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 چکیده

هاا را وادار باه ناویوری و ای ااد تغییارات       محیط پیچیده و متغیر امروزی، ساازمان 
دهند که اغلب، کارکنان در اجرای  سازمانی نشان می کند. درحالیکه مطالعات تغییر  می

کنند. در نتی ه مقاومت و  کنند و در برابر ین مقاومت می نمیتغییرات سازمان همکاری 
 تحقیق. عدم همکاری کارکنان من ر به عدم موفقیت برنامه تغییر در سازمان خواهد شد

باه واساطه نشارث م بات      ییربر مقاومت در برابر تغ یتعهد عاطف یرتاث یحاضر به بررس
یلای  تحل -یمایشای پ یاق تحق یتراتژ. اسا پاردازد  یم ییرتغ یبرا ینسبت به تغییر و یمادگ

. اناد  شاده  یینتع یقتحق یعنوان جامعه یمار . کارکنان بانک ملت شهر مشهد بهباشد یم
پرسشنامه از  ییروا یبررس برایپرسشنامه بوده است.  یقها از طر داده یروث گردیور

. یاد کرونباا  اساتفاده گرد   یین از یلفاا  یاایی پا یاین تع یو برا سازه و ییمحتوا روایی
  AMOSافااار   و نارم  یشده با استفاده از مادل معااد ت سااختار    ییور جمع های داده

بار مقاومات در    یتعهد عاطف یرپژوهش تاث های یافتهقرار گرفت.  یلو تحل یهمورد ت ا
نشرث م بت نسبت  گری یان ینقش م یانشرب یجنتا ین. همچنکند یم ییدرا تا ییربرابر تغ

در  -باشد می پیشین مطالعات در مغفول موارد جاء که- ییرتغ یبرا یبه تغییر و یمادگ
 باشد. یم ییرو مقاومت در برابر تغ یتعهد عاطف ینرابطه ب
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 مقدمه
چه  –ها  در دنیای کنونی شاهد ین هستیم که تغییرات سریع محیطی و سازمانی، سازمان

کند. از ین ا که تغییر به عنوان یکی از خصائص  را وادار به نغییر می –خصوصی و چه دولتی 

ها برای بقا و  (، بنابراین سازمان2102، 0زندگی سازمانی تبدیل شده است )فرنچ، بل و زاواکی

رو اک ر  شوند. از این رقابتی در چنین محیطی  جرم دستخوث تغییراتی میکسب مایت 

ها برای طراحی و اجرای تغییرات مناسب در جهت پاسخشویی به اقتضائات محیط  سازمان

(. از ین ا 0332کنند )فرهنشی و خدادای،  خارج از سازمان یا نیازهای درون سازمان تلاث می

ها و  ها، ارزث رسد و ممکن است بر قابلیت پذیر به نظر میبینی نا که یینده نامطئن و پیش

های افراد تاثیر منفی بشذارد و همچنین تغییر سازمانی مستلام حرکت از سوی  توانایی

شود افراد حتی از  باشد، در بسیاری از موارد مشاهده می ها می ها به سوی ناشناخته شناخته

ای  کننده کنند، مشر اینکه د یل قانع حمایت نمی رسند نیا تغییراتی که خوب و منطقی بنظر می

(. با توجه به اینکه 0361خواه و ظهوریان،  برای م اب کردن ینها وجود داشته باشد )وطن

ها باید صلاحیت  زم برای  تغییر و مقاومت در برابر ین اجتناب ناپذیر است، بنابراین سازمان

های تغییر را داشته باشند.  ای اجرای برنامهمدیریت تغییر و کارکنان نیا یمادگی  زم بر

مدیریت تغییر یک اهرم مکانیکی نیست، بلکه حرکتی است متکی به ابعاد مادی، معنوی، 

پذیر نیست و نیاز به یمادگی، باور، اعتماد، رضایت،  روانی و اخلاقی که تنها با اباار فنی امکان

های  واقعیت این است که بیشتر تلاث (.0331اشتیاق و تعلق خاطر کارکنان دارد )سادلر، 

ها، در این نهفته  ان امد. علل اصلی این ناکامی مربوط به اعمال تغییر در ابتدا به شکست می

شود  درستی بریورد نمیاست که اغلب، میاان واقعی مقاومت سازمانی در برابر تغییر به

بخش روزمره از دینامیک (. از ین ا که تغییر به یک 2101، 2چو و لی منگ هسیو )یومینگ

توانند یک  کنند، می سازمانی تبدیل شده است، کارکنانی که در برابر تغییرات مقاومت می

( و در مراحل بعدی تغییرات، مقاومت در 2119، 3سازمان را فلج کنند )پالمر، دانفرد و یکین

