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 چکیده
 یشاغل یبر اسااس فشاارها یسالامت ساازمان  یارتقا یبرا یبوم یمدل سااختار کیو آزمون   یهدف پژوهش حاضار، طراح

پژوهش از   نیا  بود.  رانیا  یروگاهین رات یکارکنان در شارکت تعم  یآورتاب   یانجیبا در نظر گرفتن نقش م یو سابک رهبر

 یبود. جامعه آمار یمعادلات ساااختار یسااازبر مدل یو مبتن  همبسااتگی–یفیو از نظر روش، توصاا   ینظر هدف کاربرد

نفر در    240 ،یاطبقه  یتصاادف  یریگبود که با اساتفاده از نمونه  رانیا  یروگاهین رات ینفر از کارکنان شارکت تعم  3۹1شاامل  

 یشغل  یو فلدمن، پرسشنامه فشار روان یهو  یها با استفاده از پرسشنامه سلامت سازمان. دادهتندمشارکت داش  یینها  لیتحل

  ییو روا  ییایشااد. پا یگردآور دسااونیودی–کانر یآورتاب   اسیو مق نیآفرتحول یپرسااشاانامه رهبر  س،یپارکر و دکوت

  یمعادلات سااااختار  یساااازدر مدل یجزئ ات حداقل مربع  کردیو رو SPSSها با اساااتفاده از و داده دیگرد  دییابزارها تأ

(PLS-SEM در )SmartPLS بر   یو معنادار  یاثر منف  یشااغل ینشااان داد فشااارها ریمساا   لیتحل  جینتا  شاادند.  لیتحل

و  یاثر مثبت، قو  نیآفرتحول  یکه ساابک رهبر ی(، در حالβ=−0.240  ،t=4.174  ،p<0.01داشااتند )  یساالامت سااازمان

بر سالامت  یشاغل  یفشاارها  میرمساتقی(. اثر غβ=0.603  ،t=10.833  ،p<0.01نشاان داد )  یبر سالامت ساازمان یمعنادار

کرد. در    دییا را تاأ  یآورتااب   یجزئ  یانجیا ( و نقش مβ=0.035  ،t=2.195معناادار بود )  زین  یآورتااب   قیاز طر  یساااازماان

(. β=0.021 ،t=1.399 ،p>0.05معنادار نبود ) یآورتاب  قیاز طر یبر سالامت ساازمان  یسابک رهبر  میرمساتقیمقابل، اثر غ

مناسااا     ینیبشی( و از توان پR²=0.597کرد )  نییرا تب  یسااالامت ساااازمان  انسیدرصاااد از وار  5۹.7  یمدل سااااختار

(Q²=0.292( و برازش مطلوب )SRMR=0.079  ،NFI=0.910  ،GOF=0.403.برخوردار بود )   دهادینشاااان م  هااافتاهیا 

کاهش  ن،یآفرتحول یاز هماه به اساااتقرار رهبر شیب  یروگاهیو پرتنش ن  یفن یهاطیدر مح یسااالامت ساااازمان  یارتقاا

سلامت   نیبشیپ  نیتریعنوان قوبه نیآفرتحول  یکارکنان وابسته است. رهبر یآورتاب   تیظرف  تیو تقو  یشاغل یفشاارها

را مهار کند.  یفشااار شااغل  یمنف یامدهایاز پ یبخشاا   تواندیم یآورکه تاب  یدارد، در حال  میمسااتقعمدتاً اثر   یسااازمان

  تواندیم  یآورتاب   تیتقو یهاو برنامه  یشااغل  یهایدگیمند تننظام تیریمد  ،یرهبر  یهایسااتگیتوسااعه شااا ن،یبنابرا

 سازد. اهمفر یروگاهین عیدر صنا یسلامت سازمان یارتقا یبرا یمناسب یچارچوب عمل

سااازی آوری کارکنان، مدلآفرین، تاب تحولساالامت سااازمانی، فشااارهای شااغلی، ساابک رهبری، رهبری    کلیدواژگان:

 معادلات ساختاری.
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Abstract 
This study aimed to design and test a native structural model for enhancing organizational health based 

on job pressures and leadership style, considering the mediating role of employee resilience in Iran Power 

Plant Repairs Company. This applied study employed a descriptive-correlational design based on 

structural equation modeling. The statistical population comprised 391 employees of Iran Power Plant 

Repairs Company, from whom 240 participants were included in the final analysis through stratified random 

sampling. Data were collected using the Hoy and Feldman Organizational Health Questionnaire, Parker 

and DeCotiis Job Stress Scale, a transformational leadership questionnaire, and the Connor–Davidson 

Resilience Scale. The reliability and validity of the instruments were confirmed. Data were analyzed using 

SPSS and partial least squares structural equation modeling (PLS-SEM) in SmartPLS. Path analysis 

indicated that job pressures had a significant negative effect on organizational health (β=−0.240, t=4.174, 

p<0.01), whereas transformational leadership exerted a strong positive and significant effect (β=0.603, 

t=10.833, p<0.01). The indirect effect of job pressures on organizational health through resilience was 

significant (β=0.035, t=2.195), confirming partial mediation. However, the indirect effect of leadership style 

through resilience was not significant (β=0.021, t=1.399, p>0.05). The structural model explained 59.7% 

of the variance in organizational health (R²=0.597) and demonstrated satisfactory predictive relevance 

(Q²=0.292) and model fit (SRMR=0.079, NFI=0.910, GOF=0.403). Organizational health in technically 

demanding and high-pressure power-plant environments can be enhanced primarily through 

transformational leadership, effective management of job pressures, and reinforcement of employee 

resilience. Transformational leadership operates predominantly through a direct pathway and constitutes 

the strongest predictor of organizational health, whereas resilience partially buffers the adverse 

consequences of job pressures. Accordingly, leadership development, systematic occupational stress 

management, and resilience-building interventions provide an integrated practical framework for improving 

organizational health in the power-generation maintenance sector. 
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 مقدمه
ها سازمان  یو اثربخش  ییایپو  ،یبقا، سازگار  ت ی قابل  یابیارز  یبرا   یادیبن  یهااز شاخص  یکیبه    یمعاصر، سلامت سازمان  یسازمان  یهاطیدر مح

 ات تنوع انتظار  ف،یشدن وظا  تردهیچیرقابت، پ  شیافزا   ،یفناور  ع یسر  راتییکه با تغ  کنندیم  ت یفعال  یطیها در شراسازمان  رایشده است؛ ز  لیتبد

  یانشانه  تواند یمدت نمبه عملکرد کوتاه  یاب یصرف دست  ،یبستر  نیهمراه است. در چن   ی ورو بهره  تیفیو گسترش الزامات مرتبط با ک   نفعانیذ

  ریخود را در مس  یمنابع انسان  ،یکه بتواند ضمن حفظ انسجام درون  شودیم  یسالم تلق  یسازمان باشد، بلکه سازمان زمان  یاز کارآمد  ی کاف

 ی ها. پژوهشدیتحول و تداوم عملکرد را در بلندمدت حفظ نما  ،یریادگ ی  ت یسازگار شود و ظرف  یطیمح  یکند، با فشارها  جی مشترک بس  هدافا

 ، یسازمان ت یحما  ،یتی ریمناسبات مد ،یداخل  یندهایساختارها و فرا ت یفی اند که از ک دانسته یچندبعد یادهیرا پد یسلامت سازمان زیمعاصر ن

. (Hosseinpour et al., 2023; Mohammadi et al., 2022)  ردیپذیم  ریکارکنان تأث  یشناختروان  طیو شرا  یانسان  هیسرما  یتوانمند

 ی بلکه بخش  ،یفرد  ییها یژگ یرا نه صرفاً و   یسازمان  ت ی که سلامت، سواد سلامت و حما  یدیجد  یکردهای مفهوم با توجه به رو   نیا  ت یاهم

 ;Kirchhoff et al., 2022)مورد توجه قرار گرفته است    شیاز پ  شیب  دانند،یتوانمندساز م  یطیمح  جادیا  یسازمان برا  یکل  ت یاز ظرف

Lindert et al., 2023) عملکرد کارکنان با اهداف   ییسو و ضرورت هم  داریپا یمنابع انسان ت یریمد یکردهایگسترش رو گر،ید ی. از سو

به    یسازمان  یداریمسئولانه و پا   یدارد که در آنها استفاده کارآمد از منابع، رفتارها  دیتأک   یلمسا  یکار  یهاطی مح  جادیکلان سازمان، بر لزوم ا

  ت، یریساختار، مد انیکلان از تعامل م ندیبرآ  کی توانیرا م یسلامت سازمان ن،ی. بنابرا(Sahan et al., 2025)زمان دنبال شود صورت هم

  تیفینه تنها بر ک  ها،روگاهین  یو نگهدار  ریاز جمله صنعت تعم  ،یحساس و راهبرد  عیدر صنا  کهدانست    یشناخت رفتار کارکنان و منابع روان

 اثرگذار است.  زیسازمان ن نانیاطم ت ی و قابل اتیکارکنان بلکه بر تداوم عمل یتجربه کار

از   یاکارکنان با مجموعه  ییهاطیمح  نیدر چن  رایپرمخاطره دوچندان است؛ ز  یفن  یها طیو مح  یروگاهین  عی در صنا  یسلامت سازمان  ت یاهم

را تحت فشار قرار دهد. کار   یو سازمان  یفرد  یهات یبه صورت مستمر ظرف  تواندیاند که ممواجه  یشناخت و روان  یشناخت  ،یالزامات جسمان

  ، ی تخصص  یهامیت  انی م  یبالقوه خطا، هماهنگ  یامدهایبه دقت بالا، پ  ازین  ،یزمان   یهاالاجلمعمولاً با ضرب  یروگاه یو ن  یراتیتعم  یاهدر پروژه

  تیفیبر ک   تواندیاست که م  یعوامل  نیتراز مهم  یکی  یمنظر، فشار شغل  نی فشرده همراه است. از ا   یاتیدشوار و الزامات عمل  ی کیزیف  طیشرا

  ط یو شرا  هات یزمان، مسئول  ف،یاز وظا  یناش  یکه تقاضاها  ردیگ یشکل م  یزمان  یبگذارد. فشار شغل  ریسازمان تأث  یکل   سلامت عملکرد و  

کارکنان مختل شود    ییگوپاسخ  ت یو ظرف  یالزامات شغل  انیتعادل م  جه،یمقابله با آنها فراتر رود و در نت  یشده فرد براکار از منابع ادراک   طیمح

(Faghih & Dehghani, 2023)یاحرفه  یفشارها  گردی  و  نقش  ابهام  خانواده،–تعارض کار  ،ی. شواهد نشان داده است که فشار زمان  

 ن، ی. همچن(Gholami Fatideh et al., 2022)عملکرد را فراهم کنند    ت یفیکاهش ک  نهیزم  ،یشناختتنش روان  شیافزا  قیاز طر  توانندیم

 ر ییرا تغ  فیمشارکت آنان در وظا  ت یفیقرار دهد و ک   ریکارکنان را تحت تأث یجانیه تیوضع  و ی شغل یریممکن است سطح درگ  ی فشار زمان

  ی تیرابطه منابع حما  ن یهمراه باشد و در ا  ی شغل  ی فرسودگ   دیبا تشد  تواندیم  ی بارکار  شیراستا، افزا  نی. در هم(Liu et al., 2022)دهد  

اند که  نشان داده  زیپرتنش ن  یکار  یهاطی شده در محانجام  یها. پژوهش(Hosseini & Abbasi, 2026) کنند    فایا  یمهم  ینقش حفاظت

. (Wang et al., 2024)عمل کند    یفرسودگ   یری گ شکل  یبرا  یریبه عنوان مس  تواندیم  یو خانوادگ   یشغل  یهابالا و تعارض نقش  ی بارکار

 زش،یانگ  ،یانسجام، هماهنگ  تواندیبلکه در صورت استمرار م  ست،ین  نانکارک   یمرتبط با تجربه روان  ا ی  یفرد  ی اتنها مسئله  یفشار شغل  رو،نیازا

 قرار دهد.  ریرا تحت تأث یسلامت کل نظام سازمان ت یعملکرد و در نها 
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مزمن غالباً از سطح فرد فراتر رفته و به سطح واحد   یدارد که آثار فشارها تیجهت اهم  نیاز ا   یو سلامت سازمان  یشغل یفشارها  انیم  وندیپ

  رانهیگ کناره  یرفتارها  دیاز کار و تشد  ت ی کاهش رضا  زش،یافت انگ  ،یخستگ  شیافزا  ، یروان  ی. کاهش انرژشوندیو کل سازمان منتقل م  یکار

  ی اند که استرس شغلنشان داده ی داخل یها اساس، پژوهش ن یسازمان باشد. بر هم یو کاهش اثربخش   یروابط کار فیتضع ساز نهیزم تواندیم

ابعاد سلامت سازمان  تواندیم باشد و برخ  یبا  انگ  یندهایفرا   یارتباط داشته  با  . (Masoumi, 2024)کند    فیرا تضع  یکار  زشی مرتبط 

از جمله   ریدو متغ  نیکه ا  دهد ینشان م  یشناخت روان   یآورو تاب  یبر اساس استرس شغل  یسلامت سازمان  ینیبشیپ  یهامدل   یبررس  ن،یهمچن

. مطالعات (Pirdadeh Beiranvand, 2022)دهند    ح یتفاوت در سطح سلامت سازمان را توض  توانندیهستند که م  یمهم  یندهایشایپ

 تواند یمثبت م   یو منابع فرد  یسازمان  لت یفض  ،یشناختروان  هیاز سرما   یدارند که برخوردار   دینکته تأک   نیا   بر  زی ن  یمرتبط با سلامت سازمان

در قال  منطق   توانیرا م  یشغل  یچارچوب، فشارها نی. در ا(Salmabadi et al., 2022)تر کمک کند  سالم یسازمان یفضا  ک یبه حفظ  

و   کندیرا فعال م  یشیفرسا   ندیفرا  ،یدر صورت فقدان منابع کاف  یکار  یمداوم تقاضاها   شیکه افزا  نامع  نیکرد؛ به ا   نییتب  شغلی  منابع–تقاضا

  یشتریب   یتیریو مد  یشناختروان  ،یتیبه دنبال دارد. در مقابل، هر اندازه سازمان بتواند منابع حما  یو سازمان  یرا در سطوح فرد  یمنف  یامدهایپ

منف آثار  آنکه  احتمال  آورد،  کل  یشغل  یفشارها  یفراهم  م  یبه سطح سلامت  کاهش  شود  منتقل  چنابدییسازمان  در   ژهیو به  یبرداشت  نی. 

