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 چکیده
تکالیف  ءشوند و جزای از رفتارهای محیط کار هستند که به صورت خودجوش انجام میدسته ،رفتارهای شهروندی سازمانی

 سازند. متأثراین رفتارها را توانند یط تغییر کاربرد دارند و برخی عوامل میاین رفتارها در شرارسد رسمی شغل نیستند. به نظر می

از طریق متغیر میانجی  بر رفتارهای شهروندی سازمانی تغییرمدار مؤثرهدف پژوهش حاضر، بررسی الگوی متغیرهای  روازاین

این شرکت بود که  نفر از کارکنان 989شامل  بوده است. نمونه پژوهش بندر امام واکنش به تغییر در کارکنان مجتمع پتروشیمی

تحلیل مسیر در  از هاای انتخاب شدند. سپس به ابزارهای پژوهش پاسخ دادند. برای تحلیل دادهبه صورت تصادفی طبقه

 بخشیو تحلیل میانجی به روش بوت استراپ استفاده شد. نتایج نشان داد که واکنش به تغییر میانجی بین اثر  Amosافزارنرم

سازمانی با رفتار شهروندی سازمانی تغییرمدار است. برای استفاده از مزایای رفتار  مشیتغییر، عاملیت و خط شدهادراک

پذیر کنند و را انعطاف هامشیکارکنان را عامل تغییر سازند، خط هاشهروندی سازمانی تغییرمدار لازم است مدیران و سازمان

 هند.تغییر را اثربخش جلوه د
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 مقدمه

در محیط کاری توجه کرده و انواع گوناگونی از  رفتار کارکنانهای گذشته محققان بسیاری به در دهه

، بر روی رفتارهای مثبت شامل رفتارهای هاب این پژوهشاغل اند.رفتارها را مورد تحلیل قرار داده

،  هاپسند، رفتارهای فرانقشی و رفتارهای شهروندی سازمانی متمرکز بوده است. هدف این پژوهشجامعه

جز وظایف شغلی افراد نبودند، ولی موجب مشارکت  آن نوع از رفتارهای فردی بوده که شناسایی

اگر کارکنان . (Oikarinen, 2007, p.1)شدند تر خدمات از سوی سازمان میبلندمدت کارکنان در ارائه به

؛ سازمان و نه بیش از آن را؛ انجام دهند؛گونه که در شرح شغل تعیین شده استوظایف خود را دقیقاً همان

اکنون به صورت تجربی نشان داده شده است که رفتار شهروندی سازمانی با کارایی نخواهد داشت. هم

هایی که اعضای آن رفتارهای شهروندی سازمانی بیشتری دارند؛ خشی رابطه مثبت دارد و گروهاثرب

 ,Jex  & Britt, 2015) این رفتارها گرایش دارندیی هستند که اعضای آن، کمتر به هاتر از گروهاثربخش

p. 165) .هنگام تحول مبنی بر اهمیت رفتارهای شهروندی در  ییهاصحبت ،، در همین اواخرهمچنین

تواند به ثمر رسیدن تغییر را می احتمالاًسازمان مطرح شد که دلالت بر نوعی جدید از این رفتارها دارد و 

بر آن  مؤثرموجب شود. این پژوهش در پی معرفی این نوع رفتار شهروندی سازمانی و بررسی متغیرهای 

 است. 

 

 مبانی نظری
 ی سازمانی تغییرمداررفتار شهروندی سازمانی و رفتار شهروند-1

وارد مقوله علم سازمان شد.  5389رفتار شهروندی سازمانی، نخستین بار با حرکت پیشگامانه ارگان در سال 

طور مستقیم شامل رفتارهای اختیاری کارکنان است که جزو وظایف رسمی آنها نیست و به هارفتاراین 

 دهدمیزان اثربخشی کلی سازمان را افزایش ولی می ؛شودتوسط سیستم رسمی سازمان، پاداش داده نمی

(Organ, 1998, p.548). ی نقش و یا که فرد برای انجام تقاضاها گرددنمی ن رفتارها، شامل رفتارهاییای

شود فراتر طور رسمی توسط سازمان تعریف میاز آن چیزی که به و دهدشرح شغل از خود نشان می

ساختارهای رسمی سازمان  وسیلهبهشود و پاداش داده نمیطور مشخص رود، غیرمشخص است، بهمی

 ، برای عملکرد، اثربخشی و موفقیت عملیات سازمان بسیار مهم استوجودبااینگردد؛ شناسایی نمی

(Aree, 2009, p.559) . 
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د و باشد که به رفتارهای مفی« 5عدوستینو»تواند از نوع ( رفتار شهروندی سازمانی می5338) ارگان زعمبه

ایجاد صمیمیت، همدلی و دلسوزی میان همکاران اشاره دارد. نوع دیگر این رفتارها، سودبخشی از قبیل 

ی نامطلوب و نامساعد، بدون اعتراض، هاپذیری است که به شکیبایی در برابر موقعیتیا تحمل« 2رادمردی»

رهای شهروندی سازمانی است که نوع سوم رفتا« 9رفتار مدنی»کند. ، اشاره میمندیگلایه ونارضایتی 

حضور لازم  این کهو اضافی، آن هم زمانی  برنامهفوقی هاشامل رفتارهایی از قبیل حضور در فعالیت

نباشد، حمایت از توسعه و تغییرات ارائه شده توسط مدیران سازمان و تمایل به مطالعه کتاب، مجلات و 

ستر و اطلاعیه در سازمان برای آگاهی دیگران، اهمیت دادن به نصب پو افزایش اطلاعات عمومی و

دهند که فراتر اعضای سازمان رفتارهای خاصی را انجام می این رفتارها،در « 1وجدانی بودن»نوع . شودمی

 کنندهبیانکه « 1ادب و ملاحظه» سرانجاماست و  ای مورد نیاز برای انجام آن کاراز حداقل سطح وظیفه

 های پودساکف و همکارانبررسی. اران، سرپرستان و مخاطبان سازمان استنحوه رفتار افراد با همک

هفت بعد اصلی این رفتارها را نشان داد که دو بعد رادمردی و رفتار مدنی آن مشابه بعدبندی  (2333)

  :است. سایر ابعاد عبارتند از( 5338) ارگان

داوطلبانه به دیگران و یا : رفتارهای کمک کننده شامل کمک کردن 6رفتارهای کمک کننده -5

: وفاداری سازمانی پیروی 7وفاداری سازمانی -2باشد. جلوگیری از اتفاق افتادن مشکلات مربوط به کار می

های کاری و یا بینانه فردی، گروهاز موازین سازمان و عمل کردن به وظایف، ماورای علایق کوته

دست آوردن ان در مقابل تهدیدات، مشارکت در بههاست. این دسته از رفتارها شامل دفاع از سازمبخش

: 8اطاعت سازمانی -9باشد. حسن شهرت برای سازمان و مشارکت با دیگران برای دستیابی به منافع کل می

سازمانی است که در شرح  مقررات وهای منطقی اطاعت سازمانی پذیرش ضرورت و مطلوبیت قانون

شامل  هایی از چنین رفتارهایی: نمونه3ابتکارات فردی -1 ت.های سازمان انعکاس اسمشیها و خطشغل

________________________________________________________________ 

 - Altruism 

 - Sportsmanship 

 - Civic Virtue 

 - Conscientiousness 

 - Courtesy 

 - Helping Behavior 

 - Organizational Loyalty 

 - Organizational Obedience. 

