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Abstract 

The purpose of this study was to investigate the mediator role of change self-efficacy in 

relationship between psychological capital and commitment to change in Mohaghegh 

Ardebily University employment. The study is applied and the research method was 

descriptive correlational (sem). According to sampling morgan table and using available 
sampling method, 180 persons (136 males and 44 females) were selected. Participants 

responded to, Luthans Psychological Capital Questionnaire, Chen, Guly, Eden Change Self-

Efficacy Questionnaire, and Meyer, Herscovitch Commitment to Change Questionnaire. The 

results were analyzed by structural equation modeling. The results showed that psychological 

capital and change self-efficacy had direct effects on the employee commitment to change. 

Also psychological capital had direct effects on change self-efficacy. Moreover the 

psychological capital showed indirect effect on commitment to change. In general, 

hypothetical model showed good fit. Therefore, it can be concluded that psychological capital 

and change self-efficacy may be taken into account as one of the important factors leading 

commitment to change 
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 چکیده

و تعهید بیه تغیییر کارکنیان      روانشیناختي  ۀبیی  سیرمای   ۀخودکارآمدی تغییر در رابط ۀبررسي نقش واسط ،هدف از پژوهش

توصیفي از نوع همبسیتگي بیود. بیا توبیه بیه       ،نظر روش کاربردی و از ،نظر هدف پژوهش از دانشگاه محقق اردبیلي بود.

نمونیه   راینفیر زن( بی   44نفیر میرد و    091نفیر )  071ای،  ای چندمرحله بدول مورگان و با استفاده از روش تصادفي خوشه

تعهید   ۀخودکارآمدی تغییر چ ، گولي و ادن و پرسشنام ۀروانشناختي لوتانز، پرسشنام ۀسرمای ۀامانتخاب شدند و به پرسشن

 نشیان دادنید  هیا  یافتیه  شد.یابي معادلات ساختاری تحلیل الگوبه تغییر مایرز و هرسکویچ پاسخ دادند. نتایج براساس روش 

اثر مسیتقیمي   روانشناختي ۀسرمایهمچنی   ؛اثر مستقیمي بر تعهد به تغییر داشتند ،خودکارآمدی تغییرو  روانشناختي ۀسرمای

گیری خودکارآمیدی   نیز اثر غیرمستقیمي بر تعهد بیه تغیییر بیا مییانجي     روانشناختي ۀبر خودکارآمدی تغییر داشت و سرمای

و  روانشییناختي ۀفییت سییرمایتیوان گ  بنییابرای  مییي ؛فرضیي پییژوهش نیییز بییرازش مناسیبي نشییان داد  الگییوی تغیییر داشییت و  

 خودکارآمدی تغییر از متغیرهای مهم و مرتبط با تعهد به تغییر در کارکنان هستند.

 

 خودکارآمدی تغییر، تعهد به تغییر  ،روانشناختي ۀسرمای های کلیدی:واژه
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 مقدمه

 0امروزه در ادبییات پژوهشیي میدیریت، موضیوع تغیییر     

ها و شکست  تری  عوامل مؤثر بر سازمان سازماني از مهم

 )پاولیلو، پلاتینیا، مگنیانو، راماسیي،   و موفقیت آنها است

هیا هیر    ای است کیه افیراد و سیازمان   (. تغییر پدیده9101

)باتیلانا، گیلمارتی ، سینگل،  شوند رو مي روز با آن روبه

ها برای بقا نییاز دارنید    ( و سازمان9101پیچ، آلکساندر، 

واکنش مناسبي نسبت به تغیییرات محیطیي داشیته باشیند     

(. بیا توبیه بیه اینکیه در محییط میتلا م       9117)مارتینز، 

ناپذیر است، تغیییر و میدیریت آن،    مروزی تغییر ابتنابا

اصییلي بنیییادی در توسییعۀ سییازماني و مییدیریت کنییوني  

محسوب مي شود؛ زیرا هر سازماني کیه تغیییر را نادییده    

  ور بدی به مخیا ره انداختیه اسیت    انگارد، خود را به

(. تغییر پایدار در سازمان، بیش از 9111)سینگ و سورا، 

یرش آن از سوی کارکنان متکي است و هر چیزی بر پذ

ماند؛ به همیی   چنانچه ای  پذیرش نباشد، تغییر، عقیم مي

دلیل، تعهد کارکنان متأثر از تغییر به ای  تغییرات، امیری  

 (0339(. کانر )0978)زاهدی و مرتضوی،  حیاتي است

را عیاملي توصییک کیرده اسیت کیه بیی         9تعهد به تغییر

کنید و  افراد و اهداف تغییر، پیوستگي اساسي ایجاد میي 

های  تری  عامل دخیل در شکست پروژه معتقد است مهم

)نینییگ و بینییگ،  تغییییر، تعهیید نداشییت   افییراد اسییت 

( تعهیید بییه تغییییر را  9110(. مییایر و هرزکییویتچ ) 9109

هیای از عمیل    نیرویي تعریک کردند که فیرد را در دوره 

کند و برای ابرای موفیق ییت تغیییر، لازم و    درگیر مي

کنندۀ سه بعد است: الک( تمایل به ارائۀ حمایت  منعکس

از تغییر براساس باور به مزایایي ذاتي تغیییر باشید )تعهید    

هیایي باشید کیه همیراه بیا       عا في(؛ ب( شیناخت هزینیه  

هید  شکست یا برای ارائۀ حمایت از تغییر وبود دارد )تع

مستمر(؛ ج( احساس اببار بیرای ارائیۀ حماییت از تغیییر     

)تعهد هنجاری(. تعهد به تغییر اثرات مثبتي بیر اثربخشیي   
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2
Commitment to change 

