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  چكيده

يراتي تلزم تغيود مسهاي خود و بقاء در حوزه كاري خود در ميان رقباي موجهر سازماني براي ادامه فعاليت

ان امري ن سازماما اين تغييرات بدون وجود ارتباطات موثر و راهبردي بين كاركنان آ. باشداساسي مي

 بانكدر  ازمانيساين پژوهش رابطه بين ارتباطات راهبردي كاركنان و الزامات تغيير  .محال خواهد بود

و از  يفيتوص نوع پژوهش از نظر هدف كاربردي و از نظر روش .را مورد بررسي قرار داده است قوامين

تعداد  باشدفر مين ٢١٠تعداد كه كاركنان بانك قوامين جامعه آماري آن نيز شامل . نوع همبستگي مي باشد

ه سشنامه محقق ساختابزار گردآوري داده ها پر .نفر تعيين گرديد ٣٢٥ نمونه آماري براساس فرمول كوكران

يز از سشنامه نيي پربوده كه روايي صوري و محتوايي پرسشنامه با استفاده از نظرات تخصصي اساتيد و پايا

بانك قوامين  كاركنانرسشنامه ميان پ ٣٢٥تعداد  .روش محاسبه آلفاي كرونباخ مورد تاييد قرار گرفت

 .حليل قرار گرفتندر چرخه تجزيه و تد spssهاي حاصل از پرسشنامه بوسيله نرم افزار داده .توزيع گرديد

ري بين ني داآزمون فرضيات آماري با استفاده از ضريب همبستگي رتبه اي پيرسون ارتباط مثبت و مع

لفه هاي مورد مو قيق درنتايج يافته هاي تح .ير سازماني نشان دادارتباطات راهبردي كاركنان و الزامات تغي

ماني غيير سازتلزامات استقرار مناسب كاركنان موثر با ا ،مديريت حمايتي ارتباطات راهبردي كاركنان مانند

   .ارتباط مثبت و معني داري بدست آمد

ه رسان ،حمايتي مديريت ،هدفمند هاي پيام ،سازماني تغيير لزاماتا ،راهبردي ارتباطات :كليدييهاواژه

  موثر
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  طرح مسأله. ١
م ي به تماي بستگتحقق اهداف سازمان. هر سازماني در پي آن است كه به بهترين شكل به اهداف خود برسد

ني روي انسااني نيدر تعامل هستند و از جمله مهمترين عوامل سازمعواملي دارد كه در آن سازمان با هم 

ا و انگيزه ه اين. شدهاي متفاوتي مي با نيروي انساني عامل پيچيده اي است كه داراي انگيزه و نگرش .است

هاي لازم را تران سياستا با توجه به نتايج اين بررسي ها مدي مورد بررسي قرار گيرند ها بايد دائما نگرش

اط مناسب با ساير گاهي ناتواني كاركنان در برقراري ارتب] ١[. هت بهبود وضيعت موجود اعمال كننددر ج

ه آنها كشود  همكاران در محيط كار و يا وجود نگرشهاي منفي و بي انگيزگي در بين كاركنان سبب مي

ان پديدار شدن ارك همانطور كه ارتباطات مهمترين ]٢[. قادر به انجام وظايفشان در حد مطلوب نباشند

سازماني  ،اطاتسايمون مي گويد: بدون ارتب ]٣[. سازمان هاست عامل تداوم بخش حيات آن نيز مي باشد

  . وجود نخواهد داشت

ثر اك .است ناپذير هاي امروزي حياتي و اجتنابها و شركت سازماني براي بقا و ادامه حيات سازمان تغيير

خارج  محيط راي تغييرات مناسب در جهت پاسخگويي به اقتضائاتها در تلاش براي طراحي و اجسازمان

رصد د ٧٠دهند كه در حدود ها نشان ميبررسي .كننداز شركت يا نيازهاي داخل شركت تلاش مي

يكي  ،دقش دارنمسئله اي كه عمدتاً در اين شكست ها ن دو ،خورندهاي مربوط به تغيير شكست ميفعاليت

ن ست كه اييري ابا كاركنان و ديگري مربوط به عدم تعيين دقيق و موثر تاث مربوط به فقدان ارتباطات

  ]٤[. هاي كسب و كار خواهد گذاشت تغييرات بر فعاليت

مايه سر ،اه ايجاد تغييرات سازماني مشكل است مخصوصاً در مواقعي كه اين تغييرات در اثر ادغام

مه هاي ه شكست برناكبسياري بر اين عقيده اند  .باشد . . .وبازمهندسي  ،بهبود فرآيندها ،جديهاي گذاري

