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‌مقدمه

های‌اجتماعی‌هستند‌که‌برای‌دستیابی‌به‌اهداف‌خاود‌باه‌حمایات‌و‌‌‌‌‌سیستم‌ها‌سازمان

،‌نیازهاا‌و‌علائاق‌‌‌هاا‌‌پشتیبانی‌افراد‌نیاز‌دارند.‌لیكن‌افراد‌در‌درون‌سازمان‌دارای‌انگیازه‌

مختلفی‌هستند‌که‌این‌مسأله‌دستیابی‌به‌اهداف‌سازمان‌را‌با‌مشكل‌مواجه‌مای‌ساازد.‌‌‌

که‌افراد‌در‌ساازمان‌تغییار‌را‌پذیرفتاه‌و‌باه‌آن‌عمال‌کنناد،‌ارتبااط‌معنااداری‌باا‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌این

شود.‌گرایش‌باه‌تغییار‌باه‌عناوان‌نگارش‌‌‌‌‌‌‌موضوعی‌دارد‌که‌گرایش‌به‌تغییر‌نامیده‌می

هاای‌جدیاد‌کااری‌شاده‌و‌‌‌‌‌‌شود‌که‌باع ‌تمایل‌فارد‌باه‌پاذیرش‌روال‌‌‌‌یفردی‌تعریف‌م

چنانچاه‌‌‌(.1،2008نگرش‌مثبت‌فرد‌در‌برابر‌اهداف‌تغییر‌سازمان‌است)فراسات‌و‌کابال‌‌

 باا‌ بایاد‌ ساازند‌ محقاق‌ را خاود‌ و‌اهاداف‌ دهناد‌ اداماه‌ خود حیات به ها‌بخواهند‌سازمان

 مناسب مواجهه برای کنان،‌خود‌رادر‌ارتباطات‌رهبر‌و‌کار اثربخش های‌شیوه کارگیری‌به

 در اسات‌ ممكان‌ فرصات‌ تهدید‌یا یک عنوان‌به تغییر از ادراک کنند. آماده تغییرات این با

 تكاملی یا و و‌تحول نوع‌تغییر چه سازمان که نیست مهم باشد. متفاوت تغییر مراحل طی

اسات.‌‌ تغییار‌ پاذیرش‌ هاا‌باه‌‌‌سازمان کارکنان کردن وادار مدیران مشكل کند؛‌می اتخاذ را

هاای‌رهبار‌در‌‌‌‌که‌سازمان‌به‌چه‌میزان‌تغییر‌را‌پذیرا‌باشد،‌بادون‌شاک‌باا‌واکانش‌‌‌‌‌این

های‌ارتباطی‌که‌هر‌رهبر‌از‌آن‌بهره‌می‌جوید،‌در‌رابطاه‌خواهاد‌باود؛‌‌‌‌‌سازمان‌و‌مهارت

گونه‌ارتباطات‌کارکنان‌را‌برای‌پذیرش‌تغییار‌آمااده‌نماوده‌و‌یاا‌بارعكس‌‌‌‌‌‌‌رهبران‌با‌این

‌(.2،2002میسرا-کنند)کوور‌تغییرات‌دلسرد‌می‌ها‌را‌از‌آن

کنناد؛‌کاه‌شاامل‌چهاار‌‌‌‌‌‌های‌متفاوتی‌با‌کارکنان‌رابطه‌برقارار‌مای‌‌‌رهبران‌با‌سبک‌

مولفه)صداقت،‌صراحت،‌احترام‌و‌مهارگری(‌باوده‌و‌بار‌پایاه‌آن‌چهاار‌سابک‌برقاراری‌‌‌‌‌‌‌

الگاوی‌‌‌گری‌و‌سلطه‌پذیری(‌قابل‌تمایز‌است؛‌هر‌سه‌رابطه)قاطعیت،‌پرخاشگری،‌سلطه

باخت‌هستند،‌زیرا‌ارتباطی‌-پرخاشگری،‌سلطه‌پذیری‌و‌سلطه‌گری‌در‌بلند‌مدت‌باخت

آورد‌و‌یا‌بصورتی‌مخرب‌ادامه‌می‌‌صورت‌دو‌جانبه‌یاری‌بخش‌نباشد،‌یا‌دوام‌نمی‌که‌‌به

های‌ارتباطی‌رهبر‌چه‌تاثیری‌بر‌پذیرش‌تغییر‌از‌ساوی‌کارکناان‌دارد‌‌‌‌که‌سبک‌یابد.‌این

کنناد،‌‌‌رتباطات‌درون‌سازمانی‌و‌آمادگی‌برای‌تغییر‌چه‌نقشی‌ایفاا‌مای‌‌و‌در‌این‌رابطه‌ا

 تالاش‌ خاود‌ و‌مطالعاات‌ هاا‌‌بررسای‌ در پووهشاگران‌ دغدغه‌بسیار‌مهمی‌است‌که‌اغلب

و‌ افاراد‌ در تغییار‌ بارای‌ آماادگی‌ کنناده‌ بینای‌‌پایش‌ و مؤثر اند‌در‌این‌رابطه‌عوامل‌کرده

‌(.1524رحیمیان‌و‌همكاران،کنند) شناسایی را ها‌آن و تعیین را ها‌سازمان
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نهادیناه‌‌ و ایجاد مستلزم تغییر که است دلیل این به تغییرات فرایند رهبری‌در اهمیت

 پاذیر‌‌امكاان‌ ماؤثر‌ رهباری‌ وجاود‌ بدون امر این و است ساختار‌جدید و ها‌سازی‌سیستم

 موردنظر دادهای‌برون به دستیابی جهت مردم بر است‌که رهبری‌فرایندی بود؛‌لذا نخواهد

 اهاداف‌ دلیال‌ باه‌ یک‌نهاد‌اجتماعی عنوان به (.‌سازمان5،2015گذارد)الموتیری‌می تأثیر

 بادیهی‌ کند.‌افراد‌برقرار‌می بین ارتباطات‌سازمانی نوعی روزمره، ارتباطات از فراتر بنیانی

 است. بسیار‌مهم نكات از رهبران، جهت‌گیری چگونگی و ارتباطات زمینه این در که است

 کارکنان های‌ارتباطی انگیزه درک و انسانی منابع مؤثر‌با ارتباط که اند‌یافتهدر نیز مدیران

ایان‌‌ اسات.‌بار‌‌ ماؤثری‌ عامل سازمان شده اهداف‌طراحی به دستیابی برای آنان در‌توفیق

 بنابراین هستند؛ سازمان در صحیح ارتباطات ایجاد مسئول سطوح‌مختلف، مدیران اساس

 را ماؤثر‌ ارتباطاات‌ برقاراری‌ نحاوۀ‌ و باشاند‌ آگااه‌ ارتبااطی‌کیاف‌فرایناد‌‌‌ و کام‌ از بایاد‌

‌(.1525بدانند)نظری‌و‌طحانی،

اگر‌چه‌رهبری‌در‌رابطه‌با‌پذیرش‌تغییرات‌در‌سازمان‌بسیار‌پر‌اهمیت‌است،‌لیكن‌‌

در‌پس‌هر‌ساختار‌منسجم‌از‌همكاری‌جمعی‌کارکنان‌و‌رهبران‌در‌ساازمان،‌ارتباطاات‌‌‌

 لحااظ‌ بادین‌ و اسات‌ ناپاذیری‌ انكار همكاری‌ضرورت واتصال،‌هماهنگی‌ عامل عنوان به

 عنصار‌ تاوان‌‌را‌مای‌ ارتباطاات‌ چگاونگی‌ارتباطاات‌دارد.‌‌ به بستگی سازمانی هر موفقیت

 از تلقای‌نماود.‌ارتبااط‌ماؤثر‌‌‌‌ اجتمااعی‌ های زیرسیستم و ها‌سیستم تمام توفیق آور‌الزام

 انجاام‌دادن‌ آید. می شمار به ها سازمان بخشی اثر و کارآیی افزایش برای عوامل مهمترین

 در اثربخش رهبری دلیل همین به است. نیازمند ارتباطات از ای شبكه به هر‌کار‌سازمانی

 اسات.‌ کارآماد‌ ارتبااطی‌ هاای‌ کاناال‌ طریاق‌ از شده تدوین های‌خوب‌فرستادن‌پیام گرو

 به کارکنان آموزش پروژه، کنترل گیری،‌تغییر‌خط‌مشی، تصمیم برای رهبران‌و‌مدیران

 حصاول‌ کاه‌ نیسات‌ باشند.‌شكی‌صحیح‌می نحو به ارتباط قراری بر نیازمند مطلوب، نحو

 طی‌تغییر بوده‌است.‌در سازمانی و یافته نظام تلاش پرتو در بشر های موفقیت از بسیاری

تغییار‌‌ کارد،‌ تغییر‌خواهاد‌ چیزی چه واقعاً که این درباره تا است مجبور سازمان سازمانی،

 ارتبااط‌ کارکناان‌ باا‌ باود،‌ خواهد چگونه تغییر بعد سازمان که‌این و شود انجام‌می چطور

 ساازمان‌ نفع به را تغییر مدیریت، با که است این مهم‌است، میان در‌این برقرار‌کند.‌آنچه

باشاند،‌‌ مای‌ سازمانی تغییر واقع‌مجریان در هر‌سازمان رهبری‌نماید.‌از‌آنجا‌که‌کارکنان

 حتمای‌ برنامه‌تغییر شكست را‌نپذیرند، سازمانی تغییرات انجام کارکنان چنانچه بنابراین
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‌(.1520است)قطنیان‌و‌اسدی،

هاسات،‌ایان‌اسات‌کاه‌‌‌‌‌‌آنچه‌در‌رابطه‌با‌ارتباطات‌دغدغاه‌و‌مشاكل‌اماروز‌ساازمان‌‌‌‌

 تغییارات،‌ و تحولات برابر در تا کنند تنظیم طوری را خویش و‌روابط نتوانسته‌اند‌ساختار

دهند.‌اغلاب‌افاراد‌ناخودآگااه‌در‌‌‌‌ نشان سریع های‌واکنشآمادگی‌لازم‌را‌داشته‌باشند‌و‌

برابر‌تغییر‌مقاومت‌می‌کنند.‌برداشت‌کارکنان‌از‌تغییرات‌و‌قبول‌یار‌رد‌آن،‌مای‌تواناد‌‌‌

اهداف‌سازمان‌را‌با‌چالش‌جدی‌مواجه‌کند؛‌به‌همین‌دلیل،‌ایجاد‌و‌یا‌تثبیات‌تغییارات‌‌‌

تری‌باا‌‌‌هر‌چه‌رهبر‌بتواند‌ارتباط‌قویاعمال‌شده،‌به‌نوع‌نگاه‌کارکنان‌بستگی‌دارد.‌لذا‌

ها‌را‌برای‌تغییر‌آماده‌تر‌کند،‌پاذیرش‌تغییار‌‌‌‌کارکنان‌برقرار‌کند‌و‌این‌ارتباط‌بتواند‌آن

تر‌بوده‌و‌با‌داناش‌و‌اطلاعاات‌کاافی‌از‌فرایناد‌تغییار‌و‌اثارات‌آن‌بار‌ساازمان،‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌مطلوب

و‌توانناااد‌ایااان‌تغییااارات‌را‌در‌جهااات‌مثبتااای‌هااادایت‌نمایناااد)لگزیان‌‌‌‌‌‌‌‌مااای

 از یكی سازمانی تغییر برای (.همچنین‌پووهش‌ها‌نشان‌داده‌که‌آمادگی1582زاده،‌ملک

 قارار‌مای‌‌ تاأثیر‌ تحت در‌سازمان‌را تغییرات اثربخش اجرای که عناصری‌است ترین مهم

 و محیطای‌ تغییارات‌ باا‌ مواجهه در تغییر ها‌برای سازمان آمادگی جایگاه به توجه دهد.‌با

 مهام‌ بسیار این‌مسأله بر تأثیرگذار عوامل مطالعه محیط با ها سازمان پاسخگویی‌مطلوب

(.‌همچنین‌بر‌اساس‌مطالعاات‌مختلاف،‌مفهاوم‌آماادگی‌‌‌‌‌4،2008کند)سوسانتو می جلوه

(‌در‌رابطه‌با‌خروج‌از‌انجماد،‌تطابق‌و‌هماهنگی‌1211)1برای‌تغییر‌با‌اندیشه‌های‌لوین

کناد.‌بسایاری‌از‌‌‌‌تغییر‌باروز‌مای‌‌‌های‌فردی‌است‌که‌در‌طی‌فرایند‌دارد‌و‌بیانگر‌نگرش

واسطه‌فقدان‌یاک‌فرایناد‌‌‌‌های‌مرتبط‌با‌تغییر‌به‌اند‌که‌بیشتر‌تلاش‌محققان‌فرض‌کرده

خروج‌از‌انجماد‌مؤثر‌ناکام‌مانده‌است‌و‌به‌همین‌دلیل‌بر‌ضرورت‌ایجاد‌آمادگی‌قبال‌از‌‌

ازمان‌شاكل‌‌اند.‌لاذا‌تغییار‌در‌سا‌‌‌‌هر‌نوع‌تلاش‌پیاده‌سازی‌و‌مدیریت‌تغییر‌تاکید‌کرده

گیرد،‌مگر‌با‌همكاری‌و‌همراهی‌افراد‌در‌ساازمان‌و‌همچناین‌تغییار‌فاردی‌ایجااد‌‌‌‌‌‌‌نمی

(.‌0،2000که‌فرد‌برای‌آن‌آمادگی‌داشاته‌باشد)مادسان‌و‌همكااران‌‌‌‌نخواهد‌شد،‌مگر‌آن

ها‌موضوعی‌چالش‌برانگیاز‌و‌بسایار‌پراهمیات‌‌‌‌‌اهمیت‌مدیریت‌صحیح‌تغییرات‌در‌بانک

 هستند مالی سیستم مرکز زیرا کنند؛ می ایفا مهمی نقش ها‌بانک اقتصادها، اکثر است؛‌در

 که بانكی بخش کارایی و ساختار اندازه، رو، این از دارند. برعهده را ها پرداخت و‌مسئولیت

 تعاداد‌ لحااظ‌ باه‌ باانكی‌ نظام دارد. قرار توجه کانون در است، مالی توسعة از بُعد‌مستقلی

 موضوع این و دارد زیادی رسمیت شود‌که‌می محسوب هایی سازمان دسته از ها، بخشنامه
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 متعاددی‌بار‌‌ هاای‌ پووهش کند.‌ایجاد‌می اثربخش سازمانی ارتباطات راه سر بر را موانعی

اند)صالواتی‌و‌‌ کارده‌ تأکیاد‌ ساازمانی‌ و‌ارتباطاات‌ پیچیادگی‌ باین‌ منفای‌ رابطاة‌ وجاود‌

بارای‌ایجااد‌‌‌هاایی‌کاه‌دارای‌سااختاری‌غیرمنعطاف‌باشاند،‌‌‌‌‌‌‌سازمان‌.(1525همكاران،

هایی‌که‌‌شوند،‌در‌حالی‌که‌سازمان‌همكاری‌و‌وحدت‌در‌دوران‌بحران‌دچار‌آشفتگی‌می

پاذیر‌را‌در‌سااختار‌خاود‌‌‌‌‌امكان‌برقرارکردن‌رابطه،‌خصوصاً‌رابطه‌غیررسامی‌و‌انعطااف‌‌

کنند،‌عوامل‌مثبت‌و‌مؤثری‌را‌بارای‌ترغیاب‌و‌رشاد‌ناوآوری‌‌و‌پاذیرش‌‌‌‌‌‌‌بینی‌می‌پیش

 (.‌‌1524آورند)میرکمالی‌و‌رضائیان،‌به‌وجود‌میتغییر‌در‌سازمان‌خود‌

اهمیت‌موضوع‌سبک‌ارتباطی‌رهبر‌در‌رابطاه‌باا‌پاذیرش‌‌‌‌ شده، بیان موارد به توجه با

تغییر‌در‌بانک‌‌بسیار‌چالش‌برانگیاز‌باوده‌و‌موضاوع‌وجاود‌مواناع‌متعادد‌بار‌سار‌راه‌‌‌‌‌‌‌‌‌

مشاكل‌مواجاه‌‌‌‌ارتباطات‌اثربخش‌بین‌کارکنان‌و‌رهبران،‌آمادگی‌و‌پذیرش‌تغییار‌را‌باا‌‌

های‌انجام‌شده،‌هیچ‌پووهشی‌کاه‌باه‌بررسای‌‌‌‌‌نموده‌و‌با‌ذکر‌این‌نكته،‌که‌طبق‌بررسی

های‌ارتباطی‌رهبر،‌ارتباطات‌اثربخش‌درون‌سازمانی،‌آمادگی‌برای‌تغییار‌‌‌همزمان‌سبک

و‌گرایش‌به‌تغییر‌بپردازد،‌یافت‌نشد؛‌مجموع‌دلایل‌بیان‌شده،‌محقاق‌را‌بار‌آن‌داشاته‌‌‌‌

اضر،‌نقش‌میانجی‌آمادگی‌برای‌تغییر‌و‌ارتباطات‌اثربخش‌در‌رابطه‌بین‌تا‌در‌پووهش‌ح

سبک‌ارتباطی‌رهبران‌و‌گرایش‌به‌تغییر‌در‌بانک‌رفاه‌بررسی‌نماید؛‌لذا‌محقق‌به‌دنبال‌

یافتن‌پاسخ‌این‌سوال‌است‌که‌آیا‌ارتباطاات‌اثاربخش‌درون‌ساازمانی‌و‌آماادگی‌بارای‌‌‌‌‌‌

های‌ارتباطی‌رهبر‌و‌گرایش‌به‌تغییار‌داشاته‌‌‌‌بکتواند‌تاثیری‌در‌رابطه‌بین‌س‌تغییر،‌می

 باشد؟‌‌

اهمیت‌توجه‌به‌پذیرش‌تغییر‌در‌سازمان،‌به‌نتیجه‌و‌اثراتای‌کاه‌در‌نتاایج‌ساازمان‌‌‌‌‌

 تغییراتای‌ سلساله‌ از بازتاابی‌ کناونی‌ بخش اثر های گردد.‌سازمان‌خواهد‌گذاشت‌باز‌می

 هاای‌ سازمان اند. آورده پدید به‌تغییرات واکنش در خویش سازمانی الگوی در که هستند

 رواباط‌ و کوشند.سااختار‌ مای‌ و اناد‌ داده تشخیك را بیرونی و درونی تزلزل ماهیت موفق

 نشاان‌ ساریع‌ هاای‌ واکانش‌ تغییارات،‌ و تحولات برابر در تا کنند تنظیم طوری را خویش

موفق‌تغییر‌را‌باه‌کاار‌گرفتاه‌و‌در‌‌‌‌‌‌(؛‌چرا‌که‌یک‌سازمان1520دهند‌)قطنیان‌و‌اسدی،

نماید.‌در‌ایان‌میاان‌اهمیات‌‌‌‌‌،‌رهبران‌و‌نیز‌تشكیلات‌سازمان‌همگانی‌ایجاد‌میکارکنان

 ارتباطات‌اثربخش‌بین‌رهبر‌و‌کارکنان‌و‌کیفیت‌این‌روابط‌بسیار‌مهام‌اسات؛‌چنانچاه‌‌‌

رهبر‌در‌سازمان‌بتواند‌با‌بهره‌از‌علوم‌رفتاری،‌سبک‌ارتباطی‌مناسبی‌را‌بارای‌برقاراری‌‌‌
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تواند‌تاثیری‌مطلوب‌و‌کماک‌شاایانی‌در‌روناد‌تغییارات‌‌‌‌‌‌ارتباط‌با‌کارکنان‌برگزیند،‌می

از‌ یكای‌ مؤثر ارتباط است. آن پویایی و تداوم و سازمان احیای عامل داشته‌باشد.‌ارتباطات

 فراهم را سازمان توسعة زمینة تنها نه و رود می شمار به مدیران موفقیت در عوامل‌کلیدی

عملكارد‌‌ بار‌ اسات.‌ارتباطاات‌‌ وابساته‌ آن باه‌ ساازمانی‌ هر در زندگی تداوم کند،‌بلكه می

 باه‌ را خاود‌ کااری‌ زماان‌ از درصاد‌ 11 بار‌ افازون‌ مدیران اغلب شود. می متمرکز مدیران

ای‌مناساب‌باا‌‌‌‌(.لذا‌ایجاد‌رابطه1،2002دهند)کاریو‌و‌برکو‌می اختصا  برقراری‌ارتباطات

بارای‌آماادگی‌و‌پاذیرش‌تغییار،‌‌‌‌‌‌هاا‌‌کارکنان‌سازمان‌در‌راساتای‌تشاویق‌و‌ترغیاب‌آن‌‌‌

مشارکت‌کارکنان‌و‌تمایل‌به‌تغییر‌ضروری‌است.‌نوع‌ارتباطات‌رهبار‌در‌یاک‌ساازمان،‌‌‌‌

 بارای‌ زمیناه‌مشاترک‌‌ و‌ایجااد‌ ساازی‌ و‌یكپارچاه‌ هماهنگی برای چنانچه‌بتواند‌نظامی

شاود،‌‌‌ایجاد‌کند،‌نه‌تنها‌سبب‌مواجهه‌مطلوب‌کارکنان‌باا‌تغییارات‌مای‌‌‌ سازمان فعالیت

 ارتباطاات‌ کاه‌ آنجاایی‌ شود.‌در‌واقاع‌از‌ در‌سازمان وری‌بهره تواند‌سبب‌افزایش‌ه‌میبلك

 برای سازمان در کارکنان‌و‌رهبران های‌فعالیت مرکزی هسته کانون‌و و قلب و مهم بسیار

های‌ارتباطی‌رهبران‌در‌سازمان‌امری‌ضاروری‌باه‌‌‌‌است،‌شناخت‌سبک انجام‌وظایفشان

 فرآیناد‌ در مشارکت به کارکنان تشویق و اثربخش ارتباط اریبرقر با رود؛‌رهبران‌شمار‌می

 تغییر فرآیندهای بهبود و کارکنان سوی از ای مراوده عدالت و اعتماد موجب‌ادراک تغییر،

