
 

 

The Structural Modelling of Social Capital, University 

Agility, Organizational Trust with Employees' Readiness for 

Change at the University: The Mediating Role of 

Psychological Capital 

Abstract:The main aim of this study was the structural modelling relationship of university 

social capital, university agility, organizational trust with employees' readiness for change with 

the mediating role of psychological capital at Shiraz University. The statistical population were 

all the employees of Shiraz University, who 124 people were selected as the research sample 

using systematic sampling method. The research tool included five questionnaires of social 

capital, university agility, organizational trust, psychological capital and readiness for change, 

which were distributed and collected after calculating validity and reliability. The research data 

were analyzed the statistical methods of one-sample t-test and multivariate regression. The 

findings showed that from the point of view of the employees, the state of social capital and 

employees' readiness for change was less than the desired level and higher than the cut-off point. 

The agility of the university and the organizational trust of the university were less than the 

desired level and the cut-off point. The psychological capital of the employees was higher than 

the desired level and the cut-off point. the structural equation showed: when the variables of 

social capital, university agility and organizational trust are entered into the structural equation 

modelling in interaction, social capital loses its direct and indirect predictive power. In addition, 

even though university agility and organizational trust in interaction with other research 

variables lose their direct predictive power for employees' readiness for change, but with the 

mediating role of psychological capital they have indirect predictive power for employees' 

readiness for change. 

Key word: Social Capital, University Agility, Organizational Trust, 
Readiness for Change, Psychological Capital. 

اعتماد سازمانی با آمادگی  و سرمایه اجتماعی، چابکی دانشگاه بینساختاری بررسی روابط 

  شناختیای سرمایه روانکارمندان برای تغییر در دانشگاه: نقش واسطه

 چکیده

یابی رابطه ساختاری سرممایه اتتارا ی نانار،اچا کراب ی هدف کلی از انجام این پژوهش مدل

-روانی ای سرممایهبا آمانگی کارمندان بمای تغییرم برا ن رش واسرطهنانا،اچا ا تاان سازمانی 

شناختی نر نانا،اچ شیماز بون. تامعه آماری تاامی کارمندان نانا،اچ شیماز بونند که برا رو  

نفم به  نوان ناونه پژوهش انتخاب شدند. ابزار پژوهش شرام   124 تصانفی سانچگیمی ناونه



 

 

شرناختی و ی روانکاب ی نانا،اچا ا تاران سرازمانیا سرممایه پنج پمسانامه سممایه اتتاا یا

هرا برا آمانگی بمای تغییم بون که پس از محاسبه روایی و پایایی توزیر  و گرمنآوری شرد. نانچ

هرای پرژوهش و رگمسیون کندمتغیمچ تحلی  شد. یافته ایتست تک ناونههای آماری تیرو 

اتتاا ی و آمانگی کارمندان برمای تغییرم برا تم از  ناان نان از نظم کارمندانا وضعیت سممایه

معیار میان،ین بون. کاب ی نانا،اچ و ا تاان سازمانی نانار،اچ کاترم از  رد مطلروب و معیرار 

شناختی کارمندان با تم از  د مطلروب و معیرار میران،ین برون. مردل میان،ین بون. سممایه روان

ی اتتاا یا کاب ی نانا،اچ و ا تاران یمهای سممایهمعانله ساختاری نیز ناان نان زمانی که متغ

-ی اتتارا ی دردرپ پریششوندا سرممایهی ساختاری میسازمانی نر تعام  با هم وارن معانله

نهد. با وتون این ره کراب ی نانار،اچ و کنندگی مست یم و غیممست یم خون را از نست میبینی

کنندگی خون بمای بینیا ددرپ مست یم پیشا تاان سازمانی نر تعام  با سایم متغیمهای پژوهش

شناختی از ی روانای سممایهنهند اما با ن ش واسطهآمانگی کارمندان بمای تغییم را از نست می

 باشند. بمخورنار می کنندگی غیممست یم بمای آمانگی کارمندان بمای تغییمبینیتوان پیش

 واژگان کلید 

 شناختیا آمانگی بمای تغییم.ی روانا تاان سازمانیا سممایهسممایه اتتاا یا کاب ی نانا،اچا 

  مقدمه

-ناپذیم است. تغییماپ غیمدابر  پریشها با تغییماپ محیطی اممی اتتنابی مستام نانا،اچمواتهه

ا از السیم ت نولوژی و انتظراراپ گسرتمنچ و نووهرور از نانار،اچبینی ابعان محیطیا پیامفت سمی 

ای فزایندچ بم هم زنچ و محیطی پویا گونهها را بهستند که ثباپ محیط نانا،اچتاله  وام  مهای ه

هاین تهت نر ننیای کنرونیا مفهروم روی مدیمان نانا،اهی دمار نانچ است. بهو پمکالش را پیش

ی تغییرم گمنن. پدیدچ نوان  نصمی تدانادنی نر ابعان مختلف سیستم نانا،اهی تل ی میتغییم به

ها برا کارکمنهرای  نوان روی منی غالب نر پایداری و ب ای سازمانمیلانی تاکنون به 80ی از نهه

ز رم پمنازان سازمانی دمار گمفته استا برههای آموزشیا مورن توته نظمیهمختلف ازتاله سازمان



 

 

ی شمایطی است که نیموهای ایجران تغییرم از دردرپ بیارتمی ( تغییم سازمانی نتیجه1951) 1لوین

تمین  وامر  موف یرت به نیموهای  افظ وضعیت موتون باشند؛ نر هاین راستا ی ی از مهمنسبت 

ی تغییما میزان آمانگی کارکنان برمای پرذیم  و ها بمای موف یت بمنامهها از تاله نانا،اچسازمان

 & Mardhatillah) ی مردیمان نانار،اهی برمای تغییرم اسرتهای طما ری شردچهاماهی با پموژچ

Rahman, 2020) کما که آمانگی بمای تغییم متضان ن،م  مثبت و هاچنین باور دلبی کارکنان به ؛

به ا ت ان . (Daft, 2015) ی نو یا رفتار تدید نر سازمان استمفید و ضموری بونن یک ف م و ایدچ

 ایمروز   رالآ ینهانهرا رویپریش هرایکالش نیتمیبحمان( ی ی از 1396میمکاالی و مزاری )

؛ به هاین تهت است مییو تغ لتحو نیموی انسانی نر سطوح مختلفا بمای پذیم  تیمفتوسعه و

هرا نر ایجران تغییرماپ ضرموری و مفیردا نیز ی ی از ضموریاپ ان ارناپذیم بمای موف یت نانا،اچ

هرای وتون آمانگی بمای تغییم نر کارکنان است؛ کما کره آمرانگی برمای تغییرم سرازمانی و م لفره

 کنند.های نظام آموز   الی معمفی میروی منهای تامعی را بمای افزایش ومفیتاثمگذار بم آنا 

 ی میزان گرمایش شرناختی و  راطفی افرمان برمایآمانگی کارکنان بمای تغییم منع س کنندچ

ی ویژچ نر تهت تغییرم هدفانرد وضرعیت موترون و  مکرت بره پذیم  و هاماهی با یک بمنامه

از آنجرا کره افرمان سرازمان برازی،مان ؛ (Kezar, 2018) سرتشدچ اسات وضعیت مطلوب و تمسیم

 نوان یک گمنندا ضموری است که میزان آمانگی آنها بهمهای نر فمایند تغییماپ سازمانی تل ی می

  نصم کلیدی بمای اتمای تغییماپ مورن نظم رهبمان سازمانا مرورن توتره و بمرسری درمار گیرمن

(Errida & Lotfi, 2021) .ی توته ی مهای است که اغلب از نایمچکنان بمای تغییم م لفهآمانگی کار

ریزی و اتمای تغییرماپ گیمن کما که نر فمایند بمنامهو تامکز مدیمان سازمان مورن غفلت دمار می

 ,Mansaray) سازمانیا  ادچ توته مدیمان معطوف به ابعران کرلان سرازمان ماننرد سراختار اسرت

-انسانی سازمان نر فمایند تغییماپا کاتم مدنظم مردیمان درمار مری لذا توته به ن ش مناب ؛ (2019

ی اساسی تأکید نارنرد کره میرزان آمرانگی و تاایر  گیمن؛ اما مطالعاپ مختلف ها،ی بم این ن ته

-ی تغییماپ سازمان ایفا مریکارکنان بمای هاماهی با فمایند تغییما ن ش محوری نر موف یت پموژچ

نر هاین راستا مطالعاپ مختلرف . (Sanmartín, 2022-Penela & Ruzo-oAlqudah, Carball) نااید

                                                 
1. Lewin  



 

 

نهد م،م این ه افمان بمای تغییم آمانچ باشندا به بیران نی،رم نهند که تغییم سازمانی رخ نایناان می

یابد؛ کما که م اومت نر بمابم تغییم یا  اایت از آنا منرو  بره تغییم با افمان آغاز شدچ و تداوم می

ی تغییرم سرازمانیا مند به  وزچرو بسیاری از مح  ین  لادهکنند. از اینکه افمان اتخاذ می تصایای

تأثیم درمار بم ضمورپ شناسایی فاکتورها و  واملی که آمانگی بمای تغییم نر میان کارکنان را تحت

مرانگی لرذا شرناخت  وامر  مر ثم برم آ  (.1392ورزند )افجه و رضایی ابیانها نهندا تأکید میمی

موضو ی  ائز اهایت است؛ کما که آگاهی از این  وام  به مدیمان و رهبرمان کارکنان بمای تغییم 

هرا نر بمابرم آمانگی کارکنان بمای تغییم را مردیمیت نارونچ و م اومرت آنکند تا سازمان کاک می

ر برم ام اثمگرذهای مه( ی ی از م لفه2021) 1نر هاین راستا و به ز م والتمتغییم را کاهش نهند. 

