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 چکیده 

مدیریت دانش برتعهد به تغییر از طریق کیفیت ارتباطات درک شده از تغییر   تاثیربررسی  پژوهشهدف این 
حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر نحوه گردآوری اطلاعات توصیفی   پژوهشبود. وآمادگی برای تغییر 

آماری   جامعه  بود.  همبستگی  نوع  کارکنان    پژوهشاز  کلیه  را  درحاضر  اسلامی  دانش  شاغل  آزاد  گاه 
  244کوکران تعداد    گیرینمونهتشکیل دادند که از طریق فرمول  نفر    660به تعداد  خوراسگان()  اصفهانواحد

انتخاب شدند ابزار پژوهش پرسشنامه  طبقه ای متناسب با حجمگیری نمونهنفر به عنوان نمونه از طریق روش 
لاوسوناستاندارد   دانش  همکاراناستاندارد    پرسشنامه  ، )200۳)  مدیریت  و  فدور  تغییر  به  ، (2009)  تعهد 
آمادگی بر تغییر    استاندارد  پرسشنامهو  (  1985)  ارتباطات درک شده از تغییر میلر و مانگ  استاندارد  پرسشنامه

بر اساس روایی محتوایی با استفاده از نظر صاحب    هابودند که روایی پرسشنامه  ( 2007)  هولت و همکاران
با روش تحلیل عاملی مورد بررسی قرار گرفتند    نظران،صوری بر مبنای دیدگاه تعدادی از جامعه آماری و سازه

با روش آلفای    هاپرسشنامهپایایی    ت و از سوی دیگر و پس از اصطلاحات لازم روایی مورد تائید قرار گرف 
ارتباطات    پرسشنامه( و  81/0)  تعهد به تغییر  پرسشنامهو    (9۳/0)  دانشمدیریت  کرونباخ به ترتیب پرسشنامه  

در سطح   هابرآورد شد . تجزیه و تحلیل داده  (92/0)  آمادگی بر تغییر  پرسشنامه   ( و 85/0)  درک شده از تغییر
مدیریت دانش از طریق نشان داد که    پژوهش. نتایج  استفاده شد مدل سازی معادلات ساختاری    ازاستنباطی  

است ولی از طریق  55/0آمادگی برای تغییر بر تعهد به تغییر تاثیر مثبت و معناداری دارد که ضریب این تاثیر 
به تغییر تاثیر معناداری ندارد همچنین تاثیر مستقیم بر تعهد به تغییر تاثیر مثبت و معناداری کیفیت رابطه بر تعهد  

ی آن را بشناسند و به هالذا می بایستی مدیران، مدیریت دانش و فرآیند  است.  66/0دارد که ضریب این تاثیر  
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نمایند مدیریت  را  تغییرات  باید  اثربخش  صورت  به  دانش  مدیریت  اعمال  مدیران  ،.منظور  با    دانشگاه  تا 
بکارگیری مدیریت دانش و اعمال کارآمد مدیریت تغییر به مزیت رقابتی پایداری نسبت به رقبای خود دست  

 د.یابن
 

آمادگی بر ،شده از تغییرکیفیت ارتباطات درک    ،،تعهد به تغییرمدیریت دانشواژگان کلیدی:  
 تغییر

 

 مقدمه
  ترین مهم  نامشهود  یهادارایی  معتقدند  مدیریت  اندرکاران  دست  و  پژوهشگران  از  بسیاری

  ارزان   کار  نیروی  ،مایهس  یعنی  ،سنتی  عوامل  به  که  ییهاسازمان.  هستند  معاصر  اقتصاد  در  منابع
  دانش   ،نامشهود  ییهادارایی  ترین مهم.شوندمیاز رقابت خارج    ،هستند  متکی  طبیعی  منابع  و

  کند می  تعیین  را  خارج  در  تغییر  حال  در   دائماً  شرایط   با  آن  انطباق  توانایی   که  است   سازمان
 دانش  ذخیره است، حاضر عصر یهاسازمان در ارزش خلق محور دانش،(.  2009  ،1  هایزگ)

 .رودمی شمار  به هاسازمان رقابتی  مزیت ترینمهم سازمان، هر سرمایه استراتژیک به عنوان 
 تکیه است،  رسیده انفجار  حد  به  آن در  اطلاعات  که رشد به  رو و جهان امروز دنیای  در

 مقصد به  سلامت به  حیات، چرخه در را  سازمان تواندمین عینی  و دانش اطلاعات به کردن
 از استفاده کنار در که داد ادامه جهانی بازار این  در رقابت به توانمیصورتی   در برساند،

 استفاده و عاطفی  روابط برقراری  مساعی،   تشریک با را ضمنی دانش   عینی، دانش و  اطلاعات
 کار به  خردورزی  و  ورزی دانش جهت  در  موجود  مشکلات تمام  بر  غلبه  با  خبره ی هانظام از

 موجود  اطلاعات  بتواند که بود  خواهد قدرتمند جهان،  در کشوری  امروزه  که چرا  گرفت،
 عصر راستا همین  در .یابد دست جمعی خرد به شده تولید دانش از و کند تبدیل دانش  به را

 آن فکری ساختار که عصری است، هافناوری  در شگرف تغییرات  و تحولات عصر حاضر،
 گرا دانش  و خلاق انسانی، نیروی مشارکت به توجه و اطلاعات به  بخشیدن عمق از آکنده

 انسانی جامعه یک یا سازمان یک رقابتی مزیت و قدرت دور چندان  نه  ایگذشته در .است
 و خام مواد به که بود سازمانی پیشتاز سازمان .شد  می محسوب بیشتر  مادی منابع به دسترسی

 اقتصاد در  تولید عوامل  عنوان  به  ... و زمین ارزان،  انسانی نیروی اولیه،  مواد زیرزمینی،  ذخایر
 برای رقابتی مزیت ترین اصلی کنونی رقابت عرصه در .داشت بیشتری  دسترسی کلاسیک
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 دانشی هاآن  سرمایه ترین   عمده و شود می محسوب دانش  مدیریت در   آنها توان هاسازمان
 را  جهانی بازارهای رهبری که  پیشرو و پیشتاز  یهاسازمان .دارند  دسترسی آن به که است

 را بشری دانش  روزترینبه و  معتبرترین  بیشترین،  قادرند که هستند  هایی آن  دارند دست  در
 شد گفته آنچه بر بنا .نمایند بهینه استفاده  آن  از و گیرند اختیار در  وکارشان   کسب حوزه در
  ) عادی سرمایه(  دارند آنچه از بیش ) فکری سرمایه(  دادندمی آنچه  هاسازمان در بایست  می

 از بیشتر استفاده  با که  دانست پایانی  بی منبع تنها  را دانش  باید  درواقع .باشد داشته  اهمیت 
  به   دستیابی  برای  دانش  از  هاسازمان (.1۳94  خلیلیان و اکرامی، شود ) می بیشتر آن حجم آن،
  ایجاد   ، خارجی  محیط  در  تحولات   تشخیص:  کنندمی   استفاده  مکمل  اما  متفاوت  هدف  سه

سازمانی  از  مختلفی  یهاجنبه  به  اهداف  این  .گیریتصمیم  و  هانوآوری  مربوط  تغییرات 
دانش   مشترک  اجرای  تنها  که  کرد  فرض   توانمی  بنابراین   ،شودمی تغییرات    و  مدیریت 

  منظر   این   از  (.2016  ،1زلنکوف)  بهره وری در سازمان دارد  در  توجهی  قابل  تأثیر  سازمانی
  کارکنان   فعال  درگیری  و  گسترده  آگاهی  ،ارتباطات  اساس  بر  که  سازمانی تغییر  آمادگی

 (. 2018 زلنکوف،) است برخوردار  بالایی اهمیت  از ،گیردمی شکل
  عاملی  ترین مهم  تغییر  اجرای   توانایی  ،بنابراین .  است  سازمان  در  تحول  اصلی  منبع  دانش 

 دانش   مدیریت  فرایندهای  اثربخشی  و  کندمی  تعیین   دانش   براساس  را  ارزش  ایجاد  که  است
   .(2012 ،2همکاران و روسلی) کندمی تعیین  را

ایجاد آمادگی برای تحول    بر  نقش سودمند  ،ایجاد آمادگی جهت تغییرپنج جز برای  
. کیفیت حاصل از ارتباط تغییر باید نقش بسیار مهمی در چهار جزء از پنج جزء  کندمیایفاد  

ایفا کند . درک اختلاف وتناسب مستلزم آن است که به صورت موثر توسط طرفین تحول  
  ها این آگاهی  ،کندمیاه منطقی است که تضمین  احساس شود وکیفیت بالای ارتباط تنها ر

ند در تحول موفق شوند وبرخی  توانمیمشترک هستند . لازم است که اشخاص بفهمند آنها  
مدیریت ارتباط بالا تنها راه منطقی برای انتشار است    اًوجود دارد که مجدد  برای آنها  منافع

  شود میگذاری و فوریت محسوب  سرمایه  ،یک راهنما در یک رابطه در قالب صراحت  دانش 
طی یک ارتباط تحول اهمیت    اًدرک یک فرد از صراحت وسرمایه گذاری باید خصوص  .

