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 چکیده

نقش مهمی در رشد و تعالی سازمان دارد. طبیعتاً هر مدیر بنا به مدیریت و رهبری در سازمان تعیین کننده موفقیت سازمان بوده و 

قدرت تغییرپذیری داشته باشد. با توجه اقتضای شرایط و وضعیت موجود بایستی از انعطاف لازم در برخورد با مسائل گوناگون برخوردار بوده و 

 بندی رتبه و سازمان، پژوهش حاضر به مطالعه شناساییدر به اهمیت تغییرپذیری مدیر در مواجهه با انتقادات و پیشنهادات و نقش آن 

نفر از  148ماری شامل آکارکنان پرداخته است. روش پژوهش توصیفی پیمایشی بوده و نمونه  دید از مدیر تغییرپذیری دهنده نشان های مولفه

 صورت گرفته است. SPSSها پرسشنامه بوده و تجزیه و تحلیل توسط نرم افزار  باشد. ابزار گردآوری داده های دولتی زاهدان می دستگاه کارکنان

 یآگاه، راتییمستحکم کردن تغبه ترتیب اولویت عبارتند از: های تغییرپذیری مدیر از دید کارکنان  نتایج حاصل از پژوهش نشان داد که مولفه

 .رییتغ نیبه مشارکت در ا لیتما، رییتغ یاجرا ییتوانا، رییدانش در مورد نحوه تغ داشتن، رییبه تغ ازیاز ن

 انعطافمدیریت تغییر، تغییرپذیری مدیر،  کلمات کلیدی:

 مقدمه
 محیط در تنوع افزایش ای، منطقه اقتصادهای شدن صنایع، تشکیل جهانی شامل ای گسترده تغییرات جوامع بیشتر اخیر، دهة دو طی

نمایند  حفظ و پرورش را فرهنگ جهانی با متناسب انسانی منابع باید وضعیتی،کشورها چنین با تطبیق برای که.اند تجربه کرده را ...و کاری های

 (.2003باشد )فی،  برخوردار المللی بین و ملی سطح در تغییرات مقابل در زیادی نوایی وهم انتقال توان از باید انسانی منابع زیرا(. 2001)سانر، 

 می شود تعریف سازمان هر بسیارارزشمند های دارایی مدیریت پدیده به منسجم و راهبردی رویکردیعنوان  به انسانی منابع مدیریت

 انسانی منابع مدیریت کلی هدف کنند.می یکدیگر همکاری با سازمان اهداف به رسیدن برای جمعی دسته یا صورت فردی به که مردمی یعنی

به  دستیابی منبع توانند می انسانی منابع مدیریت های سیستم .است مردم طریق از موفقیت به رسیدن برای سازمان ازتوانایی اطمینان

دهند  می های جدید فرصت روی بر گذاری سرمایه یادگیری اجازه وشرکتها موسسات به که هایی ظرفیت باشند، سازمانی ظرفیتهای

 (.1388)آرمسترانگ،

 و ها مشی خط صورت به فلسفه این برگردان و درسازمان افراد مدیریت چگونگی در اصولی فلسفه شامل انسانی استراتژی منابع

 استراتژی با  منطبق و همسو انسانی نیروی های سیاست و ها مشی که خط شود می سبب امر این. است انسانی نیروی با سیاستهای مرتبط

 (. 1384)کافی، باشند  سازمانی های

 فعالیتهایی انجام جهت عملیاتی مهارتهای بر انسانی سنتی منابع مدیریت است. کرده تغییر انسانی منابع حوزه مدیریت اخیر، درسالهای

 استراتژیک مهارتهای به انسانی منابع مدیریت امروزه تمرکزدارد. توسعه و آموزش خدمت، عملکرد،جبران ارزیابی استخدام، گزینش و چون

 منابع گذشته، محققان های دهه طی سازد. می درگیر را سازمان از بیشتری ابعاد تغییرکه مدیریت و ریزی برنامه چون مهارتهایی نیازدارد،

 منابع مدیریت به رویکردی استراتژیک ها سازمان تا شود می باعث چیزی چه اینکه داده اند. قرار مهمی سئوالات روی را خود توجه انسانی



 
 مدیریت به رویکردی را انسانی منابع مدیریت استراتژیک مشولم و بامبرگر گیرد؟ می شکل چگونه انسانی استراتژی منابع و باشند داشته انسانی

 تاکیدمی نیستند، جایگزینی قابل و تقلیدند قابل کمتر که انسانی پایداری منابع پرورش بر و است شایستگی بر مبتنی که می دانند انسانی منابع