مودر  بره سازمان بمای مواتهه اثمبخش با تغییماپ محیطی و پاسخ،ویی برهکارکنان میزان آمانگی 

بخای به فمایند تولید محصرول و کابک با سم ت یهاسازماناین تغییماپا کاب ی سازمان است؛ 

هرای اثرمبخش بره نشتنها واکارائه خدماپ با کیفیت به ذینفعان خونا این تواناندی را نارند که نه

ی محیطیا نر م ایسه با نادچبینیمود  به تغییماپ پیشپاسخ،ویی بهتغییماپ ا اال ناایند بل ه با 

از های خون بمخورنار گمننرد. یک مزیت ردابتی نر تهت رشد و ش وفایی ومفیتردبای خون از 

نر سرطوح فرمنیا  گمنن کهسازمانی کابک محسوب می (2019ا 2)وایانویا سور  و نوتا نظم

-بینی و پاسخ،ویی برهپذیمی ویژچ تهت پیشهوشاندی و انعطاف آمانگیاگموهی و سازمانی از 

نارن بیان مری (2023) 3ایسلاماز سوی نی،م  .طی بمخورنار باشدمود  و باکیفیت به تحو پ محی

تغییرماپ نر  های رهبرمان سرازمان نر تهرت ا ارالها و بمنامهکه ا تاان افمان سازمان به سیاست

 نرسرازمان  پتانسری سطوح خمن وکلانا و هاچنین ا تاان کارکنان به تواناندی خونا ها اران و 

ایرن تغییرماپا میرزان آمرانگی  آمیز بهی اثمبخش با تغییماپ محیطی و پاسخ،ویی موف یتمواتهه

  .سازنسازمان بمای تغییم را متأثم میافمان 

یابرد کره توتره نارائیم نر زمانی اهایت مضرا ف مری موضوع آمانگی کارکنان بمای تغییم

-تمین م لفرهتمین و  یاتیها روابط بین افمان انسانیا از مهمهای اتتاا ی از تاله نانا،اچسیستم

                                                 
1. Walter 
2. Vaishnavi, Suresh & Dutta  
3. Islam  



 

 

ی ترم سرممایههای ارتباطی افمان و نر نیردگاهی کرلان؛ فلذا شب هگمننهای سازمانی محسوب می

ی ماارکت و ها راری توسعها کارکنانو تبانل نانش نر بین بم توزی   تواندا میاتتاا ی سازمان

ی یرانگیمی و ن،رم  آنهرا بره ادتضرائاپ و ای آنهاا شریوچارت ای مهارپ و صلا یت  مفهافمانا 

های محیطی و نرک ضمورپ تغییم نر تهت سازگاری و پاسخ،ویی به تغییماپ محیطری پیچیدگی

تعهد افمان سرازمان بره تح ره اهرداف و ا ن،م  و د. پمواضح است که ارت ای مهارپباشاثمگذار 

بم آمانگی آنان بمای تغییماپ سازمان اثمگذارند و این  وامر  نر گرمو توسرعه و مأموریت سازمان 

سممایه اتتارا ی  (.2023ا 1)اینسا ایاام،لو و کاراکوس بهبون سممایه اتتاا ی نر سازمان است

ای مهم نر میزان آمانگی کارکنان بمای تغییرم ان م لفهو شب ه ارتباطی و روابط اتتاا ی افمان سازم

 دایرام و سرطح هرای روانارناختی افرمان سرازمانویژگیکه گمنن اما باید توته ناون محسوب می

برا نیرز شرون ی یان مریت نوان سممایه رواناناخی که از آن بهنبیو خو  یمپذیانعطاف خونباوریا

بره  یابینسرت یخون برما خونکارآمدی و تواناندیور فمن به با  یاز دب هایییژگیوتوسعه و بهبون 

و کیفیت آمانگی کارکنران برمای ا سطح توانایی خویاتنمثبت نربارچ آوری و ن،م  ا تابتیموف 

بین برونچ و ی تغییماپ خو این ه افمان سازمان نسبت به نتیجه سازن.تغییماپ سازمانی را متأثم می

های تدید نر راستای سازگاری با ها و صلا یتت کسب مهارپهای خون تههاچنین به توانایی

آنها بمای تغییم را هم نر بعد روانارناختی و هرم نر بعرد میزان آمانگی  اتغییماپ باور ناشته باشند

(؛ به بیان نی،م نوع ن،م  2022ا 2)نیمزیت و پاتاپاسنهد الاعاع دمار میای تحت ال من  مفه

ا بینری نسربت بره تغییرماپ سرازمانخرو امیرد و های خویش و هاچنین افمان سازمان به توانایی

و نر خلاء هم کدام از این  وامر ا گمنن  واملی مهم نر آمانگی ذهنی و فنی کارکنان محسوب می

)نروانزو و یابنرد اثرمبخش برا تغییرماپ را ناریو هاماهی کارکنان سازمان نر خون ددرپ مواتهه 

 ال کره نهند که آمانگی کارکنان بمای تغییم نر  ینالذکم ناان میمطالعاپ فوق(. 2019ا 3بابالوآ

ای پیچیردچ و کندبعردی اسرت کره از مسرللها گرمننتوته محسوب مری رموضو ی مهم و نر خو

های کای به بمرسی  وام  و  ناصم اثمگرذار پژوهش ال پذیمن؛ با اینمتغیمهای متعدنی تأثیم می

                                                 
1. Ince, Imamoglu & Karakose  
2. Dirzyte, A., & Patapas  
2. Nwanzu & Babalola  



 

 

بره ایرن  . نظم به اهایت ایرن موضروع و نیرزاندتغییم توته ناونچ بم آمانگی کارکنان سازمان بمای

شرناختی از تهت که متغیمهای سممایه اتتاا یا کاب ی نانا،اچا ا تاان سرازمانی و سرممایه روان

توانند میزان آمانگی کارکنان سرازمان برمای که می گمنندسازمان محسوب میهای کلیدی نر م لفه

هم یک از این متغیمهرا مست یم و غیممست یم وهش  اضم نر نظم نارن تأثیم ا پژتغییم را متأثم سازند

سهم هم یک نر تعام  با ی دی،م نر میزان آمانگی کارکنان بمای تغییم را تبیین ناونچ و تنهایی و به

 ارکنان بمای تغییم را ماخص نااید.از این  وام  نر میزان آمانگی ک

 

 پژوهش و پیشینه نظری  ادبیات

 یه اجتماعیسرما

 م ثم اری ال بسنینر  پیچیدچ و  یاکند وته شدچاشناخته یامم اتتاا  کی یاتتاا  هیسمما

هایی که های اتتاا ی مانند ا تاانا هنجارها و شب ههای سازمانسممایه اتتاا ی به ویژگی است.

 ,Campante) شونتوانند با تسهی  ادداماپ هااهنگا کارایی تاعی را با  بمندا ممبو  میمی

Durante & Tesei, 2021) .Szreter & Woolcock (2004) وتهی را پیانهان مییک کارکوب سه-

( پیوند نهندچ؛ که 1تواند موتب تاایز بین انواع مختلف سممایه اتتاا ی شون: )نهند که می

شبیه به   بارپ است از روابط مبتنی بم ا تاان و ها اری مت اب  بین ا ضای یک شب ه که خون را

( ربط نهندچ؛ 3( پ  زنندچ؛ یعنی روابط بین افمانی که مانند ی دی،م نیستند. )2بینند. )ی دی،م می

مماتب ددرپ های مبتنی بم ا تمام بین افمان که نر سماسم سلسلهبه معنی هنجارهای ا تمام و شب ه

ستند. اگمکه این سه بُعد شدچ نر تامعه نر  ال کنش مت اب  هیا اختیار صمیح و رسای یا نهانینه

های ی اتتاا ی پیوند نهندچا پ  زنندچ و ربط نهندچ نر سیستمبا ی دی،م ممتبط هستند اما سممایه

 & Pitas) باشندباشند و بیان،م  ناصم مختلفی از محیط اتتاا ی میاتتاا ی مختلفا متفاوپ می

Ehmer, 2020) . زنندچ سممایه پیوندنهندچ و پ نر انبیاپ سممایه اتتاا ی تاایز بین اش ال

ی سممایه اتتاا ی دمار گمفته پمنازان  وزچاتتاا ی موضوع مهای است که مورن توته نظمیه

 یهاشب هیان،م ب نهندچاوندیپ یاتتاا  هیکه سمماینر  ال . (Westlund & Larsson, 2016) است

به  زنندچاپ   یاتتاا  هیسمما اشونمیها،ن  یهاگموچبا ث پیوند میان  که است یابسته



 

 

ی اتتاا ی پ  زنندچ شون؛ سممایههای ناها،ن میبا ث انغام گموچباز اشارچ نارن که  یهاشب ه

 میافمان غ نیکندا که به نوبه خونا تضان بیم جیرا تمو یا تاان و گاونگ مایممست یبه طور غنیز 

تعانل ؛ )Putnam, 2000( نهدیش میرا افزا ی ناها،نهاگموچنانچ و تعام  بین ماابه را کاهش 

گموهی یا بین سممایه اتتاا ی پیوندنهندچ و پ  زنندچ موتب اثمبخای و بهبون روابط نرون

های ها نر تنبهگمنن؛ نر   ی ت تواناندی سازمانسازمانی میگموهی و بینسازمانی و بیننرون

و ددرپ ارتباطی سازمان را بهبون پیوندنهندچ و پ  زنندچ سممایه اتتاا ی م ا  ی دی،م بونچ 

تواند اثمی مثبت بم سایم  نوان نیمویی م ثم میسممایه اتتاا ی به .(Storper, 2013) بخادمی

ی سممایه اتتاا ی با ویژچ سممایه انسانی ناشته باشد؛ نر   ی ت رابطههای سازمان بهسممایه

سممایه اتتاا ی با  از یک طمف موتب ای نوسویه است؛ به این معنا که سممایه انسانی رابطه

شون و از طمف نی،ما تح یم سممایه اتتاا ی های فنی و رفتاری افمان سازمان میبهبون مهارپ

 گمننای و اخلادی نیموی انسانی سازمان میسازمان متضان رشدا بالندگی و بلوغ  مفه

)Pose, 2021-Muringani, Fitjar & Rodríguez(شهای پژوه. یافته Jakobsen, Clausen & 

Andersen (2020) صورپ مست یم و هم غیممست یم با نهد که سممایه اتتاا ی هم بهناان می

ی دوی آمانگی کنندچبینیی رواناناختیا پیشگمی تعهد سازمانیا رضایت شغلی و سممایهمیانجی

 گمنن. کارکنان بمای تغییم محسوب می

 چابکی سازمانی )دانشگاه(

های ردابتیا پارانایم تدیدی است که نیاز به آنا مبتنی بم سازمان بمای مهندسی سازمانکاب ی 

 کندنستانه به تغییماپ میافزایش تغییماپ محیطی است که سازمان را وانار به پاسخ فعال و پیش

(Sina, 2022) .های اتتاا ی از تاله نظام آموز   الی این پیام را ی سیستمکاب ی بمای هاه

مماتبیا توته به  فظ ثباپا  مکت مستام بم ی مدیمیت از طمیه اهداف سلسلهرن که زمانهنا

های ندیها سپمی شدچ است. نر شمایط پمآشوب و شدچ و کنتملاساس منطه ثابت و از پیش تعیین

شونا نظم ننیای کنونی که گاچ یک تغییم کوککا منتج به تغییماپ وسی  و بنیانی نر سیستم میبی

های کابک ها و ال،وهای سنتی نی،م پاسخ،و نیستند؛ نر   ی ت نر بلندمدپ تنها سازمانرو 

) ,pourjavid, Khosravipour & Alibaygi توانند شانس ب ا و پیامفت خون را بهبون بخاندمی



 

 

ها هات  ام  ارت انهندچ کاب ی نر نانا،اچ، Menon & Suresh (2020) نر هاین راستا .2021(

 یمیانگیاطلا اپ و ارتباطاپا  یفناور م یپذ ایساختار سازمان طاینرک مح ییناتوایعنی 

را شناسایی  نفعانیبا ذ یو ها ار مییتغ یبما یآمانگ ایرهبم ایمناب  انسان یهایاستماتژ ایسازمان

تمین  ام   نوان مهمشدچا ضان این ه رهبمی بهکمنند و اشارچ ناونند که از بین  وام  مطمح

های مناب  انسانی و ساختار سازمانی نر شونا استماتژیها محسوب میدساز کاب ی نانا،اچتوانان

گیمند. با این وصفا کاب ی سازمانی بیان،م میزان سم ت سازمان های بعدی اهایت دمار میرنچ

نر نرک شمایط محیطی و اتمای تصایااپ اثمبخش بمای سازگاری با تحو پ محیط تعاملی 

 های پژوهشیافته. (Kalaignanam, Tuli, Kushwaha, Lee & Gal, 2021) باشدخویش می

Mahmoudi, Karegar, Mottaghi Shahri & Eslami (2015) نهد که بین کاب ی سازمانی ناان می

-ی مثبت و معناناری وتون نارن؛ هاچنین یافتهو ابعان آن با آمانگی بمای تغییم نر کارکنانا رابطه

تمی بمای بین دویی مناب  انسانیا پیشنهد که از بین ابعان کاب یا م لفهمیهای پژوهش ناان 

 آمانگی کارکنان بمای تغییم است.    