ه باشد. مدیران تواند نقشی کلیدی داشت برابر تغییر و اضطراب در مورد ثبات و رشد شغلی می

باید یماده باشند که به صراحت درباره نیازهای تغییر صحبت کنند، در غیر این صورت، ترس 
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توانند به روحیۀ افراد یسیب برسانند، و  و عدم اطمینان یک عنصر غالب خواهند بود که می

، 0مانع اجرای موفق تغییرات مورد نظر در تمامی سطوح سازمان شود )بنارد موری سوره

تغییر،  به سوی کارکنان سازمان، هدایت در رهبران تغییر وظایف ترینمهم ( ، لذا از2109

است  تغییر برابر در ینها مقاومت کاهش در نتی ه، و تغییر فرییند از هاین ترس کاهش

 (. 2113، 2)جارت

 درگیر افراد میان در تغییر تسهیل باعث که عواملی تشخیص اهمیت   بر محققان از بسیاری

یکی از عواملی که بر  (.0362 ابیانه، رضایی و ایاف ه) اند کرده شوند، تأکید فرایند تغییر می

باشد )پسی، گیانشرکو  کاهش مقاومت در برابر تغییر اثرگذار است، تعهد عاطفی کارکنان می

 است ممکن است متعهد خود سازمان به عاطفی لحاظ به که (. زیرا فردی2100، 3و سباستیانو

 کند شرکت کار به مربوط تصمیمات در بتواند تا باشد مند علاقه و متعلق خود سازمان به بیشتر

رسد عوامل دیشری نیا در رابطه بین تعهد سازمانی  با این حال به نظر می .(0660، 1)یلن و میِِر

توانند این اثر را تقویت و یا تضعیف کنند. یکی  کنند که می و مقاومت کارکنان نقش بازی می

از طرفی، باتوجه به اهمیت ادراک افراد از  .از این عوامل یمادگی کارکنان می باشد

، (0339) مادین و  مادین، یی با تغییر و پذیرث یا رد ین های موجود در رویارو واقعیت

، نشرث کارکنان عامل دیشری که در رابطه بین تعهد سازمانی و مقاومت کارکنان نقش دارد

 (.2100)پسی، گیانشرکو و سباستیانو،  باشد نسبت به تغییر می

 سریع تغییرات به با توجه اطلاعات و همچنین فناوری و تکنولوژی پیشرفت به با توجه

 نیازمند -همچنان که در سند چشم انداز بانک به ان اشاره شده است  - ملت محیطی، بانک

 رقابت و پویا محیط با هماهنشی برای باید و است کاری مختلف های حوزه در تغییرات ای اد

 ملّت، بانک داخلی های  کنترل نظام های  ویژگی) کند ای اد خود سازمان در را تغییراتی رقبا با

 این ان ام در موفقیت عدم باعث مقاوم کارکنان رسد وجود حال به نظر می با این .(0363

تعیین  با تا دارد قصد پژوهش لذا این  (.0360 ساز،کاشی و رستشار فیض،) شود می تغییرات

رسیدن  راه در را مدیران بانک در میان کارکنان، ، تغییر برابر در مقاومت بر موثر نقش عوامل
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 مایت کسب سازمانی و تغییرات ان ام در موفقیت و تغییر برابر در کارکنان مقاومت کاهش به

 .رساند یاری رقابتی

 

 مبانی نظری تحقیق
باشد )دیکشنری یکسفورد(. این ایده  به معنای تغییردهنده می "Changer"واژه فرانسوی 

سال قبل از میلاد مطرح  211هراکلیوس در کم از زمان  که تنها چیا ثابت، تغییر است، دست

تواند در  هیچکس بیش از یکبار نمی"بوده است، هراکلیوس فیلسوف یونانی اظهار داشت: 

(. امروزه بازارهای کسب و کار، پویا و غیرقابل 0333)سنشه،  "یک رودخانه جاری شنا کند

یشیری نمایند. امروزه تغییر در طور مکرر تغییر را اجرا و پ بینی بوده و نیاز دارند که به پیش

افتد و غالبا نیا با سرعت زیادی همراه است.  طور دائم اتفاق می ها فراگیر شده است و به سازمان

درک تغییر و مدیریت ین مضمون اصلی در دنیای امروز است. هدف از تغییر سازمانی 

(. 2101، 0ویسوِسوارن رووی و باشد )وایتمن، ونَ پذیری با محیط و عملکرد بهتر می انطباق

کند: یک چیای که از یک مکان به مکان دیشر  (، تغییر را اینشونه تعریف می2101) 2نیکولا

(، 0630ساز به یک موقعیت حل مساله(. مارچ ) انتقال داده شود )انتقال از یک موقعیت مشکل

های  ی از گروههای حل ای از راه نامیم م موعه کند، چیای که ما تغییر سازمانی می بیان می

