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Abstract 

Purpose: This study investigates how organizational learning culture affects employees’ 

readiness for change in Iranian telecommunications firms—knowledge-intensive settings 

marked by rapid digitalization and competition. It examines not only the direct influence of 

learning culture but also the mediating role of affective commitment to change, reflecting 

employees’ emotional attachment to and enthusiasm for change initiatives. Integrating 

organizational learning theory, social exchange theory, and change management literature, the 

research proposes that a supportive learning environment fosters positive affective responses, 

which in turn boost readiness for change. The findings aim to advance theoretical understanding 

and practical strategies for managing change effectively in developing-country contexts. 

Design/Methodology/Approach: The study is an applied research. Methodologically, it 

employs a descriptive–correlational design grounded in the quantitative research paradigm. The 

statistical population comprised employees of major Iranian telecommunications companies. A 

combination of stratified sampling and simple random sampling was employed. Organizational 

units were treated as strata, with random selection performed within each stratum to yield a 

final sample of 287 participants. Data were collected through a carefully designed survey 

instrument, and the content validity of questionnaire items was evaluated by academic experts. 

Construct validity was established through confirmatory factor analysis (CFA), while internal 

consistency reliability was assessed using Cronbach’s alpha and composite reliability indices, 

all of which exceeded the standard thresholds of 0.70, confirming acceptable reliability. 

Structural equation modeling (SEM) was then conducted to examine both direct and indirect 

relationships among variables using SPSS24 for descriptive statistics and preliminary analysis, 

and Smart PLS3 for the SEM estimation, given its suitability for complex causal models and 

moderately sized samples. Sobel test was applied to test the significance of the mediation effect 

and to ensure the robustness of statistical inference. 

Findings: Organizational learning culture was found to have a significant indirect effect on 

employees’ readiness for organizational change through their affective commitment to change. 

The path analysis revealed that while the direct path from learning culture to change readiness 

became statistically nonsignificant when affective commitment was included, the indirect effect 

remained significant and positive, indicating full mediation. This suggests that the presence of 
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a learning-supportive culture fosters employees’ emotional connection to organizational goals. 

In turn, this emotional connection enhances their readiness to accept, support, and participate 

in change initiatives. Employees in such learning-oriented contexts are more likely to interpret 

change as an opportunity for personal and collective growth rather than as a threat or disruption. 

Moreover, the study revealed that affective commitment to change translates employees’ 

positive learning experiences into motivation and optimism toward new changes. These 

findings align with social exchange theory, suggesting that when organizations invest in 

creating a supportive learning culture, employees reciprocate through stronger emotional bonds 

and greater readiness to contribute during transformation processes. The robustness of these 

results across alternative model specifications confirmed the reliability of the proposed 

mediating mechanism and provides empirical evidence aligning with international research 

trends on employee-centered change management. 

Discussion and Conclusion: Theoretically this study highlights the central role of affective 

commitment as an emotional pathway through which organizational learning culture fosters 

change readiness. By focusing on the affective dimension, the research introduces a more 

holistic understanding of change preparedness, integrating emotional and cultural perspectives. 

From a practical standpoint, the findings underscore that cultivating a robust learning culture 

can significantly enhance employees’ affective and behavioral alignment with organizational 

transformations. Managers and change leaders are encouraged to promote learning-friendly 

practices such as transparent communication, participatory decision-making, and opportunities 

for reflective dialogue. In conclusion, the study asserts that a learning-oriented culture is not 

merely a background condition but a strategic enabler of successful change. When organizations 

actively invest in learning systems and nurture affective bonds between employees and 

organizational goals, they build resilience and adaptability crucial for surviving in volatile 

markets. By empirically validating this integrative model within the Iranian 

telecommunications sector, the research offers valuable lessons both for national organizations 

facing digital transformation and for scholars seeking to understand the emotional dynamics 

underlying change readiness. Hence, strengthening learning culture and affective commitment 

emerges as a vital dual strategy for achieving effective, sustainable, and human-centered 

organizational change. 

Keywords: Affective commitment to change, Organizational change, Organizational learning 

culture, Readiness for change.  
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 چکیده 

بررس حاضر  پژوهش  نحوۀ هدف  آمادگ  یسازمان  یریادگ یفرهنگ    اثرگذاری   ی  برا  یبر  پذیرشکارکنان  ی  سازمان  اترییتغ  ی 
به    رییبه تغنسبت    یتعهد عاطف  های مخابراتی ایران است که در آنها، سازوکار دخالتویژه شرکت   ها به گرفته در سازمانصورت

و از نظر روش،    یمطالعه از نظر هدف، کاربرد  ن یاگر این رابطه بررسی شده است.  در نقش میانجی  عنوان یک متغیر مهم سازمانی
نفر به    287آنها    ان یاست که از م  ران یدر ا  یمخابرات  یهاشامل کارکنان شرکت  یآمار  ۀ. جامعدیآیبه شمار م  یهمبستگ-یفیتوص

  ند ایمرتبط با فر یسازمان یهابر اساس بخش ای و تصادفی ساده )تقسیم به طبقات مختلف ترکیبی به صورت طبقه  یریگروش نمونه 
  ییاستفاده شد که روا ستانداردا یهاها از پرسشنامهداده  یآورجمع ی انتخاب شدند. برا و انتخاب تصادفی از میان این طبقات( رییتغ

 ی با استفاده از روش معادلات ساختار  زیآمده ندستبه   یهاداده   لیوتحله ی. تجزشد  دیی و تأ  یبررس  یاو سازه   ییآنها به روش محتوا
ی به  سازمان  یریادگینشان داد که فرهنگ    چنین   پژوهش  نیحاصل از ا  هاییافته   انجام شد.   SmartPLS3و    Spss24  یافزارهاو نرم 

  و   دارد  یسازمان  رییتغ  یکارکنان برا  یمثبت و معنادار بر آمادگ  یتأثیر  غیرمستقیم و از طریق تعهد عاطفی نسبت به تغییر،صورت  
  یبرا  یآمادگ  یعد عاطفپژوهش با تمرکز بر بُ  ن ی. اکندمی  فا یا  رابطه   ن یا  کامل را در  گری انجینقش م  در حقیقت   رییبه تغ  یتعهد عاطف

  ی برا  یعمل  ی راهکارها  ،ی رانیا  سازمان های   از بافت   یشواهد تجرب  ۀ پاسخ داد و با ارائ  یسازمان  ات یدر ادببه شکاف موجود    ر،ییتغ
  ات رییتغ  اجرای   یبرا  یآمادگ  جاد یا  یکارکنان در راستا  یتعهد عاطف  تی و تقو  یریادگیفرهنگ    یارتقا  راستایدر    یرهبران سازمان

 .کرد شنهادیپ یسازمان

 . یسازمان یریادگیفرهنگ  ،یسازمان رییتغ ر،ییبه تغ یتعهد عاطف ر،ییتغ ی برا یآمادگ کلیدواژگان:

 یکارکنان برا یبر آمادگ یسمازمان یریادگیتأثیر فرهنگ    یبررسم   (.1404) محمود  ،پوراقدم  میابراه  صممد، و ،اقدمیمیرح استنااد:
 .180-149 (،4)11، های روانشناختی در مدیریتپژوهش. رییبه تغ یتعهد عاطف یگریانجینقش م نیی: تبیسازمان رییتغ
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 مقدمه
هنجار    ک یثبات به    ی جابه  ر یی، تغیرتجاریغ  و  یتجار   یها ادارات و سازمان  ،هابخش  ع، یصنا  بیشتر در    ،امروزه

  ۀ سابق یب  یهاوکار معاصر، با توجه به چالشکسب  یها طیدر مح  1( OC)  یسازمان  رییتغ   تیری شده است و مد  لیتبد

  ر یی وکار امروز تغکسب  ی ایپو  طیمح  .شودیم قلمداد  یاتی ح  ندهیفزا طرزیبه    ،یفناور  شرفت یشدن و پیاز جهان   ی ناش

ها  متلاطم، سازمان  طیمح  نیبقا و رقابت در ا  یکرده است و برا  لیها تبدسازمان  یبرا  یشگیضرورت هم  کیرا به  

  ی ها یفناور  اجرایاز    ی سازمان  رییگوناگون تغ  اشکال   (.Raza et al., 2023)  و تحول مداوم هستند   قیاز تطب  ر یناگز

به نام   تریکل یمفهوم لی ذ یهمگ هاکیو تمل هاادغام مانند تردهی چیپ  ییندهایفرامکان کار گرفته تا  ییجاه و جاب نینو

بررس  بحث  یسازمان  رییتغ برا(. سازمانLee et al., 2017)  شوندیم  ی و  ن  ی ها  تغ  ازی بقا  )  رییبه   & Phillipsدارند 

Klein, 2023)ی آت   ا یحاضر    حال   رات یی را با تغ  خود خود را مرتباً رصد و    ی رونیب  طیموظف هستند مح  ،رو  نیاز ا  ؛  

  ی هاموفق برنامه  یو اجرا  تیری ها در مدسازمان  ییتوانا  یگریاز هر زمان د  شی. امروزه بکنندسو  هم  هاطیدر آن مح

 Dempsey et)  شودمی  محسوب  یات یوکار حکسب  یو رقابت   پرتلاطم  طیو رقابت در مح  یآورتاب  ،بقا  یبرا   ،رییتغ

al., 2021یطی شتابان مح  رات ییو تغ  یدگی چی که با پ  یکنون  طیها در شراسازمان  ات یح  بودندارادامه  ،قتی(. در حق  

غفاریان سخن  )  دارد  ید یشد  یوابستگ  یطی ت محل وو تح   ریی تغبا    یآنها در انطباق و سازگار  ییتوانا  بههمراه است،  

سازمان    کی  ، است که در آن  یندیافر  یسازمان  رییتغ  که  کرد  انیب  نیچن  توانیم  ،یکل  طوره  ب(.  1404ور و همکاران،  

را برطرف کند،    اشیفی ک  یهایو کاست  یوربهره  ،یات یعمل   یها نهیتا هز دهدیم رییتا کلان را تغ  خرد  یساختار  یاجزا 

 ,Hubbart)  ابدیدست    اششدهفی تعر  یاهداف سازمان  ریبه سا  ایکند    ییرا شناسا  دی جد  ۀرشد و توسع  یها فرصت

منفعل    کنندگانافتیرو، کارکنان در  نیاند و از اشده  لی ها از افراد تشکنظر داشت سازمان  در  باید  ،نیهمچن(.  2023

  ک ی  بارۀ در  شانیها و باورهاکه نگرش  ندیآیبه شمار م  نهیزم  نیفعال در ا  یگرانیبازبلکه    ند،یآیبه حساب نم  رییتغ

  ریی، تغحال   نیا  (. باAugustsson et al., 2017آن خواهد داشت )  جیو نتا  شرفتیتوجه بر پ  جالب  یتأثیر احتمالً    رییتغ

قطع  عموماً   یسازمان که    ت یبا عدم  ابهام همراه است  احساسات   ممکن و  م  یاست  را در  و اضطراب    ان یمانند ترس 

بر پژوهشزاندیانگکارکنان  موفق  یی ها.  در  کارکنان  مثبت  نگرش  نقش  از  اجرازیآمتی متعدد    ت یحما  ر ییتغ  ی بودن 

  ۀ دی پد  ینگرش منف  نید. مصداق بارز ان باش  مضر  ممکن است کارکنان    یمنف  یهاها و واکنشمقابل، نگرش در  کنند؛یم

  ی و تحول سازمان  رییتغدر دوران    کنانکار  زی آممخالفت  یاست که در قالب رفتارها و باورها  رییمقاومت در برابر تغ

  شود یها محسوب مسازمان  ی رو  شی چالش پ  نیترمقاومت بزرگ  ن یا  تی ریمد  ر،یی تغ  یاجرا   ند یاکه در فر   شودیظاهر م

(Rehman et al., 2021 اجرا .)در تفکر و نگرش است    ر ییوجود آمدن تغ  بهمستلزم    ی سازمان  رییتغ  زی آمتیموفق  ی
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(Usman, 2020 باور، قصد، نگرش و رفتار اعضا .)ی اجرا  یسازمان برا   ییو توانا   ریی تغ  کیضرورت    بارۀسازمان در  ی  

(. از Thakur & Srivastava, 2018)  شودیم  دهی نام  رییتغ  ی برا  یکه آمادگ  دهدیم  لیرا تشک   یا آن سازه  ز یآمتی موفق

  ر ییمقاومت فرد را در برابر تغ  ای   رشیپذ   زانیکه م  شودیم  فی تعر  ر ییتغ  ندیادر فر   یذهن   یحالت  ی، آمادگدیدگاه  نیا

  ندیفرا  زی آمتیموفق یاجرا یبرا  یضرور  شرطشی پ  کی   یحالت ذهن  نی( و اBernerth, 2004)  دهدینشان م  یسازمان

 . شودیدر نظر گرفته م  رییتغ

  ی بان یو پشت  تیعمل آوردن حما  به  یکارکنان سازمان برا  یساز آماده  یسازمان  رییدر تغ  ییمرحله و گام ابتدا  نینخست

تغ بدون تغجادی ا  رات یی(. تغArmenakis & Harris, 2002است )  یسازمان  ر ییاز  کارکنان    راتییشده توسط سازمان 

  دار برخور  رییتغ  یبرا  یآمادگ  ازکه    یکنان مؤثر نخواهد بود. کار  یقبل  یکارکنان بدون آمادگ  راتییموفق نخواهد بود و تغ

و  دارند  رییمثبت نسبت به تغ  ینگرش نیگروه همچن نی و ا انجامدیم شرفت یبه پ یسازمان  راتییند، باور دارند تغهست

  یها سال   در(.  Indriastuti & Fachrunnisa, 2021)  دهندیآن از خود نشان م  یمشارکت در اجرا   یفعال برا  یلیتما