 اعتماد سازمانی

ی مت اب  بین نو یا کند نفم از ا ضای  نوان کیفیت رابطهی سازمانیا ا تاان بهنر یک زمینه

طور مستام افمان سازمان به. (Syakur, Susilo, Wike & Ahmadi, 2020) شونسازمان تعمیف می

کنند تا بتوانند بم این اساسا ک،ون،ی رفتار با نی،مان را داب  ا تاان بونن ی دی،م را ارزیابی می

ی ارزیابی آنها از داب  تنظیم کنند؛ نر   ی ت تصایم افمان بمای ک،ون،ی رفتار نر آیندچ بم پایه

نر تعمیفی . (Buchanan & Huczynski, 2019) تعام  نارند ا تاان بونن افمانی است که با آنها

گیمن؛ از این منظما ی کارکنان و مدیمان مورن توته دمار مینی،ما ا تاان سازمانی از منظم رابطه

ها و ا اال رهبمان سازمان که ا تاان سازمانی  بارتست از ن،م  مثبت کارکنان نسبت به سیاست

ها اثمگذار است؛ نر   ی ت ا تاان سازمانیا ا ساس امنیت و ای و شخصی آنبم وضعیت  مفه

 Vanhala, Heilmann)  اایتی است که کارکنان نسبت به سازمانا مدیمان و ها اران خون نارند

& Salminen 2016) . سازمانی ( ا تاان بین1ها وتون نارن: )طور کلی سه نسته ا تاان نر سازمانبه

سازمانی که رابطه بین ( ا تاان نرون2ها است. )به روابط بین سازمان که ممبو  به ا تاان و ات ا



 

 

فمنی که به ا تاان بین ( ا تاان بین3کند و نر نهایت )کارکنان و مدیمان سازمان را توصیف می

 Mayer, Davis. (Bulińska-Stangrecka & Iddagoda, 2020) کندهای کاری اشارچ میافمان نر تیم

& Schoorma (1995)  سه  ام  اصلی و م ثم نر ایجان ا تاان بین افمان را شایست،یا خیمخواهی و

ن طه  های فمن اشارچ نارن. خیمخواهیها و تواناییها به مهارپکنند. شایست،یصدادت معمفی می

های خوب ها و نیتنهد؛ افمان خیمخواچا خواستهم اب  بدخواهی است و کیفیت رابطه را ناان می

نهند. صدادت نیز ناشتن ها ناان مینی،مان را با  اایتا مهمبانی و سخاوپ به آن خون بمای

گمنن. فمن باصدادتا پایبند به اصول اخلادی است اصول اخلادی دوی است که هاوارچ ر ایت می

کند؛ نر نهد بدون توته به این ه که کسی او را تااشا میو هاوارچ کار نرست را انجام می

شون فمن هاوارچ طبه استاندارنها و یموی دوی نرونی است که موتب می  ی ت صدادت ن

تمین اصولی است هایی که بمای خون ماخص کمنچ استا رفتار نااید. صدادت ی ی از مهمارز 

نر  Zayim & Kondakci (2015) نهند.که افمان نر سازمان بمای ا تاان به نی،مان مدنظم دمار می

ی معلاان نسبت به مدیمان و ها اران شدچیافتند که ا تاان انراک پژوهای به این نتیجه نست

ی معناناری بمای آمانگی آنها بمای تغییم نر سه بعد آمانگی  اطفیا آمانگی کنندچبینیخونا پیش

ناان   Ghanbari & Moradi (2017) های پژوهششناختی و آمانگی رفتاری است. هاچنین یافته

ی کنندچبینیهای شایست،یا تعهد سازمانی و صدادتا اثم پیشنی با م لفهنهد که ا تاان سازمامی

 مثبتی بم آمانگی کارکنان بمای تغییم نر آموز  و پمور  نارن.  

 سرمایه روانشناختی

-پذیمی و خو میدا کارآمدیا انعطافا نوان یک منب  کندبعدی مبتنی بم سممایه رواناناختی به

هایی از دبی  باور فمن به گمایی است که با ویژگیاناناسی مثبتهای روبینیا ی ی از شاخص

پات ار نر ننبال کمنن اهدافا ایجان اسنانهای  اهای خون بمای نستیابی به موف یتا ناشتنتوانایی

 ,Youssef-Morgan & Petersen) شونمثبت نربارچ خون و تحا  کمنن ما لاپ تعمیف می

سازن تا  لاوچ بم م ابله بهتم نر ه رواناناختی افمان را دانر میبمخورنار بونن از سممای . (2019

زاا کاتم نکار تنش شدچا نر بمابم ما لاپ از توان با یی بمخورنار های استمسبمابم مودعیت

تأثیم ودای  روزانه دمار ب،یمندا لذا  باشندا به نیدگاچ روشنی نر مورن خون بمسند و کاتم تحت



 

 

 .(Gautam & Pradhan, 2018) لامت رواناناختی مطلوبی بمخورنار هستندگونه افمان از ساین

Seligman (2000) های مثبت زندگی آنمی را نر بم میمعت د است که سممایه رواناناختیا تنبه-

توان ز م وی سممایه انسانی و اتتاا ی آش ار بونچ و به آسانی داب  مااهدچ است و میگیمن. به

که سممایه رواناناختیا بیاتم بال وچ بونچا گیمی و کنتمل کمن؛ نر  الیندازچها را به سانگی اآن

ی آن نشوار است. بنابماین سممایه رواناناختی شام  نرک شخص از گیمی و توسعهاندازچ

 شونخون ا ناشتن هدف بمای رسیدن به موف یت و پایداری نر بمابم ما لاپ تعمیف می
(Bahadorikhosroshahi, Hashemi Nosrat abad & Babapur Kheyroddin, 2015) .  

Kim, Kim, Newman, Ferris & Perrewé (2019) نوان معیارهای  کهار ومفیت یا م لفه را به 

آوری. بینی؛ امید و تاباند که  بارتند از: خونکارآمدی؛ خو سممایه رواناناختی شناسایی کمنچ

نای با ی دی،ما به زندگی فمن معنا بخایدچ و موتب کها نر یک تمیان تعاملی و هماین م لفه

کارا  طینر محگمنند. بمان،یز و پمفاار میهای کالشتداوم تلا  فمن بمای تغییم مودعیت

 مناب  زچایان، جیبس یخون بما یهاییفمن نر مورن توانا نانی بارپ است از اطا یخونکارآمد

 نیمع نهیزم کیکار خاص نر  کی زیآمتی موف یاتما ی زم بما اپاددام انجامو  ایشناخت

(Chhajer, Rose & Joseph, 2018) .  از  و سازمان به اهداف خون یابینست نیکارکنان کارآمد نر

) ,Luthans خون ا تاان نارند یهاییبه توانا آنهاکما که  ؛کنندینشوار است بال م فیکالش ووا

و ن،اچ  ندچیناشتن انتظاراپ مثبت نر مورن آ بارپ از  مفهوم گستمنچ کی نر ینیبخو . 2000(

 ,Kleiman, Chiara, Liu, Jager-Hyman, Choi & Alloy) باشدی میزندگ یدانهایمثبت به رو

پذیم و نر بین و انعطافهای مختلف کارکنان خو سازمان ایپمتلاطم امموز یهاطینر مح. (2017

و شناخت آمانگی بمای کسب و  ماپییتغ  میآنها به پذ  یتاابین را به نلی   ال واد  ین

نه  دیمثبتا ام یرواناناس  منینر رو. (Luthans & Avolio, 2009) نهندمی حیتمت دیتدتجارب 

 نییا ت ان به تع یشناخت  الت. امید  بارپ از هانیبهتم یصمفاً آرزوست و نه صمفاً تلا  بما

 یابینست یبما ویژچ یهابمنامه هداف و توسعها نیبه ا یابینست یمهایمس نییتع ایافتنیاهداف نست

مفهوم منحصم به فمن  کی یآورتاب. (Snyder, Rand, & Sigmon, 2002)یی است به اهداف نها

ی هااهیرنهدا اگمکه یارائه م ی ال من سازمان شیافزا یرا بما یادوارکنندچیام  یاست که پتانس

 یهافمصت نیز منجم به کسبمثبت  یر سازماننر رفتا بالینی است اما  اپینر تح  آوریتاب



 

 

از  بمخواستن پس ییبه توانا یآورتاب مایز یی نر افمان است؛رشد و ش وفا ایمیانگی یبما اتمیب

تبعاپ رویدانهای سخت و ش نندچ نر مسیم رشد و و غلبه بم  اپیتجمب یآورش ست با تا 

با  ییارویرو یبما تلا . کندیم فایا فمن کینر رشد  ین ش مهاآوری . تابشونیممبو  م بلوغ

آوری بمای کسب تجمبیاپ تدید از نتایج تابفعا نه  تلاشی نیو هاچن هاغلبه بم آنها و بحمان

 ,Purwanto, Asbari, Hartuti های پژوهشیافته. (Kim, Kim, Newman & Ferris, 2019) است

Setiana & Fahmi (2022) ،اناختی با  نر سازمان با اثمگذاری بم نهد که سممایه روانناان می

مود  آنها بمای انطباق با شمایط محیطی را افزایش آمانگی کارکنان بمای تغییما  ال من صحیح و به

بخاد. هاچنین نانچ و نر نتیجه ددرپ سازگاری سازمان با تحو پ محیط تعاملی را بهبون می

م ید این است که سممایه  Kirrane, Lennon, O’Connor & Fu (2017) های پژوهشیافته

گمی خونا رابطه بین  اایت مدیمان سازمان و رواناناختی متغیمی مهم است که با ن ش میانجی

کند؛ نر   ی ت سممایه آمانگی کارکنان بمای تغییم را به ش   مثبت و معناناری هدایت می

 گمنن.گی کارکنان بمای تغییم میرواناناختی با تأثیمپذیمی از  اایت مدیمانا موتب ارت ای آمان

 

 آمادگی کارکنان برای تغییر

بمای انجام م ثم فمایند تغییم نانستن میزان آمانگی کارکنان بمای تغییما موضو ی راهبمنی و مهم 

کارکنان  یآمانگاست که  زم است  وام  م ثم بم آن شناسایی شدچ و مورن بمرسی دمار گیمن. 

