
 

73 

 

 و توسعه   تیریدر علوم مد  یدوماهنامه مطالعات کاربرد 

 1405  فروردین(،  62:  یاپی)پ  1، شماره  یازدهمسال  

 

 گرا:  تحول یو رهبر یمشارکت  ی کار یها وهیش  یمدل تعامل

 و عملکرد کارکنان  یدر مقاومت سازمان  یادراک  یهانقش مؤلفه

     

 3خانبان   پانیذ،  *2محمدرضا سعیدآبادی ،  1کبری باجلان
 20/12/1404تاریخ دریافت:   

 01/1405/ 25تاریخ پذیرش: 
 

  39965کد مقاله:  

 

 یده  ـچک
 

ا بررس  نیهدف  سازمان  یکار  یهاوه یش  ریتأث  یپژوهش،  مقاومت  بر  بالا  مشارکت  از    یکار  یهای و خروج  یبا  کارکنان 
و   ی مطالعه کاربرد نیگرا در شعب بانک ملت استان تهران است. اتحول   یبر نقش رهبر  د یبا تأک  ،یادراک  یهامؤلفه   قیطر

توص نوع  تحل  یفیاز  رو   ی لیـ  با  و  پ  یعلّ  کردیبوده  روش  آمار  یشیمایو  جامعه  است.  شده  مد  یانجام  و   رانیپژوهش 
. ساده انتخاب شدند  ینفر به روش تصادف  199نفر، تعداد    415  انیکارشناسان شعب بانک ملت استان تهران بود که از م

و   SPSS  یافزارهانرمها با  داده   لی شد. تحل  دییآن تأ  ییایو پا  ییو روا  یها با استفاده از پرسشنامه استاندارد گردآورداده 
LISREL    .بر ادراک کارکنان از قدرت،    یمثبت و معنادار  ریتأث  یمشارکت  یکار  یهاوه ینشان داد ش  هاافتهیانجام گرفت

تس و  پاداش  ا  میهاطلاعات،  و  دارد  به ادراک   نیدانش  معنادارها  سازمان  یطور  مقاومت  کاهش  افزا  یموجب   شیو 
گرا  تحول یرهبر ن،ی. همچنشودیکارکنان م یسلامت روان و ماندگار ،یشغل تی رضااز جمله عملکرد،  یکار یهایخروج

  ی هاافته ی. در مجموع، کندی م فایو ادراک کارکنان ا یمشارکت  یکار  یهاوهیش انی رابطه م تیدر تقو یمؤثر گرل ینقش تعد
م به   یکار  یهاوه یش  دهدی پژوهش نشان  بالا،  ادراک کارکنان،    گرا،لتحو  یدر کنار رهبر  ژهیو با مشارکت  بهبود  موجب 

 ی ارتقا  یمؤثر برا  ی راهبرد  تواندی و م  شودیآنان م  یو ماندگار  ی شغل  تیعملکرد، رضا  ش یو افزا  ی کاهش مقاومت سازمان
 سازمان باشد.  یداریو پا ییکارا

 
 

 

 ی مقاومت سازمان ،یادراک  یهاگرا، مؤلفهتحول  یرهبر ،یمشارکت ی کار یهاوهیش یدی: ـان کلـواژگ

 

 

 دانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت دولتی)توسعه منابع انسانی(، دانشگاه آزاد اسلامی واحد قزوین, قزوین، ایران  -1

)نویسنده  دانش آموخته ی رشته دکتری کسب و کار )گرایش مسئله محور و کوچینگ( سازمان مدیریت صنعتی تهران، ایران  -2

 مسئول(

 دانشجوی کارشناسی مدیریت مالی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد قزوین, قزوین، ایران  -3
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 مقدمه    -1
تغییر  و  زنده  موجودی  به  بسته  شک  از  سازمان  تبدی  و  سازمانی  رشد  اند.  شده  شگرفی  تغییرات  دچار  امروزه  ها  سازمان 

از پی تعیین الگوهای سازگارشونده و منعطف نمونه الگوهای ثابت و  از تغییراتی هستند که در سازمانها به   شدة سازمان به  هایی 
مقاومت در مقابل تغییر می تواند منشاء فردی داشته و به ویژگی های شخصیتی افراد    .(1400وجود آمده است )بهتری و همکاران،  

مربوط شود.تقریباً در کنار تمام پروژه های تغییر پدیدة مقاومت مشاهده میشود. پدیدة مقاومت در برابر تغییر لزوماً مقاومت در برابر 
از دست دادن چیزهای با ارزش طی فرایند تغییر است در زمینه ی مدیریت سازمانی،    .تغییر نیست، بلکه بیشتر مقاومت در برابر 

( در خصوص انتخاب سبک رهبری  2015،  1موفقیت فردی و سازمانی تا حد زیادی به سبک رهبری بستگی دارد )ترنر و همکاران 
اثربخش، سبک رهبری تحولگرا مؤثرتر، نوآورتر و از منظر پیروان، جذاب تر و رضایت بخش تر قلمداد شده است)لو ام و همکاران  

( رهبران تحولگرا رهبرانی کاریزماتیک تلقی میشوند که قادر به جلب اعتماد کارکنان  1402به نقل از عباسی وحاجت پور،    2010،  2
(. دانـش و آگاهی از ماهیت ادراک می تواند به ایجاد  3،2020و کمک به هویت یابی سازمانی آنها هستند )سیانگچوکیو و همکاران 

بینش در مورد خـود و تعامـل بـا دیگـران کمـک کنـد. درک اهمیـت ادراک وارتباطات در هدایت رفتار برای روابط شخصی و 
   .(2023، 4کاری مؤثر با دیگران ضروری است )مولینز و ریس

نشاط با سطوح بالای انرژی و انعطاف پذیری ذهنی هنگام کار مشخص می شود. فداکاری به داشتن حس قوی از رضایت، 
فرد   کار  روی  کاملا  و  بخش  رضایت  طور  به  جذب  درنهایت،  دارد.  اشاره  کار  هنگام  در  چالش  و  ،غرور  اشتیاق  الهام، 

و   از  5،2019شاوفلی  متمرکزمیشود).دیکئویپیری  باید  یابد،  دست  رقبا  به  نسبت  رقابتی  مزیت  به  بخواهد  سازمانی  اگر  درواقع،   .)
کند)آنیتا استفاده  ابزار  یک  عنوان  به  کاری  امروزه6،2014مشارکت  ها در تغییر (  های   سازمان  چالش  از  یکی  عنوان  به 

و مدیریت آن به طور دائم اتفاق می افتد و  تغییر مطرح می شود که غالبا نیز با سرعت زیادی همراه است. درک سازمان ها پیشروی
باشد.  می  بهتر  عملکرد  و  محیط  با  پذیری  انطباق  تغییرسازمانی  از  هدف  که  چرا  است.  امروز  دنیای  در  مدیریت  اصلی  مضمون 
تغییرات  برابر  در  کارکنان  از  برخی  دهند.  می  نشان  العمل  عکس  تغییرات،  برابر  در  گوناگونی  های  صورت  به  سازمان  کارکنان 

بی ثباتی را به همراه دارد، مقاومت در برابر آن امری طبیعی و بخشی از روند تغییرسازمانی  تغییر مقاومت می کنند از آنجایی که 
موفقیت آمیز می بایست به رفتارهای کارکنان دقت و توجه نموده و با واکنش   تغییر برای دستیابی به یک سازمان ها است. بنابراین

اثربخش را فراهم آورند. عدم توجه به چرایی وجود اینگونه رفتارها از سوی کارکنان در برابر   تغییر مناسب در برابر آن زمینه انجام
تعارضات   مناسب،  زمان  در  سازمانی  اهداف  به  دستیابی  عدم  سازمانی،  اهداف  تحقق  عدم  جمله  از  پیامدهایی  تواند  می  تغییرات، 

 (  1401)خانی نوغان،.سازمانی در بخش ها و سطوح مختلف اجرایی و سازمانی را به همراه داشته باشد
ها، چه کارکنان و چه مدیران ممکن است در برابر تغییرات ناشی از تحولات فناوری اطلاعات مقاومت نشان دهند؛ در سازمان 

نظام  آموزش،  نظیر  اقداماتی  وجود  با  که حتی  پاداش مقاومتی  بههای  نیز  فرایندها  بهبود  و  نمیدهی  برطرف  کامل  این  طور  شود. 
به  میموضوع  بیشتری  اهمیت  مدیریتی  سطوح  در  میویژه  مقاوم  مدیران  زیرا  پیاده یابد،  مسیر  در  جدی  مانعی  سازی  توانند 

واکنش فناوری و  رفتارها  دیگر،  از سوی  کنند.  ایجاد  کارکنان  مشارکت  تقویت  و  نوین  بر  های  مبتنی  آنکه  از  بیش  کارکنان  های 
های عینی باشد، ریشه در ادراک آنان از عواملی همچون قدرت، اطلاعات، پاداش و تسهیم دانش دارد. بنابراین، درک نقش  واقعیت

های کاری،  ها و تأثیر آن بر کاهش مقاومت سازمانی و بهبود خروجی دهی به این ادراک های کاری با مشارکت بالا در شکل شیوه
استمسئله  تأمل  قابل  و  اساسی  می   .ای  ناشی  آنجا  از  پژوهش  این  ضرورت  و  جداییاهمیت  عنصر  تغییر،  که  حیات  شود  ناپذیر 

