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 چکیده 

در  تعیین   هدف با  حاضر پژوهش ادراک شده  رهبری  میانجی سبک  نقش  با  سازمانی  فراموشی  و  سازمانی  آوری  تاب  رابطه 

می 1401 سال در  اهواز شهرهای    آموزشگاه کلیه معلمان شاغل در دوره متوسطه شامل پژوهش جامعه گرفت. انجامکارکنان  

عنوان   به ازکارکنان نفر 150 تعداد  ،اهوازاز بین معلمان دوره متوسطه   ای خوشه تصادفی یر گیمونه  ن اساس روش بر که باشد

متون چاپی و مقاله های منتشر شده و   ، پایان نامه ها ،شدند. ابزارهای این تحقیق استفاده از مطالعات کتابخانه ای انتخاب نمونه

تحقیق موضوع  ماهیت  دلیل  به  از    ،همچنین  آولیورپ سه  طریق  اطلاعات  و  باس  ادراک شده  رهبری   (2000)  سشنامه سبک 

سازمانی   همکارانفراموشی  و  فیلیپسو  (1391)  مشبکی  و  همکاران  (2004)  هولان  و  پرایاگ  مدل  سازمانی  آوری  تاب   و 

  های شاخص  که  گردآوری گردید. برای تجزیه وتحلیل اطلاعات گردآوری شده از آمار توصیفی و استنباطی استفاده    ،(2018)

فراوانیآ جداول  وبه    ،میانگین  ،مارتوصیفی  آمده  دست  به  نتایج  ترشدن  عینی  جهت  نمودارها  وترسیم  استاندارد  انحراف 

 کلیه تجزیه وتحلیل های آماری ازنرم افزار  منظوراثبات یا رد فرضیه های تحقیق از روش تحلیل مسیراستفاده خواهد شد ودر

SPSS  .مساله هستند که بین تاب آوری برنامه ریزی شده سازمانی و سبک رهبری   نیاید  ده موست آمنتایج به داستفاده شد

معنادار و مستقیمی وجود دارد. همچنین بین سبک رهبری ادراک شده در کارکنان و    ،ادراک شده در کارکنان رابطه مثبت

 مثبت و مستقیم وجود دارد.، تاب آوری انطباقی در سازمان نیز رابطه معنادار

 

 کارکنان ،سبک رهبری ادراک شده ، سازمانی تاب آوری  ،فراموشی سازمانییدی:  های کلواژه
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 مقدمه 

الهام بخش  مورد نظربه کیفیت  رسیدن  بهره وری و    افزایش با رهبری  باشد  وفادار و    ،تاثیرگذار  ،که خواست هر سازمان می 

تنگاتنگی   ارتباط  همین  هوشمند  به  داراییدر  علتدارد.  فعلی  ثروت    جهان  ازثروت  ر  ها  ملتو  متشکل  تنها  طبیعی  ا  های 

کنندوفیزیکی   نمی  س  قلمداد  عمدتا  انسانی  بلکه  های  آورند. رمایه  می  حساب  ازعیسی  ،  2002،  1دسلر )  به  نقل 

افراد بیشترِ زمان مفید خود را در محیط کار به سرمی برند لذا ایجاد محیط سالم و مناسب برای کار به    .(1396پوروهمکاران

ارتمنظو سازمع   قاءر  های  ویژگی  که  دهد  می  نشان  مطالعات  مرور  است.  ضروریات  از  سازمانی  که  ملکرد  است  آن  سالم  ان 

 . (1391، رحیمی کیا وانیسی ) سلامت جسمی و روحی کارکنان آن به اندازه تولید مورد توجه وعلاقه مدیریت سازمان قرارگیرد.

 مهارتدانش وها به افرادی با    سازمان  ،رو  ازاین  ؛اجرایی است  ردمواای  رو  یرهبراکنون شرکت ها به این فهم رسیده اند که  

و بر شاغلان در تمام رده های سازمان و    ،داشته  کوچکهای    گروه ر  بخشی بر افراد د  دارند تا الهام احتیاج    مناسب  یهای رهبر

   . (2013، 2دوربین) دارای نفوذ باشند یکارمجموعه های 

العاده مهم  ی  صلاه  پاییک    یکه رهبربه دلیل این     سازمان  هزیمتیا    کامیابی   ، مجموعه می باشد  ارتقای کارکرد  یبراو فوق 

  یی ها  تواناییو    ها   نگرش  ، باورهابر    ریاثر گذا  قدرت  ،یاست. رهبر  دوایر و زیر مجموعه هادر تمام    یوابسته به اثربخشی رهبر

افق های   ،ویژگی ها از  یا  انبوهه یاست. سبک رهبر رادا راجهت نیل به هدف های از پیش تعیین شده سازمانی  در را کارکنان 

  حس و    ، ها  ارزش  ساختار  ،یرهبر  امیال و آرزوهای   ،به کارمندان  طمیناناچهار اصل  ت که بر  ان اسرهبر  توانایی های و    ، دید

 . (2000، 3ا پر) نحوه ی رفتار رهبران با زیردستان را بیان می کند و  بنا شده است با اهمیت  یها امنیت در موقعیت

صاحبنظران و خِبرگان  مورد توجه    ون هایپایه ها و ستیکی از  که با ارزش ها و باورهای وی شناخته می گردد  شخصیت مدیر  

چگونگی سلوک اخلاقی و منش رفتاری مدیر با زیردستان  می باشد.  ،دانش مدیریت که سبک های رهبری را بررسی می نمایند 

شایستگی و صفات ممتاز  دارد. هیچ تردیدی نیست که    شگرفیتأثیر    ، ت کارکنانخدم  مجانانحوه  ازجمله مسائلی است که در  

پر    یدر دنیاشرکت ها  بقا  توسعه و    ،سویی رشد .از  داردی  سازمان یا گروههر    نقش بسیار ویژه و پررنگی در کامیابی   ،بریک ره

بهواکنش    یبراهای لازم    نیازمند داشتن توانایی  کنونی   دگرگونی   . است  پیرامونیدرپی    پی   ی در برابر تغییرهام  نگامناسب و 