  نیاند. بر اانجام داده  رییتغ  یبرا  یآمادگ  جادیعوامل مؤثر بر ا  ۀدربار  یمطالعات   رییتغ  تی ری مد  ۀحوز  پژوهشگران  ر،یاخ

احساس ضرورت    درکمواجهه با آن مشروط به    یبرا  ی و آمادگ  رییاول تغ  ۀکارکنان از مرحل   زی آمتیاساس، عبور موفق

مقاومت    و  استبا اهداف مطلوب    ر ییتغ  انی مباور به وجود ارتباط    نیهمچنوضع موجود و    یناکارآمد   لیبه دل  رییتغ

  ت ی و احساس امن  یرا خنث  ریی از تغ  یناش  داتی تهد  بخشنانیاطم  یکارها   سازوکه    ابدییکاهش م  یزمان   زیکارکنان ن

  یوجه و چند  یعدچندبُ  یمفهوم  رییتغ  یبرا  یها، آمادگتلاش  نیوجود ا  (. باArnéguy et al., 2018کنند )  جادی ا  یروان

تحت تأثیر قرار    ز ین  یاز عوامل سازمان  ترعی وس  ایبلکه توسط مجموعه  ،است  ی عوامل فرد  تأثیر  تحت   فقط   است که نه 

  توانندیکه به طور بالقوه م   ی از عوامل  یاند. برخنشده  ی ( که هنوز به طور جامع بررسWang et al., 2023)  ردیگیم

اند. گرفته شده  دهیکاملاً ناد  یحت  ا ی  اندبررسی شده  یتجرب  از نظرداشته باشند، کمتر    رییتغ   یبرا   یمثبت بر آمادگ  یتأثیر

بررس  ۀمطالع با  آمادگ  1(OLC)  یسازمان  یریادگی   فرهنگ  تأثیر  یحاضر  م  رییتغ  یبرا  یبر  تعهد    یگریانجی و نقش 

 دهد.   پوششرا  ادشدهی پژوهشیشکاف   نیاز ا  یقصد دارد بخش ،2( ACTC) ریی به تغ یعاطف

  ریی نسبت به تغ  یمقاومت داخل  یر یگشکل  یسازمان  ر ییاز موانع عمده بر سر راه تغ  ی ک یتوجه داشت    باید   ،نیهمچن

تمرکز بر    نیو همچن  یمحدوده و اهداف عمل   نییبا تع  رییراه تغ  ۀنقش  میترس  ازمندین  له أمس  نیبا ا  ییارویرو  واست  

 در (.  Bulling, 2022)  ت در کارکنان اس   ریی تعهد و نگرش مثبت به تغ  جادی ا  ی برا  یزشی اعتمادساز و انگ  ی سازوکارها

به دل  بیشتر   ،قتیحق برابر تغشناخته  تیحرکت از وضع  ل یکارکنان  به ناشناخته، در    دهند یمقاومت نشان م   ر یی شده 

  ی برا  یکاف  ۀها، دانش و تجربترس از نداشتن مهارت  توانمی  مقاومت  نی(. از علل ا1395هادوی نژاد و صفی خانی،  )
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  جادی به ا  توانیم  یسازمان  ی ریادگی فرهنگ    ت یاهم  حائز   ی نظر گرفت. از دستاوردها  در  را   افته ی رییتغ  طیعملکرد در مح

  ی کارکنان، چابک  یبا توانمندساز  ،سو  کی فرهنگ از    نی ا  که  کرد  اشاره  راتییدر مواجهه با تغ  قیو قدرت تطب  یآورتاب

  کند میکمک   آن یانسان  ۀ ی و تعلق، به حفظ سرما تیحس رضا جادیبا ا ،گرید ی و از سو کندیم  تیرا تقو یو نوآور

(Halmaghi & Todăriță, 2023همچن .)ی انرو  ی در توانمندساز  ی دی نقش کل  تواند یم  ی سازمان  یر یادگیفرهنگ    ،نی  

با    دهد،یم   جیرا ترو  یر یادگی که سازمانشان فرهنگ    ی کارکنان  رسدیکند. به نظر م  فا یا  رییتغ  رشی پذ   یکارکنان برا

عملکرد    ۀویش  توانندیم   زین  د یجد  یهاطیدارند در مح  نانیاطم  زیرا  کنند؛یمقاومت م  رییدر برابر تغ  یاحتمال کمتر

  دانند، یم  رنده یادگی خود را    یکار   ط یکه مح  یافراد  دهدیوجود دارد که نشان م  یشواهد   ،نی. همچناموزندیمناسب را ب

باChoi & Ruoana, 2010ند )هست  برخوردار  رییتغ  یبرا  بیشتری  یاز آمادگ موجود نشان    یهایبررس  حال،  نیا  (. 

شواهد    و  شودمیمطرح    یبه صورت مفهوم  شتریب  یسازمان   رییدر بستر تغ  یسازمان  ی ر یادگیفرهنگ    نقش  دهندیم

  دهد،یم  یرو  هاآن   درگسترده    و گاهاً  عیسر  یرات ییکه تغ  یو ارتباط   یمخابرات   عی صنا  مانند  ییهادر سازمان  یکاف  یتجرب

 .خوردیبه چشم م کمتر

در قالب    و  نیست  یعد بُتک  ی اسازه  ر یینگرش مثبت کارکنان نسبت به تغ  ،یسازمان  ر ییتغ  ۀ مرتبط با حوز  ات یدر ادب

  کرد اشاره    رییبه تغ  یبه تعهد عاطف  توانیآنها م  نیترشدهشناخته  ۀکه از جمل   استشده    ی بررس  ی دی کل  ۀساز  نیچند

(Ahmad & Cheng, 2018  بر اساس .)در    یوجود تعهد عاطف  ر ییاز تغ  یتیحما  ی رفتارها  ی برا  نیبشی پ  کی   ها،افتهی

  اد یبه احتمال ز  جه،یو در نت  ندیبیرا ذاتاً سودمند م  رییکه کارمند تغ  ردیگیتعهد از آن رو شکل م  نیکارکنان است. ا

فرض کرد    توانیم  ،رو  نیا  از(.  Mukerjee et al., 2021)  کند  ریی آن تغ  شبردیخود را صرف پ  یتا انرژ  ابدییم  زهیانگ

  ر یی تغ  یکارکنان برا   یو آمادگ  یسازمان  یرها یمتغ  نیب  گریانجی م  ینوان عامل   ع به  تواندیم  ر یینسبت به تغ  ی تعهد عاطف

(ERFC)1  ند، هست  گذار تأثیر  رییکه بر کاهش مقاومت کارکنان در برابر تغ  ی مختلف  عوامل  ان یاز م  ،نیعمل کند. همچن  

  ی بر رفتارهای مقاومت   رتریچشمگ  یریثأت   ر،ییو نگرش مثبت نسبت به تغ  رییبرای تغ  یآمادگ  ر،یینسبت به تغ  یتعهد عاطف

  ن یه اب  ؛بخشدیسطح مشارکت کارکنان را ارتقا م  رییبه تغ  یقو   یتعهد عاطف  ن،یخواهند داشت. علاوه بر ا  کارکنان

  گذارندمیپا را فراتر  معمولًبلکه  دهند،یانجام م  یشتری ب اقیه را با اشت شدمحول  فیوظا فقطکارکنان نه  نیمعنا که ا

(. با  Morin et al., 2016)   ندیجویممشارکت    زی ن  دنکنیم  نیرا تضم  رییتغ  تیکه موفق  ی اداوطلبانه  یها تیو در فعال

هرچه    یبررس  ر،ییها و عواطف مثبت نسبت به تغنگرش  یر یگو شکل  یر یادگیفرهنگ    انی م  ی منطق  وندیتوجه به پ

  ی ر یگشکل  ینسبت به چگونگ  ترقیعم  یتا فهم  رسدیبه نظر م  ی ضرور  رابطه  نیا  در  رییبه تغ  ی نقش تعهد عاطف  شتریب

 . شودارائه   رییکارکنان نسبت به تغ یآمادگ

 
1 Employee readiness for change  
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کمتر    ران،ی ا  یمخابرات   یها در بستر شرکت  ژهیو  به  ،ی داخل  یهاپژوهش  اتیدر ادب  م،یمفاه  نیا  زیاد  تیوجود اهم  با

توجه شده است.    رییتغ  یکارکنان برا   یو آمادگ  رییبه تغ  یتعهد عاطف  ،یسازمان  یریادگی فرهنگ    انیم  ۀجانبسه  ۀبه رابط

از تحولت    یبا موج  ریاخ   ی هاسال   ی ط  تل،یاول و را  مراهه  رانسل،ی ا  مانند   ی مخابرات   یها است که شرکت  یدر حال  نیا

  ی ها گسترده در سبک  رات ییاند که مستلزم تغمواجه بوده   دی جد  یکار  یو ساختارها  ندها یفرا  یساز تال یجیفناورانه، د

و    یروان  ی آمادگ  ،یاتیعمل  ی از واحدها  یاری در بس  دهدینشان م  زی ن  یدانی و نگرش کارکنان است. شواهد م  ی کار

تع  ریی تغ  یبرا   یکاف  یعاطف به تغوجود ندارد و سطح    ی مانع اجرا   تواندیکه م  یاست؛ موضوع  ن ییپا  رییهد نسبت 

ا  تحول   و   رییتغ  یهابرنامه  ز یآمتی موفق ازسازمان  نیدر  گرفتن شکاف    نظر   در  باپژوهش حاضر    رو،  ن یا  ها شود. 

تعهد    تیتقو  قیاز طر  تواند یم  یسازمان  یر یادگیفرهنگ    ایله است که آأمس  نیپاسخ به ا  یدر پ  ،ادشدهی  پژوهشی

  ر؛ یخ  ا یدهد    شی افزا  یسازمان   ریی تغ  یو اجرا   رش ی پذ   ی ها را براشرکت  ن یکارکنان ا  یآمادگ  ر،یینسبت به تغ  یفعاط 

سازمان  ن یا  ،ینظر   دیدگاهاز    ،نیبنابرا اثرات  بر  تمرکز  با  توسع  زمان،هم  یشناس روانو    یپژوهش    ی هامدل   ۀبه 

  نظر . از  دهدیم ارائه    نهیزم   نیچارچوب جامع در ا  کی  و  کندمیکمک    یسازمان  رییتغ  یبرا  یآمادگ  ۀکنندینیبشیپ

  ی و ارتباط   یمخابرات   یها حوزه  رانیمد  ار یمعنادار در اخت  ی یراهکارها  تواندیمپژوهش    ن یحاصل از ا  ج ینتا  ز ین  ی کاربرد

 قرار دهد. یآت یسازمان راتییتغ کردنیاتی و عمل رشیپذ  یکارکنان برا  یساز آماده ندیفرا  بهبود برای

  ینظر یمبان

 آمادگی کارکنان برای تغییر سازمانی 

آنسازمان  رییتغ از  که  عنوان    ی  برنامه  کیبه  رشد  بهبود  یبرا  شده یز یراقدام  میسازما  و  یاد  بخشی  ن  شود، 

 (.Wang et al., 2023)  آید و هیچ سازمانی از آن مستثنی نیست ها به حساب میناپذیر از چرخۀ حیات سازمانجدایی

)مانند    هاستمی(، س یسازکوچک  ای شامل تحول در ساختار )مانند ادغام    تواندیم  یسازمان  رییگسترده، تغ  ف یتعر  کیدر  

  رات یی)محصولت و بازارها( باشد و تغ  تیفعال  ۀحوز  ای(  ونی)مانند اتوماس  ندهاای(، فردیجد  یابیارز  ستمیس  یاجرا 

مداوم   ریی ، تغشداشاره  نیز تر  شی گونه که پهمان  (.Lines, 2005)  رد یگیابعاد را در بر م نیاز ا یبیترک عمدتاً  راهبردی 

و پرتلاطم   ای پو طیدر مح تی فعال ۀادام یبرا  آنها رایز ؛شده است   لیها تبدسازمان  یبرا ری ناپذ ضرورت اجتناب کیبه 

قرار    رییتغ  . کسانی که در معرض(Raza et al., 2023نو وفق دهند )   طیخود را با شرا  وستهیند پهست  ناچار  یامروز

  ی مقاومت  ی به بروز رفتارها  تواندیآنها م  ات ی ها و ندارند. نگرش  یشنهاد یپ  ریی در ابتکارات تغ  ی نقش اساسنیز    رندیگیم

  ن یاز مؤثرتر یکی  .انجامدیم  رییشکست تغ ا ی تی به موفق ،تیشود که در نها ی منجر سازمان ر یینسبت به تغ یتیحما ای

  یمادگدر آنهاست. در حقیقت، مفهوم آ   ر ییتغ  ی برا  یآمادگ  جادیا  ی ترغیب کارکنان برای پذیرش تغییر در سازمانهاراه

  رییتغ  یاجرا   ییدر رابطه با ضرورت و توانا  رییهدف تغ  یاعضا  اتیها و نورها، نگرش»با  عنوانبه  که    رییتغ  یبرا
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مؤثر و موفق    یسازمان  رات ییتغ  اجرای  (، پیشران اصلیArmenakis & Fredenberger, 1997شود )« قلمداد میسازمان

از کارکنان    یاریبس  یعی واکنش طب  ر،ییتغ  تیریموجود مد  اتی(. بر اساس ادبAlqudah et al., 2022)  آیدبه شمار می

مانند اضطراب و    هیاز احساسات اولتواند می  گیرد کهرا در بر می  یمنف  یها از پاسخ  یف ی ط  یسازمان  ریی تغ  کی به اعلام  

مقاومت در برابر    ینی ع یبه بروز رفتارها  ،تی و در نها بینجامد زی آممخالفت یباورها  یر یگ، به شکلشودترس شروع  

سازی کارکنان برای پذیرش تغییر سازمانی از اهمیت بسیار  . بنابراین، آماده(Peng et al., 2021)  شودختم    رییتغ  یاجرا 

