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ARTICLE INFO ABSTRACT 

Article type: 
Research Article 

 

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. 
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دانشگاه، چابکی دانشگاه، اعتماد سازمانی  سرمایة اجتماعیساختاری  ةیابی رابط هدف کلی از این پژوهش مدل
 هم ة آماری ة. جامع  شناختی در دانشگاه شیراز بود روانة ای سرمای با آمادگی کارمندان برای تغییر با نقش واسطه

پژوهش انتخ ا    ةنفر به عنوان نمون 124گیری تصادفی ساده  کارمندان دانشگاه شیراز بودند که با روش نمونه
ة ، چ ابکی دانش گاه، اعتم اد س ازمانی، س رمای     س رمایة اجتم اعی   ةشدند. ابزار پژوهش ش ام  پ نپ پرسش نام   

ه ا ب ا    روایی و پایایی توزی   و گ ردآوری ش د. داده    ةو آمادگی برای تغییر بود که پس از محاسب ،شناختی روان
های پژوهش نشان داد از نظ ر   و رگرسیون چندمتغیره تحلی  شد. یافته ای نمونه تست تک های آماری تی روش

. چ ابکی  اس ت و آمادگی کارمندان ب رای تغیی ر ب ا تر از معی ار می انگین       سرمایة اجتماعیکارمندان وضعیت 
ش ناختی کارمن دان    س رمایة روان زمانی دانشگاه کمتر از حد مطلو  و معیار میانگین ب ود.  دانشگاه و اعتماد سا

ة س اختاری نش ان داد زم انی ک ه متغیره ای س رمای       ةبا تر از حد مطلو  و معیار میانگین ب ود. م دل معاد     
اجتم اعی  ة س رمای  شوند ساختاری میة و اعتماد سازمانی در تعام  با هم وارد معاد  ،اجتماعی، چابکی دانشگاه

دهد. با وجود اینکه چابکی دانشگاه و اعتماد  کنندگی مستقیم و غیرمستقیم خود را از دست می بینی قدرت پیش
کنندگی خ ود ب رای آم ادگی کارمن دان      بینی  سازمانی در تعام  با سایر متغیرهای پژوهش قدرت مستقیم پیش

کنن دگی غیرمس تقیم    بینی شناختی از توان پیش روانة رمایای س دهند، با نقش واسطه برای تغییر را از دست می
 برخوردارند. برای آمادگی کارمندان برای تغییر
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 مقدمه
بینی ابعاد محیطی، پیشرفت سری   ناپذیر است. تغییرات غیرقاب  پیش ها با تغییرات محیطی امری اجتنا  مستمر دانشگاهة مواجه

ای فزاینده بر  گونه  ها را به و انتظارات گسترده و نوظهور از دانشگاه، از عوام  مهمی هستند که ثبات محیط دانشگاه ،تکنو وژی
همین جهت در دنیای کنونی مفهوم تغییر  . بهاند روی مدیران دانشگاهی قرار داده و محیطی پویا و پرچا ش را پیش ندا هم زده

رویکردی  منز ة  میلادی تاکنون به 80ة تغییر از دهة . پدیددشو عنصری جدانشدنی در ابعاد مختلف سیستم دانشگاهی تلقی می
پردازان سازمانی قرار  های آموزشی، مورد توجه نظریه جمله سازمان از ،رکردهای مختلفها با کا غا ب در پایداری و بقای سازمان

شرایطی است که نیروهای ایجاد تغییر نسبت به نیروهای حافظ وضعیت ة ( تغییر سازمانی نتیج1951) 1زعم  وین به .گرفته است
برای موفقیت  ،ها ها از جمله دانشگاه موفقیت سازمان همم یکی از عوام  زمینهدر همین  .باشندبرخوردار  از قدرت بیشتری موجود
 مدیران دانشگاهی برای تغییر استة شد های طراحی تغییر، میزان آمادگی کارکنان برای پذیرش و همراهی با پروژهة برنام
(Mardhatillah & Rahman, 2020) . ن به مفید و آمادگی برای تغییر متضمن نگرش مثبت و همچنین باور قلبی کارکنازیرا

( یکی از 1396میرکما ی و مزاری ) باوربه  (.Daft, 2015) نو یا رفتار جدید در سازمان استة ضروری بودن یک فکر و اید
 رییو تغ لتحو نیروی انسانی در سطوح مختلف برای پذیرش تیرفظ ةتوسع یموزش عا آ ینهادها روی پیشبحرانی  های چا ش
ها در ایجاد تغییرات ضروری و مفید وجود آمادگی  روریات انکارناپذیر برای موفقیت دانشگاه؛ به همین جهت نیز یکی از ضاست

های اثرگذار بر آن رویکردهای جامعی را برای افزایش  آمادگی برای تغییر سازمانی و مؤ فه . چونبرای تغییر در کارکنان است
 کنند. های نظام آموزش عا ی معرفی می ظرفیت

ویژه ة پذیرش و همراهی با یک برنام میزان گرایش شناختی و عاطفی افراد برایة کنند ای تغییر منعکسآمادگی کارکنان بر
از آنجا که افراد  (.Kezar, 2018) شده است در جهت تغییر هدفمند وضعیت موجود و حرکت به سمت وضعیت مطلو  و ترسیم

یک عنصر کلیدی  مثابة ها به ضروری است میزان آمادگی آن دنشو سازمان بازیگران مهمی در فرایند تغییرات سازمانی تلقی می
آمادگی کارکنان برای . (Errida & Lotfi, 2021) برای اجرای تغییرات مورد نظر رهبران سازمان مورد توجه و بررسی قرار گیرد

ریزی و اجرای تغییرات  د برنامهدر فراین زیرا خارج است.توجه و تمرکز مدیران سازمان ة مهمی است که اغلب از دایرة تغییر مؤ ف
توجه به نقش  بنابراین (.Mansaray, 2019) است ،مانند ساختار ،توجه مدیران معطوف به ابعاد کلان سازمان ةسازمانی عمد

د اساسی تأکیة اما مطا عات مختلف همگی بر این نکت .گیرد نظر مدیران قرار می مناب  انسانی سازمان در فرایند تغییرات کمتر مد
تغییرات سازمان ایفا ة دارند که میزان آمادگی و تمای  کارکنان برای همراهی با فرایند تغییر نقش محوری در موفقیت پروژ

دهد مگر اینکه افراد  دهند تغییر سازمانی رخ نمی مطا عات مختلف نشان می زمینهدر همین (. et al., Alqudah 2022) دکن می
مقاومت در برابر تغییر یا حمایت از آن منوط  . چونیابد و تداوم می شود میان دیگر تغییر با افراد آغاز به بی .برای تغییر آماده باشند

تغییر سازمانی بر ضرورت شناسایی ة مند به حوز ن علاقهارو بسیاری از محقق کنند. از این که افراد اتخاذ می است به تصمیمی
دهند )افجه و رضایی ابیانه،  تأثیر قرار می برای تغییر در میان کارکنان را تحتکه آمادگی  ورزند  تأکید می فاکتورها و عواملی

آگاهی از این عوام  به  . چونموضوعی حائز اهمیت استشناخت عوام  مؤثر بر آمادگی کارکنان برای تغییر  بنابراین (.1392
ها در برابر تغییر را کاهش  و مقاومت آن کنندیت آمادگی کارکنان برای تغییر را مدیرکند تا  مدیران و رهبران سازمان کمک می

 ةسازمان برای مواجهکارکنان ر بر میزان آمادگی اهای مهم اثرگذ ( یکی از مؤ فه2021) 2و به زعم وا تر زمینهدر همین دهند. 
بخشی به  سرعتچابک با  یها سازمان .موق  به این تغییرات چابکی سازمان است اثربخش با تغییرات محیطی و پاسخگویی به

های اثربخش به تغییرات  تنها واکنش نفعان خود این توانمندی را دارند که نه خدمات باکیفیت به ذی ةفرایند تو ید محصول و ارائ
یک مزیت رقابتی در جهت محیطی در مقایسه با رقبای خود از ة نشد بینی موق  به تغییرات پیش پاسخگویی بهبلکه با  کنند،اعمال 

در  کهد شو سازمانی چابک محسو  می (2019) ارانشکو هم 3وایشنوی از نظر. ندشوهای خود برخوردار  فایی ظرفیترشد و شکو
موق  و باکیفیت  بینی و پاسخگویی به پذیری ویژه جهت پیش هوشمندی و انعطاف و آمادگیگروهی و سازمانی از  و سطوح فردی

                                                 
1. Lewin 

2. Walter 

3. Vaishnavi 
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ها و  که اعتماد افراد سازمان به سیاست اعلام کرده است (2023) 1لامایساز سوی دیگر  .طی برخوردار باشدبه تحو ت محی
 و کلان و همچنین اعتماد کارکنان به توانمندی خود های رهبران سازمان در جهت اعمال تغییرات در سطوح خرد و برنامه

افراد این تغییرات میزان آمادگی  آمیز به اثربخش با تغییرات محیطی و پاسخگویی موفقیتة مواجه درسازمان  پتانسی همکاران و 
 .سازد سازمان برای تغییر را متأثر می

 ،ها از جمله دانشگاه ،های اجتماعی سیستمدر  کنیمیابد که توجه  موضوع آمادگی کارکنان برای تغییر زمانی اهمیت مضاعف می
های ارتباطی افراد و در دیدگاهی  شبکه ینبنابرا شود. سازمانی محسو  میمهم و حیاتی های  روابط بین افراد انسانی از مؤ فه

ارتقای مهارت و مشارکت و همکاری افراد، ة توسع، کارکنانبر توزی  و تبادل دانش در بین  تواند می اجتماعی سازمانة تر سرمای کلان
یر در جهت و درک ضرورت تغی ،های محیطی ها به اقتضائات و پیچیدگی یادگیری و نگرش آنة ها، شیو ای آن صلاحیت حرفه

تعهد افراد سازمان به تحقق و  ،د. پرواضح است که ارتقای مهارت، نگرشباشاثرگذار سازگاری و پاسخگویی به تغییرات محیطی 
در  سرمایة اجتماعیبر آمادگی آنان برای تغییرات سازمان اثرگذارند و این عوام  در گرو توسعه و بهبود اهداف و مأموریت سازمان 

ای مهم در میزان  ارتباطی و روابط اجتماعی افراد سازمان مؤ فه ةو شبک سرمایة اجتماعی (.Ince et al., 2023) سازمان است
 خودباوری، د،یام و سطح شناختی افراد سازمان های روان ویژگیکه  کرداما باید توجه  .دشو آمادگی کارکنان برای تغییر محسو  می

