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 رييبرتعهد به تغ ياعتماد سازمان تأثير

 رييتغ يبرا يوآمادگ رييارتباطات درک شده از تغ تيفيک قياز طر
 

 4يبرزان يماهراند يمجـ  3ده چشمه يمهرداد صادقـ  2يزاده دستجرد ميرضا ابراهـ  1يهارون ينيعباس قائدام
 

 

 
 چكيده 

 يخوب به رانيمد و شود مي ستهينگر سازمان منابع ترين مهم عنوان به يانسان منابع بهها  سازمان در امروزه

 به ييپاسخگو ضرورت. باشند مي سازمان يانسان منابع ي،رقابت تيکسب مز عامل ترين مهم افته اند کهيدر

 وجود سازمان در کارکنان يازهاين ترين مهم از يکي. رديگ مي قرار اول تياولو در ،کارکنان ياساس يازهاين

ن يهدف ا. شود مي اثربخش رييتغ تيريمد موجب سازمان اعتماد در يبالا سطوح باشد ي ميسازمان اعتماد

 ير وآمادگييت ارتباطات درک شده از تغيفيق کيطرر از ييبرتعهد به تغ ياعتماد سازمان تأثير يبررس قيتحق

از نوع  يفياطلاعات توص يو از نظر نحوه گردآور يق حاضر از نظر هدف کاربرديتحق. بودر ييتغ يبرا

که تعداد پسند اصفهان  يتيشاغل در شرکت گه کارکنان يق حاضر را کليتحق يجامعه آمار. بود يهمبستگ

و  متناسب با حجم انتخاب شدند يطبقه ا يتصادف يريروش نمونه گ قينفر به عنوان نمونه از طر 693

 افزار نرمدر  يبه کمک معادلات ساختارها  ل دادهيه و تحليتجزشد و  يگرد آورق پرسشنامه ياز طرها  داده

ر يير بر تعهد به تغييتغ يبرا يق آمادگياعتماد به سازمان از طرق نشان داد که يج تحقينتا. وارپ انجام گرفت

 تأثيرر ييت رابطه بر تعهد به تغيفيق کياز طر يول است 39/0 تأثيرن يب ايدارد که ضر يمثبت و معنادار تأثير

 . ستيز معنادار نير نييم بر تعهد به تغيمستق تأثيرن يندارد همچن يمعنادار

 رييبر تغ يآمادگ، رييت ارتباطات درک شده از تغيفيک ،رييتعهد به تغي، اعتماد سازمان ها: کليد واژه
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 مقدمه

 ،است يک جو سازمانياز  يعنصري، اعتماد سازمان

اعتماد . است يتيموضوع موقعک ين مفهوم که يبه ا

ان اشخاص يک راهنما در رابطه ميبه عنوان  يسازمان

ت يوفور يه گذاريسرما، ط صراحتيخصوصا در شرا

اعتماد (. 2010، 1بوككنوكه و منگ) کند مي خدمت

 ير سازمانييمانند تغ يک بحران سازماني يط يسازمان

ج ينتا(. 2009، 2ت وسالام يکواک) دارد ياديت زيياهم

. باشد ياز اعتماد سازمان يتواند ناش مي مثبت که

 ارتباطات وتعهد ي،عملکرد شغلي، ت و نوآوريخلاق

نان يمفهوم اطمي، جاد براساس اعتماد سازمانيا. باشد مي

 ياست که مانند شالوده است اما درک شخص يسازمان

ا سازمان آن به عنوان يدر سرپرست  ياز اعتماد سازمان

 ير سازمانييهر نوع تغ(. 2011، 3رانت) ک کل استي

ک فرد يتوسط  يمنف يابيارز يبرا يتيظرف يدارا

که  يآن است هنگام يورا يل کليصرف نظر از تما

 يشود برا مي انين بار نماياول ير براييک ابتکار تغي

ر ييند تغياز آنچه فرا يند است که درک کامليفرد خوشا

از ابتکارات به  يد برخيشا. به دنبال دارد را داشته باشد

ر ين افراد خوش نباشد که به عنصر خيمذاق بهتر

ک يممکن است . مرتبط باشد ياعتماد سازمان يخواه

سک ير يحس کند که اورا در نوع را يرييفرد مشابه تغ

اعتماد در  از يبا سطح کم. دهد مي قرار يريب پذيآس

مانند آنکه سازمان به شدت  يک فرد حسيک سازمان ي

 يلين تمايا آنجا چنيباشد  مي ن منافعشينگران بهتر

 يرا احساس نم يريب پذيا آسي يريسک پذير يبرا

ر با دور يياز تغ يمنف يابين موضوع منجر به ارزيا. کند

 ،برخلاف آن. شوديتحول م يفرد برا يشدن از آمادگ

ک يرا در ياز اعتماد سازمان ييک فرد سطح بالاياگر 

ا يسک يدارد تا رل يشت تمايسازمان داشته باشد ب

 يابيرد وارزيبپذ ک تحول رايتوام با با يريب پذيآس

بالاتر  يک آمادگيد ين بايداشته باشد وبنابرا يمثبت تر

( 2010، بوككنوكه و منگ) تحول را داشته باشد يبرا

ن کننده در ييت سطوح بالا تعيريدر مد ياعتماد سازمان

 يآمادگباشد که همانند مفهوم يتحول م ياستقبال برا

لر يم، مادسني، در پژوهش بهد. تحول است يبرا

ان روابط يم يتياهم يدند که رابطه بيوجان فهم

در . تحول وجود داشت يبرا يمثبت وآمادگ ياجتماع

ک ساختار مرتبط با يمثبت  يآن پژوهش روابط اجتماع

 يکه آمادگ يدر سازمان بودند در حال ياعتماد سازمان

مادسن . اما متفاوت بود ک تصور مشابهيتحول  يبرا

تصور  يده ايآن را به عنوان پد( 2005) 4وهمکاران 

 ،فهمد مي ک فرد "يدهد که  مي رخ يکردند که زمان

ر يياز درک شده تغيل نيل دارد تا به دليکند وتما مي باور

اس سازگار از يک مقيمادسن وهمکارانش . کند "

 ،افته توسط هانپاچرنير توسعه ييتغ يبرا يآمادگ

رگو را استفاده کردند که آنرا از پژوهش يمورگان وگ

رسد عنصر  مي به نظر. کند مي متفاوت يجار

که منفعت مثبت طرف  ياعتماد سازمان يرخواهيخ

ي ر برابرييغام تغيپ يت شخصيگر است با عنصر ظرفيد

 يپنج جز برا(. 2000 ،5س و همکارانيآرمناک) کند مي

جاد يمندبرانقش سود، رييجهت تغ يجاد آمادگيا

ت حاصل از يفيک. کند مي فاديتحول ا يبرا يآمادگ

در چهار جزء از  يار مهميد نقش بسير باييارتباط تغ

درک اختلاف وتناسب مستلزم آن . فا کنديپنج جزء ا

ن تحول احساس ياست که به صورت موثر توسط طرف

است که  يارتباط تنها راه منطق يت بالايفيشود وک

لازم است . مشترک هستندها  يآگاهن يکند ا مي نيتضم

توانند در تحول موفق شوند  مي که اشخاص بفهمند آنها

آنهاوجود دارد که مجدداً ارتباط بالا  يبرا منافع يوبرخ

ک ي يانتشار است اعتماد سازمان يبرا يتنها راه منطق

 يه گذاريسرما ،ک رابطه در قالب صراحتيراهنما در 

ک فرد از صراحت يدرک . شود مي ت محسوبيو فور

ک ارتباط تحول ي يد خصوصاً طيبا يه گذاريوسرما

رسد اجزاء اعتماد  مي به نظر. ت داشته باشدياهم

به  يت ودرستيوتمام يرخواهيخ يي،توانا ي،سازمان

 ير شخصيک تفسي يبرا يعنوان چهارچوب منطق

ک يکه ممکن است هايي  پرسش. ارتباط تحول باشد
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 :ر مطرح کند عبارتند ازييتغغام يک پيريفرد هنگام تفس

