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 چکیده

مواجهه با تغییرات سریع تکنولوژیکی، چالش هایی در رابطه با ظرفیت های استراتژیکی و روند سازمان ها به طور روز افزون در 

این مفهوم مکمل بزرگ شدن بازار و تقاضای . های نو ظهور در زمینه ارتباطات میان مشتری و کارکنان، را رودر روی خود می بینند

هدف اصلی . راستی یک فرآیند مداوم، اجتناب ناپذیر و ضروری می باشدرقبا می باشد و بیان می کند نیاز برای تغییرات سازمانی ب

این پژوهش بررسی تاثیر فاکتورهای نگرشی و رفتاری تاثیرگذار بر رضایت شغلی کارکنان و در نهایت آمادگی کارکنان برای 

کنش کارکنان را روشن کرده، و همچنین بر وا( داخلی)و نگرشی( خارجی) ابتدا تأثیر فاکتور های رفتاری. باشد تغییرات سازمانی می

بیان می شود با وجود پراکندگی در فاکتورهای آمادگی تغییر، محققان نتوانستند به صورت سیستماتیک تأثیرات ترکیبی فاکتورهای 

عات جمعیت در این پژوهش ابتدا آمار توصیفی مربوط به اطلا. رفتاری و نگرشی را در طول تغییر سازمانی مورد آزمون قرار دهند

شده و  و همچنین وضعیت متغیرهای تحقیق با بکارگیری جداول و نمودارها به نمایش گذاشته( افراد نمونه)شناختی پاسخ دهندگان

جهت بررسی . گردید های متفاوت، استفادههای آماری و آزمونگیری از روشدر ادامه برای پاسخگویی به سوالات تحقیق و نتیجه

سازی اسمیرنف، از آزمون تحلیل عاملی تاییدی جهت تأیید روایی سوالات و مشخص -ها از آزمون کلموگروفنرمال بودن داده

 آوری شده استفادههای جمعیابی معادلات ساختاری جهت بررسی برازش مدل تحقیق با دادهعوامل کلیدی هر مولفه و از فن مدل

را با سازمان ها بر اساس سابقه، شناخت، پیشرفت و توسعه آتی گسترش می نتایج نشان داد،  کارکنان روابط خود . استگردیده 

به عبارت دیگر، این رهیافت ممکن است نشان دهنده ی . رهیافت نگرشی کارکنان مرتبط است با دیدگاه های روانشناسی. دهند

همان گونه که . ود آن ها را به کارگیردسطوح بالایی از انظارات و الزامات از سازمان باشد که یک کارمند ممکن است در روابط خ

رضایت درونی مرتبط . تا کنون نشان دادیم یک رهیافت نگرشی مثبت در کارکنان می تواند بر اساس رضایت باطنی توسعه یابد

  .است با انگیزش روانشناسی که می تواند از ماهیت کار، موضوع کار و فرصت هایی برای رشد و توسعه مشخص به وجود آید
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 مقدمه. 1

ها و موسسات مالی و اعتباری  هایی که کیفیت خدمات ارائه شده در آنها از اهمیت بالایی برخوردار است، بانک یکی از سازمان

کنند و نقش زیادی در رضایت و یا عدم  اند که با مشتری ارتباط یرقرار می نفراتیکارکنان در این قبیل سازمانها اولین . باشند می

ناپذیر در صحنه هر صنعت و  با توجه به اینکه در عصر حاضر رقابت و تغییر دو عنصر جدایی. کنند رضایت آنها بازی می

 . فنا هستندهایی که نتوانند رضایت مشتری را جلب کنند محکوم به  وکاری هستند و سازمان کسب

هدف این پژوهش، بررسی رابطه میان نگرش ها و رفتارهای کارکنان در سطح سازمان و آمادگی آن ها برای تغییرات سازمانی، 

در این فصل ابتدا به بیان مساله . باشد اداره مرکزی و شعبه مرکزی تعاونی اعتباری کارسازان آینده استان تهران می: مطالعه موردی

سپس هدف از انجام پژوهش بیان شده و سوالاتی را که در . شود پژوهش پرداخته و اهمیت موضوع تشریح می مورد بررسی در

های تحقیق  در ادامه، نسبت به تبیین فرضیه. طول فرآیند تحقیق در جستجوی پاسخی برای آنها هستیم، مطرح خواهیم ساخت

در خاتمه . پردازیم به متغیرهای تحقیق و تعاریف نظری و عملیاتی میمتعاقب آن . اقدام کرده و مدلی مفهومی از پژوهش ارائه شد

 .ها پرداخته و مدلی از فرآیند پژوهش ارائه خواهد شد های تجزیه و تحلیل داده این فصل نیز به طرح پژوهش و روش

 

 پیشینه پژوهش. 2

 پژوهش های داخلی. 1-2

گیری با رضایت مشتری  های انسانی، فنی، تخصصی و تصمیم در زمینهبه مطالعه آمادگی کارکنان و نقش آن ( 1831)تیغ زاده 

های کارکنان اثر معنی داری بر افزایش کارایی فنی و تخصصی و کیفیت تصمیم گیری  نتایج وی نشان داد که آموزش. پرداخت

