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 دهيچک

پژوهش حاضر با هدف شناسایی رابطه میان ارتباطات درون واحدي و بهبود واکنش کارکنان نسببت ببه       

ران و کارشناسبان  ینفر مبد  111گرفته است. جامعه آماري این پژوهش شامل تحول سازمانی در بیمه آسیا 

ببا توجبه ببه    ببود  اسبت   ا  در شبهر مهبهد   یمه آسب یران شعب بین مدیا و همچنیمه آسیشرکت ب يستاد

ساد  و با استفاد  از جدول برآورد حجم نمونبه جرسبی    یویژگیهاي جامعه آماري شیو  نمونه گیري تصادف

یق براي انداز  گیري متغیرهاي تحت بررسبی  نفر انتخاب شد. در این تحق 101مورگان تعداد نمونه آماري 

(، 2012و واکنش کارکنان نسبت به تحبول توسبط تانب  و گبا و       ي، ارتباطات درون واحديپرسهنامه ها

ارتباطبات درون  با اسبتفاد  از ضبریب آلفباي کرونبباا ببراي پرسهبنامه        پرسهنامهایایی استفاد  گردید. پ

وضعیت توزیع متغیر ها با استفاد  از . بدست آمد 771/0حول واکنش کارکنان نسبت به ت،  252/0 يواحد

اطلاعبات حالبل از پرسهبنامه هبا ببا       آزمون کولوموگروف و اسمیرنف بررسی که همه آنها نرمال هسبتند. 

ریم کبه ارتباطبات درون واحبدي و    یپذ یم تحلیل و نتیجه اینکه،معادله ساختاري آماري استفاد  از آزمون 

اسبت،   55/0زان رابطبه  یب و م دارد دار یم و معنب یمسبتق رابطبه   به تحول سبازمانی  واکنش کارکنان نسبت

ن ابعاد مهارکت و ارتباطات با ابعاد احساسات و تمایلات و واکنش هاي رفتاري کارکنان نسببت ببه   یهمچن

 .دندار دار یم و معنیتحول رابطه مستق

 

 بیمه آسیا ،سبت به تحول سازمانیبهبود واکنش کارکنان ن، ارتباطات درون واحديواژگان کليدي: 
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 مقدمه  

امروز ، تحول مستمر  یط رقابتیاست. در شرا مطرحک ضرورت مستمر یر و تحول به عنوان ییامروز، تغ يتجار يایدر دن   

عطاف رات مستمر حفظ و انییتغ يخود را برا ید آمادگیو سازمانها با شود میرشد و توسعه محسوب  ي، تنها را  برا یسازمان

گر  ین ضرورت شکل گرفته است و تداعیهم ياست که بر مبنا ی، مفهوم یاز خود نهان دهند. تحول سازمان ییبالا يریپذ

 .Rafferty and griffin)،2006)رات مداوم در سازمان است ییو تغ يری، بهبود مستمر ، چالش پذ يریانعطاف پذ

مطرح  یاز مسا ل مهم در مقوله تحول سازمان یکی، به عنوان  یتحول سازمانر و ییان ، مقاومت کارکنان در برابر تغین میدر ا 

،  یسازمان رات و تحولاتییت واکنش کارکنان نسبت به تغیریاست که مد ين موضوع به قدریت ایاهم .Duck)،1993  گردد می

ار یدر اخت يتواند به عنوان ابزار یمطرح شد  است که م یت منابع انسانیریدر مد یمهم و اساس ياز کارکردها یکیبه عنوان 

مطالعات مختلف نهان   .Tang and gao)،2012) بخهد یع و بهبود میرا تسر یند تحولات سازمانیف شود که فرایران تعریمد

ر محسوب ییت واکنش کارکنان و مقاومت آنها در برابر تغیریدر جهت مد ي، فاکتور موثر یداد  که ارتباطات سازمان

رات به وجود آمد  ، ییج تغیکارکنان را در خصوص نتا یتواند  نگران یم یارتباطات سازمان .Frahm and brown)،2007)شود می

تواند می ین ارتباطت سازمانیر و تحولات ، فراهم آورد. همچنیین تغیرش هر چه بهتر ایپذ ينه را برایکاهش داد  و زم

کارکنان  نان را بهین اطمید و ایانه برخورد نهدن با آنها را اللاح نماا منصفی یثبات یبرداشت نادرست کارکنان را در خصوص ب

  .Fugate )،2002) شود میآنها محسوب ن يبرا يدیرات ، خطر و تهدیین تغیمنتقل سازد که ا

و تحول؛  رییت واکنش کارکنان نسبت به تغیریاز عوامل موثر بر مد یکیبه عنوان  ید بر مقوله ارتباطات سازمانیرغم تاک یعل   

اعم از  يادیز يو مولفه ها شود میمحسوب  یر و کلانی، موضوع فراگ ین نکته ضرورت دارد که ارتباطات سازمانیذکر ا

ان ین می. در ا گیرد میر  را در بر یو غ يو درون واحد ی، ارتباطات افق ي، ارتباطات عمود یارتباط يها يزات و فناوریتجه

ا با سرپرستانیگر و یکدیان کارکنان با ینقش اطلاعات تبادل شد  م یعموما به بررس که يا درون واحدی یارتباطت افق
 بر واکنش کارکنان ؛ نسبت به ارتباطات یر ارتباطات افقیر مولفه ها مورد توجه قرار گرفته است . تاثی، کمتر از ساپردازد می

 یل مین رد  بالا تهکیران و مسئولیرف ارتباط را مدک طی، معمولا  ي، ناشناخته تر است چرا که در ارتباطات عمود يعمود

ر با ید شد  است که ارتباطات مدیین موضوع تاین نوع ارتباط لورت گرفته و ایا یبه منظور بررس يادیقات زیدهند و تحق

