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 چکیده
ا آمادگی برای تغییر در هدف پژوهش حاضر بررسی رابطه بین تعهد سازمانی، تعهد شغلی و روابط اجتماعی در مکان کاری ب

و طرح پژوهشی همبستگی از نوع تحلیل مسیر است. جامعه آماری شامل کلیه کارکنان   تحقیق، توصیفی  رکنان است. روشکا

بوعلی سینا همدان می نمونهدانشگاه  از روش  استفاده  با  نمونه آماری جهت   عنوان بهنفر    184ای،  گیری تصادفی طبقهباشد که 

انتخاب   نمون مطالعه  حجم  برآورد  جهت  کوکشدند.  فرمول  از  شده  استفاده  داده ران  گردآوری  برای  چهار .  از  پژوهش  های 

برای بررسی استفاده شد.  د شغلی، روابط اجتماعی در مکان کاری و آمادگی برای تغییر  پرسشنامه استاندارد، تعهد سازمانی، تعه 

پرسشنامه تروایی  علوم  و  مدیریت  متخصصان  نظرات  از  برها  و  بهره گرفته شد.  پرسشربیتی  پایایی  از ضرای  نیز  آلفای نامه  یب 

تحلیل شدند.    LISRELو    SPSSآماری    افزارهاینرم  با استفاده از  آوری جمعهای تحقیق پس از  داده کرونباخ بهره گرفته شد.  

بود.   دارعنیمدر میان کارکنان مثبت و    اثر تعهد سازمانی، تعهد شغلی و روابط اجتماعی بر آمادگی برای تغییرنتایج نشان داد که  

تغییر کارکنان مورد توجه مدیران  از عواملی که می  نتیجهرد برای  افزایش آمادگی  قرار گیرد تعهد  بایست در راستای  دانشگاه 
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 مقدمه 

ش و  تکنولوژی  که  امروزی  متغیر  محیط  روبکه در  به  روز  ارتباطی  ههای  پیشرفت  حال  در  ستند،  ز 

های مانند رقابت، توسعه، عدم ثبات، ادغام و بازسازی  مداوم برای بقا در محیط با چالش  طوربه ها  سازمان

فرایندهای  رو می  مجدد  به  رو  موجب میکاری  نیروها  این  ک شوند.  استراتژی، ساختار، انه سازمشوند  ها 

و  ها، عملیات،سیاست را    فرایندها  تج فرهنگ خود  و  ارزیابی  قرار دهندمورد  نظر  این وضعیت،  دید  . در 

ان است و در موضوعات برای بقای سازم  ترینمهم است. تغییر سازمانی یکی از    ناپذیراجتناب تغییر سازمانی  

 ,Wittenstein)شود  آل موجب میمانی را به سمت شرایط ایده دی است که عملکرد بهینه سازحقیقت فراین

تاریخچه  .(2008 تسازمانیتوسعه   در  جزء  غیی،  یک  تغییر  است.  سازمان  توسعه  در  اصلی  عامل  ر 

زیرا    ناپذیراجتناب است،  سازمان  و  فرد  مح  هاآن برای  با  سازگاری  مینیازمند  بیرونی  پویایی  باشند  یط 

(, 2016& Apostolosrge , Nikolaos, GeoStavros)ناشناخته  عیت. تغییر به دلیل ایجاد موق های مبهم و 

نگرانی  ب ایجاد  میاعث  کارکنان  بین  اطمینان،    منشأو    ، (Gupta, 2012)شود  در  عدم  تهدید،  احساس 

می اضطراب  و  بیگانگی  از  .  (Armenakisieson ferty, JimmRaf &, 2013)باشد  ناکامی،  قبل  بنابراین 

یر آگاهی داشته  ادراک کارکنان نسبت به تغیضروری است که سازمان از    روع به ایجاد تغییر کرد،اینکه ش

ای انسانی است. کارکنان نیز سرمایه انسانی هستند که بیشترین اهمیت را در بقای  پدیده   شد، زیرا که تغییربا

های  ح انگیزه رب زندگی، سطها دارای تجاانسان  .(,LaiChio  ,Lei Tsai, Wang &2016 ,)سازمان دارند  

ویژگی جمعیمتفاوت،  شناختیهای  ارزت  نگرش،  دانش،  رفش،  الگوهای  و  هسها  متفاوتی  که  تاری  تند 

یک جنبه کلیدی از تلاش برای  .  (Shah, 2009)داشته باشد    هاآن مختلفی بر    راتیتأثممکن است هر تغییر  

تغیی تغ برای  آمادگی  سازمانی،  سازماییر  اعضای  بین  در  است  ر  . (Elkawey & Sleem, 2015-Abd) ن 

  های ایده ها و تفکر به سمت  مثبت، نگرش  ت که عوامل رفتاریهایی اسسازه   تغییر یکی ازآمادگی برای  

ایجاد می  را در کارکنان  نشان دهند،  ( Zayim & Kondakci, 2015) کندجدید  به    اهآن تعهد    ۀ و  نسبت 

است   تغییرات سا. رویکرد کارکنا(Weiner, 2009)تغییر  به  افراد  ن  از  برخی  است،  متفاوت  آن را  زمانی 

یک تهدید در   عنوانبه دیگران آن را    کهدرحالیگیرند،  نظر میرشد و پیشرفت در    فرصتی برای  عنوانبه 

آمادگی کارکنان    تا عواملی را که باعث  پژوهشگران نیاز دارند   روازاین.  (Ashford, 1988)  گیرندنظر می

می تغییر  سازمانبرای  مدیریت  تا  بشناسند،  را  نگشود  بتواند  رفتاریرشها  و  باورها  را  هاها،  کارکنان  ی 

 . (Shah, 2009) نی درک کندبه تغییرات سازما نسبت 

ی و فرهنگی متمرکز بیشتر مطالعاتی که در مورد آمادگی برای تغییر بر عوامل فردی، روانی، کاری، محیط 

  باشد یم محیط کاری ی تغییر، تعهد و روابط کارکنان در در آمادگی برایک جنبه مهم  کهدرحالی اند، بوده 
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ی نادیده گرفته شده است. تعهد به سازمان ممکن است راهی  امر تا حد زیاد  نیقیقات انجام شده او در تح

ی را تواند افکار و احساسات مثبت یکرد، مدیریت میرو روینازابرای رفع نیاز تعلق و احترام باشد. با استفاده  

 Galais)کند    تغییرات را تضمین  زیآمت ی موفقد کند و اجرای  به سازمان و شغل ایجادر میان کارکنان نسبت  

& Moser, 2009)نشان می نیز  تغییر  مدیریت  ادبیات  مرور  همچنین   تعهد  .  بین  معناداری  رابطه  که  دهد 

 ,Shah)و تعهد شغلی     (Madsen, Miller & John, 2005)  در مکان کاری  بط اجتماعیسازمانی و روا

ت  (2009 برای  آمادگی  وجبا  کارکنان  در  داردغییر  نسب ود  کارکنان  اگر  خو  ت .  شغل  و  متعهد  سازمان  د 

-برای پذیرش تغییرات آمادگی پیدا می  د کرد ومثبتی نسبت به تغییرات پیدا خواهن  باشند، نگرش و تفکر

  کاری مثبت  یهابازده منجر به  که  آید  به وجود می  هاآن و روابط اجتماعی مثبتی بین    (Nafei, 2014)کنند  