 .پرسنل و همچنین عملکرد آنها در ارتباط با جذب مشتریان دارد

نگرش نسبت به تغییر سازمانی و تعهد سازمانی مدیران دبیرستانهای شهر شیراز را مورد بررسی ی بین و  ، رابطه( 0212)رشیدی 

گیری تعهد سازمانی از پرسشنامه آلن و مایر در سه بعد تعهد عاطفی، تعهد مستمر، و تعهد هنجاری و برای  برای اندازه. قرار داد

نهام و همکارانش در سه بعد نگرش عاطفی، نگرش شناختی و نگرش گیری نگرش نسبت به تغییر سازمانی از پرسشنامه دا اندازه

داری بین تعهد عاطفی و نگرش عاطفی مدیران به تغییر وجود  ها بیانگر آن بود که ارتباط مثبت و معنی یافته. رفتاری استفاده شد

 .ر وجود داردداری بین تعهد هنجاری و نگرش شناختی مدیران به تغیی همچنین ارتباط مثبت و معنی .دارد

بخش بزرگی از ادبیات پژوهش برای سنجش نگرش های کارکنان در رابطه با سازمان قابل ( 0212)به اعتقاد شریف و ایرانی 

که شامل مشارکت در تصمیم گیری ، ارتباط خوب ، استقلال، اهمیت وظایف، هویت وظایف، تنوع مهارت ها، . دسترسی است

توانایی وابستگی سازمانی و مدیریت مشارکت ادراکی  به همراه ارزیابی فاکتور های  بازخورد های وابسته به سرپرستی،

 استراتژیکی  و فاکتور های تعهد کارمند و مدیر می باشد

 

 

 



 پژوهش های خارجی. 2-2

تصور می کنند که ترفیع به عنوان یک بازه شغلی است که مرتبط است با احساس کارمند در رابطه با ارزش ( 1991)جاج و پون 

 . شغل خود باشد

، یک رابطه معنادار میان اختیارات کارکنان با دانش و مهارت های کاری، روابط اجتماعی در محیط کار، 1993و گراگو  8مورگان

  .رتباطات مدیریت و رهبری و متغییر های آماری، پیدا کردندفرهنگ سازمانی، ا

ای دریافتند کارکنانی که در حل مشکلات کاری خودشان به وسیله دانش کاری  ، در طی مطالعه(0220)و همکاران  2کانینگام

عمل زیادی در تصمیم فعالیت های مهم کاری که نیازمند آزادی . خودشان خلاق می باشند، آمادگی بیشتری برای تغییر دارند

 .همینطور محققان دیگری مانند. ی بیشتری برای تغییر سازمانی داشته باشند گیری ها هستند می بایست زمینه

برای توسعه این . می توان دریافت که موقعیت تغییر مرتبط است با پیش نیاز های روانی سازمان» بیان می کند،( 0220)سوسا 

توسعه دانش فنآوری اطلاعات می تواند منجر . د که ترفیع مبتنی است بر تجربیات و عملکرد فردمفهوم، یک کارمند تصور می کن

 .«تحقیقات قبلی در رابطه با ترفیع بیان می کند که این مفهوم مبتنی بر رضایت است. به فهم رفتار ها و نگرش های افراد شود

بری، دانش و مهارت های کاری، نیاز های شغلی، باور کارکنان در نتیجه گرفتند که رابطه مدیریت و ره  (.0222) 1هولت و میلر

به طور . ارتباط با بهره وری شخص، اقتصاد، حمایت مدیریتی و ظرفیت شخصی تأثیر مهمی بر آمادگی کارکنان برای تغییر دارد

یند تغییر بسیار کم و خلاصه، بسیاری از پژوهش های تحقیقاتی شکست خوردند به دلیل این که نقش حیاتی اشخاص در فرآ

 .جزئی فرض شده بود

در . کند که نیاز های عاطفی کارکنان و شناسایی آن ها نیازمند فهم هدف ها و ارزش های سازمان است بیان می( 0222) چانگ 

برای ادبیات پژوهش، نیاز عاطفی یک کارمند مرتبط است با میزان وفاداری سازمانی یا اشتیاق او برای وقف تلاش های خود 

 .موفقیت سازمان، و هویت سازمانی عبارت است از احساسی مانند غرور یا اشتیاق برای مرتبط بودن با سازمان است

ها، سرمایه روانشناختی را به عنوان عامل ترکیبی  در توسعه چارچوب رفتار سازمانی مثبت در سازمان( 0222)لوتانز و همکارانش 

آنها براین باورند که سرمایه روانشناختی با تکیه بر متغیرهای روانشناختی مثبت . اند کرده ها مطرح و منبع مزیت رقابتی سازمان

( های افراد دانش و مهارت)بینی و غیره منجر به ارتقای ارزش سرمایه انسانی  خودکارآمدی، امیدواری، تاب آوری، خوش: همچون

شناختی مثبت  شناختی از متغیرهای روان بنابراین سرمایه روان. دشو در سازمان می( شبکه روابط میان آنها )و سرمایه اجتماعی 

 (.0222لوتانز، )گیری، توسعه و پرورش هستند و امکان اعمال مدیریت بر آنها وجود دارد  گرایی تشکیل شده است که قابل اندازه

