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 چكیده
این پژوهش با هدف بررسی رابطه بین نگرش نسبت به تغییر سازمانی و استرس شغلی کارکنان با نقش میانجی تعهد سازمانی انجام 
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 .نگرش نسبت به تغییر سازمانی، استرس شغلی، تعهد سازمانی، کارکنان، دانشگاه بوعلی سینا :هادواژهیکل

 

________________________________________________________________ 

ardalanmr@yahoo.com:مسئول نویسنده *

 13/10/1395: تاریخ پذیرش                       14/11/1394تاریخ دریافت: 

http://dx.doi.org/10.22067/pmt.v9i1.53518
mailto:ardalanmr@yahoo.com


   1396ستان تابو بهار ، 17 شمارهنهم، پژوهش نامه مدیریت تحول، سال                                                 2   

 مقدمه
 این امر است؛ وری سازمان تأثیرگذار بر رشد و بهره واملع ترینمهمامروزه سرمایه انسانی یکی از 

به این دارایی با ارزش خود توجه داشته باشند. با توجه به اینکه زمان  شیازپشیب هاسازمانشود که باعث می

های را برای کارکنان ها و تنششود، این امر حساسیتاز زندگی افراد در محیط کار صرف می توجهیقابل

مداوم در  طوربهطبیعت کار، کارکنان  و تغییرات در  شدنجهانیآورد، و همچنین با توجه روند فراهم می

های مرتبط با شود که در معرض استرسدهند و این عامل باعث میمقابل تغییرات از خود واکنش نشان  می

 ترینبزرگ عنوانبه. اکنون بیش از دو دهه است که محققان استرس شغلی را (WHO, 2007)کار قرار گیرند 

در زمینه (. Darr & Johns, 2008)گیرند ردی و سازمانی در نظر میها در سطوح فنگرانی برای سازمان

برای (. 2015Adenuga ,)شود های مرتبط با شغل و کار شناخته میاسترس عنوانبهسازمانی استرس شغلی 

های فردی های مرتبط با کار، محصول عدم تعادل بین تقاضاهای محیطی و تواناییروانشناسان سازمانی استرس

کنند که های شغلی به عواملی در محیط کار اشاره میاسترس  .(Jackson & Rothmann, 2006)شد بامی

فیزیکی یا اختلالات روانی منجر  یهانشانهزایی از قبیل برانگیختگی منفی، های تنشممکن است به واکنش

مورد شرایط داشته شود که فرد دیدی منفی در استرس شغلی باعث می(. Sonnentag & Fritz, 2014)شود 

غلط به این  طوربهباشد و اگر فرد برای مدت طولانی در معرض استرس قرار بگیرد، این احتمال وجود دارد که 

ها در امروزه سازمان(. Park & cho, 2015)ذاتی ندارد  طوربهباور برسد که توانایی انجام کامل کارها را 

. کنندیمهای تغییر استقبال مداوم از برنامه طوربهسازمانی، های مختلف زندگی تلاش برای موفقیت در عرصه

.  پس در این راستا نگرش نسبت آورندیماین تغییرات مشکلاتی مانند استرس شغلی را در کارکنان به وجود 

 & Vakola)آورد به تغییر سازمانی یکی از عواملی  است که استرس شغلی را در کارکنان به وجود می

Nikolaou, 2005.)  
، ادغام، سازیکوچکبه یک جنبه غالب در زندگی سازمانی تبدیل شده است.  تغییر 1980از سال 

ها بعضی از نوآوری در مدیریت و تکنولوژی و تغییر در مکان، زمان، مدت، کیفیت و کمیت کارها و مسئولیت

بوده است. این چنین تغییرات  اثرگذاربنیادی بر زندگی کاری سازمان  طوربهتغییرات سازمانی هستند که 

 عنوانبهتغییر سازمانی اغلب  (.Tavakoli, 2010)دهد سریعی استرس را در بین کارکنان و مدیران افزایش می

شود شود که باعث به وجود آمدن احساساتی از قبیل تعجب و احساس خطر میچیزی غیر منتظره شناخته می

(Kiefer, 2002.) تغییر هستند، احتمالاً در برخورد با وضعیت جدید بیشتر در خود  کارکنانی که در آغاز یک

کنند، که باعث و اغلب احساساتی را تجربه می (،Noer, 2009)شوند روند و دچار بهت و حیرت میفرو می

شدن با تغییر سازمانی،  در فرایند سازگار .(Kiefer, 2002)شود می هاآنشکسته شدن تعهدات و انتظارات 
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کنند، کارهای جدیدی بر عهده نقش مهمی دارند، کارکنان برای به دست آوردن دانش جدید تغییر می افراد

شان را نسبت به شرایط های ارزشیشها و نگرعادت اوقاتیبعضبخشند، شان را بهبود میگیرند، تواناییمی

 آمیزموفقیتکارکنان در اجرای باورها، ادراکات و نگرش بنابراین، ؛ (2011Bold ,)دهند سازمان تغییر می

های تغییر سازمانی که از برنامه اکثر کارکنانطرح تغییر بسیار مهم است. در غیر این صورت کارکردن، برای 

  (.Visagie, 2010; McHugh, 1993)باشد زا میای استرسکنند، تجربهحمایت می

د تغییر در سازمان با چالشی بزرگ مواجه مدیریت بخش انسانی سازمان برای اداره کردن فراین روازاین

 ;Dunham, 1984)گیرد ها، ترجیحات و نگرش نسبت به فعالیتی خاص را در بر میارزش چراکه ،است

Abdul Rashid, Sambasivan & Abdul Rahman, 2004 .) ها ( اعتقاد دارد که نگرش1990) کارنال

دانند، میای کلیشه طوربهو یا  کلی  با آنچه که یاد گرفته طوربهاد کنند، به دلیل اینکه افرتغییر پیدا می یسختبه

ها عدم تحمل ابهام و نیازی که  افراد به حفظ سنتکنند. ترس از ریسک کردن، بیشتر  احساس راحتی می

 & Rebeka)تغییر کند  یسختبهود نگرش افراد شنیز از جمله دلایلی است که باعث می ،دارند

Indradevi,2015) .تغییر  یهاطرحعامل شکست در  نیتریاصلکنند که شمار زیادی از تحقیقات اشاره می

سازمان  نتیجه عوامل: نگرش منفی و درک کارکنان نسبت به تغییر، مقاومت در برابر تغییرات سازمانی و 

 (.Dopson & Neumann, 1988; Bellou, 2007)باشد کاهش تعهد سازمانی می

باشد کند، تعهد سازمانی مینقش مهمی در استرس شغلی کارکنان بازی می عامل دیگری که 

(Khatibi, Asadi & Hamidi, 2009) ،مطالعات گوناگون نشان داده است سطوح بالای استرس شغلی  چراکه

کنند که تعهد تحقیقات همچنین پیشنهاد می(. Cicei, 2012)شود منجر به کم شدن تعهد سازمانی کارکنان می

بنابراین تعهد ؛ (2000Yousef ,)کند زمانی نقش مهمی در مقدار پذیرش تغییر در کارکنان بازی میسا

یک  عنوانبهتواند بازده فرایندهای تغییرات سازمان باشد، بلکه می کنندهفیتوص تواندیمسازمانی، نه تنها 

 هاآنشود که کنان باعث میکارسازمانی در نظر گرفته شود. تعهد  نگرش به سمت تغییرات کنندهنییتع

متقاعد شده باشند که تغییرات برای آنان  هاآنبپذیرند و از آن استقبال کنند، اگر  ترراحتتغییرات سازمان را 

های تغییر سازمانی ممکن کند که طرحادبیات موجود در زمینه تغییر بیان می. (Visagie, 2010)سودمند است 

قبیل استرس، بدبینی، کاهش تعهد سازمانی، انکار و افزایش مقاومت در برابر ای از ناخواسته یهاپاسخاست 

 ,Armenakis & Bedeian,1999; Durmaz)تغییر و کاهش سطوح پذیرش تغییرات سازمانی را ایجاد کند 

