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 چکیده
کارکنان با نقش   یامدهایو پ  یساازمان یآوربا مشاارکت بالا بر تاب   یکار یهاوهیشا   ریتأث  یبررسا هدف پژوهش قاضار  

کاارکناان    نیگرا در بتحول  یرهبر گرلیا دانش و نقش تعاد  میادراک کاارکناان از قادرت، پااداش، اطلاعاات و تساااه یانجیا م

بر    یمبتن یهمبسااتگ-یفیو از ن ر روش اجرا توصاا  یقاضاار از ن ر هدف کاربرد  پژوهش شااهر زنجان بود.  یبانک مل

شاع  شاهر زنجان بود که بر   ینفر از کارکنان بانک مل  ۲۶4  یشاامل تمام یبود. جامعه آمار  یمعادلات سااختار یابیمدل

در    ینساب وهیسااده به شا  یفتصااد  یریگنمونه  قینفر به عنوان نمونه انتخاب شادند و از طر  15۶اساا  فرمول کوکران، 

 یآوربا مشاارکت بالا، تاب   یکار  یهاوهیاساتاندارد شا  یهاها شاامل پرساشانامهداده یپژوهش مشاارکت کردند. اباار گردآور

ها با گرا بود. دادهتحول یدانش و رهبر میکارکنان، ادراک کارکنان از قدرت، پاداش، اطلاعات و تساه یامدهایپ ،یساازمان

  ری با مشاارکت بالا تأث یکار یهاوهینشاان داد که شا  جینتا شادند. لیتحل AMOS-26و   SPSS-27  یافاارهارماساتفاده از ن

با مشاارکت بالا   یکار یهاوهیشا  ن،ی(. همچنP<0.001کارکنان دارد ) یامدهایو پ  یساازمان یآوربر تاب  یمثبت و معنادار

مثبت و   ریتأث  این ریمتغ   نیکرد و ا  ینیبشیدانش را پ میادراک کارکنان از قدرت، پاداش، اطلاعات و تساه یبه طور معنادار

کرد. علاوه بر    دییادراک کارکنان را تأ یانجینقش م هاافتهیکارکنان داشاات.  یامدهایو پ  یسااازمان یآوربر تاب  یمعنادار

  فایا  یسااازمان  یآوربا مشااارکت بالا و تاب   یکار  یهاوهیشاا   نیدر راباه ب یمعنادار گرلیگرا نقش تعدتحول  یرهبر ن،یا

پژوهش،  یهاافتهیاساا   بر  پژوهش بودند. یدهنده برازش مالوب مدل مفهومنشاان  این  مدلبرازش    یهاکرد. شااخ 

به اطلاعات و   یعدالت، دسترس ،یادراک کارکنان از توانمندساز  تیتقو  قیاز طر توانندیبا مشارکت بالا م یکار یهاوهیش

گرا وجود رهبران تحول ن،یکارکنان شاااوند. همچن یامدهایو بهبود پ  یساااازمان یآورتاب   یدانش، موج  ارتقا  میتساااه

و   یمنابع انسااان تیریمد  یمشااارکت  یهاتوجه همامان به ن ام ن،یدهد. بنابرا شیرا افاا هاوهیشاا   نیا یاثربخشاا  تواندیم

ها مورد استفاده قرار بانک یساازمان  یداریعملکرد و پا  یمؤثر در ارتقا  یبه عنوان راهبرد  تواندیگرا متحول  یتوساعه رهبر

 .ردیگ

دانش،   میگرا، تسااهتحول  یکارکنان، رهبر یامدهایپ  ،یسااازمان  یآوربا مشااارکت بالا، تاب   یکار یهاوهیشاا   کلیدواژگان:
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Abstract 
The present study aimed to investigate the impact of High-Performance Work Practices on organizational 

resilience and employee outcomes with the mediating role of employees’ perceptions of power, rewards, 

information, and knowledge sharing and the moderating role of transformational leadership among 

employees of National Bank branches in Zanjan city. This study was applied in terms of purpose and 

descriptive-correlational in terms of methodology using structural equation modeling. The statistical 

population consisted of all 264 employees of National Bank branches in Zanjan city, from which 156 

participants were selected using Cochran’s formula and proportional simple random sampling. Data 

collection instruments included standardized questionnaires on High-Performance Work Practices, 

organizational resilience, employee outcomes, employees’ perceptions of power, rewards, information, 

and knowledge sharing, and transformational leadership. Data were analyzed using SPSS-27 and AMOS-

26 software. The results indicated that High-Performance Work Practices had a significant positive effect 

on organizational resilience and employee outcomes (P<0.001). Furthermore, High-Performance Work 

Practices significantly predicted employees’ perceptions of power, rewards, information, and knowledge 

sharing, which in turn had significant positive effects on organizational resilience and employee outcomes. 

The findings confirmed the mediating role of employees’ perceptions. In addition, transformational 

leadership played a significant moderating role in the relationship between High-Performance Work 

Practices and organizational resilience. The model fit indices also indicated an acceptable fit for the 

conceptual model. The findings suggest that High-Performance Work Practices can enhance 

organizational resilience and improve employee outcomes through strengthening employees’ perceptions 

of empowerment, fairness, access to information, and knowledge sharing. Moreover, transformational 

leadership can reinforce the effectiveness of these practices. Therefore, simultaneous attention to 

participative human resource management systems and transformational leadership development can 

serve as an effective strategy for improving organizational sustainability and employee performance in the 

banking sector. 
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 مقدمه
  ، یرقابت جهان  ،یتحولات اقتصاد  ،یفناور  عی سر  راتییتغ  ریکه به شدت تحت تأث  کنندیم  ت یفعال  یایها در محسازمان  ر،یاخ  یهادر دهه

  ی رقابت تی بقا و ما توانندیم ییهاسازمان  ،یایشرا نیقرار گرفته است. در چن  یایمح یهانانیو عدم اطم یتحولات اجتماع  ،یمال یهابحران

 یآورها برخوردار باشند. مفهوم تابو بحران  راتییمؤثر در برابر تغ  ییو پاسخگو   یریپذانعااف  ،یسازگار  ت یکنند که از ظرف  فظخود را ق

  یابیمقابله، انابا  و باز  ، ینیبشیسازمان در پ  ییها مارح شده است که تواناسازمان  کیاستراتژ  ی هات یقابل   نی تراز مهم  ی کیبه عنوان    یسازمان

دشوار    ط یسازمان در شرا  ت ینه تنها موج  تداوم فعال  ی سازمان  یآور. تاب(Raetze et al., 2021)  دهدیرا نشان م  یبحران  ط یدر شرا

زم  شود،یم نوآور  یارتقا  نهیبلکه  پا  یعملکرد،  ن  یداریو  را  م  ایسازمان   & Bouguerra et al., 2024; Njaramba)  سازدیفراهم 

Olukuru, 2025)ها به عنوان  بانک  رایدوچندان است؛ ز  یسازمان  یآورتاب  ت یاهم  ،یدر ن ام بانک  ژهیوبه   ،یو مال  یدماتخ  یها ط ی. در مح

دارند تا    ازیمواجه هستند و ن  یو تحولات مقررات  انیانت ارات مشتر  ،یفناور  راتییتغ  ،یایمح  یقسا ، همواره با فشارها   یاقتصاد  ینهادها

 کارآمد، عملکرد خود را قفظ کنند.  یتی ریمد یهاستمیتوانمند و س یبا استفاده از منابع انسان

 ران یاز پژوهشگران و مد  یاریتوجه بس   ، یمنابع انسان ت یریمد  نینو   یکردهایاز رو  یکیبا مشارکت بالا به عنوان    ی کار  ی هاوهی ش  ان،یم  نیا  در

آموزش،   ،یمشارکت کارکنان، توانمندساز  شیهستند که با هدف افاا  یتیریاز اقدامات مد  یامجموعه  هاوهیش   نیرا به خود جل  کرده است. ا

 هایری گ م یدر تصم  یترتا کارکنان نقش فعال   شوندیم  یبر عملکرد طراق  یپاداش مبتن   یهاو ن ام   یشغل  ت یامن  ،یم اطلاعات، استقلال شغلیتسه

