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و  یسازمان رییبا تغ یبر سازگار یمنابع انسان ستمیتوان س ریتاث یبررس

 تیمثبت و حما ریتاث تیفیک یانجیبا نقش م رییتغ یحام یرفتارها

 ادارک شده یسازمان
     

 3 فرانک منشازاده، 2الهام مهرابی گوهری، *1بهاره شهریاری
 30/30/1031تاریخ دریافت:  
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  01002کد مقاله:  

 
 

 یده ـچک
 

در  رییتغ یحام یو رفتارها یسازمان رییبا تغ یبر سازگار یمنابع انسان ستمیتوان س ریتاث یپژوهش بررس نیهدف از ا
پژوهش  یادارک شده بوده است. جامعه آمار یسازمان تیمثبت و حما ریتاث تیفیک یانجینقش م نییشرکت گاز کرمان: تب

 ینفر از آنها به عنوان حجم نمونه به صورت سرشمار 261بوده که تعداد  1033ان شرکت گاز کرمان در سال کارکن هیکل
 ییپرسش بوده است. روا 03( و شامل 2312اطلاعات براساس پرسشنامه آلفس و همکاران  ) یانتخاب شدند. ابزار گرداور

 ییایسازه از سه شاخص پا ییروا یجهت بررس نی. هم چندیاز صاحب نظران رس ید جمعییپرسشنامه به تا ییمحتوا
 یآلفا بیاعتماد از ضر تیو قابل ییایاستفاده و جهت سنجش پا یاستخراج شده و بار عامل انسیمرکب، متوسط وار

حاصل از پژوهش با نرم افزار  جیاستفاده شد. نتا د،یمحاسبه گرد 3.0تر از  شی، که بSPSSکرونباخ با استفاده از نرم افزار 
LISREL  رییبا تغ یمثبت بر سازگار ریتاث تیفیک -2مثبت،  ریتاث تیفیبر ک یمنابع انسان ستمیتوان س -1نشان داد که 

با  یادارک شده بر سازگار یسازمان تیحما -0ادارک شده،  یسازمان تیبر حما یمنابع انسان ستمیتوان س -0 ،یسازمان
مثبت در  ریتاث تیفیک -6 ن؛یدارند و همچن ریتاث رییتغ یحام یر رفتار هاب یسازمان رییبا تغ یسازگار -5 ،یسازمان رییتغ

توان  نیادارک شده در رابطه ب یسازمان تیحما -0 ،یسازمان رییبا تغ یو سازگار یمنابع انسان ستمیتوان س نیرابطه ب
مثبت و رفتار  ریتاث تیفیک نیطه بدر راب یسازمان رییبا تغ یسازگار -8 ،ینسازما رییبا تغ یو سازگار یمنابع انسان ستمیس
 ننقش واسطه دارند.  رییتغ یحام یها
 
 
 
 

 

 مثبت ریتاث تیفیک ر،ییتغ یرفتار حام ،یسازمان رییتغ ،یسازگار ،یمنابع انسان ستمیتوان س یدی:ـان کلـواژگ

 

                                                           

ر، تهران، ایران )نویسنده استادیار گروه مدیریت بازرگانی، دانشکده مدیریت، اقتصاد و حسابداری، سازمان مرکزی دانشگاه پیام نو -1

 shahriaripnu@pnu.ac.irمسئول(، 

 ان، ایرانسازمان مرکزی دانشگاه پیام نور، تهراستادیار گروه مهندسی کشاورزی،  -2

 رانینور، کرمان، ا امیدانشگاه پ ،یدولت تیریکارشناس ارشد مد -3
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 مقدمه  -1
 نیتر یاتیبه عنوان ح یانسان یرویحور، امروزه نو تحولات عصر حاضر و با ورود سازمانها به اقتصاد دانش م رییبا توجه به تغ

متعهد به  یانسان یرویرو ن نی. از اشودیسازمان محسوب م ییو کارا یاثربخش شیاافز یراه برا نیتر یو اساس کیعنصر استراتژ
 یبرا داریپا یرقابت تیمز کیبلکه به عنوان  گر،یسازمان به سازمان د کی یبرتر یبرا یسازمان، نه تنها عامل یهااهداف و ارزش

کار  یروین ییتعهد و توانا ت،یفیک ،یسازمانها را فداکار یبرا یرقابت تیمز یگردد. محققان منشأ اصل یم یها تلقاز سازمان یاریبس
 نموده و تیمقرر در شرح شغلش فعال فیوفادار و سازگار با اهداف سازمان، حاضر است فراتر از وظا یانسان یرویچراکه ن؛ برشمرد.

 یدارائ نیارزشتر با داریو اداره پا تیریمد ،یمنابع انسان تیریمد. از آنجا که را فراهم کند یسازمان یموجبات اثربخش جهیدرنت
حفظ  ،یانسان منابع نیهدف آن تأم و  کنندیم یاریرا در تحقق اهدافش  سازمان است که به اتفاق هم منابع انسانی یعنیسازمان، 

منابع  تیریمد ماتبه ارتباط اقدا یادیمطالعات ز .باشدی م کیبه اهداف استراتژ یابیدر جهت دست انتشیآن در سازمان و هدا
در سازمان و... توجه  یاخلاق طیو مح یگردد از جمله عملکرد سازمان یم جادیسازمان ا یبرا قیکه از آن طر ییهایو خروج یانسان

و  یسازمان رییبا تغ یتوان سیستم منابع انسانی بر سازگار ریتاث یرسبر هدف اصلی این تحقیق، (.1028)مظفرنیا،  نموده اند
در  بوده است، که ادارک شده یسازمان تیمثبت و حما ریتاث تیفیک یانجینقش م نییدر شرکت گاز کرمان:تب رییتغ یحام یهارفتار

 کل اهداف زیر دنبال شده است:
 مثبت ریتاث تیفیتوان سیستم منابع انسانی بر ک ریتاث نییتع .1
 یسازمان رییبا تغ یمثبت بر سازگار ریتاث تیفیک ریتاث نییتع .2
 یسازمان رییتغ با یتوان سیستم منابع انسانی و سازگار نیمثبت در رابطه ب ریتاث تیفیک یانجینقش م نییتع .0
 ادارک شده. یسازمان تیتوان سیستم منابع انسانی بر حما ریتاث نییتع .0
 .یسازمان رییبا تغ یشده بر سازگار ادارک یسازمان تیحما ریتاث نییتع .5
 یسازمان رییبا تغ یتوان سیستم منابع انسانی و سازگار نیادارک شده در رابطه ب یسازمان تیحما یانجینقش م نییتع .6
 .رییتغ یحام یبر رفتار ها یسازمان رییبا تغ یسازگار ریتاث نییتع .0
 رییتغ یحامی مثبت و رفتار ها ریتاث تیفیک نیدر رابطه ب یسازمان رییبا تغ یسازگار یانجینقش م نییتع .8
 .رییتغی حام یادارک شده و رفتار ها یسازمان تیحما نیدر رابطه ب یسازمان رییبا تغ یسازگار یانجینقش م نییتع .2