به سازمان آن،  مدیریت  در  موفقیت  و  سازمان هاست  در  مشارکت  ویژه  افزایش  و  مقاومت  کاهش  مستلزم  دولتی،  و  بزرگ  های 
زمان تأثیر  اند، اما بررسی هم های متعددی به بررسی مشارکت کارکنان و مقاومت سازمانی پرداخته کارکنان است. هرچند پژوهش 

خروجی شیوه و  سازمانی  مقاومت  بر  بالا  مشارکت  با  کاری  مؤلفههای  طریق  از  کاری  نقش  های  گرفتن  نظر  در  با  ادراکی،  های 
کوشد با تمرکز بر شعب بانک ملت استان رو، این پژوهش می گرا، کمتر مورد توجه قرار گرفته است. از این گر رهبری تحولتعدیل

گرا در جهت کاهش مقاومت، ارتقای عملکرد و افزایش  گیری از مشارکت کارکنان و رهبری تحول تهران، چارچوبی علمی برای بهره 
 .اثربخشی سازمانی ارائه دهد 
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 مرور ادبیات پژوهش  -2

شیوه هدف  بالا:  مشارکت  کاری  های  سازمان شیوه  ایجاد  بالا  مشارکت  با  کاری  کاربردی های  افزایش  های  طریق  از  تر 
فرصتمهارت  و  انگیزه  می ها،  هدایت  را  شرکت  و  کارکنان  عملکرد  نهایت  در  که  است  کارکنان  مشارکت  و های  کند)ناگویان 

 (.  2024همکاران: 
ادارک کارکنان از )قدرت، اطلاعات، پاداشها و اشتراک دانش(: میزان ادراک کارکنان از قدرت در سازمان، اطلاعات و جریات 

 (. 2024اطلاعات در سازمان و پاداش های سازمانی و میزان اشتراک گذاری در سازمان است)ناگویان و همکاران، 
پیش برای  سازمان  توانایی  عنوان  به  را  سازمانی  مقاومت  سازمانی:  رویدادهای  مقاومت  با  موثر  مقابله  بالقوه،  تهدیدات  بینی 

 .(2002؛ کوتو  1997نامطلوب و سازگاری با شرایط متغیر تعریف می شود. این توانایی برای موفقیت سازمانی حیاتی است )هورن  
هایی است که یک فرد در محیط کار انجام  خروجی کاری کارکنان: خروجی کاری کارکنان به معنای میزان و کیفیت فعالیت

تواند شامل تولید کالا، ارائه خدمات، حل مسائل، نوآوری، یا هر  شود. این خروجی میدهد و به تحقق اهداف سازمانی منجر می می
سبک   و  کار  محیط  شرایط  شغلی،  رضایت  انگیزه،  مهارت،  مانند  متعددی  عوامل  باشد.  کاری  فرآیندهای  در  مؤثر  مشارکت  نوع 

می  تأثیر  کاری  خروجی  بر  به مدیریت  بهره گذارند.  برای سنجش  شاخصی  کاری  خروجی  کلی،  در  طور  کارکنان  اثربخشی  و  وری 
دارد. برای مثال، یک کارمند ممکن است    تنها کمیت بلکه کیفیت عملکرد نیز اهمیتدر ارزیابی خروجی کاری، نه  .سازمان است

تعداد زیادی وظیفه را انجام دهد، اما اگر این وظایف با دقت، خلاقیت و در زمان مناسب انجام نشوند، خروجی مطلوبی محسوب  
( خروجی کاری کارکنان شامل چهار مؤلفه ی: عملکرد شخصی، رضایت شغلی ، سلامت روان مثبت ، 2025شود.)لی و چن،  نمی

 حفظ کارکنان می باشد.  
عملکرد شغلی: عملکرد شغلی به عنوان مجموعه ای از رفتارهای کارکنان تعریف می شود که دارای مقداری ارزش مورد انتظار  

 (. 2024برای سازمان ها )مثبت یا منفی( هستند)ناگویان و همکاران، 
شغلی یا :رضایت  باشند  داشته  دوست  را  خواه شغل  است،  شغلشان  از  کارکنان  رضایت  برای سنجش  معیاری  شغلی  رضایت 

 (.2024های شغلی مانند ماهیت کار یا نظارت را داشته باشند)ناگویان و همکاران،  های فردی یا جنبهجنبه
سلامت روان مثبت شامل: احساس کنترل زندگی و تصمیمات شخصی است. توانایی مقابله با چالش ها و   سلامت روان مثبت:

 (.2024استرس های زندگی عملکرد ذهنی خوب، مانند توانایی تمرکز در حین کار می باشد )ناگویان و همکاران، 
حفظ کارکنان: هدف سازمانی حفظ کارکنان و با استعداد و کاهش گردش مالی از طریق ایجاد فضای کاری مثبت برای ارتقای 
و  است)ناگویان  زندگی  و  کار  بین  تعادل  تشویق  و  رقابتی  مزایا  و  حقوق  ارائه  کارکنان،  از  قدردانی  شامل  این  است.  مشارکت 

 ( 2024همکاران، 
 

 مرور پژوهش های پیشین -4
در هر پژوهش علمی قبل از تدوین فرضیه ها باید ضمن مطالعه پژوهش های پیشین ضروری است به بررسی افکار، عقاید و 
از طریق چارچوب نظری جنبه   تا پژوهش  پرداخته شود  با موضوع پژوهش  و نظریه های علمی مرتبط  اندیشه های صاحبنظران 

 علمی یافته و دارای پشتوانه نظری مناسب باشد  
(، پژوهشی با عنوان بررسی تاثیر اشتراک دانش و تناسب رفتار سازمانی بر رابطه بین رهبری تحول گرا و ابعاد  1404محمدی) 

رهبری تحول   شخصیت در کارکنان شرکت های مواد غذایی کرمانشاه پرداخته اند و بیان کرده اند. هدف این پژوهش بررسی تاثیر

تناسب رفتار   و نقش تعدیل گر اشتراک دانش کارکنان شرکت های مواد غذایی استان کرمانشاه با میانجی گری ابعاد شخصیت بر گرا 

که سازمانی داد  نشان  نتایج  گرا  بود.  تحول  بر رهبری  معناداری  و  مثبت  دانش تاثیر  و  اشتراک  دانش دارد  متغیر  اشتراک  عنوان  به 
به عنوان متغیر تعدیل  تناسب رفتار سازمانی کارکنان را تسهیل می کند. همچنین ابعاد شخصیت و  رهبری تحول گرا  میانجی، رابطه بین 

بیشترین تاثیر را بر ابعاد برون گرایی، وظیفه شناسی و   اشتراک دانش و  رهبری تحول گرا  گر این رابطه را تقویت می کند. در نهایت،
های مهارت  توسعه  اهمیت  دهنده  نشان  ها  یافته  این  دارند.  تجربه  به  گرا  گشودگی  تحول  در   رهبری  رفتاری  تناسب  به  توجه  و 

 .سازمان ها جهت ارتقاء ویژگی های شخصیتی و عملکرد کارکنان است
( ادراک شده بر سکوت سازمانی ، بدبینی سازمانی و 1403خسته بندو رودگرنژاد،  (، پژوهشی با عنوان تاثیر سیاست سازمانی 

مقاومت در برابر نوآوری کارکنان شهرداری بندر انزلی،پرداخته اند و نشان داده اند این مطالعه به بررسی رابطه بین ادراک کارکنان  
پذیرش  اهمیت  گرفتن  نظر  در  با  پردازد.  می  نوآوری  برابر  در  ومقاومت  سازمانی  بدبینی   ، سازمانی  ، سکوت  سازمانی  از سیاست 
روابط بین سیاست   ارائه مدل ساختار ی  انجام تحقیق حاضر،  از  بدبینیدر حوزه سازمانی، هدف  و  از سکوت  و جلو گیری  نوآوری 

سازما نی  بدبی   ، ادراک شده  سازمانی  ،سکوت  ادراک شده  کارکنان  سازمانی  در میان  نوآوری  برابر  در  مقاومت  و  ادراک شده  نی 
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https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C%20%D8%AA%D8%AD%D9%88%D9%84%20%DA%AF%D8%B1%D8%A7/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C%20%D8%AA%D8%AD%D9%88%D9%84%20%DA%AF%D8%B1%D8%A7/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%A8%D8%B9%D8%A7%D8%AF%20%D8%B4%D8%AE%D8%B5%DB%8C%D8%AA/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B4%D8%AA%D8%B1%D8%A7%DA%A9%20%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D9%86%D8%A7%D8%B3%D8%A8%20%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D9%86%D8%A7%D8%B3%D8%A8%20%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C%20%D8%AA%D8%AD%D9%88%D9%84%20%DA%AF%D8%B1%D8%A7/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B4%D8%AA%D8%B1%D8%A7%DA%A9%20%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B4%D8%AA%D8%B1%D8%A7%DA%A9%20%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C%20%D8%AA%D8%AD%D9%88%D9%84%20%DA%AF%D8%B1%D8%A7/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%A8%D8%B9%D8%A7%D8%AF%20%D8%B4%D8%AE%D8%B5%DB%8C%D8%AA/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D9%86%D8%A7%D8%B3%D8%A8%20%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C%20%D8%AA%D8%AD%D9%88%D9%84%20%DA%AF%D8%B1%D8%A7/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B4%D8%AA%D8%B1%D8%A7%DA%A9%20%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C%20%D8%AA%D8%AD%D9%88%D9%84%20%DA%AF%D8%B1%D8%A7/
http://asmd.ir/article-1-433-fa.html
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نفر از کارکنان می باشد.. نتایج آزمون فرضیه ها نشان می دهد که تمامی   200شهرداری بندرانزلی است. جامعه آماری مورد مطالعه 
 .فرضیه ها به جز فرضیه ششم که تفسیر ندارد پذیرفته شده است

