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Objective: This study aims to investigate the impact of change acceptance and strategic 

adaptation, influenced by internal and external environments and resistance force, on 

organizational performance in Tehran Bus Company. 

Methodology: This is a quantitative, descriptive–survey study with an applied purpose. 

The statistical population included 1500 employees, from which a sample of 306 was 

selected using Cochran’s formula. Data from 285 questionnaires were analyzed. 

Standardized questionnaires from prior studies were used, and the data were analyzed 

using Structural Equation Modeling (SEM) via Smart PLS software. 

Findings: The results showed that external environment (β = 0.519, p < 0.001), internal 

environment (β = 0.376, p < 0.001), and resistance force (β = -0.116, p < 0.05) 

significantly affect the acceptance of strategic changes. Moreover, acceptance of 

strategic change significantly affects organizational performance (β = 0.715, p < 0.001). 

Conclusion: The findings confirm that change acceptance and strategic adaptation, 

influenced by environmental factors and resistance, significantly contribute to improved 

organizational performance. Therefore, managers should accurately assess internal and 

external contexts and design mechanisms to reduce resistance in order to facilitate 

successful strategic change. 

Keywords: Change acceptance, strategic change, organizational adaptation, 

organizational performance, internal and external environment, resistance force. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

In an era defined by rapid globalization, technological acceleration, and organizational complexity, 

the ability to adapt to change has become a key determinant of sustainable performance. Organizations 

that fail to align with evolving internal and external conditions face the risk of marginalization and decline. 

Consequently, change management and strategic adaptation have emerged as core themes in both 

academic inquiry and managerial practice. Scholars emphasize that environmental dynamism—driven by 

digital transformation, market volatility, and institutional pressures—necessitates responsive strategies 

that integrate change acceptance into organizational culture and structure (Ketemaw & Amente, 2023; Rossi 

& Sengupta, 2022). 

Strategic change is not merely a reaction to external stimuli but a proactive process embedded in 

the organization’s capacity to anticipate and implement transformative initiatives. This process, however, 

is often met with internal resistance stemming from psychological, cultural, and procedural inertia. 

Resistance to change, particularly when unaddressed, becomes a significant barrier to achieving 

organizational agility and resilience (Hasanzadeh, 2023; Li et al., 2021). In light of this, understanding the 

interplay between environmental and internal factors, resistance forces, and their collective influence on 

change acceptance is vital for enhancing organizational outcomes. 

Research has shown that open-mindedness and humble behavior among organizational leaders can 

mediate innovation, enhancing the organization's receptiveness to change (Al-Abrrow et al., 2021). 

Additionally, transparency in internal communication, especially during crisis contexts such as 

pandemics, can mitigate resistance and promote employee engagement in transformation efforts 

(Hasanzadeh, 2023; Li et al., 2021). Studies in digital-age organizations also demonstrate that integrating 

change management with digital leadership and protocol optimization fosters higher adaptability 

(Komariyah, 2024; Susilowati, 2025). Despite this growing body of work, the context-specific nature of 

change implementation—particularly in large public service organizations—remains underexplored. 

Furthermore, the influence of managerial characteristics, such as entrepreneurial orientation and 

discretion, has been identified as a critical determinant of strategic change outcomes (Christian et al., 2023; 

Wang et al., 2021). The role of resistance, however, is complex, as it may not only hinder change but also 

reflect deeper structural tensions and unaddressed employee concerns. Therefore, comprehensive 

empirical models that capture the causal relationships among environmental conditions, internal 

organizational dynamics, resistance forces, and strategic change acceptance are essential. 

This study aims to fill this gap by examining how environmental and internal factors, alongside 

resistance forces, impact the acceptance of strategic change and, subsequently, organizational 

performance. Focusing on Tehran’s public transport sector, specifically the Tehran Bus Company, this 

research offers a contextually grounded model that reflects the challenges and drivers of change within a 

high-density, service-intensive urban organization. The study also provides empirical insights into how 

public organizations can enhance performance by institutionalizing strategic adaptability. 

Methods and Materials 

This research employed a quantitative, descriptive-survey methodology with an applied objective. 

The statistical population included 1500 employees of the Tehran Bus Company. Using Cochran’s 
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formula, a sample size of 306 was determined, and ultimately 285 valid questionnaires were collected and 

analyzed. Standardized questionnaires were used to measure the variables, including environmental 

(internal and external) conditions, resistance force, strategic change acceptance, and organizational 

performance. 

The questionnaire items were adapted from established models in the literature, with constructs 

validated through confirmatory factor analysis (CFA). Reliability was assessed using Cronbach’s alpha 

and composite reliability (CR), while convergent and discriminant validity were confirmed through 

average variance extracted (AVE) and Fornell-Larcker criteria. Data analysis was performed using 

structural equation modeling (SEM) via Smart PLS software. Path coefficients and significance levels 

were determined using the bootstrapping technique to evaluate the hypotheses. 

Findings 

The factor loadings for all observed variables exceeded the acceptable threshold (≥ 0.6), 

confirming construct reliability and measurement validity. Cronbach’s alpha values for all constructs were 

above 0.70, and AVE values surpassed 0.50, establishing internal consistency and convergent validity. 

The results from the structural model indicate that the external environment has a significant and 

positive effect on strategic change acceptance (path coefficient = 0.519, t = 8.115, p < 0.001). Similarly, 

the internal environment also exhibited a positive and significant impact on change acceptance (path 

coefficient = 0.376, t = 7.675, p < 0.001). Conversely, the resistance force demonstrated a negative and 

significant relationship with strategic change acceptance (path coefficient = -0.116, t = 2.213, p = 0.027). 