خیرخواهی وتمامیت ودرستی به   ،توانایی،  داشته باشد .به نظر می رسد اجزاء اعتماد سازمانی
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یی که ممکن  هاتفسیر شخصی ارتباط تحول باشد .پرسش عنوان چهارچوب منطقی برای یک  
یرای   است یک فرد هنگام تفسیریک پیغام تغییر مطرح کند عبارتند از :آیا عامل تغییر توانایی

؟ آیا عامل تغییر به منفعت من در این تحول مطرح شده توجه  تکمیل کردن تحول رادارد
   لاقی ومعنوی می گیرد ؟؟آیا عامل تغییر به صورت عادی تصمیمات اخ کندمی

استنتاج شود که درک    تواندمیاز آنجایی که ارتباط شامل تعاملات غیر کلامی است  
  (. 2009  ،1کای و فینک شود )میتسهیل    مدیریت دانش ارتباط تحول باکیفیت عالی از طریق  

یک    کننده تعهد نسبت به یک تغییر خاص است وای است که تضمین رابطه،  تعهد به تغییر
و  فیلدر)  .تعهد تحول به صورت خاص متفاوت از تعهد سازمانی است  است موضوع معیار  

ی منفی نیست  هافقدان مقاومت برای تغییر یا گرایش   اً(.که این ساختار صرف2006  ،2همکاران 
م با یک  اتعهد تغییر متفاوت از برخی ساختارهای تو  است.بلکه مفهوم منحصر به فرد خودش  

بال برای تغییر که آن  قمانند آمادگی برای تغییر یا است مطلوب در جهت تحول است گرایش 
تمایل رفتاری برای کار در جهت توفیق یک تحول است .تلاش یک کارمند برای کار در  

و    فورد)  جهت توفیق یک تغییر اهمیت دارد اگر یک سازمان به مزایای یک تحول پی ببرد
تغییر به عنوان یک ساختار جداگانه امکان دارد  به    تعهد  با عملی کردن  .(۳،200۳همکاران 

و  اجزاء شناختی  میان  تمایل   پیوستگی  بعنوان یک  را  تعهد  با  تغییر  برای  آمادگی  محرک 
که یک    شود می  رفتار واقعی در کار نشان داده  اتصال میان تمایل رفتاری و  .شودبررسی  

این موضوع را    تواندمیهرچند رخدادهای مداخله ای    رابطه قوی میان این دو را معلوم کرد
 . ( 2000 ،4پیدریت ) تضعیف کند

محسوب   اساسی عامل یک به عنوان هادانش در آن مدیریت ،آموزشی ییهاسازمان در
  مدیریت سبک به هم  هنوزآموزشی  یهاسازمان که دلیل این امر این است احتمالاً شودمین

  ن کناکار  ابتکار  سرکوب   و   گیریتصمیم  مراتب  سلسله  به  متکی  که  ،کنندمی  عمل  سنتی
  طور   به .  کندمی  پیچیده   را  دانش  از   استفاده   و  اشتراک  که   شودمیباعث    مسئله   این  ،است
  دانش  مدیریت  ضعیف   یهاشیوه  نتیجه   این  ، دارند  بهره وری کمتری   ییهاسازمان  چنین   ،کلی
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کند میاهمیت تمایل را به عنوان یک شاخص مهم حمایت برای یک تغییر مشخص    .است
 (. 2018 زلنکوف، )

وحتی استفاده از    های کاری ودستورالعملهادر رویه  آموزشیی  هاازآنجایی که سازمان
  دانشگاه آزاد واحد اصفهان ی کاری روبه تغییر است واز سوی دیگر  ها ونرم افزار  هاسیستم

وبسیاری از کارکنان    باشدمیبه عنوان یک ضرورت دائما در حال بهبود وتوسعه  خوراسگان(  )
در پذیرش وکنارآمدن با تحولات وتغییرات این چنینی دچار مشکل هستند این پژوهش به  

به    دانشگاهدر  مدیریت دانش  صورتی که    در  تا  کندمیکمک    دانشگاه نیاز  افزایش دهند 
ی آموزشی وسبک رهبری مناسب  هااصلاح تمایل به تغییر کارکنان دارد از طریق ارائه برنامه

 به تعهد   و  بهبود یابد  خوراسگان()  دانشگاه آزاد واحد اصفهانتمایل به تغییر در کارکنان  
 ترک غیبت، احتمال و برد بالا  را تغییر راستای در کارکنانتلاش   و انگیزش  تواندمی  تغییر
 هاآموزش تغییر به تعهد همچنین  .دهد کاهش  را تغییر از اعمال بعد آنان و نارضایتی  شغل

دانشگاه  اثربخشی و بهره وری را در    تا کارایی،  شود میکند و همین امر سبب   می  تسهیل را
تواند بدون جا که تغییر در سازمان نمیاز آن  .افزایش یابد  خوراسگان( )   اصفهانآزاد واحد  

که محققان بر ایجاد آمادگی  همراهی و همکاری افراد سازمان صورت گیرد و با توجه به این 
مدیریت   رسدبه نظرمی  ،اندر تأکید کردهسازی و مدیریت تغیی قبل از هر نوع تلاش برای پیاده

ایجاد  می  دانش  طریق  از  شده  تواند  درک  روابط  تغییر  کیفیت  سازماناز    زمینه   اعضای 
آمادگی برای تغییر را فراهم نماید. اما بر اساس جستجوهای صورت پذیرفته پژوهشی که به  

بر آمادگی سازمان برای تغییر صورت گرفته است، یافت نشد.   مدیریت دانشبررسی تأثیر  
نم باید اذعان  بسیاری از سازماناز طرفی در زمینه آمادگی برای تغییر  به  ود که  ها تغییر را 

واق چالشی  دادهعنوان  قرار  توجه  مورد  برعی  و  گرفتهاند  نتیجه  آن  در  اساس  تغییر  اندکه 
ها نیز است اما مسائل و  ها موضوع اصلی مورد توجه بسیاری ازکارکنان آن سازمانسازمان

ات  پژوهشکه  فته است و یا این تر مورد توجه قرار گرهای تأثیرگذار بر این مسأله کمزمینه
های انجام شده، در  بسیار اندکی در این زمینه صورت گرفته است. همچنین اغلب پژوهش 

های بسیار اندکی در این حوزه انجام شده  جهان غرب صورت گرفته و در ایران، پژوهش 
برتعهد به تغییر از طریق کیفیت   مدیریت دانشتعیین اثر   پژوهش لذا هدف اصلی این است. 

  خوراسگان( )  دانشگاه آزاد واحد اصفهان روابط درک شده از تغییر وآمادگی برای تغییر در  

 است.
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 . مبانی نظری و مروری بر مطالعات گذشته 2 
: مدیریت فرایندهای سازمانی  شودمیمدیریت دانش به این شرح تعریف    :مدیریت دانش 

دانش   که  تکرار    سازمانیاست  و  ذخیره  انتقال،  خلق،  و    2006  ،1خلیل ) کندمیرا  لی   )
در   ها . سازمانکنندمیپدیده ای چندوجهی و میان عملکردی معرفی  مدیریت دانش را2چیو 

سازمانی،  توانمیصورتی   دانش  به  آنها  نگرش  که  کنند  عمل  مؤثر  دانش  مدیریت  در  ند 
باشد فرایندی  و  )  نگرشی  شامل    .(2002  ،۳فیتزینزبونتیس  سازمانی  دانش  مدیریت  فرایند 

کسب، ایجاد، مستندسازی، انتقال و کاربرد دانش است که در حال تبدیل شدن به یک وظیفة  
اولین مرحله از مدیریت دانش، کسب دانش است. دانش  .  (2006  خلیل،)  کاملا ً تجاری است

منبع    تواندمی از طریق یک  یا  تولید شود،  از طریق خلق دانش در داخل محدودة سازمان 
سازمان داخل  به  و  آید  بدست  دوم .  (200۳  ،4فورد )  آورده شود  خارجی  بعد  دانش  خلق 

که چگونه دانش توسط افراد در داخل    مدیریت دانش است، که به این مفهوم اشاره دارد
. نوناکا و تاکشی عقیده دارند افراد ازاجزای مهم خلق دانش در داخل  شودمیسازمان ایجاد 

بین    یک سری تغییرات مداوم  طبق نظر نوناکو دانش از طریق   .(2006  ،5فرانکلین)  سازمان اند
و برون سازی، ایجاد    دانش ضمنی و صریح از طریق اجتماعی سازی، ترکیب، درون سازی

به فعالیت  (.  1994  ،6نوناکا ) شودمی بیرون   که دانش   کندمییی اشاره  هاانتقال دانش  به  را 
فعالیت  (.2006خلیل،)  دهندانتشار می مداوم  بهبود  معتقد است رویکرد  ی تجاری،  هاالیور 

درآمدهای مالی، از راه  رقابتی خود را از طریق افزایش    تا موقعیت  کندمیسازمان را قادر  
از راه بهبود فرایندها توسعه بخشد. این    هابهبود هزینه  یا از طریق  ،روابط بهبودیافته با مشتریان

  یادگیری داشته باشد که در آن کارمندان برای کسب،   بدان معنا است که سازمان باید فرهنگ 
و  انتقال  ایجاد،  به    مستندکردن،  برای کمک  جدید  اطلاعات  سازمانی  هافعالیتکاربرد  ی 

اجازه خواهد داد تا یاد بگیرند و   تشویق شوند. یک برنامة مدیریت دانش قوی به کارکنان
به دارایی و  قوی شرکتهارشد کنند  تدوین راهبردهای    (.7،2008الیور )  تبدیل شوند  های 
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برای رسیدن به نتایج   با توجه به اهمیت آن  هامدیریت دانشِ مناسب برای بسیاری از سازمان
 .سازمانی ضروری است 