 ( از  1403خانی، و سماواتیان،  الزامی  تغییر جزو  اند  داده  ونشان  اند  پرداخته  آن  برابر  مقاومت در  و  تغییر  با عنوان  ،پژوهشی   )
حیات سازمان است. در واقع، اساس حرکت و پویایی با تغییر آغاز شده و توسعه و پیشرفت مرهون تغییر و تحول در مجموعه یک  
سیستم بخواهد بود. تغییر اجتناب ناپذیر، چالش برانگیز و زمینه ساز رشد است. با این وجود برآمد نیروها برای ایجاد تغییر با مقاومت 
هایی همراه است. این مقاله یک پژوهش توصیفی و از نوع مروری است. نمونه و جامع آماری کلیه مقالات، کتب و متون مربوط به 

بود سازمانی  تحول  و  تغییر  برابر  در  مقاومت  ترس  بحث  عامل  اگر  ها  سازمان  که  شود  می  توصیه  نتایج  اساس  بر  است.  ه 
 .باعث مقاومت در برابر تحولات سازمانی می شود، بر روی این عوامل تاکید بیشتری داشته باشند کارکنان در

( پژوهشی با عنوان تاثیرشفافیت سازمانی بر ادراک کارکنان از عدالت سازمانی با نقش میانجی  1403دیناروند، نوزری و کاکی، ) 
تاثیر بررسی  هدف  با  حاضر  تحقیق  اند،  کرده  بیان  و  اند  پرداخته  سازمانی اعتماد  میانجی شفافیت  نقش  به  توجه  اعتماد   با 

کارکنان بر ادراک کارکنان ازعدالت سازمانی )دانشگاه آیت الله العظمی بروجردی)ره(( انجام شد. روش مورد استفاده در این   سازمانی
پیمایشی و از لحاظ هدف کاربردی و از شاخه میدانی بود. جامعه آماری این پژوهش کلیه کارکنان  -تحقیق از لحاظ روش توصیفی

.نفر می باشند. نتایج حاکی از آن است که شفافیت    100دانشگاه آیت الله بروجردی بود که تعداد کارکنان در زمان انجام تحقیق  

میانجی نقش  به  توجه  با  سازمانی سازمانی  الله   اعتماد  آیت  دانشگاه  در  آن  ابعاد  و  سازمانی  ازعدالت  کارکنان  ادراک  بر  کارکنان 
 بروجردی تاثیر دارد 

( پژوهشی با عنوان  بررسی رابطه بین ادراک کارکنان از مدیریت منابع انسانی و رفاه آنها پرداخته اند و 1403آزاد و همکاران )
بیان کرده اند توجه روزافزونی به تأثیر استراتژی های منابع انسانی بر عملکرد سازمانی وجود دارد. این عالقه مبتنی بر این تصور  
است که منابع انسانی باید به عنوان یک عامل استراتژیک در نظر گرفته شود تا منجر به رفاه کارکنان شود. این تحقیق با هدف 
بررسی رابطه بین ادراک کارکنان از مدیریت منابع انسانی و رفاه آنها انجام گرفته است. جامعه آماری این تحقیق را معلمان مقطع  

نفر بر آورد شد.یافته های تحقیق    156م نمونه با استفاده از فرمول کوکران برابر با  حج  .ابتدایی شهر پارس آباد تشکیل می دهند 
نشان داد که بین ادراک کارکنان از مدیریت منابع انسانی و رفاه کارکنان ارتباط معنی دار و مستقیمی وجود دارد و ابعاد مدیریت 

 منابع انسانی و رفاه کارکنان ارتباط معنی دار و مستقیمی وجود دارد 
( پژوهشی با عنوان تبیین ویژگی محیط های داخلی بر سلامت روان و رفتار شغلی پرسنل در فضا ی  1403دبدبه و همکاران)

ویژگی های تاثیر  اند در سطح جهانی،  داده  ونشان  اند  تبریز)پرداخته  واکاوی: مجموعه شهرداری کلان شهر  محیط  اداری(گستره 

و رفتار شغلی پرسنل، به عنوان یکی از موضوعات کلیدی در تحقیق های محیطی و روان شناختی مطرح   سلامت روان بر های داخلی

پرسنل طورمشخص،  به  کردن   است.  فراهم  دلیل  همین  به  گذرانند،  می  کاری  فضاهای  در  را  روز  از  توجهی  قابل  بخش  اداری 
های  ویژگی  تاثیر  وارسی  مطالعه  ازاین  هدف  است.  توجه  قابل  ضرورت  روانی،  و  جسمی  ابعاد  از  پذیر  دل  و  سالم  محیطی 

روان بر  داخلی  های محیط در سلامت  پرسنل  شغلی  رفتار  اداری و  تبریز فضاهای  شهرداری  بهبود  مجموعه  بر  آن  اثرات  واکاوری  و 
-شرایط کاری است. این پژوهش با رویکردی ترکیبی از روش های کمی و کیفی بوده و چارچوب اصلی آن برپایه روش توصیفی

  این   نتیجه،  در   شد،  گرفته   درنظر  تبریز  شهر  کلان  شهرداری  مجموعه   پرسنل   مثابه   به  آماری  جامعه  بخش کمی، تحلیلی است. در
روان بهبود  در  داخلی  های محیط  اهمیت  از   تری  عمیق  درک  به  دستیابی   برای   تلاشی  مطالعه  احساس مطلوبیت شغلی   سلامت  و 

 بهره   ارتقای  به   تواند  می  کار های پرسنل مجموعه شهرداری کلان شهر تبریز است. به کارگیری اصول صحیح در طراحی محیط
بیانجامد و عملکرد کلی سازمانی را تحت تاثیر قرار   فضاهای اداری در  انسانی  منابع  توانمندسازی  و   شغلی  زندگی  کیفیت  بهبود  وری،
 .دهد

( پژوهشی با عنوان تحلیلی بر ارزیابی سبکهای رهبر ی در سازمانهای دولتی )ادراک کارکنان دولتی( پرداخته  1402یزدانیان)
امروزه سازمانها به افرادی نیاز دارند که سبک های رهبری را بشناسند و بتوانند عملکرد منحصر به فردی در    اند و بیان کرده اند 

انتخاب   را  نداشت چه سبکی  اهمیتی  و  میکردند  مختلفی کسب  توانمندیهای  باید  در گذشته رهبران  دهند.  نشان  از خود  سازمان 
از روش خودکامگی پیش میرفتند و همه را  و رهبران معمولا  بود  تعریف نشده  به درستی  انواع سبک رهبری هم  . حتی  میکنند 

ارزیابی   سازمان های دولتی های رهبری در  مطیع میخواستند. با این حال، مطالعات اندکی در مورد ارزیابی سبک و به طور خاص 
انجام شده توسط کارکنان دولتی موجود می باشد. این مقاله با هدف پر کردن شکاف موجود در ادبیات به تجزیه و تحلیل عواملی  

که   FEV می پردازد که نحوه ارزیابی کارکنان از سبکهای رهبری را در زمینه سازمانهای دولتی، از طریق تحلیل نظرسنجی های 
 انجام شده اند، توضیح میدهند 201۸در سال 

بر عملکرد سازمانی در بخش  1402ایلون کشکولی) استرسزا  در شرایط  کارکنان  استراتژیهای حفظ  تأثیر  با عنوان  پژوهشی   )
شرایط   در  کارکنان  حفظ  استراتژیهای  تأثیر  بررسی  تحقیق  این  اندهدف  کرده  بیان  و  اند  پرداخته  دولتی  های  دانشگاه  کیترینگ 
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https://civilica.com/search/paper/k-%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B4%D9%81%D8%A7%D9%81%DB%8C%D8%AA%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B9%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B9%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B9%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AD%DB%8C%D8%B7%20%D9%87%D8%A7%DB%8C%20%D8%AF%D8%A7%D8%AE%D9%84%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AD%DB%8C%D8%B7%20%D9%87%D8%A7%DB%8C%20%D8%AF%D8%A7%D8%AE%D9%84%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D9%84%D8%A7%D9%85%D8%AA%20%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D9%84%D8%A7%D9%85%D8%AA%20%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%81%D8%B6%D8%A7%D9%87%D8%A7%DB%8C%20%D8%A7%D8%AF%D8%A7%D8%B1%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AC%D9%85%D9%88%D8%B9%D9%87%20%D8%B4%D9%87%D8%B1%D8%AF%D8%A7%D8%B1%DB%8C%20%D8%AA%D8%A8%D8%B1%DB%8C%D8%B2/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D9%84%D8%A7%D9%85%D8%AA%20%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%81%D8%B6%D8%A7%D9%87%D8%A7%DB%8C%20%D8%A7%D8%AF%D8%A7%D8%B1%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%20%D9%87%D8%A7%DB%8C%20%D8%AF%D9%88%D9%84%D8%AA%DB%8C/
http://asmd.ir/article-1-433-fa.html
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استرسزا بر عملکرد سازمانی در بخش کیترینگ دانشگاه های دولتی میباشد. جامعه آماری مورد مطالعه در این پژوهش، کارکنان  
کیترینگ دانشگاه های دولتی اعم از مستقیم و وابسته است. نتایج تحقیقات نشان میدهند که عوامل متعددی از جمله فرهنگ و 

زندگی و موانع خروج و   -ارزش های سازمانی، پاداش ها و مشوق های پولی، یادگیری و رشد شغلی، سلامت سازمانی، تعادل کار
راه اندازی سازمان به طور گستردهای بر عملکرد و حفظ نیروی انسانی در بخش کیترینگ دانشگاههای دولتی تأثیر مثبت دارند.  