 برخوردار است. آمیزبودن اجرای تغییرات مدنظرزیادی در راستای موفقیت

ها و منجر خواهد شد و نگرش  کدام از کارکنانهر    یخاص از سو  ییهاها و واکنشبه نگرش  ری ناگز  یر ییهر تغ

است که    نیکارکنان ا  یآمادگ  ینقش محور در نتیجه،    ؛تأثیر خواهند گذاشت  رییشده بر روند تغدادهنشان  یهاواکنش

.  (Lubis et al., 2022)   کنند  سریمطلوب را م  یبه دستاوردها  یابید و دستنعمل کن  رییتغ  ۀبه عنوان موتور محرک

  ریی تغ  کیبه    ییگومواجهه و پاسخ  یکارکنان برا  یتدارک ذهن  زانی به عنوان م  تواندیم   ریی تغ  یبرا   یاصطلاح آمادگ

به دو صورت خود  واکنش کارکنان    ر،ییدر مواجهه با تغ  (.Rahi et al., 2022)شود    فی در سازمان تعر  شدهیزی ربرنامه

ی  و نگران  د یمنبع تهد  گر،ی د  ۀعده  یو برا   شود یفرصت و منفعت محسوب م  ۀسرچشم  ی اعده  یبرا   کند؛ نمایان می  را

(Bouckenooghe, 2010)  .ی برا  یبه عنوان بستر یسازمان  یآمادگ جادی لزوم ا ر،ییمثبت تغ  یامدهایبا در نظر گرفتن پ  

ا ضرور  کی  امدهایپ  نیتحقق  م  یبرا  یدرک  محسوب  حاصل  سازمان  نبا  شودیرهبران  شوند    دیکه  غافل  آن  از 

(Alolabi et al., 2021.)  ،که شامل  نجامدیبه سه واکنش عمده در کارکنان ب تواندیم یسازمان یکمبود آمادگهمچنین  

موجود در    در مواجهه با موانع  یدار ی ناپا  در نهایت،  اجرا و  ۀ کاهش مشارکت در مرحل  ر،ییمقاومت در برابر آغاز تغ

ها برای تغییر سازمانی، با ایجاد آمادگی برای تغییر قبل از شروع تلاش  (. در نتیجه،Weiner, 2020این مسیر هستند )

 . افتدیماتفاق  ترعیسرو تغییر  یابدمی زیاد کاهش ینیاز به اقدامات بعدی برای مقابله با مقاومت تا حد 

 یادگیری سازمانی  فرهنگ 

  ی آن، مشارکت افراد در بسترها   یکه ط  شودیم  یتلق   ی اجتماع  یندایفر   ی سازمان  ی ریادگی جامع،    فیتعر  کیدر  

(  یسازمان  ،یگروه  ،ی)فرد  یر یادگیبلکه سطوح مختلف    انجامد،یم  یدانش سازمان  ۀو توسع  دی به بازتول  فقطنه    یعمل

طور که در ادبیات اشاره شده است، یادگیری سازمانی  همان(.  Nowak & Cseh, 2015)  کندمیمرتبط    گریکدیبه    زیرا ن

  ق یو تشو  لیرا تسه  یریادگیمناسب که    یهاه یساختارها و رو  ،یتیری مد یهاوهیش   یسازمان در اجرا  یی»توانابه عنوان  

در نظر گرفته    ی سازوکار محور  کیبه عنوان    یسازمان  یریادگی  ،نیهمچن  (.Migdadi, 2021)  شودمی  فیتعر  کنند«یم

و   مشغول شودها  دانش و مهارت  یبه کسب و ارتقا  ،ی ر یادگیفرهنگ    ۀتا با توسع  کندمیکه سازمان را قادر    شودیم

 یریادگی  (.Do et al., 2022دهد )  شی افزا  یطی مح  یخود را در برابر فشارها  ییگوو پاسخ  قیتطب  یی توانا  جه،یدر نت
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گرفتن آن سازمان را در معرض خطر کاهش  دهیو ناد  آیدبه شمار میعملکرد مطلوب    یبرا   یات یح  یشرطشی پ  یسازمان

، یادگیری سازمانی این قابلیت را  علاوه  به  (.Hanaysha, 2016)  دهدیقرار م   یرقابت  گاه یو از دست دادن جا  ییکارا

 (. 1397زاده و سرداری،  حاجیدارد که بر رفتارها اثر بگذارد و همچنین توان سازمان را بهبود بخشد )

کرد   فی مشترک تعر  یهادگاهیها و داز باورها، انتظارات، هنجارها، ارزش یا مجموعه توانیرا م یسازمان فرهنگ

  ی سازمان  (. فرهنگChalmers et al., 2025)  دهدیمشکل  آن را    تیو هو  ردیگیسازمان شکل م  کی   یاعضا  میانکه در  

  ی )مانندرساختاری و غ یررسم ی غ ی سازوکارها ق یرکه سازمان را از ط کند یعمل م  یعنوان چسب اجتماع به همچنین

درکارزش باورها،  هنجارهاها،  و  یمشتر   ی ها  کنترل    کپارچهک(  کهمیو  پ  ن یا  کند  به  فرهنگ  از    یر یشگیکارکرد 

  ای سازه  یسازمان   فرهنگدر حقیقت،  .  ( Asikhia & Nneji, 2021)  کندیتعارض و تنش در سازمان کمک م  ،یختگیگس

  ن ی و ا  شودمیمنعکس    هاوهیها، هنجارها، مفروضات و شمانند مصنوعات، ارزش  یاست که در عناصر   یچندسطح

  ۀ زکنند یمتما  تیهمان ذهن  توانی را مینظر، فرهنگ سازمان  کی از  همچنین،    .گذارندیبر رفتارها تأثیر م  یعناصر فرهنگ

  ل یعملکرد کارکنان تبد  و نحوۀ  وهیدر ش  کنندهنییتع  یآن را به عامل  یژگیو  نیو هم  در نظر گرفتسازمان    کی  یاعضا

 (. Kim & Jung, 2022) کند می

در بسگگگتر  یسگگگازمان یریادگیگگگ ۀشگگگدنهیو تبلگگگور نهاد یتجلگگگ تگگگوانیرا م یسگگگازمان یریادگیگگگفرهنگگگگ 

فرهنگگگگ  یامگگگدهای(. پPantouvakis & Bouranta, 2013سگگگازمان دانسگگگت ) کیگگگفرهنگگگگ حگگگاکم بگگگر 

در  و دنشگگگویمحصگگگول را شگگگامل م یو ارتقگگگا نگگگدهایفناورانگگگه، بهبگگگود فرا ینگگگوآور یسگگگازمان یریادگیگگگ

 یحلگگگو راه کنگگگدمیرا ممکگگگن  یریپگگگذ بگگگالتر از رقابت یبگگگه سگگگطح یابیدسگگگت یریادگیگگگ نیگگگواقگگگع، ا

 ,.Fathy Ahmed et al) رودیبگگگه شگگگمار مگگگ یو رشگگگد بلندمگگگدت سگگگازمان تیگگگموفق یجگگگامع بگگگرا

 طیکگگگه هگگگم محگگگ آیگگگدبگگگه حسگگگاب می ریپگگگذ انعطاف یفرهنگگگگفرهنگگگگ یگگگادگیری سگگگازمانی،  (.2023

و ضگگگمن  (Škerlavaj et al., 2010) دهگگگدیرا مگگگدنظر قگگگرار م ی سگگگازمانو هگگگم خگگگارج یداخلگگگ

بگگگر تبگگگادل آزاد  نیگگگز ژهیگگگوی دیگگگتأکدر کگگگل سگگگازمان،  رنگگگدهیادگی یرفتارهگگگا جیو تگگگرو یگگگگذارارزش

در سگگگازمان دارد. امگگگروزه،  آن ۀو کگگگاربرد خلاقانگگگ یریادگیگگگ لیتسگگگه در راسگگگتای هادهیگگگاطلاعگگگات و ا

از  یهسگگگتند کگگگه آنهگگگا را فراتگگگر از درک فعلگگگ یریادگیگگگ ینگگگدهایفرا ازمنگگگدین ،رییگگگتغ یها بگگگراسگگگازمان

 . در حقیقگگگگت،دنگگگگسگگگگوق ده یو خگگگگارج یداخلگگگگ یهگگگگاتیتعامگگگگل بگگگگا واقع یهاوهیخگگگگود و شگگگگ

 شگگوندمحسگگوب می ییهاسگگازمان رنگگده،یادگی یی بگگا فرهنگگگ یگگادگیری بگگال یگگا بگگه اصگگطلاحهاسگگازمان

 هسگگگتند و ایگگگن ارکگگگان شگگگاملچنگگگد رکگگگن اسگگگتوار  یگگگۀآن بگگگر پا یجمعگگگ یهگگگا و سگگگازوکارهاکگگگه ارزش

 جیو تگگگرو یریادگیگگگ کیسگگگتمات یس یسگگگازنهینهاد ،یانسگگگان یرویگگگن یمسگگگتمر، توانمندسگگگاز یریادگیگگگ

 .(Islam et al., 2013)  هستند  سازنده یوگوگفت
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 تعهد عاطفی به تغییر

است  سبب شده    یژگیو  نیو هم  آیدبه شمار می  یعد چندبُ  یا دهیدر ذات خود پدمفهومی است که    یتعهد سازمان

چند از سه    ای  ک یتعهد ممکن است با  (.  Madsen et al., 2005د )ن متفاوت از آن ارائه شو  یی هاها و قرائتتا برداشت

(. 1400حیدری و همکاران،  )  انددهینام  یتعهد مستمر و تعهد هنجار   ،یرا تعهد عاطف  نها همراه باشد که آ  یحالت ذهن

بر احساسات و    ،یمرکز   ۀاست که به عنوان هست   نیدر ا  یتعهد عاطف  ینقش محور  ،یسه حالت ذهن  نیا  میاناز  

  ی سازمانگوناگون    یدادهای به رو  شی هاواکنش  یو حت  دهد یاو را شکل م  یها برداشت  گذارد،یفرد تأثیر م  یرفتارها 

تنظ دلبستگ  یکارکنان  (.Mercurio, 2015)  کندمی  میرا  آن   یقیعم  یعاطف  یکه  با اهداف  را  دارند، خود  به سازمان 

تعهد   ،یشخص اقیدسته از کارکنان، داوطلبانه و از سر اشت نیا و به ماندن در آن دارند یدرون لیو تما دانندیسو مهم

 . ( Rahimiaghdam & Niroumand, 2022) کنندیخود را به سازمان حفظ م 

 یاز نگگاتوان معمگگولً در ابتکگگارات تغییگگر پیشگگنهادی شکسگگت دهگگدینشگگان م شگگگامانهیپ یهگگالیتحلهمچنگگین، 

؛ (Hughes, 2022اسگگت ) یجمعگگ یسگگتگیو غلبگگه بگگر آن مسگگتلزم تعهگگد و شا شگگودیم یناشگگ رییگگتغ تیریدر مگگد

حاصگل نشگود.  رییگتغ یهگامطلگوب از تلاش جیممکگن اسگت نتگا ،یشگنهادیپ رییگبدون کارکنان متعهگد بگه تغ  رایز

 یاجگرا یبگرا یضگرور  یعملگ  ریرا بگه مسگ( کگه فگرد  ی)حالگت ذهنگ  یگیروین»عنگوان    بگه  همچنگین  رییتعهد به تغ

در (. Herscovitch & Meyer, 2002شگگده اسگگت ) فیگگتعر کنگگد«میمتعهگگد  رییگگتغ فراینگگد کیگگ زیآمتیگگموفق

و  ریتر تفسگگمثبگگت یسگگازمان را بگگا نگگگاه یشگگنهادیپ راتییگگدارنگگد تغ لیگگکارکنگگان متعهگگد تما ،یبسگگتر نیچنگگ

سگگطح  تواننگگدیم ر،ییگگنگگگرش مثبگگت نسگگبت بگگه تغ جگگادیگگگروه از کارکنگگان بگگا ا نیگگا جگگه،یدر نت؛ کننگگد یابیگگارز

در (. Straatmann et al., 2018) کننگگدتجربگگه  یرا در دوران تحگگولت سگگازمان یکمتگگر یشگگناخت یناهمگگاهنگ

و سگازمان  هااسگتیس ،راهبگرد یسوسگازدر هم یناهمگاهنگیک سگازمان در حگال تغییگر، ممکگن اسگت بگه علگت 

خگگود، بگگه بگگروز  ۀبگگه نوبگگ ی ایجادشگگدهسگگردرگم نیگگو ا بگگه وجگگود بیایگگد یسگگردرگم ،دیگگجد طیکگگار بگگا شگگرا

 ,.Johansen et alمنجگگر شگگود )کارکنگگان  انیگگماننگگد تگگنش، اسگگترس، غگگم و خشگگم در م یاحساسگگات دشگگوار

 راتییگگمگگؤثر تغ تیریکگگه مگگد چنگگین اسگگتدلل کگگرد تگگوانیم ،در صگگورت موافقگگت بگگا ایگگن دیگگدگاه(. 2025

 یگگام  رییگبگه تغ  یتعهگد عگاطف  جگادیاو    هسگت  زیگن  یعگاطف  کگردیرو  ازمنگدین  ،یعقلان  کردیعلاوه بر رو  ی،سازمان

شگگود. محسگگوب می ات سگگازمانیرییگگتغ رشیپگگذ  یکارکنگگان بگگرا یعگگاطف/یروان یسگگازآماده یمناسگگب بگگرا

تر مثبگگت یبگگاور بگگه اهگگداف سگگازمان، نگرشگگ لیگگند، بگگه دلهسگگت داربرخگگور زیگگادی یتعهگگد عگگاطفاز کگگه  یکارکنگگان

