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 دهیچک
خودکارآمدی تغییر  گریمیانجیتعهد به تغییر با  با شناختیروان ۀسرمایاین پژوهش با هدف بررسی رابطه بین رهبری توزیعی و 

ستگی به روش از نظر هدف کاربردی و از نظر روش توصیفی از نوع همب پژوهشدر کارکنان دانشگاه محقق اردبیلی انجام شد. 

کارکنان دانشگاه محقق اردبیلی بودند که با توجه به جدول مورگان و با  ۀ. جامعه آماری پژوهش کلیاستمعادلات ساختاری 

از پرسشنامه رهبری  هاداده آوریجمعنفر انتخاب شد. برای  180به حجم  یانمونهدر دسترس،  گیرینمونهاستفاده از روش 

( و تعهد به 2001(، خودکارآمدی تغییر چن و همکاران )2007لوتانز و همکاران ) شناختیروان ۀسرمای(، 2000توزیعی ایلمور )

آمار توصیفی  هایروشو  SPSS افزارنرماز  هاداده وتحلیلتجزیهاستفاده شد. برای  (2002) تعهد مایرز و هرسکوتیچ تغییر

ی )ضریب همبستگی پیرسون و آزمون کولموگروف اسمیرنوف( و استنباط آمار هایروش)میانگین و انحراف استاندارد( و 

 ۀسرمای( و 18/0نشان داد که رهبری توزیعی با ضریب بتای ) هاداده وتحلیلتجزیهاستفاده شد. نتایج  LISREL افزارنرم

یر با ضریب بتای ( بر خودکارآمدی تغییر اثر مثبت و مستقیم دارند و خودکارآمدی تغی71/0با ضریب بتای ) شناختیروان

خودکارآمدی تغییر در رابطه بین رهبری  ۀ( بر تعهد به تغییر کارکنان اثر مثبت و مستقیم دارند. همچنین نقش واسط47/0)

 بود.  دارمعنیبا تعهد به تغییر  شناختیروان ۀسرمایتوزیعی و هم 
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 مقدمه

در محیط متلاطم امروزی اجتناب از تغییر ممکن نیست، تغییر و مدیریت آن، اصلی  کهنیابا توجه به 

. زیرا هر سازمانی که تغییر را نادیده انگارد، شودیمو مدیریت کنونی محسوب  سازمانیتوسعهبنیادی در 

در  هاسازماناخیر  یهادههدر  .(Singh & Shura, 2006)به مخاطره انداخته است  طورجدیبهخود را 

 توانیمکند و هستند که موفقیت و بقای سازمان را تهدید می توجهیقابلحال تجربه تغییرات چشمگیر و 

گذشته دیگر قابلیت و توانایی خود را برای مقابله با  هایحلراهگفت در شرایط حاضر، رویکردها و 

 جدید هایدیدگاهنی معاصر از دست داده و بهتر است رویکردها و سازمانی و محیط بیرو یهاچالش

افزایش سرعت تغییرات سازمانی ضرورت  .(Oliveira, Valentina & Possamai, 2012)جایگزین شوند 

را با تهدیداتی روبرو  هاسازمانکند که در صورت عدم تطابق، اثربخشی را ایجاب می درپیپی یهاتطابق

حاصل از  یهاتیموفقدهد که آمارهای متعدد نشان می. (Parizi & Sasna Gohar, 2002)کند می

درصد بوده است. یکی از ضروریات انکارناپذیر برای موفقیت در  50تا  20بین  هاسازمانمدیریت تغییر در 

ه کافی این تغییرات، وجود آمادگی و تعهد کارکنان به تغییر است که در بسیاری از موارد به آن توج ایجاد

ه با آن مواج هرروز هاسازماناد و ای ست که افرتغییر پدیده .(Vakola & Nikolaou, 2005) شودنمی

نیاز دارند تا برای بقا واکنش  هاسازمان. (Battilana, Gilmartin, Pache & Alexander, 2010)شوند می

تغییر پایدار در سازمان بیش از  .(Martins, 2008) مناسب را نسبت به تغییرات محیطی مختلف داشته باشند

ماند، به این پذیرش نباشد، تغییر عقیم می هر چیزی متکی بر پذیرش آن از سوی کارکنان است و چنانچه

 ,Zahedi & Mortazavi) از تغییر به این تغییرات، امری حیاتی است متأثرهمین دلیل تعهد کارکنان 

عنوان عاملی توصیف کرده است که بین افراد و اهداف تغییر،  تعهد به تغییر را به (1992کانر ) (.2007

تغییر، فقدان  یهاپروژهعامل دخیل در شکست  ترینمهمکند و معتقد است پیوستگی اساسی ایجاد می

نشان دادند فعالیت اساسی در هر نوع تلاش  (2006)کامینگز و اورلی  (.Jing, 2012) تعهد افراد است

گونگی کسب تعهد افراد است زیرا چنانچه تعهد نباشد، خروج از موقعیت قبلی جهت تغییر، شناسایی چ

کارکنان مورد درک و  از جانببسیار دشوار خواهد بود و هیچ برنامه تحولی موفق نخواهد شد؛ مگر اینکه 

ی هاآگاهانه و مبتنی بر اتخاذ رویه هایفعالیتتغییر مستلزم  ایجاد و حفظ تعهد بهقرار گیرد.  پذیرش

. بنابراین لازم است تا با سازدیم روروبهتغییر را با موانع جدی  هاآناز  شده است و غفلت ریزیبرنامه

تغییر شکل و  یهابرنامهافراد همسو با  اتخاذ رویکرد مناسب در مورد تغییر، تمهیداتی اندیشه شود که رفتار

است که عوامل مؤثر بر تعهد به تغییر در  مطالعات نشان داده (.Zahedi & Mortazavi, 2007) جهت گیرند

، مستقل گانهسهاند که هر یك از این عوامل شده بندیطبقهو محتوایی  یانهیزم سه دسته عوامل فرایندی،
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یکی  (.Armenakis & Bedeian, 1993) دشونگرایش کارکنان نسبت به تغییر مؤثر واقع می از یکدیگر بر

باشد. رهبری عامل مهمی برای می هاسازمان، رهبری رهبران هاسازمانیر در بر تغی مؤثراز عوامل سازمانی 

باشد و با عملکردهای اثر  مؤثرمثبت بر اثر بخشی سازمانی  طوربهتواند تحقق اهداف سازمانی است و می

 رهبری توزیعی هاهینظر نیدتریجدا یکی از تدر این راس .کندبخش به سازمان به عنوان یك کل کمك می

 (.Fullan, 2006) بر تغییرات سازمانی است مؤثرعوامل  ترینمهمدهد یکی از باشد که شواهد نشان میمی

بر نقش اعضا  تأکیدرهبری توزیعی شکلی از رهبری است که مبتنی بر اعتماد و تفویض کامل وظایف با 

