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Abstract 

In recent years, as a result transformation of leadership in higher education, in order to meet 
global changes and challenges, there has been a growing interest in the jobs of leaders in the field of 
higher education institutions. Selection of expert leaders affects the growth and development of 
higher education institutions and is considered a key factor in achieving university standards and 
enhancing performance. The main purpose of this study was to investigate the effect of 
transformational leadership and transparent communication on employees' openness to change, by 
explaining the mediating role of organizational trust in the Kerman police force. The present study is 
a descriptive and correlational study in terms of the purpose of an applied research and also based on 
how to obtain the required data. The statistical population of this research is 220 police officers in 
Kerman, the sample size of which was randomly selected based on Cochran's formula equal to 140 
people. A standard questionnaire with appropriate validity and reliability was used to collect data. 
Descriptive and inferential statistics and structural equation modeling and SPSS 16 and Smart PLS 
software were used to analyze the data. The results showed that organizational trust has a significant 
positive effect on employees' acceptance of change. Transformational leadership has a significant 
positive effect on organizational trust, employee acceptance of change and transparent information. 
On the other hand, transparent information has a significant positive effect on organizational trust and 
employee acceptance of change. Organizational trust also plays a mediating role in influencing 
transformational leadership and transparent information on employee acceptance of change. In 
summary, the emergence of different leadership behaviors by university leaders is important, but 
transformational leadership allows them to play their role more competently in the current dynamic 
environment. 
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 رسانی شفاف بر استقبال کارکنان گرا و اطلاع تأثیر رهبری تحول

 از تغییر با تبیین نقش میانجی اعتماد سازمانی
 

 −−، مریم مصباحی−مهدی دهقانی سلطانی

 −−−محدثه درویش

 62/72/9611تاریخ دریافت: 

 79/76/9577تاریخ پذیرش نهایی: 

 چکیده
ی هاای جهاان   چاال  تغییارا      باا  مواجهاه  هاف   باا که  یآموزش عال یرهبر شکل رییتغدر نتیجۀ  ،ریاخ یهاسال طی

انتخاب رهبران  آمفه است. جود  ی بهمؤسسا  آموزش عال حوزهرهبران در  به مشاغلنسبت  ایفزاینفهعلاقه  صور  گرفته،
 تقویات دانشاااه     یبه اساتانفاردها  یابیدر دست اساسی یعاملمراکز آموزش عالی مؤثر بوده    شرفتیرشف   پ ، برمتخصص
شفا  بر استقبال کارکناان از   یرسان گرا   اطلاع تحول یرهبر ریتأثشود. هف  اصلی این پژ ه ، بررسی  تلقی می ،عملکرد

باود. تحقیاح حا ار ازحیاف هاف  یاق تحقیاح         شاهرکرمان  یانتظاام  یر یدر ن یاعتماد سازمان یانجینق  م نییبا تب ر،ییتغ
های موردنیاز، از نوع تحقیقا  توصیفی   همبستای است. جامعاه  آ ردن داده دست ای بهکاربردی   همچنین براساس چاون

کاه حجان نموناه براسااس فرماول       نفار  667 تعافاد   نیر ی انتظامی شهر کرمان به آماری این تحقیح عبار  است از کارکنان
ها از پرسشنامه استانفارد  با ر ایی   پایایی  آ ری داده صور  تصادفی ساده انتخاب شف. برای جمع نفر به 957کوکران برابر با 

  16افزارهاای های توصیفی   استنباطی   مفل معادلا  ساختاری   نرمها از آماره تحلیل داده مناسب استفاده شف. برای تجزیه
SPSS    Smart PLS بر استقبال کارکناان   داری استفاده شفه است. نتایج تحقیح نشان داد که اعتماد سازمانی، تأثیر مثبت معنی

رسانی شفا  دارد. داری بر اعتماد سازمانی، استقبال کارکنان از تغییر   اطلاع گرا تأثیر مثبت معنی از تغییر دارد. رهبری تحول
داری دارد. همچناین اعتمااد    رسانی شفا  بر اعتماد سازمانی   اساتقبال کارکناان از تغییار، تاأثیر مثبات معنای       ازطرفی، اطلاع

 کناف. رسانی شفا  بر اساتقبال کارکناان از تغییار، نقا  میاانجی ایفاا مای       گرا   اطلاعانی در تأثیرگذاری رهبری تحولسازم
، اماا رهباری   اسات  از اهمیات زیاادی برخاوردار   رهبران دانشاااه   ازسوی یرهبر مختلف یرفتارها بر ز ،اینکه طورخلاصه به

 نف.ی فعلی ایفا کنایپو طیدر مح یشتریب یستایشا خود را با تا نق دهف  میبه آنها اجازه  گراتحول
 

 رسانی شفاف؛ تغییر سازمانی؛ اعتماد سازمانی. گرا؛ اطلاع تحول رهبری: کلیدواژه
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 مقدمه
ها با هف  حفظ مزیت رقابتی خود، دست باه مانورهاایی باا تغییارا  راهباردی      چنف امر زه، سازمانهر

قطعیت   ابهاما  زیاادی هماراه اسات     وفقیت این اقفاما  با عفماما م (،6791، 9زننف )سیو   جیائو خود می

ابتکاارا  تغییراتای، شکسات خاورده   ناکاام      درصف از این  27تا  57که تقریباً  طوری (، به6791، 6)ا رجی

بر اینکه با هزینه زیادی همراه بوده  (. اجرای تغییرا  سازمانی علا ه6792، 6ماننف )سپاگنولی   همکاران می

صور  اجرای نامناسب خاود باه تخریاب ر حیاه  کااه  تعهاف کارکناان انجامیافه           هستنف، در انبر  زم

شاونف )ر گیئسات   سرانجام به چیزی جز کاه  بالای کارایی   افزای  نرخ ترک شغل کارکنان ختن نمی

شاف  تحات    به هاالعاده آن به نق    نفوذ فوق باتوجهاجرای تغییرا ، رهبران سازمان را  (.6792، 5  همکارا

-؛ رهبری، تعیاین 2مریکاا(. طبح نتایج نظرسنجی انجمن مفیریت 6767، 4دهف )من   همکاران فشار قرار می

(. 6776، 2هاا   ارتباطاا  ساازمانی اسات )گیال     ترین عامل موفقیت اجرای تغییارا ،   القاای ارزش  کننفه

نان را نسبت به تغییار، مشاتاق   در آن     فرهنگ تغییر؛ کارک راهبردانفاز،  رهبران موفح،  من توسعۀ چشن

 (. 6767کننف )من   همکاران،  دخیل می

گارا   رهباران تحاول   .شاود  گارا اهمیات زیاادی داده مای     به رهباری تحاول   ،در تحقیقا  حوزۀ مفیریت

  اطمیناان کارکناان   کماق باه     شاونف کاه قاادر باه جلاب اعتمااد        رهبران کاریزماتیکی تلقی مای  عنوان به

کارا  بار تاأثیر مثبات      . در تحقیقا  به(6767، 2)سیاناچوکویو   همکاران ازمانی آنها هستنفیابی س هویت

گرا را بر عملکرد کارکنان در شرایط اجرای تغییرا  سازمانی تأکیاف شافه اسات )هر  لاف        رهبری تحول

ا  گاارا در تسااهیل اجاارای تغییاار (. قاافر  رهبااری تحااول6796، 1؛ پا لساان   همکاااران 6772همکااران،  

ی، تشاویح  هاای توانمنفسااز   سازمنای بر توانایی آنها در ایجاد   برقراری ارتباط بینشی قاوی، ارائاه فرصات   

رفتن از مانافن در چاارچوب مناافع شخصای خاود   جلاب       کارکنان به بازکردن دایره فکری خود   فراتار 
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؛ هر لاف  6796همکاران، اعتماد   افزای  سازگاری کارکنان با محیط جفیف سازمانی نهفته است )کارتر   

یکی دیار از  عنوان بهرسانی راهبردی در داخل سازمان  در تحقیقا  پیشین، از اطلاع (.6772، 9  همکاران

کااه بااویی از  . اقاافاما  مبتکراناه تغییاار درصاورتی  باار مافیریت تغییاار یااد شاافه اسات    ماؤثر عوامال مهاان    

ده باشنف، هیچ گریازی از شکسات نفاشاته   باه آن     نبر ،ارتباطا  داخلی راهبردی هستنفکه ها  رسانی اطلاع