     

 بیان مساله -2
 مورد. ( 2313، رانهمکا و 1دارد)آلفس تغییر اجرای و محتوا در مدیریت مهمی نقش انسانی منابع که اند داده نشان مطالعات

 دوم مورد که حالی در، است تغییر به نسبت کارمندان مثبت های واکنش تقویت انسانی برای منابع های روش در تغییر شامل اول
 تحقیق مجموعه این اگرچه.تغییر مختلف مراحل طول در کارمندان از حمایت ایجاد هدف با انسانی های منابع فعالیت به مربوط

 جنبه از اما یکی، است داده قرار ما اختیار در را طولانی راهی سازمانی تغییرات ایجاد در انسانی منابع به کمک گیچگون برای درک
 که خارجی یا داخلی شرایط یعنی ،است تغییر زمینه مدیریت در انسانی منابع نقش، است شده گرفته نادیده زیادی حد تا که هایی
 از جدا، که دهد می نشان اخیر مطالعات (2310، 0و رستوبوگ رافرتی ؛ 2310، و همکاران 2لددهند)هرو می تغییر را اثربخشی تأثیر
 یک بنابراین و است تغییر به نسبت کارکنان واکنش بر تأثیرگذار اصلی عامل یک تغییر زمینه، آن اجرای تغییر و محتوای در تغییر

 و رافرتی 2311، 0برسد)چوی اتمام به موفقیت با بگذارد تأثیر تواند می تغییر های برنامه آیا اینکه بر که است مهم کننده تعیین ؛
 برای کند می هماهنگی فراهم تغییر برای ای زمینه آنها طریق از انسانی منابع ، که هایی راه درک، رو این از. (2310 رستوبوگ

 در پژوهش این، (2330) 5و استروف بوون سانیان منابع سیستم قدرت تئوری از الگوبرداری با .دارد اهمیت متخصصان و دانشمندان
 از یکی عنوان به،  انسا منابع سیستم قدرت از ادراک کارکنان میزان بررسی با سازمانی تغییر و قوی انسانی منابع سیستمهای مورد

 را ای واسطه مکانیسم دو ما، این بر علاوه. تغییر می باشد از کننده حمایت رفتار و، تغییر با آمدن کنار، تغییر زمینه شاخصهای
 از حمایتی رفتار و بیایند کنار تغییرات با کارکنان شود می باعث قوی انسانی منابع سیستم آن درک طریق از که کنیم می بررسی

 امنیتشان و آسایش رفاه، ایجاد و آنها برای سازمان که ارزشی میزان براساس همیشه سازمان یک کارکنان .دهند نشان را تغییرات
 )نوروزی سیدحسینی، دارد نام شده ادراک سازمانی حمایت اعتقاد این. میکنند پیدا سازمان به خاصی علاقة و اعتقاد ائل است،ق

 دلبستگی به سازمانی تعهد در مورد گرفته صورت سازیهای مفهوم در که باورند این بر (1286 ) همکاران (. آیزنبرگر و 88: 1021
 معرفی شده ادراک سازمانی حمایت عنوان را تحت تعهد نوع این محققان این شود، توجه باید نیز نکارکنا به سازمان شده ادراک

                                                           
1 Alfes 

2 Herold 
3 Rafferty & Restubog 

4 Choi 
5 Bowen & Ostroff 
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 برای مهمی توضیحی چارچوب عنوان به شده ادراک سازمانی حاضر حمایت در حال (.002:  1088 همکاران، و پرور کردند )گل
 باید و کرد فرض کالاها تولید یا خدمات ارائة ابزار صرفاً نباید را و سازمانها شود می کار برده به سازمان و کارکنان بین رابطة درک
 تأثیر سازمانها لحاظ همین به کنند؛ می سپری آنها در را خود عمر از ای ه عمد بخش افراد، از تعداد زیادی که داشت توجه

 درمی باشد.  سازمان و کارکنان بین رابطة نوع نتیجه شده، ک ادرا سازمانی حمایت و .دارند خود کارکنان رفتار چشمگیری بر
 یفراوان یبار کار سازمانها نیروبرو هستند و کارکنان ا یادیز یهر روز با چالشها و فشارها یکار یطهایکه سازمانها و مح یعصر

از  یکی چالشها و مشکلات باشد. نیا یبرا یمناسب مرهم دیشا یسازمان تیکنند، حما یرا تحمل و با مشکلات دست و پنجه نرم م
 یسازمان تیحما شیو متخصص است با افزا یدیحفظ کارکنان کل هستند سازمانها با آن روبرو رانیکه در حال حاظر مد یمشکلات

 ن،یبنابرا (.028:  1022و همکاران،  یری)حرابدی یبه شدت کاهش م زیترک سازمان ن تین رود بلکه یبالا م ینه تنها تعهد سازمان
 شود. یدر نظر گرفته م یسازمان رییموفق تغ تیریمد یبرا رییتغ یتیموثر حما یاز رفتارها یکی ن به عنواندفاع از رفتار کارکنا

 

 غییر و سازگاری با تغییر سازمانیت -2-1
 خود فیو وظا یانسان یروین ،یو تحول در ساختار، فناور رییبقا و توسعه، به تغ یعنیبه دو هدف،  یابیدست یتمام سازمانها برا

 جنبه رشد و توسعه در یرقابت طیمح نیبماند و بتواند در ا یباق داریو ناپا دهیچیپ طیمح نیبخواهد در ا ی. اگر سازمانکنندی م ماقدا
 یها وهیشامل رها کردن ش ریینشان دهد. تغ یشتریب تیو تحول حساس رییمختلف داشته باشد، ضرورت دارد که نسبت به تغ یها

شده در  یزیبرنامه ر رییتغ کی جادیا یبه معنا یسازمان رتغیی .باشدی انجام کار م دیروش جد یریانجام کارها و بکارگ یکنون
)هندریکسون  است یچند هدف سازمان ای کیبه  یابیدست منظور بازار به ایدامنه محصولات  ایو  ندهایها، فراستمیس ،یساختار رسم