ه اي اساس نكت بر. تهاي مشابه به دليل عدم دستيابي به يك ارزش سازماني فراگير اسادغام و ساير فعاليت

رتباطات موثر كنند اين است كه بدون اد تغييرات سازماني بدان توجه نميها در فرآينكه اغلب شركت

 .افتدست ي ه ارزش سازماني فراگير كه لازمه موفقيت تغييرات سازماني استتوان بنيروي كار نمي

هاي نامهر مثل برتغيي ر اجزاي برنامههاي ارتباطات در مقايسه با سايبنابراين آنها وقت لازم براي فعاليت

 ،ر استشهاي تغيي) در مقاله اي كه درباره چرايي شكست تلا٢٠١٣كاتر( .دارندعملياتي و مالي مبذول نمي

ات تغيير"گويد:كند و ميارتباطات ضعيف را به عنوان يكي از مهمترين عوامل بازدازنده تغيير عنوان مي

ا ين كار رافراد ا. غير ممكن است مگر اينكه اكثريت قريب به اتفاق افراد مايل به كمك وهمياري باشند

ت ه تغييرااشند كباعتقاد داشته  مگر اينكه، انجام نمي دهند حتي اگر هم از شرايط جاري ناراضي باشند

واهد ها هرگز جلب نخاد و گروهرهاي افتوجه قلبها و ذهن ،بدون ارتباط قانع كننده .امكان پذير است، مفيد

  ]٥[. شد
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ز آن به ادهد كه  ئه ميارتباطات راهبردي كاركنان در وهله اول ابزاري براي بهبود ارتباطات نيروي كار ارا

الزامات  يبر مبنا يير وستفاده از ارتباطات راهبردي كاركنان براي تسهيل فرآيند تغعنوان زير بنايي براي ا

  . تغييرات سازماني استفاده مي شود

 اثيرگذاريت ميزان و جايگاه تبيين و شناسايي گردد اين استذا بر اين اساس سؤالي كه مطرح ميفل

 به قوامين بانك انكاركن ميان در سازماني تغيير هاي مولفه با كاركنان مناسب استقرار و حمايتي مديريت

  چه صورت مي باشد؟

  

  اهداف پژوهش .٢
  هدف اصلي ١. ٢

 نانكارك ميان در يسازمان تغيير هايمولفه با كاركنان مناسب استقرار و حمايتي مديريتبررسي رابطه بين 

  قوامين بانك

  

  اهداف فرعي ٢. ٢
  وامينق بانك نانكارك ميان درتعيين رابطه مديريت حمايتي در سازمان با الزامات تغيير سازماني  -١

  امينقو بانك نكاركنا يانم دردر سازمان با الزامات تغيير سازماني  تعيين رابطه استقرار مناسب كاركنان -٢

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  )Andvig 2014: مدل مفهومي پژوهش (منبع: ١شكل شماره 
  

  تحقيقهاي فرضيه .٣
ه معني رابطامين قو بانك كاركنان ميانبين مديريت حمايتي در سازمان و الزامات تغيير سازماني در  .١

  . داري وجود دارد

  
  ارتباطات 

 راهبردي كاركنان

مديريت حمايتي 
 سازمان

هدفمند پيام هاي 
 سازمان

رسانه موثر در 
 سازمان

الزامات تغيير 
 سازماني
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ه رابطوامين ق بانك كاركنان ميانبين استقرار مناسب كاركنان در سازمان و الزامات تغيير سازماني در  .٢

  . معني داري وجود دارد

  

  مباني نظري پژوهش .٤
 فرآيند ارتباط ١. ٤

ي ذينفع رف هاارتباطات يك فرايند اجتماعي است كه در آن اطلاعات مبادله شده و نوعي تفاهم بين ط

 .ندلت دارارتباط يك فرايند اجتماعي است به دليل آنكه در آن دو يا چند نفر دخا .شودحاصل مي

طول زمان  بلكه در ،در يك لحظه به وقوع نمي پيوندد همچنين ارتباطات يك فرايند دو طرفه است و

  ]٦[. تحقق مي يابد

  

  اجزاي فرايند ارتباط  ٢. ٤
است كه  در يك سازمان منبع پيام كسي. يام آغازگر ارتباطات استپمنبع  منبع يا فرستنده پيام: - ١

بلاغ اند يا افر برسننياز يا نوعي تمايل است و هدف وي اين است كه آن را به يك يا چند  ،داراي اطلاعات

  . نمايد

 ا بهعات رز در آوردن پيام زماني انجام مي شود كه منبع پيام اطلابه رم به رمز در آوردن پيام: - ٢

نها تات بايد اطلاع به رمز در آوردن پيام از آن نظر لازم است كه. صورت يك رشته علامت يا نماد درآورد