هاای   رساانی  طریح ارتباطاا  یاا اطالاع   یان تغییر تنها ازحقیقت، مجر(. در6774، 6شونف )الوینگ محکوم می

توانناف درک بهتاری از محتاوا   منطاح تغییار بارای کارکناان فاراهن کنناف. طباح            مؤثر داخلی است که مای 

طا  داخلی با کیفیت به کاه  عفم اطمیناان   مقا مات کارکناان در برابار     های مطالعاتی پیشین، ارتبا یافته

هاا   رساانی  (. شفافیت در ارتباطاا    اطالاع  6774، 6؛ الوینگ 6772)آلن   همکاران ،  کنف تغییر کمق می

(. 6795، 5شاود )مان   اساتکز    های مطلوب ارتباطا  داخلی مطار    ارزیاابی مای    یکی از  یژگی عنوان به

رسانی شفا  بر کسب نتایج مثبتای مانناف جلاب اعتمااد      وزۀ ر ابط عمومی پیوسته بر نق  اطلاعمحققان ح

(   بهباود ر اباط   6795، 2(، افازای  شاهر  ساازمانی )مان    6772، 4؛ را لینز6792کارکنان )جیانگ   لو، 

شاماری، نقا     حال تنها در تحقیقا  اناشت بااینکننف.  ( تأکیف می6795سازمان   کارکنان )من   استکز، 

رسانی شفا  در تسهیل تغییر سازمانی مورد بررسی قرار گرفته است. بنابراین، این مطالعه باه بررسای    اطلاع

کناان  نق  ارتباطا  داخلی راهبردی در دل ارتباطا  شفا  سازمانی   تأثیر این ارتباطا  بر  اکان  کار 

قبال کارکناان از تغییارا  خااص کاه از شار ط      طور خاص بر ارزیابی میزان است نسبت به تغییر پرداخته   به

(. در قلاب عملکارد   6792، 2کناف )کاین   شفه هستنف، تمرکاز مای   ریزی م برای موفقیت در تغییرا  برنامهلاز

 ( کاه 6767، 2قرار دارد )الیاس   همکاران "اعتماد"عمومی؛  -سازمانی، موفقیت، شهر    ر ابط سازمانی

؛  ا    6796ارکنان ماننف رفتار سازمانی شهر نفی )دافای   لیلای،   سوی کبه پیامفهای مطلوب مختلفی از

یرا ، کارکنان را در موقعیت (. اجرای تغی6795، 97(   ر ایت شغلی آنها همراه است )یانگ6774، 1شافر
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(. 6767،  کنااف )الیاااس   همکاااران اعتمااادی را در آنهااا ر شاان ماای   آتاا  باای  پااذیری قاارار داده آساایب

عفم اطمینان   فشاار   ،طریح رهبری   ارتباطا  مؤثرزی در کارکنان نسبت به سازمان ازادسااعتمحال،  بااین

 (. 6767، 9شود )مهتا   همکاران ساز پذیرش تغییر توسط آنها میرا کاه  داده   زمینه آنهار انی 

رسایفن   هاای عنوان یکی از راه  ر ر  اصلا ، تغییر   ایجاد تحول در نظام اداری   اجرایی کشور به

به اهفا  کشور از مواردی است که مورد توجه مسئولین   د لتمردان قرار دارد   در اجارای قاانون برناماه    

اداری در ابعااد  منظور ایجاد نظام منسجن  اداری بهتوسعه اقتصادی، اجتماعی   فرهنای ایران، شورای عالی 

  تاکنون برنامه تحول در نظاام اداری را  شف  لها تشکیها، نیر ی انسانی، تشکیلا ،  مفیریت   ر شر ش

عافم توجاه ساازمان باه تغییار   تحاول ساازمانی یکای از          (.9614کنف )د ستار   همکاران، سازمانفهی می

برنف. ر  هستنف   از آن رنج می یژه نیر ی انتظامی با آن ر به به های د لتیمشکلاتی است که بیشتر سازمان

توانف سازمان   کارکناان  ها، توجه به تغییراتی است که میا   حیا  سازمانازطرفی، یکی از عوامل مهن بق

   رسانی شفا    اعتمااد ساازمانی،  گرا، اطلاعرهبری تحولبررسی ر ،  را تحت تأثیر خود قرار دهف. ازاین

. رداهمیت زیاادی دا  قراردادن این متغیرها در مسیر صحیح خود برای ایجاد تغییرا  مطلوب   رشف سازمان

عنوان نهادی بااهمیت که نق  مهمی در امنیت کشاور دارد، باف ن داشاتن کارکناانی کاه       نیر ی انتظامی به

  پذیرای تغییر  تحول  باشنف، قادر نخواهف بود که به عملکارد مطلاوبی دسات یاباف؛ افاراد توانمنافی کاه باا        

ای کاه  داننف. مسائله ه رشف سازمان میعاملی در زمین عنوان بهتغییرا  مناسب در سازمان موافح بوده   آن را 

باعف شف این تحقیح در نیر ی انتظامی شهر کرماان انجاام شاود، عافم اطالاع   شاناخت کاافی از رهباری         

ای در رسانی شفا    اعتماد ساازمانی در ایان ساازمان باود کاه باعاف مشاکلا  عفیافه        گرا، اطلاعتحول

آیاا رهباری   پاسخ به این ساؤال اسات کاه     این پژ ه  هف  ،نتیجهدرپذیرش کارکنان به تغییر شفه است. 

رسانی شفا  در استقبال کارکنان از تغییر در نیر ی انتظامی شهر کرمان ازطریاح اعتمااد   گرا   اطلاعتحول

 سازمانی تأثیرگذار است؟

 

 پیشینه نظری پژوهش
 در این قسمت به بررسی مبانی نظری پژ ه  پرداخته شفه است.
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 ز تغییراستقبال کارکنان ا

تغییراتای کاه نیازمناف     -خاورد  تلناار مای   "تغییارا  محیطای مربوطاه   " اسطۀ بار ز   تغییرا  سازمانی به

جفیاف آن هساتنف    کارکناان هاا     ینافها، ارزش اهاای عمافی ساازمانی باا هاف  تطبیاح ر یاه هاا، فر         پاسخ

سااازی  پیاااده ای از مو ااوعا  از (. ابتکااارا  تغییاار؛ طیااف گسااترده  6792، 9)پااف میناوئز   همکاااران 

هاا گرفتاه تاا تغییار در سااختار ساازمانی، تغییار در سابق رهباری           هاا   اکتسااب   های جفیف، ادغاام   ریافن

اماا اغلاب   (. 6792، 6گیرد )باجیز   همکااران  می دربر سازمانی، کاه  انفازه سازمانی   اخراج کارکنان را

ر   باه  دلیال مساائل اجرایای باا شکسات ر       تی خاود ناکاام نمای مانناف، بلکاه باه      های ذا دلیل نقص تغییرا  به

تافریج تغییار یافتاه   درصافد بررسای تاأثیر        (. تحقیقا  حاوزه مافیریت تغییار باه    6799، 6شونف )چوی می

(. در 6799، 5ر یکردهاای مختلاف اجارای تغییار بار  اکان  کارکناان، برآمافه اسات )ارا   همکاااران         

یاز ابتکاار تغییار هان در مطالعاا  علمای   هان        آم   محاوری کارکناان در اجارای موفقیات    مطالعا  بر نق

(. مطالعاا  زیاادی در   6796، 4؛ فیوگیات   همکااران  6774سازمانی تأکیف شفه است )کاممیناز    رلی، 

هاای مختلاف کارکناان نسابت باه ابتکاارا  تغییار         حوزه تغییر سازمانی با هف  تو یح   بررسای  اکان   

ماورد  قا مت در برابر تغییر، بفبینی درتغییر، آمادگی برای تغییر، م مثال، گشودگی به تغییر، تعهف به عنوان به)

 (.6772، 2؛ جیمیسن   همکاران6797تغییر( انجام شفه است )بوکنوقه، 

کناف کاه تحات     ( محققان را به توجه   تمرکز بر مطالعۀ شرایطی ترغیب می6799حال، چوی ) درهمین

گارا   ارتباطاا  شافا      در ایان مطالعاه بار رهباری تحاول      یاباف.  آن، حمایت کارمنفان از تغییر افزای  می

کناف، تمرکاز    منابع سازمانی ارزشمنفی که نارش مثبات کارکناان نسابت باه تغییار را تقویات مای        عنوان به