شان داد که رهبری ( ن2005تحقیقات هریس و موجیس ) (.Iles & Feng, 2011) در پیشبرد اهداف است

به جای  هامسئولیت کهطوریبهشود اشتراکی و گسترده می گیریتصمیم توزیعی باعث ایجاد فرایندهای

از سوی تعداد  گیریتصمیماین افزایش مشارکت در  شوددن به شکل گروهی پیاده و اجرا میانفرادی بو

رهبری  یهاطیمح. شودمیسازمان منجر  یهااستراتژیبیشتری از اعضا به تعهد بیشتر نسبت به اهداف و 

دهد و در اختیار کارکنان قرار می یاحرفهتعیین اهداف شغلی و رشد  توانند فرصتی را برایتوزیعی می

باعث بهبود عملکرد  درنهایتسازد و برای یادگیری غیر رسمی، رسمی و مکمل فراهم می ییهافرصت

  (.Grant & Carl, 2011) شودمیشغلی کارکنان 

 دارد ریتأثبر تعهد به تغییر کارکنان  شناختیروان ۀسرمایدهد که مرور ادبیات پژوهشی موجود نشان می 

(Luthans, Youssef & Avolio, 2007.) روشی مهم برای افزایش قدرت رقابت  شناختیروان ۀسرمای

 کندت سازمانی ایفا میاست که نقش مهمی در تغییرا هاسازمانرقابت با  یهاتیمزو حفظ  هاسازمان

(Wang, 2015.) یمو چه کسی « چه کسی هستید )خود واقعی(»در واقع به مفهوم  شناختیروان ۀسرمای

 & Luthans, Norman)گردد و رشد یابنده باز می یاتوسعهبر یك مبنای « بشوید )خودممکن( دیخواه

Hughes, 2006.) شود. ناشی می گرامثبتاز رفتار سازمانی که  گراستمثبت یاسازه شناختیروان ۀسرمای

تواند پیامدهای مثبتی همچون رضایت شغلی، احساس رفاه افراد و رفتار شهروندی افراد در سازمان که می

 منفی با استرس شغلی، بدبینی و قصد ترک خدمت دارد یارابطهبه همراه داشته باشد از طرف دیگر 

(Avey, Reichard, Luthans &  Mhatre, 2011.) تواند در موفقیت یا عدم عوامل متعدد دیگری می

عوامل که نقش حیاتی در  ترینمهمشده نقش داشته باشند. یکی از  ریزیبرنامهموفقیت اجرای تغییرات 

 & Rafferty, Jimmieson)کند نگرش کارکنان نسبت به تغییر است اجرای فرایند تغییر ایفا می

Armenakis, 2013.)  نقش کلیدی در موفقیت  ادبیات پژوهشی موجود نگرش و رفتار کارکنانبر اساس

ارزشی افراد هستند که  یهاقضاوت، هانگرش (.Meyer & Herscovitch, 2002) تغییرات سازمانی دارد
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. شوندیماز انواع مختلف اطلاعاتی که به لحاظ کیفی با یکدیگر تفاوت دارند )عاطفی و شناختی( حاصل 

ر به باور و تمایل کارکنان نسبت به تغییر اشاره دارد. کارکنان باید باور داشته باند که سازمان نگرش به تغیی

 (.Bouckenooghe, 2010) آیدبرمیاین تغییرات  آمیزموفقیتنیاز به تغییر دارد و همچنین از عهده انجام 

را مورد بررسی قرار داده و  ( اهمیت آمادگی روانی برای اجرای تغییرات2009)، هلفریچ، هال، وینر هالت

نتایج حاصله حاکی از آن است که آمادگی روانی، اثر معناداری در تعیین موفقیت تغییرات دارد. راسلی، 

باشد که نوعی حس خودکارآمدی را در افراد  یاگونه( معتقدند که پیام تغییر باید به 2012کارنر، سان )

آن را  توانیم نوعیبهاد تغییرات مورد نظر را دارند که ایجاد کند مبنی بر اینکه آنان توانایی ایج

افراد از توانایی خود در اداره کردن تغییرات  ادراکخودکارآمدی تغییر نام نهاد. خودکارآمدی تغییر به 

 مختلف و عملکرد بهتر در انجام کارها بدون توجه به تغییرات محیطی اشاره دارد هایموقعیتدر 

(Wanberg & Banas, 2002.) ( معتقد بود که افرادی 1992در رابطه با اهمیت خودکارآمدی تغییر کانر )

  خود در هنگام تغییر اعتقاد ندارند عملکرد خوبی ندارند. هایتواناییکه به 

تواند منجر به شکست سازمان شوند زیرا به پیچیده هستند و در بیشتر اوقات می معمولاًتغییرات سازمانی 

درصد از  70( معتقدند که 2000) بئرکند. نوهریا و جود، مسائل جدیدی را نیز ایجاد میجای حل مسائل مو

، ارتباطات، اعتماد، تعهد به تغییر، منابع، مهارت اندازچشمتغییرات به دلایلی همچون فقدان استراتژی، 

بودن تغییر در  انکارناپذیرشوند. با توجه به اینکه، مدیریت تغییر و عوامل شخصی به شکست مواجهه می

خود بر اهمیت شناخت  یهانوشتهدر  ،دنیای امروز بر کسی پوشیده نیست. محققان فعال در عرصه تغییر

یا آمادگی لازم برای ایجاد تغییرات سازمانی را در افراد که ایجاد تغییر را تسهیل، توسعه و ارتقاء و  یعوامل

جستجو برای شناخت این عوامل باید ادامه (. Weber & Weber, 2001)اند. کرده تأکید سازندیمفراهم 

توان مداخلات آمادگی برای تغییر را به شکل شناسایی و تحلیل شوند و آنگاه می تأثیرگذاریابد تا عوامل 

بنابراین این پژوهش با هدف بررسی روابط بین رهبری  .(Madsen, 2003) اثر بخشی طراحی و اجرا کرد

میانجی خودکارآمدی تغییر در دانشگاه محقق نقش با تعهد به تغییر با  ختیشناروان ۀسرمایتوزیعی و 

 اردبیلی انجام گرفت.

