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ABSTRACT ARTICLE INFORMATION 

Background and Aim: It is expected that transformational leadership 

will create a new attitude in the managers of startup ecosystems by 

developing job attachment and organizational resilience, so that the 

context for efficient and effective startup activities is provided. The 

present study investigates the effect of transformational leadership on job 

attachment about the mediating role of organizational resilience in 

startup ecosystems. Method: The current research is descriptive, survey 

and correlation type. Also, the statistical population of this research 

consists of all the managers of startup ecosystems. The sample size was 

determined using Cochran's formula of 86 people and the sampling 

method of the present research is simple random. Research data were 

collected using Organizational resilience questionnaire (2018), Edwards 

and Kilpatrick's (1948) occupational attachment questionnaire, and 

transformational leadership questionnaire (1997). The reliability of the 

questionnaires was confirmed using Cronbach's alpha method of 0.849 

and the instrument's validity was confirmed using the content method. 

Research information was analyzed with the help of Smartpls software 

and using descriptive and inferential statistics tests and structural 

equation model. Results: The results of this research indicate that 

transformational leadership has a significant effect on organizational 

resilience and job attachment; Also, the results show that the effect of 

organizational resilience on job attachment has become significant. 

Conclusion: These results emphasize the need to recognize the 

mediating role of organizational resilience in investigating the 

relationship between transformational leadership and job attachment. 
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 489-480های  ، صفحه(4)پیاپی  1، شماره 3، دوره 1401 بهار و تابستان
 

 یا با توجه به نقش واسطه یشغل یگرا بر دلبستگ تحول یرهبر ریتأث

 یسازمان یآور تاب
 

 

1*امین امینی
 

 

 رانیتهران، ا ،یدانشگاه آزاد اسلام ،یواحد تهران مرکز ،یو سازمان یصنعت یروه روانشناسگ .1
 

 

 چکیده اطلاعات مقاله

 پژوهشینوع مقاله: 

 480-489صفحات: 

و تاب  یشغل یبا توسعه دلبستگ نیتحول آفر یرود که رهبر می انتظارو هدف:  نهیزم
 نهیکند تا زم جادیا یاستارتاپ یها ستمیاکوس رانیرا در مد یدینگرش جد یسازمان یآور

 یفراهم شود. پژوهش حاضر به مطالعه بررس یاستارتاپ یتهایانجام کارآمد و اثربخش فعال
در  یسازمان یتاب آور یانجیبا توجه به نقش م یلشغ یگرا  بر دلبستگ تحول یرهبر ریتأث

، یفیپژوهش حاضر از نوع توصپژوهش:  روش .پردازد یم یاستارتاپ یها ستمیاکوس
 رانیمد هیپژوهش را کل نیا ین جامعه آماریاست. همچن یو همبستگ یشیمایپ

نفر  86. حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران  دهد یم لیتشک یاستارتاپ یها ستمیاکوس
ق با یتحق یها ساده است. داده یپژوهش حاضر تصادف یریگ د و روش نمونهین گردییتع

 ی(، پرسشنامه دلبستگ2018و همکاران ) اگیپرا یسازمان یاز پرسشنامه تاب آور هاستفاد
( 1997) ویباس و آل یگرا تحول ی( و پرسشنامه رهبر1948) کیاترلپیادواردز و ک یشغل

ابزار با  ییو روا 849/0رونباخ  ک یها با استفاده از روش آلفا پرسشنامه ییایشد. پا یگردآور
و با  Smartplsبه کمک نرم افزار  قیاند. اطلاعات تحق قرارگرفته دییمورد تأ ییروش محتوا

ه و یمورد تجز یو مدل معادلات ساختار یو استنباط یفیآمار توص یها استفاده از آزمون

گرا  بر  تحول یاز آن است که  رهبر یق حاکین تحقیج اینتا: هاافتهی ل قرار گرفت.یتحل
 دهد ینشان م جینتا نیدارد؛ همچن یمعنادار ریتأث یشغل یو دلبستگ یسازمان یتاب آور

بر  جینتا نیا: یرگیجهینت معنادار شده است. یشغل یبر دلبستگ یسازمان یتاب آور ریتأث
را با  یتحول یرابطه رهبر یدر بررس یسازمان یتاب آور یانجینقش م یضرورت بازشناس

 .کند یم دیتأک یشغل یدلبستگ

 اطلاعات نویسنده مسئول

                                          ایمیل:
Aminamini9190@gmail.com 

 سابقه مقاله

 26/03/1400        تاریخ دریافت مقاله:

 20/05/1400         تاریخ اصلاح مقاله:

 28/05/1400       تاریخ پذیرش نهایی:

 10/07/1401                 تاریخ انتشار:

 واژگان کلیدی
 ،یسازمان یگرا، تاب آور تحول یرهبر

 .یشغل یدلبستگ

 .صورت گرفته است CC BY-NC 4.0آزاد مطابق با  یصورت دسترس ن مقاله بهیانتشار ا                                                      
 تمامی حقوق انتشار این مقاله متعلق به نویسنده است.                                                                                                                                                                                                       

 ستناد به این مقالهشیوه ا
، نوجوان و جوان یشناخت رواندوفصلنامه مطالعات . یسازمان یتاب آور یا با توجه به نقش واسطه یشغل یگرا بر دلبستگ تحول یرهبر ریتأث (.1401) امینی، امین.