ا را برای سود آوری سازمان یک سازمان ممکن است به کارکنان خود کمک کرده و مشاهدات آن ه( 0210)گارسیا و دیگران 

ایده اصلی این است که اگر یک سازمان تصور کند که افزایش حقوق کارکنان برای ایجاد تغییرات باعث . مورد استفاده قرار دهد
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فرض اصلی ما این است که مفهوم حقوق بر رفتار . می شود کارکنان رفتار های مثبت خود را به وسیله تغییر سازمان توسعه دهند

جدا از حقوق، ترفیع نیز یک موضوع مهم سازمانی برای کارکنان است زیرا آن ها . رمند در طول تغییر سازمان تأثیر گذار استکا

 .در ادبیات موضوعی، ترفیع نوع خاصی از انتخاب کارمند است. مجبور هستند تا مهارت های حرفه ای خود را مدیریت کنند

غلی نقش اصلی در مطالعات رفتار انسان در کار داشته و یک عامل بحرانی برای رضایت ش( 0211)به گفته تاپ و دیگران 

به دلیل تأثیر آن بر تغییر و عدم حضور کارکنان، قضاوت های روش محور و آموزش حین کار، توسط محققان . مدیریت می باشد

 .پیشنهاد شد

در . ی مرتبط با سطوح اصلی سیستم محوری تمرکز کردند، بر مفهوم تغییر، مفهوم، فرآیند و چالش ها1999و بدیان  2آرمناکیس

ی تغییر هستند و اجرای آن به  حقیقت، موفقیت تغییر سازمانی به کارکنان آن بستگی دارد، زیرا سازمان ها تنها منعکس کننده

 .وسیله کارکنان انجام شده و مدت زیادی ادامه خواهد داشت

تأکید می کنند که سازمان ها می بایست ( 0220)؛ کانینگام (1993)مانند تی تنبام  صرفنظر از ضرورت و حتمیت  تغییر، محققانی

مفهوم آمادگی به عنوان یک باور، مقصد و نگرش نشان . فاکتور های آمادگی کارکنان برای ایجاد یک تغییر موفق را در نظر بگیرند

ارکنان حامی تغییر بوده یا مقاومت نشان می دهند، بنابراین، این مفهوم مرتبط است با این که ک. می دهد که چه تغییراتی لازم است

  .چنین امری نشان دهنده ی جنبه های رفتاری اشخاص می باشد

 مدل مفهومی پژوهش و فرضیات آن. 3

برای دستیابی به موفقیت در مدیریت کیفیت فراگیر نه تنها لازم و ضروری است که توجه به کیفیت در صدر تمام فعالیت ها و 

برنامه ریزی های واحد های صنعتی قرار گیرد و واحدهای صنعتی برنامه و طرحی منظم را در این زمینه تدوین و تعقیب نمایند، 

در این .ی مدیریت کیفیت شناسایی و با یک روش و برنامه مشخص مورد ارزیابی قرار گیرندبلکه لازم می باشد که عوامل اصل

شایان . بررسی می شود ها برای تغییرات سازمانی ها و رفتارهای کارکنان در سطح سازمان و آمادگی آن رابطه میان نگرشپژوهش 

می  مرکزی تعاونی اعتباری کارسازان آینده استان تهران اداره مرکزی و شعبهذکر است که سازمان انتخاب شده برای این پژوهش 

 .باشند

 فرضیات تحقیق.8-1

 :فرضیه اصلی

بین نگرش های کارکنان و آمادگی آن ها برای تغییر در اداره مرکزی و شعبه مرکزی تعاونی اعتباری کارسازان آینده رابطه 

 .معناداری وجود دارد

 :فرضیات فرعی
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شغلی کارکنان در اداره مرکزی و شعبه مرکزی تعاونی اعتباری کارسازان آینده رابطه معناداری  بین حقوق و رضایت( 1فرضیه

 .وجود دارد

رضایت شغلی میانجی میان حقوق و آمادگی کارکنان برای تغییر در اداره مرکزی و شعبه مرکزی تعاونی اعتباری ( 0فرضیه

 .کارسازان آینده می باشد

افراد و رضایت شغلی آنها در اداره مرکزی و شعبه مرکزی تعاونی اعتباری کارسازان آینده رابطه بین ارتقاء شغلی ( 8فرضیه

 .معناداری وجود دارد

رضایت شغلی میانجی میان ارتقاء شغلی در سازمان و آمادگی کارکنان برای تغییردر اداره مرکزی و شعبه مرکزی تعاونی ( 2فرضیه

 .باشد اعتباری کارسازان آینده می

بین وفاداری سازمانی و رضایت شغلی کارکنان و در اداره مرکزی و شعبه مرکزی تعاونی اعتباری کارسازان آینده رابطه ( 1رضیهف

 .معناداری وجود دارد

رضایت شغلی میانجی بین وفاداری سازمانی و آمادگی کارکنان برای تغییر در اداره مرکزی و شعبه مرکزی تعاونی ( 2فرضیه

 .باشد زان آینده میاعتباری کارسا

بین هویت سازمانی و رضایت شغلی کارکنان در اداره مرکزی و شعبه مرکزی تعاونی اعتباری کارسازان آینده رابطه ( 2فرضیه