  . از طريق علامت و نشانه مبادله شود، بين يك نفر و نفر ديگري

مكن پيام م .ده صورت رمز در مي آورب ،پيام اطلاعاتي است كه منبع پيام آن را از نظر فيزيكي پيام: - ٣

  . به هر شكل و صورتي باشد و فرد ديگري آن را تجربه و درك كنداست 

وجود  (مثل يامگيرنده پ وكانال يا مجراي ارتباطي وسيله ايست براي ايجاد ارتباط بين فرستنده  كانال: - ٤ 

ورت باط يه صكه ارتبراي اين. غالباً نمي توان آن را از پيام جدا كرد هوا براي صوت و كاغذ براي نامه)

  .]٧[ نوع كانال بايد مناسب پيام باشد، و با راندماني بالا صورت گيردمناسب 

  

  ارتباطات راهبردي كاركنان ٣. ٤
ت ازمان اسسد در ارتباطات راهبردي كاركنان در سازمان يك ارتباط هدف گرا مبتني برنامه ريزي هدفمن 

  ]٨[. ايدبسزايي مي نمكه در نهايت به اتخاذ تصميمات استراتژيك در سازمان توسط مديران كمك 

  

  

  

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
26

-0
6-

10
 ]

 

                             4 / 16

http://jnraims.ir/article-1-46-en.html


 ١٥٧ / تغيير ....با مولفه هاي مناسب كاركنان و استقرار مديريت حمايتي تاثيرگذاري جايگاه و ميزان و تبيين شناسايي 

 
 

  مديريت حمايتي ٤. ٤
 .ستر لازم ابسيا مشاركت وتمايل مديريت عالي و مياني به صورت حمايتي براي موفقيت برنامه هاي تغيير

يت اس مسئولب احسمديريت بايد به طور مستقيم درگير شوند و نسبت به ارتباطات فوقاني و تحتاني و مور

  ]٩[. ري تسهيل كننده متناسب استاين جزء با سبك رهب .داشته باشند

  

  استقرار مناسب كاركنان ٥. ٤
ي يزي تجاررنامه كاركنان ارتباطات در شركت بايد با مباحث عمده تجاري آشنا باشند ودر فرآيندهاي بر

باطات خش ارتاعضاي تيم مديريت ارشد بايد اجازه دهند تا سرپرست ب .و راهبردي شركت داشته باشند

رتباطات كنان ادر عين حالي كه به كار. هاي شركت آگاهي داشته باشدتصميم گيري شركت از راهبردها و

اخبار  كنندگان نتشاراكنندگان فرآيندهاي تغيير نگريسته شوند نه فقط به عنوان شركت بايد به عنوان تسهيل

  ]١٠[. در شركت

  

  پيام هاي هدفمند ٦. ٤
 ،يق گفتارد از طرتواناين پيام مي .كلامي استپيام عبارت است از هر مفهومي كه به صورت كلامي و غير 

   ]١١[. نوشتار و يا حركات (كردار) فرستنده پيام شكل گيرد

  

   رسانه موثر ٧. ٤
ر ر عمده بكند و به طوي دسترسي به مخاطبانش استفاده ميارتباطات موثر كاركنان از همه ابزارها برا

اين بنابر .كيهاي الكترونيارتباطات غير مستقيم و رسانهارتباطات چهره به چهره و مستقيم متكي است تا 

. توري اسهاي ارتباطي براي همه مديران ضرجلسات مديريت و يادگيري مهارت ،هاي بين فرديآموزش

]١٢[  

  

  الزامات تغيير سازماني ٨. ٤
 .ستاال تغييرمحصول وشرايط رقابتي به سرعت درح ،بازار .مديريت امروز است تغيير نام يك بازي در

ه وضعيت ناست كبدين مع تغيير .ها بستگي به سازگاري آنها با تغييرات دارداثربخشي و موفقيت سازمان

يعني  ي باشدمتوان گفت تنها اصل ثابت درجهان تغيير مي .جديد عوامل با وضعيت سابق آنها فرق كند

در يك  غييراتبر اعمال تحال الزامات تغيير در واقع وجوبي  .دگرگوني ازوضعيت فعلي به وضعيت ديگر

  ]١٣[. باشدسازمان به منظور دستيابي به راندمان بيشتر مي
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  تغيير و تحول سازماني ٩. ٤
رده بر ارهاي واليل فشتغيير بيشتر به معناي خروج سازمان از حالت تعادل به د، در مباحث سازمان و مديريت

 ]١٤[. كنديف ميد به وسيله سازمان تعرت تغيير سازماني را پذيرفتن يك ايده يا رفتار جديقد آن است