دگی کارکنان برای تغییر در مدیریت و توسعه  این که آما ه . با توجه ب(,Chadsey & Beyer 2001)شود می

نان کمک کنند تا برای تغییر کارک به    ها سازمانرود، ضروری است که  منابع انسانی عامل مهمی به شمار می

م برای  و  شوند  متخصصان  آماده  و  رهبران  و  ضرو  سازمانیتوسعه دیران  ک نیز  است  چگونه  ری  بدانند  ه 

درک آمادگی کارکنان  .  (Cummings & Worley, 2014)کنند  د  در کارکنان ایجا  اادگی برای تغییر رآم

می تغییر  رهبر  عنوانبه تواند  برای  برای  راهنما  و  یک  کند  عمل  سازمان  سازمانی   هاآن ان  تغییرات  به  را 

راه نز بهترین  تعیین  در  و  تغییرا  دیک  اجرای  برای  به  را  کند.  ها آن ت  که   رون ازای   کمک  است  لازم 

رو  زماناس به  رو  آن  با  که  مقتضیاتی  و  شرایط  به  توجه  با  جهت  شوندیمها  را  مناسبی  سازوکارهای   ،

با  اده نمایند.آن آمدگی برای تغییر شناسایی و کلیه امکانات خود را برای  شناسایی عوامل اثرگذار بر آما

نیز با تغییر   هاآن لذا سرنوشت    ، دعالیت انسانی هستنها عرصه فدانشگاه   خصوصبه ها و  توجه به اینکه سازمان

برنامه تغییر   متأسفانه ورزند، اما  به تغییر در سطوح مختلف مبادرت می  هاگره خورده است. همواره دانشگاه 

  ازجمله عوامل بسیاری  آمیز تغییر باید  که برای اجرای موفقیت فل از اینآورند، غانتایج مطلوبی را به بار نمی

ای  آمادگی کارکنان سازه  چراکهرا در نظر گرفت،    بر آن  مؤثرر و متغیرهای  ییی کارکنان برای تغآمادگ

باشد  های سازمانی میهای محیط کاری و ویژگیاست که تابعی از خصوصیات فردی، متغیر  شناختیروان 

ب  بیمه کند.  ه آن میو توجه  نتیجه تغییر را    لا این پژوهش به دنب  با توجه به مسائل مطرح شده تواند اجرا و 

ای به  بر   سؤالن  پاسخگویی  کاری  مکان  در  اجتماعی  روابط  و  شغلی  تعهد  سازمانی،  تعهد  آیا  که  است 

 ثرگذار است؟ آمادگی برای تغییر کارکنان ا
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 مبانی نظری پژوهش 
 آمادگی برای تغییر

ی  ا ههت دسترسی به فرصت نیز با فشاری مضاعف در ج  ا هها و دانشگاه جهان در حال تغییر است و سازمان

هستند تغییر  به  ملزم  محیطی،  الزاماتی  به  پاسخگویی  همچنین  و  کارکنان  برای   ,Najafi)  آموزشی 

Rahimian & Bashokoh,  2017)  .نظر استراتژی  پژوهشگران  از  به  سازمان  تغیینیاز  خاطهای  به  ر ر 

 & Khatoon)افزایش یافته است  های فناوری  قابت و پیشرفتتجارت، افزایش ر  شدنی جهانهای  سیاست

Farooq, 2015).  دریافتهسازمان است  ها  واقعی  چالش  یک  تغییر  که   Esakhani & Ghafari)اند 

Ajirabad, 2017  )  برنامه   رطوبه و از  استقبال میمداوم  تغییر سازمانی   ,Vakola & Nikolaou)  کنندهای 

مهم چراکه،  (2005 این  برده   به  وپی  بقا  برای  که  به  اند  نیاز  بودن  دارند    مؤثر    . ( Ummah, 2011)تغییر 

سازمانی   شکستن    عنوانبهتغییرات  درهم  با  یا  است  شده  تعریف  دیگر  مرحله  به  مرحله  یک  از  حرکت 

  . (  ,JonesRoberts, Chonko Weeks &2004 ,)ختارهای موجود و ساختن موارد جدید مرتبط است  سا

. تغییر پاسخی برده میت شرایطی در آیندمسایط فعلی دور و به  از شر  ی است که ما راحرکت  تغییردر واقع  

به برخی از تهدیدات و فرصت بیرونی سازمان است  است    . (Mbeba, 2014)های مهم که ناشی از محیط 

ایسه سازمان قبل نقطه از زمان با توانایی کلیدی برای مق  بین دو  انتقال  عنوانبه همچنین پژوهشگران تغییر را  

از   بعد  تعرو  تحول  و  پیشرفت،  کرده   فیدگرگونی  با  اما  باشد،  یا کوچک  بزرگ  است  تغییر ممکن  اند. 

دو بعد درونی و فشارهای بیرونی با  ر در  تغیی  منشأ .  (Shah, 2009)تنوع، دگرگونی و اصلاح مرتبط است  

ای  بالقوه   طوربه .  (Irani, 2009 Shah &)  استها همراه  برای پاسخ دادن به چالش  وکارکسب   توسعه یا نیاز

، زیرا انتقال از یک موقعیت  (Abrahamson, 2000)شود می ومرجهرجو  ینظمی بسازمان منجر به در  ریتغی

توانند  وقعیت، کارکنان مینان، اضطراب و ابهامات را بیشتر کند. در این مدم اطمیتواند عآشنا به ناآشنا می

رفت و  احساسات  مافکار،  به  نسبت  را  مختلفی  دهند  ارهای  توسعه  یادگیر  ه ک وقعیتی  است  های  یممکن 

ShahShah, 2009 ;  &)به وجود آورد    هاآن آور و بازآموزی و ایجاد احساس ناآرامی و تنش را در  عذاب

Irani, 2009)  .  اثر افراد  ادراکات  بر  سازمانی  آن  میتغییرات  برابر  در  یا  حمایت  است  ممکن  و  گذارد 

.  باشد یمنشان دهنده آمادگی کارکنان رکنان اک . حمایت (Armenakis & Bedeian, 1999)مت کنند مقاو

ت و ظرفیت سازمان باور، قصد، نگرش و رفتار عطف به وجود تغییری که مورد نیاز اس  عنوانبه آمادگی  

ا شده  تعریف  موفقیت  به  دستیابی  anto, , 1993; Sus& Mossholderrmenakis, Harris A)ست  برای 

ا(2008 یکی  آمادگی  د  ترینمهم ز  .  حیخعوامل  در  طرحل  از  کارکنان  اولیه  تغییر  مایت  .  باشد ی مهای 

یک ساختار   عنوانبهساس آمادگی  ( معرفی شده است، اما ا1957جانسون )  وسیلهبه مفهوم اولیه آن    اگرچه
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  شود روند تغییر آشکار می  اهآن ظری نهادینه شده است که از طریق  ندین مدل ندر درون چ  فردمنحصربه

(Holt, Armenakis, Feild & Harris, 2007).   افراد از لحاظ آمادگی برای تغییر حدی است که فرد یا 

هست خاص  طرحی  اتخاذ  و  پذیرش  به  متمایل  که  شناختی  دهد    طوربه ند  تغییر  را  موجود  وضع  هدفمند 
(Rafferty et al., 2013) . 