نی از نیازهای کارکنان میتواند بهبود عملکرد سازمانی و  این موارد نشان میدهند که ایجاد و حفظ یک محیط کاری مثبت و پشتیبا
انسانی را به همراه داشته باشد. در نتیجه، استراتژی ها و سیاست های مدیریتی که به این عوامل توجه کافی را   پایداری نیروی 

 .میکنند، میتوانند به بهبود کارایی و رقابت پذیری بخش کیترینگ دانشگاهی کمک کنند
( پژوهشی با عنوان بررسی تاثیر ابعاد فرهنگ اطلاعاتی سازمانی بر استفاده از سیستم اطلاعاتی با 1401مرادی فرد وفرهادپور)

توجه به نقش میانجی ارزش ادراک شده اطلاعات پرداخته اند وبیان کرده اندبا توجه به اهمیت استفاده موثر و کارآمد از سیتم های  
ابعاد تاثیر  بررسی  به  پژوهش  آن،  بر  تاثیرگذار  متغیرهای  بررسی  و  سازمانی اطلاعاتی  اطلاعاتی  از فرهنگ  استفاده  سیستم   بر 

دانشگاه آزاد اسلامی واحد اهواز پرداخته است.روش: پژوهش به لحاظ هدف کاربردی است که با روش پیمایشی تحلیلی  اطلاعاتی
نفر(   350انجام شده است. جامعه مطالعه کلیه کارکنان کاربر سیستم اطلاعات اتوماسیون اداری دانشگاه آزاد اسلامی واحد اهواز ) 

نهادینه شدن برای  بایستی سازوکار لازم  این که، سازمان  نتیجه  در  سازمانی بودند.  اطلاعاتی  تا   فرهنگ  آن را فراهم سازند  ابعاد  و 
شرایط درک ارزش اطلاعات توسط کارکنان سازمان فراهم گردد و به تبع آن استفاده بهتر از سیستم های اطلاعاتی که هزینه های  

 .زیادی را برای سازمان تحمیل کرده است، صورت گیرد 

 ( تأثیر تعهد سازمانی بر مقاومت کارکنان در برابر تغییر با توجه به نقش 1400محسنی و موسوی  ( پژوهشی با عنوان تعیین 
اند بیان کرده  و  اند  پرداخته  پیاده    .میانجی شفافیت سازمانی  اما در جریان  است،  وکار  دائمی در زندگی و کسب  تنها عنصر  ییر، 

مقاومت  آنها  ترین  از مهم  که یکی  میگیرد  قرار  دولتی  سازمانهای  ویژه  به  سازمانها  پیش روی  هایی  چالش  تغییر،  فرایند  سازی 
کارکنان سازمان در برابر تغییر است. عوامل زیادی بر مقاومت کارکنان در برابر تغییر تأثیر میگذارد. تعهد از عواملی است که میتواند  

اهد  جمله  از  اهداف  به  دستیابی  راستای  در  را  بر سازمان  تغییر  برابر  در  مقاومت  داد  نشان  نتایج  همچنین  کند..  کمک  تغییر،  اف 
شفافیت سازمانی تاثیر معناداریندارد. نتایج آزمون سوبل نیز، نقش میانجی شفافیت سازمانی در تأثیر تعهد بر مقاومت در برابر تغییر 

 .را به طور معنادار تأیید کرد
باقری)  ، امور  1400زمانیان  اداره  در  سازمانی  اعتماد  بر  سازمانی  عدالت  از  کارکنان  ادراک  تأثیر  بررسی  عنوان  با  پژوهشی   )

مالیاتی استان همدان پرداخته اند و بیان کرده اندسؤال اصلی پژوهش حاضر این است که آیا ادراک کارکنان از عدالت سازمانی بر  
اعتماد سازمانی کارکنان اداره امور مالیاتی استان همدان تأثیر معنادار و مثبت وجود دارد. نتایج پژوهش حاضر نشان میدهد ادراک  

 کارکنان از عدالت سازمانی بر اعتماد سازمانی کارکنان اداره امور مالیاتی استان همدان تأثیر معناداری و مثبت وجود دارد.  
تأثیر دیجیتالی (پژوهشی با عنوان سیستم کاری با مشارکت بالا و تاب 2025نگوین  و همکاران )  آوری سازمانی و کارکنان: 

ها و دانش  ای ادراک کارکنان از قدرت، اطلاعات، پاداش شدن در شرایط بحرانی پرداخته اند و نشان داده انداین مطالعه نقش واسطه 
کننده  آوری سازمانی و نتایج کارکنان و نقش تعدیلبر تاب  (HIWS) های کاری با مشارکت بالارا در تأثیر سیستم  (PIRK) خود

این فرآیند بررسی میرهبری تحول از داده  .کندآفرین در  از  آوریهای جمع ما با استفاده  کارمند در یک زمینه کاری با    379شده 
اکثر فرضیه  برای  پیداواسطه فناوری،  پشتیبانی  ادراک   HIWS طور خاص، تمرکزبه  .کنیممی   های خود  آموزش،  و  کار تیمی  بر 

آوری سازمانی بالاتر و  دهد که به نوبه خود منجر به تاب گذاری دانش را افزایش می ها و اشتراککارکنان از قدرت، اطلاعات، پاداش 
  .شودنتایج کارکنان شامل عملکرد و رضایت شغلی، و سلامت روان مثبت و حفظ می 

همکاران) و  تاب 2024جونز  افزایش  عنوان  با  پژوهشی  سازمان (  در  کارکنان  خودگویی  و  مقابله  و  آوری،  توسعه  بزرگ؛  های 
اند سلامت روان و رفاه کارکنان  آزمایش روش  اند و بیان کرده  ابزار سلامت روان و رفاه آنلاین پرداخته  های ترکیبی یک جعبه 

برای افزایش رفاه نیروی کار و کاهش تعداد روزهای از دست رفته به   .گیردتحت تأثیر منفی استرس، اضطراب و افسردگی قرار می 
این مطالعه با هدف   .های مربوط به سلامت روان/رفاه، نیاز به رسیدگی به این مسائل در سطح سازمانی وجود دارددلیل نگرانی

 .آوری، مقابله و خودگویی کارکنان انجام شدارزیابی یک ابزار سلامت روان و رفاه طراحی شده برای افزایش تاب 
( همکاران  و  فناوری2023مالک  مدیریت   . عنوان  با  پژوهشی  تحول(  راه های  برای  مراقبت حل آفرین  نوآورانه  های  های 

سیستم  نقش  رابطه بهداشتی:  هماهنگی  و  بالا  مشارکت  با  کاری  این  های  در  اند  کرده  بیان  و  اند  پرداخته  فناوری  واسطه  با  ای 
راه  از  مدلی  ما  مراقبت حل تحقیق،  نوآورانه  سیستم های  تعاملی  نتیجه  عنوان  به  را  بهداشتی  و  های  بالا  مشارکت  با  کاری  های 

رابطه  می هماهنگی  ارائه  فناوری  واسطه  با  زمینه .دهیمای  نظریه  رویکرد  اتخاذ  انجام مصاحبه با  و  با  ای  را  ابعاد  این  های عمیق، 
داده  از  فناوری  استفاده  پذیرش  زمینه  در  موردی  مطالعه  چهار  مراقبتهای  بررسی  در صنعت  نوظهور  بازارهای  در  بهداشتی  های 

 .گذاردهای مشترک بین کارکنان تأثیر میای با واسطه فناوری بر سرعت و غنای داده در نهایت، کیفیت هماهنگی رابطه .کنیممی

 .های نوآورانه را به صورت مکرر بهبود بخشندحل سازد تا تصمیمات بهینه بگیرند و یاد بگیرند که راه این پدیده کارکنان را قادر می 
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کننده  گذاری دانش مبتنی بر فناوری بر نتایج کارکنان: اثرات تعدیل (پژوهشی با عنوان تأثیر اشتراک 2023نگوین و همکاران) 
یافته  اند  کرده  بیان  و  رهبری  و  پشتیبانی  می آموزش،  نشان  مقاله  این  نتایج  که ها  تأثیر   TBKS دهد  کارکنان  روان  بر سلامت 

این مقاله با ارائه درکی جامع و نشان دادن چگونگی تأثیر  .گذاردگذارد و به طور مستقیم و غیرمستقیم بر عملکرد شغلی تأثیر می می
اشتراک  در  فناوری  و شیوه گنجاندن  دانش  دانش کمک  گذاری  مدیریت  ادبیات  به  کارکنان،  رفاه  و  عملکرد  بر  انسانی  منابع  های 