Furthermore, the acceptance of strategic change positively and significantly influenced 

organizational performance (path coefficient = 0.715, t = 17.888, p < 0.001). These results confirm that 

the proposed model is robust and that each hypothesized relationship is statistically supported. The model 

also demonstrated satisfactory explanatory power for the dependent variable, with R² values exceeding 

conventional benchmarks. 

Discussion and Conclusion 

The results of this study underscore the pivotal role of both environmental stimuli and internal 

organizational dynamics in shaping the trajectory of strategic change acceptance. The positive impact of 

the external environment reaffirms that organizations embedded in rapidly evolving and competitive 

contexts are compelled to pursue change initiatives. Tehran Bus Company, situated within a dynamic 

urban transport ecosystem, exemplifies the necessity of aligning with regulatory reforms, digital 

transitions, and societal demands. When external conditions signal urgency and opportunity 

simultaneously, organizations become more inclined to embrace adaptive strategies. 

Equally significant is the influence of the internal environment on change readiness. A supportive 

internal culture characterized by transparent communication, empowered leadership, and aligned values 

cultivates psychological safety among employees—an essential precondition for change receptivity. The 

Tehran Bus Company’s internal environment, when conducive to such alignment, facilitates the seamless 

absorption of strategic adjustments. These findings suggest that internal systems and structural integrity 

must be cultivated to complement external responsiveness, reinforcing the idea that effective change 

management is inherently systemic. 

The study’s confirmation of the negative impact of resistance force on change acceptance brings 

attention to the often-overlooked human and behavioral dimensions of organizational change. Resistance, 
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in this context, is not simply a barrier but a signal—an indicator of employee concerns, institutional 

misalignments, or communication gaps. Effective change leaders must interpret resistance as an 

opportunity for dialogue and refinement rather than suppression. Addressing resistance through inclusive 

engagement, training, and collaborative problem-solving may transform potential detractors into agents 

of change. 

Perhaps the most profound implication of this study is the demonstrated link between strategic 

change acceptance and enhanced organizational performance. This reinforces the view that change 

management is not merely a survival mechanism but a strategic lever for growth, efficiency, and 

innovation. Organizations that embed adaptive capabilities into their operational core stand to benefit from 

improved service delivery, workforce morale, and customer satisfaction. In the case of public service 

entities such as Tehran Bus Company, this translates into tangible improvements in commuter experience 

and urban mobility. 

In summation, this research contributes a context-specific, empirically validated model of how 

environmental and organizational variables interact to shape strategic adaptability and performance. The 

findings advocate for a holistic approach to change management—one that appreciates both the structural 

and human elements of transformation. Leaders are encouraged to adopt integrative frameworks that 

combine strategic foresight with behavioral insight, fostering a culture where change is not feared but 

anticipated and welcomed. 
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مقاالاه   1404  © انتشااااار این  تماامی حقوق 

انتشار این مقاله  متعلق به نویسانده)گان( است.  

 گواهی  صاااورت دساااترسااای آزاد مطابق بابه

(CC BY 4.0) .صورت گرفته است 

  ط ی مح  ، ی داخل   ط ی مح  ر ی تحت تأث  ک،ی و انطباق استراتژ   ر یی تغ   رش ی نقش پذ   یحاضر بررس هدف پژوهش    :هدف 

  پژوهش   شناسی:روش   .تهران است   ی در شرکت واحد اتوبوسران   ی مقاومت، بر عملکرد سازمان   ی رو ی و ن   ی خارج 

نفر از کارکنان   1500شامل  ی است. جامعه آمار  ی و کاربرد  ی کم  کرد یبا رو ی شی ما پی – ی فی حاضر از نوع توص 

نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند و در    306تهران بود که با استفاده از فرمول کوکران،    ی شرکت اتوبوسران 

تحل   285  ی ها داده   ت ی نها  مورد  گردآ   ل یپرسشنامه  ابزار  پرسشنامه داده   ی ور قرار گرفت.  استاندارد    ی ها ها، 

 Smart PLS افزار و نرم   ی ها از روش معادلات ساختار داده   ل ی تحل  ی بود. برا  ن ی ش ی شده از مطالعات پ اقتباس 

  طی (، مح β = 0.519  ،p < 0.001)   ی خارج   طی نشان داد که مح  اتی آزمون فرض   جی نتا   :ها افته ی   .استفاده شد 

  رش ی بر پذ   ی معنادار   ر ی ( تأثβ = -0.116  ،p < 0.05مقاومت )   ی رو ی ( و ن β = 0.376  ،p < 0.001)   ی داخل 

  اردد   ی بر عملکرد سازمان   ی معنادار   ر ی تأث  زی ن   کی استراتژ   رات یی تغ  رش ی پذ   ن ی دارند. همچن  کی استراتژ   رات یی تغ 

 (β = 0.715  ،p < 0.001.)   متأثر از    کی و انطباق استراتژ   ر یی تغ  رش ی که پذ   دهدی نشان م  جینتا   :ی ر یگ جه ینت

  د ی با   ی سازمان   ران ی مد   ن، ی است. بنابرا   رگذار ی تأث  ی بر عملکرد سازمان   م ی و مقاومت کارکنان، به طور مستق   ط ی مح 

کنند تا    ن ی مقاومت تدو   ی رو ی کاهش ن   ی برا   یی کرده، و راهکارها   لی را به دقت تحل   ی و خارج   یداخل   ط ی مح 

 کنند.  ن ی را تضم  ک ی استراتژ   رات یی موفق تغ   ی اجرا   نند بتوا 

 یرو ی ن   ، یو خارج   یداخل   طی مح   ، ی عملکرد سازمان   ، ی انطباق سازمان   ک، یاستراتژ  رات ییتغ   ر، یی تغ   رش ی پذ:  کلیدواژگان 

 مقاومت

  

 8933-3041 : شاپای الکترونیکی  
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 مقدمه 