Visagie, 20102007; ). های تغییر سازمانی، با وجود تلاش و پولی که در نتیجه بسیاری از  طرح

 (. Stanleigh, 2008)شود شده برای موفقیت در این تغییرات با شکست مواجه می ریگذاسرمایه
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سانی و روانشناسی در علم مدیریت منابع ان تازگیبهای است که ها گزینهاهمیت عامل انسانی در سازمان

م توجه به نیروی وری و رشد و ترقی سازمان، لزوبا توجه به نقش انسان در بهره چراکهگرفته،  مورد توجه قرار 

ها عرصه فعالیت انسانی هستند و  شالوده رشد دانشگاه کهازآنجایی ؛ وشوداحساس می ازپیشبیشانسانی 

نیز  هادانشگاه، مدیران و رؤسای شودیمنهاده  هادانشگاه، فرهنگی و اجتماعی هر کشوری در یاقتصاد سیاسی،

جامعه آماری انتخاب شده کارکنان خاصی داشته باشند. ی خود توجه باید به مسائل مرتبط با نیروی انسان

. دلیل انتخاب جامعه آماری مذکور توسط پژوهشگر این بوده است که  باشدیمدانشگاه بوعلی سینا همدان 

قابل مشاهده بود، لذا با   یهایژگیوتغییر در دانشگاه از سوی کارکنان یکی از  یهابرنامهاستقبال کم نسبت به 

اولیه در این زمینه با کارکنان، عوامل و شرایط محیطی کار، عدم آشنایی با برنامه تغییر و  یهاصاحبهمتوجه به 

تغییر از دلایلی بود که از سوی کارکنان در این زمینه مطرح شد. در  یهابرنامهنبود نگرش مثبت نسبت به نتایج 

 یهاچالشیی درست تغییرات مورد نیاز همسو با شناسا هادانشگاهمقابل نیز لازمه پیشرفت هر سازمانی از جمله 

که نبود بستر مناسب برای این مهم در دانشگاه  باشدیم هاآن سازیپیادهمدون در راستای  ریزیبرنامهمحیطی و 

کاملاً محسوس و ملموس بود. در نتیجه پرداختن به استرس شغلی کارکنان با توجه نگرش نسبت به تغییر و 

مناسبی در جهت توسعه  سازوکارهایها باید برای آن که دانشگاه باشدیممسائل مهمی ز تعهد سازمانی ا

که آیا بین   باشدیم سؤالبا توجه به مسائل مطرح شده این پژوهش به دنبال پاسخگویی به این باشند.  دهیشیاند

 ی وجود دارد؟دارمعنینگرش نسبت به تغییر سازمانی و استرس شغلی با نقش میانجی تعهد سازمانی رابطه 

  

 مبانی نظري پژوهش

 نگرش کارکنان نسبت به تغییر سازمانی

 & French)افتد تنها اتفاق همیشگی و همه جا حاضر تغییر است، تغییر در هر زمان و مکانی اتفاق می 

Ummah & Jamaldeen, 2013Bell, 1973; ). ارد، توانایی مقاومت و ایستادگی در برابر تغییر را ند کسهیچ

 ,Durmaz)تغییر در سازمان به هر دلیلی اتفاق خواهد افتاد، سازمان برای بقا و مؤثر بودن نیاز به تغییر دارد 

Ummah, 20112007; .) کنند های تغییر سازمانی استقبال میمداوم از برنامه طوربهها سازمان(Vakola & 

Nikolaou, 2005)شدنجهانیهای تغییر به خاطر سیاست یهایتراتژاسنیاز سازمان به  پژوهشگران . از نظر 

تغییر در  (.Khatoon & Farooq, 2015)های فناوری افزایش یافته است تجارت، افزایش رقابت و پیشرفت

 ,Caldwell, 2003; Chang, Rosen & Levy)یک نقشه نوآوری توصیف شود  عنوانبه تواندیمیک سازمان 

فرایند تحلیل اطلاعات گذشته برای استخراج اقدامات حاضر مورد نیاز در  عنوانبهپژوهشگران تغییر را  (.2009

از شرایط  تغییر حرکتی است که ما رادر واقع (. Gilley, McMillan & Gilley, 2009)اند آینده تعریف کرده
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مهم که  یاهفرصت. تغییر پاسخی است به برخی از تهدیدات و بردفعلی دور و به سمت شرایطی در آینده می

بر طبق نظر پژوهشگران سه عامل در فرایند اجرای تغییر  (.Mbeba, 2014)ناشی از محیط بیرونی سازمان است 

عامل در ایجاد تغییر  ترینمهمافراد  اگرچههای شخصی. مدنظر است که عبارتند از: فناوری، سازمان و دیدگاه

کنند و در برابر آن مقاومت با اجرای تغییر مقابله می عاملی هستند که نسختگیرتری هاآنهستند، در عین حال 

 (. Abdul Rashid, Sambasivan & Abdul Rahman, 2004)کنند می

در این بین نگرش نسبت به تغییر عبارت است از یادگیری عاطفی کارکنان برای قضاوت مثبت یا منفی در      

ش مثبت قوی )مانند، پذیرای تغییر بودن، علاقه برای تغییر(،  ای در حال ظهور از نگرمورد اثر تغییر. تغییر زمینه

 & Judge) ردیگیممانند، مقاومت در برابر تغییر، بدبینی در مورد تغییر سازمانی(، را در بر ) یقوبه نگرش منفی 

Douglas, 2009.) ای فرضی اشاره دارد که نشان دهنده موافقت یا عدم موافقت نگرش کارکنان به سازه

کلی نظرات مثبت یا منفی در مورد یک شخص، مکان، شیء یا  طوربهها رکنان با یک مورد است. نگرشکا

هدفی نگرشی اشاره دارند. در  ، و یا به( ,Ahmad&  Samah Samah,Bagherian 2009 ,)رخدادی هستند 

مستقل از فرد نیست  های افراد در مورد تغییر اشاره دارد، وجود فیزیکیمواردی که هدف نگرشی به دیدگاه

(Culbertson, 1968.)  کنند، مینگرش نسبت به تغییر  عبارت است از قواعدی خاص که افراد احساس می-

نگرش  (.Visagie, 2010)های محیط خودشان عمل کنند دانند و آمادگی دارند که نسبت به برخی از جنبه

-های یک سازمان برای تغییر به موفقیت یا شکست میکارکنان نسبت به تغییر برای تعیین این امر که آیا تلاش

کارکنان نگرشی مثبت قوی نسبت به تغییر دارند، رفتاری متمرکز،  کهوقتیای کلیدی است. انجامد، مؤلفه

کند، پیدا های تغییر حمایت و آن را  تسهیل میهای که  از طرحدهند تا راهراسخ و پر تلاش از خود نشان می

در برابر تغییر احتمالاً مقاومت،  هاآنکارکنان نگرش منفی قوی نسبت به تغییر دارند،  کهوقتیکنند. هر چند، 

 Ruiz)کنند که طرح تغییر را عقیم بگذارند دهند، و تلاش میمخالفت، تمسخر و بی اعتنایی از خود بروز می

& Adams, 2004; Lines, 2005  Ulloa.) و شادی یا خشم و ترس در تغییر ممکن است با هیجان  روازاین

های مثبت برای ای از هدفهای کارکنان به صورت دامنههای کارکنان مشاهده شود و ممکن است پاسخپاسخ

با این  (.Vakola & Nikolaou, 2005)های منفی برای مخالفت با تغییر مشاهده شود حمایت تغییر یا هدف

را به چالش  هاآنهای باورهای افراد، مفروضات و نگرش حال، برای اینکه تغییر مؤثر باشد، ضروری است که

 .(Juechter, Caroline & Alford, 1998)بکشیم و روشن سازیم 

یک فرصت برای رشد و پیشرفت درک کنند، در حالی  عنوانبهبعضی از کارکنان تغییر سازمانی را 