  ، اکتساب دانش  در این پژوهش فرایندهای مدیریت دانش دارای پنج مولفه خلق دانش،
 1انتشار دانش و کاربرد دانش است که از مدل مدیریت دانش لاسون   ،دهی دانش سازمان

خلق دانش :خلق دانش، اولین مرحله از مراحل وسیع فرآیند (  1  ( اقتباس شده است.200۳)
متمایز شخصی و گروهی خلق   .دانش  شودمیدانش است؛دانش در سازمان در دو چرخه 
آن را    توانمیشخصی وقتی در بافت سازمانی به کار می رود دانش جدیدی خلق شده که  

دانش توسط    .شودمیاشی  ی کارکنان نهادانش سازمانی نامید.دانش از تجربیات و مهارت
.گاهی اوقات  شودمیی جدید انجام کارها یا توسعه علم،خلق  هاافراد با مشخص کردن شیوه

سازمان   وارد  بیرونی  دانش  باشد  نداشته  وجود  سازمانی  در  دانش  .همه  شودمیچنانچه 
فعالیت  ها سازمان و  عملکردها  قالب  سازمانیهادر  استفاده  ،ی  آن  از  و  خلق  را  دانش 

ی نوین و مفید اشاره  هاو راه حلها  در بسط ایده  ها.ایجاد دانش به توانایی سازمانکنندمی
ی مختلف به خلق  هاهر سازمانی با توسعه و تجدید ساختار دانش قبلی و فعلی با روش دارد.

اکتساب دانش: کسب دانش برای  -2  (.2،2004بوس )  واقعیت و معناهای جدید می پردازد
اهداف ضروری   بخش  اثر  تحقق  و  آینده  بینی  پیش  قابل  و  فعلی  نیازهای  به  گویی  پاسخ 

را   مکانیزم   توانمیاست.دانش  مکانیزم هااز  شناسایی  منظور  .به  کرد  کسب  مختلفی  ی 
دانش   بیرون    توانمیاکتساب  منبع  و  سازمان  درون  داد:منبع  قرار  طبقه  دو  در  را  آن 

دانش،ذهن کارکنان  اکتساب  مستتر()  سازمان.منبع درونی  و  تلویحی  داده    دانش  پایگاه  یا 
منبع بیرونی اکتساب دانش الگوبرداری    سازمان که به شکل اطلاعات کد گذاری شده است.

و همکاری بین سازمانی است.اکتساب دانش شامل به دست آوردن دانش برای استفاده داخل  
قرار دارداز طریق دانش    سازمان، و  )  برون سازمانی است که در دسترس دیگران  گابریل 

کسب دانش به معنای به دست آوردن   (،2010) و همکاران 4به عقیده یانگ   (.۳،2015ناوارو
به مثابه   ها دانش جدید از منابع مختلف به ویژه شرکای خارجی بوده و در بسیاری از سازمان

 .یک اهرم رقابتی به شمار می رود
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فدیا  )  است  2و هم دانش نهان   1کسب دانش عبارت است از فرایند بازیابی دانش صریح 
در  -۳  (.۳،2014و کمل اش  اولیه  به شکل  باید  ایجاد شده  که  دانشی  دانش:  دهی  سازمان 

لف منابع،جهت ضبط و  از انواع مخت   های اطلاعاتی ذخیره شود.بسیاری از سازمانهاپایگاه
سازمان مجموعه عظیم دانش   در این فرایند، (.2004بوس،)  کنندمی نگهداری دانش استفاده

هدف نهایی این    برای کاربرد باید ذخیره و سازماندهی کند.،پایگاه دانش را بعد از ورود به  
به دانش لازم در فرایندهای اخذ   به اعضای سازمان جهت دسترسی  تصمیم  مرحله،کمک 

حافظه    - الف  فرآیند سازماندهی در هر کجای سازمان ممکن است صورت گیرد مانند:  است.
افراد،  سازمانی حافظه  سازمانی،  -ب   و    تفکر،   درک،  یادگیری،ی  ها روش  -ج  فرهنگ 
  ی فیزیکی، هامحل-ر   ، هافرآیند و رویه  -د   سهیم سازی و انتقال بین اعضای سازمان،  احساس،

انتشار دانش: دانش باید در    -4  (.2012و همکاران،4زید  )  دیجیتالی و کاغذی()  بایگانی -ز
در سازمان قرار گیرد تا در هر زمان و مکانی که نیاز است آن را مورد    دسترس هر کسی

دهد.فناوری قرار  کارهای گروهی،ها استفاده  مانند  فناوری  ی جدید  دیگر  و  به    هااینترنت 
برداشتن دو گام است:ارسال، ،شار دانش .انت کندمیانتشار دانش کمک   یا    مستلزم  فرستادن 

افزایش    عرضه دانش به گیرنده ای بالقوه و جذب آن توسط شخص.منظور از انتشار دانش،
ست.فقط ایجاد تغییر در  هاتوانایی سازمان در انجام کارها و در نهایت بالا بردن ارزش آن

صرف در دسترس بودن دانش به معنای انتشار   گویای انتقال موثر دانش باشد. تواندمیرفتار 
از دیدگاه اکثر پژوهشگران    د دانش:رکارب-  5.  (5،2011نو   مر  و  نیکولاس -لوپز  )   آن نیست

یی  هامزیت رقابتی متعلق به سازمان  ،کنندمیبیان    هافرآیند مدیریت دانش است.آن  ترینمهم
یی است که به بهترین  هامتعلق به سازمانبلکه    ی دانش را دارند نیست،ها که بهترین دارایی

ی  ها اگر دانش تبدیل به عمل نشود و فعالیت  نمایند.ت از دانش خود در عمل استفاده میصور
عقیم بی    ،و فرآیندهای مدیریت دانش   هاسازمانی بر اساس دانش سازمان نباشد همه فعالیت

نش در فرایندهای کسب و کار  یی است که از داهابه کارگیری دانش شامل فعالیت  اثر است.
در ساختار    توان میی دولتی  هابه منظور توسعه کاربرد دانش در مجموعه  .کنندمیاستفاده  

 
 قابل دستیابی است.  که افراد ممکن است از آن آگاه باشند، دانشی که از طریق کتاب ها،اسناد مشابه و فایل ها . 1

 دانشی که از طریق افراد،محصولات و اشخاص سازمان قابل قابل دستیابی است. . 2
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  جایگاهی را برای مدیریت دانش در نظر گرفت که به صورت کاملاً   ،رسمی سازمان  سازمانی
فکری افراد را در  ی  هاپایه  و   فعالیت تسهیم و استفاده از دانش را رهبری کرده  ،تخصصی 

سازمان    ،کندمید دانش فرایندی است که تضمین  رکارب  (.2004بوس،)  زمینه اصلاح کرد
از منظر دیگر کاربرد دانش بیانگر جمع    کندمیدانش به دست آمده را به درستی استفاده  

  به کار می رود   های حل مسئله است که در تصمیم گیریها و فرایند  هاآوری دستورالعمل
ناوارو،گاب) و  برای حل  ر(.کارب2015  ریل  از دانش  استفاده  فرایند  از  د دانش عبارت است 

به کارگیری دانش است  بازیابی و    مسائل کسب و کار و اخذ تصمیمات کاری که شامل 
 (.  2014 فدیا و کمل،)

تغییر و  مهم ترین مسائل مطرح در زمینه تغییر، کاستن مقاومت افراد در مقابل    :تعهد به تغییر
به تغییر است. تعهد را    ترین مهم  پس از ایجاد آن، تعهد  عاملی است که حمایت کارکنان 

تغییر جلب   تغییر به صورت موفقیت آمیز رخ  کندمیبرای اجرای  که    دهد می. تنها زمانی 
ی جدید از صرف وقت و نیروی مورد نیاز  هاکارکنان از روی میل و علاقه برای تأمین هدف

هر نوع سختی و تنش روانی را تحمل نمایند، و به اصطلاح، در راه تأمین این    ،دریغ نکنند
از اولین کسانی که برای    (. 2006،  1فدور و همکاران)  از خودگذشتگی داشته باشند  هاهدف

با عنوان مرحله    ها ایجاد تغییر به ارائه یک فرایند سه مرحله ای اقدام کرد لوین بود و از آن
خروج از انجماد، مرحله تغییر و مرحله انجماد مجدد نام برد. برای مثال لوین در فرایند سه  

گالپین در فرایند نه مرحله ای    مرحله ای خود، خروج از انجماد را مرحله اول محسوب کرد.
نسبت    خود، ایجاد نیاز به تغییر، کاتر در فرایند هشت مرحله ای خود، ایجاد حس ضرورت 

به تغییر، کامینگز و ورلی در فرایند پنج مرحله ای خود، ایجاد انگیزه برای تغییر و آرمناکیس  
و بدیان در فرایند پنج مرحله ای خود تهییج افراد در جهت نیاز به تغییر را مرحله آغازین  

ی  فرایند خود در نظر گرفتند که هر یک با عناوین مختلف به نوعی به ایجاد درگیری عاطف
برنامه تغییر و همچنین متعهد کردن آن با  اشاره    ها افراد  به تغییر  تغییر  کنندمینسبت  ؛ زیرا 

