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  چكيده
بررسي تأثير اعتماد و جو سازماني بر مقاومت كاركنان در برابر تغيير با در نظر پژوهش حاضر با هدف 

پژوهش  ؛ه استشد انجامهاي دولتي سمنان داشتن نقش ميانجي تعهد سازماني در مطالعه موردي سازمان

هاي پژوهش از نوع توصيفي ودرميان انواع دي؛ از نظر ميزان كنترل بر متغيرحاضراز حيث هدف كاربر

كند نه را در يك مقطع زماني بررسي ميو با توجه به اينكه نمو باشديشي ميهاي تحقيق توصيفي، پيماروش

نتيجه گرا وبا نگر، واز نظرتوجه به نتايج، همچنين از حيث توجه به زمان، گذشته  باشداز نوع مقطعي مي

در اين تحقيق جامعه آماري شامل كليه كاركنان سازمانهاي دولتي  باشدكمي ميها، توجه به نوع داده

. به منظور تهيه و تعيين حجم نمونه آماري مورد نظر از جدول مورگان استفاده باشدميشهرستان سمنان، 

صورت  ها در دو بخش مجزا، بهتحليلسشنامه استاندارد استفاده شد. آوري اطلاعات از پرجهت گردشد. 

ها و نمودارها براي توصيف و باشند. در بخش توصيفي، از جدولآمار توصيفي و آمار استنباطي مي

هاي تحقيق با روش شود. در بخش آمار استنباطي نيز فرضيهشناخت جمعيت موردمطالعه بهره گرفته مي

گيرند؛ بنابراين روش مدل معادلات ساختاري مبتني بر واريانس با تاري آزمون قرار ميمدل معادلات ساخ

فرضيات نشان  نتايج حاصل از آزمونرود. هاي تحقيق به كار ميبراي آزمون فرضيه smart plsافزار نرم

ماني بر مقاومت جو ساز ؛برابر تغيير تأثير معناداري داردداد كه اعتماد سازماني بر مقاومت كاركنان در 
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كاركنان در برابر تغيير تأثير معناداري دارد. تعهد سازماني بر مقاومت كاركنان در برابر تغيير تأثير معناداري 

جو سازماني بر تعهد سازماني تأثير معناداري  دارد. اعتماد سازماني بر تعهد سازماني تأثير معناداري دارد؛

  .دارد

   سازماني ر، تعهدنسبت به سازمان، جو سازماني، مقاومت در برابر تغيياعتماد كاركنان  كليدي:هايواژه

 
  مقدمه - ١

سازگار  طيوامل محبا ع مجبورند كه خود را ايو پو رييكاملاً متغ يها طيقرارگرفتن در مح ليسازمانها به دل

همان  د، حتماًنداد يانجام م زيرا بكنند كه در گذشته ن ييچه افراد و سازمانها اگر همان كارهاند، ينما

. ستيان نوقت آس چيما هلازم است، ا رييتوسعه و بهبود، تغ يكه همواره گرفته اند. برا رنديگيرا م ياجهينت

به  رييرابر تغبدر  يانمقاومت سازم يواقع زانينكته نهفته است كه اغلب، م نيدر اها، يناكام نيا يعلل اصل

 باشد. در عصريمو عملكرد بهتر  طيبا مح يريانطباق پذ يزمان راتييشود. هدف از تغيبرآورد نم يدرست

فات صو  اتياز حضور ح يهستند كه با شناخت كاف يموفق افراد رانيدم، يو در قلمرو سازمان يكنون

 ايكست شصولاً تر از آنان هموار سازند. ا حيو اداره صح تيخود راه را در جهت هدا كاركناني تيشخص

ناسب خدمات م ارائه ايكالا  دياعضا و كاركنان آن در تول تيموفق ايكست سازمان درگرو ش كي تيموفق

را  رييود، تغخ يهاطرح واره ريشود كه فرد تحت تاثيم جاديا يزمان رييدر برابر تغ يتاست. مقاومت شناخ

كه  يزيدم از چشد. مربا داشته ليكه در قبال اعمال آن اكراه و عدم تما دينمايم ريدرك و تفس يبه گونه ا

 اگرعلت نيقيشوند. به طور يكنند، متنفر مينم دايكه به آن تسلط پ يزيترسند و از چيكنند، ميدرك نم

نا مع نيبد نيما ااكرد.  يآن را اجرائ ديعنوان نبا چيما مجهول است به ه يبرا رييتغ كي يامدهايپ ايو 

ها بستن تياقعبر و . چشم خود راديآن نباش به دنبال ديدانستيرا نم يرييتغ امديپ ايكه اگر علت و  ستين

 رانيشود. مديبه آن متوسل م رييتغ جادياز ا يريجلوگ يبراي است كه حفظ محافظه كار يروش نيآخر

هت، در ج ودر سازمان به متخصصان سازمان خود مراجعه كرده  يراتييدر شروع هر تغ ستيبايارشد م

خصصان چراكه متنديمانشده است، اقدام  تيتثب زيسازمان ن ندهيآ آنها در گاهيبه آنها كه جا نانيدادن اطم

 راتييل تغدر مقاب منابع موجود نيسخت تر رانيقدرت مد ديكنند تهديم يگذار هيسرما ندهيآ يبررو

 يتباشد چراكه حيبرد برد م يبه معادله  دنيمذاكره ورس زيموضوع ن نيباشدكه تنها راه حل ايم يسازمان

رد مورات، ييرا تغدر مرحله اج يابلاغ گردد ول راتييتغره، يمد اتيه ايو  رعامليقدرت مد اگر با اعمال

 زيازمان نرشد سا رانيمد يبرا يريگ ميست كه تصما يزمان نجايقرار خواهند گرفت و ا ياهمال و كم كار

 ديبا هاد، سازمانيبه جد يميقد يهاتحول همواره از روش كي ليگردد. به منظور تسهيدشوار م

  . )١٣٩٥(صراف پور،  موثر را داشته باشند رييتغ تيريلازم در مد تيصلاح

ها و مشاركت بين افراد و گروه هاي جديدي براي ارتقايوجوي راه ها در جستامروزه سازماناز طرفي 

 واقعيها بيش از هر زمان، به اعتماد و چگونگي تقويت و آثار آن هستند؛ بنابراين، سازمانبهره گيري از 
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سازمان، افراد را در كنار يكديگر نگاه  سازي آن توجه دارند. وجود و نهادينه سازي فضاي اعتماد در

فعاليت كنند. يكي از مشكلات سازمان مدرن،  سازد به هم اعتماد و به طور آشكاردارد و آنها را قادر ميمي

هاي دولتي، شكاف خصوص سازمان هاي ما، بهسازمان نبود اعتماد ميان كاركنان و مديران است. در

(عباچيان قاسمي و همكاران،  دو وجود داردهاي اينخواسته درخور توجهي ميان كاركنان، مديريت و

كاركنان سازمان  جو سازماني يكي از عناصر اصلي دستيابي به رويكرد مطلوب كاري درهمچنين . )١٣٩٤

 متمايز هاساير سازمان كند كه سازماني را ازق ميها الگويي را خلو روابط آن به همراه عناصر فرهنگي

). لذا سوال اساسي در اين تحقيق به اين نحو است كه اعتماد و جو ١٣٩٢(آقايي و همكاران،  سازدمي

سازماني برمقاومت كاركنان در برابر تغيير با در نظر داشتن نقش ميانجي تعهدسازماني در مطالعه موردي 

  ؛ چه اثراتي دارد؟سازمانهاي دولتي سمنان 

  

  مباني نظري - ٢

  اعتماد كاركنان نسبت به سازمان - ١-٢
كند: سازماني را اين گونه تعريف مي مادتعاريف متعددي ازاعتماد سازماني شده است. ساشكين، اعت

كنند. گيبز باور مي هاي مديريت راها گفتهآناطميناني كه كاركنان نسبت به مديريت دارند و ميزاني كه 

كنند، مقبوليت دو طرفه مي مينان، گرمي وتماد سازماني را به عنوان فضايي كه درآن افراد احساس اطاع

كنان توان اعتماد را اين گونه تعريف كرد، فضايي كه درآن كارند. به گونه اي كامل تر، ميكتعريف مي

نمايند. رآيند ارتباطاتشان رفتار ميف ها به طريقي منصفانه، با ثبات و صميمانه درباور دارند كه مديران با آن

) است كه درآن كاركنان زماني كه اعتماد سازماني توسعه ١٩٩٨اين تعريف شبيه تعريف گيلبرت و تنگ (

