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Extended Abstract 
Abstract  

Leading research has been conducted to investigate the effect of perceived 

strengths of the human resources system in the organization on employees' 

reactions to change. In terms of nature and method, the research is a descriptive-

survey research and has been conducted with an applied purpose. The data 

collection tool is a questionnaire that measures the perceived strengths of the 

human resource system from the Alfs et al. (2019) questionnaire, readiness for 

organizational change from the Holt et al. (2007) questionnaire, and assessing 

genuine leadership from the Valomboa et al. (2010) questionnaire was used. 

Content-face validity was reviewed and confirmed by experts and construct 

validity was confirmed by confirmatory factor analysis. Convergent validity for 

variables greater than 0.525 was obtained. Cronbach's alpha coefficient of 

perceived strengths questionnaires was calculated to be 0.870. The results of 

this study showed that the perceived strengths of the human resources system 

have a positive and direct effect on acceptance, readiness and support for 

change by employees. Also, acceptance of change and readiness for change by 

employees mediate the relationship between perceived strengths of human 

resource system and change support behavior, and finally the original 

leadership of the organization does not moderate the relationship between 

perceived strengths of human resource system and change support behavior by 

employees. 
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Introduction 

Previous research has shown the important role and impact of human resources 

on organizational change and researchers have named this factor as an essential 

factor for organizational change; However, no studies have been conducted that 

show the impact of human resources on organizational change and the positive 

attitude of employees towards change and their support for organizational 

change. This factor that can make organizational change in the minds of 

employees positive and useful and motivate their support is due to the strengths 

of the organization's human resources system and is an important internal factor 

in employees' reactions to change. Regarding the role of human resource 

strengths in organizational change, studies have shown that this factor has an 

important role in managing the content of change and implementation of change 

and leads to successful implementation of organizational change and also leads 

to successful organizational change, sustainable organizational performance. 

Therefore, it is important to identify the mechanisms through which the 

strengths of the human resources system can affect organizational change, 

readiness for change, acceptance and support in organizations. Accordingly, this 

study intends to show the role of strengths of the human resources system in 

strengthening the positive reactions of employees to change and also to act in a 

way that supports employees in organizational change.  

Case study  

The statistical population of the present study is 180 employees of Justice and 

Dispute Resolution Council of Dargaz city and Lotfabad ward. The statistical 

sample in this study was determined according to Morgan table of 118 people.  

Methodology 

The present study is in the category of applied research, in terms of the nature 

of the data used is a quantitative research and in terms of the nature and method 

of cognition is a descriptive-correlational research. The validity of the 

questionnaire was assessed through three types of exponential validity, 

convergent and divergent, and its reliability was assessed by three types of 

Cronbach's alpha, combined reliability and factor loading coefficients. In order 

to describe the research findings, descriptive statistics and inferential statistics 

have been used. Descriptive statistics (chart, mean, standard deviation, etc.) and 

SPSS software were used to analyze demographic variables and to measure 

them. It was done partially using Smart PLS software.  

Discussion and Results 

The results showed that the variable of the perceived strengths of the human 

resources system on the support of change by employees is confirmed by the 

mediating role of the two variables of acceptance of change by employees and 

readiness for change. In these two paths, the mediating role of readiness for 

change with a total effect of 0.864 is greater than the mediating variable of 
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acceptance of change with a total effect of 0.783. Also, the moderating role of 

the authentic leadership variable in the relationship between the two variables 

of the perceived strengths of the human resources system and support for 

change by employees was tested. Because the t statistic was equal to 0.385 and 

less than 1.96, therefore, the path is not significant. 

Conclusion 

The purpose of this study is to investigate the role of human resource system 

strengths in strengthening the positive reactions of employees to change, in a 

way that supports employees in organizational change. Perceived strengths of 

the human resources system are an important and effective factor in accepting 

organizational change, readiness to accept organizational change and also 

supporting organizational change by employees. The importance of perceived 

strengths of the human resources system is that it leads to the correct 

management of human resources and facilitates the achievement of 

organizational goals, and this is effective in the behaviors and reactions of 

employees to organizational change. Policies and strategies, as well as 

executive approaches to human resource management in organizations, as well 

as preparing employees to accept change, are among the methods of 

implementation of perceived strengths of the human resources system that can 

affect employees' mentality and improve their response to change.  

Keywords: Perceived Strengths of the Human Resource System, Change 

Acceptance, Preparation for Change, Supporting the Change, Authentic 

Leadership 
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در سازمان بر  یمنابع انسان ستمیشده س تأثیر نقاط قوت ادراک یبررس

توسط کارکنان با نقش میانجی پذیرش و آمادگی تغییر و  رییتغ حمایت از

 گری رهبری اصیلتعدیل
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 چکیده
لکرد پایدار سازمانی دارد. آمیز سازمانی و کمک به عمسیستم منابع انسانی نقش مهمی در تسهیل تغییرات موفقیت   

 قوت نقاط تأثیر بررسی باهدف روپیش ها است. پژوهشکننده نقاط قوت منابع انسانی در سازماناین نقش بیان

پژوهش حاضر . است گرفته انجام تغییر به نسبت کارکنان های واکنش بر سازمان در انسانی منابع سیستم شده ادراک

باشد. سازی معادلات ساختاری میپیمایشی با رویکرد مدل-به لحاظ اجرا توصیفیبه لحاظ هدف از نوع کاربردی و 

آباد به  کلیه کارکنان دادگستری و شورای حل اختلاف شهرستان درگز و بخش لطف را حاضر پژوهش آماری جامعه

با استفاده از روش  نفر تعیین شد که 118نمونه آماری با استفاده از جدول مورگان، . دهند می نفر تشکیل 180تعداد 

از سه پرسشنامه آلفس و همکاران  که است پرسشنامه ها داده گردآوری ابزار. گیری تصادفی ساده انتخاب گردیدنمونه

صوری توسط -محتوایی است. روایی شده ( استفاده2010( و والومبوا و همکاران )2007(، هولت و همکاران )2019)

 ها داده وتحلیل تجزیهمنظور  به گرفت. قرار تأیید مورد و عاملی تأییدی بررسی به روش تحلیل سازه روایی و متخصصان

 استفاده SmartPLS و SPSS افزارهای نرم وسیله به و روش حداقل مربعات جزئی استنباطی و توصیفی آمار روش از

 تغییر و حمایت از پذیرش، آمادگی بر انسانی منابع سیستم شده ادراک قوت نقاط که داد نشان پژوهش نتایج .شد

و آمادگی برای تغییر توسط کارکنان، رابطه بین  . همچنین پذیرش تغییردارد یمیمستقتأثیر مثبت و  کارکنان توسط

در نهایت رهبری اصیل  وکند  گری می سیستم منابع انسانی و رفتار حمایت از تغییر را میانجی شده ادراکنقاط قوت 

 تعدیل سیستم منابع انسانی و رفتار حمایت از تغییر توسط کارکنان را شده ادراکرابطه بین نقاط قوت  سازمان

 د.کن نمی

انسانی، پذیرش تغییر، آمادگی برای تغییر، حمایت از تغییر،  منابع سیستم شده ادراک قوت نقاط های کلیدی:واژه

 رهبری اصیل.
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 مقدمه

عاملی برای بهبود  نعنوا بههای گذشته، از متخصصان و مدیران منابع انسانی،  در دهه

شده است. در آن زمان از مدیران و متخصصان منابع  برده ناموری و عملکرد سازمانی  بهره

ی ریکارگ بهی و نیب شیپیی مؤثر، بتوانند با ها روشی ریکارگ بهکه با  رفت یمانسانی انتظار 

یت منابع ی کرده و تربساز ادهیپهای جدید، عوامل تغییر را در سازمان فنون و فناوری

     بهبود عملکرد سازمانی پیش ببرند منظور بهانسانی به سمت قبول و پذیرش تغییر 

(Ulrich, 1997) .که  استشده  متمرکز مختلفی یها روش روی بر تحقیقات زمان، آن از

 به کمک و سازمانی زیآم تیموفق در تغییرات تسهیل نقش منابع انسانی برای دهنده نشان

  باشد یمنقاط قوت منابع انسانی  کننده انیباست و این نقش  یازمانس داریپا عملکرد

(Alfes et al., 2019: 242). تواند تغییرات  نقاط قوت منابع انسانی عاملی است که می

سازمانی را در ذهن کارمندان مثبت و مفید جلوه دهد و حمایت آنان را برانگیزد و همین 

های کارکنان نسبت به تغییرات سازمانی و  واکنش عامل یکی از عوامل داخلی مهم در جهت

شود  ی میسازمان داریپاپذیرش و حمایت از آن است که در نهایت منجر به عملکرد 

(Hewett et al., 2018: 89). ها و نقاط قوت آن، توجه به سیستم منابع انسانی در سازمان

