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  چكيده

ها و چالشهاي شركتهاي بزرگ، تعيين اهداف و استراتژيهايي است كه منجر به يكي از دغدغه

گسترش بازار آنها در سراسر كشورها و شهرها گردد. در اين نوشتار با تحقيق به روش پرسشنامهاي از 

يكي از بزرگترين شركتهاي هلدينگ كشور كه مجموعهي بزرگي از شركت هاي مختلف را خريداري 

كرده و تجربيات بسيار مهمي در زمينه تصاحب و ادغام شركت هاي خود داشته است با بررسي معيارهاي 

تأثير گذار بر روي ميزان انظباقپذيري كاركنان شركتهاي زيرمجموعهاي كه با واقعه ادغام و تصاخب 

شركت خود مواجه شدهاند، و با استفاده از روشهاي آماري به اثبات يا رد فرضيههاي مطرح شده محقيقين 

  پرداخته شده است. 

  هايكليدي: ادغام و تصاحب، انطباق پذيري كاركنان، مديريت تغييرواژه
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  مقدمه - ١

واجه است. معناي اصلي تغيير جهان پيوسته در حال تغيير است و هر سازماني خواسته يا ناخواسته با تغيير م

تغيير يك ويژگي هميشگي از  ٢]، به گفته برنز١[ باشدبه معناي عوض شدن يا تغيير مي ١واژه فرانسوي چينج

توان از در نتيجه، تغيير سازماني را نمي ].٢[ زندگي سازماني در هر دو سطح عملياتي و استراتژيك است

  ]. ٣بالعكس در نظر گرفت [استراتژي سازماني از هم جدا شده و يا 

در سراسر جهان در سه دهه گذشته رونق يافته است، اما اينگونه فعاليت ها به  ٤و ادغام ٣هاي تصاحبفعاليت

شدت داراي تضاد، نرخ شكست بالا و نارضايتي از عملكرد آن ميباشند. در سال ٢٠٠٧، تجزيه و تحليلي 

هاي تصاحب و ادغام را در شركت بزرگ كه فعاليت ٢٠٠انجام شد كه در آن بيش از  ٥"هايگروه"توسط

اروپا تجربه كرده بوند، مورد بررسي قرار گرفتند، و در اين تحقيق اعلام شد كه رهبران ارشد كسب و كار 

بر اين باورند كه تنها ٩ درصد "به طور كاملاً موفقيت آميز" در دستيابي به اهداف موفق خواهند شد. 

متأسفانه، مشاوران يكپارچه سازي ادغام اغلب بررسيهاي لازم را انجام نميدهند تا وقتي كه در اواخر 

لات ست، مشكها پس از زماني كه ادغام يا تصاحب به كمال رسيده اي بعد پس از تركيب، مدتمرحله

  ]. ٤آيند [بوجود مي

ممكن است در حرفه  باشد كه كارمندانادغام و خريد شركت يكي از دشوارترين تغييرات سازماني مي

هاي زيادي را به اين سمت حرفه خويش تجربه كنند. گسترش جهاني شدن در چند دهه گذشته شركت

]. ادغام و ٥[ سوق داده تا به عنوان ابزار استراتژيكي براي گسترش بازارها در سراسر كشورها استفاده كنند

] ٥[ ]، اختلاف فرهنگي٦دليل فاصله فرهنگي [ ها و اعضايشان بهاي براي سازمانها نتايج منفيخريد شركت

افزاري وجود دارد؛ اما افزاري و سختهاي نرمتغيير، زيرساخت ]. براي هر برنامه٧و جدايي كار دارند [

ها هستند. بايد اذعان نمود كه پيچيدگي پديده زيرساخت اصلي هر نوع تغيير در سازمان، در حقيقت انسان

آيد و فرآيندي ديناميك بوده و از تعامل متقابل عوامل مختلف بوجود مي تغيير از آن جهت است كه

ومعلولي با يكديگر، ساز و كاري بوجود ميآورند كه مل و متغيرهاي آن در رابطه علتتمامي اين عوا

درك و تحليل آن را مشكل ميسازد. از اين رو تشخيص جهت مناسب تغيير دشوار ميشود. رشد در 

فعاليت تصاحب و ادغام، حجم سرمايه درگير، و همهگير شدن تصاحب و ادغام در تضاد با نرخ بالاي 