تر از واهند داد. اما اين تعريف گستردهيابد به رفتارهاي مديران اجرايي ازطريق تعهد سازماني، جواب خ

 ليل اين كه اعتماد نه تنها احساس كارمندان نسبت به مديريت را دربرباشد به دمي ١تعاريف ساشكين و گيبز

 )١٣٨٦آورد. (چاوشي، دهاي ارتباطات را نيز به حساب ميگيرد بلكه رفتارها، تداوم رفتارها و فرآينمي

 با مواجه هنگام سازمان و اظهارات رفتار ثبات و سودمندي به كاركنان اطمينان احساس سازماني اعتماد

  ). ٢٠٠٦(توماس،  باشدمي مخاطره آميز و ناپايدار طشراي

  

  ويژگي هاي اعتماد سازماني - ١-١-٢
 معرض خطر درموضوع اعتماد سازماني اغلب زماني كه طرفين درگير در يك رابطه، به نوعي منافع خود را 

  )١٩٩٥، ٢(مك آليستر گردددهند، مطرح ميقرار مي

                                                
1. Sashkin & Gibbs 
2. Mc Allister 
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، ل اين كهتوان ديد. اوبيات مربوط به اعتماد سازماني ميكثر اددر ا اين لحاظ، سه ويژگي مشترك را از

ك ه شريكاعتماد به شريك ديگر منعكس كننده باوري است كه يك فرد به ديگري دارد مبني براين 

ين انتظار واجبار ا تواند با زورر خواهد كرد. دوم اين كه كسي نمياو رفتا مقابلش به گونه اي خيرخواهانه با

 رطخدر معرض فرد  در ديگري ايجاد نمايد. به همين خاطر است كه درفرايند اعتماد به ديگري، و باور را

 رخوردبگيرد. بدين مفهوم كه شريك مقابل ممكن است انتظار وي مبني بر وآسيب پذيري قرار مي

كرد عمل ن كهني ايخيرخواهانه را برآورده نسازد. سوم اين كه اعتماد به وابستگي طرفين بستگي دارد يع

توان گفت ، ميبالا آمد ه اين سه جزيي كه درگيرد. با توجه برد، تحت تأثير شريك ديگر قرار مييك ف

اعتماد گري (كه اعتماد، نگرشي است كه يك شريك (اعتماد كننده) مانند مديريت سازمان به شريك دي

ه بان نسبت مدير مثبتي است كهشونده) مانند كارمندان دارد. از اين منظر اعتماد سازماني، درجه نگرش 

روندي، زفر و (خني قابليت اعتبار و خيرخواهي كاركنان، در يك موقعيت همراه با خطردارند و بالعكس

١٣٢:١٣٨٩(  

  

  انساني منابعنقش اعتماد در توسعه  - ٢-١-٢
ش ببرند. اما اهداف خود را پيامروزه مديران، نياز به منابع مختلف ازجمله منابع مالي وغيرمالي دارند تا 

هاي نامحسوس زيادي هم چون مهارت، ها باخود داراييها نيروي انساني هستند زيرا آننترين منابع آمهم

ان ها، عنصر با اهميت در ثبات سازم. اعتماد به افراد وگروهآورندمي ٤، شهرت و محبوبيت٣دانش، ارتباطات

تواند نقش مهمي در توسعه منابع ها مياد در سازمانوح بالاي اعتمباشد. سطو ارتباطات صحيح بين افراد مي

  تواند برنيروي انساني يك سازمان داشته باشد عبارتند از : ، تاثيراتي كه اعتماد سازماني ميانساني داشته باشد

  الف) افزايش همبستگي بين افراد

  ب) برانگيختن رشد در سازمان. 

  ج) بهبود روحيه كاري. 

  مت كاركنان. د) كاهش غيبت و ترك خد

  ه) ايجاد يك محيط براي تشويق نوآوري. 

  و) افزايش بهره وري. 

  )٨:١٣٨٠(ازكيا و غفاري، ي) كاهش اختلاف نظر بين كاركنان. 

  

  

  

                                                
3. Communication 
4. Reputation 
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  مقاومت در برابر تغيير - ٢-٢
 بمانند. باقي خود قبلي وضعيت در دارند تمايل افراد خاطر همين به است تهديدكننده و مشكل تغيير؛

 اعمال كنترل اختيار كه افرادي برابر كنند، درمي تلاش شان ازاستقلال پشتيباني براي كه فراديا عموماً

 در تاثير براي قدرتي آنها كه كنند احساس كاركنان كه زماني دهند.مي نشان مقاومت دارند را آنها

 )١٩٩٨، ٥اريتوتي(م شد خواهد زيادتر تغيير به نسبت آنها العمل عكس و واكنش، ندارند سازمان آينده

 و كند حفظ را موجود وضعيت دارد تلاش كه است هدايتي يا رفتار هرگونه مقاومت ديگر عبارتي به

 نشان، نگرفته قرار توجه مورد تغيير فرايند در وصحيح مناسب طور به كه را اصلي هاي جنبه است قادر

 بطوريكهنااميد؛  تغيير به نسبت يخويشتن دار توانمي را تغيير برابر در مقاومت )٢٠٠٣(پاردو،  دهد

  شود:مي ناشي زير عوامل از مقاومتشود.  تبديل سازمان در تعارض و تضاد منبع به دارد امكان

  ها ... ).آن امثال و موفقيت به نياز كنترل؛ به شديد نياز (مانند شخصيتي عوامل فردي: عوامل

  گيري تصميم در كتمشار و، اجتماعي هنجارهاي، گروهي انسجام گروهي: عوامل

 دلايل كار حجم موجود، شرايط وضع حفظ براي چالش، ناشناخته عوامل تهديدهاي سازماني: عوامل

عوامل  ٦كانتر دهند.مي خرج به مقاومت تغيير برابر در هاسازمان در افراد چرا كه دارد وجود زيادي

 برنامه تهيه در اگر كه است معتقد و است كرده بندي شرح جدول زير، طبقه به را مقاومت گوناگون

 عمل به خصوص اين در حمايت كافي و دقت و نشود گذاشته اجرا به لازم تمهيدات سازمان در تغيير

چالش  دچار و شودمي ايجاد تغيير كه گردد. هنگامي مواجه مقاومت با سيستم كل دارد امكان نيايد

 ناگهاني دلسردي و ضعف، قدرتي بي حالت يك دچار كاركنان شودمي موجب امر اين، گرددمي

، ومدل ذهني معرفتي ساختار زاويه از را تغيير دربرابر مقاومت )١٩٩٠( ٧ سنگهشوند.  تغيير امر به نسبت

 خودشان تغيير دربرابر آنها نمي كنند بلكه مقاومت تغيير دربرابر افراد وي اعتقاد به است. كرده بررسي

 شناسايي مقاومت منبع بايد تغيير برابر در مقاومت بر غلبه يدارد، برامي اظهار وي كنند.مي مقاومت

 معرفتي ساختار وجود از روشني نمودهاي موجود وضع براي ترجيح و اطمينان شخصي، عدم نفع شود.

 قرار سوال مورد را دارد براي آنها تغيير كه آوردي ره سادگي به افراد آن واسطه به كه است پايدار

  . )١٩٩٧،  ٨(دتمر دهندمي

  

  

  

  

                                                
5. Mariotti 
6. Kanter 
7. Senge 
8. Dettmer, 
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  كانتر ديدگاه از تغيير برابر در مقاومت ايجاد عوامل ):١جدول (

  طرح كلي  علت

  دهدداند چه روي مياعتماد نداشتن به ماهيت تغيير، احساس اينكه فرد نمي  هاترس از ناشناخته

  و آينده چگونه خواهد بود. 