ه مقدمه آن فراهم شود که همان ایجاد شرایط مناسب برای کارکنان جهت ایجاد تغییر در سازمان، لازم است ک (.2312، 1و گرای
گوئیم فردی سازگار است که وقتی می » گوید:( می1285است تا بتوانند خود را با تغییرات سازگار و همتهنگ کنند. مک دانلد )

اعضای جامعه خود، رفتار کند تا نیازهای  کند، آموخته باشد و به طریق قابل قبولپاسخهایی که او را به تعامل با محیطش قادر می
و عملکرد  اتیبر عمل بایاست که تقر کیابتکار استراتژ ک(. پس، سازگاری با تغییر سازمانی به نوعی ی1020او ارضا شوند)فنونی، 

 (.1020گذارد )آرزمجو،  یم ریسازمان تاث
 

 رفتار های حامی تغییر -2-2
 جادیدر افراد و ا یبروز نگران نیو تعارض و همچن نانیترس، شک، عدم اطم جادیادر سازمان موجب  رییتغ جادیدر عمل، ا

 برابر نسبت به مقاومت در شیو گرا لیتما یافراد نوع شودیبه نوبه خود باعث م نیحاصل از آن خواهد شد. ا جینسبت به نتا دیترد
 زیآم تیموفق یساز ادهیپ دری دینقش کل یسازمان راتییاز تغ یرفتار تیراستا حما نیا. در ندینما دایاز بروز آن پ یریو جلوگ رییتغ
 لیو تحل هیو تجز یرا مورد بررس رییتغ یها که کارکنان برنامه افتندیدر(، 1225)خواهد نمود. لاو و وودمن  فایدر سازمانها ا راتییتغ

حاصل از آن بپردازند. کارکنان سازمان  جینتا ینیب شیو هم به پ ابندیها را در برنامه نیا یهم علل و ضرورت اجرا تا دهندی قرار م
به همراه  تیکارکنان منفعت و رضا نیسازمان و همچن یسودمند،که برا. 1. ندینمای م ریتفس یگوناگون یها وهیش به را راتییتغ

آزار، استرس و  جادیا باعث تواندیآور، که م انیز. 0دهند؛   صیرا تشخ رییتغ توانندینم یکه اعضا حت یزمان ت،یاهم. بی 2دارد؛  
 تیحما (.2313)لام و گوردون،  سنتها و روابط معمول گردد ها، هیرو رییکارکنان شده و منجر به تغ یبرا نامطلوبی ها چالش
پس منظور از رفتارهای حامی تغییر، همان  متناسب و هم راستا هستند. رییدارد که با اهداف تغ ییاشاره به رفتارها رییاز تغ یرفتار

 (.2312و همکاران،  تار و اقدامات کارکنان در جهت حمایت از تغییرات در سازمان می باشد )آلفسرف
 

 توان سیستم منابع انسانی -2-3
 یکامل یافراد و سازمانشان به توانمند نیکه ا یکار کردن با افراد، به طور ندیعبارت است از فراتوان سیستم منابع انسانی 

 از روابط را ملزم باشد یدیو شکل جد دیجد یهاتیتقبل مسئول د،یجد یهابه کسب مهارت ازین ر،ییتغکه  یزمان یحت ابند،یدست 
شغلی، ایجاد زمینه توانمندسازی نیروی  رضایت برای ایجاد و بهبود انسانی منابع تمرینات( که شامل 2312)آلفس و همکاران، 

ی سیاستهای مربوط به منابع انسانی و اطلاع رسانی دقیق این انسانی جهت توسعه دانش و مهارت، توافق مدیران جهت اجرا
 ها به نیروی انسانی.سیاست

  

                                                           
1 Hendrickson & Gray 
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 کیفیت تاثیر مثبت -2-4
(. مانند؛ مشارکت 2312)آلفس و همکاران،  است شده نییتع شیاز پ یاستانداردهابه  یابیدست یمعنا بهکیفیت تاثیر مثبت، 

کار و  و کسب کلی ریزی برنامه و کیفیت ریزی برنامه ایجاد انسجام بین کیفیت، بهبود ارزیابیهای و ها بررس ارشد در مدیریت
 رقابتی باشد. عملکرد سطح و مشتری های نیازمند نشان دهنده کیفیت، اینکه اهداف

 

 حمایت سازمانی ادارک شده -2-5
که سازمان به آن مقدار به نقش و سهم  دشویم فیتعر یزانیکارمند از م یباور کل کیشده، به عنوان  ادراک یسازمان تیحما

آیزنبرگر و همکارانش حمایت سازمانی ادراک شده (. 2312)آلفس و همکاران،  دهدیم تیاهم آنهاو به رفاه  دهدیکارمند ارزش م
را ترویج  سلامتی و شادابی، احساس موفقیت، حس مشارکت مثبت و دستیابی به اهداف سازمان را متأثر از سیاستهایی میدانند که

ی بر آن موثر است )رضایی راد های شغل انصاف و مساوات، حمایت سرپرست، پاداشهای سازمانی و زمینهکه عواملی چون  دهد می
اگرچه تحقیقات به بررسی نقطه قوت سیستم منابع انسانی به عنوان تسهیل کننده کارکنان برای فائق امدن  (. 1021و همکاران، 

و اشاره به این ارتباط دارد که سیستم منابع انسانی قوی ارتباط مثبتی با طرزنگرشها و رفتارهای مثبت مثل به تغییر پرداخته اند 
رفتار فی البداهه به عنوان واکنش به شرایط پیش بینی نشده، رفتارشهروندی و کمک همکاران دارد و ارتباط منفی با عواطف منفی 

عتقاد به سیستم منابع انسانی برای کمک به کارکنان جهت فائق آمدن بر تغییر وجود و خستگی عاطفی دارد. از اینرو دلیلی برای ا
 به برخی از تحقیقات پیشین اشاره شده است و در ادامه فرضیات تحقیق بیان شده است. 1دارد. در ادامه در جدول 

 پیشینه تحقیق -1جدول 

 نتایج ینمحقق سال

 داداش زاده و گودرزی 1028
تغییرات سازمانی در کاهش فرسودگی شغلی تاثیر مثبت و معنی داری دارد به طوری که چهار مولفه 
مشارکت، فرهنگ انطباق پذیری، فرهنگ ماموریتی وقابلیت سازگاری برفرسودگی شغلی تاثیر منفی و 

 معنی داری داری دارند.