(ا تف م مثبت ی اطف ی)آمانگ مییتغ اتمایبت کارکنان نسبت به مث ا ساس شام  مییتغ یبما

از کارکنان  گم اایتو رفتار مثبت ن،م   ( ویشناخت ی)آمانگ مییتغ اتمایسات  به کارکنان

نر ی سازمان مییتغ یکارکنان بما یآمانگ. (Mardhatillah & Rahman, 2020) ی تغییم استبمنامه

ا است یضمور موف یت سازمان یبما مییتغ از این ن ته کهارکنان و نرک ک اپین هااباورهاا ن،م 

ی شناخت ومفیت کی مییتغ یبما یآمانگ نیبنابما؛ (Thakur & Srivastava, 2017) گیمنش   می

-یمنع س م میینر بمابم تغ یگاونگ ایم اومت  کارکنان است که نر ش   رفتارنهی بمای تهت

؛ کارکنان است یانراکاپ فمن مییمستلزم تغ مییتغ م یپذ . (Peng, Li, Wang & Lin, 2021) شون

فمن نر  ها اران مایز؛ است یو اتتاا  یفمن دچیپد کی مییتغ یکارکنان بما یآمانگ ال نر  ین



 

 

 ,Repovš) توانند ن ش مهای نر پذیم  فمنی نسبت به تغییماپ سازمان ایفا ناایندسازمان می

Drnovšek & Kaše, 2019) .Madsen, Miller & John (2005)  مییتغ یبما یباورند که آمانگ نیبم ا 

بم . باشدا میاست یضمور سازمان یبما مییتغ ن هیابه نرک و باور  با تم از ینهندچ ساختارناان

 یبما هیند ینر تهت تلاشو رفتارها  اپین ااز اف ار یامجاو هاین اساس آمانگی بمای تغییما 

تواند نر یم اپ سازمانیمییتغهمکند که . اپ مورن نظم استمییتغ یاتماماارکت فعا نه نر 

-می ناان شدچ الا مطالعاپ انجامنیبا ا نیز اتما شوند؛ کم است مییتغ یبما یکه آمانگ یطیشما

ی از آمانگی به لحاظ ان،یزچا نییکه کارکنان سطح پای تغییم زمانیبمنامه تیموف ا تاال که  نهند

  زم بمای م اومت نر مواتهه با تغییم را ناشته باشندا بسیار ضعیف استی آگاهی یا تجمبه

(Moric Milovanovic, Bubas & Cvjetkovic, 2022). Riddell & Røisland (2017)  این  با تأکید بم

ای کلیدی نر تهت کاهش م اومت کارکنان نر بمابم تعییم امم که آمانگی کارکنان بمای تغییم سازچ

های پژوهش خون به این نتیجه نست یافتند که ی تغییم استا نر یافتها موف یت بمنامهو نر نتیجه

آفمین؛ توّ توسعه؛ ماارکت؛ ا تاان به مدیمیت؛  دالت سامانی؛ تعهدا  واملی مانند رهبمی تحول

-فتهطور مست یم و غیممست یما بیاتمین تأثیم را بم آمانگی کارکنان بمای تغییم نارند. هاچنین یابه

نهد که سه  ام  ا تاان به ناان می Ahmad, Ismail, Rani, & Wahab (2017) های پژوهش

ی آمانگی کنندچبینیکنندچ و پیشمدیمیتا کیفیت ارتباطاپ سازمانی و تعهد سازمانیا  وام  تعیین

-Alqudah, Carballo-Penela & Ruzo کارکنان بمای تغییم هستند. هاچنین نتایج پژوهش

Sanmartín (2022)  های مدیمیت مناب  نهد که آمانگی کارکنان بمای تغییما از شیوچناان می

گذارن؛ به بیان نی،ما سبک انسانی سازمان تأثیم گمفته و هاچنین بم سطح  ال من کارکنان اثم می

ا ی ارتبا  مدیمان بی شیوچگمفته نر نتیجهمدیمیت رهبمان سازمان و میزان ا تاان سازمانی ش  

کنانچه کنندچ نر ارت ا یا کاهش میزان آمانگی کارکنان بمای تغییم است. کارکنانا  املی تعیین

شون که تم نیز ذکم شدا آمانگی کارکنان بمای تغییم موضو ی پیچیدچ و کندبعدی محسوب میپیش

مستلزم نان بمای تغییم ،م آمانگی کارکپذیمن؛ به بیان نیمتعدنی نر سازمان تأثیم میاز  وام  

ه کاب ی توان بی این  وام  مینیاز و هااهن،ی بین این  وام  است. از تالهوتون  وام  پیش

م آمانگی  نوان  وام  اثمگذار بسازمانا سممایه اتتاا ی و ا تاان سازمانی اشارچ ناون که به



 

 

می  ام  سممایه گیمست یم و با میانجیطور غیممستفیم و هم بهای گونهکارکنان بمای تغییم هم به

کنان بمای تغییم را متأثم سازند. فلذا نر پژوهش  اضم متغیمهای آمانگی کارتوانند رواناناختیا می

آمانگی کارکنان بمای تغییم کاب ی سازمانا سممایه اتتاا ی و ا تاان سازمانی متغیمهای مست  ا 

غیمهای مست   و وابستها مورن  نوان متغیم میانجی بین متو سممایه رواناناختی به وابستهمتغیم 

تبامیا النصورا اوستما الاالی و گونه که هافما الحیاریا هاان گیمند.بمرسی و کاو  دمار می

هم از صورپ مست یم و غیممست یم بهکنندا آمانگی کارکنان بمای تغییم ( مطمح می2023) 1ا یا

سازمانی مانند کاب ی سازمان و  ممایه رواناناختی و هم از متغیمهایمتغیمهای فمنی مانند س

-بخای و بینفمنیا بینح روابط بینومتغیم ا تاان سازمانی نر سطسممایه اتتاا ی و هاچنین 

    پذیمن.تأثیم میسازمانیا 

( و پین روسا اسرتوپا 2021) 2ها مانند نرازیرک و اسرچممولیکه بمخی پژوهشنر  الی

یم  وامر  فرمنی و روانارناختی ماننرد سرنا (  بره ترأث2017) 3سمونسونا استوکس و  وسرون

هرا برمای تغییرم های رواناناختی افمان نر میرزان آمرانگی آنتنسیتا تحصیلاپا تجمبه و ویژگی

بینری ها  وام  سازمانی را نیز نر کنار  وام  فمنی نر پریشاندا بمخی نی،م از پژوهشتوته کمنچ

 4 نوان ناونها گلایدانا السویدی و مبخوپاند؛ بهآمانگی بمای تغییم کارکنان مورن توته دمار نانچ

(ا تأثیم فاکتورهای رفتار رهبمانا هو  هیجانی و تعهد سازمانی بم آمانگی کارکنران برمای 2018)

های پژوهش مذکور ناان نان که رفتار رهبرمی ها را مورن بمرسی دمار نانندا یافتهتغییم نر نانا،اچ

های معنانار آمرانگی کارکنران برمای کنندچبینیعهد سازمانیا پیشای تو هو  هیجانی با اثم واسطه

( نر مطالعره 2019) 5تغییم نر مماکز نانا،اهی هستند. متواللیا رویز پالومینوا مترواللی و گارتزیرا

خون به این نتیجه نست یافتند که رهبمی اخلادی با توسعه فمهنگ سازمانی  امی کارکنرانا ترأثیم 

 6آمانگی کارکنان برمای تغییرم نارن. هاچنرین ت سرنا کلاوسرن و اندرسرن مثبت و معناناری بم

-بینی( طی پژوهای به این نتیجه نست یافتند که سممایه اتتاا ی نر سازمان ی ی از پیش2021)

                                                 
1. Haffar, Al-Hyari, Djebarni, Alnsour, Oster, Al-Shamali & Alaya  
2. Drazic & Schermuly  
3. Pincus, Stout, Sorensen, Stocks & Lawson  
4. Gelaidan, Al-Swidi & Mabkhot  
5. Metwally, Ruiz-Palomino, Metwally & Gartzia  
6. Jakobsen, Clausen & Andersen  



 

 

 1های دوی آمانگی کارکنران برمای تغییرم اسرت. تی،یرولیتیا وارنامرنا مارشرال و گرونزالزکنندچ

کننرد  نوان  وام  مهای معمفی میشدچ و ا تاان سازمانی را بهنرک( نیز  اایت سازمانی 2019)

هرای فروق و که تأثیم مثبت و معناناری بم آمانگی کارکنران برمای تغییرم نارنرد. بمرسری پرژوهش

ی آمانگی کارکنان بمای تغییم م ید این وادعیرت اسرت کره هاچنین مطالعاپ متعدن نی،م نر زمینه

شرناختی افرمان نر آمرانگی آنران برمای تغییرما  وامر  شخصیتی و روان لاوچ بم تأثیم فاکتورهای 

سازمانی مانند ساختار سازمانیا سبک رهبمی مدیمانا سممایه اتتاا ی سرازمانا کراب ی سرازمانا 

هرای آمرانگی کارکنران کنندچبینی نوان پیشتوانند بها تاان سازمانی از تاله  واملی هستند که می

نر   ی ت شناسایی ابعان و  وام  مر ثم برم آمرانگی کارکنران  ه دمار گیمند؛ بمای تغییم مورن توت

های مختلف مورن مطالعه و بمرسری تواند از تنبهبمای تغییما موضو ی گستمنچ و مهم است که می

دمار گیمنا این اهایت نر نظام آموز   الی بیش از هم نهان یرا سرازمان نی،رمی نر خرور توتره 

-( ش ست نر واکنش و پاسخ،ویی مناسرب و بره1396میمکاالی و مزاری ) ز ماست؛ کما که به

مود  به نیموهای تغییم و نیازهای محیط نرونی و بیمونی نانا،اچا موتب ن،مانی و تبعراپ منفری 

طور مستام و متناسب رو نانا،اچ ناکار است که خون را بهناگواری بمای تامعه خواهد شد؛ از این

آفمینی کمنچ و تغییم نهد. اما این بازآفمینی و سازواری برا تغییرماپ محریط با تحو پ محیطیا باز

هرای تغییرم از سروی تعاملیا بیش از همکیز مستلزم آمانگی بمای پرذیم  و مارارکت نر بمنامره

( 2022) 2گونه کره آنام و هانرافیها است. هاان نوان بازی،مان اصلی تغییم نر نانا،اچکارکنان به

هرا برمای موف یرت نر تمین  ناصم بمای موف یت نانار،اچتمین و ضموری ی از مهمکنند یبیان می

رویارویی با تغییماپ محیط ناخلی و خارتی سازمانا وتون آمانگی کارکنران برمای تغییرم اسرت؛ 

ی مثبرت و فعا نره برا تحرو پ کما که طما ی و اتمای راهبمنهای نانا،اچ نر تهرت مواتهره

مود ا آگاهانه و م ثم کارکنان اسرت؛ نر غیرم اینصرورپ  تری بهترمین بهمحیطی نیازمند ماارکت 

توانرد نر بمابرم های تغییم نیز ناکارآمد خواهد بون.   ی ت این است که هری  سرازمانی ناریبمنامه

ترمین نارایری سرازمان نر م ابلره برا تغییم م اومت کند و نر این راستاا مناب  انسانی باکیفیت مهرم

                                                 
1. Gigliotti, Vardaman, Marshall & Gonzalez  
2. Adam & Hanafi  



 

 

ی سرازگاری ر واد  آمانگی کارکنان بمای تغییما  نصمی اساسی اسرت کره  زمرهتغییماپ است؛ ن

ی مبحرث سازمان با تحو پ محیطی است. مطابه با مطالب مذکورا پژوها،مان مختلرف مطالعره

ی فاکتورهای شخصیتی و رواناناختی کارکنان و هاچنین آمانگی کارکنان بمای تغییم را از نو تنبه

-د سممایه اتتاا یا ساختار سازمانیا کاب ی سازمانی و غیمچ مدنظم درمار نانچ وام  سازمانی مانن

طور هازمران ی بمرسی ن،ارندگانا پژوهای که این نو نسته از فاکتورها را بهاند و لی ن نر نتیجه

ها مدنظم دمار نهندا مااهدچ ن،منیردا لرذا نظرم بره اهایرت های مختلف بویژچ نانا،اچنر سازمان

های مختلف و  وام  م ثم برم آمرانگی کارکنران برمای تغییرما ترلا  گمنیرد ترا نر هشناخت تنب

پژوهش  اضما به تبیین رابطه ساختاری انراک کارمندان از سممایه اتتارا یا کراب ی نانار،اچ و 

ای سرممایه روانارناختی نر هاچنین ا تاان سازمانی با آمانگی کارمندان بمای تغییم با ن ش واسطه

-تواند اطلا اپ تامعی نر اختیار مدیمان و بمنامرهمناخته شون. خموتی این پژوهش میپ نانا،اچ

تم به منظرور کراهش میرزان گیمی ندیهریزی و تصایمریزان تغییم و توسعه نانا،اهی تهت بمنامه

مردل مفهرومی م اومت کارمندان نر بمابم تغییم و افزایش تاای  آنها به پذیم  تغییرم درمار نهرد. 