  رد.قشي نداتد نافاره آنچه اتفاق مياحساس اينكه تغيير توسط فرد اجرا نمي شود و فرد درب  فقدان كنترل

  ده است.ت بوتلقي تغيير به عنوان سندي براي اينكه روش انجام كار فرد در گذشته نادرس  از دست دادن وجهه

  اشت.داحساس اسنكه كارداني و شايستگي فرد پس از اجراي تغيير فايده اي نخواهد   از ديت دادن شايستگي

  كه نقش فرد پس از تغيير چه خواهد شد.نگراني از اين  نياز به امنيت

  شود يا اقدام بهغافلگير شدن با تغييري كه از خارج تحميل مي  زمانبندي ضعيف

  تغيير در موقيعيت زماني نامناسب 

  داي موجوروشه وها هاي موجود انجام كارها، احساس ارامش با رويهعدم تمايل به تغيير راه  فشار عادتها

  ود پشتيباني چشمگير از جانب سرپرستان مستقم يا سازمان، نب  فقدان پشتيباني

  فقدان منابع لازم براي اجراي مناسب تغيير

  د يا نهواهند شخهتر نداشتن اعتماد به نفس در افراد از اين بابت كه آيا كارها پس از تغيير ب  نداشتن اعتماد به نفش

  و يا به دليل عصبانيت به دليل نپذيرفتن افراد درگير تغيير  سرسختي نشان دادن

  از رفتاري كه در تغييرهاي گذشته نسبت به فرد اعمال شده است 

  

 مديريت در موانع بزرگترين از تا سه تغيير با كاركنان برخورد طرز از مطالعه يك در)، ١٩٩٨( ٩بولز

، ركنانكا تغيير برابر در مقاومت، كافي ديد ميدان نداشتن و مديران حمايت عدم را تغيير فرايند

 توسط مستقيم طور به موانع اين از بعضي كه شودمي نشان خاطر و داندمي مديران ناكافي مهارتهاي

 كسي مستقيم كنترل تحت كه دارند وجود نيز موانعي مقابل در و است كنترل قابل ومديران رهبران

 قرار خود تاثير تحت را زمينه اين در عملكرد كه اي پايه كنترل، موارد قابل موانع به توجه نيست. با

 گروهي رويكردهايه؛ پيچيد مسائل حل براي مدير مهارتهاي سازماني؛ فرهنگ از: عبارتند دهدمي

 موثر براي پاداش. سيستم طراحي ساختاري؛ ترتيبات و استراتژيك انتخابهاي اجرا؛ و گيريتصميم براي

 كنترل قابل غير موانع برد. بكار و كرده يشناساي دائم را نياز مورد انتقالات بايد تغيير فرايند بودن

 مدلهاي يا آدمي روان همچنين شود؛مي برده كار به و است موجود سازمان در باشد كه مي تنظيماتي

                                                
9. Bowels 
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  ١١٧ / بررسي تاثير اعتماد و جو سازماني بر مقاومت كاركنان در برابر تغيير با در نظر داشتن نقش ميانجي تعهد سازماني 

 
 و هاتئوري مرور است. با نهفته افراد رفتار و تصميمات پشت در كه فرضياتي مجموعه و ثابت ذهني

 تغيير برابر در مقاومت سودمند بكارگيري زمينه در توجهي قابل كمبود، تغيير مديريت موجود مدلهاي

 و برخورد انتظار، دهندمي تشخيص را مقاومت از سطحي مديران كه زماني واقع در شود.مي ملاحظه

 رفتاري واكنش را مقاومت برخي باشد.نمي درست مقاومت به نگرش طرز اين دارند. را آن سركوب

 سياسي انگيزه داراي را آن و شودمي متصور تغيير از كه دانندمي غييرت براي طبيعي و اجتناب قابل غير

 جلوه يا سازماني تحول و تغيير در تعادل عامل يا، سازمان در طبقاتي تلاش هماهنگ پيكار از جزئي و

، تغيير مديريت ادبيات در موجود متون اغلب در دانند.مي سازمان بازسازي هنگام به مشكلات گر

 كرد. تضمين را تغيير موفقيت بتوان تا درآيد؛ كنترل تحت بايد بطوريكه شده تلقي ساز همسئل مقاومت

 اند كرده پيشنهاد مقاومت با برخورد براي راراهبردهايي  ١٠ شرمرهورن جمله از نويسندگان؛ از برخي

 عاملي، موارد اندك در مقاومت .دارد سازگاري نامطلوب عاملي عنوان به مقاومت تلقي ديدگاه با كه

 اولين ١١ سوهال و گيرد. وادل قرار استفاده مورد تغيير موفقيت در بتواند كه است شده گرفته نظر در

 با آنان كردند. دگرگون را تغيير برابر در مقاومت به نسبت منفي و سنتي ديدگاه كه بودند دانشمنداني

 موجود، تصوير وشهاير و اخير ساله ٥٠ هايپژوهش، مقاومت به نسبت سنتي هايديدگاه بررسي

 بهتر مقاومت اينكه جمله از مزاياست داراي مقاومت كه دادند نشان و كردند ارائه مقاومت از متفاوتي

 ارزيابي در كه شود افراديمي موجب دهد، ومي قرار توجه مورد را بديل هاي ايده، ست تفاوتي بي از

 يا دستيابي در مديران كه شوند يرهچ و يابند دست مشكلاتي بر دارند مشاركت بديل حلهاي راه

 اندنتوانسته مديران هنوز، مقاومت زياد مزاياي وجود با كه دارندمي بيان آنها اند.نبوده موفق آنها ارزيابي

 امر اين علت و دهند قرار استفاده مورد تغيير از گيري بهره براي را آن و كرده مهار را مقاومت نيروي

، دهد قرار مورد شناسي را مقاومت ماهيت بتوانند تا دانندمي زمينه اين در اتئوريه و هامدل فقدان را

 اساس اين سازد. بر آن نوآوري هاي محرك و تغيير انرژي را مزايا اين و سازد مشخص را آن مزاياي

 را آن بلكه، كندنمي نفي را مقاومت تنها نه كه باشد مي محدوديتها تئوري، موجود از تئوريهاي يكي

 را موفقيت، تغيير با مديران تا آوردمي فراهم بينش هاي ارزشمندي و گيردمي نظر در لازم يامر

  ). ١٩٩٧، ١٢(دتمر كنند مديريت

  

  جو سازماني - ٣-٢
 ميزان سازماني فضاي يا جو ت.اس سازمان يك هايپويايي به بردن پي براي ذهني ابزار يك فضا

 بر تواندمي سازماني فضاي كه طوري به د.سنجمي نسازما در را افراد هايخواسته شدن برآورده

 كاركنان كه انتظاراتي آوردن پديد راه از سازماني فضايد. بگذار اثر شغل خشنودي و انگيزش، كاركرد

                                                
10. Schermerhorn 
11. Waddell & Sohal 
12. Dettmer, 
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               ١٣٩٧  پاييز  ،نهم اره، شمدومسال                                                   رويكردهاي پژوهشي نو در علوم مديريتفصلنامه /  ١١٨

 
 داخلي محيط تمام به سازماني جو. يابد مي دست مقصد اين دارند، به نياز مختلف رفتارهاي براي

 اعضاي وسيله به كه هاست ويژگي از اي مجموعه شامل سازمان جو گردي عبارت به د.دار اشاره سازمان

كند، مي مجزا هاسازمان ساير از را سازمان دهد، يكمي شرح را سازمان ه:ك است شده مشاهده سازمان

(باقري و همكاران،  شوندمي هدايت و پذيرندمي تاثير آن از است، افراد بادوام نسبتا زمان طول در

١٣٩٥.(  

 با را ي، جومديريت متون در .دارد، است احاطه ديگر چيزي بر كه آنچه و اطراف معني به لغت در جو

 داخلي تكيفي بر اصطلاحات اين همه كه اند دانسته خانواده احساس، هم اتمسفر و، محيط، فرهنگ

 تحقيقات و هادازيپر نظريه و مديريت و سازمان علم پيشرفت پرتو در امروزه البته .دارند دلالت سازمان

 عنوان هب جو مفهوم و اند شده متمايز يكديگر از جو معاني، فرهنگ، محيط و مديريت در گسترده

 از افراد هك ادراكاتي از اخير عبارتست مفهوم در جواست.  شده تعريف سازماني فرهنگ از انعكاسي

ت، از حالا يا مجموعه سازماني جوو كلي طور به دارند. خود سازماني محيط مختلف هايجنبه

 ابل، ترسق غير يا اعتماد سرد، قابل و گرم را آن كه سازمان يك بر حاكم هايويژگي يا خصوصيات

 همه جوهر هك شده مطرح متعددي سازد. تعاريف مي بازدارنده يا كننده اطمينان بخش، تسهيل يا آور

 :)١٣٩٤(جزندري و پرنيان،  است داشته عنصر رادربر دو آنها

 است. سازمان ارزشي هايسيستم بيانگر ذهني)، كه (عنصر شناختي سيستم

  گيرد.مي نشأت سازمان هايروش و سياستها، عملكردها از احساسي)، كه (عنصر جمعي برداشتهاي

 عمومي زشيار سيستم هاي و هاها، رويهاقدام درمورد سازمان اعضاي ميان مشترك ادراك سازماني جو

 شود.مي ختهشنا عقايد بيان در آزادي و باز قوي، ارتباطات گراييهم طريق از جو است. اين سازمان

