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  چكيده

هاي تربيت بدني هدف از تحقيق حاضر بررسي رابطة اثربخشي ارتباطات داخلي با پذيرش تغيير در كاركنان دانشكده
هاي جامعة آماري تحقيق كلية كاركنان دانشكده. همبستگي بوداين تحقيق از نوع . هاي دولتي شهر تهران بوددانشگاه

 80شمار بود و در مجموع  گيري از نوع تمام روش نمونه). نفر 81(هاي دولتي شهر تهران بود تربيت بدني دانشگاه
رش و پذي) 2009(ابزار گردآوري اطلاعات پرسشنامه اثربخشي ارتباطات داخلي شالنبرگر . آوري شد پرسشنامه جمع

ها با پايايي پرسشنامه. ها به تأييد ده تن از استادان مديريت ورزشي رسيدروايي پرسشنامه. بود) 2009(تغيير الوينگ 
 85/0و براي پرسشنامة پذيرش تغيير  78/0استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ براي پرسشنامة اثربخشي ارتباطات داخلي 

آزمون كولموگروف اسميرنوف، رگرسيون (استنباطي  و توصيفي سطح دو در هاداده وتحليل تجزيه. دست آمد به
داري بين اثربخشي ارتباطات داخلي با حمايت از  نتايج تحقيق نشان داد رابطة خطي معنا. شد سنجش) متغيرة خطي تك

لتي تهران وجود هاي دوهاي تربيت بدني دانشگاهتغيير، تمايل به همكاري در تغيير و پذيرش تغيير در كاركنان دانشكده
هاي تربيت بدني بايد توان گفت كه براي افزايش پذيرش تغيير در كاركنان، مديران دانشكده با توجه به نتايج مي. دارد

  .هاي تغيير را افزايش دهنداثربخشي ارتباطاتشان را بهبود بخشند و از اين طريق احتمال موفقيت برنامه
  

  يديكل يهاواژه
  .پذيرش تغيير، تغيير، سازماناثربخشي، ارتباطات، 

                                                           
 09153717984:تلفن : نويسندة مسئول Email: abenesbordi@ut.ac.ir                                            
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  مقدمه
ها و سازماني بوده است، سازمان افتهي نظامهاي بشر در پرتو تلاش شك حصول بسياري از موفقيت بي

سو و ميل  هاي نوع بشر از يكدر برابر محدوديت عنوان محصول برخورد انديشمندانه و بخردانة انسان به

و در  فردي از دل ارتباطات و روابط مشخص و هدفدار پديد آمدهبه انجام كارهاي فراتر از حيطة توان 

اي به هاي پيچيدهاند و امروزه شكل طول تاريخ حيات اجتماعي انسان تغييرات و تحولاتي را پذيرفته

ها اهميت ارتباطات در سازمان. اندهرچه بيشتر نمايانده و ضرورت خود را در زندگي انسان اند خود گرفته

ها هاي مختلفي شايان توجه است، در پس هر ساختار و شكل منسجم از همكاري جمعي انساناز جنبه

عنوان عامل اتصال، هماهنگي و همكاري ضرورت انكارناپذيري است و بدين لحاظ موفقيت  ارتباطات به

مام آور توفيق ت توان عنصر الزامارتباطات را مي). 1(هر سازماني به چگونگي ارتباطات بستگي دارد 

موفقيت و عدم موفقيت در ارتباطات عامل بزرگي در . هاي اجتماعي تلقي كرد ها و زيرسيستمسيستم

  ). 2(آيد شمار مي بروندادهاي يك پديدة اجتماعي به

. گذارندپذيرند و هم بر آن تأثير ميند كه هم از محيط تأثير ميا ها يك موجوديت اجتماعيسازمان 

ال تغيير است و هماهنگي با اين تغييرات براي سازمان امري اجباري است محيط سازمان پيوسته در ح

. استر ناپذياجتناب و حياتي امروزي هايشركت و هاسازمان حيات ادامة و بقا براي سازماني تغيير). 3(

 محيط اقتضائات به پاسخگويي جهت در مناسب تغييرات اجراي و براي طراحي تلاش در هاسازمان بيشتر

آنچه در اين ميان مهم است اين است كه با  ).4(كنند  تلاش مي شركت داخل نيازهاي يا شركت از خارج

عنوان ركن اصلي و  به نقش پراهميت انسان. مديريت صحيح، تغيير را به نفع سازمان رهبري كنيم

هايي ين بخشتردر اين زمينه يكي از مهم. اساسي موفقيت و اثربخشي تغييرات سازماني انكارناپذير است

كاركنان هر . هاي تغيير همسو شوند، كاركنان سازمان هستندكه بايد تغيير را درك كنند و با سياست

كاركنان انجام تغييرات سازماني در هر بخش  چنانچهبنابراين . ندا سازمان در واقع مجريان تغيير سازماني

ه اين منظور مديران ارشد بايد با ب). 3(يا فرايندي را نپذيرند، شكست برنامة تغيير حتمي است 

شرط  پذيرش تغيير پيش ).5(سازي مقدمات تغيير، مسير تغيير را براي كاركنان هموار كنند  فراهم

طي تغيير سازماني، سازمان . ضروري براي يك سازمان است تا در رويارويي با تغيير سازماني موفق شود