( 9117 سازماني همچون بهبود عملکرد سازماني )پریش،

فییدر، کالیدول،    و موفقیت در ابرای تغییرات )هارولید 

( دارد. در زمان تغییر، تعهید کارکنیان، تیر     9117، لیو

دهییید)بنتی ، ونیییدربر ، ان را کیییاهش میییيشیییغل آنییی

هیام و ولنیز    (. کانینیگ 9111وندربر  و استینگ لمبر، 

هنگیامي کیه تعهید بیه تغیییر بیشیتر        نید ( نشان داد9119)

شود و تمایل به تیر    است، سازگاری با تغییر بیشتر مي

یابیید. کییامینگز و اورلییي )بییه نقییل از  شییغل کییاهش مییي

د فعالییت اساسیي   ( نشان دادنی 0978زاهدی و مرتضوی، 

در هر نوع تلاش برای تغییر، شناسایي چگیونگي کسی    

تعهد افراد اسیت؛ زییرا چنانچیه تعهید نباشید، خیروج از       

موقعیت قبلیي بسییار دشیوار خواهید بیود و هییچ برنامیه        

تحولي موفق نخواهد شد؛ مگر اینکه از بان  کارکنیان  

ایجییاد و در  شییود و در برابییر آن متعهیید قییرار باشییند. 

های آگاهانه و مبتنیي   مستلزم فعالیت ،تغییر تعهد بهحفظ 

از آنهیا   شده است و غفلت ریزی های برنامه بر اتخاذ رویه

بنیابرای  لازم   کنید؛ رو میي  تغییر را با موانی  بیدی روبیه   

تغیییر، تمهییداتي   بیارۀ  است با اتخاذ رویکرد مناسی  در 

 ،هیای تغیییر   افراد همسو بیا برنامیه   رفتار تاشود  یدهاندیش

 (.0978)زاهییدی و مرتضییوی،  شییکل و بهییت گیرنیید

عوامل مؤثر بر تعهد به تغییر در سیه  ند مطالعات نشان داد

بنیدی   ای و محتیوایي  بقیه   زمینیه  دسته عوامل فراینیدی، 

گانیه، مسیتقل از    اند کیه هرییت از ایی  عوامیل سیه      شده

گرایش کارکنان نسبت بیه تغیییر میؤثر واقی       یکدیگر بر

(. میرور ادبییات   0333و بادییان،  )آرمنیاکیس   دشیون  مي

بیر   9دهد سیرمایۀ روانشیناختي  پژوهشي موبود نشان مي

، ، یوسک، آولیو)لوتانز تعهد به تغییر کارکنان تأثیر دارد

(. سرمایۀ روانشناختي، روشي مهیم بیرای افیزایش    9118

هیای رقابیت بیا     هیا و حفیظ مزییت    قدرت رقابت سازمان

رات سیازماني  ها است کیه نقیش مهمیي در تغییی     سازمان
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 83/بررسي نقش واسطۀ خودکارآمدی تغییر در رابطۀ بی  سرمایۀ روانشناختي و تعهد به تغییر

 

ای  (. سرمایۀ روانشناختي سازه9101)وانگ،  کندایفا مي

-گرا ناشیي میي   گراست که از رفتار سازماني مثبت مثبت

تواند پیامدهای مثبتي همچون رضایت شیغلي،   شود و مي

احساس رفاه افراد و رفتار شهروندی افراد در سازمان بیه  

شغلي،  همراه داشته باشد؛ همچنی  رابطۀ منفي با استرس

ووی، رنسیینگ،  )آ بیدبیني و قصید تیر  خیدمت دارد    

(. درواق ، سرمایۀ روانشناختي به مفهوم چه 9117، لوتانز

خواهیید   و چیه کسیي میي   « خیود واقعیي  » ؟کسي هسیتید 

ای و  بییر یییت مبنییای توسییعه  « خییود ممکیی  »بشییوید؟ 

(. 9111)لوتانز، نورم ، هیوا ،   گرددرشدیابنده باز مي

چهیییار مؤلفیییه    شییامل توانید   میي روانشیناختي  ۀسیرمای

اعتقیاد فیرد  ) نفییس خودکارآمییدی/ اعتمییاد بییهباشد: 

و شییناختي و   هایش برای بسیج مناب  انگیزشي بر توانایي

آمییز وایایک    موفقییت  بیرای ابییرای  لازمراهکارهیای 

 وضعیتي شناختي ییا تفکیری اسیت   ) امیدواری(؛ خیاص

 اهیییداف واقعیییي، امیییا سیییازد  کییه افییراد را قیییادر میییي 

سیسس   و کننید را میدون  شده بینیي پییش برانگیز و چالش

انیرژی و   معطوف بیه خییود،  ۀبه آن اهداف از ریق اراد

، اسیینایدر) (شییده دسیییت یابنییید ادرا  کنتییرل درونییي

که اتفاقات مثبت را  سبت تفسیری) بینیي خوش(؛ 0334

ا بییه  دائمي، شخصي و فراگیر و اتفاقیات منفیي ر   به علل

 (دهید خاربي، موقتي و شرایط خاص نسیبت میي علیل

 ارفیییییت) پیییذیری انعطیییافو  (؛0337 سییییلیگم ،)

