376/1  000/0  -495/30  بدبيني به تغيير
  057/0  211/0  134/0  001/0  427/3  عدالت توزيعي

  258/0  458/0  358/0  000/0  033/7  اي عدالت رويه
  310/0  498/0  404/0  000/0  441/8  عدالت تعاملي

  557/0  708/0  633/0  000/0  433/16  حمايت مديريت ارشد
  -332/0  -150/0  -241/0  000/0  -210/5  مشاركت
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  يابي معادلات ساختاري مدل

انجام گرفت، ابتدا عوامـل تعيـين    SPSSافزار  در اين بخش كه به كمك نرم :تحليل عاملي اكتشافي
هـا، بيـان    شـده توسـط آن   شده به ترتيبِ ميزان واريانس تبيين عوامل استخراج 4در جدول . شود مي

شود، اين عوامل به تعـداد متغيرهـاي پنهـان اسـت و مجمـوع       طور كه مشاهده مي همان. شده است
دهد اين متغيرها، عوامل اصلي  درصد است كه نشان مي 60ها بيش از  ط آنشده توس واريانس تبيين

  .در مدل پژوهش است
  ها شده و درصد واريانس آن عوامل استخراج. 4جدول 

  درصد واريانس تجمعي  درصد واريانس  متغير پنهان   شمارة عامل

  655/38  655/38  تعهد به تغيير  1

  570/46  916/7  مشاركت  2

  900/51  330/5  تغييربدبيني به   3

  216/56  316/4  اي عدالت رويه  4

  309/60  093/4  عدالت تعاملي  5

  229/63  921/2  حمايت مديريت ارشد  6

  524/65  294/2  عدالت توزيعي  7

علاوه بر اين، به منظور اطمينان از روايي همگرا و تمـايز متغيرهـاي پـژوهش، مـاتريس الگـو      
و هـر يـك از    داشـتند  )5/0بزرگتر از ( قابل قبولها بارهاي عاملي  گويه همةكه در آن  شدبررسي 

  .شدمتغيرها تأييد  همةبنابراين، روايي سازه نيز براي . يك عامل بارگذاري شده بودند فقط برها  آن
هـا   با سازه )متغيرهاي آشكار(ها ارتباط گويههدف از اين بخش، بررسي  :عاملي تأييدي تحليل

بدين منظور، ابتدا نيكـويي  . انجام گرفت AMOSافزار  كارگيري نرم است كه با به) متغيرهاي پنهان(
هاي برازش و مقادير مرتبط با مـدل تحقيـق حاضـر     شاخص 5در جدول . برازش مدل بررسي شد

، χ�/dfهـاي   شود، مدل پـژوهش بـا توجـه بـه شـاخص      طور كه مشاهده مي همان. بيان شده است
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SRMR ،RMSEA ،NFI ،NNFI و ،CFIهاي  ، برازش مطلوب، و با توجه به شاخصGFI  وAGFI 
  .برازش نسبتاً قابل قبولي دارد

گيري نيكويي برازش مدل اندازه. 5جدول   

  مقدار مدل تحقيق حاضر  )قابل قبول(مقادير مطلوب   شاخص برازش

χ�/df  534/1  )5كمتر از ( 3كمتر از  

GFI  894/0  9/0بيشتر از  

AGFI  871/0  9/0بيشتر از  

SRMR  044/0  )08/0كمتر از ( 05/0كمتر از  

RMSEA  040/0  )1/0كمتر از ( 08/0كمتر از  

NFI  916/0  9/0بيشتر از  

NNFI   965/0  9/0بيشتر از  

CFI   969/0  9/0بيشتر از  

علاوه بر اين، به منظور اطمينان از نبود واريـانس روش مشـترك، يـك عامـل پنهـان بـه مـدل        
هـاي   هاي سنجش متغيرهاي تحقيق، همزمـان بـه عنـوان گويـه     گويه گيري اضافه شد و تمام اندازه

سپس، بارهاي عـاملي متغيرهـاي اصـلي تحقيـق بـر روي      . سنجش اين متغير نيز در نظر گرفته شد
مقايسه شد و از آنجا كـه اخـتلاف قابـل تـوجهي     ) بدون عامل پنهان(هاي خود با حالت قبل  گويه