 بطور د.دارن لمقبو جو توسعه و انتظار مورد رفتارهاي تقويت در ابزاري مؤثر مناسب پاداش سيستمهاي

شخصي،  ميان طرواب ماهيت از: ابعاد عبارتند اين كنند.مي تعريف سازماني جو براي را بعد چهار كلي

 نوآورانه جو وعن دو به را سازماني پاداشها. جو و حمايت بر تمركز كار، و مراتب، ماهيت سلسله ماهيت

 پر ي، خلاق وچالش برانگيز، مشاركت كاري محيط نشاندهنده نوآورانه كرده اند. جو تقسيم حمايتي و

 امانج در ريسك پذيري به را كاركنان نوآورانه جو جديد محصول توسعه دوره دراست.  ريسك

نه، مشوق، دوستا كاري محيط نشاندهنده حمايتي جو كند.مي خلاق تشويق و چالش برانگيز اليتهايفع

 را اطمينان اين كاركنان به سازمان حمايتي در جو وجود است. هماهنگي با توأم و محور باز، رابطه

 گيرديم قرار حمايت مورد و است انتظار مورد سازمان در مشخصي نوآورانه رفتارهاي كه دهدمي

  ). ١٣٩٥(شمسي گوشكي و كشاورزي، 

 از است، جو سازمان يك براي دربردارنده و كننده احاطه خصوصيت يك نسبي طور به سازماني جو

 اشكال جو ت.اس ترسطحي كه است سازماني واقعيات حسب بر جو د.آيمي بيرون فرهنگ عناصر برخي

 كه صورتي كند، درمي عمل هاارزش و هاا، نگرشهتلقي طرز در كند، جومي تغييرپذيرتر را هافرم و
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  ١١٩ / بررسي تاثير اعتماد و جو سازماني بر مقاومت كاركنان در برابر تغيير با در نظر داشتن نقش ميانجي تعهد سازماني 

 
 هاي تعامل حاصل سازماني جو حقيقت در د.كنمي عمل فرضيات و هاتلقي طرز سطح دو در فرهنگ

 خارجي و داخلي محيط از برخاسته مقتضيات و مشترك، نيازها سازماني فرهنگ حسب بر افراد گروهي

 به فوري هايواكنش كننده مشاهده كه است هاييآگاهي سطح در سازماني جو افراد براي ت.اس

 هايداده طريق از جو گيرياندازه و دارد انباشتگي و جمعي خاصيت دهد، جومي سازماني واقعيات

 تشكيل نوآورانه جو و همكارانه جو رويه دو از سازماني ). جو١٣٩٥(باقري و همكاران،  است ادراكي

 بيشتري كنند، احتمال م ادراك درون سازمان در را مكارانهه جو سازمان يك در كه هنگامي ت.اس شده

 ارائه نوآورانه از جو بالايي سطح هاشركت كه هنگامي د.كنن برقرار تعاملي رابطه يكديگر با كه دارد

ديگران  با را خود جديد، تعامل هاي موضع خلق منظور به، دانش تسهيم و مبادله براي دهند، كاركنانمي

 كه سازمان در نوآوري درباره كاركنان ادراك از است عبارت نوآوري به مربوط جودهند.  افزايش

 باشد، كاركنان مي مناسب نوآوري براي قوياً كه جوي در ت.اس رفتاري هاياحساسات، نگرش شامل

 د.ش خواهد داده پاداش آنها به رفتارهاي نوآورانه ارائه ازاي در و شده داده بها نوآوري به كه دارند باور

 با كه ترسندو مي شودمي نهاده ارج نوآوري به كنندنمي احساس كاركنان ضعيف نوآورانه جو يك در

 و خلاق كار نيروي داشتن اهميت به توجه با بنابرايند. گيرن قرار سايرين تمسخر مورد نو هايايده ارائه

 بهره آمده بدست رقابتي زايايم كنند، ازمي فراهم نوآوري براي را مناسبي جو كه هايينوآور، سازمان

 ايجاد و توسعه سوي به را خود كاركنان توجه مديران است لازم ايجاد نوآوري براي د.بر خواهند

رويه استقرار و ايجاد با تا دارند تمايل كنند، كاركنان جلب جديد محصولات و هاراهكارها، فرايند

 ثبات) به (تمايل چنين گرايشي با مقابله براي د.ننك دارد، پرهيز تحول و تغيير به نياز چه آن هايي، از

(نظريان و همكاران،  دارد وا تحرك به را افراد تا است لازم مداوم هاي انگيزاننده و هامحرك ارائه

١٣٩٥ .(  

  

  تعهد سازماني- ٤-٢
 قابل سادگي به شركت يك عمر دوره طي در آن گانه دو طبيعت و است لبه دو شمشير مانند تعهد

 درباره گيري تصميم با ميكند آغاز را كاري و آفرين، كسب كار فرد يك وقتي كه ت.اس مشاهده

 را كاري چه كندمي تبيين كه كرده تصوير را فردي به نقش منحصر شركا و محصولات، بازارها، رقبا

 با ار نقش باشد، مديران، اين تر بالغ كار و اين كسب چه هر د.ده انجا تواندنمي را كاري چه و تواندمي

 د.كنمي تر هستند، پررنگ و عملياتي انساني مالي، نيروي استراتژي، اهداف شامل كه جديدتري تعهدات

 حتي يا نيست كافي فرد ديگر به منحصر نقش آن ميشود معلوم كه رسدمي اي مرحله به شركت تكامل

 با ات كهتعهد از اي مجموعه كمك شوند بامي مجبور مديران و گيردمي را پيشرفت جلوي ديگر

 در اگر مرحله سه اين از يك هر در د.دهن شكل بيشتر را كار و است، كسب متناقض اوليه تعهدات

(داره و همكاران،  شد خواهد كشيده زوال به كار و گيرد، كسب صورت يك تعهد، اشتباهي ايجاد
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نمايد.  شتلا آن اهداف براي و باشد خود وفادار پيمان و عهد به كه است كسي متعهد ). فرد١٣٩٤

 داندمي اجتماعي نظام به وفاداري خويش و انرژي گذاشتن اختيار در به افراد تمايل را تعهد ١٣كانتر

  ). ١٣٩٥(راشدي منش و همكاران، 

  

  انواع تعهدات- ١-٤-٢
  ):١٣٩٤(داره و همكاران،  برخي از انواع تعهدات عبارتند از

 نرم نجهپ و دست دليل به د.كننمي زندگي جاري لحظه در كارآفرينان بيشتر كننده: تعيين تعهدات

 لندمدتب اثرات به پرداختن قدرت، فرصت به بقا، كارآفرينان براي تلاش و آتي مسائل با كردن

 به و دهندمي شكل را سازمان اوليه، جهت حركت اقدامات كنند، معهذا، اينمي پيدا را اقداماتشان

 قوانين صورت به اقدامات صريحاً اين موارد بعضي در و آيند مي در كننده تعيين تعهدات تعيين صورت

  د.آينمي در

 و بطمنابع، فرايندها، روا استراتژيك هايچهارچوب تعهدات نوع اين كننده: تقويت تعهدات

 نيز بزرگ هايريسك شامل تهدات ايند. كننمي و حمايت تقويت را بالغ شركت نخستين ارزشهاي

 را موجود تژياسترا پيشبرد محصولات اصلي، وسيله قطعات توليد براي هافعاليت توسعه هستند، مانند

ساخته،  تر اتيمقرر را ناپذيري سازمان اجتناب كننده، بطور تقويت درعين حال، تعهدات د.كنمي فراهم

  د.كنمي كمتر را آنها پذيري تغيير

 عهداتت از روبروست، بريدن آن با مديري هر كه هاييچالش از يكي ساز: دگرگون تعهدات

 د.ده تغيير را مسيرش شركت است لازم كه شود هنگامي انجام بايد كار اين اما است؛ گذشته دارريشه

 از را آن كه است سازي دگرگون جديد، ايجاد تعهدات مسير در سازمان دادن حركت براي راه بهترين

  .دهستن هو جسوران آميز، صريح موفقيت ساز دگرگون تعهدات د.سازنمي خارج كنوني وضعيت

  

  تعهد سازماني - ٢-٤-١
 احساس تعلق دمع د.نيازمندن متعهد و متخصص، كاردان، كارآمد كاركنان به خود اداره براي ها سازمان

 ت.اس راييهاي اج دستگاه بزرگ معضلات از وظايف انجام براي كافي دقت عدم و سازمان به كاركنان