 - Individual Initiative 
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. عملکرد سازمانی است های نوآورانه برای بهبود وظیفه شخصی و یاهای خلاقانة داوطلبانه و طراحیفعالیت

ها و بهبود دانش، مهارت منظوربه: توسعه خود شامل رفتارهای داوطلبانه کارکنان 5توسعه خود -1

-Hasani & Gholipour, 2007, p.120) گرددمیتوسعه دامنه مشارکت در سازمان  برای هایشانتوانایی

123) . 

این رفتارها ای از بر دسته مؤثربینی و بررسی عوامل پژوهشگران حیطه تغییر سازمانی بر اهمیت پیش اخیراً  

و  (Grant & Ashford, 2008, p.7) اندنموده تأکیددر زمینه تغییر شهروندی  یعنی رفتارهای فرانقشی یا

. این نوع رفتار، به صورت اندنهادهنام  2رفتارهای شهروندی سازمانی تغییرمداربنابراین این رفتارها را، 

شود که بر تغییر سازمانی از طریق انجام تلاش داوطلبانه، خودجوش و فردی کارکنان سازمان تعریف می»

 ,Morrison & Phelps  ) «گذاردمی تأثیرری یا سازمان خودشان ی شغلی، واحد کاهایی در زمینههافعالیت

1999, p.403)  مانند ادب و ملاحظه، رفتار مدنی و وجدان )و شامل همه انواع رفتار شهروندی سازمانی

گردد. هرچند این رفتارها در سایر مواقع نیز لازم ( می2353) بودن در پژوهش رنگرز و موسوی مرادی

کند، زیرا در هنگام تغییرات نیاز به وجود این رفتارها را در زمان تغییر بیشتر احساس می است اما مدیریت،

یابد و بنابراین به کارکنانی که فراتر از نقش در سازمان کاهش می هاریزی فعالیتبینی و برنامهقابلیت پیش

اما چه عواملی  .(Imberman, 2009, p.28)شود نیاز بیشتری احساس می ؛پردازندخود به انجام فعالیت می

 این رفتارها را موجب شوند؟ توانند می
 تعهد به تغییرو  واکنش به تغییر: آمادگی برای تغییر -2

توان ها به تغییر را میالگویی از تغییر سازمانی ارائه نموده است. با استنباط از این الگو واکنش ،(2333) وینر

. در این الگو، ادراک آمادگی برای تغییر 1تعهد به تغییرو  9ی برای تغییرآمادگدر دو دسته قرار داد: ادراک 

یربنای آمادگی برای ز گردد.جر به رفتارهای همکارانه مینم درنهایتواکنش مثبت به تغییر( ) و تعهد به آن

ستن یخ ( نهفته است. وی معتقد بود که آمادگی برای تغییر با شک5315) تغییر در نظریه میدانی کورت لوین

 (2333) های ذهنی موجود و ایجاد انگیزه برای تغییر آمادگی برای تغییر ایجاد کنند. در الگوی وینرر آمایه

شود که تعهرد بره تغییرر و براور بره      گرفته می نظر درای چند سطحی آمادگی برای تغییر به عنوان یک سازه

________________________________________________________________ 

 - Self Development

 -Change-oriented Organizational Citizenship Behavior  

 -Change Readiness 

 -Commitment to Change 
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عاملی توصیف کررد کره   »  را به عنوان تغییر تعهد به( 5332) کانر مهم آن هستند.  ةو رویاثربخشی تغییر، د

 ( این سازه را به صرورت 2335) مایر و هرزکویچ«. کندبین افراد و اهداف تغییر، پیوستگی اساسی ایجاد می

کند که برای اجررای موفرق تغییررات    تعریف کردند که یک فرد را در روندی از اعمال درگیر می یینیرو»

توان بر اسراس  تعهد به تغییر را می .) سه نوع تعهد به تغییر تمایز قائل شدند . سپس آنها بین«اولیه لازم است

تعهرد  »(، EC) «5بره تغییرر   ایمبادلره تعهرد  » مؤلفره ( از تعهد سرازمانی، برا سره    5336) الگوی بالفور و وکسلر

تعهرد   ( تعریف کررد کره برر اسراس آن    AC) «9تعهد پیوستگی به تغییر»( و IC) «2همانندسازی شده به تغییر

ای به تغییر یک فرایند محاسباتی است که از آن طریق فرد اقدام به محاسبه منافع خرود از تغییرر نظیرر    مبادله

نماید. در حقیقت این منافع و عایردات در صرورت عردم حمایرت از     حقوق و مزایا، ترفیع و از این قبیل می

به تغییر کارکنان در همه سطوح تمایل دارنرد  شده افتد. در تعهد همانندسازیتغییر توسط فرد به مخاطره می

در تصمیمات مربوط به تغییر و نقش آن در سازمان مشارکت داده شوند و در تعهد پیوستگی احساس نوعی 

. در واقع در تعهد پیوسرتگی بره تغییرر،    شودمیتعهد بر مبنای پیوند و رابطه عقلانی و عاطفی به تغییر مطرح 

  .(Barati & Oreyzi, 2012) شودمنطقی و عاطفی مطرح می فرایندهایق پیوند فرد با تغییر از طری
 شده تغییراثربخشی ادراک-3

اثربخشی ادراک شده تغییر ناشی از باوری است که کارکنان سازمان محرل تغییرر در    (2333) از منظر وینر 

  گیسررت و میشررل( و 5337) اجتمرراعی بنرردورا -مررورد اثررربخش بررودن تغییررر دارنررد. طبررق نظریرره شررناختی 

ظرفیت اجرایری شرامل    ۀکنند، اثربخشی تغییر، تابعی از ارزیابی شناختی اعضای سازمان از سه تعیین(5332)

 ، ادراک منرابع ایرن تغییرر چره بایرد انجرام دهریم؟(      دانیم بررای اجررای اثرربخش    آیا می) تکلیفتقاضاهای 

ای است و قضاوت یرا خلاصره   زمان کافی(نند ما) و عوامل موقعیتی )انسانی، اقتصادی، مادی و اطلاعاتی( 

چنانچه در بین کارکنان سازمان در حال تغییرر،  جامع از ظرفیت ادراک شده برای انجام یک تکلیف است. 