گيرد و اينكه  ير خواهد كرد، تغيير چطور انجام ميمجبور است تا دربارة اينكه واقعاً چه چيزي تغي

اند كه مطالعات فراواني نشان داده. سازمان بعد تغيير چگونه خواهد بود، با كاركنان ارتباط برقرار كند

ها قوياً متكي به توانايي سازمان در قادرسازي نيروي كار به انجام  موفقيت هر تغييري در سازمان
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 مورد در مبهمي و آگاهي اندك سازماني كاركنان بيشتر تغيير اجراي اولية احلمر در ).6(تغييرات است 

 استرس شايعات، براي مساعد اي،زمينه است كرده احاطه را تغييرات اين كه ابهامي و دارند تغييرات وقوع

 ).7(كرد  استفاده مؤثر و مناسب ارتباطات از توان مي عوامل اين اثر كاهش براي .كندمي ايجاد و مقاومت

اي براي معرفي و توضيح تغيير ارتباطات اثربخش عامل مهمي در موفقيت اجراي تغيير است، زيرا وسيله

  ). 8(و ايجاد آمادگي در كاركنان براي پذيرش تأثيرات مثبت و منفي انجام تغيير است 

 ترين مهم از را ضعيف ارتباطات تغيير، هايتلاش شكست چرايي دربارة ايمقاله در )1995(1كاتر

 به اكثريت قريب اينكه مگر است غيرممكن تغييرات«: گويدمي و كندمي عنوان تغيير عوامل بازدارندة

 جاري شرايط از هم اگر حتي دهندنمي انجام كار را اين افراد .باشند همياري و كمك به مايل افراد اتفاق

 ارتباطات بدون .پذير است مفيد، امكان تغييرات هك باشند داشته اعتقاد اينكه مگر باشند، ناراضي

نيز در ) 1999( ٢لاوتنر ).9(» شد نخواهد هرگز جلب هاگروه و افراد هايذهن و هاقلب توجه كننده، قانع

كند كه ارتباطات اثربخش عنصر كليدي در مديريت تغيير و كاهش مقاومت در  تحقيق خود بيان مي

رساني و  در تحقيق خود  دريافتند كه اطلاع) 2006(و همكاران  ٣گراون هورست ).10(برابر آن است 

. ارتباطات مناسب در مورد ضرورت تغيير، اهداف و جهت تغيير روي حمايت از تغيير تأثير مثبتي داشت

. آوري اطلاعات براي كاركنان توسط مديران صف، تأثير مثبتي روي همكاري با تغيير داشت فراهم

و ٤من مين چو). 11(سازمان با حمايت و همكاري با تغيير رابطة مثبتي داشت همچنين تعهد عاطفي به 

اثربخشي «كنند كه عوامل كليدي براي حمايت از تغيير در تحقيق خود بيان مي) 2006(همكاران 

نشان ) 2007( ٥نتايج تحقيق بوكنوگي). 12(است » ارتباطات، ديدگاه و ادراك كاركنان از اعمال مديران

عوامل . هاي مهم پذيرش تغيير توسط كاركنان سازمان است بين جو رواني تغيير يكي از پيش دهد كهمي

گيري و  جو رواني تغيير شامل اعتماد به مديريت عالي سازمان، سابقة مثبت تغيير، مشاركت در تصميم

) 2008( ٦هانسما). 13(ارتباطات مناسب، رابطة مثبتي با آمادگي براي پذيرش تغيير در كاركنان دارد 

داري روي حمايت از تغيير  رساني در مورد ضرورت و هدف تغيير تأثير معنا طي تحقيقي دريافت اطلاع

داري روي حمايت از تغيير دارد؛ همچنين جو ارتباطات دارد؛ ارتباطات دربارة تغيير سازماني تأثير معنا

                                                           
1. Kotter  
2 . Lautner 
3 . Gravenhorst 
4 . Man Min Chew 
5 . Bouckenooghe 
6 . Hansma 
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داري  ن فوقاني و مديران صف تأثير معناداري روي حمايت از تغيير ندارد؛ رفتار ارتباطي مديراتأثير معنا

دار و منفي روي حمايت و همكاري با عنوان نتيجة تغيير تأثير معنا روي همكاري با تغيير دارد؛ ابهام به

نشان داد كه رضايت از ارتباطات مديريت رابطة ) 2008( ١نتايج تحقيق نليسن و ونسلم ).6(تغيير دارد 

افرادي كه از ارتباطات مديريت راضي بودند، به . دارد) ش يا مقاومتپذير(نزديكي با پاسخ به تغيير 

با ) 2009( ٢الوينگ). 14(دادند تغيير پاسخ مثبت  و افراد ناراضي از ارتباطات، به تغيير پاسخ منفي مي

واسطة تغيير  داري روي ابهامي كه به رساني و ارتباطات تأثير معنا كند كه اطلاعانجام تحقيقي بيان مي

آيد، دارد و هر سه متغير با حمايت از تغيير و تمايل به همكاري براي موفقيت تغيير رابطة وجود مي به

عامل در  نيتر مهمدر تحقيق خود نشان داد كه رهبري اثربخش ) 2017( 3اتچ ).15(داري دارند معنا

و همكاران  4سلارنتي). 16(در نيجريه است  بلندمدتتغيير سازماني براي حركت در مسير توسعة 

و مشتري در  كننده عرضهارتباط  خصوص تحقيقي در مورد نقش ارتباطات بين سازماني به) 2018(