  کنند یم  تیفعال یطیها در محاند. سازمانشده ل یبقا و رشد تبد یبرا کیالزام استراتژ کیبه  یاریروند اخت کیاز  یسازمان راتییتغ

رو روبه  ی رهنگف  راتییو تغ  ، یطیمحست ی ز  ی هابحران   ، یاقتصاد  یفشارها  شدن، یتحولات فناورانه، جهان   رینظ   یاندهیفزا  یهایدگیچیکه با پ 

به عنوان    رییتغ  تیریمد  ل،یدل  نی. به همسازدیم   شانیهای و استراتژ  ندها یدر ساختارها، فرآ  یشیها را ملزم به بازاندکه سازمان  یطیاست؛ مح

  تنها نه   رییموفق تغ  ی. اجرا(Ketemaw & Amente, 2023)و بهبود عملکرد مطرح شده است    یسازمان   ییا یپو  یمحورها  نیتراز مهم  یکی

 است. رییتغ ندیو مشارکت در فرآ رشیپذ یکارکنان برا یو شناخت ی روان یمناسب، بلکه مستلزم آمادگ ی راهبردها نیتدو ازمندین

 طیسازمان و شرا  یراهبردها  نیب  ی که بر هماهنگ  ی است؛ مفهومآمده  د یپد  "کیانطباق استراتژ"مفهوم    ،یتحولات  نیبستر چن  در

درون سازمان    یدیبر عناصر کل  ،یرونیب  طیبا مح  یاثربخش خواهند بود که بتوانند ضمن سازگار  یزمان  کیاستراتژ  راتییدارد. تغ  د یتأک  یطیمح

و    یساختار، فرهنگ، منابع انسان  ان یاست که تعامل م  هیو چندلا  ده یچیپ   ی ندیانطباق مستلزم فرآ  نی. ا(Wan et al., 2022)اثر بگذارند    زین

تحول   ریدر مس  یمانع جد  تواندیکه م   ی ادهیاست؛ پد   رییدر برابر تغ  ی مقاومت سازمان  ند، یفرآ  ن یدر ا  ی. چالش اصلردیگیرا در بر م  یرهبر

 . (Silva, 2023)باشد  یراهبرد

. کارکنان  شودی م  ریتفس  تیدر برابر عدم قطع  یو سازمان  یروان  ی عیواکنش طب  کیاغلب به صورت    رییمقاومت در برابر تغ  مفهوم

 ,.Li et al) کنندیم دایبه مقاومت پ  لیتما   نند،یبب د یخود را در معرض تهد نده یآ یهافرصت  ای یاحرفه  تیهو  ،ی شغل تیکه حس امن  یزمان

 ر ییدرک کارکنان نسبت به ضرورت تغ  شیاست که باعث افزا  ی مقاومت، استفاده از ارتباطات شفاف داخل  نی مقابله با ا  یهااز راه  یکی.  (2021

اخشودیم مطالعات  اساس  بر  ب  یبرقرار  ر،ی.  صادقانه  و  مؤثر  کل  رانیمد  نیارتباط  نقش  کارکنان  ا  یدیو  مقاومت  کاهش    کندیم   فایدر 

(Hasanzadeh, 2023). 

مانند ذهن باز، تواضع و توان   یی هایژگیبر و   هیبا تک  نیآفرتحول   یاست. رهبر  ی اتیح  اریبس  رییتغ  ندیدر فرا  ینقش رهبر  همزمان،

است،   رییتنها مشوق تغاثربخش نه   ی. رهبر(Al-Abrrow et al., 2021)  کندیدر سازمان را فراهم م  ینوآور  جاد یا  یبستر لازم برا  ،یریادگی

 ب، یترت  نی. به ا(by Wookjoon & Changil, 2021)کارکنان باشد    انینوآورانه در م  یرفتارها  یسازیدرون  یبرا  ی مهم  ی انجیم  تواند یبلکه م

 باشند. رییاز تغ ی ناش  یتضادها تیریو مد ، یبه فرهنگ سازمان یدهشکل  زه، یانگ جادیقادر به ا ر،ییتغ یبه عنوان عاملان راهبرد دیرهبران با

که مشارکت،    یاست. فرهنگ  رگذاریتأث  رییموفق تغ  یاست که بر نحوه اجرا   یاز جمله عوامل  زین  ی راستا، فرهنگ سازمان  نیهم  در

. در مقابل،  (Bagga et al., 2023)  سازدیفراهم م  رییتغ  رشیپذ  یبرا  یبستر مناسب  کند،ی م  قیرا تشو  یسازمان   یریادگیو    ،یریپذانعطاف

 Chychun et)  کنند یفراهم م  راتییدر برابر تغ   یسازمان   یانرژ  شیتعارض و فرسا  یرا برا  نهیمحور، زمو مقاومت  یاتبمرسلسله  یهافرهنگ

al., 2023)ی عصب  یهامتوازن و شبکه  یازیبر کارت امت  یمبتن  یبیترک  ی هامانند مدل  رییتغ  تیریجامع مد  یهااستفاده از مدل  ن،ی. همچن  

 .(Psarras et al., 2022)کمک کند  راتییبهتر تغ   یابیو ارز ینیبشیدر جهت پ  ها به سازمان تواندیم  ،یمصنوع 

و کمبود منابع    ،یبوروکراس  ،یمقاومت ساختار   رینظ  ییها با چالش  یدولت  یهادر سازمان   رییموفق تغ  یاند که اجرانشان داده  مطالعات

است    یانسان مواجه  ا(Afasari & Aghagholzadeh, 2023)توانمند  در  انسان  یتوانمندساز  ان،یم  نی.  طر  ی منابع  توسعه   قیاز  آموزش، 