ادراکی مشترک مبنی بر اثربخش برودن تغییرر وجرود داشرته باشرد، ایرن سرازمان آمرادگی تغییرر را دارد و          

 مند شود.بهرهتواند از مزایای آمادگی به تغییر می
 عاملیت-4

________________________________________________________________ 
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جدیرد از خرود و مفهرومی جدیرد از      تعبیرری  ارائره گذاشرت   هرا انسانتأثیری که مدرنیته بر روی  ترینمهم

انسرانی دارد. در اینجرا    5ذهنیت و فردگرایی بود. به عبارت مختصر مدرنیته اشاره به ایجاد سروهه و عاملیرت  

هان است. انسانی که دنبال تعریرف جدیردی از خرود و    یابد و خود درصدد تغییر جانسان تعبیری جدید می

. این انسان جدید در صدد تغییرر جهران   (Ghaffari, & Athari, 2004, p.57-77) جهان پیرامون خود است

ای خودمختار و قادر و در پی ایجاد تغییر است؛ همان جهانی که در صدد تغییر خود آنها است. انسان  سوهه

عملری   یبرر آگراه  ( درگسترش مفهوم عاملیرت  5333) گیدنز. (Marsh, & Stoker, 1999) جهان استدر 

لزاماً بره  کند. از منظر وی عاملیت با رخدادهایی ارتباط دارد که یک فرد عامل آن است. عاملیت امی تأکید

 در درجه اول به معنای توانایی انجام دادن اعمال است.معنای نیت و قصد نیست و 

 مشیخط-5

نظر مردیران قررار گرفتره و نحروه     راهنمای عمل، مدّ منزلهبهنی، یک برنامه عمومی است که مشی سازماخط

برای کنترل عملیات  مؤثریکند؛ ضمن آنکه وسیله اجرای برنامه را برای مسئولان اجرایی سازمان معین می

شرود، روشرن    ها قلمرویی که در آن یک تصمیم باید گرفتهمشیخط .(Rezaeyan, 2008) آیدبه شمار می

دهند که این تصمیم، برا هردف سرازمان سرازگار اسرت و سرازمان را بررای دسرتیابی بره          کرده و اطمینان می

دهند تا اختیارات را واگذار کنند و با این همه نظارت ها به مدیران اجازه میمشیخط دهد.اهداف یاری می

ها در همه سطوح سازمانی وجود دارند و مشیخط دهند، بکار ببرند.خود را بر آنچه زیردستانشان انجام می

هرای کوچررک در خرور اجرررا، در   مشری هرای عمررده یرک بخرش و خررط   مشرریهرای کلرری ترا خرط   سیاسرت 

 .(Althaus, Bridgman & Davis, 2007) گیرندترین واحد یک سازمان را در بر میکوچک

 پیشینه پژوهش

پرذیر  های شهروندی تغییرمدار تنها زمرانی امکران  نشان داد که انجام رفتار در یک پژوهش (2333) ایمبرمن

، واکرنش مثبرت بره تغییرر، از      (2333)از منظرر وینرر    است که واکنش کارکنان نسبت به تغییر مثبرت باشرد.  

شود. چنانچه در بین کارکنان سازمان در اثربخشی ادراک شده تغییر توسط اعضای یک سازمان حاصل می

ادراک کارکنان این خواهد بود  بودن تغییر وجود داشته باشد،ر اثربخشحال تغییر، ادراکی مشترک مبنی ب

شود. بنابراین اثربخشی ادراک شده تغییرر  که این سازمان آمادگی تغییر را دارد و واکنش به تغییر مثبت می

شود و واکنش مثبت هرم منجرر بره رفترار شرهروندی سرازمانی تغییرمردار        منجر به واکنش مثبت به تغییر می

________________________________________________________________ 

 - Agency 
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نفر  632در یک پژوهش که روی ( 2359) سالان و سیمو ایناچ، دومینگوز، -لوپزاز سوی دیگر، گردد. یم

توانرد رفترار   در کارکنان می مسئولیت احساسنشان دادند که  ؛از کارکنان یک شرکت آموزشی انجام شد

نیز، در یک  (2352) بکمن -لیپونن، باردی، و پیرتیلا سپالا، بینی کند.شهروندی سازمانی تغییرمدار را پیش

 رفتار شهروندی سازمانی تغییرمدار پژوهش نشان دادند که احساس قدرت در فرایند تغییر باعث وقوع بیشتر

احساس مسئولیت و احساس قدرت که در دو پژوهش مذکور مشخص گردیده بر رفتار شهروندی  شود.می

چنین تصرور   توانمی کند.درنیته را به ذهن متبادر میسازمانی تغییرمدار موثراند، مفهوم عاملیت از مفاهیم م

ایجراد تغییرر موثرنرد، بررای      یعنری احسراس کننرد کره خرود در      ،کرد که اگر افراد احسراس عاملیرت کننرد   

واکنشی مثبت بره تغییرر سرازمانی     احتمالاًکنند و بر آن کنترل دارند، چگونگی اعمال آن، اتخاذ تصمیم می

احسراس   ایفا کننرد. د نقشی فعال در انجام رفتارهای شهروندی سازمانی تغییرمدار تواننو می خواهند داشت

کنترررل بررر تغییررر بررا سررطوح بررالاتر پررذیرش تغییررر همررراه اسررت و همچنررین کارکنرران برره واسررطه احسرراس   

. همچنرین  (Jimmieson, Terry, & Callan, 2004, p.11) شروند خودکارآمردی، در تغییرر درگیرر مری    

یابد و ایرن  در تغییر و تصمیمات مربوط به آن مشارکت دارند، خشنودی شغلی افزایش میدرکارکنانی که 

نشران    (2352) گرادت و بیرری   -همچنین ویگرودا . (Alas, 2007) گرددمنجر به افزایش مشارکت آنان می