 .کندمی
( با عنوان رضایت شغلی و زندگی اساتید دانشگاه چین: بررسی نقش ارضای نیازهای  2022در پژوهشی که توسط کیان منگ )

روانشناختی اساسی و خودکارآمدی انجام شد به این نتیجه دست یافت که بین خودکارآمدی و رضایت شغلی رابطه معناداری وجود  
 .دارد 

 

 روش شناسی پژوهش  -5
این پژوهش بررسی تأثیر شیوه از  های کاری با مشارکت بالا بر مقاومت سازمانی و خروجی هدف اصلی  های کاری کارکنان 

مؤلفه  تحول طریق  رهبری  نقش  بر  تأکید  با  ادراکی،  هدف  های  نظر  از  تحقیق  این  است.  تهران  استان  ملت  بانک  شعب  در  گرا 
شناسی توصیفی ـ تحلیلی بوده و با رویکرد علّی و به شیوه پیمایشی انجام شده است. جامعه آماری پژوهش  کاربردی و از نظر روش 

گیری تصادفی ساده،  نفر، با استفاده از روش نمونه   415شامل مدیران و کارشناسان شعب بانک ملت استان تهران بود که از میان  
( بوده  2023ها پرسشنامه استاندارد گاسوتاوالینو و همکاران ) ابزار گردآوری داده   .عنوان نمونه آماری انتخاب شدندنفر به   199تعداد  
افزایش قابلیت درک پاسخ منظور بومی که به  دهندگان، با اعمال تغییرات جزئی توسط پژوهشگر مورد استفاده قرار گرفته  سازی و 

شامل   مجموع  در  پرسشنامه  این  سؤالات    54است.  به  نخست  بخش  است.  شده  تشکیل  اصلی  بخش  دو  از  و  بوده  سؤال 
بخش    .دهندگان استسؤال در زمینه جنسیت، سن، میزان تحصیلات دانشگاهی پاسخ   5شناختی اختصاص دارد که شامل  جمعیت

های پژوهش بوده و در پنج قسمت طراحی شده است. قسمت نخست به  سؤال مرتبط با متغیرها و فرضیه   50دوم پرسشنامه شامل  
گیرد. قسمت سؤال( را در بر می   4سؤال( و کار تیمی ) 4الا اختصاص دارد که دو مؤلفه آموزش )های کاری با مشارکت بمتغیر شیوه 

سؤال    3دوم مربوط به متغیر ادراک کارکنان است که شامل چهار مؤلفه قدرت، اطلاعات، پاداش و اشتراک دانش بوده و هر یک با  
سؤال مورد ارزیابی قرار گرفته است. قسمت چهارم به سنجش متغیر    5گرا با  در قسمت سوم، متغیر رهبری تحول  .اندسنجیده شده 

 گیری شده است. سؤال اندازه   9مقاومت کارکنان اختصاص دارد که با  
پردازد که شامل چهار مؤلفه عملکرد شخصی، رضایت شغلی، های کاری کارکنان می در نهایت، قسمت پنجم به متغیر خروجی 

صورت  تمامی سؤالات پرسشنامه به   .اندسؤال بررسی شده   4ها با  سلامت روان مثبت و حفظ کارکنان است و هر یک از این مؤلفه 
پنج اساس طیف  بر  و  مقیاس گزینهبسته طراحی شده  مخالفم«،  تا »کاملاً  موافقم«  از »کاملاً  لیکرت،  بهبندی شدهای  منظور  اند. 

نمونه  کفایت  شاخص  نیز  سازه  روایی  بررسی  برای  و  شد  استفاده  صوری  روایی  از  پژوهش،  ابزار  روایی  از  مورد   برداریاطمینان 
ابزار و اطمینان از مناسب بودن آن برای دستیابی به اهداف   دهنده دقت علمی در طراحیبرداری قرار گرفت. این فرآیندها نشانبهره

از تجزیه    .پژوهش است از نرمهای جمعیتوتحلیل داده نتایج حاصل  از مدیران و   199برای   SPSS افزارشناختی با استفاده  نفر 
های فردی و شغلی از تنوع مناسبی برخوردار است. بر دهندگان از نظر ویژگیدهد که ترکیب پاسخ کارشناسان بانک ملت نشان می 

درصد( و کمترین فراوانی مربوط به »زن«   70/1ها، بیشترین فراوانی متغیر جنسیت به گروه »مرد« اختصاص دارد ) اساس یافته 
 از نظر سن، بیشترین توزیع مربوط به گروه   .باشددرصد( است که بیانگر غالب بودن کارکنان مرد در نمونه مورد بررسی می  29/9)

از   با    30»کمتر  از    39/1سال«  به گروه »بیشتر  توزیع مربوط  و کمترین  با    50درصد  نتایج نشان   11/5سال«  این  درصد است. 
در متغیر میزان  .دهندای تشکیل می دهندگان را کارکنان جوان و در سنین اولیه فعالیت حرفه دهد که بخش قابل توجهی از پاسخ می

با   ارشد«  »کارشناسی  سطح  به  فراوانی  بیشترین  سطح   47/1تحصیلات،  به  مربوط  فراوانی  کمترین  و  دارد  اختصاص  درصد 
با   فعالیت  9/2»کارشناسی«  با  مرتبط  و  مناسب  تحصیلات  سطح  از  آماری  نمونه  برخورداری  بیانگر  امر  این  است.  های  درصد 

فناوری  و  بانکی  می تخصصی  می   .باشدمحور  نشان  کار  سابقه  بیشتریبررسی  که  »دهد  گروه  به  مربوط  فراوانی  سال    10تا    5ن 
درصد است. این توزیع حاکی از آن   11/5سال سابقه« با    20درصد و کمترین فراوانی مربوط به گروه »بیش از    9/ 29سابقه« با  

توانند نقش مؤثری در پذیرش و اجرای دهند که می دهندگان را کارکنانی با سابقه کاری متوسط تشکیل می است که عمده پاسخ 
نتایج حاصل از تحلیل توصیفی متغیرهای پژوهش نشان داد که میانگین کل سؤالات تمامی متغیرها    .تغییرات سازمانی داشته باشند

های »موافق« و »کاملاً موافق«  دهندگان عمدتاً گزینه( قرار دارد. این امر بیانگر آن است که پاسخ 3بالاتر از میانگین نظری )عدد  
دهنده نگرش اند و از دیدگاه آنان، تمامی متغیرهای مورد بررسی از اهمیت بالایی برخوردارند. این یافته اولیه نشانرا انتخاب کرده 

شیوه  به  نسبت  آماری  نمونه  تحولمثبت  رهبری  کارکنان،  ادراک  مشارکتی،  کاری  بهبود های  و  سازمانی  مقاومت  کاهش  گرا، 
 .های کاری استخروجی
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اندازه  به سطح  توجه  با  استنباطی،  آمار  بخش  کولموگروفدر  آزمون  ابتدا  متغیرها،    نرمال   بررسی  منظوربه  اسمیرنوف–گیری 
این آزمون نشان داد که داده   هاداده   توزیع  بودن از توزیع نرمال پیروی میانجام شد. نتایج  ای که در مواردی که  گونهکنند؛ بهها 

ها تأیید شد. بر این اساس، شرایط لازم برای  بوده، فرض صفر مبنی بر نرمال بودن توزیع داده   0/05تر از  بزرگ  (P) مقدار احتمال 
منظور بررسی روابط علّی میان متغیرهای در ادامه، به   .های پیشرفته آماری فراهم گردیدهای پارامتریک و تحلیل کارگیری آزمون به

عنوان یک روش تحلیل چندمتغیری با متغیرهای مکنون استفاده شد.  ل مسیر به سازی معادلات ساختاری و تحلیپژوهش، از مدل 
بررسی هم  امکان  روش  مدل این  آزمون  برای  جامع  و چارچوبی  فراهم ساخته  را  متغیرها  بین  غیرمستقیم  و  مستقیم  روابط  زمان 

، GFI  ،AGFI  ،RMSEA های متعددی از جملهها، از شاخص برای ارزیابی نیکویی برازش مدل   .دهدمفهومی پژوهش ارائه می 
NFI  و CFI استفاده شد. شاخص GFI  دهد و شاخصها توسط مدل را نشان می ها و کوواریانس میزان تبیین مشترک واریانس 

AGFI  شده آن با توجه به درجات آزادی است. شاخصشکل تعدیل RMSEA عنوان ریشه میانگین مجذورات خطای تقریب،  به
شاخص  شاخص به CFI و  NFI هایو  محسوب  عنوان  مدل  کفایت  سنجش  برای  مهمی  معیارهای  تطبیقی،  برازندگی  های 

 .شوندمی

باشد.    3است که مقدار آن باید کمتر از   (x²/df) اسکوئر به درجه آزادی نخستین معیار قضاوت درباره برازش مدل، نسبت کای 
 دهنده برازش مناسب مدل است. همچنین مقدار شاخص دست آمد که نشان به   2/1779در مدل حاضر، مقدار این شاخص برابر با  