را   یو سازمان  یزمان منابع فردهم  یاند، ضرورت بررسمواجه  نییپا  یریحساس و خطاپذ  یکار   ط یکه کارکنان آنها با شرا  یفن  یهاسازمان

 . سازدیبرجسته م

صرفاً به    یاست. رهبر  یکار و سلامت سازمان  طیمح  ت ی فیک   کنندهنییعوامل تع  نیتراز مهم  گرید  یکی  یسبک رهبر  ،یشغل  یکنار فشارها  در

  گذارند یتعامل، تعهد و رفتار کارکنان اثر م  زش،یبر ادراک، انگ  رانیآن مد  قیاست که از طر  یندیبلکه فرا  ست، ین  یاعمال اقتدار رسم  یمعنا

طور به  ز یبا سطح عملکرد و ن میطور مستقبه تواندیم یرهبر وه یاند که ش . مطالعات نشان دادهدهندیسازمان را شکل م یحرکت جمع ر یو مس

 ل یبه دل نیآفرتحول یرهبر ان،یم نی. در ا(Gökalp & Soran, 2022)اثر بگذارد  یکار یامدهایبر پ یفرهنگ سازمان  قیاز طر میرمستقیغ

 یسبک رهبر نیبرخوردار است. ا  یاژهی و  گاه یاز جا   یفکر کیو تحر  یبخش، ملاحظات فردالهام  زشیانداز مشترک، انگچشم  جاد یبر ا  دیتأک 

را فراهم آورد    یو نوآور  یریادگ ی  ر،ییتغ  رشیپذ  نهیکند، آنان را نسبت به اهداف سازمان متعهد سازد و زم  ت ی مشارکت کارکنان را تقو   تواندیم

(Eduzor, 2024; Kilag et al., 2023)مثبت    یدهو جهت   زشیانگ  جادیا  قیاز طر  تواندیرهبران م  نیآفرتحول   ی هایژگ یو  ن،ی. همچن

و پراسترس   یرقابت  یهاطی. در مح(Sengendo & Musinguzi, 2024)را بهبود بخشد    یسازمان  یکارکنان، عملکرد واحدها  ت یبه فعال

 یطیمح  یبهتر فشارها  ت یریدهند و در مد  شیعملکرد سازمان را افزا   ت یفی و ک   یانسان  هیسرما   یوررهبه  توانندیم  یاثربخش رهبر  یهاوهیش  زین

  ی احرفه  یحساس و فشارها  یفن  یهات ی که کارکنان با مسئول  ییهادر سازمان  ن،ی. بنابرا(Lund & Andersen, 2023)نقش داشته باشند  

  ت یریقابل مد   یهادر قال  چالش  ایمنجر شوند    یو فرسودگ   یزگ یانگیفشارها به ب  نیکند که ا  نییتع  تواندیرو هستند، رفتار رهبر م فراوان روبه

 تجربه شوند. یرشد سازمان یهاو فرصت 

رهبر  ت یاهم  زین  یداخل  شواهد تأ  یسازمان  یسلامت و رفتارها  یدهدر شکل  یسبک   یرهبر  یهاسبک  انیرابطه م  ی. بررسکنندی م  دییرا 

است    یسالم سازمان   یبا کارکنان از عوامل مؤثر بر فضا  ریو نحوه تعامل مد  ت یهدا  ت ی فینشان داده است که ک   یو سلامت سازمان  رانیمد

(Pasban, 2025)کارکنان ارتباط   یو تحول شغل  یادار  یکپارچگیبا    توانندیشده مادراک   یسازمان   ت یو حما  یرهبر  یرفتارها  ن،ی. همچن

ا از  و  باشند  ک   قیطر  نیداشته  بگذارند    یسازمان  یکارکردها  ت یفیبر  پژوهش(Fathollahzadeh & Kazemnejad, 2025)اثر   ی ها. 
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و تحول   ینوآور  یبرا  یبستر مساعد  یفرهنگ و تعهد سازمان  قیاز طر  تواندیسبک م  نیکه ا  اندنشان داده  زین  نیآفرتحول  یمربوط به رهبر

به ترک خدمت مرتبط دانسته شده و   لی و تما  یفرسودگ   رینظ  ییامدهایبا پ   یسبک رهبر  گر،ید  ی. از سو (Niknam, 2022)فراهم کند  

با    تواندیمثبت م  ی. در مقابل، رهبر(Mousavinejad et al., 2025)باشد    ثرا   نیانتقال ا  یاز سازوکارها  ی کی  تواندیم  ی شغل  تیرضا

  ز ی ن  دی. مطالعات جد(Geng et al., 2022)را ارتقا دهد    یتجربه کار  ت ی فیک  ،یکارکنان و کاهش فرسودگ  تیو رضا  یشغل یریدرگ   شیافزا

کارکنان در   یریمشارکت و درگ   ،یزشیانگ   یندهایفرا   یسازو فعال  یمنابع شغل  ت ی تقو   ای  جادیا  قیتوانمندساز از طر  یکه رهبر  دهندینشان م

 یامدهایبر پ  مینه تنها به شکل مستق  یکه سبک رهبر  دهدیشواهد نشان م  نی. مجموعه ا(Wang et al., 2021)  دهدیم  شیکار را افزا

 رات یدر شرکت تعم  رودیرو، انتظار م  نی ارتباط دارد. از ا  زینکار    طیمح  یشناخت و روان  یتیمنابع حما   یدهبلکه با سازمان  گذارد،یاثر م  یسازمان

 ن یتراز مهم  یکیبتواند    نیآفرتحول   یرهبر  کنند،یم  ت یبالا فعال  یو فشار عملکرد  یتخصص  یدگ یچیبا پ  یطیکه کارکنان در مح  رانیا  یروگاهین

 باشد. یسلامت سازمان یهاشرانیپ

کرد.    نیی طور کامل تبکارکنان به  یشناخت بدون توجه به منابع روان  توانیرا نم   یسازمان  یامدهای کار و پ  طیمح  ط یشرا  انیحال، رابطه م  نیا  با

ها،  یو حفظ عملکرد مؤثر در مواجهه با دشوار  یابی باز  ،یسازگار  یفرد برا  ییکه به توانا  یاست؛ مفهوم  یآورمنابع، تاب  نیا  نیتراز مهم   یکی

 تواند یاست که م   ایپو  یتیبلکه ظرف   شود،یمحسوب نم  یتیثابت شخص  یژگیکار صرفاً و   طیدر مح  یآوراشاره دارد. تاب  رات ییفشارها و تغ

که عوامل   دهدیشود. شواهد نشان م فیتضع ای ت ی شده از کار تقو ادراک  یو معنا یتجارب کار ،یتیریمد تی حما ،یمنابع سازمان ریتحت تأث

 ,.Thai et al)و عملکرد بهتر همراه است    یشغل  یریبا درگ   زیبالاتر ن  یآور کنند و تاب  ت ی کارکنان را تقو   یآورقادرند تاب  یو فرد  یسازمان

کارکنان را   یآورتاب   شیافزا  یآشفته و نامطمئن منابع لازم برا  طیدر شرا  توانندی و ادراک معنا در کار م  یمعنو   یرهبر  ن،ی. همچن(2024

  ت ی و قابل  یانطباق  یهات یظرف  ،یکه منابع انسان  دهد ینشان م  زین  یسازمان  یآورتاب  اتیادب  ی. بررس(Ahmed et al., 2023)  رند فراهم آو

 جه،ی. در نت(Vakilzadeh & Haase, 2021)در سطح سازمان هستند    ی آورتاب  یریگشکل  یبرا   یبه اختلالات از عناصر اساس  ییگو پاسخ

که در مواجهه    یکارکنان  رایدانست؛ ز  یو سطح کلان سلامت سازمان   یشناختسطح خرد روان  انیحلقه اتصال م  توانیکارکنان را م  یآورتاب

مشارکت    ،یرا به کاهش هماهنگ  یشغل  یدارد که آثار فشارها   یهستند، احتمال کمتر  یو عملکرد  یتعادل روان  ترعیسر  یابیها قادر به بازبا تنش

 . نندمنتقل ک  یسازمان یو اثربخش

 یشغل یکه تقاضاها  یطیاست. در شرا  ی اژهیو  ت یواجد اهم  یو سلامت سازمان  یشغل  یفشارها  انیدر رابطه م  یآورنقش تاب  ،یمنظر نظر  از

فشار مقاومت    یشیدر برابر آثار فرسا  تواندی که فرد تا چه اندازه م  کندیم   نییتع  یآورتاب  زانیم  شوند،یم  یمنابع روان  لیمداوم موج  تحل

تجربه کنند؛   یمتفاوت  اریبس  یامدهایمشابه ممکن است پ  یمنظر، دو کارکن با فشار شغل  نیکرده و عملکرد سازگارانه خود را حفظ کند. از ا

مربوط به    یهاافتهیاست.    رتریپذ  یدر برابر فشار آس  یگر یبرخوردار است و د  تیمقابله با موقع  ی برا  یشتری ب یشناختاز منابع روان  یکی  رایز

ا سازمان  یشغل  سترسرابطه  داده  ز ین  یو سلامت  تابنشان  که  باشد   یگاهیرابطه جا   نیا  ینییتب  یهادر مدل  تواندیم  یآوراند  داشته  مهم 

(Pirdadeh Beiranvand, 2022)ا بر  علاوه  سرما  ییهاسازمان  ن،ی.  از  آنها  کارکنان  سازگار  یشناختروان  هیکه  توان    یشتری ب  یو 

 یمرتبط با رهبر  یها. پژوهش (Salmabadi et al., 2022)ها دارند  حفظ سلامت در مواجهه با چالش  ی برا  یبالاتر  ت یبرخوردارند، ظرف

 Ahmed et)دهند    شیکارکنان را افزا   یآورتاب  توانندیم  یحاصل از تعاملات رهبر  یتیو حما  ییکه منابع معنا  دهندینشان م  زین  یمعنو 

al., 2023)ف یتضع  ر یاز اثر خود را از مس  یبخش  ،یبر سلامت سازمان   میعلاوه بر اثر مستق  ی شغل  یداشت که فشارها   نتظارا  توانیم  جهی. در نت  
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 ی امدهایامکان انتقال پ  ،یانطبا  فرد  ت ی ظرف  لیبا تحل  دیشد  یمعنا که فشارها  نیکارکنان اعمال کنند؛ به ا  یآورمنابع تاب  یمحدودساز  ای

 دهند.یم  شیبه سطح سازمان را افزا یمنف

سازوکار  تواندیم  نیهمچن  یآورتاب عنوان  م  یبه  رابطه  در  رهبر  انیبالقوه  سازمان  ی سبک  سلامت  حما  یو  رهبران  شود.  و    تگریمطرح 

کارکنان    یتوان انطباق  ت ی امکان تقو   ،یبهتر به منابع شغل  یو دسترس  زشیانگ   ،یشناختروان  ت ی اعتماد، احساس امن  جادیا  قیاز طر  نیآفرتحول

  ی زشیانگ  یندهای فرا  ،یمنابع شغل  شیبا افزا  تواندیاند که رفتار رهبران متوانمندساز نشان داده  یمرتبط با رهبر  یهاسازند. پژوهشیرا فراهم م

از    یت ی ریمد  یهات ی و حما  یکار  طیمح  ت ی فیاند که ک آن  انگری ب  زین  یآور. مطالعات حوزه تاب(Wang et al., 2021)کارکنان را فعال کند  

به    تواندیمعنا و انسجام م  جادیبا ا  یمعنو   یرهبر  گر،ید  ی. از سو (Thai et al., 2024)کارکنان هستند    یآورمهم تاب  یهاجمله محرک 

از آن است که    یشواهد حاک   زین  ی. در سطح سازمان(Ahmed et al., 2023)کمک کند    یحفظ عملکرد در دوران آشفتگ  یکارکنان برا

و استمرار عملکرد اثرگذار باشد   یسازگار  یسازمان برا  ییبر توانا  تواندیم  وندی پ  نیا  تیفیدارد و ک   وندیپ  یبا سلامت و جو سازمان  یرهبر

(Salmani, 2024)ست، ین  یانتزاع  ت یفیک   کی که سلامت سازمان صرفاً    دهدیبا عملکرد کارکنان نشان م  یارتباط سلامت سازمان  ن،ی. همچن  

فرض   شیاز پ توانینم ن،ی. با وجود ا (Shabani Bahar et al., 2023)دارد  وندی پ زیکارکنان ن یلکردو عم  یرفتار ی هایبلکه با خروج

ممکن است به صورت    ی از اثر رهبر  یبخش  را یز  کنند؛یعبور م  یآورتاب  ر ی الزاماً از مس  یبر سلامت سازمان  ی اثرات سبک رهبر  یکرد که تمام

 یرو، آزمون تجرب  نیاعمال شود. از هم  یسازمان  یریگ میتصم  تیفیو ک   یتی ریمد  ت یحما  داف،بهبود ارتباطات، وضوح اه  قیاز طر  میمستق