ف  از  بیشتر  تغییر  برای  بیشتآمادگی  آمادگی  است،  تغییر  به هم  بودن  معتقد  از  آمادگی   ر  است،    تغییر 

تغییری ویژه است  مجموعه به سمت تلاش برای  نیات  افکار و  از  آمادگی فردی،    . (Bernerth, 2004)ای 

  تشان یظرفد و سازمان از  از است و ادراک فرکه برای تغییر نی  یتا حدو نیات مرتبط،    هانگرشورها،  تغییر با

. آمادگی یک حالت ذهنی و شناختی پیشرونده برای  درگینند را در بر میایجاد ک   یمؤثرتغییر  اینکه  برای  

افرا در  ثابت  عنصر  تغییر یک  برای  آمادگی  است.  یا حمایتی  مقاومتی  نظامرفتارهای  یا  بلکه  د  نیست،  ها 

صات پذیرندگان یا مشخشود و  رونی یا بیرونی، نوع تغییری که معرفی میممکن است با توجه به شرایط د

مبالقو تغییر  عاملان  و  بنابرافته  باشد.  نیاز  اوت  آمادگی  افزایش  برای  مداخله  .  ( Backer,1995)است  ین 

ته  پذیرفدرک، باور و قصد کند، زیرا او نیاز به تغییر را  زمانی فردی برای تغییر آمادگی دارد که تغییر را  

اظهار(Madsen et al., 2005)ت  اس پژوهشگران  آمادگیمی  .  که  زمانی  د  دارند  وجود  تغییر  د، ر ابرای 

کنند که یابد. البته تأکید میدارد که پذیرای تغییر باشد و مقاومت در برابر آن کاهش می  سازمان آمادگی

نجام کارها را فراموش و  د برای اهای موجورا تغییر افراد و روشرای تغییر مشکل است، زیایجاد آمادگی ب

رویک با  را  انطبخود  رفتارهای جدید  و  Armenakis et & Simons, 2006;  yRaffert)دهد  اق میردها 

al.,1993).   زیرا هستند،  تغییر  وسیله  و  واقعی  منبع  که  هستند  افراد  ک   هاآناین  هستند  میکسانی  تواند  ه 

  ادراک ییری،  کنند. بنابراین ضروری است که قبل از هرگونه تغ  پذیرای تغییر باشند یا در برابر آن مقاومت

ا افراد  براولیه  مورد  را  تغییر  دهیم  سرز  قرار  تغییر،   وسیلهبه.  (Susanto, 2008)ی  برای  آمادگی  سنجش 

انسانی و معاملان تغییر، مدیران، مدیران حرفه های را که  توانند شکاف می  سازمانیتوسعهشاوران  ای منابع 

ا تلانتظارات خودشان  بین  مورد  در  سازمان  اعضای  دیگر  دارد،  و  وجود  تغییر  برای  کنند  ش  شناسایی  را 

(del Ghany, 2014bA)شکاف اگر  معنی.  آن صورت های  رفع  برای  اقدامی  هیچ  و  شد،  مشاهده  داری 

در   مقاومت  انتظار  باید  است،  مینگرفته  خطر  به  نیز  تغییر  اجرای  و  داشت  را  تغییر  اصل، د.  افتبرابر  در 

سازمانی ایجاد    تای برای اجرای تغییرراهنمای یک استراتژ  نوانعبه تواند  سنجش آمادگی برای تغییر می

 . (Holt et al., 2007)ده، خدمت کند ش
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 تعهد سازمانی  

های کاری و رفتاری بوده است  ق در نگرشاخیر موضوعی محبوب برای تحقی  یهاسال تعهد سازمانی در  

(, 2007& Van DickDavis Markovits, )تعهد سازم مفهوم  از  های کاری یکی  انی در مکان. همچنین 

پذیرترین   مفاهیضومچالش  و  است  آن  وعات  منابع  رشته  درم  مدیریت  و  سازمانی  رفتار  مدیریت،  های 

کلیدی برای    عنوانبه از آنجایی که تعهد سازمانی،    .(Cohen, 2007)انسانی مورد تحقیق قرارگرفته است  

رقابتی   یا  مزیت  رقابتی مح  عنوانبه و  استراتژی  این سشودیمسوب  یک  به  نظام، توجه  به صورت  د  ن مازه 

، تعهد سازمانی مهم است، زیرا سطوح روازاین  .(Rhmanseresht & Saghravani, 2013)است  ضروری  

 ,Firuzjaeyan)آورد  میو پیامدهای بسیار خوبی را برای سازمان به ارمغان  ا هبالایی تعهد سازمانی خروجی

15Firuzjaeyan & Sadeghi, 20)  مطلوب کیفیت  یک  تعهد  تعامل  .  از  سطحی  در   تسایا  باید  که 

یابد  کارک  پرورش  حالت  (,MingAppannan, Low  Jayabalan &2016 ,)نان  یک  سازمانی  تعهد   .

به سازمان متعهد میروانشناسی است که فرد ر این حالت    (  Khorshid & Yazdani, 2012)سازد  ا  و در 

-شناسایی قرار می  درون سازمان خود را مداری قوی دارد و از طریق آشخص نسبت به سازمان احساس وفا

تعهد سازمانی، به نگرش   (Meyer & Allen, 1991). از نظر می یر و آلن  (Doaie & Azizi, 2013)دهد  

ازمان است و  نی در رابطه بین کارکنان و سکند. این نگرش، یک پیوند روابت به سازمان اشاره میافراد نس

درجه ارزشاز  و  اهداف  افراد  که  را  ای  سازمان  به    اسندنشیمهای  دستیابی  برای  خود  از  که  تلاشی  و 

 ,.Peng et al)شود  ی، و میلی که به باقی ماندن در سازمان دارند، متأثر مدهندی مسازمان نشان    یهاهدف 

ت (2016 با وجود این حقیقت که  شده است، می یر و  ای مجرد در نظر گرفته  سازه   عنوانبه عهد سازمانی  . 

جن1991)آلن   سه  به  را  آن  عاطفی  هب (  تعهد  کرده مختلف  تقسیم  هنجاری  و  مستمر  عاطفی، ،  تعهد  اند. 

هویت سازمان،  به  دلبستگی  عاطفی  ماحساس  و  سازمان  با  اسیابی  سازمان  در   & Penley)ت  شارکت 

Gould, 1988)است  یر پذیری از سازمان مرتبط  ار سازمانی، دلبستگی عاطفی کارکنان با تأثمرو رفت. در قل

(Shah, 2009).  آید و بر اثر نتیجه هر اقدام یا رخدادی که  های سازمان به جود میتعهد مستمر بر پایه هزینه

افزای هزینه را  سازمان  ترک  میهای  میش  ایجاد  تع(Penley & Gould, 1988)شود  دهد،  م.  با  هد  ستمر 

ی که ترک سازمان ا ه، در مقابل هزینهشان متعهد هستندزمانبه ساکنند  ای که کارکنان احساس میاندازه 

، و بر پرداخت، دستمزد، (Karan Rahman, Ferdausy &, 2015)به همراه دارد، مرتبط است    هاآن برای  

ح و  ساپاداش  که  پاداشی  هرگونه  یا  مزایا  انجادود  قبال  در  افراد  زمان  به  وظایف  است.  میم  مبتنی  دهد، 

(Shah, 2009)اح تعهد  هنجاری،  تعهد  و  برای.  کارکنان  سازماب  ساسی  در  ماندن  است  قی   ,Dhar)ان 
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فعالیت در    عضوی از سازمان و ادامه  عنوانبه ، در واقع نشان دهنده احساس تکلیف برای باقی ماندن  (2015

 . (Ardalan & Erfanizadeh, 2017)آن است  
 تعهد شغلی  

تدیدگاه  مفهوم  توضیح  برای  متنوعی  پژوهشگرانهای  از سوی  شغلی  گ  عهد  است.  هاوس   نیرارائه شده 

تین کسی بود که با وجود تحقیقات بسیار کم در مورد تعهد شغلی، به بسط این مفهوم اقدام و  ( نخس1971)

اف نگرش  برای  به سنجش  کار  اهمیت  درجه  و  تعهد  (angnekar, 2016Arora & R)پرداخت    هاآن راد   .