3(1 :)489-480. 

 شناختی نوجوان و جوان مطالعات روان دوفصلنامه 
   www.jayps.iranmehr.ac.ir 
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مقدمه
 نیتحول آفر یبر رابطة رهبر یمتعدد قاتیامروزه در تحق

ح یتشر یند راهبردیک فرایبه عنوان  ،یشغل یو دلبستگ

های  اقدام ریتفس یکارکنان برا نیب نیشده است. در ا

با رهبر خود مشورت و تعامل  ،یو سازمان یسطح گروه

ردستان برقرار یبا ز ییکروابط نزد تواندی. رهبران مکنندیم

صداقت و  ،یشغل یق دلبستگین روابط، از طریا هکند ک

 ماند؛یدار میرهبر و اعضا پا انیم یارتباط کلام یغنا

 یدلبستگ نییتب یبرا یشتریفرصت ب یرهبران نیچن

توسعه  یمناسب برا یکارکنان و جو نوآورانه فرهنگ

و همکاران،  ی)پونامال کنندیجاد میا یسازمان یآور تاب

 های روشه به کمطالعات  نیا جینتا ی(. از طرف2018

 یه رهبرکگوناگون انجام گرفته است، نشان داده است 

 ندیتواند بر عملکرد سازمان، فرایتحول محور م

رگذار یتأث یسازمان یآور بر تاب جهیدر نت وگیری  میتصم

(. کلارد و همکاران 2016و همکاران،  ی)شافل باشد

 هیاار یسازمان یآور را از تاب فیتعر نی( چند1996)