دهند )به نقل از برکوویتا و  مختلف در درون یک سازمان است که به ین واکنش نشان می

ها در تاریخ قدمت دارد. منظور از تغییر  (. تغییر سازمانی به اندازه عمر سازمان2113، 3فلدمن

زمان، سازمانی، تغییر جهت سازمان به یک مسیر جدید، تعدیل بنیادی شیوه ان ام کار در سا

انداز یینده  گیری و پاسخ گویی و یماده کردن کارکنان برای چشم بازسازی ساختاری تصمیم

(، عبارت است از افاایش سازگاری بین 0631است. اهداف تغییر سازمانی به عقیده بیر )

های نو و خلاقانه  حل ساختار، فرییندها، استراتژی، افراد و فرهنگ سازمان، ای اد و توسعه راه

سازمان و توسعه توانایی نوسازی خویشتن در سازمان )به نقل از کاملی، بختیاری اصل، در 

های متفاوتی از خود  ها در برابر تغییرات واکنش (. کارکنان سازمان0362یرباطان و پورفرج، 

 باشد. ها مقاومت در برابر تغییر می دهند، که یکی از این واکنش نشان می
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شود، که به  عنوان واکنشی در برابر تغییرات سازمانی شناخته میمقاومت در برابر تغییر به 

(، افراد در 0666) 0یابد. براساس مطالعات دنت و گلدبرگ دو صورت یشکار و پنهان بروز می

کنند، ینها بیشتر در برابر عدم وجود پایشاه و مقام، کمبود  واقع در برابر تغییر مقاومت نمی

کنند. نکته مهمی که وجود دارد این است که  مت میپرداخت و عدم وجود راحتی مقاو

گردد.  ها و مدل ذهنی هر فرد برمی طور کامل به دیدگاه مفهوم مقاومت و طرز تلقی ین به 

د یل مقاومت در برابر تغییر با توجه به شرایط، متعدد و متغیرند، اما هر زمان که احتمال از 

های فعلی وجود  نه یا بلا استفاده شدن صلاحیتدست دادن پست یا پایشاه یا رفتار غیرعاد 

(. چنانچه یمادگی برای 2116، 2کند )بوث و مارشاک دارد مقاومت در برابر تغییر بروز می

تغییر وجود داشته باشد، سازمان یمادۀ پذیرث ین خواهد شد و مقاومت کاهش خواهد یافت، 

د شود و اعضای سازمان ممکن است امّا اگر اعضای سازمان یماده نباشند، تغییر ممکن است ر

با رفتارهایی مانند: خرابکاری، غیبت و محدودیت تولید، واکنش منفی نشان دهند 

عنوان یک مفهوم مشابه برای (. یمادگی برای تغییر به0663، 3)یرمناکیس، هریس و موشلدر

نفوذ  های فردی در طی تغییررفع ان ماد، فرییندی است که در ین بر اعتقادات و نشرث

از ین ا که تغییرات سازمانی لاوما   (.0620، 1کند، تا تغییر حتمی مفید واقع شود )لوین می

ها نسبت به  باشند، در نتی ه من ر به نشرث منفی اعضاءِ سازمان برای کارکنان سودمند نمی

 (. نشرث م بت نسبت به تغییر شامل تعریف افراد2116، 2تغییرات سازمانی شده )هیولِ و شاک

، 9در مورد تغییر، واکنش عاطفی به تغییر و گرایش به تغییرِ رفتار است )الیاور و گاتمن

کنندۀ گرایش فرد به حس کردن، فکر کردن یا رفتار کردن به طریق (. نشرث منعکس0699

های مختلف (. پاسخ0662، 9م بت یا منفی نسبت به هدف نشرث است )یرنولد و دیشران

های م بت قوی )یعنی این تغییر برای موفقیت اند از: نشرثانی عبارتکارکنان به تغییر سازم

تواند سازمان را ویران کند(  سازمان ضروری است( و نشرث منفی قوی )یعنی این تغییر می
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نشرث م بت به تغییر در دستیابی به اهداف سازمانی و موفقیت در برنامه  (.2111، 0)پیدریت

  (. 2111، 2ی، یداما، روُسلِ و گابیهای تغییریافته حیاتی است )اب

 تعهدباشد.  های تغییر می تعهد کارکنان، یکی از عوامل در حمایت کارکنان از طرح 

شود  کند، تلقی می عنوان رابطۀ بین فرد و سازمانی که برای ین کار می ی کارکنان بهسازمان

بر عواطف و شناخت (. تعهد سازمانی متغیر نشرشی است که مشتمل2110، 3)یلن و گریساف

های م بت نسبت به کلیت سازمان است و از طریق همانندسازی بین کارکنان با اهداف و 

یابد  ها و دستیابی به اهداف سازمان نمود میهای سازمان، تلاث برای حفظ ین ارزثارزث

عهد ( در مدل مفهومی خود سه مؤلفه برای ت0660(. میِرِ و یلن )2101زاده، پرور، حسین)گل

کنندۀ تعهد هن اری )مبتنی بر تکلیف(، تعهد مستمر سازمانی شناسایی کردند که منعکس

تعهد عاطفی به احساس وابستشی عضو به  )مبتنی بر هاینه( و تعهد عاطفی )احساساتی( است.