‌(.1524شوند)رحیمیان‌و‌همكاران،‌می

 برانگیزانناده‌ و تسهیل‌کنناده‌ عامل یک به‌عنوان ارتباطی‌مطلوب‌یک‌رهبر، سبک

 از‌آنجا‌که و گذارد‌می اثر سازمان کاری بازده بر و‌غیرمستقیم مستقیم به‌طور کارکنان

 موفقیات‌ به رسیدن برای ها‌سازمان و است شده قبل پویاتر‌از ها‌سازمان پیرامون محیط

تاوان‌‌ باا‌ سازمان عملكرد ارتقای نمایند،‌سبک‌ارتباطی‌برای حرکت تحول سمت به باید

 هنجاار‌ آن در اخلاقای‌ هاای‌‌رویاه‌ کاه‌ سازمان فرهنگی‌در ایجاد و کارکنان برانگیختن

اساات)هور‌و‌ محاایط تغییاارات بیناای‌پاایش دنبااال بااه شااود،‌ماای رفتاااری‌تلقاای

تواند‌افاراد‌‌‌گذارد،‌می‌(.لذا‌سبک‌ارتباطی‌رهبر،‌با‌تاثیری‌که‌بر‌افراد‌می8،2011همكاران

 هرگونه برای تغییر برای سازمان آمادگی را‌برای‌پذیرش‌تغییر‌آماده‌نماید؛‌چرا‌که‌فهم

 بارای‌ آماادگی‌ مناساب‌ رود.‌ارزیابی‌می به‌شمار ضروری تغییر به مربوط اصلی اقدامات

 موقعیات‌ بررسای‌ باا‌ را فردی و ابعاد‌سازمانی در تغییر برای سازمان یک قابلیت تغییر،

(‌.براساس‌این‌مقادمات‌مای‌‌‌2000)2همكاران و دهد.‌مادسن‌می قرار کاوش مورد فعلی،
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ووهش‌را‌از‌جنبه‌های‌ذیال‌ماورد‌بررسای‌و‌ارزیاابی‌قارار‌داد.‌‌‌‌‌‌توان‌ضرورت‌و‌اهمیت‌پ

اولین‌جنبه‌ای‌که‌باید‌مد‌نظر‌قرار‌گیرد‌خلا ‌پووهشی‌است‌با‌مروری‌بر‌پووهش‌هاای‌‌

مذکور‌می‌توان‌این‌گونه‌نتیجه‌گیری‌کرد‌که‌پووهش‌‌که‌این‌متغیار‌هاا‌را‌در‌ادبیاات‌‌‌‌

محقق‌پووهش‌های‌را‌مطارح‌کارد‌‌‌‌داخلی‌مورد‌بررسی‌قرار‌داده‌باشد‌یافت‌نشد‌و‌تنها

قطنیاان‌و‌‌پووهش‌هاای‌‌که‌قرابت‌هایی‌با‌پووهش‌مذکور‌دارد‌که‌از‌آن‌جمله‌می‌توان‌

هارتگه‌(‌،1521(یزدان‌شناس‌و‌پورمقدسیان)‌2018آرنائوت‌و‌اسپوزیتو)(،‌1520اسدی)

‌اشاره‌کرد‌.‌در‌تمامی‌این‌پووهش‌‌ها،‌متغیر‌هاایی‌‌(‌2018(،‌هانسن)2012و‌همكاران)

و‌سابک‌هاای‌ارتبااطی‌‌‌‌‌ارتباطاات‌رهباران‌‌‌ارتباطات‌اثربخش‌،‌گرایش‌به‌تغییار،‌مانند‌

در‌داخل‌وجود‌نداشت‌که‌تمامی‌‌پووهشیرهبران‌‌مورد‌ارزیابی‌قرار‌گرفته‌اند.‌اما‌هیچ‌

متغیر‌های‌این‌پووهش‌را‌مورد‌بررسی‌قرار‌داده‌باشد‌و‌رابطه‌بین‌آنان‌را‌ارزیابی‌نمایاد‌‌

تلاش‌کرد‌تا‌روبط‌مذکور‌را‌در‌قالب‌یک‌مدل‌معادلات‌ساختاری‌به‌همین‌دلیل‌محقق‌

خارجی‌و‌فقدان‌این‌‌پووهش‌هایبررسی‌نماید.‌از‌سوی‌دیگر‌با‌توجه‌به‌کمبود‌پیشینه‌

داخلی‌محقق‌تلاش‌نمود‌تا‌با‌توجه‌به‌این‌ادبیاات‌مادلی‌‌‌‌پووهش‌هایدر‌پووهش‌گونه‌

حاضار‌مای‌‌‌پاووهش‌‌د.‌علاوه‌بر‌ایان‌‌جامع‌را‌در‌قالب‌روابط‌علی‌مورد‌ارزیاببی‌قرار‌ده

تواند‌از‌جنبه‌روش‌شناختی‌دارای‌نو‌آوری‌باشد.‌نو‌آوری‌اول‌آن‌است‌که‌محقق‌ساعی‌‌

های‌ارتباطی‌رهبر،‌ارتباطاات‌اثاربخش‌درون‌‌‌‌سبککرد‌تمامی‌متغیر‌های‌موجود‌مانند‌

ده‌و‌را‌باا‌جزئیاات‌ماورد‌مطالعاه‌قارار‌دا‌‌‌‌‌سازمانی،‌آمادگی‌برای‌تغییر،‌گرایش‌به‌تغییر‌

رابطه‌بین‌این‌متغیر‌ها‌را‌شناسایی‌کند.‌به‌این‌ترتیب‌محقق‌سعی‌کرد‌با‌مرور‌ادبیاات‌‌

،‌مورد‌بررسای‌قارار‌دهاد‌و‌‌‌‌پووهش‌نوعی‌روابط‌منطقی‌را‌شناسایی‌کرده‌و‌در‌‌پووهش

بررسی‌این‌متغیر‌ها‌در‌سطح‌نمونه‌می‌باشاد.‌باه‌عباارت‌دیگار‌‌‌‌‌‌پووهشجنبه‌دوم‌این‌

اصفهان‌،‌این‌مادل‌را‌تاییاد‌‌‌شعبه‌بانک‌رفاه‌شهر‌‌40یری‌ازمحقق‌سعی‌کرد‌با‌نمونه‌گ

آینده‌در‌ایان‌زمیناه‌باشاد.‌در‌ایان‌‌‌‌‌‌پووهش‌هایکند‌که‌می‌تواند‌مبنای‌مناسبی‌برای‌

 در‌نهایات،‌ حمایات،‌ یاا‌ مقاومت چرا‌که شود؛‌می آغاز افراد با رابطه‌بیان‌شده‌که‌تغییر

 و شود تكمیل بدون‌کارکنان تواند‌نمی سازمانی، سطح در تغییر هستند. افراد تصمیمات

 بقا و موفقیت شوند.‌لذا‌جهت آماده آن برای افراد اینكه مگر دهد‌نمی رخ نیز افراد تغییر

 حرکات‌ تحاول‌ و پویاایی‌ پاذیری،‌‌انعطاف به‌سمت است‌که‌سازمان درسازمان‌ضروری

 به توجه و دلیل‌دیگری‌بر‌این‌واقعیت‌است‌که‌تغییرات بپرهیزند؛‌که سكون از و نموده
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 رقاابتی‌ و پویا کاملا محیطی با ها‌است.بانک و‌با‌اهمیت سازمان‌بسیار‌ضروری در ها‌آن

 به خصوصی های بانک ورود از بعد بانكداری‌ایران، صنعت در نكته هستند.‌این روبه‌رو

 های بانک که هستیم نكته این شاهد و‌امروزه رسیده خود اوج نقطه به بانكداری، عرصه

 بهبود تغییر، شرایطی، چنین در دهند.‌افزایش‌می را خود بازار سهم سرعت، با خصوصی

 برای رفاه بانک برای مهم و انگیزه‌اصلی یک تغییر، به نسبت کارکنان واکنش و عملكرد

 ایاران‌ بانكی خدمات بازار در فشرده شود.‌رقابت می محسوب موفقیت سمت به حرکت

رساد‌و‌چنانچاه‌‌‌ نظر به مقتضی بسیار رفاه‌بانک برای تغییر مدیریت تا شود می موجب

 ارتباطات به نسبت است،‌باید اثربخشی افزایش و توسعه بهبود، ادامه‌حیات، بقا، خواهان

دهد؛‌با‌توجاه‌باه‌سااختار‌‌‌‌ نشان مناسب العمل و‌عكس بوده کارکنان‌و‌رهبران‌حساس

باه‌لحااظ‌حساسایت‌‌‌‌‌های‌فراوان‌و‌قوانین‌مختاف‌‌سازمانی‌بانک‌در‌رابطه‌با‌دستوالعمل

 و تغییار‌ اصالی‌ نیاروی‌ یابد؛‌رهباری‌‌وظایف‌بانكی،‌موضوع‌تغییر‌اهمیت‌دو‌چندان‌می

 دهای‌‌اسات.‌لاذا‌شاكل‌‌‌ ساازمانی‌ تصمیمات‌و‌فرایندهای همه برای چارچوبی شالوده‌و

 کارکناان،‌ راه‌تمرکز‌بار‌ ناشی‌از مزایای کسب به منجر تواند‌مناسب‌رهبر‌می ارتباطات

قادر‌ را بانک در‌نتیجه و شده یكدیگر با ها‌آن موثر همكاری از اصلخلاقیت‌ح و نوآوری

و‌ محایط‌ تغییارات‌ باا‌ مواجهاه‌ در باالا‌ سارعت‌ انعطااف،‌ قبیال‌ هاایی‌از‌‌ویوگی سازد‌تا

 بینای‌‌پایش‌ قابال‌ غیر و بینی‌پیش قابل تغییرات به واکنش‌مناسب‌نسبت و پاسخگویی

تغییرات‌به‌دلیل‌بهبود‌کاارایی،‌افازایش‌رضاایت‌شاغلی،‌تغییار‌در‌‌‌‌‌‌‌باشد.پذیرش داشته

 فرهنگی اجتماعی، ماهیت‌وظایف‌و‌نیروی‌انسانی،‌تغییرات‌تكنولوژی،‌تغییرات‌سیاسی،

 اربااب‌ سالیقه‌ ذوق‌و در و‌تغییر منابع در سازمان،‌تغییر اهداف و مشی خط در و‌تغییر

 ساهولت‌ سازی‌این‌تغییارات‌باا‌‌ پیاده‌کارکنان‌در‌بانک‌مهم‌و‌ضروری‌است؛‌تا و رجوع

 اثربخشای‌باناک‌‌ افازایش‌ باع  مجموع در کارکنان‌و رضایت موجب نهایتاَ و انجام‌شده

گردد.‌در‌این‌رابطه‌پووهش‌حاضر‌باه‌بررسای‌اهمیات‌نقاش‌ارتباطاات‌اثاربخش‌درون‌‌‌‌‌‌‌

ارتباطی‌رهبر‌و‌گرایش‌به‌تغییار‌‌‌های‌سازمانی‌و‌آمادگی‌برای‌تغییر‌در‌رابطه‌بین‌سبک

‌پردازد.‌در‌بانک‌رفاه‌می
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‌مبانی‌نظری‌پژوهش

‌گرایش‌به‌تغییر

اصطلاح‌گرایش‌به‌تغییر‌در‌حقیقت‌نوعی‌نگرش‌روانشناختی‌است‌که‌در‌آن‌فرد‌تغییار‌‌

کند‌که‌این‌تغییر‌نتایج‌مطلوب‌یا‌خوشاایندی‌باه‌‌‌‌موردنظر‌را‌ارزیابی‌کرده‌و‌بررسی‌می

توان‌مقاومت‌در‌برابر‌تغییار‌‌‌(.‌بنابراین‌با‌این‌تعریف‌می10،2001یر)لاینزدنبال‌دارد‌یا‌خ

کاه‌گارایش‌باه‌تغییار‌بیشاتر‌بار‌‌‌‌‌‌‌‌را‌نیز‌نگرش‌منفی‌به‌تغییر‌مدنظر‌قرار‌داد؛‌حاال‌آن‌

دهاد‌کاه‌‌‌‌های‌مثبت‌نگرش‌به‌تغییر‌استوار‌است.‌بررسی‌ادبیات‌پووهش‌نشان‌می‌جنبه

از‌ابعااد‌شاناختی،‌عااطفی‌و‌رفتااری‌‌‌‌‌‌گرایش‌به‌تغییر‌یک‌ساازه‌چناد‌بعادی‌متشاكل‌‌‌‌

(.بُعد‌شناختی‌بر‌ارزیابی‌باورهای‌فرد‌در‌مورد‌تغییار‌اشااره‌دارد؛‌‌‌11،2000است)پیدریت

بُعد‌عاطفی‌بر‌ارزیابی‌عاطفی‌و‌احساسای‌فارد‌باه‌تغییار‌اشااره‌دارد‌و‌در‌نهایات،‌بُعاد‌‌‌‌‌‌‌‌

شااره‌دارد.‌در‌‌رفتاری‌گرایش‌به‌تغییر‌به‌قصد‌و‌تمایل‌فرد‌برای‌اقدام‌در‌جهات‌تغییار‌ا‌‌

پووهش‌ها‌پیشین‌پیامد‌گرایش‌به‌تغییر‌در‌راتباط‌با‌متغیرهای‌شخصیتی‌مادنظر‌قارار‌‌‌

که‌گارایش‌باه‌تغییار‌تنهاا‌مارتبط‌باا‌متغیرهاای‌‌‌‌‌‌‌‌‌(؛‌حال‌آن12،2005گرفته‌است)اورگ

جایی‌که‌‌شخصیتی‌نیست‌و‌حتی‌به‌متغیرهای‌محیطی‌وسازمانی‌نیز‌وابسته‌است.‌از‌آن

هاا‌باه‌‌‌‌تی،‌عاطفی‌و‌رفتااری‌تشاكیل‌شاده‌اسات‌و‌ایان‌پایاه‌‌‌‌‌‌نگرش‌از‌سه‌سازه‌شناخ

ذهنی‌افراد‌وابسته‌هستند،‌لذا‌گرایش‌به‌تغییار‌فراینادی‌ذهنای‌اسات‌کاه‌‌‌‌‌‌‌های‌ارزیابی

بنابراین‌بر‌این‌اساس‌درست‌است‌که‌متغیرهاای‌‌(.‌15،1284ماهیت‌شناختی‌دارد)آجزن

دهاد‌کاه‌‌‌‌ها‌نشان‌مای‌‌یشخصیتی‌بر‌گرایش‌فرد‌به‌تغییر‌مرتبط‌هستند،‌اما‌نتایج‌بررس

گیری‌گرایش‌به‌تغییر‌اثرگذار‌است.‌یكی‌از‌این‌عناصار‌‌‌چندین‌عنصر‌شناختی‌در‌شكل

میزان‌اطلاعات‌ورودی‌فرد‌از‌تغییر‌و‌میزان‌و‌ساختار‌دانش‌فعلی‌فرد‌در‌مورد‌تغییارات‌‌

‌(.14،1282است‌)پوتس‌و‌کیرسون

تی‌فارد‌از‌تغییر)چاه‌‌‌دهد‌که‌ناوع‌اطلاعاات‌دریااف‌‌‌‌های‌دیگر‌نشان‌می‌نتایج‌بررسی‌

واقعی،‌چه‌جعلی‌و‌دروغین(‌در‌ارزیابی‌و‌گرایش‌فرد‌به‌صورت‌مثبت‌یا‌منفی‌تاثیرگذار‌

ها‌و‌‌(‌افراد‌داستان2005(.‌در‌پووهش‌مارش‌و‌همكاران)11،2005است)مارش‌و‌همكاران

ها‌آزماونی‌‌‌های‌کوتاهی‌در‌مورد‌یک‌تغییر‌سازمانی‌را‌خواندند‌و‌پس‌از‌آن،‌از‌آن‌روایت

هاا‌دریافتناد‌کاه‌مشاارکت‌کننادگان‌در‌ایان‌پاووهش،‌از‌هار‌دو‌ناوع‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌عمل‌آمد.آن‌به

کنند.‌حتی‌اگار‌‌‌های‌واقعی‌و‌دروغین‌برای‌پاسخ‌به‌سوالات‌محققین‌استفاده‌می‌داستان
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ها‌در‌مورد‌فرایند‌‌ها‌و‌روایت‌کنندگان‌در‌پووهش،‌اطلاع‌داشتند‌که‌این‌داستان‌مشارکت

ها‌به‌تغییار‌تحات‌تااثیر‌‌‌‌‌ست،‌نوع‌پردازش‌و‌گرایش‌آنتغییر‌در‌سازمان‌ساختگی‌نیز‌ه

در‌یااک‌پااووهش‌‌(‌.2001)10قاارار‌گرفتااه‌بااود.‌در‌پااووهش‌دیگااری‌کااوک‌و‌همكاااران

آزمایشی،‌دو‌گروه‌شرکت‌کنناده‌ساخنران‌و‌گویناده‌تغییار‌و‌شانونده‌تغییار‌را‌ماورد‌‌‌‌‌‌‌‌

برخی‌ماوارد‌‌های‌تغییر‌ممكن‌است‌‌ها‌دریافتند‌که‌شنوندگان‌پیام‌بررسی‌قرار‌دادند.‌آن

دهد،‌فراموش‌کنند،‌به‌ویوه‌اگار‌ساخنران‌‌‌‌مهم‌در‌حوزه‌تغییر‌را‌که‌سخنران‌توضیح‌می

در‌فرایند‌توضیح‌خود،‌برخی‌از‌موارد‌مهم‌در‌ارتباط‌با‌تغییر‌را‌حذف‌کناد؛‌ایان‌نشاان‌‌‌‌

ها‌به‌تغییار‌‌‌دهد‌که‌نحوه‌گفتمان‌و‌ارتباط‌مدیران‌با‌عاملان‌تغییر‌نیز‌در‌گرایش‌آن‌می

‌‌‌(.2001است)کوک‌و‌همكاران،‌اثرگذار

از‌سوی‌دیگر‌افراد‌در‌فرایند‌جذب‌اطلاعاات‌جدیاد‌در‌ماورد‌تغییار‌و‌ادغاام‌آن‌باا‌‌‌‌‌‌‌

زنند،‌که‌این‌مسأله‌نیز‌گرایش‌به‌تغییر‌‌بندی‌نیز‌می‌اطلاعات‌فعلی‌خود،‌دست‌به‌طبقه

(.‌پووهش‌ها‌نشان‌داده‌کاه‌افاراد‌‌‌11،1221ها‌تحت‌تاثیر‌قرار‌می‌دهد)فیسک‌و‌تیلور‌آن

کنناد‌کاه‌‌‌‌در‌استنباط‌فرایند‌تغییر‌یا‌هر‌فرایند‌دیگری‌از‌نظام‌طبقه‌بندی‌استفاده‌مای‌

اند،‌به‌عنوان‌مثال،‌زمانی‌که‌اطلاعات‌مرباوط‌باه‌تغییار‌در‌‌‌‌‌خود‌در‌ذهنشان‌ایجاد‌کرده

کنناد‌باه‌‌‌‌برند‌که‌احساس‌مای‌‌ای‌می‌گیرد،‌ابتدا‌آن‌را‌به‌درون‌طبقه‌اختیارشان‌قرار‌می

مرتبط‌است،‌سپس‌این‌اطلاعات‌با‌اطلاعاات‌پیشاین‌ادغاام‌شاده‌و‌‌‌‌‌‌آن‌طبقه‌اطلاعاتی

دهاد)یامائوچی‌و‌‌‌ها‌را‌نیز‌تحت‌تاثیر‌قارار‌مای‌‌‌گرایش‌به‌تغییر‌و‌آمادگی‌برای‌تغییر‌آن

هاا‌‌‌(.سایر‌عوامل‌نگرشی‌مرتبط‌با‌گرایش‌به‌تغییر‌مرتبط‌با‌طرح‌واره18،2000مارک‌من

چیز‌خا ‌ناشی‌از‌تجارب‌گذشاته)مانند‌‌برهای‌ذهنی‌هستند.‌دانش‌در‌مورد‌هر‌‌و‌میان

دانش‌و‌اطلاعات‌در‌مورد‌فرایند‌تغییار‌ناشای‌از‌تجاارب‌گذشاته‌تغییار(‌تحات‌عناوان‌‌‌‌‌‌‌‌

گار‌ادارک‌ماا‌از‌تاوالی‌‌‌‌‌برهای‌ذهنی‌ارائاه‌‌واره‌شناخته‌می‌شود.‌از‌سوی‌دیگر‌میان‌طرح

رایش‌باه‌‌ها‌در‌حوزه‌یک‌تغییر‌است.‌هر‌دوی‌این‌ساختارها‌ارزیاابی‌افاراد‌از‌گا‌‌‌‌فعالیت

(.‌نتایج‌پووهش‌ها‌شناختی‌12،2000دهند)شرمن‌و‌همكاران‌تغییر‌را‌تحت‌تاثیر‌قرار‌می

دهد‌که‌زمانی‌که‌افراد‌تحت‌فشار‌یا‌استرس‌قرار‌دارناد،‌‌‌کاربردی‌در‌این‌حوزه‌نشان‌می

شاود،‌بیشاتر‌بار‌‌‌‌‌هاا‌داده‌مای‌‌‌یا‌اطلاعات‌نگران‌کننده‌از‌تغییر‌آتای‌در‌ساازمان‌باه‌آن‌‌‌

(.البتاه‌متغیرهاای‌‌‌20،2008کنند)کلایادر‌و‌همكااران‌‌‌ها‌تمرکاز‌مای‌‌‌واره‌ها‌و‌طرح‌کلیشه

هاای‌ارتبااطی‌رهبار‌و‌‌‌‌‌بسیاری‌بر‌گرایش‌به‌تغییر‌اثرگذار‌هستند‌که‌از‌آن‌جمله،‌سبک
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ارتباطات‌اثربخش‌و‌میزان‌آمادگی‌برای‌تغییر‌است؛‌که‌در‌ادامه‌به‌تفصیل،‌تحلیل‌شده‌

 ها‌نیز‌مطرح‌خواهد‌شد.‌و‌روابط‌آن

‌ی‌برای‌تغییرآمادگ

مفهوم‌آمادگی‌برای‌تغییر‌با‌اندیشه‌های‌لاوین‌در‌ماورد‌خاروج‌از‌انجمااد‌تطاابق‌و‌‌‌‌‌‌

همخوانی‌دارد‌و‌بیانگر‌نگرش‌های‌فردی‌است‌که‌در‌طی‌فرایند‌تغییر‌باروز‌مای‌کناد.‌‌‌‌