 (.Cochran, Bromley & Swando, 2002)و ریسک در نظر بگیرد  ثباتیبی عنوانبهکه دیگران ممکن است 
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یک تهدید، که  عنوانبهتغییر  زمانی کهدر طول تغییرات سازمانی، هویت اجتماعی بسیار مهم است، مخصوصاً 

برای اینکه افراد را با تغییر  .(Jones, 2008) مشارکت افراد را کم یا تجارب افراد را محدود سازد، تلقی شود

 طوربهنیز بخشی از فرآیند تغییر هستند، و  هاآنبه وجود آورد، که  هاآنرا در مرتبط ساخت، باید این احساس 

 هاآنمداوم برای کارکنان اطلاعات درست و ارتباط آزاد معطوف به هدف تغییر را فراهم ساخت، تا برای 

های جدیدی که همچنین فرصت ؛ ومحافظت کند تشانیهومشخص شود که چگونه سازمان قصد دارد از 

های تغییر است برای کارکنان فراهم شود،  تا عزت نفس و هویت مرتبط با کار آنان محافظت خاسته از طرحبر

نگرش مثبت نسبت به تغییرات سازمانی در جلوگیری از شکست تغییرات سازمانی  (.Visagie, 2010)شود.  

 غییر سازمانی افزایش یابد،های ت. اگر فشار مرتبط با طرح(Vakola & Nikolaou, 2005)بسیار مهم است 

طبق نظر دونهام  .(Visagie, 2010)کنند با نگرش مثبت نسبت به کار احتمالاً کمتر سازمان را ترک می کارکنان

شناخت فرد در باره تغییرات، واکنش عاطفی و  ( نگرش به تغییر سازمانی عبارت است از 1989و همکاران )

برای فهم بهتر پیچیدگی نگرش نسبت به تغییر، باید   .دهدیمسازمان رخ  تمایل رفتاری نسبت به تغییراتی که در

های شناختی، عاطفی و رفتاری پرداخت. هر کدام از این به تشریح سه مؤلفه مجزای آن که عبارتند از گرایش

در دادن تغییر سه نوع نگرش نسبت به تغییر ممکن است باعث شود که فرد از تغییر حمایت یا در برابر رخ 

  (. Juechter, Caroline & Alford, 1998)سازمان مقاومت کند 

کند که تغییراتی که شناخت نسبت به تغییر یعنی حدی که یک فرد تصدیق می:  نگرش شناختی نسبت به تغییر   

شامل اطلاعاتی است که فرد در مورد رساند و سازمان و اعضایش منفعت می ، بهافتدمیدر یک سازمان اتفاق 

 ک فرد یا موضوع دارد و بر آنچه که فرد به درستی آن اذعان دارد، مبتنی است. ی

، افتدیعنی حدی که یک فرد تمایل دارد از تغییراتی که در سازمان اتفاق می: نگرش عاطفی نسبت به تغییر   

مراه و که با قضاوت و عاطفه نسبت آن ه استفرد نسبت به یک شیء یا موضوع  شامل احساس لذت ببرد و

 کند. اغلب به صورت دوست داشتن یا دوست نداشتن آن شیء یا موضوع بروز می

نگرش رفتاری نسبت به تغییر یعنی حدی که یک فرد از تغییرات یا ورود : نگرش رفتاري نسبت به تغییر   

که فرد در نظر دارد ای به شیوهو دهد تغییرات به سازمان حمایت و در راستای اجرای تغییر اقداماتی را انجام می

 ,Dunham, Grube)کند تا نسبت به یکی موضوع یا شیء نگرشی رفتاری از خود نشان دهد، اشاره می

Gardner, Cummings & Pierce, 1989.) 

 تعهد سازمانی

 ,Mathews & Shepherd)شود مختلفی تفسیر می یهاروشتعهد سازمانی مفهومی چند بعدی است که به 

های افراد نسبت ها و احساسترین روش برای مطالعه این مفهوم از طریق مطالعه نگرشمتداول. امروزه (2002
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باور  عنوانبهبه سازمان است.  تعهد سازمانی مفهوم جدیدی  در تحقیقات مربوط به رفتار سازمانی نیست و 

خاطر سازمان و های سازمان، تمایل برای به کارگیری حداکثر تلاش به قوی در پذیرش اهداف و ارزش

تعهد سازمانی . (;Porter, 1973 Visagie, 2010)آرزوی همیشگی برای عضو سازمان بودن تعریف شده است 

 عنوانبه، و ( & Yazdani, 2012Khorshid) سازدیمیک حالت روانشناسی است که فرد را به سازمان متعهد 

. او استشده عهد در زمان آینده تعریف عمل متعهد شدن و قول دادن به کسی یا چیزی برای انجام یک ت

های ها و ارزشدر پذیرش هدف ، باید خود را وقف سازمان ومعتقد است شخصی که به سازمانی متعهد شده

تعهد سازمانی یعنی تمایل کارکنان برای (. Madsen, Miller & John, 2005)داشته باشد  باوری قوی سازمان

شامل سه تعهد عاطفی، تعهد مداوم و  که ،(Torkestani & Jamshidi Borujerdi, 2015)ماندن در سازمان 

 (.Falkenburg & Schyns, 2007;  Meyer & Allen, 1991)باشد تعهد هنجاری می

و به وابستگی احساسی ، توان شناسایی افراد و مشارکت در سازمان تعریف شده است عنوانبه :تعهد عاطفی   

های سازمان، میل به ها و ارزشباور قوی برای  پذیرش هدف عنوانبه مچنینهفرد به سازمان اشاره دارد. 

حداکثر تلاش برای سازمان و خواست همیشگی برای در عضویت بودن سازمان تعریف شده است 

(Oppong, &  Tetteh, 2014Maxwell & Steele, 2003; .) که تعهد عاطفی بالایی دارند در کارکنانی

 .(Falkenburg & Schyns, 2007) خواهنداین را می هاآند ماند، زیرا سازمانی باقی خواهن

: تعهدی است که کارمند نسبت به سازمانش دارد و در برگیرنده تمابل فرد برای باقی تعهد مداوم یا مستمر   

همراه  به هاآنای که ترک سازمان برای در سازمان یا هزینه هاآن گذاریسرمایهماندن در سازمان به خاطر 

کمتر  هاآن گذاریسرمایهیابد که کارکنان به این نتیجه برسند که مزایا و دارد. تعهد مداوم زمانی افزایش می

، اگر سازمان را ترک کنند. کارکنانی که تعهد مداوم بالایی دارند در سازمانی باقی خواهند ماند، زیرا شودیم

 (.Falkenburg & Schyns, 2007)مجبورند که در سازمان باقی بمانند  هاآن

کند، مؤظف است که در سازمان باقی شکلی از تعهد است که بر اساس آن کارمند حس می: تعهد هنجاري   

تعهد هنجاری نشان دهنده احساس تکلیف برای باقی ماندن (.  Falkenburg & Schyns, 2007)بمانند 

الی از تعهد هنجاری این است که اگر سازمانی مث (.Meyer & Allen, 1991)یک عضو سازمان است  عنوانبه

ای بالاتر از آموزشی کارکنان حمایت کند، کارکنان درجه یهاتلاشنسبت به کارکنانش وفادار باشد و یا از 

 (. Williams, 2004; Visagie, 2010)تعهد هنجاری را نشان دهند 

 استرس شغلی

-، اولین بار به وسیله تحقیقات  کانون در ارتباط با پاسخمفهوم استرس که ریشه در پزشکی و روانشناسی دارد 

 نیز ، و در نیمه دوم قرن بیستم(Khatibi, Asadi & Hamidi, 2009)های فیزیولوژیکی به استرس شکل گرفت 
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. استرس (Levinson, 2004)محققان به بررسی استرس در روانشناسی بالینی و روانشناسی اجتماعی پرداختند 

Fontaine & Taap Manshor ,)ها فردی است ها و قابلیتده بین تقاضاهای محیط و ظرفیتششکاف تجربه