سازمان اشاره دارد و این حس با ت ارب کاری، صفات فردی و ساختارهای سازمانی مرتبط 

(. افراد با تعهد عاطفی قوی، تمایل بیشتری به پذیرث تغییر دارند، زیرا 0660ن، است )میِرِ و یل

ها و اهداف سازمان نخواهد بود، اند که تصمیم به تغییر، به معنی تغییر در ارزثینان یگاه

اینرو تعهد سازمانی، اعتقاد به   هایی نیا برای سازمان به همراه خواهد داشت، ازبلکه منفعت

ترین نتایج دهد. تعهد عاطفی، در میان مدل سه بعدی، قوی داف سازمان را نشان میارزث و اه

(. 2112، 1کند )میِرِ، استنلی، هرسکوویچ و تُپُلنیتسکی را با نتایج فردی و سازمانی مرتبط می

ترین عنوان یکی از مهمکند، زیرا این نوع تعهد به مطالعۀ حاضر بر تعهد عاطفی تأکید می

ای اد پشتیبانی کارکنان برای فرییندهای تغییر گاارث شده است )ریتا، شانتا،  عوامل برای

(. دلیل دیشر تمرکا بر عنصر عاطفی تعهد این است که این نشرث 2102، 2یلفِس و یرشفُ

فرض شده و نشان داده شده است که با شدت بیشتری مربوط به  تعهد سازمانی بُعد خاصی از

ترک شغل، غیبت، عدم حضور ذهنی و جنبه زمانی مهم، مانندهای ساطیف وسیعی از پدیده

های مختلف رفتار و عملکرد اختیاری، شامل مقاومت در برابر تغییر است )مُدویِ، پورتر و 

                                                             
1. Piderit. 
2. Eby, Adams, Russell & Gaby. 
3. Allen & Grisaffe. 
4. Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky. 
5. Ritz, Shantz, Alfes & Arshoff. 
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 بیان شده است. 0(. خلاصه ای از مرتبط ترین تحقیقات پیشین در جدول 0استیرز

  

                                                             
1. Mowday, Porter & Steers. 
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 . تحقیقات پیشین1جدول 

 نتایج پژوهش موضوع پژوهش پژوهششران سال

 عامری سیاهویی 0369
بررسی رابطه بین خلاقیت 
فردی و مقاومت در برابر 

 تغییر

یافته ها حاکی از ینست که بین خلاقیت فردی و 
داری  مقاومت در برابر تغییر رابطه معکوس و معنی

 وجود دارد.

0362 
طاهری، وثوقی و 

 پور قلی

نقش میان ی میل به ادامه 
رابطه خدمت در سازمان در 

بین اعتماد سازمانی و 
 مقاومت در برابر تغییر

نتایج تحقیق نشان داد بین اعتماد سازمانی و 
مقاومت در برابر تغییر با توجه به نقش میان ی میل 
 به ادامه خدمت کارکنان رابطه معناداری دارد.

0363 
خوراکیان و 

 ن ار احمدی جان

نقش رهبری در کاهش 
مقاومت کارکنان در برابر 
تغییرات سازمانی با استفاده 
 ها از رهیافت تئوری بازی

کند که، رهبران  مهمترین نتایج پژوهش مطرح می
معنوی باید استراتژی را در پیش گیرند که در ین 
کار شکنی، کم کاری و اتلاف منابع توسط 
 کارکنان مقاوم در سازمان به حداقل برسد.

2100 
پسی، گیانشرکو و 

 سباستیانو

سازمانی در نقش تعهد 
تحلیل مقاومت در برابر 

 تغییر

نتایج نشان داد که تعهد سازمانی همراه با سود 
درک شده از تغییر و مشارکت در فرایند تغییر 
دارای تاثیر مستقیم و غیرمستقیم منفی معناداری بر 
مقاومت در برابر تغییر است. تاثیر غیرمستقیم 

گری  توسط نشرث کارکنان به تغییر میان ی
شود. و همچنین، تعهد هیچ پیش رابطه  می

 کند. گری نمی مقاومت در برابر تغییر را تعدیل

2102 
هسیو و  منگ لی
 چو مینگ یو

بازشدن جعبه سیاه: بازیابی 
ارتباط بین حمایت سازمانی 
درک شده و مقاومت در 

 برابر تغییر

نتایج نشان داد که یمادگی برای تغییر تاثیر منفی 
در برابر تغییر دارد و یمادگی  مستقیم بر مقاومت