شكست ايستاده است. مارك و ميرويز اشاره ميكنند كه در بهترين حالت يكچهارم از فعاليتهاي 

تصاحب و ادغام به اهداف مالي خود ميرسند [٨]. با توجه به مطالعات و اطلاعات اقتصادي منتشر شده در 

واحد جهاني تصاحب و ادغام در سال ٢٠٠٦، امروز استراتژي شركت بصورتي پايدار و محكم در تصاحب 

و ادغام به عنوان يك ابزار براي ترويج رشد آينده و ايجاد ارزش پايدار بيان است. در نتيجه، شركت ها به 

                                                
1- change 
2- bernz 
3- Acquisition 
4- Merger 
5- Hay 
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اصلي، و دفع عمليات  شدت به دنبال خريد و كسب و كار سازگار و هم افزايي براي تقويت نقاط قوت

بيني شده حاصل از فرعي هستند. با اين حال، هنوز هم بسياري از شركت ها در جذب ارزش افزوده پيش

  تصاحب و ادغام شكست ميخورند [٩]. 

  

  ادبيات مروري - ٢
ها تبديل شده است و به يك استراتژي محبوب براي شركت ١مدت زيادي است كه تصاحب و ادغام

، محبوبيت اين استراتژي افزايش ٩٠گزينه مهم براي گسترش استراتژيك است. در دهه نشانگر يك 

العادهاي يافت [١٠]. ارزش مالكيتها در سال ١٩٩٧ به تنهايي بيش از همهي مالكيتهاي طول دهه ٨٠ فوق

  شده بود [١١]. 

دلار از نظر ارزش سهام  تريليون ٢هاي تصاحب و ادغام بيش از ، در سراسر جهان فعاليت١٩٩٨در سال 

هاي ١٩٩٨ و ٢٠٠٠ نزديك به ٤ ]. علاوه بر اين، ارزش كل معاملات بين سال١٢[ معاملات اعلام شد

تريليون دلار است كه بيش از ارزش كل همه معاملات در طول ٣٠ سال گذشته است [١٣]. در حالي كه به 

طور كلي بازار تصاحب و ادغام از ماهيت دورهاي پيروي ميكند، نرخ معاملات كل جهان تصاحب و 

ادغام به تازگي با سرعت بالايي افزايش يافت. اين را ميتوان به ماهيت پويا از تجارت بينالمللي نسبت داد. 

در حالي كه اكثريت M & A ها شامل دو شركت در ايالات متحده ميشود، بيش از ٤٠٪ از تصاحب و 

ادغام كه بين سال هاي ١٩٩٩ و ٢٠٠٠ صورت گرفت، شامل دفتر مركزي شركتهايي در دو كشور 

مختلف ميشد [١١]. شواهد اخير نشان مي دهد كه آنها بسيار موفق نيستند. به عنوان مثال، يك مطالعه 

توسطKPMG  نشان ميدهد كه تنها ١٧ درصد از ادغام براي سهام ارزش ايجاد ميكند، در حالي كه 

٪٥٣ آن نابود شده است. با توجه به تعداد فزايندهاي از تصاحب و ادغام و اهميت رو به رشد آنها در بازار 

جهاني، درك بهتر از فرصتها و چالش براي شركتهاي دنبالكننده اين استراتژي مورد نياز است. فرايند 

تصاحب و ادغام اهميت قابل توجهي در دنياي شركتهاي بزرگ امروز به دست آورده است. اين فرايند 

گسترده براي تجديد ساختار سازمان هاي تجاري استفاده ميشود. روند تصاحب و ادغام شركتها در هند، 

افزايش سريع بين سالهاي ٢٠٠٣ و ٢٠٠٧ را نشان ميدهد، ادغام و تصاحب معاملات تجاري ٤٠ ميليارد 

دلار طي ٢ ماه اوليه در سال ٢٠٠٧ بوده است. ارزش كل تصاحب و ادغام در هند در سال ٢٠٠٧ بيش از 

١٠٠ ميليارد دلار برآورد ميشود. اين دو برابر مقدار مالكيت و ادغام و در سال ٢٠٠٦ است [١٤]. اگر چه 

ارزش كل معاملات براي تصاحب و ادغام در سالهاي پس از آن در مقايسه با سال ٢٠٠٧ كاهش يافته 