هر دو طرف  (  کهي  و درون واحد یتواند بر بهبود واکنش کارکنان موثر باشد . اما در موضوع ارتباطات افق یکارکنان ، م

رات آن بر واکنش ید  است و تاثیبه انجام نرس يادیقات زیدهند ، تحق یل میا سرپرستان( تهکیارتباط را کارکنان   و 

 .Tang and gao)،2012)کارکنان، نسبتا ناشناخته است

ر و ییند تغیما فرایمستق برخوردار است چرا که ییت بالای، از اهم یر و تحول سازمانییموضوع واکنش کارکنان نسبت به تغ    

 .ر و تحول را دگرگون سازدیین تغیجه ایما نتید و ممکن است مستقینما یم ییا ضعف اجرایتحول را دچار وقفه، اختلال 

ن مهکل ، کمک یکه بتواند به حل ا یقاتیابد و انجام تحقی ی، ضرورت م یاحتمال ين ، توجه به راهکارها و را  حل هایبنابرا

 . Piderit )،1999)ت برخوردار استیهمد ، از اینما
 يری، چه تاثيرد که ارتباطات درون واحدیقرار گ ین موضوع مورد بررسین سوال پرداخته شود و ایبه هم شود می یق سعین تحقیدر ا   

ر و ییهه با تغت واکنش کارکنان در مواجیریبه منظور مد ییراهکارهاو  دارد؟ یر و تحول سازمانییت به تغبر واکنش کارکنان نسب

 تحول ، ارا ه گردد. 
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کاهش مقاومت  ين راهکارهایاز موثرتر یکیباشد که به عنوان  یم یهنهاد شد ، مقوله ارتباطات سازمانیپ ياز راهکارها یکی  

 یم ياز آنها ، ارتباطات درون واحد یکیدارد که  یمختلف يرات ، مطرح شد  است. ارتباطات جنبه هاییکارکنان در برابر تغ

از  یکیق در خصوص ین تحقین ایرد. بنابرایقرار گ ین جنبه از ارتباطات، مورد بررسیا شود می یق ، سعین تحقیباشد. در ا

ران کمتر به یکه در ا یی. از آنجاکند می یآن را بررس یو به طور تخصص گیرد میلورت  یارتباطات سازمان یفرع يمولفه ها

ج یبرخوردار است و نتا ییت بالایاز اهم یقین تحقینچپرداخته شد  است ، انجام  يدن موضوع مخصولا ارتباطات درون واحیا

از  یکیا به عنوان یمه آسیشرکت بق در ین تحقیاارتباطات، بکار گرفته شود.  ير مولفه هایسا یتواند در ادامه بررس یآن م

مه ین شرکت بیبزرگتراز حال حاظر در ا یمه آسیب د. شرکتیبه انجام خواهد رسران یمه در ایارا ه کنند  ب ين شرکتهایبزرگتر

ت یدر وضع يمه ایب يشرکتها یران(. به طور کلیا يمه مرکزیب یت رسمی  به نقل از سا شود میز محسوب یدر کهور ن يا

 ت خدمات،یفیان ، کیخدمات ، جلب اعتماد مهتر یابیل بازاریاز قب یمواجه هستند . مهکلات يد  ایبا مهکلات عد یکنون

 يان شد که شرکتهاین گونه بیم ، ایداشتا یمه آسیباز کارشناسان  یکیکه با  ير  . در مصاحبه ایان و غیتعهد در برابر مهتر

گر ، یدهند و به عبارت د یر مییط بازار تغیکرد خود را منطبق با شرایبه طور مستمر برنامه ها و رو یط کنونیدر شرا يمه ایب

 یق سعین تحقین مقدمه ، در ایرود. با توجه به ا ین شرکتها به شمار میاژ  آشنا و ملموس در ا، دو ویر سازمانییتحول و تغ

نسبت ا یمه آسیببر واکنش کارکنان شرکت  ی، چه ارتباط يارتباطات درون واحدین پرسش پاسخ داد  شود که، به ا شود می

 ی دارد؟ر و تحول سازمانییبه تغ

 

 ات موضوعيادب

 یمفهوم تحول سازمان -1
 یسازمان يه هایندها و روید در سازمان است که با هدف بهبود فرایجد يکردهایرات و روییاعمال تغ يبه معنا یتحول سازمان  

ص است یقابل تهخ یت سازمانیماه یت ها و حتی، نحو  فعالیرات عمدتا در شکل سازمانیین تغی. ا رسد میبه انجام 

 2012،(Pardo-del-var. د یجد يندهایه ها و فرایزات، روینگرش ها، تجه يریبکارگ يبه معنا یل سازمانگر ، تحویاز منظر د

د وفق دهد و به شکل یا انتظارات جدید ید ، اهداف جدیجد يازهاین با که سازمان بتواند خود را يدر سازمان است به نحو

رات ییبه تغ یگر ، تحول سازمانیف دیدر تعر .Bordum)،2010)ر خود ، منطبق گرددییط در حال تغیبتواند با مح يکارامدتر

سازمان در مواجهه با  يتوانمند يد و ارتقایجد يبرنامه ها يکه به واسطه اجرا شود میاطلاق  يملموس و قابل مهاهد  ا

ر ییجهت حرکت سازمان را تغ یت ها و حتیتواند ساختار ، نحو  فعال یو م شود میجاد یدر سازمان ا یطیمح يچالش ها

   .Schneider)،2011)دهد

ف ین تعریت بهبود سازمان را چنیپیاست. ل ی، مهابه با مفهوم بهبود سازمانیر   تحول( سازمانییمفهوم تغ يتا حدود   

مختلف  يها ت عملکرد ارگانیفیبالابردن ک يدر سازمان برا یانسان يروهایو ن یاتیعمل يندهایدن به فرآی: توان بخهکند می