گرا، ر ایت، عملکارد، تعهاف    فااداری کارکناان را      ثیر رهبری تحولأشود. شواهف تجربی حاکی از ت می

ابار ابتکاارا    لای در بر عکننافگان منف  کارکنان صارفاً دریافات   (.6796، 2اراندهف )برا ن   همک افزای  می

(. بناابراین،  6792، 2شاونف )آگوستساون   همکااران    کننافگان فعاال آن محساوب مای     تغییر نبوده   شرکت
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 (.6796، 9خواهف بود )نیلسن   رنفال مؤثرینف   پیامفهای تغییر اها   رفتارهای کارکنان بر فر با رها، نارش

در موفقیات   شارط ا لیاه لازم  "های احتمالی کارکنان نسبت به تغییار، اساتقبال آنهاا از تغییار      از بین  اکن 

که  ای لفهؤترین م (. مهن6792شود )پف میناوئز   همکاران،  محسوب می "شفه ریزی اجرای تغییرا  برنامه

یرای تغییرا  سازمانی اسات )بوکنوقاه،   دنبال ایجاد آن باشنف، ایجاد فرهنگ پذ رهبران بایف در طول تغییر به

است   تاحفی بیاانار شکسات آتای     "نشانه بفی"اما  اکنشی ماننف عفم استقبال کارکنان از تغییر،  ؛(6797

که اساتقبال کارکناان از تغییار، یاق  یژگای       درحالی (.6792احتمالی تغییر خواهف بود )باجیز   همکاران، 

(. استقبال 6796یری   تجفدگرایی فرد است )فیوگیت   همکاران، پذفردی محسوب شفه   بیانار انعطا 

شود: دریافات تاأثیر مثبات از پیامافهای تغییار   تمایال باه حمایات از          کارکنان از تغییر، شامل د  مؤلفه می

(. تأثیر مثبت نسبت به پیامافهای تغییار را در ناارش    6767، 6ابتکارا  تغییر پیشنهادی )زیمرمن   همکاران

توان دیاف. اساتقبال کارکناان از تغییار،      کارکنان نسبت به تغییر،   با ر به سودمنفی تغییر در آنها می پذیرای

حمایات رفتااری    فقط در قصف رفتاری   ایجاد آمادگی ر انی برابر تغییر سودمنف اسات   تاأثیری بار ارائاه    

ح نظریااه رفتااار  (. طباا6792  همکاااران،  سااوی آنهااا نخواهااف داشاات )آگوستسااون     اقعاای از تغییاار از 

(. 6796یا نیت رفتااری، رهنماون رفتاار متعاقاب فارد خواهاف باود )نیلسان   رنافال،           شفه، قصف ریزی برنامه

ساز ایجاد آمادگی برای تغییر، ر ایت شغلی   تمایال کان باه تارک شاغل      زمینه ،استقبال کارکنان از تغییر

 (.6792، 6خواهف شف )کبیاتی   همکاران

 

 گرا رهبری تحول

العاده   عمیح دارناف   ازطریاح تعیاین    ذی فوقگرا، رهبرانی هستنف که بر پیر ان خود، نفوران تحولرهب

کنناف    راساتای اهافا  مشاخص، راهنماایی مای     خاود را در شفه، الزاما    نقا ، پیار ان     ظایف محول

ای فاوری  گارا فراتار از ار اای نیازها    (. هاف  رهباری تحاول   9614انایزاننف )رستاار   مقصاودی،    برمی

های بالقوه در پیر ان، جلب توجاه آناان باه نیازهاای برتار        گرا در جستجوی انایزهرهبری تحول .باشف می

گارا آن اسات کاه رهباران       متمایزکننافه رهباری تحاول    تبفیل منافع فردی به منافع جمعی است؛  یژگای 
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کنناف )مبینای دهکاردی      جهات رسایفن باه آن بسایار تالاش مای      ان، هر د  هف  مشترکی دارنف   درپیر 

های الزام سازمان به  های غیرمعمول ماننف د ره  یژه در موقعیت گرا به اتخاذ رهبری تحول(. 9616همکاران، 

سایاناچوکویو    سازگاری با محیط که مستلزم اعمال تغییراتی برای سازگاری اسات، بسایار اهمیات دارد )   

هاا،  بار نقا  قاوانین، معیارهاا   قافر  در ساازمان      جاای تأکیاف    گارا باه   رهباران تحاول  (. 6767همکاران، 

بردن به علایح جمعای باین    پی هستنف   توانایی "محور، تعاملی، بصری، پرشور، دلسوز   توانمنفساز ر ابط"

ماورال     -کنناف )گارسایا   اعضای سازمان را دارنف   به آنها در دستیابی باه اهافا  جمعیشاان کماق مای     

 (.6796، 9همکاران
 

 نی شفافرسا اطلاع

هاای   بوده؛ اهفا    ارزش مؤثرهای مختلف اقفاما  تغییر،  ارتباطا  داخلی سازمان، راهبردی بر جنبه

های مشترک نسبت به تغییر   پشتیبانی عاطفی لازم  (   دیفگاه6792، 6راهبردی یق سازمان را تقویت )نیل

ن، مجریان تغییر   کااربران کلیافی آن   گیرنفگا   درک متقابل بین تصمین برای اجرای تغییر را ایجاد کرده

مورد تغییار  فیریت، تحقیقا  زیادی درشناسی   م (. در حوزه ر ان6795، 6کنف )لو   جیانگ را تقویت می

یت تغییر، (. اما با  جود نق  اساسی ارتباطا  در مفیر6799  همکاران،  سازمانی انجام شفه است )ا را

ست که این رسانی تغییر سازمانی ارائه نشفه ا ومی   ر یکرد اطلاعمورد ر ابط عمدیفگاه علمی چنفانی در

(. ارتباطاا  در طاول اعماال تغییارا  ساازمان را در      6792رساف )نیال،    نظار مای   کوتاهی، بسیار عجیاب باه  

( 6791) 5کاه  ناگ   برنتازن    طوری ، بهارتباطا  داخلی راهبردی بین سازمان   کارکنان نق  اساسی دارد

تاوان آن را   مای  ماؤثر  اساطه ارتباطاا     شود، اما تنها باه  تأکیف دارد که تغییر، خلح   اجرا می نیز بر این مهن

 مفیریت کرد.
 

 اعتماد سازمانی

ها  ای در همه رشته طور گسترده ،   به"ای، سازمانی   اجتماعیرابطه"گانۀ اعتماد در سطو  مختلف سه

هاای اطلاعااتی ماورد     شناسی، ارتباطا ، قانون   سیستن در بازاریابی، مفیریت، اقتصاد، علوم سیاسی، ر ان
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های فردی  (. محققان، اعتماد را از دیفگاه رفتاری    یژگی6797، 9بحف قرار گرفته است )کوک   شیلکه

(. اماا در مباحاف اخیار بار اعتمااد      6791، 6کردنف )بوزیق   همکاران بر جلب اعتماد افراد بررسی می مؤثر

 عناوان  باه (. اعتمااد  6767شفه اسات )الیااس   همکااران،     های ر ابط سازمانی تمرکز یکی از جنبه عنوان به

کاردن ر ی   تصمین به حسااب "   "پذیری در برابر اقفاما  طر  دیارتمایل یکی از طرفین برای آسیب"

(. ایان تعریاف د    6791تعریف شفه اسات )بوزیاق   همکااران،     "طر  دیار با  جود ریسق احتمالی

پاذیری( کاه   اعتماد ) ابستای(   ریسق )آسیب :گیرد که عبارتنف از می اعتماد ارتباطی را دربر فه اصلیمؤل

(. ماردم عاماه هنااام    6767شاونف )الیااس   همکااران،     عمومی این د  عامل دیفه مای  -در ر ابط سازمانی

ار دارناف. اگار   پاذیری قار  هایی که قفر  بیشتری نسبت به آنها دارنف، در   اعیت آسایب   ارتباط با سازمان

(. 6797شونف )کاوک   شایلکه،    هایی بر ز کرده   مردم متضرر می اعتماد باشنف، ریسق ها غیرقابل سازمان

کنناف. باه    تعریاف مای   "اطمینان یکی از طرفین به دیاری   پذیرش طر  مقابل خاود  "محققان، اعتماد را 

ایان باا ر اشااره دارد کاه     باه  که ؛ صفاقت .9ز: گانۀ زیربنای اعتماد عبارتنف ابا ر هون   گر نیگ، ابعاد سه