 واعظی و همکاران 1020

ای قرارداد روان شناختی بر رفتار شهروندی سازمانی تأثیر مثبت دارد. همچنین مشخص شد که اجر
تمام ابعاد اجرای قرارداد روان شناختی که عبارت است از: توسعه مسیر شغلی، محتوای شغلی و پاداش 

اختی ازطریق شغلی، تأثیر مثبت و معنی داری بر رفتار شهروندی سازمانی دارد و اجرای قرارداد روان شن
 متغیر میانجی حمایت سازمانی درک شده تأثیر مثبت و معنی داری بر رفتار شهروندی سازمانی دارد.

 دوستار و همکاران 1025
 شیاست. افزا رگذاریتاث یسازمان راتییتغ یبر رو یاسیهوش س یگر یانجیبا م نیآفر تحول یرهبر

سازمان  یاضطراب را کاهش و روابط خارج ش،یرا افزا یسازمان تیان، موفقرهبر یاسیس درک هوش
 .بخشدی را بهبود م

 عسگری و همکاران 1022
 تیدارد و حما یآن رابطه مثبت و قو یو مولفه ها یادراک شده با عملکرد شغل یسازمان تیحما ریمتغ

 آن باشد. یو مولفه ها یبر عملکرد شغل یرگذاریتاث ریند متغتوا یشده م ادراکی سازمان

2323 
نظم الاسلام و 

 1همکاران

رهبری تحول آفرین به طور قابل توجهی بر اعتماد کارکنان به رهبری و دفاع از رفتار در طول تغییر 
اسطه ای اعتماد به رهبری را در رابطه بین رهبری سازمانی تاثیر می گذارد. همچنین، این مطالعه اثر و

 تحول آفرین و رفتار حامی کارکنان در طول تغییر سازمانی را آشکار می سازد.

 و همکاران آلفس 2312
هم است کارکنان مرتبط است. این مطالعه م مقابله با تغییر سازمانی به طور مثبتی با رفتار تغییر حمایتی

زیرا وظیفه نقش منابع انسانی را به عنوان عامل تغییر گسترش می دهد و بینش ارزشمندی را در مورد 
 چگونگی تاثیر مثبت منابع انسانی بر نتایج کارکنان در طول تغییر سازمانی فراهم می کند.

 2دیاه آسترینی 2312

حمایت  زمانی مثبت و معنی دار بود.همچنین گزارش شد کهرفتار شهروندی سا بر رهبری خادم تاثیر 
را به طور معنی داری تعدیل  رفتار شهروندی سازمانی خادم بر نیز اثرات رهبری سازمانی ادراک شده

رفتار  را بر رهبری خادم تأثیر اعتماد رهبر کرد. علاوه بر این، به طور غیر منتظره گزارش شده است که
 ه نمی کند.واسط شهروندی سازمانی

 

 فرضیه های تحقیق -3
 دارد. ریمثبت تاث ریتاث تیفیبر ک یمنابع انسان ستمیتوان س .1
 دارد. ریتاث یسازمان رییبا تغ یمثبت بر سازگار ریتاث تیفیک .2
 نقش واسطه دارد. یسازمان رییبا تغ یو سازگار یمنابع انسان ستمیتوان س نیمثبت در رابطه ب ریتاث تیفیک .0
 دارد. ریادارک شده تاث یسازمان تیبر حما یبع انسانمنا ستمیتوان س .0
 دارد. ریتاث یسازمان رییبا تغ یادارک شده بر سازگار یسازمان تیحما .5
 .دارد نقش واسطه یسازمان رییبا تغ یو سازگار یمنابع انسان ستمیتوان س نیادارک شده در رابطه ب یسازمان تیحما .6
 دارد. ریتاث رییتغ یامح یبر رفتار ها یسازمان رییبا تغ یسازگار .0

                                                           
1 Nazmul Islam 

2 Diah astrini 
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 نقش واسطه دارد. رییتغ یحام یمثبت و رفتار ها ریتاث تیفیک نیدر رابطه ب یسازمان رییبا تغ یسازگار .8
 .دارد نقش واسطه رییتغ یحام یادارک شده و رفتار ها یسازمان تیحما نیدر رابطه ب یسازمان رییبا تغ یسازگار .2

 

 روش شناسی تحقیق -4
 هیعبارت است از کل قیتحق نیا یجامعه آماراست.  همبستگی روش، ماهیت نظر و از کاربردی هدف ازنظر پژوهش این

به تعداد کارکنان  یتمام یجامعه آمار تیمحدود لیبدلکه  است دهینفر بالغ گرد 261به  هاآنکارکنان شرکت گاز کرمان که تعداد 
 قاتیمدنظر، تحق یرهایمتغ انیروابط م ییشناسا یبرا حاضر قیدر تحقگرفتند. مورد مطالعه قرار  یبه صورت سرشمار 261

توانش سیستم های منابع انسانی،  قیتحق یرهایمتغ پژوهش نیمورد مطالعه قرار گرفته است. در ا یو مقالات فراوان یاکتابخانه
برای جمع آوری  باشد. یمحمایت سازمانی ادراک شده، سازگاری با تغییر سازمانی، رفتار های حامی تغییر و کیفیت تاثیر مثبت 

(، بوده است. این پرسشنامه شامل مولفه های سیستم های 2312اطلاعات نیز، ابزار مورد استفاده، پرسشنامه آلفس و همکاران )
منابع انسانی، حمایت سازمانی ادراک شده، سازگاری با تغییر سازمانی، رفتار های حامی تغییر و کیفیت تاثیر مثبت بوده است. این 

 درجه ای بوده است. 5سشنامه بر اساس طیف لیکرت پر
نفر از متخصصین و استاد  5در بررسی کیفی روایی محتوا از   

های اصلاحی شد پس از مطالعه دقیق ابزار، دیدگاهراهنما درخواست 
خود را به صورت کتبی ارائه نمایند. همچنین تاکید شد که در ارزیابی 

دستور زبان، استفاده از کلمات مناسب،  کیفی روایی محتوا، موارد رعایت
اهمیت سوالات، قرارگیری سوالات در جای مناسب خود، زمان تکمیل 

آوری نظرات ابزار طراحی شده را مدنظر قرار دهند. پس از جمع
متخصصین، تغییرات لازم در ابزار مورد توجه قرار گرفت. پایایی 