 ضرورت دارد.  یرهبر  میرمستقیو غ  میاثر مستق زانیم نییتع یبرا یآورتاب یانجینقش م

  دهد ینشان م  یوابسته است. شواهد پژوهش  تگریحما  یطیمح  جادیا  یو توان سازمان برا  یانسان  هیسرما  ت ی فیبه ک   نیهمچن  یسازمان  سلامت 

کارکنان، نقش    یشناختروان  طی مشارکت و شرا  ت،یاحساس امن  ران،یمد  ت ی حما  ،یروابط کار  ت ی فیاز جمله ک   ،یکه عوامل مرتبط با منابع انسان

نه فقط به عنوان   دیسلامت سازمان با   ان،ی م  نی. در ا(Hosseinpour et al., 2023)دارند    یسلامت سازمان یریگدر شکل  یاقابل ملاحظه

عملکرد در نظر    ت ی و تقو   یسازگار  لیتسه   ،ییسو هم  جادیا  ،یانسان  یحفظ انرژ  یسازمان برا  ت ی تعارض، بلکه به عنوان ظرف  ایفقدان مسئله  

کارکنان    یستیرا در بهز  یسلامت و سواد سلامت سازمان  یحام  ینقش رهبر  زیکار ن  طیبه سلامت در مح  مربوط  یهاگرفته شود. پژوهش

عوامل مرتبط با    ت یریدرک و مد  ،ییکه امکان شناسا  ییندهایتوسعه ساختارها و فرا  ن،ی. همچن(Lindert et al., 2023)اند  برجسته کرده

  ت یریچارچوب، مد  نی. در ا(Kirchhoff et al., 2022)  شودی م  یسازمان سالم تلق  یسو   بهاز حرکت    ی بخش  آورند،ی سلامت را فراهم م

 ت یریدرباره مد  دیجد  یهاکه با بحث   یکرد یو حفظ منابع کارکنان تعادل برقرار کند؛ رو  یالزامات عملکرد  انیبتواند م  دیبا  زین  یمنابع انسان

انسان پا   یمنابع  اس سازمان هم  داریو عملکرد  در چن(Sahan et al., 2025)  ت راستا  تقاضاها  ندهینما  یفشار شغل  ، ینگرش  نی.    یبخش 

است؛    یدر سطح فرد   یشناختمنبع روان  ک ی  ندهینما   یآورو تاب  یمنابع سازمان  نیتراز مهم  یک ی  ندهینما  یکار، سبک رهبر   طیمح  نده یفرسا

 . سازدیرا فراهم م یدهنده سلامت سازمانشکل یاز سازوکارها ترمنسجم یریامکان ارائه تصو  ریسه متغ نیزمان اهم یبررس  ن،یبنابرا

ها بر رابطه پژوهش  یاند، اما شواهد موجود عمدتاً پراکنده است. برخقرار داده  یروابط را مورد بررس  نیاز ا  یبخش  کیهر    نیشیپ  مطالعات

را در سلامت،   ی نقش سبک رهبر  گرید  ی، برخ(Benisi, 2024; Masoumi, 2024)اند  تمرکز کرده  ی و سلامت سازمان  ی استرس شغل

 ;Fathollahzadeh & Kazemnejad, 2025; Mousavinejad et al., 2025)اند  کرده  یتحول کارکنان بررس  ای  یفرسودگ   د،عملکر

Pasban, 2025)اند  داشته  دیکارکنان تأک   ی در عملکرد و سازگار  یشناختو منابع روان  یآورتاب  ت یبر اهم  زین  ی، و گروه(Thai et al., 
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2024; Vakilzadeh & Haase, 2021)با عملکرد کارکنان ارتباط دارند   یو سلامت سازمان  یاند که رهبرمطالعات نشان داده ن،ی. همچن

(Shabani Bahar et al., 2023)  رهبر نوآور  تواندیم  نیآفرتحول  ا یمثبت    یو  دهد   ی شغل  یریدرگ   ،یتعهد،  بهبود  را  عملکرد  و 

(Eduzor, 2024; Geng et al., 2022; Niknam, 2022)و استرس   یبر نقش رهبر  زین  رانیدر ا  ر ی اخ  ی هاپژوهش  گر،ید  ی. از سو

 ی رهبر  ،یشغل  یفشارها  قیحال، تلف  نی. با ا(Mousavinejad et al., 2025; Salmani, 2024)اند  کرده  دیتأک   یسازمان  یامدهایدر پ

کمتر مورد توجه    ،یو راهبرد   یصنعت فن  کیدر    ژهیوبه  ،یسلامت سازمان  ت یواحد با محور  یمدل ساختار  کیدر    یآورو تاب  نیآفرتحول

 ،یفشار، رهبر  انیروابط م  رایز  رد؛یها مورد توجه قرار گ سازمان  یانهیزم  یها که تفاوت  ابدییم  یشتریب  ت یاهم  یخلأ زمان  نیقرار گرفته است. ا

قرار   یانسان  یروین  یفرهنگ  یهایژگ یو و  سکیسطح ر  ،یسازمان  ختارکار، سا  ت یماه  ریو سلامت ممکن است تحت تأث  یشناختمنابع روان

 . ردیگ 

تعم  در اهم   نیا  ران،ی ا  یروگاهین  راتیشرکت  از  ماه  یاژهیو  ی عمل  ت یمسئله  است.  انجام   نیا  یهات یفعال  تی برخوردار  مستلزم  شرکت 

مؤثر    ت یریمحدود و مد  یزمان  یهادر بازه  قیعملکرد دق  ،یمنیا  یاستانداردها  ت ی رعا  ،یفن  یروهاین  انیم  یهماهنگ  ،یتخصص  یهات یمأمور

 یکیبه   توانندیم  یشغل  یفشارها  ،یطی شرا  نیداشته باشد. در چن  یقابل توجه  یاتیعمل  یامدهایپ  تواندیاست که خطا در آنها م  ییها ت یموقع

 یاز منابع لازم برا  یکارکنان ممکن است بخش  یآوراثربخش و تاب  یکه رهبر  یشوند، در حال  لیتبد  یسلامت سازمان  کنندهفیاز عوامل تضع

  ه یو عملکرد سرما  یورپراسترس با بهره  ی هاطیدر مح  یرهبر  ت ی فیاند که ک نشان داده  نیشیسازند. مطالعات پ  مرا فراه  امدهای پ  نیکنترل ا

مشارکت، به عملکرد بهتر    تیو تقو   زشی انگ  جادیبا ا  تواندیم  زین  نیآفرتحول  یو رهبر  (Lund & Andersen, 2023)ارتباط دارد    یانسان

  طیشرا  ت ی فیمختلف با عملکرد کارکنان و ک   یها طیدر مح  یسلامت سازمان  ن،یچن. هم(Sengendo & Musinguzi, 2024)منجر شود  

مرتبط با استرس   یهاافتهیحال،    نی. در هم(Mohammadi et al., 2022; Shabani Bahar et al., 2023)دارد    وندیپ  یمنابع انسان

 ( Benisi, 2024; Masoumi, 2024)کند    دیرا تهد  یسازمانو سلامت    زشیانگ  تواندیم  ی احرفه  یفشارها  شیاند که افزانشان داده  یشغل

رو،   نی. از ا (Thai et al., 2024)دارند    دیدشوار تأک   طیدر حفظ عملکرد در شرا  یبر نقش منابع فرد  یآور مرتبط با تاب  یهاو پژوهش

آنها    یاثرگذار  میرمستقیو غ  میمستق  یشدن سازوکارها  روشنعوامل و    نی از ا  کیهر    یوزن نسب  ییبه شناسا  تواندیم  یمدل بوم  کی  نیتدو

 کمک کند.   یروگاهیصنعت ن یدر بستر واقع

بلکه از    ست، یعامل منفرد ن  کیمحصول    دهیچیپ  ی صنعت  یها طیدر مح  یاست که سلامت سازمان   ن یا  یتوجه به آنچه گفته شد، مسئله اصل  با

و   یفرد  یهات یظرف  تواندیم  ی. فشار شغلردیگ یکارکنان شکل م  یشناخت و منابع روان  یتیریمد  ت یهدا  ت یفیک   ،یشغل  یتقاضاها  انیتعامل م

فشارها   نیمقابله با ا  یاز منابع لازم برا  ی بخش  ،یدهو جهت   زش یانگ  ت،یحما   جادیقادر است با ا  نیآفرتحول  یسازد؛ رهبر  سودهرا فر  یسازمان

دشوار، عملکرد سازگارانه خود را حفظ کنند. افزون   طیکند که کارکنان تا چه اندازه قادرند در شرا  نییتع  تواندیم  یآوررا فراهم کند؛ و تاب

 Hosseinpour)اند  کرده  دییطور مکرر تأرا به  یشناختو منابع روان  یرهبر  ،یانسان  هیسرما   ت یسالم، اهم  یها مربوط به سازمان  واهدش  ن،یبر ا

et al., 2023; Salmabadi et al., 2022)کار، ضرورت توجه به    طیمح  یدگ یچیپ  شیو افزا   دیجد  یحال، تحولات سازمان  نی. در ع

 ,.Kilag et al., 2023; Sahan et al)کنند    ی بررس  کپارچهیصورت  را به  یو سازمان  ی است که عوامل فرد  هداد   شیرا افزا  ییهامدل 

 ی آورو تاب  یسلامت سازمان  یهانیبشیبه عنوان پ  یو سبک رهبر  یشغل  یکه در آن فشارها  یمدل ساختار  کیاساس، ارائه    نی. بر ا(2025
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  ی و هم به ارائه شواهد کاربرد   یسلامت سازمان  ینظر  اتی هم به توسعه ادب  تواندیشود، م  گرفتهدر نظر    یانجیکارکنان به عنوان سازوکار م 

 کمک کند.  یروگاهیدر صنعت ن  یمنابع انسان یگذاراست یس یبرا

نقش  یبا بررس  یو سبک رهبر یشغل یبر اساس فشارها  یسلامت سازمان  یارتقا یو آزمون مدل بوم یهدف پژوهش حاضر طراح ن، یبنابرا

 است. رانیا یروگاهین راتیکارکنان در شرکت تعم یآورتاب یانجیم

 

 شناسیروش 
 یابیمدل  الگوی  بر  مبتنی  و  همبستگی  نوع   از  پیمایشی–ها، توصیفیپژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از حیث نحوه گردآوری داده

نفر تشکیل دادند.    3۹1تعمیرات نیروگاهی ایران به تعداد  ( است. جامعه آماری این پژوهش را کلیه کارکنان شرکت  SEM)  ساختاری  معادلات

ها و کارکنان اداری(  های شغلی شامل کارشناسان فنی، تکنسینای )بر حس  ردهگیری تصادفی طبقهبا توجه به ساختار سازمانی، از روش نمونه

پرسشنامه توزیع گردید که پس از غربالگری    250یابی معادلات ساختاری، تعداد  استفاده شد. برای دستیابی به توان آماری مطلوب در مدل 

.  گرفت   قرار   نهایی  تحلیل  مبنای(  ٪۹6پرسشنامه کامل و معتبر )نرخ بازگشت    240های ناقص و مخدوش، در نهایت  ها و حذف پرسشنامهداده

 سط کاملاً واجد کفایت آماری است.  های ساختاری با پیچیدگی متو( برای مدل 2016) کلاین  و کوهن هایملاک  اساس بر نمونه حجم این

= کاملاً موافقم / خیلی  5= کاملاً مخالفم تا 1ای لیکرت )از درجه 5پرسشنامه استاندارد با مقیاس  4های مورد مطالعه از منظور سنجش سازهبه

 کم تا خیلی زیاد( استفاده شد: 

شده در قال   سازیگویه بومی 34( شامل  1۹۹6پرسشنامه سلامت سازمانی هوی و فیلدمن )سلامت سازمانی )متغیر وابسته(: با استفاده از    -1

المللی متعددی بعد )یگانگی نهادی، نفوذ مدیر، ملاحظه گری، ساخت دهی، پشتیبانی منابع، روحیه و تأکید علمی( سنجیده شد. مطالعات بین  7

( لیو  این پرسشنامه را در بافت 1۹۹4ازجمله  ابعاد  ثبات  اثبات رسانده( ساختار عاملی و  به  نیز سلیمانی  های گوناگون  اند. در داخل کشور 

محاسبه    0/ ۸2گزارش کرده است. ضری  آلفای کرونباخ این متغیر در پژوهش حاضر    0/ ۹0( ضری  آلفای کرونباخ کل پرسشنامه را  13۸۹)

 گردید که بیانگر پایایی و همسانی درونی مطلوب این ابزار است. 