 انساني رويني عملكرد سطح پايين و كار نيروي فعال درگيري و مشاركت تركخدمت، غيبت، تأخير، عدم

 و انساني يروين بين خود تأثير نامطلوب با كه روند مي شمار به معضلات اين هاينمونه بارزترين از

ست (شائمي و اصغري، ها راه بهترين از مشكل، ارتقاء تعهد اين رفع براي د.كننيم ايجاد فاصله هاسازمان

١٣٨٩ .(  

                                                
13. Counter 
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  ١٢١ / بررسي تاثير اعتماد و جو سازماني بر مقاومت كاركنان در برابر تغيير با در نظر داشتن نقش ميانجي تعهد سازماني 

 
 خروج ل احتما كه است سازمان و كارمند بين رواني يك ارتباط سازماني مير، تعهد آلن و اعتقاد به

 را فرد، سازماني كه است حالتي از عبارت سازماني دهد؛تعهد مي كاهش را سازمان از داوطلبانة وي

 يك سازماني ديگر، تعهد عبارت به د.بمان باقي سازمان آن در عضويت كند آرزو و بداند خود معرف

 در افراد مشاركت واسطة به كه است مستمر فرايند يك و سازمان به وفاداري كاركنان دربارة نگرش

  ). ٢٠٠٥،  ١٤(روبينز رساند مي را سازمان رفاه و موفقيت و سازمان به افراد سازماني، توجه تصميمات

 در سازمان شدن درگير و سازمان شهاي ارز پذيرش را تعهد سازماني )١٩٧٤( همكارانش و پورتر

 سازمان و بالا، قبول انگيزه شامل سازماني تعهد گيري معيارهاي اندازه آنها اعتقاد به اند كرده تعريف

باشد. مي زمان سا در عضويت حفظ براي علاقه مندي و فراوان تلاش براي آن، آمادگي اهداف پذيرش

 هايشارز و اهداف با عاطفي و پيوستگي حمايت معني به را سازماني ) تعهد١٩٨٦( ١٥و اورايلي چاتمن

 اهداف به دستيابي براي اي آن (وسيله ابزاري هايشارز از دوري و سازمان خود سازمان، به خاطر يك

  ). ١٣٨٨اند (حسيني و مهدي زاده اشرفي،  ديگر) تعريف كرده

 وابستگي وعيرا ن سازماني تعهد كه است آن سازماني تعهد با برخورد هاي شيوه ترين معمولي از يكي

 خود مانساز به شدت كه به روش، فردي اين اساس بر د.گيرنيم نظر در سازمان به رواني و طفيعا

 از و آميزدمي در آن دارد، با فعال سازمان مشاركت گيرد، درمي سازمان از را خود است، هويت متعهد

 ). ١٣٨٢برد (رضائيان،  مي لذت خود سازمان در عضويت

 سازمان در به ماندن وابستگي و تعلق سازمان، احساس اهداف و هاشزار به وفاداري خلاصه طور به پس

 هر كه گرديد مشخص گرفته است انجام آلن و ير مي توسط كه تحقيقي در د.نامن مي سازماني تعهد را

 اشاره مستمر و عاطفي، هنجاري گانه تعهد سه ابعاد از يكي به حداقل سازماني تعهد تعاريف از يك

  )١٩٩١، ١٦آلن (مير و نمايندمي

  

  پيشينه پژوهش- ٥-٢
بر مقاومت كاركنان  يشناخت تيجمع يرهايمتغ ريتفاوت در تأث يبررس) تحقيقي با عنوان ٢٠١٦، (١٧پاكدل

پرسشنامه محقق ساخته  كيو  يدانيداده ها از روش م يجمع آور يبراي، را انجام دادند. سازمان راتييبه تغ

شد و  ديي) محاسبه و تا٧٣٩. ٠كرونباخ ( يشده با استفاده از آلفا استفاده شده است. اعتبار پرسشنامه ذكر

دهد كه يپژوهش نشان م يهاشد. يافته دييتا KMOعامل و شاخص  ليو تحل هيتجز قياعتبار از طر

و در نتيجه متغير جنسيت بر تغييرات مقاومت كاركنان بوده در دو گروه مردان و زنان برابر  رهاميانگين متغي

 يهمبستگ بيضر يآزمون ها جيندارد. با توجه به نتا ي) تأثير معناداريو عاطف يرفتار، يآن (شناختو ابعاد 

                                                
14. Robbins 
15. Chatman and Oraily 
16. Meyer and Allen 
17. Pakdel 
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و  يرفتار، يشناخت ريو ابعاد آن نظ راتييدانكن، سن كاركنان بر مقاومت در برابر تغ ليو تحل انسيو وار

 رييبر مقاومت در برابر تغبر سطح آموزش و پرورش  انسيوار هيآزمون تجز جيگذارد. نتا ينم ريتاث يعاطف

حال،  نيارتباط ندارد. با ا لاتيبا سطح تحص رييمقاومت در برابر تغ يو عاطف يدهد كه ابعاد رفتار ينشان م

. ٠دارد (كمتر از  ٠٤١. ٠ يدر سطح معنادار رييمقاومت در برابر تغ يبا ابعاد شناخت يارتباط لاتيسطح تحص

ارشد بودند، مقاومت  يو كارشناس يمدرك كارشناس يكه دارا يانآزمون دانكن، كس جي). بر اساس نتا٠٥

) تحقيقي با ٢٠١٥( ١٨مينگ چو و مينگ هشيونشان دادند.  گريد لاتينسبت به سطح تحص يكمتر شناخت

نمونه كل ، را انجام دادند. رييدرك شده و مقاومت در برابر تغ يسازمان تيحما نيارتباط ب يبررسعنوان 

سازمان قرار  رييبود كه تحت تغ يوانيتا يمصرف يكيكننده لوازم الكترون ديمند از تولكار ٢٨٨معتبر شامل 

مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت. نتايج نشان داد  LISRELداشتند. چارچوب نظري با استفاده از مدل 

دهد كه يدهد و نشان مرا نشان مي ييركه آمادگي براي تغيير تاثير منفي مستقيم بر مقاومت در برابر تغ

 سازماني درك شده ومقاومت دربرابرتغيير وآمادگي براي تغيير حمايتآمادگي براي تغيير ميان روابط بين 

 ١٩واندر ويتنيز روابط ميان سرمايه هاي روان شناختي مثبت و مقاومت در برابر تغيير را در ميان مي گذارد. 

تحول گرا و  ي: رهبريسازمان عموم كي در رييتغ تيريمد يژگيو و ياثربخش) تحقيقي با عنوان ٢٠١٥(

توانند  يم كيبوروكرات يدهد كه سازمان ها ينشان م جينتا، را انجام داد. كيبوروكرات يساختار سازمان

 يدهند. سهم رهبر رييتغات ناگهاني، رييشده و تغ يزيبرنامه ر راتييتغ كرديرا با هر دو رو يسازمان راتييتغ

  دارد.  يو ساختار سازمان رييتغ كرديبه نوع رو يبستگ ييتحول گرا

 يندهاي، اما در فراتر استشده كم  يزيبرنامه ر راتييتغ ندبه روم، يتحول گرا از ناظران مستق يرفتار رهبر

اغلب بر  رييتغ تيريمد اتيمهم است. اگر چه ادب اريبس كيبوروكرات ريغ نهيزم كيدر  ريينوظهور تغ

 يدرسازمان ها يسازمانرييدرطول تغدينبا ميمستق سرپرستان يبردارد، نقش رهديارشدتاك رانيمد يرهبر

 يتيريمد يهايكاربرد استراتژ) تحقيقي با عنوان ٢٠١٣( و همكاران ٢٠تومازيشود.  تهگرف دهيناد يعموم

مشخص كردن  قيهدف از تحق، را انجام دادند. در مهد كودكها رييكاهش مقاومت در برابر تغ يبرا

و  يتيريمد يسبك ها نيمهد كودك است و رابطه ب رانيمد رييمت در برابر تغكاهش مقاو يهاياستراتژ

، ييمعلم آموزش ابتدا ٥١. سنجيده مي شود راتييكاهش مقاومت در برابر تغ يبرا يتيريمد يهاياستراتژ

 ليدهد تما يم نشان جيقرار گرفتند. نتا يدادند، مورد بررس سخمورد پا ٨١از  دهيچيپرسشنامه پ كيكه به 

كاهش مقاومت در  يمذاكره برا يو راهبردها يرهبر يمهد كودك به استفاده از سبك مشاركت رانيمد

 يدار يآنها تفاوت معن تيريو مد يرهبر درباره سبكنظرات معلمان  نيوجود دارد. ب راتييبرابر تغ

 هندي، چيني هاي در سازمان تغيير برابر در ) تحقيقي با عنوان مقاومت٢٠١٢و آلاس( ٢١پيهلاكنداشت. 