 راتییبا تغ یسازگار ییتوانا فیتعار نیاز ا یکیاند.  داده

کننده  و اخلال کننده وسیمأ یها تیموقع یحت ،یتیموقع

 ای جهیرا نت یشغل یآور تاب یگرید فی. تعرباشد یم

 ییاگرچه خوداتکا دانند یم یشغل ییبرونداد خوداتکا

 د،شو می استفاده گریکدی یبه جا یشغل یآور و تاب یشغل

به اتکایی . خودباشد یدو واژه م نیا نیب زیناچ فاوتت

در شغل و رشد  یریپذ تیفرد، مسؤول یشغل یتیریمد

 گردد یسازمان برم تیکردن همگام با حفظ تعهد به موفق

محققان نشان های  ی(. بررس1996)کلارد و همکاران، 

 یسر کی ریگرا تحت تأث تحول یداده است که رهبر

دانش، فرهنگ،  تیریمد نندکننده ما نییعوامل تع

باشد، که  می یسازمان یآور و تاب یسازمان یها استراتژی

و  ییمهم در جهت بهبود کارا یتواند گام میها  آن توجه به

گرا در سازمان باشد. لذا  تحول یرهبر شیو افزا یاثر بخش

خود را های  دهیکه لازم است ا ییتا جا ستیبا می رانیمد

داده و  قیتطب گریدهای  رکتش یبا نوآور یدر سازگار

هستند تا هایی  بهر حال دنبال راه ند،ینما یتجار

 ییرهایکارکنان خود را با استقرار مس یشغل یتوانمند

خود به بازار عرضه  یفعل تیفعال نهیخارج از زم یحت

 (.2020)کان،  ندینما

 های روشه به کمطالعات  نیا جینتا گر،ید یسو از

 های سبکه کگوناگون انجام گرفته است، نشان داده است 

 ندیکارکنان، فرا یدرون زشیتواند بر انگیم یرهبر

رگذار یبر عملکرد سازمان تأث جهیو در نتگیری  میتصم

 یشغل یدلبستگ ۀندیو فزا رگذاریتأثهای  باشد و از مؤلفه

ند یت فرای(. با توجه به محور2016 ان،و همکار یاست )ل

ک قدرت یدر سازمان، رهبران اغلب به عنوان  یرهبر

عمل  یدر واحد کار یشغل یمولد مؤثر بر دلبستگ

ن ینشانگر مهمتر ،یمسلما رهبر ب،ین ترتی. بدکنندیم

قدرتمند شدن کارکنان در جهت  یبراای  نهیعوامل زم

( 2013است )ژو و جورج،  یشغل یتوسعه دلبستگ

د، از شو می احساس شیاز پ شید، بشو می کارکنان منجر

از توسعه  یمحدود فیتعر رانیاز مد یاریآنجا که بس

 یسازمان یآور و تاب یشغل یبر دلبستگ یمبتن یرهبر

و  راتییحال، تغ نی( با ا2017و همکاران،  امویدارند )آد

منحصر به  یهر سازمان خدمات یبرا یسازمان یامدهایپ

 راتییتغ نیبا توجه به ا یستیها با فرد است و سازمان

. جهت سازگار ندیمنحصر به فرد، خود را با آن سازگار نما

 یملاحظات رشیشرکتها مجبور به پذ نیا ط،یشدن با مح

 یرونیو ب یدرون یو ساختارها یرهبرهای  وهیدر اتخاذ ش

 ،ی(. ازطرف2018و همکاران،  ینی)کورد تام باشند یخود م

گذشته با  یها سال یدر ط ،یاستارتاپ یها ستمیاکوس

ها  آن نیروبرو بوده اند که مهمتر یفراوانهای  چالش

سطح دانش و  شیو افزاها  آن نیگسترش دامنه رقابت ب

در انتظارات کارکنان  رییکارکنان و به تبع آن تغ یآگاه

بوده  یسازمان یآور و تاب یشغل یدلبستگ یبرمبنا

تحول و  یبه رهبر یهتوج یاغلب ب گر،ید یاست.ازسو

موجب هدر  ،یسازمان یآور مثل تاب یدرون یفاکتورها

ند شدن روند کا یو  یابیو عدم دست یرفتن منابع انسان

از دن به اهداف چشم اندیسازمان در رس یل به اثربخشین

 یارتقا یلازم برا ینبود راهکارها نید. بنابراشو می خود

و بعضا  لوبمط یعدم راهبرد رقابت ،یسازمان یآور تاب

 یها ستمیدر اکوس ژهیبوِ یشغل یکاهش دلبستگ
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به آن ای  ژهیتوجه و دیاست که باای  مسئله ،یاستارتاپ

و  شیبه آن توجه کنند افزا دیبا رانیآنچه مد رایداشت، ز

 یبر دلبستگ یمبتن گرا تحول یرهبر یهاتیبهبود قابل

 هیو توسعه سرما تیباشد تا با تقو می کارکنان یشغل

خود را درجهت توسعه  تیموقع جهیدر نت دخو یانسان

 انتظار ت،یاهم نیکند به دنبال ا تیکارکنان تثب یآور تاب

 یشغل یبا توسعه دلبستگ نیتحول آفر یرود که رهبر می

 رانیرا در مد یدینگرش جد یسازمان یآور و تاب

انجام کارآمد  نهیکند تا زم جادیا یاستارتاپ یها ستمیاکوس

 نیفراهم شود. حال ا یاستارتاپ یتهایو اثربخش فعال

انجام های  تید که در سطح فعالشو می سوالات مطرح

گرا از  تحول یرهبر ،یاستارتاپ یها ستمیشده در اکوس

 یشغل یبر دلبستگ یریچه تاث یسازمان یآور تاب قیطر

 دارد؟ یاستارتاپهای  ستمیاکوسس

 پژوهش روش

 یو همبستگ یشیمای، پیفیپژوهش حاضر از نوع توص

 رانیمد هیپژوهش را کل نیا ین جامعه آماریاست. همچن

. حجم نمونه با دهد یم لیتشک یاستارتاپ یها ستمیاکوس

د و روش یگردن یینفر تع 86استفاده از فرمول کوکران 

 ییایساده بود. پا یپژوهش حاضر تصادف یریگ نمونه

و  849/0رونباخ ک یاز روش آلفا فادهها با است پرسشنامه

 نیا د قرار گرفت.ییمورد تأ ییابزار با روش محتوا ییروا

 یزیر طرح یمعادلات ساختار مدل اساس بر پژوهش

( PLS)یجزئ مربعات حداقل روش از ن،یبنابرا است. شده

 .است شده استفادهها  داده لیو تحل هیتجز یبرا

 ابزار پژوهش

آوری سازمانی پرایاگ و همکاران  . پرسشنامه تاب1

و  اگیتوسط پرا یآوری سازمان پرسشنامه تاب(. 2018)

 نیشده است، ا یابیو اعتبار ی( طراح2018همکاران )

 فیبسته پاسخ بر اساس ط هیگو 10پرسشنامه شامل 

آوری برنامه  که دو بعد تاب باشد می کرتیلای  پنج درجه

سنجد. نمره بین  آوری انطباقی را می ریزی شده و تاب

 40تا  20آوری سازمانی،  سطح پایین تاب 20تا  10

آوری  سطح بسیار خوب تاب 40سطح متوسط و بالای 

پرسشنامه توسط رستگار  نیادهد.  سازمانی را نشان می

 ه است.شد یابی( اعتبار1398و همکاران )

جهت ارزیابی . پرسشنامه دلبستگی شغلی. 2

دلبستگی شغلی از پرسشنامه ادواردز و کیلپاتریک 

( ترجمه و 1370( که توسط پاکاری و شکر کن )1948)