 ل کردن تحول رايتکم يراي يير تواناييا عامل تغيآ

ن تحول مطرح ير به منفعت من در اييا عامل تغي؟ آدارد

 ير به صورت عادييا عامل تغيآ کند ؟ مي شده توجه

که  يياز آنجا رد؟يگ ي ميمعنو و يمات اخلاقيتصم

تواند  مي است ير کلاميارتباط شامل تعاملات غ

از  يت عاليفياستنتاج شود که درک ارتباط تحول باک

، 6نکيو ف يکا) شود مي ليتسه يق اعتماد سازمانيطر

ن ياست که تضم يتعهد رابطه ا ،رييتعهد به تغ(. 2009

ک ير خاص است وييک تغيکننده تعهد نسبت به 

تعهد تحول به صورت خاص . باشد مي اريموضوع مع

، 7و همکاران لدريف) ستا يمتفاوت از تعهد سازمان

ر ييتغ ين ساختار صرفاً فقدان مقاومت برايکه ا(. 2006

ست بلکه در عوض مفهوم ين يمنفهاي  شيا گراي

توانست امکان  مي آن. باشد مي منحصر به فرد خودش

 نير باشد اما همچنيير باشد تا متعهد به تغيپذ

ر متفاوت از ييتعهد تغ. ر باشدييتوانست مقاوم به تغ مي

ش مطلوب در يک گرايتوام با  يساختارها يبرخ

ا استغبال ير ييتغ يبرا يجهت تحول است مانند آمادگ

کار در جهت  يبرا يل رفتارير که آن تماييتغ يبرا

کار در  يک کارمند برايتلاش . ک تحول استيق يتوف

ک سازمان به يت دارد اگر ير اهمييک تغيق يجهت توف

(. 2003، 8و همکاران فورد) ببرد يک تحول پي يايمزا

ک ساختار ير به عنوان ييکردن تعهد تغ يبا عمل

 يان اجزاء شناختيم يوستگيجداگانه امکان دارد پ

ک ير با تعهد را بعنوان ييتغ يبرا يومحرک آمادگ

 يل رفتاريان تماياتصال م. خواهد شد يل بررسيتما

ک رابطه يشود که  مي در کار نشان داده يورفتار واقع

 ين دو را معلوم کردهرچند رخدادهايا انيم يقو

. ف کندين موضوع را تضعيتواند ا ي ميمداخله ا

ک يل را به عنوان يت تماياهم( 2000) 9تيدريپ

. کند مي ر مشخصييک تغي يت برايشاخص مهم حما

 و يکارهاي  هيدر رو يديتولهاي  که سازمان ييازآنجا

 وها  ستمياستفاده از س يوحتها  دستورالعمل

گر يد ياز سو ر است وييروبه تغ يکارهاي  افزار نرم

ک ضرورت دائما در يپسند به عنوان  يتيشرکت گ

از کارکنان در  ياريبس باشد و مي حال بهبود وتوسعه

 ينين چنيرات اييکنارآمدن با تحولات وتغ رش ويپذ

 ن پژوهش به شرکت کمکيدچار مشکل هستند ا

در شرکت  يکه اعتماد سازمان يکند تادرصورت مي

ر کارکنان ييل به تغياز به اصلاح تمايش دهند نيافزا

 يوسبک رهبر يآموزشهاي  ق ارائه برنامهيدارد از طر

پسند بهبود  يتير در کارکنان گييل به تغيمناسب تما

 تلاش کارکنان و انگيزش تواند مي تغيير به وتعهد. ابدي

 شغل ترک ،غيبت احتمال و برد بالا را تغيير راستاي در

. دهد کاهش را تغيير از اعمال بعد آنان و نارضايتي

کند و  مي تسهيل راها  آموزش تغيير به تعهد همچنين

و  ياثربخشيي، شود تا کارا مي ن امر سببيهم

از . ابديش يپسند افزا يتيرا در شرکت گ وري بهره

و  يتواند بدون همراه ير در سازمان نمييجا که تغ آن

رد و با توجه به يافراد سازمان صورت گ يهمکار

قبل از هر نوع تلاش  يجاد آمادگيکه محققان بر ا نيا

به  ،اند د کردهير تأکييت تغيريو مد يساز ادهيپ يبرا

جاد يق ايتواند از طر يم يرسد اعتماد سازمان ينظرم

  نهيزم سازمان ياعضار ييت روابط درک شده از تغيفيک

اما بر اساس . ديفراهم نمار را ييتغ يبرا يآمادگ

 يکه به بررس يرفته پژوهشيصورت پذ يجستجوها

ر ييتغ يسازمان برا يبر آمادگ ياعتماد سازمان تأثير

نه يدر زم ياز طرف. افت نشدي ،صورت گرفته است

از  ياريد اذعان نمود که بسير باييتغ يبرا يآمادگ

مورد توجه  يواقع ير را به عنوان چالشييها تغ سازمان

ر در يياندکه تغ جه گرفتهياند و بر اساس آن نت قرار داده

ازکارکنان  ياريمورد توجه بس يها موضوع اصل سازمان

گذار تأثير يها نهيز است اما مسائل و زميها ن آن سازمان

ا يتر مورد توجه قرار گرفته است و  ن مسأله کميبر ا

ورت نه صين زميدر ا يار اندکيقات بسيکه تحق نيا

 ،انجام شده يها ن اغلب پژوهشيهمچن. گرفته است

 يها پژوهش ،رانيدر جهان غرب صورت گرفته و در ا
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لذا هدف . ن حوزه انجام شده استيدر ا يار اندکيبس

ن اثر اعتماد به سازمان برتعهد به ييتعق ين تحقيا ياصل

ر ييت روابط درک شده از تغيفيق کير از طرييتغ

پسند اصفهان  يتيشرکت گ ر درييتغ يبرا يوآمادگ

 . است

 

 پژوهش ينظر يمبان 

 سازماني اعتماد

ن ينه تجارت بيشيدر پ يعيمفهوم اعتماد به طور وس

قات يمهم تحقهاي  شوداعتماد از کانون مي الملل استفاده

از ، کند مي جاديارانه اياعتماد رفتار هم. ت استيريمد

 تبادل در کاررا کاهش يها نهيو هز کاهد مي تعارضات

نان به يم به اطميتصم ،اعتماد(. 2005، 10يل) دهد مي

ک توافق ين انتظار که او بر اساس ياست با ا يگريد

 ،از اعتماد يدر هر سطح. عمل خواهد کرد ،مشترک

 يگرينکه ديسک به عنوان ايار از ريزان معيک مي

 وجود دارد ،ممکن است بر اساس توافق عمل نکند

 انيب ،(1995) 12هوسمر(. 2002، 11نکپنياکارال و )

ا مؤسسه است يگروه  ،ک فردينان ياطم ،کند اعتماد مي

ا يگروه  ،فرد يرفته شده برايفه داوطلبانه پذيک وظيبر 

ت از حقوق و يو حما ييشناسا يبرا ،گريمؤسسه د

ا تبادل يک تلاش مشترک يکه در  يمنافع همه کسان

ف يتعر يمحققان رواکثر . ر شده انديدرگ ي،اقتصاد

نان داشتن به يشامل اطم ياعتماد به عنوان حالت

 گران دريدهاي  زهيانتظارات مثبت در مورد انگ

. توافق دارند ،دارد يسک در پيکه رهايي  تيموقع

به دست آوردن  يسک را براير يمؤسسات سطوح بالا

اعتماد  يکه با روابط برمبنا يو اقتصاد ياجتماع يايمزا

اعتماد (. 2007 ،13رلند و وبيا) رنديپذ يم ،مرتبطند

ن ياز عملکرد مثبت درون روابط ب ين مهميش بيپ

ه ينظر(. 2012، 14و همکاران يتاناس) است يسازمان

ک روال يکند که اعتماد  مي استدلال يه اجتماعيسرما

شتر انتقال يب يايکننده رابطه است که منجر به مزا

و  ها سکيم ريو تقس ،مشترک يريادگي ،دانش

و مورد استفاده قرار دادن  ي،مرتبط با بررسهاي  نهيهز

ن يک از ايهر (. 2001، 15نکپنيا) شود ، ميفرصت ها

شده در  يمتفاوت جمع آور يايمزا يتا حدها  هينظر

. دهد مي حيتوض ،را ين سازمانيمورد اعتماد به روابط ب

و  ي،مثل فرصت طلب يميبا مفاه ،موضوع اعتماد

از (.  2007، رلند و وبيا) شوند مي ريسک درگير

 يبرا يليکند دل مي انيب يکل يدانش يکه ب ييآنجا

اعتماد را بر  ياز براين ياعتماد وجود ندارد اما دانش کل

اعتماد وجود  يبرا يم منطقيک تصمي ،کند مي طرف

ک ياعتماد  ،دانش وجود دارد يکم ين وقتيبنابرا. دارد

 يب يبر مبنااعتماد  ي،تا حد. است يسک منطقير

از . رسد مي به نظر يبا ساده لوح يکيمعادل نزد يدانش

دانش  ،است يکه اعتماد شامل اعتماد سازمان ييآن جا

ا اقدام به يم به اعتماد يوجود دارد که تصم يا درکي

 (. 2004 ،16ومريه) د کنديياعتماد را تأ

 

 تعهد به تغيير

کاستن  ،ريينه تغين مسائل مطرح در زميمهم تر

تعهد  ،جاد آنير و پس از اييمقاومت افراد در مقابل تغ

ت ياست که حما ين عامليتعهد مهم تر. ر استييبه تغ

 يتنها زمان. کند مي ر جلبييتغ ياجرا يکارکنان را برا

دهد که کارکنان  مي ز رخيت آمير به صورت موفقييتغ

د از يجدهاي  ن هدفيتأم يل و علاقه برايم ياز رو

هر نوع  ،غ نکنندياز دريمورد ن يرويصرف وقت و ن

 ،و به اصطلاح ،نديرا تحمل نما يو تنش روان يسخت

 داشته باشند ياز خودگذشتگها  ن هدفين ايدر راه تأم

 يکه برا ين کسانياز اول(. 2006 ،17فدور و همکاران)