د واقع شد که در جدول پرسشنامه نیز بر اساس آلفای کرونباخ مورد تائی
 آورده شده است. 2

 مقادیر آلفای کرونباخ -2جدول 

 میانگین ابعاد اصلی

 3.806 توانایی سیستم منابع انسانی

 3.021 حمایت سازمانی ادراک شده

 3.000 سازگاری با تغییر سازمانی

 3.830 رفتارهای حامی تغییر

 3.058 کیفیت تاثیر مثبت

 3.860 کل

  
 نرم ی واستنباط آمار نیهمچن و یفیآمار توص از اطلاعات بدست آمده از پرسشنامه، لیوتحل هیتجز یبرا قیتحق نیدرا

  .شده استاستفاده  Lisrelو  SPSS هایافزار
 

 یافته های تحقیق -5
دهندگان نی پاسخدهندگان استفاده شده است. فراواپاسخدموگرافیک های آمار توصیفی برای بررسی ویژگیهای از شاخص

 آورده شده است. 0ررسی قرار گرفته است که در جداول براساس جنسیت، تاهل، سن، تحصیلات، سابقه کار و درآمد ب
 

 فراوانی پاسخ دهندگان براساس تاهل -4جدول   توزیع فراوانی پاسخ دهندگان براساس جنسیت -3جدول 

 درصد فراوانی تاهل  درصد فراوانی جنسیت

 12.22 52 مجرد  60.00 106 مرد

 83.38 232 متاهل  02.50 85 زن

 133.33 261 کل  133.33 261 کل

 
 فراوانی پاسخ دهندگان براساس تحصیلات -6جدول   فراوانی پاسخ دهندگان براساس سن -5جدول 

 ددرص فراوانی تحصیلات  درصد فراوانی سن

 2.58 25 کاردانی  22.22 58 سال 03کمتر از 

 50.02 100 کارشناسی  02.18 80 سال 02تا  03

 26.00 62 کارشناسی ارشد  05.60 20 سال 02تا  03

 2.23 20 دکتری  2.26 26 سال 53بیش از 

 133.33 261 کل  133.33 261 کل
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 فراوانی پاسخ دهندگان براساس درآمد -8جدول   سابقه کارفراوانی پاسخ دهندگان براساس  -7جدول 

 درصد فراوانی میزان درامد  درصد فراوانی سابقه کاری

 20.23 65 میلیون 0تا  2  16.32 02 سال 5کمتر از 

 52.02 100 میلیون 0تا  0  25.60 60 سال 13تا  6

 22.61 52 میلیون 0بیش از   06.03 25 سال 15تا  11

 133.33 261 کل  15.01 01 سال 23تا  16

     6.10 16 سال 23بیش از 
     133.33 261 کل

 
گین، میانه و مد( و پارامترهای پراکندگی )انحراف معیار، جهت تحلیل توصیفی متغیرهای تحقیق از پارامترهای مرکزی )میان

 استفاده شده است. 2واریانس و دامنه تغییرات( مطابق جدول 
 قیتحق یرهایمتغ یفیتوص لیتحل -9 جدول

 بیشینه کمینه دامنه تغییرات واریانس انحراف معیار مد میانه میانگین تعداد متغیرها

 5.333 1.022 0.501 3.080 3.625 0.333 0.333 0.080 261 توانایی سیستم منابع انسانی

 5.333 1.033 0.633 3.056 3.605 0.633 0.633 0.508 261 حمایت سازمانی ادراک شده

 5.333 1.333 0.333 3.650 3.813 0.333 0.053 0.600 261 سازگاری با تغییر سازمانی

 5.333 1.333 0.333 3.681 3.825 0.333 0.660 0.521 261 رفتارهای حامی تغییر

 5.333 1.660 0.000 3.500 3.063 0.333 0.333 0.058 261 کیفیت تاثیر مثبت

 
ها استفاده شده است. نتایج آزمون نرمال بوده برای آزمون نرمال بودن داده 1اسمیرنوف-در این پژوهش از آزمون کولموگروف

 ارائه شده است.جدول ها در داده
 هاآزمون نرمال بودن داده -11جدول 

 توانایی سیستم منابع انسانی 
حمایت سازمانی 

 ادراک شده

سازگاری با تغییر 
 سازمانی

رفتارهای حامی 
 تغییر

کیفیت تاثیر 
 مثبت

N 261 261 261 261 261 

 0.058 0.521 0.600 0.508 0.080 میانگین

 3.063 3.825 3.813 3.605 3.625 انحراف معیار

 ks 1.261 3.203 2.200 2.220 1.220آماره 

 3.320 3.120 3.162 3.101 3.165 معناداری

 
-براساس نتایج آزمون کولموگروف

اسمیرنوف در تمامی موارد مقدارمعناداری 
( بدست آمده 35/3بزرگتر از سطح خطا )

است. بنابراین دلیلی برای رد فرض صفر 
 ها نرمال است.یع دادهوجود ندارد و توز

متغیر  5مقیاس متغیرهای تحقیق شامل 
متغیر قابل مشاهده می باشد و  03پنهان و 

بار عاملی مشاهده در تمامی موارد مقداری 
دهد دارد که نشان می 0/3بزرگتر از 

همبستگی بین متغیرهای پنهان )ابعاد هر 
های اصلی( با متغیرهای قابل یک از سازه

بول است. پس از اینکه مشاهده قابل ق
همبستگی متغیرها شناسائی گردید باید 
 آزمون معناداری صورت گیرد. جهت بررسی 

 بار عاملی استاندارد تحلیل عاملی تائیدی متغیرهای تحقیق -11 نمودار

                                                           
1 Kolmogorov-Smirnov 
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-tمعنادار بودن رابطه بین متغیرها از آماره 

value شود. براساس نتایج استفاده می
های های سنجش هر یک از مقیاسشاخص

مقدار  %5مورد استفاده در سطح اطمینان 
باشد که می 26/1گتر از بزر t-valueآماره 

های مشاهده شده دهد همبستگینشان می
 معنادار است.

های بعد از تائید ساختار عاملی سازه
بررسی روابط میان متغیرها از پژوهش، جهت 

یابی معادلات ساختاری استفاده شده مدل
نشان داده  10و  10است که در نمودارهای 

 شده است.
 