است. این امر بدان جهت طی سالیان گذشته مورد توجه محققان و پژوهشگران قرار گرفته 

ها، سازمان را در جهت رسیدن به اهمیت دارد که منابع انسانی در سازمان و هدایت آن

رسیدن هر سازمانی به موفقیت و  .(Chahal et al. 2016: 110)کند اهداف خود یاری می

نند در های انسانی آن است تا بتواها و صلاحیت سرمایهها، شایستگیتعالی وابسته به مهارت

عصر رقابت، همسو و موازی با تغییرات محیطی و تکنولوژیکی، تغییر کنند و این تغییرات را 

 .(Huselid & Becker, 2011: 426) بپذیرد

از  ها سازمانرو در عصر حاضر، ادراک نقاط قوت سیستم مدیریت منابع انسانی در از این     

مات و نقاط قوت محسوس باشد و ضروریات است و فراهم کردن شرایطی که این اقدا

که ادراک از  دارد یمخورد. این پژوهش بیان  به چشم می ها سازماناجرایی شود، در تمام 

نقاط قوت سیستم منابع انسانی، عامل مهمی در زمینه تغییرات داخلی است، زیرا یک 

در  هجادشدیاتا تغییر  کند یمکه به کارکنان کمک  کند یمچارچوب مرجع مشترک ایجاد 

سازمان را تفسیر کرده و از آن حمایت کنند. بر این اساس، پژوهش حاضر سعی دارد تا 
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ی کارکنان ها واکنشسیستم منابع انسانی در سازمان را بر  شده ادراکتأثیر نقاط قوت 

سؤالی که  نیتر یاساسو بررسی قرار دهد. در همین راستا  مطالعه موردنسبت به تغییر 

سیستم منابع انسانی در سازمان بر  شده ادراکت که آیا نقاط قوت این اس شود یممطرح 

 تأثیر دارد؟ ی کارکنان نسبت به تغییرها واکنش

اند و ی پیشین نقش و تأثیر مهم منابع انسانی را بر تغییر سازمانی نشان دادهها پژوهش     

اما اند؛  ردهبیک عامل اساسی برای تغییر سازمانی نام  عنوان بهمحققان از این عامل 

یی که میزان تأثیر منابع انسانی بر تغییرات سازمانی و نگرش مثبت کارکنان ها پژوهش

نسبت به تغییر و حمایت آنان از تغییرات سازمانی را نشان دهد، انجام نشده است. این عامل 

 که بتواند تغییرات سازمانی را در ذهن کارمندان مثبت و مفید جلوه دهد و حمایت آنان را

یک عامل داخلی  عنوان بهبرانگیزد ناشی از نقاط قوت سیستم منابع انسانی سازمان است و 

ی کارکنان نسبت به تغییر مؤثر است. در زمینه نقش نقاط قوت منابع ها واکنشمهم در 

که این عامل نقش مهمی در مدیریت  اند دادهانسانی در تغییر سازمانی، مطالعات نشان 

ی تغییر سازمانی است و ساز ادهیپی تغییر داشته و باعث موفقیت محتوای تغییر و اجرا

اساس  بر ی را به همراه دارد.دارسازمانیپاهمچنین به دنبال تغییر سازمانی موفق، عملکرد 

نقاط قوت سیستم منابع انسانی بر سطوح فردی سازمانی مؤثر است و  شده انجاممطالعات 

اما  ؛(Hewett et al., 2018: 90)و با عملکرد بالا را دارد توانایی تبدیل کارکنان به افراد مؤثر 

ی که نقش نقاط قوت سیستم منابع انسانی را بر تغییرات سازمانی )آمادگی برای ا مطالعه

تغییر، پذیرش و حمایت از آن توسط کارکنان( را بررسی کرده باشد، انجام نشده است. از 

نقاط قوت سیستم منابع انسانی بتواند بر  ها نآهایی که از طریق شناسایی مکانیزم رو نیا

، ها سازمانتغییرات سازمانی، آمادگی برای تغییر، پذیرش آن و همچنین حمایت از آن در 

 ها سازمان اندرکاران دستزیرا به مدیران و ؛ مؤثر باشد، از اهمیت بالایی برخوردار است

یک عامل مؤثر،  عنوان بهانسانی تا بفهمند که چگونه نقاط قوت سیستم منابع  کند یمکمک 

ی توسط کارکنان درک شده و آنان را به سمت پذیرش تغییر، انجام ا گسترده طور به تواند یم

 :Timothy et al., 2011)ی مثبت نسبت به تغییر و حمایت از آن، حرکت دهد ها واکنش

ی از ا عهرمجمویز آباد حل اختلاف شهرستان درگز و بخش لطف یو شورا دادگستری .(59

دستگاه گسترده قضا هستند که بایستی زیر نظر قوه قضاییه و با توجه به اهداف این سازمان 
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 به جدی ها اهتمام های خود بپردازند. یکی از وظایف اصلی این سازمان به فعالیت

 رویکرد پایبندی و اجرایی کردن همچنین و اساسی قانون در قضا دستگاه های مأموریت

قضایی،  دستگاه در نوین های فناوری موجود باهدف گسترش تحول سند اجرای و تحولی

 و دامن پاک قضات خدمات به نهادن ارج ها، مسئولیت در جهادی و کارآمد نیروهای گماردن

رو نقاط قوت  مردم و ... است. از این متن با ارتباط و تخلفات با قاطع برخورد حال درعین

ر پذیرش و حمایت از تغییرات و تحولات سازمانی در تواند د شده منابع انسانی می ادراک

 نیبر هممؤثر باشد.  آباد حل اختلاف شهرستان درگز و بخش لطف یو شورا دادگستری

اساس، این مطالعه در نظر دارد تا نقش نقاط قوت سیستم منابع انسانی را در تقویت 

ی فعالیت نماید ا گونه بهی مثبت کارمندان نسبت به تغییر نشان دهد و همچنین ها واکنش

گفت که  توان یم رو نیاکه حمایت کارمندان از تغییر سازمانی را به همراه داشته باشد. از 

 آباد حل اختلاف شهرستان درگز و بخش لطف یو شورا انجام چنین پژوهشی در دادگستری

 از اهمیت و ضرورت برخوردار است. 
 

 پژوهشنظری و پیشینه  مبانی
 شده سیستم منابع انسانیراکالف( نقاط قوت اد

( عبارت است از یک رویکرد 2017مدیریت منابع انسانی از دیدگاه آرمسترانگ )     

شود و مفاهیم توسعه، انگیزش و جانبه که از مرحله جذب کارکنان شروع میراهبردی همه

مه افراد دیگر، مدیریت منابع انسانی رویکردی است که به هگیرد. به عبارتتعهد را دربرمی

مرتبط با سازمان توجه ویژه دارد. در تعریف دیگری، مدیریت منابع انسانی به رفتارهای 

ها و ها توجه دارد و سیاستطور کلی عملکرد آنکارکنان، طرز فکر آنان در سازمان و به

مدیریت استراتژیک منابع  .(Noe et al., 2017)شود اقدامات متناسب با این موارد تدوین می

ها وظایف متنوعی را دارا است. این وظایف و عملکردها باعث تأثیرگذاری سانی در سازمانان

شود. اعمال صحیح سیستم ها، تمایلات و رفتار کارکنان در سازمان میروی خواسته

های تنها بر سودآوری سازمان مؤثر است )چراکه سهم هزینههای انسانی، نهمدیریت سرمایه

تواند بر روابط غیررسمی ها هستند(، بلکه میها در سازمانلاترین هزینهنیروی انسانی جزو با

سازمان از قبیل تعهد سازمانی، فرهنگ سازمانی و روابط بین کارکنان نیز تأثیرگذار باشد 

(Noe, 2010) نتایج مورد در مداوم هایپیام قوی منابع انسانی سیستم یک که ییآنجا از؛ 
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 خودشان عملکرد به را تصمیمات نتیجه احتمالاً کارکنان ند،کمی بیان را خاص رفتارهای

 یک به این موضوع منجر و دارند را کار در عاملیت و استقلال احساس و دهند می نسبت

 قوی منابع انسانی سیستم یک از درک طورکلی، به. شودمی مثبت در آنان عاطفی حالت

 سازمانی تغییر هنگام در را کارکنان شخصی کنترل حس که کندمی ایجاد را چارچوبی

 .(Alfes et al., 2019: 240) کندمی ایجاد را مثبتی تأثیرات بنابراین دهد،می پرورش

 ب( آمادگی برای تغییر

یا « ها متفاوت شدن در برخی از ویژگی»تغییر به معنای  (2020) 1در فرهنگ وبستر     

به معنای ( 2019) 2ت لانگمندر فرهنگ لغ. تعریف شده است« طورکلی متفاوت شدن به»

، «از حالی به حالی برگردانیدن»تغییر یعنی  .شده است تعریف« متفاوت ساختن یا شدن»

( 1992) 3و چورچ ورکب «.چیزی را به شکل و حالت دیگر درآوردن« »دگرگون کردن»

در تغییر سازمانی را فرایند دگرگونی تعریف کرده است که از طریق آن تغییر، شکلی پایدار 