هـاي   توان نتيجه گرفت همبسـتگي  ، مي)1/0ها كمتر از  براي همة گويه(دو وجود نداشت  ميان اين
  .شده تحت تأثير واريانس روش مشترك قرار ندارند و اعتبار كافي دارند مشاهده

ها بـا يكـديگر    ارتباط عاملشود و  در اين بخش مدل اصلي پژوهش بررسي مي :مدل ساختاري
وتحليـل مـورد نيـاز در ايـن      سازي و تجزيـه  مدل .شود مي ارزيابيتحقيق  هاي هجهت آزمون فرضي

هاي پژوهش، نيكويي  پيش از آزمون فرضيه. گيرد انجام مي AMOSافزار  كارگيري نرم بخش نيز با به
مشـخص شـده اسـت،     6طوركـه در جـدول    همـان . كنـيم  برازش مـدل سـاختاري را بررسـي مـي    
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، برازش خـوب مـدل را نشـان    SRMRو  AGFI جز موارد هاي مدل ساختاري پژوهش، به شاخص
آمـده قابـل    دسـت  دهد و برازش مدل كاملاً مطلوب بوده است و در اين دو مورد نيز مقـادير بـه   مي

  .اند قبول
  نيكويي برازش مدل ساختاري. 6جدول 

  مقدار مدل تحقيق حاضر  )قابل قبول(مقادير مطلوب   شاخص برازش

  554/2  )5كمتر از ( 3كمتر از 

GFI  970/0  9/0بيشتر از  

AGFI  890/0  9/0بيشتر از  

SRMR  070/0  )08/0كمتر از ( 05/0كمتر از  

RMSEA  068/0  )1/0كمتر از ( 08/0كمتر از  

NFI  973/0  9/0بيشتر از  

NNFI   946/0  9/0بيشتر از  

CFI   983/0  9/0بيشتر از  

طور كـه   همان. داده شده است مدل ساختاري پژوهش به همراه ضرايب مسير نشان 2در شكل 
كـار   كنندگي بدبيني بر تعهد، روش تعامل بـين متغيرهـا بـه    شود، براي بررسي اثر تعديل مشاهده مي

علاوه بر بررسي تأثير مستقيم متغيرهاي مستقل بر تعهد، هر يك از  در اين روش. گرفته شده است
دهنـدة تعامـل بـين     متغير حاصل نيز كه نشانضرب شده، و اثر ) بدبيني(كننده  ها در متغير تعديل آن

  .شود دو متغير است، بر تعهد سنجيده مي
، Pبـا توجـه بـه مقـادير     . بيـان شـده اسـت    7ضرايب رگرسيون و وضعيت مسيرها در جدول 

هـاي دوم و   شود، فرضيه تأييد مي 001/0هاي اول، چهارم، ششم و هشتم در سطح معناداري  فرضيه
هاي سوم، پنجم، هفتم و دهم رد شـدند   ، و فرضيه)>05/0P(تأييد شد  05/0نهم در سطح معناداري 

)05/0P> .(  
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  مدل ساختاري پژوهش. 2شكل 

  

  ضرايب رگرسيون و وضعيت مسيرها. 7جدول 

 Pمقدار   ضريب مسير  مسير  شماره فرضيه

  000/0  506/0  تعهد راهبردي ←عدالت توزيعي   1
  014/0  094/0  تعهد راهبردي ←اي  عدالت رويه  2
  627/0  -020/0  تعهد راهبردي ←عدالت تعاملي   3
  000/0  204/0  تعهد راهبردي ←حمايت مديريت   4
  835/0  008/0  تعهد راهبردي ←مشاركت   5
  000/0  174/0  تعهد راهبردي ←بدبيني  ×عدالت توزيعي  6
  912/0  -004/0  تعهد راهبردي ←بدبيني  ×اي عدالت رويه  7
  000/0  -126/0  تعهد راهبردي ←بدبيني  ×عدالت تعاملي  8
  033/0  -052/0  تعهد راهبردي ←بدبيني  ×حمايت مديريت  9
  074/0  059/0  تعهد راهبردي ←بدبيني  ×مشاركت  10