RMSEA  در   .باشدبوده و حاکی از برازش بسیار مطلوب مدل می  0/1مراتب کمتر از حد آستانه  گزارش شد که به  0/0000برابر با
از کفایت آماری لازم برخوردارند و همگی در محدوده  های برازش نشان داد که تقریباً تمامی شاخص مجموع، بررسی شاخص  ها 
نتیجه گرفت که مدل مفهومی پژوهش از برازش کامل و    توان با اطمینان بسیار بالااند. بر این اساس می قابل پذیرش قرار گرفته 

 .گیرندگونه اصلاح یا تغییر، مورد تأیید و پذیرش قرار می ها بدون نیاز به هیچ مطلوبی برخوردار است و تمامی مدل 
 

 های برازش مهم مدل ترسیمی : گزیده ای از شاخص2جدول 

 شاخص 
سطح تحت  

 پوشش 

شاخص  
نیکویی  
 برازش 

شاخص نیکویی 
برازش اصلاح  

 شده 

 شاخص برازش 
 تطبیقی 

ریشه میانگین  
مربعات خطای  

 براورد

 مقدار قابل قیول 
  5بزرگتر از 
 درصد 

90% < GFI 90% < AGFI 90% < CFI 10%> RMSEA 

متغیر شیوه های کاری  
 مشارکت بالا 

6۸/1 90/0 99/0 9۸/0 000/0 

 000/0 96/0 94/0 97/0 20/1 متغیر ادراک کارکنان

 000/0 97/0 99/0 9۸/0 14/1 رهبری تحولگرا 

 000/0 96/0 95/0 99/0 74/1 مقاومت کارکنان 

 000/0 00/1 92/0 9۸/0 10/1 متغیر خروجی کاری کارکنان 

های برازش مهم  شاخص 
 مدل ترسیمی

33/2341 93/0 96/0 00/1 000/0 

 
مدل نهایی پژوهش است، این مدل با توجه به مدل مفهومی و با پشتوانه مبانی نظری تدوین شده است، این مدل    2و  1شکل 

 ارائه شده است. 3قرار دارد. همچنین مقادیر مربوط به بارهای عاملی در شکل T-Valuseو   Standard Solutionدر حالت 
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 Standard Solutionمدل معادلات ساختاری تحقیق در حالت -1شکل 

 

 
 

 T-Valusمدل معادلات ساختاری تحقیق در حالت  -2شکل 
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 خلاصه ضرایب مسیر مدل معادلات ساختاری  -3جدول 

  βضریب   ( Formative- Reflectiveمسیر )
 استاندارد شده 

T 

 شیوه های کاری مشارکت بالا 
(HP) 

 ادراک کارکنان  
(EP) 

40/0 16/3 

 شیوه های کاری مشارکت بالا 
(HP) 

 رهبری تحولگرا   
(TL) 

65/0 02/4 

 رهبری تحولگرا 
(TL) 

 ادراک کارکنان  
(EP) 

65/0 ۸۸/3 

 رهبری تحولگرا 
(TL) 

 خروجی کار کارکنان 
(WO) 

51/0 77/4 

 ادراک کارکنان 
(EP) 

 مقاومت کارکنان  
(ER) 

45/0 62/3 

 ادراک کارکنان 
(EP) 

 خروجی کار کارکنان 
(WO) 

۸4/0 61/3 

 

 آزمون فرضیه ها  -6
خلاصه ضرایب مسیر مدل معادلات ساختاری ، در حالت ضرایب معناداری مشاهده می کنیم که ضریب  -3با توجه به جدول  
با   برابر  استاندارد  )قدرت،  می   40/0اثر  از  کارکنان  ادارک  بر  بالا  مشارکت  با  کاری  های  شیوه  بین  معناداری  عدد  مقدار  و  باشد 

انجایی که عدد معناداری به دست آمده خارج از دامنه     16/3اطلاعات، پاداش ها و اشتراک دانش( برابر با   از  + و  96/1است و 
تائید نمی گردد و فرضیه اول تائید می شود یعنی می توان  H0درصد فرضیه  95قرار دارد، می توان نتیجه گرفت با احتمال   -96/1

لاعات، پاداش ها و اشتراک دانش(  تأثیر  مثبت معناداری  گفت شیوه های کاری با مشارکت بالا بر ادارک کارکنان از )قدرت، اط
دارد و در ازای افزایش یک واحد از شیوه های کاری با مشارکت بالا بر ادارک کارکنان از )قدرت، اطلاعات، پاداش ها و اشتراک  

 افزایش می یابد.   40/0دانش( به مقدار  
خلاصه ضرایب مسیر مدل معادلات ساختاری ، در حالت ضرایب معناداری مشاهده می کنیم که ضریب اثر استاندارد برابر با 

باشد و مقدار عدد معناداری بین ادراک کارکنان از )قدرت، اطلاعات، پاداش ها و اشتراک دانش(بر مقاومت سازمانی برابر  می   45/0
دامنه     62/3با   از  آمده خارج  به دست  معناداری  انجایی که عدد  از  و  و  96/1است  با    -96/1+  نتیجه گرفت  توان  دارد، می  قرار 

)قدرت،    H0درصد فرضیه    95احتمال   از  کارکنان  ادراک  توان گفت گ  تائید می شود یعنی می  و فرضیه دوم   تائید نمی گردد 
ناداری دارد و در ازای افزایش یک واحد از ادراک کارکنان  اطلاعات، پاداش ها و اشتراک دانش( بر مقاومت سازمانی تاثیر مثبت مع

افزایش می یابد. خلاصه ضرایب مسیر مدل    45/0از )قدرت، اطلاعات، پاداش ها و اشتراک دانش(بر مقاومت سازمانی به مقدار  
با   برابر  استاندارد  اثر  که ضریب  کنیم  می  مشاهده  معناداری  ضرایب  حالت  در   ، ساختاری  عدد  می   ۸4/0معادلات  مقدار  و  باشد 

از )قدرت، اطلاعات، پاداش ها و اشتراک دانش(بر خروجی کاری کارکنان)عملکرد شغلی کارکنان،   ادراک کارکنان  معناداری بین 
است و از انجایی که عدد معناداری به دست آمده خارج از دامنه     61/3رضایت شغلی، سلامت روان مثبت و حفظ کارکنان(برابر با  

تائید نمی گردد و فرضیه سوم  تائید می شود    H0درصد فرضیه    95قرار دارد، می توان نتیجه گرفت با احتمال    -96/1+ و  96/1
کارکنان)عملکرد شغلی   کاری  بر خروجی  دانش(  اشتراک  و  ها  پاداش  اطلاعات،  )قدرت،  از  کارکنان  ادارک  گفت  توان  می  یعنی 
ادراک   افزایش یک واحد از  ازای  کارکنان، رضایت شغلی، سلامت روان مثبت و حفظ کارکنان( تاثیر مثبت معناداری دارد.  و در 
کارکنان از )قدرت، اطلاعات، پاداش ها و اشتراک دانش(بر خروجی کاری کارکنان)عملکرد شغلی کارکنان، رضایت شغلی، سلامت  

به مقدار   کارکنان(  یابد. خلاصه ضرایب مسیر مدل    ۸4/0روان مثبت و حفظ  ، در حالت ضرایب افزایش می  معادلات ساختاری 
باشد و مقدار عدد معناداری بین شیوه های کاری با مشارکت  می  65/0معناداری مشاهده می کنیم که ضریب اثر استاندارد برابر با  

باشد و مقدار عدد معناداری بین رهبری تحول می  65/0است و ضریب اثر استاندارد برابر با    02/4بالا بر رهبری تحول گرا برابر با  
است بنابراین ضریب اثر استاندارد در حالت     ۸۸/3گرا بر ادارک کارکنان از )قدرت، اطلاعات، پاداش ها و اشتراک دانش( برابر با  

است و مقدار عدد معناداری بین شیوه های کاری با مشارکت بالا بر ادارک کارکنان از )قدرت،   42/0( 42/0= 65/0*65/0تعدیگری)
است و از انجایی که عدد معناداری به دست     02/4اداش ها و اشتراک دانش( با تعدیلگری رهبری تحول گرا برابر با  اطلاعات، پ 

تائید نمی گردد و فرضیه    H0درصد فرضیه    95قرار دارد، می توان نتیجه گرفت با احتمال    -96/1+ و  96/1آمده خارج از دامنه  
چهارم تائید می شود. یعنی می توان گفت رابطه بین شیوه های کاری با مشارکت بالا با ادارک کارکنان از )قدرت، اطلاعات، پاداش  
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ها و اشتراک دانش( توسط متغیر رهبری تحول گرا تعدیل می شود و در ازای افزایش یک واحد از شیوه های کاری با مشارکت بالا  
 افزایش می یابد. 42/0بر ادارک کارکنان از )قدرت، اطلاعات، پاداش ها و اشتراک دانش( با تعدیلگری رهبری تحول گرا به مقدار  

 
 های پژوهش خلاصه یافته-4جدول 

 نوع رابطه  ارتباطات  ضریب بتا فرضیه 
نتایج آزمون  

 هافرضیه 

 ۸4/0 سوم
  -ها و اشتراک دانش( ادارک کارکنان از )قدرت، اطلاعات، پاداش

خروجی کاری کارکنان)عملکرد شغلی کارکنان، رضایت شغلی،  
 سلامت روان مثبت و حفظ کارکنان( 