برای تغییر میان روابط بین پشتیبانی سازمانی درک 
شده و مقاومت در برابر تغییر و نیا روابط بین 

های روانشناختی م بت و مقاومت در برابر  سرمایه
 کند. گری می تغییر را میان ی

2103 
ناسوال، کنُتا و 

0کی مک
 

 

تاثیر تعهد عاطفی، ارتباطات 
مشارکت بر مقاومت به و 

تغییر: نقش یمادگی برای 
 تغییر

دهد روابط منحصر به فرد بین  نتایج نشان می
سوابق متنی دقیق، و یمادگی و مقاومت وجود 
دارد. همچنین، یمادگی برای تغییر ممکن است 

های متنی و قصد مقاومت در  ارتباط بین این پیشینه
 گری کند. برابر تغییر را واسطه

                                                             
1. McKay, Kuntz & Näswall. 
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 های تحقیق رضیهمدل و ف
متغیر وابسته. تعهد  -3متغیر میان ی  -2متغیر مستقل  -0متغیرهای تحقیق حاضر عبارتند از: 

عاطفی، متغیر مستقل؛ یمادگی برای تغییر و نشرث م بت نسبت به تغییر، متغیر میان ی؛ 

ل زیر باشند. چارچوب نظری تحقیق حاضر هم در شک مقاومت در برابر تغییر، متغیر وابسته می

تحقیق، ترکیبی از مدل پسی، گیانشرکو و سباستیانو  نمایش داده شده است. مدل مفهومی

 باشد. ( است، به صورت زیر می2102(، یو مینگ چو و لی منگ هسیو )2100)

 
(؛ یو مینگ چو و لی 1111. مدل مفهومی تحقیق )برگرفته از پسی، گیانگرکو و سباستیانو )1شکل 

 ((1112منگ هسیو )

 

 تعهد عاطفی، تاثیر منفی و معناداری بر مقاومت در برابر تغییر دارد. .0

 تعهد عاطفی، تاثیر م بت و معناداری بر یمادگی برای تغییر دارد. .2

 تعهد عاطفی، تاثیر م بت و معناداری بر نشرث م بت نسبت به تغییر دارد. .3

 یر دارد.یمادگی برای تغییر، تاثیر منفی و معناداری بر مقاومت در برابر تغی .1

 نشرث م بت نسبت به تغییر، تاثیر منفی و معناداری بر مقاومت در برابر تغییر دارد. .2

تعهد عاطفی تاثیر منفی و معناداری مشروط به نشرث م بت نسبت به تغییر، بر  .9

 مقاومت در برابر تغییر دارد.

در تعهد عاطفی تاثیر منفی و معناداری مشروط به یمادگی برای تغییر، بر مقاومت  .9

 برابر تغییر دارد.
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 روش شناسی 

هدف پژوهش حاضر بررسی رابطه تعهد عاطفی بر مقاومت در برابر تغییر به واسطه نشرث 

باشد. این پژوهش از  نسبت م بت به تغییر و یمادگی برای تغییر کارکنان بانک ملت مشهد می

تدوین مبانی باشد. به منظور  پیمایشی می-حیث هدف، کاربردی و از حیث روث، توصیفی

های پژوهش از پرسشنامه  ای و برای یزمون فرضیه نظری پژوهش از روث مطالعات کتابخانه

ها استفاده شده است. جامعه  استاندارد با روایی و پایایی قابل قبول جهت گردیوری داده

باشد و تعداد نمونه به وسیله  نفر( می 911یماری پژوهش شامل کارکنان بانک ملت مشهد )

ای تعیین شدند.  گیری به صورت تصادفی طبقه نفر که شیوه نمونه 213مورگان   جدول

تحلیل شدند. جهت برازث روایی اباار سن ش از  SPSS18و  AMOSافاار  ها با نرم پرسشنامه

های برازث الشوهای  شاخص 2روایی محتوایی و سازه استفاده شده است. در جدول 

  گیری جهت روایی سازه نیا نشان داده شده است. با مقایسه مقادیر هر شاخص با برازث اندازه

دیر قابل قبولی برخوردار ها از مقا گیری نمود که تمامی شاخص توان نتی ه مناسب ین، می

باشد. برای محاسبه پایایی پرسشنامه از یلفای کرونبا   هستند و پرسشنامه دارای روایی می

نشان داده شده است. با توجه به اینکه پایایی  2استفاده شد که مقادیر بدست یمده در جدول 

ایید شد. پرسشنامه شامل درصد است، بنابراین پایایی پرسشنامه ت 91هریک از متغیرها با تر از 