ها، منابع سود، مزیت رقابتی و افراد  های بازار، مهارت محصولات خدمات مشتریان، کانال

قصد، نگرش و رفتار عطف به وجود  باور، عنوان به آمادگی برای تغییر شود. سازمان ایجاد می

 تغییری که مورد نیاز است و ظرفیت سازمان برای دستیابی به موفقیت تعریف شده است

(Ardalan et al., 2019: 188) .ترین عوامل دخیل در حمایت اولیه  آمادگی یکی از مهم

 ( معرفی19۵7) 4وسیله جانسون . اگرچه مفهوم اولیه آن بهاستهای تغییر  کارکنان از طرح

فرد در درون چندین مدل  منحصربه عنوان یک ساختار شده است، اما اساس آمادگی به 

در تعریف دیگری  .شود ها روند تغییر آشکار می نشده است که از طریق آ  نظری نهادینه

، ظرفیت و گنجایش یک سازمان برای ایجاد تغییر و تحولات (2011) ۵سوپارنتتوسط 

مثبت در کلیه ابعاد سازمان، توانمندی ارائه پاسخ مناسب و هماهنگ به تغییر و تحولات 

ر نام برده شده است. از محیط درون و برون سازمانی، به عنوان آمادگی سازمان برای تغیی

داند، بر روی کارکنان خود ، سازمانی که خود را آماده تغییرات می(2009) 6وینردیدگاه 

                                                 
1. Webster 
2. Longman 
3. Burke & Church 
4.Johnson 
5. Soparnot 
6. Weiner 
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ها و باورهای کارکنان در سازمان نسبت به تغییرات متمرکز است و قصد آگاهانه، نگرش

و  1یچپکند. آمیز تغییرات سازمانی لازم تلقی میدرون سازمانی را برای اجرای موفقیت

ها با بروز تغییرات های کارکنان و تغییر نگرش آنکنند دیدگاهبیان می (،200۵همکاران )

 کند. سازمانی به آمادگی برای تغییر کمک می

-توان جمعشده درخصوص آمادگی برای تغییر سازمانی، میبا توجه به تعاریف مطرح     
-سجام سازمانی، عدالت اجتماعی ادراکبندی کرد که این متغیر با متغیرهایی مثل ایجاد ان

های فکری در سازمان ارتباط دارد. بنابراین در شده و شایستگیشده، اعتماد سازمانی ادراک

ها و اهداف سازمان ضروری بوده و پیامدها و اثرات مطلوبی ها، مطلوبیتجهت تحقق برنامه

نیاز ن بیان کرد که پیشتوان چنیعبارت دیگر میدر سازمان به دنبال خواهد داشت. به

های آمادگی برای تغییرات سازمانی است. هرگونه اقدامی در سازمان، مهیاکردن زمینه

تواند این مسیر را هموار و سهیل کند، عنوان عاملی که میبنابراین آمادگی برای تغییر به

 .(Torkzadeh & Abdsharifi, 2015: 39) مورد توجه قرار گرفته است

 ییر سازمانیج( پذیرش تغ

-شود که براساس این عکسالعمل از کارکنان میتغییرات در سازمان باعث بروز عکس     
ای از کارکنان با بروز تغییر در ( دسته1بندی از کارکنان ارائه داد: توان سه دستهالعمل می

ل ممکن پذیرند. این دسته از کارکنان به دو دلیکنند و آن را میسازمان از آن استقبال می

است این کار را انجام دهند. یا از وضع فعلی سازمان بسیار ناراضی هستند و به همین دلیل 

تمایل به تغییرات دارند، یا تغییرات در سازمان برای آنان سود و منفعت به دنبال دارد 

( گروهی از کارکنان از 2های مالی، پست سازمانی و ...(. )افزایش قدرت، اعتبار، انگیزه

تفاوت عبارتی نسبت به آن کاملأ بیکنند و بهگونه استقبالی نمییرات سازمانی هیچتغی

تواند به این دلیل باشد که از دیدگاه کارکنان این تغییرات در العمل میهستند. این عکس

دنبال گونه منفعتی بهها هیچها تأثیرگذار نیست و یا این تغییرات برای آنواحد سازمانی آن

-ای دیگر از کارکنان نسبت به ایجاد تغییر در سازمان به شدت مقاومت می( دسته3ندارد. 
تواند به صورت علنی یا کنند. مقاومت و ایستادگی این دسته از کارکنان در مقابل تغییر می

تواند توسط پنهانی باشد. مقاومت علنی کارکنان نسبت به ایجاد تغییر در سازمان می

                                                 
1. Peach 
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شده و نتایج مثبت در پی داشته باشد؛ اما مقاومت پنهانی کارکنان مدیران سازمانی پیگیری 

          شودنسبت به تغییرات بسیار خطرناک بوده و باعث بروز صدمه به سازمان می

(Kameli et al., 2013: 110).  بنابراین متغیر پذیرش تغییر سازمانی اهمیت دارد و بدان

پذیرش تغییرات سازمانی داشته  معنی است که کارکنان سازمان تمایلی جهت مشارکت و

های ها و طرحشود کارکنان از برنامهباشند. این تمایل به پذیرش تغییر در کارکنان باعث می

های جدید سازمان کاهش پیدا کند. شان در برابر ایدهسازمان حمایت کرده و مقاومت

آورند و از ن روی میهای جدید در سازماهمچنین گاهی از اوقات، کارکنان خود به ارائه ایده

 رو است که پذیرش تغییر در سازمان اهمیت خواهد داشت.این

 د( حمایت از تغییر سازمان

حمایت از تغییرات ایجاد شده در سازمان به رفتار و عملکرد کارکنان اشاره دارد که      

کنند. جهت با اهداف تغییرات درون سازمانی عمل میراستا و همتغییرات را پذیرفته و هم

این رفتارها و عملکردها از تعهد کارکنان در سه سطح حمایت قهرمانانه یا فعال، همکاری و 

لاو  .(Herscovitch & Meyer, 2002: 476)شود پذیری و موافقت ناشی میتعاون، و اطاعت

ها را بررسی کنند کارکنان پس از بروز تغییرات در سازمان، آنبیان می( 199۵) 1و وودمن

   های تغییر را بفهمند و ثانیاً نتایج حاصل ازتا اولاً ضرورت و علت اجرای برنامه کرده

رو، بروز رفتارهایی که با اهداف تغییرات سازمانی بینی کنند. از اینهای تغییر را پیشبرنامه

 جهت و متناسب باشد، حمایت رفتاری کارکنان را به دنبال خواهد داشت.هم

 ه( رهبری اصیل

میلادی نظریه رهبری اصیل مطرح شد. پیدایش رهبری اصیل  2000ی  اوایل دههدر      

( بود که در جستجوی شناسایی 2003) 2های کرنیس ای تحت تأثیر تلاش طور برجسته به

تواند  ، بیان کرد که قابلیت اعتماد می«احترام به خود»و  «نفس عزت»ماهیت مفهوم 

 A(Abbaspoor et al., 2019: 131) ی تعریف شودی شخص عنوان بازتاب اقدامات خالصانه به
اصیل بودن . رفت بکار می« صادق بودن با خود»در یونان باستان معادل « اصیل»اصطلاح 

ها، افکار، احساسات و باورهایش با خود صادق باشد،  بدان معناست که فرد در خصوص ارزش

                                                 
1. Lau & Woodman 
2. Kernis 
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 & Shirazi) دارد چیزی را بر زبان جاری کند و یا کاری را انجام دهد که باور

(Mohammadi, 2021: 260.  
ها  ل را برای سازمانآهرهبری اصیل یک نظریه هنجاری است که رهبر اید هینظر     

های قبلی درباره رهبری مؤثر مرتبط با رهبری اخلاقی را  کند و قصد دارد تا ایده توصیف می

خود را با یکدیگر به اشتراک سازد که اطلاعات  رهبری اصیل، افراد را قادر می. کامل کند

 Yousof ) گیری نمایند و نظرات دیگران را پذیرا باشند گذاشته و آگاهانه تصمیم

Boroujerdi et al., (2020: 40.  مخصوصاً رهبران با ویژگی رهبری اصیل قادر خواهند بود

طبق های محل کار هماهنگ نموده و رفتار رهبری خود را بر  ترجیحات خود را با خواسته

هویت شخصی شفافشان تنظیم نموده و توانایی زیادی برای پردازش اطلاعات درباره خود با 

  .(Xu et al., 2017: 485) ها، باورها، اهداف و احساساتشان دارند توجه به ارزش
 

 پیشینه پژوهش

بررسی پیشینه پژوهش نشان داد که تاکنون تحقیقی پیرامون بررسی ارتباط بین نقاط      

شده سیستم منابع انسانی بر حمایت آنها از تغییرات سازمانی با نقش میانجی ادراک قوت

گری رهبری اصیل در داخل و خارج کشور انجام نشده آمادگی و پذیرش تغییر و تعدیل

خلاصه شده  1ها به متغیرهای پژوهش در جدول رو، نزدیکترین پژوهشاز همینست. ا

 است.
 پژوهش : پیشینه تجربی1جدول شماره

 نتایج نام پژوهشگران عنوان پژوهش

تأثیر تعهد عاطفی بر مقاومت 

واسطه  کارکنان در برابر تغییر به

 نگرش و آمادگی برای تغییر

Sadr et al. 