 (.1۷77، يلار ي طاهر. یستم سازمانیس

ه یزات ، رویسازمان  اعم از تجه یت کنونیکه وضع شود میمطرح  یطیمعمولا در شرا یر سازمانیی، تحول و تغ یبه طور کل  

ن ی. در چنگردد میف برآورد یا ضعیرا ندارد  یطیازها و الزامات محیدر برابر ن یی( توان پاسخگویها ، پرسنل و امکانات سازمان

 .Fronda)،2006) گردد میمطرح  يک را  حل جدیبه عنوان  یول سازمانر و تحیی، تغ یطیشرا

گر یسازمان از د ۷1،ییایتانیسازمان بر 9۷، شامل یو دولت یسازمان خصول 172(در مورد 1991ل یمطالعات ادگار و  

 : کند میر ذکر یرح زها به ش ن شرکتیر را در اییتغ یالل يها ز ی، انگیشمال يکایسازمان از آمر 51و  ییاروپا يها کهور
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  ؛یان مالیا زیکاهش سود 

 ش رقابت؛یافزا 

 ؛يرکود اقتصاد 

 د؛یر عامل جدیانتصاب مد 

 ؛يتوسعه فناور 

 ها(. دادیا رویها  فرلت ینیش بیش  پیکنش از پ 

 یب میهرم ، ترغن ایاست که آنها در استفاد  از اا سازمانه يبرا ییایمزا يدارا یر و تحول سازمانییتغ ،Vora)،2013)دگا  یاز د

 عنوان شد  عبارتند از : يت هاین مزید. مهمترینما

 انیبه مهتر ییدر پاسخگو یسازمان ییتوانا يارتقا 

 به امور یه ها و سرعت بخهیبهبود رو 

 یانسان يروهاین يش توانمندیافزا 

 نه هایکاهش هز 

 يش سودآوریو افزا یبهبود عملکرد سازمان 

د در سازمان ، جلب یرات جدییر است. به منظور اعمال تغیتحول ، انکار ناپذ يطرح هاموفق  يدر اجرا ینقش منابع انسان

ر استقبال کنند یین است که کارکنان ، قلبا از تغیا يبه معنا یدرون يکارکنان ضرورت دارد . همکار يو رفتار یدرون یهمراه

ن معناست که یز به این يرفتار يرند. همکاراویت خود به حساب نیموقع يبرا يد کنند  اید را عامل تهدیرات جدییو تغ

رات، مهارکت فعال داشته ییرند و در اجرا و اعمال تغیرات به کار گییتحقق بهتر تغ يکارکنان ، تمام تلاش خود را در راستا

 یکی، به  یرات و تحول سازمانییدارد که واکنش کارکنان در برابر تغ یان می( ب1927کن  یلیم .Tang and gao)،2012)باشند 

 : شود میر خلاله یاز سه مورد ز

 رییت از تغیحما 

 بودن یخنث 

 مقاومت 
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تحول ،  يهتر است. چرا که معمولا در طول برنامه هاینه ها بیر گزیکه احتمال بروز مقاومت از سا کند میکن اذعان یلیم   

گر ، کارکنان را به یعوامل د يارید و بسیجد طین، عدم شناخت از شراییپا یت شغلی، امن یثبات ینان، بیاحساس عدم اطم

ت یکه کمبود اطلاعات از وضع کنند میان ی( ب2002رو  یکانالن و شاپ دهد . ید سوق میرات جدییسمت مقاومت در برابر تغ

ت ید از حمایط جدین تفکر که ممکن است در شراین ایان کارکنان است. همچنیجاد مقاومت در مین عامل اید ، مهمتریجد

 د.یر ، به حساب آییمقاومت در برابر تغ يبرا یز  محکمیتواند انگ یابد میر ییط آنها تغیا شرایبرخوردار نباشند  یت عالیریدم

چ یش فرض است چرا که هیو پ یعیک واکنش طبیر ییکه مقاومت در برابر تغ کنند میان یب  Keifer)،2005)گریمحققان د

ک ابزار در یبه عنوان  ین محقق معتقد است که ارتباطات سازمانیدهد . ا یح نمیرجرا ت یثبات ی، حرکت از ثبات به ب يفرد

  در کاهش مقاومت کارکنان خواهد داشت. ينان به کارکنان ، نقش موثریارا ه اطلاعات و اطم

(2000،(Hui and lee  در  یرا گام یازمانس يداند و مجموعه تلاش ها یر میر را اجتناب ناپذییز مقاومت کارکنان در برابر تغین

ران ، یمد يبرا یط حتیر شراییو اذعان دارد که تغ کند می یجهت کاهش مقاومت کارکنان   و نه حذف کامل آن( معرف

در خصوص  ی، نگران يران هستند. ویمد يریم گیبه همرا  دارد چه برسد به کارکنان که معلول تصم يادیاسترس و فهار ز

 . کند می یدوم معرف یرا به عنوان دغدغه و نگران يد کاریط جدیداند و شرا یارکنان مدغدغه کن یرا مهمتر یت شغلیامن

(2012،(Tang and gao سازد : یم یر معرفیمختلف مقاومت کارکنان در برابر تحول را به شرح ز يشکل ها 

 راتییتغ يجاد اختلال در روند اجرایا 

 یب جو سازمانیگر کارکنان و تخریلحبت با د 

 از دستورات يرویعدم پ 

 نیح فرامینا لح ياجرا 

 راتییجه بودن تغینت یاثر بودن و ب یبر ب یا همکاران مبنیران یقانع ساختن مد يتلاش برا 

 ترک کار 

 

 یارتباطات سازمان -2

و  گیرد میکارکنان شکل  ين فردیا روابط بی یاهداف سازمان يکه در راستا شود میاطلاق  یبه ارتباطات یارتباطات سازمان   