تنظیم شده است استفاده خواهد شد. این پرسشنامه 

ای  درجه 4سوال با طیف لیکرت و از نوع  20مشتمل بر 

و حداکثر  20قل امتیاز و فاقد خرده مقیاس است. حدا

( برای 1372است. تدریس حسنی ) 80امتیاز برابر 

تعیین اعتبار این پرسشنامه از طریق همبسته کردن این 

را به دست آورد.  70/0آزمون با سؤال ملاک ضریب 

( 1370( و پاکاری و شکرکن )1372تدریس حسنی )

برای تعیین پایایی پرسشنامه دلبستگی شغلی از روش 

 23/0و  52/0استفاده کردند و به ترتیب ضریب تنصیف 

( نیز برای 1387را گزارش کردند. عسگری و پور تراب )

بررسی پایایی از دو روش آلفای کرونباخ و تنصیف 

 84/0و  83/0استفاده کردند که به ترتیب برابر با 

نیاز و همکاران، در دست  )به نقل از بی گزارش کردند

 چاپ(.

پرسشنامه رهبر  گرا. تحول. پرسشنامه رهبری 3

( 1997) ویتوسط باس و آل 1997 ویگرا باس و آل تحول

 20پرسشنامه شامل  نیشده است، ا یابیو اعتبار یطراح

 کرتیلای  پنج درجه فیبسته پاسخ بر اساس ط هیگو

 ی)رفتار(؛ نفوذ آرمانیپنج بعد نفوذ آرمانو  باشد می

الهام  زشیو انگ یملاحظات فرد ،یذهن بی)ثفات(، ترغ

روایی پرسشنامه در دهد یبخش را مورد سنجش قرار م

( از طریق تحلیل عاملی 2003پژوهش دوین و همکاران )

تاییدی و اکتشافی مورد تایید قرار گرفت. در مطالعه 

( برای بدست آوردن روایی پرسشنامه از 1390کشاورز)

نظرات استاد راهنما و چندین تن از دیگر اساتید و 

در ها  آن کارشناسان استفاده شده است. و ازمتخصصین و 

مورد مربوط بودن سؤالات، واضح بودن و قابل فهم بودن 

سؤالات و اینکه آیا این سؤالات برای پرسشهای تحقیقاتی 

دهد، نظر  را مورد سنجش قرار میها  آن مناسب است و

خواهی شد و اصطلاحات مورد نظر در پرسشنامه اعمال 

را در  یریگ آن است که ابزار اندازه ییایمقصود از پا. گردید

از  یبار و به گروه واحد نیکوتاه چند یفاصله زمان کی

 یبه هم باشد. برا کیحاصله نزد جی. نتامیافراد بده

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

82
12

52
5.

14
01

.3
.1

.4
2.

5 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ja

yp
s.

ir
an

m
eh

r.
ac

.ir
 o

n 
20

23
-1

0-
19

 ]
 

                             4 / 10

http://jayps.iranmehr.ac.ir/
http://jayps.iranmehr.ac.ir/
http://jayps.iranmehr.ac.ir/
http://jayps.iranmehr.ac.ir/
https://dorl.net/dor/20.1001.1.28212525.1401.3.1.42.5
https://jayps.iranmehr.ac.ir/article-1-703-fa.html


 484    یسازمان یآور تاب یا با توجه به نقش واسطه یشغل یگرا بر دلبستگ تحول یرهبر ریتأث 

 

استفاده  ییایپا بیبه نام ضر یاز شاخص ییایپا یریگ اندازه

. کند یم رییتغ کیصفر تا  نی. اندازه آن معمولا بمیکن یم

 کی ییایپا بیو ضر ییایصفر معرف عدم پا ییایپا بیضر

و  نیدو (.1378 گران،یکامل است)سرمد و د ییایمعرف پا

 یآلفا بیپرسشنامه از ضر ییایپا ی( برا2003همکاران )

گزارش  0.92پرسشنامه را  ییایکرونباخ استفاده کرد و پا

پرسشنامه بر  ییای( پا1390کرد. در مطالعه کشاورز )

