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 چکیده

اعتماد به عنوان متغيري اساسي در تاثير بر اثربخشي سازماني شناخته شده است که به عنوان سطح 
براي ساخت يک ابزار موثر بين تعهد سازماني و . اعتمادي است که کارکنان نسبت به مديران دارند
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سرپرست مک  و اعتماد به( 6996، براتي و عريضي) تعهد به تغيير سازماني( ، 6991) بالفور و وکسلر
و تعهد به تغيير  که بين تعهد سازمانيپژوهش نشان داد هاي  يافته. استفاده شده است( 6992) آلستر

رابطه غير مستقيم و مستقيم وجود دارد و تحليل بوت استراب نشان داد که اين رابطه از طريق ميانجي 
دو مقياس تعهد سازماني و تعهد به تغيير به ميانجي اي  بعد مبادله. شود مي اعتماد به سرپرست ايجاد
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 مقدمه

هاي فعال سبب شده است که مزيت رقابتي آنها  شرايط اقتصادي حاکم بر شرکت  
هاي  هاي نامشهود يا سرمايه بلکه بر پايه دارايي، هاي مشهود ديگر نه بر پايه دارايي

با اين حال منظور از (. 6911، حاجي بابا علي، رجبي فرد، عالم تبريز) فکري آنها باشد
از سه اي  مهارت يا خلاقيت نيست؛ بلکه منظور مجموعه، فکري فقط دانشهاي  سرمايه

. کند مي توليد ثروتها  انساني و اجتماعي است که براي سازمان، نوع سرمايه ساختاري
هاي  انساني است که نيروها را وفادار به اهداف و ماموريتسرمايه ، تعهد در سازمان

بخشي از سرمايه اجتماعي ، به همکاران وبه سرپرستان اعتماد. دارد مي سازمان نگاه
و ساختار ها  فناوري بالاخره سازد و مي باشد که جنبه دروني اين سرمايه را مي سازمان

ساختاري را هاي  سرمايه، گزينشاي ه افزاري و روش نرمهاي  سازماني از قبيل برنامه
بين دو نوع اي  هدف از مقاله حاضر بررسي رابطه(. 6991، استورات) آورند مي پديد

سرمايه انساني يعني تعهد سازماني و تعهد به تغيير با توجه به سرمايه اجتماعي درون 
 يير سبباعتماد به سرپرست در هنگام تغ، زيرا. سازماني يعني اعتماد به سرپرست است

تعهد داشتند؛ اين ، سازمانهاي  شود کارکناني که قبل از تغيير به اهداف و ماموريت مي
نيز داشته باشند و نوعي چسب فرهنگي است ، تعهد را پس از اعمال تغييرات در سازمان

سانچز و ) دارد مي متعهد نگاهها  که آنان را همچنان نسبت به اهداف و ماموريت
افراد در مورد چگونگي اعتماد به ديگران؛ به ي، تعاملات اجتماع در(. 2001، ايزارس

زنند و اين محاسبات به خصوص در موقع اعمال يک برنامه تحولي  مي محاسباتي دست
بدين دليل که در اين هنگام افراد بايد روي اعتماد ، بيشتر استها  درون سازمان

گام تغييرات کارکنان به واضح است که به هن(. 6919، راث) کنند گذاري سرمايه
 کنند زيرا سرپرستان مسير تغييرات را تحت تاثير قرار مي سرپرستان و نظر آنها توجه

 رابطه بين تعهد سازماني و تعهد به تغيير با توجه به نقش ميانجي اعتماد کمتر. دهند مي
اري به هنگام تغييرات بسي. مورد توجه بوده است اما منطق آن ساده استها  پژوهش در

قبل و بعد از تغيير در  آنچه افراد را. کنند مي از افراد نگران شده و سازمان را ترک
احتمال ، دارد؛ ميزان تعهد آنها به سازمان است زيرا سطوح پايين تعهد مي سازمان نگاه

                                                                                                                       
1- Trust 
2- Stewart 
3- Sanchez & Izares 
4- Roth 
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افزايش تعهد ، عوض و در( 2002، 6ماير و همکاران) برد مي ترک سازمان را بالا
رفتار غيبت و رفتار ترک شغل منجر ، کاهش تمايل به ترک شغلتواند به  مي سازماني

کند که تعهد سازماني مبدل  مي اما کدام متغير تعيين(. 2006، 2هاکت و همکاران) شود
هر کدام از کارکنان خود را در ، در مسير تغيير. شودها  درون سازمان، به تعهد به تغيير
اختيار سرپرست است و بايد در اين کنند که سکان بادبان آن در  مي قايقي احساس

 . رسد اعتماد نقشي اساسي دارد مي بنابراين به نظر. مسير به او اعتماد کند
تعهد سازماني از ديرباز مورد توجه پژوهشگران بوده است و از زمان ورود به   

 هاي بندي طبقهبنابراين . اند نظريه پردازان بسياري به آن پرداخته، سازمانيهاي  پژوهش
 9بالفورووکسلر بندي طبقهمتفاوتي براي تعهد سازماني به وجود آمده که يکي از آنها 

تعهد »، «4اي تعهد مبادله» به صورت سه نوع تعهد بندي طبقهدراين . است( 6991)
يک فرايند اي  تعهد مبادله. قابل تمايز هستند «1تعهد پيوستگي» و« 2همانندسازي شده

، فرد اقدام به محاسبه منافع خود نظير حقوق و مزايا محاسباتي است که از آن طريق
در تعهد همانندسازي شده کارکنان در همه سطوح تمايل . نمايد مي ترفيع و از اين قبيل

در تعهد  سازمان مشارکت داده شوند و و نقششان در دارند در تصميمات مربوط به کار
 شود مي عقلاني و عاطفي مطرحپيوستگي احساس نوعي تعهد بر مبناي پيوند و رابطه 