اقدام کرد  يند سه مرحله ايک فراير به ارائه ييجاد تغيا

 ،مرحله خروج از انجمادبا عنوان ها  ن بود و از آنيلو

مثال  يبرا. ر و مرحله انجماد مجدد نام بردييمرحله تغ

خروج از انجماد را  ،خود يند سه مرحله اين در فرايلو

ند نه مرحله ين در فرايگالپ. مرحله اول محسوب کرد

ند هشت يکاتر در فرا ،ريياز به تغيجاد نيا ،خود يا

 ،رييغجاد حس ضرورت نسبت به تيا ،خود يمرحله ا
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جاد يا ،خود يند پنج مرحله ايدر فرا ينگز و ورليکام

ند پنج يان در فرايس و بدير و آرمناکييتغ يزه برايانگ

ر را يياز به تغيج افراد در جهت نييخود ته يمرحله ا

ک يند خود در نظر گرفتند که هر ين فرايمرحله آغاز

 يعاطف يريجاد درگيبه ا ين مختلف به نوعيبا عناو

نسبت ها  ن متعهد کردن آنير و همچنييافراد با برنامه تغ

 رخ يهنگام ير سازمانييرا تغيکنند؛ ز مي ر اشارهييبه تغ

نده به طور يرند در آيم بگيدهد که کارکنان تصم مي

ر ييتغ ،ر نکنندييفکر و عمل کنند و اگر افراد تغ يمتفاوت

گر تمام يبه عبارت د. جاد نخواهد شديز اين يسازمان

ر را ييدر تلاش هستند تا تعهد به تغها  ن مدليا

ر و يير برجسته سازد و لزوم تعهد به تغييند تغيدرفرا

 کنند يادآوريران ينسبت به آن را به مد يجاد آمادگيا

ن افراد و يکه ب يعامل(. 2000 ،18ز و همکارانيناکيآرم)

کند تعهد به  مي جاديا ياساس يوستگيپ ،ريياهداف تغ

شنهاد ير پييافراد هدف خود را تغ يعني. باشد مي رييتغ

هاي  ن عامل در شکست پروژهيمهم تر. شده بدانند

در واقع (. 2016، 19ليآد) فقدان تعهد افراد است ،رييتغ

ل به ياست که فرد نه تنها تما ين معنيداشتن تعهد بد

از آن کار  يخواهد بخش مي دارد بلکه يزيت از چيحما

ن يبنابرا. داشته باشد يمثبتز نقش يشود و در اجرا ن

به  يا وابستگي ي،روان يک هماهنگير ييتعهد به تغ

باشد  يک واکنشين که تنها يدهد؛ نه ا مي ر را نشانييتغ

را بودن يا پذيک وضع مطلوب مانند باز بودن و يبه 

ر نه تنها از نظر ييک تغين تعهد به يعلاوه بر ا. رييتغ

فرق  يعهد سازمانز با تين يبلکه از نظر عمل يمفهوم

ر به نسبت ييت از تغياز حما يبهتر ينيش بيداردو پ

 (. 2003 ،20فورد و همکاران) دارد ي،تعهد سازمان

 

 کيفيت ارتباطات درک شده از تغيير 

 95 يپس از بررس ،1970 يدر دهه  21دنس

د که ارتباطات در سه مفهوم يجه رسين نتيف به ايتعر

( ب ،واناتيارتباطات ح( است: الف يقابل طبقه بند

ن در بحث يهمچن. ارتباطات مؤثر( ج ي،ارتباطات انسان

دو عامل مشارکت و اعتماد  ،د گفتيارتباط مؤثر با

افت يزان دريه ميباشد و بر پا مي اساس ارتباط اثربخش

ارتباط - :رکرديو تفس ينيش بير را پيام چهار حالت زيپ

فرستنده را  منظور ،اميرنده پياست که گ يکامل: ارتباط

ام اساساً ياست که پ يعدم ارتباط: موقع -. کند مي درک

ارتباط  -. ده استيبرقرار نگرد يا ارتباطيدرک نشده 

است که به طور کامل انجام نشده و  يناقص: ارتباط

ارتباط  -. ام عاجز استيرنده از ادراک کامل پيگ

 ،امياست که افزون بر درک کامل پ ي: ارتباطيليتحل

ز سه يداونز ن. شود مي درک ،زيکلات فرد نعلل مش

ام يت پيفيک( 1دهد:  مي ارتباط اثربخش ارائه يار برايمع

 ،تطابق و علاقه دو طرف ي،روشن ،ارائه آن ي و نحوه

به دست آوردن ( 2. سازد مي ام رايپ يفيکهاي  يژگيو

دن به اهداف يهمان رس ،ج مطلوبيج مطلوب: نتاينتا

ت: يگرفتن زمان و موقعدر نظر ( 3. سازمان است

 ،و کهنه است يميکه امروز قد ياز مسائل ياريبس

صحبت کردن و . آمد مي داغ به شمار يمسائل يروزگار

 ،پس. کند ينظرها را جلب نم ،ن مسائليد بر ايتأک

د در يارتباط با يزمان تأثيرارزش و  ،تيزمان و موقع

به طور (. 2007، 22يوانگ ومونتگومر) نظر گرفته شود

است که  يتطابق مفهوم ،منظور از ارتباط اثربخش ي،کل

 رنده از آن درکيکه گ يدارد بامفهوم مي فرستنده ارسال

ران به يمد ،ن پژوهشيبا توجه به موضوع ا. کند مي

ن که يا يبرا ،ک جامعهياز افراد  يگروه يمنزله 

. ف خود عمل کننديبه وظا ،اثربخش يبتوانند به گونه ا

ن يبه دست آوردن ا يدارند و برااز يبه اطلاعات ن

اثربخش وجود داشته  يد نظام ارتباطيبا مي ،اطلاعات

ن ياول» ،ديگو مي نيچن 193۸بارنارد در سال . باشد

« اثربخش است يک نظام ارتباطيجاد ير ايفه مديوظ

برقرار کردن ارتباط مؤثر به عکس  ،نيافزون بر ا

درک و  ي،داز دارد که نشان دهنده علاقمنينهايي  العمل

. ازها و مسائل آنها باشدين به نيروان همچنيتوجه به پ

ک ارتباط مؤثر يگر به يش از افراد ديران بيمد ،نيبنابرا

تامسون وهمکاران ) انجام هر کار وابسته هستند يبرا
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ت ارتباطات ادراک شده از يفيکدر مجموع ( 2009، 23

 افرادهاي  نگرش و ر عبارت است از ادراكاتييتغ

 دهنده شكل کهي، ر سازمانييتغهاي  پديده به نسبت

 بود رات خواهدييدر قبال تغ آنها آينده رفتارهاي

24باينستوك)
 (. 2003 ،همكاران و 

 