ای‌فراتر‌از‌درک‌تغیر‌و‌باور‌به‌تغییر‌اسات‌و‌‌‌(‌عقیده‌دارد‌آمادگی‌مسأله2004)21برنرس

ر‌و‌اندیشه‌ها‌و‌تلاش‌آگاهانه‌به‌سوی‌ایجاد‌تغییار‌خاصای‌اطالاق‌مای‌‌‌‌‌به‌مجموعه‌افكا

گردد.‌در‌واقع،‌آمادگی‌به‌عنوان‌پیش‌نیازی‌ضروری‌برای‌یک‌شخك‌یاا‌یاک‌ساازمان‌‌‌‌

زمانی‌که‌مادیران‌تالاش‌‌‌‌‌(.2002برای‌موفقیت‌در‌مواجهه‌با‌تغییر‌سازمانی‌است)وینر،

هایی‌کاه‌دارای‌‌‌دارند‌تا‌تغییراتی‌را‌در‌سطوح‌مختلف‌سازمان‌خود‌ایجاد‌نمایند‌سازمان

هایی‌کاه‌آماادگی‌کمتاری‌دارناد‌نتاایج‌‌‌‌‌‌‌آمادگی‌بهتری‌برای‌تغییر‌هستند‌نسبت‌به‌آن

و‌درجه‌همكاری‌کارکنان‌و‌میزان‌مقاومات‌آناان‌در‌برابار‌تغییار‌‌‌‌‌‌کنند‌بهتری‌کسب‌می

پیشنهادی‌نیز‌متفاوت‌است.‌در‌مقابل‌زمانی‌کاه‌آماادگی‌کاافی‌وجاود‌نداشاته‌اسات،‌‌‌‌‌‌‌

نتایجی‌جز‌مقاومت،‌تعارض‌و‌شكست‌پیش‌نخواهد‌آمد.‌آمادگی‌زمانی‌اتفاق‌مای‌افتاد‌‌‌

ه‌پذیرای‌تغییر‌در‌شارف‌‌که‌محیط،‌ساختار‌و‌نگرش‌اعضای‌سازمان‌به‌گونه‌ای‌است‌ک

(،‌آماادگی‌بارای‌‌‌2001)25پایچ‌و‌همكااران‌‌‌(.22،2008رخ‌دادن‌هستند)وینر‌و‌همكااران‌

تغییر‌را‌دیدگاه‌ها‌و‌عقاید‌مثبت‌کارکنان‌درباره‌نیااز‌بارای‌تغییار‌و‌پیامادهای‌مثبات‌‌‌‌‌‌

حاصل‌از‌تلاش‌های‌مرتبط‌با‌تغییر‌برای‌خود‌کارکناان‌و‌ساازمان‌تعریاف‌مای‌کنناد.‌‌‌‌‌‌

،‌آمادگی‌برای‌تغییر‌را‌دربردارنده‌باورهای‌کارکنان‌درباره‌پتانسایل‌هاای‌‌‌(2002)24وینر

داناد.‌همچناین‌‌‌‌خود‌و‌خودکارآمدی‌آنان‌به‌منظاور‌تالاش‌بارای‌ایجااد‌تغییارات‌مای‌‌‌‌‌‌

ها‌و‌قصاد‌آگاهاناه‌اعضاای‌ساازمان‌نسابت‌باه‌تغییراتای‌کاه‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌آمادگی،‌به‌باورها،‌نگرش

فقیت‌آمیز‌ایان‌‌‌تغییارات‌اطالاق‌مای‌‌‌‌‌موردنیاز‌است‌و‌ظرفیت‌سازمانی‌برای‌اجرای‌مو

توانند‌مساله‌آماادگی‌‌‌(‌سازمان‌ها‌می2000)20از‌دیدگاه‌کمپبل(.‌21،2008شود)سوسانتو

برای‌تغییر‌را‌به‌عنوان‌نقطه‌قوتی‌برای‌توسعه‌سازمانی‌تلقی‌نمایناد‌و‌از‌طریاق‌ایجااد‌‌‌‌

را‌نیاز‌‌‌آمادگی‌برای‌تغییر‌زمینه‌پاسخگویی‌به‌شرایط‌محیطای‌و‌موفقیات‌ساازمان‌هاا‌‌‌‌

افزون‌سازند.‌ازسوی‌دیگر‌سازمان‌های‌مختلف‌به‌منظور‌جذب‌منابع‌از‌محایط‌و‌بقاای‌‌‌
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معنادار‌در‌آن‌ناچارند‌خود‌را‌با‌تغییرات‌محیطی‌همسو‌و‌هماهنگ‌سازند‌و‌توان‌خود‌را‌

به‌زعم‌برای‌پاسخگویی‌به‌موقع‌و‌به‌جا‌به‌اقتضایات‌درونی‌و‌بیرونی‌خود‌افزایش‌دهند.

 شود تكمیل افراد (‌تغییر‌در‌سطوح‌سازمانی‌نمی‌تواند‌بدون2001)21انمادسن‌و‌همكار

ساازمان‌هاا‌بایاد‌‌‌‌ باشاند.‌ آمااده‌ آن برای افراد که مگر‌این دهد نمی رخ نیز افراد تغییر و

ایجااد‌آماادگی‌‌‌‌و‌این‌مهم‌جز‌با بتوانند‌محیط‌مساعدی‌برای‌تغییر‌سازمانی‌ایجاد‌کنند

نمی‌گردد.‌آماادگی‌بارای‌تغییار‌حادودی‌اسات‌کاه‌‌‌‌‌‌‌های‌لازم‌برای‌ایجاد‌تغییر‌فراهم‌

کارمندان‌نگرش‌و‌دیدگاه‌مثبتی‌درباره‌تغییر‌دارند‌و‌نیز‌حدودی‌که‌کارمندان‌معتقدند‌

که‌چنین‌تغییری‌احتمالاً‌پیامدهای‌مثبتی‌برای‌خودشان‌و‌برای‌سازمان‌دارد.‌آماادگی‌‌

اس‌کنند‌تغییار‌ماورد‌‌‌برای‌تغییر‌سازمانی‌زمانی‌ایجاد‌می‌شود‌که‌اعضای‌سازمان‌احس

نیاز‌است‌و‌سازمان‌و‌اعضای‌آن‌توانایی‌ایجاد‌تغییرات‌را‌داشته‌اند.‌آمادگی‌را‌توانمندی‌

و‌آمادگی‌ذهنی،‌روانی‌و‌فیزیكی‌اعضای‌سازمان‌برای‌مشارکت‌در‌فعالیت‌هاای‌توساعه‌‌‌

 ای‌سازمان‌می‌دانند.

‌سبک‌های‌ارتباطی

یكی‌از‌ضروریات‌برقراری‌ارتباط‌ساازنده،‌تواناایی‌اشااره‌عینای،‌مشاخك‌و‌جزئای‌باه‌‌‌‌‌‌‌‌

 رفتاار‌ بار‌ ای‌کننده‌تعیین نقش شوند.‌شخصیت‌رفتارهایی‌است‌که‌موجب‌سو تفاهم‌می

28هیلگارد دارد. آشكار و مشهود
 تعریاف‌ تفكار‌ و‌شایوه‌ رفتار از معینی الگوی شخصیت‌را 

شخصایت‌‌ پایاه‌ بار‌ های‌‌افاراد‌‌تفاوت کند. می تعیین محیط با را فرد سازگاری که کند‌می

 ناپذیر‌مشكلات‌اجتناب و ناکامی و تعارض ریشه یا و خلاقیت و رشد توسعه منبع تواند‌می

 انساانی‌ متغیرهاای‌ دیگار‌ باه‌ کار، رفتار بر مؤثر عوامل شناخت باشد.‌لذا‌باید‌در سازمانی

نماود)هیجرودی‌و‌‌ توجاه‌ نیاز‌ محایط‌کاار‌‌ و هاای‌شاغلی‌‌ فعالیات‌ باا‌ او یعنی‌ساازگاری‌

‌(.‌‌1521همكاران،

 تاا‌ کاه‌ هاایی‌‌یا‌ویوگای‌ ها‌گرایش صفات، پایدار نسبتاً الگوی از است عبارت شخصیت

 کاه‌ اسات‌ روانشناختی پیچیده سازه شخصیت‌یک بخشد.‌می رفتار‌افراد‌دوام به ای‌اندازه

 هاای‌‌در‌موقعیات‌ را انساان‌ رفتارهای انواع و رود‌کار‌می به فرد چگونگی‌رفتار کشف برای

هاا‌از‌رفتاار‌دیگاران‌‌‌‌‌گااهی‌برداشات‌‌‌(.1520دهد)زبردست‌و‌همكاران،‌می نشان مختلف

بیش‌از‌آن‌که‌عینی‌و‌دقیق‌باشد،‌حاصل‌ذهنیت‌کلی،‌مبهم‌و‌نامشخك‌فرد‌اسات.‌در‌‌
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بخش‌سه‌مولفه‌در‌هم‌تنیده‌یعنی‌صمیمیت،‌مراقبات‌و‌آزادی‌وجاود‌‌‌‌یک‌رابطه‌رضایت

،‌اعتمادی‌است‌کاه‌امكاان‌درک‌کاردن‌و‌درک‌شادن‌را‌فاراهم‌‌‌‌‌‌دارد.‌مراد‌از‌صمیمیت

کند.‌اعتمادی‌که‌امكان‌در‌میان‌گذاشتن‌احساسات‌و‌افكار‌خصوصای‌را‌فاراهم‌مای‌‌‌‌‌می

سازد.‌در‌یک‌رابطه‌صمیمی،‌طرفین‌از‌ته‌دل‌همدیگر‌خبر‌دارند‌و‌در‌نتیجه‌یكادیگر‌را‌‌

بینای‌نمایناد.‌در‌‌‌‌گر‌را‌پیشتوانند‌افكار،‌احساسات‌و‌اعمال‌یكدی‌خوب‌می‌شناسند‌و‌می

یک‌رابطه‌رضایت‌بخش‌آزادی‌و‌خود‌پیروی،‌در‌مقابل‌محدودیت‌و‌کنترل‌وجاود‌دارد.‌‌

در‌یک‌رابطه‌رضایت‌بخش،‌فرد‌نسبت‌به‌نیازها‌و‌تجارب‌فارد‌مقابال‌حساسایت‌نشاان‌‌‌‌‌

کاه‌‌‌می‌دهد‌و‌در‌جهت‌خشنودی‌و‌رشد‌وی‌اقدام‌می‌کند.‌به‌عباارتی‌دیگار،‌هنگاامی‌‌‌

رد‌رضایت‌بخش‌است،‌فرد‌مقابل‌به‌وی‌اجازه‌دهد‌آن‌طور‌که‌دوست‌دارد‌رابطه‌برای‌ف

عمل‌کند.‌کنترل‌را‌به‌حداقل‌لازم‌برسااند‌و‌فارد‌را‌هماان‌طاور‌کاه‌دوسات‌داشاته‌و‌‌‌‌‌‌‌‌

هست،‌قبول‌داشته‌باشد.‌بر‌اساس‌توصیفی‌که‌از‌یک‌ارتباط‌رضایت‌بخاش‌ارایاه‌شاد،‌‌‌‌

ساایی‌و‌بار‌پایاه‌آن‌چهاار‌سابک‌‌‌‌‌‌می‌توان‌چهار‌مولفه‌در‌سبک‌برقاراری‌رابطاه‌را‌شنا‌‌

های‌برقراری‌ارتباط(‌عبارتند‌از:‌صداقت،‌‌برقراری‌رابطه‌را‌متمایز‌کرد.‌چهار‌مولفه)سبک

‌(؛‌‌1582زاده‌و‌همكاران،‌صراحت،‌احترام‌و‌مهارگری)نوری

‌های‌ارتباطی‌رهبران‌انواع‌سبک

وی‌ارتباطی‌زیر‌بر‌اساس‌چهار‌مؤلفه‌یاد‌شده‌در‌ارتباطات،‌می‌توان‌چهار‌سبک‌و‌یا‌الگ

‌را‌از‌هم‌متمایز‌کرد:

برقراری‌ارتبااط‌صاادقانه،‌صریح)روشان‌و‌مساتقیم(،‌‌‌‌‌‌الف(اظهارکننده)قاطعیت(:

بارد(؛‌فاردی‌کاه‌از‌قاطعیات‌‌‌‌‌-توأم‌با‌احترام‌متقابل‌و‌اصیل‌و‌خود‌پیاروی‌متقابال)برد‌‌

ر،‌برخوردار‌است‌تا‌آنجا‌که‌ممكن‌است‌صادقانه‌ارتباط‌برقرار‌می‌کند.‌باه‌عباارت‌دیگا‌‌‌

بین‌آنچه‌در‌فكر‌و‌احساس‌فرد‌قاطع‌می‌گذرد‌و‌آنچه‌در‌رفتارهای‌وی‌تجلی‌می‌شاود‌‌

هماهنگی‌و‌توافق‌وجود‌دارد.‌فرد‌قاطع‌می‌تواند‌آنچه‌را‌در‌دل‌حس‌می‌کند‌باه‌گوناه‌‌‌

های‌وی‌مساتقیم‌اسات‌اماا‌‌‌‌‌که‌پیام‌ای‌روشن‌و‌مستقیم‌در‌ارتباطات‌منتقل‌کند.‌با‌این

ع‌قاطعیت‌هنر‌برقراری‌ارتباط‌و‌ارسال‌پیام‌به‌ترتیبای‌اسات‌‌‌بدون‌احترام‌نیست.‌در‌واق

‌(.‌‌‌1522که‌هم‌مستقیم‌است‌و‌هم‌محترمانه‌باشد)شاه‌محمدی‌و‌علیمرادی،

افراد‌قاطع‌درصدد‌کنترل‌دیگران‌نیساتند‌و‌در‌ارتبااط‌دامناه‌آزادی‌هاای‌فاردی‌و‌‌‌‌‌‌
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ر‌محادودیتی‌هام‌‌‌انتخاب‌فرد‌مقابل‌را‌تا‌آنجایی‌که‌امكان‌دارد‌محدود‌نمی‌کنند‌و‌اگا‌

قرار‌است‌برای‌فرد‌مقابل‌اعمال‌شود‌این‌محدودیت‌تا‌حد‌امكان‌به‌صورت‌تاوافقی‌و‌باا‌‌‌

آگاهی‌متقابل‌اعمال‌می‌شود.‌در‌مجموع‌قاطعیت‌گرفتن‌حق‌است،‌پیشاگیری‌از‌ظلام‌‌‌

است‌نه‌مقابله‌به‌مثل‌و‌جنگ؛‌قاطعیات‌همكااری‌و‌انعطااف‌پاذیری‌باا‌حفاظ‌حقاوق‌‌‌‌‌‌‌‌

هم‌حق‌و‌حقوق‌خود‌و‌هم‌حق‌و‌حقوق‌دیگاران‌را‌محتارم‌‌‌‌متقابل‌است.‌یک‌فرد‌قاطع

می‌شمارد.‌نكته‌قابل‌توجه‌در‌افراد‌قاطع،‌توانایی‌برخاورد‌مساأله‌دار‌اسات.‌ایان‌افاراد‌‌‌‌‌‌

هنگام‌برخورد‌با‌مسائل‌و‌مشكلات‌به‌دنبال‌پیداکردن‌راه‌حل‌مای‌باشاند.‌افاراد‌قااطع‌‌‌‌‌

ه‌مای‌بینناد‌و‌در‌عاین‌حاال‌‌‌‌‌نكات‌مثبت‌و‌منفی‌را‌در‌خود‌و‌دیگران‌به‌صورت‌منصفان

هم‌برای‌خود‌و‌هم‌برای‌دیگران‌احترام‌قائل‌هستند.‌هسته‌اصلی‌که‌سبب‌پرورش‌یاک‌‌

شود‌صداقت‌و‌حرمت‌به‌خود‌و‌دیگران‌است.‌کسی‌کاه‌هام‌‌‌‌الگوی‌ارتباطی‌قاطعانه‌می

برای‌و‌هم‌برای‌دیگران‌است،‌توانایی‌یادگیری،‌گفات‌و‌شانود‌روشان،‌شانونده‌حارف‌‌‌‌‌‌

انتقاد‌پذیر‌بودن،‌منصف‌باودن،‌احتارام‌برانگیاز‌باودن‌و‌صاریح‌باودن‌را‌‌‌‌‌‌‌دیگران‌بودن،‌

‌(.1528دارد)قربانی،

برقراری‌ارتباط‌صادقانه،‌نیمه‌صریح)مساتقیم‌و‌مابهم(‌‌‌‌ب(تهاجمی)پرخاشگری(:

باخت(؛‌براساس‌ارتباطات‌صادقانه،‌مستقیم‌-بدون‌احترام‌متقابل‌و‌کنترل‌فرد‌مقابل)برد

بدون‌احترام‌متقابل‌تعریف‌می‌گردد.‌رفتار‌فارد‌پرخاشاگر‌از‌‌‌‌و‌مبهم،‌همراه‌با‌کنترل‌و

شود.‌از‌‌پروا‌در‌رفتارش‌نمایان‌می‌گذرد‌بی‌صداقت‌برخوردار‌است،‌زیرا‌آنچه‌در‌دلش‌می

کند؛‌اما‌در‌این‌برخاورد‌مساتقیم‌‌‌‌سوی‌دیگر‌چنین‌فردی‌به‌صورت‌مستقیم‌برخورد‌می

های‌فارد‌پرخاشاگر‌معماولاً‌روشان‌و‌‌‌‌‌‌نه‌به‌خود‌احترام‌می‌گذارد‌و‌نه‌به‌دیگری.‌گفته

شفاف‌نیست.‌فرد‌پرخاشگر‌کلی‌گو‌است‌و‌گفتارش‌مبهم‌است.‌هدف‌اصالی‌فاردی‌باا‌‌‌‌

سبک‌ارتباطی‌پرخاشگری،‌زورگویی‌و‌کنترل‌است.‌افاراد‌پرخاشاگر‌هماواره‌باه‌دنباال‌‌‌‌‌‌

ها‌اسات‌و‌‌‌ها‌همیشه‌فكر‌می‌کنند‌حق‌با‌آن‌برنده‌شدن‌در‌رقابت‌با‌دیگران‌هستند.‌آن

هاای‌مسااتبدانه‌‌‌دیگاران‌هساتند‌کاه‌مساأله‌و‌مشاكل‌درسات‌مای‌کنناد.‌از‌واژه‌‌‌‌‌‌‌‌‌ایان‌

را‌مسائول‌‌‌دیگران‌شوند،‌همواره‌می‌زود‌خشمگین‌کنند،‌خیلی‌زیاد‌استفاده‌می‌"باید"مثل

های‌معمول‌افراد‌پرخاشاگر‌نااتوانی‌در‌گاوش‌‌‌‌‌شدن‌خود‌مید‌انند،‌یكی‌از‌عادت‌عصبانی

شاود‌باه‌‌‌‌ها‌مخالفت‌مای‌‌که‌با‌آن‌ست.‌هنگامیزدن‌ا‌دادن‌و‌در‌میان‌سخن‌دیگران‌حرف

شوند،‌پرخاشگران‌معمولاً‌از‌برچسب‌های‌تحقیرآمیز‌زیااد‌اساتفاده‌‌‌‌شدت‌برافروخته‌می
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می‌کنند.‌افراد‌پرخاشگر‌و‌سلطه‌گر،‌هر‌دو‌یک‌هدف‌دارند‌و‌آن‌مهار‌و‌هدایت‌دیگران‌

دهاد‌اماا‌‌‌‌م‌مای‌در‌جهت‌اهداف‌خود‌است.‌منتهی‌فرد‌پرخاشگر‌این‌عمل‌را‌آشكار‌انجاا‌

‌(.1528صورت‌پنهانی‌و‌با‌فریب‌هدف‌خود‌رادنبال‌می‌کند‌)قربانی،‌گر‌به‌سلطه

برقااراری‌ارتباااط‌غیرصااادقانه،‌‌منفعل)سددلطه‌گررفریددب‌کددار(:-ج(تهدداجمی

باخات(؛‌‌-غیرصریح)غیرمستقیم‌و‌مبهم(،‌توأم‌با‌احترام‌ظاهری،‌کنتارل‌فارد‌مقابال)برد‌‌‌

گاری‌نیاز‌هادف‌کنتارل‌و‌‌‌‌‌‌ی‌دارد؛‌در‌سالطه‌سلطه‌گری‌ارتباط‌تنگاتنگی‌باا‌پرخاشاگر‌‌

زورگویی‌است،‌منتهی‌این‌کنترل‌نه‌به‌نحو‌آشكار‌بلكاه‌باه‌صاورت‌پنهاان‌و‌باا‌فریاب‌‌‌‌‌‌‌

هاا،‌از‌‌‌اعمال‌می‌شود.‌در‌سلطه‌گری‌یک‌دید‌غیرانسانی‌و‌ابزار‌گرایانه‌نسبت‌باه‌انساان‌‌

و‌‌جمله‌خود‌فرد‌سلطه‌گر‌وجود‌دارد.‌در‌واقع‌فارد‌سالطه‌گار‌کسای‌اسات‌کاه‌خاود‌‌‌‌‌‌‌

 ‌می‌بیند‌نه‌یک‌انسان؛‌و‌به‌صورتی‌که‌در‌بلند‌مدت‌به‌ضارر‌خاود‌‌‌‌دیگران‌را‌یک‌شی

وی‌نیز‌تمام‌می‌شود.‌در‌این‌الگوی‌ارتبااطی‌برخوردهاای‌غیرصاادقانه،‌غیار‌مساتقیم،‌‌‌‌‌‌

پیچیده‌و‌توأم‌با‌احترام‌ظاهری‌افراطای‌باا‌هادف‌فریاب‌و‌اساتثمار‌دیگاران‌مشاخك‌‌‌‌‌‌‌‌

های‌همیشگی‌در‌سالطه‌گاری‌‌‌‌دن‌نیات‌پنهان‌از‌ترسشود.‌ترس‌از‌آینده‌و‌بر‌ملا‌ش‌می

گر‌معمولاً‌باه‌یاک‌سابک‌از‌رفتاار‌و‌ارتبااط‌خاو‌‌‌‌‌‌‌‌(.‌افراد‌سلطه1521است)رکن‌آبادی،‌