 . (1388، مشبکی)

نظریه  ازجمله نهایت مرکز    ،و امکانات فراهم شده  ابزارهای موجودکه با بهره برداری درست از همه  درتلاش هستند  سازمان ها  

امر حیاتی  این    ،می رسد  ظربه ن  .(2017،  5وبیهر4کیم )  بهره وری مجموعه ی خویش را افزایش دهند.  ،خودکارآمدی کارکنان

  ، (2012)  8وجانسون 7بِلانچارد،  6هِرسی   . (1394،  آرانیمنصوری وسکوت  )  . نخواهد بود  بدون داشتن سبک رهبری مناسب مقدور 

 . تفویضی.4.مشارکتی 3 ؛.توجیهی2 ؛.دستوری1 :سبک رهبری را به چهار دسته تقسیم کرده اند که عبارت است از

ا وهمچنین برای بهبود عملکرد سازمان می باشد. موفقیت یا  دن به اهداف در تمام سازمان هیرس  رهبری یک عامل کلیدی برای

آمده  عمل  به  های  پژوهش  طبق  باشد.  تمام سطوح می  در  رهبری  اثربخشی  به  وابسته  سازمان  یک  رهبری   ،شکست  سبک 
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از   یکی  انگیزشمدیران  افزایش  در  تاثیرگذار  روحیه  ،زیرساخت های  در    ، ردعملک  ،کارآیی  بهره وری  نهایت  در  و  اثربخشی  و 

است الگ  .(2011،  1کیو)  .سازمان  از  عبارتند  رهبری  همیشگی  وی  سبک  استمرار  ورفتاری  با  که    با  کار  مواقع  در  مدیران 

 . (1382، رضائیان) .درک می شوداز دیدگاه سایرین احساس و   وکارمندان از آن استفاده می کنند  

ریک گروه بندی جدید که بر مبنای  است ولی د  ی رهبری توسط پژوهشگران بیان شدههابک  دسته بندی های متفاوتی از س

 . (2001، 4دامبر وکریستفر )  تقسیم می شوند. 3وتحول آفرین2رهبران به دوگروه مبادله ای   ،انجام شده کرد چگونگی عمل

بیان  آفرین  اشخ  است که منتهی به دگرگونی و دگردیسی   پروسه ایگر  رهبری تحول  ارزش ها  گرددمی  اص  در  با  صفات    ، و 

احتیاج ها و نحوه گفتار و    برآورده سازی  ،ذار بر زیردستانگ راثارزیابی موارد تحریک کننده ی    ،دراز مدت  هدف های  ،اخلاقی

  تشویق به اندیشه  ،توجه به اشخاص  :بایستی دارای چهارعامل  هبریِ خالقِ تحول برای آشکار شدن. رارتباط داردکردار با آنها  

 . (2006، 5بنجامین وفلین ) باشد.  ،انگیزش الهام بخش و نفوذ ایده آل ،زیور

خود توجه نیازهای پایه ای و انگیزش کارکنان  بر    مدیران برای دستیابی به هدف های از پیش تعیین شده  ،دررهبری مبادله ای

  برنز سود می برند. از منظر استثنا   یبنار مپاداش اقتضایی ومدیریت باز دو رکن   ،برای کاربردی کردن این سبک رهبریو  دارند 

کارکرد زیردستان اِجرا می شود. به این معنی که اقَسام جایزه ها    جوایز درخور و همسنگِرهبری با دادن    سبکاین    (1978)

دف  ز هر جستجوی لغزش ادمدیر پویا    ،در برابر رسیدن به هدف های از پیش تعیین شده اهِدا می گردند و در مدیریت استثنا

باشد    ها  نشیند   و می  می  رو  پیش  پیشامدهای  انتظار  به  ناپویا  و  تفاوت  بی  نژاد ؛  0201،  6هالینجر )  رهبر  عزیزی  از  نقل    ، به 

   . (1393، جناآبادی ومرادزاده

 

 :  می گرددربوط با اثربخشی رهبر باز ک پیروان از چهار رفتار ما دراِرهبر به کارایی و تاثیرگذاری 

 انی  رد سازمملکر ع موثر و کارا د (الف

 ؛  اثربخشی جمعی (ب

 ؛  انتقال نیازهای پیروان به مدیران بالاتر (ج

 ؛  نیازهای مرتبط با شغل پیروانبرآورده ساختن  (د

وی را   ،او را تشویق خواهند کرد و خواهند ستود  ،پژوهشگران دریافته اند که زیردستان به رهبر یا مدیر احترام خواهند گذاشت

نگرش ها و کارایی خویش    ،بر را بپذیرند و ارزشاحتمال خواهد داشت که ایده های جدید ره  ید و بیشترد داهنقابل اعتماد خو

اورا این گونه درک  را در جهت اهداف رهبر تغییر و تعدیل کنند به شرط آن که زیردستان رهبر را اثر گذار و کارا ببینند و 

 . (2004، 7باس واولیو) کنند.
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« 1تاب آوری اغلب به مفهوم »پرش به گذشته  .تاب آوری سازمانی است  ،ها وجود دارد هبری سازمانر ره دیکی از متغیرهایی ک

م رود.بکار  سال    ی  در  بار  نمود  2هولینگ   1973نخستین  بیان  اکولوژیکی  مفهومی  عنوان  به  را  واژه  او  ،این  از    3ادگر   ،پس 

اجتماعی  (2000) های  سامانه  نظام  (  2001)  4کارپنتر  ،در  های  (  2003)  5برکیس   ،پیرامونی  -نیساان  هایدر  دستگاه  در 

کو  (2003)  6برنئو  ،اجتماعی  -اکولوژیکی   اتفاقات  مدیریت  وتیمرمندر  دراز مدت    (1981)  7تاه مدت  های  پدیده  کار  در  به 

 گرفت.