گر ، ارتباطات یز منظر دا. ابدی یان کارکنان بروز میمعمول م يم دستورات ، انتقال اطلاعات و لحبتهایعمولا به منظور تفهم

ک سازمان هستند و معمولا با هدف یام ، هر دو در یرند  پیکه فرستند  و گ شود میاطلاق  یارتباط يبه کانالها یسازمان

 .Kotter and schilesinger ).،2008)د یآ یود مران به وجیب نظرات کارکنان و مدیتقر

ن همکاران با یو ب یک واحد سازمانیکه درون  شود میاطلاق  یبه آن بخش از ارتباطات سازمان يارتباطات درون واحد   

ارتقا  ف ،یواحد را به منظور انجام بهتر وظا يان اعضایم یو در لدد است تا هماهنگ گیرد میبخش شکل  يا با روسایگر یکدی

 .Cristina and freek )،2003) بخهد

ک یام در یرند  پیو گ ن تفاوت که فرستند یباشد با ا یم یهمان ارتباطات سازمان يگر ، ارتباطات درون واحدیاز منظر د   

است که در  یاز ارتباطت سازمان ير مجموعه ای، ز ين در ارتباطات درون واحدی. بنابرا کنند میت یواحد مثلا واحد فروش فعال

 . Putnam.L )،2002) ان داردیاز سازمان جر یسطح کوچک

استفاد  شد  است که  Tang and gao)،2012 از مدل  يارتباطات درون واحد ين مولفه هاییق به منظور تبین تحقیدر ا   

 ن مولفه ها عبارتند از :یمهخص ساخته است. ا يارتباطات درون واحد يمولفه را برا
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 دن به هدف مهخص ، به لورت یرس يک واحد برای ين است که تا چه انداز  اعضایا یور از هماهنگ: منظ یهماهنگ

ن یدارد . هر چه ا یه پرسنل واحد بستگیس واحد با کلیبه ارتباطات ر  يادیتا حد ز ین هماهنگی. اکنند میت یهماهن  فعال

 هتر خواهد بود. یس بخش بیگر و با ر یدکیاعضا با  یبرخوردار باشد ، هماهنگ يت بالاتریفیارتباطات از ک

 گیرد میران بخش لورت ین اعضا و سرپرستان و مدیاست که ماب يآن دسته از ارتباطت درون واحد يمهارکت : به معنا 

 . کنند میسازند و مثلا نحو  انجام کارها را سوال  یکه در آن ، کارکنان با سرپرستان ارتباط برقرار م يبه نحو

 ا ین موضوع اشار  دارد که سطح ارتباطات و انتقال داد  در درون واحد به چه انداز  است. آین مولفه به ای: اسطح ارتباطات

تم ین آیا یتوانند آزادانه اظهار نظر کنند؟به طور کل یا همه اعضا مین که آیمناسب است؟ و ا يت ارتباطات درون واحدیکمّ

 . کنند مین اعضا استقبال ی، از توسعه ارتباطات بران بخش ین است که تا چه انداز  مدیاز ا یحاک

 

 قينه تحقيشيپ

 يمولفه ها یبه بررس« یر و تحول سازمانییتغ ینوع شناس» با عنوان  یقیان در تحقیمین کری، دکتر محمد وز1۷29در سال 

 رییانتخاب انواع تغ  يارهایمع یق ضمن مطرح ساختن ضرورت طراحیتحق يها یج بررسیپرداخت. نتا یر و تحول سازمانییتغ

ر و تحول ییتغ یو فرع یانتخاب الگوها، انواع(الل  يارهایمع یص و طراحیتهخپردازد. اول  یهنهاد میبه ارا ه چند پ

ت یآنها به منظور تقو یها در کهور آثار عمل ر و تحول سازمانییج تغیرا يالگوها  پژوهش. دوم ها،متناسب با کهور ما سازمان

 .نادرست ياللاح الگوهادرست و   يالگوها

گا  و نقش ین جاییبه تب« یتحول سازمان يفرهن  مبنا» با عنوان یقیدر تحق ياسکندر ی، دکتر مجتب 1۷29در سال 

بلکه در  ین موضوع در مباحث سازمانیتر یین و مبنایتر ین محقق ، اساسیدگا  ایپرداخته است .از د یفرهن  در تحول سازمان

دارد.در  يا د یچی،فرهن  است که ابعاد و سطوح گوناگون و پیاست و حقوق اساسیو س یشناس ند جامعهمان  یمسا ل فراسازمان

کوهن  یعلم يها میبا مباحث پارادا«در عمل يها يتئور»س از یر آرجریو تعب ین از مفروضات اساسیر شای،تعبیقیتطب ینگاه

  یآنها به انقلاب ینیگزیو جا يبرکنار يرد و برایگ یشکل م یاسبر مفروضات اس یمبتن یعلم  يمهایدارد چرا که پارادا يسازگار

 يمدلها یپس از بررس .سازد  نیگزید را جایر سؤال ببرد و مفروضات جدیرا ز یقبل یاز است که مفروضات اساسین یعلم

 دهد :یر را ارا ه میز ید دارد و مبانیگا  فرهن  در تحول تاکین کنند  جایینتزبرگ به عنوان تبیدگا  میمختلف، محقق بر د

 ؟کند میر ییدر چه سطح تغ يزیبخش محتوا و سطوح:چه چ 

 رد؟یگ یلورت م ییر با استفاد  از چه ابزار و روشهاییندها:تغیبخش ابزارها و فرا 

 دهد؟ یر را مییتغ یبیر:چگونه و با چه ترتییانواع و مراحل تغ 

 د؟یآ یبه وجود م ینیچه قوانو  ییرهایر و تحول با چه مسییر:تغییتغ يو الگوها یتوال 

و  یکارکنان و تحول سازمان يتوانمندساز یبه بررس یقیدر تحق يرمرادین پیو نسر یانی، دکتر مسعود پورک 1۷27در سال 