  است ولي هند همچنان يكي از كشورهاي پيشرو در جهان از نظر ادغام و تصاحب ميباشد. [١٥] 

                                                
1- M&A 
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ترين كشور آفريقا و مسلماً بزرگترين توليدكننده نفت خام اين قاره، از سوي ديگر، نيجريه، پرجمعيت

حجم بيسابقهاي را از تصاحب و ادغام )M & A( پس از زمان بازگشت آن به دموكراسي در سال ١٩٩٩ 

به خود اختصاص داده است. با اين حال، برجستهترين فعاليتها در زمينهي تصاحب و ادغام و در نيجريه 

بدون شك در سال ٢٠٠٥ درادغام بخش بانكداري صورت گرفته بود. اين ادغام توسط بانك مركزي 

  نيجريه در سال ٢٠٠٤ انجام شد [١٥]. 

  

  تعاريف - ٣
  . ادغام و تصاحب١-٣

باشد و اصطلاحي را كه براي تصاحب به يك سازمان واحد ميادغام وحدت كاملي از دو يا چند سازمان 

رود به اين مفوم است كه يك شركت از طريق خريد شركت ديگر آن را كنترل ها به كار ميشركت

كند [١٦]. در حقوق ايران، يكي از حقوقدانان در تعريف ادغام كه ناظر به تعريف ادغام قانوني (واقعي) مي

است، چنين بيان ميدارد: «ادغام دو يا چند شركت وقتي حاصل ميشود كه يا شركتي، شركت ديگري را 

و در خود حل كند يا دو يا چند شركت در هم حل شده، شركت جديدي از آنها به وجود آيد» [٤٢]. 

  مالكيت و ادغام و ممكن است به طور گسترده به عنوان افقي، عمودي يا ادغام ناهمگون طبقهبندي شود:

الاها و كبه از ادغام افقي ادغام تجاري است كه در آن دو شركت در توليد انواع مشا ادغام افقي:ــ 

  ]. ١٧[ ندخدمات (به عنوان مثال، ادغام يك توليدكننده كفش با توليدكننده كفش ديگر) نقش دار

 ير دررگددهد كه در آن دو يا چند شركت تصاحب و ادغام عمودي هنگامي رخ مي ادغام عمودي:ــ 

ليد قتصاد تواز ا صنعت مشابه، اما در سطوح مختلف توليد تصميم به تركيب تجاري خود به منظورسود بردن

  در مقياس بزرگ دارند. 

هاي تجاري كاملا نا هاي درگير در فعاليتادغام ناهمگون بين دو يا چند شركت :١ادغام ناهمگونــ 

  مرتبط و يا در صنايع كاملا ً متفاوت رخ ميدهد [١٨]. 

  

  ٢انطباق با گذار - ٣-٢
گذار، يك رويداد است كه منجر به تغيير در مفروضات در مورد خود و جهان است و به اين ترتيب نيازمند 

]. انطباق با گذار فرايندي است ٢٠[ ,]١٩[ باشدبه يك تغيير متناسب در انتظارات، رفتارها و روابط فرد مي

سازي گذار براي زندگي خود حركت ن با گذار به سمت يكپارچهكه از طريق آن فردي از مشغول بود

ميكند [٤٣]. اين مسئله نه تنها پيامدهاي آشكار براي فرد (به عنوان مثال تطبيق به شيوهاي است كه رشد 

رواني در مقابل زوال رواني و يا اين كه فرد با نگرش جديد، انتظارات و رفتارهايي كه متناسب با 

                                                
1- Conglomerate Mergers 
2- Transition 
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واقعيتهاي پس از گذار از واقعيتهاي پيش از گذار مجهز ميشود)، بلكه براي سازمانهاي درگير در 

گذار (به عنوان مثال كه تا چه حد مشغله عضو منجر به انحراف از عملكرد و يا كه نگرش ها، انتظارات و 

  رفتارهايي كه به تازگي منطبق شده بيشتر يا كمتر سازگار با اهداف گذار است) نيز دارد[٢١]. 