که کارکنان تصمیم بگیرند در آینده به طور متفاوتی فکر و   دهدمیسازمانی هنگامی رخ  
  عمل کنند و اگر افراد تغییر نکنند، تغییر سازمانی نیز ایجاد نخواهد شد. به عبارت دیگر تمام 

لزوم تعهد به    و  در تلاش هستند تا تعهد به تغییر را درفرایند تغییر برجسته سازد  هااین مدل

 
1. Fedor et al 



 1397  پاییز  ،17  ، شمارةپنجم، سال  های رهبری و مدیریت آموزشیپژوهشفصلنامة    /  100

 

کنند یادآوری  مدیران  به  را  آن  به  نسبت  آمادگی  ایجاد  و  و  )  تغییر  ، 1همکاران آرمیناکیز 
تغییر،   (.2000 اهداف  و  افراد  بین  ایجاد    عاملی که  اساسی  تغییر   کندمیپیوستگی  به           تعهد 
بدانند.  است شده  پیشنهاد  تغییر  را  خود  هدف  افراد  یعنی  شکست    ترین مهم.  در  عامل 

(. در واقع داشتن تعهد بدین معنی است  2،2016آدیل )  ی تغییر، فقدان تعهد افراد است هاپروژه 
که فرد نه تنها تمایل به حمایت از چیزی دارد بلکه می خواهد بخشی از آن کار شود و در  
اجرا نیز نقش مثبتی داشته باشد. بنابراین تعهد به تغییر یک هماهنگی روانی، یا وابستگی به  

ه یک وضع مطلوب مانند باز بودن  ؛ نه این که تنها یک واکنشی باشد بدهدمیتغییر را نشان  
و یا پذیرا بودن تغییر. علاوه بر این تعهد به یک تغییر نه تنها از نظر مفهومی بلکه از نظر عملی 
نیز با تعهد سازمانی فرق داردو پیش بینی بهتری از حمایت از تغییر به نسبت تعهد سازمانی،  

 (. 200۳، ۳فورد و همکاران ) دارد

تعریف به این    ، پس از بررسی1970در دهه ی    4دنسشده از تغییر:    کیفیت ارتباطات درک
ب(    نتیجه رسید که ارتباطات در سه مفهوم قابل طبقه بندی است: الف( ارتباطات حیوانات،

انسانی، مؤثر    ارتباطات  ارتباطات  مؤثر  .ج(  ارتباط  بحث  در  عامل    ،باید گفتهمچنین  دو 
بر پایه میزان دریافت پیام چهار حالت    و  باشدمیمشارکت و اعتماد اساس ارتباط اثربخش  

ارتباط کامل: ارتباطی است که گیرنده پیام، منظور فرستنده  - :کردزیر را پیش بینی و تفسیر
درک نشده یا ارتباطی برقرار    عدم ارتباط: موقعی است که پیام اساساً  -.  کندمیرا درک  

است.  نگ از    -ردیده  گیرنده  و  نشده  انجام  کامل  طور  به  که  است  ارتباطی  ناقص:  ارتباط 
ارتباط تحلیلی: ارتباطی است که افزون بر درک کامل پیام،    - عاجز است. ادراک کامل پیام

: دهدمی. داونز نیز سه معیار برای ارتباط اثربخش ارائه  شودمی  علل مشکلات فرد نیز، درک
ی کیفی پیام  هاتطابق و علاقه دو طرف، ویژگی   ی ارائه آن، روشنی، . کیفیت پیام و نحوه1
. به دست آوردن نتایج مطلوب: نتایج مطلوب، همان رسیدن به اهداف سازمان  2می سازد.    را

  اری از مسائلی که امروز قدیمی و کهنه است، . در نظر گرفتن زمان و موقعیت: بسی۳  .است
مسائلی داغ به شمار می آمد. صحبت کردن و تأکید بر این مسائل، نظرها را جلب    روزگاری

وانگ    )  . پس، زمان و موقعیت، ارزش و تأثیر زمانی ارتباط باید در نظر گرفته شود کندمین
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کلی،(.ب1،2007ومونتگومری طور  که    ه  است  مفهومی  تطابق  اثربخش،  ارتباط  از  منظور 
. با توجه به موضوع این  کندمیفرستنده ارسال می دارد بامفهومی که گیرنده از آن درک  

ی گروهی از افراد یک جامعه، برای این که بتوانند به گونه ای    پژوهش، مدیران به منزله 
کنند عمل  خود  وظایف  به  دارند.اثربخش،  نیاز  اطلاعات  این    به  آوردن  دست  به  برای  و 

سال   در  بارنارد  باشد.  داشته  وجود  اثربخش  ارتباطی  نظام  باید  می  چنین    19۳8اطلاعات، 
افزون بر این، برقرار   "اولین وظیفه مدیر ایجاد یک نظام ارتباطی اثربخش است" ،گویدمی

رک و توجه  یی نیاز دارد که نشان دهنده علاقمندی، دهاکردن ارتباط مؤثر به عکس العمل
مدیران بیش از افراد دیگر به یک    بنابراین،.به پیروان همچنین به نیازها و مسائل آنها باشد  

کیفیت  در مجموع    (2،2009تامسون وهمکاران    )  ارتباط مؤثر برای انجام هر کار وابسته هستند
تغییر  از  شده  ادراک  ادراکات   ارتباطات  از  است  افرادهانگرش و عبارت   به نسبت ی 

  بود  در قبال تغییرات خواهد آنها آینده رفتارهای دهنده شکل تغییر سازمانی،که یهاپدیده 
 (.200۳ همکاران، و ۳باینستوک  )

ی لازم برای تغییر و نوآوری در سازمان، وجود آمادگی  هایکی از زمینه  :آمادگی برای تغییر
از   عبارت  آمادگی  است.  جدید  نظرات  و  روشها  پذیرش  و  برای  سازمان  آمادگی  میزان 

ی  هاو همچنین شیوه  هاو فناوری  هافرایندها، داده  ی مشهود آن در زمینه منابع انسانی،هاقابلیت
  زیهم )  شودمیاندازه گیری سازگاری آنها است که شامل سه نوع فردی، فرایندی و سازمانی  

را دیدگاه.  (  2010  ،4 تغییر  برای  تغییر    هاآمادگی  برای  نیاز  مثبت کارکنان درباره  وعقاید 
ازتلاش حاصل  مثبت  تعریف هاوپیامدهای  وسازمان  کارکنان  خود  برای  باتغییر  مرتبط  ی 

درباره    (،2007)  5وینر  .کنندمی کارکنان  باورهای  رادربردارنده  تغییر  برای  آمادگی 
ایجاد تغییرات می داند. همچنین  ی خودوخودکارآمدی آنان به منظور تلاش برای  هاپتانسیل

وقصد آگاهانه اعضای سازمان نسبت به تغییراتی که موردنیاز    ها آمادگی به باورها، نگرش
اطلاق   تغییرات  این  آمیز  موفقیت  اجرای  برای  سازمانی  وظرفیت  سازمانشودمیاست    ها . 

  ازمانی تلقی نمایند ند مساله آمادگی برای تغییر رابه عنوان نقطه قوتی برای توسعه ستوانمی
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محیطی  2006  ،1کمپبل ) شرایط  به  پاسخگویی  زمینه  تغییر  برای  ایجادآمادگی  طریق  واز   )
افزون سازند. ازسوی دیگر سازمان  هاوموفقیت سازمان منظور جذب  ها رانیز  به  ی مختلف 

وهماهنگ   همسو  محیطی  باتغییرات  را  خود  ناچارند  درآن  معنادار  وبقای  ازمحیط  منابع 
وتوان خود رابرای پاسخگویی به موقع وبه جا به اقتضایات درونی وبیرونی خود افزایش  سازند
( عقیده دارد آمادگی مسأله ای فراتر از درک تغیر و باور به تغییر است  2004)  2برنرس  .دهند

و تلاش آگاهانه به سوی ایجاد تغییر خاصی اطلاق می گردد.    ها و به مجموعه افکار و اندیشه
واقع، برای    در  سازمان  یک  یا  شخص  یک  برای  ضروری  نیازی  پیش  عنوان  به  آمادگی 

زمانی که مدیران تلاش دارند تا   (.  2007  وینر،)  موفقیت در مواجهه با تغییر سازمانی است
سازمان نمایند  ایجاد  سازمان خود  مختلف  در سطوح  را  آمادگی  هاتغییراتی  دارای  که  یی 

کسب   بهتری  نتایج  دارند  کمتری  آمادگی  که  آنهایی  به  نسبت  هستند  تغییر  برای  بهتری 
و درجه همکاری کارکنان و میزان مقاومت آنان در برابر تغییر پیشنهادی نیز متفاوت    کنندمی

است  (.2015  ،۳باتان )  است نداشته  وجود  کافی  آمادگی  که  زمانی  مقابل  جز  در  نتایجی 
محیط،   افتد که  می  اتفاق  زمانی  آمادگی  آمد.  نخواهد  پیش  و شکست  تعارض  مقاومت، 

دادن تغییر در شرف رخ  پذیرای  است که  ای  به گونه  اعضای سازمان  نگرش  و    ، ساختار 
ن سازمانی  در سطوح  تغییر  که  هستن   تواندمیمشاهده کردند  آماده  آن  برای  افراد   داینکه 

 (. 2001,  4وبر و وبر)  نند محیط مساعدی برای تغییر سازمانی ایجاد کنند باید بتوا  هاسازمان