باور فرد به   یاز قب هایی یژگیوتوسعه و بهبود با نیز شود  ی یاد میتشناخ سرمایة روانوان عن  ی که از آن بهنبی و خوش ،یرپذی انعطاف
و کیفیت آمادگی سطح  توانایی خویشتن ةمثبت دربارآوری و نگرش  تا  و تیبه موفق یابیدست یخود برا خودکارآمدی و توانمندی

های  و همچنین به توانایی باشندبین  تغییرات خوشة د سازمان به نتیجاینکه افرا سازد. کارکنان برای تغییرات سازمانی را متأثر می
هم  ،ها برای تغییر را آنسازگاری با تغییرات باور داشته باشند میزان آمادگی  جهتهای جدید  ها و صلاحیت خود جهت کسب مهارت

به بیان دیگر نوع نگرش  .(Dirzyte & Patapas, 2022)دهد  قرار می تأثیر تحت ،ای شناختی هم در بعد عملکرد حرفه در بعد روان
عواملی مهم در آمادگی ذهنی و فنی کارکنان  بینی به تغییرات سازمان خوشامید و های خویش و همچنین  افراد سازمان به توانایی

یابند  ت را نمیاثربخش با تغییراو همراهی از این عوام  کارکنان سازمان در خود قدرت مواجهه  یکهر  و در خلأ شود محسو  می
(Nwanzu & Babalola, 2019 .) حال که موضوعی مهم و  دهند آمادگی کارکنان برای تغییر در عین نشان می یادشدهمطا عات

های  پژوهشحال  با این .پذیرد ای پیچیده و چندبعدی است که از متغیرهای متعددی تأثیر می مسئله دشو توجه محسو  می ردرخو
به این  . نظر به اهمیت این موضوع و نیزاند دهکرعناصر اثرگذار بر آمادگی کارکنان سازمان برای تغییر توجه  کمی به بررسی عوام  و
سازمان های کلیدی در  شناختی از مؤ فه سرمایة روانو  ،، چابکی دانشگاه، اعتماد سازمانیسرمایة اجتماعیجهت که متغیرهای 

مستقیم و ، پژوهش حاضر در نظر دارد تأثیر ارکنان سازمان برای تغییر را متأثر سازندتوانند میزان آمادگی ک که میند شو محسو  می
سهم هر یک از دیگر در میزان آمادگی کارکنان برای تغییر را تبیین و  در تعام  با یکتنهایی و  هر یک از این متغیرها بهغیرمستقیم 

 .دکنارکنان برای تغییر را مشخص این عوام  در میزان آمادگی ک

 پژوهش نظری پیشینة

 سرمایة اجتماعی

به  سرمایة اجتماعی است. مؤثر اریحال بس نیدر عو  ،پیچیده ی،چندوجه شده، شناخته یامر اجتماع کی سرمایة اجتماعی
ا توانند با تسهی  اقدامات هماهنگ کارایی جمعی ر هایی که می و شبکه ،های اجتماعی مانند اعتماد، هنجارها های سازمان ویژگی

دهند که  وجهی را پیشنهاد می یک چارچو  سهWoolcock (2004 )(.  و Campante et al., 2021) شود با  برند مربوط می
پیونددهنده که عبارت است از روابط مبتنی بر اعتماد و همکاری  .1شود:  سرمایة اجتماعیتواند موجب تمایز بین انواع مختلف  می

روابط بین افرادی که مانند  که عبارت است از زننده پ  .2؛ بینند دیگر می د را شبیه یکمتقاب  بین اعضای یک شبکه که خو
های مبتنی بر احترام بین افراد که در سراسر  هنجارهای احترام و شبکه که عبارت است ازدهنده  ربط .3؛ دیگر نیستند یک

دیگر  ر حال کنش متقاب  هستند. اگرچه این سه بُعد با یکشده در جامعه د مراتب قدرت یا اختیار صریح و رسمی یا نهادینه سلسله

                                                 
1. Islam 



 153           يگرانو د ترممح/  ... و اعتماد سازماني با آمادگي ،، چابکي دانشگاهسرماية اجتماعيبررسي روابط ساختاری بین 

ند و بیانگر عناصر ا  های اجتماعی مختلف متفاوت دهنده در سیستم زننده و ربط پ  و پیونددهنده اجتماعیِة سرمای اند، مرتبط
 ةزنند ل پیونددهنده و پ تمایز بین اشکا سرمایة اجتماعی مباحثدر (. Pitas & Ehmer, 2020) ندا مختلفی از محیط اجتماعی

 & Westlund) قرار گرفته است ة سرمایة اجتماعیپردازان حوز موضوع مهمی است که مورد توجه نظریه سرمایة اجتماعی

Larsson, 2016.)  همگن  یها گروهباعث پیوند میان  که است یا بسته یها شبکهیانگر ب دهندهوندیپ سرمایة اجتماعیکه  یدرحا
اجتماعی ة سرمای .شود های ناهمگن می باعث ادغام گروهباز اشاره دارد که  یها به شبکه زننده   پ  اجتماعیسرمایة  ،شود می
و تعام  مشابه را کاهش  ریافراد غ نیخود تضاد ب ةکند که به نوب یم پیرا ترو یاعتماد و گشودگ میرمستقیبه طور غزننده نیز  پ 
زننده موجب اثربخشی  پیونددهنده و پ  سرمایة اجتماعیتعادل بین  (.utnam, 2000P) دهد را افزایش می ی ناهمگنها گروهبین 

های  ها در جنبه در حقیقت توانمندی سازمان .دشو سازمانی می گروهی و بین سازمانی و بین گروهی یا درون و بهبود روابط درون
 (.Storper, 2013) دنبخش سازمان را بهبود میو قدرت ارتباطی  نددیگر مکم  یک سرمایة اجتماعی ةزنند پیونددهنده و پ 
در حقیقت  بگذارد.انسانی  ةویژه سرمای های سازمان به تواند اثری مثبت بر سایر سرمایه نیرویی مؤثر می منز ة به سرمایة اجتماعی

از یک طرف موجب بهبود با   سرمایة اجتماعیای دوسویه است؛ به این معنا که  انسانی رابطه ةبا سرمای ة سرمایة اجتماعیرابط
با ندگی و بلوغ  و سازمان متضمن رشد سرمایة اجتماعیشود و از طرف دیگر تحکیم  های فنی و رفتاری افراد سازمان می مهارت
و همکارانش  Jakobsen های پژوهش یافته (.2021et al. Muringani ,) دشو ای و اخلاقی نیروی انسانی سازمان می حرفه

 ،گری تعهد سازمانی، رضایت شغلی غیرمستقیم با میانجی به صورت صورت مستقیم هم هم به رمایة اجتماعیس دادنشان ( 2020)
 .دشو قوی آمادگی کارکنان برای تغییر محسو  میة کنند بینی شناختی پیش روانة و سرمای

 چابکی سازمانی )دانشگاه(

ست که نیاز به آن مبتنی بر افزایش تغییرات محیطی است که های رقابتی پارادایم جدیدی ا چابکی سازمان برای مهندسی سازمان
های اجتماعی از جمله  سیستمة چابکی برای هم (.Sina, 2022) کند دستانه به تغییرات می سازمان را وادار به پاسخ فعال و پیش

ظ ثبات، حرکت مستمر بر اساس مراتبی، توجه به حف مدیریت از طریق اهداف سلسلهة نظام آموزش عا ی این پیام را دارد که زمان
نظم دنیای کنونی که گاه یک تغییر  های دقیق سپری شده است. در شرایط پرآشو  و بی شده و کنترل تعیین پیشازمنطق ثابت و 

در حقیقت در  .ها و ا گوهای سنتی دیگر پاسخگو نیستند شود روش کوچک منتپ به تغییرات وسی  و بنیادی در سیستم می
در همین  (.et al rjavidPou.2021 ,) توانند شانس بقا و پیشرفت خود را بهبود بخشند های چابک می سازمان فقطبلندمدت 

 ،یساختار سازمان ط،یدرک مح ییتوانایعنی    ها چابکی در دانشگاه ةهشت عام  ارتقادهندSuresh (2020 )و  Menon زمینه
با  یهمکار ،رییتغ یبرا یآمادگ ،یرهبر ،یمناب  انسان یها یاستراتژ ،یسازمان یریادگیاطلاعات و ارتباطات،  یفناور رشیپذ
ترین عام  توانمندساز چابکی  شده، ضمن اینکه رهبری مهم که از بین عوام  مطرح کردند اعلامرا شناسایی و    ننفعا یذ

گیرند. با این وصف،  اهمیت قرار میهای بعدی  های مناب  انسانی و ساختار سازمانی در رده شود، استراتژی ها محسو  می دانشگاه
چابکی سازمانی بیانگر میزان سرعت سازمان در درک شرایط محیطی و اجرای تصمیمات اثربخش برای سازگاری با تحو ت 

 دادنشان ( 2015و همکارانش ) Mahmoudi های پژوهش افته(. یet al Kalaignanam.2021 ,است )محیط تعاملی خویش 
های پژوهش  همچنین یافته .مثبت و معناداری وجود داردة و ابعاد آن با آمادگی برای تغییر در کارکنان رابطبین چابکی سازمانی 

 تر برای آمادگی کارکنان برای تغییر است. قوی یبین مناب  انسانی پیشة از بین ابعاد چابکی، مؤ ف ،دادنشان 

 اعتماد سازمانی

(. Syakur et al., 2020) شود تقاب  بین دو یا چند نفر از اعضای سازمان تعریف میمة رابط سازمانی اعتماد کیفیتِة در یک زمین
کنند تا بتوانند بر این اساس چگونگی رفتار با دیگران را تنظیم  دیگر را ارزیابی می طور مستمر قاب  اعتماد بودن یک  افراد سازمان به

ها تعام   ها از قاب  اعتماد بودن افرادی است که با آن ارزیابی آنة بر پایدر حقیقت تصمیم افراد برای چگونگی رفتار در آینده  .کنند
کارکنان و مدیران مورد توجه قرار ة در تعریفی دیگر، اعتماد سازمانی از منظر رابط(. Buchanan & Huczynski, 2019) دارند
ها و اعمال رهبران سازمان که بر  به سیاست ست از نگرش مثبت کارکنان نسبتا از این منظر، اعتماد سازمانی عبارت .گیرد می
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در حقیقت اعتماد سازمانی احساس امنیت و حمایتی است که کارکنان نسبت به  .ها اثرگذار است ای و شخصی آن وضعیت حرفه
اعتماد  .1د: ها وجود دار طور کلی سه دسته اعتماد در سازمان به(. Vanhala et al., 2016) مدیران و همکاران خود دارند و سازمان
بین کارکنان و مدیران سازمان  ةسازمانی که رابط اعتماد درون .2؛ هاست سازمانی که مربوط به اعتماد و اتکا به روابط بین سازمان بین