  

  تغيير - ٣-٣
دانيم كه جهان پيوسته در حال تغيير است. معناي اصلي تغيير واژه فرانسوي changer به معناي عوض مي

شدن يا تغيير ميباشد [١]. به گفته برنز (٢٠٠٤) تغيير يك ويژگي هميشگي از زندگي سازماني در هر دو 

سطح عملياتي و استراتژيك است. در نتيجه، تغيير سازماني را نميتوان از استراتژي سازماني از هم جدا 

] عوامل ٢٢شوند. [ها ميشده و يا بالعكس در نظر گرفت [٢]. عوامل متفاوتي باعث ايجاد تغيير در سازمان

 ها ارائه ميكند:داخلي و خارجي زير را بعنوان دلايل آغاز برنامه هاي تغغير درون سازمان

هاي فعاليتتكنولوژي جديد، تغييرات در مكانهاي بازار، تغيير انتظارات مشتري،  عوامل خارجي: •

  محاسباتي، كيفيت و استاندارد ها، قانونگزاري دوولت و ارزشهاي سياسي وگردشهاي اقتصادي

هاي ار سازماني فرهنگ و همچنين سيستماين عوامل مربوط به فلسفه مديريت، ساخت عوامل داخلي: •

  كنترل و قدرت دروني هستند. 

بارتند عس تغيير ر كلاابعاد تغير سازماني تا حد زيادي به وقايع كليدي خارجي سازمان نيز بستگي دارد چها

  از:

هايي براي افزايش بهره افتد و به دنبال راهر پيش بيني حوادث آينده اتفاق ميتغيير تدريجي كه د :١تنظيم

  وري است و در پاسخ به هرگونه مشكل فوري رخ نميدهد. 

اين تغيير تدريجي است كه در پاسخ به رويدادهاي خارجي است اين تغيير شامل تغيير اساسي در  :٢انطباق

  آوريهاي جديد و. . . است. فنسراسر سازمان نيست و در پاسخ به عمليات رقبا، تغيير در نيازهاي بازار، 

هاي رويدادهاي خارجي در بينييك است يعني با توجه به پيشراتژاين تغيير است :٣گيري مجددجهت

  وقت اندكي نياز به تغيير را احساس كنيم و تغيير را انجام دهيم. 

تغيير استراتژيك ضروري است وقتي كه حوادث خارجي تهديدي براي سازمان است.  :٤ايجاد مجدد

 ]. ٢٣[ تغييرات در رهبري دارد اين تغييرات نياز به يك راديكال خروج از گذشته شامل

  

  

                                                
1- tuning 
2- adaption 
3- reorientation 
4- re-creation 
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  رابر تغييرمقاومت در ب - ٤-٣

سازي شده است، هميشه مقدار مشخصي از مقاومت وجود خواهد داشت. [٢٤] مقاومت وقتي كه تغيير پياده

در برابر تعريف شده به عنوان تغيير عدم توانايي، يا عدم تمايل، به بحث و يا به پذيرش تغييرات سازماني 

] بر ٢٥[ ١برخي از راه به عنوان آسيب و يا تهديد به فرد (يا گروه) درك شده است. نظر ويليامز است كه در

  شرايطي است كه به احتمال زياد اين نوع رفتار را ايجاد ميكند:

 نياز به تغيير توسط كساني كه تاثير آن به رسميت شناخته شده نيست؛

ه در وري كافزايش سطح عدم اطمينان مربوط به شغل آينده خود، به پاداش آن، قدرت و موقعيت (ام

طي كه افي شرايكدازه نيازهاي افراد و گروه ها مهم هستند) واستراتژي تغيير به تصويب رسيد نتواند به ان

 كند.  تحت آن مردم ياد بگيرند و نمايش رفتارهاي جديد در تنظيمات سازماني را ايجاد

ها و موقعيتهاي متفاوت هستند و پيشبيني كه چگونه آنها با چالشهاي تغيير و چگونگي گروهافراد، 

تغييرات ويژهاي پيوند خواهند داشت توسط كساني كه تحت تاثير در نظر هستند دشوار است. در پيش بيني 

كه در آن مقاومت در برابر تغيير خواهد بود، مديران ابتدا بايد مشخص كنند چه كسي پيروز خواهد شد و 

چه كسي در تغييرات پيشنهادي شكست خواهد خورد. با اين حال، مخالفان تغيير نيز نقش مهم و اغلب 

ناشناخته اي بازي كند. كساني كه با مشاركت روز به روز و دانش دقيق، كه ممكن است در مفهوم اوليه از 

تغييرات پيشنهادي در نظر گرفته شوند، در موقعيت خوبي براي به چالش كشيدن دارند و اميدوار براي 

  بهبود تغييرات پيشنهادي ميباشند. 