 ؛های  عمل خواهف کارد اعتقاد به اینکه شرکت به حر  ؛قابلیت اطمینان .6 ،شرکت عادل   منصف است

)بوزیاق     آیاف  مای انجاام کارهاایی کاه  عافه داده اسات، بر      اعتقاد به اینکه شرکت از پ  ؛شایستای .6

  ف کاه  عفم اطمینان در ارتباط بین افراد شفه   کیفیت تعاملا(. اعتماد در سازمان باع6791همکاران، 

هاا، اطلاعاا    ساایر مناابع موردنیااز      تتواننف حمایکه افراد بهتر می رتیصو بخشف؛ بهاجتماعی را بهبود می

 (.9612زایی، دست آ رنف )دهمرده   ناستی خود را به

 

 ها و چارچوب نظری پژوهش توسعه فرضیه

هاا دارناف،      طر  سازماناز کنف که عموم مردم، انتظار تحقح آنها را ظارا  مثبتی اشاره میاعتماد به انت

ها به  عفه خاود عمال کارده   باا آنهاا باا خیرخاواهی، صافاقت، اطمیناان             عبارتی، معتقفنف که سازمان هب

( اعتمااد  6772) 6شفه توسط را لینز براساس تعاریف ارائه(. 6797کننف )کوک   شیلکه،  صفاقت، رفتار می

پذیری در برابر اقفاما  سازمان خود   با ایان باا ر   تمایل کارکنان برای آسیب عنوان بهکارکنان به سازمان 
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 ،شود. در بسایاری از مطالعاا  ر اباط عماومی     اعتماد است، تعریف می   قابل که سازمان، صادق   شایسته

بط بین سازمان   مردم در کار ابعاد پنجااناه دیاار   های مهن ارتباطی در ر ا یکی از شاخص عنوان بهاعتماد 

(. اعتماد به شهر  سازمانی، 6791گیرد )بوزیق   همکاران،  ارتباطی، مطر  شفه   مورد استفاده قرار می

هاای    یژگای  عناوان  بهنارش عمومی مثبت   قصف رفتاری، تعامل عمومی   رفتارهای ارتباطاتی کارکنان، 

 جاود،   . باااین (6792، 9؛ کانگ   ساونگ 6792شونف )من   تسای،  مطر  می مثبت ر ابط عمومی سازمان

جلاب اعتمااد    جمله ارتباطاا  داخلای   رهباری باا هاف      ها از منابع سازمانی، ازچاونای استفاده سازمان

منظار داخلای، میازان    از یژه هناام تغییر سازمانی آشفته، همچنان بررسی نشفه اسات.   سازمانی کارکنان، به

کننفه میزان همکاری، ارتباطا    ر ابط کارای آنها با سازمان خواهاف   د کارکنان به سازمانشان؛ تعیینمااعت

هاا مغاایرتی    (. کارکنان دارای اعتماد سازمانی بر ایان با رناف کاه مناافع آنهاا باا ساازمان       6772بود )را لینز، 

شاود )الیااس      غیر امر زی تبفیل مای نفاشته   مطابقت دارد   همین امر به بردی برای سازمانی در محیط مت

ن، پایاه   اسااس   بار اعتمااد باین کارکناان   مافیرا      ، رابطاه مبتنای  های مطالعاتی (. طبح یافته6767همکاران، 

دهف. اعتماد کارکنان به مافیریت ساازمان، ناارش مثبتای در آنهاا       عمل تغییر را شکل میموفقیت در ابتکار

اعتمادی آنها به ساازمان باه کااه     عک ، بی(، اما بر6792سونگ،  کانگ  کنف ) نسبت به تغییر ایجاد می

شاود   درک مشر عیت تغییر، کاه  آمادگی برای تغییر   مقا مت بیشتر نسبت به اجرای تغییرا  منجر مای 

شود که کارکنانی کاه باه ساازمان خاود اعتمااد دارناف،        در این مطالعه استفلال می ،(. بنابراین6799)ارا، 

پاذیری موا اع خاود را    ها، آسیبشفه توسط سازمان  مشر عیت تصمین به تغییر اتخاذ لیل من پذیرش د

 شود که: کننف. بنابراین، این فر یه مطر  می تر عمل می پذیرا شفه   بنابراین در برابر تغییر گشاده

 .ی دارددار معنیاعتماد سازمانی کارکنان بر استقبال کارکنان از تغییر تأثیر  فرضیه اول:

قلاب    ینف تبادل اجتماعی اکنف که ر نف اعتمادسازی اساساً یق فر ( پیشنهاد می6797کوک   شیلکه )

علاقه باه خاود    ابساتای متقابال      است، شفه  گذاری که این تحقیح براساس آن پایه نظریه تبادل اجتماعی

شاونف، باه ساازمان     تفع مای بین د  طر  است. طبح نظریه تبادل اجتماعی، کارکنانی که از منابع سازمانی من

کنناف   باا بار ز     احساس دِین کرده   تعهفی نسبت به جباران ایان دِیان باه ساازمان در خاود احسااس مای        

دادن رفتار شاهر نفی ساازمانی، حمایات       ، نشانها   رفتارهای مثبت ماننف افزای  مشغولیت به کار نارش
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کننف )مان   یاو،    کننف تا این دِین را جبران می طرففاری خارجی از آن، تعهف سازمانی،    فاداری سعی می

ایجاد رفتارهای طرفی، حمایت   اهمیت سازمان از کارکنان  به .  از(6797، 9؛ آیزنبرگر   همکاران6791

عاطفی سازمانی ماننف  -منابع اجتماعی (.6792جیانگ   لو، شود ) سوی کارکنان منجر میمتقابل حمایتی از

رساانی شافا ، توانمنفساازی کارکناان   سیساتن کااری کاارا باا ناارش             طالاع یا اصایل، ا  رهبری معتبر

کنناف  ( بیاان مای  6796برا ن   همکااران )  . (6797، 6رفتارهای مثبت کارکنان مرتبطنف )گونگ   همکاران

گرا با  رهبری تحول چرخف. ینفهای تحول   تغییر میاگرا، اساساً حول مو وعا  مربوط به فر رهبری تحول

هاای  گرا باا برقاراری ارتبااط باین اهافا    ارزش      ، رهبران تحولاینکهشود: ا ل   یژگی مشخص میچهار 

ای بار کارکناان    العاده های کاریزما، تأثیر فوق مفل عنوان به  فعالیت   عمل  دادن اعتماد   عزم جمعی، نشان

ام سطو  بالاتر کااری   تعاالی   دارنف. د م اینکه، رهبران با ترسین یق آینفه مطلوب، پیر ان خود را به انج

زنناف. ساوم اینکاه، آنهاا      بخشای انایزشای مای    این کار دست به الهام کننف   با به اهفا  مشترک ترغیب می

همواره نق  حامی عاطفی را بازی کارده   مراقبات شخصای، همافلی، حساسایت   توجاه فاردی باه نیااز          

کنناف کاه    ه، رهباران، کارکناان را تحریاق مای    نهایات اینکا  کنناف. در  کارکنان به پیشرفت را بازنماایی مای  

چال  بکشنف   هوش، یادگیری   نوآ ری خود را ارتقا بخشانف   باه ایان صاور       های قفیمی را به هفر ی

 ،گرا (. رهبران تحول6767سیاناچوکویو   همکاران، کننف ) نق  محرک فکری را برای کارکنان بازی می

مفا م باا ناارش   رفتارهاای مثبات کارکناان در      طور کننف   به اد میاعتماد، غر ر   احترام کارکنان را ایج

 (.6791محیط کار همراهنف ) نگ   برنتزن، 

گرا، نتایج   پیامفهای مثبت بیشاتری را نسابت باه     در بافت تحولا  سازمانی، یق سبق رهبری تحول

نیازهاای کارکناان باا     ا  امن رفاع  گار  (. رهبران تحول6795همراه دارد )یانگ،  به 6سبق رهبری تراکنشی

نظار  . ازپردازنف سازمان می راهبردیجهت بیانار  های آنها به تعیین هف  یا چشن انفاز گرفتن نارانیدرنظر

بنافی تغییار،   دهنف تا به شکل متفا     دیاری فکر کرده   با چارچوب فکری، آنها به کارکنان انایزه می

 .(6796پا لسان   همکااران،   )ی خود تبفیل کنناف  های حاصل از آن را به فرصتی برای رشف شخص فرصت