ابعاد  .عريف شودتزمان تغيير سازماني مي تواند به عنوان تغيير در يكي از ابعاد اصلي (فرايند) عمليات سا

 د بك هاردبه اعتقا .اهداف و كاركنان سازمان است ،رهبري ،فرهنگ ،تكنولوژي ،اصلي شامل ساختار

الي ديريت عمبرنامه ريزي شده در سراسر سازمان كه به وسيله فعاليت يا تلاشي است  ،تحول سازمان

شده در  ه ريزيسلامتي سازمان را از طريق برنامه هاي تغيير برنامسازمان اداره شده و اثر بخشي و 

  ]١٥[. با استفاده از علوم رفتاري افزايش مي دهد ،فرايندهاي سازمان

  

 ضرورت تغيير و تحول در سازمان ١٠. ٤

وغير  ي دولتيسازمان ها ،مدارس .چنان سرعتي در حال تغيير وتحول است كه قابل تصور نيستجهان با  

يران را ها و به ويژه مدسازمان ،تغييرات سريع محيطي .شوندهمگي با تغييرات شگرفي مواجه مي ،دولتي

ول گرا ديران تحمز ه وابوها بايد پويا هايي مواجه ساخته است كه براي مقابله با آن ها سازمانبا چالش چنان

صت و از فر ،طيتهديدهاي محي هاي ويژه برخوردار هستند استفاده نمايد تا بتوانند ازكه از توانايي

ا در ريگران ددرگذشته مد يران با اين مسأله درگير بودند كه چگونه  .هاي سازماني قوت بسازندضعف

. غيير كندتشان بايد ي تفكر و رفتار اياند كه نحوهه شدهاما امروز بيشتر آنها متوج ،سازمان خود تغيير بدهند

]١٦[  

  

 راهبرد سازمان ١١. ٤

 ،به عبارت ديگر .دهدبرد سطح بنگاه (سازمان) را شل ميراه ،تصميمات مربوط به نوع كسب و كار 

مأموريت و هدف هاي كمي آن را  ،راهبرد سازمان عبارت است از طراحي تصميمات سازمان كه رسالت

عريف دامنه سازد؛ تعيين خط مشي ها و برنامه هاي اساسي براي نيل به آن هدف ها؛ تتعيين و آشكار مي

هاي سازمان و مشخص ساختن نوع سازمان اقتصادي يا انساني آن و ماهيت اقدامات اقتصادي و غير فعاليت

ديويد براساس دو بعد ] ١٧[. مشتريان و نهادهاي جامعه انجام دهد ،كاركنان ،اقتصادي كه بايد سهامداران

ط و قدرت صنعت) و با الگوگيري از داخلي (توان مالي و وضعيت رقابتي) و دو بعد خارجي (ثبات محي

چهار راهبرد در سطح سازمان (بنگاه) معرفي كرده است: راهبرد تهاجمي (سازمان با  ،مدل اسنو و مايلز

ه كارانه (سازمان ضمن حفظ راهبرد محافظ ،فعاليت هاي خود را رشد مي دهد) ،استفاده از منابع جديد

راهبرد تدافعي  ،ضعف هاي خود را برطرف كند) ،صت محيطيكوشد با استفاده از فرمي ،هاي خودفعاليت

گذارد تا در شرايط موجود اثرات ضعف ها و تهديدها را شي از فعاليت هاي خود را كنار ميبخ ،(سازمان
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هاي خود به اين فكر است تا تهديدهاي بيروني را رد رقابتي (سازمان با حفظ فعاليتكاهش دهد) و راهب

  ]١٨[. )جايگاه خود را بهبود بخشدكاهش داده و اصولاً 

  

  پيشينه پژوهش .٥
 تحقيقات داخليالف) 

 رد كاركنانبررسي ارتباطات اثربخش درون سازماني بر عملك«در پژوهشي تحت عنوان ) ١٣٩٤انصاري (

ر دتباطات توان گفت اثربخشي ارنتايج زير رسيد كه به طور كلي ميبه » شركت آب و فاضلاب همدان

 وانسته بررسي كمي كمتر از حد متوسط بوده و كاركنان عملكرد را در حد متوسطي دجامعه مورد 

  . همبستگي مثبت و قوي بين شاخص روابط انساني و عملكرد بدست آمده است

ي تابعه سازمانها پژوهشي تحت عنوان بررسي و مطالعه فرايند ارتباطات در عملكرد مديران) ١٣٩٣باقري (

قيقت تمامي حفر مدير كشاورزي و در ن ١٠٧در اين پژوهش  .ران انجام دادتهوزارت كشاورزي در شهر 

ديران ت كه منتايج حاصل از پژوهش حاكي از آن اس .واحدهاي جامعه پژوهش مورد بررسي قرار گرفتند