کگگاهش  رییگمقاومگگت آنگان در برابگگر تغ زانیگم جگگه،یو در نت دهنگدیاز خگود نشگگان م یسگگازمان راتییگنسگبت بگگه تغ

 تگوان ایگن مطلگب را دربگارۀ تعهگد عگاطفی بگه تغییگر نیگز تعمگیم داد. تعهگدمی  .(1399صدر و همکاران،  )  ابدییم

 بگرای تغییگر کگه اسگت درک و بگاور ایگن بگا تغییگر  از  حمایگت  بگرای  کارکنگان  اشگتیاق  و  تمایگل  تغییگر  بگه  عاطفی
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 ۀکگگه در مقالگگ یبگگر اسگگاس مطالعگگات (. همچنگگین، Herscovitch & Meyer, 2002بگگود ) خواهگگد مفیگگد آنهگگا

 یافگگراد را بگگه انجگگام رفتارهگگا ،رییگگبگگه تغ ی، تعهگگد عگگاطفاندشگگده یگگگردآور (2020) 1پریماویگگدی و مانگونگگدیایا

فراتگر  یصگرف تلاشگ  ر،ییگبگه تغ  یعملگ  یبنگدیشگامل پا  ممکگن اسگترفتارهگا    نیگاکند که  میوادار    رییتغ  بانیپشت

تگوان بیگان ؛ بنگابراین، بگه طگور کلگی چنگین میدنباشگ  در فراینگد تغییگر  به مشگارکت  گرانید  قیتشو  نیز  از انتظار و

کگه بگه اجگرای کرد که برخگورداری از تعهگد عگاطفی نسگبت بگه تغییگر، نقشگی پررنگگ در بگروز رفتارهگایی دارد  

 کنند.آمیز تغییر مدنظر کمک میموفقیت

 ی سازمان  ر ییتغ یکارکنان برا یو آمادگ  یسازمان یریادگیفرهنگ 

شگده،  شگناخته  تیافراد را از وضگع  ر،ییاسگت که تغ نیا  رییمقاومت در برابر تغ  یشگناختروان لیدل   نیاز مهم تر یکی

ادراک    دیتهد کیکه به عنوان    دهدیسگگوق م  تیو به سگگمت عدم قطع  کندمیدور   یقبل  بخشتیقابل کنترل و رضگگا

آن،    یکه طشگگود  محسگگوب میسگگازمان   یو بقا  قیتطب  یمحور  ندایفر  یسگگازمان  یریادگ(. یFurxhi, 2021)  شگگودیم

خود را با تحولت    ،و بر اسگگگاس آن  کندمیها را پردازش  ، دادهکندمیخود تعامل برقرار  پیرامون    طیسگگگازمان با مح

  ی ات یبر نقش ح دگاهید نیا(. همچنین،  Awad & Martín-Rojas, 2024کند )می  سگگوو هم  هماهنگ یرونیو ب یدرون

  ن یبه آنان ا  ییایپو نیعمل کنند و ا  ایپو  یتا به عنوان نهادها  کندمیها را قادر  که سگازمان  یدارد؛ نقشگ  دیتأک  یریادگی

-Awad & Martín) درو شگگوننو روبه  یهاها و فرصگگتو با چالش یابندتا به طور مسگگتمر تکامل    دهدیامکان را م

Rojas, 2024  .)رویارویی با ترس از    تواندیم  یقو  یریادگیفرهنگ   کیکه  این مطلب اسگگگت   دهندۀنشگگگانامر   نیا

ر اساس شواهد  ب  ن،یآماده کند. علاوه بر اتغییر سازمانی   یکارکنان را برا  ،رو نیا و از  برساند  ها را به حداقلناشناخته

ارتباطات بهتر   ر،ییتغ  ندایدر فر ینیمقابله با بدب  یبرا  شگده اسگت،اسگتناد    ( به آنها2022)  2اسگگوئرا  ۀکه در مقال  یتجرب

که    شگودیم شگتریاز آنجا ب  تیاهم نیشگناخته شگده اسگت. ا  یدیراهکار کل کی(  تیموقع و شگفافبه  یرسگان)مانند اطلاع

تغییر   ۀبالقوی  ایمزا  رسد روشنگری دربارۀ. به نظر مینجامدیب یمنف  یهانگرش  شیبه افزا  تواندیخود م  یارتباط ناکاف

  ن ی مؤثرتری این قابلیت را دارد تا یکی از سگگازمان  یریادگی  قیکارکنان از طر  یبراسگگازمانی و توضگگیح منطقی آنها  

کند.    ترآسگاننسگبت به این تغییر کاهش دهد و پذیرش آنها را برای کارکنان    در سگازمان را  هاینیبدباقداماتی باشگد که  

  جالب توجه   یتأثیر  تواندیمفرهنگ یادگیری سگازمانی    تیکه تقو کرد  شگنهادیپ چنین  توانیشگواهد، م  نیبر اسگاس ا

 .باشد  داشتهآمادگی کارکنان برای تغییر سازمانی  بر 

 دارد. ریثأت  ی سازمان رییتغ  یکارکنان برا یبر آمادگ یسازمان یر یادگی: فرهنگ 1  ۀیفرض

 
1 Primawidi & Mangundjaya 

2 Sguera  
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 رییبه تغ یو تعهد عاطف یسازمان یریادگیفرهنگ 

  ی ر یگشکل  ی اصل  یسنگ بنا   یسازمان  ر ییاز آن است که درک روشن کارکنان از ارزش و ضرورت تغ  یمطالعات حاک

سازمان    ک یدر  این مطلب که    گرفتن  نظر  در(. با  Rogiest et al., 2015)  شود یمحسوب م   ر ییبه آن تغ  یتعهد عاطف 

به گونه  یوگوگفت  ۀوی ش  ی ریفراگ  رنده،یادگی بیان کنند خود    دگاهیکه هم د  یا سازنده توسط کارکنان  به    را  و هم 

  افت یکردن، درکه پرسش  کند می  ل یتبد  یط یدگرگون و آن را به مح  زی دهند، فرهنگ سازمان را ن  گوش  گرانید  دگاهید

تجربه و  آ   ی اندوزبازخورد  تشو  ،یعاد   فقطنه    ندر  کارکنان Marsick & Watkins, 2003)  شودیم  ق ی بلکه  در   (. 

  تغییرات سازمانیاز    تی مرتبط را در حما  یشواهد  اطلاعات و  زیاد  احتمال   به  یقو  ی ر یادگیبا فرهنگ    ییهاسازمان

مثبت    یتأثیر  یشنهاد یپ  این تغییرات  آنها نسبت به  یکه ممکن است بر تعهد عاطف  کنندیم  افتیدر  خود  از سازمان

ی بارز فرهنگ یادگیری سازمانی برانگیختن کارکنان آن سازمان نسبت به  هامشخصه، یکی از  علاوه  به  .داشته باشد

اینکه تغییر    به  توجه  با(.  Nimran et al., 2024های سازمان است )ها و آرمانآل کردن مطابق ایدهاندیشیدن و عمل

یی  هاسازمان(، کارکنان در  Orji, 2019ازمانی به معنای گذار سازمان از وضعیت فعلی به یک وضعیت بهتر آتی است )س

می اهمیت  سازمانی  یادگیری  فرهنگ  به  اهتمام  که  آن  پرورش  به  نسبت  و  و ورزند یم دهند  توانمندی  احساس   ،

شناختی  عوامل روان  که  شواهد حاکی از آن است  ،نیهمچن کنند.  سازمان میداشتن در تغییرات پیشنهادی  مشارکت

عواملی قابل ،  ی در آنهانگرش منف   یر یگو شکل  یاحساس عدم آمادگ  ر،یی تغ  یمنف   یامدها یاز پ  ی کارکنان گرانن  مانند

ایجاد بسترهای  و    بگذارندتأثیر    ریی تغ  یندها ایبر مشارکت داوطلبانه در فر  قابلیت این را دارند تا  که  ملاحظه هستند

سوق    رییبه تغ  یتعهد عاطف  جادیکارکنان را به سمت ا  تواندمی  ،یریادگیفرهنگ    سازمانی مناسب مانند به وجود آوردن

 شود: دشده، فرضیۀ زیر مطرح می. بنابراین، بر اساس مطالب یا (Ertem & Şentürk, 2021) دهد

 دارد. ریث أت   رییبه تغ یبر تعهد عاطف  یسازمان یر یادگی: فرهنگ 2  ۀیفرض

   ی سازمان   ر ییتغ  یکارکنان برا   یو آمادگ  ر ییبه تغ  یتعهد عاطف  ،یسازمان  ی ر یادگی  فرهنگ 

سطح    ی ارتقا  رییبه تغ  یاز تعهد عاطف  حاصلمهم    جی از نتا  یکیاند  کشف کرده  رییتغ  تی ریمد  ۀحوز  پژوهشگران

صورت   بهبلکه    رند،یپذ یم  اقی ه را با اشتشدمحول   فی وظا  فقطکه آنان نه    ی اگونه  مشارکت کارکنان سازمان است؛ به

  ریی تغ  غ یو تبل  ج یترو  ای  ی خود )همچون کار در ساعات اضاف  ی اصلفراتر از نقش    ییها تیدر فعال  یحت  خته،یخودانگ

  ی شامل آمادگ  یار یاخت  یها تیفعال  نی(. اMorin et al., 2016)  شوندیم  میسه  رییتغ  تی موفق  یهمکاران( برا  میاندر  

به اهداف خود    تیسازمان در نها  تا   هستندسازمان    یشنهاد یپ  رات ییتغاز    تیو حما  رش ی پذ   یبرا   ی و جسم  یعاطف

آن   ند یدر فرا  یاری و اخت  داوطلبانهمتعهد هستند،   ریی تغ  اجرایبه   یکه از نظر عاطف  ی کارمندان  گر،ید  انیب  به.  ابدیدست  

به نقش    ندهیفزا  یراستا، توجه  نی(. در اErtem & Şentürk, 2021)  شوندیآن م  یسازییاجرا  ریو درگ  کنندمیشرکت  
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بدون تمرکز بر   شودیکه بر اساس آن استدلل م شده استمعطوف   رییتعهد به تغ جادیدر ا یسازمان یریادگیفرهنگ 

  رییسطح تعهد به تغ  یارتقا  رنده،یادگی ارکان سازمان    تی تقو  ق یاز طر  ریی تغ  رشیپذ   ی کارکنان برا  ی سازو آماده  کیتحر

-یشناخت  ۀیبر اساس نظر  گر،ید  یسو  از(.  Malik & Garg, 2017; Al-Tahitah et al., 2020دشوار خواهد بود )

  ریی تغ  ندیفرابه آغاز    یشتریب  لیسازمان و کارکنان آن تما  یبال، اعضا  یسازمان  یآمادگ  بودنفراهم  طیدر شرا  ،یجتماعا

در برابر    شتریب  یی بایشک  زی نو    شتریتلاش و کوشش ب(، صرف  دی جد  یها یمشو خط  هاهیرو  جادی مانند ا  ی اقدامات )

  ت یدر نها  یسازمان  ی(. از آنجا که آمادگWeiner, 2020)  دهندیاز خود نشان م  رییتغ  اجرایموانع موجود بر سر راه  

کارکنان(    ی)آمادگ  یپژوهش تمرکز بر سطح فرد  نیدر ا  رد،یگیآن )کارکنان( شکل م  یاعضا   لیو تما  یآمادگ  عیاز تجم

 :  دنیآیبه وجود م ری ز هایهیفرض شده،گرفتن مطالب مطرح نظر در با ،یطور کل بهو  رو نیا از ؛قرار گرفته است

 دارد.  تأثیر  یسازمان  رییتغ  یکارکنان برا  یبر آمادگ  رییبه تغ ی: تعهد عاطف3  ۀیفرض

تغ  ی: تعهد عاطف4  ۀیفرض را    یسازمان  رییتغ  یکارکنان برا   یو آمادگ  یسازمان  یر یادگیفرهنگ    انیم  ۀرابط  رییبه 

 . کندیم ی گریانجیم

 پژوهش ۀنیشیپ
  یداخل  اتیدر ادب  رییبه تغ   یو تعهد عاطف  رییتغ  یبرا  یآمادگ  ،یسازمان  یریادگیهمچون فرهنگ    یمیاگرچه مفاه

  ی مدل مفهوم  کیدر قالب    ریسه متغ  نیا  یقیتلف  یاند، بررسقرار گرفته  توجه  موردصورت جداگانه    به  یو خارج

از    یاریبس  گر،ید  یمحدود بوده است. از سو  اریبس  ر،یی به تغ  یتعهد عاطف  گریانج یبر نقش م  دیبا تأک  ژهیو  جامع، به

مانند    یرساختی ز  عیدر صنا  ژهیو  به  ر،یی در حال تغ  یهاسازمان  زیبرانگو چالش  ریمتغ  یشده بسترها انجام  یهاپژوهش

که    ی جی نتا  ؛ است  آمده  دست  به   یغرب  ای باثبات    یهاآنها صرفاً در سازمان  ج یاند و نتاگرفته  ده یرا ناد  رانی مخابرات ا

عمده   یدر بخش ،نیهمچن. ستین یرانیا  یهاسازمان یبر فناور  یپرتلاطم و مبتن ا،یپو  طیبه شرا میتعم قابل یسادگبه

  ی رفتار  یامدها ی و پ  یعوامل فرهنگ   انی م  وندیدر پ   ید ی کل  ی انجیعنوان م  به  ر ییبه تغ  ی از مطالعات، نقش تعهد عاطف

  یهمچنان ابهامات  ن،یبسنده شده است؛ بنابرا هایهمبستگ ۀبه ارائ فقطآزمون نشده و عموماً  یصورت جد کارکنان به

است.   مانده  یباق  رییتغ  یکارکنان برا   یبر آمادگ  یسازمان  یر یادگیفرهنگ    تأثیر  یناختشروان  یدر خصوص سازوکارها 