آنها قادر به تشکیل تیمی برای ارائه مربیاری   راهنمایی برای اطمیناان از انتقاال ر ان کارکناان باه محایط      

                                                                                                                                             

1. Men & Yue; Eisenberger 
2. Gong et al 
3. transactional leadership 
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جاای تشافیف عافم اطمیناان   نار اایتی ناشای از        طورکلی، باه  به (.6796جفیف هستنف )برائون   همکاران، 

نظار تجربای، ایان تاأثیر     . ازکنناف  تر هان مای   ابتکارا  تغییر را برای کارکنان جذابگرا  تغییر، رهبران تحول

ماف )هر  لاف     انجا هاای مثبات نارشای   رفتااری کارکناان در طاول تغییار مای         رهبری باه ایجااد  اکان    

گرا تعهف به تغییر کارکنان، عملکرد شغلی، ر ایت شغلی را  طور خاص، رهبری تحول (. به6772همکاران، 

؛ در    بوری ، 6772شود )هر  لف   همکاران،  ای  داده   باعف کاه  بفبینی به تغییر کارکنان میافز

بات شخصای،   نتیجاه، کارکناانی کاه مراق   (. در6774، 9؛ باومر   همکااران  6796؛ برائون   همکاران، 6772

ساخاویی   تعهاف   گرا درک   احساس کنناف، پا  بخشی انایزشی را از رهبران تحول پشتیبانی عاطفی   الهام

کننف ) نگ  هایی را  ظیفه خود دانسته   در طی تغییر به سازمان خود بیشتر اعتماد می در برابر چنین حمایت

-( در پژ ه  خود به این نتیجه دست یافتنف که رهبری تحاول 9614(. د ستار   همکاران )6791  برنتزن، 

مطالعاا  قبلای باه بررسای تاأثیر مثبات رهباری         ی دارد.دار معنای آفرین بر تغییارا  ساازمانی تاأثیر مثبات     

(   اعتمااد باه   6774های کاری )بومر   همکااران،   گرا بر تقویت اعتماد    فاداری کارکنان در گر ه تحول

دارای اعتمااد باالا باه     (. کارکناان 6796، 6؛ کلوی   همکاران6796انف )برائون   همکاران، رهبری پرداخته

دنباال تحقاح مناافع شخصای خاود       کننف،   فقط باه  یر سازمانی، بیشتر تلاش میراستای اجرای تغیسازمان در

 نتیجه خواهین داشت:در نخواهنف بود.

 ی دارد.دار معنیگرا بر اعتماد سازمانی تأثیر  رهبری تحول فرضیه دوم:

 ی دارد.دار معنیگرا بر استقبال کارکنان از تغییر تأثیر  رهبری تحول فرضیه سوم:

 ی دارد.دار معنیگرا بر استقبال کارکنان از تغییر تأثیر  رهبری تحول فرضیه چهارم:

رساانی شافا  داخلای     اتخاذ اطالاع  .رهبری اثربخ  بف ن  جود ارتباطا ، به انفازه کافی میسر نیست

. شفافیت، (6792)نیل،  نمایانار علاقه  اقعی رهبران سازمان به حفظ یا تقویت ر ابط خود با کارکنان است

رساانی شافا  یکای از     (. اطالاع 6771عک  رازداری است   با صراحت سر کار دارد )را لینز، ردرست ب

(   در ادبیا  ارتباطا  راهباردی از  6795حساب آمفه )من   استکز،  های عالی ارتباطا  داخلی به  یژگی

رسانی  ، اطلاعهای محققان حوزۀ ارتباطا  (. طبح یافته6792ای برخوردار است )جیانگ   لو،  اهمیت  یژه

شافه   (   شاهر  ادراک 6772؛ را لیناز،  6792انجامف )جیاناگ   لاو،    شفا  به افزای  اعتماد سازمانی می

                                                                                                                                             

1. Herold et al; Detert & Burris; Braun et al; Bommer et al 
2. Braun et al; Kelloway et al 
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(. شافافیت از  6795؛ مان   اساتکز،   6795دهاف )مان،    ها   ر ابط کارکنان   سازمان را افزای  مای  شرکت

نظار  کنناف، اماا از   ه با هن کار میلفؤاین سه م .شفافیت اطلاعاتی، مشارکت   پاسخاویی تشکیل شفه است

 اقعای ،  "(. ا ل، شفافیت اطلاعاتی مستلزم افشای اطلاعاا   6792تحلیلی متمایز هستنف )کانگ   سونگ، 

فشاای صار  تماامی اطلاعاا      (. البته، منظور از شفافیت اطلاعااتی، ا 6772است )را لینز،  "اساسی   مفیف

ساازی )نیال،    ر باعف سردرگمی خواهف شف تا شافا  بیشت حف نیزاز نیست. درحقیقت، افشای اطلاعا  بی 

تماام اطلاعاا    "توانف ادعا کنف کاه   معنی، می های بی کردن سیل اسناد   ایمیل یق سازمان با ر انه (.6792

(. اماا در ایان حالات، ساازمان     6771را بارای کارکناان  فااش کارده اسات )را لیناز،        "قابل انتشار قاانونی 

 ه(. در حاوز 6774عا  مرتبط   کلیفی باه کارکناان خاود نفاشاته اسات )الویناگ،       صمیمیتی در ارائه اطلا

درک کارکناان را از محتاوا،    ،سازی شافافیت اطلاعااتی  ابتکار تغییر، ناتوانی مفیریت ارشف در اجرا   پیاده

 (.6792کنف )کین،  هف    ر نف اجرای ابتکار تغییر، مخف ش می

کااردن کارکنااان در شناسااایی  راساات کااه بااا هااف  درگی یااق اقاافام سااازمانی   ،شاافافیت مشااارکتی

. (6772شاود )را لیناز،    ترین اطلاعا  برای رفع نیازهای اطلاعاتی کارکنان انجاام مای   ترین   مرتبط مناسب

دادن کارکنان   دریافت بازخورد آنها، یق سازمان قادر به ارائه اطلاعاا  اساسای   مارتبط     بف ن مشور 

  اساات از توانمنفسااازی  کااه شاافافیت عبااار   طااوری . بااه(6795ود )ماان، بااا نیاااز کارکنااان نخواهااف باا   

(. 6792)جیاناگ   لاو،    "مشارکت فعال در دساتیابی، توزیاع   ایجااد دانا     "کننفگان اطلاعا  به دریافت

خواهنف در جریان چه نوع اطلاعاتی باشنف   ساپ ،   بنابراین، مفیریت بایف تلاش کنف تا بفهمف کارکنان می

 آسانی برایشان قابل دسترسی باشف. نف که اطلاعا  مرتبط به تغییر بهکمحیطی ایجاد 

ها بایف  شود. سازمان پذیری یا پاسخاویی شفا  به درج اطلاعا  مثبت   منفی مربوط میبعف مسئولیت

هر د  طر  جنبۀ قضیه را مطر  کننف   هیچ تلاش برای دساتکاری ادراک   تفسایر کارکناان از عملکارد     

پذیری   پاساخاویی خاود بایاف تماام      مان برای ثبا  مسئولیتنف. هناام ابلاغ ابتکار تغییر، سازسازمانی نکن

کردن نتایج منفی ابتکار تغییر باعاف   صور ، پنهان این بتکار تغییر خود را افشا کنف. درغیرمزایا   تهفیفا  ا

ان، نااامنی   ا اطراب در   اعتماادی   افازای  عافم اطمینا    تفااهن   بای   ا    تفاسیر غلاط، ساو   ایجاد شایع

. (. به این دلیل که تمام اطلاعا  مربوط با تغییر، شفا    کامل نیسات 6792، 9شود )من   بون کارکنان می

                                                                                                                                             

1. Men & Bowen 
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ساختن کارکنان از این مو وع، قبل از ارائه اطلاعا  ناقص به آنها بایف انجاام شافه   باا تهیاه جاف ل       آگاه

(. ایان  6795اه  عفم اطمینان   ا طراب کارکنان شود )مان،  زمانی برای ارائه اطلاعا  بیشتر، سعی بر ک

فاشاتن اطلاعاا  در طاول    ناه"به این صور  بیان شفه است:  (6772) 9ر یکرد توسط گرگز   ترینچق

رساانی شافا     . اطالاع "توانف در مفیریت تغییر رخ دهف مراحل تغییر یکی از بفترین اشتباهاتی است که می

کناف   ری کارکنان   شهر  ساازمانی کماق   اجارای تغییارا  را تساهیل مای      در جلب اعتماد   تعامل کا

رساانی، نقا  شاایانی در اجارای موفاح تغییارا  ساازمانی         (. بنابراین، اعتماد   اطالاع 6792)جیانگ   لو، 

دهاف کاه درک مثبات کارکناان از ارتباطاا  داخلای؛ اعتمااد باه          مطالعا  تجربی نشان می خواهنف داشت.