06/0  
01/0  

05/0-  
2/0  

13/0-  

02/0-  

00/0  

09/0  

17/0  

51/0  
2/0 -  

 خطا

 بدبيني به تغيير

 حمايت مديريت

 اي عدالت رويه

 عدالت توزيعي

 توزيعي ×بدبيني

 اي رويه ×بدبيني

 عدالت تعاملي

 تعاملي ×بدبيني

 حمايت ×بدبيني

 مشاركت

 مشاركت ×بدبيني

 تعهد راهبردي
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دهد رهبراني كه در تغييرات سازماني منصفانه درگير  نتايج بسياري از تحقيقات گذشته نشان مي
كننـدگان تغييـر    كنند، در نظر دريافت طرفانه يا منصفانه رفتار نمي شوند، نسبت به رهبراني كه بي مي

ر اينكه عـدالت  هاي ما مبني ب از اين رو، يافته. مشروعيت، شايستگي و قابليت اعتماد بيشتري دارند
آور نيسـت، هرچنـد آثـار     اي با تعهد به تغيير ارتباط مستقيم دارنـد، تعجـب   توزيعي و عدالت رويه

عـدالت  در ايـن زمينـه پيشـنهاد شـده اسـت      . نسبي تأييد شده اسـت  طور به اي، عدالت رويهمثبت 
بـه ايـن مفهـوم كـه      .كند گري مي نيز ميانجي اي و تعهد به تغيير را توزيعي ارتباط بين عدالت رويه

اي از طريق آن بر تعهـد بـه تغييـر اثـر      كند كه عدالت رويه عدالت توزيعي سازوكاري را فراهم مي
تواند  طور مستقيم نمي اي به به عبارت ديگر، عدالت رويه. (Bernerth et al., 2007, p.319)گذارد  مي

علاوه . گري شود عاملي ديگر ميانجي تأثير قابل توجهي بر تعهد داشته باشد و آثار آن بايد از طريق
انـد   اي و تعهد راهبردي دست نيافتـه  ارتباط معناداري عدالت رويه بر اين، برخي پژوهشگران نيز به

كنند كه ممكن است مديران مياني نسبت به تغيير مـورد نظـر نگرشـي مثبـت      و اينگونه استدلال مي
 & Barton(بـارة آن كـاملاً راضـي نيسـتند     گيـري در  داشته باشند، اما از نحـوة انتخـاب و تصـميم   

Ambrosini, 2013, p.738 .(دهد رابطة عدالت تعاملي و تعهد  همچنين، نتايج اين پژوهش نشان مي
هاي ديگر نتايج مشابهي در بخش اطلاعاتي به دست آمد و ادعا  در پژوهش. به تغيير معنادار نيست

طرفـه و انفعـالي اسـت،     راي يـك فراينـد يـك   آنجا كه دريافت اطلاعات براي اجشده است كه از 
هـا بـه    شده را نـوعي تـلاش مـديريت ارشـد بـراي واداركـردن آن       مديران مياني اطلاعات دريافت

توانـد بـه    همچنين، اين امـر مـي  . (Barton & Ambrosini, 2013, p.739)كنند  فرمانبرداري تلقي مي
بط اسـت و بيشـتر موجـب سـردرگمي     دليل حجم بالاي اطلاعاتي باشد كه بخش اعظم آن غيرمرت

ممكن است رفتار محترمانـة   توان استدلال كرد كه فردي نيز مي در بخش ميان .شود مديران مياني مي
ها شود، اما اين امر الزاماً بـه ايـن    گيرندگان با زيردستان موجب افزايش حس ارزشمندي آن تصميم

پيشـنهادي توسـط مـديريت ارشـد افـزايش       هاي تغيير ها تعهد خود را به برنامه معني نيست كه آن
توان نتيجه گرفـت در تغييـرات سـازماني، ادراك كاركنـان از      ها مي باتوجه به اين يافته. خواهند داد