 تأیید شد معنادار 

 45/0 دوم
  -ها و اشتراک دانش( ادراک کارکنان از )قدرت، اطلاعات، پاداش

 مقاومت سازمانی 
 تأیید شد معنادار 

 42/0 چهارم 
ادارک   -رهبری تحول گرا  -شیوه های کاری با مشارکت بالا 

 کارکنان از )قدرت، اطلاعات، پاداش ها و اشتراک دانش( 
 تأیید شد معنادار 

 40/0 اول
ادراک کارکنان از )قدرت،    -شیوه های کاری با مشارکت بالا 

 اطلاعات، پاداش ها و اشتراک دانش( 
 تأیید شد معنادار 

 

 گیریبحث و نتیجه -7
این پژوهش می در بحث و نتیجه های کاری با مشارکت بالا دهد شیوه روشنی نشان میها بهتوان گفت که یافتهگیری کلی 

تعیین  واکنش دهی نگرشای در شکل کننده نقش  و  به ها  تغییرات سازمانی،  به  کارکنان نسبت  تغییرات مبتنی بر فناوری  های  ویژه 
می  ایفا  تصمیماطلاعات،  در  کارکنان  که  زمانی  می گیریکنند.  داده  مشارکت  کاری  فرایندهای  و  مسائل  حل  احساس  ها،  شوند، 

های  شود. این موضوع در سازمان ارزشمندی و تعلق سازمانی در آنان تقویت شده و زمینه کاهش مقاومت در برابر تغییر فراهم می 
طور های کاری مشارکتی بهنتایج پژوهش نشان داد که شیوه   .ها از اهمیت دوچندانی برخوردار استبزرگ و ساختارمند مانند بانک 

از مؤلفه  کارکنان  ادراک  بر  این  معناداری  است.  اثرگذار  دانش  و تسهیم  پاداش  به اطلاعات، نظام  هایی همچون قدرت، دسترسی 
واسطه ادراک  نقش  به ها  دارند،  کارکنان  رفتار  در  مهمی  شفاف،  گونهای  اطلاعات  اختیار،  از  کنند  احساس  کارکنان  هرچه  که  ای 

دهند. تری نسبت به تغییرات سازمانی از خود نشان میپاداش منصفانه و فرصت اشتراک دانش بیشتری برخوردارند، نگرش مثبت
 .ها تلقی شودعنوان یکی از کلیدهای اصلی مدیریت موفق تغییر در سازمان تواند بهبنابراین، توجه به ابعاد ادراکی کارکنان می

مقاومت سازمانی مییافته به کاهش  کارکنان منجر  ادراک  است که بهبود  آن  از  مقاومت، که اغلب ها همچنین حاکی  شود. 
بی به می صورت  بروز  پنهان  و  آشکار  مخالفت  یا  تعلل  می انگیزگی،  کاهش  زمانی  برای  یابد،  تهدیدی  را  تغییر  کارکنان  که  یابد 

شیوه نکنند.  تلقی  خود  منافع  یا  می موقعیت  کنترل،  احساس  و  اعتماد  شفافیت،  ایجاد  با  بالا  مشارکت  با  کاری  این  های  توانند 
از سوی دیگر، نتایج پژوهش نشان داد   .ها را تا حد زیادی کاهش داده و کارکنان را به پذیرش و همراهی با تغییر سوق دهندنگرانی

هایی همچون عملکرد  شود. خروجیهای کاری منجر می جی که کاهش مقاومت سازمانی و بهبود ادراک کارکنان، به افزایش خرو 
اجرای شیوه مستقیم  پیامدهای  از  سازمان،  در  ماندگاری  به  تمایل  و  مثبت  روان  بیشتر، سلامت  رضایت شغلی  بالاتر،  های  شغلی 

یافته  این  تأیید می کاری مشارکتی هستند.  نه ها  کارکنان  برای  کند که مشارکت  اثربخش  راهبردی  بلکه  انسانی،  تنها یک رویکرد 
 .هاستوری و پایداری منابع انسانی در سازمانارتقای بهره 

یافته  از  تعدیل یکی  در رابطه بین شیوه گر رهبری تحول های مهم پژوهش، نقش  کارکنان  گرا  ادراک  و  های کاری مشارکتی 
تحول  رهبری  الهام است.  با  چشم گرا  ایجاد  می بخشی،  درونی،  انگیزش  تقویت  و  فردی  حمایت  مشترک،  اثرگذاری  انداز  تواند 

تر ادراک  تر، معنادارتر و اثربخش گرا، کارکنان مشارکت را واقعی های کاری مشارکتی را تشدید کند. در حضور رهبران تحول شیوه
در مجموع، نتایج این پژوهش نشان   .دهندکنند و در نتیجه، آمادگی بیشتری برای پذیرش تغییرات سازمانی از خود نشان میمی
های کاری با مشارکت بالا در کنار توسعه  رگیری شیوهکادهد که برای موفقیت در مدیریت تغییر و کاهش مقاومت سازمانی، به می

اجتناب سبک رهبری تحول است. سازمان گرا ضرورتی  به ناپذیر  بانک ها،  نهادهای خدماتی، می ویژه  و  با سرمایه ها  بر  توانند  گذاری 
و  رضایت  عملکرد،  بهبود  زمینه  تغییر،  برابر  در  مقاومت  کاهش  ضمن  ادراکی،  توانمندسازی  و  دانش  تسهیم  کارکنان،  مشارکت 

 .ماندگاری کارکنان را فراهم آورند و در نهایت به اثربخشی و پایداری سازمانی دست یابند
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 ارائه پیشنهادات کاربردی  -7-1
ترین پیشنهادهای کاربردی برای بانک ملت، تقویت اعتماد مدیران به کارکنان و در راستای نتایج این پژوهش، یکی از مهم

پذیری، کاهش سرپرستی مستقیم است. اعطای اختیار بیشتر به کارکنان در انجام وظایف روزمره، ضمن افزایش احساس مسئولیت
سازد و در نهایت به ارتقای رضایت شغلی و بهبود عملکرد فردی و سازمانی منجر  زمینه بروز خلاقیت و ابتکار عمل را فراهم می 

 .تواند نقش مؤثری در کاهش مقاومت کارکنان در برابر تغییرات ایفا کندشود. این رویکرد میمی

تواند با تقویت برند سازمانی و ارائه خدمات ارزشمند، تصویری مثبت و قابل اعتماد از خود در جامعه ایجاد کند. بانک ملت می 
برخورداری از پیشینه قوی و هویت سازمانی معتبر، احساس افتخار و تعلق کارکنان را افزایش داده و تمایل آنان به ترک خدمت را  

دهد. زمانی که کارکنان سازمان خود را موفق و اثرگذار در جامعه بدانند، انگیزه بیشتری برای ماندگاری و مشارکت فعال  کاهش می 
 .در تحقق اهداف سازمان خواهند داشت

های پاداش منعطف و  شود. طراحی نظام های نوین و مبتنی بر عملکرد پیشنهاد می دهی، استفاده از روشدر حوزه نظام پاداش 
پاداش  بر  علاوه  که  مشوقعادلانه  مالی،  میهای  گیرد،  بر  در  نیز  را  غیرمالی  چشمهای  به  کارکنان  دلبستگی  حس  و  تواند  انداز 

ها با اهداف کلان سازمان، انگیزش درونی کارکنان را افزایش داده و مشارکت  راستا کردن پاداش مأموریت بانک را تقویت کند. هم
 .کندهای بانک تقویت میآنان را در مسیر تحقق استراتژی

تواند به بهبود روابط  برگزاری جلسات غیررسمی و صمیمانه میان مدیران و کارکنان، بدون تمرکز صرف بر مسائل کاری، می 
این  کند.  کمک  متقابل  اعتماد  افزایش  و  امنانسانی  روانی  فضای  تعاملات،  می گونه  فرصت  کارکنان  به  و  کرده  ایجاد  دهد تری 

های سازمانی و افزایش همدلی در  ساز کاهش تنش ها و پیشنهادهای خود را آزادانه مطرح کنند. چنین فضایی زمینه ها، ایدهدغدغه 
 .محیط کار خواهد بود

های شفاف عملکردی، از دیگر پیشنهادهای کاربردی های سالیانه و تقدیر از کارکنان برتر بر اساس شاخص برگزاری همایش 
این پژوهش است. این اقدام ضمن قدردانی از تلاش کارکنان، فرهنگ رقابت سالم و تلاش برای بهبود مستمر را در سازمان تقویت  

منتقل  می کارکنان  به  تلاش  و  مشارکت  اهمیت  و  سازمانی  عدالت  از  روشنی  پیام  برتر،  عملکردهای  تشویق  و  شناسایی  کند. 
 .سازدمی

های نوین و اطلاعات روز، همراه با طراحی محیط کار  ویژه در حوزه فناوری های ضمن خدمت، به در نهایت، توجه به آموزش 
برنامه سلامت  و  روانمحور  مشاوره  بهره های  ارتقای  الزامات  از  کارگاه شناختی،  برگزاری  است.  ملت  بانک  در  کاهش  وری  های 

شود،  تنها موجب افزایش رفاه کارکنان میهای ارتقای سلامت ذهنی و ایجاد محیط کاری حامی سلامت روان، نهاسترس، برنامه 
 .وری سازمان خواهد داشتبلکه تأثیر مستقیمی بر بهبود عملکرد، کاهش فرسودگی شغلی و ارتقای بهره

 