منزله ی قدرت   ها بی رتاب آور  اولیکه    در یک دیدگاه فراگیر در رابطه با موضوع تاب آوری سازمانی دو منظر اصلی بیان شده

  ،بیگی وحیدری)  می کندحتی پیشامدهای خوب بیان  یا  تعارض    ،مصیبت  ،شکستبا  هه  گشت دوباره به حالت عادی در مواجباز

رشد قابلیت های نو و قدرت گسترش همگام ویا حتی ایجاد فرصت های جدید را مدنظر قرار می دهد. دستگاه  دیگری    .(1392

این    ،که در خود ایجاد نموده اند  زیادیوانعطاف پذیری  آمادگی    ،ریزی  برنامهکه به علت  ند  هستیی  مجموعه ها  ،های تاب آور

  8همچنین وگُست   .(1396،  استادی ایرج وسلیمان پور عمران)  پشت سر بگذارند   اندک که بحران ها را با هزینه  توانایی را دارند  

مثبت تحت شرایط چالش برانگیز قادر به حفظ تنظیمات    که  رودمی دارد که سازمانی تاب آور به شمار می  اذعان می دارد  

 . (2011 ،10وهال 9لنگ نیک)  باشد

از محققان حوزه های پژوهش هایتعداد کم  ،1980و  1970از دهه   را مورد بررسی   11موضوع فراموشی سازمانی   ،سازمانی  ی 

   :است از دودیدگاه انجام گرفتهمورد قرار داده اند که این 

ه کاهش ذخیره دانش سازمانی می  که منجر ب  فرض می کند واسته یا تصادفی  ی سازمانی را فرایندی ناخشوامفراولین منظر  

 .  گردد

منظر های    ،دومین  پژوهش  نتایج  داند.  می  گذشته  سازمانی  یادگیری  از  یادگیری  زدایش  هدفمند  ی  پروسه  را  فراموشی 

فیت محصولات دارد و بایستی  بهره وری یا کی  ،یدتول  فیتظر  اثرمنفی بر   ،نخستین دیدگاه مشخص کرد که فراموشی ناخواسته

زیرا این نوع فراموشی را مقدمه    ؛صادق نیست  ، ه فراموشی هدفمنداما این امر دربار  ؛به دنبال روش های دوری گزیدن از آن بود

تغییر لازم    ای مدیریتبر  وشیاین نوع از فرام  ، از این رو  ؛ (2009،  12فِماندز وسون)  ای برای یادگیری سازمانی جدید می دانند

 ت.اس

شویق فراموشی آگاهانه و دارای هدف  با عنایت به این مورد در خواهیم یافت که »پیشگیری از فراموشی سازمانی غیرهدفمند وت

 برای شرکت ها دارای اهمیت زیادی است«.  ،مشخص
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اس شده  انجام  هایی  مطالعه  سازمانی  فراموشی  بر  اثرگذار  عوامل  شناسایی  ولاورنس ،  هولان)  تدر  ن  هولا ؛  2004،  1فیلیپس 

فراموشی سازمانی مواقعی رخ  روشن ساخت که    3براچت   وهمچنین پژوهش دیوید و  (2009،  فماندز وسون  ؛2004،  2وفیلیپس

از بین رفتن دانش   به نقصان گذارند. آنها معتقدند  می دهد که منابع و ذخایر تجربه تولیدی یک مجموعه در طول زمان رو 

برارزش سرمایه   ،فناورانه  ،ل دگرگونی های شخصیشامنی  سازما تاثیر  طریق  از  عوامل  این  و  است  انسانی  نیروی  و  پیرامونی 

به فراموشی سازمانی می شوند. آن ها بر این نکته تاکید کردند که به صورت ویژه دو کانال گسترده وجود دارد که   منتج ، انسانی

   :عبارتند ازها رخ بدهد که  آن یق فراموشی در سطح سازمان ممکن است از طر

هنگامی که کارکنان از    ،اجتماعیبا توجه به تئوری تبادل  .(2011، دیوید وبراچت) ول سرمایه انسانی وترک خدمت نیروی کار فا

بر  بل  ین می دانند و در صدد جبران و واکنش متقا دای دِخود را متعهد وملزم به اَ  ، اقدامات و فعالیت سازمان منتفع می گردند

د  که بهبو  رفتارهای مشتری محور و... مبادرت می ورزند   ،فید ازجمله رفتار شهروندی سازمانیمی آیند و به انجام رفتارهای م

   .(2004، 4هوآنگ وجین ویانگ )  .عملکرد سازمان را درپی دارد

رابطه ای بین تاب آوری    آیاکه  حال با توجه به مطالب ذکر شده محقق در این پژوهش درصدد پاسخ به این سوال برآمده است  

 د؟وجود دار اهوازوفراموشی سازمان با نقش میانجیگری سبک رهبری ادراک شده در کارکنان شهر سازمان 

 

  :های تحقیق  فرضیه

 فرضیه اصلی  

 .رددا وجود یمعنادار یادراک شده درکارکنان رابطه  یسبک رهبر  یانجیسازمان با نقش م یسازمان و فراموش یتاب آور  نیب 

 فرعی فرضیات

 یرابطاه ادراک شاده درکارکناان  یسابک رهبار  یانجیاباا نقاش م  یسازمان  یشده و فراموش  یزیبرنامه ر  یوربُعد تاب آ  نیب

 وجود دارد. یمعنادار

وجاود   یمعنادار  یادراک شده درکارکنان رابطه    یسبک رهبر  یانجیبا نقش م  یسازمان  یو فراموش  یانطباق  یبُعد تاب آور  نیب

 د.دار

 

 رهبری

ی  رهبر  گرفته است.  شیوه تاثیر گذاری این مقوله بر سازمان ها انجامر خصوص اهمیت رهبری و  پژوهش های گسترده ای د

آنجایی که رهبری یک    ،هدف ها در همه سازمان ها به    برای نیل از  باشد.  اساسی  مهم می  بهبود  رُکن  سازمان    کارکردبرای 

بیان می دارند که   پژوهشگرانسطوح می باشد.    همه  رهبری در  تاثیرگذاریته به  ابسن وسازما  عدم کامیابی  یا  کامیابی  ،است

علی رغم  در جهت رسیدن به اهداف سازمانی است.    زیردستانوانایی ها و باورهای  ت  ،بر نگرش ها   قدرت تاثیرگذاری  ،رهبری