 Bulińska-Stangrecka) کند های کاری اشاره می فردی که به اعتماد بین افراد در تیم اعتماد بین .3و در نهایت  ؛کند را توصیف می

& Iddagoda, 2020 .)Mayer خیرخواهی و  و سه عام  اصلی و مؤثر در ایجاد اعتماد بین افراد را شایستگی( 1995) شو همکاران
مقاب  بدخواهی است و کیفیت  ةنقط های فرد اشاره دارد. خیرخواهی ها و توانایی ها به مهارت کنند. شایستگی صداقت معرفی می
ها نشان  مهربانی و سخاوت به آن و های خو  خود برای دیگران را با حمایت ها و نیت خیرخواه خواستهدهد؛ افراد  رابطه را نشان می

. فرد باصداقت پایبند به اصول اخلاقی است و دشو دهند. صداقت نیز داشتن اصول اخلاقی قوی است که همواره رعایت می می
در حقیقت صداقت نیروی قوی درونی است  .کند کسی او را تماشا میبدون توجه به اینکه چه  ؛دهد همواره کار درست را انجام می

 . صداقت یکی از اصولدکنهایی که برای خود مشخص کرده است رفتار  شود فرد همواره طبق استانداردها و ارزش که موجب می
در پژوهشی به این Kondakci (2015 )و  Zayim دهند. نظر قرار می ی است که افراد در سازمان برای اعتماد به دیگران مدمهم

ها برای  معناداری برای آمادگی آنة کنند بینی معلمان نسبت به مدیران و همکاران خود پیشة شد نتیجه دست یافتند که اعتماد ادراک
 و آمادگی رفتاری است. ،تغییر در سه بعد آمادگی عاطفی، آمادگی شناختی

 شناختی سرمایة روان

شناسی  های روان بینی یکی از شاخص و خوش ،پذیری مید، کارآمدی، انعطافاچندبعدی مبتنی بر شناختی یک منب   سرمایة روان
های خود برای دستیابی به موفقیت، داشتن پشتکار در دنبال کردن  هایی از قبی  باور فرد به توانایی گرایی است که با ویژگی مثبت

 ,Youssef-Morgan & Petersen) شود کلات تعریف میو تحم  کردن مش ،خود ةاهداف، ایجاد اسنادهای مثبت دربار

زا کمتر  های استرس بهتر در برابر موقعیت ةسازد تا علاوه بر مقابل شناختی افراد را قادر می سرمایة روانبرخوردار بودن از (. 2019
تأثیر وقای    و کمتر تحت ،ود برسند، در برابر مشکلات از توان با یی برخوردار باشند، به دیدگاه روشنی در مورد خشونددچار تنش 

 Seligman. (Gautam & Pradhan, 2018) شناختی مطلوبی برخوردارند گونه افراد از سلامت روان این .روزانه قرار بگیرند

 انسانی و اجتماعی ةزعم وی سرمای  گیرد. به های مثبت زندگی آدمی را در بر می شناختی جنبه سرمایة روانمعتقد است ( 2000)
شناختی بیشتر  سرمایة روانکه  گیری و کنترل کرد؛ درحا ی سادگی اندازه ها را به توان آن آسانی قاب  مشاهده است و می آشکار و به

داشتن هدف برای  و شناختی شام  درک شخص از خودش سرمایة روانآن دشوار است. بنابراین ة گیری و توسع اندازه وبا قوه 
 .(Bahadorikhosroshahi et al., 2015) شود در برابر مشکلات تعریف می رسیدن به موفقیت و پایداری

Kim ( 2109و همکارانش )ند ا اند که عبارت شناختی شناسایی کرده سرمایة روانعنوان معیارهای   چهار ظرفیت یا مؤ فه را به
دیگر به زندگی فرد معنا  کنشی با یک مها در یک جریان تعاملی و ه آوری. این مؤ فه تا  ،امید ،بینی خوش ،از: خودکارآمدی

عبارت  یکار، خودکارآمد طیدر مح. ندشو برانگیز و پرفشار می های چا ش و موجب تداوم تلاش فرد برای تغییر موقعیت بخشند می
کار  کی زیآم تیموفق یاجرا ی زم برا اتو اقدام ،یشناخت مناب  زه،یانگ پیبس یخود برا یها ییفرد در مورد توانا نانیاست از اطم
 فیاز چا ش وظا و سازمان به اهداف خود یابیدست نیکارکنان کارآمد در ح .(Chhajer et al., 2018) نیمع ةنیزم کیخاص در 

 عبارت مفهوم گسترده کی در ینیب خوش (.Luthans, 2000) خود اعتماد دارند یها ییبه توانا ها نآ . چونکنند یدشوار استقبال م
 یها طیدر مح .(Kleiman et al., 2017) یزندگ یدادهایو نگاه مثبت به رو ندهیتظارات مثبت در مورد آاز داشتن ان است

 رشیها به پذ آن  یتمابین را به د ی   حال واق   پذیر و در عین بین و انعطاف های مختلف کارکنان خوش سازمان یپرتلاطم امروز
 یشناس روان کردیدر رو. (Luthans & Avolio, 2009) دهند می حیرجت دیجدو تجار  شناخت آمادگی برای کسب و  راتییتغ

اهداف  نییاعتقاد به تع یشناخت حا تاز است . امید عبارت ها نیبهتر ینه صرفاً آرزوست نه صرفاً تلاش برا دیمثبت، ام
 ,.Snyder et al)یی اهداف نها به یابیدست یبرا ویژه یها برنامه ةو توسع ،اهداف نیبه ا یابیدست یرهایمس نییتع ،یافتنی دست

اگرچه  .دهد یارائه م یعملکرد سازمان شیافزا یبرا یا دوارکنندهیام  یفرد است که پتانس مفهوم منحصربه کی یآور تا . (2002
رشد و  و یریادگی یبرا شتریب یها فرصت نیز به کسبمثبت  یدر رفتار سازمان ،با ینی است قاتیدر تحق آوری ی تا ها شهیر
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تبعات و غلبه بر  اتیتجرب یآور از شکست با جم  برخاستن پس ییبه توانا یآور تا  رایز شود. منجر مییی در افراد وفاشک
 یبرا تلاش. کند یم فایفرد ا کیدر رشد  ینقش مهمآوری  . تا شود یمربوط م رویدادهای سخت و شکننده در مسیر رشد و بلوغ

 ,.Kim et al) آوری است برای کسب تجربیات جدید از نتایپ تا فعا نه  تلاش نیو همچن ها غلبه بر آنها و  با بحران ییارویرو

با اثرگذاری بر  ،شناختی با  در سازمان سرمایة روان دادنشان ( 2022و همکارانش ) Purwanto های پژوهش یافته .(2019
و در نتیجه قدرت  دهد میا شرایط محیطی را افزایش ها برای انطباق ب موق  آن آمادگی کارکنان برای تغییر، عملکرد صحیح و به

مؤید ( 2017و همکارانش ) Kirrane های پژوهش بخشد. همچنین یافته سازگاری سازمان با تحو ت محیط تعاملی را بهبود می
و آمادگی بین حمایت مدیران سازمان  ةگری خود رابط شناختی متغیری مهم است که با نقش میانجی سرمایة رواناین است که 

شناختی با تأثیرپذیری از حمایت مدیران  سرمایة رواندر حقیقت  .کند کارکنان برای تغییر را به شک  مثبت و معناداری هدایت می
 .دشو موجب ارتقای آمادگی کارکنان برای تغییر می

 آمادگی کارکنان برای تغییر

برای تغییر موضوعی راهبردی و مهم است که  زم است عوام  دانستن میزان آمادگی کارکنان  ،فرایند تغییر اثرگذاری با هدف
 ی)آمادگ رییتغ اجرایمثبت کارکنان نسبت به  احساس شام  رییتغ یکارکنان برا یآمادگد. شوو بررسی  مؤثر بر آن شناسایی

تغییر ة از برنامرکنان کا حمایتگرو رفتار مثبت نگرش  و ،(یشناخت ی)آمادگ رییتغ اجرایسمت  به (، تفکر مثبت کارکنانیعاطف
از و درک کارکنان  ،اتین ها، در باورها، نگرشی سازمان رییتغ یکارکنان برا یآمادگ .(Mardhatillah & Rahman, 2020) است

 یبرا یآمادگ نیبنابرا(. Thakur & Srivastava, 2017) گیرد شک  می است یضرور موفقیت سازمان یبرا رییتغ این نکته که
 شود یمنعکس م رییدر برابر تغ یگشودگ ایمقاومت  کارکنان است که در شک  رفتاردهی  ی برای جهتشناخت تظرفی کی رییتغ
(Peng et al., 2021.) کی رییتغ یکارکنان برا یآمادگحال   در عین .کارکنان است یادراکات فرد رییمستلزم تغ رییتغ رشیپذ 
توانند نقش مهمی در پذیرش فردی نسبت به تغییرات سازمان ایفا  زمان میفرد در سا همکاران رایز .است یو اجتماع یفرد ةدیپد
با تر  یساختار ةدهند نشان رییتغ یبرا یباورند که آمادگ نیر اب( 2005و همکارانش ) Madsen(. Repovš et al., 2019) ندکن
و  اتین و از افکار یا مجموعهبرای تغییر بر این اساس آمادگی است.  یضرور سازمان یبرا رییتغ کهاست  نیابه درک و باور  از

د در نتوان یم ات سازمانیرییتغهرچند . ات مورد نظر استرییتغ یاجرامشارکت فعا نه در  یبرا قیدق یدر جهت تلاشرفتارها 
که   یر زمانیتغیة برنام تیموفقاحتمال  دهند می نشان شده ، مطا عات انجامنیز اجرا شوند کم است رییتغ یبرا یکه آمادگ یطیشرا