ه سازمان هستند و ین سرمایها به عنوان ارزشمندتر از آنجا که انسانن محققان ، یپردازند.  به اعتقاد ا یآنها م يمولفه ها

هستند،  ینان اللیت تحولات سازمان، نقش آفریسازمان را برعهد  دارند، در هدا يکردها و کارکردهایت رویمسئول که یکسان

با  ییارویرو يک، ضمن آماد  کردن کارکنان برایت دموکراتیریاز را  مد یمنابع انسان يسته است با توانمندسازین بایبنابرا

 یابیز دستیها و هم استعداد آنها شکوفا شود و ن ت انسانیورد که در آن، هم انسانرا به وجود آ یطیز محیرات، در سازمان نییتغ

ها به تناسب  ر شود. انسانیامکان پذ یسازمان تا سطح فرابالندگ يت، ارتقایها و درنها و توسعه هدف یسازمان یبه بالندگ

 یق سعین تحقیل در این دلیرباشند، به همیت پذیخود و سازمان مسئول یتوانند در گذار بالندگ یخود م يدارابودن استعدادها

 یدر تحولات سازمان یانسان يروین نقش نیی، به تبیو تحول سازمان يم توانمندسازیتا ضمن روشن کردن مفاهشد  است 
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ود. د  شیر کهیگوناگون به تصو يها را در قالب نمودارها و مدل یوتحول سازمان ين توانمندسازیت ارتباط بیپرداخته و درنها

وجود دارد.  یکارکنان و بهبود تحول سازمان يان توانمندسازیم يم و معناداریدهد که رابطه مستق یق نهان مین تحقیج اینتا

در  یتحول يهرچه بهتر طرح ها ير اجراین مانع در مسیکارکنان را به عنوان مهمتر ين محققان ، عدم توانمندسازین ایهمچن

 کرد  اند .  یسازمانها معرف

 یبه بررس« یتحول فرهن  سازمان يالگوها و سازوکارها» با عنوان  یقیدر تحق ي، دکتر عبدالمحمد مهدو 1۷29سال در 

است که در همه جا و در همه  یر و تحول سنتیین محقق، تغیدگا  ایتحول در حوز  فرهن  پرداخت. از د يمولفه ها

فرهن   ق،ین تحقیدر ا متعال. ير خدایرناپذییست جز ذات تغیل نر و تحوییاز تغ يزیرا گر يا د یچ پدیاست.ه يها،جار زمان

ز به عنوان عامل شکل دهند  رفتار کارکنان سازمان مورد بحث ین یبه عنوان عامل شکل دهند  رفتار جامعه و فرهن  سازمان

و  یفرهن  سازمان  تیریمد ر فرهن  سازمان اشار  شد  و در انتها،ییو راهبرد تغ یفرهنگ يرهبر  گا  به نحو  قرار گرفته و آن

ر و تحول یینه تغیران در زمیمد يبرا ییقرار گرفته است و رهنمودها یم شد  و مورد بررسیک نمودار ترسیند آن در قالب یفرا

در پروسه تحول و وجود اهداف  یسانت منابع انیگا  و اهمیق ، بر جاین تحقیدر ا یبه طور کل .شد  است  ارا ه یفرهن  سازمان

 د شد  است . ین راستا تاکیان اعضا در ایمهترک م

ختن ینمودن عوامل موثر بر برانگ ین موضوع پرداختند و سعیهم یبه بررس یق مهابهی، ارگ و همکاران در تحق2011در سال 

د زا را از منظر ین عوامل تهدیابتدا مهمترن محققان یند. اینما ییرا شناسا یواکنش مثبت کارکنان نسبت به تحول سازمان

 ن عوامل عبارت بودند از :ینمودند. ا ییکارکنان شناسا

 دیجد يها يکردها و استراتژیاستفاد  از رو 

 یبه خصوص در حوز  منابع انسان یر در ساختار سازمانییتغ 

 يکار يه هایر روییتغ 

ل را یذ يت مثبت کارکنان ، مجموعه عوامل و راهکارهایماد زا و جلب حین عوامل تهدیرات ایسپس به منظور کاهش تاث

 هنهاد نمودند :یپ

 کارکنان یت شغلین امنیتضم 

 ق گسترش و انتهار اطلاعاتیحل تعارضات و ابهامات از طر 

 یتوسعه ارتباطات سازمان  

 یاطلاع رسان يه ها و کانالهایار سازمان مانند نهریدر اخت يهتر از رسانه هایاستفاد  ب 

و نقش  ين واحدیارتباطات ب يمولفه ها یبه بررس يگریق دیتان  و گا و، در تحق يبا نامها ینی، دو محقق چ 2012ال در س

عوامل که کمتر  ین محققان ، توجه به برخیپرداختند. از منظر ا یر و تحول سازمانییآن در بهبود واکنش کارکنان نسبت به تغ

ن ید . ایفا نمایا یر و تحول سازمانییند تغیت کارکنان در فرایدر جلب حما یج مثبتیاتواند نت یمورد توجه قرار گرفته است ، م

 عوامل عبارت بودند از :

 ين واحدیارتباطات ب 

 یهوش عاطف 

 ب ارا ه نمودند:ین ترتیج خود را به این عوامل ، مجموعه نتایا ین محققان پس از بررسیا

 رگذار است و به بهبود آن منجر یرکنان نسبت به تحول سازمان ، تاثبر واکنش کا يبه طور موثر ين واحدیارتباطات ب

 .ست اما در کل ، موثر استین ين ارتباطات به انداز  ارتباطات عمودیر ای. البته تاثشود می
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 ی، نگران ددارن يبالاتر یکه هوش عاطف یز بر بهبود واکنش کارکنان موثر گزارش شد  است. کارکنانی، ن یهوش عاطف 