، یعملکرد سازمان  یمنجر به ارتقا  تواندیبا مشارکت بالا م  یکار  یهاوهیش  یاند که اجراها نشان دادهداشته باشند. پژوهش   یسازمان  یندهایو فرا

 نیا  ن،ی. همچن(Lu et al., 2022; Zhang et al., 2025)نوآورانه شود    ی رفتارها  شیو افاا  یشغل  ت ی تعهد کارکنان، بهبود رضا  شیافاا

 Caillé et)  کنندیسازنده را فراهم م  یمثبت و رفتارها   یهانگرش  یریگ شکل نهیو تعلق در کارکنان، زم  یاقسا  ارزشمند   جادیبا ا   هاوهیش

al., 2023)رقابل ی غ طی ها و شرامعمولاً در مواجهه با بحران کنند،یاستفاده م یمنابع انسان ت یریدر مد یمشارکت یکه از الگوها ییها. سازمان  

 . دهندیاز خود نشان م یشتریب یداریو پا یریپذانعااف ،ینیبشیپ

افراد در   یی کارکنان به توانا ی آورکارکنان و سازمان است. تاب یآورتاب ش یبا مشارکت بالا، افاا  یکار یهاوهی ش ی امدهایپ نیتراز مهم یکی

که کارکنان اقسا  کنند سازمان به   یدشوار اشاره دارد. هنگام   طیعملکرد در شرا  یابی ها و بازتنش  ت یری مد  ،یشغل  یبا فشارها  یسازگار

اهم   ه،توسع آنان  انگ  دهد،یم  ت یمشارکت و رفاه  امن  اش، یساح  اقسا   افاا  یروان  تیاعتماد و  ا  ابدی یم  شیآنان    تیتقو   نه یامر زم  نیو 

شده نشان  انجام  ی ها. پژوهش(Iqbal & Piwowar‐Sulej, 2022; Yu et al., 2022)  کندیرا فراهم م  یو سازمان  یفرد  یآورتاب

از س  یهااند که سازمانداده ها و قفظ عملکرد بحران   ت یریدر مد  ، یسنت  یهابا سازمان  سهیدر مقا  ، یمشارکت  یتیریمد  یهاستمیبرخوردار 

مموفق  یسازمان همچن(Jamil et al., 2025; Qassim & Abedelrahim, 2024)   کنندیتر عمل  ش  ن،ی.  و    یتیقما  ی هاوهیوجود 

 .(Dose et al., 2022)رفاه کارکنان شود    یو ارتقا  یشغل یدگ کاهش فرسو   ،یسلامت روان  شیموج  افاا  تواندیکار م  طی در مح  یمشارکت

محسوب    یو رفتار سازمان  یمنابع انسان  ت یریدر ماالعات مد  یدیکل  یرها یاز جمله متغ  ایکارکنان ن  یامدهایپ  ،یسازمان  یآورکنار تاب  در

  ت،یخلاق  اش،یانگ  ،یشغل  ت یرضا  ،یمرتبط با عملکرد، تعهد سازمان  یها و رفتارهااز نگرش  یاکارکنان شامل مجموعه  یامدهای. پشوندیم

ما  لیتما سازمان  ی ندگاربه  مشارکت  سازمان  یو  برااست.  استراتژ  ی ابیدست  ی ها  اهداف  ن  ک یبه  بر    یکارکنان  ازمندیخود  علاوه  که  هستند 

  ت یری و مد  ی رهبر  یهاوهیاند که ش برخوردار باشند. ماالعات مختلف نشان داده  ا ین  یو تعهد کاف  اه یاز انگ  ،یتخصص  یهااز مهارت  یبرخوردار
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  ی کار  یهاطیمح  ن،ی. همچن(Ahsan & Aman‐Ullah, 2023; Yücel, 2021)کارکنان دارند    یامدهای بر پ  یمیمستق  ریتأث  یمنابع انسان

  ن ی. در ا(Mazzetti & Schaufeli, 2022)کنند    ت یمثبت کارکنان را تقو   یقس تعلق و اعتماد، رفتارها  شیبا افاا  توانندیم  یمشارکت

 کنند،یآنچه کارکنان از عدالت، قدرت، پاداش و اطلاعات درک م  رایز  کند؛یم   دایپ  یاژهیو   ت یهم ا  یسازمان  طی راستا، نقش ادراک کارکنان از مح

 قرار دهد. رینگرش و رفتار آنان را تحت تأث تواندیم

.  شودیها شناخته م مهم در سازمان  یشناختروان  یاز سازوکارها  یکیدانش به عنوان    میکارکنان از قدرت، پاداش، اطلاعات و تسه  ادراک 

در سازمان برقرار   یانقش دارند، ن ام پاداش منصفانه   هایریگ م یدارند، در تصم  یدسترس  یکه کارکنان اقسا  کنند به اطلاعات سازمان  یهنگام

به عنوان    توانندیادراکات م  نی. اابدییم  شیو تعهد آنان افاا  اشیساح اعتماد، انگ  شود،یکار به اشتراک گذاشته م  طیاست و دانش در مح

ها . پژوهش(Caillé et al., 2023; Lu et al., 2022)کنند  نییرا تب یسازمان یامدهایو پ یتیریمد یهاوهیش نیراباه ب ،یانجیم ریمتغ کی

و مشارکت فعال کارکنان    برندهشیپ  یرفتارها  ت،ی خلاق  شیافاا   نه یزم  ،یشناختروان  یبه اطلاعات و اقسا  توانمند  یکه دسترس   اندهنشان داد

 ، یسازمان  یریادگ ی  شیموج  افاا   یسازمان  طیدانش در مح  میتسه  ن،ی. همچن(Fu et al., 2022; Zhang & Xu, 2023)  کندی را فراهم م

اطلاعات   ان،یکه کارکنان به صورت مستمر با مشتر   یبانکدار  طی. در مح(Rosari & Mujib, 2023)  شود یم  لکردو بهبود عم   یهمکار

 کند.  فایا  یسازمان یآوردر بهبود عملکرد و تاب ینقش مهم تواندیم یادراکات نیمواجه هستند، وجود چن دهیچیپ یندهایو فرا یمال

 انیها به طور گسترده مورد توجه قرار گرفته است. در مسازمان  یآورعملکرد و تاب  یدر ارتقا  یرهبر  یها نقش سبک  ر،یاخ  یهاسال  در

در ماالعات رفتار    یاژهیو  گاهیو رفتار کارکنان، جا  اشیها، انگ بر نگرش  قی عم  یرگذاریتأث  لیگرا به دلتحول  ی رهبر  ،یمختلف رهبر  یهاسبک

رشد،    نهیکارکنان، زم  یذهن  کیو تحر  یفرد  ت یبخش، قماالهام  اشیانداز مشترک، انگچشم  جادیگرا با ااست. رهبران تحول  افتهی  یسازمان

تا کارکنان    کنندیرهبران تلاش م  نی. ا(Ahmed et al., 2024; Clercq & Mustafa, 2023)  کنندیمثبت را فراهم م  راتییو تغ  ینوآور

گرا  تحول  یاند که رهبرتوانمند سازند. ماالعات متعدد نشان داده  یتحقق اهداف سازمان  ریکرده و آنان را در مس  ت ی هدا  یرا فراتر از منافع فرد

 .(Fu et al., 2022; Kaya, 2024) نوآورانه کارکنان شود   یو رفتارها یعملکرد شغل ،یتعهد سازمان ت، ی خلاق شیموج  افاا تواندیم

گرا با  کند. رهبران تحول  فایا  ی سازمان  یآور تاب  ت یدر تقو   ینقش مهم  تواندیبر عملکرد کارکنان، م  میمستق  ریگرا علاوه بر تأثتحول  یرهبر

 دهندیم   شیرا افاا  رات ییها و تغمقابله با بحران  ی سازمان برا  یی توانا  ،یو نوآور  یریادگیکارکنان به    ق یو تشو   یعاطف  ت ی اعتماد، قما  جادیا

(Caniëls & Curşeu, 2024; Njaramba & Olukuru, 2025) به   تواندیآورانه رهبران متاب  یاند که رفتارهاها نشان داده. پژوهش