( برای مقاومت در برابر تغییر 2113) 0. پرسشنامه اُرِگ0باشد، که عبارتند از:  چهار بخش می

( برای یمادگی برای تغییر با 2101) 2. پرسشنامه بوکنوقه، دِووسُ و بروک2ُبا هفت گویه، 

ها نسبت به  ای نشرث( بر0636) 3. پرسشنامه گاردنر، دانهام، پیرِس و کامینشا3هفت گویه، 

( برای تعهد عاطفی با شش گویه. مقیاس 0669. پرسشنامه یلن و میر )1تغییر با پنج گویه، 

 باشد. ای لیکرت می ها طیف پنج نقطه مورد استفاده برای پرسشنامه

  

                                                             
1. Oreg 
2. Bouckenooghe, Devos & Broeck. 
3. Gardner, Dunham, Pierce. & Cummings 

https://www.researchgate.net/scientific-contributions/83392558_LL_Cummings
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 )پایایی( کرونباخ آلفاي سازه( و گیري )روایی اندازه الگوهاي برازش هاي . شاخص1جدول 

 
 

 و نتایج پژوهش ها یافته
پیش از ارزیابی مدل ساختاری ارائه شده،  زم است معناداری وزن رگرسیونی )بار عاملی( 

های مربوطه، بررسی شده تا از برازندگی  بینی گویه پرسشنامه در پیشهای مختلف  سازه

اطمینان ها  گیری سازه گرهای ینها در اندازه گیری و قابل قبول بودن نشان های اندازه مدل

به  AMOSافاار  ( و نرمCFAحاصل شود. این مهم، با استفاده از تکنیک تحلیل عاملی تأییدی )

یافته، وزن رگرسیونی تمامی متغیرها در  برازث CFAان ام رسید. با توجه به اینکه در مدل 

 درصد، دارای تفاوت معنادار با صفر بود 62های پرسشنامه در سطح اطمینان  بینی گویه پیش

ها این  ها از فریِند ت ایه و تحلیل کنار گذاشته نشدند. مبنای معناداری گویه یک از گویه هیچ

گویه پرسشنامه،  22باشد؛ بنابراین در نهایت،  12/1است که سطح معناداری برای ینها کمتر از 

و نتایج تحلیل عاملی تاییدی برای  CFAهای برازث مدل  بررسی وتحلیل شد. شاخص

گیری داشت و معناداری بارعاملی هر  های اندازه معنادار نشان از برازث مطلوب مدلهای  گویه

 متغیر مشاهده شده به متغیر مکنون مربوط مورد تایید قرار گرفت.

یافته است و شدت روابط بین متغیرها را روشن  برازث SMEدهنده مدل  ، نشان2شکل

یک الشوی معادله ساختاری مطلوب، (، در 0362بر اساس منابع موجود )قاسمی، سازد.  می

، نسبت 3 زم است کای اسکوئر غیرمعنادار، نسبت کای اسکوئر به درجه یزادی کمتر از 

های برازث هن ارشده و نیکویی برازث  ، شاخص3کای اسکوئر به درجه یزادی کمتر از 



88تابستان ، 89م، شماره نه و یریت)بهبود و تحول(، سال بیستمطالعات مد 112  
 

و  16/1از ، شاخص برازث تطبیقی ریشه میانشین مربعات باقیمانده کوچکتر 31/1تر از  بارگ

باشد. برای الشوی معادله ساختاری  13/1ریشه میانشین مربعات خطای بریورد کوچکتر از 

، 336/2، نسبت کای اسکوئر به درجه یزادی برابر 992/930یافته، کای اسکوئر برابر با  برازث

، 323/1، 613/1، 261/1های برازث هن ار شده، تطبیقی و نیکویی برازث به ترتیب  شاخص

بدست  193/1و ریشه میانشین مربعات خطای بریورد  120/1مانده  میانشین مربعات باقی ریشه

 یمده است. 

 
 . الگوي معادلات ساختاري پژوهش1شکل 

 

ها از  گیری نمود که شاخص توان نتی ه ها با برازث مناسب، می با مقایسه مقادیر شاخص

 مقادیر قابل قبولی برخوردار هستند.