 

 مبانی نظری
 رهبری توزیعی

در  (.Mohamad Davodi & Hosaini, 2013)شکل گرفت  1990و  1980ایده رهبری توزیعی در دهه 

ن کارکنان ا بر روند درگیر کرداین سبك رهبری، نقش رهبری در حد سرپرستان و ناظرانی است که تنه
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ند به گیرتحقق اهداف در نظر می یهااهرمن و کارکنان را به عنوا کنندیمنظارت  هافعالیتانجام  منظوربه

نکته مورد  ترینمهم .صحیح و تشخیص نحوه انجام امور را دارند گیریتصمیمکه خودشان، توان  ایگونه

 هاستآنو انجام  هامسئولیتکت هر چه بیشتر کارمندان در پذیرش بر مشار تأکیداین سبك رهبری،  دییتأ

(Bennett, Wise & Woods Harvey, 2003.)  شکلی از عامل جمعی که »رهبری توزیعی به عنوان

 یندهایفراسایر کارکنان در  کنندههدایتتعدادی از افراد در سازمان بوده و  هایفعالیت کنندههماهنگ

رویکرد رهبری توزیعی بر مدیران تمرکز ندارد و (. Harris, 2004) ریف شده استتع« باشدتغییرات می

 رویکرد . درردیگیبرمدر  تشانیموقعسایر رهبران رسمی و غیر رسمی را در شبکه رهبران، پیروان و 

فته گر نظر در بالا به پایین صورت به نه پایین و به بالا صورت به نه رویکرد این اسپیلان، رهبری توزیعی

 ,Ameijde) گرددیم ایفا متفاوت هایزمان در متفاوت افراد وسیلهبه رهبری یهانقش بلکه شودیم

Nelson, Billsberry & Meurs, 2009 .)( 2000ایلمور )رهبری توزیعی را شامل هفت بعد الف )

، ه( یاحرفه ( توسعهمشارکتی، ج( رفتارهای رهبری، د گیریتصمیم( و اهداف، ب اندازچشم، تیمأمور

 (. Zahedbabalan et al., 2013) داندیم جانبههمه تی( حمامبتنی بر اعتماد، ز ( تعاملفرهنگ مدرسه، ح

 شناختیروان ۀسرمای

از تئوری و تحقیق در حیطه روانشناسی مثبت به دست آمده  عمدتاًمفهومی است که  شناختیروان ۀسرمای

هد تا دانشمندان تحقیقات متداول در زمینه رفتار سازمانی مثبت را داست. این مفهوم چهارچوبی را ارائه می

و توسعه رویکرد مثبت به رفتار سازمانی گام  سازییکپارچهگوناگون در  هایروشتوسعه دهند و به 

« دیشناسیمکه شما  هاآن»و سرمایه اجتماعی بر « دانیدمیآنچه شما »بردارند. در سازمان سرمایه انسانی بر 

 آنچهشما هستید و  آنچه»به عنوان یك سرمایه جدید در سازمان به  شناختیروان ۀسرمایدارد و  دتأکی

حرکت از خود واقعی )سرمایه انسانی و سرمایه  شناختیروان ۀسرمایمربوط است. در واقع « خواهید شد

برای افزایش روشی مهم  شناختیروان ۀسرمایبشوید( است.  دیتوانیمبه خود ممکن )آنچه « اجتماعی

است که نقش مهمی در تغییرات سازمانی  هاسازمانرقابت با  یهاتیمزو حفظ  هاسازمانقدرت رقابت 

چهــار مؤلفــه خودکارآمــدی/  کـه شـاملی وضعیت توانـد بـه عنـوانمـی و (Wang, 2015)کند ایفا می

و شـناختی و راهکارهـای مـورد نیـاز  نگیزشیبرای بسیج منابع ا هایشتواناییاعتقـاد فرد بر ) نفساعتمادبه

که افراد را قـادر  وضعیتی شناختی یا تفکری است) امیدواری ،(وظایف خـاص آمیزموفقیت بـرای اجـرای

سپس به آن اهداف از  را مـدون سـازند و ینیبشیپو قابـل  زیبرانگاما چالشکـه اهـداف واقعـی،  سازدیم

 ،(Snyder, 1994) انرژی و ادراک کنترل درونی شده دسـت یابنـد ود،طریق اراده معطوف بـه خـ

 دائمی، شخصی و فراگیر و اتفاقات منفی را بـه علـل که اتفاقات مثبت را به علل سبك تفسیری) ینیبخوش
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 ظرفیـت) پذیریانعطافو  (Seligman, 1988) دهـدخارجی، موقتی و شرایط خاص نسـبت مـی

بحــران و ریســك  ی برای مقابله با تغییـر،آمیزموفقیت طوربهتوانند می آن افـراد سیلهوبهکه  شناختیروان

 ,Luthans, Youssef & Avolio) داندیم (Masten & Reed. 2002) اســتفاده کننــد از آنو مشــکلات 

2007.) 
 خودکارآمدی تغییر

یدی در موفقیت تغییرات سازمانی دارد بر اساس ادبیات پژوهشی موجود نگرش و رفتار کارکنان نقش کل

(Meyer & Herscovitch, 2002) . .نگرش به تغییر به باور و تمایل کارکنان نسبت به تغییر اشاره دارد

این  آمیزموفقیتکارکنان باید باور داشته باند که سازمان نیاز به تغییر دارد و همچنین از عهده انجام 

( معتقدند که پیام تغییر باید به 2012راسلی و همکاران ) .(Bouckenooghe, 2010) آیدبرمیتغییرات 

باشد که نوعی حس خودکارآمدی را در افراد ایجاد کند مبنی بر اینکه آنان توانایی ایجاد تغییرات  یاگونه

آن را خودکارآمدی تغییر نام نهاد. خودکارآمدی از نظر بندورا  توانیم نوعیبهمورد نظر را دارند که 

( به عنوان باورهای افراد نسبت به توانایی عملکردی خود در یك حوزه خاص یا تکلیف ویژه 1997)

افراد از توانایی خود در اداره کردن  ادراکخودکارآمدی تغییر به  .(Pintrich, 2002) تعریف شده است

 محیطی اشاره داردمختلف و عملکرد بهتر در انجام کارها بدون توجه به تغییرات  هایموقعیتتغییرات در 

(Wanberg & Banas, 2000 .)( معتقد است که خودکارآمدی در هنگام تغییرات سازمانی 2004اسچنز )

سطح بالای  طورکلیبهگردد. باشد برجسته میمی زااسترسجدید، غیر قابل پیش بینی و  هاییموقعیتکه 

ا آن و سازگاری با تغییرات شغلی خودکارآمدی با نگرش مثبت در جهت تغییرات سازمانی و سازگاری ب

 .همچون تغییرات شغلی و یا از دست دادن کار رابطه دارد
 تعهد به تغییر

تعهد به تغییر به عنوان عاملی توصیف شده است که بین افراد و اهداف تغییر، پیوستگی اساسی ایجاد 

تعهد به تغییر بیانگر  (.Conner, 2000)افراد هدف خود را تغییر پیشنهاد شده بدانند  دیگرعبارتبهکند. می

تغییر ضروری  آمیزموفقیتکه برای اجرای  هایفعالیتاست که افراد را به دنبال کردن  شناختیروانحالتی 

( تعهد به تغییر را به 2002مایرز و هرزکویتچ )(. Meyer &  Herscovitch, 2002) سازدیم پایبند، هستند

کند که برای اجرای موفق یك تغییر رد را در یك دوره عمل درگیر میعنوان نیرویی تعریف نمودند که ف