 6(   جیاناگ   مان  6772این، را لیناز ) بر (. علا ه6767کنف )من   همکاران،  ان را تقویت میر ابط با مفیر

رساانی شافا  داخلای   اعتمااد کارکناان باه ساازمان شافنف.          ( متوجه رابطه مستقین مثبت بین اطلاع6792)

فرستف  ان میرسانی شفا ، این سیانال را برای کارکن تلاش یق سازمان برای مشارکت در اطلاع ،بنابراین

دهاف   ها   بازخورد کارکنان را در طول تغییر مورد توجاه قارار مای    که صریح، صادقان   باز است   نارانی

هاای یاق ساازمان     کنف بخ  اصلی اعتماد متقابل، تالاش  ( بیان می6772(. را لینز )6767)من   همکاران، 

 اساطه برقاراری ارتبااط     میناان کارکناان را باه   اعتمااد   اط  تواننف ها می برای شفافیت است، بنابراین، سازمان

صور  درک اهفا  کلان   عملیاتی تغییر نسبت به ر یفاد تغییر باازتر    کارکنان در .شفا  تقویت کننف

 شود: به شر  زیر مطر  می هایی هنتیجه فر یدر کننف   پذیراتر خواهنف بود. تر عمل می گشاده

 ی دارد.دار معنید کارکنان به سازمان تأثیر رسانی شفا  بر اعتما اطلاع فرضیه پنجم:

 ی دارد.دار معنیرسانی شفا  بر استقبال کارکنان از تغییر تأثیر  اطلاع فرضیه ششم:

 د:شو ترتیب مفل مفهومی پژ ه  به صور  زیر طراحی می بفین

  

                                                                                                                                             

1. Gergs & Trinczek  
2. Rawlins; Jiang & Men 
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 . مدل مفهومی پژوهش5شکل 

 

 شناسی پژوهش  روش

هاای  آ ردن داده دسات  باه  چااونای  باه  باتوجاه یح کااربردی    اساس هف  یق تحقحا ر بر پژ ه 

که در جستجوی بررسای رابطاه   . ازآنجادشوهای توصیفی   پیمایشی محسوب مینیاز، از نوع پژ ه مورد

ها با یکفیار   بررسای بارازش   درجاه تقریاب الااو مشاخص       های آشکار آن ؤلفهبین چنف متغیر پنهان   م

ر د شامار مای   باه یاابی معاادلا  سااختاری    بار ر ش مافل   همبساتای   مبتنای   هایز نوع پژ ه باشف، ا می

. عر ای اسات   –(. از دیف زمانی   اجرایی نیز، یاق پاژ ه  مقطعای    9612)دهقانی سلطانی   همکاران، 

ف. برای بررسی ر ایای ابازار   شآ ری طریح ابزار پرسشنامه استانفارد جمعهای موردنیاز این پژ ه ، ازداده

صور  که پرسشنامه در اختیار چنف تن از اساتیف دانشااه  ه شفه است. بفینر ایی صوری استفادسنج  از 

نظر آناان  ماورد  مورد پرسشنامه جویاا شاف   اصالاحا    مینه قرار داده شف   نظر آنان در  خبرگان در این ز

 . ف. برای پایایی ابزار سنج  نیز از  ریب آلفای کر نباخ استفاده شفشلحاظ 

( 6792(   جیانگ   لاو ) 6771گویه برگرفته از را لینز ) 92رسانی شفا  توسط  اطلاعپژ ه  در این 

رهباری   رساانی شافا  تأییاف شاف.     مورد بررسی قرار گرفت. پایایی اقفاما  سنج  بارای ساه بعاف اطالاع    

  همکااران  سیاناچوکویو (   6796گویۀ برگرفته از مطالعۀ پا لسن   همکاران ) 96گرا با استفاده از  تحول

، تحریاق  بخشای انایزشای   ئال، الهاام ( ارزیابی شف. پایایی چهار بعف اساسی این سازه یعنی تأثیر ایف6767)

 اعتماد سازمانی
استقبال کارکنان 

 از تغییر

رهبری 

 گراتحول

رسانی اطلاع

 شفا 

H5 

H1 

H2 

H3 

H6 

H4 
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شافه از پاف میناوئز      با استفاده از چهار گویاۀ اقتبااس   فکری   ملاحظا  فردی تأییف شف. استقبال از تغییر

شافه از مطالعاه الیااس       اقتباساز ش  گویۀ  ( ارزیابی شفنف.6792باجیز   همکاران )   (6792همکاران )

( برای ارزیابی اعتماد کارکنان به سازمان استفاده شف. کلیاه  6791بوزیق   همکاران )   (6767همکاران )

)کااملاً موافاح(    4)کااملاً مخاالف( تاا     9ای لیکر ، از  نقطه اساس یق مقیاس پنجشفه بر های استفاده گویه

 ارزیابی شفنف.

 
 هایک از متغیرکرونباخ مربوط به هر ریب آلفای. ض5جدول 

 متغیر

ضریب آلفای 

 کرونباخ
 منبع پرسشنامه

 (6792(   جیانگ   لو )6771را لینز ) 254/7 رسانی شفا اطلاع

 (6767سیاناچوکویو   همکاران )(   6796پا لسن   همکاران ) 222/7 گرارهبری تحول

 (6791بوزیق   همکاران )   (6767) الیاس   همکاران 276/7 اعتماد سازمانی

 (6792باجیز   همکاران )   (6792پف میناوئز   همکاران ) 171/7 استقبال کارکنان از تغییر

 

باشاف.  نفر مای  667جامعه آماری تحقیح حا ر کارکنان نیر ی انتظامی در شهر کرمان به تعفاد حف د  

آ ردن حجان نموناه کارکناان نیاز، از      دست برای بهشف.  گیری نیز از ر ش تصادفی ساده استفاده برای نمونه

درنتیجاه، باا    دسات آماف.   نفر باه  957فرمول کوکران استفاده شفه است   حجن نمونه برای جامعه کارکنان 

شاف  صور  تصادفی میان کارکنان نیر ی انتظاامی توزیاع    پرسشنامه به 927شفن حجن نمونه تعفاد  مشخص

  تحلیل شف. پرسشنامه تجزیه 957آ ری   درنهایت مه جمعپرسشنا 947که از این تعفاد 

 

 ها ها و یافته تحلیل داده

کاار   باه  Smart PLSافازار  گیاری از نارم  یابی معادلا  ساختاری با بهاره مفل فنها، برای آزمون فر یه

ری ها لازم اسات تاا از صاحت الاوهاای سااختا     شفن به مرحله آزمون فر یهگرفته شفه است. قبل از  ارد
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گیارد  گیاری صاور  مای   ایان کاار توساط الااوی انافازه      .ارز متغیرهای پژ ه  اطمینان حاصال شاود  هن

شناختی های جمعیت یژگی (6)(. در جف ل 6791؛ فیض   همکاران، 9612)دهقانی سلطانی   همکاران، 

 59هاا کمتار از   کارکنان نیر ی انتظامی شهر کرمان نشان داده شفه است. بیشترین درصف فرا انی سن نمونه

ساال   99-67ها مرد   دارای تحصیلا  فوق دیاپلن   کمتار   ساابقه خافمت باالای      سال است. بیشتر نمونه

 بودنف.
 شناختی کارکنانهای جمعیت. داده2جدول 

 سابقه خدمت تحصیلات سن جنس
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ب
25 

ل
سا

 

 2 17 56 62 61 26 67 5 992 46 22 فرا انی

 2 25 67 67 62 46 95 6 26 62 26 درصف

 

 ها و مدل آزمون فرضیه

گیاری    هاای انافازه  گیری   ساختاری بایاف مافل کلای )مجماوع مافل     های انفازهپ  از ارزیابی مفل

را  GOF9شااخص  ( 6775تننهاا س   همکااران )   ،برای این منظاور  ساختاری( نیز مورد بررسی قرار گیرد.