اده استف ول مديريت بر كاركنانكشاورزي اغلب از كاركردهاي فرايند ارتباطات در جهت اعمال اص

حصيلات تات يا تن مطالعسابقه بالاي مديريت و نيز داش ،ندن دوره هاي آموزشي مديريتگذرا .نمودندمي

اثير تذكور هاي بيش از يكسال در خارج از كشور بر عملكرد مديران كشاورزي در زمينه ميا مسافرت

  . داشته است

  

 تحقيقات خارجيب) 

زمان خدمات سا، واحد سازماني١٢در پژوهشي با عنوان ارتباطات سازماني و عملكرد در ) ٢٠١٦گولد (

اي ر گروه هدلاعات به اين نتيجه رسيدند كه دو متغير كيفيت ارتباطات سرپرستان و جابجايي اط، اجتماعي

  . كاري در ميان چهار متغير ارتباطات رابطه قوي تري با عملكرد سازماني دارد

ان ه رابطه ميبعنوان تعديل كننددر پژوهشي تحت عنوان ارزيابي ارتباطات سازماني ) ٢٠١٥چاي جين (

يت شغلي اي رضاپيش بيني كننده مهمي بر، عملكرد شغلي و رضايت شغلي دريافتند كه ارتباطات سازماني

ده هاي دا .شددر حالي كه به شكل ضعيفي مي تواند تعديل كننده عملكرد شغلي و رضايت شغلي با. است

يون تاثير آمد و با استفاده از تحليل رگرسرمند از دو شركت توليدي بدست كا ٣٠٢اين پژوهش از 

 عات درصحت اطلا، در عين حال. ارتباطات سازماني رابطه عملكرد شغلي و رضايت شغلي تعديل شد

ن يت به اير نهاداين پژوهش  .جريان ارتباطات همبستگي ميان رضايت از كار و عملكرد را نيز تعديل كرد

 ده صحتپيش بيني كنن، محكم ترين تاييد و حمايت نتيجه دست يافت كه مولفه هاي ارتباطات با

  . ستارتباطات ضايت از ارتاثير مافوق و  ،ارتباط با مافوق، بار يا توان ارتباطي، تمايل به تعامل، اطلاعات

  

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
26

-0
6-

10
 ]

 

                             7 / 16

http://jnraims.ir/article-1-46-en.html


               ١٣٩٧  ঳ھار،  १وم ، ॷمارهسال اول                                                                                                                                                                                                                                                                  رویࢁඟد୓ی ୑و਌঒ی ৗو భ ع࢖وم ॠدশୌࢌधصൎنا೥ه /  ١٦٠

 

 
 

  تحقيق روش .٦
بط ره رواهاي فرضي درباكنترل شده و آزمايشي قضيه، تحقيق عبارت است از بررسي و مطالعه منظم

ريق آن مي توان يا تحقيق فرآيندي است كه از ط] ١٩[. هاي طبيعي با ديدي انتقاديپديدهاحتمالي بين 

طرح  راساسباين تحقيق  .درباره ناشناخته به جستجو پرداخت و نسبت به آن شناخت لازم را كسب كرد

 جامعه .دمي باش بردياز نوع كار، پيمايشي با تاكيد بر همبستگي و براساس هدف - تحقيق از نوع توصيفي

 ناصراز ع تعدادي .مجموعه اعضاي حقيقي يا فرضي است كه نتايج پژوهش به آن انتقال داده مي شود

 تي استصفت مشخصه صف .مطلوب مورد نظر كه داراي يك صفت مشخصه باشند را جامعه آماري گويند

ه نمون] ٢٠[. شنداكننده جامعه آماري از ساير جوامع ب كه بين همه عناصر جامعه آماري مشترك و متمايز

 .ده انتخاب شده استنفر بو ٢١٠٥ كه تعداد آنها حدود بانك قوامينكاركنان تعدادي از اين تحقيق از ميان 

ست همچنين براي استفاده شده ا SPSSدر اين تحقيق از نرم افزار آماري  براي تجزيه و تحليل اطلاعات

 راواني وفجداول (توصيفي  نمونه تحقيق از روش آمارهاي تجزيه و تحليل اطلاعات در مورد توزيع فراواني

هر دو  تحقيق از آوري شده در مورد آزمون فرضياتتحليل اطلاعات جمع و نمودار ستوني) و براي تجزيه

 انحراف ميانگين و ،آزمون رگرسيون خطي، توصيفي و استنباطي (آزمون همبستگي پيرسون روش آمار

  . است معيار) استفاده شده

  