(2020) 

تأثیر تعهد عاطفی بر مقاومت در برابر تغییر را تأیید شد. همچنین نتایج 

و آمادگی برای تغییر  گری نگرش مثبت نسبت به تغییربیانگر نقش میانجی

باشد در رابطه بین تعهد که جزء موارد مغفول در مطالعات پیشین می

 باشد.عاطفی و مقاومت در برابر تغییر می

 آمادگی بر اصیل رهبری تأثیر

 نقش با سازمانی تغییر برای

 شناختی روان سرمایه میانجی

Khakpour et 

al. (2019) 

 سازمانی، تغییر برای آمادگی و ناختیش روان سرمایه بر اصیل رهبری اثر

 و مثبت سازمانی، تغییر برای آمادگی بر شناختی روان سرمایه اثر همچنین

 با اصیل رهبری رابطه در شناختی روان سرمایه میانجی اثر. بود دار معنی

 .بود دار معنی سازمانی، تغییر برای آمادگی

سیستم  شده ادراکنقاط قوت 

ی ها واکنشمنابع انسانی و 

کارکنان در برابر تغییر: بازنگری 

در اختیارات منابع انسانی 

Alfes et al. 

(2019) 

کنار در  ها آن ییبا توانا انسانی منابع سیستم قوت از نقاط کارکنان درک

 با همزمان طور به رابطه دارد و این مثبت رابطه سازمانی راتییبا تغ آمدن

 . علاوه برشود یم، مشاهده شده ادراک سازمانی حمایت و دولت تأثیر مثبت

با رفتار  سازمانی تغییرات با کنار آمدن که داد نشان ها افتهی این،
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 .دارد مثبت رابطه کارکنان رییاز تغ کننده تیحما عامل تغییر عنوان به

های هویت تحلیل شاخصه

رهبری اصیل در راستای بهسازی 

منابع انسانی با استفاده از رویکرد 

 یریتفسبندی فرآیند رتبه

(IRP) 

Sepahvand et 

al. (2018) 

های هویت رهبری اصیل و  نتایج پژوهش منجر به شناسایی شاخصه

های هویت اصیل در بهسازی  بهسازی منابع انسانی و تحلیل تسلط شاخصه

تعالی رهبری اصیل با کمک به رشد شخصیتی همچنین  منابع انسانی شد.

های کاری، ارتقا  د، افزایش مهارتکارکنان، ایجاد نظام مدیریت استعدا

های کارکنان و افزایش حمایت سازمانی موجب بهسازی منابع  قابلیت

 .شود انسانی می

رهبری اصیل چگونه به تغییر 

تأثیر  شده یزیر برنامهسازمانی 

 ؟ نقش ادراک کارکنانگذارد یم

Bakari et al. 

(2017) 

 باید اصیل رهبران ،شده یزیر برنامه تغییرات زیآم تیموفق اجرای برای

 خودنوبه  به که کنند ایجاد یی( رازدا خ)ی تغییر برای را کارمندان آمادگی

 دوباره) تغییر برای رفتاری پشتیبانی و( حرکت) تغییر برایها  آن تعهد

 .دهد توسعه را( کردن منجمد

تأثیر ارتباطات سازمانی بر 

مقاومت در برابر تغییر: مطالعه 

 نکداریموردی در بخش با

Akan et al. 

(2016) 

تأثیر مثبت و معناداری بین ارتباطات سازمانی بر مقاومت در برابر تغییر در 

ی ارتباطات سازمانی نیز بر ها مؤلفهبخش بانکداری وجود دارد. هر یک از 

مقاومت در برابر تغییر در بخش بانکداری مؤثر هستند. همچنین مقاومت 

ی ها بانکابر تغییر نسبت به کارکنان ی خصوصی در برها بانککارکنان 

 دولتی بیشتر است.

شناسایی اقدامات منابع انسانی 

آن بر  تأثیریی بالا و با کارا

عملکرد مالی: نقش یادگیری 

 سازمانی

Chahal et al. 

(2016) 

تأثیر مثبت دارد.  وکار کسبعملکرد  بالابری منابع انسانی با عملکرد ها وهیش

نقش میانجی نیز این رابطه را تأیید  عنوان بهانی همچنین یادگیری سازم

 کند. می

 

 ها و مدل مفهومی پژوهشفرضیه

طوری که روابط مدل مفهومی پژوهش مبنایی جهت انجام پژوهش و تحقیق است به     

دهد. تدوین مدل بین متغیرهای تحقیق را به صورت یک نقشه و ابزار تحلیلی نشان می

رو با توجه به م برای بررسی روابط و تعاملات بین آنها است. از اینمفهومی پژوهش اولین گا

تدوین گردید و  1متغیرهای مورد بررسی در این پژوهش، مدل مفهومی به صورت شکل 

 های تحقیق مشخص شدند.فرضیه
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 : مدل مفهومی پژوهش1شکل شماره

H1:  کارکنان تأثیر  سیستم منابع انسانی بر پذیرش تغییر توسط شده ادراکنقاط قوت

 مثبت و معناداری دارد.

H2:  سیستم منابع انسانی بر آمادگی برای تغییر تأثیر مثبت و  شده ادراکنقاط قوت

 معناداری دارد.

H3:  سیستم منابع انسانی بر رفتار حمایت از تغییر توسط کارکنان  شده ادراکنقاط قوت

 تأثیر مثبت و معناداری دارد.

H4: تار حمایت از تغییر توسط کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد.پذیرش تغییر بر رف 

H5:  آمادگی برای تغییر بر رفتار حمایت از تغییر توسط کارکنان تأثیر مثبت و معناداری

 دارد.

H6:  سیستم منابع انسانی و رفتار حمایت  شده ادراکپذیرش تغییر در رابطه بین نقاط قوت

 گری را دارد.انجیاز تغییر توسط کارکنان نقش می

H7:  سیستم منابع انسانی و رفتار  شده ادراکآمادگی برای تغییر در رابطه بین نقاط قوت

 گری را دارد.حمایت از تغییر توسط کارکنان نقش میانجی

H8:  سیستم منابع انسانی و رفتار  شده ادراکرهبری اصیل سازمان در رابطه بین نقاط قوت

 د.گر را دارنان نقش تعدیلحمایت از تغییر توسط کارک

 



 
 
 
 
 
 

 1402 پاییز، 61، شماره 16سال ، یعموم تیریمد های پژوهش
 

174 

 شناسی پژوهشروش

های  از لحاظ ماهیت داده ،، از نوع کاربردیانواع تحقیقاتبندی  حاضر در تقسیم پژوهش     

 پیمایشی-صیفیمورداستفاده از نوع تحقیقات کمی و از لحاظ ماهیت و روش شناخت تو

لاف شهرستان درگز و حل اخت یو شورا یدادگسترکارکنان ، پژوهش یجامعه آمار. است

شد.  انتخاب نفر 118مورگان که براساس جدول  باشند یم نفر 180به تعداد  آباد بخش لطف

باشد. ابزار گردآوری اطلاعات گیری تصادفی ساده مینمونه صورت بهگیری نیز روش نمونه

فاده است هایو مطالعات میدانی است. پرسشنامه ایدر این پژوهش شامل مطالعات کتابخانه

پرسشنامه سنجش نقاط قوت سیستم منابع انسانی، پرسشنامه شده در پژوهش شامل 

پرسشنامه  ،(Alfes et al., 2019: 240)پذیرش تغییر سازمانی و حمایت از تغییر سازمانی 

پرسشنامه رهبری اصیل  و (Holt et al., 2007: 75)سنجش آمادگی برای تغییر سازمانی 

(Walumbwa et al., 2010: 901)  ،است. روایی پرسشنامه از طریق سه نوع روایی نمایی

همگرا و واگرا، و پایایی آن نیز توسط سه نوع آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و ضرایب 

ها از  جهت تحلیل متغیرهای جمعیت شناختی و سنجش آنبارهای عاملی ارزیابی گردید. 

استفاده  SPSSافزار  معیار و ...( و نرمهای آمار توصیفی )نمودار، میانگین، انحراف شاخص

ها از روش بررسی  ها و جهت آزمون فرضیه وتحلیل استنباطی داده تجزیه و در راستای هشد

 Smart PLSافزار  حداقل مربعات جزئی و با استفاده از نرم معادلات ساختاری بر مبنای

 انجام شد.