( دریافتند که تعهد به تغییر ساختاری مشابه تعهد 2002لازم است. برای اولین بار هرزکویتیچ و مایر )

تعهد به تغییر  هاآن (.Barati & Arieze, 2012)نیز یکسان است  هاآن یهااسیمقسازمانی دارد و حتی زیر 

مستمر تعهد  حمایت از تغییر بر اساس باور به مزایایی ذاتی تغییر(، ارائهدر سه بعد تعهد عاطفی )تمایل به  را
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که همراه با شکست یا برای ارائه حمایت از تغییر(، تعهد هنجاری )احساس اجبار برای  ییهانهیهزشناخت )

 اند. ارائه حمایت از تغییر( تعریف کرده

 

 پیشینه پژوهش

و  شناختیروان ۀسرمای( در پژوهشی با عنوان پیش بینی تعهد به تغییر بر اساس 2016و کریمیان پور )مرادی 

آن  یهامؤلفهو  شناختیروان ۀسرمایآن در بین معلمان شهر جوانرود به این نتیجه رسیدند که بین  یهامؤلفه

( در پژوهشی با عنوان رابطه تغییر 2016ی وجود دارد. قلاوندی )دارمعنیبا تعهد به تغییر رابطه مثبت و 

 توانندیمعوامل مدیریتی سازمانی بر اساس عوامل مدیریتی با عملکرد سازمانی به این نتیجه رسید که 

( در 2015. وطنخواه و ظهوریان نادعلی )عملکرد سازمانی را پیش بینی کنند یداریمعنمثبت و  طوربه

با تغییر سازمانی به  هاآنترجیحات فکری کارکنان و آمادگی پژوهشی با عنوان بررسی رابطه بین الگوی 

برای تغییر سازمانی  هاآنداری با میزان آمادگی ات ذهنی کارکنان رابطه معنیحیجتراین نتیجه رسیدند که 

وی تحلیل مسیر بین متغیرهای الگ( در پژوهشی با عنوان 2015. براتی، عریضی، دری، قاسمی )دارد

به این نتیجه دست  ردی، واکنش به تغییر و پیامدهای آن در شرکت پتروشیمی بندر امامو ف شناختیروان

و فردی همچون جایگاه مهار، شخصیت پنج عاملی و عاملیت با اثر بخشی  یشناختروانیافتند که متغیرهای 

رفتار سازمانی  ریتأث( در پژوهشی با عنوان 2014تغییرات رابطه مثبت معناداری دارند. منفرد و خوراکیان )

به این  : استانداری خراسان رضوی(موردمطالعهبر نگرش کارکنان نسبت به تغییر سازمانی ) (POB)مثبت 

بالاتری  شناختیروانداشته و از سرمایه  یترمطلوبکه رفتار سازمانی  یو کارکنانمدیران نتیجه رسید که 

( در پژوهشی با 2013ابراهیمی و فرج پهلو ) .ندهستند، نسبت به تغییر سازمانی، نگرشی مثبت دار مندبهره

 یهاکتابخانهمدیران  تغییر درسنجش ارتباط بین میزان مهارت مدیران در مدیریت تغییر و نگرش به عنوان 

مهارت مدیریت تغییر و نگرش به تغییر سازمانی به این نتیجه رسیدند که  دانشگاهی منطقه جنوب کشور

رابطه سبك رهبری توزیعی با ( در پژوهشی با عنوان 2016د. قنبری، حسینی )دار وجود داریارتباط معنی

بین به این نتیجه رسیدند که  استان همدان یاحرفهکل آموزش فنی و  یادارهخودکارآمدی کارکنان 

 ۀمشاهده شد و مؤلف سبك رهبری توزیعی مدیران و خودکارآمدی کارکنان رابطه مثبت و معناداری

نکو، فر، نویدیآریان. دارد کارکنان را تغییر ، قدرت پیش بینی خودکارآمدیرکتیمشا گیریتصمیم

آن بر رفتار شهروندی  تأثیرات( در پژوهشی با عنوان بررسی سبك رهبری توزیعی و 2011نژاد )فرهی

سازمانی و احساس خودکارآمدی معلمان به این نتیجه رسیدند که رهبری توزیعی بر احساس 

 شناختیروان ۀسرمای ریتأث( در پژوهشی با عنوان 2013بیل، استور و کول )دارد.  ریتأثلمان خودکارآمدی مع
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و مقاومت در برابر تغییر رابطه  شناختیروان ۀسرمایبر مقاومت در برابر تغییر به این نتیجه رسیدند که بین 

تحقیق خود با عنوان عدالت  ( در2014)، پلاتینا، مگنون، تیزیانا پاولیلوی وجود دارد. دارمعنیمنفی و 

 ریتأثبر تعهد به تغییر کارکنان  بینیخوشو تعهد به تغییر به این نتیجه رسیدند که  بینیخوشسازمانی، 

مستقیم دارد. آلما هریس و  ریتأثبر تعهد به تغییر  بینیخوشمستقیم دارد و نیز عدالت سازمانی از طریق 

رهبری توزیعی و تغییرات سازمانی نشان دادند که رهبری  ( در تحقیق خود با عنوان2007همکاران )

( در تحقیق خود با عنوان رابطه بین 2015. وانگ )گذاردیم ریتأثتوزیعی بر اثر بخشی تغییرات سازمانی 

 ۀسرماینشان داد که  تغییراتشناخت  گریمیانجیو رفتارهای تقویت کننده تغییر با  شناختیروان ۀسرمای

( نشان دادند که تاب 2002مثبت دارد. وانبرگ و باناس ) ریتأثرفتارهای تقویت کننده تغییر  بر شناختیروان

مثبتی  ریتأث( نشان داد خودکارآمدی افراد 2008آوری با سطح بالایی از پذیرش تغییر رابطه دارد. هارولد )

ای رفتارهای تقویت کننده تغییر مناسبی بر یبر تعهد به تغییر کارکنان دارد. و تعهد به تغییر نیز خود پیش بین

و هیجانی بر نگرش به تغییر  شناختیروان ۀسرمای ریتأث( 2008)ی، ورنسینگ، لوتانز در افراد است. آو

شود منجر به هیجانات مثبت می شناختیروان ۀسرمایسازمانی را مورد بررسی قرار دادند نتایج نشان داد که 

لانگ  کند.و نگرش به تغییر سازمانی را ایفا می شناختیروان ۀسرمایو هیجانات مثبت نقش میانجی بین 

که بین تاب  نتیجه رسیدند( در تحقیق خود با عنوان رابطه بین تاب آوری و تعهد به تغییر به این 2007وارد )

وجود دارد و افراد با سطح تاب آوری بالا تعهد بیشتری به  دارمعنیآوری و تعهد به تغییر رابطه مثبت و 

نقش کلیدی در پیش بینی تعهد به تغییر کارکنان  بینیخوش( نشان دادند که 2012تغییر دارند. کول و وان )

  دارد.
 