گرا از  تحول  یرهبر  ن،ی. همچن(Caniëls & Curşeu, 2024)تر سازد  مقاوم  یشغل  ی کارکنان منتقل شود و آنان را در مواجهه با فشارها

 & Kashive)مثبت دارد    ریو عملکرد کارکنان تأث  یآورو اقسا  معنا در کار، بر تاب  یدرون  اشیانگ  ،یشناخت نروا  ه یسرما  ت یتقو   قیطر

Raina, 2023; Malik, 2022a)در ارتباط    انیو انت ارات مشتر  ازها یبا ن  میها، که کارکنان به طور مستقمانند بانک  ی خدمات  یها . در سازمان

 داشته باشد. یسازمان یداریخدمات و پا ت یفیک  یدر ارتقا یاکنندهنیینقش تع تواندیم  گرالهستند، وجود رهبران تحو 

 توانند یم  گرلیو تعد  یانهیزم  یرهایو متغ  ست ین  میهمواره مستق  یسازمان  یامدهایبر پ  یتیریمد  یهاوهیاند که اثر شها نشان دادهپژوهش  یبرخ

  مشارکتبا    یکار  ی هاوهی ش  ر یتأث  گر،لیتعد  ریمتغ  کیبه عنوان    تواندیگرا متحول  ی راستا، رهبر  نیدهند. در ا  ر ییروابط را تغ  نیشدت و جهت ا

کارکنان اقسا    کنند،یگرا استفاده مکه رهبران سازمان از سبک تحول یکند. هنگام  ت ی کارکنان را تقو  یامدهایو پ یسازمان یآوربالا بر تاب

 ,.Fahy et al)کنند    دایپ  یشتریب  یاثربخش  یمشارکت  یهاوهیش  شودیامر موج  م  نیخواهند داشت و ا  یشتر یب   اشیاعتماد و انگ  ت،ی قما
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2024; Suartama et al., 2024)یاستر  شغل  ،یایمح  یفناورانه و فشارها  راتییتغ  طیدر شرا  تواندیگرا متحول   یرهبر  ن،ی. همچن 

  ت یگرا با تقو رهبران تحول  گر،ید  ی. از سو (Jeong et al., 2024)آنان را قفظ کند    یو روان  یکارکنان را کاهش داده و سلامت جسم

 ;Mei-jiao, 2025)  سازندیآورانه را در سازمان فراهم مسازگارانه و تاب  یتوسعه رفتارها  نهیزم  ،یریپذت و انعاافیخلاق  ،یریادگ یفرهنگ  

Piao, 2025). 

 یگرا انجام شده است، اما بررستحول  ی و رهبر  یسازمان  یآوربا مشارکت بالا، تاب  ی کار  یهاوهی ش  نهیدر زم  یمتعدد  یهاپژوهش  اگرچه 

 نیشیاز ماالعات پ  یاریکمتر مورد توجه قرار گرفته است. بس   ران،یا  یدر صنعت بانکدار  ژهیومدل جامع، به کی در قال     رهایمتغ  نیهمامان ا

ادراک کارکنان از قدرت،    رین   ی شناختروان  یاند و نقش سازوکارهاو عملکرد کارکنان تمرکا داشته  یسبک رهبر  ان یم  میبر روابط مستق  شتریب

  شتر یب  ن،ی. همچن(Huyghebaert‐Zouaghi et al., 2022; Malik, 2022b)شده است   یدانش کمتر بررس  میپاداش، اطلاعات و تسه

  یهادر بانک  ژهیوبه  ،یدر قوزه بانکدار  یاند و ماالعات محدودانجام شده   یدیتول  ای  یآموزش  ،یصنعت  ی بسترهاموجود در    یهاپژوهش

آور، متعهد و تاب  یاز کارکنان  یبرخوردار  ازمندیکشور، ن  یهابانک  نیتراز بارگ  ی کیبه عنوان    ی صورت گرفته است. بانک مل  ران،یا  یدولت

 عملکرد مالوب خود را قفظ کند.  ،یاقتصاد ریو متغ یط رقابتیتوانمند است تا بتواند در شرا

  تیریمد  نینو  یهاضرورت توجه به سبک  ان،یانت ارات مشتر  شیو افاا  یشدن خدمات بانک   یتالیجید  ،یگسترده فناور  راتییتغ  گر،ید  یسو   از

  ت ی دانش و قما میبر مشارکت، اعتماد، تسه  یمبتن یایکه بتوانند مح  ییهاآشکار ساخته است. سازمان شیاز پ  شیرا ب  ی و رهبر  یمنابع انسان

توجه    ن،ی. همچن(Huang et al., 2024; Wu et al., 2023)خواهند داشت    یداریو پا  ت ی موفق  یبرا  یشتر ی کنند، اقتمال ب  جادیا  یرهبر

مارح شود.    انیمشتر  ت یرضا   شیو افاا  ی خدمات بانک  ت یفیدر بهبود ک   ید یکل  یبه عنوان عامل  تواندیو ادراکات کارکنان م  یانسان  هیبه سرما

ادراک کارکنان    یانجیکارکنان با توجه به نقش م  یامدهایو پ  یسازمان  یآوربا مشارکت بالا بر تاب  یکار  یها وهیش  ریأثت  یراستا، بررس  نیدر ا

تسه و  اطلاعات  پاداش،  قدرت،  تعد  میاز  نقش  و  متحول  یرهبر  گرل یدانش  ادب  تواندیگرا،  توسعه  انسان  ت یریمد  اتیبه  ارائه   ی منابع  و 

 کشور کمک کند. یبانک من ا یبرا یکاربرد یراهکارها

ادراک   یانجیکارکنان با نقش م  یامدهای و پ  یسازمان  یآوربا مشارکت بالا بر تاب  یکار  یهاوهیش  ریتأث  یهدف پژوهش قاضر بررس  ن،یبنابرا

 شهر زنجان بود.  یکارکنان بانک مل نیگرا در بتحول یرهبر گرلیدانش و نقش تعد میکارکنان از قدرت، پاداش، اطلاعات، تسه

 شناسیروش 
معادلات    یابیبر مدل  ی مبتن  یاز نوع همبستگ  یفیها، توصداده  یگردآور  وه یو از ن ر ش   یپژوهش از ن ر هدف، کاربرد  نیا  قیروش تحق

پژوهش بود. با توجه    ینفر در سال اجرا  ۲۶4شع  شهر زنجان به تعداد    یکارکنان بانک مل   یپژوهش شامل تمام  یبود. جامعه آمار  یساختار

روش   قیپژوهش از طر  یهاشد. نمونه  نیینفر تع  15۶قجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران برابر با    ،یجامعه آمار  جمبه محدود بودن ق

و سپس متناس  با    دیصورت که ابتدا تعداد کارکنان هر شعبه مشخ  گرد  نیانتخاب شدند؛ به ا  ینسب  وه یساده به ش   یتصادف  یریگ نمونه

قضور در پژوهش داشته   یشانس برابر برا یجامعه آمار یاعضا یانتخاب شدند تا تمام یبه صورت تصادف  هاتعداد کارکنان هر شعبه، نمونه

  ل ی و تما یسال سابقه کار ک یشع  شهر زنجان، داشتن قداقل   یدر بانک مل یقرارداد  ای ی ورود به پژوهش شامل اشتغال رسم  اریباشند. مع

ها با استفاده از  پژوهش، داده  نیقذف شدند. در ا  ل یتحل  ندیش از فرامخدو  ای ناق     یاهپرسشنامه  ن،یبه مشارکت در پژوهش بود. همچن

 یشده بودند، گردآور میجامعه مورد ماالعه تن   یو سازمان  یفرهنگ طیو متناس  با شرا  یسازیاستاندارد که توسط محقق بوم یهاپرسشنامه
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قرار گرفت    یمورد بررس  یو رفتار سازمان  ت یریمتخص  مد  دیبا ن ر اسات  اارهااب  ییو محتوا   یصور  ییپژوهش، روا  یینها  یاز اجرا  شیشد. پ

 و اصلاقات لازم اعمال شد.