 آمادگي براي تغيير

در  ير و نوآورييتغ يلازم براهاي  نهياز زم يکي 

رش روشها و نظرات يپذ يبرا يوجود آمادگ ،سازمان

سازمان و  يزان آمادگيعبارت از م يآمادگ. د استيجد

 ،ندهايفرا ي،نه منابع انسانيمشهود آن در زمهاي  تيقابل

 يرياندازه گهاي  وهين شيو همچنها  يو فناورها  داده

و  ينديفرا ي،آنها است که شامل سه نوع فرد يسازگار

ر ييتغ يبرا يآمادگ( 2010، 25 زيهم) شود ي ميسازمان

 ياز برايدرباره ند مثبت کارکنان يوعقاها  دگاهيرا د

مرتبط هاي  مثبت حاصل ازتلاش يامدهايپ ر وييتغ

. کنند مي فيخود کارکنان وسازمان تعر ير براييباتغ

ر رادربردارنده ييتغ يبرا يآمادگ ،(2007) 26نريو

 و خودهاي  ليکارکنان درباره پتانس يباورها

 راتييجاد تغيا يآنان به منظور تلاش برا يخودکارآمد

وقصد ها  نگرش ،به باورها ين آمادگيهمچن. داند مي

از ين که مورد يراتييسازمان نسبت به تغ يآگاهانه اعضا

ن يز ايت آميموفق ياجرا يبرا يت سازمانيظرف است و

ها  سازمان(. 2008، سوسانتو) شود مي رات اطلاقييتغ

ر رابه عنوان نقطه ييتغ يبرا يتوانند مساله آمادگ مي

، 27کمپبل) ندينما يتلق يتوسعه سازمان يبرا يقوت

نه ير زمييتغ يبرا يجادآمادگيق اياز طر و( 2006

ز يرانها  ت سازمانيوموفق يطيط محيبه شرا ييپاسخگو

مختلف به هاي  گر سازمانيد يازسو. افزون سازند

معنادار درآن  يط وبقايمنظور جذب منابع ازمح

همسو وهماهنگ  يطيرات محييتغ ناچارند خود را با

به جا  به موقع و ييپاسخگو يسازندوتوان خود رابرا

. ش دهنديخود افزا يرونيوب يات درونيبه اقتضا

فراتر از  يمسأله ا يده دارد آمادگيعق( 2004) 28برنرس

ر است و به مجموعه افکار و يير و باور به تغيدرک تغ

 ير خاصييجاد تغيا يو تلاش آگاهانه به سوها  شهياند

 يازيش نيبه عنوان پ يآمادگ ،در واقع. گردد مي اطلاق

 يک سازمان برايا يک شخص ي يبرا يضرور

، نريو) است ير سازمانييت در مواجهه با تغيموفق

را در  يراتييران تلاش دارند تا تغيکه مد يزمان(. 2007

هايي  ند سازمانيجاد نمايسطوح مختلف سازمان خود ا

ر هستند نسبت به ييتغ يبرا يبهتر يآمادگ يکه دارا

 کسب يج بهتريدارند نتا يکمتر يکه آمادگ ييآنها

زان مقاومت يکارکنان و م يکنند و درجه همکار مي

 ،29باتان) ز متفاوت استين يشنهادير پييآنان در برابر تغ

وجود نداشته  يکاف يکه آمادگ يدر مقابل زمان(. 2015

ش يتعارض و شکست پ ،جز مقاومت يجياست نتا

 ،طيافتد که مح مي اتفاق يزمان يآمادگ. نخواهد آمد

است که  يسازمان به گونه ا يساختار و نگرش اعضا

مشاهده کردند که  ،ر در شرف رخ دادنييتغ يرايپذ

آن  ينکه افراد برايتواند ا ينم ير در سطوح سازمانييتغ

 يد بتوانند محيط مساعديباها  سازمان آماده هستند

. ( 2001, 30وبر و وبر) جاد کننديا ير سازمانييتغ يبرا

جاد يا يلازم براهاي  يجاد آمادگين مهم جز با ايو ا

 يآمادگ ،(2005) چ و همکارانيگرددپ ير فراهم نمييتغ

که کارمندان نگرش و  ير را به عنوان حدودييتغ يبرا

که  يز حدودير دارند و نييدرباره تغ يدگاه مثبتيد

 يامدهاياحتمالا پ يريين تغيکارمندان معتقدند که چن

ف کرده يتعر ،سازمان دارد يخودشان و برا يبرا يمثبت

ساختار و  ،طيافتاد که مح مي اتفاق يزمان يآمادگ. اند

است که پذيراي  يسازمان به گونه ا ينگرش اعضا

بنابراين، (.2009وينر، ) هستند تغيير در شرف رخ دادن،

 زير راهاي  با توجه به مباحث مطرح شده، فرضيه

 توان بيان کرد: مي

ت يفيق کياعتماد به سازمان از طر فرضيه اصلي:

ر بر تعهد ييتغ يبرا ير وآمادگييروابط درک شده از تغ

 . دارد تأثيرر ييبه تغ
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 ي فرعيها  فرضيه

 تأثيرر يياعتماد به سازمان بر تعهد به تغ:ه اوليفرض

 . دارد

 يبرا يق آمادگياعتماد به سازمان از طر:ه دوميفرض

 . دارد تأثيرر يير برتعهد به تغييتغ

 تأثيرر ييتغ يبرا ياعتماد به سازمان برآمادگ:ه سوميفرض

 . دارد

ت روابط درک يفياعتماد به سازمان برک:ه چهارميفرض

 . دارد تأثيرر ييشده از تغ

ت روابط درک يفيه پنجم:اعتماد به سازمان برکيفرض

 دارد  تأثيرر ييربرتعهد به تغييشده از تغ

ر بر تعهد ييت روابط درک شده از تغيفيه ششم:کيفرض

 دارد تأثيرر ييبه تغ

 تأثيرر يير بر تعهد به تغييتغ يبرا يآمادگه هفتم:يفرض

 . دارد

 

 نه پژوهشيشيپ

با عنوان:  يقيدر تحق( 1392) انهيابن ييرضا افجه و

 يکارکنان برا يوآمادگ يسازمان يريادگيان يرابطه م

از نوع  يفيمه که باروش توصيبهاي  ردر شرکتييتغ

مه يران بينفر از مد 110ن تعداد يکه در ب يهمبستگ

توان استدلال  مي :دند کهيجه رسين نتيانجام گرفت به ا

 يبرا يوآمادگ يسازمان يريادگين يکردکه ارتباط ب

 يت مطلوبيدر وضع يمه خصوصيب ير در شرکتهاييتغ

گفت  ق ويبخصوص در ارتباط با بعد تحق ،قرار ندارد

از ابعاد مهم مدل  يکير که ييبرتغ يآمادگ يگو برا و

 يقيدر تحق( 1393) ر سواريش يو رزق اکبر زاده. بود

 يبا تعهد سازمان يرابطه اعتماد سازمان يبررس :با عنوان

قات يواحد علوم وتحق يکارکنان دانشگاه آزاد اسلام

باشد از  ي مياز نوع همبستگ يفيتهران که با روش توص

واحد علوم  يکارکنان دانشگاه آزاد اسلامان يم

 :دند کهيجه رسين نتيقات تهران انجام گرفت به ايوتحق

کارکنان دانشگاه  يوتعهد سازمان ين اعتماد سازمانيب

قات تهران رابطه يواحد علوم وتحق يآزاد اسلام

در ( 1395) يوسلطان يجزن. وجود دارد داري معني

بر تعهد  يعدالت سازمان تأثير يبررس :با عنوان يقيتحق

از  يفيکه باروش توص يدر پرتو اعتماد سازمان يسازمان

نفر از از کارکنان  322ان تعداد ياز م ينوع همبستگ

انجام  يجان غربيجنوب استان آذربا يادارات دولت

به  يعدالت سازمان :دند کهيجه رسين نتيگرفت به ا

ر گذا تأثيرکارکنان  يم بر تعهد سازمانيطور مستق

م ير مستقيبه طور غ ين عدالت سازمانيهمچن. باشديم

کارکنان  يز بر تعهد سازمانين يق اعتماد سازمانيواز طر

 . باشد مي گذار تأثير

 رابطه با عنوان بررسي يدر پژوهش( 2010) زيهم

 اعتماد از آنان ادراک و معلمان تغيير براي آمادگي ميزان

 افراد ادراک و تغيير آمادگي براي كه داد نشان سازماني

 يکديگر با ومعناداري مثبت رابطه سازماني اعتماد از

 ،معلمان دربين موجود اعتماد ميزان واقع در. داشتند

 موجود پيش سازماني اعتماد از آنهان ادراک و ميزان

همچنين  بود سازماني تغيير براي آمادگي كننده بيني

 از يکي سازماني اعتماد كه است آن از حاكيها  يافته

 براي آمادگي ايجاد در اي زمينه ترين متغيرهاي مهم

با عنوان  يقيدر تحق( 2011) رانت. بود سازماني تغيير

ت يفيق کير از طرييبر تعهد و تغ ياثرات اعتماد سازمان

ر که در ييتغ يبرا ير و آمادگييروابط ادراک شده در تغ

ن يانجام گرفت به ا يهمبستگ يفيکانادا با روش توص

 تأثيرر ييبر تعهد به تغ يد که: اعتماد سازمانيرسجه ينت

ت يفيق کياز طر يگر اعتماد سازمانيد ياز سو ،دارد

ر بر تعهد به ييتغ يبرا يروابط ادراک شده و آمادگ

 . گذارد مي تأثيرر ييتغ

رفتار  تأثير با عنوان يدر پژوهش( 2012) 31نوردين

ر ييتغ يبرا يسازمان يبر آمادگ يو تعهد سازمان يرهبر

 به و داد رفتاررهبري نشان يک موسسه آموزش عاليدر 

 بر توجي معنادارقابل و مثبت تأثير تعاملي رهبري ويژه

نگ يکان. داشته بود سازمان در تغيير براي آمادگي ميزان

ان تعهد به يبا عنوان رابطه م يقيدرتحق( 2014) 32هام

 ل به ترک خدمت که باير وتماييکنارآمدن با تغ، رييتغ
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در ده سازمان  ياز نوع همبستگ يفيروش توص

دند که تعهد يجه رسين نتيبه ا، انجام گرفت يکائيآمر

ل به ترک يبرتما يتعهد مستمر وتعهد هنجاري، عاطف

ر نقش واسطه را ييداشته وکنارامدن با تغ تأثيرخدمت 

 33ورندن هاول وهمکاران . کرد مي فاينه اين زميدر ا

اثرنگرش مثبت نسبت به  با عنوان يقيدر تحق( 2015)