ساه مقافار    .آیاف دسات مای   ه   ریب تعیین با  6هاانف. این شاخص از میاناین هنفسی اشتراکمعرفی نموده

اناف )دهقاان    معرفای نماوده   GOFمقاادیر  اعیف، متوساط   قاوی بارای       عنوان بهرا  62/7   64/7، 79/7

ر    کیفیت بالای مفل را قف ،چه این شاخص به یق نزدیکتر شودهر (.9611سلطانی   جنیفی جعفری، 

̅̅           √    ( 9عباار  اسات از )رابطاه     GOFرابطاه محاسابه    دهاف.  نشان می ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅     ̅̅̅̅ .

دهنفه برازش بسایار مناساب    که نشان 4629/7برابر است با  GOF( ارزش 9رابطه ) به باتوجهنتیجه در

 (.6مفل است )جف ل 
 GOFرازش کلی مدل با معیار . نتایج ب2جدول 

                                                                                                                                             

1. Goodness of Fit 

2. Communality 
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R متغیرها
2 

Communality GOF 

 456/7 262/7 مشارکت

4629/7 

 562/7 221/7 ثبا  در انتقال اطلاعا 

 562/7 22/7 پاسخاویی

 522/7 262/7 رسانی شفا اطلاع

 624/7 662/7 تأثیر ایفئال

 992/7 292/7 تحریق فکری

 466/7 292/7 بخشی انایزشی الهام

 49/7 272/7 ملاحظا  فردی

 662/7 - گرارهبری تحول

 592/7 215/7 اعتماد سازمانی

 272/7 456/7 استقبال کارکنان از تغییر

 56/7 222/7 میاناین

 

 62/7  بیشاتر از   4629/7معاادل   GOFشاود، مقافار معیاار    کاه در جاف ل فاوق مشااهفه مای     طور همان

 ی مذکور نشان از برازش قوی مفل کلی تحقیح است.بنفدسته به باتوجهدست آمف که  هب

 ارائه شفه است. (6)شفه پژ ه  در شکل  الاوی آزمون

 
 یدار معنیشده در حالت ضرایب  . مدل تخمین زده2شکل 

آمافه   دست بهی ارائه شفه است. با استفاده از نتایج دار معنی ریب مسیر به همراه مقادیر  (5)در جف ل 
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 ادامه آ رده شفه است.که در های پژ ه  اقفام نمودان به بررسی فر یهتومی (5)از جف ل 

 
 مربوط به آن دار معنی. ضرایب مسیر و مقادیر 0جدول 

 تأیید یا رد فرضیه t ضریب مسیر مسیر فرضیه

 تأییف 92/5 42/7 استقبال کارکنان از تغییر   →   اعتماد سازمانی 9

 تأییف 26/2 25/7 انیاعتماد سازم   →   گرارهبری تحول 6

 تأییف 56/6 64/7 استقبال کارکنان از تغییر   →    گرارهبری تحول 6

 تأییف 54/62 21/7 رسانی شفا اطلاع   →   گرارهبری تحول 5

 تأییف 27/6 69/7 اعتماد سازمانی    → رسانی شفا اطلاع 4

 تأییف 75/6 62/7 استقبال کارکنان از تغییر   →    رسانی شفا اطلاع 2

 

زماانی   ،آمافه  دسات  ز مفل معاادلا  سااختاری،  ارایب باه    نظر با استفاده اهای مورددر آزمون فر یه

کاوچکتر باشاف    -12/9بزرگتار   از عافد    12/9ها از عافد  داری آن معنیباشنف که مقفار آزمون می دار معنی

(.  اریب  9611ان   همکااران،  ؛ دامغانیا 9611؛ صایامی   همکااران،   9612  مصاباحی،   دهقانی سالطانی )

اعتمااد ساازمانی    ،باشف. بنابراینمی 92/5ی میان اعتماد سازمانی با استقبال کارکنان از تغییر برابر با دار معنی

گارا باا اعتمااد    ی میاان رهباری تحاول   دار معنای ی بر استقبال کارکناان از تغییار دارد.  اریب    دار معنیتأثیر 

 ،باشاف. بناابراین  مای  54/62   56/6، 26/2رسانی شفا  برابر باا  غییر   اطلاعسازمانی، استقبال کارکنان از ت

رساانی شافا    ی ر ی اعتماد سازمانی، استقبال کارکناان از تغییار   اطالاع   دار معنیگرا تأثیر رهبری تحول

 27/6ابر با رسانی شفا  با اعتماد سازمانی   استقبال کارکنان از تغییر بری میان اطلاعدار معنیدارد.  ریب 

ی ر ی اعتماد ساازمانی   اساتقبال کارکناان از    دار معنیرسانی شفا  تأثیر اطلاع ،باشف. بنابراینمی 75/6  

 تغییر دارد. 

( بارای بررسای اثارا  غیرمساتقین متغیرهاای      tی )دار معنای  ریب مسیر به همراه مقادیر  (4)در جف ل 

توان به بررسی نق  میاانجی اعتمااد ساازمانی    جف ل می پژ ه  گزارش شفه است. با استفاده از نتایج این

 پرداخت.
 مربوط به بررسی اثرات مستقیم و غیرمستقیم نتایج. 1جدول 
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 اثرات متغیر

 ردیف
متغیرهای 

 مستقل
 میانجیمتغیرهای 

متغیرهای 

 وابسته

اثر 

 مستقیم

اثر 

 غیرمستقیم
 اثر کل

9 
رسانی اطلاع

 شفا 
 اعتماد سازمانی

ان از استقبال کارکن

 تغییر

75/6 62/6 56/2 

62/7 96/7 57/7 

 اعتماد سازمانی گرارهبری تحول 6
استقبال کارکنان از 

 تغییر

56/6 27/5 76/2 

64/7 62/7 26/7 

 

گارا بار اساتقبال کارکناان از     رسانی شفا    رهبری تحولی اثر غیرمستقین میان اطلاعدار معنی ریب 

رساانی شافا      باشاف. بناابراین اطالاع   مای  27/5   62/6ی اعتماد سازمانی برابر با طریح متغیر میانجاز تغییر

متغیار   عناوان  باه نتیجه متغیر اعتماد سازمانی دارد. دری ر ی اعتماد سازمانی دار معنیگرا، تأثیر رهبری تحول

 میانجی در تأثیرگذاری د  متغیر فوق ایفای نق  دارد.

 

 گیری و پیشنهادها نتیجه
راهبردهای مختلف به یق هنجار جفیف سازمانی در سازگاری با تغییارا  مافا م در محایط     جستجوی

انافرکاران ساازمانی در جساتجوی یاافتن راهبردهاای      کاری امر زی تبافیل شافه اسات. محققاان   دسات     

آمیاز هساتنف. هاف  از ایان     منظاور افازای  احتماال تغییار موفقیات      حمایت کارکنان به مختلف برای جلب

رسانی شفا  بر استقبال کارکنان از تغییر با تبیاین  گرا   اطلاع رهبری تحولمطالعه   بررسی تأثیر  پژ ه ،

دهاف کاه   باشف. نتایج پاژ ه  نشاان مای   نق  میانجی اعتماد سازمانی در فرمانفهی انتظامی شهر کرمان می

هاای  هاای پاژ ه   ین نتیجه با یافتهی بر استقبال کارکنان از تغییر دارد. ادار معنیاعتماد سازمانی تأثیر مثبت 

ها حااکی از تاأثیر مثبات رهباری      یافته ( سازگار است.6792کانگ   سونگ )(   6767الیاس   همکاران )

رسانی شفا    استقبال کارکنان از تغییر است   نشاان  گرا بر جلب اعتماد کارکنان به سازمان، اطلاعتحول

های فردی،  شفن به تفا   )با تمایزقائلمانی به نیازهای کارکنان دهف که  قتی رهبران حین تغییرا  ساز می

هاای حال مسائله   حمایات     صور  جفاگانه(، تحریق فکری )ماننف آموزش مهار  به مربیاری کارکنان

ایان مناابع   یاباف.   دهنف، اعتمااد کارکناان باه ساازمان افازای  مای       ای نشان می عاطفی از کارکنان توجه  یژه

 یژه توسط کارکنانی که هناام تغییر با ا طراب با  گرا، به شفه توسط رهبران تحول ارائه عاطفی -اجتماعی 
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دنباال ایجااد    گرایای کاه باه    ان تحاول شاونف، بسایار اهمیات دارناف. رهبار      ر  مای  ها طراب   بلاتکلیفی ر با 

ارکناان باه   پیونفهای عاطفی با کارکنان هناام اجرای تغییرا  سازمانی هستنف، آگاهی، پاذیرش   تعهاف ک  

دهناف. ایان رهباران، کارکناان را باه غلباه بار مواناع          انفاز سازمان را افزای  مییق هف  مشترک   چشن

های مرتبط با تغییر را باا هاف     ها   آموزش قالب کارگاههایی را درداخلی   خارجی تغییر ترغیب،   مکان

، برائون   همکاران (9612) قی  تاج یمرجان ها با نتایج مطالعا کننف. این یافته ارتقای کارکنان ایجاد می

هر  لااف   (، 6796پا لساان   همکاااران )، (9614(، د سااتار   همکاااران )6791(،  نااگ   برنتاازن )6796)

( همساو  6796کلاوی   همکااران )     (6774(، بومر   همکاران )6772(، در    بوری  )6772همکاران )

 است. 