مبحث   ها  رهبری  اینکه  اصلیسال  موضوع  اما    پژوهشگرانبین    یک  است  پیرامونیتردگس  تحولاتبوده  دهه    طی   که  ه  دو 

 
1 Hollan , Philips & B.Lawrence 

2 Hollan & Philips 

3 Daivid & Brachet 
4 Hunge,Jin & Yang 
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  گذشته قرن    گذردر    .(  3200،  1داکت ومکفارلان)   تر شده باشد  مهم  ،هبری اثربخشرکه بحث    گردیدباعث    واقع شده ذشته  گ

الگوهای    نگارهاِ الگوی رفتاری ادراک شده    .نقل شده است  یرگذارو تاث  کاراهای رهبری    ویژگیبرای توضیح وتبیین    انبوهیو 

 . (1382، رضائیان) .نامیده می شودی شود سبک رهبری توسط افراد درک مکه  ،یگرانا د ر ب هنگام کا

 

 : تقسیم کرده اند  سبک رهبری به چهار دسته به شرح زیر 

اندک است.    همیاریزیاد و رفتار    راهبریسبکی است که در آن رفتار    :(ندهفرمایَیا دستوری یا    Telling) S1سبک  .  1

  ها محقق گردند   باید انجام شود تا هدف که  کارهایی    های لازمِ  وزش. رهبر آممی باشدر تحقق اهداف  ب  برهرتاکید فراوان  یعنی  

 توسط زیردستان نظارت دقیق می کند.   فرامینمی دهد و بر چگونگی انجام  به زیر دستان ارائهرا 

 

یعنی رهبری    ، زیاد است  هر دو  رییامهو    راهبریدر این سبک رفتارهای   : (پذیرفتنییا فروشی یا  Selling) S2سبک . 2

انگیزه در    ساختو    دلگرمیبرای  تأکید دارد. رهبر باید  نیازهای زیردستان    برآورده کردناهداف و هم به    رای رسیدن بهم به

بک بی برقرار سازد. در این سمناسپیوند کاری  با آنها    عملکردو برای افزایش    ، خود را درگیر وظایف آنان کند  ،ذهن زیردستان

تصمیم رهبر    آخرولی در    تصمیمات را قبول کنندتا    می دهد  زمانمی دهد و به آنها    شرح  را برای زیردستان  ها  تصمیم  ،ررهب

 گیرد.  می

 

است. رهبر به عنوان  بسیار    همیاریو رفتار    اندک  روشدر این    راهبریرفتار    :(یا مشارکتی  Participating) S3سبک  .  3 

اندیش   پیروا  نینپشتیبان همچو  چاره  برای  اجازه دارند  .  به شمار می رود  نتسهیل کننده مسائل  بزیردستان  برای    رخیکه 

و    حضور داردپیش بینی نشده    چاره اندیشی جهت مشکلاتمی کند. همیشه برای    نظارتا  آنهبر  تصمیم گیری کنند و    واردم

 .اجتماعی از زیر دستان را دارد پشتیبانیقدردانی و  بیانمادگی  آ ههموار

  

  ، سپردن کارها هر دو پایین است. سبک    S4در سبک    راهبری و همیاریرفتار    : (یذارواگیا    Delegating) S4سبک  .  4

  کمینه می کند   اهداف   بازنماییکنترل جزئیات و    ،می باشد. زیرا رهبر دخالت خود را در برنامه ریزی  بسیاری از رهبرانایده آل  

  دوش  ا بهاجازه می دهد تا آنها مسئولیت کارها ر  ،رسیدبه توافق    ،انجام شودباید  که  چه  در مورد آن  کارکناناز اینکه با    پس و  

گسترش داده و در آنها باور زیردستان را    می کند  تلاشکنند. رهبر بیشتر    مشخصرا خود    هدف هاهای رسیدن به    گرفته و راه

 . (2012، ننسوبلانچارد وجا، هرسی)  .انگیزه ایجاد نماید ،هبرای انجام وظایف محول

 

 نظریات رهبری

 همچنینفقیت سازمان  مو  در راستایکارکنان  کوشش  مقدار    ،شده   مشخصاز پیش    فق هایبه ا  نیلسازمان در  ابی  کامی  میزان 

سبک های  تعدادی  می باشد. نظریه پردازان  و رفتارهای رهبران  سبک رهبری  ه  وابسته ب  ،مندانر کاربرهبر  مقیاس اثرگذاری  

بیان   این مقاله  ا  دهونمرهبری  برگیرنده سبک های    مدل  ،این سبک هابررسی    باهمزمان  ند که در  رهبری تمام عیار که در 

تآفرین  رهبری تحول   پیامد رهبری  کاراییآن ها می باشد و    اب  مرتبطعامل گرا و رفتارهای  و  بر سه    جمله از    این سبک ها 

 
1Duckett&Macfarlan 
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اثربخشی رهبر  دریافت زیردستان    ، کارکنان  کوششمیزان   فته است.  قرار گر  بحثکارکنان مورد    خشنودیمیزان    نینهمچاز 

می    پیگیری  (فعال)  که با مدیریت مبتنی بر استثنای  لو تعامآفرین  که رفتارهای رهبری تحول  تحقیق روشن ساخت  نتایج این  

ترین رم اثد کبن  و بی قید و  دوری گزین  ،کنش پذیررفتارهای رهبری هستند. برعکس آن رفتارهای رهبری  اثربخش ترین ،شود

صوص پاداش به خ  ،ی و هم از رهبری تعاملآفرین  یک رهبر می تواند هم از رهبری تحول  همچنان که  ستند.  رفتارهای رهبری ه

هم از    منظماهستند که    کسانیرگذارترین رهبران  یاثت  ،می باشد استفاده کندی  رهبری تعامل  ویژگی های  مشروط که یکی از

تحولالگو رهبری  ع   ،لهاماِ  ،یشخصیحظات  لام)  آفرین  های  هم  (اکاریزم   ،قلانی تحریک  تعام  و  رهبری  مشروط  پاداش  لی  از 