برخی  سازد. متأثر رفتار شهروندی سازمانی تغییرمدار را توانندی سازمان میهاو سیاست هامشیداد که خط

ر نتیجره  دو  ) پرذیر در ادراک آمرادگی بررای تغییرر    ی سرازمانی انعطراف  هامشیو خط هاتحقیقات بر رویه

و  هرا . رویره (Eby, Adams, Russell & Gaby, 2007, p. 419-442) دارنرد  تأکیرد واکنش مثبت به تغییر( 

طرور مثبرت یرا منفری برر      تواند بهافزاید و میشده تغییر، میپذیر بر ارزشمندی ادراکی انعطافهامشیخط

ارزیرابی اعضررای سررازمان از تقاضرراهای تکلیررف، ادراک منررابع و عوامررل مرروقعیتی و درنتیجرره و اثربخشرری  

.  بر اساس همه آنچه مطرح شد، الگوی زیرر دور از  (Weiner, 2009, p.1-9) شده تغییر تاثیرگذاردادراک

 انتظار نیست:

 
 ور انتظار از متغيرهاي پژوهشالگوي مسير م -1شکل

 پژوهشروش 
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از نظر گال، بورگ و گال دو نوع پژوهش همبستگی و علی پس از  است.  5ایپژوهش حاضر از نوع رابطه

  .(Gall, Burge & Gall, 2005) ای هستندرابطه هایپژوهشوقوع 
  جامعه و نمونه آماری-1

و پیمانکاری مجتمع پتروشیمی بندر امام به تعداد جامعه آماری پژوهش کلیه کارکنان رسمی، قراردادی 

برای تعیین حجم نمونه مشغول به کار بودند.  بندر امامدر مجتمع پتروشیمی  5939نفر بود که در سال  8339

اند که مقدار مناسب برای حجم جدولی تهیه نموده (Klein, Conn & Sorra, 2001) مورگانکرکسی و 

کند. بر درصد را مشخص می 33درصد خطا و فواصل اطمینان  1درصد با  31نمونه در فواصل اطمینان 

درصد خطا برای حجم  1درصد و با  31اساس این جدول مقدار حجم نمونه مناسب در فاصله اطمینان 

نفر است. با توجه به اینکه جامعه  973نفری برابر  53333نفر و برای یک جامعه  961نفر برابر  7133جامعه 

 نفری بسیار مطلوبست. 968رسید که در نظر گرفتن یک نمونه  نفر بود؛ به نظر می 8339هش آماری پژو

 133برای کفایت حجم نمونه ( و با در نظر گرفتن احتمال افت  ) 8/3البته بیشینه حجم نمونه با توان آماری 

 پرسشنامه کامل پر شده بود و تحلیل شد. 989تعداد  درنهایتنفر انتخاب گردید که 

( وجود داشتند. برای اینکه 9) ( و پیمانکار2) (، قراردادی5) در پژوهش حاضر سه گروه کارکنان رسمی

نمونه بر اساس نوع استخدام انتخاب شود و در عین حال نمونه نماینده واقعی جامعه مورد مطالعه باشد، 

نظر ای درصورت تصادفی طبقهگرفت و بنابراین نمونه پژوهش به گیری باید از هر سه گروه انجام مینمونه

 متأهل هاآندرصد  82بوده است که  19/6با انحراف معیار  12/97 اعضای نمونه،گرفته شد. میانگین سنی 

 بود.  23/9با انحراف معیار  55/59اند. میانگین سنوات خدمت درصد زن بوده 57درصد مرد و  89و 
 هادادهروش گردآوری -2

ی آمار توصیفی هاین پژوهش از جمله بررسی ارتباط بین متغیرها، از روشاهداف چندگانه ا منظوربه

 مناسب، تحلیل مسیر و تحلیل میانجی استفاده شد. ابزارهای سنجش متغیرها عبارت بودند از:

 Gianakis) برای سنجش این متغیر از پرسشنامه حس هدفمندی سازمانی: 2مشی سازمانیخطپرسشنامه  .5

& Wang, 2000, p. 424)  ای است، روی یک مقیاس پنج درجه  سؤال 1استفاده شد. این پرسشنامه دارای

 حد مطلوبی است.و پایایی و اعتبار آن در شودمیبسیار موافقم( استفاده  )  1بسیار مخالفم( تا ) 5لیکرتی از 

________________________________________________________________ 

 -Correlational  

 -Organizational Policy Questionnaire  
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 .Barati, Oreyzi, & Dorry, 2014, p) برای سنجش این متغیر از پرسشنامه عاملیت :پرسشنامه عاملیت .2

فردی هستم که به دنبال اعمال این تغییر  کنممیاحساس مانند ) گویه 52استفاده شد. برای این متغیر  (6

ی روانسنجی مناسب بودند و برای سنجش عاملیت به کار هادر پرسشنامه مذکور دارای ویژگی«( است

( پاسخ داده بسیار موافقم) 1( تا خالفمبسیار م) 5از  ایدرجه 1رفتند. این پرسشنامه روی یک طیف لیکرتی 

حد مطلوبی است.شود و پایایی و اعتبار آن درمی

 برای سنجش اثربخشی تغییر از پرسشنامه اثربخشی تغییر :5شده تغییراثربخشی ادراکپرسشنامه  .9

(Barati, 2013)  .در آن به به طور کلی در موقعیتی که اکنون »مانند ) گویه 55ن پرسشنامه ایاستفاده شد

 سؤالدارد. برای سنجش ضریب اعتبار این مقیاس از یک «( توانیم این تغییر را اعمال کنیمبریم، میسر می

استفاده و ضریب همبستگی آن با کل مقیاس مورد استفاده قرار «( به طور کلی این تغییر اثربخش است»)

بسیار موافقم( پاسخ ) 1مخالفم( تا  بسیار) 5از  ایدرجه 1گرفت. این پرسشنامه روی یک طیف لیکرتی 

به کار رفته و پایایی و اعتبار آن در حد  (2351) این ابزار در پژوهش براتی، عریضی و دریشود. داده می

 مطلوبی است.