اعتماد  ياجير بر رفتاروعملکرد کارکنان با نقش مييتغ

از نوع  يفير با روش توصيياز ادراک شده به تغيون

جه ين نتيکه در هلند انجام گرفت به ا يهمبستگ

ق ير از طرييدند که سه بعد نگرش نسبت به تغيرس

ر ادراک شده يياز به تغين يروانشناخت يقراردادها

گر اطلاع يد يشود واز سو مي ليتعد يواعتماد سازمان

گر ارتباط يکدير بايير ونگرش نسبت به تغيياز تغ

 . داشتند
 

 پژوهش يمدل مفهوم

ق در يمدل تحق، افتهيتوسعه هاي  هيبا توجه به فرض

ت روابط يفيک ،رييتعهد به تغ ،نه اعتماد به سازمانيزم

ارائه  1شکلر در ييبه تغ ير وآمادگييدرک شده از تغ

 . شده است

 
 پژوهش:  مدل مفهومي 1شکل 

 

 پژوهشروش 

را به يز ،است يق حاضر از نظر هدف کاربرديتحق

کمک به تعهد به  يمطرح شده برا يرهاييکاربرد متغ

ق مذکور از نظر يگر تحقيد يسواز . پردازد مي رييتغ

  ياز نوع همبستگ يفياطلاعات توص ينحوه گرد آور

 متناسب با حجم يطبقه ا يرينمونه گ :1جدول 

 تعداد نمونه تعداد جامعه نام شرکت رديف

 31 ۸0 مانا شيمي 1

 12 31 فراز گستر 2

 34 ۸9 سروش صنعت 3

 31 ۸1 آوند گسترش 4

 50 131 2و 1اصفهان چالاک  5

 5۸ 151 آلفا لوله 6

 20 51 نگار پليمر 7

 56 145 آذين لوله ۸

 19 50 آذين نوين 9

 71 1۸5 کيميا جاويد 10

 20 53 کيميا چسب 11

 20 51 مونا پليمر 12

 20 51 سپهر فوم 13

 2۸ 74 پرديس گسترش 14

 39 101 بهين پردازان کوشا 15

 20 53 نوين اتصال 16

 1۸ 47 آبنوس 17

 22 5۸ ديناپليمر 1۸

 15 39 ايليا صنعت 19

 15 3۸ ايزوبام 20

 6 15 سيما کابل 21

 19 50 نيکان صنعت 22

 21 55 چوب اطلس 1سکو  23

 20 52 آتش قطعه سپاهان 24

 5 14 بديع گستران 25

 26 55 دفتر مرکزي 26

 693 1۸00 جمع کل 

 

اثرات اعتماد به سازمان بر تعهد  يرا به بررسيز. است

ت روابط درک شده از يفيک يرهاييق متغير از طرييبه تغ

ان يپردازد و روابط م مي رييبه تغ ير وآمادگييتغ

معادلات  يمذکور را در قالب مدل سازهاي  ريمتغ

 يآمار يجامعه  ..دهد مي قرار يمورد بررس يساختار

پسند  يتياين پژوهش كاركنان شاغل در شرکت گ

از  يريباشد که نمونه گ مي نفر 1۸00اصفهان به تعداد 

ن آمار مستخرج يا. ن افراد صورت خواهد گرفتين ايب

آمادگی برای 

 تغییر

 

 تعهد به تغییر اعتماد سازمانی

کیفیت 

ارتباطات درک 

 شده از تغییر
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حجم . باشد مي شرکت يت منابع انسانيريمدهاي  از دده

که حجم جامعه  يمحدود است و زمان يجامعه آمار

محدود است تعداد نمونه با استفاده از فرمول  يآمار

ن پژوهش از روش يدر ا. ر خواهد بودنف 693کوکران 

. استفاده شده استمتناسب با حجم يطبقه ا يرينمونه گ

آن است که  يرين روش نمونه گيعلت استفاده از ا

ق در سطح سازمان يمذکور تحق يرهاياز متغ يبرخ

ق تر هر صنعت يدق يريلذا به منظور نمونه گ، هستند

گرفت و ک سازمان هدفمند قرار ين شرکت به عنوان يا

ج ان در جدول يبه عمل آمد که نتا يرياز آن نمونه گ

 .نشان داده شده است 1شماره 

از يمورد نهاي  داده يگردآور ين پژوهش برايدر ا

سوالات . ق از ابزار پرسشنامه استفاده شده استيتحق

به  ياز دهيکرت بوده که نحوه امتيف ليتخصصي در ط

ب ينامه به ترتب سوالات پرسشيترک باشد: مي ريصورت ز

 .باشد مي 2جدول شماره 

 منظور بدينمحتوا: ييروا:الف:پرسش نامه ها ييروا

 نفر 10 اختيار در را آن پرسشنامه ساخت از پس محقق

 داد قرار وسازمان تيريمد حوزه اساتيد و صاحبنظران از

در  ييروا:يصور ييروا:بد قرار گرفتييو مورد تا

. گردديمحقق برم يريگاندازه ياصل به صحت و درست

ن يپرسشنامه ب 30ابتدا ، پرسشنامه ييش روايافزا يبرا

 يهيع و کليتوز ياز مخاطبان در جامعه آمار يتعداد

در رابطه با سئوالات  يابهامات افراد جامعه آمار

حذف ، از سئوالات يب تعدادين ترتيبد. مشخص شد

ت پس از ين آن شد و در نهايگزيجا يگريو تعداد د

پرسشنامه ، ن نقاط ضعف و قوت سئوالاتشفاف شد

اعتبار عاملي سازه ييروا:ج. ديع گرديو توز يينها

بکار هاي  پرسشنامه ياعتبار عامل يبررس يبراپرسشنامه 

ق يدر تحق يو اکتشاف يديتائ يل عامليرفته از دو روش تحل

بدين منظور پرسش نامه ها: ييايپا. ديحاضر استفاده گرد

پرسشنامه پيش آزمون گرديد و  30يک نمونه اوليه شامل 

هاي به دست آمده از اين  سپس با استفاده از داده

SPSS 22افزار  ها و به کمک نرم پرسشنامه
ميزان ضريب  

اعتماد با روش آلفاي کرونباخ محاسبه شد که عدد بدست 

 . باشد مي ن شرحيهر ابزار بد يآمده برا

  

 قيپرسشنامه تحق يکرونباخ برا يب آلفايضرا: 3 جدول

 مولفه ها
شماره سوالات 

 در پرسشنامه

ضريب آلفاي 

 کرونباخ

 75/0 1-7 کيفيت ادراک شده

 ۸۸/0 ۸-19 اعتماد سازماني

 96/0 20-40 آمادگي براي تغيير

 71/0 41-44 تعهد به تغيير

 96/0 1-44 کل

 

 پژوهشهاي  افتهي

 تحليل استنباطي

فرضيه اصلي: اعتماد به سازمان از طريق  -4-2-1

کيفيت روابط درک شده از تغيير وآمادگي براي تغيير 

 دارد.  تأثيربر تعهد به تغيير 

 

 تركيب سئوالات پرسشنامه ها :2جدول 

 نگارنده پرسشنامه جمع سوالات شماره سوالات در پرسشنامه مولفه ها مورد بررسي متغيرهاي

 ( 19۸5) ميلر و مانگ 7 1-7 کيفيت ادراک شده

 ( 1999) ناي هان و مارلو 12 ۸-19 سازمانياعتماد 

 آمادگي براي تغيير

 14 20-33 صحت

 4 34-37 کارآمدي تغيير ( 2007) هولت و همکاران

 3 3۸-40 منافع فردي

 ( 2006) فدور و همکاران 4 41-44 تعهد به تغيير
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 بررسي مدل اصلي

 
 قيتحق ي: مدل اصل1شکل

 شکل يراهنما: 4 جدول
Confiden Quality Ready commit 

 تعهد به تغيير آمادگي براي تغيير کيفيت درک شده اعتماد به سازمان

 

 برازش مدل :5جدول 

 نتيجه گيري مقدارمدل مقداراستاندارد مورد بررسيهاي  شاخص

AVIF برازش مدل مناسب است 98/2 ايده آل در حالت 3/3کمتر از 

GOF برازش مدل مناسب است 45/0 25/0مقدار مناسب بيشتر از 

SPR  برازش مدل مناسب است 1 1حالت ايده آل 

RSCR  برازش مدل مناسب است 1 1حالت ايده آل 

SSR برازش مدل مناسب است 1 7/0بيش از 

NLBCDR برازش مدل مناسب است 1 7/0بيش از 

 

ده يت مناسب و ايمدل وضع 5با توجه به جدول 

با توجه به . دارد لذا برازش مدل معنادار است يآل

اعتماد به  تأثيرب يضرا ،جدول و مدل ارائه شده دربالا

ر ييت روابط درک شده از تغيفيک قيسازمان از طر

به  ير به طور کليير بر تعهد به تغييتغ يبرا يوآمادگ

 است. 6جدول شرح 

 

