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 رييبرتعهد به تغ يکيالکترون يرهبر ريتاث

 رييتغ يبرا يآمادگ و رييارتباطات درک شده از تغ تيفيک قياز طر
 

 4يبرزان يماهراند يمجـ  3يکورنگ بهشت امکيسـ  2ده چشمه يمهرداد صادقـ  1*يهارون ينيعباس قائدام
 

 

 

 چكيده 

ارتباطات درک شده از  تيفيک قياز طر رييبرتعهد به تغ يکيالکترون يرهبر ريتاث يبررس قيتحق نيهدف ا

اطلاعات  يو از نظر نحوه گردآور يحاضر از نظر هدف کاربرد قيتحق. بود رييتغ يبرا يوآمادگ رييتغ

دانشگاه آزاد  يعلم اتيه ياعضا نفر 380هيحاضر کل قيتحق يجامعه آمار. بود ياز نوع همبستگ يفيتوص

ابزار انتخاب شده اند.  يروش طبقه ابه نفر به عنوان نمونه  180تعداد  هستند کهاصفهان  واحد ياسلام

فدور و  رييتعهد به تغ دنامه استاندارو پرسش  (2014) يکند يکيالکترون يپژوهش پرسشنامه استاندارد رهبر

و پرسش نامه  (1985) و مانگ لريم رييو پرسش نامه استاندارد ارتباطات درک شده از تغ (2009) همکاران

بر اساس ها  پرسشنامه ييکه روا است (2007) ارائه شده توسط هولت و همکاران رييبر تغ ياستاندارد آمادگ

با  و سازه ياز جامعه آمار يتعداد دگاهيد يبر مبنا يورص، ر صاحب نظرانبا استفاده از نظ ييمحتوا ييروا

مشتمل بر مدل  يدر سطح استنباطها  داده ليو تحل هيتجز گرفته است.قرار  يمورد بررس يعامل ليروش تحل

 يآمادگ قياز طر يکيالکترون يکه رهبر دهد مي نشان قيتحق جينتا ه کهانجام گرفت يمعادلات ساختار يساز

 تيفيک قياست واز طر 40/0 ريتاث نيا بيدارد که ضر يمثبت و معنادار ريتاث رييبر تعهد به تغ رييتغ يبرا

بر تعهد  ميمستق ريتاث نياست و همچن 30/0 ريتاث نيا بيدارد که ضر يمعنادار ريتاث رييرابطه بر تعهد به تغ

 . است 75/0 ريتاث نيا بيباشد که ضر مي معنادار زين رييبه تغ

 رييبر تغ يآمادگ، رييارتباطات درک شده از تغ تيفيک، رييتعهد به تغ، يکيالکترون يرهبر :ها کليد واژه
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 مقدمه

 ياصل يرباز از کارکردهايد از ديجاد دانش جديا

 ين تلاش جامعه دانشگاهيشتريبوده و بها  دانشگاه

 گيري بهرهبا  يفکرهاي هيت سرمايدانش و تقو يارتقا

. موجود بوده است يو انسان يفکري، از منابع اطلاعات

ن منابع را با استفاده از يد ايباها  ن دانشگاهيبنابرا

استخراج و مورد يي، ت شناسايريح مديصحهاي  وهيش

د هزاره يم جدياز مفاه يک. يقرار دهند برداري بهره

 يهدف رهبر. است يکيالکترون يسوم رهبر

در  يارتباطهاي توسعه ارتباطات و کانال يکيالکترون

ان را در سازم يبهره ور، دارد ياست که سع سازمان

، رييو از جمله تعهد به تغها  ن ضرورتيا. ش دهديافزا

 ير وآمادگييت ارتباطات درک شده از تغيفيکازمندين

 يرهبرهاي ران به مهارتير و مجهز شدن مدييتغ يابر

ه بر آنها بتوانند يبا تکها  تا دانشگاه. است يکيالکترون

شود  مي ن امر سببيش دهند و اير را افزاييتعهد به تغ

 ياز سو. داشته باشند يشتريب يبهره ورها  دانشگاهکه 

ن نکته واقف هستند که تنها يران به ايامروزه مد گريد

. است» رييتغ«عنصر ثابت معادلات عصر حاضر 

 ها، دانند که ثبات در سازمان مي از رهبران ياريبس

 يسنتهاي و منسوخ است و مهارت يميقد يدهايعق

 ستين يسازماند يمسائل جد يت راهگشايريمد

 يکنونهاي  سازمانگر يد ياز سو .(2013، 1يدرگاه)

را ها  آن، عيرات سرييکنند که تغ مي تيفعال يطيدر مح

. کند مي ريانطباق پذ يملزم به داشتن استراتژها

ي، رونيط بيشمندان معتقدند که در عصر حاضر محياند

ها  از و خواستهيط احتمالات گوناگون و تنوع نيمح

، لازم است يبه منظور سازگارها  دانشگاهاست و 

 ينينو يتيريمدهاي ابزارها و مهارت، ندهايفرا، ساختارها

 .(2009، 2سيهر) ر داشته باشنديمتغ ياين دنيدر ا

در  يانقلاب يريک به شکل گيتکنولوژهاي  نوآوري

با  يمنجر شده که در آن تعاملات انسانها  سطح سازمان

ن امر به يا. شود مي انجاماطلاعات  يفناور يگريانجيم

که  يپروزه اهاي  تيمو ي جهانهاي  پروژهنه يژه در زميو

جاد تمرکز لازم يا يپراکنده اند برا يياياز لحاظ جغراف

هاي ل تفاوتيبه دل ها، ن گروهيچون در ا. است

و  يو اثربخش يبهبود بهره وري، و فرهنگ ييايجغراف

هاي  تيم .(2010، 3آنانتاتمولا) ده استيچيپ ينوآور

ت مشرک اند که هر دو ين واقعيدر ا يو سنت يمجاز

 ک پروژه هدف را دنباليک محصول و ، يک کاري

ن ياغلب ا يمجازهاي  تيمن تفاوت که يبا ا، کنند مي

از به ين. دهند مي انجام يکيزيکار را بدون تعامل ف

يهاي ريشمامل جهت گ يطين شرايدر چن يرهبر

کنار هم قرار  يک برايالکترونرهبران . است يمتفاوت

بر  يمبتنهايي  از واسطه يم مجازيت يدادن اعضا

د يط جديمح. کنند مي اطلاعات استفاده يفناور

ن نکته به يا. کند مي رهبران فراهم يبراهايي  چالش

اگر . نه ارتباطات قابل توجه تر استيژه در زميو

ت يريمد يرا به درستها  ن چالشيک ايرهبران الکترون

مات و يف شدن تصميممکن است مجب ضع، کنندن

اداره کردن  يارتباطات موثر رهبران برا يعدم برقرار

، 4يل) ر در سازمان شودييسازمان و مقاومت در برابر تغ

2014).  

ي را رهبرهايي  ميعموماً ت يامروزه رهبران سازمان

واقع  يا اداري يت کاريک موقعيکنند که الزاماً در  مي

ک قاره و يا يک کشور يبلکه در سراسر ، نشده اند

، در حال حاضر. در سطح جهان پراکنده اند يحت

، له تلفنيبه وسها  م آنيت ياز رهبران و اعضا ياريبس

ر پست ينظ يارتباط يو گروه افزارها، نمابر، پست

و ، نيآنلاهاي محاورهي، صحفات خبر، کيالکترون

 .(2011، 5ائل)ي گر ارتباط دارنديکديدئو کنفرانس با يو

 يو درک از رهبر يرهبران به دانش و آگاه، نيبنابرا

و چند زبانه به  يک جامعه چند فرهنگيکردن در 

. از دارندين اللمل نيمنظور رقابت سازمان در سطح ب

 ييايکه از لحاظ جغراف يين دوره با اعضاياهاي  سازمان

 يفناور ياز تکنولوژ گيري بهرهازمند يپراکنده اند ن

زاکارو و ) ان افرادنديم يکپارچگي يعات برااطلا

  .(2003، 6ريبد



  3 /...تاثير رهبري الکترونيکي برتعهد به تغيير از طريق کيفيت ارتباطات درک شده از تغيير  
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 يکنند که رهبر مي پژوهشگران استدلال

ل خواهد شد و راه ير تبديفراگ يبه مدل يکيالکترون

ر شدن آن هم استفاده و توسعه ارتباطات و يفراگ

ن يبه ا يحت، استها  در سازمان يارتباطهاي کانال

به عنوان  يسنت يرهبرهاي  جنبهاز  ياريمت که بسيق

، 7ويآوول) بماند يباق يکيالکترون ياز رهبرهايي  ويژگي

است که با توجه به آمارها در  ين در حاليا .(2000

بر  يمبتنهاي  پروژهدرصد از 30کمتر از  2005سال

با ، انجام شده يکه به صورت مجاز، اطلاعات يفناور

ن يا .(2005، 8يگودباد) ل شده استيت تکميموفق

و  ينه بستر سازيآمار نشان دهنده آن است که در زم

بر . وجود داردهايي  يکاست يمجازهاي  تيم يرهبر

توان از عوامل  ، ميبه عمل آمدههاي اساس پژوهش

ي، رات سازمانييتغ، ارتباطاتي، همچون رهبر ياريبس

اعضا نام برد هاي  ويژگيفرهنگ و ي، بهره ور، اعتماد

ر يتاث يمجازهاي  تيمثر و عملکرد مو ييايکه در پو

  .(2008، 9بول) دارند يشگرف

 يابيارز يبرا يتيظرف يدارا ير سازمانييهر نوع تغ

آن  يورا يل کليک فرد صرف نظر از تمايتوسط  يمنف

از  يکير ييتغ يکننده برا يريش گيمقاومت پ. است

ک يکه  يهنگام. ت تحول استيريمد ياهداف اصل

فرد  يشود برا مي انينما ن بارياول ير براييابتکار تغ

ر به ييند تغياز آنچه فرا يند است که درک کامليخوشا

از ابتکارات به  يد برخيشا. دنبال دارد را داشته باشد

ر ين افراد خوش نباشد که به عنصر خيمذاق بهتر

ممکن است . مرتبط باشد يکيالکترون يرهبر يخواه

 يحس کند که اورا در نوع را يرييک فرد مشابه تغي

 يبا سطح کم. دهد مي قرار يريب پذيسک آسير

مانند آنکه  يک فرد حسيک سازمان يازاعتماد در 

ا آنجا يباشد  مي ن منافعشيسازمان به شدت نگران بهتر

را  يريب پذيا آسي يريسک پذير يبرا يلين تمايچن

 يمنف يابين موضوع منجر به ارزيا. کند ياحساس نم

 تحول يفرد برا ير با دور شدن از آمادگيياز تغ

از  ييک فرد سطح بالاياگر ، برخلاف آن. شود مي

شت يک سازمان داشته باشد بيرا در يکيالکترون يرهبر

ک يتوام با با يريب پذيا آسيسک يل دارد تا ريتما

داشته باشد  يمثبت تر يابيرد وارزيتحول رابپذ

تحول را داشته  يبالاتر برا يک آمادگيد ين بايوبنابرا

 مادسن وهمکاران .(2010، 10بوككنوكه و منگ) باشد

تصور کردند که  يده ايآن را به عنوان پد (2005)