( در دو بعد »فشار زمانی« و »اضطراب مرتبط با شغل« 1۹۸3ای پارکر و دکوتیس )گویه  12فشارهای شغلی )متغیر مستقل(: با پرسشنامه    -2

گزارش   0/ 74و    0/ ۸6ترتی   ( پایایی ابعاد فشار زمانی و اضطراب شغلی را با ضری  آلفای کرونباخ به1۹۸3ارزیابی گردید. پارکر و دکوتیس ) 

اند. نسخه ذکر کرده  0/ ۹1تا    0/ 7۸( دامنه پایایی آن را بین  2004و گلیزر و همکاران )  0/ ۸5( آلفای کرونباخ کل را  2010کردند. وو و چن )

شده ( اعتبارسنجی شده و پایایی آن به تأیید رسیده است. ضری  آلفای کرونباخ محاسبه  200۸زاده و همکاران )فارسی این ابزار توسط خاقانی

 دهنده پایایی قابل قبول این مقیاس در جامعه مورد مطالعه است.بود که نشان 0/ 7۸ن متغیر در پژوهش حاضر برابر با برای ای

مؤلفه   4آفرین )برگرفته از مدل چند عاملی رهبری( در قال   ای رهبری تحولگویه  20سبک رهبری )متغیر مستقل(: با پرسشنامه استاندارد    -3

(، روایی همگرا و واگرای ابزار از 13۹5بخش، ترغی  ذهنی و ملاحظات فردی سنجیده شد. در پژوهش ابراهیمی ) نفوذ آرمانی، انگیزش الهام

کرونباخ مؤلفهطریق ماتریس همبستگی میان مؤلفه  آلفای  تأیید شد و ضرای   آرمانی ) ها  نفوذ  الهام0/ ۸01های  انگیزش  (،  0/ ۸10بخش )(، 

( گزارش گردید که حاکی از همسانی درونی بسیار مناس  است. مقدار آلفای کرونباخ  0/ ۸۹۸( و ملاحظات فردی )۸32/0ترغی  ذهنی )

 کند.به دست آمد که کفایت پایایی ابزار را اثبات می 0/ ۸1ر سبک رهبری در پژوهش حاضر آمده برای کل متغیدست به
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بعد )تصور شایستگی فردی،    5( در قال   2003آوری کانر و دیویدسون )ای تابگویه  25آوری کارکنان )متغیر میانجی(: با مقیاس  تاب  -4

( پایایی بازآزمایی و آلفای 2003گیری شد. کانر و دیویدسون )اعتماد به غرایز، تحمل عاطفه منفی، پذیرش مثبت تغییر و کنترل/معنویت( اندازه

( در جامعه ایرانی، روایی سازه و محتوایی ابزار با نظر متخصصان تأیید 13۸4گزارش نمودند. در پژوهش محمدی )  0/ ۸۹کرونباخ مقیاس را  

مطالعه حاضر با استفاده از ضری  آلفای کرونباخ برابر    محاسبه شد. پایایی این پرسشنامه در  0/ ۹3و پایایی آن از روش ضری  آلفای کرونباخ  

 دهنده همسانی درونی مطلوب و قابل اتکای ابزار است. برآورد گردید که نشان 0/ 76با 

 استفاده شد.  SMARTPLSو  SPSSافزار آماری ها از نرموتحلیل دادهمنظور تجزیهبه

 

 هایافته
انسانی سازمان عمدتاً   240های جمعیت شناختی  تحلیل ویژگی نفر از کارکنان شرکت تعمیرات نیروگاهی ایران نشان داد که بافت نیروی 

 ۸درصد )  3/ 3نفر( را مردان و    232دهندگان )درصد پاسخ  ۹6/ 7ای که  گونهبالاست؛ بهمتشکل از کارکنان مرد، متخصص و باسابقه تجربی  

درصد   46اند )درصد نمونه دارای تحصیلات دانشگاهی کارشناسی و بالاتر بوده  ۹5اند. از نظر سطح تحصیلات،  نفر( را زنان تشکیل داده

دهندگان است. از حیث توزیع سنی، درصد دکتری( که بیانگر سطح دانش تخصصی مطلوب پاسخ  ۸درصد کارشناسی ارشد و    41کارشناسی،  

درصد کارکنان دارای سابقه    ۹2سال قرار دارند. همچنین بررسی سابقه خدمت نشان داد که    50تا    30بخش عمده کارکنان در دامنه سنی  

دهنده شده بازتابهای ثبت سال(؛ بنابراین دیدگاه  20تا    16درصد بین    35سال و    15تا    11درصد بین    57/ 1سال هستند )  20تا    11خدمت بین  

های شاخص  1تجارب عمیق عملی، تسلط شغلی و شناخت کامل جامعه آماری از فضای حاکم بر شرکت مورد مطالعه است. در جدول  

های همبستگی جهت بررسی فرضیه فقدان هم خطی بودن چندگانه بین متغیرها آورده شده ها و ماتریستوصیفی و نتایج حاصل از توزیع داده

 است. 

 های توصیفی و ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش . شاخص 1جدول 

 4 3 2 1 سطح معناداری  )کولموگروف(  Z آماره انحراف استاندارد  میانگین  متغیرها ردیف 

    P < 05/0 1 0/140 25359/6 0375/26 فشار شغلی  1

   P < 05/0 371/0 - 1 0/157 61522/11 6542/75 سبک رهبری  2

  P < 05/0 -0/384 341/0 1 0/091 34589/10 8875/98 آوری کارکنان  تاب 3

 P < 05/0 -0/429 672/0 468/0 1 0/098 85280/19 8875/98 سلامت سازمانی  4

 

 5اسمیرنوف برای تمامی متغیرهای پژوهش کمتر از خطای  -آمده از آزمون کولموگروفدست دهد سطح معناداری بهنشان می  1نتایج جدول  

های یک از متغیرها برقرار نیست. از آنجا که روشها در هیچدهد که فرض نرمال بودن توزیع داده( است. این نتیجه نشان میP  <  0/ 05درصد )

گیرانه نرمال بودن توزیع چند متغیره را دارند، برای تحلیل فرض سخت معادلات ساختاری مبتنی بر کوواریانس )مانند لیزرل و ایموس( پیش

استفاده شد؛ زیرا این روش ناپارامتریک بوده و نسبت به عدم توزیع   (PLS-SEM) ها در این پژوهش از رویکرد حداقل مربعات جزئیداده

دهد که بین متغیرهای فشار ها بسیار منعطف و مقاوم است. همچنین نتایج حاصل از آزمون ضری  همبستگی اسپیرمن نشان مینرمال داده

( در =r  0/ 46۸و    =r=  ،672 /0  r  -0/ 42۹و    P< 0.01آوری کارکنان با سلامت سازمانی به ترتی  با مقادیر )شغلی، سبک رهبری و تاب
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دهنده فقدان هم خطی بودن چندگانه نشان  0/ ۸0ها از مقدار  درصد رابطه معناداری وجود دارد که کمتر بودن میزان همبستگی  ۹۹سطح اطمینان  

 است؛ بنابراین ضرای  همبستگی متغیرهای تحقیق حاکی از تأیید فرضیه عدم هم خطی بودن چندگانه است. 

 
 . مسیر برون داد مربوط به ضرایب مسیر مدل مفهومی پژوهش 1شکل 

 
 . مسیر برون داد مربوط به ضرایب استاندارد مدل مفهومی پژوهش2شکل 
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بینی و برازش مدل ساختاری ارزیابی شود. در این تحقیق از رویکرد ها، لازم است کیفیت، قدرت پیشپیش از ورود به تحلیل آزمون فرضیه

محور در این رویکرد سازی معادلات ساختاری کوواریانسهای مرسوم مدل معادلات ساختاری مبتنی بر واریانس استفاده شده است و شاخص

لذا با استناد به نظر هیر و همکاران  اندازه( به2021)  1کاربرد دقیقی ندارند؛  های روایی و پایایی سازه و  گیری شاخصمنظور ارزیابی مدل 

بینی مانند ضری  تبیین و اندازه اثر استفاده شد و در نهایت  های تبیین و پیشمنظور ارزیابی مدل ساختاری از معناداری مسیرها و شاخصبه

دهد. این  گیری )پایایی و روایی( را نشان میارزیابی مدل اندازه 2استفاده شد. جدول  NFIو  SRMRمنظور برازش کلی مدل از شاخص به

 است.  5و شاخص روایی همگرا 4، پایایی ترکیبی 3، ضری  پایایی همگون 2جدول ترکیبی از ضری  آلفای کرونباخ 

 . پایایی و روایی متغیرهای پژوهش2جدول 

کرونباخ   متغیرها ردیف  آلفای  ضریب 

(CA ) 

همگون   پایایی  ضریب 

(rho ) 

 (AVE)روایی همگرا  ( CRپایایی ترکیبی )

 0.574 0.912 0.902 0.899 آوریتاب 1

 0.568 0.930 0.926 0.920 سبک رهبری  2

 0.530 0.974 0.973 0.972 سلامت سازمانی  3

 0.542 0.900 0.892 0.878 فشار شغلی  4

 

تر است که بیانگر  بزرگ  0/ 70آمده برای تمامی متغیرها از مقدار ملاک  دست بهضری  آلفای کرونباخ    2با توجه به نتایج حاصل از جدول  

ها است که بالاتر دهنده اعتبار درونی سازهگیری است. ضری  پایایی همگون نیز نشانقابلیت اطمینان و همسانی درونی مطلوب ابزار اندازه

نیز نشان از مناس  بودن این شاخص دارد. همچنین بالاتر بودن مقادیر ضری  پایایی ترکیبی از آستانه   0/ 70آمده از مقدار  دست بودن مقادیر به

ها از مقدار  شده برای تمامی سازهکند. از سوی دیگر، مقدار میانگین واریانس استخراجها را تأیید می ، سازگاری درونی مناس  گویه0/ 70

های واریانس نشانگرها توسط سازه پنهان تبیین شده و روایی همگرای مدل درصد 50دهد بیش از فراتر رفته است که نشان می 0/ 50بحرانی 

 گیری محرز است. اندازه

 . ماتریس روایی واگرا )فورنل لارکر( 3جدول 

 فشار شغلی  سلامت سازمانی  سبک رهبری  آوریتاب متغیر

    0.585 آوریتاب

   0.725 0.392 سبک رهبری 

  0.728 0.644 0.379 سلامت سازمانی 

 0.674 0.506 0.570 0.369 فشار شغلی 

 

برای سنجش روایی واگرایی متغیرها استفاده شده است تا اطمینان حاصل شود که هر سازه    6لارکر -های فو  از آزمون فورنلعلاوه بر شاخص

های مدل هر متغیر )اعداد روی قطر اصلی( باید از همبستگی آن سازه با سایر سازه  AVEمتمایز و مستقل است. در این روش، جذر مقدار  

باشد. جدول  )اعداد زیر قطر اصلی( بزرگ فورنل  3تر  آزمون  نتایج  را نشان می-ماتریس روایی واگرا و  طور که مشاهده دهد. همانلارکر 

 
1 Hair et al 
2 Cronbach's alpha coefficient 
3 Homogeneous reliability coefficient 
4 Composite reliability 
5 Convergent validity index 
6 Fornell-Larker 
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دهنده وجود روایی واگرایی مناس  در مدل  های مربوطه بیشتر بودند که نشانشود، مقادیر روی قطر اصلی ماتریس از تمام مقادیر ستونمی

 تحقیق بود. 

(، SRMRدهد. شامل شاخص ریشه میانگین مربعات باقیمانده استانداردشده )بینی مدل را نشان می های برازش و پیششاخص  4جدول  

(  GOF( و شاخص نیکویی برازش ) Q²بینی ) ( ضری  پیش2R(، ضری  تعیین )NFIشده )شاخص برازش هنجارمند یا شاخص برازش نُرم

 گزارش شده است. 

 آوری کارکنان بینی ارتقای سلامت سازمانی بر اساس فشارهای شغلی، سبک رهبری و تاب های برازش و پیش. شاخص 4جدول 

مقدار   شاخص 

 آمده دستبه

 نتیجه  معیار قابل قبول 

SRMR 079/0  مطلوب  08/0کمتر از 

NFI 910/0  مطلوب  0/ 90/ بالاتر از  1نزدیک به 
2R  )به عنوان ملاک ضریب تعیین برای مقادیر ضعیف،   67/0و    13/0،  02/0مقادیر   597/0 )سلامت سازمانی

 متوسط و قوی 

 قدرت تبیین متوسط رو به بالا 

Q²  )متوسط و    15/0تا    02/0بینی ضعیف، بین  قدرت پیش  02/0مقادیر کمتر از   292/0 )سلامت سازمانی

 بینی قوی قدرت پیش 15/0بیشتر از  

 بینی بسیار بالا قدرت پیش

GOF 403/0  برازش کلی بسیار قوی مدل  قوی  36/0متوسط، بیشتر از  25/0ضعیف، حدود   01/0کمتر از 

 

شده از کفایت، اعتبار نظری و برازش تجربی بسیار  دهد که مدل تدوینآمده نشان میدست در یک ارزیابی جامع از برازش مدل، نتایج به

 مطلوبی در جامعه آماری شرکت تعمیرات نیروگاهی ایران برخوردار است. 