 ناان نانچ شدچ است.  1نر ش   پژوهش 

 

 

 

 

 
 

آمادگی 
 تغییر

سرمایه اجتماعی 
 ا

  چابکی سازمانی

  اعتماد سازمانی

  سرمایه روانشناختی



 

 

 

 ( مدل مفهومی پژوهش1ش   )

 های پژوهش به این شمح است:بم اساس مدل مفهومی فوقا فمضیه

ناری ی معنیسممایه اتتاا ی و آمانگی کارکنان بمای تغییمرابطهانراک کارکنان از بین فمضیه اول: 

 وتون نارن.

 ناری وتون نارن.ی معنیگی کارکنان بمای تغییم رابطهفمضیه نوم: بین کاب ی سازمانی و آمان

 ناری وتون نارن.ی معنیبین ا تاان سازمانی و آمانگی کارکنان بمای تغییم رابطهفمضیه سوم: 

بین انراک کارکنان از سممایه اتتاا یا کاب ی ی سممایه رواناناختی رابطهفمضیه کهارم: 

 کند.گمی میرا میانجیارکنان بمای تغییم آمانگی کسازمانی و ا تاان سازمانی با 

 یقروش و ابزار تحق

یرابی و مردل هابسرت،ی توصیفیا از نوعو به لحاظ رو  پژوهش  اضم به لحاظ هدف کاربمنی 

کارشناس مسلول نر  و نر سطوح کارشناستامعه آماری شام  کارمندان است.  معان پ ساختاری

و مطابه برا تردول مورگران تصانفی سانچ گیمی رو  ناونهکه با استفانچ از  ندنانا،اچ شیماز بون

از  نفم به  نوان ناونه پژوهش انتخاب شدند. به منظور ارزیرابی سرممایه اتتارا ی نانار،اچ 124

(ا استفانچ شد. این پمسانامه ماتا  بم سره 1391زانچ و محتمم )پمسانامه سممایه اتتاا ی تمک

تتاا یا هنجاراتتارا ی و ا تاران اتتارا ی برون کره بره بُعد کلی سممایه اتتاا ی یعنی شب ه ا

( نظرم افرمان را نریافرت 1الفم )( تا بسیار مخ5گزینه ای از بسیار مواف م ) 5صورپ طیف لی متی 

ناون. روایی و پایابی این پمسانامه به تمتیب با استفانچ از رو  تحلی  گویه و آلفرای کمونبراخ  می

 (. 1یی و پایایی نسبتاً با ی پمسانامه مذکور بون )تدول محاسبه شد که نتیجه بیان،م روا

 . روایی و پایایی پرسشنامه سرمایه اجتماعی1جدول 

 آلفای کمونباخ سطح معناناری ضمیب هابست،ی ابعان



 

 

 r 0001/0 88/0=62/0 -73/0 شب ه اتتاا ی

 r 0001/0 92/0=63/0 -82/0 هنجاراتتاا ی

 r 0001/0 95/0=74/0 -90/0 ا تااناتتاا ی

 r 0001/0 85/0=79/0 -94/0 سممایه اتتاا ی

به  لاوچ به منظور ارزیابی میزان کاب ی نانا،اچ از پمسانامه استاندارن کاب ی سازمانی )شمیفی و 

پذیمی و ( استفانچ شد. این پمسانامه ماتا  بم کهار بُعد سم تا شایست،یا انعطاف2000یانگا 

( نظرم 1( تا خیلری کرم )5گزینه ای از خیلی زیان ) 5لی متی  پاسخ،ویی بون که به صورپ طیف

افمان را نریافت می ناون. روایی و پایابی این پمسانامه به تمتیب با استفانچ از رو  تحلیر  گویره 

و آلفای کمونباخ  محاسبه شد که نتیجه بیان،م روایی و پایایی با  و بسیار با یی پمسانامه مرذکور 

 (. 2بون )تدول 

 . روایی و پایایی پرسشنامه چابکی دانشگاه2ول جد

 آلفای کمونباخ سطح معناناری ضمیب هابست،ی ابعان

 r 0001/0- 01/0 92/0=83/0 -88/0 سم ت

 r 0001/0 87/0=75/0 -63/0 شایست،ی

 r 0001/0 90/0=64/0 -71/0 انعطاف پذیمی

 r 0001/0 87/0=81/0 -88/0 پاسخ،ویی

 r 0001/0 92/0=87/0 -94/0 کاب ی نانا،اچ

 

( 2008نی،رمان ) و الونن سازمانی تهت ارزیابی ا تاان سازمانی نیز از پمسانامه استاندارن ا تاان

استفانچ شد. این پمسانامه ماتا  بم سه بُعد ا تاان تانبیا ا تاان  اومی و ا تاان نهانی بون کره 

( نظم افمان را نریافرت 1کاملاً مخالفم )( تا 5گزینه ای از کاملاً مواف م ) 5به صورپ طیف لی متی 

می ناون. روایی و پایابی این پمسانامه به تمتیب با استفانچ از رو  تحلی  گویه و آلفای کمونبراخ  

 (. 3محاسبه شد که نتیجه بیان،م روایی و پایایی بسیار با یی پمسانامه مذکور بون )تدول 

 مانی. روایی و پایایی پرسشنامه اعتماد ساز3جدول 



 

 

 آلفای کمونباخ سطح معناناری ضمیب هابست،ی ابعان

 r 0001/0 91/0=60/0 -80/0 ا تاان تانبی

 r 0001/0 94/0=61/0 -83/0 ا تاان  اومی

 r 0001/0 95/0=69/0 -80/0 ا تاان نهانی

 r 0001/0 87/0=86/0 -94/0 ا تاان سازمانی

مرک شرناختی سممایه روانمندان نیز از پمسانامه ی رواناناختی کاربه منظور ارزیابی میزان سممایه

بینری برونا آوری و خرو ( که نربمگیمندچ کهار بُعد خونکارآمردیا امیردواریا تراب2011گی )

( تا کاملاً مخالفم 6ای از کاملاً مواف م )گزینه 6استفانچ شد. این پمسانامه به صورپ طیف لی متی 

مه به تمتیرب برا اسرتفانچ از رو  تحلیر  گویره و آلفرای باشد. روایی و پایابی این پمسانا( می1)

کمونباخ  محاسبه شد که نتیجه بیان،م روایی و پایایی با  و بسریار برا یی پمسارنامه مرذکور برون 

 (. 4)تدول 

 روایی و پایایی سرمایه روانشناختی .4جدول 

 آلفای کمونباخ سطح معناناری ضمیب هابست،ی ابعان

 r 0001/0 93/0=62/0 -88/0 خوکارآمدی

 r 0001/0 94/0=79/0 -84/0 امیدواری

 r=75/0 -86/0 آوریتاب
0001/0 - 

002/0 
92/0 

= 66/0 -88/0 بینیخو 
r 

0001/0 84/0 

= 89/0 -95/0 شناختیسممایه روان
r 

0001/0 94/0 

گی برمای تغییرم نر نهایت به منظور ارزیابی میزان آمانگی کارمندان بمای تغییم نیم از پمسانامه آمان

( که نربمگیمندچ سه بُعد آمانگی هدفاند بمای تغییما آمانگی شناختی برمای تغییرم و 1400محتمم )

ای از گزینره 5آمانگی  اطفی بمای تغییم بونا استفانچ شد. این پمسانامه به صورپ طیف لی متری 

سانامه به تمتیب برا اسرتفانچ باشد. روایی و پایابی این پم( می1( تا بسیار مخالفم )6بسیار مواف م )



 

 

از رو  تحلی  گویه و آلفای کمونبراخ  محاسربه شرد کره نتیجره بیران،م روایری و پایرایی برا ی 

 (. 5پمسانامه مذکور بون )تدول 

 ی آمادگی برای تغییرروایی و پایایی پرسشنامه .5جدول 

 آلفای کمونباخ سطح معناناری ضمیب هابست،ی ابعان

 r 0001/0 75/0=75/0 -83/0 تغییم آمانگی هدفاند بمای

 r 0001/0 71/0=68/0 -78/0 آمانگی شناختی بمای تغییم

 r 0001/0 - 002/0 76/0=76/0 -85/0 آمانگی  اطفی بمای تغییم

 r 0001/0 68/0= 63/0 -77/0 آمانگی بمای تغییم

 هاداده یلو تحل یهتجز

های آماری آزمون تری و با استفانچ از رو  Amos و Spss نر این پژوهش با نمم افزارهای آماری

 ایا هابست،ی پیمسون  و  تحلی  رگمسیون کند متغیمچ به تحلی  سوا پ پمناخته شد.تک ناونه

 پژوهش هاییافته

 تبیین مطلوبیت سرمایه اجتماعی دانشگاه از نظر کارمندان .1

 . ارزیابی مطلوبیت سطح سرمایه اجتماعی دانشگاه6جدول 

 ن،ینمیا ابعان
انحماف 

 استاندارن
 tم دار  دمطلوب

 سطح 

معنی 

 ناری

معیار 

 میان،ین
 tم دار

 سطح 

معنی 

 ناری

نرته 

 آزانی

شب ه 

 اتتاا ی
35/3 66/0 

4 

5/6 0001/0 

3 

04/6 001/0 

123 

هنجار 

 اتتاا ی
09/3 78/0 3/9 0001/0 2/1 02/0 

ا تاان 

 اتتاا ی
02/3 90/0 8/8 0001/0 2/0 01/0 

ه سممای

 اتتاا ی
15/3 69/0 4/9 0001/0 5/2 01/0 



 

 

میان،ین را  ها با  د مطلوب و معیارا میان،ین سممایه اتتاا ی و ابعان آن و نیز م ایسه آن6تدول 

شونا نر  الی که میان،ین هم سه بُعد سممایه اتتاا ی و نامچ ک  آن از نهد. ملا ظه میناان می

( ارزیابی 3) 1ن،ین این متغیم و ابعان آن با تم از معیار میان،ینباشدا اما میا د مطلوب کاتم می