گیرند‌و‌هرگونه‌رفتاری‌خارج‌از‌این‌چارچوب،‌فرد‌سلطه‌گر‌و‌یا‌به‌عباارتی‌مهاارگر‌‌‌‌می

و‌بهره‌کشی‌دیگران‌را‌به‌شدت‌مضطرب‌و‌نگران‌می‌کند.‌افراد‌سلطه‌گر‌سعی‌در‌مهار‌

و‌حتی‌خود‌در‌جهت‌حفظ‌تصورات‌قالبی‌خویش‌هستند.‌یک‌مدیر‌سلطه‌گر‌باه‌جاای‌‌‌

طرح‌صادقانه‌انتظارات‌خود‌از‌کارکنان‌این‌طور‌وانمود‌می‌کند‌که‌کار‌واگاذار‌شاده‌در‌‌‌

کاه‌ادعاای‌مادیر‌در‌قباال‌اساتدلال‌‌‌‌‌‌‌چارچوب‌شرح‌وظایف‌کارمند‌قارار‌دارد.‌هنگاامی‌‌

ج‌از‌چارچوب‌شرح‌وظاایف‌باودن‌کاار‌ماذکور‌فارو‌مای‌ریازد،‌‌‌‌‌‌‌‌کارمند‌در‌خصو ‌خار

شاود‌و‌بااز‌هام‌باه‌جاای‌طارح‌‌‌‌‌‌‌‌اضطراب‌و‌ناامنی‌مدیر‌در‌خصو ‌نیازش‌تشادید‌مای‌‌

های‌مختلف‌کارمند‌خود‌را‌به‌سازمان‌بادهكار‌‌‌کند‌به‌شیوه‌صادقانه‌توقع‌خود،‌سعی‌می

گر‌دریای‌پرتلاطم‌جلوه‌دهد‌و‌یا‌این‌که‌از‌وی‌عصبانی‌می‌شود.‌زندگی‌یک‌فرد‌سلطه‌

و‌نا‌امنی‌است‌که‌باید‌با‌نیرناگ‌باه‌بقاای‌خاود‌در‌آن‌اداماه‌دهاد.‌همچناین‌خاود‌و‌‌‌‌‌‌‌‌‌

های‌دیگر‌را‌در‌جهت‌اهداف‌قالبی‌به‌صورت‌پنهاانی‌مهاار‌و‌هادایت‌نمایاد)نوری‌‌‌‌‌‌انسان

‌(.1582زاده‌و‌همكاران،

برقاراری‌ارتبااط‌غیرصااقانه،‌غیار‌صریح)غیرمساتقیم‌و‌‌‌‌‌‌‌د(منفعل)سلطه‌پذیری(:



‌‌1401بهار‌،‌01شماره‌‌،هفدهمسال‌‌| فصلنامه علوم مدیریت ایران‌|‌104

 

مبهم(‌توأم‌با‌احترام)گاهی‌ظاهری‌و‌گاهی‌اصیل(‌باه‌فارد‌مقابال‌و‌خاود‌پیاروی‌فارد‌‌‌‌‌‌‌

رو‌کسی‌است‌کاه‌بسایار‌غیرمساتقیم‌و‌مابهم‌‌‌‌‌‌برد(؛‌فرد‌سلطه‌پذیر‌یا‌کم-مقابل)باخت

کناد؛‌البتاه‌‌‌‌برخورد‌می‌کند‌و‌از‌این‌دو‌پیام‌هایی‌که‌در‌رابطه‌خود‌با‌دیگران‌ارسال‌می

پذیر‌در‌یک‌جو‌صامیمی‌و‌‌‌حال‌ارتباط‌فرد‌سلطه‌در‌عین‌اگر‌ارسال‌شود‌روشن‌نیستند.

توأم‌با‌احترام‌متقابل‌صورت‌نمی‌گیرد.‌البته‌بدون‌توجاه‌باه‌حرمات‌خاود‌نگاران‌بای‌‌‌‌‌‌‌

احترامی‌نكردن‌به‌دیگران‌است.‌ناتوانی‌در‌اباراز‌خواساته‌هاا‌و‌تماایلات‌و‌عادم‌حفاظ‌‌‌‌‌‌‌

دریجی‌حرمت‌خود‌که‌وجه‌مشخك‌اشخا ‌سلطه‌پذیر‌اسات،‌سابب‌شاكل‌گیاری‌تا‌‌‌‌‌

خشمی‌پنهان‌و‌انباشته‌در‌افراد‌سلطه‌پذیرآن‌هم‌به‌صاورت‌مابهم‌و‌گااهی‌جاباه‌جاا‌‌‌‌‌‌

(.‌افاراد‌‌1525شده‌به‌سوی‌اشخا ‌بی‌گناه‌قابل‌پیش‌بینی‌است)صالواتی‌و‌همكااران،‌‌

پذیر‌دل‌مشغولی‌پرهیز‌از‌برخورد‌با‌دیگران‌را‌دارند،‌حتی‌اگر‌این‌کار‌باه‌قیمات‌‌‌‌سلطه

ها‌معمولاً‌حق‌را‌به‌دیگران‌می‌دهند‌و‌برای‌خود‌‌شود.‌آنها‌منتهی‌‌ضایع‌شدن‌حق‌آن

ارزش‌و‌احترامی‌قائل‌نیستند.‌چنین‌افرادی‌در‌مقابل‌انتقاد‌بسیار‌مضطرب‌می‌شاوند‌و‌‌

ها‌علائم‌اضطراب‌همچاون‌‌‌معمولاً‌بر‌خلاف‌میل‌خود‌عمل‌می‌کنند.‌هنگام‌ارتباط‌با‌آن

ه‌بریده‌حرف‌زدن‌و‌نفاس‌عمیاق‌‌‌حرکات‌زائد،‌مالیدن‌دست‌به‌هم‌و‌وول‌خوردن،‌برید

کشیدن‌کاملاً‌مشهود‌است.‌این‌افراد‌به‌جای‌حل‌مسأله‌ساعی‌در‌پااک‌کاردن‌صاورت‌‌‌‌‌

مسأله‌دارند.‌این‌افراد‌چون‌ناراحتی‌هایی‌را‌در‌دلشان‌نگه‌می‌دارند؛‌از‌این‌رو‌گاهی‌در‌

اثر‌ناراحتی‌ها‌منفجر‌می‌شوند‌و‌ممكن‌است‌به‌شدت‌پرخاشگر‌شوند.‌پرخاشگری‌غیار‌‌

رو‌و‌سالطه‌پاذیر‌دیاده‌مای‌شاود.‌تارس‌از‌‌‌‌‌‌‌‌مستقیم‌رفتار‌دیگری‌است‌که‌در‌افراد‌کم

رو‌سابب‌مای‌‌‌‌ناراحت‌کردن‌دیگران‌و‌شدت‌ناراحتی‌های‌حبس‌شده‌در‌سینه‌افراد‌کم

شود‌به‌جای‌بیان‌منطقی‌ناراحتی‌و‌یا‌ابراز‌مساتقیم‌عصابانیت‌خاود‌از‌دسات‌دیگاران‌‌‌‌‌‌

کنند.‌ماهیت‌و‌اهاداف‌ارتبااطی‌و‌چهاار‌‌‌‌‌یخشم‌خود‌را‌به‌صورت‌غیر‌مستقیم‌تخلیه‌م

عبارتی‌حفظ‌منافع‌خود‌‌برد‌در‌قاطعیت‌یا‌به-الگوی‌فوق‌الذکر‌عبارت‌است‌از:‌رابطه‌برد

باخاات‌و‌در‌-و‌دیگااران،‌در‌پرخاشااگری‌و‌ساالطه‌گااری‌هاادف‌و‌ماهیاات‌رابطااه‌باارد‌‌

برد‌است.‌هر‌سه‌الگوی‌پرخاشگری،‌سلطه‌پذیری‌و‌سلطه‌گاری‌در‌‌-پذیری‌باخت‌سلطه

صورت‌دو‌جانبه‌یاری‌بخاش‌نباشاد،‌‌‌‌باخت‌هستند،‌زیرا‌ارتباطی‌که‌به-لند‌مدت‌باختب

‌(.1528یابد)قربانی،‌صورتی‌مخرب‌ادامه‌می‌یا‌دوام‌نمی‌آورد‌و‌یا‌به
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‌ارتباطات‌اثربخش‌‌

ترین‌دستاوردهای‌بشر‌اسات.‌ارتبااط‌در‌گذشاته‌و‌بارای‌‌‌‌‌‌برقراری‌ارتباط‌مؤثر‌از‌قدیمی

رکردهایی‌که‌در‌جهت‌حفظ‌حیاات‌و‌یااری‌گارفتن‌از‌دیگاران‌‌‌‌‌بر‌کا‌انسان‌اولیه،‌افزون

هاای‌اجتمااعی‌و‌سارآغازی‌بارای‌زنادگی‌اجتمااعی‌باوده‌‌‌‌‌‌‌‌‌سااز‌فعالیات‌‌‌داشته،‌زمیناه‌

22.دنساست
تعریف‌به‌این‌نتیجه‌رسید‌که‌ارتباطاات‌‌‌21پس‌از‌بررسی‌‌،1210در‌دهه‌ 

،‌ب(ارتباطاات‌انساانی،‌‌‌بنادی‌اسات:‌الف(ارتباطاات‌حیواناات‌‌‌‌‌در‌سه‌مفهوم‌قابال‌طبقاه‌‌

راد،‌در‌بح ‌ارتباط‌ماؤثر‌معتقاد‌اسات،‌دو‌‌‌‌‌محسنیان(.‌1580ج(ارتباطات‌مؤثر)فرهنگی،

باشد‌و‌بار‌پایاه‌میازان‌دریافات‌پیاام‌‌‌‌‌‌‌عامل‌مشارکت‌و‌اعتماد‌اساس‌ارتباط‌اثربخش‌می

ارتباطی‌است‌که‌گیرناده‌پیاام،‌‌‌‌:ارتباط‌کامل :بینی‌و‌تفسیر‌کرد‌چهار‌حالت‌زیر‌را‌پیش

ارتباط:‌موقعی‌است‌که‌پیام‌اساساً‌درک‌نشاده‌یاا‌‌‌‌عدم ؛کند‌ظور‌فرستنده‌را‌درک‌میمن

طور‌کامل‌انجام‌نشاده‌و‌‌‌ارتباط‌ناقك:‌ارتباطی‌است‌که‌به؛‌ارتباطی‌برقرار‌نگردیده‌است

بار‌درک‌‌‌ارتباط‌تحلیلی:‌ارتباطی‌است‌که‌افزونت؛‌گیرنده‌از‌ادراک‌کامل‌پیام‌عاجز‌اس

یز‌ساه‌‌ن‌50زداون(.1522)صمدی‌و‌کیوان،شود‌ت‌فرد‌نیز،‌درک‌میکامل‌پیام،‌علل‌مشكلا

کیفیت‌پیام‌و‌نحوه‌ارائه‌آن:‌روشنی،‌تطاابق‌‌(1:‌دهد‌معیار‌برای‌ارتباط‌اثربخش‌ارائه‌می

دسات‌آوردن‌نتاایج‌مطلاوب:‌‌‌‌‌به(2.‌سازد‌های‌کیفی‌پیام‌را‌می‌و‌علاقه‌دو‌طرف،‌ویوگی

درنظر‌گرفتن‌زماان‌و‌موقعیات:‌‌‌(5.‌نتایج‌مطلوب،‌همان‌رسیدن‌به‌اهداف‌سازمان‌است

آمد.‌‌شمار‌می‌بسیاری‌از‌مسائلی‌که‌امروز‌قدیمی‌و‌کهنه‌است،‌روزگاری‌مسائلی‌داغ‌به

پاس،‌زماان‌و‌موقعیات،‌‌‌‌ .کناد‌‌صحبت‌کردن‌و‌تأکید‌بر‌این‌مسائل،‌نظرها‌را‌جلب‌نمای‌

‌(.1585ارزش‌و‌تأثیر‌زمانی‌ارتباط‌بایاد‌درنظر‌گرفته‌شود)میرکمالی،

 بساتگی‌ گیرنده و فرستنده تلاش و مهارت به که است فرایندی‌دو‌طرفه ثر،مؤ ارتباط

 هماان‌ را آن پیاام،‌ کننادۀ‌ دریافت که دهد می رخ و‌زمانی (؛51،2015آدنسی و دارد)آکور

 کاه‌ طاور‌ هماان‌ دیگار،‌ بیاان‌ باه‌ باوده‌اسات.‌‌ فرساتنده‌ نظار‌ ماد‌ کاه‌ کند تفسیر گونه

 فرساتنده‌ انتظار که دهد رخ‌می زمانی ارتباط در توافق کند، می (‌اشاره1211)52فلدبرگ

 اطمیناان‌ ارتباطی هر هدف که گفت توان‌می کلی طور به‌باشد. منطبق گیرنده واکنش با

 در و شاده‌ منطباق‌ یكادیگر‌ بر واکنش‌گیرنده و فرستنده که‌انتظار است امر این از یافتن

 برقاراری‌ برساد،‌ آن باه‌ دارد قصد یک‌مدیر که (.‌آنچه55،2001گیرند‌)هو قرار یک‌راستا

 مناابع‌ و زماان‌ باه‌ کارآمد ارتباطات است‌و‌لذا آن شیوه کارآمدترین ارتباطی‌اثربخش‌در
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‌(.54،2005همكاران و دارد)بلویسی نیاز کمتری

‌طورکلی،‌منظور‌از‌ارتباط‌اثربخش،‌تطابق‌مفهومی‌است‌که‌فرستنده‌ارساال‌مای‌‌‌به

 است. درست ادراک مفهوم به مؤثر ارتباطکند.‌‌گیرنده‌از‌آن‌درک‌می‌دارد‌با‌مفهومی‌که

 و ماهیات‌ گیرنده، که دهد انتقال ای به‌گونه را های‌خود ایده برقرارکنندۀ‌ارتباط این‌که

 مای‌ ارتبااطی‌ را صحیح (‌ارتباط1515گلشن)‌دارد. اهمیت‌بسیاری دریابد، را پیام کلیت

 مقابال‌ که‌طرف دهند انتقال ای گونه را‌به خود منظور و خواست بتوانند طرف دو که داند

 یعنای،‌ ماؤثر‌ و خاوب‌ که‌ارتبااط‌ کنند می بیان (‌نیز1582تاجیک) و اسلامی قانع‌شود.

 متقابال‌ و‌اعتمااد‌ تفااهم‌ حاس‌ آمدن وجود به سبب که ای‌گونه‌به اطلاعات افكار‌و تبادل

 دارد؛‌محیطای‌ نیااز‌ آزاد و ساالم‌ محیطای‌ باه‌ سازنده، اثرگذار‌و خوب، ارتباط ایجاد شود.

و‌ حقیقات‌ باا‌ و باشاند‌ مسالط‌ احساسات‌خود به افراد همة آن در که ترس و نگرانی بدون

 مؤلفه از است‌هریک معتقد شوند.‌رابینز رو روبه مسائل با تفاهم و آشتی به میل و صداقت

 ارتباطی های مهارت سطوح سطوح‌همدلی، ارتباطی، گشودگی )سطوح پیام مجرای های

 ارتباطااات‌شود)اساادی اثربخشاای موجااب توانااد ماای رسااانی(‌اطاالاع و‌سااطوح

اولاین‌وظیفاه‌مادیر‌ایجااد‌یاک‌نظاام‌‌‌‌‌‌‌(‌بیان‌نموده‌کاه‌‌1258)51(.بارنارد1582شوکی،

نیااز‌‌‌هایی‌العمل‌بر‌این،‌برقرار‌کردن‌ارتباط‌مؤثر‌به‌عكس‌فزون.‌ااثربخش‌است‌ارتباطی

و‌مساائل‌‌‌دهنده‌علاقمندی،‌درک‌و‌توجه‌به‌پیاروان‌همچناین‌باه‌نیازهاا‌‌‌‌‌دارد‌که‌نشان

بنابراین،‌مدیران‌بیش‌از‌افراد‌دیگر‌به‌یک‌ارتباط‌ماؤثر‌بارای‌انجام‌هر‌کاار‌‌.‌ها‌باشد‌آن

بدون‌تردید،‌عوامال‌فراوانای‌بار‌موفقیات‌و‌اثربخشای‌ارتباطاات‌تاأثیر‌‌‌‌‌‌‌‌.‌وابسته‌هستند

‌گذارند.‌اما‌در‌عین‌حال،‌عواملی‌وجود‌دارند‌که‌بیشتر‌از‌سایرین‌در‌این‌قلمرو‌نقاش‌‌می

 ویوگی‌گشاودگی،‌ پنج (1585فرهنگی) نظر اساس بر (.50،2002)ماهونیکنند‌می‌آفرینی

 مای‌ ارتباطاات‌ اثربخشای‌ سابب‌ تسااوی،‌ و گرایای‌‌مثبات‌ همادلی،‌ گاری،‌‌حمایات‌

‌(.1582شود)تلخابی،

 ارتباطاات‌ تعااملی،‌ تحلیال‌ اطلاعاات،‌ جذب دریافت‌بازخورد، صحیح، دریافت درک، 

 را ارتباطاات‌ برنگارش،‌ نفاوذ‌ و غیر‌رسامی‌ ارتباطات اجتماعی، ارتباطات چهره، به چهره

 ذهنی و اجتماعی روانی، سلامت به که است روابطی خوب انسانی کند.‌روابط می اثربخش

 عبارتند که است ویوگی‌اساسی پنج برگیرنده در انسانی رفتار عنوان به شود.‌ارتباط منجر

ماهیات‌‌ هام‌ و انساانی‌ ماهیات‌ هام‌ موضوع این که است انسان چند یا دو بین (رابطه1از:‌
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وسایله‌‌ باه‌ ارتباطات رویداد هر که‌این یعنی است، یک‌فرایند (ارتباطات2است؛‌ اجتماعی

اتفااق‌‌ آیناده‌ در کاه‌ بر‌رویدادهایی و گیرد‌می قرار تحت‌تأثیر گذشته پیچیده رویدادهای

 ما رتباطیا یک‌رویداد ملاحظه در است، تعاملی (ارتباطات5می‌گذارد؛‌ تأثیر افتاد، خواهد

 نفاوذ‌ بایاد‌ بلكاه‌ کنایم،‌ اساتفاده‌ "گیرناده‌"و‌‌"مبدأ"ساده‌ از‌برچسب‌های توانیم نمی

دهایم؛‌‌ قارار‌ نظار‌ ماد‌ را ارتباطاات‌ فرایناد‌ در هماه‌شارکت‌کننادگان‌‌‌ پیچیاده‌ متقابال‌

 آن دیگار‌در‌ چیزهاای‌ هم و غیرکلامی و کلامی علائم نظام هم است، نمادین (ارتباطات4

 هاای‌ توجه‌به‌خصیصه بیانگر ارتباطات از جنبه این است، عمدی (ارتباط1گیرد؛‌‌می قرار

‌(.‌‌1582پور‌و‌باروتیان،‌است)عباس ارتباطات فرایند در همه‌شرکت‌کنندگان

‌پیشینه‌پژوهش

 داخلی ارتباطات اثربخشی"(‌در‌پووهشی‌تحت‌عنوان‌مطالعه1520قطنیان‌و‌اسدی)

که‌باه‌‌‌"ورزشی های‌فدراسیون ورزشیکارشناسان‌ در سازمانی با‌عملكرد تغییر پذیرش و

 در سازمانی عملكرد ابعاد با تغییر پذیرش روش‌همبستگی‌انجام‌شد،‌بیان‌نمودند‌که‌بین

 ابعااد‌ با داخلی ارتباطات بخشی اثر همچنین‌بین دارد. وجود معناداری ارتباط کارشناسان

 نتیجاه‌ در رد.وجاود‌دا‌ معنااداری‌ ارتبااط‌ هاا‌ فدراسیون کارشناسان در سازمانی عملكرد

یازدان‌‌‌باود.‌ سازمانی عملكرد و تغییر مدیریت در کلیدی عوامل از یكی ارتباطات‌اثربخش

 و ساازمانی‌ ارتباطاات‌ رابطاه‌"(‌در‌پووهشای‌تحات‌عناوان‌‌‌1521شناس‌و‌پورمقدسیان)

کاه‌در‌باین‌کارکناان‌باناک‌‌‌‌‌‌"عااطفی‌ هاوش‌ بر‌نقاش‌ تاکید با به‌تغییر کارکنان واکنش

 با سازمانی، روش‌همبستگی‌انجام‌شد،‌بیان‌نمودند‌که‌ارتباطاتصادرات‌در‌تهران‌و‌به‌

 ایان‌ کارکنان، هوش‌عاطفی و دارد مثبت رابطه تغییر به کارکنان مثبت و‌واکنش آمادگی

‌تااثیر‌"عناوان‌‌تحات‌‌درپووهشای‌(‌1521)و‌عبدشاریفی‌‌زاده‌تارک‌‌کرد. تشدید رابطه‌را

‌آمادگی‌سازمانی‌انسجام ‌بین‌که‌"سازمانی‌تغییر‌برای‌بر ‌بانک‌از‌یكی‌شعب‌کارکنان‌در

‌انساجام‌‌کاه‌‌نتیجه‌رسایدند‌‌این‌به‌شد،‌انجام‌همبستگی‌باروش‌شهر‌شیراز‌دولتی‌های

‌تبیین‌سازمانی‌تغییر‌برای‌آمادگی‌/.‌18سازمانی که‌‌گفت‌توان‌می‌بنابراین.‌نماید‌می‌را

‌اسات‌‌ذکار‌‌به‌لازم.‌است‌سازمانی‌تغییر‌برای‌معنادار‌کننده‌بینی‌پیش‌سازمانی‌انسجام

‌و‌پایین‌متوسط‌ازحد‌بالاتر‌نیز‌سازمانی‌و‌انسجام‌سازمانی‌برای‌تغییر‌آمادگی‌میزان‌که

‌تحاات‌در‌پووهشاای(‌1521)نیااا‌و‌یعقااوبی‌پزشااک.باارآورد‌شااد‌مطلااوب‌حااد‌تاار‌از
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و‌‌آب‌ساازمان‌‌کارکناان‌‌در‌بین‌که‌"سازمانی‌و‌سكوت‌اثربخش‌ارتباطات‌بررسی"عنوان