 ( .1389کنند )دلوی، 

 با را خود نتوانند که جوامعی و سازمانها افراد، راستا این در و شده حاکم بشری حیات بر پرشتاب و مستمر فرایندی بصورت تحول و تغییر

 بقای لاینفک تغییرات،جز اساساً .داشت نخواهد جایگاهی رقابتی بازار در شک بی شده، ایستایی دچار کنند، همگام پرشتاب تحولات این

 (.1388باشند)شجاعی،  می سازمانها

 و دانش هدفمند کاربرد نمودکه ذکر بایستی مورد درهمین و میرود شمار به مدیریت علم مباحث مهمترین از یکی تغییر مدیریت طرفی از

 تغییر مدیریت واقع در .شود می شامل را تغییر مدیریت از بخشی همانا است که ناپذیر اجتناب امری شده، ریزی برنامه تغییر ایجاد جهت هارتم

 و منوچهری است)خاچیان، آینده برای تفکر نوعی خود که باشد می مستمر رشد و یادگیری برای  سازمان و کارکنان داشتن نگاه آماده معنای به

 .(1391پازارگادی،

 تغییر .گردد برمی کلان سازمان و کلی بلندمدت مسائل به استراتژیک تغییر. پردازد می سازمان شکل تغییر به استراتژیک تغییر

مسائلی  خصوص در آن کلان فلسفه سازمان، مأموریت و هدف تغییراستراتژیک .است آتی وضعیت به فعلی وضعیت از حرکت درباره استراتژیک

 خلاقیت و ارزش های مربوط به کارکنان، نیازهای تامین شدۀ مشتریان و تکنولوژهای به کار گرفته شده ر ا در بر میگیرد ،همچون رشد، کیفت

 (.1388،)آرمسترانگ

تغییرپذیری مدیر موضوع مهمی بوده که نیاز به توجه داشته و پذیرش آن به عنوان یک اصل در مدیریت می تواند موجب بالارفتن 

  موضوع مهمی بوده و در این میان نقش مولفه های متعددی تاثیرگذار میانعطافپذیری سازمانی و مدیریت شرایط بشود. تغییرپذیری مدیر 

پرداخته و به این پرسش  کارکنان دید از مدیر تغییرپذیری دهنده نشان های مولفه بندی رتبه و اینی اساس پژوهش حاضر به شناساییباشند. بر 

 کارکنان بر حسب اولویت چگونه است؟ دید از مدیر تغییرپذیری دهنده نشان های پاسخ می دهد که رتبه بندی مولفه

 فرآیند تغییرمبانی نظری 
با آگاهی از نیاز و ضرورت آغاز می شود. تجزیه و تحلیل این موقعیت و عواملی که آن را ایجاد کرده اند. مشخصات بارز آها  فرآیند تغییر

 ات باید در راستای آن انجام بشوند نشان می دهدو به عبارت بهتر استراتژی تغییر را مشخص می کند.مو جهتی را که اقدا را آشکار می سازد

این انتقال مرحله ای اساسی در فرآیند تغییر به شمار می رود. همین جاست که مشکلات مربوط به معرفی تغییر بروز میکند مدیریت تغییر در 

 . این مشکلات می توانند این موارد باشند: و باید آن را مدیریت کرد

بنابراین  ارض و فقدان انگیزه و تحرک لازم.تع ،بالایی از بحران و نگرانی میان اعضای سازمان سطح ،ثبات کم ،مقاومت در برابر تغییر

 (.1388)آرمسترانگ،برای مقابله با واکنش منفی و مقاومت در مقابل تغییرف هنگام طراحی استراتژی تغییر باید هرکاری کرد

مند و آگاه سپرد تا در تغییر چاقویی برنده و تیغی دو دم است که هرگز از آن نمی توان گریخت، اما باید آن را به جراحان کارکشته و توا

 فرصت های مناسب برای درمانگری و به کشل سودمند از آن استفاده کنند. بنابراین در هزاره سوم که عصر تغییرات بی وفقه و شتابان نامیده

سانی و استراتژیک می شود،نگرش، توانایی و عملکرد مدیران در حوزه تغییر از اهمیت زیادی برخوردار است. این موضوع با مدیریت منابع ان

 (1394تاکید شده است.)گردوان، ( 2005ورسل، مدیریت نیروی انسانی ارتباط مستقیم دارد. اهمیت این امر درپزوهشهای متعدد)پ