Chong, 2003 .) جسمانی و احساسی مضری که زمانیکه  یهاپاسخوجود  عنوانبهپژوهشگران استرس را

 ,Ismail)ند اکارمند یا کارگر مطابقت ندارد، تعریف کرده یازهاینها، منابع و یا احتیاجات شغل با توانایی

Ghani, Subhan, Joarder & Ridzuan, 2015  )ها را ای از پیش بینی کننده. در واقع استرس شغلی مجموعه

 ,Mcvicar)انگیزاند میت گرفته  و فرد را به واکنش بر گیرد که از محیط کار و طبیعت کاری نشأدر بر می

بستگی دارد، و این  هاآنشرایط  و توانایی مقابله با استرس به ارزیابی شناختی افراد از رخدادها و   (.2015

های کاری ممکن است، اما کمتر مؤثر است، نتیجه نهایی کنش فرد با محیط است. غلبه بر استرس در محیط

 ,Jackson). باشندیمزا هستند بیرون از کنترل فرد کاری که استرسهای موقعیتزیرا  بسیاری از جنبه

Rothmann, 2006) .اند: عوامل شغلی، عوامل ژوهشگران استرس شغلی را به سه بخش اصلی تقسیم کردهپ

عوامل شغلی با وظایف شغلی خاص که شغل   (.Khatibi, 2009 Asadi ,Hamidi &)فردی و عوامل سازمانی 

سازد، عوامل محیط کاری و عوامل مربوط زمانبندی کار که شامل متغیرهای از قبیل سطح پیچیدگی را می

غلی، تنوع وظایف شغلی، دما، سر و صدا، سطح آزادی و کنترلی که افراد در سرعت و زمان انجام کارها در ش

-زای فردی که بیشتر از سطوح دیگر مورد مطالعه قرار گرفتهشوند.   عوامل استرسدارند مشخص می شغلشان

بین فردی، فقدان حمایت اجتماعی و  : تضاد نقش، ابهام نقش، میزان اضافه کاری، کیفیت روابطاند عبارتند از

  (. & ZadehHassan, 2013Feizi)انواع شخصیت 

فرهنگ و عمل مدیریت در درون شوند عبارتند از: زایی که به عوامل سازمانی نسبت داده میاسترس یهاعامل

های ستگیری، ارتباطات نامناسب و ناکافی، سبک رهبری مستبدانه، سیاسازمان، عدم مشارکت در تصمیم

سازمان، عدم فرصت کافی برای پیشرفت، فقدان امنیت شغلی و... که نقش مهمی در ایجاد استرس دارند 

(Palmer, 2003.)   شوند را معرفی را که موجب استرس شغلی می یهانشانههمچنین پژوهشگران سه مقوله از

 & Bartram, Joiner) شودیمشامل  های رفتاری راهای فیزیکی و نشانههای فکری، نشانهکند که نشانهمی

Stanton, 2009) های فکری شوند و توانند باعث بیماریکه محیط شغلی و استرس شغلی می معتقدند. محققان

های نشانه (. ;ZadehHassan, 2013Feizi & French & Caplan, 1972)ها را شتاب بخشند یا فرایند بیماری

افسردگی، نگرانی،  احساس ناکامی، گوشه گیری و بی میلی؛ بعضی از روانی استرس شامل، نارضایتی شغلی، 

تر شوند، بلکه ممکن است که استرس شغلی را وخیمیک مشکل در نظر گرفته نمی عنوانبهها فقط این نشانه

 تواندیم. هم چنین در سطح فردی، سطوح بالای استرس در کار (Bartram, Joiner & Stanton, 2004)کنند 
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شکم درد، سر درد و ستقیمی بر مصونیت سیستم بدن داشته باشد و شرایط پزشکی افراد مانند سندروم اثر م

بنابراین کارکنانی که سطوح بالاتری از ؛ (Chen, Yu & Wong, 2005)کند تر را وخیم دردهای عضلانی

کنند، ی کمتری راتجربه میهای بیشتری در مقایسه با افرادی که استرس شغلکنند با بیماریاسترس را تجربه می

شوند: دسته اول های رفتاری به دو دسته تقسیم می. نشانه(Michie & Williams, 2003)شوند مواجه می

شوند از قبیل، غیبت در محل کاری، پرخوری و کم مستقیم به افراد نسبت داده می طوربههستند که  یهانشانه

مسائل شخصی عمومی. دومین دسته به عاملیت و مدیریت سازمان  اشتهایی، رفتار مقتدرانه بر علیه دیگران،

-کند که شامل؛ غیبت در محل کار، ترک شغل، افزایش برخوردها به خاطر شغل و فقدان فرصت میاشاره می

 (.Khatibi, Asadi & Hamidi, 2009)باشد 

 

  پیشینه تحقیق
 آیدبه وجود می لات مختلف رفتاری و بهداشتیمشک  و در نتیجه آن شودیمتغییرات سازمانی منجر به استرس 

(Tavakoli, 2010)های سازمانی در حال افزایش و همبستگی احتمالی آن با سلامت ذهنی، . شناخت استرس

های کاری و اینکه چه مقدار استرس محرک بسیاری از تحقیقات در مورد اثرات مختلف استرس در مکان

 ی بوده است،  همچنین بحث شده که سطوح تعهد سازمانی  بر ادراکدلیل مقاومت در برابر تغییر سازمان

.  (Vakola & Nikolaou, 2005; Lau, & Woodman, 1995)د بت به تغییر سازمانی تأثیر دارکارکنان نس

 ,Dahl)شود پژوهش داهل نشان داد که تغییرات سازمانی منجر به افزایش سطح استرس کارکنان مینتایج 

تغییری از قبیل ادغام،  یهاتیفعالسازمان درگیر  کهوقتیزمانی بسیار مهم است، مخصوصاً تعهد سا (.2011

های بسیاری را در طول فرایند تغییر برای تعهد و وفادای کارکنان مزیت چراکه، شودیمو اکتساب  آوریجمع

 ترینمهمسازمانی یکی از  نتایج تحقیق نافی  نشان داد که تعهد (.Kyei Poku,2002)آورد سازمان به وجود می

   (.Nafei, 2014) افراد با میل و اشتیاق پذیرای تغییر باشند شودیمعناصری است که باعث 

نتایج تحقیقات لی، بویاس و ویند، اومولارا و خطیبی و همکاران نشان داد که رابطه منفی بین  استرس شغلی  و  

در حالی که نتایج (. Lee, 2007; Boyas & Wind, 2009; Khatibi et al., 2009)تعهد سازمانی وجود دارد 

نشان داد که رابطه مثبتی بین استرس شغلی و تعهد سازمانی وجود دارد و  (2008تحقیقات ولز و همکاران )

. نتایج (Wells, Minor, Anger, Matz & Amato, 2008)رابطه منفی استرس شغلی و تعهد شغلی وجود دارد 

ولاو نیز نشان داد که همبستگی منفی بین  استرس شغلی و  نگرش کارکنان نسبت به تغییر تحقیق واکولا و نیک

وجود دارد، همچنین نتایج نشان داد که استرس بالای افراد کم شدن تعهد سازمانی و بی میلی افراد برای 
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 عنوانبهسازمانی های این پژوهش از نقش تعهد پذیرش تغییرات سازمانی را به همراه دارد. در نهایت یافته

 .(Vakola & Nikolaou, 2005) میانجی بین نگرش کارکنان نسبت به تغییر و استرس شغلی حمایت نکرد

نگرش افراد نسبت به تغییر به ویژه کارکنان دانشگاهها بسیار مهم بوده و این مسئله نیازمند شناخت نوع 

عنصر در فرایند توسعه جوامع هستند. همچنین  رینتمهم هادانشگاهتحقیقات بیشتر در این حوزه است، چون که 

با توجه به تحقیقات محدود در زمینه نگرش نسبت به تغییر، تعهد سازمانی و استرس شغلی در داخل کشور 