  .گيرد اي در اولويت بعدي قرار مي عدالت توزيعي بيشترين اهميت را دارد و عدالت رويه
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يير با تعهد به تغيير ارتبـاط مثبـت و   دهد حمايت مديريت ارشد از تغ نتايج اين تحقيق نشان مي
دهـد در صـورتي كـه مـديران      اين يافته در راستاي نتايج تحقيقاتي است كه نشان مي. معنادار دارد

مياني احسـاس كننـد در اجـراي راهبـرد مـورد نظـر از حمايـت كـافي از سـوي مـديريت ارشـد            
. (Noble & Mokwa, 1999, p.63)برخوردارند، تعهد بيشتري به راهبرد و اجراي آن خواهند داشت 

گيري و تعهد به تغيير ارتباط  دهد بين مشاركت در تصميم از طرف ديگر، نتايج اين تحقيق نشان مي
از سـوي   هـا  گيـري  مشاركت در تصـميم تواند به اين دليل باشد كه  اين امر مي. معنادار وجود ندارد

ايش ، موجـب افـز  دارنـد مثبت نسبت به مشـاركت   ينگرش ها آن مديران ها، كاركناني كه به زعم آن
به عبارت ديگر، در صورتي كه كاركنان احساس كنند مـديران   .شود ها به تصميم نهايي مي تعهد آن

  .ثمر خواهد بود ها بي گيري ها در تصميم دادن آن ها نگرش مشاركتي ندارند، مشاركت آن
ييـر سـازماني بـر تعهـد راهبـردي      كنندگي بـدبيني بـه تغ   بخش اصلي پژوهش حاضر اثر تعديل

با توجه به نتايج، بدبيني به تغيير آثار مثبت عدالت تـوزيعي را كـاملاً   . كند مديران مياني بررسي مي
نشان داده شـده اسـت، تأييدكننـدة نتـايج      3تر در شكل  طور ملموس اين يافته كه به. كند تعديل مي

هـا   نسبت به تغيير مورد نظر بدبينند، ادراك آندهد هنگامي كه كاركنان  نشان ميتحقيقاتي است كه 
 Bernerth et(ها داشته باشد  تواند تأثير قابل توجهي بر تعهد آن بودن نتايج تغيير نيز نمي از منصفانه

al., 2007, p.319(.  

  
  

  عدالت توزيعي و تعهد به تغيير ةر رابطدبدبيني  ةكنند اثر تعديل. 3شكل 
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اي با تعهد به تغيير  دهد بدبيني تأثيري بر رابطة عدالت رويه ميشان با اين حال، نتايج پژوهش ن
نسـبي باعـث افـزايش تعهـد بـه تغييـر        صـورت  اي به با اينكه عدالت رويهبه عبارت ديگر، . ندارد

توان نتيجه  بنابراين، مي .اي بر اين افزايشِ نسبي بگذارد تواند تأثير قابل ملاحظه شود، بدبيني نمي مي
دارد و تحـت تـأثير بـدبيني قـرار      اي عملكـرد بهتـري   گرفت در سطوح بالاي بدبيني، عدالت رويه

فراينـد و نتـايج    بـر نـوعي كنتـرل   اي  عدالت رويـه تواند به اين دليل باشد كه  اين امر مي. گيرد نمي
 ,Greenberg, 1990(شـود   مان ميشدن مقام افراد در ساز شناخته رسميت دارد و موجب به ها تصميم

p.407.(  بـا  . با وجود اين، آثار عدالت تعاملي بر تعهد به تغيير تحت تأثير بدبيني تعديل شده اسـت
توجه به اينكه در سطوح پايين بدبيني نيز ارتباط معنادار عدالت تعاملي و تعهد بـه تغييـر ملاحظـه    

در . كنندگي خود را نشان داده است ين دو، اثر تعديلنشد، بدبيني به تغيير با ايجاد رابطة منفي بين ا
بـدبيني فضـايي را ايجـاد     دهـد  اي مشابه حاصل شده است كه نشـان مـي   نيز نتيجهپژوهشي ديگر 