  

  هامباني نظري و فرضيه - ٤
هاي فرهنگي، اجتماعي، رواني را به ها، محققان ديدگاهدر بررسي عوامل انساني در ادغام و خريد شركت

ها تحت تاثير قرار كه كارمنداني كه با ادغام و خريد شركتدهد ]. ديدگاه رواني نشان مي٢٦[ اندكار برده

گيرند بيشتر در معرض سطح بالايي از فشارهاي رواني، ابهام نقش و هيجانات ناشي از عدم اطمينان قرار مي

]. آميوت و همكارش طبق ديدگاه اجتماعي كه كارمندان در شركت بدست آورده اند و ٢٧گيرند[مي

آورند، افراد را بر اساس منشأ شركتهاي خود طبقهبندي ميكنند به طوري كه مشكلاتي در غلبه بر مي

تعصبات تجربه كنند [٢٨]. در اين نوشتار سعي كرديم ضمن بررسي مباني نظري مطرح شده در خصوص 

عوامل مؤثر بر ميزان همكاري و انطباق پذيري كاركنان در مواجهه با تغييراتي از جمله ادغام شركتشان با 

شركت هاي ديگر و يا تغيير سياست هاي كلان و حتي تيم مديريتي آنها تحقيق كنيم و اين موارد را در 

  قالب فرضيه مطرح نماييم. كه فرضيه هاي مطرح شده را در همين قسمت خواهيد يافت. 

  

                                                
1- Williams 
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  هاي مديريت: آموزش و امنيت شغليتغيير شيوه - ١-٤

شود و مقاومت كارمندان را رشد ميدهد [٢٩]. وب در كاركنان ميتغييرات سازماني منجر به نتايج نامطل

وقتي كه تغيير پيادهسازي شده است، هميشه مقدار مشخصي از مقاومت وجود خواهد داشت. مقاومت در 

برابر تعريفي به عنوان تغيير، به منزله عدم توانايي، يا عدم تمايل به بحث و يا به پذيرش تغييرات سازماني 

است كه در برخي جاها به عنوان آسيب و يا تهديد به فرد (يا گروه) درك شده است. محققان با هدف 

كاهش اين عكسالعملهاي منفي، انواع مختلفي از تغيير شيوههاي مديريتي را معرفي كردهاند كه بر ارتباط 

و آموزش تاكيد ميكند. مشاركت كاركنان و به اشتراكگذاري اطلاعات در ادغام و خريد شركتها 

  خودكارآمدي را افزايش و سطح عدم اطمينان و نتايج ناكارآمد در ميان كاركنان را كاهش ميدهد [٣٣]. 

  ت. باط اسآموزش و امنيت شغلي با عملكرد پس از تغيير كاركنان به صورت مثبتي در ارت :١فرضيه

  

  واناييتارزيابي رواني سريع: تناسب ارزش و تناسب  - ٢-٤
اگر چه ارائه آموزش و اطمينان از امنيت شغلي ممكن است طور مثبت با عملكرد پس از تغيير در ارتباط 

باشد. رابطه مثبت، مستقيم نيست؛ در اين راستا، ارزيابي وضعيت كاركنان بر اساس يك مقايسه بين خود و 

هاي فوري فرد را نسبت به ادغام و خريد شركت تحت تاثير هاي سازماني، به احتمال زياد واكنشچارچوب

قرار ميدهد [٣٤]. اين فرايند مقايسه، زماني كه يك مفهوم مناسب تعريف شده به عنوان ''سازگاري'' يا 

''تناسب'' بين دو جسم، مانند فرد و محيط، فرد و شغل، فرد و گروه، و فرد و سرپرست مورد بررسي 

قرارگرفته است [٣٥]. اين مفاهيم مختلف تناسب به طور مثبت به رضايت شغلي كاركنان، تعهد سازماني، و 

  عملكرد كار مرتبط است [٣٦]. 