نمايد اين  مي آنچه در مورد تعهد مهم(. 6911، علي محمدي و گل پرور، عريضي)
حرفه و مانند ، مانند سرپرست) تواند آماج متفاوت مي مسئله است که تعهد در سازمان

 تغيير سازماني است، يکي از آماج تعهد(. 2006، 1ماير و هرزکويچ) داشته باشد( اينها
با توجه به اين که در محيط متلاطم امروزي اجتناب از تغيير (. 2002، رزکويچ و مايره)

تغيير و مديريت آن اصلي بنيادي در توسعه سازماني و مديريت کنوني ، ممکن نيست
نبايد اغراق آميزجلوه کند زيرا هر سازماني که تغيير را اي  چنين نتيجه. شود مي محسوب

(. 2001، 1سينگ و سورا) طور جدي به مخاطره انداخته است خود را به، ناديده انگارد
تغيير پايدار در سازمان بيش از هر چيزي متکي بر پذيرش آن از سوي کارکنان است و 

به همين دليل تعهد کارکنان متاثر از ، ماند مي تغيير عقيم، چنانچه اين پذيرش نباشد
                                                                                                                       
1- Meyer et al 
2- Hackett et al  
3- Baulfour & Wechsler 
4- exchange commitment 
5- identification commitment 
6- affiliation commitment 
7- Meyer & Herscovitch 
8- Singh &Shoura 
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تعهد به تغيير ( 6992) 6کانر(. 6911، زاهدي و مرتضوي) امري حياتي است، تغيير به آن
پيوستگي اساسي ، را به عنوان عاملي توصيف کرده است که بين افراد و اهداف تغيير

فقدان ، تغييرهاي  کند و معتقد است مهمترين عامل دخيل در شکست پروژه مي ايجاد
(. در زمان تغيير، تعهد کارکنان، ترک شغل 2062، 2تعهد افراد است )نينگ و جينگ

(. 2002، 9دهد )بنتين، وندربرگ، وندربرگ و استينگ لمبر انان را کاهش مي
تواند انگيزش و تلاش  مي نشان دادند که تعهد به تغيير( 2009) 4دولکورت و زاکرمن

ترک شغل و نارضايتي آنان بعد از ، کارکنان در راستاي تغيير را بالا برد و احتمال غيبت
 کند مي را تسهيلها  ن تعهد به تغيير آموزشهمچني. اعمال تغيير را کاهش دهد

نشان داد که هنگامي که تعهد به تغيير ( 2001) 2کونينگ هام(. 2000، دولکورت)
تعهد . يابد مي شود و تمايل به ترک شغل کاهش مي سازگاري با تغيير بيشتر، بيشتر است

انجام موفق به تغيير يکي از مهمترين عوامل دخيل در حمايت از تغيير است و براي 
( 6912) کامينگز و وارلي(. 2001، 1کلر ؛2002، 1وکولا و نيکولو) تغيير نقشي مهم دارد

شناسايي چگونگي کسب ، نشان دادند فعاليت اساسي در هر نوع تلاش جهت تغيير
خروج از موقعيت قبلي بسيار دشوار خواهد ، تعهد افراد است زيرا چنانچه تعهد نباشد

ولي موفق نخواهد شد؛ مگر اينکه ازجانب کارکنان مورد درک و بود و هيچ برنامه تح
تعهد به ( 2006) ماير و هرزکويتچ، در يک پژوهش(. 6919، جعفرپور) تعهد قرار گيرد

کند  مي از عمل درگيراي  تغيير را به عنوان نيرويي تعريف نمودند که فرد را در دوره
از عمل اي  که فرد را در دورهنيرويي . که براي اجراي موفق يک تغيير لازم است

تمايل به ارائه حمايت از تغيير براساس باور به ( سازد که منعکس کننده الف مي درگير
باشد هايي  شناخت هزينه( ب( AC يا 1تعهد عاطفي به تغيير) مزايايي ذاتي تغيير باشد

 9تغيير تعهد تداومي به) که همراه با شکست يا براي ارائه حمايت از تغيير وجود دارد

( NC يا 60تعهد هنجاري به تغيير) احساس اجبار براي ارائه حمايت از تغيير( و ج( CCيا

                                                                                                                       
1- Conner 
2- Ning & Jing 
3- Bentein, Vanderberghe, Vanderberghe, & Stinglhamber 
4- Dolcourt& Zuckerman 
5- Cunningham 
6- Vakola & Nikolaou 
7- Keller 
8- Affective Commitment to Change 
9- continues Commitment to Change 
10- Normative Commitment to Change 



  5.... اعتماد به سرپرست ميانجي بين تعهد

 

 

تواند به  مي کارکنان، به عبارت ديگر(. 2066، 6)سومياجا، کمال آنابان و باتاچاريا شدبا
. احساس تعلق کنند، مجبورند و يا بايد، خواهند مي حمايت از تغيير به خاطر اينکه آنها

تعهد همانندسازي »(، EC) «2به تغييراي  تعهد مبادله» توان با سه مولفه مي به تغيير راتعهد 
آن  براساستعريف کرد که ( AC) «تعهد پيوستگي به تغيير» و( IC) «9شده به تغيير

به تغيير يک فرايند محاسباتي است که از آن طريق فرد اقدام به محاسبه اي  تعهد مبادله
در حقيقت اين . نمايد مي ترفيع و از اين قبيل، نظير حقوق و مزايا منافع خود از تغيير

در تعهد . افتد مي منافع و عايدات در صورت عدم حمايت از تغيير توسط فرد به مخاطره
همانندسازي شده به تغيير کارکنان در همه سطوح تمايل دارند در تصميمات مربوط به 

پيوستگي احساس نوعي  ند و در تعهدتغيير و نقش آن در سازمان مشارکت داده شو
 . شود مي تعهد بر مبناي پيوند و رابطه عقلاني و عاطفي به تغيير مطرح