این دو مقیاس با  سؤالاتبرای سنجش واکنش به تغییر از دو مقیاس استفاده شد که : واکنش به تغییر .1

ای حاصل از مقیاس نه ماده 2مقیاس تعهد به تغییرکنش به تغییر به کار رفت. اولی هم و تحت عنوان کلی وا

آن برای سنجش تعهد به تغییر، توسط براتی و  سؤالاتبود که  (5336) تعهد سازمانی بالفور و وکسلر

ز قبیل ا) سنجدتغییریافت. در این مقیاس، سه ماده تعهد همانندسازی شده به تغییر را می  (2352) عریضی 

کنم(، سه ماده تعهد پیوستگی به تغییر را مورد ارزیابی قرار شده در سازمان مباهات میمن به تغییرات اعمال

ای توجهند( و سه ماده تعهد مبادلهتغییرات مورد نظر بر من بی یرتأثاز قبیل همکارانم در سازمان به ) دهدمی

ی من در جهت تغییرات مورد نظر هاسازمان از فعالیت از قبیل در) دهدبه تغییر را مورد سنجش قرار می

کنندگان روی یک سنجی، توسط شرکتعاملی و پایاییاین مقیاس بعد از تحلیل .شود(قدرشناسی می

ی روانسنجی هابسیار موافقم( پاسخ داده شد. شاخص) 1( تا بسیار مخالفم) 5از یادرجهپنجمقیاس لیکرتی 

________________________________________________________________ 

 -Change Efficacy Questionnaire 

 -Commitment to Change Scale 
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آمادگی پرسشنامه دومی  شد. ییدتأمورد بررسی قرار گرفت و  (2352) عریضی این ابزار توسط براتی و

کنم من سخت کار می»است مانند:  سؤال 6این پرسشنامه دارای  .بود (2338) لیگریمسونها  5برای تغییر

ر = بسیا1ا= بسیار مخالفم تا ) لیکرتی  ایدرجه 1و روی یک طیف « تا این تغییر با موفقیت اعمال شود

( برابر 2338) لیگریمسونها شود. آلفای کرونباخ برای این پرسشنامه در پژوهشموافقم( پاسخ داده می

 به دست آمد که در حد مطلوب است. 86/3

من اغلب » قبیلاز ) سوالی 1این متغییر توسط پرسشنامه : 2پرسشنامه رفتار شهروندی سازمانی تغییرمدار  .1

سنجیده شده است. شرکت  (2333) ایمبرمن«( دهممیتر شدن آن تغییر شانجام کارم را برای اثربخ ۀنحو

بسیار موافقم( پاسخ ) 1بسیار مخالفم( تا  ) 5از ایدرجهپنجکنندگان در پژوهش روی یک طیف لیکرتی 

دهنده رفتار شهروندی سازمانی تغییرمدار بیشتری است. ضریب . نمره بالاتر در این پرسشنامه نشاندهندمی

 و در حد مطلوبی بوده است. 89/3برابر ( 2333) برای این پرسشنامه در پژوهش ایمبرمن آلفا

 

 هایافته

گیری متغیرهای نحراف معیار، آلفای کرونباخ، ضریب تغییرات و خطای معیار اندازهامیانگین،  5در جدول 

و کمترین میانگین  و  شیمبیشترین میانگین و انحراف معیار مربوط به متغیر خط پژوهش آورده شده است.

کمترین انحراف معیار مربوط به تعهد به تغییر است. ضرایب پایایی آلفای کرونباخ نیز آورده شده است که 

 در حد مطوبی است.

 ي توصيفي حاصل از متغيرهاي پژوهشهايافته (:1) جدول

انحراف  میانگین متغیر

 معیار

α خطای معیار اندازه  ضریب تغییرات

 گیری

 54/5 50/5 78/5 64/5 50/3 ملیتعا

 77/5 51/5 76/5 87/5 40/3 مشی سازمانیخط

 66/5 77/5 70/5 85/5 50/3 تغییر شدهادراک اثربخشی

________________________________________________________________ 

 - Change Readiness Questionnaire  

 -Change-Oriented Organizational Citizenship Behavior 
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واکنش 

به 

 تغییر

آمادگی برای 

 تغییر

38/3 47/5 15/5 57/5 57/5 

 57/5 56/5 73/5 66/5 14/7 تعهد به تغییر

OCB 77/5 54/5 88/5 45/5 01/3 تغییر مدار 

ترسیم  2توان الگوی نهایی را به صورت شکل شده برای متغیرهای پژوهش میبا توجه به الگوهای اصلاح

 کرد:

 
 الگوي مسير نهايي بين متغيرهاي پژوهش :2 شکل

 

بالابودن مقدار مستقیم و ضرایب مسیر نیز مشخص هستند. مسیرهای مستقیم و غیردر الگوی تحلیل مسیر، 

AGFIو GFI5 =83/3ش ی برازهاشاخص
2 =81/3،NFI

9=86/3 ،CFI1=31/3 (Bentler  & Bonett, 

606.-1980, p.588) ی هاو پایین بودن شاخصRMR1 =31/3 وRMSEA 6=31/3 ( Browne & 

Cudeck, 1993)) و همچنین میزان سطح آماری آماره خی دو تقسیم بر درجه شده در مورد الگوی اصلاح

شده مبتنی بر تحلیل مسیر که الگوی ارتباطی اصلاحدهد نشان میهمین الگو  در 13/5=(χ²|df)آزادی  

را برای خوبی   9و5بین  مقدار   χ²\dfدر مورد شاخص  .صورت گرفته از برازش کافی برخوردار است

گردد که تنها متغیر واکنش به ملاحظه می2. در الگوی شکل (Arbuckle, 2005) کنندبرازش پیشنهاد می

طور کند و سایر متغیرها بهبینی میطور مستقیم، رفتارهای شهروندی سازمانی تغییرمدار را پیشبهتغییر 

________________________________________________________________ 

 - Goodness of Fit Index  

 -Adjusted Goodness-of-fit Index 

 - Normed Fit Index 

 -Confirmatory Factor Index 

 - Root Mean of  Residual 

 - Root Mean of  Standard Error Approximation 
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این پیش بینی از طریق متغیر واکنش به تغییر و به صورت کنند و این رفتارها را پیش بینی نمیمستقیم 

و اثربخشی تغییر  مشیاملیت، خطاین متغیر در رابطه بین متغیرهای عرسد دهد. به نظر میغیرمستقیم رخ می

بررسی شده  1و 9این موضوع در جداول  با رفتار شهروندی سازمانی تغییرمدار نقش میانجی داشته باشد.

مورد بررسی قرار گرفتند. بارون و  (5376) های بارون و کنیفرضبرای بررسی روابط میانجی، پیشاست. 