نتايج نشان داد كه اعتماد، تعهد، همكاري و فرايند يادگيري در تغيير . تغيير فرهنگ سازماني پرداختند

ابعاد و تضعيف ارتباطات جايي كاركنان سبب ضعيف شدن اين  همچنين جابه. مؤثرندفرهنگ سازماني 

در تحقيق خود نشان ) 2018( 5متيسن و هريس). 17(شود كه در عدم موفقيت تغيير تأثير دارد  مي

  ).18(ي دارد مؤثردادند كه مشاركت سازماني و ارتباطات در آمادگي براي تغيير كاركنان نقش 

هاي تربيت در بحث علم و دانش، دانشكده ژهيو بهتغيير و تحول در جهان امروز  سرعت  بهبا توجه 

عنوان مراكز آموزشي و پژوهشي در امر تربيت بدني و ورزش، براي موفقيت هرچه  ها بهبدني دانشگاه

كه طور همان. بيشتر بايد خود را با تحولات و تغييرات سريع و مستمر محيط داخلي و خارجي وفق دهند

اني نيازمند پذيرش تغيير توسط كاركنان سازمان مربوطه است هاي تغيير سازمبيان شد، موفقيت برنامه

با توجه به مطالب . و يكي از عواملي كه در تسهيل آن نقش دارد، برقراري ارتباطات داخلي مناسب است

دنبال بررسي رابطة اثربخشي ارتباطات داخلي با پذيرش تغيير در  ، در اين تحقيق، محقق بهذكرشده

  .هاي دولتي شهر تهران بودني دانشگاههاي تربيت بددانشكده

                                                           
1 . Nelissen & van Selm 
2 . Elving 
3 . Attach 
4. Larentis  
5 .Matthysen & Harris 
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  يشناس روش
  . تحقيق حاضر، تحقيق همبستگي و با توجه به هدف از نوع تحقيقات كاربردي است

  جامعه و نمونة آماري 

هاي دولتي شهر تهران هاي تربيت بدني دانشگاهجامعة آماري تحقيق شامل كلية كاركنان دانشكده

بدون احتساب اعضاي هيأت ) (تهران، شهيد بهشتي، الزهراء، شهيد رجايي و تربيت معلم  دانشگاه(بود 

تعداد كاركنان هر دانشكده به  1در جدول . نفر است 81ها برابر با ؛ مجموع كاركنان اين دانشگاه)علمي

 .تفكيك آمده است

 جامعة آماري تحقيق. 1جدول 

  تعداد كاركنان  نام دانشگاه  رديف

  32  تهران دانشگاه  1

  14  دانشگاه شهيد بهشتي  2

  8  دانشگاه الزهراء  3

  10  دانشگاه شهيد رجايي  4

  17  دانشگاه تربيت معلم  5

  81  جمع كل

  
 جز بهها هاي برگشتي در تمام دانشگاهتعداد پرسشنامه. شمار بود گيري از نوع تمام روش نمونه

پرسشنامه  16، شده عيتوزپرسشنامة  17دانشگاه تربيت معلم كامل بود و فقط در دانشگاه تربيت معلم از 

پرسشنامه در  80هاي برگشتي به تعداد در نتيجه نمونة آماري تحقيق برابر پرسشنامه. برگشت داده شد

  . نظر گرفته شد

  هاي آماريابزار تحقيق و روش

ق پرسشنامه بود، شامل پرسشنامة اثربخشي ارتباطات داخلي كه توسط ابزار مورد استفاده در تحقي

اين پرسشنامه شامل چهارده گويه در مقياس ). 19(تهيه شده است  2009در سال  1شالنبرگر

                                                           
1. Shallanberger 
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اين . تهيه شده است 2009ارزشي ليكرت است و پرسشنامة پذيرش تغيير كه توسط الوينگ در سال  پنج

قسمت اول شامل هشت گويه مربوط به حمايت از تغيير و قسمت پرسشنامه شامل دو قسمت است؛ 

ارزشي  اين پرسشنامه نيز در مقياس پنج. دوم شامل شش گويه مربوط به تمايل به همكاري در تغيير

پس از . هر دو پرسشنامه پيش از استفاده توسط متخصصان امر، ترجمه شد. ليكرت طراحي شده است

پايايي . أييد ده تن از استادان متخصص در حوزة مديريت ورزشي رسيدها به تترجمه، روايي پرسشنامه

و براي  78/0ها با استفاده از روش ضريب آلفاي كرونباخ براي پرسشنامة اثربخشي ارتباطات پرسشنامه

درصد فراواني، (ها از آمار توصيفي وتحليل داده براي تجزيه .دست آمد به 85/0پرسشنامة پذيرش تغيير 

آزمون كولموگروف اسميرنوف براي بررسي طبيعي بودن (و آمار استنباطي ) و انحراف معيارميانگين 

) متغيره براي تعيين ارتباط خطي بين متغيرهاي تحقيق ها و پس از آن رگرسيون خطي تكتوزيع داده

  . استفاده شد
 

  هاي تحقيقنتايج و يافته
  ي توصيفيها افتهي) الف

هاي تربيت بدني جنسيت و سابقة كار اعضاي نمونه در دانشكدهوضعيت تحصيلات،  2در جدول 

  .هاي تهران براساس درصد فراواني آمده استدانشگاه
 

  شناختي اعضاي نمونه هاي جمعيتويژگي. 2جدول
  سابقة كار جنسيت تحصيلات  
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ال
س