 ییایپا ینفر 30نمونه  یبر رو یقدماتمطالعه م کیاساس 

 محاسبه شد. 0.79پرسشنامه 

 ها یافته
ه کر اصلی انتخاب شده است یمتغ 3ن پژوهش یدر ا

رد. یقرار گ یمورد بررس یمدل مفهوم یکبراساس 

ه کت است یاهم یاز آن جهت دارا یرهایف متغیتوص

ها و  پژوهش براساس داده یها هیج آزمون فرضینتا

 یها گردد. داده یرها استخراج مین متغیا یها شاخص

ف یتوص یای هستند. برا اس فاصلهیمق یق دارایتحق

 یندگکو پرا یزکمر یها پژوهش از شاخص یرهایمتغ

پرداخته شده ها  آن ه در ادامه بهکاستفاده شده است 

 یتایی برا 5کرت یف لیاست.. با توجه به انتخاب ط

ر یت مقادسیبا یدهنده پرسشنامه، م لکیسؤالات تش

قرار داد تا  یان را مورد بررسیحاصل از نظرات پاسخگو

شان یا یها ن پاسخیانگیا میه آکن موضوع روشن شود یا

کرت( یف لی)عدد وسط ط 3به طور متوسط با مقدار 

به   نیانگیر؟ در صورتی که مقدار میا خیتفاوت دارد 

دهد که جامعه  باشد، نشان می 3دست آمده کمتر از 

مطالعه در آن شاخص وضعیتی نامطلوب دارد)در مورد 

باشد(. همچنین  می مورد متغیرهای معکوس برعکس

بزرگتر باشد  یدگیشکو  یب چولگیهرچه قدرمطلق ضرا

بیانگر انحراف و تفاوت نمونه از نظر قرینگی با توزیع 

 نرمال است به طوریکه اگر قدر مطلق این ضرایب در بازه

ر یمتغ یع و منحنیانحراف توزانگر عدم ی( باشد، ب1-و1)

 ع نرمال است.یتوز یکسه با یدر مقا

 قیتحق یرهایابعاد متغ یبرا یفیتوص یها شاخص .1جدول 

 یدگیشک یچولگ اریانحراف مع نیانگیم اندازه نمونه قیر تحقیمتغ

 0.577 -0.291 3.092 3.26 86  گرا رهبری تحول

 -0.284 0.210 3.381 3.17 86 سازمانیآوری  تاب

 -0.737 -0.318 4.628 3.47 86 دلبستگی شغلی

د که تمامی متغیرها شو می مشاهده 1با توجه به جدول 

 در وضعیت مطلوبی قرار دارند.

 دسته یلک بخش دو به قیتحق نیااستنباطی های  افتهی

 ییایپا و ییروا بهها  افتهی اول دستة اند؛ شده یبند

 مربعات حداقل روش در .دارد اختصاص معرفها وها  سازه

 دو از معمول طور بهها  سازه ییایپا یابیارز یبرا یجزئ

 هکنیبه ا توجه دباشو می استفاده CRو  AVE ابزار

 یدرون ییایپا از یتر رانهیسختگ برآورد رونباخک یآلفا

 حداقل یریمسهای  مدل در دهد،یم ارائه رهایمتغ

 استفاده بکمر ییایپاهای  سنج از یجزئ مربعات

 ارک به ییایپا بیضر دامک ندارد یتیاهم البته، .دشو می

از  شتریب دیرونباخ باک یآلفا مقدار صورت هر در رود، می

 رونباخک یو آلفا CR،، 2باشد. با توجه به جدول  0.7

ضریب تعیین باشد.  می 0.7بیشتر از ها  سازه همة یبرا

(R2 واریانس توضیحی یک متغیر درونزا را نسبت به )

گیری  واریانس کل آن توسط متغیرهای برونزا اندازه

/. قوی، 670تر از  کند. برای این شاخص مقادیر بزرگ می

 /. ضعیف تلقی190/. متوسط و کمتر از 333تر از  بزرگ

دهد متغیر یا  د. در واقع این ضریب نشان میشو می

های مستقل چند درصد از تغییرات متغیر وابسته متغیر

 دهند. می را توضیح

 رهایاعتبار متغ یبررس جی. نتا2جدول 

 CR R2 آلفای کرونباخ AVE متغیر

 - 0.859 0.851 0.770  گرا رهبری تحول

 551. 0.860 0.849 0.672 آوری سازمانی تاب

 0.454 0.947 0.902 0.699 دلبستگی شغلی
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ها  همچنین با توجه به اعداد محاسبه شده برای شاخص

و 0.7بزرگتر از  CRد که کلیه ی مقادیر شو می مشاهده

است بنابراین شاهد پایایی  0.6بزرگتر از  AVEمقدار 

ای  بنابراین روایی و پایایی سازه ترکیبی یا سازه هستیم.

 د.شو می اعداد جدول نیز تاییدبا توجه به 

ضرایب همبستگی به روایی  یعلاوه بر بررس 3جدول 

پردازد. طبق این شاخص واریانس هر متغیر  یواگرا م

های مربوط به خودش بیشتر از  مکنون باید برای شاخص

ها باشد. برای تشخیص این امر ابتدا جذر  سایر شاخص

AVE د و سپس شو می متغیرهای مکنون محاسبه

ای که این متغیر مکنون با  حاصل با مقادیر همبستگی

د. باید شو می سایر متغیرهای مکنون داشته، مقایسه

ها بیتشر باشد.  از مقادیر همبستگی AVEحاصل جذر 

اینکار را باید برای تمامی متغیرهای مکنون انجام داد. 