                                                
18. Ming-Chu & Meng-Hsiu 
19. van der Voet 
20. Tomozii 
21. Pihlak & Alas 
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  ١٢٣ / بررسي تاثير اعتماد و جو سازماني بر مقاومت كاركنان در برابر تغيير با در نظر داشتن نقش ميانجي تعهد سازماني 

 
 سه در تغيير برابر در مقاومت روي بر ملي فرهنگ اثر بررسي به پژوهش و استونيايي، را انجام دادند. اين

 عمده، در طور به مقاومت علت كه داد نشان پژوهش اين هاي يافته .پرداخت استوني و هند، چين كشور

 عامل استرس افزايش د.باش مي نرسياي آن چيني در سازمان ترس، اما استونيايي و هندي هايسازمان

 مشكلات افزايش باعث استرس د.بو سه كشور هر در تغيير مديريت پروژه طول در شده تجربه منفي

 تغيير، ارتباطات برابر در بر مقاومت غلبه براي د.بو شده استوني در كار حجم افزايش و هند در رهبري

(محمدي و همكاران،  ت.گرف قرار استفاده مورد چين و استوني در ارتباطات با همراه آموزش و هند در

 تغيير در برابر در كاركنان مقاومت بر سازماني سلامت و اعتماد تأثير ) تحقيقي با عنوان تبيين١٣٩٦

 حاضر بررسي مطالعة سازماني، را انجام دادند. هدف تعهد ميانجي نقش به توجه با دولتي هاي سازمان

 سازماني تعهد نقش ميانجي به توجه با تغيير برابر در كاركنان مقاومت بر نيسازما سلامت و اعتماد تأثير

 اهواز شهرداري كاركنان از نفر ٢١١تصادفي  نمونة روي كاربردي مطالعة اين ت.اس اهواز شهرداري در

رد، دا معناداري و معكوس تغيير، تأثير برابر در مقاومت بر سازماني اعتماد دهد نتايج مي ت.اس شده انجام

تعهد  ميانجي نقش، نيز سوبل آزمون نتايج د.نش گزارش معنادار مقاومت بر سازماني منفي سلامت اثر اما

(عصاري و همكاران،  د.كر تأييد معنادار طور به را تغيير برابر در مقاومت بر اعتماد تأثير در سازماني

 يهوش سازمان با ريينان در برابر تغمقاومت كارك و يجو سازمان نيرابطه ب يبررس) تحقيقي با عنوان ١٣٩٥

بوده  يهمبستگ يفيژوهش حاضر از نوع مطالعات توص، را انجام دادند. پكارمندان دانشگاه اصفهان نيدر ب

كاركنان دانشگاه اصفهان  هيكل نيپژوهش حاضر از ب يانجام شده است. نمونه آمار-  يدانيكه به صورت م

كه  دنديانتخاب گرد يتصادف يريو به روش نمونه گ نيينفر تع ٢٣٢مورگان  يريو بر اساس جدول نمونه گ

 يهااز انواع روش زيها نداده ليو تحل هيكردند. به منظور تجز لينفر پرسشنامه را تكم ٢٣٢ تيدر نها

 يها افتهي. دياستفاده گرد spss19توسط نرم افزار  ونيو رگرس رسونيپ يهمبستگ بيشامل ضر ياستنباط

 گرانينسبت به د ينيتنها مؤلفه بدب رييمقاومت در برابر تغ يهامؤلفه نيكه، از ب دهديپژوهش نشان م

)١٩٨/٠-  =rبا  يها رابطه معنادارمؤلفه ريداشته و سا يمعنادار )معكوس( يرابطه منف ي) با هوش سازمان

  ندارند.  يهوش سازمان

 يهاداده ليدارد. پس از تحل وجود يو معنادار )ميمستق( رابطه مثبت، يو هوش سازمان يجو سازمان نيب

هوش  ينيب شيدر پ يو جو سازمان رييمقاومت در برابر تغ يهااز مؤلفه كيهر  يسهم نسب نييمربوط به تع

(حميديان پور و . ديمشخص گرد يريمتغ ٦معادله  كيمعنادار در قالب  يونيرگرس ي، مدلهايسازمان

 بر مديران آفرين تحول سبك رهبري و رهنگيف هوش تاثير ) تحقيقي با عنوان بررسي١٣٩٥همكاران، 

 شركت كاركنان و را مديران پژوهش اين آماري تغيير، را انجام دادند. جامعه درمقابل مقاومت كاركنان

 از نفر ٦٠كاركنان از نفر ٢٦٠ شامل اين پژوهش آماري نمونه د.دهنمي جم (ايران) تشكيل پتروشيمي

 و تجزيه براي ت.اس پرسشنامه هاداده گردآوري ابزار د.باشمي اين شركت مختلف هاي واحد مديران

استفاده شده است.  SMART PLSافزار نرم كمك به ساختاري معادلات يابي مدل از هاتحليل داده
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               ١٣٩٧  پاييز  ،نهم اره، شمدومسال                                                   رويكردهاي پژوهشي نو در علوم مديريتفصلنامه /  ١٢٤

 
 سبك طريق از هم و طور مستقيم به هم مديران فرهنگي هوش كه دهدمي نشان پژوهش اين هاي يافته

 رهبري سبك همچنين و دارد معناداري و تاثير مثبت تغيير برابر در مقاومت بر آفرين تحول رهبري

  د.دار معناداري و مثبت تاثير برابر تغيير در مقاومت بر آفرين تحول

  

  رائه مدل مفهوميا-٦-٢
ر ساير دشده  شكل زير، مدل مفهومي اين پژوهش را كه بر اساس مباني نظري و همچنين مطالعات انجام

  ست را نشان مي دهد. زبان هاي طراحي شده ا

  
  ) مدل مفهومي پژوهش١شكل(

  

  دف و فرضيه هاي پژوهشه-٧-٢
اشتن ددر نظر  ير باهدف اين پژوهش، بررسي تأثير اعتماد و جو سازماني بر مقاومت كاركنان در برابر تغي

هش بيان ين پژوادر زير فرضيه هاي نقش ميانجي تعهد سازماني در سازمانهاي دولتي سمنان مي باشد كه 

  شده اند. 

  د. اعتماد سازماني بر مقاومت كاركنان در برابر تغيير تأثير معناداري دار فرضيه اول:

  جو سازماني بر مقاومت كاركنان در برابر تغيير تأثير معناداري دارد.  فرضيه دوم:

   تأثير معناداري دارد. تعهد سازماني بر مقاومت كاركنان در برابر تغيير فرضيه سوم:

  اعتماد سازماني بر تعهد سازماني تأثير معناداري دارد.  فرضيه چهارم:

  جو سازماني بر تعهد سازماني تأثير معناداري دارد.  فرضيه پنجم:

  

  روش شناسي پژوهش-٣
ت جهازآن يفيباشد. توصپيمايشي و همبستگي مي - ها، توصيفيداده يتحقيق حاضر ازنظر روش گردآور

گردند و روابط توصيف مي يكاردست گونهيچ، بدون هاندشدهيآورها به همان صورت كه جمعكه يافته

كه اطلاعات  آنجا شوند. ازهاي وابسته ارزيابي ميو رابطه بين متغير مستقل و متغير شدهيها بررسبين متغير

آمده بعد پيمايشي اين بررسي نيز دستپرسشنامه به يلهوساز جامعه اصلي به غير احتماليتوسط يك نمونه 
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  ١٢٥ / بررسي تاثير اعتماد و جو سازماني بر مقاومت كاركنان در برابر تغيير با در نظر داشتن نقش ميانجي تعهد سازماني 

 
 ت.اس شده استفاده خبرگان شور از پرسشنامه روايي تاييد حاضر، براي هش وپژ درگرديده است.  ينتأم

در اين پژوهش از پرسشنامه براي گردآوري داده ها استفاده در تحقيق حاضر، همچنين بايد اذعان داشت 

بين كاركنان با استفاده از  شدهيعهاي توزپايايي پرسشنامه در اين پژوهش براي اطمينان از. شده است

 محاسبه ٩٣. ٠هاي اين پژوهش ضريب آلفاي كرونباخ براي پرسشنامهي اس پي اس اس افزار آمارنرم