  

تا 10
20 

ال
س

  

 از 
تر
يش

ب
20 

ال
س

  

  7  41  4 43 22 26 54 32  11 تعداد

  75/8  25/51  5 7/53 5/27 5/32 5/67 40  8/13 درصد

 



  7    هاي دولتي تهرانهاي تربيت بدني دانشگاهرابطة اثربخشي ارتباطات داخلي با پذيرش تغيير در دانشكده 

 

هاي مورد استفاده در مقياس شناسي نيز اشاره شد، پرسشنامه طوركه در بخش روش همان

و گزينة ، 1داراي ارزش  "كاملاً مخالفم"ارزشي ليكرت تنظيم شده بود، به اين صورت كه گزينة  پنج

 3ارزشي بودن مقياس مورد استفاده، نمرة  با توجه به پنج. بود 5داراي ارزش  "كاملاً موافقم"

شود، مشاهده مي 3طوركه در جدول  بنابراين همان. دهندة سطح متوسط براي متغيرهاست نشان

تهران كمي از  هايهاي تربيت بدني دانشگاه ميانگين نمرة اثربخشي ارتباطات داخلي در مجموع دانشكده

، وضعيت پذيرش تغيير و فاكتورهاي آن شامل حمايت از تغيير و )54/3(سطح متوسط بالاتر است 

  .  تمايل به همكاري در تغيير نيز به همين صورت است

  

  وضعيت اثربخشي ارتباطات، پذيرش تغيير و ريزفاكتورهاي آن در نمونة تحقيق. 3جدول
 

داد
اثربخشي  تع

 ارتباطات داخلي
تمايل به همكاري  حمايت از تغيير

 در تغيير
 پذيرش تغيير

انحراف  ميانگين 
 معيار

 انحراف ميانگين
 معيار

 انحراف ميانگين
 معيار

 انحراف ميانگين
 معيار

  53/0  64/3  60/0  61/3  52/0  66/3  52/0  55/3  32  دانشگاه تهران
دانشگاه شهيد 

  31/0  93/3  30/0  98/3  37/0  90/3  31/0  80/3  14  بهشتي

  63/0  65/3  51/0  70/3  76/0  60/3  43/0  43/3  8  دانشگاه الزهرا
دانشگاه شهيد 

  55/0  71/3  52/0  63/3  63/0  77/3  45/0  47/3  10  رجايي

  دانشگاه
  52/0  57/3  70/0  62/3  57/0  53/3  46/0  42/3  16  تربيت معلم

  51/0  69/3  57/0  69/3  54/0  68/3  46/0  54/3  80  مجموع
 

  استنباطيهاي يافته) ب

رو  از آنجا كه در اين پژوهش براي بررسي ارتباط متغيرها از رگرسيون خطي استفاده شد، ازاين

نتايج آزمون نشان داد . نرمال بودن توزيع متغيرها با استفاده از آزمون كولموگروف اسميرنوف بررسي شد

، )=P=،08/1Z 18/0(تغيير ، حمايت از )=P=،16/1Z 13/0(كه متغيرهاي اثربخشي ارتباطات داخلي 

همگي داراي ) =P=،83/0Z 48/0(و پذيرش تغيير ) =P=،10/1Z 17/0(تمايل به همكاري در تغيير 

   .توزيع نرمال بودند
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 .متغيره استفاده شد براي بررسي ارتباط بين متغيرهاي تغيير از رگرسيون خطي تك

  

آزمون  Fنتايج ضريب همبستگي بين اثربخشي ارتباطات داخلي با حمايت از تغيير و مقدار . 4جدول 
  رگرسيون

ضريب   بين متغير پيش
  همبستگي

ضريب 
  تعيين

ضريب تعيين 
 F P شده تعديل

  001/0  62/85  51/0  52/0  72/0  اثربخشي ارتباطات داخلي

 

داخلي با حمايت از تغيير برابر  ارتباطات اثربخشيدهد كه ميزان همبستگي بين نشان مي 4جدول 

درصد واريانس حمايت از تغيير توسط  52دهد كه حاصله نشان مي) R2(ضريب تعيين . بود 72/0با 

  . شوداثربخشي ارتباطات داخلي تبيين مي
 

  داخلي با حمايت از تغيير  ارتباطات نتايج ضريب رگرسيون بين متغير اثربخشي. 5جدول 
ضريب   مدل

  رگرسيون
S.E  ضريب رگرسيون

استانداردشده 
)β( 

t P 

  03/0  19/2    32/0  71/0  مقدار ثابت
اثربخشي ارتباطات داخلي با حمايت 

  از تغيير
83/0  09/0  72/0  25/9  001/0  

 
، فرض صفر رد و فرض حكم )=25/9tو =P 001/0(حاصل از آزمون رگرسيون  tبا توجه به مقدار 

توان گفت كه بين اثربخشي ارتباطات داخلي با درصد اطمينان مي 99نتيجه با شود، در تأييد مي

هاي دولتي شهر تهران ارتباط خطي هاي تربيت بدني دانشگاه حمايت از تغيير در كاركنان دانشكده

ضريب استاندارد . داري براي حمايت از تغيير استبين معنا وجود دارد و اثربخشي ارتباطات داخلي پيش