کند  مي باور، فهمد مي ک فرد "يدهد که  مي رخ يزمان

. ر کند "يياز درک شده تغيل نيل دارد تا به دليوتما

 يبرا ياس سازگار از آمادگيک مقيمادسن وهمکاران 

رگو را يمورگان وگ، هانپاچرنافته توسط ير توسعه ييتغ

 متفاوت ياستفاده کردند که آنرا از پژوهش جار

 يرهبر يرخواهيرسد عنصر خ مي به نظر. کند مي

گر است با عنصر يکه منفعت مثبت طرف د يکيالکترون

س يآرمناک) کند ي مير برابرييغام تغيپ يت شخصيظرف

 يجاد آمادگيا يپنج جز برا .(2000، 11و همکاران

تحول  يبرا يجاد آمادگينقش سودمندبرا، رييجهت تغ

د نقش ير باييت حاصل از ارتباط تغيفيک. کند مي فاديا

درک . فا کنديدر چهار جزء از پنج جزء ا يار مهميبس

اختلاف وتناسب مستلزم آن است که به صورت موثر 

 يت بالايفين تحول احساس شود وکيتوسط طرف

ن يکند ا مي نياست که تضم يارتباط تنها راه منطق

لازم است که اشخاص . مشترک هستندها  يآگاه

 يتوانند در تحول موفق شوند وبرخ مي بفهمند آنها

آنهاوجود دارد که مجددآ ارتباط بالا تنها راه  يبرا منافع

 يتعهد رابطه ا، رييتعهد به تغ. انتشار است يبرا يمنطق

ر ييک تغين کننده تعهد نسبت به يگر است که تضميد

تعهد تحول . باشد مي اريک موضوع معيست وخاص ا

 است يبه صورت خاص متفاوت از تعهد سازمان

 اًن ساختار صرفيکه ا .(2006، 12لدر و همکارانيف)

ست ين يمنفهاي  گرايشا ير ييتغ يفقدان مقاومت برا

. باشد مي بلکه در عوض مفهوم منحصر به فرد خودش

ر باشد ييتغر باشد تا متعهد به يتوانست امکان پذ مي آن

ر ييتعهد تغ. ر باشدييتوانست مقاوم به تغ مي نياما همچن

ش يک گرايتوآم با  يساختارها يمتفاوت از برخ
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ر ييتغ يبرا يمطلوب در جهت تحول است مانند آمادگ

کار در  يبرا يل رفتارير که آن تماييتغ يا استغبال براي

 يک کارمند برايتلاش . ک تحول استيق يجهت توف

ک يت دارد اگر ير اهمييک تغيق يهت توفکار در ج

ن و يزبيفورد و ) ببرد يک تحول پي يايسازمان به مزا

س يل کننده کار آرمناکيتکم .(2003، 13پلموندون

است که  يچهارچوب سه بعد ،(2000) 14وهمکاران

 شنهاد توسط بوکنوگههيت پيدرين بار توسط پياول

ت يبر اهم (2008) بوکنوگهه. دياصلاح گرد (2008)

 انيکند اما ب مي اعتراف (200) س وهمکارانيکار آرمناک

ک قصور وجود دارد که صرفآبر ابعاد يکند که  مي

ن ياجزا در ا. کند مي ر تمرکزييتغ يبرا يآمادگ يشناخت

 کيتفک يورفتار يشناخت، ل محرکيالگو به تما

ت دارد از يمختلف اهم يعلت چشم اندازها. شوند مي

 ينگرش سه بعد :دهد مي حيکه بوکنوگهه توض ييآنجا

، محرک يآنکه پاسخها يرا روشها براياست ز ياساس

شه باهم منطبق يداکنند هميوعامدانه بروز پ يشناخت

احساسات را ، ت از تحوليد در حمايشا. شوند ينم

ر ييجه تغيسک آنها از نتيت وريل مزيبروز دهند اما تحل

 آنها شود يرفتار لاتيممکن است مانع از بروز تما

 ،(2007) تصور هولت وهمکاران .(2008، 15بوکنوگهه)

تحول را در  يبرا يآمادگ يشناخت و يابعاد احساس

است که  يل رفتاريرد اما فاقد بعد تمايگ يبرم

ک ير به عنوان ييتعهد تغ. کند مي بوکنوگهه استفاده

شنهاد يپ ير سازمانييک تغي يريگيپ يبرا يل فرديتما

هرچند ممکن است انسجام تحول . شود مي شده تصور

مطلوب تر باشد ها  ند تحول به دادهيان فرايدر پا يواقع

ي، ريبودن اندازه گ يوعمل يزمانهاي تيل محدوديبه دل

ک حالت يتعهد نسبت به تحول . است يکار سخت تر

 ان احساساتيکه ازم( ليتما) است يروانشناخت

ک کارمن احاطه کننده ( يشناختي )ابيارز و (محرک)

که قبلآ  يياز آنجا. رديگ مي ر شکلييت تغيک موقعي

س ير توسط آرمناکييتصور تغ يبرا ياشاره شد آمادگ

آورد اما  ير را بدست نمييل تغيتما (2000) وهمکاران

کندپس  مي ک الگو وارديآن را در  (2008) بوکنوگهه

 يک فرد برايل ير به مفهوم اکتساب تماييتعهد تغ

ن جزء يا يرات همانند جبران براييان تغياز م يريگيپ

ک ير به عنوان ييکردن تعهد تغ يبا عمل. مفقوده است

ان اجزاء يم يوستگيساختار جداگانه امکان دارد پ

ر با تعهد را بعنوان ييتغ يبرا يومحرک آمادگ يشناخت

ل يان تماياتصال م. خواهد شد يل بررسيک تماي

 (1974) 16نيشبيدر کار آجزن وف يورفتار واقع يرفتار

ن دو را يان ايم يک رابطه قويشود که  مي نشان داده

ن يتواند ا ي ميمداخله ا يمعلوم کردهرچند رخدادها

ت ياهم (2000) 17تيدريپ. ف کنديموضوع را تضع

ک ي يت برايک شاخص مهم حمايل را به عنوان يتما

 . کند مي ر مشخصييتغ

هاي بر سبک يفناورر ين با توجه به تاثيبنابرا

و ها  سبک يگوناگوني، رات سازمانييتغي، رهبر

و از همه مهمتر با توجه به خلاء ي، ارتباطهاي کانال

و  يف رهبريوظا، ات داخل کشوريموجود در ادب

ت ارتباطات درک يفيک، رييتعهد به تغي، ارتباطهاي کانال

 يکرد اصلير به عنوان روييبر تغ يآمادگ، رييشده از تغ

جا که  از آن. ده خواهند شديپژوهش به چالش کش

 يو همکار يتواند بدون همراه ير در سازمان نمييتغ

که  نيرد و با توجه به ايافراد سازمان صورت گ

قبل از هر نوع تلاش  يجاد آمادگيبر ا پژوهشگران

 به نظر، اند د کردهير تأکييت تغيريو مد يساز ادهيپ يبرا

جاد يق ايتواند از طر يم يکيالکترون يرسد رهبر يم

  نهيزم سازمان ياعضار ييت روابط درک شده از تغيفيک

اما بر اساس . دير را فراهم نماييتغ يبرا يآمادگ

 يکه به بررس يرفته پژوهشيصورت پذ يجستجوها

ر ييتغ يسازمان برا يبر آمادگ يکيالکترون ير رهبريتأث

ن يدر ا يار اندکيقات بسيتحق، صورت گرفته است

 ينه آمادگيدر زم يو از طرف. نه صورت گرفته استيزم

ها  از دانشگاه ياريد اذعان نمود که بسير باييتغ يبرا

مورد توجه قرار  يواقع ير را به عنوان چالشييتغ

ر در يياندکه تغ جه گرفتهياند و بر اساس آن نت داده



  5 /...تاثير رهبري الکترونيکي برتعهد به تغيير از طريق کيفيت ارتباطات درک شده از تغيير  

 

 
 

ل 
سا

ره 
ما

 ش
م/

ده
هم

زد
نو

 /
ان

ست
تاب

و 
ر 

بها
 

13
98

 
 

 يازاعضا ياريمورد توجه بس يدانشگاه موضوع اصل

ز است اما مسائل و ين ها سازمانآن  يات علميه

تر مورد توجه قرار  ن مسأله کميرگذار بر ايتأث يها زمينه

ن يدر ا يار اندکيقات بسيکه تحق نيا ايگرفته است و 

 يها ن اغلب پژوهشيهمچن. نه صورت گرفته استيزم

، رانيدر جهان غرب صورت گرفته و در ا، انجام شده

انجام شده  ن حوزهيدر ا يار اندکيبس يها پژوهش

هاي  سازمانکه بر  ييط و فضايبا توجه به شرا است و

دانشگاه  يات علميه يژه اعضايکشور به و يآموزش

لذا هدف ، واحد اصفهان حاکم است يآزاد اسلام

برتعهد  يکيالکترون ين اثر رهبرييتعق ين تحقيا ياصل

ر ييت روابط درک شده از تغيفيق کير از طرييبه تغ

ر در دانشگاه آزاد واحد اصفهان ييتغ يبرا يوآمادگ

 . است

 

 پژوهش ينظر يمبان

 يکيالکترون يرهبر

 ير تکنولوژيتاث يرامون چگونگيدر بحث پ، ويآوول

 فين گونه توصيرا ا يکيالکترون يرهبري، بر رهبر

ارتباط رهبران و  ين در چگونگياديبن يرييتغ؛ کند مي

رون يو ب يبه صورت درون سازمان گريکديروان با يپ

برآمده از افراد  تواند ي ميکيالکترون يرهبري. سازمان

-رهبر ييدوتا، رويا پينکه نقش رهبر يبا فرض ا، باشد

 تيفعال يمجازهاي که در گروه ييبا اعضا، رويپ

 .(2000، 18ويآوول) در آن حساب آمده باشد، کنند مي

ن يهمتا و در ع يتواند نقش ب مي ن عوامليک از ايهر 

پژوهش و اعمال ، اتيدر نظر يگريکديحال وابسته به 

چهره به  يمشابه رهبر. داشته باشد يکيالکترون يرهبر

ي ژگيق ويتواند از طر ي ميکيالکترون يرهبر، چهره

به عنوان ) رفتار ،(است ياو چه کس، به عنوان مثال)