غلی فردی  درگیری با اهداف ش وی افراد، شناسایی ست که نشان دهنده دلبستگا ای کاری بالقوه  شغلی پیامد

که (Arora & Rangnekar, 2015)باشد  می است  شغلی  در  کار  برای  فرد  اشتیاق  میزان  شغلی،  تعهد   .

فراد برای کارکردن به منظور دهنده انگیزه ا ، و همچنین نشان (Arora & Rangnekar, 2016) خاب کرده انت

تعهد شغلی (van den Heuveler dlEllemers, de Gi &1998,)  باشدت فردی در شغل خود میپیشرف  .

به شغل است   نسبت  و قصد رفتاری  باور  اثر،  فرد که شامل  نگرش   JohnBlau, Paul & ;1993 ,)یعنی 

Chang, 1999). ه شغلی گیرد و این عوامل بر انگیزردی و موقعیتی قرار میتعهد شغلی تحت تأثیر عوامل ف

گذارند. در حیطه رفتار سازمانی بیشتر پژوهشگران بر عوامل فردی و  یرتبط با کار اثر میا ساختار رفتاری م

کرده  تمرکز  کارکنان  شغلی  تعهد  گیری  اندازه  برای  و   اند.موقعیتی  نگرش  که  است  ممکن  عوامل  این 

تعهد شغلی تعهد شغلی از دو بعد اصلی د.  در کارکنان نسبت به تغییرات سازمانی ایجاد کننرفتاری مثبت را  

و   ته عتفردی  موقعیتی  است  د شغلی  فردی، (Arora & Rangnekar, 2016)شکیل شده  شغلی  تعهد  در   .

خصوصیات   اساس  بر  را نیازها،  مانند،    شانیشخصکارکنان  خود  علایق  آینده،  انتظارات  و  رشد    منافع، 

ل هویت،  یبقسه حیطه شغلی از  ط است و با و شغل فرد مرتب  بالقوه با حرفه  طوربه دهند. این عناصر توسعه می

است  بصیرت شغ پذیری شغلی همراه  انعطاف  و  متغیرهای فردی کارکنان می(Shah, 2009)لی  بر .  تواند 

لی این مفهوم  ادبیات تعهد شغ  را بسط دهد. در   شانیفرداثر بگذارد و ادراکات    هان آ وفاداری و درگیری  

آشکار شده   ی و تعهد سازمانیراک گیری شغلی، اخلاق  متغیرهای رضایت شغلی، در  هوسیلبه تا حد زیادی  

  و  هادر تعهد شغلی موقعیتی، عامل موقعیتی نقش مهمی در توسعه نگرش. (Goulet & Singh, 2002)است  

بازی می به روا رفتار کارکنان  موقعیتی  و سازمان  کند. عامل  بین کارکنان  فرابط  برای  توافق  منظور  هم به 

هداری کارکنان را مورد پژوهش قرار محققان ترفیع و نگ   ر در این حیطه، بیشتکردن خدمات مرتبط است.  

 .  ( ,Singh, 2002 &Chang, 1999; Goulet Shah, 2009)اند  داده 
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 در مکان کاری جتماعی روابط ا

 غیرهای سازمانیدر بسیاری از فرایندها و مت آن  نقش و پیچیده  موضوع یک بررسی روابط درون سازمانی

 و های تجاری سازمان بلکه نیست، علمی مراکز به منحصر سازمانی  اتطاتبار به توجه است. اهمیت حائز

وجود سازمان وابسته به ارتباطات   .(Ahmad, 2004)اند  نموده  یاد موفقیت کلید عنوانبه آن از نیز تولیدی

  یجاد هماهنگی بین کند. برای اردن ارتباط میبیشتر وقت خود را صرف برقرار ک   و هر مدیری معمولاًاست  

انسانیانع ، برقراری ارتباطات مطلوب ضروری  مؤثر مد و  آسازمان به صورت یک شبکه کار  صر مادی و 

برقرار   ارتباطات  وقتی  زیرا  میاست،  متوقف  سازمان  فعالیت  مینشود،  واقع  در  و  که توشود  گفت  ان 

ارتباطات  مدیر برقراری  به  کارساز  دارد   مؤثر یت  ای  ربط  ارتبا .  (Burhan Yazdani, 2015)  بستگی 

اهنگی فعالیتهای گروهی، اجرای وظایف رهبری و انجام وظایف مدیریتی لازم است، بنابراین مدیرانی هم

با   را  خود  مدیریت  به  که  نمایند  اعمال  سازمانی  ارتباطات  مفاهیم  به  بیشتری  توجه  موفقیت  از  وضوح 

  ی هاگروه بر ارتباطات،    رثؤمانسانی، عوامل    ری چون ارتباطات مدیریت اموگردید. در  د  برخوردار خواهن 

غیر و  است   یهاروش رسمی،    رسمی  اهمیت  حائز  سازمان  در  ارتباطی  موانع  رفع  و  ارتباطات    بهبود 

(Ballard & Seibold, 2004).  زمی در  است  ممکن  اجتماعی  خانواده،نهروابط  مانند  مختلفی  ، کار  های 

و   فراغت  بگیرد.اوقات  شکل  خانواده کازمینه  جامعه  از  پس  اجتممود   ری  مهم  واحد  افراد ین  برای  اعی 

ساعت    کنند حداقل هشت باشد. این امر تعجب آور نیست، چرا که اکثر بزرگسالانی که کار میشاغل می

د روز  محیط در  مقر  این  دارند.  حضور  کاری  فرصتهای  زمان،  از  کارکنان  دار  برای  توجهی  قابل  های 

محیط کاری عامل مهمی در   روازایند، همدیگر را بشناسن ود  رتباط برقرار کننکند تا با یکدیگر ااهم میفر

ها، جربیات، فشارها، نگرانیتا تدهد  باشد. عمل کار به کارکنان اجازه می گیری روابط اجتماعی میشکل

مش فرهنگ  و  اواژگان  و  باشند،  داشته  ایجاد  ترکی  آنان  برای  را  فرصت  به میین  را  تجارب خود  تا    کند 

و   فراهم    یاهه یپااشتراک  خود  بین  رابطه  ایجاد  برای  را    (. Chadsey & Beyer, 2001)کنند  مشترکی 

ه  مثبت یا منفی( نسبت ب کارکنان )و ادراکات  هانگرش روابط اجتماعی در مکان کاری اساساً بر احساسات،

تقیم با  سمر  مستقیم یا غی  طوربه ه همتایان( یا کسانی ک   سرپرستان، زیردستان و)  یکارشان در مکان  همکاران

می  هاآن است  کار  متمرکز  مدیران می(Madsen et al., 2005)کنند،  اجتماعی  روابط  در  توانند علایق  . 