β  كند، در آزمون سهم هر يك از متغيرها در مدل موردنظر را برحسب انحراف استاندارد ارزيابي ميكه

بين و متغير ملاك است، كه در  متغيري برابر با ضريب همبستگي بين متغير پيش رگرسيون خطي تك

  .دست آمد به β=72/0اينجا 



  9    هاي دولتي تهرانهاي تربيت بدني دانشگاهرابطة اثربخشي ارتباطات داخلي با پذيرش تغيير در دانشكده 

 

نتايج ضريب همبستگي بين اثربخشي ارتباطات داخلي با تمايل به همكاري در تغيير و مقدار . 6جدول 
F آزمون رگرسيون  

بين متغير پيش ضريب  
 همبستگي

ضريب 
 تعيين

ضريب تعيين 
شده تعديل  F P 

58/0 اثربخشي ارتباطات داخلي  33/0  32/0  59/39  001/0  
 

داخلي با تمايل به همكاري در  ارتباطات همبستگي بين اثربخشيدهد كه ميزان نشان مي 6جدول 

درصد واريانس تمايل به  33دهد كه حاصله نشان مي) R2(ضريب تعيين . بود 58/0تغيير برابر با 

  . شودهمكاري در تغيير از طريق اثربخشي ارتباطات داخلي تبيين مي
 

  داخلي با تمايل به همكاري در تغيير ارتباطات نتايج ضريب رگرسيون بين متغير اثربخشي. 7جدول 

ضريب   مدل
 S.E  رگرسيون

ضريب رگرسيون 
 )β(استانداردشده 

t P 

  004/0  95/2    40/0  18/1  ثابت مقدار

اثربخشي ارتباطات داخلي با 
  تمايل به همكاري در تغيير

70/0  11/0  58/0  29/6  001/0  

 

، فرض صفر رد و فرض حكم )=29/6tو  =001/0P(حاصل از آزمون رگرسيون  tبا توجه به مقدار 

توان گفت كه بين اثربخشي ارتباطات داخلي با تمايل درصد اطمينان مي 99شود، در نتيجه با تأييد مي

هاي دولتي شهر تهران ارتباط خطي هاي تربيت بدني دانشگاهبه همكاري در تغيير در كاركنان دانشكده

  . داري براي تمايل به همكاري در تغيير استبين معنا خلي پيشوجود دارد و اثربخشي ارتباطات دا
 

آزمون  Fنتايج ضريب همبستگي بين اثربخشي ارتباطات داخلي با پذيرش تغيير و مقدار . 8جدول 
  رگرسيون

بين متغير پيش  
ضريب 
 همبستگي

ضريب 
 تعيين

ضريب تعيين 
شده تعديل  

F P 

  001/0  97/79  50/0  50/0  71/0  اثربخشي ارتباطات داخلي
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داخلي با پذيرش تغيير برابر با  ارتباطات دهد كه ميزان همبستگي بين اثربخشينشان مي 8جدول 

درصد واريانس پذيرش تغيير از طريق  50دهد كه حاصله نشان مي) R2(ضريب تعيين . بود 71/0

  . شوداثربخشي ارتباطات داخلي تبيين مي
 

  پذيرش تغييرداخلي با  ارتباطات متغير اثربخشينتايج ضريب رگرسيون بين . 9جدول 

ضريب   مدل
 S.E  رگرسيون

ضريب رگرسيون 
استانداردشده 

)β( 

t P 

  005/0  92/2    31/0  91/0  ثابت مقدار
اثربخشي ارتباطات داخلي 

  با پذيرش تغيير
78/0  08/0  71/0  94/8  001/0  

 

، فرض صفر رد و فرض حكم )=94/8tو =P 001/0(حاصله از آزمون رگرسيون  tبا توجه به مقدار 

توان گفت كه بين اثربخشي ارتباطات داخلي با درصد اطمينان مي 99شود، در نتيجه با تأييد مي

هاي دولتي شهر تهران ارتباط خطي وجود هاي تربيت بدني دانشگاه پذيرش تغيير در كاركنان دانشكده

  . راي پذيرش تغيير استداري ببين معنا دارد و اثربخشي ارتباطات داخلي پيش
 

  يريگ جهينتبحث و 
 54/3ها برابر هاي توصيفي تحقيق نشان داد ميانگين نمرة اثربخشي ارتباطات در مجموع دانشگاهيافته

بهترين وضعيت را داشت، دانشگاه تهران با ميانگين  8/3دانشگاه شهيد بهشتي با ميانگين نمرة . است

در رتبة سوم، دانشگاه الزهرا با  47/3هيد رجايي با ميانگين نمرة در رتبة دوم، دانشگاه ش 55/3نمرة 

در رتبة پنجم قرار  42/3در رتبة چهارم و دانشگاه تربيت معلم با ميانگين نمرة  43/3ميانگين نمرة 

هاي تهران هاي تربيت بدني دانشگاهدهد اثربخشي ارتباطات در دانشكدهها نشان مياين يافته. داشتند

-بنابراين نياز است كه مديران دانشكده. بخش نيست د متوسط بالاتر است، ولي كاملاً رضايتكمي از ح

ها در بحث ارتباطات و با بهبود آنها، اثربخشي ارتباطات در دانشكده ها هاي تربيت بدني با بررسي ضعف