 چه و چگونه فکر يعن)ي شناخت ،(کند مي او چه، مثال

در  (کند مي چه احساس، به عنوان مثال) ريو تاث (کند مي

ن يک از ايهر . روان منتقل شوديارتباط با رهبران و پ

 ينفوذ رهبر يبرا يراه منحصر به فردها  سميمکان

 افتيگران منتقل و دريکنند که توسط د مي فراهم

 يکيالکترون يه رهبرينظر يبرا ييامدهايشود و پ مي

 همچنان که رخ ا،ه سمين مکانيا يبررس. دهد مي ارائه

تواند به پژوهشگران اجازه دهد تا هر دو  ، ميدهند مي

 يگروه را بررس-ن فرديموضوع ارتباطات درون و ب

ل جامع تر از يه و تحليتجز يبرا، جهيکنند و در نت

دگاه رفتار ياز د يکيالکترون يمانند رهبر يموضوعات

  .(2011، 19يهرناندز و ابر) خرد استفاده کنند يسازمان

از پروژه  يانجام شده به عنوان بخشهاي پژوهش

فعال در هاي  سازماندهد که  مي نشان20گلوب

درون هاي با فرهنگ جمع گرا به جمع ييکشورها

گروه از فرد مهم ، به عنوان مثال) دهند مي بها يگروه

روان يرهبران و پي، جمعي ها فرهنگدر  (تر است

 يلوژستم تکنوياز روح س ييممکن است موافق با جدا

بوده و ، است ييکه مشوق خودارتقا، شرفته اطلاعاتيپ

ن و حفظ ياز به تعاملات مکرر آنلايآن بر ن يبه جا

ن و يک از همکاران کسب و کار آنلايره نزديک داي

 يدر رهبر يراتين تاثيچن. د کننديدوستان تاک

 يرابطه سازهاي  ويژگيممکن است  يکيالکترون

، را يمجاز يايو دن، نيآنلاجوامع ي، اجتماعي ها رسانه

رومند ين يازهايت کننند و نيتقو، اند ين جمعيکه مضام

را  يجمعي ها فرهنگجاد شده در يايهاي وابستگ يبرا

کاربرد  يل اجتماعيکه پتانس يدر حال؛ برآورده سازند

 زمان آگاه باشند يدر ط يکاهش رفاه ذهني رسانه برا

  .(2013، 21نيکروس و وردو)

 

 يکيالکترون يابعاد رهبر

توان  مي را يکيالکترون ياز رهبريمورد نهاي مهارت

، ن راستايدر ا. ان کرديو ب يطبقه بند يبه طرق گوناگون

م يرا به دو دسته تقس يکيالکترون يتوان ابعاد رهبر مي

زه يجاد انگيمانند اي، ابعاد عموم-ا :کرد که عبارتند از

 يبرقرارمانند ي، رهبر يابعاد اختصاص-2؛ در اعضا

 يگوناگون ارتباطهاي ق روشيارتباط با اعضا از طر
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 يان کردند که برايب (2001) دريت و اشنايدور

د يک بايرهبر الکتروني، مجازهاي  سازمانت يموفق

ي، ميان گذارد که در آن ارزش کار تيرا بن يفرهنگ

رشد و  ييتواناها  و تنوع استعداد يريادگ، يارتباطات

ت و يدگاه دوريتوان از د . ميدتوسعه را داشته باشن

را به چهار دسته ها  ن گروهيف رهبر در ايدر وظاياشنا

ه يپا-2يارتباطي ها زمينهفراهم کردن -1 :م کرديتقس

مدل -4ص منابعيتخص-3يانتظارات رفتار يگذار

 بسونيکوهن و گ .(2001، 22ت يدوري )رفتار يساز

 از رهبرانيمورد نهاي ان کردند که مهارتيب (2003)

همانند  يمجازهاي  تيمشبرد اهداف يپ يک برايالکترون

نشان ها  پژوهش آن. رهبران است يسنتهاي مهارت

ن دو ياهاي ف و مهارتيوظا ين است که برخيدهنده ا

 ن دست صفاتياز ا. کسان استيگروه رهبران 

خود هاي مهارت، گوش دادن موثرهاي توان به مهارت مي

اعتماد به نفس اشاره کرد هوش و ، تسلط، بالا ينظارت

ها  ن دو پژوهشگر نشان دادند که رهبران در گروهيا

و  يکار يازهايعمدتاً توجه خود را به دو دسته از ن

ن يگر ايدر بخش د. سازند مي معطوف ينگه دار

از رهبران  يگر يرفتارها و ابعاد د ها، پژوهش

نظارت و  ييشامل توانا، ان شده استيک بيالکترون

هاي ن راهييتع؛ ان افراديتعاملات م يرگ يانجيم

با افراد  ين شبکه ارتباطييتع؛ مداخله در مناقشات

؛ کارها يلتربنديم و فينحوه تقس؛ ميداخل و خارج ت

هاي وهيش يريبه کارگ؛ يابيارزهاي سمين مکانييتع

؛ اعتماد به نفس؛ توسعه عملکرد؛ اتين بهبود عملينو

  .(2003، 23کوهن)ي رفتار نوع دوستانه و اعتماد عاطف

مهم از ابعاد  يژگين پژوهش به چهار ويدر ا

 . ل اشاره شده استيبه شرح ذ يکيالکترون يرهبر

 يعبارت است از تلاش يم سازيت: 24يم سازيت-1

در ها  ميتهاي تيو قابل ها توانايينظارت بر  يمستمر برا

شده که به  يطراحهاي تميندها و الگوريفرا ياجرا

 .(2001، 25چيب) شود مي م منجريت يبهبود عملکرد کل

رهبر مورد  يم سازيفه تيت وظيدر مدل تاکمن اهم

مدل توسعه تاکمن شامل پنج . رديگ مي توجه قرار

که در آن : 26يريشکل گ، مرحله اول؛ مرحله است

؛ ن برخورد را با هم خواهند داشتياول ياعضا به نحو

م تحت نظارت يت ياعضا: 27ير ناگهانييتغ، مرحله دوم

، فرهنگي، ارتباطهاي رهبر اختلافات خود را در سبک

ي دگيرسها  ان و به آنيبها  دگاهيو د يشخصي ها برنامه

، آن مرحله يدر ط: 28يهنجارساز، مرحله سوم؛ کنند مي

ک گروه واحد يخود به عنوان  يياعضا شروع به شناسا

و  ياعضا به خوب: اجرا: مرحله پنجم؛ کنند مي و همکار

؛ کنند مي و حل مشکلات رفتار ييموثر در شناسا

ي( م سازيت) ن بخشيان کار اياختتام و پا: مرحله پنجم

سه ، ن مدليدر ا. هات انجام شدهيو انتقال اعضا با توج

ش يدر افزا يار مهمينقش بس يم سازيمرحله اول ت

 فايموثر ايهاي همکار ياجرا يافراد براي ها توانايي

  .(2008، 29نيمکلوقل) کنند مي

به  يند مذاکره و چانه زنيدر فرا: 30مذاکره کننده-2

ازمند يدن به توافق نيرس ين برايطور معمول طرف

جاد ارزش اند که در صورت يدر جهت ا ييرفتارها

. رود مي ن گونه اعمال بالايسک ايفقدان عنصر اعتماد ر

ن جهت يطرف يت برايجاد جذابيا، بدون خلق ارزش

 ر ممکن به نظريغ باًيدن به نقطه مشترک تقريرس

ر يز خلق ارزش مشترک غيرسد و بدون اعتماد ن مي

ر به عنوان ين مسيت در ايموفق يبرا. شود مي ممکن

 طرف مقابلهاي تيو اولو يرهبر نه تنها شناخت کاف

 ز آگاه بودين( مير مخاطبان خارج از تياعضا و سا)

رهبر  ين مهارت برايا .(2014، 31ينيان و جيبرا)

اعم از  يخارجهاي بخش يه تنها بران يکيالکترون

بلکه ، شود مي نفعان استفاده يارتباط با فروشندگان و ذ

ز ين يمجازهاي  سازمانو ها  ميت يدرونهاي بخش يبرا

رهبر لازمه حل مشکلات  ين مهارت برايا. لازم است

  .(2004، 32ايزاکار) ت تعارضات استيريو مد

عبارت است از  يريانطباق پذ: 33يريانطباق پذ-3

ر و کار ييک فرد به تغيزه يل و انگيتما، مهارتيي، توانا

ي. طيو مح يفرهنگي، ط متفاوت اجتماعيکردن در شرا
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روشن بودن ، نت مهارتيت در ايکسب موفق يبرا

 .(2011، 34وانگ) است يضرور يمواضع مختلف امر

تواند  مي ر بوده وين مهارت انعطاف پذيک رهبر با اي

که به  يمسائل و الزاماتي، رات ذاتييتغ يبرا يريتداب

رهبر . شدينديند بيآ مي پروژه به وجود يناچار در ط

از دل کارکنانش  يتواند عملکرد بهتر مي ريانطباق پذ

 ييتوانند از آن به عنوان توانا مي رهبران. رون بکشديب

 يژگين ويا. ط مختلف استفاده کننديپاسخ به شرا

جاد يا ييو توانا يردازل کننده قدرت بداهه پيتسه

زانگ و ) است يرهبران مجاز يمات در لحظه برايتنظ

  .(2009، 35ينيمايتر

ارتباط موثر شامل : 36ارتباطات موثر يبرقرار-4

ل در يت و تسهياست که موجبات رضاهايي  فرکانس

 نفع فراهم يکارکنان و افراد ذ يرا برا يند کاريفرا

تواند  ي ميکيالکترونن مهارت در رهبران يا. سازد مي

با توجه به عملکرد ، اعضا را ييه مشارکت جويروح

 يشرفت فناوريبا توجه به پ. زديبرانگ، شان يفرد

ارتباط به وجود هاي از کانال ياشکال مختلف، اطلاعات

تواند از  ينمها  ن کاناليک از ايچ يه يول، آمده اند

 يکيارتباطات موثر توسط رهبر الکترون يت برقرارياهم

روابط  يل و رغبت اعضا در برقراريش ميدر افزا

ي کيرهبر الکترون .(2005، 37تاوکار) مناسب بکاهد

شده و  يزيجلسات برنامه ر ياجرا يدر ط، تواند مي

 يدن به سطوح عملکردياعضا را در رس، فعالانه يرهبر

 رهنمون سازد ين و بعد از جلسات مجازيح، قبل

  .(2006، 38نزسونيسو)