آمادگی برای .ی لازم برای ایجاد تغییر فراهم نمی گرددهاایجاد آمادگی  و این مهم جز با
نیز   و  دارند  تغییر  درباره  مثبتی  دیدگاه  و  نگرش  کارمندان  که  عنوان حدودی  به  را  تغییر 

برای خودشان و  حدودی که کارمندان   مثبتی  پیامدهای  احتمالا  تغییری  معتقدند که چنین 
افتاد که محیط، ساختار و  اتفاق می  اند. آمادگی زمانی  برای سازمان دارد، تعریف کرده 
هستند  دادن،  رخ  شرف  در  تغییر  پذیرای  که  است  ای  گونه  به  سازمان  اعضای    نگرش 

 (. 2009وینر،)

   . مطالعات پیشین 2-1
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ابنیانهافجه   وآمادگی   پژوهشی(در  1۳92)  ورضایی  سازمانی  یادگیری  میان  رابطه  عنوان  با 
تغییردر شرکت برای  بین  هاکارکنان  در  نوع همبستگی که  از  توصیفی  باروش  که  بیمه  ی 

استدلال کردکه    توانمینفر از مدیران بیمه انجام گرفت به این نتیجه رسیدند که :    110تعداد  
سازمانی وآمادگی برای تغییر در شرکتهای بیمه خصوصی در وضعیت    ارتباط بین یادگیری

وگفت وگو برای آمادگی برتغییر    پژوهش مطلوبی قرار ندارد، بخصوص در ارتباط با بعد  
 بررسی با عنوان    پژوهشی( در  1۳9۳)  یزدانی و پرویزی عمرانکه یکی از ابعاد مهم مدل بود .  

 استان بنیان دانش  یهاشرکت سازمانی در تحول استراتژی بر دانش  مدیریت ابعاد تأثیر

نفر انجام دادند به این نتیجه رسیدند 200اصفهان که با روش توصیفی پیمایشی با نمونه آماری  
 تحول پذیرش برای آمادگی بر انسانی بعد و بعد فنی دو در دانش  مدیریت ابعاد کهکه  

 بعد ساختاری ودر شد واقع تأئید مورد اصفهان استان بنیان دانش  یهاشرکت در سازمانی

ارتباط مدیریت دانش    با عنوان پژوهشی در ( 1۳94) خودپالارو موغلینشد.  واقع تأئید مورد
عوامل انسانی و عوامل فرهنگی و فن  به این نتیجه رسیدند که    با مدیریت تغییر در سازمان

و منجر به تقویت عملکرد   شتندمدیریت دانش داآوری اطلاعات بیشترین تأثیر را بر موفقیت  
سازمان   کارایی  سطح  بالابردن  و  همکارانهاقائدامینی.شدسازمانی  و  در  1۳97)  رونی   )

با   ارتباطات درک  عنوان  پژوهشی  از طریق کیفیت  تغییر  به  برتعهد  تاثیر رهبری کوانتومی 
توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه آماری شده از تغییر وآمادگی برای تغییر که با روش  

اصفهان انجام دادند به این نتیجه  دانشگاه آزاد اسلامی واحدشاغل درنفر از کارکنان    287
و  مثبت  تاثیر  تغییر  به  تعهد  بر  تغییر  برای  آمادگی  طریق  از  کوانتومی  رهبری  که  رسیدند 

یفیت رابطه بر تعهد به تغییر  بود ولی از طریق ک  ۳9/0معناداری داشت که ضریب این تاثیر  
مجلسی ارده  تاثیر معناداری نداشت و همچنین تاثیر مستقیم بر تعهد به تغییر نیز معنادار نبود.  

 تفکرراهبردی و دانش  مدیریت مدل تدوین با عنوان    پژوهشیدر    (1۳97)  و همکاران  جانی

نفر و با روش  ۳50آماریجوانان که با نمونه   و ورزش  وزارت سازمانی آمادگی براساس
سازمانی   آمادگی سنجش  بین   توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند که 

و .  داشت وجود معناداری ارتباط تفکرراهبردی و  دانش   مدیریت استقرار برای روسلی 
آمادگی برای تغییر در وضعیت مدیریت دانش به  با عنوان    پژوهشیدر    (2201)  1همکاران 

بر آمادگی برای تغییر داشت و   نتیجه رسیدند که مدیریت دانش تاثیر مثبت معناداری  این 
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رابطه میان تعهد به تغییر،کنارآمدن با تغییر  با عنوان    پژوهشیدر    (2014)  1مهاکانینگبعلکس.
همبستگی در ده سازمان آمریکائی انجام وتمایل به ترک خدمت که باروش توصیفی از نوع  

تعهد مستمر وتعهد هنجاری برتمایل به ترک    ،به این نتیجه رسیدند که تعهد عاطفی،گرفت
ول هاخدمت تاثیر داشته وکنارامدن با تغییر نقش واسطه را در این زمینه ایفا می کرد.ورندن

به تغییر بر رفتاروعملکرد  اثرنگرش مثبت نسبت  با عنوان    پژوهشیدر  (  2015)  2وهمکاران  
جی اعتماد ونیاز ادراک شده به تغییر با روش توصیفی از نوع همبستگی  ن کارکنان با نقش میا

از طریق   تغییر  به  نسبت  نگرش  بعد  نتیجه رسیدند که سه  این  به  انجام گرفت  هلند  در  که 
واز سوی    شود یم قراردادهای روانشناختی نیاز به تغییر ادراک شده واعتماد سازمانی تعدیل  

  و همکاران ۳شوجاهت    .شتنددیگر اطلاع از تغییر ونگرش نسبت به تغییر بایکدیگر ارتباط دا
وری  2016) بهره  میانجی  نقش  با  نوآوری  بر  دانش  مدیریت  تاثیر  عنوان  با  پژوهشی  در   )

میانجی  کارکنان دانشی انجام دادند به این نتیجه رسیدند که مدیریت دانش بر نوآوری با نقش  
( در پژوهشی 2016)  4و همکاران  عمران  کاشف  .مثبت داشت  ربهره وری کارکنان دانشی تاثی 

استراتژی  عنوان    نتایج   چیست؟   تغییر  آمیز  موفقیت  اجرای   برای   سازمان  دانش   مدیریت  با 
  آمادگی   و  سازمانی   یادگیری  طریق  از  دانش   مدیریت  یهااستراتژی  نشان داد که  پژوهش 

  تضعیف   تأثیر  تغییر  بدبینی  ،این  بر  علاوه .  داشتند  موفق   سازمانی  تغییر  در  غیرمستقیم  تأثیر  تغییر
و  تغییر  روند  بر  ای  کننده   و   کارکنان  مؤثر  یادگیری  گیری  جهت  طریق  از  توانمی  داشت 
با (  2018)  5زلنکوف  کرد.  مدیریت  هاسازمان  در  تغییر  برای  آمادگی  توسعه پژوهشی  در 
روسیه که    یهاسازمان  مورد مطالعه:  اثربخشی  تغییر،   آمادگی  و  دانش   مدیریت  تأثیر  عنوان
دادند به این    بررسی قرار  مورد   روسی  سازمان  10۳  و ساختاری  معادلات  سازی  مدل  روش

 شد برای  ساخته  خصوصی  و  دولتی   ی هاسازمان  برای  ای  جداگانه  یهانتیجه رسیدند که مدل
  اثربخشی   بر  مشترک  طور  به  یافته  تغییر  آمادگی   و  دانش   مدیریت  ،خصوصی  یهاسازمان

  نتایج   این .  نیست  اثربخشی  عامل  دانش   مدیریت  ،دولتی  یهاسازمان  برای  و  گذاشتندمی  تأثیر
آن   روی  باید   کنندمی  اعتماد  سازمانی  دانش  به   که   مدیرانی  ،اینکه  اول.  دارد  عملی   پیامد  دو

  ویژه   توجه  باید.  تغییر  مدیریت  و  دانش   مدیریت  هماهنگ  و  مشترک  کنند اجرای  تمرکز  اه
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  ی ها سازمان ،دوم. کندمی پشتیبانی فردی تغییر آمادگی از  که باشد سازمانی  یها زمینه به ای
  است   آن  امر این   دلیل  ،کنندمی  عمل تر  اهمیت   کم  و  مؤثر  مؤسسات   نظر  از   روسیه   در  دولتی

  سطح   در   ابتکارات  سرکوب  نتیجه  بلکه  نیست  اثربخشی  عامل  آنها   برای  دانش   مدیریت  که
 است.  فردی

مدیریت در زمینه    پژوهش مدل    ی توسعه یافته، هابا توجه به فرضیه:  پژوهش مدل مفهومی  
ارائه    1در شکل  ریی تغ   به   یوآمادگ   ریی تغ   از  شده  درک  روابط  تی فی ک   ،ریی تغ  به  تعهد  ،دانش 

 شده است. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 پژوهشمدل مفهومی . 1شکل 

 بیان کرد:  توانمیی زیر را هافرضیه با توجه به مباحث مطرح شده، ،بنابراین 
از طریق کیفیت روابط درک شده از تغییر وآمادگی برای تغییر   مدیریت دانش فرضیه اول :

 تعهد به تغییر تاثیر دارد . بر 
 بر تعهد به تغییر تاثیر دارد .  مدیریت دانش  :فرضیه دوم