  .را ارتقا دهند

هاي تربيت بدني كدهنتايج نشان داد ميانگين نمرة حاصل از پذيرش تغيير در كاركنان دانش

دانشگاه شهيد بهشتي با ميانگين نمرة ). 69/3(هاي دولتي شهر تهران در سطح متوسطي است دانشگاه



  11    هاي دولتي تهرانهاي تربيت بدني دانشگاهرابطة اثربخشي ارتباطات داخلي با پذيرش تغيير در دانشكده 

 

، )مانند اثربخشي ارتباطات داخلي به(بهترين شرايط را از لحاظ پذيرش تغيير در كاركنان داشت  93/3

داشت، دانشگاه الزهرا با ميانگين نمرة در رتبة دوم جاي  71/3دانشگاه شهيد رجايي با ميانگين نمرة 

در رتبة چهارم و دانشگاه تربيت معلم با ميانگين  64/3در رتبة سوم، دانشگاه تهران با ميانگين  65/3

شود، طوركه مشاهده مي همان. مانند اثربخشي ارتباطات داخلي در رتبة پنجم جاي داشتند به 57/3نمرة 

هاي دولتي شهر تهران به نسبت هاي تربيت بدني دانشگاهشكدهوضعيت پذيرش تغيير در كاركنان دان

. اثربخشي ارتباطات داخلي وضعيت بهتري داشته، ولي باز هم با سطح بالاي آن اختلاف زيادي دارد

-هاي تغيير، مديران دانشكدهبنابراين با توجه به نقش پذيرش تغيير توسط كاركنان در موفقيت برنامه

، بايد وضعيت پذيرش تغيير را با بررسي شده يزير برنامهموفقيت در تغييرات  منظور بههاي تربيت بدني 

  .و بازبيني آنها بهبود بخشند) از جمله اثربخشي ارتباطات داخلي(عوامل مؤثر بر آن 

هدف اصلي پژوهش حاضر بررسي رابطة بين اثربخشي ارتباطات داخلي با پذيرش تغيير در كاركنان 

نتايج تحقيق نشان داد بين اثربخشي . هاي دولتي شهر تهران بودبيت بدني دانشگاههاي تردانشكده

هاي دولتي شهر تهران هاي تربيت بدني دانشگاهارتباطات داخلي با حمايت از تغيير در كاركنان دانشكده

يت ارتباط خطي وجود دارد، بدين معنا كه با بهبود وضعيت اثربخشي ارتباطات داخلي در سازمان حما

، من )2006(هورست و همكاران اين يافته با نتايج تحقيقات گراون. يابدكاركنان از تغيير افزايش مي

) 2018(و متيسن ) 2018(، لارنتيس )2009(، الوينگ )2008(، هانسما )2006(مين چو و همكاران 

تباطات مناسب در رساني و ار كنند كه اطلاعبيان مي) 2006(گراون هورست و همكاران . همخواني دارد

مورد ضرورت تغيير، اهداف و جهت تغيير روي حمايت از تغيير تأثير مثبتي دارد كه با توجه به نتايج 

فرضية تحقيق مبني بر وجود ارتباط خطي بين اثربخشي ارتباطات با حمايت از تغيير، نتايج اين تحقيق 

كه براي افزايش حمايت از انجام  كنندآنها بيان مي. با تحقيق گراون هورست و همكاران همسوست

رساني لازم را انجام دهند و  تغيير در كاركنان، مديران و عاملان تغيير بايد پيش از شروع تغييرات اطلاع

نتايج تحقيق آنان همچنين . ي تغييرات كنندساز ادهيپبا ارتباطات مناسب با كاركنان، آنان را آمادة 

تعهد عاطفي به نياز نيروي . ا حمايت از تغيير رابطة مثبتي داردنشان داد كه تعهد عاطفي به سازمان ب

مستقيم با تعهد در  طور بهگيري مشاركتي  گيري اشاره دارد، زيرا تصميم كار به مشاركت در تصميم

گيري نيازمند ارتباطات اثربخش و مناسب  از طرفي مشاركت كاركنان در امر تصميم. سازمان رابطه دارد

توان تعهد عاطفي در كاركنان را افزايش و از اين ي از ارتباطات اثربخش ميريگ بهرها رو ب ازاين. است

رساني در مورد  كند اطلاعبيان مي) 2008(هانسما . طريق حمايت كاركنان نسبت به تغيير را افزايش داد
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داري ثير معناداري روي حمايت از تغيير دارد، همچنين ارتباطات مؤثر تأ ضرورت و هدف تغيير تأثير معنا

كند كه او همچنين بيان مي. روي حمايت از تغيير دارد كه اين يافتة او با نتايج اين تحقيق همسوست

عنوان نتيجة تغيير  داري روي حمايت از تغيير دارد و ابهام بهاعتماد به مديريت فوقاني سازمان تأثير معنا

بين دو نقش اصلي ارتباطات در سازمان، يكي وي . دار و منفي روي حمايت از تغيير داردتأثير معنا

  دارد كه هر دو رساني و ديگري ارتباطات و تعامل اجتماعي با كاركنان تفاوت قائل شده و بيان مي اطلاع

البته در اين تحقيق . اينها لازمة ايجاد آمادگي و افزايش حمايت در كاركنان براي انجام تغيير است