تعهد به تغيير بيشتر ، چه در سازمان اعتماد بيشتر باشد هر دهد مي ها نشان پژوهش 
 دهد مي غيبت و تمايل به ترک شغل را پس از تغيير کاهش، است و اين تعهد به تغيير

بلند هاي  دهد که بر فعاليت مي اعتماد به سازمان اجازهوجود (. 2004، 2 و کلوويچاولا)
تواند به عنوان عنصري ضروري در اثربخشي تغيير سازماني  مي مدت تمرکز نمايد و

(.  2009، 1؛ گيلسپاي و دايتز6990، کوشکي و ستاري نسب، بودلايي) ايفاي نقش کند
کند که حرف يا قول ديگري قابل اتکا است  مياعتماد داشتن اين باور را منعکس 

(. به عبارت ديگر، اعتماد تصميم به اطمينان به ديگري 2001، 1)ارگنلي، آري و متين
است با اين انتظار که او براساس يک توافق مشترک عمل خواهد کرد. از يک ديدگاه 

محل خدمتشان  اعتماد مربوط به سازمان است يعني اطمينان کلي کارکنان را به سازمان
مانند عملکرد  (. اعتماد به سازمان مزاياي بسياري2066نمايد )دايتز و گيلسپاي،  مي

و موجب بهبود ( 6911، عريضي و سماواتيان، نوري، اشجع) سازماني مطلوب دارد
وجود (. 2001، 1ولز) شود مي خشنودي شغلي و رفتارهاي شهروندي، همکاري، ارتباط

مانلونز و ، براشير) دهد مي ترک شغل را کاهش، دالتاعتماد از طريق ادراک ع

                                                                                                                       
1- Soumyaja, Kamalanabhan, &  Bhattacharyya  
2- Exchange Commitment to Change  
3- Identification Commitment to Change  
4- Affiliation Commitment to Change 
5- Chawla & Kelloway  
6- Gillespie & Dietz 
7- Ergeneli, Ari & Metin 
8- Velez 

http://www.tandfonline.com/action/doSearch?action=runSearch&type=advanced&searchType=journal&result=true&prevSearch=%2Bauthorsfield%3A%28Soumyaja%2C+Devi%29
http://www.tandfonline.com/action/doSearch?action=runSearch&type=advanced&searchType=journal&result=true&prevSearch=%2Bauthorsfield%3A%28Soumyaja%2C+Devi%29
http://www.tandfonline.com/action/doSearch?action=runSearch&type=advanced&searchType=journal&result=true&prevSearch=%2Bauthorsfield%3A%28Kamalanabhan%2C+T.+J.%29
http://www.tandfonline.com/action/doSearch?action=runSearch&type=advanced&searchType=journal&result=true&prevSearch=%2Bauthorsfield%3A%28Bhattacharyya%2C+Sanghamitra%29
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(. همچنين بين اجزاي سه گانه تعهد يعني تعهدعاطفي، تعهد مستمر و 2002، 6بروکس
تعهد هنجاري با اعتماد به سازمان رابطه مثبت معني دار وجود دارد )شيخ محمد، موحي 

د در سازمان از اعتماد به (. در يک ديدگاه ديگر اعتما2062، 2الدين عبدالقادر و انيسا
( 2004) 9گيرد. هويي، لي و روسو مديران و سرپرستان و نه خود سازمان نشات مي

معتقدند که کارکنان تمايل دارند بر افراد تاکيد کنند و رفتار و اعمال کارگزاران 
(. 2009، 4سازمان را به عنوان رفتار خود سازمان ببينند )چو، جانسون و گوچايت

دانند که ارزيابي سرپرستان از زيردستان اغلب به سطوح بالاي  رکنان ميهمچنين کا
(. به عبارت 2000، 2شود و بر ديدگاه مديريت تاثير دارد )يون و ثي سازمان ارسال مي

بهتر سازمان يک مفهوم مجرد است و اعتماد سازماني وابسته به اعتماد به کارگزاران و 
تواند حس اعتماد سازماني را شکل دهد  ت ميعاملان آن است. حس اعتماد به سرپرس

( و از اين طريق پيامدهايي مثل تعهد به سازمان و خشنودي شغلي را حاصل 2002، 1)لي
اي دو  (. هرچنداعتماد سازه2069، 1کند )القارياني، اصغريان، برجعلي و خان محمد مي

بامش »داق هرکه طرفه است و بين کارکنان و سرپرستان بايد برقرار باشد؛ اما به مص
رود که  اعتماد به سرپرست اهميت بيشتري دارد زيرا اين احتمال نمي« بيش، برفش بيشتر

کنند يا معتقدند مزايايشان را  افراد به کسي اعتماد کنند که نادرست تصورش مي
تواند با بهبود ارتباط بين کارکنان و مديريت باعث  (. اعتماد مي6990گيرد )رابينز،  مي

گويند هنگامي که به سرپرستانشان اعتماد  گهداري کارکنان شود. کارکنان ميحفظ و ن
(. براي نخستين بار 6911کنند )جواهري کامل،  کنند، احساس مالکيت و تعهد مي مي

( به اين نکته توجه دادند که اعتماد داراي دو مولفه شناختي 6912) 1لوئيس و ويگرت
باشد. اعتماد مبتني  60يا مبتني بر عواطف 9اختتواند مبتني برشن و عاطفي است يعني مي

هاي عملکرد و واقعيت  بر شناخت به وسيله ادراک خود و علاقه خود از نشانه
به عنوان . استدلال شناختي است شود و مبناي اين اعتماد، هاي ديگري ساخته مي فعاليت