درصد معنادار  62یافته تمامی اثرات مستقیم بین متغیرها، در سطح اطمینان  در مدل برازث

استفاده شده است و شرط  T-Valueو  P-Valueهستند. برای یزمون فرضیه از دو شاخص 

و  12/1معنادار بودن یک رابطه این است که مقدار شاخص اول برای رابطه موردنظر کمتر از 

های اصلی  ، نتایج یزمون فرضیه3باشد. در جدول  ± 69/0خارج از بازه  یا مقدار شاخص دوم

 نشان داده شده است.
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 هاي اصلی پژوهش . نتایج آزمون فرضیه3جدول 

 
 

، نتایج یزمون روابط 1برای یزمون روابط میان ی از یزمون سوبل استفاده شد. در جدول 

-T شود. مقادیر  ل زیر استفاده میمیان ی نشان داده شده است. برای یزمون سوبل از فرمو

Value  شود.  باشد فرضیه میان ی تایید می ±69/0محاسبه شده اگر خارج از بازه 

        
   

√             
 

aمیاان اثر متغیر مستقل بر میان ی : 

saمیاان خطای استاندارد اثر مستقل بر میان ی : 

b: میاان اثر میان ی بر وابسته 

sbمیاان خطای استاندارد اثر میان ی بر وابسته : 

 
 . نتایج آزمون سوبل براي فرضیه ششم و هفتم4جدول 
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بدست یمده خارج از بازه  T-Valueبا جایشذاری این اعداد در فرمول یزمون سوبل مقدار 

دهد نشرث م بت نسبت به تغییر و یمادگی برای تغییر به  است که این موضوع نشان می 69/0±

 باشد. عنوان میان ی در رابطه تعهد عاطفی و مقاومت در برابر تغییر می

 

 نتیجه گیری
ها به  همانطور که پیشتر بحث شد، تغییرات محیطی و سازمانی در محیط امروزی سازمان

ها برای حفظ بقا و رقابت با رقبای خود،  جرم  بنابراین سازمانسرعت در حال افاایش است. 

شوند. اما، کارکنان بدلیل ترس از یینده نامطمئن و ترس از حرکت از  دستخوث تغییراتی می

کنند، که این امر  ها، در برابر تغییرات سازمانی مقاومت می ها به سوی ناشناخته سوی شناخته

شود. مدیریت تغییر نیازمند ای اد یمادگی، باور، رضایت،  ر میمن ر به مختل شدن فرایند تغیی

باشد. باتوجه به پیشرفت تکنولوژی و فناوری اطلاعات،  اشتیاق و تعلق خاطر در کارکنان می

ها، نیازمند ای اد تغییرات در  بانک ملت برای هماهنشی با محیط پویا و رقابت با سایر بانک

بینی عوامل تاثیرگذار بر کاهش مقاومت  رو، با پیش نهای مختلف کاری است. از ای حوزه

توان زمینه سهولت در ان ام تغییرات در بانک ملت را فراهم   کارکنان در برابر تغییرات، می

 کرد و بانک ملت را در کسب مایت رقابتی یاری نمود.

ن دهد از میا در این پژوهش با بررسی مطالعات پیشین، نتای ی بدست یمد که نشان می

عوامل مختلفی که بر کاهش مقاومت کارکنان در برابر تغییر تاثیرگذارند، تعهد عاطفی، 

تری بر رفتارهای مقاومتی  یمادگی برای تغییر و نشرث م بت نسبت به تغییر، تاثیر پررنگ

کارکنان خواهند داشت؛ چراکه موفقیت در ان ام تغییرات سازمانی در گرو کاهش مقاومت 

های ینها برای ان ام  تعهد عاطفی ایشان به سازمان و افاایش توانایی کارکنان و افاایش

 باشد. نشری به تغییرات می تغییرات و م بت

(، کارکنانی که به لحاظ عاطفی به سازمان 2100های پسی و همکاران ) بنابر پژوهش

های سازمان معتقد بوده و در راستای رسیدن به  خویش متعهد هستند، به اهداف و ارزث

(. درنتی ه، در راستای ان ام تغییرات سازمانی 0361کنند )عایای،  اهداف سازمان تلاث می

 .(2100)پسی، گیانشرکو و سباستیانو،  یابد قدم برداشته و رفتارهای مقاومتی ایشان کاهش می
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تواند من ر به کاهش مقاومت  بنابراین در این پژوهش فرض شده است که تعهد عاطفی می

رابر تغییر شود. بر اساس نتایج، فرضیه مبنی بر تاثیر منفی تعهد عاطفی بر مقاومت کارکنان در ب

کارکنان در برابر تغییر تایید شد. این بدان معناست که کارکنانی که احساس تعلق خاطر 

بیشتری نسبت به بانک دارند، مسائل بانک را به عنوان مسائل خود تلقی کرده و در جهت 

های  برطبق پژوهشهای کاری حداک ر تلاششان را خواهند کرد.  هان ام تغییرات در حوز

پیشین، فرض تاثیر منفی نشرث م بت نسبت به تغییر بر مقاومت کارکنان در برابر تغییر مطرح 

(. و براساس نتایج، فرضیه مطرح 2100، پسی، گیانشرکو و سباستیانو، 2111، 0شد )یوسف

به لحاظ عاطفی به سازمان وابستشی دارند، نسبت به  کارکنانی کهشده مورد تایید قرار گرفت. 