 منابع 
،بررسی تاثیر رهبری تحول گرا با نقش میانجی رفتار شهروندی سازمانی و چابکی سازمانی بر عملکرد 1400ابراهیمی، رضا، (1

توسعه   و  حسابداری  مدیریت،  المللی  بین  کنفرانس  ساوه(،هشتمین  پزشکی  علوم  دانشکده  مطالعه:  )مورد  شغلی 
 https://civilica.com/doc/1444683اقتصادی،

لو، شهنار،  (2 برادری حاجی خواجه  و  مهناز  لو،  برادری حاجی خواجه  و  اسما  از  1403آزاد،  کارکنان  ادراک  بین  رابطه  ،بررسی 
اول،  شماره  سوم،  سال  انسانی،  منابع  مدیریت  توسعه  رویکردهای  دوفصلنامه  آنها،  رفاه  و  انسانی  منابع  مدیریت 

https://civilica.com/doc/2250239 
ایل) (3 رام  مقاومت 1403اسحاق،  میانجی  با نقش  اثربخشی سازمانی  در  نوآوری سازمانی  و  تاثیر فرهنگ سازمانی  (، بررسی 

سازمانی )مورد مطالعه در بانک ملی شرق تهران)، همایش کنفرانس بین المللی و ملی مطالعات مدیریت، حسابداری و حقوق 
المللی(،صص  )بین  حقوق  و  حسابداری  مدیریت،  مطالعات  ملی  و  المللی  بین  کنفرانس  دهمین  مقالات  مجموعه   ،1101-

1090 
استان  (4 فاضلاب  و  آب  شرکت  کارکنان  کاری  مشارکت  بر  معتبر  رهبری  تاثیر  بررسی  توکلی،  محمدجواد؛  اردلی،  انصاری 

حسابداری  نجمه  کار،  محل  رفاه  تعدیلگری  نقش  و  رهبر  به  اعتماد  میانجی  نقش  با  بختیاری  و  و  l چهارمحال  مدیریت 
 2شماره  - 1403حسابداری در هزاره سوم ، تابستان 

،شناسایی و تبیین ابعاد و مولفه های مدل ارتقاء مشارکت 1402انگزی قدس، احدالله و گیوریان، حسن و دانش فرد، کرم اله، (5
اسلامی   جمهوری  )ارتش  موردی  مطالعه  دفاعی  های  مشی  خط  در  کارکنان 

 https://civilica.com/doc/1878626،(ایران
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( ، تأثیر استراتژیهای حفظ کارکنان در شرایط استرسزا بر عملکرد سازمانی در بخش کیترینگ  1402ایلون کشکولی، مژده)  (6
 ،1402، زمستان  91دانشگاه های دولتی، فصلنامه رویکردهای پژوهشی نوین در مدیریت و حسابداری، سال هفتم ، شماره  

 1212-1197ص
(. تأثیر ادراک کارکنان از فرهنگ سازمانی در رضایت شغلی و تمایل  1400کاظمی م. ) & ,.حیدری کرد زنگنه م., جعفری م (7

اردبیل شهرستان  برق  شرکت  کارکنان  موردی:  )مطالعه  آنان  خدمت  ترک  نوین   .(به  پژوهشی  رویکردهای  علمی  نشریه 
حسابداری و   از  Retrieved .123-113 ,(17)5 ,مدیریت 

https://majournal.ir/index.php/ma/article/view/837 
حامد، (۸ نوغانی،  المللی 1401خانی  بین  کنفرانس  ها،چهارمین  سازمان  در  سازمانی  تغییرات  برابر  در  مقاومت  نقش  ،بررسی 

 https://civilica.com/doc/1597798،تهران،21رویکردهای نوین مدیریت، روانشناسی و علوم انسانی در قرن 
علی) (9 دوره  1403خزائی،  و حسابداری  مدیریت  مطالعات  فصلنامه  سازمانها،  در  ابتکار  و  انگیزه  کلید  تحولگرا:  رهبری   ،)10  

 113-122ص  ،1403،پاییز  3،شماره 
،تبیین ویژگی محیط های داخلی بر سلامت روان و رفتار شغلی 1403دبدبه، محمد و باقری صیقلانی، بیتا و پورمختار، سارا، (10

 https://civilica.com/doc/2240739،(پرسنل در فضای اداری )گستره واکاوی: مجموعه شهرداری کلان شهر تبریز
( ،مدل ادراک کارکنان از هوش مصنوعی در 1401ذبیح اله کرمی، محمدامین ترابی، سیدروح اله حسینی، و تقی دامغانیان. ) (11

  90تا  53از  - ، صفحه 65شماره  - 1401توسعه مدیریت منابع انسانی و پشتیبانی پاییز کار با استفاده از فن داده بنیاد، 
(. بررسی تأثیر ادراک کارکنان از عدالت سازمانی بر اعتماد سازمانی در اداره امور مالیاتی 1400باقری ک. ) & ,.زمانیان م  (12

همدان حسابداری .استان  و  مدیریت  نوین  پژوهشی  رویکردهای  علمی   از Retrieved .140-124 ,(17)5 ,نشریه 

https://majournal.ir/index.php/ma/article/view/848 
عباسی، حمیده؛ حاجت پور، سارا. سنجش نقش میانجی توانمندسازی روانشناختی در تأثیر رهبری تحولگرا بر رضایت شغلی  (13

 1402؛11(1): 58-46. :کارکنان. مجله ارگونومی، بهار
14) (  . محمدفاضل  فرجاد,  و  محمد  سردار  شغلی 1403فروغی,  رضایت  بر  شغلی  مزایای  میزان  تأثیر  بررسی   .)

 .159-129 ,(19)10 ,معارف اسلامی و مدیریت .(حفاظت محیط زیست کابل)موردمطالعه،کارکنان اداره ملی 
( ،بررسی رابطه بین رهبری تحول گرا با آوای سازمانی با نقش میانجی عدالت آموزشی در  1402قاضی مرعشی، سید محمد) (15

 ۸0-60،ص 1402آموزش و پرورش، فصلنامه رویکردهای پژوهشی نوین در مدیریت و حسابداری، سال هفتم ،زمستان  
) & ,.قائدی ع (16 (. تعیین روابط علی سبک رهبری تحول گرا بر سلامت سازمانی بر اساس نقش میانجی  1399رازقی س. 

 .108-96 ,(13)4 ,نشریه علمی رویکردهای پژوهشی نوین مدیریت و حسابداری .رفتارهای فرانقشی شهروندی سازمانی

Retrieved از https://majournal.ir/index.php/ma/article/view/417 

(. شناسایی پیشایندهای ادراکات منابع  1403قلی پور, آرین , ابویی اردکان, محمد , محمد اسماعیلی, ندا و رسولی, عطیه . ) (17
سیگنالینگ تئوری  از  استفاده  با  کارکنان  دولتی .انسانی   :doi .510-469 ,(3)16 ,مدیریت 

10.22059/jipa.2023.367848.3422 
(. نقش میانجی توانمندسازی ساختاری در رابطه رهبری تحول گرا و مشارکت 1399ممبینی م. ) & ,.کیانفر ف., مینوئی ک (1۸

حسابداری .شغلی و  مدیریت  نوین  پژوهشی  رویکردهای  علمی   از  Retrieved .38-17 ,(15)4 ,نشریه 

https://www.majournal.ir/index.php/ma/article/view/611 
(. تعیین تأثیر تعهد سازمانی بر مقاومت کارکنان در برابر تغییر با توجه به نقش میانجی 1400موسوی ا. ) & ,.محسنی ن (19

سازمانی حسابداری .شفافیت  و  مدیریت  نوین  پژوهشی  رویکردهای  علمی   از Retrieved .233-222 ,(17)5 ,نشریه 

https://majournal.ir/index.php/ma/article/view/1847 
(. تعیین تأثیر تعهد سازمانی بر مقاومت کارکنان در برابر تغییر با توجه به نقش میانجی 1400موسوی ا. ) & ,.محسنی ن (20

سازمانی حسابداری .شفافیت  و  مدیریت  نوین  پژوهشی  رویکردهای  علمی   از Retrieved .233-222 ,(17)5 ,نشریه 

https://majournal.ir/index.php/ma/article/view/1847 
21) ( پرهام  عظیمی،  و  غلامرضا  طهران،  معمارزاده  مهری؛  بـه    1401ملکی،  فـازی  چندسـطحی  سیسـتم  الگـوی  .(طراحی 

 75- 51،( 3)12منظـور ارزیـابی مشارکت کارکنان )مورد مطالعه: سازمان ثبت احوال قزوین(. مطالعات منابع انسانی، 
،تحلیل تاثیر یادگیری از اشتباه بر بهره وری منابع انسانی با 1401نصر اصفهانی، علی و یزدانی، مریم و مجاوری، مرتضی، (22

،سومین کنفرانس ملی پژوهش های (SME) نقش میانجی کاهش مقاومت در برابر تغییرات شرکت های کوچک و متوسط 
 https://civilica.com/doc/1463218سازمان و مدیریت،تهران،

23) Almeida, F., Santos, J.D., Monteiro, J.A., 2020. The challenges and opportunities in the 

digitalisation of companies in a post-COVID-19 world. IEEE Eng. Manag. Rev. 48 (3), 97–

103. 
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technologies for innovative healthcare solutions: The role of high-involvement work 
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