( مؤید انطبا  بالای ماتریس کوواریانس ۹10/0)  NFI( و  07۹ /0) SRMR هایاز منظر برازش عمومی و خطای مدل، مقادیر استاندارد شاخص

 دهد مدل ساختاری دارای حداقل باقیمانده و خطاست. شده توسط مدل است و نشان میزده شده با ماتریس تخمینمشاهده

برای متغیر سلامت سازمانی حاکی از آن است که ترکی    درصدی  5۹/ 7از منظر قدرت تبیین و کارآمدی ساختاری، دستیابی به ضری  تعیین  

اند بخش اعظم نوسانات و واریانس سلامت سازمانی را توضیح  آوری توانستهمتغیرهای فشارهای شغلی، سبک رهبری و نقش میانجی تاب 

به Q² بینی دهنده دقت بالای متغیرهای انتخابی در طراحی این مدل بومی است. علاوه بر این، دستیابی به ضری  پیشدهند؛ امری که نشان

 گذارد.بینی پیامدهای سازمانی در شرایط واقعی عملیاتی صحه میبر توانایی بالای مدل در پیش 0/ 2۹2میزان 

گیری و ساختاری در رویکرد حداقل مربعات جزئی  که معیار نهایی همگرایی هر دو بخش اندازه  GOF در نهایت، شاخص نیکویی برازش

ها در مجموع تضمین دهد. این خروجیهای بسیار قوی و مورد اتکا قرار می( فراتر رفته و مدل را در رده مدل 0/ 36است، از آستانه قوی )

توان با اطمینان آماری بالا به بررسی ضرای  مسیر، مقادیر ها از ثبات و دقت کافی برخوردار بوده و میکنند که روابط ساختاری بین سازهمی

 های چهارگانه تحقیق پرداخت. آماره و آزمون فرضیه-تی

نمونه فرعی(    5000)با    1استراپینگ های پژوهش با استفاده از آزمون بوتگیری و مدل ساختاری، فرضیههای اندازهپس از احراز برازش مدل 

و مقدار  (β) مورد آزمون قرار گرفتند. ملاک قضاوت در خصوص معناداری روابط، ضری  مسیر استانداردشده   SmartPLSافزار  در نرم

 
1 Bootstrapping 



 فردی و تحول سازمانیتوسعه 

 

13 
 

 0/ 05تر باشد )یا سطح معناداری کمتر از  بزرگ  1/ ۹6  از   tدرصد است؛ بدین معنا که اگر مقدار آماره    5در سطح خطای   (t-value) آماره تی

 .شوددرصد تأیید می  ۹5باشد(، فرضیه مورد نظر با اطمینان 

 . برآورد اثر مستقیم و میانجی مدل ساختاری 5جدول 

 نتیجه  ضریب معناداری  ضریب مسیر  متغیر میانجی  متغیر ملاک  بین متغیر پیش فرضیه پژوهش 

  P مقدار   مقدار   

H1  تأیید 001/0 174/4  - 240/0 - سلامت سازمانی  فشارهای شغلی 

H2  تأیید 001/0 833/10  603/0 - سازمانی سلامت  سبک رهبری 

H3  تأیید 001/0 195/2  - 035/0 آوری کارکنان تاب سلامت سازمانی  فشار شغلی 

H4  عدم تأیید  162/0 399/1  021/0 آوری کارکنان تاب سلامت سازمانی  سبک رهبری 

 

آمده دست به tو آماره  -0/ 240، ضری  مسیر مستقیم بین متغیر فشارهای شغلی و سلامت سازمانی برابر با 5مطابق با نتایج مندرج در جدول 

است، فرضیه اول   0/ 01تر بوده و سطح معناداری کمتر از  بزرگ  1/ ۹6از مقدار بحرانی    tاست. با توجه به اینکه مقدار آماره    4/ 174برابر با  

دهنده رابطه معکوس میان این دو سازه است؛ بدین معنا که افزایش فشارهای ناشی از محیط و شود. علامت منفی ضری  مسیر نشانتأیید می

 کند.ماهیت کار در شرکت تعمیرات نیروگاهی ایران، سلامت سازمانی را به میزان معناداری تضعیف می

آمده برابر دست به  tو آماره    0/ 603، ضری  مسیر مستقیم بین متغیر سبک رهبری و سلامت سازمانی برابر با  5جدول  مطابق با نتایج مندرج در  

است، فرضیه دوم با قوت   0/ 01تر بوده و سطح معناداری کمتر از  بزرگ  1/ ۹6از مقدار بحرانی    tاست. با توجه به اینکه مقدار آماره    10/ ۸33با  

بین سلامت سازمانی در این شرکت است و هدایت اثربخش دهد سبک رهبری قدرتمندترین پیش شود. بزرگی این ضری  نشان میبالا تأیید می

 کند. های سلامت سازمان ایفا میکننده در ارتقای شاخصو مدبرانه مدیران نقشی حیاتی و تعیین

محاسبه شد که در سطح خطای   2/ 1۹5و آماره تی معادل   0/ 035آوری، ضری  اثر غیرمستقیم مسیر برابر با  برای بررسی نقش میانجی تاب 

آوری به منزله یک متغیر میانجی عمل کرده و  این نتیجه مبین آن است که تاب گردد.مجاز معنادار است. بر این اساس، فرضیه سوم تأیید می

 .شودآوری منابع انسانی منتقل میبخشی از تأثیر منفی فشارهای شغلی بر سلامت سازمانی از کانال تضعیف یا درگیرسازی ظرفیت تاب

دهد که ضری  مسیر مربوط به انتقال اثر سبک رهبری بر سلامت سازمانی از طریق متغیر میانجی نتایج حاصل از تحلیل اثر غیرمستقیم نشان می 

از   بوده و سطح معناداری  1/ ۹6است. از آنجا که مقدار آماره تی کمتر از مقدار بحرانی    1/ 3۹۹و آماره تی برابر با    0/ 021  آوری برابر باتاب

سازد که تأثیر سبک  شود )عدم تأیید(. این یافته آشکار میدرصد رد می   ۹5فراتر رفته است، این فرضیه از نظر آماری در سطح اطمینان    0/ 05

تر است و سبک رهبری الزاماً برای بهبود  واسطه )همانند یافته فرضیه دوم( بسیار مسلطرهبری بر سلامت سازمانی به صورت مستقیم و بی

 .شناختی کارکنان نداردآوری روانسازمانی نیازی به عبور از متغیر میانجی تاب سلامت 

 

 گیرینتیجه بحث و 
 یآورتاب  یگریانجیبا م  یو سبک رهبر  ی شغل  یبر اساس فشارها  یسلامت سازمان  یارتقا  یو آزمون مدل بوم  یپژوهش حاضر با هدف طراح

و    ینییاز قدرت تب  ی شنهادینشان داد که مدل پ  یمعادلات ساختار  یسازمدل  جیانجام شد. نتا  رانیا  یروگاهین   راتیکارکنان در شرکت تعم

سلامت   انسیدرصد از وار  5۹.7کارکنان در مجموع    یآورو تاب  یسبک رهبر  ،یشغل  ی که فشارها  یاگونهاست؛ به  برخوردار  ی مناسب  ینیبشیپ
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 ی هاشاخص  ن،یمطلوب مدل بود. همچن  ینیبش یدهنده قدرت پنشان  زین  0.2۹2برابر با    Q²( و مقدار  R²=0.597کردند )  نییرا تب  یسازمان

 یفشارها  ،یکردند. در سطح روابط ساختار  دییمدل را تأ  یکل  ت ی ، کفاGOF=0.403و    SRMR=0.079  ،NFI=0.910برازش شامل  

با    نیآفرتحول  یکه سبک رهبر  ی(، در حالβ=−0.240  ،t=4.174  ،p<0.01داشتند )  یبر سلامت سازمان  یو معنادار  یاثر منف  یشغل

مدل بود. افزون   نیب شیپ نیترینشان داد و قو  یبر سلامت سازمان یرو معنادا  ی، اثر مثبت، قو 10.۸33برابر با   tو آماره  0.603 ر یمس  یضر

نقش     ی ترت  نی( و بدβ=0.035  ،t=2.195معنادار بود )  یآورتاب  قی از طر  یبر سلامت سازمان  یشغل  ی فشارها  میرمستقیاثر غ   ن،یبر ا

ا  یآورتاب  یجزئ  یانجیم تأ  ن یدر  غ  د ییرابطه  اثر  اما  رهبر  میرمستقیشد؛  س  یسبک  طر  یسازمان  لامت بر  نبود   یآورتاب  قیاز  معنادار 

(β=0.021  ،t=1.399  ،p>0.05 ا .)ی روگاهی ن  راتیو پرتنش شرکت تعم  یتخصص  ط یدر مح  یکه سلامت سازمان  دهدیالگو نشان م  نی  

 ی کارکنان است، هرچند وزن و سازوکار اثرگذار  یشناختروان  یهات یو ظرف  یرهبر  ت یفیک  ،یشغل  ندهیفرسا  یفشارها  انی حاصل تعامل م  رانیا

 تر است. برجسته می رمستقی غ یرهای با مس سهیدر مقا نیآفرتحول  یرهبر مینقش مستق ژه یوو به ست ین کسانیعوامل  نیا

مطالعات   یهاافتهیبا    جهینت  نیهمراه است. ا  یبا کاهش معنادار سلامت سازمان  یشغل  یفشارها  شیپژوهش نشان داد که افزا  افتهی  نینخست

سلامت   دکنندهیرا از عوامل تهد یاحرفه  یهات ی از مسئول یناش یهاو تعارض یابهام نقش، فشار زمان ،یهمسو است که فشار، بارکار نیشیپ

که مواجهه مستمر    دهدینشان م  یاحرفه  یمربوط به فشارها  ی هاافتهینمونه،    یاند. براکرده  ی کارکنان معرف  یو کارکرد سازمان  یتشناخ روان

تقاضاها با  منابع مقابله  یی کارکنان  از  فراهم کند   ی او اختلال در عملکرد حرفه  یدگ یتن   شیافزا  نهیزم  تواندیم   رود،یآنان فراتر م  ی اکه  را 

(Faghih & Dehghani, 2023)ت یفیقادرند ک   یاسترس شغل  دیتشد  قطری از  نقش  ابهام  و  خانواده–تعارض کار  ،یفشار زمان  ن،ی. همچن 

 ت یوضع  تواندیم  ینشان داد فشار زمان  زیو همکاران ن  Liu  جی. نتا(Gholami Fatideh et al., 2022)را کاهش دهند    یاعملکرد حرفه

 ,.Liu et al)کند    جادیا  یو عملکرد  یرفتار  یامدهایپ  قیطر  نیقرار دهد و از ا  ریکار را تحت تأث  درکارکنان    یریدرگ   زانیو م  یجانیه

 Hosseini)کند    دیرابطه را تشد  نیا  تواندیم  یتیارتباط دارد و کمبود منابع حما  یشغل  یبا فرسودگ   یبارکار  شیافزا  گر،ید  ی . از سو (2022

& Abbasi, 2026) یو خانوادگ   یکار  یهانقش   انیتعارض م  شیبالا، با افزا  ینشان داده شده است که بارکار  زین  یالمللنی. در سطح ب،  

بر    توانیرا م  یبر سلامت سازمان  یشغل  یفشارها   یاثر منف  ن،ی. بنابرا(Wang et al., 2024)کارکنان شود    یفرسودگ   سازنهیزم  تواندیم

  عیحساس، ضرورت واکنش سر  یهات یمسئول   ف،یوظا  یدگ یچیپ  ،یزمان  یفشارها  داوممعنا که ت  نیداد؛ بد  حی منابع توض  شیفرسا  ندی اساس فرا

تعاملات   فیتضع  زش،یافت انگ  ،یو در ادامه، کاهش انرژ  دهدیکارکنان را کاهش م  یشناختو روان  یبالقوه خطا، منابع جسمان  یامدهایو پ

  ی سازمان برا  ی دقت و عملکرد مستمر اجزا  ،یکه هماهنگ  یروگاهیشرکت ن  کیدارد. در    یرا در پ  رانهی گ کناره  ی رفتارها  شیو افزا  یکار

  یی متقابل و کارا  یبانیپشت  ه،یبه سطح سازمان منتقل شده و انسجام، روح  جیتدربه  یفرد  یامدهایپ  نیاست، انباشت ا  یاتیح  اتیعمل  یداریپا

 .کندیم فیرا تضع یساختار

نشان داد   Masoumiاند.  کرده  یبررس  ی با سلامت سازمان  میمستق  وندیرا در پ  یهمسو است که استرس شغل  یبا مطالعات  نیهمچن  افتهی  نیا

سازمان   تواندیم  یشغل  یشناختروان  یدگ یتن مختلف سلامت  تأث  یابعاد  تحت  فرا   ریرا  و  داده  کند    یزشیانگ  یندهایقرار  مختل  را  کارکنان 

(Masoumi, 2024). Benisi  ی هایژگیو   انیمؤثر در ارتباط م  یعنوان سازوکاررا به  یاسترس شغل  ،یسلامت سازمان   یسازدر مدل   زین 

پ  یسازمان است    یرفتار  یامدهایو  کرده  همچن(Benisi, 2024)مطرح  بررس  Pirdadeh Beiranvand  ن،ی.  سلامت   ینیبشیپ  یدر 

  تیوضع  نییکارکنان هر دو در تب  یشناخت و منابع روان  یشغل  ینشان داد که فشارها  یشناختروان  یآورو تاب  یبر اساس استرس شغل  یسازمان
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سازمان از   یمستلزم برخوردار  یسلامت سازمان  زین  ی. از منظر مفهوم(Pirdadeh Beiranvand, 2022)دارند    ت ی سلامت سازمان اهم

کاف با چالش  یبرا  یمنابع  پشتمقابله  تداوم عملکرد و  انسجام،   ;Hosseinpour et al., 2023)است    یانسان  هیاز سرما  یبانیها، حفظ 

Mohammadi et al., 2022) ا بر  تقاضاها  یاساس، زمان  نی.  مبه  یشغل  یکه  منابع موجود فراتر  از  انرژ  روند،یطور مزمن   ی کارکنان 

. ماندیم  یفراتر از نقش باق  یمشارکت و رفتارها   ، یهمکار  ،ینوآور  یبرا  یو منابع کمتر   کنندیروزمره صرف م  فیوظا  ت یریمد  یبرا  ی شتریب

 کی  انگریشده در پژوهش حاضر صرفاً بمشاهده  یمنف    یضر  ن،یرا کاهش دهد. بنابرا  یسلامت سازمان  تواندیدر بلندمدت م  ت یوضع  نیا

آمار منعکس  ست،ین  یرابطه  فرابلکه  فرد  یندیکننده  فشار  از  که  م  یاست  طریآغاز  از  و  ک   قی شود  ظرف   ت یفیکاهش  و    یهات یتعاملات 

 . شودیم یمنته ینظام سازمان ت ی کل فیبه تضع ،یعملکرد

مدل،    ی رهایمتغ  ان یدارد و در م  یبر سلامت سازمان  یقو  ار یاثر مثبت و بس  نیآفرتحول  یپژوهش نشان داد که سبک رهبر  یاصل  افتهی  نیدوم

همخوان است. مطالعات  یو خارج یاز مطالعات داخل یا با مجموعه گسترده افته ی  نی. اشودیمحسوب م  یسلامت سازمان  نیب شیپ نیتریقو 