 (13996عوامل موثر بر تغییرپذیری )جامی پور و همکاران، . 1جدول 

 عوامل موثر بر تغییرپذیری حوزه مطالعه محقق



 
 عوامل موثر بر تغییرپذیری حوزه مطالعه محقق

 همکاران و خاچیان

(1391) 

 های دانشکده

 پرستاری

  تغییر فرایند -

  سازمانی درون محیط -

 سازمانی برون محیط -

 (2003) فیلد و چراسیل

 در پیاده عملکرد تعالی

های  سیستم سازی

 تصمیم پشتیبان

o ارشد مدیران پشتیبانی 

o آموزش کاربران 

o شده درک کاربری 

o تحلیل و ریزی برنامه 

o فراگیر ارتباطات ارزیابی 

o تغییر با مواجهه در سازمان آمادگی درک 

o تغییر با مرتبط آموزشی های دوره 

o فردی منفعت درک 

o کارکنان مشارکت 

o اطلاعاتی منابع 

o اطلاعات کاربران رضایت 

o ک اهداف در 

o کارگیری سیستم به توانایی 

همکاران  آرمناکیس و

(2007) 
 آموزشی های مؤسسه

o تناسب ارزیابی میکند؟ تغییر چیزی چه محتوا 

  تغییر

o شود؟ می سازی پیاده چگونه تغییر فرایند 

 تغییر زمینه برای رهبری پشتیبانی ارزیابی

o و ضرورت ارزیابی افتد؟ می اتفاق کجا تغییر 

 افراد تغییر نگرش برای موجود های پشتیبانی

o کنند؟ می سازی پیاده را تغییر کسانی چه 

 آنها های قابلیت و ارزیابی کارایی

 همکاران و روسلی

(2012) 
 دانش مدیریت

o تفاوت شناختی روان فردی، تغییر آمادگی( 

 ساختاری، )رشد تغییر( و ظرفیت تغییر تناسب تغییر،

 بودن( توآور ای حرفه

o شناختی روان سازمانی، تغییر آمادگی 

 )ارتباطات، ساختاری جمعی( تعهد جمعی، )سودمندی

 آموزش( انداز، چشم شفافیت



 
 عوامل موثر بر تغییرپذیری حوزه مطالعه محقق

 2015)  همکاران و لینز

) 

 و ساخت و مهندسی

 ساز

o ،پیاده رویکرد و سازمانی انتظارات افراد، پروژه 

 سازی

 
 مدیران و بوده سازمان در رهبری تغییر برای ارزشمند چارچوبی 1ادکار مدل شده، ارائه تغییر مدیرت اجرای برای که مدلهایی میان از

 زیادی منافع به لازم تغییرات با انجام تا کند می کمک سازمانها به ادکار مدل. دنبر می پیش موثر تغییرات از گستردهای طیف با را پروژه و تغییر

 معرفی 2003سال  در هیات توسط بار اولین مدل این .دارد تمرکز تغییر نتایج و اقدامات روی بر و بوده روشن و ساده مدل این .یابند دست

 لازمه که دارد تاکید دستاورد و اقدام بر مدل این .شد داده آن مورد در بیشتری توضیحات هم 2006 جمله از بعدی های سال در و گردید

 :(139)رشیدسلجوقی وآقاجانی،  از عبارتند مورد پنج. است آمیز موفقیت سازمانی و تغییرفردی

 تغییر به نیاز از آگاهی  .1

 تغییر این در مشارکت به تمایل  .2

 تغییر نحوه مورد در دانش داشتن  .3

 تغییر اجرای توانایی .4

 تغییرات کردن مستحکم .5

 گردد: می تشکیل زیر شرح به مرحله 7 از که نموده پیشنهاد تغییر مدیریت مراحل مورد در را مدلی هم (2014هایس) 

 تغییر روند شروع و تغییر به نیاز تشخیص  .1

 تغییر آینده چشمانداز تعیین و دارند تغییر به نیاز که مواردی تشخیص .2

 نظر مورد تغییر به رسیدن جهت برنامهریزی .3

 طرح پیشرفت میزان بررسی و مرور و طرح کردن اجرایی .4

 تغییر نگهداری و حفظ .5

 افراد مشکلات و مسائل مدیریت و هدایت .6

 یادگیری و آموزش .7

 پیش است ممکن که است موانعی و مسائل همه درباره تفکر معنای به ریزی برنامه است ریزی برنامه کار، این انجام در موفقیت رمز