 .معناداری وجود دارد

عتباری رضایت شغلی میانجی بین هویت سازمانی و آمادگی کارکنان برای تغییر در اداره مرکزی و شعبه مرکزی تعاونی ا( 3فرضیه

 .کارسازان آینده می باشد

 مدل مفهومی تحقیق. 3-2

 

 (0212)مدل مفهومی پژوهش شریف و دیگران : 1شکل

 این ادراک به وسیله . عبارتست از ادراک کارکنان تغییر و سودمندی آن برای سازمان :آمادگی کارکنان برای تغییر

ر از ابعادی چون قبلیت اعتماد، عملکرد کارکنان، تخصص این متغیی. آید آموزش، مطالعه و تشویق کارکنان به دست می

 .شود کارکنان و یکدلی کارکنان تشکیل شده است و به وسیله این ابعاد سنجیده می



 نگرش کلی فرد نسبت به شغلش این بدان معنی است که ارزیابی فرد درباره کارش به ابزار عبارتست از  :رضایت شغلی

که نتیجه کلی از مجموعه ای از ارکان متفاوتی است که در مجموعه شغل وی را رضایت و نارضایتی از آن کاری 

به وسیله این موارد . حقوق، ترفیع، وفاداری سازمانی و هویت سازمانی:نمونه ای از آن عوامل عبارتند . دهد تشکیل می

 .توان رضایت شغلی را مورد سنجش قرار داد می

 سازمان، به کارگیری تمام توان کارکنان برای نیل به اهداف سازمان،  منظور از وفاداری به :وفاداری سازمانی

تعاریف . ی کار، تلاش مضاعف، هماهنگی با تغییرات و مواردی از این قبیل است پذیری، انجام مشتاقانه مسئولیت

یک شغل، اگر فردی با وجود آگاهی از شرایط بهتر "اچ بکر معتقد است . متعددی برای وفاداری نگاشته شده است

اش امتناع کند، وفاداری فرد به سازمان  تر، از پذیرش آن شغل به منظور حفظ شغل فعلی حقوق بیشتر و شرایط مناسب

 (.1892چه و دیگران،  قره) "شود پنداشته می

 در ذهن  وکارکسب یا یک ابرشرکت ،شرکت هویت شرکت یا هویت نام تجاری، تصویر کلی از یک: هویت سازمانی

تواند  باشد و در واقع شخصیت یا هویتی بصری است، که می یم کارمندانو گذارانسرمایه ،مشتریان عموم مردم، مانند

خانواده از یک منبع مشترک، تحقق یابد، که معمولاً بر بازار فروش  در مورد گروهی از محصولات مشابه یا خدمات هم

نوشته، رنگ، نام، شکل -هویت سازمانی شامل نشانه. خاص یا فعالیت اقتصادی عمومی یک شرکت تأثیرگذار است

 .به کار رود فروشگاهیا یک  نمادبازرگانی یا برند تواند در مورد یک بندی و شعارهای تبلیغاتی بوده و می ستهب

 روش شناسی پژوهش. 4

پژوهش حاضر از حیث هدف، کاربردی است که پیامد آن به دست آوردن نتایج کاربردی در زمینه ی آمادگی کارکنان برای 

از نقطه نظر چگونگی جمع آوری اطلاعات، پژوهش حاضر از نوع . ها و رفتار کارکنان بود تغییرات سازمانی و رابطه میان نگرش

همچنین این پژوهش از . وری اطلاعات واقعی و مفصل از پدیده مورد نظر استپژوهش های توصیفی است که به دنبال جمع آ

نوع پژوهش های پیمایشی می باشد که در این نوع پژوهش، پژوهشگران پرسشنامه ها را به یک جامعه دادند تا درباره ی میزان 

 . بزار اصلی در این پژوهش، پرسشنامه بودپراکندگی، ویژگی ها، نگرش ها و باورهای آن جامعه اطلاعاتی را به دست آورند که ا

 جامعه و نمونه مورد مطالعه .1
جامعه آماری شامل مجموعه اعضا و عناصری است که حداقل دارای یک ویژگی مشترک هستند و ممکن است برای مطالعه و 

محدوده هر جامعه مورد . تحقیق انتخاب شوند و محقق تمایل دارد تا در چارچوب محدوده ی تحقیق خود به استنباط آن بپردازد

بدیهی است تعریف جامعه بر اساس هدف تحقیق، از طریق . عریف می شودتحقیق نیز بر اساس تعریف جامعه توسط محقق ت

مهدی زاده اشرفی و حسینی، )گزینش یک یا چند ویژگی مشترک مهم که اعضای آن جامعه دارا می باشند، صورت می پذیرد 

داره مرکزی و شعبه مرکزی جامعه آماری مورد آزمون پژوهش از میان روسا، معاونین، کارمندان و کارشناسان اطلاعات ا(. 1831