 های پژوهشیافته
 الف( آمار توصیفی

 دهد. دهندگان را نشان میشناختی پاسخجمعیت هایویژگی 2جدول 

کشیدگی و های کجی، جهت بررسی نرمال بودن متغیرهای پژوهش از آزمون     

، چون سطح معناداری برای تمامی 3جدول به . با توجه شداسمیرنوف استفاده -کولموگروف

ست، لذا فرض ( ا-2، 2مقادیر کشیدگی خارج از بازه ) و 0۵/0متغیرهای پژوهش کمتر از 

سازی معادلات ساختاری استفاده جهت از مدلشود و به همینها رد مینرمال بودن داده

 گردد.می
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 شناختیکنندگان پژوهش از نظر متغیرهای جمعیتهای توصیفی شرکت: آماره2جدول شماره

 درصد فراوانی متغیر 

 جنسیت
 39/۵3 63 مرد

 61/46 ۵۵ زن

 تحصیلات

 32/9 11 فوق دیپلم

 02/61 72 لیسانس

 49/19 23 فوق لیسانس

 17/10 12 دکتری

 سن

 02/11 13 سال 30کمتر از 

 97/27 33 سال 40تا  31بین 

 76/4۵ ۵4 سال ۵0تا  41بین 

 2۵/1۵ 18 سال ۵0بالاتر از 

 سابقه خدمت

 86/11 14 سال ۵کمتر از 

 78/۵6 67 سال 10تا  6بین 

 10/16 19 سال 1۵تا  11بین 

 32/9 11 سال 20تا  16بین 

 93/۵ 7 سال 20بالاتر از 

 
 : بررسی نرمال بودن متغیرهای پژوهش3جدول شماره

 کشیدگی کجی سطح معناداری آماره آزمون متغیرها

 222/2 261/1 000/0 144/0 نقاط قوت سیستم منابع انسانی

 13۵/2 320/1 002/0 109/0 آمادگی برای تغییر

 270/6 666/1 000/0 18۵/0 ییر سازمانیپذیرش تغ

 430/2 ۵09/1 008/0 097/0 حمایت از تغییر سازمانی

 ۵04/2 4۵9/1 006/0 099/0 رهبری اصیل

 

 ب( آمار استنباطی

گیری در صورت اجرا در شرایط یکسان تا چه سازد که ابزار اندازهپایایی مشخص می     

-الات )شاخصؤبه بررسی همبستگی هر متغیر با س روایی همگرااندازه نتایج یکسانی دارد. 
شده بین هر گذاشتهاشتراکدهنده میانگین واریانس بهنشان AVEمعیار  پردازد.ها( می

-نتایج را در مورد متغیرهای تحقیق نشان می ۵و  4ول اباشد. جدمتغیر با سؤالات خود می
 شود. ( استفاده می1981) 1روش فورنل و لارکربرای بررسی روایی واگرا از  دهد.

                                                 
1. Fornell & Larcker 
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 : بررسی پایایی و روایی همگرا4جدول شماره

ضریب آلفای کرونباخ  متغیرهای تحقیق
(Alpha>0.7) 

پایایی ترکیبی 
(CR>0.7) 

 روایی همگرا

(AVE>0.5) 
 ۵2۵/0 897/0 870/0 شده سیستم منابع انسانی نقاط قوت ادراک

 647/0 874/0 809/0 آمادگی برای تغییر

 ۵۵2/0 908/0 884/0 ییر توسط کارکنانپذیرش تغ

 6۵۵/0 919/0 893/0 حمایت از تغییر توسط کارکنان

 ۵82/0 917/0 897/0 رهبری اصیل در سازمان

 
 : بررسی روایی واگرا )روش فورنل و لارکر(5جدول شماره

 متغیرهای مرتبه اول
شده  نقاط قوت ادراک

 سیستم منابع انسانی

آمادگی 

 برای تغییر

تغییر پذیرش 

 توسط کارکنان

حمایت از تغییر 

 توسط کارکنان

رهبری اصیل 

 در سازمان

شده سیستم  نقاط قوت ادراک

 منابع انسانی
72۵/0     

    804/0 ۵۵7/0 آمادگی برای تغییر

   743/0 ۵33/0 ۵90/0 پذیرش تغییر توسط کارکنان

  810/0 312/0 427/0 071/0 حمایت از تغییر توسط کارکنان

 763/0 43۵/0 070/0 1۵2/0 326/0 ی اصیل در سازمانرهبر

 

بعد از بررسی شود. روایی واگرا به روش فورنل و لارکر تأیید می ۵با توجه به جدول      

بخش مدل  .پردازیمبه برازش مدل ساختاری پژوهش می ،گیریهای اندازهبرازش مدل

و تنها  نپرداختهیرهای آشکار( الات )متغؤگیری، به سهای اندازهساختاری برخلاف مدل

 گردد.ها بررسی میمتغیرهای پنهان همراه با روابط میان آن
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 : نمودار ضرایب استاندارد شده مدل مفهومی تحقیق2شکل شماره

 

شود، ترین معیاری که جهت کنترل برازش مدل ساختاری استفاده میاولین و مهم     

باشد، رابطه بین  96/1ر مقدار این ضریب بزرگتر از است. اگ t-valuesیا  tضریب معناداری 

شود. ذکر این نکته ضروری است که تأیید تأیید میدرصد  9۵دو متغیر در سطح اطمینان 

شدن ارتباط بین دو متغیر به معنای شدت رابطه بین آن دو نیست و این عدد تنها صحت 

 دهد.رابطه بین دو متغیر را نشان می
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 داری مدل مفهومی تحقیقدار ضرایب معنی: نمو3شکل شماره

 

بیان شده است، رابطه معناداری بین کلیه متغیرها در مدل  3طور که در شکل همان     

در رابطه بین متغیرها است. اگر  tگیری براساس مقدار ارائه شده وجود دارد. این نتیجه

بین دو متغیر تأیید شده و  باشد، وجود ارتباط 96/1در رابطه بین متغیرها بیش از  tمقدار 

 100توان مطلوبیت برازش را در مدل ساختاری تأیید کرد. در این شکل، در نهایت می

 تأیید شده است. tروابط بین متغیرها با توجه به مقدار  درصد

مربوط به متغیرهای مکنون  (R2)دومین معیار بررسی مدل ساختاری، ضریب تعیین      

زا زا بر یک متغیر دروندهنده تاثیر یک متغیر بروندل است و نشانزا )وابسته( در مدرون

عنوان ملاک تعیین به 33/0عنوان ملاک تعیین مقادیر ضعیف، مقدار به 19/0است. عدد 

شود برای تعیین مقادیر قوی در نظر گرفته می 67/0مقادیر متوسط و در نهایت عدد 

زا )وابسته( یعنی آمادگی ی مکنون درونبرای متغیرها R2مقدار  .(660: 2010، 1)چین

                                                 
1. Chin 
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و پذیرش تغغیر توسط  ۵07/0، حمایت از تغییر توسط کارکنان 310/0برای تغییر برابر 

 به دست آمده است که در حد بسیار مناسبی قرار دارد.  348/0کارکنان 

بینی مدل را مشخص است که قدرت پیش (Q2)بین سومین معیار، شاخص ارتباط پیش     

باید در مورد تمامی متغیرهای وابسته مدل محاسبه شود. در صورتی که  Q2سازد. مقدار می

در مورد یک متغیر وابسته، مقدار صفر و یا کمتر از صفر شود، نشان از آن دارد  Q2مقدار 

خوبی تبیین نشده است و در که روابط بین متغیرهای دیگر مدل و آن متغیر وابسته به

. سازدبینی مدل را مشخص میاین معیار قدرت پیشه اصلاح دارد. نتیجه مدل احتیاج ب

در مورد یکی از  Q2در صورتی که مقدار  کنند( بیان می2012و همکاران ) 1هنسلر

را کسب نماید، به ترتیب نشان از قدرت  32/0و  1۵/0، 02/0 زا سه مقدارمتغیرهای درون

. این مقدار برای ربوط به آن داردزای ممتوسط و قوی متغیر برون  بینی ضعیف،پیش

، حمایت از تغییر توسط 190/0زای مدل یعنی آمادگی برای تغییر برابر متغیرهای درون

به دست آمده است که  166/0و متغیر پذیرش تغییر توسط کارکنان برابر  323/0کارکنان 

 سازد.یید میأبرازش مناسب مدل ساختاری پژوهش را بار دیگر ت

بودن مدل، شاخص برازش مدل است. شاخص ین شاخص جهت بررسی مناسبترمهم     

GOF
و همکاران ارائه شد، قسمت ساختاری مدل را  3توسط تننهاوس 2004که در سال  2

کند. این بدان معنی است که پژوهشگر پس از کنترل برازش بخش ساختاری بررسی می

گیری، برازش کل مدل را نیز بررسی و کنترل نماید. این شاخص به مدل کلی و بخش اندازه

 گردد:صورت زیر محاسبه می

 

GOF =  

 

Communality  مقادیر اشتراکی( = این مقدار از میانگین مجذور بارهای عاملی هر متغیر(

 آید.به دست می

 آید.زای مدل به دست میاز میانگین مقادیر اشتراکی هر متغیر درون = 
                                                 

1. Henseler 
2. Goodness of Fit  

3. Tenenhaus 
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 زای مدل است.متغیرهای درون R Squareمیانگین مقادیر   =

  عنوان مقادیر ضعیف،را به 36/0و  2۵/0، 01/0 سه مقدار (2009و همکاران ) 1وتزلس

نشان از برازش ، GOFبرای  489/0مقدار اند. کردهمعرفی  GOF معیارمتوسط و قوی 

گونه نتیجه گرفت که مدل ارائه شده دارای برازش توان این. بنابراین میمناسب مدل دارد

اند مدل طراحی شده را پوشش خوبی توانستههای گردآوری شده بهمطلوبی بوده و داده

 دهند و با قدرت بالایی مدل را تأیید نمایند.