 زم برای مقاومت در مواجهه با تغییر را داشته باشند بسیار ة آگاهی یا تجرب یا ی از آمادگی به  حاظ انگیزهنییکارکنان سطح پا
اینکه آمادگی کارکنان برای  تأکید بر(، با 2017) Røislandو  Riddell(. Moric Milovanovic et al., 2022) ضعیف است
های پژوهش  تغییر است، در یافتهة ییر و در نتیجه موفقیت برنامغیدی جهت کاهش مقاومت کارکنان در برابر تای کل تغییر سازه

 ،مانیزعدا ت سا ،اعتماد به مدیریت ،مشارکت ،جوّ توسعه ،آفرین خود به این نتیجه دست یافتند که عواملی مانند رهبری تحول
 Ahmad های پژوهش ثیر را بر آمادگی کارکنان برای تغییر دارند. همچنین یافتهطور مستقیم و غیرمستقیم، بیشترین تأ  تعهد، به

کننده و  و تعهد سازمانی عوام  تعیین ،سه عام  اعتماد به مدیریت، کیفیت ارتباطات سازمانی دادنشان ( 2017و همکارانش )
آمادگی  دادنشان ( 2022و همکارانش ) Alqudah آمادگی کارکنان برای تغییر هستند. همچنین نتایپ پژوهشة کنند بینی پیش

 .گذارد و همچنین بر سطح عملکرد کارکنان اثر می گیرد میهای مدیریت مناب  انسانی سازمان تأثیر  کارکنان برای تغییر از شیوه
کارکنان عاملی  ارتباط مدیران باة شیوة گرفته در نتیج به بیان دیگر، سبک مدیریت رهبران سازمان و میزان اعتماد سازمانی شک 

شد، آمادگی کارکنان برای تغییر  بیانتر نیز  ه پیشک چنانکننده در ارتقا یا کاهش میزان آمادگی کارکنان برای تغییر است.  تعیین
نان گر آمادگی کارکبه بیان دی .پذیرد متعددی در سازمان تأثیر میشود که از عوام   موضوعی پیچیده و چندبعدی محسو  می

ه چابکی سازمان، توان ب این عوام  میة نیاز و هماهنگی بین این عوام  است. از جمل مستلزم وجود عوام  پیشبرای تغییر 
یم و قمستای  گونه هم به ،ر آمادگی کارکنان برای تغییرعوام  اثرگذار ب منز ة که به کردو اعتماد سازمانی اشاره  ،سرمایة اجتماعی

کنان برای تغییر را متأثر سازند. آمادگی کارتوانند  شناختی، می سرمایة روانری عام  گی مستقیم و با میانجیطور غیر  هم به
آمادگی کارکنان و اعتماد سازمانی متغیرهای مستق ،  سرمایة اجتماعی و در پژوهش حاضر متغیرهای چابکی سازمان بنابراین،
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مورد و  شوند در نظر گرفته می غیرهای مستق  و وابستهشناختی متغیر میانجی بین مت سرمایة روانو  ،وابستهبرای تغییر متغیر 
صورت  بهکنند، آمادگی کارکنان برای تغییر  ( مطرح می2023)و همکارانش  1گونه که هافر همان گیرند. بررسی و کاوش قرار می
ند چابکی سازمان و مان ،هم از متغیرهای سازمانی ،شناختی سرمایة روانمانند  ،هم از متغیرهای فردیمستقیم و غیرمستقیم 

 پذیرد. تأثیر میسازمانی  بخشی و بین بین و فردی ح روابط بینومتغیر اعتماد سازمانی در سط هم از ،سرمایة اجتماعی
( به تأثیر عوام  2017)و همکارانش  3( و پینکوس2021)و اسچرمو ی  2درازیکپژوهش ها مانند  که برخی پژوهش درحا ی

ها برای تغییر  شناختی افراد در میزان آمادگی آن های روان و ویژگی ،ن، جنسیت، تحصیلات، تجربهشناختی مانند س فردی و روان
بینی آمادگی برای تغییر کارکنان مورد  ها عوام  سازمانی را نیز در کنار عوام  فردی در پیش اند، برخی دیگر از پژوهش توجه کرده

و تعهد سازمانی بر آمادگی  ،( تأثیر فاکتورهای رفتار رهبران، هوش هیجانی2018)و همکارانش  4گلایدان . مثلاًاند توجه قرار داده
نشان داد رفتار رهبری و هوش هیجانی با  ها آنهای پژوهش  یافته .ها را مورد بررسی قرار دادند کارکنان برای تغییر در دانشگاه

و  5ان برای تغییر در مراکز دانشگاهی هستند. متوا لیهای معنادار آمادگی کارکن کننده بینی ای تعهد سازمانی پیش اثر واسطه
فرهنگ سازمانی حامی کارکنان تأثیر  ةخود به این نتیجه دست یافتند که رهبری اخلاقی با توسع ةمطا ع( در 2019)همکارانش 

این نتیجه دست  ( طی پژوهشی به2021)و همکارانش  6مثبت و معناداری بر آمادگی کارکنان برای تغییر دارد. همچنین جکسن
و  7های قوی آمادگی کارکنان برای تغییر است. جیگیو یتی کننده بینی در سازمان یکی از پیش سرمایة اجتماعییافتند که 
کنند که تأثیر مثبت و معناداری بر  شده و اعتماد سازمانی را عوام  مهمی معرفی می ( نیز حمایت سازمانی درک2019)همکارانش 

آمادگی کارکنان برای ة و همچنین مطا عات متعدد دیگر در زمین یادشدههای  ای تغییر دارند. بررسی پژوهشآمادگی کارکنان بر
شناختی افراد در آمادگی آنان برای تغییر عوام   تغییر مؤید این واقعیت است که علاوه بر تأثیر فاکتورهای شخصیتی و روان

سازمان، چابکی سازمان، اعتماد سازمانی از عواملی هستند  سرمایة اجتماعی سازمانی مانند ساختار سازمانی، سبک رهبری مدیران،
در حقیقت شناسایی ابعاد و عوام  . های آمادگی کارکنان برای تغییر مورد توجه قرار گیرند کننده بینی عنوان پیش توانند به که می

این  شود.های مختلف مطا عه و بررسی  ند از جنبهتوا مؤثر بر آمادگی کارکنان برای تغییر موضوعی گسترده و مهم است که می
( 1396زعم میرکما ی و مزاری ) به . چوناهمیت در نظام آموزش عا ی بیش از هر نهاد یا سازمان دیگری درخور توجه است

انی و موق  به نیروهای تغییر و نیازهای محیط درونی و بیرونی دانشگاه موجب نگر شکست در واکنش و پاسخگویی مناسب و به
طور مستمر و متناسب با تحو ت محیطی  رو دانشگاه ناچار است خود را به  از این .تبعات منفی ناگواری برای جامعه خواهد شد

چیز مستلزم آمادگی برای پذیرش و  و تغییر دهد. اما این بازآفرینی و سازواری با تغییرات محیط تعاملی بیش از هر کندبازآفرینی 
 و هانافی 8گونه که آدام هاست. همان عنوان بازیگران اصلی تغییر در دانشگاه های تغییر از سوی کارکنان به مشارکت در برنامه

ها در رویارویی با تغییرات محیط داخلی و خارجی  برای موفقیت دانشگاهمهم و ضروری کنند یکی از عناصر  ( بیان می2022)
مثبت و فعا نه با ة طراحی و اجرای راهبردهای دانشگاه در جهت مواجه . چونسازمان وجود آمادگی کارکنان برای تغییر است

های تغییر نیز  صورت حتی بهترین برنامه آگاهانه و مؤثر کارکنان است؛ در غیر این و موق  تحو ت محیطی نیازمند مشارکت به
مناب  انسانی باکیفیت  زمینهمت کند و در این تواند در برابر تغییر مقاو ناکارآمد خواهد بود. حقیقت این است که هیچ سازمانی نمی

سازگاری ة در واق  آمادگی کارکنان برای تغییر عنصری اساسی است که  زم .ترین دارایی سازمان در مقابله با تغییرات است مهم
ی تغییر را از مبحث آمادگی کارکنان براة ، پژوهشگران مختلف مطا عیادشدهسازمان با تحو ت محیطی است. مطابق با مطا ب 

، ساختار سازمانی، سرمایة اجتماعیشناختی کارکنان و همچنین عوام  سازمانی مانند  فاکتورهای شخصیتی و روانة دو جنب
طور  پژوهشی که این دو دسته از فاکتورها را به ،بررسی نگارندگانة در نتیج ،اما .اند نظر قرار داده و غیره مد ،چابکی سازمانی
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 157           يگرانو د ترممح/  ... و اعتماد سازماني با آمادگي ،، چابکي دانشگاهسرماية اجتماعيبررسي روابط ساختاری بین 

نظر به اهمیت شناخت  شد. بنابراین،مشاهده ن داده باشندنظر قرار  مد ،ها ویژه دانشگاه هب ،های مختلف انزمان در سازم هم
ساختاری ادراک  ةدر پژوهش حاضر به تبیین رابطد شهای مختلف و عوام  مؤثر بر آمادگی کارکنان برای تغییر، تلاش  جنبه

ای  ین اعتماد سازمانی با آمادگی کارمندان برای تغییر با نقش واسطهچابکی دانشگاه و همچن و سرمایة اجتماعیکارمندان از 
ریزان  تواند اطلاعات جامعی در اختیار مدیران و برنامه پرداخته شود. خروجی این پژوهش می  شناختی در دانشگاه سرمایة روان
ان مقاومت کارمندان در برابر تغییر و تر به منظور کاهش میز گیری دقیق ریزی و تصمیم دانشگاهی جهت برنامه ةتغییر و توسع

 است.نشان داده شده  1مدل مفهومی پژوهش در شک  ها به پذیرش تغییر قرار دهد.  افزایش تمای  آن

 
 مدل مفهومی پژوهش .1شکل 

 ین شرح است:دهای پژوهش ب ، فرضیهپژوهشبر اساس مدل مفهومی 
 داری وجود دارد.امعنة رابط و آمادگی کارکنان برای تغییر اعیسرمایة اجتمادراک کارکنان از بین  .اول ةفرضی
 داری وجود دارد.امعنة گی کارکنان برای تغییر رابطبین چابکی سازمانی و آماد .دوم ةفرضی
 داری وجود دارد. امعنة بین اعتماد سازمانی و آمادگی کارکنان برای تغییر رابط .سوم ةفرضی
و اعتماد سازمانی با  ،، چابکی سازمانیسرمایة اجتماعیبین ادراک کارکنان از ة ی رابطشناخت سرمایة روان .چهارم ةفرضی