  ک یانطباق استراتژ  ن،ی. همچن(Komariyah, 2024)  کندیم  فایا  رییتغ  یاثربخش  یدر ارتقا  یدیکل  ینقش  کارکنان،مشارکت    شیها، و افزامهارت

 . (Fatehi & Kiani, 2023)دارد  ازین یریگمیدر تصم ی و چابک  یریپذبه انعطاف شیاز پ  ش یب یو دولت ی رانتفاع یغ   یهادر سازمان

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933
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  ییهااست. سازمانتر شدهبرجسته   رییتغ  تیریو مد  تالیجید  یرهبر  انیم  وند یپ   تال، یجیآن است که در عصر د  گریتوجه دقابل  نکته

از    یرونیب  یهادر برابر شوک  یخود ادغام کنند، عملکرد بهتر  یسازمان  یریادگیو    یریگمیتصم  یفناورانه را در ساختارها  راتییکه قادرند تغ

 ر ییتغ تیریکه مد  یاگونهبه  شود؛ یبه وضوح مشاهده م  زیموضوع در بخش سلامت و آموزش ن  نی. ا(Susilowati, 2025)دهند  یخود نشان م

 ,Maxamillian & Tjorvi, 2023; Waghid)است  همسو شده  یآموزش  یو فناور  یسبک رهبر  ،یدر فرهنگ سازمان   رییها با تغبخش  نیدر ا

2023). 

راهبرد  از آ  ،یمنظر  بر  رو  ریپذانعطاف  یزیربرنامه  ،ینگرندهیتمرکز  اتخاذ  اجرا  ریپذسنجش  یکردهایو  است    یضرور   ریی تغ  یدر 

(Christian et al., 2023) یلیتحل  نینو  یبا ابزارها  دیبا  رییتغ  تیر یاست، مد  یو رقابت  ریمتغ  دار،یناپا   شانطیکه مح  ییهادر سازمان  ژهیو. به ،  

  ت یریمد"جامع مانند    یهاچارچوب، مدل  نی. در هم(Khaw et al., 2021)شود    یبانیپشت  اره،یچندمع  لی و تحل  یساختار  یسازدلم  رینظ

  باشند یم   یو سطح تعاملات سازمان   یانسان  یهاهیسرما  ها،سک یر  وستهیپ   ی ابیاند که شامل ارزشده  شنهادیپ   زین  "یسازمان  یداریپا  یبرا  رییتغ

(Sancak, 2023) . 

رهبران ارشد سازمان است. به عنوان مثال،    کردیو رو  تیمؤثر است، شخص  رییمقاومت نسبت به تغ  ا ی   رشیکه در پذ  یگری د  عامل 

. (Wang et al., 2021)  کند یم  فایا  رییتغ  تیبر موفق  ی مهم  کننده لینقش تعد  کیاستراتژ  یریگمیعامل در تصم  رانیمد  نانهیکارآفر  کردیرو

 ات یبا ادب یی هاافتهی نیو هم بر نحوه ادراک کارکنان نسبت به آن اثرگذار باشد. چن رییهم بر شدت تغ  تواندیم  ی تیریار مدیدر واقع، دامنه اخت

م  یهمخوان  ز ین  یعملکرد  یبازخوردها  ریتأث نشان  که  تفس  یریسوگ  دهدیدارد  فرآ  ریدر  تحت  رییتغ  ندیبازخورد،  م  ریتأثرا    دهد یقرار 

(Christian et al., 2023) . 

که با مشارکت  یسازمان در بلندمدت منجر خواهد شد تنها در صورت تیبه موفق کیاستراتژ رییتغ  یاشاره کرد که اجرا دیبا  انیپا در

. لذا  (Agbana et al., 2023; Bhavani & Mahalakshmi, 2023)همراه باشد   یفرهنگ سازمان   یگرلیو تسه  ،یرهبر  یبانیکارکنان، پشت

  ی هاگونه که تجربه سازمان. آنرند یگ شی و منعطف را در پ  یبخشنیب ،یمشارکت  یکردیرو ن،ییاز بالا به پا ریی تغ لاعما یبه جا  دیها با سازمان

در حفظ   یاتیح  یهااز جمله شاخصه   یسازمان  یریادگیبهبود مستمر، و تمرکز بر    ع،یسر  قیتوان تطب  دهد،ینشان م   زین  رییتغ  تیریموفق در مد

 . (Edwards & Attia, 2023; Мясникова et al., 2023)هستند  داریپا ی رقابت تیمز

که   ییهابقاء است. سازمان یاستراتژ  کیبلکه  ،یابزار اصلاح کی فقط امروزه نه رییتغ تیریگرفت که مد  جهینت توانیم  ،یطور کل به

به  نیا را  برابر چالشدرک کرده  ی خوباصل  در  بود  ا  ی هااند، قادر خواهند  از فرصت  ی ستادگینوظهور  و  تعال  یبرا  رییتغ  یهاکرده  و    یرشد 

و    یخارج  طیمح  ،ی داخل  طیمح  ریتحت تأث  ک،یو انطباق استراتژ  رییتغ  رش ینقش پذ  یبررس. لذا، پژوهش حاضر با هدف  ندینما  یبرداربهره

 انجام شد.  تهران یدر شرکت واحد اتوبوسران یمقاومت، بر عملکرد سازمان  یروین

 پژوهش   روش

های مورد نیاز از یک طرح تحقیق پیمایشی برای جمع آوری دادهتوصیفی و از نظر هدف کاربردی بود.    -روش پژوهش حاضر کمی

 است. بر اساس فرمول اتوبوسرانی تهران تشکیل دادهنفر از کارکنان شرکت واحد  1500است جامعه آماری این تحقیق را مقطعی استفاده شده