- هانسما همچنين در تحقيق خود بيان مي. گرفتن دو نقش را در برمياثربخشي ارتباطات داخلي سازما

عوامل . ها و سازندة ديدگاه حمايتي استة مهم سرماية اجتماعي در سازماندكننديتولكند كه اعتماد 

رساني ذكر  وجودآورندة اعتماد در سازمان مشاركت دادن، آزادي بيان و قابل اعتماد بودن منابع اطلاع به

من . شوند هاي وجود ارتباطات اثربخش در سازمان محسوب ميكه همة اين عوامل مصداقشده است 

اثربخشي "نيز عوامل كليدي مؤثر در حمايت از تغيير در سازمان را ) 2006(مين چو و همكاران 

هاي نتايج اين تحقيق با يافته. كنندمعرفي مي "ارتباطات، ديدگاه و ادراك كاركنان از اعمال مديران

در  گرفته كه در تحقيقات انجامطور هماندر مجموع، . نان در مورد عامل اثربخشي ارتباطات همسوستآ

اين زمينه نيز آمده است، برقراري ارتباطات اثربخش در داخل سازمان عامل مهمي در افزايش حمايت 

  . هاي تغيير استكاركنان از تغيير و در پي آن موفقيت برنامه

بين اثربخشي ارتباطات داخلي با تمايل به همكاري در تغيير در كاركنان  نتايج تحقيق نشان داد

هاي دولتي شهر تهران ارتباط خطي وجود دارد؛ بدين معنا كه با بهبود هاي تربيت بدني دانشگاهدانشكده

. يابدوضعيت اثربخشي ارتباطات داخلي در سازمان تمايل كاركنان به همكاري در انجام تغيير افزايش مي

) 2009(و الوينگ ) 2008(، هانسما )2006(اين يافته با نتايج تحقيقات گراون هورست و همكاران 

آوري اطلاعات  كنند كه فراهمدر اين زمينه بيان مي) 2006(گراون هورست و همكاران . همخواني دارد

در اين تحقيق  .مناسب براي كاركنان توسط مديران، تأثير مثبتي روي تمايل به همكاري در تغيير دارد

توان نتايج اين تحقيق را مي رو رساني ارتباطات، در دل اثربخشي ارتباطات آورده شده و ازاين نقش اطلاع

كند كه رفتار ارتباطي بيان مي) 2008(هانسما . با نتايج تحقيق گراون هورست و همكاران همسو دانست

عنوان نتيجة تغيير  با تغيير داشته و ابهام بهداري روي همكاري  مديران فوقاني و مديران صف تأثير معنا

مناسب بودن رفتار ارتباطي مديران در سازمان . دار و منفي روي همكاري با تغيير داردتأثير معنا

توان با رو نتايج اين تحقيق در اين بخش را مي مصداقي از اثربخشي ارتباطات در سازمان است، ازاين
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رساني و  نيز نشان داد كه اطلاع) 2009(نتايج تحقيق الوينگ  .نتايج تحقيق هانسما همسو دانست

آيد، دارد و هر سه متغير با وجود مي واسطة تغيير به داري روي ابهامي كه به ارتباطات مناسب تأثير معنا

داري دارند، در نتيجه نتايج تحقيق حمايت از تغيير و تمايل به همكاري براي موفقيت تغيير رابطة معنا

ابهامي كه . ا تحقيق الوينگ در مورد رابطة ارتباطات با تمايل به همكاري با تغيير همسوستحاضر ب

آيد، از دلايل مهم مقاومت كاركنان در برابر تغيير و عدم همراهي آنان با وجود مي هنگام انجام تغيير به

ين ابهامات دامن خصوص اينكه در مواقع انجام تغيير وجود شايعات مختلف بر ا به. جريان تغيير است

داري روي كاهش ابهام دارد، از طرفي  براساس نتايج تحقيق الوينگ ارتباطات اثربخش تأثير معنا. زنندمي

  . هم ابهام رابطة منفي با تمايل كاركنان با همكاري در تغيير دارد

هاي نتايج تحقيق نشان داد بين اثربخشي ارتباطات داخلي با پذيرش تغيير در كاركنان دانشكده

هاي دولتي شهر تهران ارتباط خطي وجود دارد؛ بدين معنا كه با بهبود وضعيت تربيت بدني دانشگاه

هاي ه احتمال موفقيت برنامهجينتاثربخشي ارتباطات داخلي در دانشكده پذيرش تغيير در كاركنان و در 

، الوينگ )2004(و كلووي  ، چاولا)1999(اين يافته با نتايج تحقيقات لاوتنر . يابدتغيير افزايش مي

) 1999(لاوتنر . همخواني دارد) 2009(و الوينگ ) 2008(، نليسن و ونسلم )2007(، بوكنوگي )2004(

آميز  اند ارتباطات ضعيف مانع بزرگي براي انجام موفقيتكند كه تحقيقات مختلف نشان دادهبيان مي

ديريت تغيير و كاهش مقاومت در برابر آن همچنين ارتباطات اثربخش را عنصر كليدي در م. تغيير است

توان اين يافتة او مبني بر رابطة ارتباطات اثربخش با كاهش مقاومت در برابر كند، كه ميمعرفي مي

كنند كه در تحقيق خود بيان مي) 2004(چاولا و كلوي . تغيير را با نتايج اين تحقيق همسو دانست