  هاي پژوهشافتهي .٧
ها ادهدناهي از اي متتوان اطلاعات موجود در مجموعهها ميكمك آن است كه به هاييآمار استنباطي روش

آوري معجحليل اطلاعات ت وتجزيه  .تعميم داد ،اند آمده دستها از آن بهاي بزرگتر كه دادهرا به مجموعه

ه يك سترسي بهاي پژوهشي تا دطريق آن كليه فعاليتشده يكي از فرآيندهاي مهم پژوهشي است كه از 

جام ان spss رم افزارندر اين پژوهش تجزيه و تحليل آمار استنباطي بوسيله  .شودكنترل و هدايت مي ،نتيجه

غيرهاي ها روابط بين متهايي كه به كمك آنآزمون فرض عبارت است از مجموعه فعاليت .رديدگ

د يا تأيي ينان رداي از اطمروابط آزموده شده با درجه ،اساس آن گيرد و برپژوهشي مورد آزمون قرار مي

ي تجزيه چنين براهم ،هاي اين تحقيق از آزمون آمار پارامتريك استفاده شدهبراي آزمون فرضيه .شودمي

  . استفاده شده است spssو ميانگين از نرم افزار  انحراف معيار ،تحليل داده ها

  

  آزمون فرضيه اول ١. ٧
 داريعنيابطه مر بانك قواميندر بين مديريت حمايتي در سازمان و الزامات تغيير سازماني  :فرضيه اول

  . وجود دارد

0H: د ندارد:اري وجودرابطه معني بانك قواميندر  مديريت حمايتي در سازمان و الزامات تغيير سازماني   
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1H : دارد: اري وجوددرابطه معني بانك قواميندر مديريت حمايتي در سازمان و الزامات تغيير سازماني   

  دهد:آزمون همبستگي پيرسون براي فرضيه اول پژوهش را نشان مي :١جدول شماره 

  

  : آزمون همبستگي فرضيه اول١جدول شماره 
 الزامات تغيير سازماني مديريت حمايتي  متغيرها

 ١٦٧/٠** ١ همبستگي پيرسون مديريت حمايتي

 ٠٠٣/٠  دوسويهدار سطح معني

 ٣٢٥ ٣٢٥ نمونه آماري

 ١ ١٦٧/٠** همبستگي پيرسون الزامات تغيير سازماني

  ٠٠٣/٠ دار دوسويهسطح معني

 ٣٢٥ ٣٢٥ نمونه آماري

  

كه عبارت است  آزمون همبستگي فرضيه اول SPSSدهد با استفاده از نرم افزار نشان مي ١جدول شماره 

 .باشديم ٩٩/٠با  برابر ،داري وجود داردرابطه معني از: مديريت حمايتي در سازمان و الزامات تغيير سازماني

اري وجود دعنيمرابطه  بانك قوامينيعني بين مديريت حمايتي در سازمان و الزامات تغيير سازماني در 

  . ندا هم داربالايي بديريت حمايتي در سازمان و الزامات تغيير سازماني همبستگي به عبارتي ديگر م ،دارد

باشد بنابراين تر ميكم ٠١/٠است و از مقدار  ٠٠٣/٠دار دوسويه) برابر (سطح معني sigبا توجه به اينكه 

طه اباني رفرضيه اول پژوهش كه عبارت است از: مديريت حمايتي در سازمان و الزامات تغيير سازم

   .شودتأييد مي1H رد و فرض 0Hيعني در نتيجه فرض  .شودتأييد مي ،داري وجود داردمعني

ن داده نشا SPSS افزارميانگين و انحراف معيار فرضيه اول پژوهش با استفاده از نرم ٢در جدول شماره 

  . شودمي

  : ميانگين و انحراف معيار فرضيه اول٢جدول شماره 
 تعداد معيارحراف نا ميانگين متغير

 ٣٢٥ ٢١٦٩٦/٣ ٤٧٣٨/١١ مديريت حمايتي

 ٣٢٥ ٢٧٨٥٣/٤ ٠٧٦٩/١٢ الزامات تغيير سازماني

  

كه عبارت است از  هاي فرضيه اول پژوهشتحليل داده و تجزيه ٢آمده از جدول شماره  دستاطلاعات به

 SPSSفزار انرم توسط ،دارداري وجود دمديريت حمايتي در سازمان و الزامات تغيير سازماني رابطه معني

  . باشدمي ٢١٦/٣و انحراف معيار فرضيه اول  ٥/١١دهد كه ميانگين فرضيه اول برابر نشان مي
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  آزمون فرضيه دوم ٢. ٧
رابطه  نقوامي بانكبين استقرار مناسب كاركنان در سازمان و الزامات تغيير سازماني در  :فرضيه دوم