 عنوانبهشایسته است به مطالعاتی بیشتری در زمینه روی آورد. نبود استرس شغلی در میان کارکنان سازمان 

ی و پشبرد اهداف سازمانی در مطالعات ثابت شده است، بنابراین تحقیق در زمینه عامل اساسی پیشرفت کار

 راه گشای مسائل مدیریتی باشد. تواندیمبر کاهش استرس شغلی در میان کارکنان  مؤثرشناسایی عوامل 

 

  مدل مفهومی پژوهش
غیرهای پژوهش با توجه به برای نیل به هدف اصلی پژوهش و به منظور پیش بینی احتمالی وجود رابطه بین مت

پیشینه پژوهش الگویی طراحی شده است که رابطه مستقیم و غیر مستقیم نگرش نسبت به تغییر سازمانی و تعهد 

، با ارزیابی روابط میان متغیرها و معنادار بودن روابط هر کدام، ضریب دهدیمسازمانی با استرس شغلی را نشان 

( نمایش داده شده است. 1. ساختار مفهومی پژوهش حاضر در شکل )ردیگیمبرازش الگو مورد بررسی قرار 

مستقیم و غیر مستقیم  طوربهرابطه نگرش نسبت به تغییر سازمانی با استرس شغلی  دیآیمهمانطور که از مدل بر 

 به واسطه نقش میانجی تعهد سازمانی مورد بررسی قرار گرفته است.

 

 

 

 

 

 
 يق: مدل مفهومي تحق1شكل       

 

 پژوهش يهاهیفرض

( نگرش نسبت به تغییر سازمانی بر استرس شغلی در میان کارکنان دانشگاه بوعلی سینا همدان تأثیر منفی و 1

 ی دارد.دارمعنی

نگرش نسبت به تغییر 

 سازمانی

 تعهد سازمانی

 استرس شغلی
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( نگرش نسبت به تغییر سازمانی بر تعهد سازمانی در میان کارکنان دانشگاه بوعلی سینا همدان تأثیر مثبت و 2

 ی دارد.دارمعنی

 ی دارد.دارمعنیدر میان کارکنان دانشگاه بوعلی سینا همدان تأثیر منفی و د سازمانی بر استرس شغلی ( تعه3

در میان کارکنان دانشگاه ( نگرش نسبت به تغییر سازمانی بر استرس شغلی  با نقش میانجی تعهد سازمانی 4

 ی دارد.دارمعنیبوعلی سینا همدان تأثیر منفی و 

 

 روش شناسی پژوهش
این  هش حاضر از نوع توصیفی و طرح پژوهشی همبستگی از نوع مدل یابی معادلات ساختاری است.پژو

پژوهش از این منظر که نظرات کارکنان را پیرامون نگرش نسبت به تغییرر، تعهرد سرازمانی و اسرترس شرغلی را      

التی در موقعیرت،  های تحقیق توصیفی این است که محقق دخر مورد بررسی قرار داده توصیفی است. از ویژگی

پرردازد.  به توصیف و تشریح آن مری و  مطالعه کرده را و صرفاً آنچه وجود دارد وضعیت و نقش متغیرها ندارد 

جامعره آمراری    .باشرد یمر شود، روش تحقیق همبستگی ی میان سه متغیر همه بررسی میضمناً از آنجا که رابطه

نفرر اسرت کره بره دلیرل مشرخص برودن چهرارچوب          777داد مورد نظر کلیه کارکنان دانشگاه بوعلی سینا به تع

نمونه انتخراب شرده اسرت. بررای      عنوانبهنفر  215 یاطبقهتصادفی  گیرینمونه، با استفاده از روش گیرینمونه

های پژوهش سه برآورد حجم نمونه مورد نظر از فرمول کوکران استفاده شده است. ابزار اصلی گردآوری داده

 ارد بود.پرسشنامه استاند

ای به گونه سؤال 18( برای سنجش نگرش به تغییر سازمانی در قالب 1989پرسشنامه استاندارد دونهام )      

ای لیکرت طراحی شده است. این پرسشنامه شامل موارد مؤلفه تفکیکی و با استفاده از مقیاس پنج درجه

.  باشدیم( 18تا  13های مؤلفه رفتاری )سوال ( و12تا  7های(، مؤلفه شناختی )سوال6تا  1 یهاسؤالعاطفی )

( 84/0مورد استفاده واقع شده و ضریب پایایی آن ) (، khademi, 2011Farazja &)این پرسشنامه در پژوهش 

فرعی با  یهاشاخصو ضربب روایی آن را با استفاده از همبستگی بین نمرات به دست آمده در هر یک از 

( برای مجموع 84/0تا  71/0نگرش نسبت به تغییر سازمانی بین ) یهاشاخصع نمره کل بدست آمده از مجمو

یممربوط به تغییر سازمانی  گزارش شده است، که حاکی از پایایی و روایی قابل قبول پرسشنامه  یهانگرش

دست  . نتایج تحلیل عاملی پرسشنامه نگرش به تغییر سازمانی سه مؤلفه عاطفی، شناختی و رفتاری را بهباشد

و بارتلت  =77/0KMOاستخراج شده بود. نتایج آزمون  سؤالاتدرصد واریانس  91/0آورد که در آن 

(000/0>P نشان داد که حجم نمونه کافی است و این عوامل در جامعه آماری وجود دارد. نتایج بارهای )
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ن پژوهش پایایی پرسشنامه بر با چرخش متعامد، سه بعد مورد نظر را به دست آورد. در ای 4/0عاملی بالاتر از 

 محاسبه شد. =α 86/0اساس ضرایب کرونباخ برای پرسشنامه نگرش نسبت به تغییر سازمانی 

ای تفکیکی گویه به گونه 23( در قالب 1990) ریپرسشنامه استاندارد تعهد سازمانی بر پایه مدل آلن و می       

-این پرسشنامه شامل موارد تعهد عاطفی )سوالده است. ای لیکرت طراحی شو با استفاده از مقیاس پنج درجه

باشد. این پرسشنامه در می (23تا  17های تعهد هنجاری )سوال، (16تا  9های )سوال تعهد مستمر ،(8تا 1های 

و روایی ( 93/0) ییایپامورد استفاده واقع شده و ضریب  (،Galavandi & Soltanzadeh, 2012پژوهش )

روا و معتبر  یاپرسشنامهان و صاحب نظران  مطلوب ارزیابی شده است، که در نتیجه محتوای توسط متخصص

نتایج تحلیل عاملی پرسشنامه تعهد سازمانی سه مؤلفه عاطفی، مستمر و . باشدیمبرای سنجش تعهد سازمانی 

 77/0استخراج شده بود. نتایج آزمون سؤالاتدرصد واریانس  89/0هنجاری را به دست آورد که در آن 

KMO= ( 000/0و بارتلت>P نشان داد که حجم نمونه کافی است و این عوامل در جامعه آماری وجود )

با چرخش متعامد، سه بعد مورد نظر را به دست آورد. در این پژوهش  4/0دارد. نتایج بارهای عاملی بالاتر از 

  محاسبه شد.=α 79/0 پایایی پرسشنامه بر اساس ضرایب کرونباخ برای پرسشنامه تعهد سازمانی

ای گویه به گونه 35در قالب  (HSEاسترس شغلی مؤسسه سلامت و ایمنی انگلستان )پرسشنامه استاندارد      

های ای لیکرت طراحی شده است. این پرسشنامه شامل نقش )سوالتفکیکی و با استفاده از مقیاس پنج درجه

تا  15های (، حمایت همکاران )سوال14تا  10هایین )سوال(، حمایت مسئول9تا  6های (، ارتباط )سوال5تا 1

این  .باشدیم( 35تا  33های( و تغییرات )سوال32تا  25های (، تقاضا )سوال24تا  19های(، کنترل )سوال18

مورد استفاده واقع شده و  (،Azad marzabadi, & Gholami Fesharaki, 2011)پرسشنامه در پژوهش 

( و روایی محتوای توسط متخصصان و صاحب نظران  مطلوب ارزیابی شده است، که 78/0ضریب پایایی آن )

نتایج تحلیل عاملی پرسشنامه استرس . باشدیمروا و معتبر برای سنجش استرس شغلی  یاپرسشنامهدر نتیجه 

د.  استخراج شده بو سؤالاتدرصد واریانس  62/0شغلی هفت مؤلفه مورد نظر را به دست آورد که در آن 

( نشان داد که حجم نمونه کافی است و این عوامل در جامعه P<000/0و بارتلت )=KMO 77/0نتایج آزمون

با چرخش متعامد، سه بعد مورد نظر را به دست آورد. در  4/0آماری وجود دارد. نتایج بارهای عاملی بالاتر از 

  محاسبه شد.=α 78/0ه استرس شغلی این پژوهش پایایی پرسشنامه بر اساس ضرایب کرونباخ برای پرسشنام

در دو سرطح توصریفی و      LISRELو  SPSS16برا اسرتفاده از نررم افرزار آمراری       هرا دادهتجزیه و تحلیل 

نظیر میانگین، انحراف اسرتاندارد، کجری و کشریدگی و در     یهاآمارهدر سطح توصیفی از استنباطی انجام شد. 