] اظهار داشتند ٣٧[ كنيم. كالدول و همكارانفي ميرا معر ١شخص -در مطالعه حاضر، مفهوم تناسب تغيير

ارزيابي تجانس بين دو نهاد نسبتاً با ثبات مانند فرد و محيط «كه اكثر مطالعات انجام شده در اين تناسب، 

هاي تغيير و تحت تاثير قراردادن كاركنان ناديده گرفته ، تمركز كرده است. در نتيجه تناسب بين طرح»كار

  شده است [٣٨] 

تواند يافتن از امنيت شغلي ميتواند كارمندان را با فرهنگ سازماني جديد آشنا كند. اطمينان آموزش مي

عكسالعملهاي منفي كاركنان را نسبت به تغيير كاهش دهد. با كمك عوامل رواني و به اشتراك گذاشتن 

اطلاعات از طريق آموزش، كارمندان باور ميكنند كه ارزشهاي جديد سازماني از خودشان متفاوت 

  نيستند[٣٩]. 

  آموزش و امنيت شغلي به طور مثبتي با تناسب ارزش در ارتباط است.  :٢فرضيه

                                                
1- P-C 
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               ١٣٩٨  پاييز  ،چهاردهم ، شمارهدومسال                                            فصلنامه رويكردهاي پژوهشي نو در علوم مديريت/  ٨٤

 
ي تغييرات سازماني ) در هماهنگي كاركنان براP-Cشخص ( -ي تناسب توانايي از تناسب تغييرجنبه

ا با خود ر هايهنگامي كه تواناييضروري است چرا كه كاركنان به احتمال زياد وظايف سازماني را 

  ]. ٤٠دهند [كنند، انجام ميهاي كار جديد سازگار ميخواسته

  آموزش و امنيت شغلي به صورت مثبتي با تناسب توانايي در ارتباط است.  :٣فرضيه

  

  هاي رفتاري و نگرشي و عملكرد پس از تغيير. واكنش٣-٤
ها و واكنشهاي رفتاري دهد. نگرشتناسب شكل مي - مانيبه عنوان يك ارزيابي رواني فوري تغيير ساز

نسبت به تغيير است كه به طور مستقيم مسئول پس از تغيير عملكرد كار كاركنان ميباشد. به خصوص وقتي 

كارمندان تناسب را درك ميكنند، آنها نگرشهاي مثبتي نسبت به تغييرات و انتظار مزايايي از اين تغييرات 

دارند [٣٧]. علاوه بر اين، با ادراك بيشتر ارزش تناسب، كاركنان متعهدتر نسبت به تغيير با ''حداقل 

  سازگاري شناختي" هستند[٣٨]. 

  باشد. مي ي در ارتباطتناسب ارزش با تغيير مثبت و ثبات رفتاري در تغيير به طور مثبت :٤فرضيه

 باشد. تباط ميتغيير به طور مثبتي در ارتناسب توانايي با تغيير مثبت و ثبات رفتاري در  :٥فرضيه

هاي علوم رفتاري (به عنوان مثال، تئوري رفتار برنامهريزي ارتباط نگرش و رفتار است در تعدادي از رشته

شده [٣٨]) نشان داده شده است. به عنوان مثال، مدل پذيرش فناوري نشان ميدهد كه نگرش مثبت افراد 

نسبت به نوآوري، مانند منافع درك شده از نوآوري، منجر به استفاده واقعي از نوآوري ميشود [٣٩]. تعهد 

عاطفي به تغيير سازماني، حمايت رفتاري كاركنان را از تغيير افزايش ميدهد، و در نتيجه آنها را به 

فداكاري و ترويج ارزشهاي تغيير تشويق ميكند [٤٠]. بنابراين، ما اين فرضيه را مطرح ميكنيم كه انتظار 

  تغيير مثبت تغيير رفتار حمايتي افزايش ميدهد. 

  . انتظار تغيير مثبت با حمايت رفتاري در تغيير به طور مثبتي در ارتباط است :٦فرضيه

هاي رفتاري مثبت نسبت به تغيير سازماني در درك و تبعيت از قوانين و هنجارهاي كاركنان با واكنش

جديد در محل كار با پشتكار ميباشند تا به اهداف تغيير دست يابند [٣٨]. آنها حاضر به تحمل ناراحتي 

موقت، غلبه بر اختلالات نسبتا كم هستند، و به طور مداوم در جهت تغيير سازماني و اهداف آن كار 

ميكنند [٤٠]. در تنظيم پژوهش حاضر، كاركنان با پشتيباني رفتاري براي تغيير تمايل به اجراي رفتار 

مطلوب پس از ادغام و خريد شركت دارند، و در نتيجه عملكرد كار مطلوب توسط ناظران مورد بررسي 

  ميباشد. 