 

  39رييتغتعهد به 

عبارت از به کار گرفتن  يواژه تعهد از نظر لغو

مان بستن يعهد و پ، نگاه داشتن، به عهده گرفتني، کار

متعهد ( 1: ر باشديتواند شامل موارد ز مي و در اصطلاح

ا اشاره يارجاع ( 2؛ ک باوريا يت يک مسئوليشدن به 

در  يبه عهده گرفتن انجام کار( 3؛ ک موضوعيبه 

الزام  يتوان نوع مي گر تعهد رايد يسواز . ندهيآ

 يبرا. عمل را محدود خواهد کرد يدانست که آزاد

را  يتعهد سازمان (1974) و همکاران 40ن بار پورترياول

ها  آن. ف کردنديفرد با سازمان تعر يکل يهمسان ساز

 فيوند به آن تعريو پ يرا همسان ساز يتعهد سازمان

( 1 :شده است لير تشکيکنند که از سه عامل ز مي

بذل  يبرا( 2؛ رش اهداف سازمان و قبول داشتن آنيپذ

به حفظ ( 3؛ داشتن يآمادگ، شتريه بيکوشش قابل توج

 ينز تعهد سازمانيراب. ت در سازمان علاقه داشتنيعضو

است که کارگر  يحالت :کند مي فين گونه تعريرا ا

 ش را معرف خوديهدف ها، سازمان به خصوص

ت آن سازمان بماند يکند که در عضو مي داند و آرزو مي

 يسازمان، بدان معناست که فردي، در واقع تعهد سازمان

استرون معتقد  .(1391، نزيراب) را معرف خود بداند

افراد  يا منفيمثبت هاي از نگرش ياست که تعهد سازمان

است که در آن مشغول  (نه شغل) نسبت به کل سازمان

شخص  يتعهد سازماندر . رديگ مي به کارند شکل

دارد و از  يقو ينسبت به سازمان احساس وفادار

قرار خواهد  ييق آن سازمان خود را مورد شناسايطر

 فين تعريچن 41دگاه شلدونياز د يتعهد سازمان. داد

ت فرد را به يکه هو يريا جهت گينگرش  :شود مي

 يز تعهد سازمانيکانتر ن. کند مي ا وابستهيسازمان مرتبط 

 يرو و وفادارين يبه اعطا يل عاملان اجتماعيرا تما

از . کند ي ميمعرف ياجتماعهاي ستميش به سيخو

است در انسان که در  يتعهد حالت 42کيدگاه سالانسيد

 ن اعمال اعتقاديق ايآن فرد با اعمال خود و از طر

تداوم بخشد و مشارکت موثر ها  تيابد که به فعالي مي

ن مسائل يمهم تر. داردنگه ها  ش را در انجام آنيخو

کاستن مقاومت افراد در مقابل ، ريينه تغيمطرح در زم

تعهد مهم . ر استييتعهد به تغ، جاد آنير و پس از اييتغ

 ياجرا يت کارکنان را براياست که حما ين عامليتر

ت ير به صورت موفقييتغ يتنها زمان. کند مي ر جلبييتغ

 يعلاقه برا ل ويم يدهد که کارکنان از رو مي ز رخيآم

از يمورد ن يرويد از صرف وقت و نيجدهاي ن هدفيتأم

را تحمل  يو تنش روان يهر نوع سخت، غ نکننديدر
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از ها  ن هدفين ايدر راه تأم، و به اصطلاح، ندينما

، 43فدور و همکاران) داشته باشند يخودگذشتگ

ر به ارائه ييجاد تغيا يکه برا ين کسانياز اول .(2006

ها  ن بود و از آنياقدام کرد لو يمرحله اند سه يک فراي

ر و مرحله ييمرحله تغ، با عنوان مرحله خروج از انجماد

، نيت لوين فعاليبر اساس ا. انجماد مجدد نام برد

 ياز جمله کسان... س ويآرمناکي، نگز و ورليکام، 44کاتر

 ييراهنما يرا برا يتر يليتفصهاي بودند که مدل

که  يک از صاحب نظرانيهر . ر ارائه دادندييعاملان تغ

ند ين فرايمرحله آغاز، پرداختندها  ن مدليا يبه طراح

مثال  يبرا. باز کردند ين مختلفير خود را با عناوييتغ

خروج از انجماد را ، خود يند سه مرحله اين در فرايلو

ند نه مرحله ين در فرايگالپ. مرحله اول محسوب کرد

ند هشت ير در فراکات، ريياز به تغيجاد نيا، خود يا

، رييجاد حس ضرورت نسبت به تغيا، خود يمرحله ا

جاد يا، خود يند پنج مرحله ايدر فرا ينگز و ورليکام

ند پنج يان در فرايس و بدير و آرمناکييتغ يزه برايانگ

ر را يياز به تغيج افراد در جهت نييخود ته يمرحله ا

ک يند خود در نظر گرفتند که هر ين فرايمرحله آغاز

 يعاطف يريجاد درگيبه ا ين مختلف به نوعيبا عناو

نسبت ها  ن متعهد کردن آنير و همچنييافراد با برنامه تغ

 رخ يهنگام ير سازمانييرا تغيز ؛کنند مي ر اشارهييبه تغ

نده به طور يرند در آيم بگيدهد که کارکنان تصم مي

ر ييتغ، ر نکنندييفکر و عمل کنند و اگر افراد تغ يمتفاوت

گر تمام يبه عبارت د. جاد نخواهد شديز اين يسازمان

ر را ييدر تلاش هستند تا تعهد به تغها  ن مدليا

ر و يير برجسته سازد و لزوم تعهد به تغييند تغيدرفرا

 کنند يادآوريران ينسبت به آن را به مد يجاد آمادگيا

ن افراد و يکه ب يعامل .(2000، 45ز و همکارانيناکيآرم)

کندتعهد به  مي جاديا ياساس يوستگيپ ،ريياهداف تغ

شنهاد ير پييافراد هدف خود را تغ يعن. يباشد مي رييتغ

ل در شکست ين عامل دخيمهم تر. شده بدانند

کانر و ) فقدان تعهد افراد است، رييتغهاي  پروژه

ار فراتر از يتعهد بس، ريينه تغيدر زم .(1982، 46پترسون

واقع داشتن در . ر استييداشتن نگرش مثبت به تغ

ت يل به حماياست که فرد نه تنها تما ين معنيتعهد بد

از آن کار شود و  يخواهد بخش مي دارد بلکه يزياز چ

ن تعهد به يبنابرا. داشته باشد يز نقش مثبتيدر اجرا ن

ر را ييبه تغ يا وابستگي، يروان يک هماهنگير ييتغ

ک يباشد به  يک واکنشين که تنها ينه ا ؛دهد مي نشان

. رييرا بودن تغيا پذيوضع مطلوب مانند باز بودن و 

 ير نه تنها از نظر مفهومييک تغين تعهد به يعلاوه بر ا

ش يفرق داردو پ يز با تعهد سازمانين يبلکه از نظر عمل

به نسبت تعهد  «رييت از تغيحما»از  يبهتر ينيب

  .(2003، 47فورد و همکاران) داردي، سازمان

 

 ر ييشده از تغ ت ارتباطات درکيفيک

 ين دستاوردهايتر يميارتباط مؤثر از قد يبرقرار

افزون ، هيانسان اول يارتباط در گذشته و برا. بشر است

 ياريات و يکه در جهت حفظ ح ييبر کارکردها

 ياجتماع يتهاينه ساز فعاليزم، گران داشتهيگرفتن از د

بوده است دنس در  ياجتماع يزندگ يبرا يو سرآغاز

جه ين نتيف به ايتعر ۹۵ يپس از بررس، ۱۹۷۰ يدهه 

 :است يد که ارتباطات در سه مفهوم قابل طبقه بنديرس

 (جي، ارتباطات انسان (ب، واناتيارتباطات ح (الف

در بحث ارتباط ، ان رادين محسنيهمچن. ارتباطات مؤثر

دو عامل مشارکت و اعتماد اساس ، مؤثر معتقد است

ام يافت پيزان دريه ميپا باشد و بر مي ارتباط اثربخش

ارتباط - :رکرديو تفس ينيش بير را پيچهار حالت ز

منظور فرستنده را ، اميرنده پياست که گ يارتباط :کامل

ام اساسا ياست که پ يموقع :عدم ارتباط -. کند مي درک

ارتباط  -. ده استيبرقرار نگرد يا ارتباطيدرک نشده 

است که به طور کامل انجام نشده و  يارتباط :ناقص

ارتباط  -. ام عاجز استيرنده از ادراک کامل پيگ

، امياست که افزون بر درک کامل پ يارتباط :يليتحل

ز سه يداونز ن. شود مي درک، زيعلل مشکلات فرد ن

ام يت پيفيک (1 :دهد مي ارتباط اثربخش ارائه يار برايمع

، علاقه دو طرفتطابق و ي، روشن، ارائه آن يو نحوه
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به دست آوردن  (2. سازد مي ام رايپ يفيک هاي ويژگي

دن به اهداف يهمان رس، ج مطلوبينتا :ج مطلوبينتا

 :تيدر نظر گرفتن زمان و موقع (3. سازمان است

، و کهنه است يميکه امروز قد ياز مسائل ياريبس

صحبت کردن و . آمد مي داغ به شمار يمسائل يروزگار

، پس. کند ينظرها را جلب نم، مسائلن يد بر ايتأک

د در يارتباط با ير زمانيارزش و تأث، تيزمان و موقع

ي، به طور کل .(1383ي، ر کماليم) نظر گرفته شود

است که  يتطابق مفهوم، منظور از ارتباط اثربخش

 رنده از آن درکيکه گ يدارد بامفهوم مي فرستنده ارسال

ران به يمد، ن پژوهشيبا توجه به موضوع ا. کند مي

ن که بتوانند يا يبرا، ک جامعهياز افراد  يگروه يمنزله

به . ف خود عمل کننديبه وظا، اثربخش يبه گونه ا

ن يبه دست آوردن ا ياز دارند و براياطلاعات ن

اثربخش وجود داشته  يد نظام ارتباطيبا ، مياطلاعات

ن ياول»، ديگو مي نيچن ۱۹۳۸بارنارد در سال . باشد

« اثربخش است يک نظام ارتباطيجاد ير ايفه مديوظ

برقرار کردن ارتباط مؤثر به عکس ، نيافزون بر ا

درک و ي، از دارد که نشان دهنده علاقمندينهايي  العمل

. ازها و مسائل آنها باشدين به نيروان همچنيتوجه به پ

ک ارتباط مؤثر يگر به يش از افراد ديران بيمد، نيبنابرا

 (2013، 48اکويج) بسته هستندانجام هر کار وا يبرا

 يت و اثربخشيبر موفق يعوامل فراوان، ديبدون ترد

 يعوامل، ن حالياما در ع. گذارند مي ريارتباطات تأث

ن قلمرو نقش ين در ايريشتر از سايوجود دارند که ب

توان  مي در حوزه ارتباطات اثر بخش. کنند ي مينيآفر

ر ين متغيت ايرا مشاهده کرد که نشان از اهم يموارد

 ( 2013، 49کالان) دارند

 