ناری بین تفاوپ معنی 123به نست آمدچ نر نرته آزانی  tشدچ است که بم اساس م دار 

ها وتون نارن. این یافته ها به آن معنا است که از نظم کارمندان وضعیت سممایه اتتاا ی میان،ین

 باشد.د متوسط و داب  دبولی میو ابعان آن نر نانا،اچ نر  

 تبیین وضعیت چابکی دانشگاه از نظر کارمندان .2

 . ارزیابی مطلوبیت چابکی دانشگاه7جدول  

 میان،ین ابعان
انحماف 

 استاندارن
 tم دار  دمطلوب

 سطح 

معنی 

 ناری

معیار 

 میان،ین
 tم دار

 سطح 

معنی 

 ناری

نرته 

 آزانی

 91/0 75/2 سم ت

4 

6/12 0001/0 

3 

4/3 001/0 

123 

 01/0 14/0 0001/0 1/12 69/0 9/2 شایست،ی

انعطاف 

 پذیمی
8/2 72/0 1/13 0001/0 6/1 01/0 

 01/0 6/2 0001/0 7/11 91/0 7/2 پاسخ،ویی

کاب ی 

 نانا،اچ
8/2 73/0 7/13 0001/0 3/2 02/0 

ا رد مطلوب میان،ین و   معیار ها باا میان،ین کاب ی نانا،اچ و ابعان آن و نیز م ایسه آن7تدول 

 شون که میان،ین کاب ی نانا،اچ و ابعان آن کاتم از  د مطلوب و معیارنهد. ملا ظه میناان می

تفاوپ  123به نست آمدچ نر نرته آزانی  t( ارزیابی شدچ استا که بم اساس م دار 3میان،ین )

نانا،اچ از  ست که از نظم کارمندانااها وتون نارن. این یافته به این معنا ناری بین میان،ینمعنی

 باشد.کاب ی  زم تهت هاماهی با انتظاراپ و تغییماپ محیطی بمخورنار نای

 تبیین وضعیت اعتماد سازمانی در دانشگاه از نظر کارمندان .3

                                                 
1 Cut off point  



 

 

 . ارزیابی مطلوبیت اعتماد سازمانی در دانشگاه8جدول  

 ان،ینمی ابعان
انحماف 

 استاندارن
 tم دار  دمطلوب

 سطح 

معنی 

 ناری

معیار 

 میان،ین
 tم دار

 سطح 

معنی 

 ناری

نرته 

 آزانی

ا تاان 

 تانبی
9/2 71/0 

4 

9/12 0001/0 

3 

2/1 001/0 

123 

ا تاان 

  اومی
7/2 78/0 5/14 0001/0 8/3 0001/0 

ا تاان 

 نهانی
7/2 75/0 3/14 0001/0 2/3 002/0 

ن ا تاا

 سازمانی
8/2 66/0 6/15 0001/0 1/3 002/0 

میان،ین و  د  ها با معیارا میان،ین ا تاان سازمانی نانا،اچ و ابعان آن و نیز م ایسه آن8تدول 

شون که از نظم کارمندان میان،ین ا تاان سازمانی نر نانا،اچ نهد. ملا ظه میمطلوب را ناان می

به نست آمدچ  tباشدا که بم اساس م دار ( می3معیار میان،ین )و ابعان آن کاتم از  د مطلوب و 

به این معنا است که  ها وتون نارن. این یافتهناری بین میان،ینتفاوپ معنی 123نر نرته آزانی 

 باشند که نر نانا،اچ ا تاان سازمانی کندانی وتون ندارن. کارمندان بم این باور می

 ختی کارمندانتبیین وضعیت سرمایه روانشنا. 4

 . ارزیابی مطلوبیت سرمایه روانشناختی کارمندان9جدول  

 میان،ین ابعان
انحماف 

 استاندارن
 tم دار  دمطلوب

 سطح 

 معنی ناری
 نرته آزانی

 04/1 4/4 خوکارآمدی

4 

6/7 0001/0 

123 

 0001/0 09/8 08/1 5/4 امیدواری

 0001/0 8/6 03/1 3/4 آوریتاب

 0001/0 6/4 07/1 1/4 بینیخو 

سممایه 

 رواناناختی
3/4 98/0 3/7 0001/0 

 

ها با  د مطلوب را ا میان،ین سممایه رواناناختی کارمندان و ابعان آن و نیز م ایسه آن9تدول 



 

 

شون که از نظم کارمندان میان،ین سممایه رواناناختی کارمندان و ابعان آن نهد. ملا ظه میناان می

تفاوپ  123به نست آمدچ نر نرته آزانی  tباشد که بم اساس م دار می با تم از  د مطلوب

وتون نارن. این یافته به این معنا است که کارمندان از  0001/0ها نر سطح ناری بین میان،ینمعنی

های ا تاالی نانا،اچ بمخورنار سممایه رواناناختی با یی تهت روبمو شدن با مسائ  و کالش

 باشند. می

 

 یین وضعیت آمادگی کارمندان برای تغییر در دانشگاهتب. 5

 . ارزیابی مطلوبیت آمادگی کارمندان برای تغییر10جدول 

 میان،ین ابعان
انحماف 

 استاندارن
 tم دار  دمطلوب

 سطح 

 معنی ناری

معیار 

 میان،ین
 tم دار

 سطح 

معنی 

 ناری

نرته 

 آزانی

آمانگی 

هدفاند بمای 

 تغییم

7/3 75/0 

4 

43/0 0001/0 

3 

5/11 0001/0 

123 

آمانگی 

شناختی بمای 

 تغییم

1/3 82/0 5/7 0001/0 5/2 0001/0 

آمانگی 

 اطفی بمای 

 تغییم

7/3 72/0 66/0 05/0 2/12 0001/0 

آمانگی بمای 

 تغییم
5/3 55/0 27/3 001/0 8/11 0001/0 

 

میان،ین و  ها با معیار ایسه آنا میان،ین آمانگی کارمندان بمای تغییم و ابعان آن و نیز م10تدول 

شون نر  الی که میان،ین آمانگی کارمندان بمای تغییم و نهد. ملا ظه می د مطلوب را ناان می

( با تم 3) 1باشدا اما میان،ین این متغیم و ابعان آن از معیار میان،ینابعان آن از  د مطلوب کاتم می

                                                 
1 Cut off point  



 

 

ناری بین تفاوپ معنی 123ت آمدچ نر نرته آزانی به نس tارزیابی شدچ است که بم اساس م دار 

ها وتون نارن. این یافته به این معنا است که کارمندان از آمانگی متوسطی بمای پذیم  میان،ین

 . باشندتغییم بمخورنار می

مایه بررسی رابطه بین ابعاد سرمایه اجتماعی، اعتماد سازمانی، چابکی دانشگاه، سر. 6

 ی برای تغییر روانشناختی و آمادگ

 . ماتریس همبستگی بین ابعاد متغیرهای پژوهش11جدول 

تبیین رابطه ساختاری سرمایه اجتماعی، اعتماد سازمانی، چابکی دانشگاه با آمادگی . 7

 ای سرمایه روانشناختیکارمندان برای تغییر با نقش واسطه



 

 

Chi – Square = 186.934; df =109; P-value = 0.00; RMSEA = 0.07 

 ی کارمندانآمادگ اب یاعتماد سازمان دانشگاه و یچابک ی،اجتماع یهسرما مدل معادله ساختاری رابطه بین .1شکل  

 ای سرمایه روانشناختیییر با نقش واسطهتغ یبرا

 

 بم سممایه اتتاا ی یماز آن است که اثم مست  ی اک 12و تدول شاارچ  1 اص  از ش    یجهنت

ناان نان که اثم  یجنتا ینباشد. هاچن یانمعنانار  14/0با م دار  ییمتغ یبماکارمندان  یآمانگ

با  ینباشد. بنابما ینار نامعنی 002/0با م دار  ییمتغ یبما یآمانگ بم اتتاا ی سممایه یممست یمغ

 یهسمما بین این ش واسطهناری  سممایه روان شناختی یمامست  یماثم غ یتوته به  دم معنانار

 باشد. ییم نایتغ یبما یمانگآ و یاتتاا 

 آمادگی برای تغییر بر حسب متغیر میانجی سرمایه روان شناختی با اجتماعی . بررسی اثرات مستقیم، غیر مستقیم و کل متغیر سرمایه12جدول 

اثم سممایه اتتاا ی بم 

 آمانگی بمای تغییم

 سطح معناناری م دار  اثماپ

 40/0 14/0 مست یم

 97/0 002/0 غیم مست یم

 38/0 14/0 ک 

 

 ی بمسازمان یکاب  یماز آن است که اثم مست  ی اک 13و تدول  1 اص  از ش    یجنتا

ناان نان که اثم  یجنتا ینباشد. هاچنیانمعنانار  08/0با م دار  ییمتغ یبما یآمانگ



 

 

 ینبنابما باشد.ینار ممعنی -18/0با م دار  ییمتغ یبما یآمانگ بم یسازمان یکاب  یممست یمغ

 یکاب  ای بینن ش واسطهنارای  شناختیسممایه روان یمامست یماثم غ یبا توته به معنانار

 .باشدییم میتغ یبما یآمانگ نانا،اچ و

آمادگی برای تغییر بر حسب متغیر میانجی سرمایه  . بررسی اثرات مستقیم، غیر مستقیم و کل متغیر چابکی دانشگاه با13جدول 

 روان شناختی

بم  ثم کاب ی سازمانیا

 آمانگی بمای تغییم

 سطح معناناری م دار  اثماپ

 55/0 08/0 مست یم

 03/0 - 18/0 غیم مست یم

 54/0 -09/0 ک 

 

 بم یا تاان سازمان یماز آن است که اثم مست  ی اک 14و تدول  1 اص  از ش    یجنتا

ناان نان که اثم  یجنتا یناچنباشد. هیانمعنانار  - 02/0با م دار  ییمتغ یبما یآمانگ

با  ینباشد. بنابماینار ممعنی 25/0با م دار  ییمتغ یبما یآمانگ بم یا تاان سازمان یممست یمغ

ا تاان  بین این ش واسطهنارای  شناختیسممایه روان یمامست  یماثم غ یتوته به معنانار

 ییم می باشد.تغ یبما یآمانگ و یسازمان

آمادگی برای تغییر بر حسب متغیر میانجی سرمایه  ت مستقیم، غیر مستقیم و کل متغیر اعتماد سازمانی با. بررسی اثرا14جدول 

 روان شناختی

اثم ا تاان سازمانی بم 

 آمانگی بمای تغییم

 سطح معناناری م دار  اثماپ

 98/0 - 02/0 مست یم

 01/0 25/0 غیم مست یم

 97/0 23/0 ک 

 گیرینتیجه

؛ نر است یسازمان ماپییتغ زیآم تیموف  یاتما یبما یاتی نصم   کی مییتغ یبما یآمانگ

کارکنان سازمان از اتما شون که  تیتواند با موف  یم یتنها نر صورت مییتغ ندیفمآ   ی ت



 

 

 ی کارکنانآمانگ طور طبیعیابه بمخورنار باشند؛ کما که مییتغ یبمامطلوبی  یسطح آمانگ

 ,Matthysen & Harris) شونمی میینر بمابم تغآنها مت م اوبمای تغییما موتب کاهش 

نر هاین راستا پژوهش  اضم به بمرسی رابطه ساختاری انراک کارکنان از سممایه ؛ (2018

ای اتتاا یا کاب ی نانا،اچ و ا تاان سازمانی با آمانگی کارکنان بمای تغییم با ن ش واسطه