 از طریق آمادگی برای تغییر برتعهد به تغییر تاثیر دارد .  مدیریت دانش  :فرضیه سوم

 برآمادگی برای تغییر تاثیر دارد .  مدیریت دانش  :فرضیه چهارم

 روابط درک شده از تغییر تاثیر دارد . برکیفیت  مدیریت دانش  :فرضیه پنجم

 برکیفیت روابط درک شده از تغییربرتعهد به تغییر تاثیر دارد   مدیریت دانش  :فرضیه ششم
 :کیفیت روابط درک شده از تغییر بر تعهد به تغییر تاثیر دارد فرضیه هفتم

 . دارد تاثیر ریی تغ  به تعهد بر  آمادگی برای تغییرتم:ش فرضیه ه

مدیریت  

 دانش

 آمادگی برای تغییر 

کیفیت  

ارتباطات  

درک شده از 

ر تغیی  

 تعهد به تغییر
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 روش 

است،  پژوهش  کاربردی  هدف  نظر  از    ی برا  شده  مطرح  یرهایی متغ  کاربرد  به   رایز  حاضر 
  یگردآور  نحوه   نظر   از  مذکور  پژوهش  گر ید  ی سو  از .  پردازدی  م  ریی تغ  به  تعهد  به   کمک

  به   تعهد  برمدیریت دانش    اثرات   یبررس   به  رایز  .است  یهمبستگ  نوع  از  یف یتوص  اطلاعات
و    پردازدی  م  ریی تغ  به  یوآمادگ  ریی تغ   از  شده  درک  روابط  ت ی ف یک   یرهایی متغ   قیطر  از  ریی تغ

ی مذکور را در قالب مدل سازی معادلات ساختاری مورد بررسی قرار  هاروابط میان متغیر
به تعداد    دانشگاه آزاد واحد اصفهانشاغل در    ی آماری این پژوهش کارکنان  جامعه  .دهدمی

از بین این افراد صورت خواهد گرفت. حجم جامعه آماری   گیرینمونهکه    باشدمینفر    660
محدود است و زمانی که حجم جامعه آماری محدود است تعداد نمونه با استفاده از فرمول 

استفاده  طبقه ای متناسب با حجم گیری نمونه در این پژوهش از روش  .استنفر    244کوکران  
این روش  شده است.   از  استفاده  متغیرهای مذکور  آن    گیرینمونهعلت  از  برخی  است که 

  دانشگاه   این   دانشکدههر    تردقیق  گیرینمونههستند، لذا به منظور  دانشگاه  در سطح    پژوهش 
در این پژوهش    .به عمل آمد  گیرینمونهبه عنوان یک سازمان هدفمند قرار گرفت و از آن  

نیاز  هابرای گردآوری داده ابزار پرسشنامه استفاده شده است  پژوهشی مورد  سوالات  .  از 
زیر   به صورت  امتیاز دهی  نحوه  که  بوده  لیکرت  طیف  در  :ترکیب سوالات  باشد می تخصصی 

 : باشد می پرسشنامه به ترتیب زیر  
ها ترکیب سوالات پرسشنامه  .1جدول   

 ها مولفه  مورد بررسی   متغیرهای 
شماره  

سوالات در  
 پرسشنامه 

جمع  
 سوالات 

 نگارنده پرسشنامه 

 ( 1985) میلر و مانگ 7 1-7 از تغییر کیفیت ادراک شده 
 200۳) لاوسون 20 8-27 مدیریت دانش

 آمادگی برای تغییر 

 14 28-41 صحت 

 (2007) هولت و همکاران
کارآمدی 

 تغییر 
45-42 4 

 ۳ 46-48 منافع فردی
 (2006) همکارانفدور و  4 49-52 تعهد به تغییر 

 

 را آن پرسشنامه ساخت از پس  محقق منظور بدین   روایی محتوا:  الف :   :هاپرسشنامهروایی  
و مورد تایید   داد قرار وسازمان مدیریت حوزه اساتید و صاحبنظران از نفر 10 اختیار در
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گرفت :   قرار  صوری:   ب  صح  روایی  به  اصل  در  اندازهروایی  درستی  و  محقق  ت  گیری 
ابتدا  برمی پرسشنامه،  روایی  افزایش  برای  در    ۳0گردد.  مخاطبان  از  تعدادی  بین  پرسشنامه 

ی ابهامات افراد جامعه آماری در رابطه با سئوالات مشخص شد.  جامعه آماری توزیع و کلیه
بدین ترتیب تعدادی از سئوالات، حذف و تعداد دیگری جایگزین آن شد و در نهایت پس  

  روایی سازه   : ج ضعف و قوت سئوالات، پرسشنامه نهایی و توزیع گردید.  از شفاف شدن نقاط
ی بکار رفته از دو روش تحلیل عاملی  ها برای بررسی اعتبار عاملی پرسشنامه اعتبار عاملی پرسشنامه  

بدین منظور یک نمونه    :هاپرسشنامهپایایی    .حاضر استفاده گردید  پژوهش تائیدی و اکتشافی در  
های به دست آمده از این  پرسشنامه پیش آزمون گردید و سپس با استفاده از داده   ۳0اولیه شامل  

میزان ضریب اعتماد با روش آلفای کرونباخ محاسبه   SPSS  22افزار  ها و به کمک نرم پرسشنامه 
 .  باشد می شد که عدد بدست آمده برای هر ابزار بدین شرح  

ی پژوهش هاپرسشنامه ضرایب آلفای کرونباخ برای  .2جدول   
 ضریب آلفای کرونباخ  شماره سوالات در پرسشنامه  ها مولفه 

 85/0 7-1 کیفیت ادراک شده
 9۳/0 27-8 مدیریت دانش

 92/0 48-28 آمادگی برای تغییر 
 81/0 52-49 تعهد به تغییر 

 95/0 1-52 کل
 

 ها یافته 
 ارائه شده است. ۳فی متغیرهای مورد مطالعه در جدول آمارهای توصی 

 آمارهای توصیفی متغیرهای مورد مطالعه در گروه نمونه  .3 جدول شماره
 انحراف استاندارد  میانگین  تعداد  متغیرها 

 18/1 70/4 287 کیفیت ادراک شده از تغییر
 90/1 65/4 287 مدیریت دانش

 88/1 57/4 287 آمادگی برای تغییر 
 72/1 64/4 287 تعهد به تغییر 

از   نمونه  گروه  در  متغیرها  نمرات  توزیع  بودن  بررسی  کولموگروفآبرای  - زمون 
 نشان داده شده است.  4استفاده شد که نتایج آن در جدول  ای اسمیرنف تک نمونه
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 در مقایس مشارکت فرهنگی  هانتایج آزمون کولموگروف جهت نرمال بودن توزیع داده . 4  جدول

 داری سطح معنی KSمقدار آماره  متغیر

 0/ 005 85/2 کیفیت ادراک شده از تغییر
 0/ 00۳ 77/2 مدیریت دانش

 0/ 001 02/2 آمادگی برای تغییر 
 0/ 004 00/۳ تعهد به تغییر 

 

ها در مقیاس  غیر نرمال بودن توزیع داده  دهد که پیش فرضجدول فوق نشان می نتایج
  و مقایس  آمادگی برای تغییر  مقایس   و  مدیریت دانش مقایس    کیفیت ادراک شده از تغییر و

 (. >05/0P) است تعهد به تغییر
استباطی بررسی  :آمارهای  حاضر  پژوهش  دانش اثر    تعیین   هدف    قیطر  از  مدیریت 

، برای نیل می پردازد ریی تغ به  تعهد بر ریی تغ ی برا یوآمادگ رییتغ از شده درک روابط تی فی ک
استفاده شده است که خروجی نهایی مدل با استفاده  به این هدف از مدل معادلات ساختاری  

 ارائه شده است.  1در شکل  WarpPls6افزار از نرم
  ی برا  یوآمادگ  ریی تغ  از  شده  درک  روابط  تی فی ک  قیطر  از  مدیریت دانش :  اولفرضیه  

 .  دارد ری ثات  ریی تغ  به تعهد بر ریی تغ
 : بررسی مدل اصلی

 
 پژوهش اصلی  مدل .1شکل

 برازش مدل   .5جدول  
 نتیجه گیری   مقدارمدل  مقداراستاندارد  ی مورد بررسی هاشاخص
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AVIF  از  ا.وی.آی.اف در    3/3کمتر 
 ایده آل   حالت

برازش مدل   98/2
مناسب 

 است
GOF  مناسب   جی.او.اف مقدار 

   25/0بیشتر از
برازش مدل   45/0

مناسب 
 است

SPR  برازش مدل   1 1حالت ایده آل   اس.پی.آر
مناسب 

 است

RSCR  برازش مدل   1 1حالت ایده آل   آر.اس.سی.آر
مناسب 

 است

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

 است

NLBCDR  برازش مدل   1 7/0بیش از آن.ال.بی.سی.دی.آر
مناسب 

 است
 

  مدل وضعیت مناسب و ایده آلی دارد لذا برازش مدل معنادار است.  5با توجه به جدول 
  ت ی فی ک  قیطر  از  مدیریت دانش با توجه به جدول و مدل ارائه شده دربالا، ضرایب تأثیر 

به شرح زیر   رییتغ   به  تعهد  بر  ریی تغ  یبرا  یوآمادگ  ریی تغ   از   شده  درک  روابط به طور کلی 
 است:

 