داده رهبرنشان  که سبک  طر  یاند  و شکل  یرگذاریتأث  قیاز  کارکنان  عملکرد  سازمان  یدهبر  کل  یکی  ،یفرهنگ  عناصر    کننده نییتع  یدیاز 

بخش، توجه الهام   زشیانداز مشترک، انگچشم  جادیبا ا  ریمد  ن،یآفرتحول   ی. در رهبر(Gökalp & Soran, 2022)سازمان است    یاثربخش

  دهد یفراتر برده و آنان را به مشارکت فعال در تحقق اهداف سازمان سو  م  ف یسطح انجام صرف وظا زکارکنان را ا ، یفکر  یو ترغ یفرد

(Sengendo & Musinguzi, 2024)ت یظرف  ،یری ادگ ی رشد و    یبرا  ییفضا  جاد یو ا  ی از نوآور  تیبا حما  یسبک رهبر  نیا  ن،ی. همچن  

 ش یدر افزا  نیآفرتحول   یبر نقش رهبر  ز ین  Eduzor  یهاافتهی.  (Kilag et al., 2023)  دهدیم  شیافزا  راتییبا تغ  یسازگار  یسازمان را برا

 توانند یم   یمؤثر رهبر  یهاوهیش   زیو پراسترس ن  یرقابت  ی هاطی. در مح(Eduzor, 2024)دارد    دیتأک   یسازمان  ت یمشارکت کارکنان و موفق

  ی روگاهین  راتیدر بستر شرکت تعم  ن،ی . بنابرا(Lund & Andersen, 2023)و عملکرد سازمان را ارتقا دهند    یانسان  هیسرما   ی وربهره

 ن یآفرتحول  یدارد، رهبر  ییبالا  ت یاهم  ی تیریو اعتماد کارکنان به نظام مد یتخصص  یهامیت  یهماهنگ  ران،ی مد  یریگ میتصم  ت یفیکه ک   ران،یا

سلامت   قیطر  نیکرده و از ا  ت یهدفمند را تقو   یریگ و جهت   ت یانسجام، اعتماد، احساس حما  ه،یمانند روح  ییهاشاخص  ماًیمستق  تواندیم

 را بهبود بخشد.  یسازمان

را   یو سلامت سازمان  رانیمد  یسبک رهبر  انیارتباط معنادار م   Pasbanقابل توجه است.    زین  یداخل  یهابا پژوهش  جهینت  نیا  ییهمسو 

 ,Pasban)قرار دهد   ریسلامت سازمان را تحت تأث  یکل  یفضا  تواندیم  یتیریو رفتار مد  ت یهدا  ت یفیگزارش کرده و نشان داده است که ک 

2025). Fathollahzadeh    وKazemnejad  و تحول   یادار  یکپارچگیشده را با  ادراک   یسازمان  ت یو حما  یرهبر  یرابطه رفتارها  زین

 تواندیم  نیآفرتحول   یرهبر  دهدیشواهد نشان م  ن،ی. همچن(Fathollahzadeh & Kazemnejad, 2025)کردند    دییکارکنان تأ  یشغل

با    یسبک رهبر  گر،ید  ی. از سو (Niknam, 2022)مثبت را فراهم کند    رییو تغ  یوآورن  نهیزم  ،یفرهنگ و تعهد سازمان  ت یتقو   قیاز طر

تما  یفرسودگ   شیافزا  ا یکاهش   رضا   لیو  و  دارد  ارتباط  خدمت  ترک  ا  یبخش  زین  یشغل  ت یبه  سازوکار  تشک  ن یاز  را    دهد یم   لی رابطه 

(Mousavinejad et al., 2025)  پژوهش .Geng  کارکنان را    ت یو رضا  یشغل  یریدرگ   تواندیمثبت م  یرهبر  دادنشان    زیو همکاران ن

  یسازو فعال  ی منابع شغل  شیافزا  قیتوانمندساز از طر  یرهبر   ن،ی. افزون بر ا(Geng et al., 2022)را کاهش دهد    یداده و فرسودگ   شیافزا

 یرهبر  ریمس  یبالا    یاساس، ضر  نی. بر ا(Wang et al., 2021)  دهدیمشارکت کارکنان در کار را بهبود م  زانیم   ،یزشیانگ  یندهایفرا

 یرهبر نه فقط بر عملکرد فرد  رایدانست؛ ز  یاثر رهبر  ریفراگ   تیاز ماه  ی ناش  توانیدر پژوهش حاضر را م  یبه سلامت سازمان  نیآفرتحول
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و    ت یو ادراک کارکنان از امن   دافاه  یر یگ جهت   ت،یمنابع، احساس عدالت، سطح حما   عیارتباطات، توز  ت ی فیزمان بر ک کارکنان، بلکه هم

سطح بالا«   ی»منبع سازمان  ینوع  تواندیدر شرکت مورد مطالعه م  نیآفرتحول  یمنظر، رهبر  نی. از اگذاردیخود در سازمان اثر م  یارزشمند

 .کندیم ت یزمان تقو را به صورت هم یبعد سلامت سازمان نیشود که چند یتلق

 دهد ینشان م  جهینت  نیبود. ا   یو سلامت سازمان  یشغل  یفشارها  انیدر رابطه م  یآورتاب  یجزئ  یانجینقش م  دییپژوهش، تأ  افتهی   نیسوم

  ی فشارها  گر،ید  انی . به بشودیکارکنان منتقل م  یآورتاب  ت یدر ظرف  رییتغ  ریاز مس  یبر سلامت سازمان  یشغل  یفشارها  یمنف  ریاز تأث  یبخش

فرسوده    زیرا ن  هایمقابله مؤثر با دشوار  ی لازم برا  یشناختمنابع روان  توانندیم  دهند،یسلامت سازمان را کاهش م   ماًیآنکه مستق  برعلاوه    یشغل

درباره نقش    Pirdadeh Beiranvand  یهاافتهیبا    جهینت  نیگذارند. ا  ی بر عملکرد کل سازمان برجا  یشتریب  یآثار منف  قیطر  نیکنند و از ا

 ن، ی. همچن(Pirdadeh Beiranvand, 2022)سازگار است    یسلامت سازمان  ینیبشیدر پ  یشناختروان  یآور و تاب  یشغل  استرسزمان  هم 

 یشغل  یریقرار دارد و سطوح بالاتر آن با درگ  یو سازمان ی عوامل فرد ریکارکنان تحت تأث ی آورو همکاران نشان داد که تاب Thaiپژوهش 

 توانندیکار م   طی مح  ییو معنا  ی تینشان دادند که منابع حما  زیو همکاران ن  Ahmed .(Thai et al., 2024)تر همراه است  و عملکرد مطلوب

نشان داده است    یسازمان  یآورتاب  اتی مرور ادب  ن،ی. افزون بر ا(Ahmed et al., 2023)کنند    ت یآشفته تقو   طیکارکنان را در شرا  یآورتاب

 Vakilzadeh)اختلال هستند    طیدر شرا  یابیاستمرار عملکرد و باز  یتوان سازمان برا  نیادی بن  یاز اجزا  یانسان  یرو ین  یانطباق  یهات یکه ظرف

& Haase, 2021)دارد که فشار را بدون   یشتریبرخوردارند، احتمال ب  یشتریب  یآورپرتنش از تاب  یطیکه کارکنان در مح  یهنگام  ن،ی. بنابرا

به   ترعی سر  یشغل  یموج  شود فشارها  تواندیم  یآورکنند؛ اما کاهش تاب  ت یریمد  یعملکرد، مشارکت و تعاملات سازمان  دیکاهش شد

 شوند.  لیتبد یسازمان یهای و اختلال در همکار زشیکاهش انگ ،یفرسودگ 

حذف فشار    یبه معنا  ی آورتوجه کرد. تاب  ای پو   ی شناختمنبع روان  کیعنوان  به  یآورتاب  ت یبه ماه   دیبا  ی جزئ  ی گریانجیم  ن یا  نییتب  در

که سازمان قادر به حذف کامل    یزمان  یحت   ن،یکارکرد اثربخش در مواجهه با فشار است. بنابرا  یابیباز  ایحفظ    یفرد برا  ت یبلکه ظرف   ست،ین

  ه یمربوط به نقش سرما  یهاافتهیبرداشت با    نیآنها را کاهش دهد. ا  یمنف  یامدهایشدت پ  تواندیم  یمنابع فرد  ت یتقو   ست،ین  یشغل  یتقاضاها

سازنده، به حفظ   یرفتارها   ت یتقو   قیاز طر  توانندیمثبت م  یشناختکه منابع روان  یاگونههمسو است؛ به  ی در سلامت سازمان  یشناختروان

  ی و فرسودگ   یکار در مطالعات بارکار  طیدر مح  یتیمنابع حما  ت یاهم  ن،ی. همچن(Salmabadi et al., 2022)کنند    مکسلامت سازمان ک 

است    دییتأ  زین ا(Hosseini & Abbasi, 2026)شده  با  جزئ  نی.  م  یحال،  م  یگریانجیبودن  تاب  دهدینشان  از   یکیتنها    یآورکه 

در    گر،یکند. به عبارت د  یطور کامل خنثفشار را به   یطیو مح  یساختار  م یآثار مستق  تواندیاست و نم  یانتقال اثر فشار شغل  یسازوکارها

ناش  ،یروگاهین  طیمح محدود  یفشار  کار،  حجم  ف  ،یزمان  ت یاز  مسئول  یکیزیخطرات  ظرف  نیسنگ  یهات یو  از  مستقل  است    تیممکن 

 یآورتاب  ت یتقو   دینبا  یسازمان  یهااست یس   ن،یاثر بگذارد. بنابرا  انو سلامت سازم  یریگ میتصم  ،یهماهنگ  ت یفیبر ک   زیافراد ن  یشناختروان

 باشند. گریکدیمکمل  دیبا  کردیدو رو نیکنند، بلکه ا یکار تلق طیو اصلاح شرا  یرضروریغ  یکاهش فشارها  نیگزیرا جا

  نی. است یمعنادار ن  یاز نظر آمار  یو سلامت سازمان  یسبک رهبر  انیدر رابطه م  یآورتاب  یانجیپژوهش نشان داد که نقش م  افتهی   نیچهارم

متفاوت به نظر برسد،    کندیم  تیکارکنان حما   یشناختمنابع روان  ت یدر تقو   ی که از نقش رهبر  یاتی در نگاه نخست ممکن است با ادب  جهینت

 یاند که رهبرنشان داده  نیشیپ  یهااست. پژوهش  نییقابل تب  ،یبر سلامت سازمان  نیآفرتحول   یرهبر  یقو   اریبس  میمستق    ی به ضر  هاما با توج

  ق یرا از طر  یآورتاب  تواندیم  نیو همچن  (Wang et al., 2021)بر کارکنان اثر بگذارد    یزشیانگ  یندهایو فرا  یمنابع شغل  قیاز طر  تواندیم
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از    یاگسترده  فیزمان بر طهم   نیآفرتحول  یحال، رهبر  نی. با ا(Ahmed et al., 2023)دهد    شیافزا  یشناخت روان  ت ی ت و امنی معنا، حما

سازمان حما  یابعاد  اهداف،  وضوح  اعتماد،  ارتباطات،  تأثادراک   ت ی مانند  سازمان  فرهنگ  و  تعاملات  ساختار   گذارد یم  ریشده، 

(Fathollahzadeh & Kazemnejad, 2025; Gökalp & Soran, 2022)رو، در شرکت مورد مطالعه احتمالاً بخش عمده   نی. از ا

  ←  یخاص »رهبر   ریاعمال شده و سهم مس  یو سازمان  یتی ریمد  یفضا  ریی تغ  ق یو از طر  میطور مستقبه  یبر سلامت سازمان  یاثر مثبت رهبر 

ا  سهیدر مقا  «سازمانی  سلامت  ←  آوریتاب ا  میاثر مستق  نیبا  ممکن است    نیآفرهرچند رهبران تحول  ل،یدل  ن ی. به همست محدود بوده 

 باشد. یبر سلامت سازمان یدهنده معنادار اثر رهبردر مدل حاضر نتوانسته است انتقال ریمتغ نیکنند، ا  ت یتقو  زیکارکنان را ن یآورتاب

بدون آنکه    تواندیکارکنان است. رهبر م  یفرد  ی شناختروان  ت یتر از ظرفکلان  یمفهوم  یکه سلامت سازمان  دهدینشان م  نیهمچن  جهینت  نیا

تغ تاب  یرییابتدا  در  توجه  طر  جادیا  یفرد  یآورقابل  از  فراهم  یریگ م یتصم  قیکند،  تعر  ی سازعادلانه،  ارتباطات،  بهبود  روشن   فیمنابع، 

با    ینشان داده است که رهبر  زین  Salmaniسازمان را ارتقا دهد. شواهد    یسلامت کل  ،یسازمان  ت ی حما  جاد یانسجام و ا  ت یتقو   ،انتظارات

که سلامت   دهدیبا عملکرد کارکنان نشان م  یرابطه سلامت سازمان  ن،ی. همچن(Salmani, 2024)دارد    میارتباط مستق  یسلامت و جو سازمان

  ی . از سو (Shabani Bahar et al., 2023)  ردیگ یرا در بر م  یمتعدد  یو عملکرد  یرفتار  یامدهایاست که پ  ری فراگ   هساز  کی سازمان  

 Hosseinpour)اند  کرده  دیتأک   یو منابع انسان  یتیریمد  طیشرا  میمؤثر بر سلامت سازمان بر نقش مستق  یمطالعات مرتبط با عوامل انسان  گر،ید

et al., 2023)دهد ینشان م   افتهی  نیکرد؛ بلکه ا  یتلق  یآوربودن تاب  ت یاهمیب  یبه معنا  دیرا نبا  یآورتاب  یگریانجیم  دییعدم تأ  ن،ی. بنابرا  