 خواهند داشت یج تحول سازمانیدر خصوص نتا يکمتر

  ند.ینما یفا میر را اییر کارکنان نسبت به تغیدر بهبود واکنش سا يکارکنان با هوش تر ، نقش موثر

 

 قياهداف تحق

مه یبدر شرکت  یو بهبود واکنش کارکنان نسبت به تحول سازمان يان ارتباطات درون واحدیرابطه م ییشناسا :یهدف الل

 ا یآس
 یهداف فرعا

لات کارکنان نسبت به تحول یو بهبود احساسات و تما يارتباطات درون واحد يان مولفه هایص رابطه میتهخ -1

 یسازمان

 یکارکنان نسبت به تحول سازمان يرفتار يو بهبود واکنهها يارتباطات درون واحد يان مولفه هاین رابطه مییتع -2
 ياهداف کاربرد

 یدر حوز  تحول سازمان یت منابع انسانیریمد يص کارکردهابهتر در خصو يزیکمک به برنامه ر -1

  یر و تحول سازمانییعوامل مرتبط با کاهش مقاومت کارکنان و بهبود واکنش آنها در برابر تغ یبررس -2

ژ  یکارکنان به و یمنف يت واکنش کارکنان و کاهش رفتارهایریق مدیاز طر یت منابع انسانیریمد يبهبود کارکردها -۷

 یرات سازمانییول و تغدر زمان تح

  يت ارتباطات درون واحدیگا  و اهمین جاییتب -1

با استفاد  از روش  یبر واکنش کارکنان نسبت به تحول سازمان آنر یتاث و يارتباطات درون واحد ین بررسیهم چن -5

 ریل مسیتحل
 

 قيتحق يه هايفرض

 دارد. ینسبت به تحول سازمان با واکنش کارکنان يرابطه معنادار يارتباطات درون واحد : یه اللیفرض
 یفرع يه هایفرض

لات کارکنان نسبت به یبا احساسات و تما ي( رابطه معناداريارتباطات درون واحد ياز مولفه ها یکیسطح ارتباطات    .1

 دارد ا یمه آسیبدر شرکت  یتحول سازمان

لات کارکنان نسبت به تحول یات و تمابا احساس ي( رابطه معناداريارتباطات درون واحد ياز مولفه ها یکی   یهماهنگ .2

 دارد ا یمه آسیبدر شرکت  یسازمان

لات کارکنان نسبت به تحول یبا احساسات و تما ي( رابطه معناداريارتباطات درون واحد ياز مولفه ها یکیمهارکت    .۷

 دارد ا یمه آسیبدر شرکت  یسازمان

کارکنان نسبت به  يرفتار يبا واکنش ها يابطه معنادار( ريارتباطات درون واحد ياز مولفه ها یکیسطح ارتباطات    .1

 دارد ا یمه آسیبدر شرکت  یتحول سازمان

کارکنان نسبت به تحول  يرفتار يبا واکنش ها ي( رابطه معناداريارتباطات درون واحد ياز مولفه ها یکی   یهماهنگ .5

 داردا یمه آسیبدر شرکت  یسازمان
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کارکنان نسبت به تحول  يرفتار يبا واکنش ها ي( رابطه معناداريدرون واحد ارتباطات ياز مولفه ها یکیمهارکت    .5

 دارد ا یمه آسیبدر شرکت  یسازمان

 

 قيتحق يمدل مفهوم

ط ین تطابق را با شرایهتری( ب2012د مدل تان  و کا و  یرس یق به نظر مین تحقیقات گذشته ، در ایج تحقیبا توجه به نتا

ک شد  یو مهارکت تفک یارتباطات، هماهنگ یبه سه مولفه الل يذکور، ارتباطات درون واحدران داشته باشد . در مدل میا

 یعنیر وابسته ین متغیین در تبیقرار گرفت. همچن ین فصل مورد بررسین مولفه ها به طور مفصل در همیک از ایاست. هر 

شد که ابتدا  ین سعیتوجه قرار گرفت. بنابرا مورد يرفتار يواکنش کارکنان نسبت به تحول ، دو مولفه احساسات و واکنش ها

ر ییا کارکنان ، قلبا از تغیرد که آیکارکنان مورد سنجش قرار گ یلات درونیبر احساسات و تما ينقش ارتباطت درون واحد

ا یمت ، مهارکت، استقبال، مقاوي، همکاريآنها مانند پرخاشگر يرفتار ير/ در وهله دوم ، واکنش هایا خی کنند میاستقبال 

 .گیرد میقرار  یمورد بررس ياریهم

 

 
 (2112ق ) منبع : تانگ و گائو ، يتحق ي: مدل مفهوم 1شکل 

 

 روش تحقيق

با توجه به موضوع و فرضیه ها، تحقیق حاضر به لحاظ هدف از نوع کاربردي و از حیث روش تولیفی و همبستگی است. که   

آوري گردید  است. پژوهش گر در این تحقیق براي تهیه پرسهنامه از روش اطلاعات آن به شیو  میدانی و غیر میدانی جمع 

پرسهنامه استاندارد براي این  2و  .مطالعات اسنادي و مراجعه به کتب درسی و مقالات و پایان نامه ها استفاد  نمود  است

 است. نهپژوهش مهخص نمو

(، تهیه شد  است. 2012تحول توسط تان  و گا و   و واکنش کارکنان نسبت به ي، ارتباطات درون واحديپرسهنامه ها

و واکنش کارکنان نسبت  ي، ارتباطات درون واحديبعد و پرسهنامه ها ۷سوال و  20، ارتباطات درون داراي يرسهنامه هاپ

( 7. همیهه ( ..1گزینه اي لیکرت هرگز   7باشد.  نحو  امتیاز دهی با استفاد  از مقیاس  یبعد م 2سوال و  11به تحول داراي 