آمیزی برای مقابلیه    ور موفقیت به روانشناختي که افیراد

آن  بحییییران و ریسییییت و مشییییکلات از   بییا تغیییییر، 

 (.9118( )لوتانز و همکاران، کننیید مياسییتفاده 

موفقیت یا شکست ابیرای   عوامل متعدد دیگری در

تیری    شده نقش دارند. یکي از مهیم  ریزی تغییرات برنامه

عوامل حیاتي در ابرای فرایند تغیییر، نگیرش کارکنیان    

)رافرتیي، بیمیسیون، آرمنیاکیس،     نسبت به تغیییر اسیت  

(. براسییاس ادبیییات پژوهشییي موبییود، نگییرش و   9109

رفتییار کارکنییان نقییش کلیییدی در موفقیییت تغییییرات     

هیا،   (. نگیرش 9110)مایرز و هرسیکوتیچ،   ني داردسازما

های ارزشي افرادند و از انواع مختلک ا لاعاتي  قضاوت

شوند که به لحاظ کیفیي بیا یکیدیگر تفیاوت     حاصل مي

دارند )عیا في و شیناختي(. نگیرش بیه تغیییر بیه بیاور و        

تمایل کارکنان نسبت به تغییر اشاره دارد. کارکنان بایید  

ازمان بیه تغیییر نییاز دارد و همچنیی  از     باور داشته باند س

 آیییدآمیییز اییی  تغییییرات بییر مییي عهییدۀ انجییام موفقیییت

( 9113) (. هالت، هلفیریچ، هیال، وینیر   9101)بوکنو ،

اهمیت آمادگي رواني برای ابیرای تغیییرات را بررسیي    

آمده نشان دادند آمیادگي روانیي،    دست کردند. نتایج به

، یییرات دارد. راسیلي  اثر معناداری در تعییی  موفقییت تغ  

ای  ( معتقدند پیام تغییر بایید بیه گونیه   9109)کارنر، سان 

باشد که نوعي حیس خودکارآمیدی را در افیراد ایجیاد     

کند؛ مبني بر اینکه آنان توانایي ایجاد تغییرات میدنظر را  

توان آن را خودکارآمدی تغییر نام  دارند که به نوعي مي

ای  ا تیوان سیازنده  ( خودکارآمیدی ر 0388نهاد. بندورا )

های شناختي ابتماعي، عیا في   داند که با آن مهارت مي

ای  و رفتاری انسان برای تحقق اهداف مختلک بیه گونیه  

شوند. محیور اصیلي ایی  نظرییه      اثربخش سازماندهي مي

تواند در  هایشان اشاره دارد که مي به باور افراد به توانایي

لک نیز تعمیم های مخت زمان تغییرات سازماني به موقعیت

بییه ادار  افییراد از   0پیییدا کنیید. خودکارآمییدی تغییییر  

هیای   کیردن تغیییرات در موقعییت    توانایي خیود در اداره 

مختلک و عملکرد بهتر در انجام کارهیا بیدون توبیه بیه     

(. 9111)ونبیر ، بانیاس،    تغییرات محیطیي اشیاره دارد  

( در رابطه بیا اهمییت خودکارآمیدی تغیییر     0339) کانر

های خود در هنگام تغییر  ود افرادی که به توانایيمعتقد ب

( 9114) اعتقاد ندارند، عملکیرد خیوبي ندارنید. اسیچنز    

معتقد است خودکارآمدی در هنگام تغیییرات سیازماني   

هیییایي بدیییید،   شیییوند کیییه موقعییییت   بربسیییته میییي 

 یور کلیي، سیط      زا هستند. بیه  ناپذیر و استرس بیني پیش
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در بهیت تغیییرات    بالای خودکارآمدی با نگرش مثبت

سازگاری با تغییرات شیغلي   ،سازماني و سازگاری با آن

همچون تغییرات شیغلي و ییا از دسیت دادن کیار رابطیه      

(. در زمینیییۀ متغیرهیییای ذکرشیییده 9114دارد )اسیییچنز، 

هییای کمییي انجییام شییده اسییت. چییوی و رونییا   پییژوهش

( در پژوهش خود نشیان دادنید تعهید هنجیاری و     9100)

ه تغیییر، ارتبیام مثبتیي بیا رفتارهیای      عا في کارکنیان بی  

پشتیبان تغییر نظیر همکیاری و رفتارهیای قهرمانانیه دارد.    

بینییي  ( نشییان دادنیید خییوش9109کییول و واندرنییدو  )

بیني تعهد بیه تغیییر کارکنیان دارد.     نقش کلیدی در پیش

( در پیژوهش خیود بیا عنیوان     9101پاولیلو و همکاران )

د به تغییر به ای  نتیجیه  بیني و تعه عدالت سازماني، خوش

بیني بر تعهد بیه تغیییر کارکنیان تیأثیر      رسیدند که خوش

بیني بر تعهید   مستقیم دارد و نیز عدالت سازماني با خوش

، بییه تغییییر تییأثیر مسییتقیم دارد. نتییایج پییژوهش پرماتییا    

( با عنوان نقیش مییانجي رضیایت    9104)وستاری، اتویو 

د بیه تغیییر نشیان    شغلي در رابطۀ بی  رهبری تغییر و تعهی 

داد رضایت شغلي نقش میانجي بی  رهبری تغییر و تعهد 

( در پژوهش خود بیا عنیوان   9101به تغییر دارد. وانگ )

کننیدۀ   رابطۀ بی  سرمایۀ روانشناختي و رفتارهای تقوییت 

گری شناخت تغیییرات نشیان داد سیرمایۀ     تغییر با میانجي

تأثیر مثبیت   کننده تغییر، روانشناختي بر رفتارهای تقویت

آوری  ( نشیان دادنید تیاب   9111دارد. وانبر  و باناس )