  بر  رییتغ یبرا یوآمادگ رییتغ از شده  درک روابط تیفیک قی طر از مدیریت دانشضرایب تأثیر  .6جدول  
 ر ییتغ به تعهد 

  درک   تیفیک مدیریت دانش 
 شده

  ی برا  یآمادگ
 ر ییتغ

 ر ییتغ  به تعهد 

     مدیریت دانش
    61/0 شده درک تیفیک

    77/0 ر ییتغ یبرا یآمادگ
  46/0 ۳۳/0 66/0 ر ییتغ  به تعهد 
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 مدل معنی داری ضرایب  بررسی.  7  جدول
  درک   تیفیک مدیریت دانش 

 شده

  ی برا  یآمادگ
 ر ییتغ

 ر ییتغ  به تعهد 

     مدیریت دانش
    <0/ 001 شده درک تیفیک

    <0/ 001 ر ییتغ یبرا یآمادگ
  <0/ 001 42/0 <0/ 001 ر ییتغ  به تعهد 

 
 مدل معنی داری روابط  بررسی. 8جدول 

 معناداری میزان اثر رابطه 
 <0/ 001 66/0 ر ییتغ  به تعهد  -مدیریت دانش
 >05/0 0/ 006 ر ییتغ  به  تعهد -کیفیت–مدیریت دانش
 <0/ 001 55/0 ر ییتغ  به تعهد-آمادگی –مدیریت دانش

 

از طریق آمادگی برای تغییر بر تعهد به تغییر تاثیر    مدیریت دانش   8با توجه به جدول  
ولی از طریق کیفیت رابطه بر تعهد به    است  55/0مثبت و معناداری دارد که ضریب این تاثیر  

تاثیر مثبت و معناداری دارد  تغییر تاثیر معناداری ندارد همچنین تاثیر مستقیم بر تعهد به تغییر  
 .است 66/0که ضریب این تاثیر 

 همبستگی بین متغیرهای مکنون و خطا   .9جدول  
 ی برا  یآمادگ شده درک تیفیک مدیریت دانش 

 ر ییتغ

 ر ییتغ  به تعهد 

 45/0 85/0 61/0 ( 68/0)  مدیریت دانش
 40/0 64/0 ( 65/0)  61/0 شده درک تیفیک

 40/0 ( 72/0)  64/0 85/0 ر ییتغ یبرا یآمادگ
 ( 66/0 )  40/0 40/0 44/0 ر ییتغ  به تعهد 

 
 : پژوهش  8تا 2فرضیات 

 ی فرعی مدل پژوهش هاآزمون فرضیه . 10جدول 
 میزان ها فرضیه 

 اثر
مقدار 

 معناداری
خطای  

 معیار
نتیجه  
 فرضیه 

 یید تأ 0/ 0۳6 <0/ 001 66/0 .  دارد ریث ات رییتغ به  تعهد بر مدیریت دانش فرضیه دوم 
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فرضیه  
 سوم 

دانش   ر ییتغ  یبرا  یآمادگ  قیطر  از  مدیریت 
 دارد ر یثات  رییتغ  به برتعهد 

 یید تأ 0/ 0۳5 <0/ 001 55/0

فرضیه  
 چهارم 

 یید تأ 0/ 0۳8 <0/ 001 77/0 .  دارد ریثا ت  رییتغ  یبرا  یبرآمادگ  مدیریت دانش

فرضیه  
 پنجم  

 یید تأ 0/ 0۳8 <0/ 001 61/0 دارد  ر یثاتکیفیت درک شده بر مدیریت دانش

فرضیه  
 ششم

دانش شده  قیطر  از  مدیریت  درک    کیفیت 
 دارد ر یثات  رییتغ  به برتعهد 

 یید تأعدم  0/ 0۳5 >05/0 0/ 006

فرضیه  
 هفتم

  به   تعهد  بر  ر ییتغ  از  شده  درک   روابط   تیفیک
 . دارد ریثا ت رییتغ
 

 یید تأعدم  0/ 0۳4 >05/0 0/ ۳۳۳

فرضیه  
 هشتم

 .دارد ریث ات رییتغ به  تعهد  بر آمادگی برای تغییر
 

 یید تأ 0/ 0۳4 <0/ 001 46/0

 

روابط   هی کل  وبوده    05/0از    کمترآمده  دستهب  یسطح معنادار(،  10)  جدول  به  توجه  با
  مثبت   یمعنادار  ری تأث  ریی تغ  به  تعهد  بر  مدیریت دانش   نشان داد که  بالا  جینتا  و  استمعنادار  

 ریی تغ به  تعهد زان ی م مدیریت دانش  بهبودتوان گفت با ی است، م 66/0 ری تأث   ن ی ا بیضر دارد
  و   دارد  ری تأث  ریی تغ  به  تعهد  بر  ر یی تغ   یبرا  ی آمادگ  ازطریق  دانش مدیریت    و   ابدییم  ش یافزا
مثبتاست  55/0  ری تأث   ن یا  بیضر به  توجه  با  ضر.  با  یم  ری تأث   ب یبودن  گفت    بهبود توان 

و    ابدییم  ش ی افزا  ریی تغ  به  تعهد   زانی م  ریی تغ  یبرا  یآمادگ  ی گریانجی با م  و  مدیریت دانش 
. با توجه به  است  77/0  ری تأث  ن یا  بیضر  و  دارد  ری تأث   ریی تغ  ی برا  یآمادگ  بر  مدیریت دانش 

ضرمثبت با  ی م  ری تأث  بیبودن  گفت  دانش   بهبودتوان    ر یی تغ  یبرا  یآمادگ  زانی م  مدیریت 
 61/0  ری تأث   ن یا  بیضر  و  دارد   ری ثات کیفیت درک شده    بر  مدیریت دانشو    ابدییم  ش یافزا

کیفیت   زانی م مدیریت دانش  بهبودتوان گفت با یم ری تأث بیبودن ضر. با توجه به مثبتاست
  ر ی ث ات  ریی تغ  به  برتعهد  کیفیت درک شده  قیطر  از  مدیریت دانش   و  ابدییم  ش یافزادرک شده  

ن  داردن تایید    شده   درک  تیف یک  قیطر  از   مدیریت دانش . یعنی    شود میلذا فرضیه آزمون 
  ر ی ث ات  ریی تغ  به  تعهد  بر  ریی تغ  از   شده  درک  روابط  تیف یکو    داردمعناداری ن  ری ثات  ریی تغ   به  برتعهد

 شده  درک  تیف یک  قیطر  از  مدیریت دانش . یعنی    شود میلذا فرضیه آزمون تایید ن   و  داردن
یعنی    .دارد  ری ثات  ریی تغ   به  تعهد  بر  آمادگی برای تغییر  و  داردمعناداری ن  ری ث ات  ریی تغ  به  برتعهد
این تاثیر    داردمعناداری    ری ث تا  ریی تغ  به  تعهد  بر  ریی تغ  یبرا  یآمادگ با    46/0و ضریب  است. 
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میزان تعهد به    گفت با بهبود آمادگی برای تغییر  توانمیتوجه به مثبت بودن ضریب تاثیر  
 بهبود می یابد. تغییر

 

 گیری  ث و نتیجهبح
تایید می گردد    پژوهش گیری کرد که تمامی روابط  نتیجه  توان میمطابق با نتایج ارائه شده  

مدیریت  و    بر تعهد به تغییر تاثیر معناداری ندارد  شده  درک  روابطرابطه کیفیت    به غیر از
شده  قیطر  از  دانش  درک  این  .  داردن  ری ث ات  ریی تغ  به  برتعهد  کیفیت  با    پژوهش نتایج 

مثبت معناداری    اثرمبنی بر این که مدیریت دانش    (2011)  روسلی و همکاران   یهاپژوهش 
که مدیریت دانش    ( مبنی براین 2016) شوجاهت و همکارانو بر آمادگی برای تغییر داشت 

و    عمران  بر نوآوری با نقش میانجی بهره وری کارکنان دانشی تاثیر مثبت داشت وکاشف
  و   سازمانی  یادگیری  طریق از   دانش   مدیریت  یهااستراتژی  ( مبنی بر این که 2016)  همکاران 
مبنی بر این  (  2018)  زلنکوف  .  داشتند  موفق  سازمانی  تغییر  در  غیرمستقیم  تأثیر تغییر  آمادگی
  ی هاسازمان  شد برای  ساخته  خصوصی  و  دولتی  یهاسازمان  برای  ای  جداگانه  یهاکه مدل

  می   تأثیر  اثربخشی   بر  مشترک  طور  به  یافته  تغییر   آمادگی  و  دانش  مدیریت  ،خصوصی
  پیامد  دو  نتایج  این .  نیست  اثربخشی  عامل  دانش   مدیریت  ،دولتی  یهاسازمان  برای  و  گذاشتند

  تمرکز   آنها   روی  باید  کنند می  اعتماد  سازمانی   دانش  به  که  مدیرانی  ،اینکه   اول.  دارد  عملی
اجرای   به   ای  ویژه  توجه  باید.  تغییر  مدیریت  و  دانش   مدیریت  هماهنگ  و  مشترک  کنند 

  دولتی   یهاسازمان  ،دوم.  کندمی  پشتیبانی  فردی  تغییر  آمادگی  از  که  باشد  سازمانی   ی هازمینه
  که   است  آن  امر  این   دلیل  ، کنندمی  عمل  تر  اهمیت   کم  و  مؤثر   مؤسسات  نظر  از  روسیه  در