ها،  است. ابزار گردآوری دادهپرسشنامه جهت تحلیل گردآوری شده  285است. در نهایت  نفر به عنوان نمونه در نظر گرفته شده  306،  کوکران

( برای متغیرهای محیط خارجی، محیط داخلی، نیروی مقاومت، پذیرش تغییرات  2022پرسشنامه استاندارد بر اساس مطالعات کتماو و آمنتی )

سوال   30است. این پرسشنامه شامل  ( برای متغیر عملکرد سازمانی، استخراج شده2011استراتژیک و از پرسشنامه لوپزنیکلاس و همکاران )
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های بیان  ( و آزمون تناسب مدل و مدل معادلات ساختاری برای آزمون فرضیه (CFAها از تحلیل عاملی تأییدی  است. برای بررسی دادهبوده

 است.بوده smart.PLSها نیز با استفاده از نرم افزار شده در مطالعه استفاده شد. روش تحلیل داده

 هایافته

 ( ارائه شده است.  1های متغیرها انجام شده است که در جدول)جهت انجام معادلات ساختاری ابتدا بارهای عاملی سازه

 1جدول 

 قیتحق یرهایمتغ یعامل یبارها 

 آماره تی بار عاملی  گویه   آماره تی بار عاملی  گویه 

q01 ←  57.593 0.920 محیط خارجی  q15 ←  55.951 0.860 پذیرش تغییرات استراتژیک 

q02 ←  26.382 0.790 محیط خارجی  q16 ←  19.462 0.678 پذیرش تغییرات استراتژیک 

q03 ←  53.129 0.936 خارجی محیط  q17 ←  93.508 0.902 پذیرش تغییرات استراتژیک 

q04 ←  54.149 0.910 محیط خارجی  q18 ←  80.490 0.898 عملکرد سازمانی 

q05 ←  15.995 0.654 محیط داخلی  q19 ←  10.713 0.641 عملکرد سازمانی 

q06 ←  28.334 0.785 محیط داخلی  q20 ←  عملکرد سازمانی 

q21 ←  عملکرد سازمانی 

0.948 

0.540 

130.043 

10.712 q07 ←  16.771 0.662 محیط داخلی  

q08 ←  44.979 0.862 محیط داخلی  q22 ←  74.528 0.893 عملکرد سازمانی 

q09 ←  22.164 0.767 محیط داخلی  q23 ←  116.249 0.913 عملکرد سازمانی 

q10 ←  19.652 0.820 نیروی مقاومت  q24 ←  66.322 0.915 عملکرد سازمانی 

q11 ←  28.028 0.830 نیروی مقاومت  q25 ←  19.505 0.820 عملکرد سازمانی 

q12 ←  41.010 0.857 نیروی مقاومت  q26 ←  14.612 0.639 عملکرد سازمانی 

q13 ←  29.628 0.824 نیروی مقاومت  q27 ←  10.905 0.582 عملکرد سازمانی 

q14 ←  13.935 0.601 تغییرات استراتژیک پذیرش  

 

قبول است قابل 6/0تا    3/0شود. بار عاملی بین  نظر میصرفشده و از آن  باشد رابطه ضعیف در نظر گرفته    3/0اگر بار عاملی کمتر از  

را دارا   0.5عاملی متغیرها مقداری بیشتر از  توان مشاهده کرد تمامی بارهای  ( می3در جدول )باشد خیلی مطلوب است.  6/0تر از  و اگر بزرگ

های آلفای قبول است. سپس، پایایی متغیرهای تحقیق توسط شاخصگیری قابلباشند و مؤید این مطلب است که پایایی در مورد مدل اندازهمی

و میانگین واریانس توسعه یافته    0.7استاندارد بالای  ( با میزان  CR( و پایایی ترکیبی )1951)کرونباخ،  0.7کرونباخ با میزان استاندارد بالای  

(AVE  با میزان استاندار بالای )( با استفاده از نرم افزار1981)فورنل و لاکر،    0.5 Smart-PLS  ( می2بررسی شد. در جدول )  توان مشاهده

 باشند. کرد متغیرهای تحقیق از پایایی و روایی همگرا برخودار می
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 2جدول  

 قیمدل تحق یرهایمتغ یهمگرا ییو روا ییا یپا

 AVE ( CRپایایی ترکیبی ) آلفای کرونباخ  متغیر

 0.629 0.942 0.928 عملکرد سازمانی 

 0.794 0.939 0.912 محیط خارجی 

 0.563 0.864 0.801 محیط داخلی 

 0.694 0.901 0.854 نیروی مقاومت 

 0.594 0.851 0.760 پذیرش تغییرات استراتژیک 

 

بوده بنابراین ازنظر پایایی تمامی متغیرها مورد تائید است. مقدار میانگین واریانس    7/0تر از  آلفای کرونباخ تمامی متغیرها بزرگ 

 شود. است بنابراین روایی همگرا نیز تائید می 5/0تر از ( همواره بزرگAVEشده )استخراج 

شود. این کار از  های دیگر در مدل مقایسه میهای سازههای یک سازه با شاخصدر قسمت روایی واگرا، میزان تفاوت بین شاخص 

گردد. برای این کار یک ماتریس باید تشکیل داد که  ها محاسبه میهر سازه با مقادیر ضرایب همبستگی بین سازه  AVEطریق مقایسه جذر  

های  هر سازه هست و مقادیر پایین و بالای قطر اصلی، ضرایب همبستگی بین هر سازه با سازه  AVEمقادیر قطر اصلی ماتریس جذر ضرایب  

 است:  شده ( نشان داده3دیگر است. این ماتریس در جدول شماره )