‌بیان‌نمودند‌کاه‌رابطاه‌‌‌گرفت،‌انجام‌همبستگی‌روشبا‌‌جنوبی‌خراسان‌شهری‌فاضلاب

‌وجاود‌‌بررسای‌‌مورد‌در‌جامعه‌سازمانی‌و‌سكوت‌سازمانی‌اثربخش‌ارتباط‌بین‌معناداری

 عوامال‌‌اسااس‌ بر سازمانی تغییر رابطه"(‌در‌پووهشی‌تحت‌عنوان1521قلاوندی)‌.داشت

ارومیاه‌و‌باه‌‌‌ هاای‌‌دانشاگاه‌ علمی هیات که‌بر‌روی‌اعضای‌"عملكرد‌سازمانی با مدیریتی

 باا‌ مدیریتی‌عوامل اساس بر تغییر‌سازمانی روش‌همبستگی‌انجام‌شد،‌بیان‌نمود‌که‌بین

 عوامل که همچنین‌مشخك‌شد داشت. وجود داری‌معنی و مثبت رابطه سازمانی عملكرد

ایان‌‌ کنند.‌بر بینی‌پیش را سازمانی عملكرد داری‌و‌معنی مثبت طور به توانند‌می مدیریتی

گیارد،‌‌ قارار‌ توجاه‌ مورد بایست می سازمانی عملكرد راستای در که عواملی از یكیاساس‌

(‌در‌1522شااه‌محمادی‌و‌علیمارادی)‌‌‌‌باود.‌ مادیریتی‌ عوامال‌ بر‌اسااس‌ تغییر‌سازمانی

 میاان‌ مادیریت‌در‌تعامال‌‌ ارتبااطی‌ های‌سبک تاثیر میزان بررسی"پووهشی‌تحت‌عنوان

رات‌استان‌تهران‌و‌به‌روش‌همبساتگی‌‌که‌در‌بین‌کارکنان‌شرکت‌مخاب‌"کارکنان فردی

 مادیران‌و‌تعامال‌‌ توساط‌ ارتبااطی‌ های‌سبک از استفاده انجام‌شد،‌بیان‌نمودند‌که‌بین

 پویاا‌ ارتبااطی‌ سابک‌ از کاه‌ کساانی‌ دارد. وجاود‌ داری‌رابطه‌معنای‌ همكاران بین سازنده

 پاساخگویان‌ ازدیادگاه‌ کاه‌ این‌فرضیه عمل‌دارند.‌همچنین آزادی کردند‌بیشتر استفاده

ابراهیمای‌و‌‌داشات.‌‌ وجاود‌ داری معنای‌ رابطه افراد و‌توانایی تفویضی ارتباطی سبک بین

 در مادیران‌ مهارت میزان بین ارتباط سنجش"(‌در‌پووهشی‌تحت‌عنوان1522فرج‌پهلو)

‌"کشور جنوب منطقه دانشگاهی های‌کتابخانه مدیران به‌تغییر‌در نگرش و مدیریت‌تغییر

 و تغییار‌ مادیریت‌ مهاارت‌ متغیار‌ که‌به‌روش‌همبستگی‌انجام‌شد،‌بیان‌نمودند‌که‌بین

 تغییار‌ باه‌ مدیران عاطفی نگرش و وجود‌ندارد داری‌معنی ارتباط سازمانی تغییر به نگرش

 تغییر به مدیران نگرش‌رفتاری بین همچنین است. تغییر به ها‌آن شناختی نگرش از بیش

 بین‌نگرش که است حالی در این داشت، وجود منفی دار معنی ارتباط ها‌آن تجربه میزان و

 مثبات‌ و دار معنای‌ ارتبااط‌ کتابخانه مدیریت در ها‌آن تجربه با تغییر، به مدیران شناختی

 و هاا‌‌کتابخانه تغییر حال در محیط با تطبیق‌پذیری و تغییر ایجاد داشت؛‌لذا‌جهت وجود

‌است. لازم دو هر تغییر به مثبت نگرش و تغییر مدیریتمهارت‌ داشتن رسانی،‌مراکز‌اطلاع

‌طاای‌در‌رهبااران‌(‌در‌پووهشاای‌بااه‌بررساای‌رفتارهااای2012)51هارتگااه‌و‌همكاااران

رهباران‌درجاه‌متوساط‌و‌‌‌‌‌رفتارهای‌ارتباطات‌و‌از‌وابسته‌افراد‌درک‌و‌تغییر‌فرایندهای
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داشتند،‌پرداختاه‌و‌بیاان‌‌‌‌را‌بنیادی‌تغییر‌تجربه‌های‌امریكایی‌که‌درجه‌یک‌در‌سازمان

‌تاأثیر‌‌رهبران‌های‌همبستگی،‌رفتارهای‌نمودند‌که‌بر‌اساس‌نتایج‌بدست‌آمده‌از‌آزمون

در‌روناد‌‌‌باازخورد‌‌درخواسات‌‌دارد.‌بار‌ایان‌اسااس‌‌‌‌کارکناان‌‌تغییر‌در‌ادراک‌بر‌مثبتی

‌از‌جمله‌متغیرهای‌پراهمیتی‌اسات‌کاه‌بیاانگر‌‌‌‌منابع،‌تأمین‌و‌تغییرات،‌کنترل‌تغییرات

(‌2018)58آرنائوت‌و‌اساپوزیتو‌‌بود.‌تغییر‌تاثیر‌رفتارهای‌رهبر‌بر‌روند‌از‌کارمندان‌ادراک

های‌کوچاک‌‌‌و‌چگونگی‌مدیریت‌تغییر‌در‌شرکت‌ارتباطات‌در‌پووهشی‌به‌بررسی‌ارزش

هاای‌کمای‌و‌کیفای‌بطاور‌‌‌‌‌‌ناپایدار‌بازارهاای‌کناونی‌در‌امریكاا‌باا‌روش‌‌‌‌‌های‌محیط‌در

‌آمیاز‌‌موفقیات‌‌اجارای‌‌ای‌در‌برجسته‌نقش‌که‌ارتباطات‌همزمان‌پرداخته‌و‌بیان‌نمودند

‌اجارای‌‌ارتباطات‌صاحیح،‌‌وجود‌بدون‌دیگر،‌عبارت‌به.‌است‌آشفته‌های‌محیط‌در‌تغییر

‌ایان‌‌هاای‌‌لاذا‌یافتاه‌‌‌.دارد‌ساوال‌‌جاای‌‌بسیار‌آشفته‌محیط‌یک‌در‌تغییر‌آمیز‌موفقیت

‌باا‌‌مادل‌‌قطعاات‌‌کلیه‌دهنده‌ارتباط‌کلید‌یک‌عنوان‌به‌ارتباط‌اهمیت‌از‌حاکی‌پووهش

‌اگار‌‌بنابراین،.‌تغییرات‌است‌آمیز‌اجرای‌موفقیت‌به‌ها‌شرکت‌دستیابی‌منظور‌به‌یكدیگر

‌کارکنان ‌مواجاه‌‌شكسات‌‌با‌تغییر‌اجرای‌باشد،‌ناکام‌خود‌ارتباطی‌های‌تلاش‌در‌مدیر‌یا

‌سابک‌‌ساازمانی،‌‌فرهناگ‌‌(‌در‌پووهشی‌باه‌بررسای‌رابطاه‌‌‌2018)52هانسن‌.شد‌خواهد

سازمانی‌در‌بین‌کارکنان‌چندین‌شرکت‌امریكایی‌‌تغییر‌با‌ارتباطی‌رهبر‌سبک‌و‌رهبری

‌از‌مختلفای‌‌اناواع‌‌یاک‌‌هار‌‌که‌استفاده‌شد‌کنترل‌گروه‌چهار‌از‌مطالعه‌پرداخته؛‌در‌این

هاای‌همبساتگی‌‌‌‌بر‌اساس‌نتایج‌بدست‌آمده‌از‌آزمون‌.داد‌می‌نشان‌را‌سازمانی‌تغییرات

ساازمانی‌و‌تغییار‌رابطاه‌‌‌‌‌فرهناگ‌‌اناواع‌‌باا‌‌"زبا"‌ارتباطی‌های‌سبک‌نشان‌داد‌که‌‌بین

‌(‌در‌پووهشای‌باه‌بررسای‌آماادگی‌‌‌‌2018)40گلایادن‌و‌همكااران‌‌‌معنادار‌وجود‌داشات.‌

‌مشاترک‌‌دولتی‌در‌مالزی‌و‌بررسای‌اثار‌‌‌عالی‌آموزش‌مؤسسات‌در‌تغییر‌برای‌کارمندان

‌هیجانی‌به‌روش‌مدلسازی‌معادلات‌سااختاری‌و‌‌حاداقل‌مربعاات‌‌‌‌هوش‌و‌رهبری‌رفتار

‌تاأثیر‌‌هاوش‌هیجاانی‌‌‌و‌رهبری‌ها‌نشان‌داد‌که‌رفتار‌جزئی‌پرداختند.‌نتایج‌پووهش‌آن

‌نتایج‌این‌پووهش،‌تاأثیر‌‌همه،‌از‌تر‌مهم.‌دارد‌تغییر‌برای‌کارکنان‌آمادگی‌بر‌داری‌معنی

‌اثار‌‌ماورد‌‌در‌تجربای‌‌توضایح‌‌مطالعاه‌‌ایان‌.‌نماود‌‌تأیید‌را‌سازمانی‌تعهد‌کننده‌تعدیل

باال‌و‌‌نمااود.‌ارائااه‌را‌تغییاار‌در‌ماادیریت‌کننااده‌عیااینت‌عواماال‌از‌برخاای‌مشااترک

هاای‌مادیریت‌و‌‌‌‌(‌در‌پووهشی‌به‌بررسی‌ارتباطاات‌مادیریتی،‌سابک‌‌‌2018)41همكاران

های‌تجااری‌فرانساوی‌و‌باه‌روش‌تحلیال‌رگرسایون‌پرداختاه‌و‌بیاان‌‌‌‌‌‌‌‌‌تغییر‌در‌شرکت
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‌که ‌بارای‌‌کاافی‌‌ارتبااط‌‌همچناین‌‌و‌کافی‌همكاری‌داشتن‌مستلزم‌تغییر‌اگرچه‌نمودند

‌باشاد،‌‌پرهزیناه‌‌تواناد‌‌مای‌‌مكارر‌‌ارتبااط‌‌اما‌است،‌سازمان‌داخل‌در‌تحرکی‌بی‌بر‌غلبه

‌شرکت،‌بزرگتر.‌نتایج‌این‌پووهش‌نشان‌داد‌که‌اندازه‌مراکز‌در‌و‌قوی‌مدیران‌با‌خصوصاً

‌حاال،‌‌ایان‌‌با‌تاثیر‌دارند.‌تغییر‌بر‌همگی‌گرا‌نتیجه‌وجود‌مدیران‌مدیران‌و‌نوع‌ارتباطات

‌در‌‌‌داده‌انجاام‌‌موفقیات‌‌با‌را‌تغییرات‌که‌هایی‌شرکت‌در‌مكرر‌ارتباطات‌از‌استفاده اناد،

‌شادت‌‌باه‌‌دارند‌تمایل‌مدیران‌که‌(هنگامی‌1گر‌عمل‌نموده؛‌موارد‌ذیل‌به‌عنوان‌تعدیل

‌هاایی‌‌سازمان‌که‌دهد‌می‌نشان‌این.‌بزرگتر‌های‌شرکت‌(در‌2و‌شوند؛‌متمرکز‌نتایج‌روی

‌را‌ارتباطی‌های‌پروتكل‌و‌مدیر‌های‌ویوگی‌بین‌تعامل‌باید‌هستند‌تغییر‌ایجاد‌به‌مایل‌که

هایی‌بارای‌‌‌فرصت‌و‌ها‌در‌پووهشی‌به‌بررسی‌چالش (2008)42ویلیامسون‌.بگیرند‌نظر‌در

کاناادا‌و‌بااه‌روش‌‌‌پاووهش‌هااای‌‌کتابخانااه‌در‌یاک‌‌تغییاار‌مادیریت‌‌و‌اثرگااذار‌رهباری‌

در‌ تغییار‌ بارای‌ چاالش‌ بزرگترین که ها‌نشان‌داد‌پرداختند،‌نتایج‌پووهش‌آن همبستگی

 ایان‌ و اسات‌ کارمنادان‌ هاای‌‌تواناایی‌ و مهاارت‌ دانش، تغییر و‌تسهیلات، منابع و سازمان

 انتظاارات‌ کاردن‌ بارآورده‌ و جدیاد‌ ای‌حرفه های‌رهیافت و ها‌پیشبرد‌مدل برای ها‌ویوگی

‌بود. ضروری سنتی‌کارمندان های‌رهیافت بر غلبه و مشتریان

ارتبداطی،‌ارتباطدات‌اثدربخش‌درون‌سدازمانی‌و‌‌‌‌‌‌هدای‌‌تبیین‌روابط‌بین‌سبک

 گرایش‌به‌تغییر

 ساازمان‌ ساازمانی،‌ طی‌تغییار‌ (‌بیان‌نمودند‌که‌در1520در‌این‌رابطه‌قطنیان‌و‌اسدی)

 انجاام‌مای‌‌ تغییر‌چطاور‌ کرد، تغییر‌خواهد چیزی چه واقعاً که این درباره تا است مجبور

در‌ برقرار‌کند.‌آنچاه‌ ارتباط کارکنان با بود، خواهد چگونه تغییر بعد سازمان که‌این و شود

رهبری‌نماید.‌از‌آنجاا‌‌ سازمان نفع به را تغییر مدیریت با که است این مهم‌است، میان این

 چنانچاه‌ باشاند،‌بناابراین‌‌ مای‌ ساازمانی‌ تغییار‌ واقع‌مجریان در هر‌سازمان که‌کارکنان

ارتباطات‌اسات.‌ حتمای‌ تغییار‌برنامه‌ شكست را‌نپذیرند، سازمانی تغییرات انجام کارکنان

 ایجاد‌تعهد،‌کاهش‌عدم‌اطمینان،‌ایجاد‌حس‌کنترل‌و‌کاهش با سازمانی، اثربخش‌درون

 باا‌ رهباران‌‌شود.‌می تغییر برابر در بهبود‌آمادگی‌افراد موجب کارکنان، در یأس و استرس

 موجاب‌ادراک‌ تغییار،‌ فرآیناد‌ در مشاارکت‌ به کارکنان تشویق و اثربخش ارتباط برقراری

 شاوند.‌ارتباطاات‌‌‌می تغییر فرآیندهای بهبود و کارکنان سوی از ای مراوده عدالت و اعتماد
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 دهاد.‌باه‌‌‌مای‌ کااهش‌ تغییار‌ برابر در را آنان مقاومت‌کارکنان در تعهد افزایش با اثربخش

 باین‌ ارتباطاات‌ و‌مادیران‌ ارتبااطی‌ هاای‌‌مهاارت‌ باه‌ سازمانی، تغییر ادبیات جهت همین

 (‌در2004)45جیمیساون‌‌معطوف‌کرده‌اسات.‌ زیادی توجه سازمان، در مختلف های‌گروه

تغییر‌و‌آماادگی‌بارای‌‌‌‌فرآیند ابتدایی مراحل در سازمانی ارتباطات نقش به خود مطالعات

 مراحال‌ داد. نشاان‌ تغییار‌ اولیاه‌ مراحل در را سازمانی ارتباطات مهم نقش و برد پی تغییر

 در تغییار‌ یاا‌ و ساازمان‌ های‌ارزش و مشی‌خط ماموریت، در تغییر با اغلب که اولیه‌تغییر

 مای‌کناد.‌‌ وارد کارکنان به را شدیدی شوک است، همراه کار فرآیندهای فیزیكی‌و محیط

‌اسات.‌ حیااتی‌ بسایار‌ تغییار‌ فرآیناد‌ تساهیل‌ در ساازمانی‌ نقاش‌ارتباطاات‌‌ در‌نتیجاه‌

 مزایاای‌ از کارکناان‌ کردن آگاه با سازمانی (‌نیز‌بیان‌نموده‌که‌ارتباطات2002)44کیكول

 تغییر، فرآیند طی کند.‌در می تسهیل سوی‌کارکنان، از را آن گرایش‌و‌پذیرش تغییرات،

 موثاق‌ منبع یک عنوان به و‌دارند اختیار در کارکنان‌با تعامل برای را زیادی زمان مدیران

 اساترس‌ مقابال‌ در کارکناان‌ از حمایت به کارکنان‌محسوب‌می‌شوند‌و‌و برای اطلاعاتی

 فرآیناد‌ در‌طای‌ کارکناان‌ و سرپرستان میان اثربخش پردازند.‌ارتباطات‌می تغییر از‌ناشی

 های پیگیری‌نگرانی و مساله حل و گیری تصمیم در مشارکت به کارکنان تشویق با تغییر

 کااملاً‌ضارورت‌‌ اطمیناان،‌ عادم‌ و تغییر از ناشی استرس مدیریت برای و است همراه آنان

 در‌ماورد‌ فراوان و مرتبط اطلاعات کردن فراهم با تغییر، نمایندگان عنوان به رهبران دارد.

و‌ کارکناان‌ ابهاماات‌ و هاا‌‌نگرانای‌ رفع موجب تغییر، ضرورت تبیین و الوقوع‌قریب تغییرات

‌(.41،2004شوند)گرین می تغییر برابر در ها‌آن مثبت واکنش

ارتبااطی‌رهباران‌در‌ایجااد‌ارتباطاات‌اثاربخش‌در‌‌‌‌‌‌‌های‌در‌رابطه‌با‌تاثیر‌انواع‌سبک

رود‌که‌رهبران‌با‌هر‌گونه‌سبک‌ارتباطی،‌تاثیر‌متفاوتی‌بار‌ارتباطاات‌‌‌‌سازمان،‌انتظار‌می

اثربخش‌بین‌کارکنان‌در‌راساتای‌گارایش‌باه‌تغییار‌بگذارناد؛‌باه‌عناوان‌مثاال،‌افاراد‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

یساتند‌و‌در‌ارتبااط‌‌‌قاطع)دارای‌سبک‌ارتباطی‌اظهار‌کننده(‌درصدد‌کنتارل‌دیگاران‌ن‌‌

کنند‌‌های‌فردی‌و‌انتخاب‌فرد‌مقابل‌را‌تا‌آنجایی‌که‌امكان‌دارد‌محدود‌نمی‌دامنه‌آزادی

و‌اگر‌محدودیتی‌هم‌قرار‌است‌برای‌فرد‌مقابل‌اعمال‌شود‌این‌محدودیت‌تا‌حاد‌امكاان‌‌‌

شود‌و‌باا‌همكااری‌و‌انعطااف‌پاذیری‌باا‌‌‌‌‌‌‌به‌صورت‌توافقی‌و‌با‌آگاهی‌متقابل‌اعمال‌می

حقوق‌متقابل‌و‌با‌توانایی‌برخورد‌مسأله‌به‌برقراری‌رابطاه‌پرداختاه‌و‌باا‌تواناایی‌‌‌‌‌حفظ‌

یادگیری،‌انتقاد‌پذیر‌بودن،‌منصف‌بودن،‌احترام‌برانگیز‌بودن‌و‌صریح‌بودن‌در‌برخاورد‌‌
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توانند‌باا‌برقاراری‌‌‌‌با‌مسائل‌و‌مشكلات‌سازمان،‌به‌دنبال‌پیداکردن‌راه‌حل‌هستند‌و‌می

یرات‌را‌به‌نحو‌مطلاوب‌مادیریت‌نمایناد.‌بار‌خالاف‌ایان‌سابک‌‌‌‌‌‌‌‌ارتباطات‌اثربخش،‌تغی

هایی‌هستند،‌که‌می‌توانند‌بر‌نحاوه‌‌‌ارتباطی،‌هر‌سه‌سبک‌ارتباطی‌دیگر،‌دارای‌کاستی

برخورد‌سازمان‌با‌تغییر‌تاثیرات‌متفاوتی‌بگذارند.‌به‌عنوان‌مثال‌افراد‌تهاجمی،‌اگر‌چاه‌‌

در‌این‌برخورد‌مستقیم‌نه‌باه‌خاود‌احتارام‌‌‌‌کنند،‌لیكن‌‌طور‌صادقانه‌ارتباط‌برقرار‌می‌به

می‌گذارند‌و‌نه‌به‌دیگری،‌افراد‌پرخاشگر‌کلی‌گاو‌هساتند‌و‌گفتارشاان‌مابهم‌اسات‌و‌‌‌‌‌‌

منفعال‌‌-ها‌پرخاشگری،‌زورگویی‌و‌کنترل‌است.‌افراد‌تهاجمی‌و‌تهاجمی‌هدف‌اصلی‌آن

ی‌هر‌دو‌یک‌هدف‌دارند‌و‌آن‌مهار‌و‌هدایت‌دیگران‌در‌جهت‌اهداف‌خاود‌اسات.‌منتها‌‌‌

صورت‌پنهاانی‌و‌باا‌‌‌‌منفعل‌به-فرد‌تهاجمی‌این‌عمل‌را‌آشكار‌انجام‌می‌دهد‌اما‌تهاجمی

کند.‌چنین‌مدیری‌به‌جای‌طرح‌صادقانه‌انتظاارات‌خاود‌از‌‌‌‌فریب‌هدف‌خود‌رادنبال‌می

کارکنان‌این‌طور‌وانمود‌می‌کند‌که‌کار‌واگذار‌شده‌در‌چارچوب‌شرح‌وظاایف‌کارمناد‌‌‌

مادیر‌در‌قباال‌اساتدلال‌کارمناد‌در‌خصاو ‌خاارج‌از‌‌‌‌‌‌‌‌کاه‌ادعاای‌‌‌قرار‌دارد.‌هنگاامی‌

چارچوب‌شرح‌وظایف‌بودن‌کار‌مذکور‌فرو‌می‌ریزد،‌اضطراب‌و‌ناامنی‌مدیر‌در‌خصو ‌

نیازش‌تشدید‌می‌شود‌و‌باز‌هم‌به‌جای‌طرح‌صادقانه‌توقع‌خاود،‌ساعی‌مای‌کناد‌باه‌‌‌‌‌‌

از‌وی‌‌شیوه‌های‌مختلف‌کارمند‌خود‌را‌به‌ساازمان‌بادهكار‌جلاوه‌دهاد‌و‌یاا‌ایان‌کاه‌‌‌‌‌‌‌