 رييتغ يبرا يآمادگ

در  ير و نوآورييتغ يلازم براي ها زمينهاز  يکي 

و نظرات ها  رش روشيپذ يبرا يوجود آمادگ، سازمان

سازمان و  يزان آمادگيعبارت از م يآمادگ. د استيجد

، ندهايفراي، نه منابع انسانيمشهود آن در زمهاي تيقابل

 يرياندازه گهاي وهين شيو همچنها  يفناورو ها  داده

و  ينديفراي، آنها است که شامل سه نوع فرد يسازگار

 يبرا يآمادگ .(۲۰۱۵، 50کاميون ر) شود ي ميسازمان

از يد مثبت کارکنان درباره نيوعقاها  دگاهير را دييتغ

مرتبط هاي مثبت حاصل ازتلاش يامدهاير وپييتغ يبرا

. کنند مي فيخود کارکنان وسازمان تعر ير براييباتغ

ر رادربردارنده ييتغ يبرا يآمادگ ،(2009) 51نريو

 يخودوخودکارآمدهاي ليکارکنان درباره پتانس يباورها

. داند مي راتييجاد تغيا يآنان به منظور تلاش برا

وقصد آگاهانه ها  نگرش، به باورها ين آمادگيهمچن

از است يموردنکه  يراتييسازمان نسبت به تغ ياعضا

ن يز ايت آميموفق ياجرا يبرا يت سازمانيوظرف

توانند مساله  ها مي سازمان. شود مي رات اطلاقييتغ

توسعه  يبرا ير رابه عنوان نقطه قوتييتغ يبرا يآمادگ

ق ياز طر و (2006، 52کمپبل) ندينما يتلق يسازمان

ط يبه شرا يينه پاسخگوير زمييتغ يبرا يجادآمادگيا

. ز افزون سازنديرانها  ت سازمانيموفق و يطيمح

مختلف به منظور جذب هاي  سازمانگر يد يازسو

معنادار درآن ناچارند خود را  يط وبقايمح منابع از

همسو وهماهنگ سازندوتوان خود  يطيرات محييباتغ

 يات درونيبه موقع وبه جا به اقتضا ييپاسخگو يبرا را

، کرام .(1387، ترک زاده) ش دهنديخود افزا يرونيب و

با عنوان  يدر پژوهش ،(2012) بوئرينگ و نياسترل

بر انسجام کارکنان  يسازمانهاي صهيرابطه خص يبررس

ل فرهنگ ياز قبهايي  ويژگيدند که يجه رسين نتيبه ا

ر يو غ يتبادل اطلاعات رسم، متمرکزي، سلسله مراتب

بر  يهمگ يتحول يسبک رهبر، ن کارکنانيب يرسم

در واقع مطالعه . گذارند مي ريکارکنان تأثزان انسجام يم

جاد روابط ياي، تحول يآنها نشان داد که سبک رهبر

ارات و يش اختين کارکنان و افزايب ير رسميو غ يرسم

 شين کارکنان را افزايزان انسجام بيتمرکز کمتر م

 يبرا يمفهوم آمادگ :ير سازمانييتغ يبرا يدهنآمادگ مي

مورد خروج از انجماد  ن دريلوهاي شهير بااندييتغ

است  يفردهاي انگر نگرشيدارد و ب يتطابق و همخوان
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 (2004) 53برنرس. کند مي ر بروزييند تغيفرا يکه در ط

ر و باور يفراتر از درک تغ يمسأله ا يده دارد آمادگيعق

و تلاش ها  شهير است و به مجموعه افکار و اندييبه تغ

در . گردد مي اطلاق ير خاصييجاد تغيا يآگاهانه به سو

ک ي يبرا يضرور يازيش نيبه عنوان پ يآمادگ، واقع

ت در مواجهه با يموفق يک سازمان برايا يشخص 

  .(2009، نريو) است ير سازمانييتغ

را در  يراتييران تلاش دارند تا تغيکه مد يزمان 

هايي  ند سازمانيجاد نمايسطوح مختلف سازمان خود ا

ر هستند نسبت به ييتغ يبرا يبهتر يآمادگ يکه دارا

 کسب يج بهتريدارند نتا يکمتر يکه آمادگ ييآنها

زان مقاومت يکارکنان و م يکنند و درجه همکار مي

نر و يو) ز متفاوت استين يشنهادير پييآنان در برابر تغ

 يکاف يکه آمادگ يدر مقابل زمان .(2008، همکاران

تعارض و ، جز مقاومت يجيوجود نداشته است نتا

افتد  مي اتفاق يزمان يآمادگ. نخواهد آمد شيشکست پ

 يسازمان به گونه ا يساختار و نگرش اعضا، طيکه مح

مشاهده ، ر در شرف رخ دادنييتغ يراياست که پذ

نکه يتواند ا ينم ير در سطوح سازمانييکردند که تغ

د بتوانند محيط يباها  سازمان آن آماده هستند يافراد برا

 54وبر) جاد کننديا ير سازمانييتغ يبرا يمساعد

 يلازم برايهاي جاد آمادگين مهم جز با ايو ا .(2001,

 ،(2005) چ و همکارانيگرددپ ير فراهم نمييجاد تغيا

که کارمندان  ير را به عنوان حدودييتغ يبرا يآمادگ

ز ير دارند و نييدرباره تغ يدگاه مثبتينگرش و د

احتمالا  يريين تغيکه کارمندان معتقدند که چن يحدود

، سازمان دارد يخودشان و برا يبرا يمثبت يامدهايپ

افتاد که  مي اتفاق يزمان يآمادگ. ف کرده انديتعر

 يسازمان به گونه ا يساختار و نگرش اعضا، طيمح

هستند ، ر در شرف رخ دادنييتغ يراياست که پذ

س يهر، سياز نظر آرمناک .(2002، 55سيهر، سيآرمناک

 ير سازمانييتغ يبرا يآمادگ (1993) 56و موشهولدر 

سازمان احساس کنند  يشود که اعضا مي جاديا يزمان

 ييآن توانا ياز است و سازمان و اعضاير مورد نييتغ

ز ين (1997) هانا پاجرن. رات را داشته اندييجاد تغيا

 يکيزيو ف يرواني، ذهن يو آمادگ يرا توانمند يآمادگ

 يتوسعه اهاي تيمشارکت در فعال يسازمان برا ياعضا

نظام  يليتحل، سازمان يآمادگ يابيارز. دانند مي سازمان

اده ياست که در شرف پ يسازمان يتهايمند از قابل

در  يبالقوه احتمالهاي ر است تا چالشييند تغيفرا يساز

 يکرده و بتواند فرصت يير را شناساييتغ ير اجرايمس

ا در هنگام ير ييش از تغيپها  ن شکافيرفع ا يبرا

ق يات موضوع تحقيدر ادب. ر فراهم آوردييتغ ياجرا

 ييوجود دارد که به مسئله شناسا يمختلف يالگوها

ن ياغلب ا. ر پرداخته اندييتغ يسازمان برا يابعاد آمادگ

 يکسانيمتفاوت به عوامل يهاي الگوها با دسته بند

ان ين بيتوان چن ي ميک جمع بنديدر . اشاره کرده اند

 يسازمان برا يوها لازم است آمادگن الگيکرد که در ا

 يل فناوريآن از قبهاي رساختير از منظر زييتغ

 يريم گيوه تصميو ش يانات ماليجر، ساختار، اطلاعات

برآورد  ير و اهداف سازمانييان برنامه تغيو تناسب م

ش از يسازمان پ يتوان آمادگ مي ن ملاحظاتيبا ا. شود

در . ديسنج ها برنامهن ير را در مرحله تدوييتغ ياجرا

ر و ييرش تغيپذ يسازمان برا ياعضا يکنار آن آمادگ

ت يو وضع يت رهبريحما، مشارکت فعال در آن

 يد بررسياز بايمورد ن يدادهها يگردآور يسازمان برا

ران به منابع به يمستمر مد يمورد آخر دسترس. شود

ت يموفق يبرا يمنابع. اشاره دارد يريم گيمنظور تصم

د در نظر گرفته شود شامل ير باييدر برنامه تغسازمان 

ها  در دسترس بودن آموزشي، فناور، فضاي، منابع مال

 . از و خدمات مشاوره مناسب استيو کارکنان مورد ن

 

 نه پژوهشيشيپ

در ارتباط با تاثير رهبري الکترونيکي برتعهد به 

تغيير از طريق کيفيت ارتباطات درک شده از تغيير 

وآمادگي براي تغيير پژوهشهاي متعدد و متنوعي 

صورت نگرفته است. در زير به تعدادي از اين 

شود. در پژوهشهاي داخلي در  ها اشاره مي پژوهش
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پژوهشي با ( در 1392پژوهش افجه ورضايي ابنيانه )

عنوان رابطه ميان يادگيري سازماني وآمادگي کارکنان 

براي تغييردر شرکتهاي بيمه که باروش توصيفي از نوع 

نفر از مديران بيمه  110همبستگي که در بين تعداد 

ميتوان استدلال  :انجام گرفت به اين نتيجه رسيدند که

کردکه ارتباط بين يادگيري سازماني وآمادگي براي 

در شرکتهاي بيمه خصوصي در وضعيت مطلوبي  تغيير

قرار ندارد، بخصوص در ارتباط با بعد تحقيق وگفت 

وگو براي آمادگي برتغيير که يکي از ابعاد مهم مدل 

 بود. 