توانـد بـه    تنهـا نمـي   كه در آن بيان توضيحات دربارة تغيير و رفتار محترمانه بـا كاركنـان نـه   كند  مي
اعتمادي  بدبيني با ايجاد بيزيرا . باعث كاهش آن خواهد شد، بلكه افزايش تعهد به تغيير كمك كند

در مديران مياني نسبت به انگيزة مديران ارشد براي تغيير، نوعي شك و ترديد نسـبت بـه مـديران    
 4در شـكل   وضـوح  اين يافتـه بـه   ).Barton & Ambrosini, 2013, p.738(دهد  را پرورش مي ارشد

  .شود مشاهده مي

  
  

  و تعهد به تغيير تعامليعدالت  ةبدبيني بر رابطگي كنند يلاثر تعد. 4شكل 
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اي  علاوه بر اين، بدبيني ارتباط مثبت بين حمايت مديريت ارشد و تعهد به تغييـر را تـا انـدازه   
افـرادي را كـه مسـئول    ها  دهد در صورت بدبيني مديران مياني، آن اين امر نشان مي. كند تعديل مي

هـاي   كنند و حمايت شايستگي متهم مي انگيزگي يا عدم به بي) مديران ارشددر اينجا (ايجاد تغييرند 
دهـد   در نهايت، نتايج مطالعة ما نشـان مـي   .مديريت ارشد آثار قابل توجه پيشين را نخواهد داشت

توان  در اين زمينه مي. گيري و تعهد به تغيير تأثير ندارد بدبيني به تغيير بر رابطة مشاركت در تصميم
توانـد   رغم اينكه ادراك كاركنان از نوع نگرش مديران نسبت به مشـاركت مـي   ل كرد كه علياستدلا

هـا نيـز    گيري ها در تصميم دادن آن ها به تغيير مورد نظر شود، صرف مشاركت مانع افزايش تعهد آن
  .تواند از آثار مخرب بدبيني جلوگيري كند مي

  نتيجه و پيشنهادها

بيني كاركنان به تغيير و پتانسيل بالاي آن براي كاهش تعهد راهبردي گرفته اهميت بد پژوهش انجام
دهد بدبيني غالباً بر پاية ادراك مديران مياني از مقاصـد   نتايج اين تحقيق نشان مي. كند را آشكار مي

بنابراين، سؤال اصلي اين است كه مديران ارشد چگونـه بايـد   . مديران ارشد دربارة تغيير قرار دارد
تواند  يكي از راهكارهايي كه در اين زمينه مي. ديران مياني نسبت به تغيير را مديريت كنندمواضع م

در صـورتي كـه كاركنـان از    . انـد  مفيد باشد، اعلان عمومي تغييراتي است كه با موفقيت اجرا شـده 
. تر بـه تغييـرات آينـده بنگرنـد     بينانه هاي گذشته آگاهي يابند، ممكن است با نگاهي خوش موفقيت

شايان ذكر است اين فرايند بايد با احتياط انجام گيرد، زيرا كاركنـان بسـياري از تغييراتـي را كـه از     
بنـابراين،  . پندارنـد  نظر مديران با موفقيت انجام گرفته است، در بهترين حالت، موفقيتي نسـبي مـي  

  .شود حسوب ميها م نگريستن به تغييرات از ديد كاركنان نيز عاملي حياتي در كاهش بدبيني آن
موقع و دقيـق كـاهش داد، مگـر اينكـه      توان به وسيلة اطلاعات به مشخص است بدبيني را نمي

اگر مديران ارشد احساس كنند مديران مياني از تغييرات . كاركنان اين اطلاعات را باور داشته باشند
هـا بتواننـد دربـارة     نهاي آزاد برگزار كننـد تـا آ   اند، بايد سريعاً وارد عمل شوند و بحث خسته شده

واگذاركردن وظيفـة انتقـال اطلاعـات بـه افـراد معتبـر ديگـر        . تغييرات پيش رو مطالبي را بياموزند
علاوه بر اين، پذيرفتن اشتباهات . مدت مفيدي در اين زمينه باشد تواند رويكرد كوتاه سازمان نيز مي
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در ايجـاد دركـي از قابليـت اعتمـاد      تواند گذشته و توضيح نحوة بهبود فرايند براي تغيير جاري مي
كننـده و مربـي ظـاهر     كنيم مديران ارشد به عنوان هماهنگ در اين زمينه پيشنهاد مي. تأثيرگذار باشد