 کند. را میانجیگری میآمادگی کارکنان برای تغییر 

 یقروش و ابزار تحق
 ةجامعاست.  ،یابی معاد ت ساختاری و مدل همبستگی توصیفی، از نوعو به  حاظ روش پژوهش حاضر به  حاظ هدف کاربردی 

گیری  که با استفاده از روش نمونه نددانشگاه شیراز بودکارشناس مسئول در  و در سطوح کارشناسی شام  کارمندان آمار
 سرمایة اجتماعیپژوهش انتخا  شدند. به منظور ارزیابی  ةنفر به عنوان نمون 124و مطابق با جدول مورگان تصادفی ساده 

سرمایة ( استفاده شد. این پرسشنامه مشتم  بر سه بُعد کلی 1391و محترم )زاده  ترک سرمایة اجتماعی ةاز پرسشنام دانشگاه
ای از بسیار موافقم  گزینه پنپبود که به صورت طیف  یکرتی  ،اجتماعی و اعتماد اجتماعی هنجار و اجتماعی ةیعنی شبک ،اجتماعی

رسشنامه به ترتیب با استفاده از روش تحلی  گویه و ی این پی. روایی و پایاکرد ( نظر افراد را دریافت می1ا فم )( تا بسیار مخ5)
 (.1بود )جدول  یادشده ةآ فای کرونباخ محاسبه شد که نتیجه بیانگر روایی و پایایی نسبتاً با ی پرسشنام

 سرمایة اجتماعی ةپرسشنامروایی و پایایی . 1جدول 
 آلفای کرونباخ سطح معناداری ضریب همبستگی ابعاد

 r 0001/0 88/0=62/0 -73/0 اجتماعی ةشبک
 r 0001/0 92/0=63/0 -82/0 اجتماعی هنجار
 r 0001/0 95/0=74/0 -90/0 اجتماعی اعتماد

 r 0001/0 85/0=79/0 -94/0 سرمایة اجتماعی

آمادگی 
 تغییر

 سرمایة اجتماعی

 چابکی سازمانی

 اعتماد سازمانی

 شناختی سرمایة روان
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ه شد. ( استفاد2000)انگ، ژشریفی و استاندارد چابکی سازمانی  ةبه علاوه به منظور ارزیابی میزان چابکی دانشگاه از پرسشنام
ای  گزینه پنپکه به صورت طیف  یکرتی  استو پاسخگویی  ،پذیری این پرسشنامه مشتم  بر چهار بعُد سرعت، شایستگی، انعطاف

این پرسشنامه به ترتیب با استفاده از روش تحلی  گویه  پایایی. روایی و کرد( نظر افراد را دریافت 1( تا خیلی کم )5از خیلی زیاد )
 (.2بود )جدول  یادشده ةپرسشنامبا  و بسیار با یی  محاسبه شد که نتیجه بیانگر روایی و پایاییو آ فای کرونباخ 

( استفاده شد. این 2008) همکارانش و ا ونن سازمانی استاندارد اعتماد ةجهت ارزیابی اعتماد سازمانی نیز از پرسشنام
ای از کاملاً  گزینه پنپو اعتماد نهادی بود که به صورت طیف  یکرتی  ،جانبی، اعتماد عمومی پرسشنامه مشتم  بر سه بعُد اعتماد

این پرسشنامه به ترتیب با استفاده از روش تحلی  گویه  پایایی. روایی و کرد( نظر افراد را دریافت 1( تا کاملاً مخا فم )5موافقم )
 (.3بود )جدول  یادشده ةپرسشنامو پایایی بسیار با ی  و آ فای کرونباخ محاسبه شد که نتیجه بیانگر روایی

که  استفاده شد (2011مک گی )شناختی  سرمایة روان ةشناختی کارمندان نیز از پرسشنام روانة به منظور ارزیابی میزان سرمای
ای  گزینه ششیکرتی . این پرسشنامه به صورت طیف  استبینی  و خوش ،آوری چهار بُعد خودکارآمدی، امیدواری، تا  ةدربرگیرند

این پرسشنامه به ترتیب با استفاده از روش تحلی  گویه و آ فای  پایایی. روایی و است( 1( تا کاملاً مخا فم )6از کاملاً موافقم )
 (.4بود )جدول  یادشده ةپرسشنامبسیار با یی  کرونباخ محاسبه شد که نتیجه بیانگر روایی و پایایی

استفاده  (1400آمادگی برای تغییر محترم ) ةدر نهایت به منظور ارزیابی میزان آمادگی کارمندان برای تغییر نیر از پرسشنام
. این استو آمادگی عاطفی برای تغییر  ،سه بُعد آمادگی هدفمند برای تغییر، آمادگی شناختی برای تغییر ةکه دربرگیرند شد،

این پرسشنامه به  پایایی. روایی و است( 1( تا بسیار مخا فم )6ای از بسیار موافقم ) گزینه پنپیکرتی پرسشنامه به صورت طیف  
بود  یادشده ةپرسشنامنتیجه بیانگر روایی و پایایی با ی  وترتیب با استفاده از روش تحلی  گویه و آ فای کرونباخ محاسبه شد 

 (.5)جدول 

 چابکی دانشگاه ةپرسشنامروایی و پایایی . 2جدول 

 آلفای کرونباخ سطح معناداری ضریب همبستگی ابعاد
 r 0001/0- 01/0 92/0=83/0 -88/0 سرعت

 r 0001/0 87/0=75/0 -63/0 شایستگی

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

 r 0001/0 87/0=81/0 -88/0 پاسخگویی

 r 0001/0 92/0=87/0 -94/0 چابکی دانشگاه

 اعتماد سازمانی ةپرسشنامروایی و پایایی . 3جدول 

 آلفای کرونباخ سطح معناداری ضریب همبستگی ابعاد

 r 0001/0 91/0=60/0 -80/0 اعتماد جانبی
 r 0001/0 94/0=61/0 -83/0 اعتماد عمومی
 r 0001/0 95/0=69/0 -80/0 اعتماد نهادی
 r 0001/0 87/0=86/0 -94/0 اعتماد سازمانی

 شناختی سرمایة روانروایی و پایایی  .4جدول 

 آلفای کرونباخ سطح معناداری ضریب همبستگی ابعاد
 r 0001/0 93/0=62/0 -88/0 کارآمدیدخو

 r 0001/0 94/0=79/0 -84/0 امیدواری
 r 0001/0 - 002/0 92/0=75/0 -86/0 آوری تا 
 r 0001/0 84/0= 66/0 -88/0 بینی خوش
 r 0001/0 94/0= 89/0 -95/0 شناختی سرمایة روان
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 ادگی برای تغییرآمة روایی و پایایی پرسشنام .5جدول 

 آلفای کرونباخ سطح معناداری ضریب همبستگی ابعاد

 r 0001/0 75/0=75/0 -83/0 آمادگی هدفمند برای تغییر
 r 0001/0 71/0=68/0 -78/0 آمادگی شناختی برای تغییر
 r 0001/0 - 002/0 76/0=76/0 -85/0 آمادگی عاطفی برای تغییر

 r 0001/0 68/0= 63/0 -77/0 آمادگی برای تغییر

 ها داده یلو تحل یهتجز

 و ای نمونه های آماری آزمون تی تک و با استفاده از روش Amos و Spss افزارهای آماری نرم به کمکدر این پژوهش 
 ا ت پرداخته شد.ؤهمبستگی پیرسون و تحلی  رگرسیون چندمتغیره به تحلی  س

 پژوهش های یافته

 انشگاه از نظر کارمنداند سرمایة اجتماعیتبیین مطلوبیت  .1

دهد. ملاحظه  را نشان می 1میانگین  ها با حد مطلو  و معیار آن ةو ابعاد آن و نیز مقایس سرمایة اجتماعیمیانگین  6جدول 
، میانگین این متغیر و ابعاد آن استک  آن از حد مطلو  کمتر  ةنمرو  سرمایة اجتماعیمیانگین هر سه بُعد که  شود، درحا ی می

بین داری امعنتفاوت  123آزادی  ةآمده در درج دست به t( ارزیابی شده است که بر اساس مقدار 3با تر از معیار میانگین )
و ابعاد آن در دانشگاه در حد  سرمایة اجتماعیکه از نظر کارمندان وضعیت  ن معناستداها ب ها وجود دارد. این یافته میانگین

 .استمتوسط و قاب  قبول 

 دانشگاه سرمایة اجتماعیارزیابی مطلوبیت سطح . 6جدول 

 میانگین ابعاد
انحراف 

 استاندارد
 tمقدار مطلوب حد

سطح 

 داریامعن

معیار 

 میانگین
 t مقدار

سطح 

 داریامعن

 ةدرج

 آزادی
 66/0 35/3 اجتماعی ةشبک

4 

5/6 0001/0 

3 

04/6 001/0 

123 
 02/0 2/1 0001/0 3/9 78/0 09/3 هنجار اجتماعی
 01/0 2/0 0001/0 8/8 90/0 02/3 اعتماد اجتماعی
 01/0 5/2 0001/0 4/9 69/0 15/3 سرمایة اجتماعی

 تبیین وضعیت چابکی دانشگاه از نظر کارمندان .2

شود  دهد. ملاحظه می میانگین و حد مطلو  را نشان می  ها با معیار آن ةمقایسمیانگین چابکی دانشگاه و ابعاد آن و نیز  7ول جد
 t( ارزیابی شده است که بر اساس مقدار 3که میانگین چابکی دانشگاه و ابعاد آن کمتر از حد مطلو  و معیار میانگین )

از نظر  ،ها وجود دارد. این یافته به این معناست که دانشگاه بین میانگینداری امعناوت تف 123آزادی  ةآمده در درج دست به
 .نیستاز چابکی  زم جهت همراهی با انتظارات و تغییرات محیطی برخوردار  ،کارمندان

 ارزیابی مطلوبیت چابکی دانشگاه. 7جدول 

 میانگین ابعاد
انحراف 

 استاندارد
 t مقدار مطلوب حد

سطح 

 داریامعن

معیار 

 میانگین
 t مقدار

سطح 

 داریامعن

 ةدرج

 آزادی

 91/0 75/2 سرعت

4 

6/12 0001/0 

3 

4/3 001/0 

123 
 01/0 14/0 0001/0 1/12 69/0 9/2 شایستگی

 01/0 6/1 0001/0 1/13 72/0 8/2 پذیری انعطاف
 01/0 6/2 0001/0 7/11 91/0 7/2 پاسخگویی

 02/0 3/2 0001/0 7/13 73/0 8/2 چابکی دانشگاه

                                                 
1. cut off point 
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 تبیین وضعیت اعتماد سازمانی در دانشگاه از نظر کارمندان .3

دهد. ملاحظه  میانگین و حد مطلو  را نشان می  ها با معیار آن ةمیانگین اعتماد سازمانی دانشگاه و ابعاد آن و نیز مقایس 8جدول 
که بر  است( 3تر از حد مطلو  و معیار میانگین )شود که از نظر کارمندان میانگین اعتماد سازمانی در دانشگاه و ابعاد آن کم می

به این معناست که   ها وجود دارد. این یافته بین میانگینداری امعنتفاوت  123آزادی  ةدرجآمده در  دست به tاساس مقدار 
 کارمندان بر این باورند که در دانشگاه اعتماد سازمانی چندانی وجود ندارد.