ی بار اعتمااد   دار معنای رساانی شافا  تاأثیر مثبات     دهاف اطالاع  آمفه از پژ ه  نشاان مای   دست نتایج به

 شتریچه بهر ،   اقفاماتها     عفه به سازمان رییتغ نیکارکنان حسازمانی   استقبال کارکنان از تغییر دارد. 

 رییتغ حامی   پذیراینارش بیشتری یافته   اعتقاد  سازمانشایستای ، به عفالت، انصا    با ر داشته باشنف

(، را لیناز  6792جیانگ   لو )، (6771را لینز )، (6792های نیل )های پژ ه این نتایج با یافتهکنف.  می اپیف

 ( سازگار است.6767(   من   همکاران )6792من   بون )، (6795من )، (6792(، کانگ   سونگ )6772)

ارتباطاا  بااز،    یاباف.  مای  ای آنهاا افاز  اعتمااد   ،کارکناان  فگاهیا از دهاا   سازمان یارتباط تیشفاف  یبا افزا

مرباوط باه    عا یهاا، اطلاعاا  غلاط   شاا    کارکنان   سازمان نیب یهای اطلاعات شکا  ،یصادقانه   اخلاق

 نقا  باه   ساازمان  انهعلاقه خالصا  علن بهدهف. کارکنان با    ا طراب   استرس کارکنان را کاه  میییر تغ

، نیابار  . عالا ه یافات خواهناف   بیشاتری  اعتماد ،رییتغ یدر اجراسازمان  ییبه قصف   توانا رییآنها در برنامه تغ

   حئا دهف کاه علا  اجازه را می نیا آنهاکارکنان به  شنهادا یانتقادا    پ دریافتجهت در سازمان اقفاما 

 .پیفا کننف رییتغ بر کنترل   تملق ستر از همه، احسا   مهنکرده های خود را اعلام  یناران

رسانی شافا      ، اطلاعگراتحول یرهبر نیب میانجینق   ی،که اعتماد سازمان دهف مطالعه نشان می نیا

. اعتمااد  مؤثر است یکارکنان   عملکرد سازمان یهارفتار برکنف. اعتماد  می ایفارا  رییتغ ازکارکنان  استقبال

 یساازمان ی باالا کارکنان   تعهف  کاه  ترک شغل  عملکرد بالا،  یشغل تیها به ر اکارکنان به سازمان

رساانی شافا     گارا   اطالاع   تحاول  یرهبر ریتأثسازمانی کارکنان، که اعتماد  جهینت این شود. می آنها منجر

کاه   فهیا نیاز ا افتهی نیا کنف. می فیاعتماد تأک حیاتینق  بر  ،کنف می میانجیرا  رییاستقبال کارکنان از تغبر

گارا     توسط رهبران تحولی بوده محورمو وعی  ،رییتغ سرعت درحال نامشخص   بههای  طیاعتماد در مح
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 کنف. ی میتجرب یبانیپشتصور   توان آن را افزای  داد، به می شفا  یرتباطا طیمح قی  

ی دارد، پیشانهاد  دار معنای تاأثیر مثبات    ،اساتقبال کارکناان از تغییار   اینکه اعتماد سازمانی بار   به باتوجه -

یناف تغییار فاراهن کناف   از     ات از کارکناان را در طاول فر  دانشااه بساتر مناساب بارای حمایا     شود می

تواناف در بهباود اعتمااد    های سازمانی استفاده کرده که این اقفاما  مای مشارکت کارکنان در تصمین

  کارکنان به دانشااه تأثیر بسزایی داشته باشف.

رساانی شافا    تغییر   اطالاع گرا بر اعتماد سازمانی، استقبال کارکنان از اینکه رهبری تحول به باتوجه -

شود مفیران دانشااه از تغییراتای کاه قارار اسات در دانشاااه      ی دارد، پیشنهاد میدار معنیتأثیر مثبت 

انجام شود   نحوه   چاونای انجام این تغییرا  آگاهی کافی داشته باشنف   به کارکنان بیاموزد کاه  

ر کننف. مفیران در دانشااه بایف کارکنان را های جفیف فک طی تغییر، درباره مشکلا  قفیمی به ر ش

مورد پیامفهای مثبات تغییار   هایی پر از فرصت ببیننف   در موقعیت عنوان بهکننف که تغییرا  را  ترغیب 

 اعماال  یمنطقا  لیا مانناف دل  اطلاعاتی ؛ارائه شودای  طرفانه ی  ب  اقعیکامل،  ،موقع اطلاعا  بهبه آنان 

نهایات اینکاه     در آن بار شاغل کارمنافان    ریتأث ی  چاوناشونف  امل میشرا  را ییتغآنچه  ا رییتغ

یناف تغییار   اطرفی مفیران در دانشااه طی فراز حفظ منافع کارکنان طی تغییر را مورد توجه قرار دهنف.

 ،ماؤثر  رییا تغاطلاعاتی مفیف در اختیار کارکنان قرار دهف که درک تغییر را برای آنان آسان کنف.  بایف

رهبران ساطو  مختلاف    نی  همچن یر ابط انسان تیری، مفیمشترک ر ابط عموم یهالاشت مستلزم

کارکناان   یاعتمااد ساازمان   جادیابا هف   ،یارتباطا  راهبردی   رهبربرای مفیریت  یستمیس است.

را در اقافاما    اعتماد   عازم  فیدر سطو  مختلف با رهبران. شود جادیآشفته ا رییر نف تغ یط ژهی  هب

کارکناان   فیا آنها با .عمل کننف رییاز تغ یبانی  پشت تینق  در حما یالاو عنوان بهنشان دهنف   خود 

 کنف، برایشان ایجاد می رییکه تغ یخلاق باشنف   از فرصت تحول از آنها بخواهنف چال  بکشنف   را به

نسابت باه    ناان یماحساسا  مشر ع کارکنان ماننف ا اطراب   عافم اط   فی. رهبران بالازم را ببرنفبهره 

نشان  اکن  مثبت   رفاه کارکنان  ازهای، احساسا ، نهادغفغه نسبت بهبشناسنف    تیرسم را به رییتغ

 دهنف.  

تاأثیر مثبات    اساتقبال کارکناان از تغییار   رساانی شافا  بار اعتمااد ساازمانی        باه اینکاه اطالاع    باتوجه -

باازخورد کارکناان      با هف  بهبود رییتغ ربارهرسانی د اطلاع شود فراینفداری دارد، پیشنهاد می معنی

 یاطلاعاات  یازهاا یدرک ن  هاای کارکناان    ی  نارانا  فیا باه عقا  دادن   با اهمیات  یمشارکت صور  به
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اطلاعا  دقیح با هف  اعتمادسازی کارکنان در طول تغییر دراختیاار آناان قارار داده     کارکنان باشف.

  به ایان شاکل   برقرار کننف  رییتغ جادیا یای را برا کننفهنع ا ح   قا ن یب فیرهبران سازمان باشود. 

   یی   هافایت کارده  را درجهات درسات راهنماا    کارکناان  . درنتیجاه فنبه اتحاد کارکنان کمق کن

مافیران در   .ساوق دهناف   رییا از تغ تیا مارا به سوی ح ف که کارکناننبکش ریتصو را به یهف  مشترک

 قتی هناام تغییار، اشاتباهاتی    د نسبت به تغییر، انتقادپذیر باشنف  دانشااه در برابر نظرا  مخالف افرا

 کننف. راحتی برای آنها، اعترا   مرتکب شفنف، به
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