توانند‌ارتباطات‌موثری‌در‌راستای‌گرایش‌باه‌تغییارات‌‌‌‌عصبانی‌می‌شود‌و‌این‌افراد‌نمی

در‌سازمان‌ایجاد‌نمایند.مدیران‌منفعل‌دل‌مشغولی‌پرهیز‌از‌برخورد‌با‌کارکنان‌را‌دارند،‌

معمولاً‌حق‌را‌به‌دیگران‌می‌دهند‌و‌برای‌خود‌ارزش‌و‌احترامای‌قائال‌نیساتند.‌چناین‌‌‌‌‌

قابل‌انتقاد‌بسیار‌مضطرب‌می‌شوند‌و‌معمولاً‌بر‌خلاف‌میل‌خود‌عمال‌مای‌‌‌افرادی‌در‌م

کنند.‌این‌افراد‌به‌جای‌حل‌مساأله‌ساعی‌در‌پااک‌کاردن‌صاورت‌مساأله‌دارناد‌و‌لاذا‌‌‌‌‌‌‌‌‌

توانند‌مدیریت‌ارتباطات‌اثربخش‌و‌مدیریت‌تغییرات‌را‌باه‌نحاو‌مطلاوب‌در‌دسات‌‌‌‌‌‌نمی

باخت‌اسات،‌زیارا‌‌‌-بلندمدت‌باخت‌بگیرند.‌به‌همین‌دلیل‌ماهیت‌هر‌سه‌الگوی‌فوق،‌در

صورتی‌مخارب‌‌‌آورد‌و‌یا‌به‌صورت‌دو‌جانبه‌یاری‌بخش‌نباشد،‌یا‌دوام‌نمی‌ارتباطی‌که‌به

رود‌که‌ارتباطاات‌اثاربخش‌در‌رابطاه‌باین‌ناوع‌‌‌‌‌‌‌به‌همین‌سبب‌انتظار‌می‌یابد.‌ادامه‌می

‌ارتباطی‌رهبر‌و‌گرایش‌به‌تغییر‌نقش‌میانجی‌داشته‌باشد.‌‌سبک
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‌های‌ارتباطی،‌آمادگی‌برای‌تغییر‌و‌گرایش‌به‌تغییر‌بین‌سبکتبیین‌روابط‌

های‌ارتباطی‌بر‌گرایش‌به‌تغییار‌در‌بخاش‌پیشاین‌توضایحات‌لازم‌‌‌‌‌‌در‌باب‌تاثیر‌سبک

داده‌شد؛‌لیكن‌در‌این‌بخش‌باه‌اهمیات‌متغیار‌آماادگی‌بارای‌تغییار‌در‌ایان‌ارتبااط‌‌‌‌‌‌‌‌‌

فراتار‌از‌درک‌تغیار‌و‌‌‌(‌عقیده‌دارد‌آماادگی‌مساأله‌ای‌‌‌2004برنرس)پرداخته‌می‌شود؛‌

باور‌به‌تغییر‌است‌و‌به‌مجموعه‌افكار‌و‌اندیشه‌ها‌و‌تلاش‌آگاهانه‌به‌سوی‌ایجااد‌تغییار‌‌‌

خاصی‌اطلاق‌می‌گردد.‌در‌واقع،‌آمادگی‌به‌عنوان‌پیش‌نیازی‌ضروری‌برای‌یک‌شخك‌

(.‌زماانی‌کاه‌‌‌2002یا‌یک‌سازمان‌برای‌موفقیت‌در‌مواجهه‌با‌تغییر‌سازمانی‌است)وینر،

ان‌تالاش‌دارناد‌تاا‌تغییراتای‌را‌در‌ساطوح‌مختلاف‌ساازمان‌خاود‌ایجااد‌نمایناد‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌مدیر

هایی‌کاه‌آماادگی‌‌‌‌هایی‌که‌دارای‌آمادگی‌بهتری‌برای‌تغییر‌هستند‌نسبت‌به‌آن‌سازمان

کنند‌و‌درجه‌همكاری‌کارکناان‌و‌میازان‌مقاومات‌‌‌‌‌کمتری‌دارند،‌نتایج‌بهتری‌کسب‌می

ت‌است.‌در‌مقابل‌زمانی‌که‌آمادگی‌کافی‌وجاود‌‌آنان‌در‌برابر‌تغییر‌پیشنهادی‌نیز‌متفاو

نداشااته‌باشااد،‌نتااایجی‌جااز‌مقاوماات،‌تعااارض‌و‌شكساات‌پاایش‌نخواهااد‌آمااد)وینر‌و‌‌

‌(.2008همكاران،

رهبر‌در‌سازمان‌بتواند‌باا‌بهاره‌از‌علاوم‌رفتااری،‌‌‌‌‌ پووهش‌ها‌نشان‌می‌دهد‌چنانچه

تواناد‌تااثیری‌‌‌‌د،‌مای‌سبک‌ارتباطی‌مناسبی‌را‌برای‌برقراری‌ارتباط‌با‌کارکناان‌برگزینا‌‌

ای‌مناساب‌باا‌‌‌‌مطلوب‌و‌کمک‌شایانی‌در‌روند‌تغییرات‌داشاته‌باشاد.‌لاذا‌ایجااد‌رابطاه‌‌‌‌‌

هاا‌بارای‌آماادگی‌و‌پاذیرش‌تغییار،‌‌‌‌‌‌‌کارکنان‌سازمان‌در‌راساتای‌تشاویق‌و‌ترغیاب‌آن‌‌‌

مشارکت‌کارکنان‌و‌تمایل‌به‌تغییر‌ضروری‌است.‌نوع‌ارتباطات‌رهبار‌در‌یاک‌ساازمان،‌‌‌‌

 بارای‌ زمیناه‌مشاترک‌‌ و‌ایجااد‌ ساازی‌ و‌یكپارچاه‌ هماهنگی برای ظامیچنانچه‌بتواند‌ن

شاود،‌‌‌ایجاد‌کند،‌نه‌تنها‌سبب‌مواجهه‌مطلوب‌کارکنان‌باا‌تغییارات‌مای‌‌‌ سازمان فعالیت

 و اثربخش ارتباط برقراری با شود.‌رهبران در‌سازمان وری‌بهره تواند‌سبب‌افزایش‌بلكه‌می

 از ای ماراوده‌ عدالت و اعتماد موجب‌ادراک تغییر، فرآیند در مشارکت به کارکنان تشویق

‌(.1524شوند)رحیمیان‌و‌همكاران،‌می تغییر فرآیندهای بهبود و کارکنان سوی

 برانگیزانناده‌ و تساهیل‌کنناده‌‌ عامل یک به‌عنوان ارتباطی‌مطلوب‌یک‌رهبر، سبک

 اثار‌ تغییارات‌سازمان‌در‌مواجهه‌با‌ کاری بازده بر و‌غیرمستقیم مستقیم به‌طور کارکنان

 برای ها‌سازمان و است شده قبل پویاتر‌از ها‌سازمان پیرامون محیط از‌آنجا‌که و گذارد‌می

 ارتقاای‌ نمایناد،‌سابک‌ارتبااطی‌بارای‌‌‌‌ حرکات‌ تحاول‌ سمت به باید موفقیت به رسیدن
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 هاای‌‌کاه‌رویاه‌‌ ساازمان‌ فرهنگای‌در‌ ایجاد و کارکنان توان‌برانگیختن با سازمان عملكرد

اسات)هور‌‌ محیط تغییرات بینی‌پیش دنبال به شود،‌می رفتاری‌تلقی هنجار آن در اخلاقی

‌(.2011و‌همكاران،

تواناد‌افاراد‌را‌بارای‌‌‌‌‌گذارد،‌مای‌‌لذا‌سبک‌ارتباطی‌رهبر،‌با‌تاثیری‌که‌بر‌کارکنان‌می

 اقادامات‌ هرگونه برای تغییر برای سازمان آمادگی پذیرش‌تغییر‌آماده‌نماید؛‌چرا‌که‌فهم

تاری‌باا‌‌‌‌رود.‌هر‌چه‌رهبر‌بتواناد‌ارتبااط‌قاوی‌‌‌‌به‌شمار‌می ضروری تغییر به مربوط اصلی

ها‌را‌برای‌تغییر‌آماده‌تر‌کند،‌پاذیرش‌تغییار‌‌‌‌کارکنان‌برقرار‌کند‌و‌این‌ارتباط‌بتواند‌آن

تر‌بوده‌و‌با‌داناش‌و‌اطلاعاات‌کاافی‌از‌فرایناد‌تغییار‌و‌اثارات‌آن‌بار‌ساازمان،‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌مطلوب

(.‌باه‌‌1582زاده،‌ت‌مثبتی‌هدایت‌نمایند)لگزیان‌و‌ملاک‌توانند‌این‌تغییرات‌را‌در‌جه‌می

ارتباطی‌رهبر‌‌‌رود‌که‌آمادگی‌برای‌تغییر‌در‌رابطه‌بین‌نوع‌سبک‌همین‌سبب‌انتظار‌می

‌و‌گرایش‌به‌تغییر‌نقش‌میانجی‌داشته‌باشد.‌‌
 باشد: بر اساس آنچه بیان شد، مدل مفهومی پژوهش حاضر، به شکل زیر می

 

 

 H1 

 

 

 
H2                                                         

                                  

 
 
 
 
 

 
 ( مدل مفهومی پژوهش1شکل )

آمادگي براي 
 تغيير

ارتباطات اثربخش 
 درون سازماني

گرايش به 
 تغيير

سبک ارتباطي 
 منفعل-تهاجمي

سبک ارتباطي 
 تهاجمي

سبک ارتباطي 
 منفعل

سبک ارتباطي 
 اظهار کننده



‌111| ‌ارتباطی‌رهبر‌بر‌گرایش‌به‌پذیرش‌تغییر‌های‌اثرات‌سبک

 

 

 

‌فرضیه‌اصلی‌پژوهش

منفعل‌و‌منفعال(‌از‌‌-های‌ارتباطی‌رهبر)مشتمل‌بر‌اظهارکننده،‌تهاجمی،‌تهاجمی‌سبک

تغییر‌متغیرهای‌ادراک‌از‌ارتباطات‌اثربخش‌درون‌ساازمانی‌و‌آماادگی‌بارای‌تغییار‌بار‌‌‌‌‌‌

‌دارد.‌‌ی‌معناداری‌‌ابطهرگرایش‌به‌تغییر‌

 پژوهش‌فرضیه‌های‌فرعی

منفعال‌و‌‌-هاای‌ارتبااطی‌رهبر)مشاتمل‌بار‌اظهارکنناده،‌تهااجمی،‌تهااجمی‌‌‌‌‌‌‌‌سبک‌-1

منفعل(‌از‌طریق‌ادراک‌از‌ارتباطات‌اثربخش‌درون‌سازمانی‌بر‌گرایش‌باه‌تغییار‌تااثییر‌‌‌‌

‌دارد.

منفعال‌و‌‌-هاای‌ارتبااطی‌رهبر)مشاتمل‌بار‌اظهارکنناده،‌تهااجمی،‌تهااجمی‌‌‌‌‌‌‌‌سبک‌-2

‌ییر‌بر‌گرایش‌به‌تغییر‌تاثیر‌دارد.منفعل(‌از‌طریق‌آمادگی‌برای‌تغ

‌روش‌پژوهش‌‌

پووهش‌حاضر‌از‌لحاظ‌هدف،‌توصیفی‌است،‌زیارا‌هادف‌ایان‌پاووهش،‌بررسای‌اثارات‌‌‌‌‌‌‌

های‌ارتباطی‌رهبر‌برگرایش‌به‌تغییر‌از‌طریق‌متغیرهای‌درک‌ارتباطات‌اثاربخش‌‌‌سبک

(‌اسات.‌از‌‌درون‌سازمانی‌و‌آمادگی‌برای‌تغییر)مورد‌مطالعه‌بانک‌رفاه‌شعب‌شهراصفهان

های‌ارتباطی‌رهبر‌برگرایش‌باه‌تغییار‌از‌طریاق‌‌‌‌‌آنجایی‌که‌در‌این‌پووهش،‌اثرات‌سبک

متغیرهای‌درک‌ارتباطات‌اثربخش‌درون‌سازمانی‌و‌آمادگی‌بارای‌تغییار‌ماورد‌بررسای‌‌‌‌‌

قرار‌گرفته‌است،‌این‌مطالعه‌از‌نوع‌همبستگی‌اسات.جامعه‌آمااری‌ایان‌پاووهش‌کلیاه‌‌‌‌‌‌

‌باشند.‌نفر‌می‌514شعبه‌و‌‌40ک‌رفاه‌شهر‌اصفهان‌به‌تعدادکارکنان‌و‌مدیران‌شعب‌بان

ابزار‌جمع‌آوری‌داده‌هاا‌در‌ایان‌پاووهش،‌پرساش‌ناماه‌باوده‌کاه‌شاامل‌ساوالات‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

ساوال‌باوده‌کاه‌از‌‌‌‌‌11متغییر‌مورد‌بررسی‌در‌طیف‌لیكرت‌و‌شامل‌‌‌4تخصصی‌درباره‌

‌استفاده‌گردیده‌است.‌1پرسش‌نامه‌های‌استاندارد‌به‌شرح‌جدول
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‌.‌ترکیب‌سئوالات‌پرسش‌نامه1شمارهجدول‌

 ابعاد‌و‌شماره‌سوالات‌در‌پرسشنامه نام‌متغیر
تعداد‌
 سوالات

 منبع‌مورد‌استفاده

 های‌ارتباطی‌سبک

‌1‌،1‌،10‌،14‌،18سبک‌اظهار‌کننده:‌
‌5‌،0‌،11‌،11‌،11سبک‌منفعل:‌
‌4‌،1‌،2‌،10‌،12منفعل:‌‌-سبک‌تهاجمی

 2‌،8‌،12‌،15‌،20سبک‌تهاجمی:‌

 2000من،‌فن‌ 20

 1221و‌2005والدرون،‌ 10 50تا‌‌21 ارتباطات‌اثربخش

 2001هالت‌و‌همكاران،‌ 1 51تا‌‌51 آمادگی‌برای‌تغییر

 1282دانهام‌و‌همكاران،‌ 18 11تا‌‌58 گرایش‌به‌تغییر

‌

پس‌از‌تدوین‌طرح‌مقدماتی‌پرسش‌نامه‌تلاش‌گردید‌تا‌میزان‌روایی‌و‌پایاایی‌پرساش‌‌‌

شود.‌در‌ایان‌پاووهش‌باه‌منظاور‌تعیاین‌پایاایی‌آزماون‌از‌روش‌آلفاای‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌نامه‌ها‌تعیین

پرسش‌نامه‌پیش‌‌50بدین‌منظور‌یک‌نمونه‌اولیه‌شامل‌کرونباخ‌استفاده‌گردیده‌است.‌

ها‌و‌باه‌کماک‌‌‌‌های‌به‌دست‌آمده‌از‌پرسش‌نامه‌آزمون‌گردید‌و‌سپس‌با‌استفاده‌از‌داده

اعتماد‌با‌روش‌آلفای‌کرونباخ‌محاسبه‌شد‌‌میزان‌ضریب‌40اس.پی.اس.اسافزار‌آماری‌‌نرم

باشد.‌این‌اعداد‌نشان‌دهنادۀ‌‌که‌عدد‌بدست‌آمده‌برای‌هر‌ابزار‌به‌شرح‌جداول‌ذیل‌می

نامه‌های‌مورد‌استفاده،‌از‌قابلیات‌اعتمااد‌و‌یاا‌باه‌عباارت‌دیگار‌از‌‌‌‌‌‌‌آن‌است‌که‌پرسش

‌پایایی‌لازم‌برخوردار‌می‌باشد.

‌پرسشنامه‌های‌پژوهش‌اعتماد‌تیقابل‌بی.‌‌ضر2جدول‌شماره

‌ضریب‌آلفای‌کرونباخ‌نام‌متغیر

 815/0 های‌ارتباطی‌سبک

‌115/0 سبک‌اظهار‌کننده

‌120/0 سبک‌منفعل

‌150/0 منفعل‌-سبک‌تهاجمی

‌112/0 سبک‌تهاجمی

 121/0 ادارک‌از‌ارتباطات‌اثربخش

 800/0 آمادگی‌برای‌تغییر

‌225/0 گرایش‌به‌تغییر
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ها‌قبل‌از‌اجرا‌با‌استفاده‌از‌نظرات‌اساتید‌و‌‌به‌منظور‌بررسی‌روایی‌محتوایی،‌‌پرسشنامه

های‌ماذکور‌‌خبرگان‌مورد‌بررسی‌قرار‌گرفتند.‌به‌منظور‌بررسی‌روایی‌صوری‌پرسشنامه

نفر‌از‌جامعه‌آماری‌پووهش‌تكمیل‌گردید‌و‌پس‌از‌ویرایش‌مفهومی‌برخی‌از‌‌10توسط‌

گیری‌از‌روایی‌صوری‌برخوردار‌گردید.‌نتایج‌تحلیل‌عااملی‌تاییادی‌‌‌سوالات،‌ابزار‌اندازه‌

هساتند‌و‌ایان‌نشاان‌دهناده‌‌‌‌‌‌2/0های‌بالای‌های‌برازش،‌سوالنشان‌داد‌تمامی‌شاخك

(‌5ها‌است.‌خلاصه‌نتایج‌تحلیل‌عاملی‌تاییدی‌در‌جادول‌شاماره)‌‌مورد‌قبول‌بودن‌گویه

‌نشان‌داده‌شده‌است.

‌عاملی‌تاییدی‌ابزارهای‌پژوهشنتایج‌تحلیل‌.‌‌3جدول‌شماره

‌پرسش‌نامه‌سوالات
‌

‌نتایج‌تحلیل‌عاملی‌تاییدی
‌

‌
‌نتیجه‌گیری

 ,df‌= 11/0,      GFI= 00/1/‌های‌ارتباطی‌سبک‌20-1سوالات‌

 AGFI = 00/1 , RMSEA= 001/0‌

 است‌مناسب‌مدل‌برازش

  ,df‌=255/0,      GFI=28/0/ ارتباطات‌اثربخش‌21-50سوالات‌

AGFI = 28/0, RMSEA= 001/0‌

 است‌مناسب‌مدل‌برازش

  ,df‌=020/1 ,GFI=28/0/0/ آمادگی‌برای‌تغییر‌51-51سوالات‌

AGFI=21/0,       RMSEA=0018/0 

 است‌مناسب‌مدل‌برازش

  ,df‌=211/0 , GFI= 22/0/ گرایش‌به‌تغییر‌11-58سوالات‌

AGFI = 28/0 , RMSEA= 000/0 

 است‌مناسب‌مدل‌برازش

‌

جامعه‌آماری‌این‌پووهش‌کلیه‌کارکنان‌و‌مدیران‌شاعب‌باناک‌رفااه‌شاهر‌اصافهان‌باه‌‌‌‌‌‌‌

با‌توجه‌به‌جامعه‌آماری‌پاووهش‌حاضار،‌محقاق‌از‌‌‌‌باشند.‌نفر‌می‌514شعبه‌و‌‌40تعداد

روش‌نمونه‌گیری‌محدود‌استفاده‌کرده‌است.‌علت‌استفاده‌از‌ایان‌روش‌نموناه‌گیاری،‌‌‌‌

پرسانل‌هار‌شاعبه‌را‌در‌اختیاار‌داشاته‌اسات.‌‌‌‌‌‌‌‌این‌بود‌که‌محقق،‌تعداد‌کامل‌و‌واقعی

محقق‌با‌استفاده‌از‌فرمول‌نمونه‌گیری‌جامعه‌محدود،‌حجام‌نموناه‌ماورد‌نیااز‌جهات‌‌‌‌‌‌

‌پووهش‌را‌به‌شرح‌زیر‌برآورد‌کرده‌است:

2

2

2

2
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‌(1رابطه‌)

𝑛  

𝑁  
𝛼 2 

2
 
2

 𝑁  1 𝜀
2
   

𝛼 2 
2
 
2
 

 

‌‌‌که‌بر‌اساس‌رابطه‌بالا،
𝑛  

473   1 69 2 0 941  

 473  1   00 2   1 69 2 0 941 
 270 

ای‌استفاده‌شده‌است؛‌و‌کارکنان‌هر‌شعبه‌‌در‌پووهش‌حاضر،‌از‌روش‌نمونه‌گیری‌طبقه

که‌از‌هر‌شعبه،‌نمونه‌کافی‌گرفته‌شاود‌و‌پووهشاگر‌‌‌‌اند.‌حال‌برای‌این‌مدنظر‌قرار‌گرفته

،‌برای‌کل‌گیری‌کوکرانبتواند‌متغییرهای‌پووهش‌را‌ارزیابی‌کند،‌بر‌اساس‌فرمول‌نمونه

نمونه‌استخراج‌شد‌و‌پس‌از‌آن،‌متناسب‌با‌حجم‌هار‌شاعبه،‌نموناه‌‌‌‌‌210این‌شعبه‌ها‌

‌لازم‌برای‌آن‌شعبه‌استخراج‌گردید؛‌‌

‌یافته‌های‌پژوهش

در‌این‌بخش‌محقق‌به‌بررسی‌فرضیات‌پووهش‌با‌اساتفاده‌از‌روش‌مدلساازی‌معاادلات‌‌‌‌

‌ساختاری‌می‌پردازد.

‌فرضیه‌اصلی‌تحقیق:

طی‌رهبر‌از‌طریق‌متغیرهای‌درک‌ارتباطاات‌اثاربخش‌درون‌ساازمانی‌و‌‌‌‌های‌ارتبا‌سبک

‌آمادگی‌برای‌تغییر‌بر‌گرایش‌به‌تغییر‌تاثیر‌دارد.