 در دانشگاهارزیابی مطلوبیت اعتماد سازمانی . 8جدول 

 میانگین ابعاد
انحراف 

 استاندارد
 t مقدار مطلوب حد

سطح 

 داریامعن

معیار 

 میانگین
 t مقدار

سطح 

 داریامعن

 ةدرج

 آزادی

 71/0 9/2 اعتماد جانبی

4 

9/12 0001/0 

3 

2/1 001/0 

123 
 0001/0 8/3 0001/0 5/14 78/0 7/2 اعتماد عمومی
 002/0 2/3 0001/0 3/14 75/0 7/2 اعتماد نهادی
 002/0 1/3 0001/0 6/15 66/0 8/2 اعتماد سازمانی

 ناختی کارمندانش سرمایة روانتبیین وضعیت . 4

شود که  دهد. ملاحظه می ها با حد مطلو  را نشان می آن ةشناختی کارمندان و ابعاد آن و نیز مقایس سرمایة روانمیانگین  9جدول 
آمده در  دست به tکه بر اساس مقدار  استمطلو  شناختی کارمندان و ابعاد آن با تر از حد  سرمایة رواناز نظر کارمندان میانگین 

سرمایة وجود دارد. این یافته به این معناست که کارمندان از  0001/0ها در سطح  بین میانگینداری امعنتفاوت  123آزادی  ةدرج
 های احتما ی دانشگاه برخوردارند. رو شدن با مسائ  و چا ش هشناختی با یی جهت روب روان

 شناختی کارمندان سرمایة روانارزیابی مطلوبیت . 9جدول 

 آزادی ةدرج داریاسطح معن t مقدار مطلوب حد انحراف استاندارد میانگین ابعاد
 04/1 4/4 کارآمدیدخو

4 

6/7 0001/0 

123 
 0001/0 09/8 08/1 5/4 امیدواری

 0001/0 8/6 03/1 3/4 آوری تا 
 0001/0 6/4 07/1 1/4 بینی خوش
 0001/0 3/7 98/0 3/4 شناختی سرمایة روان

 ت آمادگی کارمندان برای تغییر در دانشگاهتبیین وضعی. 5

دهد.  میانگین و حد مطلو  را نشان می  ا با معیاره آن ةمقایسمیانگین آمادگی کارمندان برای تغییر و ابعاد آن و نیز  10جدول 
میانگین این متغیر و ابعاد  است،که میانگین آمادگی کارمندان برای تغییر و ابعاد آن از حد مطلو  کمتر  شود درحا ی ملاحظه می

بین داری امعنتفاوت  123 آزادی ةدرجآمده در  دست به t( با تر ارزیابی شده است که بر اساس مقدار 3آن از معیار میانگین )
 .ها وجود دارد. این یافته به این معناست که کارمندان از آمادگی متوسطی برای پذیرش تغییر برخوردارند میانگین

 ارزیابی مطلوبیت آمادگی کارمندان برای تغییر. 10جدول 

 میانگین ابعاد
انحراف 

 استاندارد
 t مقدار مطلوب حد

سطح 

 داریامعن

معیار 

 میانگین
 t مقدار

سطح 

 داریامعن

 ةدرج

 آزادی
آمادگی هدفمند برای 

 تغییر
7/3 75/0 

4 

43/0 0001/0 

3 

5/11 0001/0 

123 
آمادگی شناختی برای 

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

 0001/0 2/12 05/0 66/0 72/0 7/3 آمادگی عاطفی برای تغییر
 0001/0 8/11 001/0 27/3 55/0 5/3 آمادگی برای تغییر
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و آمادگی برای  ،شناختی سرمایة روان، اعتماد سازمانی، چابکی دانشگاه، سرمایة اجتماعیبین ابعاد  ةرابطبررسی . 6

 تغییر

 همبستگی بین ابعاد متغیرهای پژوهش ماتریس. 11جدول 

 

، اعتماد سازمانی، چابکی دانشگاه با آمادگی کارمندان برای تغییر با نقش سرمایة اجتماعیساختاری  ةرابطتبیین . 7

 شناختی سرمایة روانای  واسطه

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

 شناختی سرمایة روانای  ییر با نقش واسطهتغ یبرا ی کارمندانآمادگ اب یاعتماد سازمان و ،دانشگاه یچابک ،سرمایة اجتماعی بین ةرابط ساختاری ةمعاد مدل  .2شکل 

با  ییرتغ یبراکارمندان  یآمادگ بر سرمایة اجتماعی یماز آن است که اثر مستق یحاک 12و جدول  1حاص  از شک   ةیجنت
دار امعن 002/0با مقدار  ییرتغ یبرا یآمادگ بر سرمایة اجتماعی یرمستقیمنشان داد اثر غ یپنتا ینهمچن .نیستمعنادار  14/0مقدار 
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 و سرمایة اجتماعی بین ای نقش واسطهی ادار شناختی سرمایة روان یم،مستقیراثر غ یبا توجه به عدم معنادار ،ین. بنابرانیست
 نیست.ییر تغ یبرا یآمادگ
 08/0با مقدار  ییرتغ یبرا یآمادگ ی برسازمان یچابک یماز آن است که اثر مستق یکحا 13و جدول  1حاص  از شک   یپنتا
. استدار امعن -18/0با مقدار  ییرتغ یبرا یآمادگ بر یسازمان یچابک یرمستقیمنشان داد اثر غ یپنتا ین. همچننیستمعنادار 
 یبرا یآمادگ دانشگاه و یچابک ای بین نقش واسطهای دار شناختی سرمایة روان یم،مستقیراثر غ یبا توجه به معنادار ،ینبنابرا
 .استییر تغ

 - 02/0با مقدار  ییرتغ یبرا یآمادگ بر یاعتماد سازمان یماز آن است که اثر مستق یحاک 14و جدول  1حاص  از شک   یپنتا
 ،ین. بنابرااستدار  امعن 25/0با مقدار  ییرتغ یبرا یآمادگ بر یاعتماد سازمان یرمستقیمنشان داد اثر غ یپنتا ین. همچننیستمعنادار 

 .استییر تغ یبرا یآمادگ و یاعتماد سازمان بین ای نقش واسطهدارای  شناختی سرمایة روان یم،مستقیراثر غ یبا توجه به معنادار

 شناختی سرمایة روانآمادگی برای تغییر بر حسب متغیر میانجی  با سرمایة اجتماعیو ک  متغیر  ،قیم، غیرمستقیممست اثربررسی . 12جدول 

بر  سرمایة اجتماعیاثر 
 آمادگی برای تغییر

 سطح معناداری مقدار اثر

 40/0 14/0 مستقیم
 97/0 002/0 غیرمستقیم
 38/0 14/0 ک 

 شناختی سرمایة روانآمادگی برای تغییر بر حسب متغیر میانجی  و ک  متغیر چابکی دانشگاه با ،مستقیم، غیرمستقیم اثربررسی . 13جدول 

بر  اثر چابکی سازمانی
 آمادگی برای تغییر

 سطح معناداری مقدار اثر
 55/0 08/0 مستقیم
 03/0 - 18/0 غیرمستقیم
 54/0 -09/0 ک 

 شناختی روان سرمایةآمادگی برای تغییر بر حسب متغیر میانجی  و ک  متغیر اعتماد سازمانی با ،بررسی اثر مستقیم، غیرمستقیم. 14جدول 

اثر اعتماد سازمانی بر 
 آمادگی برای تغییر

 سطح معناداری مقدار اثر
 98/0 - 02/0 مستقیم
 01/0 25/0 غیرمستقیم
 97/0 23/0 ک 

 نتیجه
 یتنها در صورت رییتغ ندیافر در حقیقت .است یسازمان راتییتغ زیآم تیموفق یاجرا یبرا یاتیعنصر ح کی رییتغ یبرا یآمادگ

 طور طبیعی،  به . چون،برخوردار باشند رییتغ یبرامطلوبی  یسطح آمادگکارکنان سازمان از اجرا شود که  تیتواند با موفق یم
در همین  .(Matthysen & Harris, 2018) شود می رییدر برابر تغها  آنمقاومت برای تغییر موجب کاهش  ی کارکنانآمادگ
و اعتماد سازمانی با آمادگی  ،، چابکی دانشگاهسرمایة اجتماعیی ادراک کارکنان از ساختار ةپژوهش حاضر به بررسی رابط زمینه

پژوهش حاضر نشان داد از نظر کارمندان میانگین ة شناختی پرداخت. یافت روانة ای سرمای کارکنان برای تغییر با نقش واسطه
باشد. از د ی  احتما ی این  می ،یعنی در حد متوسط ،نو ابعاد آن از حد مطلو  کمتر و با تر از معیار میانگی سرمایة اجتماعی

ثر از ساختار سازمانی یک سیستم اجتماعی أکه مت اشاره کرد جریان ارتباطات سازمانی ةتوان به شک  و نقش پژوهشی میة یافت
و محتوایی اظهار داشتند  اجتماعی به دو بُعد ساختاری ة( با تفکیک سرمای1387) شپور و همکاران یید این نتیجه، قلیأاست. در ت

گیری،  مانند میزان پاسخگویی مدیران، شفافیت در تصمیم   اجتماعی با ساختارها و فرایندهای مدیریتی ةبین بُعد ساختاری سرمای
معناداری وجود دارد. علاوه بر این، وجود شواهدی مبنی بر عدم  ةرابط   گروهی و اقدام بر اساس کار ،ها گیری میزان تصمیم