ها  سازه  ن یا  ی اثرگذار  ۀ از نحو یجامع و کاربرد   ی ریموجود تصو  ات یادب  دهد ینشان م ی و تجرب  یمفهوم یخلأها   نیا

و    یلی تحل  ی کردیاساس، پژوهش حاضر با اتخاذ رو  نی هم  برارائه نکرده است.    یرانی ا  یهاسازمان  یواقع  طیدر شرا

داده  یمبتن م   ،یدانی م  یها بر  پ  ی هاتیضمن جبران محدود  کند یتلاش    ی ر یادگیفرهنگ    نیب  ۀرابط   ن، یشیمطالعات 

  ی رمعتبرت   یکند و شواهد تجرب  ن ییتب  ریی به تغ  یتعهد عاطف  ی ابر نقش واسطه  د یرا با تأک  ر ییتغ  یبرا   ی و آمادگ  ی سازمان
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برا ادامه،  کندفراهم    یران یا  یها سازمانبستر    در  یتیر ی مد  یها یر یگمیتصم  یرا    نیشیپ  یها از پژوهش  یتعداد . در 

 رائه شده است. ا  1جدول آنها در   یهاافتهی و  پژوهش  نیا یرها ی متغ یبررس  ۀنی در زم شدهانجام
 

 پژوهش  ۀنی شیپ ۀخلاص (1 جدول

 ردیف
نویسنده / نویسندگان 

 )سال پژوهش( 
و نتایج حاصل از پژوهش هاافته ی عنوان پژوهش   

1 )Rogiest et al., 

2015 ( 

ارتباطات و   ،یسازمان میتأثیر اقل

ر ییمشارکت بر تعهد به تغ  

 

  ر ییارتباطات تغ  تیفیپژوهش، ک  نیا  یهاافتهیبر اساس  

بر تعهد    میتأثیر مستق  ی دارا  یندایفر  ریبه عنوان تنها متغ

تغ  یعاطف   م یاقل  کیشده است و وجود    ییشناسا  رییبه 

طرمشارکت  یسازمان از    نیهم  تیفیک  یارتقا  قیمحور 

به غ  ارتباطات،  تقو  میرمستقیصورت  تعهد    تیباعث 

. شودمی  یعاطف  

2 
مختاری و همکاران،  )

1397 ) 

 یسازمان یریادگیو  رییتغ یآمادگ

تهران( ی، شهردارمورد مطالعه)  

 یریادگیو    رییتغ  یآمادگ  میان نشان داد    این پژوهش  جیانت

  ی هامؤلفه   انیدر م  و  وجود دارد  معنادار  ایرابطه   یسازمان

  ی نیبشیقدرت پ  نیشتریاز ب  یواکنش عاطف  ر،ییتغ  یآمادگ

تما  است برخوردار   بعدیدر    یرفتار  لیو  قرار   جایگاه 

.ردیگیم  

3 )Thakur & 

Srivastava, 2018 ( 

: نقش  یاز مقاومت تا آمادگ

ی انجیم یرهایمتغ  

  ی از آن است که وجود آمادگ  یحاک  ی این پژوهشهاافتهی

. کاهدیم  رییاز شدت اثر مقاومت در برابر تغ  رییتغ  یبرا

  تیمانند اعتماد، حما  یعوامل  شودیمشخص م  ،نیهمچن

در    یگری انجیبا م  یعاطف   یشده و دلبستگادراک  یسازمان

دو   نیا  انیشکاف موجود م  ،یمقاومت و آمادگ  نیب  ۀرابط

دهند.یرا کاهش م  

4 
اردلن و همکاران،  )

1398 ) 

نقش   نیی: تبرییتغ یبرا یآمادگ

و روابط   یتعهد شغل ،یتعهد سازمان

مکاندر  یاجتماع یکار   

 ی عوامل  نیترمهمنتایج حاصل از این پژوهش نشان داد  

کارکنان  در    رییتغ  یبرا  یآمادگ  شیافزا  یدر راستا  بایدکه  

  یتعهد شغل  ،یتعهد سازمان  ، دنریقرار گ  رانیتوجه مد  مورد

هستند. یمکان کار ی درو روابط اجتماع  

5 
صدر و همکاران،  )

1399 ) 

بر مقاومت    یتأثیر تعهد عاطف

  ۀبه واسط رییکارکنان در برابر تغ

ر ییتغ یبرا ینگرش و آمادگ  

داد   نشان  پژوهش  این  از  حاصل  عاطفی  نتایج  تعهد 

ی مستقیم بر مقاومت در برابر تغییر دارد. همچنین،  تأثیر

نگرش مثبت نسبت به تغییر و آمادگی برای تغییر نقش  

میانجی را در رابطۀ میان تعهد عاطفی و مقاومت در برابر  

کنند. تغییر ایفا می   

6 )Alolabi et al., 

2021 ( 

 یبرا یآمادگ یامدهایمسائل و پ

رییتغ  

حالت    کی  یسازمان  یآمادگنتایج این پژوهش نشان داد  

کارکنان   یریمتشکل از تعهد و درگ  یجمع  یشناختروان 
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اجرا ا  و  شودی م  فیتعر  راتییتغ  یدر  اساس،    نیبر 

سازمان ارزش  یفرهنگ  )شامل  و   یانسان  یهامثبت 

 ی دیکارکنان از عوامل کل  یرایباز( و نگرش پذ  ستمیس

. شوندیشناخته م یآمادگ نیسطح ا شیمرتبط با افزا  

 )Indriastuti & 

Fachrunnisa, 2021 ( 

:  یسازمان  رییبه تغ یابیدست

و تأثیر   رییتغ یافراد برا یسازآماده

 آن بر عملکرد 

عملکرد    یارتقا  یبرا   ردیگی م  جهینتچنین  پژوهش    نیا

  ی برا  یفرد  یآمادگ  دیسازمان با  ر، ییکارکنان در عصر تغ

  یسه عامل رهبر  قی مهم از طر  نیرا فراهم کند و ا  رییتغ

  یسازمان  یهاکارکنان و ارزش  یریپذانطباق  رمحور،ییتغ

. است یابیقابل دست   

7 
قائدامینی هارونی و  )

( 1401همکاران،   

بر نگرش   نیآفرتحول یتأثیر رهبر

و   ی سازمان ینوآور ق یاز طر  رییبه تغ

: یمورد  ۀ)مطالع یسازمان یریادگی

دانشگاه آزاد  یعلمئتیه یاعضا

جنوب(واحد تهران  یاسلام  

 گرا تحولنتایج حاصل از این پژوهش نشان داد رهبری  

ی مثبت و معنادار دارد و همچنین  تأثیربر نگرش به تغییر  

را بر گرایش به    انهیگراتحولرهبری    تأثیرتعهد به تغییر  

کند. ی می گریانجیمتغییر   

9 
)Nimran et al., 

2024( 

و   یستگیبر شا یتأثیر توانمندساز

  یریادگی: فرهنگ یتعهدات سازمان

کننده ل یبه عنوان تعد یسازمان  

بهیافته می دست های  نشان  پژوهش  این  از  دهد آمده 

تأثیر  یتوانمندساز توجه  یکارکنان    یستگیبر شا  جالب 

  ن،یآنان دارد. همچن  ی ( کارکنان و تعهد سازمانتی)صلاح

 گر لیتعد  ریمتغ  کی به عنوان    یسازمان  یریادگیفرهنگ  

  ی و تعهد سازمان  یتوانمندساز  نیب  ۀ و رابط  کندمیعمل  

.دهدی را تحت تأثیر قرار م  

 

نشان داده شده است که در آن، متغیر آمادگی کارکنان برای تغییر سازمانی    1شکل  مدل مفهومی پژوهش نیز در  

 متغیر وابسته، فرهنگ یادگیری سازمانی متغیر مستقل و تعهد عاطفی به تغییر نیز متغیر میانجی است. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ( مدل مفهومی پژوهش )بر اساس پیشینۀ پژوهش(1شکل 

به   یعاطف تعهد

ر ییتغ  

  یریادگی  فرهنگ

ی سازمان  

  کارکنان یآمادگ

  رییتغ یبرا

ی سازمان  
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 روش پژوهش 

انجام شده است؛   ییگرااثبات  ۀفلسف   یمدنظر، پژوهش حاضر بر مبنا   یرها یله و نوع متغأمس  تی به ماه  توجه با

است.    یکمّ  یهاسنجش استاندارد و اتکا بر داده  یاستفاده از ابزارها  رها،یمتغ  انیم  یهدف آن آزمون روابط علّ  رایز

ا از رو  نیبر اساس  اب  برد؛ یبهره م  ی اسی ق-ییاستقرا  کرد یفلسفه، پژوهش  از    یمعنا که چارچوب نظر   نیه  ابتدا 

با داده  اتیادب   ی پژوهش، راهبرد اصل  ازی پ  یهاهیآزمون شده است. مطابق ل   یتجرب  یهااستخراج شده و سپس 

  ی ارتباط   یالگوها   یبررسگسترده و    ی هاداده  یآورامکان جمع  ،نامهشبوده که با استفاده از ابزار پرس شی مایپژوهش پ

مشخص    یزمان  ۀ باز  کی ها در  است و داده یمقطع  ،یپژوهش از نظر افق زمان   نیها را فراهم کرده است. اسازه  انیم

ن  ازاند.  شده  یگردآور ارائتا  و تلاش دارد    است   ی ، پژوهش کاربردزیلحاظ هدف  بهبود    ،یشواهد تجرب  ۀ با  به 

است؛   یهمبستگ-یف یو روش، پژوهش توص تیماه  نظرکمک کند. از  ی مخابرات  عی در صنا ی سازمان  رییتغ  تی ریمد

 نین ارتباطات بییبهره گرفته شده و هدف آن تب  رهایمتغ  انیروابط م   ی الگوها  لیتحل   ی برا  یکمّ  ی هااز داده  رایز

است.    رانیتلفن همراه فعال در ا  یمخابرات   یها پژوهش شامل شرکت  یمکان  قلمرو.  تاس  یمدل مفهوم  یرها یمتغ

صنعت مطالعه    نیسهم بازار در ا  نیشتریب  ی دارا  یعنوان سه سازمان اصل  به  تلیهمراه اول و را  رانسل،ی ا  یها شرکت

ها بود. با استفاده از فرمول کوکران، حجم نمونه برابر شرکت  نینفر از کارکنان ا  1100شامل    یآمار   ۀ. جامعشدند

پژوهش ابتدا    ۀقرار دارند، جامع  یسازمان   راتییدر معرض تغ  شتریها ببخش  از   یکه برخ  آنجا   شد. از  نیینفر تع  287

، وتوسعهقیتحق  ،یمختلف )مانند فن  ی به طبقات سازمان  ریی تغ  ی ندهایبا فرا  یریدرگ  زانیو م  تیبر اساس نوع فعال

ساده انتخاب    یصورت تصادف  ها بهشد. سپس از هر طبقه، نمونه  میمرتبط( تقس  یواحدها  ری و سا  انیخدمات مشتر

  ار یمع  دهندگان به حداقل برسد.در انتخاب پاسخ  یر ی ها حفظ شود و احتمال سوگبخش  یواقع  یندگیتا نما  شدند

در   اشتغال  پژوهش  به  مخابرات   یکی ورود  شرکت  سه  فعال  یاز  بخش  تیو  مستق  ییهادر  طور  به  که    ا ی   میبود 

ها  پاسخ  ی. مشارکت در پژوهش کاملاً داوطلبانه بود و محرمانگداشتندقرار    یسازمان  راتییتغ  تأثیر  تحت  میرمستقیغ

  ند شد  عیکارکنان توز  انی ساده م  یتصادف   یریگونهروش نم  قیو از طر  یصورت حضور  ها بهشد. پرسشنامه  نیتضم

از    یسازمان  یریادگیسنجش فرهنگ    یبرا  .شدنداستفاده    یینها  لیتحل  یمعتبر برا  یهاداده   ،یآورو پس از جمع

  ی سازمان  رییتغ  یکارکنان برا  یاستفاده شد. آمادگ  هیگو   7( مشتمل بر  2003)  1نز یو واتک  کی مارس  استاندارد  ۀپرسشنام 

و   چیهرسکوو  مۀپرسشنا  ۀ یگو  3از   زین   رییبه تغ  یتعهد عاطف یشد و برا  دهی ( سنج2009)  2شاه  ۀپرسشنام  ۀیگو  7با  

=   5= کاملاً مخالفم تا    1)از    کرتیل  یانهیگزپنج  اس ی ها بر اساس مقسازه  یشد. تمام  رفته( بهره گ2002)  3ر یما

 
1 Marsick & Watkins 
2 Shah 

3 Herscovitch & Meyer 



 ر یی به تغ یتعهد عاطف یگریانجینقش م نیی: تبیسازمان رییتغ یکارکنان برا  یبر آمادگ یسازمان  یر یادگیفرهنگ  ریتأث  یبررس 163

 

افزار  ها در نرمبودن داده و آزمون نرمال   یفی توص  یاز آمارها   ل،یتحل  ۀمرحل  در  شدند.  یر یگکاملاً موافقم( اندازه

SPSS24  برا سپس  م  ی بررس  ی استفاده شد.  مفهوم  یرهایمتغ  انیروابط  مدل  برازش  آزمون  تأ  ی پژوهش،    دیی و 

بهره   SmartPLS3افزار  ( در نرمPLS-SEM)  یبر حداقل مربعات جزئ  ی مبتن  یها، از مدل معادلت ساختارسازه

زمان  هم یابیپژوهش بوده و امکان ارز  محورینیبشی پ تیو ماه  یی گرااثبات  ۀ روش متناسب با فلسف  ن یگرفته شد. ا

   را فراهم کرده است. یو مدل ساختار  یر یگمدل اندازه

 ها یافته

و   لاتیهل، سگطح تحصگأت   تیسگن، وضگع  ت،یشگامل جنسگ  پژوهش  ۀنمون یشگناختتیجمع  یهایژگیو  2جدول  