نتایج برسی شاخص فورنل و لارکر در جدول زیر 

ن از این جدول ریشه دوم د. یک ستوشو می مشاهده

دهد.  ( را نشان میAVEمیانگین واریانس تبیین شده )

لازمه تایید روایی واگرا بیشتر بودن مقدار ریشه دوم 

میانگین واریانس تبیین شده از تمامی ضرایب 

همبستگی متغیر مربوطه با باقی متغیرها است. به عنوان 

ی متغیر مثال ریشه دوم میانگین واریانس تبیین شده برا

%( شده است که از مقدار 5/82)گرا  تحول یرهبر

همبستگی این متغیر با سایر متغیرها بیشتر است. همان 

طور که در جدول مشخص است، مقدار ریشه دوم 

شاخص میانگین واریانس تبیین شده، برای تمامی 

 متغیرها، از همبستگی آن متغیر با سایر متغیرها است. 
 یانس استخراج شده مدل اصلیو جذر متوسط وار یس همبستگی: ماتر3جدول 

 AVEجذر  (3) (2) (1) متغیرهای پنهان

 0.825   1  گرا رهبری تحول

 0.802  1 0.26 آوری سازمانی تاب

 0.900 1 0.378 0.549 دلبستگی شغلی

 (GOF) نیکویی برازش مدلشاخص 

و مدل  یت مدل ساختاریفین کیاین شاخص سازش ب

 دهد و برابر است با: شده را نشان میگیری  اندازه

2
GOF AVE R  

 

و AVEکه در آن 
2R ن یانگیمAVE  وR2  است. بالا

برازش مدل را  4/0بودن شاخص مقدار نیکویی برازش از 

شده  776/0دهد. مقدار شاخص برازش برابر  نشان می

تر شده است و نشان از برازش  بزرگ 4/0است و از مقدار 

ن پژوهش یهای ا تر داده مناسب مدل دارد. به بیان ساده

ی ق برازش مناسبیربنای نظری تحقیبا ساختار عاملی و ز

های نظری  انگر همسو بودن سؤالات با سازهین بیدارد و ا

 است.

 معادلات مدل یعلّ لیتحل جینتا 4جدول شماره 

 شینما به پژوهشهای   فرضیه آزمون یبرا را یساختار

 .است گذاشته

 قیتحق یها  هی: نتابج فرض4جدول 

ضرایب استاندارد  هابررسی فرضیه 

 شده

t -val ue  پذیرش/ رد

 ها فرضیه

 پذیرش 2.942 0.270 دلبستگی شغلی گرا بر رهبری تحولتأثیر  1

 پذیرش 2.628 0.674 آوری سازمانی تاب گرا بر رهبری تحولتأثیر  2

 پذیرش 6.0541 0.532 دلبستگی شغلی  آوری سازمانی بر تابتأثیر  3

 پذیرش 2.799 0.557 آوری سازمانی تاب از طریقدلبستگی شغلی  گرا بر رهبری تحولتأثیر  

بر اساس مندرجات جدول فوق ضرایب استاندارد شده و 

گرا بر دلبستگی  نشان داد که رهبری تحول tمقادیر 

آوری سازمانی تأثیر معناداری دارد  شغلی و تاب

(05/0>pهمچنین نتایج نشان داد تأثیر تاب .)  آوری

(. در p<05/0بر دلبستگی شغلی معنادار است )سازمانی 

نهایت نتایج تحلیل مسیر مدل معادلات ساختاری حاکی 

گرا بر دلبستگی شغلی با  از آن بود که رهبری تحول

(. p<05/0آوری سازمانی معنادار است ) گری تاب میانجی
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نشان داده شده  2و  1این نتایج به تفکیک در شکل 

نشان دهنده ضرایب  1شکل است. اعداد گزارش شده در 

گر  بیان 2استاندارد شده و اعداد گزارش شده در شکل 

در حالت معناداری است که همان طور که  tمقدار 

گردد تمامی روابط مدل پیشنهادی پژوهش  مشاهده می

باشد؛ بنابراین فرضیه اصلی پژوهش تأیید  معنادار می

 گردد. می

 
 درحالت استاندارد مدل کلی پژوهش .1شکل 

 

 
 . مدل کلی پژوهش درحالت معناداری2شکل 
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 گیری نتیجهبحث و 

بر دلبستگی  آفرینپژوهش تأثیر رهبری تحول  نیدر ا

آوری سازمانی در  تاب یانجینقش م قیشغلی از طر

، یمعادلات ساختار قیاز طر یهای استارتاپ اکوسیستم

نشان دهنده  جیقرار گرفت که نتا لیو تحل هیمورد تجز

گرا بر  رهبری تحول نیتأثیر مثبت و وجود ارتباط ب

های همسو با  از جمله پژوهشدلبستگی شغلی بودند. 