این   در  کنند.  می  گرا  رهب  زمینهاستفاده  تحول  کننده ری  گراست.  کامل  تعامل  پیشین  ی ط  رهبری  دهه  و    ،دو  نگاه  همواره 

پژوهشگران   از  گروهی  الگوهای  رویکرد  بررسی  داست.  بوده  رهبری    نوینبه  زیاا  ستهاین  تاکید  واسطه  به  محققان  د شمار  ز 

ایی این گروه از تعاریف و الگوهای باز نشر  همچنین ناتوانو شناختی    قلانیروی فرآیندهای ع رهبری    نخستینِاز تعاریف    فراوانی

انتقادهایی  اند. د  دادهقرار  نقد  مورد    ،حاضرها و رفتارهای رهبری    سبک  تشریحشده در جهت   پاسخ به چنین    های   ارهپندر 

رهبری  رهبری   و  آمدندل  تحوتعاملی  میدان  به  با  گونه  . همانآفرین  ها    سنتیِ   های  اقدامپیشرفت  و    دگردیسی  که سازمان 

  رهبران مهم و حیاتی می شود. برای  ویژگی های تحول گرایانه  د و داشتن  عملکرافزایش    ،دست وپنجه نرم می کنند  ،مدیریت

پایه  بر    1این الگو توسط باس و آوولیو   ، ده شده استترین رفتارهای رهبری استفا  بخشاثرلگوی رهبری تمام عیار برای توضیح  ا

علاوه بر این که این دو نوع رهبری را در بر می    مدلاست. این    یافته  قوام  (1985)  را باسرهبری تحول گرا و تعامل گ  ی اِنگاره

 :  گیرد شامل سه پیامد رفتاری نیز می شود

 تلاش بسیار (الف

 اثربخشری رهب (ب 

 رضایت  (ج 

تعامل گرا استفاده  هستند که از ترکیب رفتارهای تحول گرا و زمانی تاثیرگذار است که رهبران  آن مدل این  لیاصی  جوهره

   .(2004) باس و آوولیو .می کنند 

 

 تحول گرا و نظریه رهبری تعامل گرا    

 رهبری تعامل گرا (  الف

تعامل  ،برنز با  را  ی  رهبری  و جمعیتی  یند  فرایک  مترادف  گروهی  بستان  نظر  بده  فزونی  برای    مدیرانکه    زمانی در    ، آورددر 

و  برای دستیابی به هدف ها  خود را  زیردستان  . رهبران تعامل گرا  ی کنندکیه متبه پاداش و تنبیه    یش خو  مندانکارکارکرد  

ایستا  های  گاره  ن و  نیاز  ی   شدهپابرجا  برای    راهبری  ،مورد  و  وانگیزدادن  کرده  اشتیاق اف  ه  آنها  ، زایش  تنبیه پادبه    ،به  و  اش 

شتن هدف  انگاِوظیفه محور    کاری و  استانداردهای  چهارچوب    ،وظایفآنها بر    ،گذشته از این مطالب.  مبادرت می ورزندسازمانی  

بُن  ی به علت  مل تعابیان می کند که رهبری    (1978)  برنز  .( 1381  ،ترجمه پارسائیان و اعرابی   ،رابینز)  .دارندبیشتری  تأکید  ها  

منا  و  ها  پَکمیاب  بع  مایه  قدرتراکُو  د  ،نش  چهارچوب  گردیده    ،امنهدر  مانین  بنابرا  ، استمحدود  کارکرد  توانایی  و  رهبر  ور 

. در این زیردستان آغاز می کنندرا با  سود می شود    –هزینه  که شامل  ن تعامل گرا یک مبادله اقتصادی  رهبرا  .نیست  محدودنا

ه پژوهش ها و نظرهای ارائ (1990)  برآورده می شود. باس ، توقع مورد  ی ایفه وظیکرد قبال کاردر مادی و  حی رو نیازهای فرایند

 
1 Bass& Avolio 
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برنز   الگوی رهبری  را بشده  آفرین  ه یک  از شماری  شامل    ،تعریف شده  رهبری  گونهو تعامل گرا توسعه داد. هر دودگرگونی 

   .(2003 ،2نلارافومک 1داکت ) . خود می باشد مربوط بهرفتار و سبک های 

به    نیل  رایب  زیردستان  راهبریها و    نقش  توضیحرهبرانی که بر    :بدین گونه است  تعامل گرا  رهبراناز    (1985)  سابتوصیف  

  عدم مشارکت کارکنان درتصمیم   یا  و  درواقع به مشارکت کمترد.  تمرکز دارن  ،پاداش  یشده بر مبنا  از پیش تعیین  هدف های

 .(2013 ،یندوبر) معتقد هستند یگیر

 

 :  اره نموداش بی قید وبندمدیریت استثنا و  ،قتضی یا وابستهتوان به پاداش م می عامل گرارهبری تی زیربناهای مبان  ازجمله

 مدیر   ،رهبری  روشوسیله این    رهبران و پیروان است. بهپروسه بده بستان میان    ،پاداشاین    :3(  مقتضی)  پاداش مشروط.  1 

می  موافقت  تلاش  تا  رارواپی  کند  دهند   ن  انجام  باید  آنچه  آن  در  ازای  در  آنچه  داد   ،و  خواهد  انجام  افراد  کند   ،برای    کسب 

 .(2010، 4نورثیوس )

  

  از  انحراف  5(  فعال)  یی رهبر در مدیریت استثنا  و انفعالی مطرح است.  گزینه قعالدو    در  مدیریت استثنا  : ت استثنامدیری.  2

 عنوان یک ضرورت به اقدام اصلاحیحتما کند و می کنترل ی  جد طور بهرا کارکنان یف وظاخطاها در انجام بروز استانداردها و 

کند و اقدامات اصلاحی    را جستجو می  آنها   ، ر انحراف از قواعد و استانداردها بودهرهبر ناظر ب  دیگر سخن  دهد. بهمی  انجام  را  

رخ دهد و سپس    انحرافات و خطاهای ماند تا  نتظر مت مفاومنفعل و بی ت  ،مدیر  ،6(  انفعالی)  ییدهد. مدیریت استثنا  انجام می

 . کند  رده نشود مداخله میرهبر تنها اگر استانداردها برآو ،به عبارتی ،د می دهاقدام اصلاحی انجام  

 

، باودا کند ها را واگذار می مسئولیت گریزان است و یگیر  از تصمیممدیر   :7( آزادی مطلق) بی قید وبند و عدم مداخله. 3

2010). 