 با تغییر پروژ نشود استفاده مناسبی افراد از گروه مدیریت در اگر میافزاید و شده قائل گروه مدیریت برای زیادی اهمیت جونز همچنین .بیایند

 ان تغییرمدیر در لازم نکات نیز و وظایف از بعضی.دارد بستگی پروژه انجام زمان مدت و ابعاد به گروه اعضای تعداد .شد خواهد مواجه شکست

 :از عبارتند گروه

 .کند مالی حمایت پروژه از باید ارشد مدیر یک .1

 .کند مسئولیت احساس آن مراحل تمام در و پروژه انجام مقابل در بایستی ارشد مدیر یک .2

 .شود گذاشته تغییر مدیریت زمینه در تجربیاتی با وقت تمام مدیر یک عهده به باید پروژه اجرای .3

 .شود استفاده تغییر ریزیهای برنامه در باتجربه و سازمانی دانش با افرادی از .4

                                                           
1
 ADKAR 



 
 .باشند داشته مشارکت تغییر پروژه پیشبرد در باید سازمان اعضای همه .5

 (.139)رشیدسلجوقی وآقاجانی،  شوند واقع مفید زمینه این در توانند می نبودن وابسته دلیل به خارجی مشاورین .6

 ویژگی های مدیران برای ایجاد تغییر

 Changeمدیران باید از ویژگی های زیر را دارا باشند: گائو مدیریت تغییر را در شش حرف کلمه ی سازنده و موثربرای ایجاد تغییرات 

 خلاصه کرده و هرحرف آن به ویژگی های مورد نیاز مدیران هنگام ایجاد تغییر اشاره دارد:

C جرات  (Courage)آینده نیازهای کردن برآورده و چالش پرسشگری، پذیری، خطر جرات ؛ 

H داشتن  (have)کارکنان و خود از مناسب شناخت و درک ؛ 

A تحلیل  (Analyze)سازمان تخصصی و عمومی داشتن تحلیل ؛ 

N نیاز (need)توسعه و پژوهش دانستن، به نیاز ؛ 

G  حرکت (Go)خود قوت نقاط بزرگتریت بر تاکید با حرکت ؛ 

E انتظار مورد (Expected .)(2001 ، گاتو) انتظار مورد نتایج تعیین 

د که مهارت تغییر یک مهارت رهبری است رنقش و مهارت های مدیران در فرآیند تغییر ، یادآوری کۀ نیکلز پس از انجام تحقیقی در بار

 :(1394)گردوان، هایی به این شرح بر داشت نه مدیریتی، بنابراین برای مدیریت تغییر باید گام

 .باشد داشته عهده بر را تغییر مدیریت فعالیتهای سازماندهی و هدایت مسئولیت که فردی یعنی رهبری تعیین -

  تغییر مدیریت اصول و فرایندها ، ها شیوه بر ویزه تاکید با طرح مجریان و گروه اعضای و رهبر آموزش -

 تغییر مدیریت ی درباره متخصص و مناسب انسانی نیروی با تغییر مدیریت گروه انتخاب و سازمان و تغییر ارزیابی -

 گروهی ساختار و حمایتی مدل یک ایجاد -

 تغییر مدیریت های برنامه خلق -

 یافته ها
در بخش اولیه شاخص کفایت نمونه ارایه می شود که نشان دهد آیا نمونه های انتخاب از سطح مناسب کمی برخوردار بودند یا خیر. در 

 توان گفت که نمونه برای شناسایی عامل ها مناسب می باشد.صورتی که نمونه ها از سطح کمی کافی برخوردار باشند می 

 شاخص کفایت نمونه. 2جدول 

 0.681 آزمون کیسر مایر

 255.48 آزمون بارتلت

 146 درجه آزادی

 0.00 سطح معنی داری

 

 بار عاملی گویه های شناسایی شده. 3جدول 

 عاملی بار بررسی مورد های عامل

 0.698 تغییر فرایند

 0.529 سازمانی درون محیط



 
 عاملی بار بررسی مورد های عامل

 0.554 سازمانی برون محیط

 0.492 ارشد مدیران پشتیبانی

 0.524 کاربران آموزش

 0.519 شده درک کاربری

 0.519 تحلیل و ریزی برنامه

 0.364 فراگیر ارتباطات ارزیابی

 0.675 تغییر با مواجهه در سازمان آمادگی درک

 0.439 تغییر با مرتبط آموزشی هایدوره

 0.689 فردی منفعت درک

 0.535 کارکنان مشارکت

 0.663 اطلاعاتی منابع

 0.614 اطلاعات کاربران رضایت

 0.624 اهداف ک در

 

براساس نتایج بار عاملی می توان بیان داشت که همه عامل های شناسایی شده از اعتبار کافی برخوردار هستند و سطح آن ها بالاتر از 

نشان می دهد عامل های ارایه شده دارای اعتبار کافی بوده و نیازی به حذف کردن هیچ یک از عامل های تعیین گزارش شده است که  0.4

 شده نمی باشد.