تجربيات و يا ، آموزشگاهي و حرفه ايهاي  مثال اگر يک فرد به وسيله آموزش

                                                                                                                       
1- Brashear, Manolis & Brooks 
2- Sheik Mohamed, Mohiadeen Abdul Kader and Anisa 
3- Hui, Lee & Rousseau 
4- Cho , Johanson and Guchait 
5-Yoon and Thye 
6- Li 
7- Elgharyani, Asgharian, Borjali & Khanmohammad 
8- Lewis & Weigert 
9- cognition- based 
10- affective- based 



  2.... اعتماد به سرپرست ميانجي بين تعهد

 

 

در اين فرد تمايل به ، عملکردي يک فرد معتمد تحت تاثير قرار گيردهاي  نقش
در مقابل اعتماد مبتني بر . گسترش اعتماد مبتني بر شناخت به وجود خواهد آمد

شود که فراتر از مرزهاي يک  مي عواطف به وسيله قراردادهاي هيجاني اجتماعي ساخته
توجه به دو بعد عاطفي و شناختي (. 2002، کيم) ود داردوجاي  رابطه تجاري يا حرفه

و رفتار مدني ( 6911، عريضي و گل پرور) در ادامه همين ابعاد در خشنودي شغلي
هاي  است و نشان از اهميت يافتن بعد عاطفي در تحليل( 6911، صباحي) سازماني

اطفي و شناختي را با توجه به اينکه تعهد پيوستگي و همانند سازي جنبه ع. صنعتي است
رسد که اين بعد با جنبه عاطفي اعتماد و جنبه شناختي اعتماد هر  مي همزمان دارد به نظر

چون بر مبناي محاسبات در مورد سود و اي  در حالي که تعهد مبادله، دو رابطه دارد
زيان بوده و تا حدود زيادي با سوژه نفع جو مرتبط است که توسط بنتام ساخته شده 

بررسي . رسد که با جنبه شناختي اعتماد رابطه ي بيشتري دارد مي ه نظراست؛ ب
نشان داده است که در ( 6992، لارسن) کارآفرينهاي  اجتماعي در محيطهاي  شبکه

 . جنبه شناختي اعتماد اهميت دارداي  روابط مبادله
 توان فرضيات پژوهش را به صورت زير مطرح نمود: مي بنابر آنچه مطرح شد

تعهد همانند سازي شده و تعهد همانند سازي شده  اعتماد عاطفي ميانجي رابطه بين .6
 . به تغيير است

تعهد همانند سازي شده و تعهد همانند سازي شده  اعتماد شناختي ميانجي رابطه بين .2
 . به تغيير است

 . تعهد پيوستگي و تعهد پيوستگي به تغيير است اعتماد عاطفي ميانجي رابطه بين .9

 . تعهد پيوستگي و تعهد پيوستگي به تغيير است اد شناختي ميانجي رابطه بيناعتم .4

 . به تغيير استاي  مبادله و تعهداي  تعهد مبادله اعتماد شناختي ميانجي رابطه بين .2

 همچنين مدل پيشنهادي پژوهش به صورت زير خواهد بود: .1
  

                                                                                                                       
1- Kim 
2- Larson 
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 پیشینه  براساسالگوی فرضی پژوهش  .1شکل 

 روش شناسی

 ها: دادهو تحلیل  روش گردآوری
جنوب و نفر از کارکنان شرکت توزيع برق مناطق شمال و  222نمونه پژوهش شامل 

ميانگين و انحراف معيار سني . غرب اصفهان بودند که به ابزارهاي پژوهش پاسخ دادند
 19/64و ميانگين و انحراف معيار سنوات استخدام آنها  11/64و  12/99آنها به ترتيب 

نفر  42لازم به توضيح است که بخشي از همين نمونه پژوهشي يعني . بوده است 21/9و 
مجددا دو هفته بعد به ، آزمايي علاوه بر زمان پژوهش پايايي باز براي سنجش، از آنها

 . پاسخ دادندها  سوالات پرسشنامه

 ابزارها:
 ابزارهاي سنجش به قرار زير بودند:

تعهد سازماني بالفور و اي  ابزار سنجش تعهد سازماني مقياس نه ماده تعهد سازماني: .6
سازي  آن سه ماده تعهد هماننددر . باشد مي سوال 9بودکه داراي ( 6991) وکسلر

 سه ماده تعهد پيوستگي( ، �=12/0، کنم مي از قبيل من به اين سازمان مباهات) شده
و سه ماده تعهد ( �=14/0، مانند همکارانم در سازمان نسبت به من بي توجهند)

را ( �=19/0، شود مي قدرشناسي منهاي  از قبيل در سازمان از فعاليتاي ) مبادله
توسط شرکت کنندگان روي يک مقياس  اين مقياس. دهد مي جش قرارمورد سن

در . پاسخ داده شد( شديد موافق) 1تا ( شديداً مخالف) 6ازاي  ليکرتي هفت درجه
از ، مورد اندازه گيري براي متغيرروايي دارندهاي  پاسخ به اينکه چگونه زيرمقياس

 تعهد پیوستگی

تعهد همانند 
 سازی شده

 ایتعهد مبادله

 اعتماد عاطفی

 اعتماد شناختی

تعهد همانند 
 سازی به تغییر

تعهد مبادله ای 
 به تغییر

تعهد پیوستگی 
 به تغییر
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 ؛6912) فرمول لاشهبا استفاده از ( CVR) دو روش ضريب روايي محتوايي
در هر سه زير مقياس مقدار آن  محاسبه شد و( 621ص ، 2002، کاسيو و آگونيس

 . بود 1/0بالاتر از 
 براتي و عريضياي  مقياس نه ماده، مقياس سنجش تعهد به تغيير نيز تعهد به تغيير: .2

است ( 6991) اين مقياس در واقع مقياس تعهد سازماني بالفور و وکسلر. بود( 6996)
در آن سه ماده تعهد . تغيير يافته بود، که سوالات آن براي سنجش تعهد به تغيير