 شناسیروش

بود. جامعه  (SEM)روش پژوهش در این تحقیق توصیفی از نوع همبستگی و به روش معادلات ساختاری 

ر( دانشگاه محقق اردبیلی بود که در سال نف 330آماری این پژوهش شامل کلیه کارکنان مشغول به کار )

نفر  180مشغول به کار بودند. با توجه به جدول مورگان نمونه مطلوب برای انجام این پژوهش  96-1395

 180 درنهایتنفر به عنوان نمونه انتخاب و  190در دسترس  گیرینمونهبرآورد شد که با استفاده از روش 

لیل شدند. فرایند انتخاب نمونه بدین صورت بود که محقق به وری و وارد تحآپرسشنامه سالم گرد

مراجعه و کارمندان حاضر در محل کار که تمایل به پاسخگویی به پرسشنامه  اداریدانشکده و ساختمان 

از پرسشنامه استفاده شد. برای  هاداده آوریجمع. برای شدندمی انتخابداشتند به عنوان نمونه 

میانگین، انحراف استاندارد( و آمار ) توصیفیآمار  هایروشو از  SPSS افزارنرم داده از وتحلیلتجزیه
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 LISREL افزارنرمو همچنین از  (استنباطی )ضریب همبستگی پیرسون و آزمون کولموگروف اسمیرنوف

 جهت ارزیابی مدل مفهومی مورد نظر استفاده شد
 

  پژوهشابزارهای 

 7و در  سؤال 21( استفاده شد. این پرسشنامه دارای 2000ه ایلمور )برای سنجش رهبری توزیعی از پرسشنام

، رفتارهای جانبههمه، اعتماد، حمایت تیمأمور، یاحرفهمشارکتی، توسعه  گیریتصمیمبعد فرهنگ، 

 کاملاً( تا 1) مفمخال کاملاًلیکرت از  یانهیگز 5آن بر اساس طیف  یگذارنمرهباشد. مقیاس رهبری می

قرار گرفته و پایایی آن توسط  نظرصاحباساتید  دییتأباشد. روایی محتوایی پرسشنامه مورد می (5) موافقم

/. گزارش شده است. پایایی این پرسشنامه در این تحقیق با استفاده از 89( 2013همکاران )زاهد بابلان و 

 ۀسرمای سشنامهپر از شناختیروان ۀسرمای سنجش برای به دست آمد. 88/0 محاسبه آلفای کرونباخ

 چهار در سؤال 30 دارای پرسشنامه این. است شده استفاده( 2007) همکاران و لوتانز شناختیروان

 13 سؤالات) بینیخوش ،(12 تا 7) امیـدواری ،(6 تا 1 سؤالات) کارآمـدی خـود/ نفساعتمادبه زیرمقیاس

 اساتید دییتأ مورد پرسشنامه این واییمحت روایی. اســت( 24 تا 19) آوری تاب/ یریپذو انعطاف( 18 تا

 هاشـمی خسروشـاهی، بهـادری و 90/0( 2007لوتانز و همکاران ) آن را پایایی و قرار گفت نظرصاحب

پایایی این پرسشنامه در این تحقیق با استفاده از  .اندکرده گزارش85/0( 2012) بیرامـی و آبادینصرت

 د. برای سنجش خودکارآمدی تغییر از پرسشنامه چن و همکارانبه دست آم 76/0 محاسبه آلفای کرونباخ

لیکرت  یادرجه 5آن در یك طیف  یگذارنمرهبوده و  سؤال 5( استفاده شد. این پرسشنامه دارای 2001)

باشد. این پرسشنامه توسط محققین ترجمه و روایی محتوایی ( می5)موافقم  کاملاً( تا 1)مخالفم  کاملاًاز 

ای مقدماتی پایلوت شده . پایایی پرسشنامه نیز در مطالعهقرار گرفته است نظرصاحباساتید  دییتأآن مورد 

به دست آمده است. برای سنجش تعهد به  89/0نفری اجرا و آلفای کرونباخ آن  40و بر روی یك نمونه 

 سؤال 18ه دارای ( استفاده شد. این پرسشنام2002) تغییر از پرسشنامه تعهد به تغییر مایرز و هرسکوتیچ

نمره  باشد.( می18تا  13تعهد هنجاری )(، 12تا 7) (، تعهد مستمر6تا  1) باشد و سه بعد تعهد عاطفیمی

( 7موافقم ) داًیشد( تا 1مخالفم ) داًیشدلیکرت از  ییهادرج 7ی این پرسشنامه در یك طیف گذار

اند. روایی محتوایی این گزارش کرده 86/0( پایایی این پرسشنامه را 2001باشد. مایرز و هرزکویتچ )می

گزارش  91/0( 2011قرار گرفته و پایایی آن را براتی و همکاران ) نظرصاحباساتید  دییتأپرسشنامه مورد 

 به دست آمد. 82/0 پایایی این پرسشنامه در این تحقیق با استفاده از محاسبه آلفای کرونباخ .اندکرده
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 هاداده وتحلیلتجزیه

درصد با  78/27نفر کارمند زن معادل  44و  22/72نفر کارمند مرد معادل  136ین پژوهش تعداد در ا

  سال مشارکت داشتند. 35/42میانگین سنی 
 

 توصیفی متغیرهای پژوهش و ضریب همبستگی پیرسون بین متغیرهای پژوهش هایآماره (:1) جدول
 4 3 2 1 انحراف استاندارد میانگین متغیر

    1 26/13 45/71 یعیرهبری توز

   1 21/0 73/12 41/101 شناختیروان ۀسرمای

  1 33/0** 41/0** 32/5 59/21 خودکارآمدی تغییر

 1 43/0** 36/0** 39/0** 38/9 76/68 تعهد به تغییر

**p<0.01, *p<0.05 

 

 ±26/13)، میانگین و انحراف استاندارد رهبری توزیعی شودمیمشاهده  1که در جدول  گونههمان

(، میانگین و انحراف 41/101 ±73/12) شناختیروان ۀسرمای(، میانگین و انحراف استاندارد 45/71

 ±38/9) و میانگین و انحراف استاندارد تعهد به تغییر  (59/21 ±32/5استاندارد خودکارآمدی تغییر )

با تعهد  شناختیروان ۀسرمایین (، بp،39/0=r<01/0باشد. و بین رهبری توزیعی با تعهد به تغییر )می76/68

(، بین رهبری p،43/0=r<01/0(، بین خودکارآمدی تغییر با تعهد به تغییر )p،36/0=r<01/0به تغییر )

با خودکارآمدی تغییر  شناختیروان ۀسرمای( و بین p،41/0=r<01/0توزیعی با خودکارآمدی تغییر )