های فرضیه گیری، ساختاری و کلی، باید به ارزیابیهای اندازهپس از بررسی مدل     

ها بین دو متغیر های تحقیق، در ابتدا فرضیهپژوهش پرداخته شود. برای بررسی فرضیه

 شود.انجام می 6مستقل و وابسته به شرح جدول 
 

 های تحقیق: بررسی فرضیه6جدول شماره

 مسیر فرضیه
ضریب مسیر 

 استاندارد شده

انحراف 

 معیار
 نتیجه آماره تی

H1 
پذیرش  >-یستم منابع انسانی شده س نقاط قوت ادراک

 تغییر توسط کارکنان
۵90/0  069/0  ۵23/8  معنادار 

H2 
آمادگی  >-شده سیستم منابع انسانی  نقاط قوت ادراک

 برای تغییر
۵۵7/0  104/0  337/۵  معنادار 

H3 
حمایت  >-شده سیستم منابع انسانی  نقاط قوت ادراک

 از تغییر توسط کارکنان
۵87/0  120/0  880/4  دارمعنا 

H4 
حمایت از تغییر  >-پذیرش تغییر توسط کارکنان 

 توسط کارکنان
332/0  112/0  9۵8/2  معنادار 

H5  497/0 حمایت از تغییر توسط کارکنان >-آمادگی برای تغییر  162/0  077/3  معنادار 
 

ذا بوده و ل 96/1بین دو متغیر در هر فرضیه بیشتر از  t، مقدار آماره 6با توجه به جدول      

ها در سطح اطمینان توان نتیجه گرفت که ضریب مسیر معنادار است و تمامی فرضیهمی

شود. از آنجا که ضریب مسیر استاندارد شده در این روابط مثبت است، تأیید می درصد 9۵

باشد، یعنی با بهبود متغیر مستقل، متغیر وابسته بهبود این روابط یک رابطه مستقیم می

 . یابد و بالعکسمی

                                                 
1. Wetzels 
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شده سیستم جهت بررسی فرضیه ششم و هفتم، مسیر تأثیرگذاری نقاط قوت ادراک     

گری دو متغیر پذیرش منابع انسانی بر حمایت از تغییر توسط کارکنان با نقش میانجی

تغییر و آمادگی برای تغییر مورد آزمون قرار گرفت. نحوه داوری بدین صورت است که اگر 

یانجی و تأثیر متغیر میانجی بر متغیر وابسته همزمان معنادار شود، تأثیر متغیر مستقل بر م

گری تأیید شده و تأثیر غیرمستقیم را تأیید خواهیم کرد. نتایج مربوط به نقش میانجی

 آمده است. 7فرضیه ششم و هفتم پژوهش در جدول 
 

 مادگی برای تغییر(: بررسی فرضیه ششم و هفتم )نقش متغیرهای میانجی پذیرش تغییر/آ7جدول شماره

 مسیر
ضریب مسیر 

 استاندارد

انحراف 

 معیار
 نتیجه آماره تی

  شده سیستم منابع انسانی  نقاط قوت ادراک

 پذیرش تغییر
۵90/0  069/0  ۵23/8  معنادار 

332/0 حمایت از تغییر توسط کارکنان  پذیرش تغییر    112/0  9۵8/2  معنادار 

 نسانی شده سیستم منابع انقاط قوت ادراک

 حمایت از تغییر توسط کارکنان
۵87/0  120/0  880/4  معنادار 

شده سیستم منابع انسانی بر حمایت از تغییر توسط نقاط قوت ادراک

 کارکنان
 آزمون سوبل

 انحراف معیار مقدار آماره تأثیر کل تأثیر غیرمستقیم تأثیر مستقیم

۵87/0 196/0 783/0 794/2 070/0 

 مسیر 
ضریب مسیر 

 ستانداردا

انحراف 

 معیار
 نتیجه آماره تی

  شده سیستم منابع انسانی  نقاط قوت ادراک

 آمادگی برای تغییر
۵۵7/0  104/0  337/۵  معنادار 

حمایت از تغییر توسط   آمادگی برای تغییر  

 کارکنان
497/0  162/0  077/3  معنادار 

 شده سیستم منابع انسانی نقاط قوت ادراک

 توسط کارکنان حمایت از تغییر
۵87/0  120/0  880/4  معنادار 

شده سیستم منابع انسانی بر حمایت از تغییر توسط نقاط قوت ادراک

 کارکنان
 آزمون سوبل

 انحراف معیار مقدار آماره تأثیر کل تأثیر غیرمستقیم تأثیر مستقیم

۵87/0 277/0 864/0 666/2 104/0 
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شده سیستم منابع انسانی بر حمایت ط قوت ادراک، تأثیر متغیر نقا7با توجه به جدول      

گری دو متغیر پذیرش تغییر توسط کارکنان و از تغییر توسط کارکنان با نقش میانجی

گری آمادگی برای تغییر با شود. در این دو مسیر، نقش میانجیآمادگی برای تغییر تأیید می

 است.  783/0تأثیر کل بیشتر از متغیر میانجی پذیرش تغییر با  864/0تأثیر کل 

گری متغیر رهبری اصیل را در مسیر ارتباط بین دو متغیر نقاط فرضیه هشتم، نقش تعدیل

شده سیستم منابع انسانی و حمایت از تغییر توسط کارکنان مورد آزمون قرار قوت ادراک

 دهد. می
 گر رهبری اصیل(: بررسی فرضیه هشتم )نقش متغیر تعدیل8جدول شماره

 مسیر
ریب مسیر ض

 استاندارد

انحراف 

 معیار

آماره 

 تی
 نتیجه

حمایت   شده سیستم منابع انسانی  نقاط قوت ادراک

 از تغییر توسط کارکنان
030/0-  078/0  38۵/0  

عدم 

 معناداری
 

کمتر است، لذا مسیر  96/1و از  38۵/0برابر  tچون آماره  8با توجه به نتایج جدول      

 سیستم شده ادراک قوت نقاط بین رابطه در سازمان اصیل ریرهب یعنی؛ معنادار نیست

بنابراین  ندارد و را گرتعدیل نقش کارکنان توسط تغییر از حمایت رفتار و انسانی منابع

 شود. رد می درصد 9۵فرضیه هشتم با اطمینان 
 

 گیریبحث و نتیجه

سانی در تقویت هدف از انجام این پژوهش، بررسی نقش نقاط قوت سیستم منابع ان     

که حمایت کارمندان از تغییر  یا گونه بهی مثبت کارمندان نسبت به تغییر است، ها واکنش

گری آمادگی برای تغییر سازمانی را به همراه داشته باشد. این رابطه با بررسی نقش میانجی

ش گری رهبری اصیل انجام گرفت. نتایج پژوهو پذیرش تغییر توسط کارکنان و نقش تعدیل

توسط کارکنان تأثیر  رییتغ رشیبر پذ یمنابع انسان ستمیشده س نقاط قوت ادراکنشان داد، 

 ستمیشده س )کاهش( نقاط قوت ادراک شیمعنا که با افزا نیبد دارد. یمثبت و معنادار

حاصل از  جینتا. ابدیی)کاهش( م شیافزا زین پذیرش تغییر توسط کارکنان ،یمنابع انسان

( همسویی دارد. بر 2019آلفس و همکاران ) حاصل از پژوهش جیبا نتا هیفرض نیآزمون ا

نقاط قوت  (Storey, 1992; Ulrich, 1997)های انجام شده در گذشته  اساس پژوهش
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شده سیستم منابع انسانی، عاملی مهم و مؤثر در پذیرش تغییر سازمانی، آمادگی برای  ادراک

غییر سازمانی توسط کارکنان است. اهمیت پذیرش تغییر سازمانی و همچنین حمایت از ت

شده سیستم منابع انسانی از آنجاست که منجر به هدایت صحیح منابع  نقاط قوت ادراک

کند و همین امر در رفتارها و  انسانی شده و دستیابی به اهداف سازمانی را تسهیل می

شده از  کسب های کارکنان نسبت به تغییرات سازمانی مؤثر است. بر اساس نتایج واکنش

تواند  شده سیستم منابع انسانی در سازمان می شود که نقاط قوت ادراک پژوهش مشاهده می

توان انتظار داشت که این سازمان  رو می در پذیرش تغییر توسط کارکنان مؤثر باشد. از این