مانند من به تغييرات اعمال شده در سازمان ) سنجد مي همانندسازي شده به تغيير را
 سه ماده تعهد پيوستگي به تغيير را مورد ارزيابي قرار( ، �=11/0، کنم مي مباهات

، توجهند ر سازمان به تاثير تغييرات مورد نظر بر من بياز قبيل همکارانم د) دهد مي
مانند در ) دهد مي به تغيير را مورد سنجش قراراي  و سه ماده تعهد مبادله( �=12/0

، شود مي من در جهت تغييرات مورد نظر قدرشناسيهاي  سازمان از فعاليت
کنندگان توسط شرکت ، اين مقياس بعد از تحليل عاملي و پايايي سنجي( �=12/0

( شديد موافق) 1تا ( شديداً مخالف) 6ازاي  روي يک مقياس ليکرتي هفت درجه
تغيير موردنظر سپردن کارها به پيمانکار و رفتن به سمت خصوصي . پاسخ داده شد

بود که کارکنان به لحاظ ميزان ( ابتدا منطقه جنوب و بعدا غرب و شمال) شدن
و نيز ها  سود سازمان و تغيير حجم فعاليتنظارت افزايش يافتن و مشارکت يافتن در 

 . احساس کاهش ايمني شغلي نسبت به آن داراي حساسيت هستند

سرپرست  اعتماد بهاعتماد به سرپرست: اعتماد به سرپرست نيز با استفاده از پرسشنامه  .9
سوال است و دو بعد  66اين پرسشنامه داراي . سنجيده شد( 6992) مک آلستر

توسط شرکت کنندگان روي  همچنين. سنجد مي عتماد عاطفي رااعتماد شناختي و ا
پاسخ ( بسيار موافق) 2تا ( بسيار مخالف) 6 ازاي  يک مقياس ليکرتي هفت درجه

يک جمله ها  براي محاسبه ضريب روايي در هر يک از زير مقياس. شود مي داده
اس مورد اضافه شد که روح کلي آن مقياس در آن مندرج بود و رابطه کلي با مقي

اي  براساس رابطه مثبت و علاقه» ي براي اعتماد عاطفي جمله. سنجش قرار گرفت
و براي اعتماد شناختي از « دانم مي در کل وي را قابل اعتماد، که به سرپرستم دارم

به طور کلي به سرپرستم به عنوان فردي شايسته و کاردان در اين سمت » جمله
                                                                                                                       
1- Content Validity Ratio 
2- Lawshe 
3- Casio & Aguinis 
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 . استفاده شد در سنجش ضريب روايي« اعتماد دارم

 ها یافته

حاصل از تحليل عاملي اکتشافي پرسشنامه اعتماد به سرپرست هاي  يافته 6در جدول 
 . آورده شده است

 تحلیل عاملی اکتشافی پرسشنامه اعتماد به سرپرست .1جدول 

س
مقیا

 

شماره 

 سوال
 متن سوال

 بار

 عاملی

مقداره 

 ویژه

 
اعتماد عاطفی

 

 00/0 78/0 . بر مبنای مشارکت شکل گرفته استرابطه بین من و سرپرستم  1

 78/0 . احساسات و عقاید سرپرستم مشارکت دارم، در امیدها 0

دانم تمایل  می توانم با سرپرستم درباره مشکلات کاری صحبت کنم و می به راحتی 3

 . به دقت من گوش کند دارد به سخنان

73/0 

کنم و  می دیگری انتقال یابد احساس فقدان خواهد به جایی می اگر بفهمم سرپرستم 8

 . سرپرستم احساس مشابهی دارد، نمایم اگر من انتقال یابم می تصور

87/0 

هرگاه مشکلاتم را با سرپرستم در میان بگذارم وی سازنده و همدلانه به آن واکنش   5

 . دهد می نشان

88/0 

  . عاطفی در محیط کار داریم گذاری سرمایهمبتنی بر ای  من و سرپرستم هر دو رابطه 6

اعتماد شناختی
 

به او به عنوان ، کنند حتی اگر با او دوست نباشند می همه کسانی که با سرپرستم کار 8

 . همکار احترام گذاشته و اعتماد دارند

71/0 65/1 

ای  نگاه سرپرست من به شغل خود مبتنی بر وقف در کار و مبتنی بر اصول حرفه 7

 . است

78/0 

گذارد که او فردی شایسته  نمی سرپرست من برایم شکی باقیهای  فهرست فعالیت 7

 . است که به خوبی برای سرپرستی در این سمت آماده شده است

75/0 

 87/0 . اطمینان دارم که سرپرستم هرگز کار مرا با بی توجهی به آن دشوارتر نخواهد ساخت 10

( مثلا درباره پیشینه فعالیت هایش) درباره سرپرستم اطلاعات بیشتریاگر دیگران  11

 او را زیر ذره بینهای  و عملکرد داشته باشند با نگرانی بیشتری مراقب او بوده

 . گذاشتم می

86/0 

 81/0 . دانند می همکارانم که با سرپرستم رابطه دارند او را معتمد خویش 10

 
عاملي و مقادير ويژه در حد مطلوبي هستند و سوالات مربوط گردد بارهاي  مي ملاحظه

 . به هر عامل روي همان عامل داراي بار عاملي مناسب است
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 توصیفی حاصل از متغیرهای پژوهشهای  شاخص .2جدول 

 متغیر
زیر 

 ها مقیاس
 میانگین

انحراف 

 معیار
 بازآزمایی

آلفای 

 کرونباخ

ضریب 

 روایی

خطای معیار 

 اندازه گیری

 تعهد

 88/0 65/0 88/0 80/0 73/1 80/7 پیوستگی

 81/0 57/0 85/0 88/0 65/1 65/7 همانندسازی

 60/0 58/0 83/0 81/0 08/0 08/10 ای مبادله

تعهد به 

 تغییر

 81/0 61/0 81/0 67/0 80/1 01/10 پیوستگی

 07/0 53/0 80/0 83/0 06/1 75/7 همانندسازی

 05/0 58/0 88/0 81/0 77/0 77/7 مبادله ای

 اعتماد
 16/0 81/0 77/0 77/0 87/1 65/8 عاطفی

 00/0 83/0 75/0 73/0 38/1 83/8 شناختی

 