راضی   هاآن ا  تعامل و کار کردن ب  رکنان از صحبت کردن،سند و از این حقیقت که آیا کاکارکنان را بشنا

   . (John Miller, Madsen & ,2006)گاه شوند هستند یا نه نیز آ
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 نه پژوهش یشپی

موفقیت اجرای  برای  کارکنان  پذیرش  و  تمایل  که  معتقدند  بسیار ضروری  محققان  سازمان  در  تغییر  آمیز 

ادبیاتمی از عامل آمادگموجود در زم  باشد.  نیز  تغییر  موفق  ینه مدیریت  و  مؤثر  اجرای  برای  ی کارکنان 

که باورها، نگرش   همکاران نشان داد  و یس  یج پژوهش آرمناک کند. نتاحمایت می  سازمانیتغییر    ی هابرنامه

 ,.Armenakis et al)باشد  و اهداف کارکنان منعکس کننده ضرورت و آمادگی کارکنان برای تغییر می

بین پذیرای تغییدارمعنیدریافتند که رابطه مثبت و  . هانپاچرن و همکاران در پژوهش خود  (1993 رات ی 

کارکنان   حاشیهبودن  دربا  کارکنان  قگد زن  های  از  عواملی  و  مهارت ی  و  شغلی  دانش  روابط  بیل  ها، 

معیت شناختی وجود دارد  کاری فرهنگ سازمانی و روابط رهبری مدیران و متغیرهای جاجتماعی در مکان

(, 1998iego& Gr Hanpachern, Morgan).  ین نتیجه رسیدند  ر پژوهش خود به او همکاران د  نگهام ی کان

مکارکنانی   حل  به  نسبت  فع  لسائکه  رویکردی  خود کاری،  و  تغییر ال  برای  دارند،  بالاتری  کارآمدی 

دارند   بیشتری  کر  .(Cunningham et al., 2002)آمادگی  و  دروپا  نتیجه  وپانزانو  این  به  خود  پژوهش  ر 

و باعث    سازمانی و بازده کاری داردبطه بین عدالت  ط مبادله اجتماعی نقش میانجی را در را رسیدند رواب

به  .   (Rupp & Cropanzano, 2002)شود  مثبت کاری می  یهاه دبازافزایش   نیز در پژوهش خود  برنرث 

نتیجه رسید که عامل تناسباین  اثر، حمایت مدیهای تفاوت،  بر آمادگی کارکنا،  توان فردی  برای  ر و  ن 

   (.Bernerth, 2004)هستند  مؤثرتغییر 

ن آمادگی کارکنان و تعهد  رابطه معناداری بی  که  ین نتیجه رسیدنددر پژوهش خود به ا  همکارانمدسن و  

وجود   کاری  مکان  در  اجتماعی  روابط  و  میلر  (Madsen et al., 2005)دارد  سازمانی  همکارا.  در و  ن 

یافتند دست  نتیجه  این  به  خود  کاری    پژوهش  مکان  در  مدیریت  با  کارکنان  معناداروابط  بر  تأثیر  ری 

. رافرتی و سایمونز در پژوهش خود به این نتیجه  (Miller et al., 2006) تغییر دارد    آمادگی کارکنان برای

مثب رابطه  به همکاران  اعتماد  و  اعتماد، خودکارآمدی  دارد  رسیدند که  تغییر  برای  با آمادگی کارکنان  تی 

(Rafferty & Simons, 2006) آمادگی   ه این نتایج دست یافتند که . هالت و  همکاران در پژوهش خود ب

ن در مورد خودکارآمدی خود، تناسب، حمایت مدیریت و توانایی و ظرفیت  از باورهای کارکنا  ربرای تغیی

دست یافتند  . سی نیت و همکاران در پژوهش خود به این نتایج  (Holt et al., 2007)شود  شخصی متأثر می

س از  تغییر  برای  آمادگی  از  ادراک  مؤلکه  تغه  به  ارشد  مدیران  تعهد  عفه  شایستگی  و    ل امییرات،  تغییر 

. شاه در پژوهش خود به این  (Higgins Cinite, Duxbury &2009,)  ردیپذی میران میانی تأثیر  حمایت مد

کاری رابطه مثبت و معناداری    مکاندر    که تعهد سازمانی، تعهد شغلی و روابط اجتماعینتیجه دست یافت  

تغی برای  و همکاران در پژوهش خود به    یجاموس.  (Shah, 2009)د  داریر سازمانی در کارکنان  با آمادگی 
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ر برای آمادگی این نتیجه دست یافتند که تعهد عاطفی نسبت به تغییر در رابطه بین رفتار خلاق و تاریخ تغیی

ایفا  را  میانجی  نقش  تغییر  برابر     .( Bhattacharyya,  Soumyaja,  Kamlanabhan &2015)کند  می  در 

با مدیر و همکاران اثر معناداری بر تعهد    فت که روابط کاریایت  به این نتیجه دس  فوکس در پژوهش خود

یجه دست یافتند  ر پژوهش خود به این نت. سواریو و همکاران د(Foks, 2015)کارکنان نسبت به تغییر دارد  

.  (Maulana, waryo, DaryanoSu & 2016)تغییر کارکنان دارد   مانی اثر مثبتی آمادگی برای که تعهد ساز

خود به این نتیجه دست یافتند که اعتماد به مدیریت، ارتباط و تعهد سازمانی   یل در پژوهش عاسماحمد و ا

 . (,Ahmad & Ismail 2018) ای تغییر مدیریت در سازمان دارد اثر مثبت و معناداری بر آمادگی بر
 

 مدل مفهومی پژوهش 

اصلی       به هدف  نیل  بینبرای  پیش  منظور  به  و  ر  یپژوهش  وجود  پژو  هابط احتمالی  متغیرهای  با  بین  هش 

مستقیم  غیر  و  مستقیم  تاثیرات  و  است  شده  طراحی  الگویی  پژوهش  تجربی  و  نظری  پیشینه  به  توجه 

روابط    متغیرهای ارزیابی  با  تغییر،  برای  آمادگی  بر  هرکدام و  مذکور  روابط  بودن  معنادار  و  متغیرها  میان 

نمایش    1ی مفهومی پژوهش حاضر در شکل  وگل. اردیگیم سی قرار  ضریب برازش الگو، مورد بررورد  برآ

 داده شده است. 