 (مستقل ریمتغ)  X انسیوار -5: کهگردد ان میانجی تلقی میبه عنو Mاند زمانی متغیر کنی عنوان کرده

طور به M انسیوار -2 ،( a ≠0 ،1ی ال 9ی هاشکل در) کندبینی پیشرا M انسیواری معنادارطور به

 a ریمس کهی زمان -9 ،(b ≠0،1ی ال 9یهاشکل در) کندبینی پیش را( وابسته ریمتغ)Y  انسیواری معنادار

 . `c )،1ی ال 9ی ها)در شکل نباشد معنادار یا یابد کاهش  Y و X ةرابط ود،شیم کنترل b و

 
، شيمتأثير مستقيم و کلي واکنش به تغيير براي نقش ميانجي آن در رابطه بين متغيرهاي خط (:2) جدول

 عامليت و اثربخشي تغيير با رفتار شهروندي تغييرمدار
 معناداری T خطای استاندارد βضریب  

 55/5 48/4 57/5 37/5 اثرمستقیم واکنش به تغییر بر رفتارشهروندی تغییرمدار( )   bرمسی

 55/5 55/0 57/5 70/5 بر واکنش تغییر( مشیاثر مستقیم متغیر خط ) aمسیر

رفتارشهروندی بر  مشیاثر مستقیم متغیر خط ) cمسیر 

 (تغییرمدار

35/5 56/5 58/4 55/5 

با  رفتارشهروندی تغییرمداربر  یمشاثرمستقیم خط ) `cمسیر

 کنترل واکنش به تغییر(

73/5 56/5 85/6 55/5 

 55/5 57/57 55/5 07/5 اثر مستقیم متغیر عاملیت بر واکنش به تغییر( ) a1مسیر

رفتارشهروندی اثر مستقیم متغیر عاملیت بر  ) c1مسیر 

 (تغییرمدار

35/5 54/5 57/4 55/5 

 55/5 75/3 54/5 57/5با  رفتارشهروندی تغییرمدارت براثرمستقیم عاملی ) c`1مسیر
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 کنترل واکنش به  تغییر(

 55/5 08/6 54/5 80/5 (  متغیر اثربخشی بر واکنش به تغییر اثر مستقیم )  a2مسیر 

رفتارشهروندی متغیر اثربخشی بر اثر مستقیم  )  c2مسیر 

 تغییرمدار(

74/5 56/5 38/0 55/5 

با  رفتارشهروندی تغییرمداراثربخشی براثر مستقیم ) c`2مسیر

 (کنترل واکنش به تغییر

56/5 54/5 46/5 05/5 

، تأثیرات مستقیم وکلی متغیرهای پژوهش که برای تحلیل میانجی مورد نیاز هستند، ارائه شده 2در جدول 

ن میانجیگری را بررسی کرد که بارون و کنی برای تعیی توان سه رگرسیون مورد نیازاین جدول میاست. در

، عاملیت و اثربخشی تغییر با متغیر رفتار شهروندی تغییرمدار مشیبین متغیرهای خطواکنش به تغییر متغیر 

(، در مورد متغیرهای دیگر هم مشترک است و >35/3p) 92/3با ضریب استاندارد  bمسیر لازم دانستند. 

رسد است. برای سایر متغیرهایی که به نظر می بینی متغیر رفتار شهروندی سازمانی تغییرمدارقادر به پیش

آورده  cو  aواکنش به تغییر میانجی بین آنها با رفتار شهروندی سازمانی تغییرمدار باشد، سایر مسیرهای 

دهد که همه الگوهای مورد نظر برای نقش میانجی شده است که همه آنها معنادار هستد. نتایج نشان می

طور کلی از بین رفته یا کاهش یافته است. به `cگردند زیرا معنی داریمی یدیتأمتغیر واکنش به تغییر 

براساس روش بارون و کنی متغیر واکنش به تغییر در رابطه بین اثربخشی تغییر با رفتار شهروندی تغییرمدار 

رفتار  بااست زیرا با کنترل متغیر واکنش به تغییر، رابطه معنی دار متغیر اثربخشی تغییر  5میانجی کامل

و عاملیت با رفتار شهروندی  مشی. اما در رابطه بین خط(p>0.05) شهروندی تغییرمدار از بین رفته است

این  رابطه معنی دارر، ا با کنترل متغیر واکنش به تغییتغییرمدار، واکنش به تغییر میانجی کامل نیست زیر

 مثبت c` a×b×اینکه به توجه بامتغیرها با رفتار شهروندی تغییرمدار از بین نرفته بلکه کاهش یافته است. 

p.  ,Zhao, Lynch, & Chen ,2010) نامگذاری شده است 2مکمل میانجی عنوان به میانجی نوع است،این

197–206). 

قیم، از آزمون توزیع نرمال و روش بوت استراپ در برنامه ماکرو ی غیر مستهابرای بررسی معناداری اثر

استفاده شد. نتایج آزمون توزیع نرمال و روش بوت استراپ برای تعیین معناداری اثر  (2331) یزها پریچر و

 نشان داده شده است. 1، در جدول1الی  9غیر مستقیم متغیرها در الگوهای 

 5تا 3ال و روش بوت استراپ براي الگوهاي نتايج آزمون توزيع نرم (:3) جدول

________________________________________________________________ 

 - Full Mediation 

 - Complementary Mediation 



 5931تابستان و  ، بهار51شماره هشتم،  تحول، سال تیریپژوهش نامه مد                                             67

  آماره توزیع نرمال (1555) بوت استراپ

  معناداری 10/5فاصله اطمینان 

Z 
خطای  10/5فاصله اطمینان 

 استاندارد

  ارزش

 حدبالا حدپایین حد بالا حد پایین

 3الگوی  50/5 55/5 57/5 57/5 86/3 557/5 51/5 53/5

 6الگوی  54/5 56/5 57/5 76/5 18/3 555/5 70/5 58/5

 0الگوی  51/5 56/5 77/5 55/5 50/6 555/5 71/5 51/5

که فرض صفر مبنی بر صفر بودن اثر غیرمستقیم در هر دهدنشان می 1نتایج آزمون توزیع نرمال در جدول 

، نشان 1333 گیری مجددشود. همچنین نتایج روش بوت استراپ با تعداد نمونهسه الگوی مورد نظر رد می

صفر بین حد پایین و حد بالای هیچ یک از الگوهای ارائه شده قرار نمی 31/3که در فاصله اطمینان دهدمی

این نتایج، متغیر واکنش به تغییر در باشد. مطابق باگیرد، بنابراین مسیر غیر مستقیم در هر سه الگو معنادار می

، عاملیت و اثربخشی، نقش میانجی دارد. با توجه مشیخطرابطه رفتار شهروندی تغییرمدار و متغیرهای 