با سط  بالایي از پیذیرش تغیییر، رابطیه دارد. هارولید و     

( نشیان داد خودکارآمیدی افیراد تیأثیر     9117همکاران )

مثبتي بر تعهد به تغییر کارکنان دارد و تعهد به تغیییر نییز   

غیییر در  کننیده ت  بی  مناسبي برای رفتارهیای تقوییت   پیش

( در پژوهش خود با عنیوان  9109افراد است. لیوژسکي )

های بمعیت شناختي بیا سیرمایۀ روانشیناختي بیه      همبسته

ای  نتیجه رسیید کیه بیی  بینس و سیرمایۀ روانشیناختي       

رابطییۀ مثبییت و مسییتقیم وبییود دارد. کیییم، هورنونییگ، 

( نشان دادنید شیناخت مزاییای تغیییرات از     9100روسیا )

کننیدۀ تغیییر، تیأثیر     ر رفتارهای تقوییت  رف کارکنان ب

( تییأثیر سییرمایۀ  9100مثبییت دارد. آووی و همکییاران ) 

روانشناختي و هیجیاني بیر نگیرش بیه تغیییر سیازماني را       

بررسي کردند. نتایج نشان دادند سرمایۀ روانشیناختي بیه   

شیود و هیجانیات مثبیت نقیش      هیجانات مثبت منجر میي 

نگییرش بییه تغییییر  میییانجي بییی  سییرمایۀ روانشییناختي و  

( در پیژوهش خیود بیا    9118وارد ) سازماني دارد. لانیگ 

آوری و تعهد به تغیییر نشیان دادنید     عنوان رابطۀ بی  تاب

آوری و تعهیید بییه تغییییر رابطییۀ مثبییت و تغییییر  بییی  تییاب

آوری بالا تعهد  دار وبود دارد و افراد با سط  تاب معني

 مرتضوی بیشتری به تغییر دارند. نتایج پژوهش زاهدی و

ایي تغییر بیر تعهید بیه     ( با عنوان تأثیر عوامل زمینه0978)

سازی  تغییر از ریق درگیری عا في در فرایند خصوصي

ها نشان دادنید درگییری عیا في بیی  عوامیل       در سازمان

پیذیری،   اییي )تاریخچیه تغیییر، پیاداش بیه ریسیت      زمینه

مشارکت در ابرا، امنیت رواني، رضایت شغلي، کیانون  

 ( و تعهد به تغییر نقش واسطه دارند. کنترل

انیید و در بیشییتر  تغییییرات سییازماني معمییولاد پیچیییده 

شوند؛ زییرا بیه بیای     اوقات به شکست سازمان منجر مي

-حل مسائل موبود، مسیائل بدییدی را نییز ایجیاد میي     

درصییید از  81( معتقدنییید 9111کننیید. نوهرییییا و بییییر ) 

انیداز،   چشیم  تغییرات به دلایلي همچون نبود اسیتراتژی، 

ارتبا ات، اعتماد، تعهد به تغییر، مناب ، مهارت میدیریت  

تغییر و عوامل شخصي مؤثر بر مقاومت در برابر تغییر بیه  

شوند. بیا توبیه بیه انکارناپیذیربودن     رو مي شکست روبه

تغییر در دنیای امروز، پژوهشگران فعال در عرصیه تغیییر   

ا مقدماتي های خود بر اهمیت شناخت عوامل ی در نوشته

انید کییه ایجیاد تغییییر را تسیهیل و یییا آن را    تأکیید کییرده 

دهند و یا آمیادگي لازم بیرای ایجیاد     توسعه و ارتقاء مي

کنند )وبر و وبیر،   تغییرات سازماني را در افراد فراهم مي

(. بستجو برای شناخت ای  عوامل باید ادامه یابید  9110

اه مداخلات تا عوامل تأثیرگذار شناسایي و تحلیل و آنگ
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آمادگي برای تغییر به شیکل اثربخشیي  راحیي و ابیرا     

(. بنیابرای  ایی  پیژوهش بیا هیدف      9119)مادس ،  شوند

بررسي نقش واسطۀ خودکارآمدی تغیییر در رابطیۀ بیی     

سرمایۀ روانشیناختي و تعهید بیه تغیییر در بیی  کارکنیان       

هیای زییر    دانشگاه محقق اردبیلي انجام گرفت و فرضییه 

 موده شدند:بررسي و آز

 سرمایۀ روانشناختي بر تعهد به تغییر اثر مستقیم دارد؛ •

خودکارآمدی تغیییر بیر تعهید بیه تغیییر اثیر مسیتقیم         •

 دارد؛

سییرمایۀ روانشییناختي بییر خودکارآمییدی تغییییر اثییر    •

 مستقیم دارد؛

سرمایۀ روانشناختي با خودکارآمدی تغییر بر تعهد به  •

 تغییر اثر غیرمستقیم دارد.  