شان بعد از اعمال تغییرات ارزیابی م بتی  عملکرد مدیران در حیطه تغییرات سازمانی و موقعیت

کارکنانی که به لحاظ عاطفی با سازمان . (2100)پسی، گیانشرکو و سباستیانو،  خواهند داشت

بت به تغییرات سازمانی دارند. که من ر به کاهش خود وابسته هستند، نشرث ملایم و م بتی نس

(، به این نتی ه 2100رفتارهای مقاومتی از سوی کارکنان خواهد شد. پسی و همکاران )

رسیدند که، نشرث م بت نسبت به تغییر رابطه بین تعهد عاطفی و مقاومت در برابر تغییر را 

 کند. گری می میان ی
اند و برای ان ام  ان ام تغییرات سازمانی توانمند شده طبق نتایج، کارکنانی که در راستای

کنند، شاهد کاهش مقاومت ینها در برابر تغییرات خواهیم بود. زیرا  تغییرات اعلام یمادگی می
این کارکنان یماده تغییر هستند و نیاز به تغییر را درک کرده و به ین معتقد بوده و قصد ان ام 

(، به این نتی ه 2102هسیو ) منگ چو و لی یومینگ (.2112، 2انین را دارند )مادسان، میلر و ج

رسیدند، کارکنانی که یمادگی  زم جهت ان ام تغییرات را دارند، رفتارهای مقاومتی کمتری 

 دهند.  از خود نشان می
های متمرکا، کاریمد و  کارکنانی که دارای دیدگاه م بت نسبت به تغییر هستند، به شیوه

(. در نتی ه مقاومت ینها 2112، 3کنند )لینِس نند و اهداف تغییر را پشتیبانی میک مداوم عمل می

نتایج حاصل از  .(2100یابد )پسی، گیانشرکو و سباستیانو،  در برابر اهداف تغییر کاهش می
ها، حاکی از تایید تاثیر منفی نشرث م بت نسبت به تغییر بر مقاومت کارکنان در  یزمون فرضیه

                                                             
1. Yousof 
2. Madsen, Miller & John 
3. Lines 
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 باشد. تغییرات میبرابر 

نکته دیشری که در پژوهش حاضر حائا اهمیت است، تعهد عاطفی از طریق یمادگی برای 

تغییر بر رفتارهای مقاومتی در سازمان اثرگذار است. بدین معنا که، تعهد عاطفی کارکنان به 

رفتارهای  دهد و زمانی که به بهبود شان، به تنهایی مقاومت در برابر تغییر را کاهش نمی سازمان

 ان امد که کارکنان دارای یمادگی برای ان ام تغییرات باشند.  مقاومتی می

در راستای افاایش تعهد عاطفی کارکنان به سازمان خود که یکی از عوامل ین تقویت 

شود کارکنان را در سود  ها پیشنهاد می دلبستشی افراد با سازمان است، به مدیران ارشد بانک

راکه در این صورت کارکنان خود را به عنوان عضوی از خانواده بانک بانک شریک کنند، چ

کنند. همچنین به مدیران  خویش دانسته و در جهت رسیدن به اهداف این خانواده تلاث می

شود از وضوح نقش، وضوح اهداف سازمانی، پذیرث پیشنهادات کارکنان از  پیشنهاد می

سازمانی )احساس هویت با سازمان(، عدالت، سوی مدیران، انس ام همکاران، تبعیت پذیری 

احساس اهمیت کردن کارکنان برای سازمان، دریافت بازخورد مناسب کارکنان از سوی 

 مدیران کمک بشیرند.

دهد که افاایش یمادگی کارکنان برای تغییر، موجب کاهش  نتایج پژوهش نشان می

ای  (، تئوری سه مرحله0620وین )شود.  به عقیده کرت ل مقاومت ایشان در برابر تغییرات می

تغییر، به سه مرحله خروج از ان ماد، تغییر و ان ماد م دد اشاره دارد. مرحله خروج از ان ماد 

درباره یماده شدن برای تغییر است، رسیدن به سطحی از درک که بدانیم تغییر  زم است و 

در این مرحله به مدیران راحت کنونی به سمت شرایط بهتر.   یمادگی برای حرکت از منطقه

ها باید بر توانمندسازی کارکنان توجه نموده تا پذیرث تغییر با مقاومت کمتری مواجه  بانک

سازی کارکنان نسبت  شود مدیران پیش از یغاز فرایند تغییر، با یماده رو پیشنهاد می شود. از این

ها، پوسترها، سمینارها،  یهای جدید از طریق سخنران سازی فعالیت به فرایند تغییر و پیاده

 یموزث ضمن خدمت و غیره یمادگی  زم را در کارکنان ای اد کنند. 
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