ی پژوهش  اضم ناان نان که از نظم یافته ی رواناناختی پمناخت. نر هاین راستاسممایه

باشد و با تم از معیار کارمندان میان،ین سممایه اتتاا ی و ابعان آن از  د مطلوب کاتم می

توان به ی پژوهای میباشد. از ن ی  ا تاالی این یافتهمیان،ین یعنی نر  د متوسط می

ختار سازمانی یک سیستم اتتاا ی ی تمیان ارتباطاپ سازمانی که متاثم از ساش   و ن اه

ی ( با تف یک سممایه1387پور و ها اران )است اشارچ ناون. نر تایید این نتیجها دلی

ی اتتاا ی اتتاا ی به نو بُعد ساختاری و محتواییا اوهار ناشتند بین بُعد ساختاری سممایه

گیمیا فافیت نر تصایمبا ساختارها و فمایندهای مدیمیتی مانند میزان پاسخ،ویی مدیمانا ش

ی معناناری وتون نارن.  لاوچ بم ها و اددام بم اساس کارگموهی رابطهگیمیمیزان تصایم

اینا وتون شواهدی مبنی بم  دم گمایش بمخی کارمندان به دبول مسلولیت نر گموچا ضعف 

اب  های موتون و نر م ها اری و  دم صایایت آنهاا پایین بونن کیفیت و کارآمدی شب ه

های نانا،اچا شفاف نبونن های متعدن نر وا دها و انارچبندیفزونی و آش اری نسته

ا تاانی و  دم امنیتا فضای هاا وتون توّی از بیهنجارها و انتظاراپ موتون نر شب ه

ها و موارنی از این دبی  داب  ا ساس و  تی سیاسی غالب نر روابط بین افمان و گموچ

 باشد. ی به نست آمدچا معنانار میوتیه نتیجهمااهدچ است که نر ت

نتیجه نی،م پژوهش  اکی از آن بون که از نظم کارمندان میان،ین کاب ی نانا،اچ از 

 دمطلوب و متوسط کاتم بون. این یافته به این معناست که از نظم کارمندانا نانا،اچ از 

باشد. از ن ی  ر نایکاب ی  زم بمای پاسخ،ویی سمی  به انتظاراپ محیطی بمخورنا

توان به غالب بونن نوع ساختار سازمانی بازنارندچ نر نانا،اچ ای میا تاالی کنین یافته

-ها و فمایندهای رسای و غیمرسای سنتیا انعطافی رویه(ا غلبه1392زانچ و محتمما )تمک

ی نال بم نست و پاگیم موتون نر نانا،اچ و از طمف نی،م به وتون شواهد ناپذیم و بعضاً



 

 

هاا  دم است لال آنان نر انجام کارهاا گیمی دم ها اری و ماارکت کارمندان نر تصایم

فماهم نبونن بستم مناسب بمای بموز خلادیت و نوآوریا ضمورپ پایبندی به استاندارنهای 

ها و انتظاراپ آنها از سوی نانا،اچ توتهی نسبی موتون به خواستهخاص نانا،اچ و کم

ها با ( بیان کمنند که نانا،اچ1387ایا شاهی و ها اران )نر تایید کنین نتیجه نسبت نان.

های  زم بمای  صول به دابلیت اصمار بم وفاناری به ساختارهای م انی ی و ایستاا

اند. بم این اساسا تلا  بمای بهبون های اساسی را از خون سلب کمنچپاسخ،ویی به کالش

 باشد. ها از تاله نانا،اچ دلامو پژوهشا  ائز اهایت میساختارهای موتون نانا،اچ

نتیجه ارزیابی وضعیت ا تاان سازمانی نر نانا،اچ نیز  اکی از آن بون که از نظم کارمندان 

میان،ین وضعیت ا تاان سازمانی از  دمطلوب و معیار میان،ین کاتم بون. این یافته به این 

پژوهش وتون نارن. مطابه با نظم بمخی از مح  ان ا تاانی نر دلامو معناست که نو ی بی

ها و ادداماپ انجام شدچ نر گذشته و گیمی ا تاان تصور افمان از فعالیتاولین منب  ش  

ی لذا با استنان به این یافته(. Laan, etal, 2012) باشدانتظاراپ تمسیم شدچ از آیندچ می

ا تاانی نر دلامو بم وتون نو ی بی پژوهای از ن ی  ا تاالی نتیجه این پژوهش مبنی

ها و ی کارمندان از فضای  اکم نر نانا،اچ و بمنامهی زیستهپژوهش را انراک و تجمبه

های آن نانست.  لاوچ بم این وتون ساختارهای متامکز و بازنارندچا بسته بونن فعالیت

ادلی و هاچنین ال،وهای تعاملی میان کارمندان با هادی،م و مدیمانا  دم صایایت و ه

وتون نو ی ردابت میان افمان بمای نستیابی به مودعیت با تم نر مح  کارشان را از نی،م 

توان نام بمن. با این  ال به نلی  اهایت ن ش ا تاان نر ای مین ی  ا تاالی کنین نتیجه

ی عهکیفیت  ال من افمان و نوع تعام  ا ضا با هادی،م است تلا  بمای ا تاانسازی و توس

آید که باید مورن مداده دمار ا تاان از تاله ووایف خطیم مدیمان نانا،اهی به شاار می

 گیمن. 

ی رواناناختی کارمندان از  دمطلوب و نتیجه نی،م پژوهش بیان،م با  بونن میان،ین سممایه

نی  به  شان تهتشناختی بیان،م باور افمان رات  به تواناییمعیار میان،ین بون. سممایه روان

(. لذا 2019ها و ما لاپ است )یوسف مورگان و پتمسونا موف یت و م ابله با سختی



 

 

توان گفتا کارمندان معت دند که نه تنها نر بمابم مسائ  و ی پژوهای میمطابه با این یافته

باشند؛ بل ه به نلی  آوری با یی بمای    مسائ  روبمو میما لاپ سازمان از تاب

انداز روشن بمای کنند نارای بمنامه و کامه نر نرون خون ا ساس میخونکارآمدی ک

 با شناختیروان سممایه باشند. بدین تمتیبا از آنجا کهزندگی کاری خون نیز بمخورنار می

  ال من بهبون شغلیا رضایت مانند مثبتی پیامدهای تواندمی کارمندان اف ار و رفتار بم تأثیم

باشد ا زم است که مدیمان نر راستای  ناشته هاماچ به را غلیش پویای رفتارهای و شغلی

های متنوع  لای ناشته باشند و بستم  زم بمای ت ویت این سممایه نر افمان طمح و بمنامه

 توسعه این سممایه نر کارمندان را فماهم آورند. 

ن از آمانگی نسبی ارزیابی میزان آمانگی کارمندان بمای تغییم نیز  اکی از آن بون که کارمندا

-ای را میباشند. از ن ی  ا تاالی نستیابی به کنین نتیجهبمای پذیم  تغییم بمخورنار می

آگاهی و شناخت افمان رات  به ماهیت تغییما فمایند و پیامدهای آن نست نانست  توان  دم

این خصوص های تغییم نپمنازند. نر شون به  اایت و پاتیبانی  زم از بمنامهکه با ث می

( اوهار ناشتا  اایت و پاتیبانی کارمندان از فمایند تغییم مستلزم بیان 2014) 1الحدان

باشد. بنابماینا  دم آگاهی افمان از ماهیتا فمایندها ن ی  مت ا دکنندچ و شفاف بمای آنها می

م اومت شونا هم و پیامدهای تغییم نر آیندچ هم با ث  دم ا تاان افمان به تمیان تغییم می

سازی نهد. با این وصفا شایسته است با روشن و شفافآنها نر بمابم تغییم را افزایش می

فلسفها ماهیتا فمایندها و پیامدهای تغییم بمای تک تک افمانا نر راستای تلب  اایت و 

 پاتیبانی افمان از تغییم و افزایش میزان آمانگی آنها بمای پذیم  تغییم تلا  شون.

مرسی رابطه ساختاری میان متغیمها  اکی از آن بون که زمانی که متغیمهای نر نهایت ب

ی اتتاا یا کاب ی نانا،اچ و ا تاان سازمانی به صورپ هازمان و نر تعام  با هم سممایه

های ی رواناناختی نارای رابطهی متغیم سممایهشوند با واسطهوارن مدل معانله ساختاری می

باشند که نر انامه توصیف و تبیین شدچ است. ندان بمای تغییم میمتفاوتی با آمانگی کارم

ی اتتاا ی و آمانگی کارمندان بمای تغییما م ید این ن ته بون ی ساختاری میان سممایهرابطه

                                                 
1. Al-Haddad  



 

 

-بینیی اتتاا ی نر تعام  با سایم متغیمهای پژوهشا به طورمست یم پیشکه نه تنها سممایه

ی باشد؛ بل ه زمانی که سممایهی کارمندان بمای تغییم نایی معناناری بمای آمانگکنندچ

ی اتتاا ی و ای میان سممایهشون و ن ش واسطهرواناناختی نیز وارن معانله ساختاری می

کنندگی بینیی اتتاا ی از توان پیشناایدا باز سممایهآمانگی کارمندان بمای تغییم را ایفا می

ی باشد. لذا به طور غیممست یم نیز سممایهم بمخورنار نایبمای آمانگی کارمندان بمای تغیی

های این بخش از پژوهش با کند. یافتهبینی نایاتتاا یا آمانگی کارمندان بمای تغییم را پیش

-باشد؛ مطابه با یافته( هاسو می2020) 1ی پژوهش تیاا کاونریا پمایاگ و کاونرییافته

ی ی اتتاا ی سازمان نر سه بُعد )سممایهممایه(ا س2020ی پژوهای تیا و ها اران )

آوری سازمان نر م اب  تواند تابای( تنها میی رابطهی شناختی و سممایهساختاریا سممایه

ی اتتاا ی تغییماپ محیطی را بهبون بخاد؛ نر واد  این پژوهش بیان کمن هم کند سممایه

باشد؛ مت سازمان نسبت به تغییماپ مینارای رابطه مثبت با توسعه ومفیت پایداری و م او

ی مثبت و معناناری با آمانگی کارمندان بمای تغییم و تواناندی اما این سممایه نارای رابطه

های پژوهش صدریا یوکوسمیا باشد. هاچنین نر هاین راستا یافتهفماکنای سازمان نای

هایی مانند ر سازمان( ناان نانا ن2018) 2لیا کلاوسونا آلدری ا نلسونا سیپ  و کلی

و فماگیم وتون نارنا  صورپ گستمنچهای آموزشی که نر آنها ارتباطاپ انسانی بهسازمان

های نوپدیدا به ی مدیمان با کالشها و مواتههتواند نر هن،ام بحمانسممایه اتتاا ی می

 تسهی  طما ی و اتمای راهبمنهای مناسب بمای ب ای سازمان کاک نااید؛ نر   ی ت

سممایه اتتاا ی سازمانا به م اومت سازمان نر بمابم تحو پ و هاچنین کاک به مدیمان 

کند ها و شمایط اضطماری کاک میبمای تلب ماارکت کارکنان نر راستای  بور از بحمان

ریزی شدچ تانبه نر م اب  تغییماپ بمنامهی هاهاما نر رابطه با این ه کارکنان را بمای مواتهه