بررای تعیرین میرزان و    پیرسون بهره گرفته شده اسرت، همچنرین   ضریب همبستگی  یهاآزمونسطح استنباطی از 
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نگرش نسبت به تغییر و تعهد سازمانی بر استرس شغلی از تحلیل مدل معرادلات سراختاری برر     ریتأثقدرت توان 

 استفاده شده است.  LISRELاساس نرم افزار آماری 

 

 پژوهش يهاافتهی

در ها ضروری است. های تحقیق بررسی نرمال بودن دادهیهقبل از پرداختن به آزمون الگوی ساختاری یا فرض

مطلق  کنند که در مدل یابی علی، توزیع متغیرها باید نرمال باشد. قدر( پیشنهاد می2011این زمینه کلاین  )

(  قدر مطلق 1با توجه به جدول شماره ) بیشتر باشد. 10و  3چولگی و کشیدگی متغیرها به ترتیب نباید از 

بنابراین این پیش فرض مدل یابی علی ؛ باشدچولگی و کشیدگی تمامی متغیرها کمتر از مقادیر مطرح شده می

 اند.( ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش ارائه شده2یعنی نرمال بودن تک متغیری برقرار است. در جدول )

                                                  
 توصيفي متغيرهای پژوهش یهاشاخص(:  1جدول )                                           

 کشیدگی چولگی انحراف استاندارد میانگین متغیر

 -332/0 -03/1 99/0 33/3 نسبت به تغییر سازمانی نگرش

 -498/0 -607/0 753/0 82/2 تعهد سازمانی

 -321/0 367/0 349/0 04/2 استرس شغلی

 
 (:  ماتریس همبستگي متغيرهای پژوهش2جدول )

 3 2 1 متغیرها

 1 1 1 نگرش نسبت به تغییر سازمانی

  -49/0** 78/0** تعهد سازمانی

   -54/0** استرس شغلی

 0/ 01 ی در سطحدارمعنی**

 

( با استرش -49/0د سازمانی )( و تعه-54/0(، بین نگرش نسبت به تغییر سازمانی )2جدول )با توجه به 

( با تعهد 78/0) یسازمان. رابطه بین نگرش نسبت به تغییر باشدیمی دارمعنیرابطه منفی و  01/0شغلی در سطح 

. آزمون الگوی نظری پژوهش و برازش آن با باشدیمی دارمعنیرابطه مثبت و  01/0سازمانی در سطح 

شکل انجام شد. در  8/8مال و با استفاده از  نرم افزار لیزرل نسخه گردآوری شده، با روش بیشینه احت یهاداده

 .الگوی آزمون شده پژوهش حاضر ارائه شده است (2)
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 الگوی آزمون شده پژوهش در حالت استاندارد: 2شكل

 

 01/0( در سطح -43/0( اثر مستقیم  نگرش نسبت به تغییر سازمانی بر استرس شغلی  )2طبق اطلاعات شکل )

مثبت  001/0( در سطح 84/0است اثر مستقیم نگرش نسبت به تغییر سازمانی بر تعهد سازمانی ) دارمعنیی و منف

اثر نگرش نسبت به تغییر سازمانی بر تعهد سازمانی و  دهدیم( نشان 2است. همانطور که شکل ) دارمعنیو 

( -04/0اما اثر تعهد سازمانی )؛ شوندیم تأیید 2و  1های فرضیه  روازایناست،  دارمعنیاسترس شغلی کارکنان 

( اثرات مستقیم، غیر 3شود. در جدول )تأیید نمی 3باشد، بنابراین فرضیه نمی دارمعنیبر استرس شغلی کارکنان 

 مستقیم و کل واریانس تبیین شده متغیرها گزارش شده است.
 

 (:  اثرات مستقيم، غير مستقيم و کل واریانس تبيين شده3جدول )

  اثر کل اثر غیر مستقیم اثر مستقیم ثرا
 22/0    به روی استرس شغلی از

  -04/0 - -04/0 تعهد سازمانی

  -46/0 -033/0 -43/0** نگرش نسبت به تغییر سازمانی

     به روی تعهد سازمانی از 

 70/0 84/0*** - 84/0*** نگرش نسبت به تغییر سازمانی

 001/0ی در سطح دارمعنی*** 0/ 01ی در سطح دارمعنی**
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-نمی دارمعنی(  بر استرس شغلی -033/0( اثر غیر مستقیم نگرش نسبت به تغییر سازمانی )3با توجه به جدول )

ای این متغیر در شود، نقش واسطهاین اثر از طریق تعهد سازمانی بر استرس شغلی وارد می کهازآنجاییباشد. 

شود. همچنین تأیید نمی 4فرضیه   روازاینشود. و استرس شغلی تأیید نمی ارتباط نگرش نسبت به تغییر سازمانی

درصد از تغییرات استرس شغلی کارکنان را تبیین  22/0ابعاد نگرش نسبت به تغییر سازمانی و تعهد سازمانی نیز 

 کند.میدرصد از تغییرات تعهد سازمانی را پیش بینی  70/0کنند. نگرش نسبت به تغییر سازمانی نیز می
 

 برازندگي مدل پژوهش(:  شاخص های4جدول )

 مقادیر برآورد شده مقادیر استاندارد شاخص برارش

148/39 3مقادیر کمتر از  X2/d.f(Chi-squareاسکوئر )کای  62= 2/39 

 08/0 08/0کمتر از  (RMSEA) بیتقرریشه و مجذور میانگین مربعات خطای 

 95/0 90/0بالاتر از  (NFIه )شدشاخص برازش هنجار 

 96/0 90/0بالاتر از  (NNFIنشده )شاخص برازش هنجار 

 97/0 90/0بالاتر از  (CFI) یقیتطبشاخص برازش 

 02/0 05/0کمتر از            (RMRمانده )ریشه میانگین مربعات باقی 

 90/0 90/0بالاتر از  (GFI)نیکویی برازش 

 85/0 80/0بالاتر از  (AGFI)ته شاخص نیکویی برازش تعدیلیاف

 

( استفاده شد. این 2011های معرفی شده توسط کلاین )برای بررسی میزان برازش مدل آزمون شده از شاخص

یمکه از طریق تقسیم ساده مقدار کای اسکوئر بر درجه آزادی مدل محاسبه  X2/d.fها شامل نسبت شاخص

( که برازندگی مدل CFI) 1برازش تطبیقی شاخص ل پذیرش هستند.قاب 3. برای این نسبت مقادیر کمتر از شود

اند، یعنی استقلال شود متغیرهای مکنون موجود در مدل ناهمبستهموجود را با مدل صفر که در آن فرض می

 نشانگر برازش مناسب الگو هستند. شاخص بنتلر 9/0دهد که مقادیربیشتر از مدل را مورد مقایسه قرار می