 3جدول 

 ها سازه  یهمبستگ بیو ضرا AVEجذر  سهیمقا سیماتر

 5 4 3 2 1 متغیر ردیف 

         0.793 عملکرد سازمانی  1

       0.891 0.557 محیط خارجی  2

     0.750 0.416 0.521 محیط داخلی  3

   0.833 0.237 0.232 0.359 نیروی مقاومت  4

 0.771 0.325 0.619 0.702 0.715 پذیرش تغییرات استراتژیک  5

 

های دیگر بیشتر شده  هر سازه از ضرایب همبستگی آن سازه با سازه  AVEباشد، جذر  گونه که از ماتریس بالا مشخص میهمان 

 ها است.  قبول بودن روایی واگرای سازهاست که این مطلب حاکی از قابل

آزمون   PLSهای تحقیق بر اساس یک ساختار علی با تکنیک حداقل مربعات جزئی  رابطه متغیرهای موردبررسی در هر یک از فرضیه 

مشاهده به متغیر پنهان( و  گیری )رابطه هریک از متغیرهای قابلاست مدل اندازهشده ( ترسیم1شده است. در مدل کلی تحقیق که در شکل )

با تکنیک بوت استراپینگ محاسبه   tاست. برای سنجش معناداری روابط نیز آماره  شدهمدل مسیر )روابط متغیرهای پنهان با یکدیگر( محاسبه  

 شده است.( ارائه2است که در شکل )شده
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 1شکل 

 پژوهش یمدل کل یحداقل مربعات جزئ کیتکن

 

 2شکل 

 نگیبوت استراپ کیپژوهش با تکن یمدل کل یآماره ت

 

 پذیرش تغییرات استراتژیک خارجی نشان داده شده است. ( نتایج فرضیه تاثیر محیط بر 4در جدول )

 4جدول 

 اول  هیفرض یبررس جینتا

 نتیجه  سطح معناداری  آماره تی ضریب مسیر  مسیر

 تایید  0.000 8.115 0.519 محیط خارجی  ← پذیرش تغییرات استراتژیک
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است و آماره احتمال شدهمحاسبه    0/ 519خارجی بر پذیرش تغییرات استراتژیک  گردد شدت اثر محیط  ( مشاهده می4طبق جدول ) 

شده  دهد تأثیر مشاهدهبوده و نشان می  96/1یعنی    %5در سطح خطای    tتر از مقدار بحرانی  آمده است که بزرگدستبه   115/8آزمون نیز  

کوچکتر بوده و نشان از معناداری است. بنابراین با    05/0است که از سطح خطای  محاسبه شده   000/0معنادار است. مقدار معناداری نیز برابر  

 گردد. محیط خارجی بر پذیرش تغییرات استراتژیک تاثیر دارد و فرضیه اول تایید می %95اطمینان 

 نشان داده شده است. محیط داخلی بر پذیرش تغییرات استراتژیک  ( نتایج تاثیر5در جدول )

 5جدول 

 دوم هیفرض یبررس جینتا

 نتیجه  سطح معناداری  آماره تی ضریب مسیر  مسیر

 تایید  0.000 7.675 0.376 محیط داخلی  ← پذیرش تغییرات استراتژیک

 

است و آماره احتمال شدهمحاسبه    376/0گردد شدت اثر محیط داخلی بر پذیرش تغییرات استراتژیک  ( مشاهده می5طبق جدول )

شده  دهد تأثیر مشاهدهبوده و نشان می  96/1یعنی    % 5در سطح خطای    tتر از مقدار بحرانی  آمده است که بزرگدستبه  675/7آزمون نیز  

کوچکتر بوده و نشان از معناداری است. بنابراین با    05/0است که از سطح خطای  محاسبه شده   000/0معنادار است. مقدار معناداری نیز برابر  

 گردد. محیط داخلی بر پذیرش تغییرات استراتژیک تاثیر دارد و فرضیه دوم تایید می %95اطمینان 

 6جدول 

 سوم  هیفرض یبررس جینتا

 نتیجه  معناداری سطح  آماره تی ضریب مسیر  مسیر

 تایید  0.027 2.213 0.116- نیروی مقاومت  ← پذیرش تغییرات استراتژیک

 

است و آماره احتمال شدهمحاسبه    -116/0گردد شدت اثر نیروی مقاومت بر پذیرش تغییرات استراتژیک  ( مشاهده می6طبق جدول )

شده  دهد تأثیر مشاهدهبوده و نشان می  96/1یعنی    %5در سطح خطای    tتر از مقدار بحرانی  آمده است که بزرگدستبه   213/2آزمون نیز  

کوچکتر بوده و نشان از معناداری است. بنابراین با    05/0است که از سطح خطای  محاسبه شده   027/0معنادار است. مقدار معناداری نیز برابر  

پذیرش تغییرات  ( تاثیر  7در جدول)  گردد.نیروی مقاومت بر پذیرش تغییرات استراتژیک تاثیر منفی دارد و فرضیه سوم تایید می  %95اطمینان  

 نشان داده شده است. استراتژیک بر عملکرد سازمانی 

 7جدول 

 چهارم هیفرض یبررس جینتا

 نتیجه  سطح معناداری  آماره تی مسیر ضریب  مسیر

 تایید  0.000 17.888 0.715 پذیرش تغییرات استراتژیک  ← عملکرد سازمانی
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است و آماره احتمال  شدهمحاسبه    715/0گردد شدت اثر پذیرش تغییرات استراتژیک بر عملکرد سازمانی  ( مشاهده می7طبق جدول )

شده  دهد تأثیر مشاهدهبوده و نشان می  96/1یعنی    %5در سطح خطای    tتر از مقدار بحرانی  است که بزرگآمدهدستبه   888/17آزمون نیز  

کوچکتر بوده و نشان از معناداری است. بنابراین با    05/0است که از سطح خطای  محاسبه شده   000/0معنادار است. مقدار معناداری نیز برابر  