 ت روابط درک شدهيفيق کياعتماد به سازمان از طر تأثيرب يضرا: 6جدول 

 ريير بر تعهد به تغييتغ يبرا ير وآمادگيياز تغ
 تعهد به تغيير آمادگي براي تغيير کيفيت درک شده سازماناعتماد به  

     اعتماد به سازمان

    61/0 کيفيت درک شده

    86/0 آمادگي براي تغيير

  46/0 008/0 03/0 تعهد به تغيير
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 ب مدليضرا داري معني يبررس :7جدول

 تعهد به تغيير آمادگي براي تغيير کيفيت درک شده اعتماد به سازمان 

     اعتماد به سازمان

    <001/0 کيفيت درک شده

    <001/0 آمادگي براي تغيير

  <001/0 42/0 24/0 تعهد به تغيير

 

 روابط مدل داري معني يبررس :8جدول

 معناداري ميزان اثر رابطه

 >05/0 03/0 تعهد به تغيير -اعتماد به سازمان 

 >05/0 006/0 تعهد به تغيير -کيفيت–اعتماد به سازمان 

 <001/0 39/0 تعهد به تغيير-آمادگي –اعتماد به سازمان 

 

 مکنون و خطا يرهاين متغيب يهمبستگ :9جدول 

 تعهد به تغيير آمادگي براي تغيير کيفيت درک شده اعتماد به سازمان 

 34/0 85/0 61/0 (67/0) اعتماد به سازمان

 25/0 64/0 (63/0) 61/0 کيفيت درک شده

 40/0 (73/0) 64/0 85/0 براي تغيير آمادگي

 (67/0) 40/0 25/0 34/0 تعهد به تغيير

 

ق ياعتماد به سازمان از طر 8شماره با توجه به جدول 

مثبت و  تأثيرر يير بر تعهد به تغييتغ يبرا يآمادگ

 يباشد ول مي 39/0 تأثيرن يب ايدارد که ضر يمعنادار

 يمعنادار تأثيرر ييت رابطه بر تعهد به تغيفيق کياز طر

ز معنادار ير نييم بر تعهد به تغيمستق تأثيرن يندارد همچن

 . باشد ينم

 

 فرضيات فرعي

 اعتماد به سازمان بر تعهد به تغيير تأثير دارد.  -1

بدست آمده  يسطح معنادار(، 9) با توجه به جدول

. شود ينم دييه آزمون تايلذا فرض بوده 05/0شتر از يب

 يمعنادار تأثيرر يياعتماد به سازمان بر تعهد به تغ يعني

 .ندارد

 1 يه فرعيفرض داري معني يبررس: :9 جدول

 خطاي معيار معناداري ميزان اثر

03/0 05/0< 036/0 

 

 

اعتماد به سازمان از طريق آمادگي براي تغيير  -2

 . دارد تأثيربرتعهد به تغيير 

بدست  يسطح معنادار(، 10) با توجه به جدول

. شود مي دييه آزمون تايبوده فرض 05/0آمده کمتر از 

ر ييتغ يبرا يق آمادگياعتماد به سازمان از طر يعني

 39/0 تأثيرن يب ايدارد و ضر تأثيرر ييبرتعهد به تغ

توان  تأثير ميب يبا توجه به مثبت بودن ضر. باشد مي

 يرگ يانجيگفت با بهبود اعتماد به سازمان و با م

 . ابدي مي ر بهبوديزان تعهد به تغير مييتغ يبرا يآمادگ

 

 2 يه فرعيفرض داري معني يبررس:: 10 جدول

 خطاي معيار معناداري ميزان اثر

39/0 001/0> 035/0 
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 . دارد تأثيراعتماد به سازمان برآمادگي براي تغيير  -3

بدست  يسطح معنادار(، 11) با توجه به جدول

. شود مي دييه آزمون تايبوده فرض 05/0آمده کمتر از 

دارد  تأثيرر ييتغ يبرا ياعتماد به سازمان برآمادگ يعني

با توجه به مثبت . باشد مي ۸6/0 تأثيرن يب ايو ضر

توان گفت با بهبود اعتماد به  تأثير ميب يبودن ضر

 . ابدي مي ر بهبودييتغ يبرا يزان آمادگيسازمان م

 

 3 يه فرعيفرض داري معني يبررس :11 دولج

 خطاي معيار معناداري ميزان اثر

86/0 001/0> 038/0 

 

 

 . دارد تأثيراعتماد به سازمان برکيفيت درک شده  -4

بدست  يسطح معنادار(، 12) با توجه به جدول

. شود مي دييه آزمون تايبوده فرض 05/0آمده کمتر از 

دارد و  تأثيرت درک شده يفياعتماد به سازمان برک يعني

با توجه به مثبت بودن . باشد مي 61/0 تأثيرن يب ايضر

توان گفت با بهبود اعتماد به سازمان  تأثير ميب يضر

 . ابدي مي ت درک شده بهبوديفيزان کيم

 

 4 يه فرعيفرض داري معني يبررس: 12 جدول

 خطاي معيار معناداري ميزان اثر

61/0 001/0> 038/0 

 

اعتماد به سازمان از طريق کيفيت درک شده  -5

 . دارد تأثيربرتعهد به تغيير 

بدست  يسطح معنادار(، 13) با توجه به جدول

 يد نمييه آزمون تايبوده لذا فرض 05/0شتر از يآمده ب

ت درک شده يفيق کياعتماد به سازمان از طر يعن. يشود

 . ندارد يمعنادار تأثيرر ييبرتعهد به تغ

 

 5 يه فرعيفرض داري معني يبررس: 13 جدول

 خطاي معيار معناداري ميزان اثر

006/0 05/0< 035/0 

کيفيت روابط درک شده از تغيير بر تعهد به تغيير  -6

 . دارد تأثير

بدست  يسطح معنادار(، 14) با توجه به جدول

 يد نمييه آزمون تايبوده لذا فرض 05/0شتر از يآمده ب

ر بر تعهد به ييشده از تغت روابط درک يفيک يعن. يشود

 . ندارد يمعنادار تأثيرر ييتغ

 

 6 يه فرعيفرض داري معني يبررس: 14 جدول

 خطاي معيار معناداري ميزان اثر

01/0 05/0< 034/0 

 

 

 . دارد تأثيرآمادگي براي تغيير بر تعهد به تغيير  -7

بدست  يسطح معنادار(، 15) با توجه به جدول

. شود مي دييه آزمون تايبوده فرض 05/0آمده کمتر از 

 تأثيرر يير بر تعهد به تغييتغ يبرا يآمادگ يعني

با . باشد مي 46/0 تأثيرن يب ايدارد و ضر يمعنادار

توان گفت با بهبود  تأثير ميب يتوجه به مثبت بودن ضر

 . ابدي مي ر بهبودييزان تعهد به تغير مييتغ يبرا يآمادگ

 

 7 يه فرعيفرض داري معني يبررس :15 جدول

 خطاي معيار معناداري ميزان اثر

46/0 001/0> 034/0 

 

  يريجه گيبحث و نت

ق ياعتماد به سازمان از طرپژوهش:  يه اصليفرض

ر ييتغ يبرا ير وآمادگييت روابط درک شده از تغيفيک

 . دارد تأثيرر ييبر تعهد به تغ

( 15-4هاي  جدول) ج ارائه شده دريمطابق با نتا

 دييق تايروابط تحق يکرد که تمام يريجه گيتوان نت مي

بر  روابط درک شدهت يفيدو رابطه ک يگردد ول مي

 تأثيرن يندارد همچن يمعنادار تأثيرر ييتعهد به تغ

ن يج ايباشد نتا يز معنادار نمير نييم بر تعهد به تغيمستق

ات يادبمطرح شده در ( 2011) ج رانتايق با نتايتحق

محقق مذکور نشان دادند که اعتماد  ييق هم راستايتحق
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م بر تعهد به ير مستقيم و غيبه سازمان به صورت مستق

ت روابط درک شده يفيکهاي  رييدارد و متغ تأثيرر ييتغ

. کنند مي فاير رابطه معنادار اييتغ يبرا ير وآمادگيياز تغ

سازمان د گفت که اعتماد به يه باين فرضير ايدر تفس

ن يارتباط معنادار مثبت ب يجاد نوعياساساً باعث ا

گردد آنها به  مي پسند اصفهان يتيکارکنان شرکت گ

خود اعتماد  يکار يندهايران و فرايسرپرستان و مد

شود که تمام گفتار و  مي ن مساله باعثيکنند ا مي دايپ

ب ين ترتيران خود را معنادار فرض کنند بديعمل مد

ران و يکنند که هر آنچه که مد مي احساسکه کارکنان 

ند يگو مي رييتغهاي  نديسرپرستان در رابطه به فرا

و  يند به معنادارين فرايمعنادار و درست است ا

 يشود که تا کارکنان نوع مي ر باعثييدرست بودن تغ

ن اعتماد يا. دا کننديبه سازمان خود پ ياعتماد اساس

را داشته  يشتريب رييشود تا آنها تعهد به تغ مي سبب

رات ييانجام تغ يرا برا يار بالاتريبس يباشند و آمادگ

ر يييگر اعتماد به تغيد يياز سو. به دنبال داشته باشند

شود تا کارکنان احساس مثبت به سازمان و  مي باعث

دا کنند و همان طور که قبلًا يعملکرد خود در سازمان پ

ران و ياعتماد به گفتار رهبر و مد يگفته شد نوع

 ن مساله باعثيد ايآ مي ديعملکرد آنها در سازمان پد

 تأثيرر تحت ييت روابط درک شده از تغيفيک شود که مي

 يتيشود که کارکنان شرکت گ مي قرار داده و باعث

دا کنند و يرات پيياحساس تعلق خاطر به تغ يپسند نوع

اعتماد به اول:  يه فرعيفرض. رات متعهد شوندييبه تغ

 . دارد تأثيرر ييتعهد به تغ سازمان بر

 ج ارائه شده در فصل چهارميمطابق با نتا

 يسطح معنادارنشان داد که  ،(15-4هاي  جدول)