  كه نشان از پايايي ابزار پژوهش دارد.  گرديد

ه يبه منظور ته .اشدمنان، مي بدر اين تحقيق جامعه آماري شامل كليه كاركنان سازمانهاي دولتي شهرستان س

صورت ا، بهها در دو بخش مجزو تعيين حجم نمونه آماري مورد نظر از جدول مورگان استفاده شد. تحليل

صيف و ها و نمودارها براي تويفي، از جدولباشند. در بخش توصآمار توصيفي و آمار استنباطي مي

ا روش بهاي تحقيق رضيهخش آمار استنباطي نيز فشود. در بشناخت جمعيت موردمطالعه بهره گرفته مي

ا اريانس بوني بر گيرند؛ بنابراين روش مدل معادلات ساختاري مبتمدل معادلات ساختاري آزمون قرار مي

  رود. هاي تحقيق به كار ميبراي آزمون فرضيه smart plsافزار نرم

  

  يافته هاي پژوهش- ٤
ها و تايج آزمون فرضيهن)، ارائه ٣معه و نمونه مورد بررسي در جدول(در ادامه، با ارائه آمار توصيفي از جا

ئه هومي ارادل مفمها و اصلاح در نهايت ارائه مدل نهايي پژوهش، كه در اصل براساس نتايج آزمون فرضيه

  هاي پژوهش تشريح خواهد شد. شده است، يافته

  

  هاي اعضاي نمونه) فراواني ويژگي٣( جدول
 ويژگي افراد زيرگروه تعداد درصد مد يا نما

  

 مرد

 جنسيت مرد  ٢٣٥  ٨. ٦٥

 زن  ١٢٢  ٢. ٣٤

  سابقه كار  سال٥كمتر از   ٤٧  ١٧. ١٣  سال ٢٠بيش از 

  سال ١٠-٦  ٨٠  ٤١. ٢٢

  سال ١٥تا  ١١  ٧٦  ٢٩. ٢١

  سال ٢٠تا  ١٦  ٥٥  ٤١. ١٥

  سال ٢٠بيش ا ز   ٩٩  ٧٣. ٢٧

  تحصيلات زير ديپلم  ٣  ٠٨. ٠ كارشناسي

  ديپلم  ١٧  ٧٦. ٤  

  فوق ديپلم  ٢٤  ٧٢. ٦

 كارشناسي  ١٥٧  ٩٨. ٤٣

 كارشناسي ارشد و بالاتر  ١٥٦  ٧٠. ٤٣
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               ١٣٩٧  پاييز  ،نهم اره، شمدومسال                                                   رويكردهاي پژوهشي نو در علوم مديريتفصلنامه /  ١٢٦

 
  آزمون فرضيات-٢-٤

  
  گيري : ضرايب مسير) مدل اندازه٢( شكل

   

  
  ) مدل مفهومي تحقيق : ضرايب مسير٣( شكل
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  ١٢٧ / بررسي تاثير اعتماد و جو سازماني بر مقاومت كاركنان در برابر تغيير با در نظر داشتن نقش ميانجي تعهد سازماني 

 
  هاي تحقيقنتايج آزمون تي : آزمون فرضيه )٤(جدول 

  

  يريبحث و نتيجه گ- ٥
  فرضيه اول:

ورد تاييد فرضيه م ش اين. كه در اين پژوهعوامل جو سازماني تأثير معناداري بر مقاومت در برابر تغيير دارد

 دراكا درون سازمان در را همكارانه كاركنان جو سازمان يك در كه هنگاميقرار گرفته است. 

 بالايي سطح هاكتشر كه كنند. هنگامي اربرقر تعاملي رابطه با يكديگر كه دارد كنند، احتمال بيشتريمي

جديد،  هايوضعم خلق منظور دانش، به تسهيم و مبادله دهند، كاركنان برايارائه مي نوآورانه از جو

ردن سب جهت از بين بدهند. لذا در سازمانها دولتي وجود جو سازماني منا ديگران افزايش با را خود تعامل

 كاركنان رفتار رب سازماني جو كه تاثيري به باشد و توجهي الزامي ميمقاومت در برابر تغييرات سازمان

 سازمان هايمانآر و اهداف به مطلوب به نحو تا كنند ايجاد در سازمان مناسبي جو بايد دارد، مديران

 بيان در آزادي و زبا ارتباطات پاداشها، تقويت و حمايت بر گردد تمركزيابند. بنابراين پيشنهاد مي دست

  قايد كاركنان در سازمان ايجاد گردد. ع

  

  فرضيه دوم:
مورد  ين فرضيهاژوهش پ. كه در اين عوامل اعتماد سازماني تأثير معناداري بر مقاومت در برابر تغيير دارد

 هاسازمان اي بر اديزي مثبت است، تأثيرات اعتماد سازماني داراي كه محيطي ايجادتاييد قرار گرفته است. 

 پذيري خطر مشاركت، و به همكاري كاركنان تمايل عدم علت به اعتمادي بي هايهزينه برعكس، دارد؛

 سازمان در . اگرسنگين باشد تواندكنترل، مي به نياز و كار پايين نامناسب، كيفيت رفتارهاي خاطر به

 و دگير ورتص آزاد بحثهاي موجود مسائل مورد در تا شودمي سبب آيد فراهم اعتماد از محيطي سرشار

به شدت كاهش  و مقاومت كاركنانبشوند  تشويق مبادله و رشد براي هاايده و بحث ها، افكار اين در

نان ركت كارك، مشايابد. لذا توجه هر بيشتر مديران به كاركنان، رعايت عدالت در برخورد با كاركنانمي

قويت ركنان، تد كادن حس اعتمادر فرايند تصميم گيري ها، پيشنهاد مي گردد در اين سازمانها جهت بالابر

  گردد. 

  در مدل عنوان
  متغير تأثير پذير 

  (درون زا)

  متغير تأثيرگذار

 (برون زا) 
 ضريب هاي معناداري

R C مقاومت در برابر تغيير  

  ٨٠٤/١٦  جو سازماني

  ٠٦٤/٨  اعتماد سازماني

  ١٨٧/٣  تعهد سازماني

O Co  تعهد سازماني  
  ٨٠٢/٤  جو سازماني

  ١٧٦/١٢  اعتماد سازماني
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               ١٣٩٧  پاييز  ،نهم اره، شمدومسال                                                   رويكردهاي پژوهشي نو در علوم مديريتفصلنامه /  ١٢٨

 
  فرضيه سوم:

مورد  ين فرضيهوهش ا. كه در اين پژعوامل تعهد سازماني تأثير معناداري بر مقاومت در برابر تغيير دارد

 اثربخشي قبيل زا سودمندي نتايج به منجر تواند مي تعهدسازماني صحيح مديريتتاييد قرار گرفته است. 

 وعين را سازماني شود، تعهد غيبت كاهش جايي وهمچنين جابه و كاهش دعملكر بهبود، سازماني

 كار در بيشتري نظم هستند سازماني تعهد داراي كه گيرند. كاركنانيمي درنظر سازماني عاطفي وابستگي

كنان تاثير مثبتي ش مقاومت كارو بر كاه كنندمي و بيشتركار مانندمي درسازمان بيشتري دارند، مدت خود

ن، وجود امنيت سازما با همكاري كاركنان به افتخار ارد. وجود حس مالكيت كاركنان به سازمان، وگذمي

ظايف؛ در و انجام براي نسبي كاركنان، استقلال نوآوري و خلاقيت ايجاد براي مناسب شغلي، زمينه

  گردد. ردن تعهد سازماني پيشنهاد ميبسازمانهاي دولتي به عنوان راهكاري جهت بالا

  

  ضيه چهارم:فر
. ه استرار گرفتاييد قتاين فرضيه نيز مورد . عوامل اعتماد سازماني تأثير معناداري بر تعهد سازماني دارد

. ددها مي گرشتر آنسبب تعهد آنان به سازمان و احساس مسئوليت بي، وجود اعتماد در بين كاركنان سازمان

اركنان كغيير تهد و كاهش مقاومت در برابر لذا در سازمانهاي دولتي وجود اعتماد سازماني لازمه تع

  . گرددمي

  

  فرضيه پنجم:
ر اييد قراتمورد  اين فرضيه در پژوهش پيش رو نيز. عوامل جو سازماني معناداري بر تعهد سازماني دارد

شرفت سبب پي گردد كه اين خودلذا وجود جو سازماني مناسب سبب تعهد كاركنان به سازمان مي. گرفت