 

 روش 

پیژوهش ازنظیر    پژوهش، بامعه و نمونیه آمیاری:  روش 

هیییدف، بنییییادی و ازنظیییر روش پیییژوهش در زمیییرۀ    

بود. بامعیۀ   تغییرهای توصیفي از نوع همبستگي  پژوهش

کلیه کارکنان شاغل در دانشگاه محقیق  پژوهش، آماری 

نفییر( را شییامل شیید کییه  971) 31-31اردبیلییي در سییال 

گییری   نمونیه براساس بدول مورگان با استفاده از روش 

نفیر   44نفر مرد و  091نفر ) 071ای  ای چندمرحله خوشه

زن( برای نمونیه انتخیاب شیدند. انتخیاب نمونیه بیه ایی         

 1ای از بی   صورت بود که در یت بازۀ زماني یت هفته

دانشیکده   9سیاختمان )  1ساختمان اداری،  9دانشکده و 

ساختمان اداری( انتخاب شد و کارکناني که تماییل   9و 

( بیا  071ه همکاری داشتند تا رسیدن به نمونۀ مطلیوب ) ب

 توبه به بدول مورگان برای نمونه انتخاب شدند.

بیرای سینجش    :0ابزار سنجش: مقیاس تعهد به تغیییر 

تعهیید بییه تغییییر از پرسشیینامۀ تعهیید بییه تغییییر مییایرز و     

سیوال و   07( استفاده شد. ای  مقیاس 9110هرسکوتیچ )

                                           
1
Commitment to change 

(، 09تیا   8(، تعهید مسیتمر )  1 تیا  0سه بعد تعهد عا في )

( داشییت کییه میییزان تعهیید   07تییا  09تعهیید هنجییاری ) 

گیذاری ایی     دهید. نمیره   کارکنان بیه تغیییر را نشیان میي    

دربیییه ای لیکیییرت از شیییدیداد  8پرسشییینامه در  ییییک 

( بود. مایرز و هرزکویتچ 8( تا شدیداد موافقم )0مخالفم )

انید.   دهگزارش کر 71/1( پایایي ای  پرسشنامه را 9110)

نظر روایي محتوایي ای  پرسشنامه را تأیید  اساتید صاح 

( 0939کردنید و پایییایي آن را براتیي، عریضییي و دری )  

پاییایي ایی  پرسشینامه در ایی       .انید  گزارش کیرده  30/1

بیه دسیت    87/1پژوهش بیا اسیتفاده از آلفیای کرونبیا      

 آمد. 

سیرمایۀ   سینجش  : بیرای 9مقیاس سرمایۀ روانشناختي

 و لوتییانز سیرمایۀ روانشییناختي  پرسشیینامه از اختيروانشین 

 پرسشیینامه اییی . اسییت شییده اسییتفاده( 9118) همکییاران

/ نفیس  اعتمییاد بیه   زیرمقییاس  چهیار  در سؤال 94 دارای

 ،(09 تا 8)امییدواری  ،(1 تا 0 سؤالات)خیودکارآمیدی 

/ پیییذیری  و انعطیییاف ( 07 تا 09 سئوالات) بینیي خیوش

نظر رواییي   اساتید صاح . اسییت( 94 تا 03)آوری  تاب

 آن را پاییایي  و محتوایي ای  پرسشینامه را تأییید کردنید   

خسروشیاهي  و بهیادری 31/1( 9118لوتانز و همکاران )

پایایي ایی    .انید کرده گزارش 71/1( 0930) و همکاران

پرسشنامه در ای  پژوهش با اسیتفاده از آلفیای کرونبیا     

بیرای   :9خودکارآمدی تغیییر  مقیاس به دست آمد. 71/1

سنجش خودکارآمدی تغییر از پرسشنامه چی ، گیولای،   

سیؤال   1( استفاده شد. ایی  پرسشینامه دارای   9110ادن )

ای لیکرت دربه 1گذاری آن در یت  یک  بوده و نمره

( اسییت. اییی  0( تییا کیاملاد مخییالفم ) 1از کیاملاد مییوافقم ) 

محتییوایي پرسشیینامه از پژوهشییگران تربمییه و روایییي   

نظر است. پایایي پرسشینامه نییز    تأییدشدۀ اساتید صاح 

 41ای مقدماتي پایلوت شده و بیر روی نمونیه   در مطالعه

                                           
2
Psychology capital 

3
Change self efficacy 



 

 0931(، تابستان01نامه روانشناسي مثبت، سال سوم، شماره دوم، پیاپي ) پژوهش/ 79

 

بیه دسیت آمیده     73/1نفری ابرا و آلفای کرونبیا  آن  

است. پایایي ای  پرسشنامه در ای  پژوهش بیا اسیتفاده از   

 به دست آمد.  30/1آلفای کرونبا  

قبل از ابرای پیژوهش، مجیوز    روش ابرا و تحلیل:

ها اخذ و در حیی   لازم از دانشگاه برای ابرای پرسشنامه

ابییرا، هییدف از ابییرای پییژوهش و نحییوۀ انجییام آن بییه 

کنندگان توضی  داده و پیس   شکلي شفاف برای شرکت

هیا در اختییار آنهیا گذاشیته     از کس  رضایت، پرسشنامه

رضیي از  شد. در ای  مطالعه برای ارزیابي برازش الگیو ف 

افییزار لیییزرل  روش الگوییابي معییادلات سییاختاری و نییرم 

 استفاده شد.