 های سازمان حرکت های مرتبط با فعالیت ها و تکنولوژی راستا با آخرین فناوری همسو و هم

 وری و عملکرد سازمان بهبود داشته باشد.  کرده و بهره

بر  یمنابع انسان ستمیشده س نقاط قوت ادراکنتایج فرضیه دوم پژوهش نشان داد،      

 نیحاصل از آزمون ا جینتا دارد. یتوسط کارکنان تأثیر مثبت و معنادار رییتغ یبرا یآمادگ

( همسویی دارد. نقاط قوت 2019) آلفس و همکاران حاصل از پژوهش جیبا نتا هیفرض

ادارک شده سیستم منابع انسانی باهدف تأثیر بر عملکرد کارکنان از طریق افزایش 

، افزایش کیفی سطح خدمات مشتری، شده ارائهی، افزایش کیفیت کار و خدمات ور بهره

افزایش سود، رشد بیشتر، کسب دانش و یادگیری سازمانی، پذیرش تغییرات محیطی و 

کند و دستیابی به  ، در هر سازمانی فعالیت میداران سهامی بیشتر برای گذار ارزشان و سازم

 سازمان از ارکان اصلی آن است. شده نییتعاهداف از پیش 

بر  یمنابع انسان ستمیشده س نقاط قوت ادراکنتایج فرضیه سوم پژوهش نشان داد،      

حاصل از آزمون  جینتا دارد. یمعنادار توسط کارکنان تأثیر مثبت و رییاز تغ تیرفتار حما

( همسویی دارد. رشد و 2019آلفس و همکاران ) حاصل از پژوهش جیبا نتا هیفرض نیا

ی منابع انسانی آن سازمان وابسته ها مهارتها و  موفقیت هر سازمانی به میزان صلاحیت

کی و رقابت، درپی تکنولوژی های پی است و هدف آن، این است که بتوانند در عصر انقلاب

راستا با تغییرات محیطی و تکنولوژیکی، تغییر کنند و این تغییرات را بپذیرد.  همسو و هم

تا با ایجاد سازگاری و  کنند یمها سعی  رسیدن به رقابتی پایدار و موفقیت، سازمان منظور به

نسانی، حمایت از تغییرات سازمانی و همگام با اقدامات و نقاط قوت سیستم مدیریت منابع ا

وری  و باارزش و حامی برای سازمان داشته باشند تا بتوانند بهترین بهره بااستعدادکارمندانی 
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توان گفت که  و عملکرد و سودآوری را برای سازمان به ارمغان آورند. بر همین اساس می

شده سیستم مدیریت منابع انسانی عاملی مؤثر و مفید در حمایت کارکنان  نقاط قوت ادراک

رویکرد، حمایت کارکنان از   توان انتظار داشت که با این تغییر سازمانی است و میاز 

 افزایش یابد. روز روزبهتغییرات سازمانی 

توسط  رییاز تغ تیبر رفتار حما رییتغ رشیپذنتایج فرضیه چهارم پژوهش نشان داد،      

حاصل از  جیبا نتا هیرضف نیحاصل از آزمون ا جینتا دارد. یکارکنان تأثیر مثبت و معنادار

( همسویی دارد. پذیرش تغییر در صورتی در یک فرد 2019آلفس و همکاران ) پژوهش

شود که آن فرد یا سازمان، تمایل به انجام شدن تغییر داشته باشند. تمایل به  ایجاد می

 پذیری فرد نسبت به تغییر است که او را به پذیرش تغییر انجام شدن تغییر، به میزان کشش

دارد. زمانی که فرد به پذیرش تغییر و مشارکت  سازی تغییر وا می و مشارکت وی در پیاده

 ,Hiatt)  در واقع آن را قبول و به حمایت از آن پرداخته است پردازد، سازی آن می در پیاده

 شود. توان گفت که پذیرش تغییر منجر به حمایت از تغییر سازمانی می رو می از این. 2006)

توسط  رییاز تغ تیبر رفتار حما رییتغ یبرا یآمادگفرضیه پنجم پژوهش نشان داد، نتایج 

حاصل از  جیبا نتا هیفرض نیحاصل از آزمون ا جینتا دارد. یکارکنان تأثیر مثبت و معنادار

( همسویی دارد. یکی از مراحل بارگذاری تغییر در 2019آلفس و همکاران ) پژوهش

سازی است. در این مرحله مدیران  ز تغییر یا مرحله آگاهسازمان، آگاه کردن کارکنان ا

کنند و میزان تمایل  سازمان با اتخاذ تدابیری خاص، فرد را از ضرورت و فواید تغییر آگاه می

که کارکنان  انگیزانند. درصورتی فرد به پذیرش و آمادگی در برابر تغییر را در آنان برمی

واید ایجاد تغییر در سازمان آگاه شوند و بتوانند آن را درستی از ماهیت تغییر و مزایا و ف به

تحلیل و ارزیابی کنند، آمادگی خود را برای پذیرش آن افزایش داده و در نهایت به حمایت 

 بر تغییر برای توان گفت که آمادگی رو می از این. (Tang, 2019: 52)کنند  از آن اقدام می

 ر است.کارکنان مؤث توسط تغییر از حمایت رفتار

شده سیستم مدیریت منابع  نتایج فرضیه ششم پژوهش نشان داد، نقاط قوت ادراک     

انسانی در حمایت کارکنان از تغییر سازمانی مؤثر است. از طرفی مشاهده شد که پذیرش 

تغییر بر حمایت کارکنان از تغییر سازمانی نیز مؤثر است. این در حالی است که چنانچه 

انی بتوانند دلایل ایجاد تغییرات و منافع و مزایای اعمال آن را برای مدیران منابع انس



 

 

 

 

 

 
 ...در سازمان بر  یمنابع انسان ستمیشده س تأثیر نقاط قوت ادراک یررسب  
 

185 

کارکنان تشریح کنند، کارکنان ضرورت ایجاد تغییر را درک کرده و به پذیرش و حمایت از 

توان انتظار داشت که پذیرش  رو می از این. (Lunenburg, 2010: 3)آن دست خواهند زد 

 حمایت رفتار و انسانی منابع سیستم شده ادراک قوت اطتغییر توسط کارکنان، رابطه بین نق

بخشد و میانجی بودن آن در این تحقیق نیز اثبات شده است. لذا بر  تغییر را تسریع می از

 بین رابطه در تغییر شود که پذیرش شده از آزمون این فرضیه مشاهده می اساس نتایج کسب

 میانجی نقش کارکنان توسط تغییر از تحمای و انسانی منابع سیستم شده ادراک قوت نقاط

 دارد.

شده سیستم مدیریت منابع  نتایج فرضیه هفتم پژوهش نشان داد، نقاط قوت ادراک     

 انسانی در حمایت کارکنان از تغییر سازمانی مؤثر است. از طرفی مشاهده شد که آمادگی

نانچه مدیران منابع انسانی بر حمایت کارکنان از تغییر سازمانی نیز مؤثر است. چ تغییر برای

های لازم را در زمینه ضرورت ایجاد تغییر در سازمان و  سازمان بتوانند شرایط و زیرساخت

توانند انتظار داشته  چرایی تغییر و همچنین تبعات منفی عدم وقوع تغییر فراهم آورند می

بین کارکنان باشند که میزان آمادگی افراد برای تغییر و همچنین حمایت از آن را در 

توان انتظار داشت که آمادگی برای  رو می از این .(Lunenburg, 2010: 4)اند  افزایش داده

 حمایت رفتار و انسانی منابع سیستم شده ادراک قوت تغییر توسط کارکنان، رابطه بین نقاط

بر بخشد و میانجی بودن آن در این تحقیق نیز اثبات شده است. لذا  تغییر را تسریع می از

 در تغییر شود که آمادگی برای شده از آزمون این فرضیه مشاهده می اساس نتایج کسب

 کارکنان توسط تغییر از حمایت و انسانی منابع سیستم شده ادراک قوت نقاط بین رابطه

 دارد. میانجی نقش

 انسانی منابع سیستم شده ادراک قوت نقاط نتایج فرضیه هشتم پژوهش نشان داد، بین     

 شده ادراک قوت کارکنان رابطه معناداری وجود دارد و نقاط توسط تغییر از حمایت رفتار و

 عنوان بهانگیزاند. رهبری اصیل  حمایتی کارکنان از تغییر را برمی انسانی، رفتار منابع سیستم

و چنانچه این  (Nelson et al., 2014: 97)شود  یکی از نقاط قوت منابع انسانی شناخته می

تواند در پذیرش و حمایت از تغییر سازمانی مؤثر باشد  درستی اعمال شود، می بری بهنوع ره

شده از آزمون این فرضیه نشان داد که  و در نهایت منافع سازمان را ایجاد نماید. نتایج کسب

 رفتار و انسانی منابع سیستم شده ادراک قوت نقاط بین رابطه در سازمان اصیل رهبری
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توان  ندارد. با توجه به رد این فرضیه می گرتعدیل نقش کارکنان سطتو تغییر از حمایت

چنین استنباط کرد که در سازمان مربوطه، الگوهای رفتاری رهبری اصیل از قبیل 

طور مثبت و  گرایی، تبادل اطلاعات و شفافیت ارتباطات با کارکنان و... به خودآگاهی، اخلاق

ها جو اخلاقی و سازمانی متشنج و  ی بخشبهینه وجود ندارد و شاید بتوان در برخ

غیراخلاقی را مشاهده کرد. در چنین شرایطی ممکن است کارکنان از اعتماد و آزادی بیان 

های خود را با شفافیت بیان کنند و از طرفی  کافی برخوردار نبوده و نتوانند نظرات و ایده

انسانی در برابر تغییر را درک  ممکن است نتوانند تغییرات سازمانی و اقدامات مدیران منابع

 کنند و لذا ممکن است در برابر تغییر مقاومت کنند. 