  ی صگور  ییروا  ،یریگابزار اندازه  تیفیاز ک  نانی. در گام نخسگت و به منظور اطمدهدیارائه م  لیتفصگکار را به  ۀسگابق

  د ییتأ  در نهایتو  یحوزه بررسگ  نیمتخصگص در ا  دینظرات و اصگلاحات اسگات   افتیبا در  شگدهاسگتفاده  یهاپرسگشگنامه

به ( اسگتفاده شگد.  CR)  یبیترک  ییایکرونباخ و پا یآلفا  بیضگر یاز دو شگاخص کمّ  زیابزار ن  ییایسگنجش پا  ی. براشگد

ها در داده  لی. تحلشگگد( محاسگگبه  AVE)  شگگدهاسگگتخراج  انسیوار  نیانگیهمگرا، شگگاخص م ییروا  یابیارز  منظور

)مدل    یریگ: ابتدا مدل اندازهشگدانجام    یادومرحله  یاهیکردن روبال و با دن  یمعادلت سگاختار  یسگازچارچوب مدل 

پژوهش    یهاهیآزمون فرضگ  برای( ی)مدل درون  یشگد و سگپس مدل سگاختار  یابیارز ییو روا  ییای( از نظر پایرونیب

  ی ها شگاخص  ۀیاسگت، کل  یریگمدل اندازه یابیکه مربوط به ارز  3جدول  شگده در منعکس  جیاسگاس نتا بر.  شگد  لیتحل

  5/0فراتر از    یمقدار  هاهیگو  یتمام  یعامل  یطور مشگخص، بارها . بههسگتنددر حد مطلوب و قابل قبول    شگدهیبررسگ

  انس یگوار  نیانگیگخود اسگگگت. مقگدار م  بگه  مربوط  ۀهر نشگگگانگر بگا سگگگاز  یاز ارتبگاط قو  یکگه حگاک  دهنگدیرا نشگگگان م

  ب یضگر  ریمقاد  ن،یهمگراسگت. همچن  ییبودن روابرقرار  دیبود که مؤ  5/0از   شگتریها بسگازه ۀهم  یشگده برااسگتخراج

ثبگات   ۀدهنگدانگد کگه نشگگگانفراتر رفتگه  7/0مکنون پژوهش از مرز    یرهگایمتغ  ۀهمگ  یبرا  یبیترک  ییایگکرونبگاخ و پگا  یآلفگا

از   یکی  زی( نHTMT)  تیمونوتر-تیهتروتر  یهاینسگبت همبسگتگهاسگت.  پرسگشگنامه  نانیاطم  بلقا  ییایو پا یدرون

اسگتفاده   PLS-SEM ای( SEM)  یمعادلت سگاختار  یسگازواگرا در مدل  ییروا یبررسگ  یبرااسگت که    ییهاشگاخص

  ی هسگتند. برا  زیدو سگازه از هم متما  دهدینشگان م(  85/0 ای  9/0معمولً کمتر از  )  1کمتر از   HTMT. مقدار  شگودیم

اسگگتفاده کرده اسگگت.    تیمونوتر-تیهتروتر یهایمطالعه از نسگگبت همبسگگتگ  نی(، ایکیتفک)  واگرا ییروا  یابیارز

باشگد.   کیمعنادار کمتر از    طرزی به باید HTMTدو سگازه، مقدار    نیواضگح ب  زیشگد، به منظور تما  ادیکه   طورهمان

  ی را برا  ریمقگاد  نیا  4  جگدول بودنگد.    85/0، کمتر از  شگگگدنگدپژوهش اسگگگتفگاده    نیکگه در ا  HTMTقگابگل قبول    ریمقگاد

 ییگرفت روا  جهینت  توانیم  ،نیبودند؛ بنابرا  85/0کمتر از    یکه همگ  دهدینشگگان م  یریگاندازه  یهامدل   یهاسگگازه

گرفت مدل    جهینت  توانیم  شگگده،رفتهیپذ   یارهایمع نیشگگدن ابا توجه به برآورده پژوهش برقرار اسگگت.  مدل   یواگرا
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فراهم    یآزمون مدل سگگاختار  یمناسگگب برا  ییبرخوردار اسگگت و مبنا  یمطلوب  ییو روا  ییایپژوهش از پا  یریگاندازه

  ی ( و مدل سگگاختار2شگگکل )  یریگمدل اندازه  رها،یمتغ نیواضگگح از روابط ب  یریتصگگو  ۀارائ  یبرا  ت،ینها در.  کندیم

 اند.و ارائه شده  میترس  یکی( به صورت گراف3شکل پژوهش )  یینها

 

 شناختیهای جمعیت ویژگی( 2جدول 

 درصد فراوانی  متغیر

 جنسیت 

 7/70 203 مرد

 3/29 84 زن

 سن

<21 2 7/0 

21-30 98 1/34 

31-40 90 3/31 

41-50 75 1/26 

51-60 22 8/7 

   تأهلوضعیت 

 37 106 مجرد

 63 181 متأهل

 سابقۀ کار

0-1 22 66/7 

2-4 31 8/10 

5-7 27 4/9 

8-10 37 89/12 

11-13 46 02/16 

14-16 29 1/10 

17-19 35 19/12 

20-22 24 36/8 

23-25 19 62/6 

26-28 10 48/3 

29-30 7 43/2 
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 گیری ( نتایج مدل اندازه 3جدول 

 

 HTMT( بررسی روایی واگرا بر اساس شاخص 4جدول 

فرهنگ یادگیری  

 سازمانی 

کارکنان برای  آمادگی 

 تغییر سازمانی 

تعهد عاطفی به  

 تغییر 

 متغیر

 تعهد عاطفی به تغییر    

  673/0 آمادگی کارکنان برای تغییر   

 سازمانی

 491/0  784/0  فرهنگ یادگیری سازمانی 

 

 

 بارعاملی  متغیر
ضریب پایایی  

 ترکیبی 
 AVE آلفای کرونباخ 

890/0  فرهنگ یادگیری سازمانی   814/0  537/0  

OLC 1 708/0     

OLC 2 806/0     

OLC 3 640/0     

OLC 4 777/0     

OLC 5 742/0     

OLC 6 766/0     

OLC 7 677/0     

852/0  تعهد عاطفی به تغییر    764/0  658/0  

ACTC 1 784/0     

ACTC 2 821/0     

ACTC 3 828/0     

903/0  آمادگی کارکنان برای تغییر سازمانی    837/0  574/0  

ERFC 1 592/0     

ERFC 2 693/0     

ERFC 4 772/0     

ERFC 5 787/0     

ERFC 6 836/0     

ERFC 7 836/0     

ERFC 8 756/0     
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 ( مدل اندازه گیری پژوهش2شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( مدل ساختاری پژوهش3شکل 

 

( R²)  نییتع  بیوابسته، از ضر  ری متغ  انسیمستقل در وار  یرهایمتغ  نییبرازش مدل و سهم تب  یبررس  یبرا  ،نیهمچن

  ک ینزد  ر ی. مقادشودیم  ن ییوابسته است که توسط مدل تب  ریمتغ  راتییدرصد تغ  ۀدهندنشان  R²استفاده شده است. مقدار  

برا  بیضر  نیا  ارمقد  5جدول  برازش مطلوب مدل هستند.    ۀدهندنشان  1به     یعنی  ،پژوهش  ۀوابست  ریدو متغ  یرا 

برا   یآمادگ تعهد عاطف  ی سازمان  ر ییتغ  یکارکنان  تغ  ی و  م  ، رییبه  دو همان  دهدینشان  که  مق شودیم  دهیگونه    ادیر ، 

  39و    ی سازمان  رییتغ  یکارکنان برا  یآمادگ  راتییدرصد از تغ  32د و  نقبول قرار دارقابل  ایآمده در محدودهدستبه

 .  شودمی نییمدل تب یرها ی توسط متغ رییبه تغ  ی تعهد عاطف  راتییغدرصد از ت 
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 ( 2R) مدل برازش یهاشاخص  و نییتع بیضرا( 5جدول 

 R2 متغیر

321/0 آمادگی کارکنان برای تغییر سازمانی    

392/0 تعهد عاطفی به تغییر    

 

  توان یم  ،نداشته باشد  یمشکل  زینظر ن  نیمدل از ا  که  یصورت   در  کرد؛  یرا بررس  یبرازش مدل کل   باید  ،تیدر نها

( استفاده  GOFبرای این منظور، از شاخص نیکویی برازش )  .رفتیپذ   نان یرا با اطم  ها هیفرضبارۀ  قبل در  جی تمام نتا

 GOF=√ (AVE × R² نیانگمی)که داریم:  شودیم

شامل  زا  پنهان درون  ی رهایمتغ  نیانگیکه حاصل م   2R  نیانگی و م  589/0  برابر است با عدد  AVE  ری مقاد  نیانگیم

مقدار شاخص نیکویی برازش    ۀ یادشده،در رابط  ریمقاد  نیا  قراردادن. با  است  357/0  ی مساو  ،اول و دوم است  ۀمرتب

 دهندۀ برازش قوی مدل است.به دست آمد که نشان 458/0عدد  

که قابل    گونههمانپژوهش است.    رهای یمتغ  نیب  می مستق  رهایی مس  ب یضرا  یبررس  ج ینتا  ۀکنندانیب  ز ین  6جدول  

  دهد نشان میکه    هستند  96/1از    بیشترمورد    کیجز  به  زین t ر یو مقاد  است  0/ 05خطا کمتر از    ریمقاد  ،مشاهده است

کارکنان    یآمادگ  بر  یسازمان  یر یادگیفرهنگ    میمستق  تأثیر   ،یانجی م  ریمتغبه عنوان    رییبه تغ  یعاطف  تعهدحضور    در

تغ  یبر تعهد عاطف  یسازمان   یر یادگیفرهنگ    تأثیر که    یحال  در  ؛شده است  رمعنادار یغ   یسازمان  رییتغ  یبرا و    رییبه 

ردشدن    انگریمطلب ب  نی معنادار است. ا  ی سازمان  رییتغ  یکارکنان برا  یبر آمادگ  رییبه تغ  ی تعهد عاطف  تأثیر  نیهمچن

  ر ییبه تغ  یتعهد عاطف  یگریانجیدوم و سوم پژوهش است. در ادامه، اثر م  هایهیفرض  تأییدشدناول پژوهش و    ۀیفرض

 .شود انیب  زیچهارم پژوهش حاضر ن ۀیردشدن فرض ا یشدن پذیرفتهتا  شودمی یبررس زی رابطه ن نیدر ا

 

 پژوهش  رهاییمتغ نیب  میمستق  رهایی مس بی ضرا جی( نتا6 جدول

رها یمتغ انیم  م یمستق ریمس  جهینت ß ریمقاد t ریمقاد 

025/1   یسازمان رییتغ یکارکنان برا یآمادگ  یسازمان یریادگی فرهنگ  137/0  رد 

196/12 ر ییبه تغ یتعهد عاطف  یسازمان یریادگی فرهنگ  626/0 دییتأ   

076/4 ی سازمان رییتغ یکارکنان برا یآمادگ  رییبه تغ یعاطف تعهد  471/0 دییتأ   

 

  ی سازمان   رییتغ  یکارکنان برا  یو آمادگ  یسازمان  یریادگی فرهنگ    نیرابطۀ ب  رییبه تغ  یپژوهش، تعهد عاطف   نیا  در

استاندارد    یو خطاها   ریمس  بینقش، آزمون سوبل با استفاده از ضرا  نیا  یمعنادار  دییمنظور تأ  . بهکندمی  یگر یانجیرا م

   :آمده است ری که فرمول آن در ز  شداستفاده 

Z = (a × b) / √(b² × SEa² + a² × SEb²) 
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  96/1تر از  آمده که بزرگدستبه Z ۀنشان داده شده است. با توجه به مقدار آمار 7جدول  در  زی آزمون ن نیا جینتا

  تأثیر در    رییبه تغ  یکامل تعهد عاطف  یانج ی و نقش م  استدار  امعن  ادشدهی   میمستقر یگرفت اثر غ  جهی توان نتیاست، م

چهارم پژوهش اثبات    ۀی فرض  ،نیبنابرا  شود؛می  دییأت   یسازمان  رییتغ  یکارکنان برا   یبر آمادگ  یسازمان یریادگیفرهنگ  

 شود. می تأییدو 

 گری ( نتایج آزمون سوبل برای بررسی نقش میانجی 7جدول 

 مسیر  
 ضریب  

 ( β) مسیر

خطای 

استاندارد  

)SE ( 

اثر 

م یرمستقیغ  

 آمارة

Z 
 نتیجه

تعهد عاطفی به تغییر   فرهنگ یادگیری سازمانی

(a ) 
626/0  051/0  - - - 

آمادگی کارکنان برای   تعهد عاطفی به تغییر 

 (bتغییر سازمانی )
471/0  115/0  - - - 

تعهد عاطفی به تغییر   فرهنگ یادگیری سازمانی

 ( آمادگی کارکنان برای تغییر سازمانیa×b) 
- - 295/0  885/3  

معنادار در 

05/0سطح   

 ی ریگجهینتبحث و 
پرتلاطم    طیها در محبقا و رقابت مؤثر سازمان  ی برا  زی آمتیمستمر و موفق  راتیی، تغشدابتدا بحث    درگونه که  همان

امروزکسب نگاه  شودیم  محسوب  ی ضرور  یوکار  از  مد  کی .  شدت  به  یچالش  تواندیم   ریی تغ  تی ریکارمند، 

  ر ییمقاومت در برابر تغ  ۀدیموضوع همواره با پد نیاکه  لیدل نیبه ا ژهینظر برسد، به و بهکننده کننده و خستهسردرگم

  به   تیرا با موفق  راتییها بتوانند تغسازمان  آنکهی(. براLi et al., 2023شده است )  دهیدر هم تنآن    باو    استهمراه  

تا اطم  ملاحظه  قابل  یزمان و تلاش  باید اجرا درآورند،   و    رشیپذ   یحاصل شود که کارکنان آمادگ  نانیصرف کنند 

به نام مقاومت   یا دهی پد به ویژه  رییمؤثر تغ  تیری در نظر داشت که مد باید ،نیرا دارند. همچن راتییتغ  نیاز ا تیحما

،  کند  انیکامل آن نما  کردنمتوقف  یحت  ای   رییندکردن روند تغکُ  یخود را به صورت کوشش برا   تواندیکارکنان که م

  ی اساس  یهاتلاش تواندیم تیریمد  نیو شکست در ا  شودیشناخته م  ریی تغ  یاجرا  ندی اچالش فر   نیتربه عنوان بزرگ

  از (.  Rehman et al., 2021)  کندبا خطر مواجه    نینو  ی ندها یاو فر  هایفناور  یریکارگبهبود، بقا و به  یسازمان را برا

شکست مواجه    یبا خطر جد  رییتغ  اجرای  یبرا   یکارکنان، هر تلاش  یکاف  یکه بدون آمادگ  ستیتعجب ن  یرو، جا  نیا

  ت یری مد  ۀیو طبق نظر آید میحساب   به ریی بودن تغزیآمتیموفق  یبرا یاساس  از ینشی پ ک ی یآمادگ نیا  ،نیبنابرا ؛است
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 ,Thakur & Srivastavaگذارد )یم  تأثیر  زیآمتی موفق  اجرای  نیبر ا  ماًیتوسط کارکنان سازمان مستق  ریی تغ  رشی پذ   ر،ییتغ

2018 .) 