از نظر  یزیتما  ن ی. چنیدهنده اثر رهبردارد و نه لزوماً نقش انتقال  یشغل  ی در برابر فشارها  یعمدتاً نقش حفاظت یآورکه در مدل حاضر، تاب

و    ت یریمد   یمشخص برا  یشناختمنبع روان  کیتمام روابط مدل به    یبرا  ی واسطه عموم  کیرا از    یآورتاب  گاهیجا  رایمهم است، ز  ینظر

 .کندیم لیتبد ندهیفرسا یجذب آثار تقاضاها

استوار است: نخست،   یبر دو محور اصل  رانیا  یروگاهین  راتیدر شرکت تعم  یآن است که سلامت سازمان  انگری ب  هاافتهی  یمجموع، الگو   در

مقابله    یکارکنان برا   یآوردر قال  تاب یحفاظت  یمنبع فرد  کیو دوم، وجود    ن،یآفرتحول  یقدرتمند در قال  رهبر  یمنبع سازمان  کیوجود  

منابع    ،یسازمان، رهبر  یها یژگ یو  انیسازگار است که بر تعامل م  یمعاصر به سلامت سازمان  یکردهایبرداشت با رو  نی. ایشغل  یبا فشارها 

تأک  یها ت یو ظرف  یانسان انسان  ن،ی. همچن(Kirchhoff et al., 2022; Lindert et al., 2023)دارند    دیکارکنان  منابع  به  و   یتوجه 

. در (Sahan et al., 2025)فراهم آورد    دهیچیپ  ی هاطیحفظ عملکرد و سلامت سازمان را در مح  نهیتواند زمیم  داریپا  تیریمد  یهاوهیش

 یرا ارتقا دهد؛ فشارها  ی سازمان  یفضا  ی کل  ت یفیمثبت مدل، قادر است ک  شران یپ  نیترعنوان مهمبه  نیآفرتحول  یسبک رهبر  ، یچارچوب  نیچن

فشارها    نیکارکنان را در برابر ا  یدفاع  تیاز ظرف  یبخش  یآورو تاب   کنند؛یسلامت عمل م  ندهی رساعنوان عامل فمقابل، به  یدر سو   یشغل

  ی هات یضرورت توجه به ظرف   گر ید  یو از سو   یتی ریمد  یاصلاح ساختارها و رفتارها  ت ی سو اهم  کی مدل حاضر از    رو،نی. ازا سازدیفراهم م

و   یچندسطح  یاستیمستلزم س  یروگاهی ن  عیدر صنا  یسلامت سازمان  یکه ارتقا  کندی د میو تأک   دهدی را نشان م  یانسان  یروین  یشناختروان

 است.  کپارچهی

در    یشرکت تخصص  کی. نخست، مطالعه در  ردیمدنظر قرار گ   هاافتهی  میو تعم  ریدر تفس  دیاست که با   ت یچند محدود  یپژوهش دارا  نیا

 یهاسازمان  ای   عیصنا  ریممکن است با سا   طیمح  نیا   یاو حرفه  یفن  ،یساختار   یهایژگ یانجام شده است و و  یروگاهین  راتیصنعت تعم

ها بود و داده  یپژوهش مقطع  ی. دوم، طراحردیصورت گ   اطیبا احت  دیها باسازمان  یبه تمام  جینتا  میمستق  میتعم  نیبرا متفاوت باشد؛ بنا  یخدمات
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  ا ی  یقطع  یرا آزمون کرده است، استنباط عل  رهایمتغ  انیم  یروابط نظر  یاگرچه مدل ساختار  رو،نیشدند؛ ازا  یگردآور  یمقطع زمان  کیدر  

شدند و   یگردآور  یخودگزارش  یهاپرسشنامه  یپژوهش بر مبنا   یها. سوم، دادهست ین  ریپذزمان امکان  طولروابط در    نیا  راتییتغ  یبررس

وجود دارد. چهارم، مدل پژوهش بر سه دسته    رها یمتغ  ی ابیکارکنان بر ارز  یبرداشت شخص  ر یتأث  ای   یاجتماع تیپاسخ، مطلوب   یریاحتمال سوگ

تاب  یرهبر  ،یفشار شغل  یعنیعامل   در حال  مرکزمت  یآورو  متغ  یبود،  سازمان  ،یسازمان  ت یمانند حما  یگرید  یرهایکه    ت یامن  ، یعدالت 

 ن،یداشته باشند. همچن  ریتأث  یممکن است بر سلامت سازمان  زین  یشناخت روان  هیو سرما  سازمانی  فرهنگ  خانواده،–تعارض کار  ،یشناختروان

متفاوت   ی شناختت ی جمع    یبا ترک  ییهاطیبه مح  جینتا  میدامنه تعم  تواندینمونه م  رنسبتاً بالا د  یسابقه کار  یغال  بودن کارکنان مرد و دارا

 را محدود سازد.

 یهاو سازمان  یدیتول  عیصنا  ها،شگاهینفت و گاز، پالا  عیصنعت بر ، صنا  ی هاشرکت   ریمدل حاضر را در سا  ندهیآ  یهاپژوهش  شودیم  شنهادیپ

  راتییتغ   یامکان بررس  تواندی م  یطول  یهامشخص شود. استفاده از طرح  یروابط ساختار  میتعم  ت یثبات و قابل  زانیآزمون کنند تا م  یخدمات

ارائه دهد.   یتریرا در گذر زمان فراهم کرده و شواهد قو   یو سلامت سازمان  یآورتاب  ،یسبک رهبر   ،یشغلفشار   درباره جهت روابط 

کنند،   ی را بررس  یسازمان  یواحدها  یهایژگ یو و  رانیکارکنان، رفتار مد  یفرد  یها یژگ یزمان وکه هم   یچندسطح  یهاانجام پژوهش   ن،یهمچن

جامع  تواندیم سازمان  یریگ از شکل  یتردرک  پ  جادیا  یسلامت  حما  ییرهایمتغ  شودیم  شنهادیکند.  امنادراک   یسازمان  تیمانند    ت یشده، 

در  گرلیتعد ای یانجمی عنوانبه خانواده–و تعارض کار یفرهنگ سازمان ،یتعهد سازمان  ،یشغل یفرسودگ  ،یشناخت روان هیسرما ،یشناختروان

  یاحتمال  یهاتفاوت  تواندیم  زین  فیسابقه خدمت و نوع وظا  ،یتیریسطوح مد  ،یشغل  یهاگروه  سهیشوند. مقا  یبررس  افتهیتوسعه  یهامدل 

عوامل    ییبه شناسا   تواندیم  رانیو مصاحبه با کارکنان و مد  ختهیآم  یهاروش  ی ریکارگ به  ن،یمدل را آشکار سازد. افزون بر ا   یرهایدر مس

 اند.استاندارد کمتر قابل مشاهده یکم یکمک کند که در ابزارها یو بوم یانهیزم

در سه سطح دنبال کنند. در    یقیبرنامه تلف  کی  قیرا از طر  یسلامت سازمان  یارتقا  توانندیم  یروگاهین  یهاشرکت   رانیمد  ها،افتهیاساس    بر

مد  قیاز طر  نیآفرتحول   یرهبر  یهایستگیتوسعه شا  ،یتیریسطح مد زم  رانیآموزش  تفو   زشیانگ  ،یتیارتباطات حما  نهیدر   ض یکارکنان، 

از   یفشار شغل   یکار، لازم است منابع اصل  طی است. در سطح شرا  یضرور  یمشارکت  ت یریبازخورد سازنده و مد  ،یفرد  ظاتملاح  ار،یاخت

اوج    یها در دوره  بانیپشت  یروین  شیافزا  ف،یمتوازن وظا  عیها، کاهش ابهام نقش، توزپروژه  یبنداصلاح زمان  ،یمنظم بارکار  ی ابیارز  قیطر

 یآورتاب  ت یتقو   افتهیساختار  یهابرنامه  توانی م  زین  یشوند. در سطح فرد  ت یریمد  یشغل  ت یو حما  یمنیا  یسازوکارها  ت یو تقو   ت یفعال

واحد    تیتقو   ا ی  جادیرا اجرا کرد. ا  یامقابله  یهاو مهارت  ی شناخت  یریپذانعطاف  جان،یه  میاسترس، حل مسئله، تنظ  ت یریشامل آموزش مد

سازمان روان  فشار شغل  یفرسودگ   یاهشاخص  یادوره  شیپا  ،یسلامت  طراح  یسازفراهم  ،یو  محرمانه،  مشاوره  نظام هشدار   ی خدمات 

پژوهش به   یهاافتهی  لیبه تبد  تواندیم  زی ن  رانیعملکرد مد یابیدر ارز  یسلامت سازمان یهاپرتنش و ادغام شاخص  یواحدها  یزودهنگام برا

 کمک کند. داریپا ییاقدامات اجرا

 تشکر و قدردانی 

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

 مشارکت نویسندگان 

 مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.در نگارش این 
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 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

Organizational health has become a central construct in contemporary organizational and human 

resource management because it reflects an organization’s capacity to maintain internal coherence, 

adapt to environmental change, mobilize human resources effectively, and sustain performance 

under demanding conditions. A healthy organization is not merely one that achieves short-term 

efficiency; rather, it possesses the structural, managerial, and psychological capacities required for 

continuous adaptation, employee wellbeing, coordinated functioning, and long-term survival. Recent 

scholarship has consequently emphasized organizational health as a multidimensional phenomenon 

shaped by human resource practices, managerial processes, employee experiences, and the quality 

of organizational support (Hosseinpour et al., 2023; Mohammadi et al., 2022). Contemporary 

perspectives on organizational and workplace health further highlight the importance of health-

supportive leadership, organizational health literacy, and institutional capacities that enable 

employees to understand, access, and use resources necessary for maintaining wellbeing and 

effective functioning (Kirchhoff et al., 2022; Lindert et al., 2023). These considerations are particularly 

important in technically complex and strategically sensitive industries, where organizational 

continuity depends heavily on the physical and psychological functioning of specialized personnel. 

Moreover, sustainable human resource management increasingly requires organizations to balance 

performance expectations with the preservation of employee resources and long-term organizational 

sustainability (Sahan et al., 2025). One of the most consequential threats to such balance is job 

pressure. Job pressures may arise from excessive workload, time constraints, role ambiguity, 

demanding responsibilities, work–family conflict, and the necessity of maintaining high performance 

despite limited resources (Faghih & Dehghani, 2023; Gholami Fatideh et al., 2022). Time pressure has 

also been associated with employees’ emotional states and work engagement, suggesting that 

excessive demands can influence both psychological functioning and task involvement (Liu et al., 

2022). Similarly, workload has been linked to burnout, particularly when adequate social and 

organizational resources are unavailable (Hosseini & Abbasi, 2026), while work–family conflict may 

transmit part of the adverse consequences of heavy workloads to employee burnout (Wang et al., 

2024). These pressures can ultimately extend beyond individual strain and compromise broader 

organizational functioning, motivation, coordination, and health (Benisi, 2024; Masoumi, 2024; 

Pirdadeh Beiranvand, 2022). In contrast, leadership represents one of the most important 

organizational resources capable of shaping employees’ interpretations of work demands and 

influencing organizational outcomes. Leadership styles affect performance both directly and through 

organizational culture (Gökalp & Soran, 2022), while transformational leadership is particularly 

relevant because it emphasizes inspirational motivation, intellectual stimulation, individualized 

consideration, and idealized influence (Sengendo & Musinguzi, 2024). Transformational and positive 

leadership have been associated with employee engagement, innovation, satisfaction, 

organizational success, and reduced burnout (Eduzor, 2024; Geng et al., 2022; Kilag et al., 2023). 

Effective leadership is also critical for improving human capital productivity in competitive and 
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stressful environments (Lund & Andersen, 2023), and Iranian evidence has linked leadership styles 

and behaviors with organizational health, innovation, administrative integrity, burnout, turnover, and 

perceived organizational support (Fathollahzadeh & Kazemnejad, 2025; Mousavinejad et al., 2025; 

Niknam, 2022; Pasban, 2025). Empowering leadership may further strengthen employees’ job 

resources and motivational processes (Wang et al., 2021), whereas spiritual and supportive forms of 

leadership can enhance adaptive psychological capacities (Ahmed et al., 2023; Salmani, 2024). 

Among these capacities, employee resilience is especially important because it represents the ability 

to withstand adversity, recover from demanding circumstances, and maintain adaptive functioning in 

difficult work environments. Evidence suggests that employee resilience contributes to work 

engagement and job performance and is itself shaped by organizational and interpersonal resources 

(Thai et al., 2024). Organizational resilience research likewise identifies adaptive human resources 

as fundamental components of continuity and recovery under conditions of disruption (Vakilzadeh & 

Haase, 2021). Psychological resources and organizational virtue have also been associated with 

organizational health (Salmabadi et al., 2022), while organizational health itself has been related to 

employee performance (Shabani Bahar et al., 2023). Taken together, these findings indicate that job 

pressures may function as resource-depleting demands, transformational leadership as a major 

organizational resource, and resilience as an adaptive personal resource. However, previous studies 

have generally examined these relationships separately, and relatively limited attention has been 

devoted to integrating them within a single structural model in a high-risk technical industry. 

Therefore, the present study aimed to design and test a native structural model for enhancing 

organizational health based on job pressures and leadership style while examining the mediating 

role of employee resilience in Iran Power Plant Repairs Company. 