ها، پایین بودن کیفیت و کارآمدی  ایش برخی کارمندان به قبول مسئو یت در گروه، ضعف همکاری و عدم صمیمیت آنگر
های دانشگاه، شفاف نبودن هنجارها و  های متعدد در واحدها و اداره بندی های موجود و در مقاب  فزونی و آشکاری دسته شبکه
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و مواردی  ،ها اعتمادی و عدم امنیت، فضای سیاسی غا ب در روابط بین افراد و گروه ها، وجود جویّ از بی انتظارات موجود در شبکه
 است.آمده معنادار  دست به ةاز این قبی  قاب  احساس و حتی مشاهده است که در توجیه نتیج

ر بود. این مطلو  و متوسط کمت دیگر پژوهش حاکی از آن بود که از نظر کارمندان میانگین چابکی دانشگاه از حد ةنتیج
. از نیستیافته به این معناست که از نظر کارمندان دانشگاه از چابکی  زم برای پاسخگویی سری  به انتظارات محیطی برخوردار 

 ةغلب و (1392زاده و محترم،  توان به غا ب بودن نوع ساختار سازمانی بازدارنده در دانشگاه )ترک ای می د ی  احتما ی چنین یافته
وپاگیر موجود در دانشگاه و از طرف دیگر وجود  دست ناپذیر و بعضاً انعطاف و و فرایندهای رسمی و غیررسمی سنتیها  رویه

کارها، فراهم نبودن  دادن ها، عدم استقلال آنان در انجام گیری شواهدی دال بر عدم همکاری و مشارکت کارمندان در تصمیم
توجهی نسبی موجود به  و کم ،ت پایبندی به استانداردهای خاص دانشگاهبستر مناسب برای بروز خلاقیت و نوآوری، ضرور

( بیان کردند 1387) شای، شاهی و همکاران  چنین نتیجهیید أت. در اشاره کردها از سوی دانشگاه  ها و انتظارات آن خواسته
های اساسی   زم برای پاسخگویی به چا شهای  حصول به قابلیت  ها با اصرار بر وفاداری به ساختارهای مکانیکی و ایستا دانشگاه

از جمله دانشگاه قلمرو پژوهش، حائز  ،ها اند. بر این اساس، تلاش برای بهبود ساختارهای موجود دانشگاه را از خود سلب کرده
 است.اهمیت 
ضعیت اعتماد سازمانی از ارزیابی وضعیت اعتماد سازمانی در دانشگاه نیز حاکی از آن بود که از نظر کارمندان میانگین و ةنتیج

اعتمادی در قلمرو پژوهش وجود دارد. مطابق با نظر  مطلو  و معیار میانگین کمتر بود. این یافته به این معناست که نوعی بی حد
از شده  شده در گذشته و انتظارات ترسیم ها و اقدامات انجام گیری اعتماد تصور افراد از فعا یت برخی از محققان او ین منب  شک 

 ،این پژوهش ةاز د ی  احتما ی نتیج توان یکی می پژوهشیة با استناد به این یافت بنابراین(. Laan et al., 2012) استآینده 
ها و  کارمندان از فضای حاکم در دانشگاه و برنامهة زیستة را ادراک و تجرب ،اعتمادی در قلمرو پژوهش مبنی بر وجود نوعی بی

دیگر  یکلاوه بر این وجود ساختارهای متمرکز و بازدارنده، بسته بودن ا گوهای تعاملی میان کارمندان با های آن دانست. ع فعا یت
و همچنین وجود نوعی رقابت میان افراد برای دستیابی به موقعیت با تر در مح  کارشان  ،مدیران، عدم صمیمیت و همد یبا و 

نوع تعام  اعضا  به د ی  اهمیت نقش اعتماد در کیفیت عملکرد افراد و ،ن حال. با ایاستای  از دیگر د ی  احتما ی چنین نتیجه
آید که باید مورد مداقه  از جمله وظایف خطیر مدیران دانشگاهی به شمار می اعتمادة با همدیگر تلاش برای اعتمادسازی و توسع

 قرار گیرد.
سرمایة مطلو  و معیار میانگین بود.  تی کارمندان از حدشناخ روانة دیگر پژوهش بیانگر با  بودن میانگین سرمای ةنتیج
مورگان و  ها و مشکلات است )یوسف شان جهت نی  به موفقیت و مقابله با سختی شناختی بیانگر باور افراد راج  به توانایی روان

نها در برابر مسائ  و مشکلات ت که نه اند بر آنتوان گفت کارمندان  پژوهشی میة مطابق با این یافت بنابراین(. 2019پترسون، 
کنند برنامه و  بلکه به د ی  خودکارآمدی که در درون خود احساس می برخوردارند،آوری با یی برای ح  مسائ   سازمان از تا 

 ندانکارم افکار و رفتار بر تأثیر با شناختی سرمایة روان . بدین ترتیب، از آنجا کهدارندانداز روشن برای زندگی کاری خود  چشم
باشد  زم است  داشته همراه به را شغلی پویای رفتارهای و ،شغلی عملکرد بهبود شغلی، رضایت مانند مثبتی پیامدهای تواند می

این سرمایه در  ةبرای توسع را های متنوع علمی داشته باشند و بستر  زم تقویت این سرمایه در افراد طرح و برنامه جهتمدیران 
 د.کارمندان فراهم آورن

ارزیابی میزان آمادگی کارمندان برای تغییر نیز حاکی از آن بود که کارمندان از آمادگی نسبی برای پذیرش تغییر برخوردارند. 
فرایند و پیامدهای آن  و آگاهی و شناخت افراد راج  به ماهیت تغییر  توان عدم ای را می از د ی  احتما ی دستیابی به چنین نتیجه

( اظهار 2014) 1های تغییر نپردازند. در این خصوص ا حداد شود به حمایت و پشتیبانی  زم از برنامه ث میدست دانست که باع
. بنابراین، عدم آگاهی ستها حمایت و پشتیبانی کارمندان از فرایند تغییر مستلزم بیان د ی  متقاعدکننده و شفاف برای آن کرد

ها در برابر  شود هم مقاومت آن در آینده هم باعث عدم اعتماد افراد به جریان تغییر می فرایندها و پیامدهای تغییر و افراد از ماهیت

                                                 
1. Al-Haddad 
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 تک افراد و پیامدهای تغییر برای تک ،سازی فلسفه، ماهیت، فرایندها دهد. با این وصف، شایسته است با شفاف تغییر را افزایش می
 ها برای پذیرش تغییر تلاش شود. مادگی آنجلب حمایت و پشتیبانی افراد از تغییر و افزایش میزان آ جهت

و  ،اجتماعی، چابکی دانشگاهة ساختاری میان متغیرها حاکی از آن بود که زمانی که متغیرهای سرمای ةدر نهایت بررسی رابط
شناختی  روانة متغیر سرمایة شوند با واسط ساختاری می ةزمان و در تعام  با هم وارد مدل معاد  اعتماد سازمانی به صورت هم

ة ساختاری میان سرمایة . رابطشود میهای متفاوت با آمادگی کارمندان برای تغییرند که در ادامه توصیف و تبیین  دارای رابطه
اجتماعی در تعام  با سایر متغیرهای پژوهش ة تنها سرمای اجتماعی و آمادگی کارمندان برای تغییر مؤید این نکته بود که نه

شناختی نیز وارد  روانة بلکه زمانی که سرمای نیست،معناداری برای آمادگی کارمندان برای تغییر ة کنند نیبی مستقیم پیش طور به
ة ، باز سرمایکند اجتماعی و آمادگی کارمندان برای تغییر را ایفا میة ای میان سرمای شود و نقش واسطه ساختاری می ةمعاد 

ة به طور غیرمستقیم نیز سرمای بنابراین،. نیستارمندان برای تغییر برخوردار کنندگی برای آمادگی ک بینی اجتماعی از توان پیش
 و همکارانش 1پژوهش جیاة های این بخش از پژوهش با یافت کند. یافته بینی نمی اجتماعی آمادگی کارمندان برای تغییر را پیش

 ،شناختیة ساختاری، سرمایة ه بُعد )سرمایاجتماعی سازمان در سة ، سرمایآنانپژوهشی ة مطابق با یافت ست.سو ( هم2020)
در واق  این پژوهش بیان کرد هرچند  .آوری سازمان در مقاب  تغییرات محیطی را بهبود بخشد تواند تا  ای( تنها می رابطهة سرمای
ة ایه دارای رابطاین سرم است،ظرفیت پایداری و مقاومت سازمان نسبت به تغییرات  ةمثبت با توسع ةاجتماعی دارای رابطة سرمای

های پژوهش  یافته زمینه. همچنین در همین نیستمثبت و معنادار با آمادگی کارمندان برای تغییر و توانمندی فراکنشی سازمان 
صورت   ها ارتباطات انسانی به که در آن ،های آموزشی هایی مانند سازمان ( نشان داد در سازمان2018) و همکارانش 2صدری
های نوپدید به تسهی   مدیران با چا شة ها و مواجه تواند در هنگام بحران می سرمایة اجتماعیوجود دارد،  و فراگیر  گسترده

سازمان به مقاومت سازمان در  سرمایة اجتماعیدر حقیقت  کند.طراحی و اجرای راهبردهای مناسب برای بقای سازمان کمک 
اما در  .کند ها و شرایط اضطراری کمک می عبور از بحران جهتکنان برابر تحو ت و همچنین به مدیران برای جلب مشارکت کار

تأثیری ندارد. از  کندنشده آماده  بینی شده یا پیش ریزی جانبه در مقاب  تغییرات برنامه همهة رابطه با اینکه کارکنان را برای مواجه
 اند بر آنکه سوست  ناهم( 2020) رانشو همکا های پژوهش جاکوبسن های این بخش از پژوهش با یافته طرف دیگر، یافته
و کیم  3زعم آن  های قوی آمادگی کارکنان برای تغییر است. همچنین به کننده بینی در سازمان یکی از پیش سرمایة اجتماعی

بهبود و  همکارید بر نتوان علاوه بر اینکه می ،سرمایة اجتماعیعنوان شاخصی مهم در   به ،( پیوندها و تعاملات اجتماعی2017)
ها در حرکت به سمت اهداف سازمان  د آننکن د، با استحکام روابط متقاب  بین اعضا، کمک مینروابط متقاب  کارکنان تأثیر بگذار

( نیز تأثیر 2017رو آن و کیم )  از این .کمتر در مقاب  تغییرات واکنش نشان دهندة و با صرف زمان و هزین کنندتر عم   هماهنگ
بین چابکی دانشگاه با آمادگی ة . همچنین در بررسی رابطدکنن آمادگی کارکنان برای تغییر را تأیید می اجتماعی برة سرمای

کارمندان برای تغییر، این نتیجه به دست آمد که چابکی دانشگاه در تعام  با سایر متغیرهای پژوهش به طور مستقیم 
بین این دو متغیر ة شناختی واسط روانة اما زمانی که سرمای نیست.معناداری برای آمادگی کارمندان برای تغییر ة کنند بینی پیش

سو با  شود. هم معناداری برای آمادگی کارمندان برای تغییر برخوردار میة کنند بینی گیرد چابکی دانشگاه از توان پیش قرار می
شناختی یکی از  سرمایة روانژوهشی وی پة که مطابق با یافت است( 2017) 4های دار ینگ های این قسمت از پژوهش، یافته یافته

ة در واق  سرمای .سازد است که زمینه و بستری مناسب برای آمادگی کارمندان برای تغییر را فراهم می مهمی متغیرهای
بخشد  ها برای تغییر را ارتقا می ها آمادگی آن بینی و بهبود پایداری کارمندان در مقاب  چا ش شناختی با ارتقای احساس خوش روان
(Avey et al., 2010; Mensah et al., 2016.) 