شدة قـدرت را   اين رويكرد، تعادل ادراك. يافتة خود را مجدداً به دست آورند شوند تا اعتبار كاهش
  . دهد مديران ارشد به مديران مياني اعتماد دارند در روابط تبادل اجتماعي تغيير دهند و نشان مي

كنيم مديران هنگام اجراي تغييرات، سـطوح بـدبيني در    هاي تحقيق پيشنهاد مي با توجه به يافته
در سطوح پايين بدبيني، عدالت تـوزيعي بيشـترين تـأثير را بـر     . سازمان را كاملاً مد نظر قرار دهند

بودن نتـايج   در اين شرايط تمركز بر ادراك كاركنان از منصفانه ،راينبناب. تعهد كاركنان به تغيير دارد
در مقابل، هنگامي كه سطوح بـالايي از بـدبيني در سـازمان رواج    . را داردتغييرات بيشترين اهميت 

حفـظ   مثبـت خـود را  آثـار  اي  شود، اما عـدالت رويـه   شدت تعديل مي بهعدالت توزيعي آثار دارد، 
ر چنين شرايطي براي افزايش تعهد به تغيير بهتر اسـت بـر فراينـدهاي ايجـاد     از اين رو، د. كند مي

  .كاركنان بر اين فرايندها را افزايش دهيم ةشد و كنترل ادراك نيمتغيير تمركز ك
طرفة اطلاعات به عنوان دلايلي براي عـدم تأثيرگـذاري    در بخش نتايج، حجم بالا و جريان يك

. عدالت تعاملي بر تعهد بـه تغييـر مطـرح شـد    ) تأثيرگذاري منفي و در سطوح بالاي بدبيني،(مثبت 
ه گيرند و از ايـن  معنابخشي را به عهد ة، مديران ارشد بايد علاوه بر انتشار اطلاعات، وظيفبنابراين

، دارد شـده اهميـت   كنندگان تغيير كمك كنند تـا آنچـه را كـه در اطلاعـات ارائـه      طريق به دريافت
انفعـالي   يادشدهها بايد خواستار و پذيراي اطلاعات نيز باشند تا فرايند  آن همچنين، .شناسايي كنند

هاي پژوهش، آثار مثبـت حمايـت مـديريت     علاوه بر اين، با توجه به يافته .طرفه تلقي نشود و يك
تواند اين آثـار مثبـت    ارشد بر تعهد مديران مياني به تغيير تأييد شد و نشان داده شد بدبيني نيز نمي

در . شود مديران ارشد از اجراي تغييرات حمايـت كننـد   از اين رو، پيشنهاد مي. را كاملاً از بين ببرد
منابع اطلاعاتي، مالي و فيزيكي مورد نياز بـراي اجـراي تغييـرات سـازماني در اختيـار      كه  تيصور

  .ر افزايش قابل توجهي خواهد يافتها به تغيير مورد نظ مديران مياني قرار گيرد، تعهد آن
توانـد   طور كه اشاره شد، يكي از دلايل عدم تأثيرگذاري مشاركت بر تعهـد بـه تغييـر مـي     ن  هما
كنـيم   در اين زمينه پيشنهاد مـي . مديران مياني از نوع نگرش مديريت ارشد به مشاركت باشد ادراك
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اي ملموس نگرشي مثبـت   ها، به شيوه گيري دادن كاركنان در تصميم مديران ارشد علاوه بر مشاركت
با هاي مرتبط  گيري ممكن است كاركنان در تصميم مثال، براي. نسبت به مشاركت را نيز اتخاذ كنند

اين تغييرات را مشـاهده   بارةخود درنظرها و پيشنهادهاي  ةتغييرات مشاركت داشته باشند، اما نتيج
هـا فرمايشـي تلقـي     هـا از سـوي آن   گيـري  دادن كاركنان در تصميم اركتصورت مش در اين ،نكنند

  .و تأثيرگذاري لازم را نخواهد داشت شود مي
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