پرسشنامه    قیبا مشارکت بالا از طر  یکار  یهاوهیاستاندارد استفاده شد. ش  یهااز پرسشنامه  یاپژوهش از مجموعه  یهاداده  یگردآور  یبرا

  ت ین ام پاداش، امن  ،یمشارکت کارکنان، آموزش، توانمندساز  رین   یشد که ابعاد مختلف  دهیبا مشارکت بالا سنج  یکار  یهاوهیاستاندارد ش

ارزمهارت  توسعهو    یشغل از پرسشنامه تاب  یسازمان  یآور. تاب دهدیقرار م  یابیها را مورد  شد که   یریگ اندازه  یسازمان  یآوربا استفاده 

 ی امدهایسنجش پ  ی. براکندیم  یها را بررسپس از چالش  طی شرا  یابیها، قفظ عملکرد و بازمقابله با بحران  ،یسازمان در سازگار  ییتوانا

در سازمان استفاده    یبه ماندگار  لیو تما  یعملکرد شغل  ،یتعهد سازمان  ،یشغل   ت ی کارکنان شامل رضا  یامدهایاستاندارد پ  ا یکارکنان از مق

شد که   یریگ اندازه  یپرسشنامه استاندارد ادراکات سازمان  قیدانش از طر  م یادراک کارکنان از قدرت، پاداش، اطلاعات و تسه  ن،یشد. همچن

. کندیم   یابیسازمان را ارز  طیپاداش و ساح اشتراک دانش در مح  افتیعدالت در در  ،یکارکنان به اطلاعات، اقسا  توانمند  ی دسترس  اانیم

بخش، الهام  اشیهمچون انگ  ییهاگرا مورد سنجش قرار گرفت که مؤلفهتحول  ی با استفاده از پرسشنامه استاندارد رهبر  ا یگرا نتحول  یرهبر

از کاملاً مخالفم تا   کرت یل  یاپنج درجه  ف یها بر اسا  طپرسشنامه  ی. تمامشودیرا شامل م  ی فرد  ق اتو ملا   یذهن  کیتحر  ،ینفوذ آرمان

دهنده مالوب نشان  ج یمحاسبه شد که نتا  رها یمتغ  یتمام  یکرونباخ برا  یآلفا   یاباارها، ضر  یی ایپا  ی شدند. به من ور بررس  میکاملاً موافقم تن 

 به دست آمد. 70/ 0بالاتر از     یضرا یتمامها بود و پرسشنامه ییایبودن پا

 ن،یانگیشامل م یفیتوص یهاشدند و شاخ  ۲7نسخه  SPSSافاار شده وارد نرم یگردآور یهاها، ابتدا دادهداده لیو تحل هیبخش تجا در

ها از آزمون داده  ع ینرمال بودن توز  یبررس  یبرا   ن،ی. همچندیپژوهش محاسبه گرد  یرهایمتغ  ی قداقل و قداکثر نمرات برا  ار،یانحراف مع

 رهایمتغ  نیروابط ب  یبه من ور بررس  ،یآمار  یهامفروضه  دییاستفاده شد. پس از تأ  یدگ یو کش   یچولگ  یهاو شاخ   رنوفیماس–کولموگروف

ادراک کارکنان از قدرت، پاداش،   یانجینقش م  ی پژوهش و بررس  یآزمون مدل مفهوم  یاستفاده شد. در ادامه، برا  رسونیپ  یهمبستگ   یاز ضر

بهره    ۲۶نسخه    AMOSافاار  با استفاده از نرم یمعادلات ساختار  یابیگرا، از مدل تحول  یرهبر  گرل ینقش تعد  ایدانش و ن  میاطلاعات و تسه

  ییکو ی شاخ  ن  ،یقیشاخ  برازش تاب  ،یاسکوئر به درجه آزاد  ی نسبت کا  رین   ییهاشاخ   ایبرازش مدل ن  ی ابیارز  یگرفته شد. برا

ها در آزمون  یقرار گرفتند. ساح معنادار  یمورد بررس    یتقر  یمجذورات خاا  نیانگیم  شهیو ر  شدهلیبرازش تعد  ییکو یبرازش، شاخ  ن

 در ن ر گرفته شد.  0/ 05برابر با  هالیتحل یتمام

 هایافته
نفر   ۶۲درصد مرد و    ۶0.3نفر معادل    ۹4نفر از کارکنان بانک ملی شع  شهر زنجان، تعداد    15۶های پژوهش نشان داد که از مجموع  یافته

درصد مجرد بودند.   ۲4.4نفر معادل    38درصد متأهل و    75.۶نفر معادل    118درصد زن بودند. همچنین، از ن ر وضعیت تأهل،    3۹.7معادل  

سال با    50درصد و کمترین فراوانی مربوط به گروه سنی بالاتر از  4۲.۹نفر معادل  ۶7سال با  40تا  31ط به گروه سنی بیشترین فراوانی مربو 

درصد دارای  ۶1.5نفر معادل  ۹۶درصد دارای مدرک کاردانی،  13.5نفر معادل   ۲1درصد بود. از لحاظ ساح تحصیلات،  11.5نفر معادل  18

درصد دارای مدرک کارشناسی ارشد و بالاتر بودند. همچنین، بررسی سابقه خدمت کارکنان نشان داد   ۲5ر معادل  نف  3۹مدرک کارشناسی و  

سال سابقه    15درصد بیش از    ۲7.5نفر معادل    43سال و    15تا    5درصد بین    4۶.۲نفر معادل    7۲سال،    5درصد کمتر از    ۲۶.3نفر معادل    41که  
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اند که دهندگان را کارکنان دارای سابقه متوسط و تحصیلات دانشگاهی تشکیل دادهدهد که بخش عمده پاسخکاری داشتند. این نتایج نشان می

 .ها تأثیر مثبت داشته باشدهای ارائه شده در پرسشنامهتواند بر دقت و اعتبار پاسخمی

 های توصیفی و آزمون نرمال بودن متغیرهای پژوهش . شاخص 1جدول 

 سطح معناداری  اسمیرنوف -آماره کولموگروف کشیدگی چولگی  انحراف معیار  میانگین  متغیر

 0.200 0.072 0.31- 0.42- 0.61 3.87 های کاری با مشارکت بال شیوه

 0.200 0.068 0.28- 0.37- 0.58 3.79 آوری سازمانی تاب

 0.178 0.076 0.36- 0.45- 0.65 3.91 پیامدهای کارکنان 

 0.200 0.071 0.24- 0.33- 0.63 3.74 ادراک کارکنان از قدرت، پاداش، اطلاعات و تسهیم دانش 

 0.154 0.079 0.39- 0.48- 0.67 3.95 گرا رهبری تحول

 

بوده است که بیانگر وضعیت نسبتاً مالوب  3دهد که میانگین تمامی متغیرهای پژوهش بالاتر از مقدار متوسط ن ری نشان می 1نتایج جدول 

دارای بالاترین   3.۹5گرا با میانگین  متغیرهای مورد بررسی در میان کارکنان بانک ملی شع  شهر زنجان است. در این میان، متغیر رهبری تحول

ترین میانگین بوده است. همچنین، دارای پایین  3.74میانگین و متغیر ادراک کارکنان از قدرت، پاداش، اطلاعات و تسهیم دانش با میانگین  

 آزمون   نتایج  این،  بر  افاون.  است   هاداده  توزیع  بودن  نرمال  دهندهنشان  که  داشت   قرار  ۲±مقادیر چولگی و کشیدگی تمامی متغیرها در بازه  

ها تأیید شد و امکان است؛ بنابراین، فرض نرمال بودن داده  0.05اسمیرنوف نشان داد که ساح معناداری تمامی متغیرها بیشتر از  -روفکولموگ 

 .یابی معادلات ساختاری فراهم گردیدهای پارامتریک و مدل استفاده از آزمون

 . ماتریس ضرایب همبستگی بین متغیرهای پژوهش 2جدول 

 5 4 3 2 1 متغیرها

 1 های کاری با مشارکت بال شیوه. 1
    

 1 **0.61 آوری سازمانی تاب. 2
   

 1 **0.67 **0.58 پیامدهای کارکنان . 3
  

 1 **0.59 **0.64 **0.73 ادراک کارکنان از قدرت، پاداش، اطلاعات و تسهیم دانش . 4
 

 1 **0.62 **0.65 **0.71 **0.69 گرا رهبری تحول. 5

 0.01معناداری کمتر از ساح **

، بین تمامی متغیرهای پژوهش روابط مثبت و معناداری وجود دارد. بیشترین ضری  همبستگی مربوط به راباه بین  ۲بر اسا  نتایج جدول  