مسیر غیرمستقیم از طریق آزمون توزیع  9باشد و مطابق جدول معنادار نمی cمسیر َ  9اینکه مطابق جدولبه

گری نرمال و روش بوت استراپ معنادار است، واکنش به تغییر در هر سه الگوی ارائه شده، نقش میانجی

 .شوندمی ییدتأی میانجی هافرضیه دارد. بنابراین،

 ( و مردانn=61و  M=73/9) رفتار شهروندی سازمانی تغییرمدار در دو گروه نمونه یعنی زنانهمچنین 

(11/9=M  958و=n مقایسه شد. برای ) این مقایسه از آزمونt مستقل در نرم افزارspss   .برای  استفاده شد

برای  sigشد، با توجه به اینکه مقدار از نتایج آزمون لوین استفاده ه های دو جامعآزمون برابری واریانس

، (sig=35/3) بود 31/3تر از در دو جامعه زنان و مردان کوچک تغییرمدار OCB این آزمون در مورد متغیر

ها از سطر دوم جدول برای نگردید. به دلیل عدم تساوی واریانس تأییدها پس فرض برابری واریانس

زن و مرد( استفاده شد، پس با توجه به اینکه مقدار معناداری )فاوت میانگین در دو جامعه بررسی ت

و  t=-71/9) زن و مرد( معنادار محسوب شد)در دو جامعه  تغییرمدار OCBبود، تفاوت  31/3تر از کوچک

35/3> p) میانگین  بینتوان گفت که تفاوت معناداری و به عبارتی میOCB و جامعه زنان و د تغییرمدار در

 مردان وجود دارد.

 

 بحث و نتیجه

این تغییرات  ی کاری خود هستند.هاو رویه هانیازمند تغیییر در روش هابه دلیل افزایش رقابت، سازمان

عملکردی  ،آمیز تغییراتپرداز و آغازگر تغییر باشند. اعمال موفقیتایدهنیازمند کارکنانی است که خود 

بینی و بررسی پژوهشگران بر اهمیت پیش اخیراًدارد. طلبد که شغل به کارکنان ملزم میمیفرای آنچه را 
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 & Grant) اندنموده تأکیدیعنی رفتارهای فرانقشی در زمینه تغییر  ،این رفتارهاای از بر دسته مؤثرعوامل 

Ashford, 2008, p.7). حوزه خاص تغییر  در پژوهش حاضر، رفتارهای شهروندی سازمانی در بنابراین

 سازمانی مورد بررسی قرار گرفت.

 تغییرمدار واکنش به تغییر بر رفتارهای شهروندی سازمانینتایج نشان داد که  در الگوی تحلیل مسیر هایافته 

کنند که برای آن دهند یعنی احساس میهنگامی که کارکنان واکنش مساعدی به تغییر نشان می است. مؤثر

کنند و حتی به اجرای آن متعهد هستند، از هرگونه تلاشی برای موفقیت آن فروگذار نمیاند و به آماده

کنند، مزایای ارزش تغییر را بیشتر ارزیابی می مثلاًزنند که از وظایف آنها فراتر است. رفتارهایی دست می

وند بدون اینکه جز شمربوط به اعمال تغییر درگیر می هایفعالیتو در  کنندمیتغییر را دوچندان تلقی 

این رفتار شهروندی را از نوع توان . می(Imberman, 2009, p. 98) رفتار شهروندی() وظایفشان باشد

ی هاپذیری است که از علاقه و واکنش مثبت به سازمان و فعالیتنامید زیرا نوعی مسؤولیت« رفتار مدنی»

حمایت از « رفتار مدنی»روندی سازمانی از نوع در رفتار شه .(Graham, 1991, p. 252) شودآن ناشی می

 .(Organ,1988, p.549) دهدتوسعه و تغییرات ارائه شده توسط مدیران سازمان رخ می

همانطور که اشاره شد، است.  مؤثر در الگوی تحلیل مسیر نشان داد که عاملیت بر واکنش به تغییر هایافته

دهد. در این ساخت افراد به صورت داوطلبانه و ته به وی میعاملیت ساختی جدید از انسان است که مدرنی

ی هاگیریدهند و به پیگیری منافع و علایق سیاسی و نیز سمتآگاهانه به عضویت در سازمانها تن می

توانند به ی گذشته میهاوپاگیر سنت. افراد با رهایی از قیود دستکنندمیسیاسی و اجتماعی جدید توجه 

 دنبال داشته باشد یابی جدید و بازسازی و تغییر جهان را بهها و جهتتواند هدفکه میآزادی برسند 

(Ghaffari & Athari, 2004, p.57-77)به معنای تمایل برای تغییر و واکنش مثبت نسبت به آن  ها. همه این

د تغییر موثرند، برای است. بنابراین، چنانچه افراد احساس عاملیت کنند یعنی احساس کنند که خود در ایجا

در تغییر سازمانی ایفا  مؤثرتوانند نقشی کنند و بر آن کنترل دارند، میچگونگی اعمال آن اتخاذ تصمیم می

نشان دادند که احساس ( 2333) کنند و به آن واکنش مثبت نشان دهند. در همین راستا ونبرگ و باناس

 ه است. کنترل بر تغییر با سطوح بالاتر پذیرش تغییر همرا

نتایج نشان داد که  واکنش به تغییر، میانجی بین عاملیت و رفتارهای شهروندی تغییرمدار است.  همچنین،

شود و کارکنان به انجام رفتارهای شهروندی یعنی در صورت ادراک عاملیت، واکنش کارکنان مثبت می

 ,Alas, 2007مانند) است احساس عاملیت مانند احساس مشارکت ورزند.تغییرمدار بیشتر مبادرت می

p.29) به عبارتی هنگامی که کارکنان احساس عاملیت دارند، خودشان خواهان تغییر هستند. آدمی هرچه .
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ی فوق العاده برای آن دور از هارا بخواهد واکنش بهتری به آن دارد و در واقع حمایت از آن و تلاش

است. « توسعه خود»از نوع  احتمالاًروندی سازمانی این نوع رفتار شهتوان گفت انتظار نخواهد بود. می

 Mackenzie) گیردتوسعه دامنه مشارکت درسازمان انجام می منظوربهویژگی چنین رفتاری این است که 

et al., 1993, p. 70-80 ). است. (2332) این یافته تا حدودی همراستا با پژوهش آبرین 

مشی سازمانی، نحوه خط. است مؤثر مشی بر واکنش به تغییرخط نتایج در الگوی تحلیل مسیر نشان داد که

پذیر باشد، و اگر انعطاف (Rezaeyan, 2008) کنداجرای برنامه را برای مسئولان اجرایی سازمان معین می

. به نظر (Eby, Adams, Russell & Gaby, 2000, p.420)شود باعث ارتقای آمادگی برای تغییر می

طور مثبت بر ارزیابی اعضای از طریق افزایش ادراک افراد از اثربخشی تغییر باشد که به رتأثیاین رسد می

 سازمان از تقاضاهای تکلیف، ادراک منابع و عوامل موقعیتی و درنتیجه اثربخشی سازمان تاثیرگذار است

(Weiner, 2009, p.4).  