 

 
)معناداری( تحلیل عاملی تائیدی متغیرهای  tمقدار آماره  -12 نمودار

 تحقیق

 
 های تحقیقبارعاملی استاندارد آزمون فرضیه -13 نمودار

 
 های تحقیقآزمون فرضیه t-valueآماره  -14 نمودار
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 دارد. ریمثبت تاث ریتاث تیفیبر ک یمنابع انسان ستمیتوان سفرضیه اول : 
بدست آمده است که  02/6بدست آمده است. مقدار معناداری نیز  00/3 تیفیبر ک یمنابع انسان ستمیتوان سقدرت تاثیر متغیر 

بر  یمنابع انسان ستمیتوان س %25دهد همبستگی مشاهده شده معنادار است. بنابراین با اطمینان بزرگتر بوده و نشان می 26/1از 
 دارد. ریمثبت تاث ریتاث تیفیک

 تیفیبر ک یمنابع انسان ستمیتوان ستاثیر  -11جدول 

 tآماره  بارعاملی تاثیر

 02/6 00/3 تیفیبر ک یمنابع انسان ستمیتوان س
  

 دارد. ریتاث یسازمان رییبا تغ یمثبت بر سازگار ریتاث تیفیکفرضیه دوم : 
بدست  28/0بدست آمده است. مقدار معناداری نیز  60/3 یسازمان رییبا تغ یارمثبت بر سازگ ریتاث تیفیکقدرت تاثیر متغیر 

 ریتاث تیفیک %25دهد همبستگی مشاهده شده معنادار است. بنابراین با اطمینان بزرگتر بوده و نشان می 26/1آمده است که از 
 دارد. ریتاث یسازمان رییبا تغ یمثبت بر سازگار

 یسازمان رییبا تغ یمثبت بر سازگار ریتاث تیفیک تاثیر -12جدول 

 tآماره  بارعاملی تاثیر

 28/0 60/3 یسازمان رییبا تغ یمثبت بر سازگار ریتاث تیفیک
  

 نقش واسطه دارد. یسازمان رییبا تغ یو سازگار یمنابع انسان ستمیتوان س نیمثبت در رابطه ب ریتاث تیفیکفرضیه سوم : 
بدست آمده  53/3 یسازمان رییبا تغ یو سازگار یمنابع انسان ستمیتوان س نیت در رابطه بمثب ریتاث تیفیکقدرت تاثیر متغیر 

دهد همبستگی مشاهده شده معنادار است. بزرگتر بوده و نشان می 26/1بدست آمده است که از  28/6است. مقدار معناداری نیز 
 دارد. ریمی تغییر تاثسازگاری با تغییر سازمانی بر رفتارهای حا %25بنابراین با اطمینان 

 یسازمان رییبا تغ یو سازگار یمنابع انسان ستمیتوان س نیمثبت در رابطه ب ریتاث تیفیک تاثیر -13جدول 

 tآماره  بارعاملی تاثیر

 28/6 53/3 یسازمان رییبا تغ یو سازگار یمنابع انسان ستمیتوان س نیمثبت در رابطه ب ریتاث تیفیک
 

 دارد. ریادارک شده تاث یسازمان تیبر حما یمنابع انسان تمسیتوان سفرضیه چهارم : 
 81/5بدست آمده است. مقدار معناداری نیز  00/3ادارک شده  یسازمان تیبر حما یمنابع انسان ستمیتوان سقدرت تاثیر متغیر 

توان  %25ین با اطمینان دهد همبستگی مشاهده شده معنادار است. بنابرابزرگتر بوده و نشان می 26/1بدست آمده است که از 
 دارد. ریادارک شده تاث یسازمان تیبر حما یمنابع انسان ستمیس

 

 ادارک شده یسازمان تیبر حما یمنابع انسان ستمیتوان ستاثیر  -14جدول 

 tآماره  بارعاملی تاثیر

 81/5 00/3 ادارک شده یسازمان تیبر حما یمنابع انسان ستمیتوان س
  

 دارد. ریتاث یسازمان رییبا تغ یادارک شده بر سازگار یزمانسا تیحمافرضیه پنجم : 
 61/5بدست آمده است. مقدار معناداری نیز  08/3 یسازمان رییبا تغ یادارک شده بر سازگار یسازمان تیحماقدرت تاثیر متغیر 

 تیحما %25راین با اطمینان دهد همبستگی مشاهده شده معنادار است. بناببزرگتر بوده و نشان می 26/1بدست آمده است که از 
 دارد. ریتاث یسازمان رییبا تغ یادارک شده بر سازگار یسازمان

 یسازمان رییبا تغ یادارک شده بر سازگار یسازمان تیحماتاثیر  -15جدول 

 tآماره  بارعاملی تاثیر

 61/5 08/3 یسازمان رییبا تغ یادارک شده بر سازگار یسازمان تیحما
  

نقش واسطه  یسازمان رییبا تغ یو سازگار یمنابع انسان ستمیتوان س نیادارک شده در رابطه ب یسازمان تیحمافرضیه ششم : 
 دارد.

 60/3ی سازمان رییبا تغ یو سازگار یمنابع انسان ستمیتوان س نیادارک شده در رابطه ب یسازمان تیحماقدرت تاثیر متغیر 
دهد همبستگی مشاهده شده بزرگتر بوده و نشان می 26/1ده است که از بدست آم 06/2بدست آمده است. مقدار معناداری نیز 
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 رییبا تغ یو سازگار یمنابع انسان ستمیتوان س نیادارک شده در رابطه ب یسازمان تیحما %25معنادار است. بنابراین با اطمینان 
 نقش واسطه دارد. یسازمان

 یسازمان رییبا تغ یو سازگار یمنابع انسان ستمیتوان س نیادارک شده در رابطه ب یسازمان تیحماتاثیر  -16جدول 

 tآماره  بارعاملی تاثیر

 06/2 60/3 یسازمان رییبا تغ یو سازگار یمنابع انسان ستمیتوان س نیادارک شده در رابطه ب یسازمان تیحما
  

 دارد. ریتاث رییتغ یحام یبر رفتار ها یسازمان رییبا تغ یسازگارفرضیه هفتم : 
بدست  28/8بدست آمده است. مقدار معناداری نیز  60/3 رییتغ یحام یبر رفتار ها یسازمان رییبا تغ یسازگار اثیر متغیرقدرت ت

 رییبا تغ یسازگار %25دهد همبستگی مشاهده شده معنادار است. بنابراین با اطمینان بزرگتر بوده و نشان می 26/1آمده است که از 
 دارد. ریتاث رییتغ یحام یبر رفتار ها یسازمان