ساختاری بین اعتماد سازمانی و آمادگی کارمندان برای تغییر در تعام  با سایر متغیرهای پژوهش ة در نهایت، در بررسی رابط
ادگی کارمندان برای معناداری برای آمة کنند بینی طور مستقیم پیش  تواند به که اعتماد سازمانی نمید شنیز این نتیجه حاص  
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شناختی  روانة سرمایة طور غیرمستقیم و با واسط  های پژوهش مؤید این نکته هستند که اعتماد سازمانی به یافته اماتغییر باشد. 
ة آید. بر این اساس، زمانی که متغیر سرمای مثبت و معناداری برای آمادگی کارمندان برای تغییر به شمار میة کنند بینی پیش
گیرد، قدرت  عنوان یک متغیر میانجی در ارتباط میان اعتماد سازمانی و آمادگی کارمندان برای تغییر قرار می  شناختی به روان
و  چیلووانویم سیمورزعم   . بهدشو کنندگی اعتماد سازمانی برای آمادگی کارمندان برای تغییر مثبت و معنادار می بینی پیش

در  .مؤثر بر آمادگی کارمندان برای تغییر سطح با ی جوّ اعتماد در سازمان است مهم و های ( یکی از مؤ فه2022) همکارانش
شناختی افراد،  حقیقت ادراک کارکنان نسبت به قاب  اعتماد بودن فرایندها و ا گوی ارتباطی حاکم بر سازمان، با تأثیر بر ابعاد روان

توان به گزارش پژوهشی  های این قسمت از پژوهش می سو با یافته م. هدشو ها برای تغییر می منجر به ارتقای سطح آمادگی آن
 و و مناف  فردی استکه اظهار داشتند مبنی بر اینکه تغییر امری ضروری برای سازمان د کر( اشاره 2016) و همکارانش 1پارکر

آوری کارکنان  بینی و تا  خوشتنها موجب  اعتماد سازمانی در چنین شرایطی نهة همراه دارد توسع  گروهی و سازمانی را به
دهد. در  اعضای سازمان میزان آمادگی کارمندان برای تغییر را نیز تحت تأثیر قرار می شناختیِ روانة شود بلکه با ارتقای سرمای می

مناب   ( بر این نکته تأکید دارد که آمادگی کارمندان برای تغییر هم متأثر از2017) و همکارانش 2پژوهش کایرین زمینههمین 
شناختی کارکنان متغیری مهم  روانة در نتیجه سرمای .ها از محیط سازمانی است ها هم متأثر از ادراک آن شناختی درونی آن روان

 آورد. عنوان یک متغیر میانجی موجبات تأثیر اعتماد سازمانی بر آمادگی کارکنان برای تغییر را فراهم می  است که به

 پیشنهاد
صورت غیرمستقیم و با   ساختاری پژوهش حاضر، متغیر چابکی دانشگاه بهة آمده از مدل معاد  دست به ةنتیج در مجموع مطابق با

کنندگی برای آمادگی کارمندان برای تغییر برخوردار  بینی شناختی کارمندان از توان پیش روانة ای سرمای گیری از نقش واسطه بهره
کنندگی مستقیم برای آمادگی کارمندان برای  بینی متغیر چابکی سازمانی از قدرت پیشهرچند مانند  ،متغیر اعتماد سازمانی و است

صورت غیرمستقیم میزان آمادگی کارمندان برای تغییر را   شناختی کارمندان و به روانة سرمایة با واسط نیست،تغییر برخوردار 
اجتماعی در تعام  و مقایسه با سایر متغیرهای این ة مایکه سر است که درحا ی آن. این نتایپ حاکی از دهد میتأثیر قرار   تحت

شناختی عنصر  روانة سرمای نیست،پژوهش از اهمیت با یی برای ایجاد آمادگی و کاهش مقاومت کارمندان برای تغییر برخوردار 
یت آمادگی کارمندان شود که با تأثیرگذاری بر متغیرهای چابکی دانشگاه و اعتماد سازمانی کیف مهمی در سازمان محسو  می
گشای آنان  نظر مدیران دانشگاهی قرار گیرد تا بتواند راه ای که  زم است مد نکته بنابرایندهد.  برای تغییر را تحت تأثیر قرار می

 پذیری و قدرت سازگاری سازمان با تحو ت محیطی را بهبود بخشد این برای ارتقای آمادگی کارمندان برای تغییر باشد و انعطاف
 و ،واریدیام ی،نبی خوش ی،خودکارآمدشناختی کارمندان دانشگاه در ابعاد  سرمایة روانریزی و تلاش برای ارتقای  است که برنامه

تواند به ارتقای کیفیت مناب  انسانی دانشگاه یاری رساند بلکه با گسترش جویّ مثبت نسبت به نوآوری و  تنها می آوری نه تا 
آید و موجب هموارسازی  لی دانشگاه بستر  زم برای آمادگی کارمندان برای پذیرش تغییر فراهم میتغییرات مستمر محیط تعام
در نهایت و با در نظر گرفتن نتایپ پژوهش و . دشو روی دانشگاه می  های پیش اندازها و آرمان سمت چشم  مسیر حرکت دانشگاه به

شناختی سازمان  سرمایة روانة تنها با واسط ،یاعتماد سازمان و مانچابکی سازمانند  ،این موضوع که متغیرهای کلیدی سازمان
با  کنندمدیران سازمان بیش از هر عام  دیگری تلاش  شود گی کارکنان برای تغییر را متأثر سازند پیشنهاد میتوانند آماد می

فاقد کلیدی متغیرهای دیگر نیز ة ؤ فدر غیا  این م . چونشناختی سازمان خود را بهبود بخشند سرمایة روانراهبردهای کارآمد 
 هستند.گی کارکنان برای تغییر بهبود آماد زم برای قدرت 

                                                 
1. Parker 

2. Kirrane 
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 منابع
های بیمه. مطا عات شرکت در رییتغ یکارکنان برا یو آمادگ یسازمان یریادگی انیرابطه م(. 1392افجه، سیدعلی اکبر؛ رضایی ابیانه، ندا )

 . 247-231(، 1)23مدیریت )بهبود و تحول(، 
(. رابطه سرمایه روانشناختی با سرمایه اجتماعی 1391آباد، تورج؛ باباپور خیرا دین، جلی  )بهادری خسروشاهی، جعفر؛ هاشمی نصرت

 . 153-145(، 1)2، پژوهش و سلامتدانشجویان دانشگاه تبریز. 
زمانی در آموزش عا ی کشاورزی ایران با رویکرد (. ا گوی چابکی سا1400بیگی، امیرحسین )پور، بهمن؛ علیپورجاوید، سهیلا؛ خسروی

 . 128-103(، 1)11، ای دانش راهبردیرشتهمطا عات بینگرنددتئوری. 
در دانشگاه  یآموزش یگروه ها یاجتماع هیدانشگاه و سرما یرابطه نوع ساختار سازمان ی(. بررس1392محترم, معصومه ) ؛زاده, جعفرترک
 . 239-215(, 17)5, یسعه اجتماعرفاه و تو یزیر. برنامهرازیش

آوری اطلاعات و ارتباطات فنآوری اطلاعات و عملکرد شغلی با نقش میانجی چابکی سازمانی. (. رابطه بین فن1401سینا، فاطمه صغری )
 . 77-59(، 4)12، در علوم تربیتی
-های جهانیعا ی، ضرورت رویارویی با چا شگشودهآموزش(. ارتباطات 1387ابراهیم، عبدا رحیم و مهرعلیزاده، یدالله )شاهی، سکینه؛ نوه

 . 45   19، 5، عا یریزی در آموزشپژوهش و برنامههای دو تی خوزستان، ی موردی دانشگاهشوندگی؛ مطا عه
ازمانی. فرهنگ (. تحلی  رابطه و تاثیر سرمایه اجتماعی بر کار آفرینی س1387الله؛ مدهوشی، مهرداد؛ جعفریان، وحید )پور، رحمتقلی

 . 129   111ی هفدهم، بهار و تابستان، صص مدیریت، سال ششم، شماره
 . دهمین همایش ملی آموزش.یدر پرتو اعتماد سازمان یسازمان رییتغ یکارکنان برا یارتقاء آمادگ(. 1397قنبری، سیروس؛ مرادی، علی )

در  رییتغ یبرا یدر آمادگ یسازمان ینقش چابک یبررس(. 1393) و یا ،یمحمدحسن؛ اسلام ،یشهر یمتق ؛یاحمد؛ کارگر، غلامعل ،یمحمود
 .28-15(، 2)4، های معاصر در مدیریت آموزشیپژوهشز. ا بر استان کارکنان اداره ک  ورزش و جوانان

ادسازی بین کارکنان بندی عوام  مؤثر بر اعتم(. شناسایی و رتبه1397مردانی، محمدرضا؛ طوطیان اصفهانی، صدیقه؛ بوشهریان، حسینعلی )
 . 199-177(، 1)6، مطا عات رفتار سازمانیو مدیران. 

گری ای بر آمادگی برای تغییر کارکنان مراکز آموزش عا ی؛ با میانجی(. نقش خودتوسعه1396میرکما ی، سیدمحمد؛ مزاری، محمد )
 . 60-33(، 2)10، های آموزشیریزی در نظاممدیریت و برنامهبهسازی سازمانی. 
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