ت اهكار جهرين رشود؛ لذا بهتقاومت افراد در برابر تغييرات مياي دولتي و همچنين كاهش مدر سازمانه

اركنان ك با ي مناسب در سازمانكاهش مقاومت و همچنين تعهد كاركنان نسبت به سازمان؛ ايجاد فضاي

  . باشدمي

  

  پيشنهادات كاربردي - ٦
عتماد اوامل اصلي عوامل جو سازماني، ع مطابق مباني نظري تحقيق، مدل ارائه شده داراي متغيرهاي

گردد كه آن را ائه ميجهت بهبود ارپيشنهادهايي  باشد كه بر همين مبنا،سازماني و عوامل تعهد سازماني مي

  توان در ادامه ملاحظه نمود. مي

رابر بر اومت داي مقزبا توجه به ضريب تأثير بالاي متغيرهاي برون زاي عوامل جو سازماني بر متغير درون 

ه ترتيب ازماني بماد ستغيير و ميبايست براي اين عامل اهميت ويژه اي قائل شد. عوامل تعهد سازماني و اعت

  در مراحل بعدي قرار دارند. 
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  ١٢٩ / بررسي تاثير اعتماد و جو سازماني بر مقاومت كاركنان در برابر تغيير با در نظر داشتن نقش ميانجي تعهد سازماني 

 
 ن انبه آبهبود روابط بين فردي از طريق ايجاد و افزايش اعتماد بين كاركنان و تسهيم دوجــ 

 تيمي در كاركنانتقويت روحيه ي كارتيمي و ايجاد فرهنگ كار ــ 

قع جهت و به مو ادلانهاستفاده از سيستم ارزيابي عملكرد در كاركنان و استفاده از تشويق هاي مناسب، عــ 

 افزايش انگيزه و تشويق كاركنان

رگزاري بنها و آاستفاده از نيروي انساني در جايگاههاي مختلف با در نظر گرفتن تحصيلات و تخصص ــ 

 ازه هاي زماني مختلف جهت ارتقاء تخصص و دانش افراددوره هاي آموزشي مناسب در بــ 

  استفاده از سيستم مديريت دانش در سازمانــ 
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               ١٣٩٧  پاييز  ،نهم اره، شمدومسال                                                   رويكردهاي پژوهشي نو در علوم مديريتفصلنامه /  ١٣٠

 
  فهرست منابع و مآخذ

عي، نامه علوم )، بررسي رابطه بين اعتماد و مشاركت اجتما١٣٨٠ازكيا، مصطفي و غفاري، غلامرضا(ــ 

  . ٨، ص١٧اجتماعي، شماره

لي، رفتار شهروندي )، بررسي رابطة ميان فرسودگي شغ١٣٩٢، رضا؛ آقايي، ميلاد؛ آقايي، اصغر. (آقاييــ 

 . ١-١٨، صفحه ٤، شماره٥سازماني، جو سازماني و فرهنگ سازماني، مجله مديريت دولتي، دوره

 پذيري جامعه )، رابطه١٣٩٥باقري، كمال؛ رياضي، زهره؛ رحيمي، سميه؛ زمزم، الميرا؛ كماني فرد، ليلا. (ــ 

مين كنفرانس فارس، چهار جوانان و ورزش كل كاركنان اداره سازماني تعهد با سازماني جو و سازماني

 . ١-١٥آلمان، صفحه-بين المللي پژوهش هاي نوين در مديريت، اقتصاد و حسابداري، برلين

 روانشناختي رمايهس با معنويت و سازماني جو بين )، رابطه١٣٩٤جزندري، زهرا؛ پرنيان، مهسا. (ــ 

 . ١-١٣ايران، صفحه- كاركنان، كنفرانس بين المللي علوم انساني، روانشناسي و علوم اجتماعي، تهران

يزان اعتماد م)، بررسي و مطالعه رابطه بين هوش عاطفي مديران و ١٣٨٦چاوشي، سيد محمد حسين، (ــ 

  گاه تهرانزيردستان به آنان، پايان نامه كارشناسي ارشد، پرديس قم، دانش

فصلنامه ، "ازمانيسشناسايي عوامل موثر بر تعهد "، )١٣٨٩(، علي، مهدي زاده اشرفي سيدمهدي,، حسينيــ 

  ١٦-٩صفحات ، ١٨شماره ، سال هفتم، مديريت (پژوهشگر)

 سبك و فرهنگي تاثيرهوش )، بررسي١٣٩٥حميديان پور، فخريه؛ اسماعيل پور، مجيد؛ رازعي، راضيه. (ــ 

  ١٣٢بعثت، ص ر:نش ن:وي مفهوم اعتماد در سازمان، تهرا)، بازكا١٣٨٩ن و زروندي، نفيسه، (خنيفر، حسي

 تعهد و ليشغ استرس ارتباط )، بررسي١٣٩٤داره، حجت اله؛ حسين زاده، علي؛ خاكستري، مينا. (ــ 

للي نس بين المشمالي، كنفرا خراسان اجتماعي رفاه و تعاون، كار كل اداره كاركنان بين سازماني در

 . ١-٥١ركيه، صفحهت-مديريت، اقتصاد و علوم انساني، استانبول

 ت.سم تهران، انتشارات ي.سازمان رفتار مديريت، )١٣٨٢رضائيان، علي، (ــ 

ازماني در شركت رابطه جامعه پذيري سازماني و تعهد س")، ١٣٨٩شائمي برزكي، علي، اصغري، ژيلا، (ــ 

  . ١٢٧-١٠٩يت تحول، سال دوم، شماره سوم، صفحات ، پژوهشنامه مدير"گاز استان كردستان

 جو و اردانش، ساخت مديريت بين رابطه )، بررسي١٣٩٥شمسي گوشكي، سجاد؛ كشاورزي، هومان. (ــ 

ان)، كنفرانس تهر شهرداري مجموعه زير سازمانهاي از يكي :مطالعه (مورد سازمان نوآوري سازماني با

 . ١٠٨٩-١١٠٣نساني، مديريت و اقتصاد، استراليا، صفحهبين المللي تحقيق و توسعه در علوم ا

ولين ادر سازمان،  )، بررسي عوامل موثر بر مقاومت كاركنان در برابر تغيير١٣٩٥صراف پور، توحيد. (ــ 

قم،  ي ايران،جتماعكنفرانس بين المللي پژوهش هاي نوين در حوزه علوم تربيتي و روانشناسي و مطالعات ا

  نفرانس. دبيرخانه دائمي ك

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
26

-0
6-

10
 ]

 

                            20 / 22

http://jnraims.ir/article-1-116-en.html


  ١٣١ / بررسي تاثير اعتماد و جو سازماني بر مقاومت كاركنان در برابر تغيير با در نظر داشتن نقش ميانجي تعهد سازماني 

 
)، بررسي تأثير ١٣٩٤عباچيان قاسمي، رضا؛ نصراصفهاني، علي؛ عباس پور، عباس؛ فرهنگي، علي اكبر. (ــ 

- ٦٧٤، صفحه٤، شماره٧ادراك از سيرت نيكوي مديران بر اعتماد سازماني، مجله مديريت دولتي، دوره

٦٥٧ .  

و سازماني ومقاومت ج، بررسي رابطه بين )١٣٩٥عصاري، ناصر؛ فردائي بنام، كيوان؛ رجائي پور، سعيد. (ــ 

احث راسري مبايش سكاركنان در برابر تغيير باهوش سازماني در بين كارمندان دانشگاه اصفهان، دومين هم

تر كليدي در علوم مديريت و حسابداري، گرگان، گروه آموزش و پژوهش شركت مهندسي باروگس

 پارس، دانشگاه فرهنگيان استان گلستان. 

 مقاومت بر يسازمان سلامت و اعتماد )، تأثير١٣٩٦ي، جيران؛ نداف، مهدي؛ صفريان، سارا. (محمدــ 

ت نشريه مديري سازماني، تعهد ميانجي نقش به توجه با دولتي هاي سازمان تغيير در برابر در كاركنان

 . ٨٥- ١٠٦، صفحه١، شماره٩دولتي، دوره 

 بين ارتباط )، بررسي١٣٩٥رشيد؛ خيري گلسفيدي، طاهره. (نظريان، بلال؛ جعفري پور، هاجر؛ علي پناه، فــ 

 وانشناختيرتوانمندسازي  با نوآوري براي منابع تامين و خلاقيت از حمايت :نوآورانه سازماني جو

  . ١-١٦هران، صفحهت-كاركنان، كنفرانس بين المللي نخبگان مديريت، ايران
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