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B4%D8%B1%DA%A9%D8%AA
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%A8%D8%B1%D8%B4%D8%B1%DA%A9%D8%AA
https://fa.wikipedia.org/wiki/%DA%A9%D8%B3%D8%A8%E2%80%8C%D9%88%DA%A9%D8%A7%D8%B1
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%B4%D8%AA%D8%B1%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B3%D8%B1%D9%85%D8%A7%DB%8C%D9%87%E2%80%8C%DA%AF%D8%B0%D8%A7%D8%B1%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D9%85%D9%86%D8%AF
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A8%D8%B1%D9%86%D8%AF
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%86%D9%85%D8%A7%D8%AF_%D8%A8%D8%A7%D8%B2%D8%B1%DA%AF%D8%A7%D9%86%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%81%D8%B1%D9%88%D8%B4%DA%AF%D8%A7%D9%87


حجم نمونه با توجه . نفر می باشد 082تعاونی اعتباری کارسازان آینده استان تهران می باشد که برابر با آمار سازمان مذکور بالغ بر 

 .نفر بود 121های زمانی و امکانات تحقیق تقریبا  به محدودیت

 نظر جنسیت از دهنده پاسخ افراد توزیع فراوانی. 1جدول 

 

 

 

 

 

 نظر میزان تحصیلات از دهنده پاسخ افراد توزیع فراوانی. 0جدول 

 درصد تجمعی درصد فراوانی فراوانی میزان تحصیلات

 12/2 12/2 2 تردیپلم و پایین

 29/18 21/9 12 کاردانی

 11/22 22/20 91 کارشناسی

 122 21/08 82 تحصیلات تکمیلی

  122 121 جمع کل

 

 نظر سابقه کار از دهنده پاسخ افراد توزیع فراوانی. 8جدول 

 درصد تجمعی درصد فراوانی فراوانی سابقه خدمت

 22/0 22/0 2 سال 1کمتر از 

 12/02 83/01 81 سال 1تا  1

 32 32/11 31 سال 12تا  2

 122 02 09 سال 12بیشتر از 

  122 121 جمع کل

 

 ها آوری داده ابزار جمع. 6

پس از تهیه و تنظیم فرضیه های تحقیق و با مشخص شدن اهداف تحقیق و همچنین تعیین جامعه آماری و در صورت لزوم تعیین 

نمونه های آماری، محقق باید به کمک ابزارهای مناسبی، داده های مورد لزوم را جمع آوری نموده و با تجزیه و تحلیل آنها، به 

در جمع آوری اطلاعات . جمع آوری اطلاعات یکی از مهم ترین مراحل در تحقیق است .آزمون سوالات یا فرضیات بپردازد

محقق ابتدا باید سعی نماید تا روش های درست و مناسبی را برای جمع آوری اطلاعات مورد استفاده قرار دهد، زیرا هرتحقیقی 

ید تا داده های مورد نیاز را با کمترین میزان پس از آن محقق باید سعی نما. مستلزم به کارگیری روش یا روش های خاصی است

 درصد فراوانی فراوانی جنسیت

 11/12 30 مرد

 21/28 28 زن

 122 121 جمع کل



مهدی زاده )خطا به دست آورد، زیرا عواملی نظیر تعصب، موجب سوگیری محقق در فرآیند جمع آوری اطلاعات می شود 

م ای جهت کسب اطلاعات لاز ابتدا از کتابخانه. گردآوری اطلاعات بصورت کتابخانه ای و میدانی بود(. 1831اشرفی و حسینی، 

 . برای زیربنای علمی تحقیق استفاده کردیم

 های پژوهش ها و یافته تجزیه و تحلیل داده. 7

و  SPSS22افزار های متفاوت با استفاده از نرمهای آماری و آزمونگیری از روشبرای پاسخگویی به سوالات تحقیق و نتیجه

PLS اسمیرنف، از آزمون  -ها از آزمون کلموگروفبودن دادهجهت بررسی نرمال : گردید شود، استفادهبه نحوی که ذکر می

یابی معادلات ساختاری سازی عوامل کلیدی هر مولفه و از فن مدلتحلیل عاملی تاییدی جهت تأیید روایی سوالات و مشخص

 .استگردیده  آوری شده استفادههای جمعجهت بررسی برازش مدل تحقیق با داده

 تحلیل عاملی. 1-7

 برای پرسشنامه تحقیق AVEقادیر بارعاملی، آماره معناداری، آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و م. 4جدول

 (محاسبه شده اند 1/2اعداد داخل پرانتز بعد از حذف سوالات با بار عاملی کمتر از )

 بارعاملی آیتم سازه
آماره 

 معناداری

میانگین 

 (AVE)واریانس

پایایی 

 ترکیبی

آلفای 

 کرونباخ

 (OI) سازمانیهویت 

OI1 98..0 68394 

275/9 
(775/9) 

.08/9 
(066/9) 

.68/9 
(054/9) 

OI2 98588 98.92 

OI3 98.56 28273 

OI4 98..8 8680.2 

OI5 98058 838527 

OI6 98372 78.6. 