امن    ۀترک منطق  معمولًآنها    رایز  ،در ذات کارمندان است  یسازمان  رییدر نظر داشت که مقاومت در برابر تغ  باید

سازمان در    ک یکه    یچالش اساس  ،شداشاره    زی نتر  شی گونه که پهمان  ،نهی زم  نیا  در.  دانندیکننده مخود را ناراحت

  ر ییتغ یکارکنان برا  ی، آمادگحال  نیا کارمندان است. با یمواجه است، مقابله با واکنش مقاومت آنبا  ریی تغ ندیاطول فر

  ی سازمان  راتیی تغ  ۀیاول  ت یاز آنجا که عدم قطع  ژهیو  . بهشودینم  جاد ی ا ی سازمان  راتییبه طور خودکار در مواجهه با تغ 

  ریی تغ  تیروشن از ماه  می و ترس  قیلزوم درک عم  شود،یکارکنان محسوب م  یبرا  یتوجه   جالب  یزاعامل استرس

پ  شیب بنابراDiakova et al., 2024)  شودمیآشکار    شیاز  آمادگنی(؛  برا  ی،  فعال    به  دیبا  ریی تغ  یکارکنان  صورت 

و    رشیو به پذ   اندکرده  دایپ   ی شنهادیپ  رات ییمثبت نسبت به تغ  یحاصل شود کارکنان نگرش  نانیتا اطم  ابد یپرورش  

قرار    یو سازمان  یدر سطوح فرد  کنند،یکمک م  رییتغ  یبرا   یآمادگ  جادیکه به ا  یدارند. عوامل  لیتمااز آنها    تیحما

نقش داشته    رییتغ  یبرا  ی آمادگ  جادیعوامل که ممکن است در ا  نیاز ا  یبرخ  یهدف بررس  مطالعه با  نی. ارندیگیم

به    یابی منظور دست  به  .به آنها شده است، انجام شده است   یمحدود  یتوجه تجرب  نی شیپ   هایپژوهشباشند، اما در  

و    رییتغ  یکارکنان برا  یآمادگ  بارۀموجود در  اتیادب  ۀبا پشتوان  هاهیو فرض  یچارچوب مفهوم  کی ،  پژوهشاهداف  

  ی مخابرات   یهاشده از کارکنان شرکتیآورجمع  یهاداده  لیوتحلهی . پس از تجزندافتیمرتبط توسعه    هایموضوع  ریسا

 : شودیشده ارائه ممطرحهای  هیفرضمختصر از   یری به دست آمد که در ادامه تفس یجینتا ران،یا

  ن ی ا  یهاافتهی  است.  اثرگذار ی رسازمانیی تغ  یکارکنان برا  یآمادگبر    یسازمان   یریادگیفرهنگ  ،  1  ۀیاساس فرض  بر

ب  یسازمان  یریادگ یداد فرهنگ    نشانپژوهش   به نام تعهد    ی گریانجیم  ریبلکه در حضور متغ  ،میصورت مستقه  نه 

  ی گذارد و تعهد عاطفیم   تأثیر   یسازمان  ر ییتغ  یکارکنان برا   یو مثبت بر آمادگ  میمستقر ی صورت غه  ب  ر، ییتغبه    یعاطف

  کهاول پژوهش    ۀیفرض  ، اساس  نی. بر اکندیرابطه عمل م  نیگر کامل در ایانجیم  ریبه عنوان متغ  قتیدر حق  رییبه تغ

اما    نشد،  دیی أت   ،داشت  تأکید   یسازمان  ر ییتغ  ی کارکنان برا  یآمادگبر    یسازمان  یریادگیفرهنگ    میمستق   ی بر اثرگذار

  انگر یب  رییبه تغ  یتعهد عاطف  یگریانجی با م  یسازمان  رییتغ  یکارکنان برا   یبر آمادگ  یسازمان  یر یادگیفرهنگ    یاثرگذار 

. شد ارائه  ی و بررس بحثمورد   یآمار ۀدر جامع هیفرض ن یا د ییأت   یبرا  یکه شواهد تجرب پژوهش است نیا  4  ۀیفرض

فرهنگ    جادیا  یگذار تأثیر  به( که  2017)  1و گارگ  کی مالآمده از پژوهش  دستبه  جی نتا  باپژوهش حاضر    یهاافتهی

در آنان    ر یینسبت به تغ  ی تعهد عاطف  بالبردن  ی براکارکنان    بیو ساختار اشتراک دانش در سازمان در ترغ  یریادگی

به    یسازآماده  یکارکنان را برا   در  رییتعهد به تغ  جادی ( که ا2023)  و همکاران  2پوتنوروپژوهش    زی و ن  داشت  اشاره

 
1 Malik & Garg 

2 Potnuru  
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  ی عاطف  یوابستگ  برکردند تمرکز    انیب  که(  2015)و همکاران    1اجا یو سوم  کرد  بیانسازمان    در  ریی شدن تغییاجرا  منظور

و همکاران    2ن یمور  ،نی همچنو    باشد  ر ییتغ  یبرا   کارکنان  یآمادگ  شی افزا  ی هاراه  از  یک ی  تواندیم  رییتغ  به  کارکنان

  ی بالبردن آمادگ  برای  ی عاملبه عنوان    را  آناز اشکال    یکیبه عنوان    یتعهد عاطف  به ویژه  ی( که تعهد سازمان2016)

 دارد.  یی سوهماند، کرده  یدر کارکنان سازمان معرف ریینسبت به تغ

  ی پژوهش شواهد تجرب  نیاکه    دارد تأثیر   ریی به تغ  ی تعهد عاطف  ر ب ی سازمان  یریادگی، فرهنگ  2  ۀ یاساس فرض  بر

  ج یپژوهش با نتا  نیحاصل از ا  یها افتهی  ،نیهمچنرا ارائه داد.    تحت بررسی  یآمار  ۀجامع در    هیفرض  نیا  دیی أت   یبرا

توجه بر    جالب   ی تأثیر  رندهیادگی عناصر سازمان    کرد   ان ی( که ب2020) و همکاران    3تحیالتحآمده از مطالعات  دستبه

و ساختار اشتراک    یریادگیفرهنگ    جادی ( که ا2017و گارگ )  کیمال  زی ن  و  ددارن  رییو تعهد به تغ  رییتغ  یبرا  یآمادگ

با  سو است.  هم  ،گذار دانستندتأثیر  رییبه تغ  یتعهد عاطف  جادی دادن کارکنان به سمت ادانش در سازمان را در سوق

حاکم بر    ی ریادگی فرهنگ    ل یبه دل  ادی ز  یها تا حد شرکت  ن یا، کارکنان مشغول به کار در  یریگجهینت  ن یتوجه به ا

 .کنندمی تیآن استقبال و از آن حما اجرایو از  دای پ یتعهد عاطف   راتییسازمانشان، نسبت به تغ

پژوهش    نیاکه    دیآیبه حساب م   اثرگذار  رییتغ  یکارکنان برا  یآمادگبر    رییبه تغ  ی، تعهد عاطف 3  ۀیاساس فرض  بر

پژوهش    نیا  جی نتا  ییسوهم را ارائه داد. به علاوه،    بررسیتحتت    یآمار  ۀجامعدر    هیفرض  نیا  دیی أت   یبرا   یشواهد تجرب

  د ی آیشمار م   به  یشناختروان  سازوکار  کی   رییتعهد مؤثر به تغ  کرد  انیب  ( که 2020)  4ا یو مانگوندا  یماهندرات   پژوهش با  

  اذعان ( که  2015و همکاران )  اجا ی سوم  زی ن  ود  ن دار  ازی به آن ن  ی سازمان  رییدر تغ  تیموفق  یاز کارکنان برا  ک یکه هر  

باشد    رییتغ  یکارکنان برا  یآمادگ  بالبردن  یهااز راه  یک ی  تواندیم  ر ییکارکنان به تغ  یعاطف   ی داشتند تمرکز بر دلبستگ

  ر یی تغ  کینسبت به    یها تعهد عاطفشرکت  نیکه کارکنان ا  یگرفت زمان  جهینت  نیتوان چنیم  ،نیبنابرا  است؛سو  هم  زین

 .خواهند داشت ز یآن را ن کردنییاجرا و ر ییآن تغ رشیپذ  یبرا  یلزم و کاف  یکنند، آمادگ دا ی پ یشنهاد یپ

مازمانس آماده  توانندیها  برا  یساز با  کارکنان  موفق  ،یسازمان  راتیی تغ  رشی پذ   یمناسب    ن یا  اجرای  تی شانس 

نقش دارند را به   رییتغ یکارکنان برا   یآمادگ  جادیکه در ا  ی از عوامل  ی امر لزوم درک کاف  نیدهند. ا  شی را افزا  راتییتغ

شواهد    ۀ . پژوهش حاضر با ارائکندیم  لی تبد  یو رهبران سازمان  رانیمد  نیها و بدر سازمان  یضرور  ازی نشی پ  کی

آمادگ  یسازمان  یر یادگی  فرهنگ  می رمستقیغ  تأثیر  بر  یمبن  یتجرب برا  یبر  طر  یسازمان  ر ییتغ  یکارکنان  اثر    قیاز 

  ت یبه سرعت و ماه  توجه . با کندیکمک م نهیزم نیبه گسترش دانش موجود در ا ر،ییبه تغ یتعهد عاطف   ۀگرانیانجیم

  ی ر یادگیفرهنگ    ۀ توسع  ق یاز طر  گر، ید  یها سازوکارعلاوه بر    توانند یها مدر عصر حاضر، سازمان  یسازمان  راتییتغ

 
1 Soumyaja  
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را در سازمان خود سرعت    رات یی تغ  ن یا  شدن ییو روند اجرا  کنند  جاد ی را در کارکنان خود ا  ریی تغ  ی برا  یآمادگ  ،یسازمان

 ادامه دهند.  تشانیو به فعال بمانند یخود باق  یوکارکسب طیتا بتوانند همچنان در مح بخشند

 ی و پژوهش  یکاربرد یشنهادهایپ

 یاصگگل یاز محورهگگا یکگگیعنگگوان  بگگه دیگگبا یسگگازمان یریادگیگگفرهنگگگ  تیگگتقو دهگگدیپگگژوهش نشگگان م نیگگا

مسگتمر، اشگتراک دانگش  یریادگیگکگه  یدر نظگر گرفتگه شگود. سگازمان  یمخگابرات   یهادر شگرکت  رییگتغ  یهابرنامه

و   ننگدیبب  رشگدعنگوان فرصگت    را بگه  رییگتغ  تگا  کنگدیبگه کارکنگان کمگک م  کنگد،یم  قیو بازخورد سازنده را تشگو

 جگادیمگنظم، ا یآموزشگ یهگادوره یآن داشگته باشگند. در عمگل، طراحگ  یو اجگرا  رشیپگذ   یبگرا  یشگتریب  یآمادگ

کنگگد. از  نگگهیفرهنگگ را نهاد نیگگا توانگدیواحگگدها م انیگگم یریادگیگ یهگگاو انجمن یاحرفگه یوگوگفگگت یفضگاها

 شیرا افگزا  رییگتغ  یبگرا  یآمگادگ  میمسگتق  ورطگ  هگم بگه  رییگبگه تغ  یتعهگد عگاطف  دهدینشان م  هاافتهی  گر،ید  یسو

 هیاسگگاس، توصگگ نیگگ. بگگر اکنگگدیم فگگایرا ا یو آمگگادگ یریادگیگگفرهنگگگ  انیگگواسگگط م ۀو هگگم نقگگش حلقگگ دهگگدیم

منطگق   یسگازتوجگه کننگد؛ شفاف  زیگکارکنگان ن  یعگاطف  ۀبگه تجربگ  ر،ییگتغ  یفنگ  یهادر کنار جنبگه  رانیمد  شودیم

حگگس  توانگدیم هگایو پاسگخ فعگال بگگه نگران ،یریگمیو تصگگم یدادن کارکنگان در طراحگمشگگارکت ر،ییگو منگافع تغ

مقاومگگت را کگگاهش و  یکگگردیرو نیکنگگد. چنگگ تیگگرا تقو رییگگتغ یهابگگه برنامگگه یعگگاطف یتعلگگق و دلبسگگتگ