(01/0>p،33/0=r رابطه مثبت )با ارزیابی چولگی و  هادادههمچنین نرمال بودن  ی وجود دارد.دارمعنی

( بود که حاکی از نرمال -2+ و 2) مورد بررسی قرار گرفت. چولگی و کشیدگی متغیرها بین بازه کشیدگی

 بود. هادادهبودن 

 استفاده KMO شاخص از هابررسی اعتبار و کفایت داده شود برایمشاهده می 2که در جدول  گونههمان

توزیعی  یرهبری پژوهش به ترتیب برای پرسشنامه این هایداده برای شاخص شده است که مقدار این

و  812/0خودکارآمدی تغییر برابر با  ۀ، پرسشنام89/0برابر با  شناختیروان ۀسرمای ۀ، پرسشنام86/0برابر با 

 قرار یك تا صفر ۀدامن در به دست آمده است. این شاخص 87/0تعهد به تغییر برابر با  ۀبرای پرسشنام

 تحلیل نمونه برای اندازه نظر مورد هایداده باشد تركینزد یك به این شاخص مقدار چه هر و دارد،

هستند. از آزمون بارتلت نیز برای بررسی چگونگی ماتریس همبستگی استفاده شد. آزمون  ترمناسب عاملی

 05/0از مقدار  ترکوچكشود مشاهده می 6-3دول که در ج گونههمانبارتلت برای هر چهار پرسشنامه 

 شود. )واحد( بودن ماتریس همبستگی رد می بوده و فرض یکه
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لیزرل در حالت ضرایب استاندارد و ضرایب  افزارنرمتحقیق نمودارهای خروجی  هایفرضیهبرای بررسی 

 داخت.پژوهش خواهیم پر هایفرضیهو رد  تأییدارائه شده و سپس به  tداری معنی

 

 و بارتلت KMOمقدار آماره آزمون  (:2)جدول 

 پرسشنامه رهبری توزیعی

 KMO 864/0 آزمون

 آزمون بارتلت

χ2 16/289 

 20 درجة آزادی

Sig 000/0 

 شناختیروان ۀسرمایپرسشنامه 

 KMO 891/0آزمون 

 آزمون بارتلت

χ2 16/245 

 23 درجة آزادی

Sig 000/0 

 رآمدی تغییرپرسشنامه خودکا

 KMO 812/0آزمون 

 آزمون بارتلت

χ2 636/223 

 12 درجة آزادی

Sig 000/0 

 پرسشنامه تعهد به تغییر

 KMO 871/0آزمون 

 آزمون بارتلت

χ2 24/254 

 17 درجة آزادی

Sig 000/0 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 مدل ساختاری پژوهش داریعنیو اعداد م ضرایب تخمین استاندارد :1شکل                 

 

 رهبری توزیعی

ی سرمایه

 روانشناختی

خودکارآمدی 

 تغییر
 تعهد به تغییر

14/2=t ،18/0 

69/5=t ،71/0 

43/3=t ،47/0 



  1397زمستان و ، پاییز 20شماره دهم،  پژوهش نامه مدیریت تحول، سال                                 12

 

 ضرایب اثر مستقیم، غیر مستقیم متغیرهای پژوهش (:3)جدول 

t مسیر اثر مستقیم اثر غیر مستقیم 

 از متغیر به متغیر

 رهبری توزیعی خودکارآمدی تغییر 18/0 - 14/2

  شناختیروان ةسرمای خودکارآمدی تغییر 73/0 - 69/5

 خودکارآمدی تغییر تعهد به تغییر 47/0 - 41/3

 رهبری توزیعی تعهد به تغییر - 18/0×73/0= 13/0 14/2

 شناختیروان ةسرمای تعهد به تغییر - 47/0×73/0= 34/0 69/5

 

رابطه بین رهبری توزیعی و  3و جدول  2و  1های های معادلات ساختاری در شکلمطابق با خروجی

یمدار است. که بر اساس آن ( معنیt=14/2، 18/0تای )( با ب%95خودکارآمدی تغییر در سطح اطمینان )

نتیجه گرفت رهبری توزیعی تأثیر مثبتی بر خودکارآمدی تغییر دارد. بنابراین فرضیه اول پژوهش تأیید  توان

 شود. می

( با بتای %95( )%95و خودکارآمدی تغییر در سطح اطمینان ) شناختیروان ۀسرمایهمچنین رابطه بین 

(73/0 ،69/5=tمعنی )باشد که بر ( می73/0) دار است. همچنین مقدار ضریب مسیر مابین این دو متغیر

تأثیر مثبتی بر خودکارآمدی تغییر دارد. بنابراین فرضیه  شناختیروان ۀسرمایتوان نتیجه گرفت اساس آن می

کارآمدی تغییر و تعهد به دهد رابطه بین خودنشان می هادادهنتایج تحلیل  شود.دوم پژوهش نیز تأیید می

دار است. بنابراین فرضیه سوم پژوهش نیز تأیید معنی ( t=41/3، 47/0( با بتای )%95تغییر در سطح اطمینان )

 شود. می

غیر مستقیم رهبری توزیعی بر تعهد به تغییر با نقش میانجی خودکارآمدی تغییر باید  تأثیربرای بررسی 

اثر مستقیم رهبری توزیعی بر خودکارآمدی تغییر در اثر مستقیم  ضربحاصلضریب اثر غیر مستقیم )

خودکارآمدی تغییر بر تعهد به تغییر( را محاسبه کرد. ضریب اثر غیر مستقیم رهبری توزیعی بر تعهد به 

خودکارآمدی تغییر در رابطه بین رهبری توزیعی و تعهد  ۀدهد نقش واسطباشد که نشان میمی 13/0تغییر 

بر تعهد به تغییر با  شناختیروان ۀسرمایغیر مستقیم  تأثیراست. و همچنین برای بررسی  دارمعنی به تغییر

 ۀسرمایاثر مستقیم  ضربحاصلنقش میانجی خودکارآمدی تغییر باید ضریب اثر غیر مستقیم )

محاسبه کرد. بر خودکارآمدی تغییر در اثر مستقیم خودکارآمدی تغییر بر تعهد به تغییر( را  شناختیروان

 ۀدهد نقش واسطباشد که نشان میمی 34/0بر تعهد به تغییر  شناختیروان ۀسرمایضریب اثر غیر مستقیم 
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 هایفرضیه بنابراین است. دارمعنیو تعهد به تغییر  شناختیروان ۀسرمایخودکارآمدی تغییر در رابطه بین 