OI7 98.23 .8345 

 (SAL) حقوق

SAL1 98.72 38852 

498/9 
(7.4/9) 

085/9 
(024/9) 

.7./9 
(066/9) 

SAL2 98080 58747 

SAL3 98050 38859 

SAL4 98574 58504 

SAL5 98800 88828 

SAL6 98034 383.8 

SAL7 98092 38646 

SAL8 98756 38527 

 (JP) ترفیع شغلی

JP1 98759 58252 

206/9 
(4.6/9) 

092/9 
(05./9) 

.78/9 
(097/9) 

JP2 98.69 38.69 

JP3 98562 38955 

JP4 98.87 68939 

JP5 98..8 38793 



JP6 98.32 38255 

JP7 98.22 38774 

 (OL) وفاداری سازمانی

OL1 98.47 8.8853 

488/9 
(.98/9) 

087/9 
(049/9) 

..2/9 
(029/9) 

OL2 98099 868280 

OL3 98028 783.0 

OL4 98523 88833 

OL5 98503 88930 

OL6 98... 2845. 

OL7 98.40 48657 

OL8 98.23 08286 

 (JS) رضایت شغلی

JS1 98750 58803 

429/9 08./9 .05/9 

JS2 98.93 587.3 

JS3 98.26 89844. 

JS4 98.64 888230 

JS5 98744 08.50 

JS6 98.32 898439 

 (ER) کارکنانآمادگی 

ER1 98783 58576 

6.4/9 
(420/9) 

036/9 
(048/9) 

080/9 
(022/9) 

ER2 98.57 48.62 

ER3 98.67 48349 

ER4 98483 88777 

ER5 988.7 88960 

ER6 9854. 38529 

ER7 98.57 28745 

ER8 98.75 48473 

ER9 98565 9800. 

ER10 98035 78365 

ER11 98.46 78948 

ER12 98834 98252 

ER13 98.52 48067 

ER14 98460 58954 

ER15 98.27 48006 

ER16 98803 88468 

ER17 98.96 286.2 

ER18 98.33 28.5. 

   

از شاخص ( 219/2)و دوازدهم( 022/2)، ششم(222/2)نشان داده شده است، بارعاملی سوالات پنجم 2همانطور که در جدول 

از ( 882/2)از شاخص عوامل فکری، سوال سوم( 032/2)و یازدهم( 819/2)، دهم(891/2)ارزش های اخلاقی، سوالات هفتم



وری از شاخص بهره( 830/2)از شاخص خلاقیت و سوال سوم (011/2)و ششم( 219/2)شاخص تضمین کیفیت، سوالات دوم

 . بنابراین این سوالات از تحلیل حذف خواهند شد. هستند 1/2کمتر از مقدار 

 

 آزمون مدل ساختاری. 0-2
خروجی گرافیکی مدل پژوهش به . رسدگیری، نوبت به بررسی و آزمون مدل مفهومی پژوهش میپس از بررسی مدل اندازه

 .باشدمی صورت زیر

 
 ضرایب مسیر استاندارد مدل مفهومی پژوهش. 0شکل 

برای آزمون معناداری ضرایب مسیر با استفاده از روش بوت . دهداعداد نوشته شده بر روی مسیرها ضرایب مسیر را نمایش می

باشد،  92/1اری بزرگتر از استیودنت اگر مقداری مقد-مقادیر آزمون تی. استیودنت محاسبه شده است-مقادیر آزمون تی 2استراپ

 . معنادار است 21/2ضریب مسیر در سطح 

                                                           
7
  Bootstrapping 



 
 استیودنت برای بررسی معناداری ضرایب مسیر -نتایج آزمون تی. 8شکل

ضرایب مسیر و نتایج . داری ضرایب مسیر بین متغیرها از خروجی نرم افزار استفاده شده استها و آزمون معنیبرای بررسی فرضیه

 .معناداری آنها در جدول زیر داده شده استمربوط به 

 نتایج حاصل از ارزیابی مدل ساختاری برای بررسی فرضیه های پژوهش. 1جدول 

 ردیف
ضریب مسیر  مسیر

(β) 

 داریعدد معنی

(t-value) 

نتیجه 

 به متغیر از متغیر آزمون

 حقوق 1

 رضایت شغلی

 تایید 938/2 128/2

 تایید 809/2 812/2 نرفبع شغلی 0

 تایید 099/0 183/2 وفاداری سازمانی 8

 تایید 292/0 020/2 هویت سازمانی 2

 حقوق 1

 آمادگی کارکنان

 تایید 121/0 032/2

 رد 828/2 211/2 نرفبع شغلی 2

 تایید 182/12 229/2 وفاداری سازمانی 2

 تایید 112/0 022/2 هویت سازمانی 3

 تایید 312/8 029/2 رضایت شغلی 9

 



 نتایج فرضیات پژوهش. 8

بین حقوق و رضایت شغلی کارکنان در اداره مرکزی و شعبه مرکزی تعاونی اعتباری کارسازان آینده رابطه  :فرضیه اول

 .معناداری وجود دارد

تغییر در به عبارتی دیگر یک واحد . دار استمعنی%( 91)ارتباط میان حقوق و رضایت شغلی در سطح اطمینان، 1مطابق با جدول 

این بدان معناست که حقوق با رضایت شغلی رابطه مستقیم . واحدی در رضایت شغلی خواهد شد 128/2حقوق، موجب افزایش 

 . شودبنابراین فرضیه اول پژوهش تایید می. دارد

تعاونی  رضایت شغلی واسطه ای میان حقوق و آمادگی کارکنان برای تغییر در اداره مرکزی و شعبه مرکزی: فرضیه دوم