 رییتغ یحام یبر رفتار ها یسازمان رییبا تغ یسازگارتاثیر  -17جدول 

 tآماره  بارعاملی تاثیر

 28/8 60/3 رییتغ یحام یبر رفتار ها یسازمان رییبا تغ یسازگار
  

 نقش واسطه دارد. رییتغ یحام یمثبت و رفتار ها ریتاث تیفیک نیدر رابطه ب یسازمان رییبا تغ یسازگارفرضیه هشتم : 
بدست آمده است.  03/3 رییتغ یحام یمثبت و رفتار ها ریتاث تیفیک نیدر رابطه ب یسازمان رییبا تغ یسازگارقدرت تاثیر متغیر 

دهد همبستگی مشاهده شده معنادار است. بنابراین بزرگتر بوده و نشان می 26/1بدست آمده است که از  06/0مقدار معناداری نیز 
 نقش واسطه دارد. رییتغ یحام یمثبت و رفتار ها ریتاث تیفیک نیدر رابطه ب یسازمان رییبا تغ یسازگار %25ان با اطمین

 رییتغ یحام یمثبت و رفتار ها ریتاث تیفیک نیدر رابطه ب یسازمان رییبا تغ یسازگار تاثیر -18جدول 

 tآماره  بارعاملی تاثیر

 06/0 03/3 رییتغ یحام یمثبت و رفتار ها ریتاث تیفیک نیدر رابطه ب یسازمان رییبا تغ یسازگار
  

 نقش واسطه دارد. رییتغ یحام یادارک شده و رفتار ها یسازمان تیحما نیدر رابطه ب یسازمان رییبا تغ یسازگارفرضیه نهم : 
 63/3نقش  رییتغ یحام یادارک شده و رفتار ها یسازمان تیحما نیدر رابطه ب یسازمان رییبا تغ یسازگارقدرت تاثیر متغیر 

دهد همبستگی مشاهده شده بزرگتر بوده و نشان می 26/1بدست آمده است که از  08/8بدست آمده است. مقدار معناداری نیز 
 رییتغ یحام یادارک شده و رفتار ها یسازمان تیحما نیدر رابطه ب یسازمان رییبا تغ یسازگار %25معنادار است. بنابراین با اطمینان 

 واسطه دارد.نقش 
 نقش رییتغ یحام یادارک شده و رفتار ها یسازمان تیحما نیدر رابطه ب یسازمان رییبا تغ یسازگار تاثیر -19جدول 

 tآماره  بار عاملی تاثیر

 08/8 63/3 نقش رییتغ یحام یادارک شده و رفتار ها یسازمان تیحما نیدر رابطه ب یسازمان رییبا تغ یسازگار
 

 نتیجه گیری -6
روند. های خدماتی از ارکان اصلی پیشرفت، حرکت رو به جلو و جهانی شدن هر شهر به شمار میدر جوامع امروزی شرکت

کنند. بنابراین شان، در راستای نوآوری و توسعه خدمات فعالیت میشرکت های خدماتی مطابق با ماموریت تعریف شده در استراتژی
کند ارایه خدمات در شکلی به روز شده، مطمئن و متناسب است تا بتوانند رکت ها را تضمین میهای این شچه بقا و تداوم فعالیتآن

های مشتریان، رضایت آنان را موجب شوند و در کسب یا حفظ مزیت رقابتی موفق عمل نمایند. با بر آوردن انتظارات و خواسته
ر سازگاری با تغییر سازمانی و رفتار های حامی تغییر در شرکت پژوهش حاضر نیز با هدف بررسی تاثیر توان سیستم منابع انسانی ب

 تدوین شد. گاز کرمان:تبیین نقش میانجی کیفیت تاثیر مثبت و حمایت سازمانی ادارک شده
مورد بررسی قرار گرفتند. با توجه به  LISRELافزار های پژوهش با استفاده از روش معادلات ساختاری به وسیله نرمفرضیه

های ای انجام شده، ضرایب مسیر مدل مفهومی بدست آمد و با استفاده از آزمون تی، ضرایب بدست آمده و همچنین فرضیههآزمون
 مدل مورد تایید قرار گرفتند. 

(، 1028(، داداش زاده و گودرزی )2312(، آلفس و همکاران )2323نتایج این پژوهش با پژوهشهای نظم الاسلام و همکاران ) 
( نشان 2323(، همسو بوده است. نتایج پژوهش نظم الاسلام و همکاران )1025(، دوستار و همکاران )1020اران )واعظی و همک

می دهد که رهبری تحول آفرین به طور قابل توجهی بر اعتماد کارکنان به رهبری و دفاع از رفتار در طول تغییر سازمانی تاثیر می 
اعتماد به رهبری را در رابطه بین رهبری تحول آفرین و رفتار حامی کارکنان در طول گذارد. همچنین، این مطالعه اثر واسطه ای 
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( نشان داد که ادراک کارکنان از قدرت سیستم 2312تغییر سازمانی را آشکار می سازد. نتایج پژوهش کریستین آلفیس و همکاران )
زمانی مرتبط است و این رابطه به طور همزمان توسط عواطف منابع انسانی به طور مثبت با توانایی آنها برای مقابله با تغییر سا

مثبت حالت و حمایت سازمانی درک شده میانجی گری می شود. علاوه بر این، یافته های ما نشان داد که مقابله با تغییر سازمانی 
منابع انسانی را به عنوان عامل  کارکنان مرتبط است. این مطالعه مهم است زیرا وظیفه نقش به طور مثبتی با رفتار تغییر حمایتی

تغییر گسترش می دهد و بینش ارزشمندی را در مورد چگونگی تاثیر مثبت منابع انسانی بر نتایج کارکنان در طول تغییر سازمانی 
ت ( نشان میدهد تغییرات سازمانی در کاهش فرسودگی شغلی تاثیر مثب1028نتایج پژوهش داداش زاده و گودرزی ) .فراهم می کند

و معنی داری دارد به طوری که چهار مولفه مشارکت، فرهنگ انطباق پذیری، فرهنگ ماموریتی وقابلیت سازگاری برفرسودگی 
( نشان می دهد که اجرای قرارداد روان 1020شغلی تاثیر منفی و معنی داری داری دارند. نتایج پژوهش واعظی و همکاران )

مثبت دارد. همچنین مشخص شد که تمام ابعاد اجرای قرارداد روان شناختی که عبارت  شناختی بر رفتار شهروندی سازمانی تأثیر
است از: توسعه مسیر شغلی، محتوای شغلی و پاداش شغلی، تأثیر مثبت و معنی داری بر رفتار شهروندی سازمانی دارد و اجرای 