توان به مطالعات کوچک زاده و  نتایج پژوهش حاضر می

نیاز و همکاران )در دست چاپ(،  (، بی1401همکاران )

(، یی 2015(، سالم و کاتارا )2017آدیمو و همکاران )

 ( همسو بود.2020( و کان )2020لای و همکاران )

ه قادر باشد از کارگیری شیوۀ مدیریتی صحیح ک به

ند و از سوی کالات و نقائص را شناسایی کسو این اشکی

. از این رو ناپذیراست را رفع نماید، اجتنابها  آن دیگر،

توانند بر رفتار و ادراک کارکنان  رهبران تحول آفرین می

رهبری تحولگرا، (. 2015تاثیرگذار باشند )سالم و کاتارا، 

ها،  ه در آن، رهبران برارزشکفرایندی پیچیده و پویاست 

گذارند. این رهبران،  باورها و اهداف پیروان تأثیر می

هند، نیازهای ت میدکسازمان را از حال به آینده حر

دهند و تغییرها را تسهیل  محیطی را تشخیص می

بالقوه را های  اندازی از فرصت علاوه، چشم نند. بهک می

آورند و در میان آنان، تعهد به  نان به وجود میکارکبرای 

تغییر، بهبود فرهنگ و نیاز به طراحی راهبردهای نوین 

 ا گسترشبرای استفادۀ بهینه از انرژی و منابع سازمانی ر

گرا،  تحول یرهبر(. 2020)یالیا و همکاران،  دهند می

 جادیها به منظور ا گروه اینفوذ آگاهانه در افراد  ندیفرآ

 یدر وضع موجود و کارکردها وستهیو تحول ناپ رییتغ

)یالیا و همکاران،  کل است کیسازمان به عنوان 

شغلی فرد و توسعه   آوری شغلی به توسعه تاب (.2020

ی لازم برای ایجاد همکاری با انگیزه ها مهارتو دانش 

 مشهود و شخصی نسبت به سازمان و مشتریان مربوط

از آنجایی که  (.1401د )کوچک زاده و همکاران )شو می

های مهم در موفقیت افراد  آوری یکی از ویژگی تاب

آور در سازمان منجر به  د، وجود افراد تابشو می شناخته

د )کوچک زاده و همکاران، شو می کارایی بیشتر سازمان

و نگرش مثبت به شغل، سبب  یمند علاقه(. 1401

باعث کاهش  جهیو در نت شتریب یارک وششکتلاش و 

 ایرا به عنوان درجه  یشغل یدلبستگ. دشو می ها نهیهز

 شغل ریدرگخود را  یکه فرد از نظر شناخت یزانیم

و  یموجب سربلندآن را به آن علاقمند است و  ،کند می

)کان،  اند ، تعریف کردهبرد می کسب اعتبار خود نام

و درون  یاخلاق ریمتغ کی یشغل یدلبستگ(. 2020

و تعهد  یریپذ تیمسئول زانیم انگریه بکاست  یفرد

 یکارمندان متعهد برا یباشد. از طرف می فرد کی

انجام  یشمار یب یها تلاش یبه اهداف سازمان یابیدست

 سازمان کیشان با  ارتباط یکه برا یکارمندان دهند یم

نسبت به سازمان  ادیارزش قائل هستند به احتمال ز

 انجام یشتریب تلاشسازمان  تیموفق یو برا بندتریپا

 مثبت ذهنی حالت را شغلی دلبستگی . در واقعدهند می

 شغلی جذابیت و فداکاری، انرژی با که شغل با مرتبط و

 به دلبسته کارکنان. اند نموده تعریف دشو می مشخص

 وظایف انجام برای و داشته زیادی بسیار انرژی، شغل

ها  آن .دارند کافی اشتیاق شغلی و شور، خود شغلی

 متوجه که غوطه ورند و داشته تمرکز خود کار به طوری

(. 2016شاوفلی و همکاران، ) شوند نمی زمان گذشت

های  دلبستگی شغلی تا حدودی از شخصیت، ویژگی

محیط سازمان، طراحی شغل رفتار سرپرستی فردی، 

 روانشناختی، لحاظ به نانکارک چه لذا هرد. شو می ناشی

دهند، دلبسته  نشان عاطفی نشکوا خود شغل به شتریب

 برخوردار ییبالاهای  تیقابل از به شغلشان باشند و

 در تلاش صرف به، شترییب لیاین کارکنان تما باشند،

 و اریکفدا رو، شیپ لاتکمش درمقابل ستادگییا و ارک

 به راها  آن اتیتجرب نیا و دارند ارک بر املک زکتمر

سمت سلامت، جذب و وابستگی شغلی در سازمانی که 

دهد )کان،  می سوق هستند ارک به مشغول آن در

2022) 

هایی  ها محدودیت پژوهش حاضر همچون کلیه پژوهش

ها استفاده از  ترین این محدودیت که مهم شتدا

پرسشنامه به عنوان ابزار گردآوری اطلاعات بود که باعث 

های آماری شده لذا  ها و در نتیجه یافته کاهش دقت داده

 ها باید جوانب احتیاط رعایت گردد. در تعمیم یافته
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 488    یسازمان یآور تاب یا با توجه به نقش واسطه یشغل یگرا بر دلبستگ تحول یرهبر ریتأث 