ها صفر است مدلی در آن همه همبستگی عنوانبه(، مدل صفر را NFI) 2اخص نرم شدگی برازندگیبونت یا ش

عالی است. شاخص  95/0باشد قابل قبول و مقادیر بالاتر از  95/0تا  90/0، چناچه مقدار  آن بین کندیمتعریف 

رات حجم گروه نمونه مقاوم (، هر چه مقدار آن نسبت به تغییNNFI)3لویز یا شاخص نرم نشده برازندگیتاکر

بر پایه قرارداد، مقادیر کمتر از  NFIاست، اما چون دامنه آن محدود به صفر و یک نسیت، تفسیر آن نسبت به 

________________________________________________________________ 

- Comparative Fit Index 

 - Normed Fit Index 

 - Non-Normed Fit Index 
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های (،  با توجه به اینکه اندازهGFI) 1آن مستلزم تجدید نظر مجدد در مدل است. شاخص نیکویی برازش 9/0

LISREL که مدل تا چه حد نسبت به عدم وجود آن برآزندگی  دهدیمن بستگی به حجم نمونه دارد و نشا

، در حالی که بر پایه قرارداد مقدار اندکردهرا برای آن پیشنهاد  95/0بهتری دارد، برخی پژوهشگران نقطه برش 

GFI  باشد تا مدل مورد نظر پذیرفته شود. 9/0باید برابر یا بزرگتر از 

کلی  طوربهقابل قبول هستند.  8/0( که مقادیربیشتر از AGFI) 2یل یافتهمقدار شاخص نیکویی برازش تعد      

. ریشه دوم دهندیمبرازندگی خوب مدل را نشان  1با نزدیک شدن به عدد   AGFI و  GFI یهاشاخصمقادیر 

حداقل شود. یکسان استفاده می یهاداده( که برای مقایسه دو مدل متفاوت با RMR) 3میانگین مربعات باقیمانده

با  حداکثراناما ؛ مقدار این شاخص صفر است یعنی حالتی که برازش کامل و ماتریس باقیمانده یک صفر است

تواند عددی کوچک یا بزرگ باشد. در هر حال ها در ماتریس باقی مانده  میتوجه به مقادیر کوواریانس

یکی از معیارهای بهتر  عنوانبهتواند دیگر می یهامدلبرای یک مدل در مقایسه با  RMRکوچکتر بودن مقدار 

 08/0( که مقادیر کمتر از RMSEA) 4بودن آن مدل تلقی شود. ریشه و مجذور میانگین مربعات خطای تقریب

( 4برازش ضعیفی دارند. در جدول ) 10/0نشانگر برازش مناسب الگو هستند، در حالی که مقادیر بالاتر از 

اند که با توجه به معیارهای مطرح شده، الگوی آزمون گزارش شدهبرازش الگوی آزمون شده  یهاشاخص

ارائه  های پژوهش( نتایج آزمون فرضیه5جدول )در  گردآوری شده دارد. یهادادهشده برازش مناسبی با 

ها هستیم، به دنبال آزمون فرضیه 05/0یا خطای  95/0در این تحقیق  در سطح اطمینان  کهازآنجاییشده است. 

 باشند.  -96/1و  96/1خواهند بود که بزرگتر از  دارمعنیاعدادی t آزمون برای 
 

 پژوهش یهاهيفرض( نتایج آزمون 5جدول )

ضریب  فرضیه

 مسیر

T P نتیجه 

 تأیید شد 01/0 -77/2 -43/0 ی دارد.دارمعنیمنفی و  ریتأثنگرش نسبت به تغییر سازمانی بر استرس شغلی 
 تأیید شد 001/0 97/16 84/0 ی دارد.دارمعنیمثبت و  ریتأثی بر تعهد سازمانی نگرش نسبت به تغییر سازمان

 تأیید نشد - -29/0 -04/0 ی دارد.دارمعنیمنفی و  ریتأثتعهد سازمانی بر استرس شغلی 
نگرش نسبت به تغییر سازمانی بر استرس شغلی  با نقش میانجی تعهد سازمانی 

 ی دارد.دارمعنیمنفی و  ریتأث

 تأیید نشد - -14/0 -033/0

________________________________________________________________ 

-Goodness of Fit Index 

- Adjusted Goodness of Fit Index 

 - Root Mean Square Residual 

- Root Mean Square Error of Approximation 
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 گیرينتیجهبحث و 

در این پژوهش تلاش شده است به بررسی رابطه نگرش نسبت به تغییر سازمانی و استرس شغلی با نقش میانجی 

تعهد سازمانی پرداخته شود. نتایج پژوهش نشان داد که بین نگرش نسبت به تغییر سازمانی و استرس شغلی 

ارد و همچنین بین نگرش نسبت به تغییر سازمانی با تعهد سازمانی رابطه  مثبت ی وجود ددارمعنیرابطه منفی 

شود که ، پس نتیجه گرفته میباشدینماما اثر تعهد سازمانی بر استرس شغلی معنادار ؛ ی وجود دارددارمعنی

لیل آماری فرضیه ها و نتایج تجزیه و تحارتباط معناداری بین تعهد سازمانی و استرس شغلی وجود ندارد و داده

کند. هم چنین اثر غیر مستقیم نگرش به تغییر سازمانی بر استرس شغلی با نقش میانجی تعهد سوم را تأیید نمی

شود. نتایج این پژوهش با، نتایج پژوهش باشد، در نتیجه فرضیه چهارم نیز تأیید نمیسازمانی معنادار نمی

رفتاری و بهداشتی در نتیجه استرس در برابر تغییرات  ( نشان  داد که مشکلات مختلف1990لیندستروم )

های کاری دلیل (  که در مطالعة خود گزارش کرد که استرس در مکان2002، و هنسن )شودیمسازمانی ایجاد 

( که نشان داد تغییرات 2010های مطالعه داهل )مقاومت در برابر تغییرات سازمانی است، و همچنین با یافته

( که گزارش کرد 2014) یناف، و با نتایج تحقیق شودیمبه افزایش سطح استرس کارکنان سازمانی منجر 

دهند،  و کارکنانی که تعهد سازمانی بالاتری دارند، تلاش بیشتری در اجرای تغییرات سازمانی از خود نشان می

ترس شغلی و  نگرش اس( که نشان داد که همبستگی منفی بین 2005در نهایت با مطالعه واکولا و نیکولاو )

، و رابطه مثبت معناداری بین نگرش به تغییر سازمانی و تعهد کارکنان نسبت به تغییر سازمانی وجود دارد

میانجی بین نگرش کارکنان نسبت به تغییر و استرس  عنوانبهتعهد سازمانی سازمانی وجود دارد، و از نقش 

به نتایج  چراکهپژوهش حاضر باشد،   یهاافتهین مؤید توااین نتایج می .باشدیمشغلی حمایت نکرد، همسو 

مبتنی بر وجود رابطه مثبتی  (2008ولز و همکاران )حاصل با نتایج تحقیقات  یهاافتهیاما ؛ مشابه ای دست بافتند

جمعیت  یهایژگیودر تفاوت  توانیم. دلیل ناهمسویی را باشدیمناهمسو بین استرس شغلی و تعهد سازمانی 

موجود در بافت و شرایط سازمانی دو جامعه آماری  یهاتفاوتنمونه آماری هر دو مطالعه به همراه  شناختی

 مورد مطالعه دانست. 