به‌منظور‌بررسی‌فرضیه‌فوق‌از‌نرم‌افزار‌وارپ‌پی‌ال‌اس‌استفاده‌شده‌است‌که‌خروجی‌

‌(‌نشان‌داده‌شده‌است:2آن‌در‌شكل)
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‌(‌مدل‌ساختاری‌پژوهش2شکل‌)

 

تاوان‌نتیجاه‌گیاری‌کارد‌کاه‌ضارایب‌‌‌‌‌‌‌‌با‌توجه‌به‌ضرایب‌معناداری‌حاصل‌از‌مدل،‌مای‌

تاوان‌گفات‌‌‌‌است؛‌لذا‌می‌01/0معناداری‌تمامی‌متغیرهای‌مطرح‌شده‌در‌مدل،‌کمتر‌از‌

که‌تمامی‌روابط‌ذکر‌شده‌معنادار‌بوده‌و‌فرضایه‌اصالی‌پاووهش‌تاییاد‌مای‌گاردد.‌در‌‌‌‌‌‌‌

‌-ای‌ارتبااطی‌تهااجمی،‌منفعال‌و‌تهااجمی‌‌‌‌ها‌‌ارتباط‌با‌این‌فرضیه‌باید‌گفت‌که‌سابک‌

منفعل‌بر‌ادراک‌از‌ارتباطات‌اثربخش‌تاثیر‌منفی‌داشته‌و‌سبک‌ارتبااطی‌اظهاار‌کنناده‌‌‌‌

‌دارای‌تاثیر‌مثبت‌بر‌ادارک‌از‌ارتباطات‌اثربخش‌است.‌

ارتباطی‌اظهار‌کننده‌دارای‌تاثیر‌معنادار‌مثبت‌بر‌آمادگی‌بارای‌‌‌‌از‌سوی‌دیگر‌سبک

منفعال‌و‌تهااجمی‌دارای‌تااثیر‌‌‌‌‌-های‌ارتبااطی‌منفعال،‌تهااجمی‌‌‌‌بکتغییر‌است،‌اما‌س

‌(‌این‌اثرات‌را‌نشان‌داده‌است:4معنادار‌منفی‌بر‌آمادگی‌برای‌تغییر‌است.‌جدول)
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 (‌اثرات‌مستقیم‌متغیرهای‌مکنون‌فرضیه‌اصلی4جدول‌)

سبک‌‌عنوان
ارتباطی‌
‌اظهار‌کننده

سبک‌
ارتباطی‌
‌منفعل

سبک‌ارتباطی‌
‌-تهاجمی
‌منفعل

ک‌سب
ارتباطی‌
‌تهاجمی

ادراک‌از‌
ارتباطات‌
‌اثربخش

آمادگی‌
برای‌
‌تغییر

‌سبک‌ارتباطی
‌اظهار‌کننده

‌‌‌‌‌‌

سبک‌ارتباطی‌
‌منفعل

‌‌‌‌‌‌

سبک‌ارتباطی‌
‌-تهاجمی
‌منفعل

‌‌‌‌‌‌

سبک‌ارتباطی‌
‌تهاجمی

‌‌‌‌‌‌

ادراک‌از‌
ارتباطات‌
‌اثربخش

281/0‌525/0-‌580/0-‌251/0-‌‌‌

آمادگی‌برای‌
‌تغییر

214/0‌211/0-‌500/0-‌511/0-‌‌
‌
‌

‌گرایش‌به‌تغییر
‌
‌

‌‌‌402/0‌522/0‌

‌منبع:‌یافته‌های‌پووهش

‌

هاای‌بارازش‌مادل‌‌‌‌حال‌یک‌سوال‌اساسی‌مطرح‌می‌شود‌و‌آن‌این‌است‌که‌آیا‌شاخك

های‌مناسب‌بودن‌بارازش‌مادل‌را‌ماورد‌‌‌‌معنادار‌است؟‌برای‌این‌منظور،‌محقق‌شاخك

‌خلاصه‌شده‌است:‌(1بررسی‌قرار‌داده‌است،‌که‌در‌جدول)
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 (‌نمای‌ضرایب‌متغیرهای‌مکنون‌فرضیه‌اصلی5جدول‌)

 

مقدار‌
‌استاندارد

سبک‌
اظهارک
 ننده

‌سبک
 منفعل

‌سبک
‌-تهاجمی
 منفعل

‌سبک
 تهاجمی

ارتباطات‌
‌اثربخش

آمادگی‌
برای‌
‌تغیییر

گرایش‌
‌به‌تغییر

  ضریب‌تعدیل
 

   418/0‌400/0‌115/0‌

  ضریب‌تعدیل‌شده
 

   402/0‌521/0‌110/0‌

‌202/0‌881/0‌241/0 181/0 801/0 111/0 121/0 ≤1/0 قابلیت‌اعتماد‌مرکب

‌202/0‌881/0‌242/0 041/0 102/0 108/0 101/0 ≤1/0 نباخوآلفای‌کر

‌102/0‌150/0‌415/0 411/0 410/0 412/0 452/0 ≤1/0 میانگین‌واریانس‌استخراج‌شده

‌200/2‌081/2‌400/2 282/1 512/1 202/1 124/1 ≥1 برای‌هم‌خطی‌VIFمیزان‌

‌‌11/0≥     418/0‌401/0‌112/0(Q2شاخك‌ارتباط‌پیش‌بین)

 ‌21/0≥       405/0(GOFشاخك‌برازش‌کلی‌مدل‌)

 104/1   ‌  ‌≥‌‌5/5بلوک‌شده‌کل‌VIFمیانگین‌

 012/1   ‌  ‌≥‌‌5/5میانگین‌هم‌خطی‌کامل

 1   ‌  ‌‌1نسبت‌تناقضی‌سیمپسون

 1   ‌  ‌‌1شده‌نسبت‌ضریب‌تعیین‌توزیع

 SSR 1/0≥‌  ‌   1نسبت‌

 1   ‌  ‌≤‌1/0نسبت‌علیت‌مستقیم‌غیرخطی

‌منبع:‌یافته‌های‌پووهش

‌

های‌مذکور‌معنادار‌باوده‌و‌نشاان‌دهناده‌بارازش‌‌‌‌‌با‌توجه‌به‌نتایج‌جدول،‌کلیه‌شاخك

مدل‌مذکور‌نیاز‌ماورد‌بررسای‌قارار‌‌‌‌‌‌مناسب‌مدل‌است.‌همچنین،‌بایستی‌روایی‌واگرای

‌(‌نشان‌داده‌شده‌است:1-4گیرد،‌که‌این‌موضوع‌در‌جدول‌)
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‌(روایی‌واگرا‌مربوط‌به‌مدل‌فرضیه‌اصلی6جدول‌)

 
‌اظهارکننده  تهاجمی منفعل‌-تهاجمی منفعل

ارتباطات‌
‌اثربخش

آمادگی‌
برای‌
‌تغییر

گرایش‌به‌
‌تغییر

‌اظهار‌کننده (011/0)‌ 014/0 050/0 042/0- 214/0-‌ 211/0‌ 202/0‌

‌014/0 منفعل (042/0) 081/0 004/0- 515/0-‌ 500/0-‌ 521/0-‌

‌050/0 منفعل-تهاجمی 081/0 (010/0) 088/0 402/-‌ 511/0-‌ 541/0-‌

‌-042/0 تهاجمی 004/0- 088/0 (040/0) 218/0-‌ 401/0-‌ 511/0-‌

‌ارتباطات‌اثربخش 214/0‌ 515/0-‌ 402/0-‌ 218/0-‌ (102/0)‌ 111/0‌ 085/0‌

‌آمادگی‌برای‌تغییر 211/0‌ 500/0-‌ 511/0-‌ 401/0-‌ 111/0‌ (128/0)‌ 011/0‌

‌گرایش‌به‌تغییر 202/0‌ 521/0-‌ 541/0-‌ 511/0-‌ 085/0‌ 011/0‌ (081/0)‌

‌منبع:‌یافته‌های‌پووهش

‌

‌که‌جذر‌واریانس‌استخراج‌شده‌که‌در‌پرانتز‌و‌بر‌روی‌قطر‌اصلی‌مااتریس‌‌با‌توجه‌به‌این

است،‌بزرگتر‌از‌بارهای‌عاملی‌هر‌یک‌از‌متغیر‌های‌مكنون‌در‌هر‌ستون‌است،‌لذا‌مادل‌‌

فرضیه‌اصلی‌پووهش‌از‌روایی‌واگرای‌مناسب‌برخوردار‌است.‌با‌توجه‌به‌موارد‌ذکر‌شده‌

های‌ارتباطی‌رهبر‌از‌طریق‌متغیرهاای‌‌‌که‌سبک‌فوق،‌فرضیه‌اصلی‌پووهش‌مبنی‌بر‌این

سازمانی‌و‌آمادگی‌برای‌تغییر‌بر‌گرایش‌باه‌تغییار‌تااثیر‌‌‌‌درک‌ارتباطات‌اثربخش‌درون‌

‌شود.‌‌‌دارد،‌تایید‌می

‌فرضیه‌فرعی‌اول‌پژوهش:

های‌ارتباطی‌رهبر‌از‌طریق‌ادراک‌از‌ارتباطدات‌انسدانی‌اثدربخش‌درون‌‌‌‌‌سبک

(‌نشان‌داده‌شده‌2؛با‌توجه‌به‌آنچه‌در‌شكل)سازمانی‌بر‌گرایش‌به‌تغییر‌تاثییر‌دارد

اطی‌رهبر‌با‌ضرایب‌تاثیری‌کاه‌در‌جادول‌زیار‌ارائاه‌شاده‌اناد،‌از‌‌‌‌‌‌‌های‌ارتب‌است،‌سبک

طریق‌ادراک‌از‌ارتباطات‌اثربخش‌بر‌گرایش‌به‌تغییر‌تاثیر‌دارند؛‌لذا‌فرضایه‌فرعای‌اول‌‌‌

‌تایید‌می‌شود.
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 ( ضرایب مسیر غیر مستقیم در فرضیه فرعی اول7جدول )
ضریب‌مسیر‌‌نوع‌رابطه

‌غیرمستقیم
مقدار‌
‌معناداری

‌نتیجه

‌تایید > P ‌155/0‌01/0گرایش‌به‌تغییر‌-ادارک‌از‌ارتباطات‌-سبک‌اظهارکننده

‌تایید‌> P ‌01/0-‌141/0گرایش‌به‌تغییر‌-ادارک‌از‌ارتباطات‌-سبک‌منفعل

‌تایید‌> P ‌01/0-‌111/0گرایش‌به‌تغییر‌-ادارک‌از‌ارتباطات‌-سبک‌تهاجمی،منفعل

‌تایید‌> P ‌01/0-‌110/0تغییرگرایش‌به‌‌-ادارک‌از‌ارتباطات‌-سبک‌تهاجمی

‌منبع:‌یافته‌های‌پووهش
‌

گونه‌که‌در‌نتایج‌جدول‌مشخك‌شده‌است،‌سبک‌ارتباطی‌اظهارکننده‌باا‌ضاریب‌‌‌‌همان

هاای‌‌‌(،‌از‌طریق‌ارتباطات‌اثربخش‌بر‌گرایش‌به‌تغییر‌تاثیر‌دارد؛‌اما‌سابک‌155/0تاثیر)

(‌و‌-111/0(،‌)-141/0تااثیر)‌‌منفعل‌و‌تهاجمی‌به‌ترتیاب‌باا‌ضارایب‌‌‌‌-منفعل،‌تهاجمی

‌(‌از‌طریق‌ارتباطات‌اثربخش‌بر‌گرایش‌به‌تغییر‌تاثیر‌دارند.0-/110)

‌فرضیه‌فرعی‌دوم‌پژوهش

‌های‌ارتباطی‌رهبر‌از‌طریق‌آمادگی‌برای‌تغییر‌بر‌گرایش‌به‌تغییر‌تاثیر‌دارد؛‌سبک

ارتباطی‌رهبار‌باا‌ضارایب‌‌‌‌‌های‌(‌نشان‌داده‌شده‌است،‌سبک2با‌توجه‌به‌آنچه‌در‌شكل)

تاثیری‌که‌در‌جدول‌زیر‌ارائه‌شده‌اند،‌از‌طریق‌آمادگی‌برای‌تغییر‌بر‌گرایش‌باه‌تغییار‌‌‌

‌تاثیر‌دارند؛‌لذا‌فرضیه‌فرعی‌دوم‌تایید‌می‌شود.

‌(‌ضرایب‌مسیر‌غیر‌مستقیم‌در‌فرضیه‌فرعی‌دوم8جدول‌)

‌نوع‌رابطه
ضریب‌مسیر‌
‌غیرمستقیم

‌نتیجه‌مقدار‌معناداری

‌تایید > P ‌100/0‌01/0گرایش‌به‌تغییر‌-آمادگی‌برای‌تغییر‌-ظهارکنندهسبک‌ا

‌تایید‌> P ‌01/0-‌101/0گرایش‌به‌تغییر‌-آمادگی‌برای‌تغییر‌-سبک‌منفعل

‌تایید‌> P ‌01/0-‌121/0به‌تغییر‌گرایش‌-آمادگی‌برای‌تغییر‌-سبک‌تهاجمی،منفعل

‌تایید‌> P ‌01/0-‌141/0گرایش‌به‌تغییر‌-آمادگی‌برای‌تغییر‌-سبک‌تهاجمی

‌منبع:‌یافته‌های‌پژوهش

گونه‌که‌در‌نتایج‌جدول‌مشخك‌شده‌است،‌سبک‌ارتباطی‌اظهارکننده‌باا‌ضاریب‌‌‌‌همان
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هاای‌‌‌(،‌از‌طریق‌آمادگی‌برای‌تغییر‌بر‌گرایش‌به‌تغییر‌تاثیر‌دارد؛‌اما‌سبک100/0تاثیر)

(‌و‌-121/0(،‌)-101/0منفعل‌و‌تهاجمی‌به‌ترتیاب‌باا‌ضارایب‌تااثیر)‌‌‌‌‌-منفعل،‌تهاجمی

‌(‌از‌طریق‌آمادگی‌برای‌تغییر،‌بر‌گرایش‌به‌تغییر‌تاثیر‌دارند.0-/141)

‌گیری‌بحث‌و‌نتیجه

معنااداری‌تماامی‌‌‌‌که‌ضارایب‌نتایج‌حاصل‌از‌مدلسازی‌معادلات‌ساختاری‌نشان‌داد‌

است؛‌لذا‌تمامی‌روابط‌ذکر‌شاده‌معناادار‌‌‌‌01/0متغیرهای‌مطرح‌شده‌در‌مدل،‌کمتر‌از‌

های‌ارتبااطی‌رهبار‌از‌تغییار‌متغیرهاای‌‌‌‌‌‌سبک"بوده‌و‌فرضیه‌اصلی‌تحقیق‌تحت‌عنوان

درک‌ارتباطات‌اثربخش‌درون‌سازمانی‌و‌آمادگی‌برای‌تغییر‌بر‌گرایش‌باه‌تغییار‌تااثیر‌‌‌‌

تاوان‌‌‌در‌راستای‌تبیین‌نتایج‌حاصل‌شاده،‌مای‌‌%‌تایید‌شد.‌22طمینان‌در‌سطح‌ا‌"دارد

رهباران‌در‌ایان‌‌‌ چگاونگی‌جهات‌گیاری‌‌‌ و ارتباطات نوع‌برقراری کهگونه‌بیان‌نمود‌‌این

عوامل‌بسایار‌مهام‌در‌آمااده‌نماودن‌کارکناان‌بارای‌پاذیرش‌تغییار‌و‌ایجااد‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ از زمینه،

 ایجااد‌ مسائول‌ ساطوح‌مختلاف،‌‌ رانمادی‌ این‌اسااس‌ بر ها‌دارد.‌ارتباطات‌اثربخش‌با‌آن

 باشند آگاه کیف‌فرایند‌ارتباطی و کم از باید بنابراین هستند؛ در‌سازمان صحیح ارتباطات

 را‌بدانناد.‌نتاایج‌ایان‌تحقیاق‌همچناین‌نشاان‌داد‌کاه‌‌‌‌‌‌‌ ماؤثر‌ ارتباطات برقراری نحوۀ و

 گارو‌ در اثاربخش‌ گرایش‌به‌تغییرات‌در‌باناک‌اسات‌و‌رهباری‌‌‌ آور‌الزام عنصر ارتباطات

اسات؛‌چنانچاه،‌‌‌ کارآمد ارتباطی های کانال طریق از شده تدوین های‌خوب‌فرستادن‌پیام

رهبران‌با‌سبک‌ارتباطی‌اظهارکننده،‌بر‌آمادگی‌برای‌تغییر‌و‌ارتباطاات‌اثاربخش‌تااثیر‌‌‌‌

افراد‌درصدد‌کنترل‌دیگاران‌نیساتند‌و‌در‌ارتباطاات،‌دامناه‌‌‌‌‌مثبت‌داشتند،‌چرا‌که‌این‌

فردی‌و‌انتخاب‌فرد‌مقابل‌را‌تا‌آنجایی‌که‌امكان‌دارد‌محادود‌نمای‌کنناد‌و‌‌‌‌‌های‌آزادی

اگر‌محدودیتی‌هم‌قرار‌است‌برای‌فرد‌مقابل‌اعمال‌شود‌این‌محدودیت‌تا‌حد‌امكان‌باه‌‌

صورت‌توافقی‌و‌با‌آگاهی‌متقابل‌اعمال‌می‌شود‌و‌با‌همكاری‌و‌انعطاف‌پذیری‌با‌حفاظ‌‌

پردازناد.‌باالعكس‌رهباران‌‌‌‌‌سأله‌به‌برقراری‌رابطه‌میحقوق‌متقابل‌و‌با‌توانایی‌برخورد‌م

توانند‌بر‌نحوه‌برخورد‌‌هایی‌هستند،‌که‌می‌دارای‌سه‌سبک‌دیگر‌ارتباطی،‌دارای‌کاستی

طاور‌‌‌سازمان‌با‌تغییر‌تاثیرات‌متفاوتی‌بگذارند.‌به‌عنوان‌مثال‌افراد‌تهاجمی،‌اگر‌چاه‌باه‌‌

ورد‌مساتقیم‌ناه‌باه‌خاود‌احتارام‌‌‌‌‌‌کنناد،‌لایكن‌در‌ایان‌برخا‌‌‌‌‌صادقانه‌ارتباط‌برقرار‌می

گو‌هستند‌و‌گفتارشان‌مبهم‌است‌و‌هدف‌اصلی‌‌گذارند‌و‌نه‌به‌دیگری؛‌این‌افراد‌کلی‌می
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منفعل‌هار‌دو‌یاک‌‌‌-ها‌پرخاشگری،‌زورگویی‌و‌کنترل‌است.‌افراد‌تهاجمی‌و‌تهاجمی‌آن

هدف‌دارند‌و‌آن‌مهار‌و‌هدایت‌دیگران‌در‌جهت‌اهداف‌خود‌است.‌منتهی‌فرد‌تهااجمی‌‌

صورت‌پنهانی‌و‌با‌فریاب‌هادف‌‌‌‌منفعل‌به-ین‌عمل‌را‌آشكار‌انجام‌می‌دهد‌اما‌تهاجمیا

خود‌رادنبال‌می‌کند.‌چنین‌مدیری‌به‌جای‌طرح‌صادقانه‌انتظارات‌خود‌از‌کارکنان‌این‌

طور‌وانمود‌می‌کند‌که‌کار‌واگذار‌شده‌در‌چاارچوب‌شارح‌وظاایف‌کارمناد‌قارار‌دارد.‌‌‌‌‌‌

استدلال‌کارمند‌در‌خصاو ‌خاارج‌از‌چاارچوب‌شارح‌‌‌‌‌که‌ادعای‌مدیر‌در‌قبال‌‌هنگامی

وظایف‌بودن‌کار‌مذکور‌فرو‌می‌ریزد،‌اضطراب‌و‌ناامنی‌مدیر‌در‌خصو ‌نیازش‌تشادید‌‌

هاای‌مختلاف‌‌‌‌کناد‌باه‌شایوه‌‌‌‌خود،‌سعی‌می‌جای‌طرح‌صادقانه‌توقع‌شود‌و‌باز‌هم‌به‌می

مای‌شاود‌و‌ایان‌‌‌‌کارمند‌خود‌را‌به‌سازمان‌بدهكار‌جلوه‌دهد‌و‌یا‌این‌که‌از‌وی‌عصبانی‌

توانند‌ارتباطاات‌ماوثری‌در‌راساتای‌گارایش‌باه‌تغییارات‌در‌ساازمان‌ایجااد‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌افراد‌نمی

نمایند.مدیران‌منفعل‌دل‌مشغولی‌پرهیز‌از‌برخورد‌با‌کارکنان‌را‌دارند،‌معمولاً‌حق‌را‌به‌

دیگران‌می‌دهند‌و‌برای‌خود‌ارزش‌و‌احترامی‌قائل‌نیساتند.‌چناین‌افارادی‌در‌مقابال‌‌‌‌‌

یار‌مضطرب‌می‌شوند‌و‌معمولاً‌بر‌خلاف‌میل‌خود‌عمل‌می‌کنند.‌این‌افراد‌باه‌‌انتقاد‌بس

توانناد‌مادیریت‌‌‌‌جای‌حل‌مسأله‌سعی‌در‌پاک‌کردن‌صاورت‌مساأله‌دارناد‌و‌لاذا‌نمای‌‌‌‌‌

ارتباطات‌اثربخش‌و‌مدیریت‌تغییرات‌را‌به‌نحو‌مطلوب‌در‌دست‌بگیرند.‌به‌همین‌دلیال‌‌

صاورت‌‌‌باخت‌است،‌زیرا‌ارتباطی‌کاه‌باه‌‌-ماهیت‌هر‌سه‌الگوی‌فوق،‌در‌بلند‌مدت‌باخت

لاذا‌‌‌یاباد.‌‌صورتی‌مخارب‌اداماه‌مای‌‌‌‌آورد‌و‌یا‌به‌دو‌جانبه‌یاری‌بخش‌نباشد،‌یا‌دوام‌نمی

گونه‌که‌از‌نتایج‌نیز‌مشهود‌است،‌این‌سه‌سبک‌ارتباطی،‌بر‌ارتباطاات‌اثاربخش‌و‌‌‌‌همان

ر‌حائز‌اهمیت‌است،‌آمادگی‌برای‌تغییر‌تاثیر‌منفی‌دارد.‌آنچه‌در‌نتایج‌بدست‌آمده‌بسیا

تایید‌نقش‌میانجی‌آمادگی‌برای‌تغییر‌و‌ارتباطات‌اثربخش‌در‌گرایش‌به‌تغییر‌در‌باناک‌‌

های‌ارتباطی‌رهبران‌در‌بانک،‌اگرچه‌بسیار‌پار‌اهمیات‌‌‌‌است؛‌پرداختن‌به‌موضوع‌سبک

است،‌لیكن‌تا‌کنون‌آنچنان‌که‌باید،‌مورد‌توجه‌قرار‌نگرفته‌و‌به‌همین‌دلیل‌نیز،‌نتاایج‌‌

 سازمانی، طی‌تغییر ن‌تحقیق،‌موضوع‌بسیار‌مهمی‌را‌مورد‌بررسی‌و‌تایید‌قرار‌داد.‌درای

انجام‌ تغییر‌چطور کرد، تغییر‌خواهد چیزی چه واقعاً که این درباره تا است مجبور سازمان

 برقرار‌کند.‌آنچه ارتباط کارکنان با بود، خواهد چگونه تغییر بعد سازمان که‌این و شود می

رهباری‌‌ ساازمان‌ نفاع‌ به را تغییر مدیریت‌صحیح، با که است این مهم‌است، میان در‌این

 باشند،‌بنابراین می سازمانی تغییر واقع‌مجریان در هر‌سازمان نماید‌و‌از‌آنجا‌که‌کارکنان
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است.‌لاذا‌‌ حتمی برنامه‌تغییر شكست را‌نپذیرند، سازمانی تغییرات انجام کارکنان چنانچه

ی‌رهبران‌و‌نوع‌تاثیری‌که‌در‌فرایند‌ارتباطاات‌و‌تغییارات،‌در‌‌‌های‌ارتباط‌شناخت‌سبک

گاذارد،‌کماک‌شاایانی‌باه‌برقاراری‌ارتباطاات‌صاحیح‌و‌‌‌‌‌‌‌‌‌نهادی‌چون‌بانک‌بر‌جای‌مای‌

بررسی‌پووهش‌ها‌انجام‌شده‌نشان‌داد‌که‌اگر‌چه‌مدیریت‌صحیح‌تغییرات‌خواهد‌نمود.