د ييه آزمون تايلذا فرض بوده 05/0شتر از يبدست آمده ب

 تأثيرر يياعتماد به سازمان بر تعهد به تغ يعني. شود ينم

 ق رانتايتحقج يبا نتا ين بررسيج اينتا. ندارد يمعنادار

ن حوزه ين در ايندارد اکثر محقق ييهم راستا( 2011)

دند که اعتماد به سازمان بر تعهد به يجه رسين نتيبه ا

ن يق اين تحقياما در ا. مثبت معنادار دارد تأثيرر ييتغ

ن رابطه ين که ايرابطه معنادار نشده است علت ا

 ن مطرحيتوان چن مي هين فرضيد اييست در تايمعنادار ن

 که اعتماد به سازمان در کارکنان رخ يکرد که زمان

 يمانند ارتباطات شفاف و با گشودگهاي  نديدهد فرا مي

ن کارکنان و سرپرست و يبه صورت مثبت معنادار ب

ن سازمان يکه در ا ييدهد و از آنجا مي ر رخيمد

ن ارتباطات معنادار به يارتباطات معنادار وجود دارد ا

ر و سرپرست با ين مديرمانه بخود رابطه محتم يخود

 يجاد نمير را اييخود تعهد به تغ يکارکنان به خود

 ن روابط در ابتدا و آغاز سببيرسد که ا مي به نظر. کند

ابد اعتماد به يش يشوند که اعتماد به سازمان افزا مي

 تأثيرر را تحت ييتغ يت ادراک شده برايفيسازمان ک

ت ادراک يفيو ک رييبه تغ ين آمادگيدهد و ا مي قرار

ر در يير باعث تعهد به تغييشده است که باعث تغ

ن يو خود اعتماد به سازمان در ب. شود مي کارکنان

جاد يپسند اصفهان به خود خود باعث ا يتيکارکنان گ

اعتماد به سازمان از دوم:  يه فرعيفرض. شود ير نمييتغ

. دارد تأثيرر يير برتعهد به تغييتغ يبرا يق آمادگيطر

هاي  جدول) ج ارائه شده در فصل چهارميمطابق با نتا

بوده  05/0بدست آمده کمتر از  يسطح معنادار ،(4-15

اعتماد به سازمان از  يعني. شود مي دييه آزمون تايفرض

دارد و  تأثيرر يير برتعهد به تغييتغ يبرا يق آمادگيطر

با توجه به مثبت بودن . باشد مي 39/0 تأثيرن يب ايضر

توان گفت با بهبود اعتماد به سازمان و  مي تأثيرب يضر

ر يزان تعهد به تغير مييتغ يبرا يآمادگ يگر يانجيبا م

توان گفت که  مي هين فرضيدر پاسخ به ا. ابدي مي بهبود

ن حوزه انجام شده اند از جمله يکه در ا يقاتيتحق

اعتماد به سازمان دهند که  مي نشان( 2011) ق رانتايتحق

ر يم و به صورت غيبه صورت مستق يزمانبر تعهد سا

ر و ييتغ يبرا يمانند آمادگهاي  رييق متغيم از طريمستق

ر يدارد در تفس تأثيرر ييت روابط درک شده از تغيفيک

که اعتماد به سازمان  يتوان گفت که زمان مي هين فرضيا

پسند  يتيدر شرکت گ يدهد نوع مي در کارکنان رخ

 انجام امور به وجود ين افراد برايب يهمکار ينوع
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 يتين کارکنان گيکه در ب يگر زمانيد يياز سو. ديآ مي

ن يد ايآ مي اعتماد به سازمان به وجود يپسند نوع

اول . رديگ مي اعتماد به سازمان از چهار مولفه به نشات

ک نوع ي يسازمانهاي  ن افراد سازمان و بخشينکه بيا

 انجام امور صورت يبرا يک مساعيو تشر يهمکار

ر دستان يدوم آن که رفتار سرپرستان با ز. رديگ مي

پسند شفاف و آزاد و باز  يتيخودشان در شرکت گ

شودو  مي ن اعتماد باعث اعتماد به سرپرستياست و ا

ن يبر گفتمان در ب يجو آزاد و مبتن يسوم آن که نوع

د و چهارم يآ مي ران بوجوديران و سرپرستان و مديمد

ن افراد يب يآزاد اعتماد به سرپرست و همکار ن جويا

ن کارکنان يارتباطات شفاف و آزاد و باز را ب ينوع

شود که اعتماد به سازمان  مي که باعث آورد مي بوجود

که اعتماد به  يگر زمانيدا کند و به عبارت ديش پيافزا

کند به  مي دايش پيپسند افزا يتيسازمان در شرکت گ

کنند و  مي دايرات پييتغ يبرا يکارکنان آمادگ ينوع

به عبارت . شود مي سادترها  آن يرات براييش تغيريپذ

ق اعتماد به ياز طر راتييتغ يبرا ين نوع آمادگيگر ايد

 يتعهد احساس و عاطف يد نوعيآ مي سازمان به وجو

آورد که  مي پسند به وجود يتين کارکنان شرکت گيدر ب

 رات راييه و تغر پابند شدييتغهاي  نديآنها به فرا

رات مطلوب در ييکنند که تغ مي رند و تلاشيپذ مي

 يه فرعيفرض. انجام شود يپسند به درست يتيشرکت گ

. دارد تأثيرر ييتغ يبرا ياعتماد به سازمان برآمادگسوم: 

 ،(15-4) ج ارائه شده در فصل چهارميمطابق با نتا

ه يبوده فرض 05/0بدست آمده کمتر از  يسطح معنادار

 ياعتماد به سازمان برآمادگ يعني. شود مي دييآزمون تا

. باشد مي 86/0 تأثيرن يب ايدارد و ضر تأثيرر ييتغ يبرا

توان گفت با  مي تأثيرب يبا توجه به مثبت بودن ضر

 ر بهبودييتغ يبرا يزان آمادگيبهبود اعتماد به سازمان م

بر اعتماد  يجو مبتن ين مساله باعث نوعيا. ابدي مي

مثبت  تأثيرب يل باعث ضرين دليشود و هم مي کارکنان

ه با ين فرضيا ييمعنادار شده است در رابطه هم راستا

ق يق با تحقيج تحقيد گفت که نتايگر بايقات ديتحق

دهد اعتماد  مي دارد که نشان ييهم راستا( 2011) رانتا

ر ييتغ يبرا يم بر برآمادگيبه سازمان به صورت مستق

رات ييرش تغيشود تا کارکنان پذ مي دارد و باعث تأثير

در رابطه در . نه کننديدرون خود نهاد يرا به راحت

د گفت که اعتماد به سازمان در يه باير فرضيتفس

و اعتماد به  يپسند به علت همکار يتيشرکت گ

ک ين تشريرد ايگ مي سرپرست و جو آزاد شکل

 يشتريب يآمادگل و يشود تا افراد تما مي باعث يمساع

ر يگر اعتماد به زيد ييدا کنند و از سويرات پييتغ يبرا

ها  شود تا آن مي دستان و همکاران و سرپرستان باعث

که  يزيرند و آن چيرا راحت تر بپذها  گفتمان آن

ران يمد يکه از سو يرات درون سازمانييمربوط به تغ

، شود مي کارکنان در نظر گرفته يارشد سازمان برا

ن سرپرست و يکه ب ياعتماد متقابل کارکنان به علت

 يرند و آمادگيپذ مي رات رايين نوع تغيخود دارند ا

 يبرا يآمادگاد يعتر را برايکامل تر و سر، ق تريدق

اعتماد به چهارم:  يه فرعيفرض. دهند مي رات بروزييتغ

مطابق با . دارد تأثيرر ييت درک شده از تغيفيسازمان برک

 ،(15-4هاي  جدول) شده در فصل چهارم ج ارائهينتا

ه يبوده فرض 05/0بدست آمده کمتر از  يسطح معنادار

ت يفياعتماد به سازمان برک يعني. شود مي دييآزمون تا

. باشد مي 61/0 تأثيرن يب ايدارد و ضر تأثيردرک شده 

توان گفت با  مي تأثيرب يبا توجه به مثبت بودن ضر

 ت درک شده بهبوديفين کزايبهبود اعتماد به سازمان م

ن يدر ا( 2011) ق رانتايق با تحقين تحقيج اينتا. ابدي مي

قات ين تحقيه ايچرا که کل. دارد ييحوزه هم راستا

ت درک شده يفيدادند که اعتماد به سازمان برک مي نشان

 ن مسالهير ايدارد در تفس تأثيرر توسط کارکنان يياز تغ

ن يکه اعتماد به سازمان در ب يتوان گفت که زمان مي

 ينوعها  آن. کند مي دايش پيپسند افزا يتيکارکنان گ

رات درون ييح بودن را تغيبودن و صح ياحساس منطق

اعتقاد دارند هر آنچه که ها  سازمان را دارند چرا که آن

 اعمالها  آن يران سازمان براير توسط مدييبه عنوان تغ

. است يو منطق ييعقلات داشته و کاملا يگردد واقع مي
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ر ييند تغيشود که درک آنها از فرا مي ن مساله باعثيا