 

 ها یافته
نفیر از کارکنیان دانشیگاه     071نمونه ای  پژوهش را 

درصید( و   99/89( نفر مرد معیادل ) 091محقق اردبیلي )

درصیید( زن را تشییکیل دادنیید.   87/98نفییر معییادل ) 44

کننیدگان بیه    میانگی  سني و انحراف معیار سی  شیرکت  

بیود. مییانگی  سیابقۀ کیاری      19/1و  90/49ترتی  برابر 

نفیر   74بیود.   94/99پیژوهش  کننده در  کارکنان شرکت

نفیر معیادل    88درصد( مدر  لیسیانس،   11/41معادل )

نفییر  03درصیید( مییدر  کارشناسییي ارشیید و   88/49)

درصد( مدر  دکتری داشتند. مییانگی    11/01معادل )

و انحراف استاندارد سرمایۀ روانشناختي به ترتیی  برابیر   

، میییییانگی  و انحییییراف اسییییتاندارد   89/09و  40/010

و  99/90و  13/41رآمدی تغییر بیه ترتیی  برابیر    خودکا

میانگی  و انحراف اسیتاندارد تعهید بیه تغیییر بیه ترتیی        

بییود. آزمییون ضییری  همبسییتگي   97/3و  81/17برابییر 

پیرسون برای همبستگي بی  متغیرها نشان داد بی  سرمایۀ 

(، بیی   r ،10/1ãp=937/1روانشناختي با تعهد به تغیییر ) 

، r=971/1بییا تعهیید بییه تغییییر )   خودکارآمییدی تغییییر  

10/1ãp       و بی  سیرمایۀ روانشیناختي بیا تعهید بیه تغیییر )

(904/1=r ،10/1ãp   رابطیۀ مثبیت و معنیي )  داری وبیود

 دارد.

بیودن داده هیا بیا ارزییابي چیولگي و       همچنی  نرمال

کشیدکي بررسي شد. چولگي و کشیدگي متغیرهیا بیی    

ا  را نشییان هیی بییودن داده ( بییود کییه نرمییال-9+ و 9بییازۀ )

 داد. مي

 tمقایسییۀ متغیرهییای پییژوهش بییا اسییتفاده از آزمییون 

مستقل در کارکنان زن و مرد نشان داد بی  کارکنیان زن  

داری بیه نفی     و مرد در سرمایۀ روانشناخي تفیاوت معنیي  

مردان وبود دارد؛ اما از لحاظ متغیرهای خودکارآمدی 

داری بیی  کارکنیان    تغییر و تعهد به تغییر، تفیاوت معنیي  

 مشاهده نشد. 

هییای  قبییل از ارزیییابي الگییوی سییاختاری، شییاخص  

گییری محاسیبه شید. الگیوی      ش برای الگوی انیدازه براز

سییاز بییا گیییری، ارتبییام بییی  متغیرهییای آشییکار   انییدازه

کند. ارزیابي ای  الگیو بیا   متغیرهای مکنون را آشکار مي

شیییود. اسییتفاده از تحلیییل عامییل تأیییییدی انجییام مییي     

، 0گییری در بیدول    های برازش الگیوی انیدازه   شاخص

نشان مي دهد؛ بنیابرای    برازش بسیار مناس  ای  الگو را

کیردن   متغیرهای آشکارساز توانایي لازم بیرای عملییاتي  

 متغیرهای مکنون را دارند.

 

 پژوهشالگوی های آماری برازندگی  . خلاصه شاخص1جدول 

(X
2) (df) X

2
/df (RMSEA) (GFI) (AGFI) (CFI) (NFI) 

71/31 19 11/0 11/1 34/1 30/1 38/1 39/1 
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 افزار لیزرل برای بررسي روابط بی  متغیرها در شکل پایی  ارائه شده است. خروبي نرم

 
به همراه ضرایب استاندارد شده پژوهش برازشالگوی . 1شکل 

 

 الگوداری برای مسیرهای رایب استاندارد و سطح معنیض. جدول 2جدول 

T اثر مستقیم اثر غیرمستقیم 
 مسیر

 از متغیر به متغیر

 روانشناختي ۀسرمای به تغییر تعهد 49/1 111/1 19/9

 خودکارآمدی تغییر تعهد به تغییر 91/1 - 37/0

 روانشناختي ۀسرمای خودکارآمدی تغییر 99/1 - 44/9

 

اثر مسیتقیم سیرمایۀ روانشیناختي بیر     ، 9بر اساس بدول 
(، اثییر مسییتقیم t=19/9( و )49/1تعهیید بییه تغییییر بییا بتییای )  

( و 91/1تغییییر بییر تعهیید بییه تغییییر بییا بتییای ) خودکارآمییدی

(37/0=t    و اثییییر مسییییتقیم سییییرمایۀ روانشییییناختي بییییر )
دار ( معنیي t=44/9( و )99/1خودکارآمیدی تغیییر بیا بتیای )    

است. برای بررسي تأثیر غیرمستقیم سیرمایۀ روانشیناختي بیر    
تعهد به تغیییر بیا نقیش مییانجي خودکارآمیدی تغیییر، بایید        

یم )حاصیل ضیرب اثیر مسیتقیم سیرمایۀ      ضری  اثر غیرمستق

روانشیییناختي بیییر خودکارآمیییدی تغیییییر در اثیییر مسیییتقیم  
خودکارآمدی تغییر بر تعهد به تغییر( محاسبه شیود. ضیری    

 111/1اثر غیرمستقیم سرمایۀ روانشناختي بر تعهید بیه تغیییر    

 
 

خودکارآمدی تغیییر در   دهد نقش واسطۀاست که نشان مي
دار است.  شناختي و تعهد به تغییر معنيرابطۀ بی  سرمایۀ روان

بررسي برازش الگوی ساختاری پژوهش نشیان داد شیاخص   
( برابیر  RMSEAریشۀ میانگی  مجذورات خطیای تقریی  )  

، 31/1( برابیر بیا   CFI(، شاخص برازندگي تطبیقي )11/1با )
، شییاخص 39/1( برابییر بییا GFIشییاخص نیکییویي بییرازش ) 

، شیاخص  34/1( برابر بیا  AGFIیافته ) نیکویي برازش تعدیل
و  30/1( برابییر بیییا  NFIشییاخص برازنییدگي هنجارشیییده )  

 11/0( برابر با X2/dfدو بر روی دربه آزادی ) شاخص خي

 بر برازش مناس  و مطلوب الگو دلالت دارد. 