داري دارد و هرچه ارتباطات مستقيم تأثير معنا طور بهتغيير ارتباطات و امنيت شغلي روي آزادي براي 

، )20(تر و امنيت شغلي در سازمان بالاتر باشد، پذيرش و آمادگي براي انجام تغيير بالاتر است مناسب

رابطة بين ارتباطات براي بررسي موردي  ةسه مطالع) 2004(الوينگ . كه با نتايج اين تحقيق همسوست

او دريافت كه كمبود اطلاعات در مورد تغيير، ارتباطات . براي تغيير انجام دادكاركنان و آمادگي 

نامناسب و ابهام زياد هنگام اجراي تغيير در سازمان، پيشگوي مهمي از آمادگي پايين كاركنان براي 

وان با نتايج تنتايج او در زمينة رابطة ارتباطات نامناسب با عدم پذيرش تغيير را مي. پذيرش تغيير بود

هاي  بين در تحقيق خود جو رواني تغيير را يكي از پيش) 2007(بوكنوگي . اين تحقيق همسو دانست

كند كه عوامل جو رواني تغيير شامل اعتماد مهم پذيرش تغيير توسط كاركنان سازمان معرفي و بيان مي

ارتباطات مناسب بوده، كه گيري و  به مديريت عالي سازمان، سابقة مثبت تغيير، مشاركت در تصميم
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نتايج تحقيق او در زمينة . همة اين عوامل رابطة مثبتي با آمادگي براي پذيرش تغيير در كاركنان دارد

كند اگر كاركنان سازمان به وي عنوان مي. عامل ارتباطات مناسب، با نتايج اين تحقيق همسوست

ييرات قبلي در سازمان با موفقيت انجام گرفته هاي آنان اعتماد داشته باشند، تغمديران فوقاني و گفته

گيري مشاركت داشته باشند و در نهايت اگر ارتباطات اثربخش در سازمان  باشد، كاركنان در امر تصميم

در ميان . يابدبرقرار باشد، آمادگي و پذيرش تغيير در كاركنان و احتمال موفقيت برنامة تغيير افزايش مي

اي دارد، زيرا بر ساير عوامل مانند اعتماد و مشاركت نيز تأثير خش اهميت ويژهاين عوامل ارتباطات اثرب

كنند رضايت از ارتباطات مديريت رابطة نزديكي با چگونگي بيان مي) 2008(نليسن و ونسلم . گذاردمي

سخ افرادي كه از ارتباطات مديريت راضي بودند، به تغيير پا. دارد) پذيرش يا مقاومت(پاسخ به تغيير 

دادند، در نتيجه ارتباطات مناسب مدير سبب مثبت و افراد ناراضي از ارتباطات، به تغيير پاسخ منفي مي

توان اين يافتة آنان را با نتايج تحقيق حاضر همسو شود كه ميافزايش پذيرش تغيير در سازمان مي

  . دانست

ت مختلف نشان دادند، هاي تحقيق و همچنين نتايج تحقيقاكه نتايج آزمون فرضيهطور همان

شرط  پذيرش تغيير نيز پيش. اثربخشي ارتباطات عامل مهمي در پذيرش تغيير توسط كاركنان است

كاركنان هر سازمان در واقع . ضروري براي يك سازمان است تا در رويارويي با تغيير سازماني موفق شود

يرات سازماني در هر بخش يا فرايندي را كاركنان انجام تغي چنانچهبنابراين . ندا مجريان تغيير سازماني

هاي در نتيجه نياز است تا با ارتباطات مناسب در دانشكده. نپذيرند، شكست برنامة تغيير حتمي است

همچنين با . تربيت بدني كاركنان را در جريان امور مربوط به آنان و انجام تغييرات احتمالي گذاشت

زمان، سعي در ترغيب و افزايش اعتماد و تعهد كاركنان به استفاده از نقش انگيزشي ارتباطات در سا

ي اين تغييرات را بپذيرند و آن را همراهي كنند راحت بهسازمان داشت تا هنگام انجام تغييرات، كاركنان 

  .و در نتيجه احتمال موفقيت برنامه تغيير از اين طريق افزايش يابد

ر نتيجه بهبود پذيرش تغيير در كاركنان، منظور بهبود اثربخشي ارتباطات و د در پايان به

  :شودهاي زير مطرح مي پيشنهاد

هاي آن با استفاده از سيستم بازخور بهبود اثربخشي و كارايي سيستم ارتباطي و رفع نارسايي -

  مناسب و استفاده از شيوه ارتباطي دوطرفه؛

  سازمان؛توجه به عوامل روحي، رواني و فرهنگي هنگام ارتباط با افراد در  -
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سايت و استفاده از پست  هاي نوين ارتباطي در سازمان مانند طراحي وباستفاده از شيوه -

  الكترونيكي؛

راحتي نظرها و انتقادهاي خود  نحوي كه كاركنان بتوانند به برقراري جو ارتباطي آزاد در سازمان به -

  هاي تغيير بيان كنند؛ ورا در مورد مسائل مختلف از جمله برنامه

نظر، انجام  منظور بحث و تبادل برگزاري جلساتي با حضور تمام كاركنان و مديران سازمان به -

  . هاي تغييرآميز برنامه هاي لازم و استفاده از نظرهاي كاركنان براي اجراي موفقيتهماهنگي
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