 می باشد. 
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در پژوهش حاضر با توجه به استاندارد بودن پرسهنامه ها و اینکه قبلاً در پژوهههاي مختلف مورد استفاد  قرار گرفته و از   

  پایایی آن مورد تا ید می باشد.نتایج مطلوبی برخوردار بود ، لذا 

گیري و هماهنگی  مناسبی براي سنجش قابلیت اعتماد ابزار انداز  از آنجایی که آلفاي کرونباا معمولاً شاخص کاملاً ن یهمچن 

درونی میان عنالر آن است. بنابراین قابلیت اعتماد پرسهنامه مورداستفاد  در این تحقیق به کمک آلفاي کرونباا ارزیابی شد  

 .% براي آن بدست آمد. از اینرو پایایی آن تا ید شد70. و ضریب بالاي است

 
 هاي تحقيقریب الفاي کرونباخ پرسشنامه :  ض 1جدول 

 ضریب آلفا خرد  مقیاس ها ردیف

 252/0 يارتباطات درون واحد 1

 771/0 واکنش کارکنان نسبت به تحول 2

 

ران و یمددر تحقیق حاضر با توجه به قلمرو زمانی و مکانی انجام تحقیق، جامعه آماري این تحقیق عبارت است از کلیه   

نفر میباشد.  111، که تعداد کل آنها ا  در شهر مههدیمه آسیران شعب بین مدیا و همچنیمه آسیشرکت ب يکارشناسان ستاد

براي مهخص نمودن حجم نمونه در تحقیق حاضر با توجه به کم بودن حجم جامعه و همچنین نظر اساتید راهنما و مهاور 

ن حجم نمونه ییبر اساس اطلاعات جدول تعظر گرفته شد. در ن ن حجم نمونه مورگانییبا استفاد  از جدول تعتعداد نمونه 

همچنین براي تجزیه و تحلیل باشد.  یم 10۷، تعداد يریواحد نمونه گ 111با حجم  يمورگان، تعداد نمونه در جامعه آمار

یع فراوانی و داد  ها در این پژوهش از دو روش آمار تولیفی و آمار استنباطی استفاد  شد. در بخش تولیفی، از جداول توز

 يمعادله ساختاراسمیرنف و  -شاخصهاي مرکزي و پراکندگی استفاد  و در بخش آمار استنباطی از آزمون هاي کولوموگروف

 استفاد  شد.زرل یو ل  Spssبراي پاسخ به فرضیه ها  با کمک نرم افزار 

 

  یافته ها

 دارد. یکنان نسبت به تحول سازمانبا واکنش کار يرابطه معنادار يارتباطات درون واحد : یه اللیفرض

 اگر فرض کنیم که :

Y ، )و  واکنش کارکنان نسبت به تحول= متغیر ملاک  وابستهX ، )يارتباطات درون واحد= متغیر پیش بین  مستقل 

 ببراي تعیبین   ی،واکنش کارکنبان نسببت ببه تحبول سبازمان      و يارتباطات درون واحدهاي متغیربا توجه به نرمال بودن توزیع 

 لذا بایستی فرضهاي زیر را آزمون کنیم: استفاد  خواهد شد. يهمبستگی از آزمون معادلات ساختار

0H :ندارد یبا واکنش کارکنان نسبت به تحول سازمان يرابطه معنادار يارتباطات درون واحد. 

1H :دارد یواکنش کارکنان نسبت به تحول سازمان با يرابطه معنادار يارتباطات درون واحد. 
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 ارتباطات درون واحدي و واکنش کارکنان نسبت به تحول سازمانيرابطه ،  t: تحليل مسير بر اساس شاخص  1نمودار 

 

 

ارتباطات درون واحدي و واکنش کارکنان نسبت به تحول سازمانيتحليل مسير شاخص هاي برازندگي رابطه  : 2جدول   

 نتیجه اعداد بدست آمد  مقدار مجاز شاخص ها

dfχ2
< 3 

dfχ2
 

 H1پذیرش  5/2

P – Value 50/5P – Value <0001/0 
RMSEA50/5<RMSEA<50/5015/0 

 21/12 95/1یا بیهتر از  -95/1کمتر از  tآمار  

 55/0 ۷/0 يبالا ریب تاثیضر

AGFI 9/0 25/0بالاتر از 

CFI92/0 9/0ر از بالات 

NFI 91/0 9/0بالاتر از 

 

ن ارتباطات درون واحدي و واکنش کارکنان نسبت به تحول سازمانی معنادار یهمانگونه که در شکل مهخص است. رابطه ب  

ش ریم که ارتباطات درون واحدي و واکنیپذ یبرقرار است. لذا م يط معادله ساختاریر شراین سای(. همچن=t 21/12  باشد یم

 .دارد دار یم و معنیمستقرابطه  کارکنان نسبت به تحول سازمانی

 

 .دار وجود دارد یرابطه معن یواکنش کارکنان نسبت به تحول سازمان ابعاد با يارتباطات درون واحدن ابعاد یب :  فرضیه فرعی

 اگر فرض کنیم که :

Yو  واکنش کارکنان نسبت به تحولابعاد ، = متغیر ملاکXيارتباطات درون واحدابعاد ، بین = متغیر پیش 

ببراي   ی،واکنش کارکنان نسبت ببه تحبول سبازمان   ابعاد  و يارتباطات درون واحدابعاد با توجه به نرمال بودن توزیع متعیرهاي 

 لذا بایستی فرضهاي زیر را آزمون کنیم: استفاد  خواهد شد. يتعیین همبستگی از آزمون معادلات ساختار

0H : ندارد یواکنش کارکنان نسبت به تحول سازمان ابعاد با يرابطه معنادار يارتباطات درون واحدابعاد. 