 شگگودیم شگگنهادیپ ،یمنگگابع انسگگان تیریمگگد دیگگدگاهاز  .دهگگدیم شیرا افگگزا رییگگاز تغ یتیحمگگا یرفتارهگگا

عملکگگرد و  یابیگگدر نظگگام ارز رییگگتغ یهگگاو مشگگارکت در پروژه یریپگگذ انعطاف ،یریادگیگگمگگرتبط بگگا  یهاشگگاخص

 تیگو حما  رنگدهیادگی  ینشگان دهگد رفتارهگا  یطگور رسگم  کگه سگازمان بگه  ید. هنگگامنگنجانده شو  یشغل  یارتقا

بگه کارکنگان   رییگو تغ  یریادگیگارزش    ۀروشگن دربگار  یامیگاسگت، پ  یشگغل  شگرفتیپ  یارهگایاز مع  یبخش  رییاز تغ

 ن،یگ. عگلاوه بگر اکنگدیکمگک م  رییگسگو بگا تغمشگترک هم  یهنجارهگا و باورهگا  یریگبه شگکل  که  شودیارسال م

مگداخلات متناسگب بگا   یو طراحگ  ر،ییگتغ  یبگرا  یو آمگادگ  یریادگیگتوجه به تفگاوت واحگدها در سگطح فرهنگگ  

از آن اسگگت  یپگژوهش حگگاک جینتگگا ت،یگدهگگد. در نها شیها را افگزابرنامگگه یاثربخشگ توانگگدیهگگر واحگد م طیشگرا

کارکنگان   یآمگادگ  یریگشگکل  یبگرا  یدیگبسگتر کل  رییگبگه تغ  یو تعهگد عگاطف  یقگو  یریادگیگفرهنگگ    بیکه ترک

 ینگگدیابلکگه فر ،یمقطعگگ ۀپگروژ کیگگرا نگه  رییگگارشگد، تغ تیریدمگگ شگودیم هیتوصگگ ،نیبنگابرا ؛شگگودیمحسگوب م

 یو عگگاطف یریادگیگگ یهگگاتیظرف ۀبلندمگگدت بگگر توسگگع یگذارهیسگگرما ط،یمحگگ یمسگگتمر بدانگگد و بگگا رصگگد دائمگگ

را  یمخگگابرات  یهاشگگرکت یو قگگدرت رقگگابت یآورتگگاب یکگگردیرو نیکارکنگگان را در دسگگتور کگگار قگگرار دهگگد. چنگگ

مگدل  نکگهیبگا توجگه بگه ا ،ی. از نظگر پژوهشگدهگدیم شیفناورانگه افگزا راتییگتغ  یمتگوال  یهگادر مواجهه بگا موج

 عیروابگگط در صگگنا نیگگا شگگودیم شگگنهادیآزمگگون شگگده اسگگت، پ رانیگگا یمخگگابرات  یهاشگگده در بسگگتر شگگرکتارائه
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و نقگگش  جینتگگا یریپگگذ میحگگدود تعمد تگگا نشگگو یبررسگگ زیگگن یآمگگوزش عگگال ایگگسگگلامت  ،یماننگگد بانکگگدار گگگرید

 ۀبگگه توسگگع توانگگدیمختلگگف م یدر بسگگترها جینتگگا ۀسگگیو مقا ی. بررسگگشگگودتر روشگگن یانگگهیزم یرهگگایمتغ

ابعگاد  ریسگا نگده،یدر مطالعگات آ  شگودیم  شگنهادیپ  ن،یکمگک کنگد. همچنگ  رییگتغ  یبگرا  یتر آمگادگجگامع  یهامدل 

انگگواع  بیگگوارد مگگدل شگگوند تگگا ترک یدر کنگگار تعهگگد عگگاطف زیگگن رییگگبگگه تغ یتعهگگد مسگگتمر و هنجگگار ماننگگدتعهگگد 

پگگژوهش  یهگگابگگودن دادهیبگگا توجگگه بگگه مقطع شگگود. نیگگیکارکنگگان بهتگگر تب یرفتگگار یتعهگگد و اثگگر آن بگگر الگوهگگا

روابگگط  ییایگگپو توانگگدیم یبعگگد هگگایپژوهشدر  یامطالعگگات مداخلگگه ایگگ یطگگول یهگگاطرح یریکارگحاضگگر، بگگه

. در کنگدآشگکار    رییگتغ  نگدیارا در مراحگل مختلگف فر  رییگتغ  یبگرا  یو آمگادگ  یتعهگد عگاطف  ،یریادگیفرهنگ    نیب

 بگه  یاهیگعگدالت رو  ایگ  یروانگ  تیگامن  ،یاعتمگاد سگازمان  ن،یآفرتحگول   یماننگد رهبگر  ییرهگایکنار آن، افزودن متغ

 یاز سگگازوکارها ترنانگهیبواقع یریو تصگگو کنگد تگگریمگدل را غن توانگگدیم گر،لیتعگد ایگگ یانجیگم یرهگگایعنگوان متغ

)پرسشگگنامه،  یبگگیو ترک یچنگگدمنبع یهگگااسگگتفاده از روش ،در نهایگگتکارکنگگان ارائگگه دهگگد.  یبگگر آمگگادگ گگگذارتأثیر

دقگگت و  ،یخودگزارشگگ بگگرصگگرف  یاتکگگا یجا( بگگهرییگگعملکگگرد تغ ینگگیع یهامصگگاحبه، مشگگاهده و شگگاخص

 خواهد داد.  شیافزا یآت   یهارا در پژوهش  جیاعتبار نتا

 پژوهش   یهاتیمحدود

و   رانیمگد  ،یتجگار  یهابگه سگازمان  یو عملگ  یمعنگادار از نظگر نظگر  طگرزیحاضگر بگه    ۀمطالع  نکهیا  با وجود

و  هسگگت زیگگن ییهاتیمحگگدود یدارا ،کنگگدیکمگگک م رییگگتغ تیریمگگد ۀو پژوهشگگگران حگگوز رییگگمتخصصگگان تغ

صگرفاً بگه کارکنگان   یجامعگه آمگار  ۀهگا توجگه شگود. نخسگت آنکگآنپگژوهش لزم اسگت بگه    نیگا  جینتا  ریدر تفس

و  عیصگگنا ریبگگه سگگا جینتگگا میمسگگتق میامکگگان تعمگگ ،رو نیگگا محگگدود بگگوده اسگگت؛ از رانیگگا یمخگگابرات  یهاشگگرکت

 ازمنگگدیهمگگراه اسگگت و ن اطیگگاحت بگگا( یدولتگگ یهاسگگازمان ایگگ هامارسگگتانیهگگا، ب)ماننگگد بانک یسگگازمان یهگگابافت

 یگگگردآور یصگگورت مقطعگگ هگگا بگگهداده نکگگهیمتفگگاوت خواهگگد بگگود. دوم ا یآزمگگون مجگگدد مگگدل در بسگگترها

در  رییگتغ یبگرا یو آمگادگ رییگبگه تغ  یتعهگد عگاطف  ،یسگازمان  یریادگیگفرهنگگ    نیروابگط بگ  از این رو،اند و  شده

روابگط در  نیگا راتییگتغ  یو بررسگ  یعلّگ  یهااسگتنباط  جگه،یشگده اسگت؛ در نت  دهیخگاص سگنج  یمقطع زمگان  کی

 یبگگر مبنگگا رهگگاینبگگوده اسگگت. سگگوم، سگگنجش متغ ریپگگذ امکان یسگگازمان رییگگتغ نگگدیمراحگگل مختلگگف فرا

 یهابگگه پاسگگخ لیگگهمچگگون تما ییهایریو احتمگگال وجگگود سگگوگ اسگگت انجگگام شگگده یخودگزارشگگ یهاپرسشگگنامه

ها اثگگر بگگگذارد. سگگازه نیبگگرآورد روابگگط بگگ بگگر توانگگدیو تگگورش روش مشگگترک وجگگود دارد کگگه م پسگگندیاجتماع

 یو آمگگادگ رییگگبگه تغ یتعهگگد عگگاطف ،یسگازمان یریادگیگگفرهنگگگ  یاصگل ۀمگگدل پگگژوهش بگر سگگه سگگاز ت،یگدر نها

شگده اعتمگاد و عگدالت ادراک  ،یرهبگر  یهاسگبک  ماننگد  -مگؤثر    ۀعوامگل بگالقو  ریو سگا  اسگتمتمرکز    رییتغ  یبرا
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در  رهگگایمتغ نیگگا شگگودیم شگگنهادیپ ،نیاند؛ بنگگابراگرفتگگه نشگگده نظگگر در –کارکنگگان  یفگگرد یهگگایژگیو ایگگ

بگگه  رییگگتغ یبگگرا یآمگگادگ ۀدهندتر از عوامگگل شگگکلکامگگل یرید تگگا تصگگونبگگه مگگدل افگگزوده شگگو یآتگگ هگگایپژوهش

 .دیدست آ

 

 ی سپاسگزار

 کنیم.کردند، تشکر و قدردانی می ی اریپژوهش   یندر انجام اه ما را ک  یزانیعز یاز تمام

 

 منافع  تعارض
و بدون   طرفانه یصورت ب  به  ج یحاضر ندارند و نتا  پژوهشتضاد منافع مرتبط با    گونهچیه   کنندیاعلام م  سندگانینو

 .است حاصل شده یا حرفه ای یدخالت منافع شخص 
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 فارسی منابع
  تعهد   نقش  نییتب:  رییتغ  یبرا  یآمادگ (.  1398)  دیوح  زاده،سلطان  و  برز،یفر  زاده،یعرفان  محمدرضا،  اردلن، .1

  ،(ت یریمد  ۀنامپژوهش)  تحول  ت یریمد  ۀنام پژوهش.  یکار  مکان  در  یاجتماع  روابط  و  یشغل  تعهد  ،یسازمان
   https://doi.org/10.22067/pmt.v11i2.73580. 206-185 ،((22 یاپیپ)2)11

 بر   دیتأک   با  سازمان  ۀنوآوران  عملکرد  بهبود  بر  دانش  ت یریمد  ریتأث(.  1397)  احمد  ،یسردار  و  مان،یپ  زاده،یحاج .2

  ت یریمد(.  ریبص  قائد  یمیپتروش  محصولت  دیتول  نگیهولد:  مطالعه  مورد)   یسازمان  ی ریادگ ی  یانجیم  نقش

 https://doi.org/10.47176/smok.2018.6393. 93-63 ،(2)1 ،یسازمان دانش یراهبرد

  ینیکارآفر  بر   ارشد  رانیمد  ت ی حما  ریتأث(.  1400)  صمد  دیس  ،ینیحس  و  صمد،  اقدم،  یمیرح  زهرا،  ،یدریح .3

 ۀتوسع  یپژوهش   یعلم  ۀفصلنام.  زیتبر  دانشگاه  یعلمئت یه  یاعضا  یعاطف  تعهد  یانجیم  نقش  با  یسازمان
 https://doi.org/10.22059/jed.2021.312423.653494. 60-41 ،(1)14 ،ینیکارآفر

  کارکنان  مقاومت  بر   یعاطف  تعهد  ریتأث(.  1399)  غلامرضا   ، زاده  ملک  و  ، رضایعل  ،انی خوراک   ،صادات  سهینف  ،صدر .4

 .120-101  ،(96)29  ،تحول  و  بهبود  ت یری مد  مطالعات.  رییتغ  یبرا  یآمادگ   و  نگرش  ۀواسط  به  رییتغ  برابر  در

https://doi.org/10.22054/jmsd.2020.47213.3439 
 ۀ شبک  فیتوص (.  1404)  محسن،  یبهمن  دخت   ینوغانو    ،رضوان  ،زاده  ینقلیحس  ،زهرا  ،ور  سخن  انیغفار .5

  شرکت :  مطالعه  مورد)  شبکه  لیتحل  روش  از  استفاده  با  آن  یریگشکل  بر  ثرؤ م   عوامل  نییتب  و  یسازمان  یریادگ ی

. 32-11  ،(1)8  ،یسازمان  دانش  یراهبرد  ت یریمد(.  خراسان  یامنطقه  برق

https://doi.org/10.47176/smok.2025.1821 
(.  1401)  رضا  غلام  ،یفارسان  یمالک  و  ،ثمیم  ،یفارسان  ی بابائ  ،مهرداد  ،چشمه  ده  یصادق  ،عباس  ،یهارون  ینیقائدام .6

: مطالعه  مورد )  یسازمان  یریادگی  و  یسازمان  ینوآور  یانجی م  نقش  با  رییتغ  به  نگرش   بر  گراتحول  یرهبر  ریتأث

  ،(2)8  ،ت ی ریمد  در  یروانشناخت  یهاپژوهش(.  جنوبتهران  واحد  یاسلام  آزاد  دانشگاه  یعلمت ئیه  یاعضا

155-176. https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.24764833.1400.7.2.1.4 

  یسازمان  ی ریادگ ی  و  رییتغ  یآمادگ (.  1397)  اله  روح  ،یباقرو    ،محمد  ،ییکلا  محله  یاکبر  ،نیرحس یام  ،یمختار .7

. 187-169  ، (1)1  ،یسازمان  دانش  یراهبرد  ت ی ریمد(.  تهران  یشهردار  مطالعه،  مورد)

https://doi.org/10.47176/smok.2018.1618 
دانشگاه با    کیدر    رییمقاومت در برابر تغ  دۀی(. کاوش پد1395حامد )  ،یخان  یو صف  ، یمصطف  ،نژاد  یهادو .8

پد از  مدچشم.  کیهرمنوت  ی دارشناسیاستفاده   .135-111  ،(4)7  ،یدولت  ت یریانداز 

20.1001.1.22516069.1395.7.4.5.2https://dor.isc.ac/dor/  
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