ی سرمایه

 روانشناختی

خودکارآمد

 ی تغییر

تعهد به 

تغییر 

مدیآخودکار  

 امیدواری

بینیخوش  

وریآتاب  

 تعهد مستمر

 تعهد هنجاری

6ال ؤس  

5ال ؤس  

4ال ؤس  

3ال ؤس  

2سئوال   

1سئوال   

 تعهد عاطفی

86/0 

79/

62/0 

88/

74/

98/

95/

71/

88/

52/

81/

76/0 

58/

33/0 

20/0  

43/0  
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 بحث

هدف ای  پژوهش، ارائۀ چیارپوبي سیاختاری بیرای    

است که با توبه به پیچیدگي و تببی  سازۀ تعهد به تغییر 

های امیروزی، بررسیي عوامیل میؤثر بیر       تغییرات سازمان

ای  سازه ضروری است. بر اساس ای ، فرض شده اسیت  

گری خودکارآمیدی تغیییر   سرمایۀ روانشناختي با واسطه

هیا   گیذارد. نتیایج تحلییل داده    بر تعهد به تغییر تیأثیر میي  

ند بی  کارکنیان  برای مقایسه متغیرهای پژوهش نشان داد

زن و میییرد از لحیییاظ سیییرمایۀ روانشیییناختي تفیییاوت    

داری وبییود دارد. اییی  نتیجییه بییا نتییایج پییژوهش   معنییي

(. در ایی   9109لیوژسکي همخیوان اسیت )لیوژیسیکي،    

توان به فرهنگ بامعه اشاره کرد که به میردان   رابطه مي

دهد در زمینۀ مطابق دلخواه خود نهاییت سیعي    ابازه مي

هیییایي همچیییون   داشیییته باشییید و مؤلفیییه و تیییلاش را 

خودکارآمدی و امیدواری زیاد داشته باشند. همچنی  به 

آوری بیشیتری در   های مردانیه، مییزان تیاب    دلیل ویژگي

مقابل مشکلات دارند که درنهاییت بیه افیزایش سیرمایۀ     

شییود و از سییوی دیگییر،   روانشییناختي آنهییا منجییر مییي  

ینیه را از  های بامعه برای بنس مؤنث ای  زم محدودیت

گیرد؛ اما ازنظر خودکارآمدی تغیییر و تعهید بیه     آنها مي

داری مشیاهده   تغییر بی  کارکنان زن و مرد تفاوت معنیي 

نشد. ارزییابي الگیوی سیاختاری نشیان داد ایی  الگیو از       

برازش برخیوردار اسیت و اثیرات مسیتقیم و غیرمسیتقیم      

دار است. نتیایج پیژوهش نشیان     متغیرها بر همدیگر معني

دند سرمایۀ روانشناختي تأثیر مثبت و مستقیمي بر تعهد دا

هیای   به تغییر کارکنان دارد. ای  نتیجه بیا نتیایج پیژوهش   

(، 9104(، پرماتییا وسییتاری، اتویییو ) 9109کییول و وان )

(، آووی و 9111وانبیییر  و بانیییاس ) (،9101وانیییگ )

( همسو است. در 9118( و لانگ وارد )9100همکاران )

تیوان   یۀ روانشناختي بر تعهد به تغییر میي تبیی  تأثیر سرما

بیه ابعیاد اییی  سیازه و تییأثیرات مثبیت آنهییا اشیاره کییرد.      

گراسیت کیه از رفتیار     ای مثبت سرمایۀ روانشناختي سازه

شییود و چهییار مؤلفییه   گییرا ناشییي مییي  سییازماني مثبییت 

آوری دارد  بیني و تاب خودکارآمدی، امیدواری، خوش

لي، احساس رفیاه و  که با پیامدهایي همچون رضایت شغ

رفتار شهروندی سازماني همراه است و از سیوی دیگیر،   

ای  با استرس شیغلي، بیدبیني و قصید تیر  شیغل رابطیه      

 منفي دارد.  

کارکنان با سرمایۀ روانشناختي بالا در کیار و وایفیۀ   

شغلي خودکارآمد بوده و اعتماد به نفس بیالایي دارنید.   

تری دارنید و  آوری بیشی  همچنی  در مقابل تغییرات تیاب 

نسبت به آینده و تغییرات پیش رو در سازمان امییدوار و  

بیی  هسیتند؛ بنیابرای  نسیبت بیه تغیییرات سیازمان         خوش

-تعهد بیشتری دارند و با تغییرات سیازماني سیازگار میي   

شوند. درواقی ، سیرمایۀ روانشیناختي کارکنیان )نییروی      

تییری  عناصییر پییذیرش تغییییرات   انسییاني سییازمان( مهییم 

هیا   تواننید عامیل تغیییر در سیازمان     ي است که ميسازمان

باشند؛ زیرا تغییر پایدار در سازمان بیش از هر چییزی بیر   

پذیرش آن از سوی کارکنان متکي است و چنانچه ایی   

ماند )زاهدی و مرتضیوی،  پذیرش نباشد، تغییر عقیم مي

0978 .) 