طور‌جداگانه‌پرداخته‌‌به‌پووهش‌ها‌مختلفی‌به‌بررسی‌روابط‌بین‌متغیرهای‌این‌پووهش

اند،‌لیكن‌تحقیقی‌که‌به‌بررسی‌نقش‌میانجی‌ارتباطات‌اثربخش‌و‌آمادگی‌بارای‌تغییار‌‌‌

 های‌ارتباطی‌و‌گرایش‌به‌تغییر‌پرداخته‌باشد؛‌یافت‌نشد.‌در‌رابطه‌بین‌سبک

های‌ارتبااطی‌رهبار‌از‌طریاق‌ادراک‌از‌ارتباطاات‌اثاربخش‌‌‌‌‌‌‌فرضیه‌فرعی‌اول:‌سبک

‌گرایش‌به‌تغییر‌تاثییر‌دارد؛درون‌سازمانی‌بر‌

سبک‌ارتباطی‌اظهارکننده‌نتایج‌حاصل‌از‌مدلسازی‌معادلات‌ساختاری‌نشان‌داد‌که‌

(،‌از‌طریق‌ارتباطات‌اثربخش‌بار‌گارایش‌باه‌تغییار‌تااثیر‌دارد؛‌و‌‌‌‌‌‌155/0با‌ضریب‌تاثیر)

(،‌-141/0منفعل‌و‌تهااجمی‌باه‌ترتیاب‌باا‌ضارایب‌تااثیر)‌‌‌‌‌‌‌-های‌منفعل،‌تهاجمی‌سبک

%‌بر‌گرایش‌به‌22(‌از‌طریق‌ارتباطات‌اثربخش‌در‌سطح‌اطمینان‌0-/110(‌و‌)-111/0)

‌تغییر‌تاثیر‌دارند؛‌لذا‌فرضیه‌فرعی‌اول‌تحقیق‌مورد‌تایید‌قرار‌گرفت.

 مؤثر‌با ارتباطاتگونه‌بیان‌نمود‌که‌‌توان‌این‌در‌راستای‌تبیین‌نتایج‌حاصل‌شده،‌می

اهاداف‌‌ باه‌ دستیابی برای آنان در‌توفیق کارکنان های‌ارتباطی‌انگیزه درک و انسانی منابع

ای‌بسایار‌مهام‌در‌‌‌‌حفظ‌ارتباطات‌اثر‌بخش‌مقولهاست.‌ مؤثری عامل بانک، شده طراحی

بارای‌‌مادیران‌در‌باناک،‌‌‌های‌ارتباطی‌و‌تغییرات‌در‌باناک‌اسات؛‌‌‌‌رابطه‌با‌موضوع‌سبک

لاعاات‌نیااز‌دارناد‌و‌‌‌‌به‌اط‌ای‌اثربخش،‌به‌وظایف‌خود‌عمل‌کنند،‌که‌بتوانند‌به‌گونه‌این

‌داشاته‌باشاد.‌‌‌باید‌نظام‌ارتباطی‌اثاربخش‌وجاود‌‌‌دست‌آوردن‌این‌اطلاعات،‌می‌برای‌به

حال‌که‌خود‌را‌مجهز‌به‌فنون‌مرباوط‌باه‌مادیریت‌مای‌کناد،‌از‌‌‌‌‌‌‌یک‌مدیر‌باید‌در‌عین

سیستم‌اطلاعاتی‌و‌برقراری‌صحیح‌ارتباطات‌آگاهی‌کافی‌داشاته‌باشاد،‌زیارا‌ارتباطاات‌‌‌‌‌

دلیل‌برای‌مدیران‌حائز‌اهمیت‌است:‌اولاً‌ارتباطات‌فرآیندی‌است‌که‌مدیران‌مؤثر‌به‌دو‌

با‌استفاده‌از‌آن‌وظایف‌خود‌را‌به‌انجام‌می‌رسانند،‌ثانیااً‌ارتباطاات‌فعاالیتی‌اسات‌کاه‌‌‌‌‌‌

دهند.‌لذا‌ارتباطات‌گلوگاهی‌اسات‌‌‌مدیران‌قسمت‌اعظم‌وقت‌خود‌را‌به‌آن‌تخصیك‌می

گوناه‌‌‌همین‌دلیل‌است‌کاه‌هماان‌‌‌شود.‌به‌انجام‌میکه‌همه‌وظایف‌مدیریت‌از‌آن‌طریق‌

که‌در‌نتایج‌این‌تحقیق‌نیز‌نمایان‌است،‌سبک‌اظهار‌کننده‌از‌طریق‌ارتباطات‌اثاربخش‌‌
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بر‌گرایش‌به‌تغییر‌در‌شعب‌بانک‌رفاه،‌تاثیر‌مثبت‌داشته‌و‌ساه‌سابک‌دیگار‌از‌طریاق‌‌‌‌‌

گوناه‌‌‌یان‌موضاوع‌ایان‌‌‌ارتباطات‌اثربخش‌تاثیر‌منفی‌بر‌گرایش‌به‌تغییر‌داشتند.‌دلیال‌ا‌

مدیرانی‌که‌دارای‌سبک‌ارتباطی‌اظهارکننده‌هساتند،‌از‌آنجاا‌کاه‌‌‌‌قابل‌توجیه‌است‌که‌

توانایی‌یادگیری‌بالایی‌دارند،‌انتقادپذیر‌و‌منصف‌و‌احترام‌برانگیز‌هساتند‌و‌در‌برخاورد‌‌‌

با‌مسائل‌و‌مشكلات،‌به‌دنبال‌پیداکردن‌راه‌حل‌هساتند،‌از‌طریاق‌برقاراری‌ارتباطاات‌‌‌‌‌

بخش،‌تغییرات‌را‌به‌نحو‌مطلوب‌مدیریت‌نمایند‌و‌لذا‌این‌سابک‌ارتبااطی‌از‌طریاق‌‌‌‌اثر

ارتباطات‌اثربخش،‌تاثیر‌مثبتی‌بر‌گرایش‌به‌تغییر‌خواهد‌داشت؛‌بر‌خالاف‌ایان‌سابک‌‌‌‌

ارتباطی،‌هر‌سه‌سبک‌ارتباطی‌دیگر،‌با‌داشتن‌خصوصیاتی‌مانند‌داشاتن‌گفتاار‌مابهم،‌‌‌‌

لی‌گویی،‌زورگاویی‌و‌کنتارل،‌هادایت‌دیگاران‌در‌‌‌‌‌احترام‌نگذاشتن‌به‌خود‌و‌دیگران،‌ک

توانند‌ارتباط‌اثربخشی‌با‌کارکنان‌‌جهت‌اهداف‌خود‌و‌یا‌ترس‌از‌برخورد‌با‌کارکنان،‌نمی

برقرار‌نمایند؛‌لیكن‌همانگونه‌که‌در‌نتایج‌نیز‌مشهود‌است،‌این‌سه‌سابک‌ارتبااطی،‌بار‌‌‌‌

تواناد‌‌‌ن‌ارتباطات‌اثربخش‌میارتباطات‌اثربخش‌در‌شعب‌بانک‌رفاه‌تاثیر‌منفی‌دارد،‌لیك

با‌کاستن‌از‌اثرات‌منفی‌رفتاری‌این‌افراد،‌کارکنان‌را‌به‌سمت‌پذیرش‌مطلوب‌تغییارات‌‌

گارایش‌باه‌‌‌ تغییارات،‌ مزایاای‌ از کارکناان‌ کردن آگاه با بانک، ببرد.ارتباطات‌اثر‌بخش‌در

 را زیاادی‌ زماان‌ مادیران‌ تغییر، فرآیند طی کند.‌در می تسهیل سوی‌کارکنان، از را تغییر

کارکناان‌‌ برای اطلاعاتی موثق منبع یک عنوان و‌به‌دارند اختیار در کارکنان‌با تعامل برای

پردازناد.‌‌‌مای‌ تغییار‌ از‌ناشای‌ مقابل‌استرس در کارکنان از حمایت به محسوب‌می‌شوند‌و

 تشویق‌کارکنان با تغییر فرآیند بانک‌در‌طی کارکنان و سرپرستان میان اثربخش ارتباطات

 بارای‌ و اسات‌ همراه آنان های‌پیگیری‌نگرانی و مساله حل و گیری تصمیم در مشارکت به

 لذا‌رهبران‌در‌باناک،‌ کاربردی‌ویوه‌دارد. اطمینان، عدم و تغییر از ناشی مدیریت‌استرس

 تغییارات‌ در‌ماورد‌ فاراوان‌ و مارتبط‌ کاردن‌اطلاعاات‌‌ فراهم با تغییر، نمایندگان عنوان به

 و‌واکانش‌ کارکناان‌ و‌ابهاماات‌ هاا‌‌نگرانای‌ رفع موجب تغییر، ضرورت تبیین و الوقوع‌قریب

 تشویق‌کارکناان‌ و اثربخش ارتباط برقراری با رهبران‌شوند. می تغییر برابر در ها‌آن مثبت

 و کارکناان‌ ساوی‌ از ای‌مراوده عدالت و اعتماد موجب‌ادراک تغییر، فرآیند در مشارکت به

‌شوند.‌می تغییر بهبود‌فرآیندهای

؛‌آرناااائوت‌و‌1520نتااایج‌پاااووهش‌حاضااار‌باااا‌پاااووهش‌ها)قطنیاااان‌و‌اسااادی،‌

راساتایی‌غیار‌مساتقیم‌دارد؛‌‌‌‌‌(‌هام‌1521؛‌یزدان‌شناس‌و‌پورمقدسیان،‌2018اسپوزیتو،
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تاثیر‌ارتباطات‌اثربخش‌بر‌گرایش‌به‌تغییار‌تاییاد‌گشاته‌‌‌‌چرا‌که‌در‌این‌پووهش‌ها‌نیز‌

(‌2018؛‌هانسن،2012ه‌و‌همكاران،هارتگ)است.‌همچنین‌نتایج‌این‌تحقیق‌با‌پووهش‌ها

ها‌نیز‌در‌تحقیق‌خود‌به‌این‌نتیجاه‌رسایده‌‌‌‌راستایی‌غیرمستقیم‌دارد؛‌چرا‌که‌آن‌نیز‌هم

‌ارتباطات‌رهبران‌بر‌گرایش‌به‌تغییر‌تاثیر‌دارد.بودند‌که‌

های‌ارتباطی‌رهبر‌از‌طریق‌آمادگی‌برای‌تغییار‌بار‌گارایش‌‌‌‌‌فرضیه‌فرعی‌دوم:‌سبک

‌؛به‌تغییر‌تاثیر‌دارد

(،‌نشاان‌‌1-4(‌و‌شاكل)‌2-4نتایج‌حاصل‌از‌مدلسازی‌معادلات‌ساختاری‌در‌جادول)‌

(،‌از‌طریق‌آمادگی‌برای‌تغییار‌‌100/0سبک‌ارتباطی‌اظهارکننده‌با‌ضریب‌تاثیر)داد‌که‌

منفعال‌و‌تهااجمی‌باه‌‌‌‌‌-هاای‌منفعال،‌تهااجمی‌‌‌‌بر‌گرایش‌به‌تغییر‌تاثیر‌دارد؛‌و‌سابک‌

(‌از‌طریق‌آمادگی‌برای‌تغییر‌در‌0-/141(‌و‌)-121/0(،‌)-101/0ترتیب‌با‌ضرایب‌تاثیر)

%،‌بر‌گرایش‌به‌تغییر‌تاثیر‌داشاتند؛‌لاذا‌فرضایه‌فرعای‌دوم‌تحقیاق‌‌‌‌‌‌22سطح‌اطمینان‌

‌مورد‌تایید‌قرار‌گرفت.

گونه‌بیان‌نمود‌که‌همانگونه‌کاه‌در‌‌‌توان‌این‌در‌راستای‌تبیین‌نتایج‌حاصل‌شده،‌می

به‌عنوان‌پیش‌نیاازی‌ضاروری‌بارای‌یاک‌‌‌‌‌‌آمادگیپووهش‌ها‌قبلی‌نیز‌نشان‌داده‌شده،‌

مساأله‌آماادگی‌‌‌شخك‌یا‌یک‌سازمان‌برای‌موفقیت‌در‌مواجهه‌با‌تغییر‌سازمانی‌اسات.‌‌

شاود‌و‌از‌طریاق‌‌‌‌برای‌تغییر‌به‌عنوان‌نقطه‌قوتی‌برای‌توسعه‌شعب‌بانک‌رفاه‌تلقی‌مای‌

انكی‌ایجاد‌آمادگی‌برای‌تغییر‌است‌که‌زمینه‌پاسخگویی‌به‌شرایط‌محیطی‌و‌موفقیت‌با‌

 تغییر و شود تكمیل افراد تواند‌بدون‌تغییر‌در‌سطوح‌سازمانی‌نمی‌افزایش‌خواهد‌یافت.

هاا‌بایاد‌بتوانناد‌‌‌‌‌لاذا‌باناک‌‌ باشاند.‌ آماده آن برای افراد که مگر‌این دهد‌نمی نیز‌رخ افراد

لازم‌‌های‌ایجاد‌آمادگی‌و‌این‌مهم‌جز‌با محیط‌مساعدی‌برای‌تغییر‌سازمانی‌ایجاد‌کنند

برای‌ایجاد‌تغییر‌فراهم‌نمی‌گردد.‌زمانی‌که‌مدیران‌بانک‌تلاش‌دارند‌تا‌تغییراتای‌را‌در‌‌

هایی‌که‌دارای‌آماادگی‌بهتاری‌بارای‌تغییار‌هساتند‌‌‌‌‌‌‌سطوح‌مختلف‌ایجاد‌نمایند،‌بانک

باه‌هماین‌‌‌کنناد.‌‌‌هایی‌که‌آمادگی‌کمتری‌دارند،‌نتایج‌بهتاری‌کساب‌مای‌‌‌‌نسبت‌به‌آن

سابک‌ارتبااطی‌مناسابی‌را‌بارای‌برقاراری‌ارتبااط‌باا‌کارکناان‌‌‌‌‌‌‌‌‌رهبر‌بتواند‌ سبب،‌اگر

تواند‌تاثیری‌مطلوب‌و‌کمک‌شایانی‌در‌روند‌تغییرات‌داشته‌باشد،‌چارا‌کاه‌‌‌‌برگزیند،‌می

مناسب‌با‌کارکنان،‌سابب‌آماادگی‌بیشاتر‌بارای‌پاذیرش‌تغییار‌و‌مشاارکت‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌این‌رابطه

ا‌تااثیری‌کاه‌بار‌کارکناان‌‌‌‌‌کارکنان‌در‌فرایند‌تغییر‌است.‌لذا‌سابک‌ارتبااطی‌رهبار،‌با‌‌‌‌
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 آماادگی‌باناک‌‌ تواند‌افراد‌را‌برای‌پذیرش‌تغییر‌آماده‌نماید؛‌چرا‌که‌فهام‌‌گذارد،‌می‌می

رود.‌هار‌چاه‌‌‌‌به‌شمار‌مای‌ ضروری تغییر به مربوط اصلی اقدامات هرگونه برای تغییر برای

ا‌را‌بارای‌‌ها‌‌تری‌با‌کارکنان‌برقرار‌کناد‌و‌ایان‌ارتبااط‌بتواناد‌آن‌‌‌‌‌رهبر‌بتواند‌ارتباط‌قوی

تر‌بوده‌و‌با‌داناش‌و‌اطلاعاات‌کاافی‌از‌فرایناد‌‌‌‌‌‌تر‌کند،‌پذیرش‌تغییر‌مطلوب‌تغییر‌آماده

توانند‌این‌تغییرات‌را‌در‌جهت‌مثبتای‌هادایت‌نمایناد.‌از‌‌‌‌‌تغییر‌و‌اثرات‌آن‌بر‌بانک،‌می

آنجا‌که‌آمادگی‌برای‌تغییر‌دربردارنده‌باورهای‌کارکناان‌دربااره‌پتانسایل‌هاای‌خاود‌و‌‌‌‌‌‌

آمدی‌آنان‌به‌منظور‌تلاش‌برای‌ایجاد‌تغییرات‌است،‌هنگامی‌که‌آماادگی‌افاراد‌‌‌خودکار

یاباد.‌در‌ایان‌میاان،‌‌‌‌‌ها‌به‌پذیرش‌تغییرات‌افزایش‌می‌برای‌تغییرات‌بالا‌رود،‌گرایش‌آن

اگر‌سبک‌ارتباطی‌رهبران‌با‌کارکنان‌در‌جهتی‌باشد‌کاه‌سابب‌بهباود‌اعتمااد‌بانفس،‌‌‌‌‌‌

هنگی‌بیشتر‌باشد،‌آمادگی‌نقش‌مثبتای‌در‌گارایش‌‌‌آزادی‌بیان‌و‌عمل‌و‌همكاری‌و‌هما

های‌ارتباطی‌که‌سبب‌محدودیت‌آزادی‌رفتااری‌‌‌به‌تغییر‌خواهد‌داشت‌و‌بالعكس‌سبک

دهند،‌با‌کاستن‌توانایی‌حال‌مسائله‌‌‌‌ها‌را‌کاهش‌می‌شوند‌و‌اعتمادبنفس‌آن‌کارکنان‌می

تغییر‌خواهند‌شاد؛‌و‌‌‌ها‌برای‌تغییر،‌سبب‌تاثیر‌منفی‌بر‌گرایش‌به‌در‌افراد‌و‌آمادگی‌آن

های‌ارتباطی‌رهبر‌‌شود‌که‌آمادگی‌برای‌تغییر،‌در‌رابطه‌بین‌سبک‌بدین‌ترتیب‌بیان‌می

‌و‌گرایش‌به‌تغییر‌در‌بانک،‌نقش‌میانجی‌دارد.

؛‌یاازدان‌شااناس‌و‌2001مادساان‌و‌همكاااران،نتااایج‌تحقیااق‌حاضاار‌بااا‌پااووهش‌ها)

تااثیر‌‌ه‌در‌این‌پووهش‌ها‌نیاز‌‌راستایی‌غیر‌مستقیم‌دارد؛‌چرا‌ک‌(‌هم1521پورمقدسیان،

آمادگی‌برای‌تغییر‌بر‌گرایش‌به‌تغییر‌تایید‌گشته‌است.‌همچنین‌نتایج‌این‌تحقیاق‌باا‌‌‌

هاا‌‌‌راستایی‌غیرمستقیم‌دارد؛‌چارا‌کاه‌آن‌‌‌(‌نیز‌هم2018گلایدن‌و‌همكاران،)پووهش‌ها

بارای‌‌رفتارهاای‌رهباران‌بار‌آماادگی‌‌‌‌‌نیز‌در‌تحقیق‌خود‌به‌این‌نتیجه‌رسیده‌بودند‌که‌

‌تغییر‌تاثیر‌دارد.
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Abstract: 
The present study is aimed at determining the effects of leader’s 
communication styles on tendency to change through understanding 
effective inter-organizational conveyance and readiness for change. This 
research is a descriptive-correlation study from purpose dimension and  
applied from audience dimension.. The statistical population of the study 
was 374 employees of the  Refah Bank branches at city of Isfahan. 
According to the Cochran formula, 270 of them were selected through 
stratified sampling. We collected data from archival research three 
questionnaires. Content validity of the questionnaire was confirmed by the 
viewpoints of professors and experts in   organizational behavior and 
management disiplines. The face validity of questonnairs was confirmed by 
the several members of the statistical community. The reliability of the 
questionnaires was measured by the Cronbach's alpha coefficient. For 
analysis of the data and test the hypothesis, Structural Equation Modeling 
(SEM) method in Warp PLS software were used. Results show that, the 
assertive style had a positive effect on perceptions of effective 
communication and readiness for change. However, aggressive, passive, and 
aggressive-passive communication styles had a negative impact on 
perceptions of effective communication as well as readiness to change. Also, 
results of structural equation modeling, confirmed the mediating role of 
understanding effective inter-organizational conveyance and readiness for 
change between leader’s communication styles and the tendency to change 
at 99% confidence level.. In order to investigate the fit of the research 
model, Fit indices were used.  
Keywords: leadership communication styles, effective interorganizational 

relationship, readiness for change, tendency to change.  

                                                      
                                                                 

1. Assistant Professor of school of Management Khorasgan Branch, Islamic Azad University, 

Isfahan, Iran ) ag7220500@gmail.com( 
2. Ph.D. Student, Cultural Management of school of‌Management, South Tehran Branch, 

Islamic Azad University, Tehran ,Iran 

3. MA. Student of Public Administration, Khorasgan Branch,  Islamic Azad University, 

Isfahan, Iran 