 

 رهبری تحول گرا   (ب

پژوهش های تو  در پی  او پیرامون رهبران سیاسی جهانانجام گرفته  ی نخستین برا  ، سط برنز و در نتیجه تحقیقات توصیفی 

آزادگی مانند  هایی  آل  ایده  و  اخلاقی  های  ویژگی  کوشند  رهبران می  این دست  شد.  بیان  گرا  تحول  رهبری  مفهوم    ، مرتبه 

رنز در کتاب مشهور خود موسوم به رهبری تلاش کرد دو نقش  ب  . سانیت را پیرامون خود متجلی سازندنو اصلح    ،برابری  ،عدالت

رهبری تحول گرا پروسه ایی است که در آن رهبران و پیروان    ،دیگر پیوند دهد. از منظر وی متمایز رهبری و پیروی را به یک

 .(1394 ،نو همکارااکرادی ) .ارتقاء دهند  ترسطح بالا به را انگیزشی یکدیگرهمواره در تلاش اند تا توان روحی و قوای 

 
1Duckett  
2Macfarlane  

3Contingent Reward  
4Northouse 
5Management by Exception (active)  
6 Management by Exception (passive)  
7Laissez-faire 
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راهبردی یا به عباارت روشان تار  ،وجود رهبرانی بصیر ،زتغییرات مداوم سازمانی در محیط های پویا و در حال تغییر امرولازمه  

با توجه به احساسات و طه  رابافراد به وسیله رهبران پشتیبانی می شوند و رهبران در    .(1394  ،حسینی)  1رهبران تحول گراست

ولات سازمانی و رسمی رهبران تحول گرا بر تقویت پیروان و پیگیری تح .(2004 ،2 استون) شخصی آنان نگران هستندنیازهای 

رهباران و مادیران  ،فرآیندها و ارزش های جدید تاکید می کنند و در حقیقت کسانی که دنیاا را تکاان مای دهناد  ،سیستم ها

 ،نیااز آذری و همکااران) به آنها الهام مای بخشاند ،رند و برای نیل به اهدافزیر دستان را به تحرک وا می دا  .ندتحول گرا هست

1389). 

میاان   لاق اشاتیاق و علاقاه ی فاراواندلیال خَکه رهبار  زمانی به وقوع خواهد پیوست  ی  تحولی  رهبر  ،(1993)  س و آوولیوبا 

تحاول .  نگرندبه کار خویش از یک منظر جدید بِد شود که نسبت  کارکنان ایجاون  در  باشد تا انگیزه اییهمکاران و پیروان خود  

را بارای زیردساتان ان و کناکارقابلیت های و    کنندسازمان ایجاد    رسالتبینش یا  آگاهی از  یان کوشش می کنند تا اطلاع و  گرا

و کارکناان ی باعث خواهاد شاد کاه زیردساتان لتحومدیر  ،د. علاوه بر ایننهمی د گسترش ،کاریبالاتر توانایی و پتانسیل   تراز

  .(2003، ومکفرلانداکت  )  رای منافع شخصی به منافع گروه توجه کنند و به گروه منفعت برسانند.وَ

 :  می باشدبه شرح زیر دگرگون ساز و تحول آفرین رهبران خصوصیات  (2013)  3دوبریناز دیدگاه  

 دیشند. اتر از منفعت و سود شخصی بیانفر به اعضای گروه را یاری می کند تا دریابند  .1

 . قرار گیرندکامیابی  یجستجومدار در نشان می دهد افراد به  .2

 درک کنند. رادر ابعاد عاطفی و عقلانی دگرگونی و تحول ضرورت  گردد کارکنان اهمیت وباعث می رهبر  .3

 ند. س کناحسا تا بایستگی تحول و تغییررا  دکنی آنان کاری م با بکارگیری مدیران جدید و الهام بخشی در وجودِ .4

   .بهبود بخشداد و سازمان  را در افر و کیفیتپذیرش   ،آفرین این توانایی را دارد که پایبندی رهبر تحول .5

 

خودنماایی  ،نگارش فاردی ،بخش انگیزش الهام ،آرمانیرهیافت  مواردی همچون  می توان به   :پایه های رهبری تحول آفرین

 : شرح داده می شوندتصر مخ طور اشاره نمود که در ادامه به  ییراگیو   منطقی

 یباشاند. بارا وفادار و پایبند هدف هاتا نسبت به می رسانند  زیردستان یاری  به    دگرگون سازرهبران   :آرمانی (نفوذ) رهیافت

 شفازایپیروان ای و وفادار رج گذاریاَ ،پایبندیهایی را ارائه دهند تا  انگیزه  ،ستی به صورت مداومرهبران بای  ،دایمیتعهد    ایجاد

 .دهناد افازایش آرماانی را رهیافاتنند توا می ،رشد پیدا کنند یفداکار باعث شوند تا از خود گذشتگی ویابد. زمانی که رهبران 

 ( 2013،  4شادراکونیس)

باه  ،زیردساتانکاار  در هاایی چالشبه وجود آوردن  و  هدف ها  پیشبینی  آفرین از طریق    رهبران تحول :بخش5انگیزش الهام

 .(2010،  6بودا)  .بخش باشند و الهامبرانگیخته تا آنها را   ندنمای  عمل میگونه 

 
1Transformational leadership  
2 Stone 
3Dubrin  
4Shadraconis 
5Intellectual Stimulation 
6Botha 
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نیازهاای ساطح باالای این توانایی را دارد تا به زیردساتان هاویتی جدیاد داده و همزماان    ،برره :1ملاحظات فردینگرش یا 

زمانی باه اهاداف ساااز دساتیابی  ،وردهاای ماورد نیاازبازخ  رسیاین پروسه با بر  در ضمنِ  .توسعه و گسترش دهدزیردستان را  

  .(2010، 4ولوین  3مانچن،  2بروکس)  مطمئن می گردد.