مثبت و معنی داری بر رفتار شهروندی سازمانی دارد. قرارداد روان شناختی ازطریق متغیر میانجی حمایت سازمانی درک شده تأثیر 
( نشان داد که رهبری تحول آفرین با میانجی گری هوش سیاسی بر روی تغییرات 1025) نتایج پژوهش دوستار و همکاران

جی سازمانی تاثیرگذار است. افزایش درک هوش سیاسی رهبران، موفقیت سازمانی را افزایش، اضطراب را کاهش و روابط خار
( نشان می دهد که متغیر حمایت سازمانی ادراک شده با 1022سازمان را بهبود می بخشد. نتایج پژوهش عسگری و همکاران )

عملکرد شغلی و مولفه های آن رابطه مثبت و قوی دارد و حمایت سازمانی ادراک شده می تواند متغیر تاثیرگذاری بر عملکرد شغلی 
 ایب مسیر مدل نشان دادند که فرضیات تحقیق تائید شده است.و مولفه های آن باشد. نتایج ضر

 

 پیشنهادات -7

 پیشنهادهای کاربردی -7-1
 با توجه به تایید فرضیه اول تا سوم پیشنهاد می گردد که:

 راهکارهای کاربستن به و شناسایی با و داده کاهش را بی تفاوتی درکارکنان بروز زمینه های شرکت گاز کرمان مدیران -
 نمایند. فراهم سازمانی تغییرات از کارکنان دریغ و بی کامل حمایت کسب برای را زمینه اثربخش، و سبمنا

 را بروز خلاقیت همچنین و وظایف انجام و قابلیتهای تواناییها گذاشتن نمایش به فرصت باید شرکت گاز کرمان مدیران -
 امور انجام برای را کارکنان ضعف نقاط موزشی کارآمد،آ دوره های طراحی با نمایند سعی و سازند فراهم کارکنان برای

 نمایند. برطرف مسئولیتها گرفتن عهده بر و
 به آنان توانمندی ارتقاء بر دوره ها این تاثیرگذاری آموزشی کارکنان، نیاز اساس بر آموزشی دوره های طراحی ضمن -

 گیرد. قرار بررسی مورد دائم طور
 گردد که:ششم پیشنهاد میبا توجه به تأیید فرضیه سوم تا 

 شود. داده اطلاع کارکنان به وضوح به انسانی منابع در شرکت گاز کرمان سیاستهای -

 کنند. اتخاذ کارکنان مدیریت برای را مشابهی رویکرد مدیران شرکت گاز کرمان -
 طریق از همچنین. ندنمای واگذار آنان به و متنوعی مهم کارهای و کنند اعتماد کارکنان به شرکت گاز کرمان مدیران -

 در احساس این افزایش به منجر ،...مشاغل و سازی غنی شغلی، چرخش شایسته سالاری، نظیر راهکارها برخی
 شوند. کارکنان

 گردد که:با توجه به تأیید فرضیه هفتم تا نهم پیشنهاد می
 هر در خود را کارکنان انسازم احساس کنند که کارکنان که باشد ای گونه به شرکت گاز کرمان در حاکم شرایط -

 .کند می حمایت و مساعدت شرایطی
 حمایت مقابل تصمیماتشان در کارکنان از و دهد عمل آزادی کار در کارکنان گاز کرمان به شرکت در بخشی هر مدیر -

 .کنند
 .باشد داشته این ویژگیها تقویت در سعی سازمان و کند حمایت کارکنان خوب ویژگیهای تمامی از شرکت گاز کرمان -
 خوبی به توانند آنها می که دهد پرورش در کارکنان را باور این که باشد ای گونه به شرکت گاز کرمان در حاکم فضای -

 .دهند انجام را کارها اکثر

 

 برای تحقیقات آتی پیشنهادهایی -7-2
 :کرمان گاز شرکت در رتغیی حامی رفتارهای و سازمانی تغییر با سازگاری بر انسانی منابع سیستم توان تاثیر بررسی -

 رضایت شغلی. میانجی نقش تبیین
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 انجام تحقیق حاضر در جوامع دیگر با برند مشابه و مقایسه نتایج تحقیق حاضر با نتایج ارائه شده. -

 متغیرهای بین رابطه بررسی به منظور مختلف در شهرهای ایمقایسه صورت به و کشوری سطح در پژوهش اجرای -

 ای و رتبه بندی.مقایسه صورت به پژوهش
که شرایط شغلی و اجتماعی متفاوتی دارند،  یو صنایع هابه پژوهشگران پیشنهاد می شود این متغیرها را در سایر سازمان -

بررسی کنند تا با شناخت این عوامل دیدی جامع و کاربردی به پژوهشگران و مدیران ارائه شود تا آنها بتوانند با آگاهی 
 .ای مناسب برای تقویت کیفیت و عملکرد سازمانها و صنایع گوناگون طراحی کنندلازم برنامه ها و طرحه

پیشنهاد می گردد در تحقیقات آتی از روشهای غیرحضوری مانند پست بی نام برای پخش پرسشنامه استفاده گردد تا از  -
ا شود به طور کاملا واقع این طریق افراد با آرامش کامل و بدون ترس از اینکه اطلاعات شخصی و محرمانه آنها افش

 بینانه به سوالات پاسخ دهند.
 پیشنهاد می گردد در تحقیقات آتی از  ابزارهای دیگر مانند مصاحبه نیز استفاده گردد. -

 

 های پژوهش:محدودیت -8
 گر جهت کارهای میدانی باعث گردید مطالعه به صورت مقطعی انجام شود.محدودیت زمانی پژوهش -

 گر جهت کارهای میدانی باعث گردید مطالعه به صورت خرد انجام شود.پژوهش محدودیت مکانی برای -
بوده است و تعمیم آن بـه سـایر سازمانها و شرکتها بهتر است با احتیاط به شرکت گاز کرمان جامعه آمـاری محدود  -

 .انجام گیرد. از این رو پیشنهاد می شـود این پژوهش در سایر شرکتها مورد بررسی قرار گیرد

 محدودیتهای اعمال شده به دلیل شیوع ویروس کرونا که کار توزیع پرسشنامه را با محدودیت روبرو کرد. -
 

 منابع
دانشگاه علامه  تهران: پایان نامه کارشناسی ارشد، ،"یسازمان راتییتغ رشیجامع پذ یالگو" (،1020آرزمجو هانیه، ) .1
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