 .اعتباری کارسازان آینده می باشد

 3از یک آزمون پرکاربرد به نام آزمون سوبل گری متغیر رضایت شغلی در رابطه حقوق و آمادگی کارکنانبرای بررسی نقش میانجی

دار از آید که در صورت بیشتر شدن این مق از طریق فرمول زیر به دست می Z-valueدر آزمون سوبل یک مقدار . استفاده شد

حاصل از آزمون سوبل  z-valueمقدار  .معنادار بودن تاثیر میانجی یک متغیر را تایید نمود% 91توان در سطح اطمینان  می 92/1

تاثیر متغیر میانجی رضایت شغلی % 91توان اظهار داشت که در سطح اطمینان  می 92/1شد که به دلیل بیشتر بودن از  121/0برابر 

 .شودبنابراین فرضیه پژوهش تائید می. در اثرگذاری حقوق بر آمادگی کارکنان معنادار است

ایت شغلی آنها در اداره مرکزی و شعبه مرکزی تعاونی اعتباری کارسازان آینده بین ارتقاء شغلی افراد و رض: فرضیه سوم

 .رابطه معناداری وجود دارد

با توجه به نتایج به دست آمده یک واحد تغییر . دار استمعنی%( 91)ارتباط میان ارتقاء شغلی و رضایت شغلی در سطح اطمینان 

این بدان معناست که ارتقاء شغلی با رضایت شغلی . رضایت شغلی خواهد شدواحدی در  812/2در ارتقاء شغلی، موجب افزایش 

 . شودبنابراین فرضیه سوم پژوهش تایید می. رابطه مستقیم دارد

رضایت شغلی واسطه ای میان ارتقاء شغلی در سازمان و آمادگی کارکنان برای تغییردر اداره مرکزی و شعبه : فرضیه چهارم

 .ارسازان آینده رابطه معناداری وجود داردمرکزی تعاونی اعتباری ک

توان اظهار داشت که در سطح اطمینان  می 92/1شد که به دلیل بیشتر بودن از  00/0حاصل از آزمون سوبل برابر  z-valueمقدار 

ه چهارم پژوهش بنابراین فرضی. تاثیر متغیر میانجی رضایت شغلی در اثرگذاری ارتقاء شغلی بر آمادگی کارکنان معنادار است% 91

 .شودتائید می

بین وفاداری سازمانی و رضایت شغلی کارکنان و در اداره مرکزی و شعبه مرکزی تعاونی اعتباری کارسازان : فرضیه پنجم

 .آینده رابطه معناداری وجود دارد

                                                           
8
 Sobel test 



یج به دست آمده یک واحد با توجه به نتا. دار استمعنی%( 91)ارتباط میان وفاداری سازمانی و رضایت شغلی در سطح اطمینان

این بدان معناست که وفاداری سازمانی با . واحدی در رضایت شغلی خواهد شد 183/2تغییر در وفاداری سازمانی، موجب افزایش 

 . شودبنابراین فرضیه پنجم پژوهش تایید می. رضایت شغلی رابطه مستقیم دارد

آمادگی کارکنان برای تغییر را در اداره مرکزی و شعبه مرکزی رضایت شغلی واسطه بین وفاداری سازمانی و : فرضیه ششم

 .باشدتعاونی اعتباری کارسازان آینده می

توان اظهار داشت که در سطح اطمینان  می 92/1شد که به دلیل کمتر بودن از  128/1حاصل از آزمون سوبل برابر  z-valueمقدار 

بنابراین فرضیه ششم . وفاداری سازمانی بر آمادگی کارکنان معنادار نیستتاثیر متغیر میانجی رضایت شغلی در اثرگذاری % 91

 .شودپژوهش تائید نمی

بین هویت سازمانی و رضایت شغلی کارکنان در اداره مرکزی و شعبه مرکزی تعاونی اعتباری کارسازان آینده : فرضیه هفتم

 .رابطه معناداری وجود دارد

با توجه به نتایج به دست آمده، یک واحد . دار استمعنی%( 91)ارتباط میان هویت سازمانی و رضایت شغلی در سطح اطمینان 

این بدان معناست که هویت سازمانی با . واحدی در رضایت شغلی خواهد شد 020/2تغییر در هویت سازمانی، موجب افزایش 

 . شودفرضیه اول پژوهش تایید میبنابراین . رضایت شغلی رابطه مستقیم دارد

رضایت شغلی واسطه بین هویت سازمانی و آمادگی کارکنان برای تغییر در اداره مرکزی و شعبه مرکزی : فرضیه هشتم

 .تعاونی اعتباری کارسازان آینده می باشد

توان اظهار داشت که در سطح  می 92/1شد که به دلیل بیشتر بودن از  922/1حاصل از آزمون سوبل برابر  z-valueشود مقدار 

بنابراین فرضیه . تاثیر متغیر میانجی رضایت شغلی در اثرگذاری هویت سازمانی بر آمادگی کارکنان معنادار است% 91اطمینان 

 .شودهشتم پژوهش تائید می

 بحث و پیشنهادات. 9

رفتاری که سازمان ها  (.0211، 9آبیدی و جوشی) ستتغییر سازمانی در مفهوم پویا، بدون اطمینان، پیچیده و مبهم اجتناب ناپذیر ا