 

نان کارکگردد در  پیشنهاد میج پژوهش یبا توجه به نتا

جاد یآوری را ا ر تابییرش تغیپذ یمادگآ متعهد به کار،

ند یفرا یاجرا یبرا یدیلک یها تیقابل یدارا رده،ک

ر مناسب یید تغیران بایمد. باشند ینیمناسب تحول آفر

ل کگرایانه را به  های آرمان وسازنده مبتنی بر ایده

آرمانی  و یانداز قو چشم رده وکسازمانی القا  ساختار

 نند پیشنهادکهای استارتاپی خلق  اکوسیستم یبرا

هایی مانند  د که مدیران از طریق اجرای سیاستشو می

آموزش مستمر و در حین کار و  بسیج منابع و امکانات و

ی جدید به کارکنان جهت ها مهارتهمچنین انتقال 

انجام امور سازمانی موجب ارتقای سطح دلبستگی شغلی 

درهمین راستا ارزیابی . و خلاقیت در کارکنان گردند

عملکرد وجبران خدمات وافزایش تعهد، کاهش جابجایی 

 پیشنهاد .سازمانی انجام گردد آوری درجهت توسعه تاب

برای  یستیی باهای استارتاپ اکوسیستم گردد مدیران می

 جاد محیطی مناسب ازیموفقیت کارکنان و ازطریق ا

اربرد همه کنند به کق یتشو روان رایاحترام، پ اعتماد و

سب اطلاعات ک یها و ابزارها دسترس، راه رمنابع د

ات خلاقانه یتصم یاخلاق یامدهایو پ یخارج و یداخل

در نظر  تر آوری سازمانی مطلوب جهت تاب را در خود

واسطه تفویض ه گردد ب رند. به مدیران پیشنهاد مییبگ

آموزشی  یها دوره یبرگزار اختیار، ایجاد محیط رقابتی،

توسعه  و یفراهم کردن بستر مناسب برای ارتقاو نیز 

د شو می این رویکرد باعث .اقدام نمایند خلاقیت خود

ارائه خدمات مناسب  یکارکنان مهارت و توانایی لازم برا

 یتوانند همراستا با نیازها می خود دیده و در را

پیشنهاد  .های استارتاپی حرکت نمایند اکوسیستم

ها با  های استارتاپی اکوسیستمگردد مدیران  می

مطلوب در جهت بهبود خلاقیت و دانش به های  استدلال

منظور ارتقای منابع شغلی کارکنان تلاش نمایند در این 

راستا، دلبستگی شغلی کارکنان را نسبت به اهداف 

انگیزش و جبران های  تعیین شده از طریق مکانیزم

ری، خدمات همچون مشارکت کارکنان در تصمیم گی

.. جلب نمایند. .تسهیم در سود و مدیریت سازمان و

ران برای ارتقای دلبستگی شغلی یگردد مد پیشنهاد می

ان خود وکارکنان را به طور یکارکنان، روابط قدرت م

 یتحول واقع و یهدف جمع یکدن به یبرای رس یمساو

جاد ترغیب ذهنی مناسب یار منجر به اکن ینند. اکبنا 

 های استارتاپی شده و اکوسیستم یبه اهداف سازمان

به تحقق  یآوری سازمانی بیشتر کارکنان برا باعث تاب

د مدیران، با شو می توصیه د.شو می ن اهدافیرساندن ا

تعهد و بینشی علمی  ترغیب ذهنی کارکنان و دلسوزی و

انرژی  ها، های بلند مدت، تمام توانمندی مبتنی بر برنامه

های منطقی  ق استدلالو فکر خود را در راستای تحق

خود بکار گیرند. نیروی انسانی دانشگرا، خلاق و آگاه و 

تواند یک منابع  سازگار با شرایط پیچیده محیطی می

 یدر تمامسازمانی مهم برای سازمان تلقی گردد. 

جزء ها  تی، محدوددشو می انجامه کهایی  پژوهش

 باعثها  تین محدودیق هستند. همیتحقجدانشدنی 

سازد.  می فراهم یقات آتیتحق یرا برا شرایطه کد شو می

یکی از  نبود. ین قاعده مستثنیا زز ایق نین تحقیا

محدودیت در حاضر در ارتباط با  پژوهشمشکلات 

هوش و خلاقیت  دسترسی به منابع مرتبط به موضوع

و سایر ها  در کتابخانه ها، دانشگاه سازمانی و اجزای آن

 .باشد می های کشور سازمان

 سپاسگزاری
نویسندگان این مقاله از تمامی افرادی که در مراحل 

نگارش آن کمک کردند کمال تشکر و قدردانی را به 

 آورند. جای می

 منافع تعارض
این مقاله هیچ گونه حامی مالی نداشته و نویسندگان آن 

 نیز هیچ گونه تعارضی در منافع ندارند.
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