 با عنوان يدر پژوهش( 1392ي )برات و يضيعر 

وتعهد  ين تعهد سازمانيب يانجياعتماد به سرپرست م

ن ياز بي از نوع همبستگ يفير با روش توصييبه تغ

ع برق شمال ينفر از کارکنان شرکت توز 225تعداد 

ن يب :دند کهيجه رسين نتياصفهان انجام گرفت به ا

م ير مستقير رابطه غييوتعهد به تغ يتعهد سازمان

ن رابطه از يل نشان داد که ايوتحل. م وجود دارديومستق

 . شود مي جادياعتماد به سرپرست ا يانجيق ميطر

با  يدر پژوهش (1397) و همکاران يلميانشور دد 

 يشغلهاي بر نگرش يکيالکترون ير رهبريتاثعنوان 

هاي د بر نقش کاناليبا تاک يمجازهاي  تيمکارکنان در 

که با  ادراک شده يت ارتباطين و رضايآنلا يارتباط

رو در يدر پژوهشگاه ن ياز نوع همبستگ يفيروش توص

 يدند که رهبريجه رسين نتيشهر تهران انجام دادند به ا

م ير مستقيکارکنان تاث يشغلهاي بر نگرش يکيالکترون

ت ين و رضايآنلا يارتباطهاي داشت و کانال يدار يمعن

بر  يکيالکترون يان رهبريرابطه م ادراک شده يارتباط

 . کرد مي ليرا تعد يم مجازيکارکنان ت يشغلهاي نگرش

 57نينوردي، خارجهاي اما درخصوص پژوهش 

ي، جانير هوش هيبا عنوان تاث يدر پژوهش (2011)

 يبرا يسازمان يبر آمادگ يو تعهد سازمان يرفتار رهبر

ج داد يج نتايانجام داد نتا ير در موسسه آموزش عالييتغ

ر توسط هوش ييتغ يبرا انسيدرصد از وار44که 

ن يتحول آفر يو رفتار رهبر يتعهد سازماني، جانيه

 . ن بودييقابل تع

با عنوان  يدر پژوهش (2012) وهمکاران 58حيچ

که  ير سازمانيينگرش نسبت به تغ يامدهايمطالعه پ

وان با روش يتا يهوائ يروينفر از افسران ن 200ن يب

جه ين نتيانجام گرفت به ا يازنوع همبستگ يفيتوص

ر يتاث يدارا يتعهد سازمان و يت شغليدند که رضايرس

ونگرش . ر داشتييمثبت معنادار بر نگرش نسبت به تغ

 يبر رفتارشهروند ير معنادارير تاثيينسبت به تغ

 . داشت يسازمان

نگرش  با عنوان يپژوهشدر  (2013) 59اکويج

 يانيران ميان مديدر م يرات سازمانيينسبت به تغ

نفر که با  720 يس با جامعه آماريسوئهاي مارستانيب

ن يانجام داده بود به ا يشيماياز نوع پ يفيروش توص

ن کار يده بود که ارتباط با سرپرست تعادل بيجه رسينت

ي، آموزشهاي فرصت، افراد يتوسعه حرفه ا يو زندگ

ي، سازمانهاي تيمشارکت کارکنان در فعالي، ت شغليامن

ر در ييارتباطات مناسب باعث نگرش مثبت به تغ

 . سازمان شده است

يهاي با عنوان استراتژ يدر پژوهش( 2013) 60کالان

که با  يرات سازمانييکنارآمدن با تغ يدوفر يسازمان

انجام  در انگلستان يشيماياز نوع پ يفيروش توص

 ياحساس يدند که استراتژيجه رسين نتيبه ا، گرفت

هاي  ويژگيمسئله محورکنارامدن و ياستراتز، کنارامدن

رگذاراست يتاث يفرديهاي بر استراتژ يتيشخص

ي، رهبرسبک  ؛يسازمانيهاي ودرارتباط با استراتز

 يواسترس کار يف شغليوظاي، آموزش يسبک ارتباط

 . در ارتباط بودند يسازمانيهاي با استراتژ

با عنوان رابطه  يدر پژوهش( 2014) 61نگ هاميکان 

ل به ترک ير وتماييکنارآمدن با تغ، رييان تعهد به تغيم

در ده  ياز نوع همبستگ يفيخدمت که باروش توص

دند يجه رسين نتيبه ا، انجام گرفت يکائيسازمان آمر

ل يبرتما يتعهد مستمر وتعهد هنجاري، که تعهد عاطف
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ر نقش يير داشته وکنارامدن با تغيبه ترک خدمت تاث

 . کرد مي فاينه اين زميواسطه را در ا

با عنوان  يدر پژوهش (2014) 62و و همکارانيآوول

 يمجدد تحولات در رهبر يبررس :يکيالکترون يرهبر

 يدند که رهبريجه رسين نتيمنبع و انتقال به ا

و تعهد به  يش تعهد سازمانيباعث افزا يکيالکترون

 . شود مي در سازمان يت و نوآورير و خلاقييتغ

با  يدر پژوهش (2015) 63ورندن هاول وهمکاران 

ر بر رفتاروعملکرد ييعنوان اثرنگرش مثبت نسبت به تغ

ر يياز ادراک شده به تغياعتماد ون ياجيکارکنان با نقش م

که در هلند انجام  ياز نوع همبستگ يفيبا روش توص

دند که سه بعد نگرش نسبت يجه رسين نتيگرفت به ا

ر يياز به تغين يروانشناخت يق قراردادهاير از طرييبه تغ

شود واز  مي ليتعد يکيالکترون يادراک شده ورهبر

ر يير ونگرش نسبت به تغييگر اطلاع از تغيد يسو

 . گر ارتباط داشتنديکدياب

 يبا عنوان رهبر يدر پژوهش (2017) 64ووست

تحول گرا در  يرهبرهاي مؤلفه :در عمل يکيالکترون

جه ين نتيانجام دادند به اها  طيمح يتجارت مجاز

 يرهبرهاي و مؤلفهي کيالکترون يدند که رهبريرس

و تعهد  ين و فرديبر اعتماد ب ير مثبتيتحول گرا تاث

 يم مجازيت ين اعضايدر ب رييو تعهد به تغ يسازمان

 . داشت

با عنوان  يدر پژوهش (2018) 65اسريو مو دايعبدالر

در  ياجتماعي ها رسانهر اعتماد در استفاده از شبکه يتأث

در گروه کار در  يمطالعه مورد :يکيالکترون يرهبر

دند يجه رسين نتيم کردستان عراق انجام دادند به اياقل

 ياجتماعي ها رسانهکه "ابعاد اعتماد با استفاده از شبکه 

 . گذاشت مي ريتأث يکيالکترون يدر رهبر

با عنوان  يدر پژوهش (2019) 66 ونگ و برنتزن

ي ها تيمعضو در  -تحول گرا و مبادله رهبر  يرهبر

 يو وابستگ يکيالکترون ينقش وابستگ :ع شدهيتوز

دند که يجه رسينتن يم انجام دادند به ايمتقابل ت

ان يم نقش ميت يکار يو وابستگ يکيالکترون يوابستگ

 فايا عضو –تحول گرا و مبادله رهبر  يدر رهبر يج

 . کردند مي

 

 
 قيتحق يمدل مفهوم

 

ت يفيق کياز طر يکيالکترون يرهبر: يه اصليفرض

ر بر تعهد ييتغ يبرا ير وآمادگييروابط درک شده از تغ

 . ر داردير تاثييبه تغ

 

 يفرعها  هيفرض

 . ر داردير تاثييبر تعهد به تغ يکيالکترون يرهبر (1

رهبري الکترونيکي از طريق آمادگي براي تغيير  (2

 . برتعهد به تغيير تاثير دارد

 . تغيير تاثير داردرهبري الکترونيکي برآمادگي براي  (3

رهبري الکترونيکي برکيفيت روابط درک شده از تغيير  (4

 . تاثير دارد

رهبري الکترونيکي برکيفيت روابط درک شده از  (5

 . تغييربرتعهد به تغيير تاثير دارد

کيفيت روابط درک شده از تغيير بر تعهد به تغيير تاثير  (6

 دارد

 . ردآمادگي براي تغيير بر تعهد به تغيير تاثير دا (7

 

 قيروش تحق

را به يز، است يق حاضر از نظر هدف کاربرديتحق

کمک به تعهد به  يمطرح شده برا يهامتغيرکاربرد 

ق مذکور از نظر يگر تحقيد ياز سو. پردازد مي رييتغ

 ياز نوع همبستگ يفياطلاعات توص ينحوه گرد آور

بر تعهد به  يکيالکترون يرهبر يرا به بررسيز. است

کیفیت ارتباطات 

 درک شده از تغییر

رهبری 

 الکترونیکی

 آمادگی

 برای تغییر 

 تعهد به تغییر
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ت روابط درک شده از يفيک يهامتغيرق ير از طرييتغ

ان يپردازد و روابط م مي رييبه تغ ير وآمادگييتغ

معادلات  يمذکور را در قالب مدل سازهاي ريمتغ

 يآمار يجامعه  ..دهد مي قرار يمورد بررس يساختار

دانشگاه آزاد  يات علميه يه اعضايکلاين پژوهش 

که باشد  مي نفر ۳۸۰به تعداد اصفهانواحد ياسلام

. ن افراد صورت خواهد گرفتين اياز ب يرينمونه گ

 يت منابع انسانيريمدهاي ن آمار مستخرج از دادهيا

محدود است و  يحجم جامعه آمار. باشد مي دانشگاه

محدود است تعداد نمونه  يکه حجم جامعه آمار يزمان

ن يدر ا .نفر خواهد بود۱۸۰با استفاده از فرمول کوکران

متناسب با  ياز نوع طبقه ا يريگ پژوهش از روش نمونه

 . استفاده شده استحجم 

 

 هدف جامعه :1 جدول

 گروه آموزشي نام دانشکده
تعداد اعضاي 

 هيت علمي

تعداد 

 نمونه

پرستاري و 

 مامايي

 4 14 پرستاري

 3 5 مامايي

تربيت بدني 

و علوم 

 ورزشي

 5 10 تربيت بدني

 زبان خارجه
 12 16 زبان انگليسي

 3 7 فرانسه

علوم تربيتي 

و 

 روانشناسي

 3 6 برنامه ريزي درسي

 3 6 مديريت آموزشي

 8 16 روانشناسي

 5 15 مديريت مديريت

فني و 

 مهندسي

 5 8 برق و الکترونيک

 5 8 کامپيوتر

 10 14 عمران

 گروه آموزشي نام دانشکده
تعداد اعضاي 

 هيت علمي

تعداد 

 نمونه

 علوم انساني

 12 22 حقوق

 3 7 اقتصاد

 6 13 حسابداري

 2 6 الهيات و فقه اسلامي

 2 4 اسلاميمعارف 

 2 3 ادبيات فارسي

کشاورزي و 

 منابع طبيعي

زراعت و اصلاح 

 نباتات
12 8 

 4 7 باغباني

 4 7 خاکشناسي

 4 7 صنايع غدايي

 2 2 طراحي فضاي سبز

 5 9 علوم دامي

 5 6 گياه پزشکي

 5 6 محيط زيست

 3 5 مهندسي آب

 داندانپزشکي
 25 56 دندانپزشکي

 3 7 پزشکيعلوم پايه 

 علوم پايه

 3 7 شيمي

 2 2 فيزيک

 10 13 رياضي

 4 6 زمين شناسي

 180 380 جمع

 