 تعیین عامل های شناسایی. 4جدول 

 کل مقادیر ها عامل
 درصد

 واریانس

 درصد

 تجمعی

 مقادیل

 کل

 درصد

 واریانس

 درصد

 تجمعی

1 3.295 21.969 21.969 3.295 21.969 21.969 

2 1.452 9.683 31.652 1.452 9.683 31.652 

3 1.369 9.124 40.776 1.369 9.124 40.776 

4 1.209 8.057 48.833 1.209 8.057 48.833 

5 1.114 7.425 56.258 1.114 7.425 56.258 

6 0.99 6.597 62.855    

7 0.907 6.045 68.9    

8 0.809 5.393 74.293    

9 0.76 5.07 79.363    



 

 کل مقادیر ها عامل
 درصد

 واریانس

 درصد

 تجمعی

 مقادیل

 کل

 درصد

 واریانس

 درصد

 تجمعی

10 0.663 4.418 83.781    

11 0.586 3.909 87.691    

12 0.554 3.692 91.383    

13 0.52 3.468 94.851    

14 0.434 2.893 97.744    

15 0.338 2.256 100    

 

درصد کل عامل  56.2عامل مورد شناسایی قرار گرفته است که در مجموع  5براساس جدول تعداد عامل ها می توان بیان داشت که 

 های موجود در خصوص موضوع تحقیق را پوشش می دهد. این عامل ها براساس استنادات نظری به صورت زیر هستند.

 عامل های شناسایی شده براساس استنادات نظری. 5جدول 

 استنادات نظری عامل شناسایی شده ردیف

 (1391و همکاران ) انیخاچ رییبه تغ ازیاز ن یآگاه 1

 (2023سیبیرک ) رییتغ نیبه مشارکت در ا لیتما 2

 (2023کراکزلا ) رییداشتن دانش در مورد نحوه تغ 3

 ( 2015و همکاران )  نزیل رییتغ یاجرا ییتوانا 4

 (2003) لدیو ف لیچراس راتییمستحکم کردن تغ 5

 

 عامل شناسایی شده شامل موارد بالا هستند که براساس استنادات نظری مورد تایید می باشند. 5براساس یافته های پژوهش 

 رتبه بندی عامل های شناسایی شده. 6جدول 

 رتبه میانگین شده شناسایی های عامل

 3.11 تغییرات کردن مستحکم

 3.1 تغییر به نیاز از آگاهی

 2.97 تغییر نحوه مورد در دانش داشتن

 2.97 تغییر اجرای توانایی

 2.86 تغییر این در مشارکت به تمایل

 

بالاترین رتبه را داشته باشد و میانگین رتبه مرتبط با آن برابر با  مستحکم کردن تغییراتمی توان بیان داشت که فوق براساس جدول 

داشتن دانش در باشد. علاوه بر این  3.1در رتبه دوم قرار داشته باشد و میانگین نمرات آن برابر با  آگاهی از نیاز به تغییرباشد. همچنین  3.11



 
است  تمایل به مشارکت در این تغییرمی باشد و گزینه چهارم مرتبط با 2.97در رتبه سوم قرار دارد و میانگین رتبه آن برابر با  مورد نحوه تغییر

 دارد. 2.86میانگین رتبه ای برابر با که 

 نتیجه گیری

 رانیکه مد شود یکار باعث م طیمداوم در مح راتیی. تغکند یم جادیاست که بهبود و توسعه را ا یعنصر اساس کی یدر هر سازمان رییتغ

 یها طیو انطباق با مح یمهم در جوان یها یژگیاز و یکیبه عنوان  رانیمد یریرپذییتغ ،یباشند. به عبارت یریو انعطاف پذ یریرپذییتغ ازمندین

مقاله،  نیکارکنان است. در ا دیاز د ریمد یریرپذیینشان دهنده تغ یها مولفه یبند و رتبه ییمقاله شناسا نیا ی. هدف اصلشود یم طرحم ایپو

نشان دهنده  یها شده، مولفه یآور جمع یها داده لیو تحل هیپرداخته شده است. با تجز رانیمد یریرپذییابعاد و عوامل مؤثر بر تغ یبه بررس