 . بخشد  ارتقا میبادقت را منطق و حل مسئله   ،هوش  :5اهر عقلانیتظخودنمایی منطقی یا  

  ، می آورندبه وجود  حس مأموریت    و اه  دیدگ این دست از مدیران تحول آفرین ابتدا در کارکنان    : (6کاریزما )  جذبهگیرایی یا  

   .(2010، 7خانکا ) ند.آور به دست میپشتگرمی احترام و در نهایت کند و  میتزریق غرور  احساس

 

 ب آوری تا

تعریف    ، یا کشیده شدن  فشردگی   ،از خمیدگی   پس   ،ازگشت به حالت یا جایگاه نخستینببه صورت قدرت یا توانایی    8تاب آوری

است.   بهبود سریع  ،انناسن شروادر گفتار  شده  بیم  پس   توانایی  ناخوشی  اف  ،اریاز  و  و  بیان شده  سردگی  کانر  نظر  از  است. 

آور  9دیویدسون  برقرارافرا   یتوانمند  ،یتاب  در  استهراسدر شرایط    ، یروان  یزیست   رازمندیت  ید  دیویدسون)  ناک  و    ،10کانر 

2003). 

عنوان حاوزه ی   آوری بهبشود. تایم  آوری خواندهتاب  ،دشوار  هایه  زا و جایگاآمیز شخص با سازه های استرستطبیق موفقیت

 پاردازد کاه عامالردی و باین فاردی میهای فاتوانمندی و کشف  تحقیقبه    ،های اخیردر سال  پرکشش و با علاقمندان فراوان

یاا   گزنادهادر برابار    لعانفم  ایساتادگی  اصِرف  ،آوریتاب  .(2002  ،ریچاردسون)  و مقاومت در شرایط دشوار می باشند.  پیشرفت

فارد   توانایی  ،وریآجَو پیرامون خود می باشد. تابو سازنده    مشارکت کننده کوشا  ،آوره فرد تابه نیست بلکشرایط تهدید کنند

 ،مثبات هیجاانی  نتاایجاسات کاه باا  خاودترمیمی  و نوعی    خطرناکشرایط    برابرروانی و معنوی در    ،در برقراری تعادل زیستی

 .(2001  ،11ماستن)  قرین می باشد. ختیعاطفی و شنا

خاانواده و   ی شااملد تا یک شبکه اجتمااعی پشاتیبانی و همیاارنمی کن  یی را کسبتواناطه ی تاب آوری این  به واساشخاص  

شارایط باا    مواجههبالایی در    قدرتهمچنین این افراد    ،آنها قرار گیرند  همکاریپرتنش مورد    اوقاتکه در  راهم آورند  فدوستان  

که براساس آن  ،بوده شخصحالت قابل توسعه در  یک گونه :ح داده شده استآوری در اصطلاح چنین توضیا دارند. تابش زچال

باه   ،ها و مسئولیت بیشاترپیشرفت  ،مثبتهای زندگی و حتی رویدادهای  ها و تعارضمصیبت  ،هارویی با ناکامیدر رویا  می تواند

یاری می رویی به افراد . سختاز نایستندحرکت و کوشش باز  ،به موفقیت بیشتر  به  فتندست یاتر ادامه دهد و برای  فزونتلاش  

 
1Individualised consideration 
2Brooks  
3Muenchen  
4Levine 
5Individualised consideration 
6Charisma  
7khanca 
8Resilient 
9Connor & Davidson 
10Connor & Davidson 
11Mastan 
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 ،روییساختهاای کنناد. نگرش  مبادل  پار ساودهایی  ها را باه فرصاتختی  س  ،هماوردی با دگرگونی های پرتنشتا در    رساند

 .(2014 ،1مارتین و مارش) کنترل و چالش خواهی  ،وفاداری :رتند ازعبا

دهد بودن خود را یح میترج ،به جای ترک موقعیت ،ه با شرایط سختاداری و تعهد این است که شخص در مبارزفوز  مقصود ا  -

 مشکل و معضل یاری رساند.   در برطرف ساختن  ،راد درگیر در آن وضعیتبه اف  ،در معرکه تداوم بخشیده

 الشاز چا مقصود -ند. داشته باشا ایمان ویدادهج رتاییرگذاری بر ناثتخود برای  آن است که اشخاص به قدرت  ،مراد از کنترل  -

هایی بارای صاتدرصادد ایجااد فر  ،سرنوشت  انداختن تقصیر به گردنها به جای  با چالش  مقابلهدر    انسانآن است که    ،خواهی

و  ألهمسا های حالباید مهارت شخص ،رفتارهای سخت رویانه دهی و بروندادبالندگی خویش و سایرین باشد. همچنین در شکل

 در خود پرورش دهد.های اجتماعی  به حمایت عمق بخشیدندیگران برای تعامل با  

و علیرغم رویارویی فرد با تهدیادهای   تطبیقی طبیعی انسان به وجود می آیدهای  است که از پاسخ  آوری فرایندیتاب  ،در واقع 

شرایط تهدیاد ر مقاومت منفعل در براب  ارفآوری صِاب. تازدسوی را در دستیابی به موفقیت و غلبه بر تهدیدها توانمند می  ،جدی

 است.  ا و سازنده پیرامون خویشپوی ی  آور مشارکت کنندهفرد تاب ها به حساب نمی آید لیکنکننده یا آسیب

 ،ساونویدکاانر و دی)  .باشادمیخطرنااک  شرایط    مواجهه بامعنوی در    ،روانی  ،برقراری تعادل زیستیانسان در  آوری قابلیت  تاب

و مشکلات هیجاانی و عااطفی را  عادل بهبودی دانست. چون در بهبودی فرد پیامدهای منفیتوان آن را ماز این رو نمی.(2003

  .(2004  ،2بونانو)  .کنده میتجرب

 