موارد مشکل ساز برای تغییر . با کارکنان و سهامداران خود اعمال می کنند تعیین کننده موفقیت تغییر سازمانی مورد نیاز است

مطالعه حاضر، فرصت های تحقیقات آتی را مطرح می . موفق، سطح مشارکت رفتاری کارکنان در برنامه های تغییر سازمانی است

در ابتدا، یافته های تجربی نشان می دهد که . وسیله آمادگی کارکنان و فاکتورهای رفتاری را مورد بررسی قرار دهد کند تا بدین

علاوه بر این کیفیت روابط کارکنان با . کارکنان از مشارکت و ایفای نقش خود از طریق ارتقاء حقوق، رضایتمندی حاصل می کنند

بنابراین این نتایج تجربی نشان می . ناسایی و هویت سازمان نیز از تغییرات حمایت می کندفاکتور های سازمانی مانند وفاداری وش

اما مشارکت طولانی مدت ) منجر به مشارکت قوی تری با تغییر در سازمان می شود ( انگیزه های عاطفی) دهد که حقوق و ارتقاء
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 این شاخص ها که به فاکتور های درونی و بیرونی بستگیتشخیص ( با تغییر بر رفتار و دیدگاهها و رضایت شغلی استوار است

دارد ممکن است به عامل های تغییر، مدیران و توسعه علمی، فهم دقیق آمادگی برای تغییر و فرآیند آماده سازی سازمان برای تغییر 

ی را درباره برنامه ریزی، استراتژی چنین ارزیابی هایی از کارکنان یک سازمان باید به مدیران کمک کند تا انتخاب های. مربوط باشد

بنابراین، مفاهیمی که حمایت و مشارکت کارکنان از تغییرات . ها و تاکتیک هایی برای مشتاق کردن کارکنان برای تغییر اعمال کنند

 .سازمانی را توضیح و تفسیر می کند ممکن است قابلیت تصمیم گیری را افزایش دهد

 پیشنهادات. 9-1

  مثلا انگیزه ) کارکنان در ارتباط با تغییر مهم نمی باشد و جزئیات بیشتری باید بررسی شوند فقط ویژگی های

همچنین جستجو برای به سرانجام رساندن این جزئیات در مفهوم فرهنگ سازمانی نیز ( های درونی و بیرونی

 .مهم می باشد

 دل مفهومی پژوهش اضافه کنندمحققان بهتر است که سایر عوامل اثرگذار بر رضایت شغلی را نیز به م .

 ....عواملی مانند سبک رهبری، عدالت سازمانی، اعتماد سازمانی ، حمایت سازمانی و 

 کارهای کوچک نیز مورد اجرا درآید تا  و ها و صنایع نوپا و کسب شود این پژوهش در سایر حوزه پیشنهاد می

 .های ضروری محیا گردد تر این حوزه زمینه پیشرفت هرچه سریع

 توانند اثر میانجی سایر متغیرهای تاثیرگذار بر تغییرات سازمانی مانند یادگیری  پژوهشگران در تحقیقات آتی می

 . کارکنان و فناوری اطلاعات را نیز مورد بررسی قرار دهند

 که در این های مهم سازمان است  داد در محیط رقابتی و دانش محور امروز، آمادگی کارکنان برای نوآوری یکی از برون

های مهم سازمانی چون  شود در مطالعات آینده به دیگر خروجی بنابراین پیشنهاد می. تحقیق مورد توجه قرار گرفت

 .پذیری توجه شود عملکرد، مزیت رقابتی و انعطاف
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Abstract 

Organizations increasingly face challenges in terms of strategic capacities and emerging trends in 

communications between customers and employees in the face of rapid technological change. 

This concept is complementary to market growth and competitive demands, and states that the 

need for organizational change is indeed an ongoing, inevitable, and necessary process. The main 

objective of this research is to investigate the effect of attitudinal and behavioral factors affecting 

employee satisfaction and ultimately employee readiness for organizational change. The effect of 

factors, behavioral (external) and attitude (internal) reactions staff turned on, and also can be 

expressed with the distribution of the factors to make the switch, the researchers were able to 

systematically combined effects behavioral factors and attitude during organizational change 

case Test. In this research, descriptive statistics about demographic information of respondents 

(sample people) and the status of research variables were presented first with the use of tables 

and charts. In order to answer the research questions and conclusions, statistical methods and 

Different tests were used. To investigate the normality of the data, Kolmogorov-Smirnov test, 

confirmatory factor analysis test to confirm the validity of the questions and identify the key 

factors of each component and the model of structural equation modeling to investigate the 

fitting of the research model with the aggregation data has been used. The results showed that 

employees expand their relationships with organizations based on background, recognition, 

progress and future development. Attitudinal approach of employees is related to psychological 

views. In other words, this approach may indicate high levels of glances and requirements from 

the organization that an employee may use in their relationships. As we have shown so far, a 

positive attitude towards employees can be developed based on esoteric satisfaction. Internal 

consistency is related to psychological motivation that can be derived from the nature of work, 

the subject of work, and opportunities for specific development and development. 
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