 . اري وجود دارددمعني

0H:  اري وجود دطه معنيراب بانك قواميناستقرار مناسب كاركنان در سازمان و الزامات تغيير سازماني در

   :ندارد

1H:  وجود اري دطه معنيراب بانك قواميناستقرار مناسب كاركنان در سازمان و الزامات تغيير سازماني در

   دارد:

  دهد:فرضيه دوم پژوهش را نشان مي پيرسونآزمون همبستگي  ٣جدول شماره 

  

 : آزمون همبستگي فرضيه دوم٣جدول شماره 

  

وهش كه عبارت ضريب همبستگي فرضيه دوم پژ SPSSافزار نشان داده شد با استفاده از نرم ٤در جدول 

اري دبطه معنيراامين در بانك قواستقرار مناسب كاركنان در سازمان و الزامات تغيير سازماني بين است از: 

با  .ارددمتغيرها وجود  داري بين اينهمبستگي بين آنها بالا و رابطه معني .باشدمي ٩٩/٠برابر  ،وجود دارد

به اين دليل  ،باشديكمتر م ٠١/٠است و از مقدار  ٠٠/٠) برابر دار دوسويهسطح معني( sigتوجه به اينكه 

  . گرددتأييد مي 1Hشود و فرض رد مي 0Hفرض 

  . دهدان مينش SPSS افزارميانگين و انحراف معيار فرضيه دوم پژوهش را با استفاده از نرم ٥جدول شماره 

  

 : ميانگين و انحراف معيار فرضيه دوم٥جدول شماره 

 تعداد انحراف معيار ميانگين 

 ٣٢٥ ٠١٥١١/٥ ٨٣٣٨/٢٠ استقرار مناسب كاركنان

 ٣٢٥ ٢٧٨٥٣/٤ ٠٧٦٩/١٢ الزامات تغيير سازماني

استقرار مناسب كاركنان در   هامتغير

 سازمان

 الزامات تغيير سازماني

 ٥٧١/٠** ١ استقرار مناسب كاركنان در سازمان

٠٠٠/٠ ٠٠٠/٠ 

٣٢٥ ٣٢٥ 

 ١ ٥٧١/٠** الزامات تغيير سازماني

٠٠٠/٠  

٣٢٥ ٣٢٥ 
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استقرار مناسب كاركنان هاي فرضيه دوم كه عبارت است از: تحليل داده و اطلاعات كسب شده از تجزيه

نشان  ٥اري وجود دارد در جدول شماره درابطه معنيدر بانك قوامين در سازمان و الزامات تغيير سازماني 

  . است ٠١/٥معيار فرضيه دوم برابر با  باشد و انحرافمي ٨٣/٢٠است كه ميانگين فرضيه دوم برابر  داده

  مديريت حمايتي و استقرار مناسب كاركنان: هيستوگرام متغيرهاي ٢شكل شماره 
  

  رتبه بندي آزمون فريدمن ٣. ٧
 

  هاي عوامل موثر بر تغير ازامات سازماني بانك قوامين: رتبه٦جدول شماره 
  اولويت  ميانگين رتبه  متغيرها  فرضيه

  ١  ٨٣٣٨/٢٠  استقرار مناسب كاركنان در سازمان و الزامات تغيير سازماني  ٢

  ٤  ٤٧٣٨/١١  سازمان و الزامات تغيير سازماني مديريت حمايتي در  ١

  

  گيري نتيجه .٨
 به اسخست براي پا مناسبي بسيار روش تحقيقات .گيرندمي در هر پژوهش متغيرهاي زيادي مورد مطالعه قرار

   .ستاها پديده گستردگي و توصيف فراواني و متغيرها بين معلولي و رابطه علت مورد سؤالاتي در

آوري جمع ،منظور آزمودن فرضيه هاي لازم را بهداده ،گيريهاي اندازهاستفاده از روشپژوهشگر با 

هاي هاي گردآوري شده را با استفاده از روشپژوهشگر بايد داده ،آوري اطلاعاتپس از جمع .كندمي
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ز آن انتخاب كرده اي كه نمونه را ادهد و نتايج آماري را به جامعه تحليل قرار و علمي آماري مورد تجزيه

   .تعميم دهد ،است

صورت  استنباطي توصيفي و آمار تحليل آماروآوري شد و تجزيهها جمعدر هر پژوهش پس از اينكه داده

 گيري وهش نيز نتيجدر فصل پنجم اين پژوه .شودهاي پژوهش آغاز ميگيري از يافتهتفسير و نتيجه ،گرفت

 ،راوانيني و درصد فتفسير فراوا ،توصيفي تحليل آمارو نتايج حاصل از تجزيه  .است پيشنهادات ارايه شده