و  زهیانگ ،یطیمح راتییبا کارکنان، انطباق با تغ یارتباط و همکار رینظ یها شامل عوامل مهم مولفه نیشدند. ا ییشناسا رانیمد یریرپذییتغ

قرار گرفت.  یمورد بررس زین رانیمد یریرپذییها بر تغ مولفه نیاز ا کیهر  ریتأث زانیم ن،یوجود داشتند. علاوه بر ا ینانیتحمل نااطم

 راتییبا کارکنان، انطباق با تغ یارتباط و همکار رینظ یدر سازمان دارد. عوامل رییشکست تغ ای تیدر موفق یمهم ریتأث رانیمد یریرپذییتغ

 نیبه ا یتوجه خاص دیها با سازمان ن،یکنند. بنابرا فایا رانیمد یریرپذییدر تغ ینقش مهم توانند یم ینانیو تحمل نااطم زهیو انگ یطیمح

 رکیبیسیافته های حاصل از این مطالعه با نتایج مطالعات ارائه دهند. رانیمد یریرپذییتوسعه تغ یبرا یمناسب یها و برنامه شندعوامل داشته با

و همکاران  سیآرمناکو  (2012و همکاران ) یروسلهمخوانی داشت. همچنین یافته های مطالعه با مطالعات  (2023) کراکزلاو  (2023)

 همخوانی داشت.  (2007)

 ییشامل توانا تواند یمهارت م نیسازمان است. ا رونیو تحولات درون و ب راتییبا تغ قیدر تطب ریمد ییتوانا یبه معنا ریمد یریرپذییتغ

ر ییکه قادر به تغ یرانیدر سازمان باشد. مد رییفرهنگ تغ جادیا ییارتباط مؤثر با کارکنان و توانا د،یجد یها یبا تکنولوژ قیراهبرد، تطب رییتغ

سازمان  یها یاستراتژ قیدر بازار و تطب دیجد یها تیموقع صیتشخ ییبالا هستند. آنها توانا یریرپذییراهبرد سازمان هستند، نشان دهنده تغ

نشان دهنده  برند، یرا در سازمان به کار م ها یتکنولوژ نیرا دارند و ا دیجد یها یاستفاده از تکنولوژ ییکه توانا یرانیتحولات را دارند. مد نیبا ا

 ییکه توانا یرانیبهبود عملکرد سازمان را دارند. مد یو استفاده از آنها برا دیجد یها به داده یابیدست ییهستند. آنها توانا ریمد یریرپذییتغ

 نیکارکنان را دارند و ا شنهاداتیو پ ازهاین دنیشن ییهستند. آنها توانا ریمد یریرپذییارتباط مؤثر با کارکنان را دارند، نشان دهنده تغ یبرقرار

در سازمان را دارند،  رییفرهنگ تغ جادیا ییکه توانا یرانی. مدکنند یاستفاده م یسازمان یها یریگ میو تصم ندهایبهبود فرآ یاطلاعات را برا

 راتییمنعطف را دارند که تغ یطیمح جادیو ا یریپذ سکیر قینوآورانه، تشو یهاتفکر جیترو ییهستند. آنها توانا ریمد یریرپذیینشان دهنده تغ

که در هر چهار مولفه  یرانیآنها پرداخت. مد یریرپذییبر اساس تغ رانیمد یبند به رتبه توان یفوق، م یها توجه به مولفه با .کند یم لیرا تسه

 ییتوانا ت،ینها در .در سازمان شناخته شوند یواقع ریرپذییتغ رانیبه عنوان مد توانند یم رند،یگ یبالا قرار م یریرپذیینشان دهنده تغ

 دیاز د ریمد یریرپذیینشان دهنده تغ یها مولفه یبند و رتبه ییاست. شناسا تیحائز اهم اریسازمان بس تیموفق یبرا رانیمد یریرپذییتغ

 تیبه موفق ب،ین ترتیبا تحولات را دارند و به ا قیو تطب رییتغ ییرا انتخاب کنند که توانا یرانیها کمک کند تا مد به سازمان تواند یکارکنان م

( همخوانی داشت و 2022و همکاران ) 3( و بارلت2022و همکاران ) 2یافته های حاصل از این مطالعه با نتایج مطالعات وبر سازمان کمک کنند.

 ه است.این مطالعات تغییرپذیری را در اختیار قرار داد

                                                           
2
 Weber 

3
 Barlette 
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