. آورده شده است 2توصيفي حاصل از متغيرهاي پژوهش در جدول هاي  شاخص 
گردد که بيشترين ميانگين مربوط به متغير تعهدپيوستگي به تغيير و کمترين  مي ملاحظه

همچنين بيشترين انحراف معيار مربوط به . متعلق به متغير اعتماد عاطفي استميانگين نيز 
به تغيير اي  و کمترين انحراف معيار نيز متعلق به متغير تعهد مبادلهاي  متغير تعهد مبادله

ضرايب پايايي باز آزمايي و آلفاي کرونباخ و ضرايب روايي در حد مطلوبي . است
 . است

 بین متغیرهای پژوهشهمبستگی درونی  .3جدول 

 8 7 6 5 4 3 2 1 متغیر ردیف

        88/0 تعهد پیوستگی 1

       85/0 60/0** تعهد همانندسازی 0

      83/0 17/0* 35/0** تعهد مبادله ای 3

     75/0 53/0** 83/0** 58/0** اعتماد شناختی 8

    77/0 87/0** 00/0* 87/0** 06/0** اعتماد عاطفی 5

   88/0 01/0* 88/0** 57/0** 07/0** 03/0** ای به تغییر تعهد مبادله 6

  81/0 07/0** 81/0** 37/0** 31/0** 87/0** 56/0** تعهد پیوستگی به تغییر 8

 83/0 65/0** 03/0* 58/0** 17/0* 08/0** 58/0** 88/0** تعهد همانندسازی به تغییر 7

**p<0. 01*p<0. 05 

 ملاحظه. همبستگي دروني متغيرهاي پژوهش آورده شده استضرايب  9در جدول  
همچنين ضرايب روي . معنادار هستند 02/0و  06/0گردد که اين ضرايب در سطح  مي

 . باشند مي قطر ضرايب پايايي هستند که در حد مطلوبي
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 الگویی نهایی رابطه بین متغیرهای پژوهش .2شکل  

همانطور که . دهد مي الگوي نهايي رابطه بين متغيرهاي پژوهش را نشان 2شکل  
و اعتماد عاطفي ميانجي بين تعهد پيوستگي و تعهد  شود اعتماد شناختي مي ملاحظه

تعهد و اي  همچنين اعتماد شناختي ميانجي بين تعهد مبادله. پيوستگي به تغيير است
در مورد رابطه بين تعهد همانند سازي و تعهد همانند سازي شده . به تغيير استاي  مبادله

 . کند مي به تغيير تنها متغير اعتماد عاطفي است که نقش ميانجي را بازي

 تاییدی در الگوی پژوهشهای  شاخص .4جدول

 شاخص برازش            

 الگو
2
/dfχ GFI IFI TLI CFI NFI RMSEA 

 07/0 75/0 71/0 78/0 75/0 73/0 67/3 الگوی پیشنهادی

 03/0 77/0 77/0 77/0 70/0 71/0 08/0 نهایی الگوی

 
بالا . دهد مي برازش دو الگوي پيشنهادي و نهايي را نشانهاي  شاخص، 4جدول 

6برازش هاي  بودن مقدار شاخص
GFI (96/0 )2، و IFI (90/0 ، )9

TLI (11/0 ،)4
CFI 

براون و ( )RMSEA09/0( و پايين بودن شاخص( 6910، 2بنتلر و بنت( )19/0)
در مورد الگوي نهايي و همچنين ميزان سطح آماري آماره خي دو ( 6999، 1کودک

از  نهايي که الگوي ارتباطي دهد مي در همين الگو نشان( df|��) تقسيم بر درجه آزادي

                                                                                                                       
1- Goodness of Fit Index 
2- Incremental Fit Index 
3- Tucker-Lewis Index 
4- Confirmatory Factor Index 
5- Bentler, & Bonett 
6- Root Mean of Standard Error Approximation 
7- Browne, & Cudeck 

 تعهد پیوستگی

تعهد همانند 
 سازی 

 تعهد مبادله ای

 اعتماد عاطفی

 اعتماد شناختی

تعهد همانند 
 سازی به تغییر

تعهد مبادله ای 
 به تغییر

تعهد پیوستگی 
 به تغییر

**32/1(83/4) 

 

**48/1(65/5) 

 
**44/1(61/5) 

 

**35/1(37/4) 

 

*22/1(76/3) 

 

*26/1(51/3) 

 

**33/1(47/4) 

 

**37/1(56/4) 
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 اند زيرا برازش نيز ناميده« بد شاخص» مجذور خي را. باشد مي برازش مطلوب برخوردار
آن نشان دهنده تفاوت معني دار بين کوواريانس برآورد شده و مشاهده شده داري  معني

شود به  مي با افزايش آن همواره معني دار است که به دليل بستگي آن به حجم نمونه
ا به ر 2مقدار بالاتر از ( 2002) 6استفاده شد که آربوکل df\��همين دليل از شاخص 

 . کند مي خوبي برازش پيشنهاد

 در مدل نهایی( میانجی) اثر غیر مستقیمداری  معنی .5جدول

 خطای استاندارد (قدرمطلق) سوگیری بوت مقدار مسیر
 25/1سطح اطمینان 

 کران بالا کران پایین

IC → AT → ICC  05/0 06/0 008/0 00/0 07/0 00/0 

AC → CT → ACC 17/0 17/0 000/0 01/0 00/0 16/0 

AC → AT → ACC 01/0 03/0 000/0 03/0 08/0 18/0 

EC → CT →  ECC 03/0 03/0 003/0 01/0 05/0 01/0 

 
از فاصله داري  معني براي تعيين. آورده شده استها  مسيرها و ميانجي 2در جدول  

 بعدعاطفي اعتمادتنها ، با توجه به فواصل اطمينان در مسير اول. اطمينان استفاده شده است
(AT 2 )ميانجي بين تعهد همانند سازي (IC )و تعهد همانند سازي شده به تغيير (ICC )