1H : دارد یواکنش کارکنان نسبت به تحول سازمانابعاد با  يرابطه معنادار يارتباطات درون واحدابعاد. 
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 ارتباطات درون واحدي و ابعاد واکنش کارکنان نسبت به تحول سازماني رابطه ابعاد ، t: تحليل مسير بر اساس شاخص  2نمودار 

 

 ارتباطات درون واحدي و ابعاد واکنش کارکنان نسبت به تحول سازمانيج رابطه ابعاد ینتا :  3جدول 

 هیفرض يمعادله ساختار tآمار   جهینت

تمایلات کارکنان نسبت به  رابطه معناداري با احساسات و یهماهنگ 05/1 رابطه ندارد

 تحول سازمانی در شرکت بیمه آسیا دارد.

دار  یم و معنیرابطه مستق

 دارد

مهارکت رابطه معناداري با احساسات و تمایلات کارکنان نسبت به  51/2

 تحول سازمانی در شرکت بیمه آسیا دارد.

دار  یم و معنیرابطه مستق

 دارد

با احساسات و تمایلات کارکنان نسبت سطح ارتباطات رابطه معناداري  0۷/۷

 به تحول سازمانی در شرکت بیمه آسیا دارد.

رابطه معناداري با واکنش هاي رفتاري کارکنان نسبت به  یهماهنگ 21/0 رابطه ندارد

 تحول سازمانی در شرکت بیمه آسیا دارد.

دار  یم و معنیرابطه مستق

 دارد

ي رفتاري کارکنان نسبت به مهارکت رابطه معناداري با واکنش ها 1۷/2

 تحول سازمانی در شرکت بیمه آسیا دارد.

دار  یم و معنیرابطه مستق

 دارد

سطح ارتباطات رابطه معناداري با واکنش هاي رفتاري کارکنان نسبت  21/5

 به تحول سازمانی در شرکت بیمه آسیا دارد.
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 گيري بحث و نتيجه

هتر باشد، یب یمختلف سازمان يارتباطات در واحدها یکه هر چه سطح کمّ دهد ی، نهان میو فرع یه اللیج فرضینتا   

 تان  و گا وق یج تحقیق با نتاین تحقیج ای.  نتاشود میخته یهتر برانگیلات مثبت کارکنان نسبت به تحول، بیاحساسات و تما

 ( همسو است. 2012 

ر و تحول در ییرش تغینه ساز پذیگر، زمیکدیکارکنان با  ش مراوداتیارتباطات و افزا، یین علت همسویبزرگتر رسد میبه نظر 

و در مرحله  شود میند  منجر یر و تحولات آییکارکنان از تغ یش آگاهین ارتباطات، در وهله اول به افزایباشد. ا یسازمان م

ل و یتا کارکنان، تما دشو مین عوامل، سبب یدهد و هم یج آن را کاهش میکارکنان در مورد نتا يها و دغدغه ها یدوم ، نگران

بخش  ين ارتباطات، به مراودات روسایاز ا ین بخش قابل توجهیر داشته باشند . همچنیینسبت به تغ یمثبت یاحساس درون

ن ین در طول ای. همچنشود می یر منتهییکارکنان در برابر تغ یش آمادگین ارتباطات، به افزایکه ا شود میبا کارکنان اطلاق 

ن ین ایخواهد داشت . بنابرا یجیرات و تحولات تا چه انداز  است و چه نتاییابند که دامنه تغی یان در مارتباطات، کارکن

دهد.  یآنها را کاهش م یت شغلیژ  در خصوص امنیکارکنان به و یکه نگران شود میمنجر  یارتباطات به انتقال اطلاعات

ن عوامل ، استقبال کارکنان یو هم شود میتحول منجر  يت هایمزد و یکارکنان از فوا یش آگاهین اطلاعات به افزاین ایهمچن

 دهد. یش میاز تحول را افزا

 که،  شود میهنهاد یلذا پ

 کارکنان وس بخش یژ  ارتباطات ر یبه و يدرون واحد یارتباط يتوسعه کانالها .1

 يبرنامه ها يزمان اجرا ژ  دریبخش به و يکارکنان با روسا يارتباط از سو يل امکان برقراریفراهم ساختن و تسه .2

 یتحول درون سازمان

 تحول يبرنامه ها يان اجرایدر جر یارتباط يام هایپ یت و جهت دهیش ارتباطات و هدایب کارکنان به افزایترغ .۷

 بخش يروسا يط سازمان به کارکنان از سویهتر اطلاعات از شرایانتقال ب .1

 يازمان و مهکلات جارط سیبه منظور لحبت در مورد شرا يجلسات دور  ا يبرگزار .5

 بخش  يش ارتباطات با روسایب کارکنان به افزایترغ .5

 تحول يبرنامه ها يدر زمان اجرا یبه منظور اطلاع رسان یفراهم ساختن جلسات .7

 تحول يبرنامه ها يکارکنان در زمان اجرا يد  از سویهنهاد ایفراهم ساختن امکان ارا ه نظر و پ .2

 تحول  يدر خصوص برنامه ها یع رسانو اطلا يتوسعه ارتباطات درون واحد .9

 ات آنییتحول و جز ياثربخش در مورد برنامه ها یارتباط يهتر اطلاعات در قالب کانالهایو انتقال ب یاطلاع رسان .10

د و ینما یتحول در واحد بروز م يبرنامه ها يکه در لورت اجرا یدر خصوص مهکلات احتمال یجلسات يبرگزار .11

 یلاحتما يرا  حل ها ییشناسا

لازم را در خصوص  ییتوانا کنند میکه احساس  یبخش به خصوص زمان يش ارتباط با روسایب کارکنان به افزایترغ .12

 د ندارندیجد يبرنامه ها ياجرا

 افت بازخورد از کارکنان یبه منظور در یفراهم ساختن جلسات .1۷

 تحول يبرنامه ها يدر زمان اجرا يژ  کانالها مجازیبه و یارتباط يش کانالهایافزا .11
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