دهد افاایش بود که نشان می  0.73های کاری با مشارکت بالا و ادراک کارکنان از قدرت، پاداش، اطلاعات و تسهیم دانش با ضری   شیوه

تواند موج  ارتقای ادراک مثبت کارکنان نسبت به توانمندسازی، دسترسی به اطلاعات، ن ام پاداش و  های کاری مشارکتی میاجرای شیوه

بیانگر آن است که    0.71آوری سازمانی با ضری   گرا و تابتسهیم دانش در سازمان شود. همچنین، راباه مثبت و معنادار بین رهبری تحول

تغییرات محیای دارد. نتایج همبستگی    گرا نقش مهمیسبک رهبری تحول در افاایش ظرفیت سازمان برای سازگاری با شرایط بحرانی و 

ت  همچنین نشان داد که پیامدهای کارکنان با تمامی متغیرهای مستقل و میانجی دارای ارتباط مثبت و معنادار است که این یافته بیانگر اهمی

 .های مدیریتی و رهبری در ارتقای عملکرد و نگرش کارکنان بانک است توجه به شیوه
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 های برازش مدل پژوهشگیری و شاخص . نتایج آزمون مدل اندازه 3جدول 

 وضعیت  مقدار مطلوب  مقدار به دست آمده  شاخص برازش 

χ2/df 2.14  مطلوب  3کمتر از 

GFI 0.92   مطلوب  0.90بیشتر از 

AGFI 0.90   مطلوب  0.90بیشتر از 

CFI 0.95   مطلوب  0.90بیشتر از 

NFI 0.93   مطلوب  0.90بیشتر از 

IFI 0.95   مطلوب  0.90بیشتر از 

RMSEA 0.058  مطلوب  0.08کمتر از 

 

به   ۲.14دهد که مدل مفهومی پژوهش از برازش مالوبی برخوردار است. نسبت کای اسکوئر به درجه آزادی برابر با  نشان می   3نتایج جدول  

های برازش تابیقی، نیکویی برازش و نیکویی برازش بوده و بیانگر برازش مناس  مدل است. همچنین، شاخ   3دست آمد که کمتر از مقدار  

نیا   RMSEA دهنده کفایت مدل مفهومی در تبیین روابط بین متغیرهای پژوهش است. مقداربودند که نشان  0.۹0شده همگی بیشتر از  تعدیل 

کند که بوده و قاکی از مناس  بودن خاای برآورد مدل است. در مجموع، این نتایج تأیید می   0.08به دست آمد که کمتر از    0.058برابر با  

آوری سازمانی و پیامدهای کارکنان با نقش های کاری با مشارکت بالا بر تابمدل پژوهش از قدرت تبیین مناسبی برای بررسی تأثیر شیوه

 .گرا برخوردار است گر رهبری تحولنقش تعدیل میانجی ادراک کارکنان و

 های پژوهش در مدل معادلات ساختاری . نتایج آزمون فرضیه 4جدول 

 نتیجه  سطح معناداری  t آماره β ضریب استاندارد مسیر

 تأیید 0.001 6.91 0.48 سازمانی  آوریتاب ←های کاری با مشارکت بال  شیوه

 تأیید 0.001 5.84 0.39 کارکنان  پیامدهای ←های کاری با مشارکت بال  شیوه

 تأیید 0.001 8.72 0.67 کارکنان  ادراک ←های کاری با مشارکت بال  شیوه

 تأیید 0.001 6.13 0.42 سازمانی   آوریتاب ← ادراک کارکنان 

 تأیید 0.001 5.47 0.36 کارکنان  پیامدهای ← ادراک کارکنان 

 تأیید 0.001 4.25 0.29 سازمانی  آوریتاب ←های کاری با مشارکت بال  گرا × شیوهرهبری تحول

 

آوری سازمانی و پیامدهای کارکنان دارد. ضری   های کاری با مشارکت بالا تأثیر مثبت و معناداری بر تابنشان داد که شیوه  4نتایج جدول  

های  دهد با افاایش استفاده از شیوهبود که نشان می  0.48آوری سازمانی برابر با  های کاری با مشارکت بالا و تاباستاندارد مسیر بین شیوه

های کاری با مشارکت بالا بر پیامدهای کارکنان با  یابد. همچنین، تأثیر مستقیم شیوهآوری سازمانی نیا افاایش میکاری مشارکتی، میاان تاب

ان ها در بهبود عملکرد، رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان است. افاون بر این، نتایج نشمعنادار بود که بیانگر نقش این شیوه  0.3۹ضری   

های کاری با مشارکت بالا تأثیر قوی و معناداری بر ادراک کارکنان از قدرت، پاداش، اطلاعات و تسهیم دانش دارد و این متغیر داد که شیوه

کند؛ بنابراین، نقش میانجی ادراک کارکنان مورد تأیید قرار گرفت.  بینی میآوری سازمانی و پیامدهای کارکنان را پیشنیا به طور معناداری تاب

دهد وجود رهبران آوری سازمانی نیا معنادار بود که نشان میهای کاری با مشارکت بالا بر تابگرا و شیوهدر نهایت، اثر تعاملی رهبری تحول

میتحول تأثیر شیوهگرا  تابتواند شدت  افاایش  بر  مشارکتی  کاری  یافتههای  این  کند.  تقویت  را  هآوری سازمانی  اهمیت  بیانگر  مامان ها 

 .گرا در ارتقای عملکرد و پایداری سازمانی بانک ملی است های رهبری تحولساختارهای مدیریتی مشارکتی و سبک
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 گیرینتیجه بحث و 
شهر زنجان   یکارکنان بانک مل  یسازمان یآوربر تاب یمثبت و معنادار  ریبا مشارکت بالا تأث  یکار  یهاوهیپژوهش قاضر نشان داد که ش  جینتا

استقلال    ،یآنان به اطلاعات، آموزش، توانمندساز  ی مشارکت کارکنان، دسترس  یبرا  یشتر یکه هرچه سازمان بستر ب  دهدینشان م  افته ی   نیدارد. ا

ها دشوار و مقابله با بحران  طی با شرا  یسازگار  ی سازمان و کارکنان برا  ییتوانا   اانیپاداش عادلانه فراهم کند، م  یهاو ن ام  ی ریگ م یتصم  رد

و    شودیدر کارکنان م   یسازمان  ت ی اقسا  تعلق، اعتماد و قما  یر یگ با مشارکت بالا موج  شکل  یکار  یها وهی . در واقع، شابدییم  شیافاا

 & Iqbal)، (Lu et al., 2022)شده توسط انجام یهاپژوهش جی با نتا  افتهی نی. اکندیرا فراهم م یسازمان  یآورتاب شیافاا نهیزم امر نیا

Piwowar‐Sulej, 2022)    و(Bouguerra et al., 2024)  منابع    ت یریمد  داریپا   یهاوهیهمسو است. لو و همکاران نشان دادند که ش

 یآورکردند که تاب  انیبوقره و همکاران ب   ن،ی. همچندهدیم  شیرا افاا   یمثبت سازمان   یامدهای کارکنان، پ  ی آورتاب  تیتقو   ق یاز طر  یانسان

عنوان   به  ز  یکیکارکنان  سازمان  یچابک  یدیکل   یربناهای از  توسعه  م  یو  ن رکندیعمل  من ر  از  سازمان  انی ب  توانیم  این  ی.  که   یهاکرد 

سازمان در   شتریب  یآورامر به تاب  نیو ا  دهندیم  شیکارکنان را افاا  یریپذانابا   ت یظرف   ،یهمکار  واعتماد    یفضا  جادیمحور با امشارکت 

 . شودیمنجر م یایمواجهه با تحولات مح

آن است    انگر یب  جهینت  نیکارکنان دارد. ا  ی امدهای بر پ  یمثبت و معنادار  ریبا مشارکت بالا تأث  یکار  یهاوهیپژوهش نشان داد که ش  گر ید  افتهی