از يمورد نهاي داده يگردآور ين پژوهش برايدر ا

سوالات . ق از ابزار پرسشنامه استفاده شده استيتحق

به  ياز دهيکرت بوده که نحوه امتيف ليتخصصي در ط

ب يپرسشنامه به ترت ب سوالاتيترک: باشد مي ريصورت ز

 : باشد مي ريز

 : باشد مي ريب زيبه ترتها  ب سوالات پرسشنامهيترک

 

 ها تركيب سئوالات پرسشنامه: ۲جدول 

 نگارنده پرسشنامه جمع سوالات شماره سوالات در پرسشنامه مولفه ها مورد بررسي متغيرهاي

 ( ۱۹۸۵ميلر و مانگ ) ۷ ۷-۱ کيفيت ادراک شده

 ( ۲۰۱4) کندي ۱6 ۲۳-۸ رهبري الکترونيکي

 ( ۲۰۰۷) هولت و همکاران ۲۱ 44-۲4 آمادگي براي تغيير

 ( ۲۰۰6) فدور و همکاران 4 4۸-46 تعهد به تغيير
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 منظور بدين: محتوا ييروا :الف: ها پرسش نامه ييروا

 نفر 10 اختيار در را آن پرسشنامه ساخت از پس محقق

 داد قرار وسازمان تيريمد حوزه اساتيد و صاحبنظران از

در  ييروا: يصور ييروا :بد قرار گرفتييمورد تاو 

. گردديمحقق برم يريگاندازه ياصل به صحت و درست

ن يپرسشنامه ب 30ابتدا ، پرسشنامه ييش روايافزا يبرا

 يهيع و کليتوز ياز مخاطبان در جامعه آمار يتعداد

در رابطه با سئوالات  يابهامات افراد جامعه آمار

حذف ، از سئوالات يتعدادب ين ترتيبد. مشخص شد

ت پس از ين آن شد و در نهايگزيجا يگريو تعداد د

پرسشنامه ، شفاف شدن نقاط ضعف و قوت سئوالات

اعتبار عاملي سازه ييروا :ج. ديع گرديو توز يينها

بکار هاي پرسشنامه ياعتبار عامل يبررس يبراپرسشنامه 

ق يدر تحق يو اکتشاف يديتائ يل عامليرفته از دو روش تحل

بدين منظور : پرسش نامه ها ييايپا. ديحاضر استفاده گرد

پرسشنامه پيش آزمون گرديد و  ۳۰يک نمونه اوليه شامل 

هاي به دست آمده از اين  سپس با استفاده از داده

SPSS 22افزار  ها و به کمک نرم پرسشنامه
ميزان ضريب  

بدست اعتماد با روش آلفاي کرونباخ محاسبه شد که عدد 

 . باشد مي ن شرحيهر ابزار بد يآمده برا

 

 قيپرسشنامه تحق يکرونباخ برا يب آلفايضرا :۳ جدول
 آلفاي کرونباخ شماره سوالات  مولفه ها

 ۸6/۰ ۷-۱ کيفيت ادراک شده

 ۹۲/۰ ۲۳-۸ رهبري الکترونيکي

 ۹۰/۰ 44-۲4 آمادگي براي تغيير

 ۸۱/۰ 4۸-46 تعهد به تغيير

 ۹۵/۰ 4۸-۱ کل

 

 پژوهشهاي  افتهي

 ل استنباطييتحل

از  يکيالکترون يرهبر :يه اصليفرض -4-2-1

 يبرا ير وآمادگييت روابط درک شده از تغيفيق کيطر

 . ر داردير تآثيير بر تعهد به تغييتغ

 يمدل اصل يبررس

 
 قيتحق يمدل اصل :1شکل

 

 شکل يراهنما: 4جدول 

elctoronik رهبري الکترونيکي 

Quality  درک شدهکيفيت 

Ready آمادگي براي تغيير 

commit تعهد به تغيير 

 

ده يت مناسب و ايمدل وضع 5با توجه به جدول 

با توجه به .  دارد لذا برازش مدل معنادار است يآل

 ير رهبريب تأثيضرا، و مدل ارائه شده  5جدول 

ر ييت روابط درک شده از تغيفيق کياز طر يکيالکترون

به  ير به طور کلييبر تعهد به تغ رييتغ يبرا يآمادگ و

 : استذيل شرح 

 

 برازش مدل :5جدول 

 نتيجه گيري مقدارمدل مقداراستاندارد مورد بررسيهاي شاخص

AVIF برازش مدل مناسب است 00/3 ايده آل در حالت 3/3کمتر از اف. آي. وي. ا 

GOF برازش مدل مناسب است 55/0  25/0مقدار مناسب بيشتر از اف. او. جي 

SPR برازش مدل مناسب است 1 1حالت ايده آل  آر. پي. اس 

RSCR برازش مدل مناسب است 1 1حالت ايده آل  آر. سي. اس. آر 

SSR برازش مدل مناسب است 1 7/0بيش از آر. اس. اس 

NLBCDR برازش مدل مناسب است 1 7/0بيش از آر. دي. سي. بي. ال. آن 
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 ت روابط درک شدهيفيق کياز طر يکيالکترون ير رهبريب تأثيضرا6جدول 

 ريير بر تعهد به تغييتغ يبرا ير وآمادگيياز تغ 
 تعهد به تغيير آمادگي براي تغيير کيفيت درک شده رهبري الکترونيکي 

     رهبري الکترونيکي

    61/0 درک شدهکيفيت 

    86/0 آمادگي براي تغيير

  37/0 36/0 ۷۵/0 تعهد به تغيير

 

 ب مدليضرا يدار يمعن يبررس: 7جدول

 تعهد به تغيير آمادگي براي تغيير کيفيت درک شده رهبري الکترونيکي 

     رهبري الکترونيکي

    <001/0 کيفيت درک شده

    <001/0 آمادگي براي تغيير

  <001/0 <001/0 <001/0 به تغييرتعهد 

 

 روابط مدل يدار يمعن يبررس: 8جدول

 معناداري ميزان اثر رابطه

 <001/0 75/0 تعهد به تغيير –رهبري الکترونيکي 

 <001/0 55/0 تعهد به تغيير -کيفيت– رهبري الکترونيکي

 <001/0 44/0 تعهد به تغيير-آمادگي – رهبري الکترونيکي

 

 مکنون و خطا يرهاين متغيب يهمبستگ :9جدول 
 تعهد به تغيير آمادگي براي تغيير کيفيت درک شده رهبري الکترونيکي 

 37/0 88/0 61/0 (69/0) رهبري الکترونيکي

 38/0 67/0 (67/0) 67/0 کيفيت درک شده

 42/0 (75/0) 68/0 88/0 آمادگي براي تغيير

 (69/0) 42/0 38/0 38/0 تعهد به تغيير

 

ق ياز طر يکيالکترون يرهبر 8با توجه به جدول 

ر مثبت و ير تاثيير بر تعهد به تغييتغ يبرا يآمادگ

و از  باشد مي 44/0ر ين تاثيب ايدارد که ضر يمعنادار

 ير معنادارير تاثييت رابطه بر تعهد به تغيفيق کيطر

ر ين تاثيباشد همچن مي 55/0ر ين تاثيب ايدارد که ضر

ب يدارد که ضر يز معنادارير نييم بر تعهد به تغيمستق

 باشد مي 75/0ر ين تاثيا

 

 

 

 : يات فرعيفرض

 . ر داردير تاثييبر تعهد به تغ يکيالکترون يرهبر-1
 

 1 يه فرعيفرض يدار يمعن يبررس :9 جدول
 خطاي معيار معناداري ميزان اثر

75/0 001/0> 036/0 

 

بدست آمده  يسطح معنادار ،(۹) با توجه به جدول

 يعني. شود مي دييه آزمون تايبوده فرض ۰۵/۰کمتر از 

دارد  ير معنادارير تاثييبر تعهد به تغ يکيالکترون يرهبر

با توجه به مثبت . باشد مي ۷۵/۰ر ين تاثيب ايو ضر

 يرهبرتوان گفت با بهبود  مي ريب تاثيبودن ضر

 . ابدي مي ر بهبوديزان تعهد به تغيم يکيالکترون
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ر ييتغ يبرا يق آمادگياز طر يکيالکترون يرهبر-2 

 . ر داردير تاثييبرتعهد به تغ
 

 2 يه فرعيفرض يدار يمعن يبررس :10 جدول

 خطاي معيار معناداري ميزان اثر

40/0 001/0> 035/0 

 

بدست  يسطح معنادار ،(۱۰) با توجه به جدول

. شود مي دييه آزمون تايبوده فرض ۰۵/۰آمده کمتر از 

ر ييتغ يبرا يق آمادگياز طر يکيالکترون يرهبر يعني

 4۰/۰ر ين تاثيب اير دارد و ضرير تاثييبرتعهد به تغ

توان  مي ريب تاثيبا توجه به مثبت بودن ضر. باشد مي

 يگر يانجيو با م يکيالکترون يرهبرگفت با بهبود 

 . ابدي مي ر بهبوديزان تعهد به تغير مييتغ يبرا يآمادگ
 

 . ر داردير تاثييتغ يبرا يبرآمادگ يکيالکترون يرهبر -3
 

 3 يه فرعيفرض يدار يمعن يبررس :11 جدول

 خطاي معيار معناداري ميزان اثر

86/0 001/0> 038/0 

 