 

 

  
 

 

 : الگو مفهومی پژوهش1شکل  
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 روش شناسی پژوهش  

توص پژوهش  تحقیق  همبستگی  روش  نوع  از  مورد  یفی  آماری  جامعه  شامل  است.  از    744نظر  نفر 

اسکا همدان  سینا  بوعلی  دانشگاه  نمون رکنان  روش  از  استفاده  با  تصات.  گیری  طبقهه  با    یا دفی  متناسب 

و    141)نفر    184حجم،   مرد  زن(    43نفر  تعیین    عنوانبه تصادفی    طوربهنفر  برای  شدند.  انتخاب  نمونه 

ل کوکران استفاده شده است. برای گردآوری  وورد نظر با توجه به حجم جامعه آماری از فرمحجم نمونه م

 شد:    یر استفاده د به شرح زسشنامه استانداراز چهار پرهای پژوهش داده 

  سؤال   9طراحی شده، و  شامل    (Bouckenooghe & Devos, 2007)پرسشنامه آمادگی برای تغییر توسط    

 Cook)نامه تعهد سازمانی توسط  سشپر   برای تغییر( است.  اطفی، رفتاری و شناختی و سه مؤلفه )آمادگی ع

& Wall, 1988 )  ،ادلبستگی  )  و سه مؤلفه  سؤال  9و شامل    طراحی شده غرور و احساس   ساحسعاطفی، 

و پنج  سؤال 26طراحی شده، و شامل   (Shah, 2009)است. پرسشنامه تعهد شغلی توسط ئولیت شخصی( مس

( ر ترفیمؤلفه  روابط ع،  و  نظارت  شغلی،  درگیری  شغلی،  مهارت  ضایت  توسعه  و  آموزش  و  ها(  همتایان، 

، ( Hanpachern et al., 1998)و همکاران  ط هنپاچرن  ان کاری توساجتماعی در مک  پرسشنامه روابط  است.

 است.  سؤال 4طراحی شده و شامل  ( Stevenson, 1982)بر اساس پژوهش استیونسون 

توان گفت که روایی  باشند، میارد میهای استفاده شده در این پژوهش استاندشنامه به دلیل اینکه پرس

اما به منظمی  د ییتأمورد    هاآن و پایایی   ابتدا    ی ابربیشتر،    ور اطمینان باشد،  سنجش روایی ابزارهای تحقیق، 

سپس پرسسشنامه و  شد  بازنویسی  دانشگاه  کارکنان  برای  تغییر  کمی  با  پژوهشگران  توسط  اختیار   ها  در 

مدیری نظر  صاحب  اساتید  و  وخبرگان  گرفت،  قرار  تربیتی  علوم  و  نظرات    ت  اساس  بر  نهایت   ها آن در 

برای اطمینان  واقع شد.    دییتأها مورد  ی پرسشنامه او صوری و محتت و روایی  اصلاحات لازم  صورت گرف

ها ابتدا در یک که این پرسشنامه  ها از روش آلفای کرونباخ استفاده شد، به این صورتاز پایایی پرسشنامه

جدول  ها )فای کرونباخ پرسشنامهگرفت، و از آنجایی که مقادیر آل  نفری مورد پیش آزمون قرار  30نمونه  

 است.  دییتأ توان گفت که پایایی ابزارهای پژوهش مورد بود، می 7/0شتر از ( بی1

در دو سطح توصیفی و استنباطی   LISRELو  SSPS16ها با استفاده از نرم افزار آماری ده لیل داحتتجزیه و  

 های نظیر میانگین، انحراف استاندارد، کجی و کشیییدگی و در سییطحفی از آماره در سطح توصیانجام شد.  

ان و ن میییزیییی بییرای تعه شییده اسییت، همچنییین گرفتیی پیرسون بهییره   همبستگی  های ضریباستنباطی از آزمون

ی تغییر از تحلیییل قدرت توان تعهد سازمانی، تعهد شغلی و  روابط اجتماعی در مکان کاری بر آمادگی برا

  استفاده شده است. LISRELبر اساس نرم افزار آماری  مسیر
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 ها پرسشنامهايايی  (: ضرايب پ1جدول )

 آلفای کرونباخ د  ابعا پرسشنامه 

 

 آمادگی برای تغییر

 74/0 برای تغییر  آمادگی عاطفی

 72/0 برای تغییر  آمادگی رفتاری 

 72/0 ییر برای تغ  آمادگی شناختی

 78/0 لک

 

 مانی ساز تعهد

 75/0 دلبستگی عاطفی

 78/0 احساس غرور 

 74/0 احساس مسئولیت شخصی 

 84/0 کل

 

 

 

 تعهد شغلی 

 71/0 ترفیع

 79/0 ایت شغلی ضر

 80/0 درگیری شغلی 

 73/0 نظارت و روابط همتایان 

 71/0 ها آموزش و توسعه مهارت

 82/0 لک

 72/0 مکان کاری روابط اجتماعی در 

 

 پژوهش  یهاافتهی

جن در خصوص  دهندگان  پاسخ  شناختی  آمار جمعیت  از  آمده  بدست  نشان  نتایج  دهدکه سیت     می 

دارای مدرک دکتری،    5/18دهندگان زن، در خصوص تحصیلات  پاسخ  4/23دهندگان مرد و  پاسخ  6/76

دارای مدرک کاردانی و    2/9دارای مدرک کارشناسی و    4/41دارای مدرک کارشناسی ارشد و     0/25

بود    57/7با انحراف استاندارد    9/38ای مدرک دیپلم بودند. میانگین سن نمونه آماری مورد مطالعه  دار  9/5

 بود. 31/4با انحراف استاندارد  02/11و میانگین سابقه خدمت 

جدول        کشیدگی شاخص  2در  و  چولگی  استاندارد،  انحراف  میانگین،  شامل  متغیرها  توصیفی  های 

کند که در مدل یابی علی، توزیع متغیرها باید نرمال باشد.  پیشنهاد می  (Kline, 2011). کلاین  اندشده ارائه

بیشتر باشد. با توجه    10و    3و کشیدگی متغیرها به ترتیب نباید از    کند که قدر مطلق چولگیاو پیشنهاد می

سط کلاین  قدر مطلق چولگی و کشیدگی تمامی متغیرها کمتر از مقادیر مطرح شده تو  2به جدول شماره  

در باشدیم(  2011) است.  برقرار  متغیری  تک  بودن  نرمال  یعنی  علی  یابی  مدل  فرض  پیش  این  بنابراین   .

 . اندشده   ارائهماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش   3جدول شماره 
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 توصیفی متغیرهای پژوهش  ی هاشاخص(: 2جدول )

 کشیدگی  چولگی انحراف استاندارد  میانگین  متغیر

 004/0 05/0 65/0 14/3 تعهد سازمانی 

 20/0 -15/0 68/0 98/2 تعهد شغلی 

 -49/0 -20/0 57/0 18/3 روابط اجتماعی در مکان کاری 

 -22/0 -14/0 75/0 31/3 رای تغییرآمادگی ب 

 

 (: ماتريس همبستگی متغیرهای پژوهش 3جدول )

 4 3 2 1 متغیر

    1 تعهد سازمانی 

   1 67/0** تعهد شغلی 

  1 53/0** 69/0** در مکان کاری  روابط اجتماعی

 1 58/0** 59/0** 69/0** آمادگی برای تغییر

*p<0.05, **p<0.01  

 

به جدول شما توجه  در سطح  3ه  ربا  متغیرها  تمامی  رابطه  و    01/0،  آزمون  باشدیم  دارمعنیمثبت   .