 .شودمی تأییدچهارم و پنجم نیز 
 

 برازندگی هایشاخصپژوهش بر اساس  برازش مدل (:4)جدول 

 وضعیت مقادیر ایده آل مقدار Model fit برازش هایشاخص

 مطلوب > X2 50/320 50/0 خی دو

 - - df 166 درجه آزادی

 مطلوب < X2/df 93/1 3 خی دو/درجه آزادی

 مطلوب < RMSEA 08/0 08/0 ریشه میانگین توان دوم خطای تقریب

 مطلوب > GFI 91/0 90/0 نیکویی برازش

 مطلوب > AGFI 90/0 90/0 نیکویی برازش تعدیل شده

 مطلوب > CFI 92/0 90/0 ایمقایسهبرازش 

 مطلوب > IFI 92/0 90/0 برازش افزایشی
 

 برابر با RMSEAدهد که ضریب شاخص ریشه میانگین مجذورات خطای تقریب نشان می 4نتایج جدول 

، 91/0( برابر با GFI، شاخص نیکویی برازش )92/0برابر با  (CFI)(، شاخص برازندگی تطبیقی 08/0)

برابر با  (NFI)برازندگی هنجار شده  شاخص، 90/0( برابر با AGFI)شاخص نیکویی برازش تعدیل یافته 

دلالت بر برازش مناسب و متوسط  ،93/1برابر با ( X2/df)شاخص خی دو بر روی درجه آزادی و  91/0

 مدل دارد. 

 

 گیریتیجهنبحث و 

گری بر تعهد به تغییر با میانجی شناختیروان ۀسرمایبا هدف اثر رهبری توزیعی و  پژوهشاین 

نشان  هاداده وتحلیلتجزیهخودکارآمدی تغییر در بین کارکنان دانشگاه محقق اردبیلی انجام گرفت. نتایج 

 یهاافتهیت. این نتیجه با نتایج اس دارمعنیداد که اثر مستقیم رهبری توزیعی بر خودکارآمدی تغییر 
(Ghanbary & Hossainiy, 2016)، (Ghalavandiy, 2016)، (Aryanfar & Navidiy Farahinejad, 

تغییرات سازمانی همواره بخشی از زندگی سازمانی بوده و  همسو است. (Harris, Muijs, 2005) و( 2015

توجه اندیشمندان این حوزه را به خود مشغول کرده  در ایجاد، مدیریت تغییر مؤثرهمواره تغییر و عوامل 

بر این تغییرات بوده است. سبك  مؤثرعوامل  ترینمهماست که سبك رهبری و مدیریت سازمان یکی از 

رهبری است که در پاسخ به اقتضائات محیط در حال تغییر امروزی  هایسبكرهبری توزیعی از جمله 

رهبری مطرح و بر روابط  هایفعالیتیا بین رهبران، پیروان و مطرح شده است که به عنوان تعامل پو
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و  تأکید، کنترل اندک روی دیگران یریپذسكیر، یتوانمندسازانسانگرایانه مانند کار تیمی، مشارکت، 

در واقع رهبری  (.Abasian, Aboahghasemi, Ghahramani & Pardakhtchi, 2014) کندتمرکز می

به کارکنان در زمان تغییرات به  گیریتصمیماختیار و فراهم فرصت مشارکت و توزیعی با توزیع قدرت و 

این انگیزه را  هاآندارد و به  ریتأثدر آینده سازمان  هاآنو اقدامات  هافعالیتدهد که آنان این باور را می

ات کارکنان در دهد که تلاش کنند تا توانایی خود در پذیرش تغییرات را بالا ببرند. فعالیت و اقداممی

برد که در واقع ا در سازگاری با تغییرات بالا میر هاآنمواجه با تغییرات پیش روی سازمان به مرور مهارت 

باشد. خودکارآمدی تغییر به در مورد تغییرات و یا همان خودکارآمدی تغییر می هاآنهمان نگرش و باور 

 & Wanberg)مختلف اشاره دارد  هایموقعیتت در ک افراد از توانایی خود در اداره کردن تغییرارااد

Banas)  ساز سازگاری سازمان در مقابله با تغییرات محیطی باشد. بر اساس نتایج این ینهزم تواندیمکه

مثبت و مستقیم دارد و باعث افزایش آن  ریتأثپژوهش، سبك رهبری توزیعی بر خودکارآمدی تغییر 

مشارکت و  نهیزموزیع قدرت و اختیار به کارکنان، فراهم کردن و این بدین معناست که و ت شودمی

در مواجه با تغییرات  هاآنمشارکتی، جلب اعتماد کارکنان و حمایت رهبران سازمانی از  گیریتصمیم

مختلف را  هایموقعیتت در ارکنان از توانایی خود در مواجه با تغییراکتواند باور و ادراک سازمانی می

 برد.بالا می

است. این  دارمعنیبر خودکارآمدی تغییر  شناختیروان سرمایۀنشان داد که اثر مستقیم  هادادهنتایج تحلیل 

(، Barati, Dary & Ghasemy, 2015) (،Morady & Karimianpour, 2016) هایپژوهشنتیجه با نتایج 

(Monfared & Khorakian,2014)، (Beal, Stavros, & Cole, 2013)  و(Wang, 2015) .در  همسو است

برای بقای خود  هاسازمانناپذیر است و تغییر اجتناب هاسازمانگفت که امروزه در  توانیمتبیین این یافته 

عناصر در پذیرش این تغییرات، نیروی  ترینمهمنیازمند پذیرش و سازگاری با این تغییرات هستند. از جمله 

باشند. تغییر پایدار در سازمان بیش از هر  هاسازمانل تغییر در د عامتوانن است که خود میانسانی سازما

 ماندیمچیزی متکی بر پذیرش آن از سوی کارکنان است و چنانچه این پذیرش نباشد، تغییر عقیم 

(Zahedi & Mortazavi, 2007).  به عنوان یکی از  شناختیروان سرمایۀبر اساس نتایج این پژوهش

مثبت و مستقیمی بر خودکارآمدی تغییر در کارکنان دارد.  ریتأثبت، روانشناسی مث یهامؤلفه

خودکارآمدی تغییر به ادراک و باور فرد در مورد توانایی خود در اداره کردن تغییرات اشاره دارد. از 

و  شودمیگرا ناشی گراست که از رفتار سازمانی مثبتمثبت یاسازه شناختیروان سرمایۀطرف دیگر 

 سرمایۀ ریتأثو خودکارآمدی است که در تبیین  بینیخوشامیدواری، تاب آوری،  مؤلفه دارای چهار
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خودکارآمدی اشاره کرد.  بالأخصبه ابعاد این متغیر و  توانبر خودکارآمدی تغییر می شناختیروان

آن  مختلف اشاره دارد که بخشی از یهاحوزهخود در  هایتواناییخودکارآمدی به باور افراد در مورد 

به تغییرات )خودکارآمدی تغییر( و باور افراد در مورد اداره تغییرات اشاره داشته باشد. در واقع  تواندیم

 هایموقعیتبالا، از خودکارآمدی بالایی برخوردارند که قابل تعمیم به  شناختیروان سرمایۀافراد دارای 