توان بیان کرد نگرش نسبت به تغییر سازمانی باعث خواهد شد که افراد بر اساس نتایج به دست آمده می     

ه این دلیل باشد که افراد نگرشی منفی نسبت به تغییر استرس شغلی را تجربه کنند، که این مورد ممکن است ب

سازمانی دارند و شناخت مناسبی از تغییر و فرایند تغییر نداشته باشند. یکی از راهکارهایی که برای ایجاد 

 طوربه. کارکنان نیاز دارند که احساس کنند که باشدیمنگرش مثبت در کارکنان نسبت به تغییر، آموزش 

و در مورد تغییراتی که در  خاص در مورد تغییرات آگاهی پیدا کرده طوربهاند و آموزش دیدهکافی و مناسب 

شود، زیرا ارتباط مؤثر، ترس و عدم اطمینان را کاهش مشورت می هاآنبا  شودیمسازمان یا دانشگاه ایجاد 
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و با میل و رغبت بیشتری  شود که افراد در برابر تغییرات کمتر مقاومت کننددهد و در نهایت باعث میمی

که با نگرش منفی  باشدیمزا های متناسب با شغل یکی از عوامل استرسپذیرای تغییرات باشند. مزایا و پرداخت

نسبت به تغییرات همراه است. در صورتی که  این عوامل در فرایند تغییرات در نظر گرفته شوند، کارکنان 

کنند. علاوه بر این موارد نتایج تحقیق نشان داد که رابطه مثبتی بین ی میفرایند تغییرات را با دیدی مثبت همراه

نگرش نسبت به تغییر سازمانی و تعهد سازمانی وجود دارد، همچنان که در پیشینه تحقیق نیز به این امر اشاره 

 چراکه، دکنیمعواملی است که موفقیت تغییرات سازمانی را تعیین  ترینمهمشد که تعهد سازمانی یکی از 

کارکنانی با تعهد بالا به سازمان، تمایل و علاقه بیشتری برای پذیرش تغییرات سازمانی دارند. مطالعات صورت 

اند که استرس شغلی اثر مهمی بر بازدهی فردی و گرفته در مورد استرس شغلی نیز به این نتیجه دست یافته

بنابراین شناسایی ؛ دهدکیفیت زندگی کاری را کاهش می و گذاردیمسازمانی دارد، بر سلامتی افراد نیز تأثیر 

ی رضایت شغلی و تعهد سازمانی افراد را دارمعنی طوربهشوند عواملی که باعث استرس شغلی در سازمان می

نسبت به  نمدیران و مسئولین دانشگاه باید بر مواردی که باعث متعهد شدن کارکنا  روازاین  بخشد.بهبود می

و نظرخواهی از آنان در مورد تغییراتی که  هایریگمیتصماز قبیل مشارکت دادن کارکنان در  شودیمسازمان 

گذارد، تأکید بیشتر داشته باشد، زیرا زمانی آید و بر روی آینده شغلی آنان تأثیر می میدر دانشگاه به وجود می

شوند، تعهد و میل بیشتری ت داده میهای مهم مشارکگیریکه کارکنان احساس کنند، مهم هستند و در تصمیم

 برای خدمت در دانشگاه دارند. 

بر اساس تاثیری که نگرش نسبت به تغییر و تعهد سازمانی در راستای کاهش استرس شغلی فراهم خواهد       

 توان شاهد بود که کارکنان کنترلی زیادی بر شرایط کاری خود از قبیل داشتن اختیار در مورد تعیینکرد می

ساعات کاری و سرعت عمل در انجام کارها و داشتن حق انتخاب در انجام کارها داشته باشند و میزان حمایتی 

کنند، حمایتی سازنده تلقی کنند، استرس شغلی زیادی را را که از سوی مدیریت و همکاران خود دریافت می

می و پیشبرنده، درک درست از تغییرات محیطی حا عنوانبهکنند. در کنار این مهم تلقی محیط کار تجربه نمی

و نفش خود در سازمان، بهبود ارتباط جمعی، کاهش کشمکش و درگیری در محیط کار، از عواملی خواهند 

   نگرش نسبت به تغییر و تعهد سازمانی رو به بهبود خواهد برد. ریتأثشغلی تحت   یهااسترسبود که در زمینه 

مول ، در حالت معشودیمن کرد زمانی که فرایند تغییر در یک سازمان آغاز بیا توانیمخلاصه  طوربه      

کنند، ولی کارکنان در برابر تغییرات مقاومتشود تا دهد و باعث میکارکنان را افزایش میاسترس شغلی

مقاومت  پذیرند و کمتر در برابر آنمی ترراحتهنگامی که افراد به سازمان خود متعهدند، فرایند تغییرات را 

نیروی کنند. از طرفی دیگر کنند، زیرا به سازمان خود اعتماد دارند و نسبت به آن احساس مسئولیت میمی
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 یسازمانتغییرات عامل مهمی در اثربخشی ، و سازگار با اهداف و ارزشهای سازمانی متعهدانسانی 

سطح عملکرد و پایین آمدن رفتن نه تنها موجب بالا ، در سازمانی وجود چنین نیروی ،شودیممحسوب 

-فراهم میکاهش استرس شغلی در راستای تغییر را برای  ایهبلکه زمین شود،مقاومت نسبت به تغییر می

نه تنها خود در جهت اهداف  ،نیروی انسانی با احساس وفاداری و تعلق و تعهد کم، آورد. در عوض

نیز بین دیگر همکاران  تغییرات سازمانی،بت به تفاوتی نسبلکه با ایجاد فرهنگ بی ،کندسازمان حرکت نمی

 اندازدیمخیر أبه ت و در نهایت موفقیت سازمان راافزایش خواهند داد  استرس و مقاومت در برابر تغییر را

  شود.یا مانع آن می

 پیشنهادها

جه زیادی به شود، مدیران بهتر است توهنگامی که تصمیم به اجرای تغییرات سازمانی در دانشگاه گرفته می

ارتباط نزدیک با کارکنان، نگرش کارکنان، درک کارکنان از اعمال مدیران، انگیزش کارکنان و بهبود مداوم 

 شوند:محیط کاری  داشته باشند. در این مورد اعمال زیر پیشنهاد می

را با  یثبتشود که تعامل مول به مدیران دانشگاه پیشنهاد میدر راستای نتایج به دست آمده از فرضیه ا (1

به دلایل  با آنان را در مورد تغییرات سازمانی آگاه سازند و به وسیله ارتباط مداوم هاآنکارکنان ایجاد و 

کاهش استرس کارکنان نسبت به تغییر در  تواندمی عواملمقاومت کارکنان در برابر تغییر پی ببرند، این 

 واقع شود. مؤثر هاستآنان های فردی  و عقاید متفاوت و ناهمسکه منتج از تفاوت

شود که با درک چگونگی وم به مدیران دانشگاه پیشنهاد میبر اساس نتایج به دست آمده از فرضیه د (2

 را به هاآنو  خودهدایت و راهنمایی  بارا با  چرخة تغییر آشنا و  هاآننگرش کارکنان نسبت به تغییر، 

 واقع شود. مؤثردر افزایش تعهد نسبت به تغییر  تواندمیاین مهم  و تشویق کنند،های جدید ارائه ایده

شود که کارکنان را در راستای نتایج به دست آمده از فرضیه سوم پژوهش به مدیران دانشگاه پیشنهاد می (3

سازمان در سطوح مختلف  هایگیریرا تصمیم  هاآنجاری سازمان آشنا سازند و  هایبرنامهبا اهداف و 

در راستای افزایش تعهد سازمانی و در  تواندتوجه به این موارد میی شرکت دهند، در راستای مسائل جار

 واقع شود.   مؤثرنهایت کاهش استرس نسبت به تغییر 

که مدیران دانشگاه از سطوح بالای  شودمیبر اساس نتایج به دست آمده از فرضیه چهارم پژوهش پیشنهاد  (4

د. در این زمینه بررسی و تحقیق در زمینه چگونگی افزایش تعهد سازمانی در بین کارکنان استفاده کنن

های آموزشی در مورد ریزی و اجرای برنامهخواهد بود. با برنامه مؤثرتعهد سازمانی در بین کارکنان گامی 

افزایش سطوح استاندارد تعهد سازمانی و فراهم سازی محیطی مساعد برای فعالیت و مبادله آزاد اطلاعات  
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را نسبت به سازمان بیشتر کرد که نتیجه آن افزایش نگرش مثبت به تغییر و  هاآنتعهد  توانمی با کارکنان

 کاهش استرس شغلی در کارکنان است.
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