و با استفاده از  نرم   گردآوری شده، با روش بیشینه احتمال   ی هاداده الگوی نظری پژوهش و  برازش آن با  

 الگوی آزمون شده پژوهش حاضر ارائه شده است.  2انجام شد. در شکل  8/8افزار لیزرل نسخه 
 

 
 الگوی آزمون شده پژوهش :2شکل  
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؛ بر روابط اجتماعی 72/12( با آماره تی  68/0)  یشغلاثر تعهد سازمانی بر تعهد    2طبق اطلاعات شکل  

مکان   آماره  60/0)  یکاردر  با  )8/ 50ی  ت (  تغییر  برای  آمادگی  بر  تی  44/0؛  آماره  با  سطح   در  48/5( 

در   95/2( با آماره تی  20/0مادگی برای تغییر )آمثبت و معنادار است. اثر تعهد شغلی بر    01/0ی  دارمعنی

نبود. اثر روابط    دارمعنیمثبت و معنادار است و بر روابط اجتماعی در مکان کاری    0/ 05ی  دارمعنیسطح  

مثبت و    05/0ی  دارمعنیدر سطح    43/2( با آماره تی  17/0اعی در مکان کاری بر آمادگی برای تغییر )ماجت

میان نقش  است.  با جمعنادار  تعهد شغلی  و  تعهد سازمانی  بین  رابطه  ی روابط اجتماعی در مکان کاری در 

 ست.ابرازش مدل ارائه شده   یهاشاخص  4در جدول  نبود. دارمعنیآمادگی برای تغییر 

 
 برازندگی انطباق ی هامشخصه(: 4جدول )

P RMSEA /df2X 
098/0 08/0 92/2 

 
قابل پذیرش هستند، شاخص    3که مقادیر کمتر از    fd./2Xبرازش برای تحلیل مسیر شامل    یهاشاخص

نشانگر برازش مناسب الگوی    08/0که مقادیر کمتر از    (RMSEA)  1مجذور میانگین مربعات خطای تقریب

 ,Kline)است  نشانگر برازش مناسب مدل آزمون شده    05/0ی مدل که بزرگتر از  دارمعنیح  سط  هستند، 

2011). 
 

 گیریبحث و نتیجه

پیجهان  رقابت   هاییاییپو ساختاربند   های یشرفت،  شرک   ی تکنولوژیکی،  شرا  ها تمجدد    ی اقتصاد  ط یو 

که  یهمگ  ثباتیب هستند  امروزیسازمان  تغییراتی  پوشش  های  تحت  داده قرا  را  برا ر  را  آن  و    ی اند 

از ساها، مهمسازمان داده   ریتر  ن  یسازمان  رییتغ.  اندموارد جلوه  بیرونی و  محی  ییفشارها  و   روها یبه سبب  ط 

در   یاتیح  یدانشگاه نهاد. در این بین  شده است  لیها تبددر سازمان  ریفراگ  ده یپد  کی  بهها  داخلی سازمان

 رات یتأث  به واسطهی جامعه  و فرهنگ  یاسی، سی، اجتماعیعه اقتصادتوس  باشد که می  کشورتوسعه هر    ندیفرا

  و   اهداف اجتماعات علمیبه    لین  ازی نشیپلی،  مطلوب نظام آموزش عاعملکرد    .گرددی م  لیتسه  این نهاد

است  شده شناخته هنجارهای   و  .  آن  سوم  سطح  آموزشی  نظام  اهمیت  اساس  این  وبر  با  به  آن  قرابت  یژه 

امعه نگرانه و نیز ارتباط تنگاتنگ آن با منابع انسانی فرهیخته و فرایند انتقال آموزش ی جاهارزشاصول و  

________________________________________________________________ 

1. Root Mean Square Error of Approximation 
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از   ی نظام آموزش عالی،رو  شیپ  یهاچالش یست. با درک این مهم که  ده نبه منابع انسانی بر کسی پوشی

ها،  آموزش   رشتیب  ی اثربخش یتقاضا برا  ان،یتعداد دانشجو شیافزا  آموختگان،کاهش نرخ اشتغال دانش   لیقب

به تبع  یجهان ی، ضرورت آمادگی برای تغییر را در نظام آموزش رقابت و بازار محور  شیافزا  آن شدن و 

های پژوهش نشان داد که اثر تعهد سازمانی ش از پیش افزایش داده است. تجزیه و تحلیل فرضیه ا بی عالی ر

که  باشد میتعهد سازمانی یکی از این عواملی  ود.  ب دارمعنیبر آمادگی برای تغییر در میان کارکنان مثبت و  

تعهد سازمانی منجر به شکل   .(Madsen et al., 2005)ی با آمادگی برای تغییر مرتبط است  دارمعنی  طوربه 

ها، نگرش، اعمال و احساس، درجه دلبستگی و فداکاری برای سازمان در ای از وفادای، ارزشگیری مرتبه

می را  (Meyer & Herscovitch, 2001)شود  کارکنان  خود  است  متعهد  سازمان  به  شخصی  که  زمانی   .

برنامه به  نسبت  قویی  تعهد  و  باور  و  سازمان،  میتغی  های وقف  ایجاد  خود  در  .  ( Zangaro, 2001)کند  یر 

و   مثبت  تغییر  برای  آمادگی  بر  شغلی  تعهد  اثر  که  داد  نشان  پژوهش  دیگر  تعهد  باشد.  می  دارمعنینتایج 

های مثبتی را نسبت به آمادگی برای تغییر در کارکنان ایجاد کند. اگر واند احساسات و اندیشه تمیشغلی  

مثبتی را نسبت به تغییر در سازمان    هاینگرشمایل است که احساسات و  اشد  کارمندی از شغلش راضی ب

ارکنان در زمینه  عه ک مفاهیم تعهد کاری است که با پیشرفت و توس  ترینمهم نشان دهد. تعهد شغلی یکی از  

است  شغلی همراه  که    .(Shah,2009)شان  کرد  عنوان  باید  آمده  دست  به  نتایج  راستای  انسانی در  نیروی 

باشد  اداروف که حاضر  سازمانی  ارزشهای  و  اهداف  با  وظا  ،و سازگار  از  شغلش  یفراتر  در شرح  مقرر  ف 

اثربخشی سازمان محسوب    ،فعالیت کند نیرویی در سازمانود چوج   ،شودیمعامل مهمی در  تنها  ،  نین  نه 

بالا   غیبترفتن  موجب  نرخ  آمدن  پایین  و  عملکرد  و    وجههبلکه    ،شودی مو ترک خدمت    یرتأخ  ، سطح 

مناسب جلوه می اجتماع  را در  فراهم میاعتبار سازمانی  برای رشد و توسعه آن  را  آورد. در دهد و زمینه 

نه تنها خود در جهت اهداف سازمان حرکت    ،عهد کمو ت  نیروی انسانی با احساس وفاداری و تعلق ،  عوض

به مسائل و مشکلات سا  ،کندنمی نسبت  تفاوتی  بی  ایجاد فرهنگ  با  بین دیگر همکاران روح   ،زمانبلکه 

د. شو یا مانع آن می  اندازدمی  یرتأخبه    کند و در نهایت موفقیت سازمان را همکاری و تعاون را تضعیف می

کاهش ترک خدمت و افزایش میل به  شغلی در میان کارکنان وجود داشته باشد    نی وزمانی که تعهد سازما

احترام و ارزشمندی ا القای حس  بواسطه  ویت در سازمان و احساس شرکت داشتن در منافع ز عضماندن 