Methods and Materials 

This applied study employed a descriptive-correlational design based on structural equation 

modeling. The statistical population consisted of all 391 employees of Iran Power Plant Repairs 

Company. Because the organization included different occupational categories, stratified random 

sampling was used across technical experts, technicians, and administrative employees. A total of 

250 questionnaires were distributed, and after screening incomplete or invalid responses, 240 

complete questionnaires were retained for final analysis, corresponding to a 96% response rate. 

Four instruments using five-point Likert response formats were administered. Organizational health 

was assessed using the 34-item Hoy and Feldman Organizational Health Questionnaire covering 

seven dimensions: institutional integrity, principal influence, consideration, initiating structure, 

resource support, morale, and academic emphasis. Job pressure was assessed using the 12-item 

Parker and DeCotiis Job Stress Scale, comprising time pressure and job-related anxiety. Leadership 

style was measured through a 20-item transformational leadership questionnaire assessing 

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

Employee resilience was measured using the 25-item Connor–Davidson Resilience Scale. Reliability 

analyses demonstrated acceptable internal consistency, while convergent and discriminant validity 

were also confirmed. Data analysis was conducted using SPSS and SmartPLS. Because the 

distributions of the study variables did not satisfy normality assumptions, partial least squares 

structural equation modeling (PLS-SEM) was selected. The analysis included assessment of the 

measurement model, discriminant validity, model fit and predictive indices, and direct and indirect 

structural paths. 

Findings 
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The structural model demonstrated satisfactory psychometric and predictive properties. Cronbach’s 

alpha, rho, and composite reliability coefficients for all constructs exceeded acceptable thresholds, 

and average variance extracted values were above 0.50, supporting convergent validity. The 

Fornell–Larcker criterion also confirmed adequate discriminant validity. Model evaluation yielded 

SRMR=0.079 and NFI=0.910, indicating acceptable overall fit. The coefficient of determination for 

organizational health was R²=0.597, demonstrating that job pressures, leadership style, and the 

mediating contribution of resilience jointly explained 59.7% of the variance in organizational health. 

Predictive relevance was also satisfactory, with Q²=0.292, while GOF=0.403 indicated strong overall 

model performance. Regarding structural relationships, job pressures had a negative and statistically 

significant direct effect on organizational health (β=−0.240, t=4.174, p<0.01), confirming that greater 

job pressure was associated with poorer organizational health. Transformational leadership had a 

strong positive and statistically significant direct effect on organizational health (β=0.603, t=10.833, 

p<0.01), making it the strongest predictor in the model. The indirect effect of job pressures on 

organizational health through resilience was statistically significant (β=0.035, t=2.195), confirming a 

partial mediating role for employee resilience. In contrast, the indirect effect of leadership style on 

organizational health through resilience was not statistically significant (β=0.021, t=1.399, p>0.05). 

Thus, transformational leadership primarily influenced organizational health directly rather than 

through changes in employee resilience. 

Discussion and Conclusion 

The findings indicate that organizational health in a technically demanding power-plant maintenance 

environment is shaped by an interaction between resource-depleting job demands, organizational 

leadership resources, and employees’ adaptive psychological capacities. The negative effect of job 

pressures suggests that persistent exposure to workload, time constraints, operational responsibility, 

and demanding working conditions can gradually erode the individual and collective resources 

required for healthy organizational functioning. When employees must continually invest substantial 

psychological and physical effort merely to meet basic job demands, fewer resources remain 

available for cooperation, innovation, engagement, constructive communication, and discretionary 

performance. Over time, this resource depletion can spread from the individual level to the wider 

organization through reduced morale, impaired coordination, lower motivation, and weaker 

organizational cohesion. 

The strong positive effect of transformational leadership is particularly important. Leadership 

emerged as the dominant predictor of organizational health, indicating that managerial behavior may 

exert a broader and more immediate influence on the organizational environment than other 

variables included in the model. Transformational leaders can improve organizational health by 

providing direction, clarifying goals, strengthening trust, encouraging participation, recognizing 

individual needs, and fostering an atmosphere in which employees perceive organizational demands 

as manageable and meaningful. In technically specialized settings, where interdependence and 

coordination are crucial, such leadership can directly improve organizational functioning by 

strengthening communication, confidence in management, resource support, and collective 

commitment. 

The significant partial mediation of resilience in the relationship between job pressures and 

organizational health further suggests that resilience serves as a psychological protective 

mechanism. Employees with greater adaptive capacity may be better able to absorb occupational 

demands, recover from setbacks, regulate negative emotions, and maintain effective functioning 

despite difficult circumstances. Nevertheless, the mediation was only partial, indicating that 
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resilience cannot completely neutralize the structural consequences of excessive job pressure. 

Organizations should therefore avoid treating employee resilience as a substitute for improving 

working conditions. Resilience-building initiatives are most likely to be effective when combined with 

systematic workload management, clearer role structures, adequate staffing, and realistic 

scheduling. 

The absence of a significant mediating effect of resilience between transformational leadership and 

organizational health also provides an important theoretical insight. Leadership appears to influence 

organizational health largely through direct organizational mechanisms rather than primarily by 

changing employees’ individual resilience. Managerial behavior can immediately affect 

communication, organizational climate, clarity of expectations, access to resources, perceived 

support, and coordination without necessarily requiring a prior change in employees’ psychological 

resilience. Accordingly, resilience appears to function more strongly as a buffer against job-related 

pressures than as the principal mechanism through which leadership improves organizational health. 

Overall, the proposed native model demonstrates that organizational health in Iran Power Plant 

Repairs Company rests primarily on two complementary foundations: transformational leadership as 

a direct health-promoting organizational force and employee resilience as a protective resource that 

partially absorbs the adverse consequences of job pressures. The model’s substantial explained 

variance and satisfactory predictive indices support its practical relevance. Sustainable improvement 

in organizational health therefore requires simultaneous attention to leadership development, 

reduction of unnecessary job pressures, and systematic strengthening of employees’ resilience. 

Such an integrated approach may enhance organizational stability, employee functioning, and 

operational continuity in high-pressure technical and power-sector environments. 

 

References 
Ahmed, S. S., Khan, M. M., & ur Rahman, M. (2023). Unlocking employees’ resilience in turbulent times: The role 

of spiritual leadership and meaning. Continuity & Resilience Review, 5(2), 154-171. 
https://doi.org/10.1108/CRR-11-2022-0027  

Benisi, P. (2024). Modeling organizational health based on commitment and organizational deviant behaviors with 
job stress as a mediator in anxious managers. Psychological Dynamics in Mood Disorders, 3(1).  

Eduzor, N. (2024). Leadership styles and organizational performance: Examining the impact of transformational 
leadership on employee engagement and business success. International Journal of Development, 
Sustainability and Environmental Management, 4(1), 16-24.  

Faghih, H., & Dehghani, Y. (2023). The role of financial managers' personality traits when facing job pressures 2nd 
International Conference and 3rd National Conference on New Findings in Management, Psychology and 
Accounting, Tehran.   

Fathollahzadeh, R., & Kazemnejad, M. (2025). Examining the relationship of leadership behaviors and perceived 
organizational support with administrative integrity and job transformation 4th National Conference on 
Advances in Evolutionary and Educational Psychology, Shiraz.   

Geng, R., Mansori, S., & Theng, L. G. (2022). Enhancing employee engagement, job satisfaction, and mitigating 
burnout: The imperative role of positive leadership. Current Psychology, 41(6), 3820-3834. 
https://doi.org/10.1007/s12144-020-00898-3  

Gholami Fatideh, A., Mehrani, K., & Tahriri, A. (2022). Examining the effects of time pressure, work–family conflict, 
and role ambiguity on audit quality reduction behavior with the mediating effect of job stress: An analysis of the 
Iranian audit environment. Empirical Studies in Financial Accounting, 19(76).  

Gökalp, P., & Soran, S. (2022). The impact of leadership styles on performance and mediating effect of 
organizational culture: A study in flight schools. Transportation Research Procedia, 65, 304-317. 
https://doi.org/10.1016/j.trpro.2022.11.035  

Hosseini, S. M., & Abbasi, R. (2026). Examining the relationship between workload and burnout among employees 
of the Kermanshah General Directorate of Social Security: The mediating role of perceived social support 2nd 
International Conference on Modern Education: Linking Psychology and Education on the Path to Educational 
Transformation, Malekan.   

https://doi.org/10.1108/CRR-11-2022-0027
https://doi.org/10.1007/s12144-020-00898-3
https://doi.org/10.1016/j.trpro.2022.11.035


 فردی و تحول سازمانیتوسعه 

 

23 
 

Hosseinpour, J., Zameni, F., & Enayati, T. (2023). A review of factors affecting organizational health from a human 
resource perspective. Razi Journal of Medical Sciences, 30(4), 179-188.  

Kilag, O. K. T., Malbas, M. H., Nengasca, M. K. S., Longakit, L. J. H., Celin, L. C., Pasigui, R., & Valenzona, M. A. 
N. (2023). Transformational leadership and educational innovation. European Journal of Higher Education and 
Academic Advancement, 1(2), 103-109. https://doi.org/10.61796/ejheaa.v1i2.107  

Kirchhoff, S., Dadaczynski, K., Pelikan, J. M., Zelinka-Roitner, I., Dietscher, C., Bittlingmayer, U. H., & Okan, O. 
(2022). Organizational health literacy in schools: Concept development for health-literate schools. International 
journal of environmental research and public health, 19(14), 8795. https://doi.org/10.3390/ijerph19148795  

Lindert, L., Choi, K. E., Pfaff, H., & Zeike, S. (2023). Health literacy at work—individual and organizational health 
literacy, health supporting leadership and employee wellbeing. BMC Health Services Research, 23(1), 736. 
https://doi.org/10.1186/s12913-023-09720-6  

Liu, P., Zhao, Y., Wei, Y., & Zhang, Y. (2022). The impact of time pressure, emotional intelligence and emotion on 
job engagement: An empirical study in logistics enterprises International Conference on Computer Science, 
Engineering and Education Applications, Cham.   

Lund, S., & Andersen, L. B. (2023). Effective leadership practices, human capital productivity, and performance in 
competitive and stressful environments. Public Management Review, 25(7), 1340-1362. 
https://doi.org/10.1080/14719037.2021.2016599  

Masoumi, A. (2024). Exploring the effects of occupational psychological stress on dimensions of organizational 
health and analyzing processes that inhibit work motivation. Human Resource Management Research.  

Mohammadi, M., Ahmadi, H., & Rezaei, S. (2022). Examining organizational health among employees of 
government organizations. Human Resource Management, 14(2), 45-68.  

Mousavinejad, S. M., Nazemi, A., & Namazi, N. (2025). The effect of leadership style on burnout and turnover: The 
mediating role of job satisfaction. Financial Accounting and Auditing Research, 17(66).  

Niknam, A. (2022). The effect of transformational leadership on innovation: The mediating roles of organizational 
culture and commitment. Management and Entrepreneurship Studies.  

Pasban, Z. (2025). Examining the relationship between school principals' leadership styles and organizational 
health. Findings of Pioneers in Educational and Teaching Sciences.  

Pirdadeh Beiranvand, F. (2022). Predicting organizational health based on job stress and psychological resilience 
among employees. Psychology and Educational Sciences Studies.  

Sahan, U. M. H., Jaaffar, A. H. H., & Osabohien, R. (2025). Green human resource management, energy saving 
behavior and environmental performance: A systematic literature review. International Journal of Energy Sector 
Management, 19(1), 220-237. https://doi.org/10.1108/IJESM-09-2023-0004  

Salmabadi, A., Hamel, O., Ahmadi, S., & Daneshfar, M. (2022). The role of psychological capital in organizational 
health: The mediating role of organizational virtue. Islamic Studies in Health, 6(3), 27-38.  

Salmani, T. (2024). Examining the relationship of principals' spiritual leadership with organizational health and 
climate in elementary schools in District Three of Isfahan. Philosophy Approach in Schools and Organizations, 
3(2), 1-14.  

Sengendo, D., & Musinguzi, B. (2024). Influence of headteachers’ transformational leadership attributes on 
academic performance: A case of private secondary schools in Uganda. East African Journal of Education 
Studies, 7(2), 29-43. https://doi.org/10.37284/eajes.7.2.1856  

Shabani Bahar, G., Farahani, A., Keshavarz, L., & Hosseini, H. (2023). Examining the relationship between 
organizational health and employee performance in the Ministry of Sport and Youth. Sport Management 
Studies, 15(80).  

Thai, K. P., To, A. T., Tran, T. S., Tran, Q. T., & Dang, T. M. T. (2024). Drivers of employee resilience and its 
relationships with work engagement and job performance after the Covid-19 pandemic. Interdisciplinary Journal 
of Management Studies, 17(3), 717-730.  

Vakilzadeh, K., & Haase, A. (2021). The building blocks of organizational resilience: A review of the empirical 
literature. Continuity & Resilience Review, 3(1), 1-21. https://doi.org/10.1108/CRR-04-2020-0016  

Wang, J., Zhao, S., Tong, X., Wang, M., & Wang, Y. (2024). Work-family conflict among primary health workers 
during the COVID-19 pandemic: Its mediating role in the relationship between workload and job burnout. Journal 
of clinical nursing, 33(10), 3933-3942. https://doi.org/10.1111/jocn.17173  

Wang, Z., Xu, S., & Sun, Y. (2021). Linking empowering leadership to employee work engagement: The role of job 
resources and motivational processes. Frontiers in psychology, 12, 722080. 
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2021.722080  

 

https://doi.org/10.61796/ejheaa.v1i2.107
https://doi.org/10.3390/ijerph19148795
https://doi.org/10.1186/s12913-023-09720-6
https://doi.org/10.1080/14719037.2021.2016599
https://doi.org/10.1108/IJESM-09-2023-0004
https://doi.org/10.37284/eajes.7.2.1856
https://doi.org/10.1108/CRR-04-2020-0016
https://doi.org/10.1111/jocn.17173
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2021.722080