حقيق ترسش اصلي گيري و پاسخ به پنتيجه ،استنباطي آزمون فرضيه و تحليل آمار نتايج حاصل از تجزيه

   .است بيان شده

تگي زمون همبستحليل آ و استنباطي پژوهش به تفسير نتايج تجزيه گيري انجام شده از آماردر نتيجه

ه پژوهش محاسبه براي چهار فرضي SPSS افزارمعيار كه با استفاده از نرم ميانگين و انحراف ،پيرسون

  . گيري شده استتفسير و نتيجه ،گرديد

 ك قوامينبانر دفرضيه اول تحقيق كه عبارت است مديريت حمايتي در سازمان و الزامات تغيير سازماني 

افزار ه از نرمبا استفاد هاي فرضيه اولتحليل انجام شده در مورد داده و تجزيه .داري وجود داردرابطه معني

SPSS  باشد و مي ١٢/٣معيار فرضيه اول  و انحراف ٤٧/١١نشان داده است كه ميانگين فرضيه اول برابر

ن و الزامات سازما يعني بين مديريت حمايتي در ،بوده ٩٩/٠آزمون همبستگي فرضيه اول پژوهش برابر 

دار دوسويه) سطح معني( sigبا توجه به اينكه  .داري وجود داردتغيير سازماني همبستگي زياد و رابطه معني

 و الزامات تغيير باشد بنابراين مديريت حمايتي در سازمانكمتر مي ٠١/٠است و از مقدار  ٠٠٣/٠برابر 

   .شوداول پژوهش تأييد مي يعني فرضيه ،داري وجود داردسازماني رابطه معني

انك باني در سازم فرضيه دوم پژوهش عبارت است از: استقرار مناسب كاركنان در سازمان و الزامات تغيير

زار افز نرما استفاده اتحليل انجام شده در مورد اين فرضيه ب و تجزيه .دارد رابطه معني دار وجود قوامين

SPSS ٠١/٥وم برابر با دمعيار فرضيه  بوده و انحراف ٨٣/٢٠دوم برابر  نشان داده است كه ميانگين فرضيه 

ناسب كاركنان در استقرار م يعني بين .محاسبه گرديده ٩٩/٠باشد و آزمون همبستگي فرضيه دوم برابر مي

 داريه سطح معناينك به هتوج با .رابطه معني دار وجود دارد بانك قوامينسازمان و الزامات تغيير سازماني در 

   .أييد گرديده استتبنابراين فرضيه دوم پژوهش  .باشدكمتر مي ٠١/٠است و از مقدار  ٠٠/٠دوسويه برابر 

  

  پيشنهادها .٩
ها با ايجاد يك رابطه خوب و مناسب ضمن رعايت سلسله مراتب  پيشنهاد مي شود مديران عالي سازمان .١

حتي در رده صف سازمان از مشكلات آنها اداري با برگزاري جلسات مختلف با كاركنان سازمان خود 

اين مهم باعث خواهد گرديد كه ارتباط . هاي موثر بردارند ها گامخبردار شده و در حل مشكلات آن
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دوطرفه حفظ شده و كارمند سازمان به خود ببالد كه در سازماني مشغول به كار است كه از حمايت مدير 

  . ه بر اين باور خود را بيشتر وقف كار محوله مي نمايدعالي آن سازمان برخوردار مي باشد و با تكي

با  وممكن  شود يك سيستم پيام پيشرفته و منسجم تهيه نمود كه در سريع ترين زمانپيشنهاد مي .٢

  . اثرگذاري بالا به كاركنان منتقل گردد تا حس تلاش را در آنها بيشتر خودكفا نمايد

موفقيت  د را دراين كه تلاش خو .راي ارزيابي خود سوال شودشود از خود كاركنان نيز بپيشنهاد مي .٣

ي واست شخصخاز او  هميشه نبايد از فرد ديگري در مورد فردي سوال كرد و .اندازه دانسته اند سازمان چه

  . تارزيابي خود شخص توسط خودش اس ،را ارزيابي كند بلكه يكي از الگوهاي نوين ارزيابي

عتماد و شار از ايطي سراهم شود كه آنها بتوانند روابط بازتر و گسترده تر و محبراي كاركنان شرايطي فر .٤

  . ارتباط دوسويه داشته باشند

   .كاركنان را مهم تلقي كرده و به آنها و به خواسته هايشان توجه نمايند .٥

   .ره تغييمشاركت كاركنان در فرآيند تغيير و تصميم گيري جهت كاهش بي تفاوتي آنها نسبت ب .٦

   .آموزش و اطلاع رساني به كاركنان قبل از اقدام به هرگونه تغيير .٧
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