کارکنان به   لیو تما  یتعهد سازمان  ،یشغل  ت ی رضا  شیافاا  ،یموج  بهبود عملکرد شغل  تواندیدر بانک م  یمشارکت  یهااست یس  یکه اجرا

 ی هاییو توانا  ها دگاهید  ینقش دارند و سازمان برا  یسازمان  یهایریگ میکه کارکنان اقسا  کنند در تصم  یدر سازمان شود. زمان  یماندگار

انگ افاا  یریپذت یو مسئول  اشی آنان ارزش قائل است، ساح  اکندیم  دایپ  شی آنان  نتا  افتهی  نی.  ،  (Zhang et al., 2025)ماالعات    جی با 

(Ahsan & Aman‐Ullah, 2023)    و(Mazzetti & Schaufeli, 2022)  خود نشان   لی هماهنگ است. ژانگ و همکاران در فراتحل

  ی و شافل   یمات  ن،یدارد. همچن  یو سازمان  یفرد  یامدهایبر بهبود پ  یمیمستق  ریکار تأث  طی کارکنان در مح  ی هایدادند که استفاده از توانمند

که   ،یبانکدار   طیشود. در مح  یمیت  یو اثربخش  یمشارکت شغل  شیموج  افاا  تواندیم  گرت ی و قما  رکنندهیدرگ   یگاارش کردند که رهبر

 برخوردار است.  ییبالا اری بس ت یاز اهم ییامدهایپ نیبه عملکرد کارکنان وابسته است، چن  یادیتا قد ز انیمشتر ت یخدمات و رضا  ت یفیک 

 میبر ادراک کارکنان از قدرت، پاداش، اطلاعات و تسه  یمعنادار  ریبا مشارکت بالا تأث  یکار  یهاوهی نشان داد که ش  نیپژوهش همچن  جینتا

اقسا     توانندیم  کنند،یاستفاده م  یمنابع انسان  ت یریدر مد  یمشارکت  یکردهایکه از رو  ییهاکه سازمان  دهدی نشان م  افتهی  نیدانش دارد. ا

 یریگم یتصم  یندهایدارند، در فرا  یدسترس  ازیکه به اطلاعات موردن  یدهند. کارکنان  شیکارکنان افاا  انیعدالت و اعتماد را در م  ،یمندتوان

م مثبت   کنندیمشارکت  نگرش  برخوردارند،  عادلانه  پاداش  ن ام  از  ا  یترو  و  داشت  به سازمان خواهند  موج  شکل  نینسبت    ی ر یگ امر 

و   (Rosari & Mujib, 2023)،  (Caillé et al., 2023)  یهاپژوهش  جیبا نتا  افتهی   نی. اشودیدر آنان م  یسازنده و مشارکت   یرفتارها

(Wu et al., 2023)  کا  یهمخوان توانمندساز  هیدارد.  دادند که  ا  یو همکاران نشان  ارتقا  تواندیم  یمشارکت  یفضا  جادی کارکنان و   ی به 

 ، یسازمان طیکردند که ادراکات مثبت کارکنان از مح انیب   یو مج  یروزار  ن،یمنجر شود. همچن  رکنانو مشارکت فعال کا  یاقسا  ارزشمند

 . دهدیم شی را افاا یسازمان یندهایو مشارکت در فرا رییتغ یآنان برا یآمادگ 

  یهاوهیش  نیدانش در راباه ب  میادراک کارکنان از قدرت، پاداش، اطلاعات و تسه  یانجینقش م  دییمهم پژوهش قاضر، تأ  یهاافتهی  گرید  از

 توانندیم  یزمان  یمشارکت  یکار  یهاوهی که ش  دهدینشان م  افتهی  نیکارکنان بود. ا  یامدهایو پ  یسازمان  یآور با مشارکت بالا و تاب  یکار
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برخوردار هستند.  ی ریادگ ی  یهااطلاعات و فرصت  ت،ی را داشته باشند که کارکنان اقسا  کنند در سازمان از قدرت، قما ی اثربخش  نیشتریب

به   یتیریو اقدامات مد  هااست یآن، س  قیکه از طر  کندیعمل م  یشناختسازوکار روان  کیبه عنوان    یسازمان طیدر واقع، ادراک کارکنان از مح

 & Kashive)و    (Malik, 2022a)،  (Lu et al., 2022)  یهاپژوهش  ج یبا نتا  افتهی   نی. اشوندیم  لی تبد  یو سازمان  یررفتا  یامدهایپ

Raina, 2023) در راباه  ی مهم  یاکار، نقش واساه طیدر مح ییو اقسا  شکوفا ی شناختروان ه یهماهنگ است. مالک نشان داد که سرما

موج     تواندیم  یسازمان  ت ی مثبت و قما  یجانیکردند که انتقال ه  انیب  نایو را   و یکاش  ن،یکارکنان دارد. همچن  برندهشیپ  یو رفتارها  یرهبر  نیب

 راتییو تغ  انیانت ارات مشتر   ،یشغل  یکه کارکنان با فشارها  ،یبانکدار  طیسازنده کارکنان شود. در مح  یو رفتارها  یشناختروان  هیسرما  ت یتقو 

 و عملکرد آنان داشته باشد. اشیدر قفظ انگ ینقش مهم تواندیم یادراکات نیفناورانه مواجه هستند، چن

 یآوربا مشارکت بالا و تاب  یکار   یهاوهی ش  نیدر راباه ب  یمعنادار  گرلیگرا نقش تعدتحول  ینشان داد که رهبر  نیپژوهش همچن  جینتا

به عبارت د  یسازمان از سبک رهبر   رانیهرچه مد  گر،یدارد.  تأث  یشتر یگرا بتحول   یبانک  بر   یمشارکت  یکار  یهاوهیش  ریبرخوردار باشند، 

  ی کاف  ی آورتاب  یارتقا  یبرا  ییبه تنها  ی سازمان  یو ساختارها  هااست یکه س  دهدینشان م  افتهی  نیخواهد بود. ا  تریقو   یانسازم  یآورتاب

بخش، الهام  اشیانداز مشترک، انگچشم  جاد یگرا با ادارد. رهبران تحول  نهیزم   نیدر ا  ینقش اساس  ایرهبران ن تیو قما  تیو نحوه هدا  ستندین

نتا  افتهی  نی. اکنندی را فراهم م  ریمتغ  طی سازمان با شرا  شتریب  یسازگار  نهیزم  ،یو نوآور  یریادگ یکارکنان به    قیو تشو   یفرد  ت ی قما   ج یبا 

و کرسئو    لایهمسو است. کن   (Yu et al., 2022)و    (Njaramba & Olukuru, 2025)،  (Caniëls & Curşeu, 2024)ماالعات  

نجارامبا و اولوکورو    ن،یدهد. همچن  شیآنان را افاا  یآوربه کارکنان منتقل شود و تاب  تواندی آورانه رهبران متاب  ینشان دادند که رفتارها

 .دهندیرا ارتقا م یسازمان  یآورکارکنان، تاب  یشناختروان هیسرما ت یتقو  قیاز طر یرهبر  یهاگاارش کردند که سبک

نوآورانه کارکنان را فراهم   یو رفتارها  ت یعملکرد، خلاق  شیافاا  نهیزم  تواندیگرا متحول   ینشان داد که رهبر  نیپژوهش قاضر همچن  یهاافتهی

  ی شتری ب  ی روان  ت ی کارکنان اقسا  امن  کنند،یکارکنان عمل م  یذهن  کیو تحر  یعاطف  تیقما  ،یکه رهبران سازمان با اعتمادساز  یکند. زمان

 یهاپژوهش  جیبا نتا  افتهی  نی. ادهندینشان م  یسازمان  یهات یو مشارکت در فعال  دیجد  یهادهیارائه ا  یبرا  یشتریب  لی داشت و تما  دخواهن

(Fu et al., 2022) ،(Clercq & Mustafa, 2023)  و(Kaya, 2024) گرا تحول یدارد. فو و همکاران نشان دادند که رهبر یهمخوان