CT) گويد بعدشناختي اعتماد مي که فرضيه دوم، اما. گردد مي است و فرضيه اول تاييد
9 )

 است ؛رد( ICC) و تعهد همانند سازي شده به تغيير( IC) ميانجي بين تعهد همانند سازي
 ملاحظه، با توجه به فواصل اطمينان در مسير دوم و سوم جدول، همچنين. شود مي
( و AC) نقش ميانجي بين تعهد پيوستگي، هر دو بعد عاطفي و شناختي اعتماد گردد مي

هاي سوم و چهارم تاييد  کنند و فرضيه ( را بازي ميACCتعهد پيوستگي به تغيير )
شان از تاييد فرضيه پنجم دارد يعني بعد شناختي شود. فواصل اطمينان در مسير چهارم ن مي

  ( است.ECCاي به تغيير ) ( و تعهد مبادلهECاي ) اعتماد ميانجي بين تعهد مبادله

 گیری نتیجهبحث و 

ميانجي  پژوهش حاضر به بررسي رابطه بين تعهد سازماني و تعهد به تغيير با توجه به 

                                                                                                                       
1- Arbuckle 
2- Affective Trust 
3- Cognitive Trust 
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و  پژوهش نشان داد که بين تعهد سازمانيهاي  يافته. اعتماد به سرپرست پرداخته است
از آنجايي که تعهد به تغيير نيز . تعهد به تغيير رابطه غيرمستقيم و مستقيم وجود دارد

ماير و . رسد مي اين رابطه منطقي به نظر( 6919، جعفرپور) باشد مي نوعي تعهد
يکسان است ، مستقل از آماج آن، تعهد« جوهر دروني»معتقدند که ( 2006) هرزکويتچ

، تواند مي در زمينه تعهد سازماني( 6991) و ماير و آلن( 6996) ماير و آلنهاي  و فعاليت
يک سرپرست و يا يک ، براي موضوعات مختلف تعهد محيط کار مثل يک اتحاديه

 اين تعهد، در واقع چنانچه کارکنان نسبت به سازمان متعهد باشند. به کار رود، تغيير
 . تغيير نيز باقي بماند تواند در مواقع مي
نشان داد که اين رابطه از طريق ميانجي اعتماد به ، نتايج تحليل ميانجي، همچنين 

دهد که اعتماد به مديريت سطح بالا و  مي پژوهش نشان. شود مي سرپرست ايجاد
به عنوان مثال در مورد اعمال تغيير به . سرپرست در برخي موارد اهميت بيشتري دارد

اعتماد به سرپرست و مديريت منجر به ، سازي و خصوصي سازي ويژه کوچک
شوند زيرا ادراک خطري  مي دلبستگي بيشتر و در نتيجه تمايل بيشتر به ماندن در سازمان

بدون (. 2002، 6اسپريتزر و ميشرا) دهد که ذاتي اين نوع تغييرات است مي را کاهش
بدگمان و ، سازمان باقي مانده انداحساس اعتماد افرادي که بعد از اعمال تغييرات در 

 کنند و نگران شغلشان خواهند بود مي احساس دلبستگي کمتري، شوند مي کناره گير
 (. 2006، 2بلکي و فولر، مورمان، نيهوف)
دو مقياس تعهد سازماني و تعهد به اي  نتايج نشان داد که بعد مبادله، در همين راستا 

دهد اعتماد در  مي تحقيقات نشان. اعتماد ارتباط دارندتغيير با ميانجي مولفه شناختي 
، دژبان) شود و نقش مهمي در روابط نزديک دارد مي جريان اجتماعي شدن ايجاد

رابطه زيردستان با سرپرست است که ، از جمله اين روابط(. 6990، نوري و سماواتيان 
تي را در بر دارد و اعتماد به سرپرست عاطفه مثب. در واقع نوعي مبادله اجتماعي ست

دهد که زير دست بر اين تصور باشد که که با سرپرستي درستکار رابطه  مي هنگامي رخ
 مطرح است زماني ايجاداي  پيوند مبتني بر مبادله که در تعهد مبادله. تبادلي مثبتي دارد

گل پرور و ) شودکه سازمان براي کارکنان ارزش قائل باشد و آنان را حمايت کند مي
معتقد است اعتماد شناختي به مديريت و ( 6992) مک آليستر(. 6911، يعرض

                                                                                                                       
1- Spreitzer& Mishra 
2- Niehoff, Moorman, Blakely & Fuller 
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و اي  حرفههاي  قرارداد، نژادي ـ فرهنگيهاي  سرپرستان تحت تاثير سه عامل شباهت
آن چه که به اينجا مربوط است . قرار دارد، قابل اعتماد همکاراناي  عملکردهاي وظيفه
رت مکتوب يا غير مکتوب وجود ست که ممکن است به صواي  قراردادهاي حرفه

به عنوان مثال اين که کارکنان امور سازمان را حل و فصل نمايند و در . داشته باشد
نه تنها کارکنان  قراردادي روانشناختي است که، عوض حمايت و احترام دريافت کنند

که شود و هنگامي  مي کند بلکه منجر به اعتماد شناختي هم اي مي را درگير تعهد مبادله
در مقابل هرگاه . يابد مي تعهد به آماج ديگر از جمله تغيير گسترش، اعتماد باشد

کارکنان احساس کنند که مديريت يا سازمان آنها را فقط در راستاي منافع شخصي و 
 يا عليرغم انجام مطلوب وظايف با آنها بدرفتاري، دهند مي سازماني مورد استفاده قرار