در انتها، پیشنهادهای ارائه شده در سه بخش شامل پیشنهادهای برگرفته از نتایج      

های آتی برای محققان و پژوهش، پیشنهادهای کاربردی و پیشنهادهای مربوط به پژوهش

 . گرددپژوهشگران بیان می

دادگستری و شود که مدیران  پیشنهاد می شده از پژوهش حاضر،با توجه به نتایج کسب     

که دلایل ایجاد تغییر در سازمان را با کارکنان تلاش کنند  شورای حل اختلاف شهرستان

در میان گذاشته و در برابر سؤالات احتمالی آنان پاسخگو باشند. مدیران سازمان باید 

کننده برای پذیرش و قبول آن را ایجاد تغییر، چرایی تغییر، دلایل قانعبتوانند ضرورت 

تشریح کنند. همچنین مدیران دادگستری و شورای حل اختلاف باید کارکنان را در 

منظور های لازم بههای مرتبط با تغییر سازمانی، مشارکت دهند، آموزشگیریتصمیم

های خود های آنان را در رأس برنامهآرا و ایدهیادگیری دانش مرتبط با تغییر و استفاده از 

قرار دهند. از این طریق است که کارکنان ضرورت ایجاد تغییر را درک کرده و از آن حمایت 

 کنند.می

هایی دارد که خاص نتایج پژوهش حاضر و یا اشاره به فعالیت پیشنهادهای کاربردی     

باشد، بلکه آباد نمی رگز و بخش لطفبرای دادگستری و شورای حل اختلاف شهرستان د

قوت آن، رفتار حمایتی  نقاطی و منابع انسان ستمیسحالتی کلی دارد و در جهت ارتقاء 

پیشنهادهای کاربردی به شرح زیر ارائه  باشد. کارکنان از تغییر و بهبود رهبری اصیل می

 گردد:می
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ها،  اجرای درست تصمیم ها و گیری عواملی همچون کمبود رهبری اصیل، شکست در تصمیم •

های مناسب برای  ها و تحلیل ارتباطات ضعیف، مداخله و مشارکت کم کارکنان، نبود ارزیابی

تواند  اجرای تغییر و همچنین مدیریت ضعیف مقاومت تغییر، از جمله عواملی است که می

ها پیشنهاد  ازمانرو به مدیران س سازی تغییر را در هر سازمانی با شکست مواجه کند. از این پیاده

تر شود تا  تا این سدها در سازمان از بین رفته و یا کمرنگ آورندشود شرایطی را فراهم  می

 تر صورت گیرد. پذیرش، آمادگی و حمایت از تغییر توسط کارکنان راحت

خوبی رخ ندهد و  شود که تفهیم لزوم تغییر به وجود ارتباطات بین سازمانی ضعیف باعث می •

هایی را در برابر تغییر  درستی از منافع تغییر کسب نکنند و لذا اختلافات و مقاومت کارکنان درک

های لازم و همچنین دلایل  شود که همواره آگاهی از خود بروز دهند، لذا به مدیران پیشنهاد می

منطقی ایجاد تغییر را برای کارکنان بازگو و یا حتی آموزش دهند تا از بروز چنین اتفاقاتی 

 ری کنند.پیشگی

سازی بهتر  های آنان برای پیاده شوند و نظرات و ایده زمانی که کارکنان در تغییر دخالت داده نمی •

شود، ممکن است باعث شود که آنان به تغییر پایبند نبوده و آن را  تغییر نادیده گرفته می

ها و  مدیران بخش شود که در امر تغییر با کارکنان و نپذیرند، لذا به مدیران سازمان پیشنهاد می

 برداری نمایند. ها و نظرات آنان بهره واحدها مشورت کرده و از ایده

ها در مورد  برانگیز و ناآگاهی تواند برخی احساسات شک اعتماد به مدیریت و رهبران سازمانی می •

ران ها بکاهد، لذا مدی پایه و اساس و مقاومت های بی تغییر را کاهش دهد و از این طریق از نگرانی

 باید شرایط و رفتاری از خود بروز دهند که اعتماد کارکنان را در برداشته باشد.

تواند گامی مهم برای  ایجاد جو همکاری و اعتماد در روابط سازمانی و در بین کارکنان می •

 رود مدیران به این امر توجه داشته باشند. دستیابی به اهداف تغییر سازمانی باشد که انتظار می

توان  مندی پژوهشگران آتی در زمینه این موضوع، می رو و علاقهه به موضوع پژوهش پیشبا توج

 های آینده به شرح زیر ارائه داد: هایی را در خصوص پژوهش پیشنهاد

شده سیستم مدیریت منابع انسانی در دیگر متغیرهای مؤثر بر  بررسی تأثیر نقاط قوت ادراک •

 وری کارکنان؛ عملکرد و بهره

 الگوهای رفتاری کارکنان در برابر تغییر و تأثیر آن بر عملکرد شغلی؛بررسی  •

 بررسی تأثیر رهبری اصیل بر پذیرش و حمایت از تغییر سازمانی. •
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 منابع فارسی
(. آمادگی برای تغییر: تبیین نقش تعهد 1398) دیوحزاده،  زاده، فریبرز؛ سلطاناردلان، محمدرضا؛ عرفانی

 .18۵-206 ،22، نامه مدیریت تحول پژوهشوابط اجتماعی در مکان کاری، سازمانی، تعهد شغلی و ر

بینی آمادگی برای تغییر سازمانی بر اساس ادراک  (. پیش1394فاطمه )زاده، جعفر؛ عبد شریفی،  ترک

مطالعات مدیریت بهبود و گری انسجام سازمانی،  کارکنان بانک از نوع ساختار سازمانی با نقش واسطه
 .33-64، (78)24، تحول

(. بررسی الگوهای 1392اکبر )، پور فرج؛ ابوالفضلکاملی، محمدجواد؛ بختیاری اصل، طیبه؛ لطفی آرباطان، 

 .103-134، (70)22، بهبود و تحول تیریمدمطالعات رفتاری کارکنان در مقابل تغییر، 

های  سایی مؤلفه(. شنا1398) نیحسعباسپور، محمدرضا؛ اکبری، احمد؛ زیرک، مهدی؛ مؤمنی مهمویی، 

-128، ۵۵، های مدیریت آموزشینوآوریوپرورش و ارزیابی وضعیت موجود،  رهبری اصیل در آموزش

144. 

(. بررسی نقش میانجی جو اخلاقی در اثر رهبری اصیل و مدیریت 1399محمد )شیرازی، علی؛ محمدی، 

 .261-286، (۵0)13، های مدیریت عمومیپژوهشمنافقانه بر رفتارهای ضد شهروندی سازمانی، 

(. تأثیر 1398عباس )پور، سید یوسف بروجردی، راضیه؛ سیادت، سید علی؛ عزیزی شمامی، مصطفی؛ خلیقی

گری فضیلت سازمانی در دانشگاه علوم پزشکی سبک رهبری اصیل بر عملکرد شغلی کارکنان با میانجی

 .3۵-۵۵، (22)11، مدیریت اجرایی پژوهشنامهاصفهان، 

(. تأثیر تعهد عاطفی بر مقاومت کارکنان 1399غلامرضا )زاده، سادات؛ خوراکیان، علیرضا؛ ملکصدر، نفیسه 

-120، (96)29، بهبود و تحول تیریمدمطالعات واسطه نگرش و آمادگی برای تغییر،  در برابر تغییر به

101. 

 برای آمادگی بر اصیل رهبری (. تأثیر1398خاکپور، مهناز؛ حاجی انزهایی، زهرا؛ اشرف گنجویی، فریده )

 .141-12۵، (3)7، مدیریت مدرسهشناختی،  روان سرمایه میانجی نقش با سازمانی تغییر

های هویت رهبری اصیل در (. تحلیل شاخصه1397) یعلنژاد، نژاد، محسن؛ شریعتسپهوند، رضا؛ عارف

های پژوهش(، IRP) یریتفسبندی راستای بهسازی منابع انسانی با استفاده از رویکرد فرآیند رتبه
 .199-227 ،(39)11، مدیریت عمومی
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