 سرمایۀباشد. کارکنان با ، می، تغییرات زندگی شخصی و سازمانی استهاآنمختلف که یکی از 

 گریدبالایی دارند از طرف  نفساعتمادبهبالا در کار و وظیفه شغلی خود خودکارآمد بوده و  شناختیروان

مقابل تغییرات تاب آوری بالایی داشته و نسبت به آینده و تغییرات پیش رو در سازمان امیدوار و  در

 بلندمدتبا تغییرات سازمانی سازگار شوند. این سازگاری در  نندتوایم راحتیبهبنابراین  ؛هستند بینخوش

 خودکارآمدی تغییر را در کارکنان افزایش دهند. تواندیم

است. این  دارمعنینشان داد اثر مستقیم خودکارآمدی تغییر بر تعهد به تغییر  هادادههمچنین نتایج تحلیل 

 ,Paolillo, Platania, Magnano & Ramaci) ،(Arizy, Baratiy, 2013) هایپژوهشنتیجه با نتایج 

2014)، (Herold,Fedor, Caldwell & Liu, 2008)  گفت: بر  توانیمهمسو است. در تبیین این یافته

اساس ادبیات پژوهشی موجود، نگرش و رفتار کارکنان نسبت به تغییرات، نقش کلیدی در موفقیت 

نگرش به تغییر به باور و تمایل کارکنان نسبت به  .(Meyer & Herscovitch, 2001)تغییرات سازمانی دارد 

م عهده انجا زتغییر اشاره دارد. کارکنان باید باور داشته باشند که سازمان نیاز به تغییر دارد و همچنین ا

افراد از  ادراکخودکارآمدی تغییر نیز به  .(Bouckenooghe, 2010) آیداین تغییرات بر می آمیزموفقیت

مختلف و عملکرد بهتر در انجام کارها بدون توجه به  هایموقعیتایی خود در اداره کردن تغییرات در توان

در واقع افراد با خودکارآمدی تغییر بالا نگرش  .(Wanberg. Banas, 2000)تغییرات محیطی اشاره دارد 

شوند. این نگرش به روبرو می بالایی با تغییرات نفساعتمادبهخود داشته و با  هایتواناییمثبتی نسبت به 

با تغییرات سازگار شوند. از طرف دیگر تعهد به تغییر به نیرویی تعریف  راحتیبهکند تا آنان کمك می

را در  تعهد به تغییر را به عنوان نیرویی تعریف نمودند که فرد .Meyer & Herscovitch 2001))شده است 

رای موفق یك تغییر لازم است و دارای سه بعد عاطفی، مستمر کند که برای اجاز عمل درگیر می یهادوره

در مورد تغییرات  هاآنو باور  بر تعهد به تغییر کارکنان، نگرش مؤثرباشد. و از جمله عوامل و هنجاری می

و توانایی سازگاری با تغییر یا همان خودکارآمدی تغییر است. بر اساس نتایج این پژوهش خودکارآمدی 

دارد. در واقع افراد با خودکارآمدی تغییر بالا، ادراک  ریتأثورت مثبت و مستقیم بر تعهد به تغییر تغییر به ص

در مقابل تغییرات  تنهانهو باور مثبتی نسبت به توانایی خود در زمان مواجه با تغییرات دارند. این افراد 
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ات سازگار شده و نسبت به اجرای این با تغییر راحتیبهبلکه به استقبال تغییر رفته و  ،کنندینممقاومت 

در محیط پیچیده و متغیر امروزی، داشتن کارکنانی  .بردیمبرای اجرای تغییرات را بالا  هاآنتغییرات تعهد 

دهد نیرویی بی رقیب برای رقابت و بقا می هاسازمانبا خودکارآمدی تغییر بالا و همچنین تعهد به تغییر، به 

  .برندیمکل سازمان را بالا و قدرت بقا و سازگاری 

نشان داد که اثر غیر مستقیم رهبری توزیعی بر تعهد به تغییر از طریق خودکارآمدی  هادادهنتایج تحلیل 

کند. این نتیجه با نتایج ینقش میانجی ایفا م متغیراست و خودکارآمدی تغییر بین این دو  دارمعنی تغییر

است. رهبری توزیعی به صورت مستقیم بر خودکارآمدی تغییر  همسو(Harris & Muijs, 2005) پژوهش

غیر  ریتأثبنابراین  ؛مثبت و مستقیم دارد ریتأثداشته و خودکارآمدی تغییر نیز بر افزایش تعهد به تغییر  ریتأث

 باشد.می دارمعنیرهبری توزیعی بر تعهد به تغییر کارکنان نیز  میمستق

 دارمعنیبر تعهد به تغییر کارکنان  شناختیروان سرمایۀغیر مستقیم  ریتأثه نشان داد ک هادادهنتایج تحلیل 

 Morady)پژوهش  یهاافتهیاست و خودکارآمدی تغییر بین این دو متغیر نقش میانجی دارد. این نتیجه با 

& Karimianpour, 2016)  .مثبتی که بر  تأثیراتو ابعاد آن  شناختیروان سرمایۀهمسو است

مستقیم موجب افزایش تعهد به تغییر  طوربهدی تغییر کارکنان دارند و خودکارآمدی تغییر خودکارآم

به صورت غیر مستقیم از طریق خودکارآمدی تغییر بر  تواندیم شناختیروان سرمایۀشود. بنابراین می

 داشته باشد. ریتأثافزایش تعهد به تغییر در کارکنان 

بر خود کارآمدی اثر  شناختیروان سرمایۀداد که رهبری توزیعی و نتایج پژوهش حاضر نشان  طورکلیبه

غیر  ریتأثمستقیم و مثبت دارند و خودکارآمدی تغییر نیز بر تعهد به تغییر اثر مثبت و مستقیم دارد. همچنین 

 از طریق تعهد به تغییر معنادار شناختیروان سرمایۀخودکارآمدی تغییر و  مستقیم رهبری توزیعی از طریق

 بود.

با اعمال سبك رهبری توزیعی در  هاسازمانشود که رهبران با توجه به نتایج این پژوهش پیشنهاد می

زمینه افزایش خودکارآمدی تغییر و تصور کارکنان نسبت به تغییرات سازمانی فراهم آورند و با  هاسازمان

رآمدی تغییر و تصور کارکنان را جهت بهبود خودکازمینه  هاسازماندر  شناختیروان سرمایۀآموزش 

پذیری نتایج افزایش تعمیم منظوربهمختلف فراهم آورند. همچنین  هایموقعیتنسبت به اداره تغییرات در 

نیز انجام پذیرد و جهت کاهش سوگیری احتمالی  هاسازمانهایی از این نوع در سایر پژوهش، پژوهش

وه بر پرسشنامه از ابزارهای دیگری مثل مشاهده و آتی علا هایپژوهشناشی از اجرای پرسشنامه، در 

 مصاحبه نیز استفاده شود. 
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