های این بخش از پژوهش بینی نادچ آمانچ ناایدا تأثیمی ندارن. از طمف نی،ما یافتهو یا پیش

( که معت دند سممایه اتتاا ی نر 2020های پژوهش تاکوبسنا کلاوسن و اندرسن )با یافته

                                                 
1.  Jia, Chowdhury, Prayag & Chowdhury 
2. Sadri, Ukkusuri, Lee, Clawson, Aldrich, Nelson, Seipel, and Kelly  



 

 

باشد. های دوی آمانگی کارکنان بمای تغییم استا ناهاسو میکنندچبینیسازمان ی ی از پیش

 نوان شاخصی مهم نر ( پیوندها و تعاملاپ اتتاا ی ر به2017) 1آن و کیمز م هاچنین به

تواند بم تامیک مسا ی و بهبون روابط مت اب  کارکنان سممایه اتتاا ی را  لاوچ بم این ه می

کند که آنها نر  مکت به سات تأثیم ب،ذارنا با استح ام روابط مت اب  بین ا ضاا کاک می

ی کاتم نر م اب  تغییماپ م  ا  ناونچ و با صمف زمان و هزینهتاهداف سازمان هااهنگ

ی اتتاا ی بم آمانگی ( نیز تأثیم سممایه2017رو آن و کیم )واکنش ناان نهند؛ از این

ی بین کاب ی نانا،اچ با ناایند. هاچنین نر بمرسی رابطهکارکنان بمای تغییم را تأیید می

یجه به نست آمد که کاب ی نانا،اچا نر تعام  با سایم آمانگی کارمندان بمای تغییما این نت

ی معناناری بمای آمانگی کارمندان بمای کنندچبینیمتغیمهای پژوهشا به طور مست یم پیش

ی بین این نو متغیم دمار شناختی به  نوان واسطهی روانباشد؛ اما زمانی که سممایهتغییم نای

ی معناناری بمای آمانگی کارمندان بمای تغییم کنندچبینیگیمنا کاب ی نانا،اچ از توان پیشمی

( 2017) 2های نارلینگهای این دسات از پژوهشا یافتهشون. هاسو با یافتهبمخورنار می

تمین متغیمهایی شناختی ی ی از مهمی پژوهای ویا سممایه روانباشد که مطابه با یافتهمی

سازن؛ نر واد  کارمندان بمای تغییم را فماهم می است که زمینه و بستمی مناسب بمای آمانگی

بینی و بهبون پایداری کارمندان نر م اب  شناختی با ارت ای ا ساس خو ی روانسممایه

؛ منساچ و 2010ا 3بخاد )اویا لوتانز و یوسفهاا آمانگی آنها بمای تغییم را ارت ا میکالش

 (. 2016ا 4آمپونساچ تاویاچ

ی ساختاری بین ا تاان سازمانی و آمانگی کارمندان بمای تغییم رابطه نر نهایتا نر بمرسی

تواند نر تعام  با سایم متغیمهای پژوهش نیز این نتیجه  اص  گمنید که ا تاان سازمانی نای

ی معناناری بمای آمانگی کارمندان بمای تغییم باشد. ولی ن بینی کنندچطور مست یم پیشبه

ی طور غیممست یم و با واسطهین ن ته هستند که ا تاان سازمانی بههای پژوهش م ید ایافته

                                                 
1. Ahn & Kim  
2. Dorling  
3. Avey, Luthans & Youssef  
4. Mensah, J., & Amponsah- Tawiah  



 

 

ی مثبت و معناناری بمای آمانگی کارمندان بمای تغییم کنندچبینیی رواناناختیا پیشسممایه

 نوان یک متغیم ی رواناناختی بهآید. بم این اساسا زمانی که متغیم سممایهبه شاار می

گیمنا ددرپ ان سازمانی و آمانگی کارمندان بمای تغییم دمار میمیانجی نر ارتبا  میان ا تا

گمنن. کنندگی ا تاان سازمانی بمای آمانگی کارمندان بمای تغییم مثبت و معنانار میبینیپیش

های م ثم تمین م لفه( ی ی از مهم2022)  یوتت وویبوباسا س  ایلووانویم سیمورز م به

ا سطح با ی توّ ا تاان نر سازمان است؛ نر   ی ت انراک بم آمانگی کارمندان بمای تغییم

کارکنان نسبت به داب  ا تاان بونن فمایندها و ال،وی ارتباطی  اکم بم سازمانا با تأثیم بم 

گمنن. هاسو با شناختی افمانا منجم به ارت ای سطح آمانگی آنها بمای تغییم میابعان روان

ا 1ان به گزار  پژوهای پارکما هالجین و بورگانیتوهای این دسات از پژوهش مییافته

-( اشارچ ناون که اوهار ناشتندا مبنی بم این ه تغییم اممی ضموری بمای سازمان می2016)

ی ا تاان سازمانی نر کنین هاماچ نارنا توسعهباشد و مناف  فمنیا گموهی و سازمانی را به

ی شون؛ بل ه با ارت ای سممایهن میآوری کارکنابینی و تابشمایطی نه تنها موتب خو 

-شناختی ا ضای سازمانا میزان آمانگی کارمندان بمای تغییم را نیز تحت تأثیم دمار میروان

( بم این ن ته تأکید نارن که 2017) 2نهد. نر هاین راستا پژوهش کایمینا لنونا اوکونم و فو

ختی نرونی آنها و هم متأثم از انراک شناآمانگی کارمندان بمای تغییم هم متأثم از مناب  روان

شناختی کارکنانا متغیمی مهم است که ی روانآنها از محیط سازمانی است؛ نر نتیجه سممایه

 نوان یک متغیم میانجیا موتباپ تأثیم ا تاان سازمانی بم آمانگی کارکنان بمای تغییم را به

 آورن. فماهم می

 اتپیشنهاد

ی ساختاری پژوهش  اضما نر  الی نست آمدچ از مدل معانله نر مجاوع مطابه با نتیجه به

ی ای سممایهگیمی از ن ش واسطهصورپ غیممست یم و با بهمچکه متغیم کاب ی نانا،اچ به

کنندگی بمای آمانگی کارمندان بمای تغییم بمخورنار بینیشناختی کارمندانا از توان پیشروان

                                                 
1. Parker, Halgin & Borgatti  
2. Kirrane, Lennon, O’Connor & Fu  



 

 

کنندگی بینیند مانند متغیم کاب ی سازمانی از ددرپ پیشبون؛ اما متغیم ا تاان سازمانی هم ک

-ی روانی سممایهمست یم بمای آمانگی کارمندان بمای تغییم بمخورنار نبون اما با واسطه

تأثیم صورپ غیممست یما میزان آمانگی کارمندان بمای تغییم را تحتشناختی کارمندان و به

ی اتتاا ی نر تعام  و ست که نر  الی که سممایهدمار نان. این نتایجا  اکی از این امم ا

م ایسه با سایم متغیمهای این پژوهش از اهایت با یی بمای ایجان آمانگی و کاهش م اومت 

شناختیا  نصم مهای نر سازمان ی روانباشدا اما سممایهکارمندان بمای تغییم بمخورنار نای

ب ی نانا،اچ و ا تاان سازمانی کیفیت شون که با تأثیمگذاری بم متغیمهای کامحسوب می

ای که  زم است مدنظم نهد. فلذا ن تهآمانگی کارمندان بمای تغییم را تحت تأثیم دمار می

گاای آنان بمای ارت ای آمانگی کارمندان بمای تغییم مدیمان نانا،اهی دمار گیمن تا بتواند راچ

 پ محیطی را بهبون بخاند این پذیمی و ددرپ سازگاری سازمان با تحوباشد و انعطاف

شناختی کارمندان نانا،اچ نر ابعان ریزی و تلا  بمای ارت ای سممایه رواناست که بمنامه

تواند به ارت ای کیفیت مناب  آوریا نه تنها میتاب واری ودیام یانبیخو  یاخونکارآمد

وری و تغییماپ انسانی نانا،اچ یاری رساند؛ بل ه با گستم  توّی مثبت نسبت به نوآ

مستام محیط تعاملی نانا،اچا بستم  زم بمای آمانگی کارمندان بمای پذیم  تغییم فماهم 

-های پیشاندازها و آرمانسات کامآید و موتب هاوارسازی مسیم  مکت نانا،اچ بهمی

نر نهایت و با نر نظم گمفتن نتایج پژوهش و این موضوع که گمنن. روی نانا،اچ می

ی سممایه تنها با واسطه یا تاان سازمان و کاب ی سازمانکلیدی سازمان مانند متغیمهای 

گمنن که گی کارکنان بمای تغییم را متأثم سازندا پیانهان میتوانند آمانرواناناختی سازمان می

مدیمان سازمان بیش از هم  ام  نی،می تلا  ناایند با راهبمنهای کارآمدا سممایه 

ی کلیدیا متغیمهای ن را بهبون بخاند کما که نر غیاب این م لفهرواناناختی سازمان خو

 باشند. گی کارکنان بمای تغییم میبهبون آمان زم بمای ددرپ فادد نی،م نیز 
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 . 77-59(ا 4)12ا آوری اطلا اپ و ارتباطاپ نر  لوم تمبیتیفن

 الیا ضمورپ (. ارتباطاپ گاونهآموز 1387م یم و مهم لیزانچا یدالله )ابماهیما  بدالشاهیا س ینه؛ نوچ

پژوهش و های نولتی خوزستانا ی مورنی نانا،اچشوندگی؛ مطالعههای تهانیرویارویی با کالش
 . 45ر  19ا 5ا  الیریزی نر آموز بمنامه

ابطه و تاثیم سممایه اتتاا ی بم کار (. تحلی  ر1387الله؛ مدهوشیا مهمنان؛ تعفمیانا و ید )پورا ر اتدلی

 . 129ر  111ی هفدهما بهار و تابستانا صص آفمینی سازمانی. فمهنگ مدیمیتا سال شاما شاارچ

. ینر پمتو ا تاان سازمان یسازمان مییتغ یکارکنان بما یارت اء آمانگ(. 1397دنبمیا سیموس؛ ممانیا  لی )
 نهاین هاایش ملی آموز .

 ین ش کاب  یبمرس(. 1393) وبیا ایمحاد سن؛ اسلام ایشهم یمت  ؛یارگما غلامعلا اد؛ ک ایمحاون

های معاصم نر پژوهشز. البم استان نر کارکنان انارچ ک  ورز  و توانان مییتغ یبما ینر آمانگ یسازمان
 .28-15(ا 2)4ا مدیمیت آموزشی

بندی  وام  م ثم (. شناسایی و رتبه1397ممنانیا محادرضا؛ طوطیان اصفهانیا صدی ه؛ بوشهمیانا  سینعلی )

 . 199-177(ا 1)6ا مطالعاپ رفتار سازمانیبم ا تاانسازی بین کارکنان و مدیمان. 

ای بم آمانگی بمای تغییم کارکنان مماکز آموز  (. ن ش خونتوسعه1396میمکاالیا سیدمحاد؛ مزاریا محاد )

 . 60-33(ا 2)10ا های آموزشیریزی نر نظاممهمدیمیت و بمناگمی بهسازی سازمانی.  الی؛ با میانجی
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