از (. 6911، گل پرور و عريضي) شود مي شدت ضعيف بهاي  شود تعهد مبادله مي
تواند به عنوان غير قابل اعتماد بودن مديريت يا سازمان تعبير  مي آنجايي که اين رفتار

 عملکردي ديگران استهاي  اعتماد شناختي که مبتني بر ادراکات افراد از نشانه، شود
شود و  نمي ام با آنها برخوردکاهش يافته و درنتيجه کارکناني که با احتر( 2002، کيم)

 اعتماد خود را از دست، کند مي کنند مديريت از اختيار خود سواستفاده مي احساس
، 6ريچرز و آستين، وانوس) شوند مي دهند و نسبت به تغييرات سازماني بدگمان مي

2000 .) 
ير با نتايج همچنين نشان داد که بعد پيوستگي دو مقياس تعهد سازماني و تعهد به تغي 

، بعد عاطفي اعتماد به مديريت. باشد مي عاطفي و شناختي اعتمادهاي  ميانجي مولفه
، مک آليستر) تحت تاثير دو عامل رفتارهاي شهروندي و فراواني تعاملات قرار دارد

تعهد پيوستگي از باورهاي کارکنان در مورد ( 6991) از منظر بالفور و وکسلر(. 6992
 حاصل، ن در همه ابعاد مراقب سلامت و بهزيستي آنان هستنداينکه چقدر اعضاي سازما

از آنجايي که . کاري استهاي  شود و در واقع مبناي اين تعهد روابط فرد در گروه مي
عميق و فراوان که منجر به اعتماد ، رفتارهاي شهروندي و مراقبانه و نيز ارتباطات منجسم

اگر اين شرايط در هنگام تغيير  هستند؛در واقع مبناي تعهد پيوستگي ، شوند مي عاطفي
معتقدند که ( 6991) بالفور و وکسلر. تعهد به تغيير دور از انتظار نيست، نيز حفظ شوند

 شود و مي تعهد پيوستگي از احساس تعلق به گروهي درهم تنيده و يکپارچه حاصل

                                                                                                                       
1- Wanous, Reichers, & Austin 
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ثير معتقد است اعتماد شناختي به مديريت و سرپرستان تحت تا( 6992) مک آليستر
هاي  توان گفت شباهت مي در واقع. نژادي قرار دارد ـ فرهنگيهاي  عامل شباهت

شود که  مي نژادي منجر به ادراک تعلق به گروهي يکپارچه و درهم تنيده ـ فرهنگي
زيربناي نعهد پيوستگي است اگر اين يکپارچگي و شباهت در هنگام تغيير باقي بماند 

 . شود مي تعهد به تغيير حاصل
همانند سازي دو مقياس تعهد سازماني و تعهد به تغيير با ها  يافته براساسچنين هم 

بعد عاطفي ، همانطور که پيش از اين اشاره شد. باشد مي ميانجي مولفه عاطفي اعتماد
در تعهد همانند (. 6992، مک آليستر) اعتماد به مديريت بر مبناي تعاملات قرار دارد

سازمان متبوعشان منظور است هاي  اهداف و ماموريتپيروي کارکنان در ، سازي شده
گل پرور و ) مشارکت داده شوندها  و کارکنان در همه سطوح دوست دارند در فعاليت

مک ) از آن جهت که در بعد عاطفي اعتماد تعاملات مدنظر است(. 6911، عريضي
يابد و  مي احساس مشارکت و درنتيجه تعهد همانند سازي شده افزايش( 6992، آليستر

 . اين احساس به تغيير نيز قابل تعميم است
 پيشنهادات زير قابل ارائه هستند:، پژوهشهاي  يافته براساس 

اما ، تواند متفاوت باشد مي هر چند براساس اين پژوهش منشا اعتماد و نوع آن ،اول 
يجه نت تعهد به تغيير و در، تعهدسازماني، آنچه مهم است اين است که بدون اعتماد

 بنابراين توصيه. رود مي امکان همکاري و تعامل بين اعضاي سازمان از بين
تواند در  مي شودسرپرستان بر رفتارهاي مثبت و صادقانه خويش بيفزايند که مي

افزايش اعتماد در زمان تغيير امري . ايجاد اعتماد کند موردآنان در بين زيردستان
 . به تعهد به تغيير تبديل کندتواند تعهد سازماني را  مي ضروري است و

شود که فرد به وسيله  مي از آنجايي که بعد شناختي اعتماد هنگامي حاصل، دوم 
عملکردي يک فرد هاي  تجربيات و يا نقش، اي آموزشگاهي و حرفههاي  آموزش

رسد که هرچه سرپرستان از  مي ؛ به نظر( 2002، کيم) معتمد تحت تاثير قرار گيرد
انتخاب اي  تجربه تر جلوه کنند و از افراد با اي حرفه ،بالاتر باشند لحاظ سطح آموزش

اعتماد شناختي به ، دهند مي شوند که تجربيات مثبت خود را در اختيار زير دستان قرار
همچنين در اين جهت سرپرستان بايد در . دستان بيشتر خواهد بود آنان از سوي زير

 . باشندالگويي معتمد ، عملکرديهاي  ايفاي نقش
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اجتماعي  ـ از آنجايي که اعتماد مبتني بر عواطف به وسيله قراردادهاي هيجاني، سوم 
کارکنان بايد ، براي ايجاد اعتماد عاطفي درون سازماني( ، 2002، کيم) شود مي ساخته

براي توسعه . در برقراري روابط صادقانه با همکاران و مديريت احساس امنيت کنند
مديريت و کارکنان از قراردادهاي اجتماعي خود نسبت به ديگري  اعتماد لازم است که

 . احساس مسئوليت کنند، آگاه باشند و نسبت به آن
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