گرا  کردند که رهبران تحول  انیب  یکلرک و مصاف  ن، یدهد. همچن  شیافاا  یکارکنان را به طور قابل توجه   ت یخلاق   تواندیم  یاردر صنعت بانکد

  یکارکنان نقش مهم  ی و نوآور  ت یامروز، خلاق  یبانکدار  ی رقابت  یکنند. در فضا    ی خلاقانه ترغ  ی کارکنان را به ابتکار عمل و رفتارها  توانندیم

 . کندیم فایا انی مشتر  ت یرضا شیو افاا نیدر ارائه خدمات نو 

 ه یکرد. بر اسا  ن ر  نییمنابع و قفظ منابع تب  هیو ن ر  یتبادل اجتماع  هی بر اسا  ن ر  توانیپژوهش قاضر را م  یهاافتهی  ،یمن ر ن ر  از

  ایکارکنان ن  کند،یکارکنان فراهم م  یو عدالت را برا  ت یفرصت رشد، قما   ،یمشارکت  یهاوهی ش  قیکه سازمان از طر  یهنگام  ،یتبادل اجتماع

  ی کارکنان به منابع  ی که دسترس  کندیم  انی قفظ منابع ب  هین ر  ن،ی. همچندهندیمثبت، تعهد و عملکرد بهتر به سازمان پاسخ م  یدر قال  رفتارها

 ,.Quy et al)  شودیم  یشغل  یها و فشارهامقابله با استر   یآنان برا  ت ی ظرف  شیقدرت و پاداش، موج  افاا  ت،یاطلاعات، قما  رین 

2023; Raetze et al., 2021)در   یمهم  یبه عنوان منابع سازمان  توانیگرا را م تحول  یبا مشارکت بالا و رهبر  ی کار  ی هاوهیش  ن،ی. بنابرا

 .شوندیمثبت کارکنان م  یامدهایو پ یآورتاب ت ین ر گرفت که موج  تقو 
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از هر    شی ب  ،یخدمات  یهاها به عنوان سازمان. بانککندیرا برجسته م  یدر ن ام بانک  ی انسان  هینقش سرما   ت ی اهم  ن یپژوهش همچن  نیا   جینتا

خدمات و  ت یفیبر ک  تواندیکارکنان م یآورتاب ایتعهد  اش،یوابسته هستند و هرگونه ضعف در انگ انیتعامل کارکنان با مشتر ت یفیبه ک  ایچ

 ط یمح  جادیا  نهیزم تواندیگرا مو رهبران تحول یمشارکت  یتیریمد ی هاوهیاستفاده از ش  ،یایشرا  نیبگذارد. در چن یمنف ریتأث یسازمان دعملکر

با    ن،ی. همچن(Ahmed et al., 2024; Huang et al., 2024)را فراهم کند    یسازمان  یوربهره  یاعتماد و ارتقا  شیمثبت، افاا  یکار

و آماده    رندهیادگ ی  ر،یپذانعااف  یدارند کارکنان  ازیها نسازمان  ،یدر صنعت بانکدار  عیسر  راتییو تغ  تالیجی د  یهایتوجه به گسترش فناور

-Jeong et al., 2024; Mei)  شوندیم  ت ی تقو   یمشارکت  یکار  یهاوهی گرا و شتحول   یرهبر  قیکه از طر  ییهایژگیداشته باشند؛ و  رییتغ

jiao, 2025). 

محدود  یکی خودگاارش  یهات یاز  روش  از  استفاده  قاضر،  جمع  یپژوهش  تأثداده  یآوردر  تحت  است  ممکن  که  بود    یریسوگ   ر یها 

  ر یبه سا  جینتا  میتعم  نیشهر زنجان انجام شد و بنابرا  یکارکنان بانک مل  انیپژوهش تنها در م  نیا  ن،یدهندگان قرار گرفته باشد. همچنپاسخ

در طول زمان را فراهم   رهایمتغ  راتییتغ یپژوهش امکان بررس  یمقاع  ت ی ماه  گر،ید  ی. از سو ردیصورت گ  اط یبا اقت   دیها باها و سازمانبانک

کارکنان    یامدهایو پ  یسازمان  یآورنشدند، بر تاب  یپژوهش بررس  نیکه در ا  گرید  یو سازمان  یعوامل فرد  یامکان داشت برخ  ن،ینکرد. همچن

 باشند.  رگذاریتأث

  ج ی نتا  سهیقرار دهند تا امکان مقا   یمورد بررس  یدیو تول  ی خدمات  یهاها و سازمانبانک  ر یمدل را در سا  نیا  ندهیآ  ی هاپژوهش  شودیم  شنهاد یپ

در   شودیم  شنهادیکمک کند. پ  رهایمتغ  انیم  یبه درک بهتر روابط علّ  تواندی م  یانجام ماالعات طول  ن،یمختلف فراهم شود. همچن  یدر بسترها

به مدل پژوهش   این  یشغل  یو فرسودگ   یجانیهوش ه  ،یعدالت سازمان  ،یشناخت روان  هیسرما  ،یفرهنگ سازمان  رین   ییرهایمتغ  نده،یماالعات آ

و    یمشارکت  یکار  یهاوهیاز تجربه کارکنان نسبت به ش  یترقیدرک عم  تواندیم  یفیو ک   یبیترک   یهااستفاده از روش  ن،یافاوده شوند. همچن

 فراهم کند.  گراحولت یرهبر

 ریبا مشارکت بالا ن   ی کار  ی هاوهیاز ش  شود یم  شنهادیپ  ی خدمات  یهاسازمان  ر یو سا  ی بانک مل  رانیپژوهش قاضر، به مد  ج یاسا  نتا  بر

 ی سازمان  یآورتاب شیافاا  نه یپاداش عادلانه استفاده کنند تا زم یهااطلاعات و ن ام میتسه  ،یریگ میکارکنان، مشارکت در تصم  یتوانمندساز

به   تواندیم  رانیگرا در مدتحول یرهبر ی هاتوسعه مهارت یبرا  یآموزش ی هادوره یبرگاار ن، یکارکنان فراهم شود. همچن  یامدهایپ د و بهبو 

در   ینقش مهم  تواندیم  ایدانش ن  میو تسه  یریادگ یبر اعتماد،    یمبتن  یفضا   جادیو عملکرد کارکنان کمک کند. ا  ت ی خلاق  اش،یانگ  یارتقا

 داشته باشد.  یایمح راتییها و تغمواجهه با بحران  یبرا سازمان یآمادگ  شیافاا

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه قاضر، ه در
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 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراقل پژوهش قاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

In today’s highly dynamic and competitive environment, organizations are increasingly exposed to 

economic uncertainty, technological disruptions, market turbulence, and complex organizational 

challenges. Under such conditions, organizational resilience has emerged as one of the most critical 

capabilities enabling organizations to survive, adapt, and sustain performance in uncertain contexts 

(Raetze et al., 2021). Organizational resilience refers to the ability of organizations and employees to 

effectively cope with adversity, recover from crises, and maintain operational continuity despite 

environmental disruptions. In service-oriented sectors such as banking, resilience becomes 

particularly significant because banks continuously face regulatory changes, customer expectations, 

digital transformation, and financial pressures. 

Human resource management practices play a central role in developing resilient organizations. 

Among contemporary approaches, High-Performance Work Practices (HPWPs) have attracted 

extensive scholarly attention due to their positive impact on employee attitudes and organizational 

outcomes. HPWPs include a set of integrated human resource practices such as employee 

participation, empowerment, training, performance-based rewards, information sharing, and 

teamwork that aim to enhance employees’ capabilities and commitment (Lu et al., 2022; Zhang et al., 

2025). Research suggests that organizations implementing participative and empowering practices 

create more supportive environments that improve employee engagement, adaptability, and 

resilience (Iqbal & Piwowar‐Sulej, 2022; Yu et al., 2022). In banking organizations, where service 

quality heavily depends on employee performance and interaction with customers, such practices 

can significantly improve organizational sustainability and competitiveness. 