 گردد.پذیرش تغییرات استراتژیک بر عملکرد سازمانی تاثیر دارد و فرضیه چهارم تایید می %95اطمینان 

 گیری بحث و نتیجه

  طیعوامل مح  ریتحت تأث  ک،یو انطباق استراتژ  راتییتغ  رشیپذ  قی از طر  ی عملکرد سازمان  یریرپذیتأث   یپژوهش بررس  ن یا  یهدف اصل

 ریمس  لیآمده از تحلدستبه  یهاافتهیتهران بود.    یشرکت واحد اتوبوسران  ری نظ  یخدمات   یهامقاومت در سازمان  یرویو ن  یخارج  طیمح  ،یداخل

 رش ی بر پذ  یمعنادار  ریمقاومت، تأث  یرو یو ن  یداخل  طیمح  ،یخارج  طیمح   ر یاز آن است که هر سه متغ  ی حاک  یساختاردر مدل معادلات  

  ن ی اند. همچنداشته   رییتغ  رشیبر پذ  یمنف  ریمقاومت تأث  یرویمثبت و ن  ریتأث  یو داخل  یخارج  طیمح  کهیطور دارند؛ به  کیاستراتژ  راتییتغ

 داشته است. یمعنادار و مثبت بر عملکرد سازمان  ریتأث ک،یاستراتژ راتییتغ رشیپذ

 ر یتأث  کیاستراتژ  راتییتغ  رشی در پذ  یدی کل  یهااز مؤلفه   یکیعنوان  ( به 0.519  ریمس  بی)با ضر  یخارج   طیپژوهش، مح  جینتا  مطابق

الزامات   ، یفناور  عیسر  راتییها با تغکه سازمان  یطیدر شرا  ژه یودارد. به  یهمخوان  نیشیپ   ی هاپژوهش  جیبا نتا  افتهی  ن یداشته است. ا  ییبسزا

ف  ی قانون ظرف  ی رقابت  یشارهاو  هستند،  پاسخ  قیتطب  تیمواجه  مح  ییگوو  تع   یخارج  طیبه  پذ  یاکنندهن یینقش  دارد    راتییتغ  رشیدر 

(Ketemaw & Amente, 2023; Rossi & Sengupta, 2022)ز ین  یو بخش عموم  ی آموزش عال  ی سازمان  یشده در فضاانجام  یها. پژوهش  

پوداشته   دیتأک که  طر  ،یط یمح  ییایاند  تحر  جادیا  قیاز  و  نوآور  کیاضطرار  تما  ،یبه  پذ  لیبر  است    رییتغ  رشی به  -Harikkala)اثرگذار 

Laihinen, 2022; Wan et al., 2022). 

که    دهد ینشان م  افتهی  ن ی(. ا0.376  ریمس  بیداشت )ضر  راتییتغ  رشیبر پذ  یمثبت و معنادار  ری تأث  زین  ی داخل  طیکنار آن، مح  در

.  کنندیم   فا یا  رییتغ  ندیفرآ  یبازدارندگ  ا ی  ل یدر تسه  ینقش مهم  ،یداخل  یو رهبر  ی منابع انسان  ، یفرهنگ درون  ، یچون ساختار سازمان  یعوامل

  ابد ییم   ش یافزا  رییتغ  رشیو مشارکت کارکنان استوار باشد، احتمال پذ   تیشفاف   ،یریادگیبر    ی اگر فرهنگ سازمان  ن،یشیپ   یهامطابق با پژوهش

(Bagga et al., 2023)رش یپذ ریرفتار نوآورانه، مس تیبا تقو تواندیبر ذهن باز و تواضع است، م یگرا که مبتنتحول  یسبک رهبر ن ی. همچن 

 .(Al-Abrrow et al., 2021)را هموار سازد  راتییتغ

  افته ی  نی(. ا0.116-  ریمس  بیاست )ضر  راتییتغ  رشیمقاومت بر پذ  یرویو معنادار ن  یپژوهش، اثر منف  نیتأمل اقابل  جیاز نتا  یکی

  ر ییتغ  ریدر مس  یجد  یمانع   تواندیپنهان، م  یهاو چه در قالب مقاومت  حیصر  یهاچه در قالب مخالفت  ،یآن است که مقاومت سازمان  دیمؤ

  یروان  ی و فشارها  یشغل   ندهیدرباره آ  یها، نگران ترس از ناشناخته  ت،یدر عدم شفاف  شهیمقاومت غالباً ر  نیگذشته، ا  العاتباشد. مطابق با مط

پژوهشگران    دیبر اعتماد در کاهش مقاومت بارها مورد تأک  ی شفاف و مبتن  ی. نقش ارتباطات داخل(Hasanzadeh, 2023; Li et al., 2021)دارد  

اثربخش    تیریمد  یبرا  ریانکارناپذ  یضرورت  ، یو اعتمادساز درون سازمان  یمشارکت  ی ارتباط  یهاستم یس  یطراح  ل،یدل  نیاست. به هم  هقرار گرفت

 .شودیمحسوب م راتییتغ

پذ  ریمس  لیتحل  جینتا  ن،یهمچن  ر یمس  بیدارد )ضر  یبر عملکرد سازمان  یتوجهقابل  ریتأث  کیاستراتژ  راتییتغ  رشینشان داد که 

  یبلکه عامل   ،ی واکنش روان  ک یتنها  نه  ریی تغ  رشیکه پذ  دهد یو نشان م  شود یپژوهش محسوب م  یدیکل  ج یاز نتا  ی ک ی  افته،ی  ن ی(. ا0.715