بدست  يسطح معنادار ،(۱۱) با توجه به جدول

. شود مي دييه آزمون تايبوده فرض ۰۵/۰آمده کمتر از 

ر ير تاثييتغ يبرا يبرآمادگ يکيالکترون يرهبر يعني

با توجه به . باشد مي ۸6/۰ر ين تاثيب ايدارد و ضر

 يرهبرتوان گفت با بهبود  مي ريب تاثيمثبت بودن ضر

 . ابدي مي ر بهبودييتغ يبرا يزان آمادگيم يکيالکترون
 

 . ر دارديت درک شده تاثيفيبرک يکيالکترون يرهبر -4
 

 4 يه فرعيفرض يدار يمعن يبررس :12 جدول

 خطاي معيار معناداري ميزان اثر

61/0 001/0> 038/0 
 

بدست  يسطح معنادار ،(۱۲) با توجه به جدول

. شود مي دييه آزمون تايبوده فرض ۰۵/۰آمده کمتر از 

ر دارد يدرک شده تاثت يفيبرک يکيالکترون يرهبر يعني

با توجه به مثبت . باشد مي 6۱/۰ر ين تاثيب ايو ضر

 يرهبرتوان گفت با بهبود  مي ريب تاثيبودن ضر

 . ابدي مي ت درک شده بهبوديفيزان کيم يکيالکترون
 

ت درک شده يفيق کياز طر يکيالکترون يرهبر-5

 . ر داردير تاثييبرتعهد به تغ
 

 5 يه فرعيفرض يدار يمعن يبررس :13 جدول

 خطاي معيار معناداري ميزان اثر

30/0 001/0> 035/0 

 

بدست  يسطح معنادار ،(۱۳) با توجه به جدول

. شود مي دييه آزمون تايبوده فرض ۰۵/۰آمده کمتر از 

ت درک يفيق کيطرق ياز طر يکيالکترون يرهبر يعني

 ۳۰/۰ر ين تاثيب اير دارد و ضريتاثشده برتعهد 

توان  مي ريب تاثيبه مثبت بودن ضربا توجه . باشد مي

 يگر يانجيو با م يکيالکترون يرهبرگفت با بهبود 

 . ابدي مي ر بهبوديزان تعهد به تغيم ت درک شدهيفيک
 

ر يير بر تعهد به تغييت روابط درک شده از تغيفيک-6

 . ر دارديتاث
 

 6 يه فرعيفرض يدار يمعن يبررس :14 جدول

 معيارخطاي  معناداري ميزان اثر

36/0 001/0> 034/0 

 

بدست  يسطح معنادار ،(۱4) با توجه به جدول

. شود مي دييه آزمون تايبوده فرض ۰۵/۰آمده کمتر از 

بر تعهد به  رييت روابط درک شده از تغيفيکآ  يعني

 ۳6/۰ر ين تاثيب ايدارد و ضر ير معنادارير تاثييتغ

توان  مي ريب تاثيبا توجه به مثبت بودن ضر. باشد مي

زان يمر ييت روابط درک شده از تغيفيکگفت با بهبود 

 . ابدي مي ر بهبودييتعهد به تغ

 

 . ر داردير تاثيير بر تعهد به تغييتغ يبرا يآمادگ-7
 

 7 يه فرعيفرض يدار يمعن يبررس :15 جدول

 خطاي معيار معناداري ميزان اثر

37/0 001/0> 034/0 
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بدست  يمعنادارسطح  ،(۱۵) با توجه به جدول

. شود مي دييه آزمون تايبوده فرض ۰۵/۰آمده کمتر از 

 ير معنادارير تاثيير بر تعهد به تغييتغ يبرا يآمادگ يعني

با توجه به . باشد مي ۳۷/۰ر ين تاثيب ايدارد و ضر

 يتوان گفت با بهبود آمادگ مي ريب تاثيمثبت بودن ضر

 . ابدي مي ر بهبودييزان تعهد به تغير مييتغ يبرا

 

  يريجه گيبحث و نت

ق ياز طر يکيالکترون يرهبر :پژوهش يه اصليفرض

ر ييتغ يبرا ير وآمادگييت روابط درک شده از تغيفيک

 ج ارائه شده دريمطابق با نتا. ر داردير تاثييبر تعهد به تغ

 يکرد که تمام يريجه گيتوان نت مي (۱۵-4هاي جدول)

 جيبا نتاپژوهش ن يج اينتاگردد  مي دييق تايروابط تحق

 ين که استراتژيبر ا يمبن( 2013) کالانيپژوهش ها

مسئله محورکنارامدن  ياستراتز، کنارامدن ياحساس

 رگذاريتاث يفردهاي يبر استراتژ يتيشخصي ها ويژگيو

سبک  ؛يسازمانهاي يارتباط با استراتز در است و

 يف شغليوظا، يآموزش يسبک ارتباط، يرهبر

در ارتباط  يسازمانهاي يبا استراتژ يواسترس کار

ن که يبر ا يمبن (2014) و و همکارانيآوول بودند

و  يش تعهد سازمانيباعث افزا يکيالکترون يرهبر

شود  مي در سازمان يت و نوآورير و خلاقييتعهد به تغ

ن که سه يبرا يمبن (2015) و ورندن هاول وهمکاران

 يهاق قراردادير از طرييبعد نگرش نسبت به تغ

 ير ادراک شده ورهبريياز به تغين يروانشناخت

گر اطلاع از يد يشود واز سو مي ليتعد يکيالکترون

گر ارتباط داشتند و يکدير بايير ونگرش نسبت به تغييتغ

و  يکيالکترون ين که رهبريبر ا يمبن (2017) ووست

ن و يبر اعتماد ب ير مثبتيتحول گرا تاث يرهبرهاي مؤلفه

 ين اعضايدر ب رييو تعهد به تغ يو تعهد سازمان يفرد

 يمبن (2018) اسريو مو دايداشت و عبدالر يم مجازيت

ي ها رسانهکه "ابعاد اعتماد با استفاده از شبکه  نيبر ا

. گذاشت مي ريتأث يکيالکترون يدر رهبر ياجتماع

د گفت يه باين فرضير ايدر تفس. م دارديمستق ييهمسو

 رهبري به سبک، خود تيريمد در دانشگاه رانيکه مد

 . باشند داشته توجه دانشگاه در آن اعمال و يکيالکترون

 يکيالکترون رهبري سبک اعمال قيطر از آنها

 در را آنها زشيانگ و کرده کارکنان نفوذ در توانند مي

 در رييتغ به تعهد زانيش ميافزا و راتييتغ با سازگاري

 يبرا ياز آمادگق يطر نيکنند و همچن فراهم دانشگاه

 بتوانند کارکنان همه که يطيشرا کردن فراهم ور ييتغ

ر ييتغ ياز برايد مثبت کارکنان درباره نيوعقاها  دگاهيد

 ير براييمرتبط باتغهاي مثبت حاصل ازتلاش يامدهايوپ

ق يطر نيو همچن جاد کننديخود کارکنان وسازمان را ا

نظام  کيجاد يا ر وييت روابط درک شده از تغيفيک از

برقرار کردن ارتباط ، نيافزون بر ا و اثربخش يارتباط

از دارد که نشان دهنده ينهايي  مؤثر به عکس العمل

ازها ين به نيدرک و توجه به کارکنان همچن، يعلاقمند

 به ش تعهديافزا ساز نهيزم تواند مي باشدها  و مسائل آن

 . شود کارکنان در رييتغ

ک يرهبر الکترون، يمجازي ها سازمانت يموفق يبرا

، يميان گذارد که در آن ارزش کار تيرا بن يد فرهنگيبا

رشد و  ييتواناها  و تنوع استعداد يريادگي، ارتباطات

 توسعه را داشته باشند

هاي توان به مهارت مي ک رايرهبر الکترونهاي مهارت

، تسلط، بالا يخود نظارتهاي مهارت، گوش دادن موثر

اشاره کرد که رهبران در هوش و اعتماد به نفس 

 يازهايعمدتاً توجه خود را به دو دسته از نها  گروه

گر يدر بخش د. سازند مي معطوف يو نگه دار يکار

از رهبران  يگر يرفتارها و ابعاد د ها، ن پژوهشيا

نظارت و  ييشامل توانا، ان شده استيک بيالکترون

هاي ن راهييتع؛ ان افراديتعاملات م يگر يانجيم

با افراد  ين شبکه ارتباطييتع؛ مداخله در مناقشات

؛ کارها يلتربنديم و فينحوه تقس؛ ميداخل و خارج ت

هاي وهيش يريبه کارگ؛ يابيارزهاي سمين مکانييتع

؛ اعتماد به نفس؛ توسعه عملکرد؛ اتين بهبود عملينو

ن يکه با توجه ا يرفتار نوع دوستانه و اعتماد عاطف

دانشگاه آزاد واحد  يعلمات يه ياعضاها  مهارت
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مانند ارتباطات شفاف و با هاي نديتواند فرا مي اصفهان

ات يه ين اعضايبه صورت مثبت معنادار ب يگشودگ

 ييجاد کند و از آنجاير رخ ايو سرپرست و مد يعلم

ن ين دانشگاه ارتباطات معنادار وجود دارد ايکه در ا

 نيب يميخود رابطه صم يارتباطات معنادار به خود

 يبه خود يات علميه ير و سرپرست با اعضايمد

 . کند مي جادير را اييخود تعهد به تغ

دانشگاه  يات علميه ير در اعضاييتغ يبرا يآمادگ

 يابيارز ياساس متغيرآزاد واحد اصفهان بر اساس سه 

به ، شود اول صحت اقدامات انجام شده در گذشته مي

که در  يرييتغهاي نديفرا يرسد که تمام مي نظر

ن شرکت رخ داده است به سمت مثبت يگذشته در ا

کارکنان  يرات براييشود که تغ مي حرکت کرده و باعث

 يات علميه يل تمام اعضاين دليبه هم. معنادار باشد

ن شرکت اعمال يکه تا کنون در ا يرييتغ يندهايبر فرا

که رخ  ين مساله ايدوم. گذارد مي شده است صحه

 ياعضا. ر بوده استييتغهاي نديافر يداده است کارآمد

دانشگاه آزاد واحد اصفهان اعتقاد دارند که  يات علميه

ن يرات انجام شده دانشگاه کارآمد بوده و اييتغ

ر در ييند تغياز فرا يباعث احساس خشنود يکارآمد

که  يراتييتغ يتمام ن کهيو سوم ا. شده استها  آن

 شرکت و کارکنان منافع و يتاکنون انجام شده است برا

به همراه داشته است و باعث شده تا  يمثبتهاي تيمطلوب

نه يانجام کار بههاي نديراحت تر شود و فراها  کار آن

 يکارآمد، ن سه مساله صحتيل اين دليگردد و به هم

دانشگاه  يات علميه يو منافع مشترک در ادراک اعضا

نسبت به ها  آزاد واحد اصفهان باعث شده است تا آن

ن سازمان در حال انجام و وقوع ينده ايکه در آ يراتييتغ

ن يبه ا يمثبت يو رفتار ياست متعهد شده و تعهد عاطف

ت روابط درک شده يفين کيو همچن. دا کننديرات پييتغ

 خود ياست که به خود يمتغيرک ير خود يياز تغ

 . ر گذار باشدير تاثييتواند بر تعهد به تغ مي
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