شود را به همراه خواهد داشت. همچنین  عمومی سازمان، که در کارکنان به حس غرور و افتخار تبدیل می

های سازمان خواهد شد.  فزایش تلاش و احساس مسئولیت کارکنان در راستای اهداف و ماموریتبه امنجر  

هایی کارکنان با  ها و تواناییکه سازمان در برابر نیرو و تلاش، مهارت  رامیاین مهم به واسطه ارزش و احت
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به سازمان تعهد داشته  نان  باید تاکید کرد که وقتی کارک   آورند امکان پذیر خواهد شد.خود به سازمان می

ن رکناباشند به این صورت که ماندن در سازمان برایشان مهم باشند و ترک سازمان برایشان سخت باشد، کا

دهند و بخاطر دارند و آمادگی خود را برای تغییر نشان میدر جهت توسعه و اثربخشی سازمان گام بر می

بهب  برای  دارند  خود  سازمان  و  کار  به  که  اتعهدی  تمایل ود  سازمان،  کاری  جریان  تسهیل  و  جاری  مور 

 تغییر خواهند داشت.  هایبرنامه بیشتری برای حضور و مشارکت مشتاقانه در  

اثر روابط اجتماعی در مکانهایت مشخص شد  درن تغییر مثبت و  که  برای  برآمادگی    دارمعنیکاری 

و ادراک کارکنان   هانگرشحساسات،  بر اروابط اجتماعی در مکان کاری  دهد  مطالعات نشان می  .باشدیم

می اثر  کارکنان  تغییر  برای  آمادگی  بر  و  همکامتمرکز  با  کارکنان  سازمان  در  قالب  ران  گذارد.  در  خود 

و ادراکاتی در زمینه تغییر که ممکن است مثبت یا  هانگرشزیردستان، همتایان و سرپرستان و با احساسات، 

در   ( et al., Hanpachern 1998). هانپاچرن و همکاران  (2006et al., ler Mil)هستند  منفی باشد، در تعامل  

ای  به  اجتماعی  روابط  مستقیم  مطالعه  با  خود  نتپژوهش  کاری  ن  مکان  در  اجتماعی  روابط  که  رسید  یجه 

  ( Madsen et al., 2005) ی با آمادگی برای تغییر مرتبط است. و همچنین مدسن و همکاراندارمعنی طوربه 

روابط اجتماعی در مکان کاری و    معناداری بینوهش خود به این نتیجه رسیدند که رابطه مثبت و  ر پژد  زنی

وابستگی کارکنان   های پژوهش حاضر باشد. تواند موید یافته . ابن نتایج میداردآمادگی برای تغییر وجود  

خانواده اجتماعی خود    د بهخانواده شغلی و کاری بسان وابستگی که فر  عنوانبه به گروه کاری و سازمانی  

ز بیش  یش اشدن نظام اجتماعی، ب  ترده یچ یپدر مقابل امروزه با گذشت زمان و   .آوردیمدارد، را به ارمغان  

یک فن و هنر ارتباطی تسهیل   عنوانبهاهمیت، نقش و ضرورت توجه به روابط اجتماعی در مکان کاری  

-است. روابط اجتماعی کارآمد و قوی در مکان  رفته کننده چرخه ارتباطات درون سازمانی توجه قرار گ

ای را  و تعیین کننده   مؤثرکند و نقش  کاری، جریان اطلاع رسانی را در سطوح مختلف سازمانی تسهیل می 

  ۀ زمین  تواندیمدر هدایت و جهت دهی نیروی منابع انسانی در راستای راهبردها و اهداف سازمانی دارد که  

 ی فعل  یط شرا  ی برا  توان یکه م  یژگیعمده وبا توجه به  کارکنان را فراهم آورد.  یان  آمادگی برای تغییر در م

بود  هادانشگاه  عم  ،یعرس  یاربس   ییراتتغ  ،متصور  پ  یقگسترده،  فضا  یطمح  یچیده و  بر  هاست.  آن  یحاکم 

 تر یعسر  هرچه   یدبا  ین باشند. بنابرا  یطو مح  یعلم  یرمتغ  یط با شرا  یقادر به سازگار  ید بقا با  ی ها برادانشگاه 

که این مهم نیازمند آمادگی برای تغییر در تمامی سطوح سازمان   هایی چابک دهند خود را به سازمان  یجا

این مهم  .باشدیمخود  نان  و کارک  ارتباطی مسنجم در شبکه   کارکنان  یو همکار  یبدون همراه  که  های 
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  ی برا   کارکنان  ه  ک نآر  گم  گیردی نم  ییری شکلو تغ  با یکدیگر فراهم نخواهد شد   هاآن اجتماعی و روابط  

 . داشته باشد تعهد ن آ

یژه روابط اجتماعی مکان کاری  وهب پرداختن به آمادگی برای تغییر در پرتوی مطالعات رفتار سازمانی  

این    مؤثرگامی    تواندمی در  که  باشد  حوزه  این  در  تجربی  و  نظری  دانش  ایجاد  و  شناخت  راستای  در 

برای افزایش تعمیم   شودی مبر این اساس به پژوهشگران بعدی پیشنهاد    رفت.پژوهش مورد بررسی قرار گ

دیگر مورد بررسی قرار دهند، همچنین    یهانمونه با    گر ودی  یهاسازمان، این تحقیق را در  هاافتهیپذیری  

تغییر در    شودیمپیشنهاد   موانع اجرای  شناسایی  به  دانشگاه    یهابرنامه که  و  نهبپردازنند و دسازمان  ایت  ر 

دانشگاه  پیشنهاد می فرهنگ سازمانی  باشد.  داشته  تأثیر  متغیرهای مورد مطالعه  بر  است  گردد که  ها ممکن 

با متغیرهای پژوهش مورد تحقیق قرار دهند. در راهنگ  ی فررابطه  به دست آمده سازمانی را  نتایج  ستای 

 : شودیمزیر ارائه  پیشنهادهای

به نحوی مدنظر گرفته    هافرصتو    هاپرداخت گردد که  پیشنهاد می • برای کارکنان  ترقی شغلی 

مه این  باشد که  و کیفی کارکنان  میزان عملکرد کمی  از  تابعی  افزایش  م میشود که  تواند در زمینه 

 واقع شود.  مؤثرتعهد شغلی 

  ۀ که به لحاظ عاطفی از کارکنان خود حمایت کنند و رابط  شودمیبه مسئولان دانشگاه توصیه   •

و تنگناهای کارکنان، توجه کردن و    هاخواسته بوجود آورند. گوش فرادادن به نیازها،    هاآن   عاطفی با

دشوار   و  سخت  اوقات  مور  هاآن در  به  ا  که  است  مواردی  جمله  از  دادن،  قرار  عاطفی  حمایت  رد 

ازمان است، در کارکنان عاطفی مطلوبی که موجب تعهد به س  ۀتا بتوانند رابط  کندمیمسئولان کمک  

 دهند.   ارتقاخود 

گردد که محیط دانشگاه پذیرای روابط و تعاملات سازنده کارکنان با یکدیگر باشد،  پیشنهاد می •

تواند  های دوستی در میان کارکنان شکل گیرد که این مهم میروابط صمیمانه و شبکه  آن،   درنتیجهکه  

 برای برقرای روابط اجتماعی منسجم در مکان کاری باشد.  مؤثرگامی 
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