  یو بهبود عملکرد سازمان  کیانطباق استراتژ  انیم  میرابطه مستق  زین  نیشیپ یهاسازمان است. پژوهش  یو اثربخش  یرودر بهبود بهره  یراهبرد
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خدمات،   ینوآور  ،یدر جذب مشتر  سازند،یهماهنگ م  یطیمح  طیهدفمند، خود را با شرا  راتیی تغ  قیکه از طر  ییها اند. سازمانکرده  دییرا تأ 

. در واقع،  (Christian et al., 2023; Fatehi & Kiani, 2023)  دهندیاز خود نشان م  ینفعان عملکرد بهتریذ  تیکارکنان و رضا  یوربهره

همراه است که مجموعاً منجر به بهبود عملکرد   یسازمان   ی چابک  یبالقوه و ارتقا  یهاتیظرف  یسازکارکنان، فعال  یبا توانمندساز  راتییتغ  رشیپذ

 .(Bhavani & Mahalakshmi, 2023) شودیم

عنوان را نه به   رییهمراستا هستند که تغ  "رییتغ  یچابک"  هیمانند نظر  رییتغ  تیریجامع مد  یهاهیبا نظر  نیپژوهش همچن  نیا  جینتا

 ریی. چنانچه کارکنان درک کنند که تغ(Silva, 2023)  کنند یم   فیتعر  یسازمان   ینیو بازآفر  یریادگیفرصت    کیعنوان  بحران، بلکه به  کی

  ژهیوآن خواهند داشت. به  یدر اجرا  یها منجر شود، مشارکت مؤثرترآن   اراتیاخت  شیبلندمدت و افزا  یشغل  تیامن  ،یابه رشد حرفه  تواندیم

 ;Komariyah, 2024)است  یو رهبر  یفرهنگ، فناور ییهمسو ازمندین  رییموفق تغ یاجرا تال،یجید یدگرگون یهایژگ یبا و ییهاطیدر مح

Susilowati, 2025). 

  ر ییبازدارنده تغ  ای  گرل یعنوان عوامل تسهبه  ،یتیریمد  اریاخت  زانیو م  یسبک رهبر  ژهیوارشد، به   رانیمد  یهایژگیو  ریتأث  ت،ینها  در

  یو رفتارها  نانهیکه نگرش کارآفر  دهدیراستا است و نشان مهم  نهیزم  نیدر ا  نیشیپ   یهاافتهیبا    زیقرار گرفته است. پژوهش حاضر ن  د یمورد تأک

  ندیکه در فرآ  ابد ی یم  تیاهم  ی زمان  ژهیوامر به  نی. ا(Wang et al., 2021) باشد    رگذاریتأث  رییتغ  ند یفرآ  تی بر موفق  تواند یم  رانیمد  یراهبرد

 منابع محدود وجود داشته باشند.   ای یطیمح  یفشارها ، یداخل یتضادها ر،ییتغ

تهران( است که ممکن است   یخاص )شرکت واحد اتوبوسران  ینمونه سازمان   ک یمطالعه، تمرکز بر    ن یا  یاصل  یهاتیاز محدود  یکی

و    یصرفاً کم  لیمعتبر، تحل  یرغم استفاده از ابزارهابه  ن،یکاهش دهد. همچن  یخدمات   ای   یصنعت  یهاسازمان  ریرا به سا  ج ینتا  م یتعم  تیقابل

  گر، ید  یشود. از سو  لیممکن است موجب کاهش عمق تحل  ،ی دانیمشاهدات م  ای   قیعم  یهامصاحبه  رینظ  ی فیک  یهاادهاز د  یریگعدم بهره

تعد   ی انجی م  یرهایمتغ رهبر  گرلیو  مانند سبک  شغل  ،یبالقوه  ه  ا ی   ینگرش  بررس  ی جانیهوش  م نشده  یکارکنان  که   ر یتصو  توانستندیاند 

 . نندک میترس رهایمتغ نیاز روابط ب یترقیدق

و    هازهیاز مقاومت، انگ  یترقی عم  یها( انجام شوند تا بتوان جنبه ی فیو ک  ی )کمّ  یبیترک  کردیبا رو  یمطالعات آت   شودیم  شنهادیپ 

مختلف مانند    یهاتر در بخشمتنوع  یهاگسترش دامنه پژوهش به سازمان  نیرا استخراج کرد. همچن  راتییکارکنان نسبت به تغ  ی هاواکنش

 ت یفیک   ، یمانند درک عدالت سازمان   یانجیم  ی رهایعلاوه، آزمون نقش متغارائه دهد. به  یترمیتعمقابل  ج ینتا  تواند یم  صنعتآموزش، سلامت، و  

 کمک کند.  ی تر شدن روابط علبه روشن تواند یم زین رهایمتغ یاثرگذار ریدر مس یشغل ت یرضا ا ی ، یسازمانارتباطات درون

فاصله   هیسوکیو    یاجبار  یها درک کنند و از روش  یو انسان   ی تعامل   ،یجیتدر  ندیفرآ  کیعنوان  را به  رییتغ  ندیفرآ  دی با  ها سازمان

سازمان    ی آمادگ  تواندیم  رانیکارکنان و مد  یتعارض برا  تیریمذاکره و مد  ،یآورنرم، از جمله تاب  یهادر آموزش مهارت  یگذارهی. سرمارندیبگ

ها را کاهش داده  مقاومت  تواندیمحور و بازخوردگرا مشفاف، مشارکت  ی سازماننظام ارتباطات درون  یطراح  نیدهد. همچن  شیرا افزا  رییتغ  یبرا

در    ییایحفظ پو  یبرا  ریناپذ اجتناب  یضرورت  زیچابک و نوآور ن  رنده،یادگی   ی کند. تمرکز بر ارتقاء فرهنگ سازمان  تیرا تقو  یو انسجام سازمان 

 است. یامروز متحول طیمح

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در
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 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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