بر اساس نتایج ای  پیژوهش، متغییر دیگیری کیه بیر      

در کارکنان تأثیر مثبت و مستقیمي داشت، تعهد به تغییر 
خودکارآمدی تغییر بیود. ایی  نتیجیه بیا نتیایج پیژوهش       

( همسو است. براساس ادبیات 9117هارولد و همکاران )

پژوهشي موبود، نگرش و رفتار کارکنان نقش کلییدی  
در موفقیت تغییرات سازماني دارد )مایرز و هرسکوتیچ، 

ر و تمایل کارکنان نسیبت  (. نگرش به تغییر، به باو9110
به تغییر اشاره دارد. کارکنان باید باور داشته باند سازمان 

آمییز   به تغییر نیاز دارد و همچنی  از عهدۀ انجام موفقییت 
(. 9101آیییید )بوکنیییو ،  ایییی  تغیییییرات بیییر میییي   

خودکارآمدی تغییر به ادرا  افراد از توانیایي خیود در   

ختلک و عملکیرد  های م کردن تغییرات در موقعیت اداره
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بهتر در انجیام کارهیا بیدون توبیه بیه تغیییرات محیطیي        
(. درواقی ، افیراد بیا    9111اشاره دارد )ونبیر ، بانیاس،   

خودکارآمییدی تغییییر بییالا نگییرش مثبتییي نسییبت بییه      

های خود دارند و با اعتمیاد بیه نفیس بیشیتری بیا       توانایي
شوند. ایی  نگیرش بیه آنیان کمیت      رو مي تغییرات روبه

 راحتي با تغییرات سازگار شوند. بهکند  مي
دهنیدۀ تیأثیر مثبیت و مسیتقیم      هیا نشیان  همچنی  یافته

سرمایۀ روانشیناختي بیر خودکارآمیدی تغیییر کارکنیان      

اسیت. اییی  نتیجییه بیا نتییایج پییژوهش آووی و همکییاران   
( همسو است. خودکارآمدی تغییر به ادرا  فرد 9100)

تغییییر و  هییای هییای خییود در ادارۀ موقعیییت   از توانییایي
تر در زمان تغیییرات اشیاره دارد    عملکرد بهتر و اثربخش

گیرد. در تبیی  ایی  تیأثیر    که از عوامل متعددی تأثیر مي
توان به ابعاد ای  متغیر و تأثیر آن بر نگرش کارکنیان   مي

اشاره کیرد. درواقی ، افیرادی کیه در کیار خودکارآمید       

ر مقابله بیا  باشند و اعتماد به نفس بیشتری داشته باشند، د
مسائل پیش روی خیود در سیازمان بیا ا مینیان بیشیتری      

آوریِ  شوند. افیراد دارای تیاب  کنند و موفق مي عمل مي
راحتییي بییا   پییذیری زیییادی دارنیید و بییه   بیشییتر انعطییاف 

شیوند. همچنیی  نبایید از    های بدید سازگار مي موقعیت

بینیي و امییدواری ایی  کارکنیان و      تأثیرات ابعیاد خیوش  
آن بر نگرش کارکنان نسبت به تغییرات سازمان  تأثیرات

 و افزایش خودکارآمدی تغییر غافل شد. 
 ور غیرمسیتقیم   اثر غیرمستقیم سرمایۀ روانشناختي به

گیری خودکارآمیدی    بر تعهد به تغیر کارکنان با واسیطه 

دار بییود. سییرمایۀ روانشییناختي و ابعییاد آن،   تغییییر معنییي
ییر کارکنیان دارنید و   تأثیرات مثبتي بر خودکارآمدی تغ

 ور مستقیم موب  افزایش تعهد  خودکارآمدی تغییر به
شیود؛ بنیابرای  سیرمایۀ روانشیناختي از رییق       به تغییر مي

خودکارآمییدی تغییییر بییر افییزایش تعهیید بییه تغییییر در     
 کارکنان تأثیر دارد.  

 ور کلي نتایج ای  پیژوهش نشیان دادنید سیرمایۀ      به

یییر بییر افییزایش میییزان روانشییناختي و خودکارآمییدی تغی

تعهیید بییه تغیییییر در کارکنییان تیییأثیر دارنیید. ازبملیییه     
های ای  پژوهش اسیتفاده از پرسشینامه بیرای     محدودیت
ها بود که معمولاد پاسخ دادن به آن  آوری داده ابزار بم 

همراه با سوگیری است؛ همچنیی  ایی  پیژوهش در بیی      
کارکنییان دانشییگاه محقییق اردبیلییي انجییام شییده اسییت؛  

پیذیری نتیایج آن احتییام لازم را     ابرای  باید در تعمییم بن
 داشت.  

پیییذیری سیییرمایۀ  بنیییابرای  بیییا توبیییه بیییه آمیییوزش

شود مدیران دانشیگاه بیا ابیرای     روانشناختي پیشنهاد مي
کارگاههییای آموزشییي سییرمایۀ روانشییناختي، نسییبت بییه 

افزایش ای  متغیر در کارکنان توبه داشته باشند و بیا در  
ییرات لازم برای پیشبرد وضعیت دانشیگاه،  نظر گرفت  تغ

کییردن کارکنییان بییرای پییذیرش اییی      توبیییه و آمییاده 
تغییرات، خودکارآمدی تغییر آنها یعني باور آنهیا مبنیي   
بر پذیرفت  تغیییرات بدیید را افیزایش دهنید؛ همچنیی       

پییذیری نتییایج پییژوهش، پیشیینهاد  بییرای افییزایش تعمیییم
شیتری و در سیایر   شود ای  مطالعیه بیا حجیم نمونیۀ بی     مي

 ها نیز انجام شود. سازمان
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