سازمانی و رفتارهای شهروندی تغییرمدار  مشیهمچنین نشان داد که واکنش به تغییر میانجی بین خط هایافته

انطباق است، بر اساس ی جدید قابلهاپذیری است یعنی با موقعیتخوب، دارای انعطاف مشیاست. خط

. (Rezaeyan, 2008) شود و برای همه سطوح سازمان قابل درک استی منطقی تصویب میهاتصمیم

کنند که سازمان این طور ادراک میکارکنان  احتمالاًاشته باشد، را بیشتر د هااین ویژگی مشیهرگاه خط

تری نشان داده و حتی به رفتارهای ی مناسبهادر اجرای تغییر صادق، و قابل اعتماد است و واکنش

بیشتر از نوع اطاعت سازمانی باشد که در مبانی  احتمالاًاین نوع رفتار شهروندی آورد. فرانقشی روی می

ی منطقی ومقررات سازمانی هااطاعت سازمانی، پذیرش ضرورت و مطلوبیت قانون آن رفت.نظری شرح 

، متعهد هایابد. احترام به قوانین و دستورالعملی سازمان انعکاس میهامشیو خط هاشغلاست که در شرح

این . (Graham, 1991, p. 251) بودن به اتمام کار در زمان مقرر و توجه کافی به کار بیانگر اطاعت است

و  هاکه نشان داد سیاست (2331) ی پژوهش پیچ، جیمیسون و وایتهایافته تاحدی همراستا با یافته

 سازد و رفتارهای همکارانه را در پی دارد.ی سازمان و مدیران کارکنان را برای تغییر آماده میهامشیخط

تغییر و رفتارهای شهروندی  شدهادراک جی بین اثربخشیهمچنین نشان داد که واکنش به تغییر میان هایافته

شود و کارکنان به تغییرمدار است. یعنی در صورت ادراک اثربخش بودن تغییر، واکنش کارکنان مثبت می

ورزند. ادراک اثربخشی از سوی اعضای سازمان انجام رفتارهای شهروندی تغییرمدار بیشتر مبادرت می

 توانند از پس تغییر برآیندکنند که میو احساس می شودمی هاآننفس  منجر به افزایش اعتماد به
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(Weiner, 2009, p.4)کنند و حاضر خواهند بود بیشتر از ساس مثبتی نسبت به تغییر پیدا می. بنابراین اح

 تکالیف و وظایف اصلی خود اقدام کنند.

ارگان و ریاندهند. یرمدار را انجام میدکه زنان بیشتر از مردان رفتارهای شهروندی تغیدایافته نشان 

که  رودمیی رفتار شهروندی سازمانی است و انتظار هانندهکبینیمعتقدند که جنسیت یکی از پیش (5331)

 کیدررفتارهای شهروندی برتری داشته باشند.« فداکاری» و« احترام»زنان نسبت به مردان به ویژه در ابعاد 

معتقد است که انتظارات « 5نقش جنسیتی»تار شهروندی زنان با مدد از نظریه در توجیه برتری رف (2332)

که  هااین ویژگی. شودیی در زنان میهاگیری ویژگیی خاص جنسیتی منجر به شکلهافرهنگی و ویژگی

ی، گری، دلواپسکنند، شامل روحیه یارییاد می« هاکلیشه»از آنها با عنوان ( 2337) قلی پور و همکاران

منجر به آن شده است که گیری بین فردی و غیرهگرایی، همدلی، جهتدگردوستی، رابطه مداری، جمع

ی کاری و هااین رفتارها مربوط به همه زمینه احتمالاًرفتار شهروندی سازمانی زنان بیشتر از مردان باشد و 

 شودشغلی از جمله تغییر نیز می

تا بتوان  پذیر باشند.ی سازمان باید انعطافهامشیخط( 5ر قابل ارائه است:های زیپیشنهاد هابر اساس یافته 

ایجاد واکنش مثبت نسبت به برنامه تغییر، احتمال وقوع رفتارهای شهروندی سازمانی تغییرمدار را از طریق

ت مشارکت توانند با دخیل کردن کارکنان در فرایند تغییر و درخواسو مدیران می هاسازمان( 2بالا برد.

داوطلبانه از سوی آنان در فرایند تغییر، احساس عاملیت را در کارکنان برانگیزند و از مجرای واکنش مثبت 

توجه به نقش مهم اثربخشی  ( با9 مند شوند.به تغییر، از رفتارهای شهروندی سازمانی تغییرمدار بهره

 تأکیدشود، بر مزایا و ارزش اجرایی شدن آن  طور مثبت به کارکنان معرفیبه شده تغییر، تغییر بایدادراک

و عاملان تغییر باید بکوشند  هاای اثربخش توصیف شود. بنابراین مدیران، سازمانگردد و به عنوان مداخله

ی تغییر و اثرات مثبت آن را به صورت واضح برای کارکنان معین نمایند و آنان را در هانقاط قوت، ارزش

رفتارهای شهروندی سازمانی ایجاد واکنش مثبت و تواند بهاین طریق می ار دهند. ازاین مسائل قرجریان 

های نیروهای زن در سازمان در هنگام تغییر بهره گرفت زیرا زنان همکاری از( 1 تغییرمدار امیدوار بود.

 دار بیشتری انجام دهند.اند تا رفتارهای شهروندی تغییرمآماده

________________________________________________________________ 

 -Gender Role Theory 
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 هاه پژوهش حاضر اثر روش واریانس مشترک بوده است زیرا همه پرسشنامهی عمدهایکی از محدودیت

توان در آینده  از توسط کارکنان پاسخ داده شده است. برای غلبه بر محدودیت واریانس مشترک می

 استفاده کرد. هاپذیری بهتر دادهبرای تعمیم  5سوسازییا سه یادرجه 963ی هاسنجش
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