ت درک شده از يفيشود که ک مي مثبت تر شده و باعث

شود ارتباط  مي دا کند و باعثيش پير افزاييند تغيفرا

ت درک شده يفين اعتماد به سازمان برکيمعنادار مثبت ب

تماد به اع پنجم: يه فرعيفرض. بجاد شودير ايياز تغ

 تأثيرر ييت درک شده برتعهد به تغيفيق کيسازمان از طر

 ج ارائه شده در فصل چهارميمطابق با نتا. دارد

شتر يبدست آمده ب يسطح معنادار ،(15-4هاي  جدول)

 يعني. شود يد نمييه آزمون تايبوده لذا فرض 05/0از 

ت درک شده برتعهد به يفيق کياعتماد به سازمان از طر

ن يدر ا( 2011) ق رانتايتحق. ندارد يمعنادار تأثيرر ييتغ

ق يدهد که اعتماد به سازمان از طر مي حوزه نشان

. دارد تأثيرر يير بر تعهد به تغييت درک شده به تغيفيک

ن رابطه هم راستا نشده است و يق اين تحقياما در ا

ن عدم هم يعلت ا. ندارد يين هم راستايشيقات پيتحق

ف کرد که اعتماد به ين گونه توصيتوان ا مي را ييراستا

ن همه يب يجاد همکاريباعث ا يدير کلييک متغيعنوان 

ارتباطات ، جاد جو آزاديا، افراد و اعتماد به سرپرست

پسند و  يتين کارکنان شرکت گيشفاف و باز و آزادانه ب

 يو رفتارهاها  استيگر سيد يياز سو. گردد مي رانيمد

گردد  مي پسند انجام يتيکه درون سازمان در شرکت گ

رات ييتغ ياست که تمام يدر طول زمان به گونه ا

ن امر يشده اند و هم يانجام شده مثبت و معنادار تلق

نسبت  يشود که کارکنان احساس معنادار مثبت مي سبب

قات که يتحق يز تماميدر گذشته ن. رات دارندييبه تغ

ز به يسازمان انجام شده است نن يدر ا يحوزه سازمان

که  ينه ايشين پيج مثبت ختم شده است بنابرينتا

پسند دارند  يتيرات در شرکت گيين تغيکارکنان از ا

 ين تمامينه مطلوب و مثبت است و علاوه برايشيک پي

ر بر گفتار خود صحه ييند تغيران در طول فرايمد

. کنند مي ر مشارکتييند تغيز در فرايگذاشته و خود ن

رات در ييبه تغ يشود که آمادگ مي ن مساله باعثيا

است که باعث  ين آمادگيابد و ايش يکارکنان افزا

 پسند يتين کارکنان شرکت گير در بييجاد تعهد به تغيا

بر  ييحال که اعتماد به سازمان خود به تنها. گردد مي

 ينم يگذارد ول مي تأثيرت ادراک شده برتعهد يفيک

تعهد به  يديگذار کل تأثيرر ييک متغين تواند به عنوا

ششم:  يه فرعيفرض. قرار دهد تأثيرر را تحت ييتغ

 تأثيرر يير بر تعهد به تغييت روابط درک شده از تغيفيک

 ج ارائه شده در فصل چهارميمطابق با نتا. دارد

شتر يبدست آمده ب يسطح معنادار ،(15-4هاي  جدول)

 يعني. شود يد نمييه آزمون تايبوده لذا فرض 05/0از 

 تأثيرر يير بر تعهد به تغييت روابط درک شده از تغيفيک

 ق رانتايقات از جمله تحقيتحق يتمام. ندارد يمعنادار

ت روابط درک يفيدهد که ک مي ن حوزه نشانيا( 2011)

مثبت و معنادار  تأثيرر يير بر تعهد به تغييشده از تغ

راستا نشده است ن رابطه هم يق اين تحقياما در ا. دارد

ن عدم يعلت ا. ندارد يين هم راستايشيقات پيو تحق

ف کرد که ين گونه توصيتوان ا مي را ييهم راستا

ر واسط ييک متغير خود ييت روابط درک شده از تغيفيک

ر ييتواند بر تعهد به تغ يخود نم ياست که به خود

ت روابط درک شده از يفيآن که ک يعني. گذار باشدتأثير

ر و ييتغ يبرا يمانند آمادگهاي  ريياز متغ يستيبار ييتغ

 يزمان. بگذارد تأثيرر يياعتماد به سازمان بر تعهد به تغ

 يا آمادگيبه سازمان وجود نداشته باشد  يکه اعتماد

 يتير وجود نداشته باشد کارکنان شرکت گييتغ يبرا

ر را ندارند ييت درک شده از تغيفياز ک يچ درکيپسند ه

ر تنها ييت روابط درک شده از تغيفيگر کيبه عبارت د

ن روابط را يتواند ا مي ر واسطييک متغيبه عنوان 

ر ييتواند تعهد به تغ يم نميل کند و به طور مستقيتعد

 يآمادگهفتم:  يه فرعيفرض. قرار دهد تأثيررا تحت 

ج يمطابق با نتا. دارد تأثيرر يير بر تعهد به تغييتغ يبرا

سطح  ،(15-4هاي  جدول) چهارمارائه شده در فصل 

ه آزمون يبوده فرض 05/0بدست آمده کمتر از  يمعنادار

ر يير بر تعهد به تغييتغ يبرا يآمادگ يعني. شود مي دييتا

. باشد مي 46/0 تأثيرن يب ايدارد و ضر يمعنادار تأثير

توان گفت با  مي تأثيرب يبا توجه به مثبت بودن ضر

 ر بهبودييزان تعهد به تغير مييتغ يبرا يبهبود آمادگ
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( 2011) ق رانتايج تحقيبا نتا ين بررسيج اينتا.. ابدي مي

ن ين حوزه به اين در ايندارد اکثر محقق ييهم راستا

تواند بر تعهد  مي رييتغ يبرا يدند که آمادگيجه رسينت

د گفت يه باين فرضير ايدر تفس. گذار باشدتأثيرر ييبه تغ

پسند بر  يتيکارکنان شرکت گر در ييتغ يبرا يکه آمادگ

شود اول صحت  ي ميابيارز ير اساسيياساس سه متغ

رسد که  مي به نظر، اقدامات انجام شده در گذشته

ن شرکت يکه در گذشته در ا يرييتغهاي  نديفرا يتمام

 رخ داده است به سمت مثبت حرکت کرده و باعث

به . کارکنان معنادار باشد يرات براييشود که تغ مي

که تا  يرييتغ يندهايل تمام کارکنان بر فرايدل نيهم

. گذارد مي ن شرکت اعمال شده است صحهيکنون در ا

هاي  نديفرا يکه رخ داده است کارآمد ين مساله ايدوم

رات انجام ييکارکنان اعتقاد دارند که تغ. ر بوده استييتغ

باعث  ين کارآمديشده در شرکت شان کارآمد بوده و ا

. شده استها  ر در آنييند تغيفرااز  ياحساس خشنود

که تاکنون انجام شده  يراتييتغ يتمام ن کهيو سوم ا

هاي  تيمطلوب شرکت و کارکنان منافع و ياست برا

ها  به همراه داشته است و باعث شده تا کار آن يمثبت

نه گردد و به يانجام کار بههاي  نديراحت تر شود و فرا

و منافع  يکارآمد، ن سه مساله صحتيل اين دليهم

پسند باعث  يتيمشترک در ادراک کارکنان شرکت گ

ن ينده ايکه در آ يراتيينسبت به تغها  شده است تا آن

سازمان در حال انجام و وقوع است متعهد شده و تعهد 

 . دا کننديرات پيين تغيبه ا يمثبت يو رفتار يعاطف
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