In addition to organizational resilience, employee outcomes such as job satisfaction, commitment, 

creativity, engagement, and performance are considered essential determinants of organizational 

effectiveness. Prior studies have demonstrated that supportive organizational environments and 

participative management systems positively influence employee behaviors and psychological 

wellbeing (Ahsan & Aman‐Ullah, 2023; Mazzetti & Schaufeli, 2022). Employees who perceive fairness, 

support, and involvement in organizational processes are more likely to demonstrate positive work 

behaviors and organizational citizenship. Moreover, transformational leadership has been identified 

as one of the most influential leadership styles affecting employee motivation, creativity, and 

adaptability (Clercq & Mustafa, 2023; Fu et al., 2022). Transformational leaders inspire employees 

through vision, intellectual stimulation, and individualized support, thereby fostering innovation and 

resilience within organizations. 

Recent literature also emphasizes the importance of psychological and contextual mechanisms that 

explain how organizational practices affect employee and organizational outcomes. Employees’ 

perceptions of power, rewards, information access, and knowledge sharing are among the most 

influential psychological mechanisms shaping employee attitudes and behaviors. When employees 

perceive that they have access to organizational information, fair rewards, participation opportunities, 

and supportive knowledge-sharing environments, they develop stronger trust and commitment 

toward the organization (Caillé et al., 2023; Rosari & Mujib, 2023). Such perceptions enhance 

employee resilience, engagement, and readiness for change. Furthermore, transformational 
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leadership may strengthen the effectiveness of participative organizational practices by creating a 

climate of trust, empowerment, and support (Caniëls & Curşeu, 2024; Njaramba & Olukuru, 2025). 

Although prior studies have separately investigated HPWPs, organizational resilience, employee 

outcomes, and transformational leadership, limited research has examined these variables 

simultaneously within a comprehensive model in the banking sector, particularly in Iranian public 

banks. Therefore, the present study aimed to investigate the impact of High-Performance Work 

Practices on organizational resilience and employee outcomes with the mediating role of employees’ 

perceptions of power, rewards, information, and knowledge sharing and the moderating role of 

transformational leadership among employees of the National Bank branches in Zanjan city. 

Methods and Materials 

The present study was applied in terms of purpose and descriptive-correlational in terms of 

methodology using structural equation modeling. The statistical population consisted of all 264 

employees working in the National Bank branches of Zanjan city during the time of the study. Based 

on Cochran’s formula, a sample size of 156 employees was determined. Participants were selected 

through proportional simple random sampling to ensure equal representation of employees across 

different branches. 

Data were collected using standardized questionnaires adapted and localized by the researcher 

according to the organizational and cultural context of the banking sector. High-Performance Work 

Practices were measured through a standardized HPWPs questionnaire covering dimensions such 

as employee participation, empowerment, training, rewards, and information sharing. Organizational 

resilience was assessed using an organizational resilience scale measuring adaptability, recovery 

capability, and organizational flexibility. Employee outcomes were measured through indicators 

including job satisfaction, organizational commitment, performance, and retention intention. 

Employees’ perceptions of power, rewards, information, and knowledge sharing were evaluated 

using a standardized organizational perception questionnaire. Transformational leadership was 

assessed using a transformational leadership questionnaire including dimensions such as 

inspirational motivation, intellectual stimulation, individualized consideration, and idealized influence. 

All questionnaires were designed based on a five-point Likert scale ranging from strongly disagree 

to strongly agree. Face and content validity were confirmed through expert review, and reliability was 

assessed using Cronbach’s alpha coefficients, all of which exceeded 0.70. Data analysis was 

conducted using SPSS version 27 and AMOS version 26. Descriptive statistics, Pearson correlation 

analysis, and structural equation modeling were used to test the conceptual model and research 

hypotheses. Model fit was evaluated using indices such as Chi-square/df, GFI, AGFI, CFI, NFI, IFI, 

and RMSEA. 

Findings 

The demographic findings indicated that 60.3% of participants were male and 39.7% were female. 

Most participants were married and belonged to the age group of 31 to 40 years. The majority of 

employees held bachelor’s degrees and had between 5 and 15 years of work experience. 

Descriptive findings demonstrated that the mean scores of all study variables were above the 

theoretical average, indicating relatively favorable conditions regarding High-Performance Work 

Practices, organizational resilience, transformational leadership, employee outcomes, and 

organizational perceptions among employees of the National Bank branches in Zanjan. 

Transformational leadership obtained the highest mean score, while employees’ perceptions of 

power, rewards, information, and knowledge sharing obtained the lowest mean score among the 

variables. 
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The results of normality tests showed that all variables had acceptable skewness and kurtosis values 

and that the significance levels of the Kolmogorov–Smirnov test exceeded 0.05. Therefore, the 

assumption of normal distribution was confirmed, allowing the use of parametric statistical tests and 

structural equation modeling. 

Pearson correlation analysis revealed significant positive relationships among all variables. High-

Performance Work Practices had strong positive correlations with organizational resilience, 

employee outcomes, employees’ perceptions, and transformational leadership. The strongest 

correlation was observed between High-Performance Work Practices and employees’ perceptions 

of power, rewards, information, and knowledge sharing. 

The structural equation modeling results demonstrated that the conceptual model had acceptable 

goodness-of-fit indices. The Chi-square to degrees of freedom ratio was below 3, and indices 

including GFI, AGFI, CFI, NFI, and IFI exceeded the acceptable threshold of 0.90. RMSEA was 

below 0.08, indicating a satisfactory model fit. 

Hypothesis testing results showed that High-Performance Work Practices had a significant positive 

effect on organizational resilience and employee outcomes. In addition, High-Performance Work 

Practices significantly predicted employees’ perceptions of power, rewards, information, and 

knowledge sharing. Employees’ perceptions also had significant positive effects on organizational 

resilience and employee outcomes, confirming the mediating role of these perceptions. Furthermore, 

transformational leadership significantly moderated the relationship between High-Performance 

Work Practices and organizational resilience, indicating that transformational leadership 

strengthened the positive impact of participative organizational practices on resilience. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study demonstrated that High-Performance Work Practices significantly 

contribute to enhancing organizational resilience and improving employee outcomes in the banking 

sector. Participative management practices create supportive and empowering organizational 

environments in which employees feel valued, informed, and psychologically secure. Such 

conditions increase employees’ adaptability and ability to cope with organizational challenges, 

ultimately improving organizational resilience. 

The results also highlighted the critical role of employees’ perceptions of power, rewards, 

information, and knowledge sharing as an important psychological mechanism explaining how 

organizational practices influence employee and organizational outcomes. Employees who perceive 

fairness, empowerment, and access to organizational resources are more likely to demonstrate 

higher commitment, performance, and resilience. This finding suggests that organizations should not 

only implement participative practices but also ensure that employees positively perceive these 

practices. 

Another important finding was the moderating role of transformational leadership. Transformational 

leaders strengthen the effectiveness of High-Performance Work Practices by creating trust, 

inspiration, and motivation among employees. In banking organizations, where employees face 

continuous pressure, technological changes, and customer demands, transformational leadership 

can play a significant role in enhancing resilience, creativity, and organizational sustainability. 

Overall, the findings suggest that organizational resilience is not solely dependent on structural or 

technological resources but is strongly influenced by human resource practices and leadership 

approaches. Banks seeking long-term sustainability and competitiveness should adopt participative 

work systems and invest in leadership development programs that promote transformational 

leadership behaviors. By fostering supportive organizational climates, encouraging knowledge 
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sharing, and empowering employees, organizations can strengthen both employee wellbeing and 

organizational performance. 

The study also provides practical implications for managers and policymakers in the banking sector. 

Managers are encouraged to create participative organizational structures, improve information 

sharing systems, establish fair reward mechanisms, and support employee empowerment initiatives. 

Additionally, leadership development programs focusing on transformational leadership 

competencies can help organizations strengthen resilience and adaptability in uncertain 

environments. 

In conclusion, the present study confirmed that High-Performance Work Practices positively affect 

organizational resilience and employee outcomes both directly and indirectly through employees’ 

perceptions of power, rewards, information, and knowledge sharing. Moreover, transformational 

leadership enhances the effectiveness of these practices in promoting organizational resilience. 

These findings emphasize the strategic importance of participative human resource management 

and transformational leadership in improving organizational sustainability and employee 

effectiveness within the banking industry. 
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