  پشتيباني رفتاري براي تغيير مثبت با عملكرد پس از تغيير است. : ٧فرضيه
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  طباق پس از تغييرروند كلي ان -٤-٤

هاي مديريت تغيير (به عنوان مثال، آموزش و امنيت شغلي) و عملكرد پس رابطه مثبت بين شيوه :٨فرضيه

از تغيير وجود دارد كه به يك فرايند ترتيبي از تناسب ارزش و تناسب توانايي با انتظار تغيير مثبت و 

  حمايت رفتاري در تغيير وابسته است. 

  

  هااثبات فرضيه -٥
ها از ضريب همبستگي آر پيرسون استفاده كرديم: مقدار براي بررسي فرضيه spssبا استفاده از نرم افزار 

اين ضريب بين ١- تا ١ تغيير ميكند كه «١» به معناي همبستگي مثبت كامل، «٠» به معني نبود همبستگي، و 

«١- » به معني همبستگي منفي كامل است. اگر قدر مطلق مقادير بين ٠ و ٠/٥ باشد همبستگي معنادار 

نميباشد ولي مقادير بالاتر از ٠/٥ نشان از رابطه معنادار بين متغيرها دارد. از آنجا كه ضريب همبستگي 

آرپيرسون مثبت است لذا رابطه مستقيم و مثبت است و چون اين مقدار از ٠/٥ بيشتر است و همچنين معيار 

تصميم از ٠/٠٥ كوچكتر است لذا رابطه معنادار نيست. لذا فرضيهها اثبات ميشود و تمامي رابطهها مستقيم، 

  مثبت و معنادار هستند. 

  هامحاسبه ظريب همبستگي فرضيه – ١جدول
فرضيه   فرضيه

١  

فرضيه 

٢  

فرضيه 

٣  

فرضيه   ٤فرضيه

٥  

فرضيه 

٦  

فرضيه 

٧  

فرضيه 

٨  

ضريب همبستگي آر 

  پيرسون
٨٧/٠  ٧٩/٠  ٨١/٠  ٦٥/٠  ٧٢/٠  ٩/٠  ٨/٠  ٧٦/٠  

  ٠٠/٠  ٠٢/٠  ٠١/٠  ٠٢/٠  ٠٠/٠  ٠٠/٠  ٠١/٠  ٠١/٠  معيار تصميم

  

  هاي فوق استخراج ميشود:از استنباط ١مدل مفهومي طبق شكل لذا

  

  مدل مفهومي انتظارات از معيارها: ١شكل
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  گيرينتيجه - ٦

هاي پرسشنامهاي به بررسي عوامل مؤثر بر ميزان تطبيق پذيري نوشتار با كمك جامعه آماري و فرمدر اين 

كاركنان با تغييرات حاصل از ادغام و خريد شركت مطبوعشان پرداختيم. همانگونه كه مشخص شد، 

تواناييهاي افراد، جايگاه آنها در شركت و امنيت شغلي در كنار ساير معيارها ميتواند بر انطباقپذيري 

كاركنان با اين موضوع در ارتباط مستقيم باشد بنابراين مديران بايد موارد منطقي مجابكنندهاي براي تغيير 

و جهت تغيير و ديدگاه سازماني با ارزشهاي كارمندان ارائه دهند. در نتيجه، اين تجزيه و تحليل تائيد 

ميكند كه تناسب ارزش در ميان كارمندان مكانيسم مهي است و تغيير شيوه هاي مديريتي و عملكرد پس 

  كند. از تغيير را با افزايش ثبات اخلاقي بيان مي

  

  محققانپيشنهاد براي ساير  - ٧
پذير ميسازيم ديگر نيازي به نگراني درباره مقاومت آنها در برابر تغييرات حاصل وقتي كاركنان را انطباق

از ادغام و تصاحب شركت نداريم به همين دليل پيشنهاد ميشود كه به تحقيق در مورد عوامل زمينهساز 

انطباق پذيري توجه شود تا آنچه كاركنان را انطباق پذير ميسازد آشكار گردد. و همچنين پيشنهاد ميشود 

محققان به تحقيق مورد فرهنگ انطباق پذيري و علل ريشهاي آن بپردازند تا به مديران كمك كند كه به 

 تقويت فرهنگ انطباق پذيري بپردازند. 
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