  فردی   سطح  در  ابتکارات  سرکوب  نتیجه   بلکه  نیست  اثربخشی  عامل   آنها  برای  دانش   مدیریت
 مستقیم دارد.غیراست. همسویی 

فرایند مدیریت دانش سازمانی شامل کسب، ایجاد،  باید گفت که    هادر تفسیر این یافته
که اولین مرحله از مدیریت دانش، کسب دانش    مستندسازی، انتقال و کاربرد دانش است

از طریق خلق دانش در داخل محدودة سازمان تولید شود، یا از طریق    تواندمیاست. دانش  
آورده شود خلق دانش بعد دوم مدیریت   یک منبع خارجی بدست آید و به داخل سازمان

اشاره دارد مفهوم  این  به  افراد در داخل سازمان    دانش است، که  که چگونه دانش توسط 
یک    ر داخل سازمان اند و دانش از طریقو افراد ازاجزای مهم خلق دانش د  شودمیایجاد  

ترکیب، درون   اجتماعی سازی،  از طریق  بین دانش ضمنی و صریح  تغییرات مداوم  سری 
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که    کندمییی اشاره  هاو در نهایت انتقال دانش به فعالیت  شودمیو برون سازی، ایجاد    سازی
یادگیری داشته    اید فرهنگرا به بیرون انتشار می دهند.این بدان معنا است که دانشگاه ب  دانش 

باشد که در آن کارمندان برای کسب، مستندکردن، ایجاد، انتقال و کاربرد اطلاعات جدید  
  ی سازمانی تشویق شوند. یک برنامة مدیریت دانش قوی به کارکنان هابرای کمک به فعالیت

دارایی به  و  کنند  رشد  و  بگیرند  یاد  تا  داد  خواهد  شرکتها اجازه  قوی  یل تبد  ها ی 
با    تدوین راهبردهای مدیریت دانشِ مناسب برای دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان.شوند

  شود میاین مساله باعث  برای رسیدن به نتایج سازمانی ضروری است و    توجه به اهمیت آن 
تحت تاثیر قرار    ریی تغ  از  شده  درک  روابط  تیف یک  و  ریی تغ  به   برتعهد  ریی تغ  یبرا  یآمادگ  که

نوعی      خوراسگان(  )  دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهانکه کارکنان    شودمیداده و باعث  
 احساس تعلق خاطر به تغییرات پیدا کنند و به تغییرات متعهد شوند. 

دانش    که   زمانی  تنها  باشد  داشته  سازمان  اثربخشی  در  بسزایی  تأثیر  تواندمی  مدیریت 
  ، نظر  که از  خشدب ب  تحقق  و  شناسایی  مناسب  سرعت  با  را  سازمانی  تغییرات  تواندمی  سازمان

  سنجی   آورد امکان  فراهم  را  آن   ارزیابی   امکان  که  در جایگاه مناسب باشد   تغییر  برای  آمادگی
  نتایج   که  است   مهم  عنصر  یک  منابع  کفایت   ارزیابی   ،متمرکز  های تلاش  و  تحکیم   ، تغییرات

  و   روانشناختی  تأثیرات  کارکنان با درک.دهدمی  شکل  سازمان  در  را  دانش   مدیریت  ابتکار
فرایندهایتوانمیمدیریت دانش   از   فردی  ساختاری تغییر  ند  برای    عامل   که یک  آمادگی 

  باعث ایجاد .  است    فرایند  هر در  شرکت  برای  افراد  آموزش و  انتخاب  در   گرفتن   نظر  در  مهم
 .در کارکنان است را اجرا کنند مؤثراستقرار مناسب مدیریت دانش 

دانش    مدیریت  ابتکارات  در  تغییرات  پذیرش  برای  روانشناختی  آمادگی  ارتقاء   ،بعلاوه
  شود و تغییرات   متمرکز  آن  مزایای  و  اهداف  ،نیازها  مورد  در  کارکنان  کردن  متقاعد  بر  باید

 اجرای  در  راحتی  داد به  تغییر  را  افراد  رفتار  توانمی  که  فرض  این   رساندن  حداقل  به  پیشنهادی

 مورد  باید در  مدیریت  ،بنابراین .  است  ضروری موفقیت مدیریت دانش   برای مدیریت دانش 
 کنید   ایجاد کارمندان بین  در  کافی درک آن اهمیت

  یهادوره  طریق  از  تواندمی  کارکنان  بین   در  ساختاری  آمادگی  سطح  ،این   بر  علاوه
  آمدن   کنار  در   را  افراد  سازگاری  و  نوآوری   که  یابد  افزایش   یی مناسب هاآموزش  و   آموزشی

  ، این   بر  علاوه.  کند  تسهیل  را   تغییر  ابتکار  تواندمی  دیگران  بر  نفوذ .  کندمی  ترغیب تغییرات  با
  عنوان   به  باید  دانش   مدیریت  فرآیندهای  در  مشارکت  طریق  از  ای  حرفه  رشد  برای  فرصتی
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 مستمر  تعهد  و  مشارکت  بتواند  تا  گیرد  قرار  توجه  مورد  کارکنان  شغلی  پیشرفت  از  بخشی
 .بخشد ارتقا  سازمانی دانش  تحریک  فرایند طی در را  کارمندان

  از   دیگر  یکی  کندمی  تشویق   را  دانش   مدیریت  فرآیندهای  در  یادگیری  که  راهبردی
  اشتباهات  شودمی باعث مناسب یادگیری فضای یک. است موفق دانش  مدیریت ضروریات

کاهش    دانش   گذاری  اشتراک  به  و  ایجاد  ،فراگیری  هنگام  در  کارکنان  برای  توجهی  قابل
 را   شغلی  الزامات  و  جدید  یهامسئولیت  انجام  برای  را  کارمندان  آمادگی  تواندمی  دهد و

  تهیه   در را سازمان یک تواندمی تغییر آمادگی  تأثیرات از جامع تحلیل  و تجزیه.دهد افزایش 
دانش  برنامه  یک   پردازد   می  ساختاری  و  روانشناختی  مسائل  به  که  مستحکم مدیریت 

  تواند می  تغییر  منظر  از مدیریت دانش  اجرای   از  بیشتر  تحلیل  و   تجزیه  ،نتیجه  در.  کند  راهنمایی
 شود.   خوراسگان( )  باعث ایجاد تعهد به تغییر در دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان

علت این امر را  . داردمعناداری ن ری ثات  ریی تغ  به تعهد بر رییتغ از شده  درک روابط  ت ی فی ک
خود یک متغییر واسط    ریی تغ  از   شده  درک  روابط  تی فیک  این گونه توصیف کرد که  توان می

  روابط   تی فی ک گذار باشد.یعنی آن که  ری ث ات  ریی تغ  به  تعهدبر    تواندمیاست که به خودی خود ن
ی مانند آمادگی برای تغییر و مدیریت دانش به سازمان هابایستی از متغییر  ریی تغ   از  شده  درک

یا    ری ثا ت  ریی تغ  به  تعهدبر   باشد  نداشته  وجود  سازمان  به  دانش  مدیریت  که  .زمانی  بگذارد 
باشد کارکنان   نداشته  تغییر وجود  برای  هیچ    دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهانآمادگی 

  از   شده  درک  روابط  تی ف یک را ندارند به عبارت دیگر    ریی تغ  از  شده  درکدرکی از کیفیت  
متغییر واسط    ریی تغ عنوان یک  به  مستقیم    تواند میتنها  به طور  و  این روابط را تعدیل کند 
 تعهد به تغییر را تحت تاثیر قرار دهد. تواندمین

تغییر  برای  که    . دارد  ری ث ات  ریی تغ   به   تعهد  بر  آمادگی  گفت  باید  فرضیه  این  تفسیر  در 
بر اساس   خوراسگان( ) دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهانآمادگی برای تغییر در کارکنان  

به نظر می رسد  ،اول صحت اقدامات انجام شده در گذشته شود میسه متغییر اساسی ارزیابی 
فرایند داده است  هاکه تمامی  این شرکت رخ  تغییری که در گذشته در  مثبت  ی  به سمت 

باشد.به همین دلیل تمام    شودمیحرکت کرده و باعث   که تغییرات برای کارکنان معنادار 
گذارد.  ر این شرکت اعمال شده است صحه میکارکنان بر فرایندهای تغییری که تا کنون د

اعتقاد  هادومین مساله ای که رخ داده است کارآمدی فرایند تغییر بوده است .کارکنان  ی 
شان کارآمد بوده و این کارآمدی باعث احساس    دانشگاهدارند که تغییرات انجام شده در  
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تمامی تغییراتی که تاکنون انجام   شده است. و سوم این که هاخشنودی از فرایند تغییر در آن
همراه داشته است و باعث    ی مثبتی به هامطلوبیت  و کارکنان منافع و   دانشگاهشده است برای  
ی انجام کار بهینه گردد و به همین دلیل این سه  هاراحت تر شود و فرایند  ها شده تا کار آن

ادراک کارکنان  ،مساله صحت منافع مشترک در  دانشگاه آزاد اسلامی واحد  کارآمدی و 
سازمان در  نسبت به تغییراتی که در آینده این    هاباعث شده است تا آن  خوراسگان( )  اصفهان 

 حال انجام و وقوع است متعهد شده و تعهد عاطفی و رفتاری مثبتی به این تغییرات پیدا کنند. 
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