 : تمرکز شده است بر طبق مدل های ارائه شده سه حوزه عملکردی برای تاب آوری تعریف و بر آنها

منفای ناملایماات و احتماال خطار فراد در مقابل تااثیرات  خصیتی یا توانایی پیش بینی اویژگی ش  یک  وانتاب آوری به عن.  1 

 می شود.تعریف 

یاا   (موفقیات در وظاایف و...  ،پیشرفت تحصیلی  ،خود پنداری  ،مثل درک مثبت)  مثبت یا سلامت روانییک وضعیت روحی  .  2 

 ریف می گردد.تع خطرفقدان بیماری روحی روانی علیرغم وجود یا احتمال 

یف به دلیل د. این تعرزمان تغییر می کن  نش بین متغیرهای شخصی و پیرامونی اثر گذاشته و با گذربر کیک فرایند پویا که  .  3 

 مورد توجه است.  یجاد تاب آوری بیشتر از تعاریف قبلیگیر و تلفیق ویژگی های فردی با محیطی اچهارچوب همه 

 (فطاری) . مفهوم تاب آوری بر رشد زیسات شاناختیردمورد تأکید قرار دا  ،ح تاب آوریین سطتر  ادیدر بنیرشد درونی انسان  

ل می دهد و قاادر یشکتوان یک ارگانیسم وجود دارد و بخشی از ترکیب ژنتیکی فرد را  برای پرورش و ارتقاء که در انسان به عن

ر این نکته تکیه در این مفهوم ب  ،می ورزد. به عبارت دیگرید  تأک  ،است بطور طبیعی در شرایط معین محیطی بارز و هویدا گردد

زنادگی دارناد بطاور عماده دارای نیمارخ تااب آور و یا ظرفیت هایی برای بهبود   د که انسان هایی که تاب آوری درونیمی شو

 : هستند که ویژگی های آنها عبارتند از

 ( مهارت های ارتباطی و شوخ طبعی  ،مهربانی  ،یدلهم  ،انعطاف پذیری فرهنگی  ،مانند تفاهم) . توانش اجتماعی1

 (  تفکر انتقادی و خلاق   ،یاری جوئی ،مانند برنامه ریزی) . حل مسأله2

 
1Martin & Marsh 
2Bonanno 
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تسلط بر وظایف و کناره گیری سازگارانه از مفااهیم و شارایط   ،خودآگاهی  ،خودکارآمدی  ،انند احساس هویتم)  . خود گردانی3

 (  منفی یا ناسازگار

 ،دن هادف هاای از پایش مشاخص شادهدنباال کارگاذاری و  هدف  )  ه روشن بودن آیندهایمان ب  ی وندگداشتن هدف در ز.  4

 .(2017  ،1هال) (معنوی  دهایباورهای مذهبی و پیون ،خوش بینی  ،آرزوهای تحصیلی

د ادناپژوهش های اخیار نشاان د ،های افراد فوق العاده محسوب می کرد  ویژگیکه تاب آوری را جزو    باورهای پیشینبر خلاف  

. مشااهده مای گاردد (کودکی تا بزرگساالی) یست و در افراد و سطوح مختلف تحولینحصار افراد فوق العاده نه تاب آوری در اک

 تکیاهو ناملایمات زنادگی  نتایج مثبت در مقابله با مشکلاتبا    مربوطتاب آوری بر ویژگی های  باره  دره ها و نظرات  اولین دیدگا

و  خاانواده پشاتیبان ،ام خانه و مدرساهمحیط آر ندبه مرور زمان موارد حفاظت کننده بیرونی مان  قاتگروه از تحقیداشتند. این  

 .(2003  ،کانر و دیویدسون) .دانستند اثرگذارتاب آوری  وقوعغیره را نیز در 

ی روناو دخصیصاه هاا و ویژگای هاای پیراماونی است کاه در آن    فعالتاب آوری فرایندی    در نهایت نتیجه گیری می شود که

از ایان   قبالرا کاه  فردی  نظریه رشد  تاب آوری    تحقیقات  ر تاثیر گذار هستند.متقابل بر همدیگشخص در یک کنش و واکنش  

 همه. در  قرار داد  را مورد پذیرش  ،ندشده بودبیان    ،استینر  ،گیلیان  ،کلبرگ  ،برونفن  ،پیاژه  ،اریکسون  ،راهام مازلواب  ،پیرستوسط  

 ،تأکیاد مای گاردد  (معنوی  -اخلاقی  -ختیشنا  -اعیاجتم  -روانی)  متفاوت رشد انسانکه بر ابعاد    الیدر ح  ،این الگوهای نظری

رشاد و کماال در هار انساان باه بارای  رشتی زیست شناختیشکل می دهد که سِ نگاره ها را این پیش فرضاِاین    اصلیهسته  

می تواند   پیرامونییعی و تحت شرایط معین  طب  طورکه ب  -طبیعت خود اصلاح گری ارگانیسم انسانی  -  ودیعه گذارده شده است

آن گاه تاب   ،گردد  انسانی برآوردهنخستین نیازهای  که فاجعه از سر بگذرد و  زمانی    :که ماستن می گوید  . همان طورآشکار شود

 .(1386 ،صحراگردو   ،جوکار  ،سامانی)  .می یابد بروزآوری احتمال 

 

 سازمانی   فراموشی

توانایی حذف دانش    شده وتر به آن توجه  که کم  می باشد   ویکردهای نوین در حوزه مدیریت دانش ر  از  ی یک  ، فراموشی سازمانی

شود. فراموشی سازمانی با پویایی دانش مرتبط  ها محسوب میایی دانش در سازمانمنسوخ و ناکارآمد است و بخش مهمی از پوی

  و مداوم در   هتغییرات گسترد  مؤثر باشد.  ، ادگیری سازمانیی یهاتواند در موفقیت برنامهاست و توجه به فراموشی سازمانی می

سازمانچالش  ،محیط روی  پیش  را  جدیدی  میهای  قرار  چالش  دهد. ها  باین  شرکتها  حتی  که  است  حدی  موفق  ه  های 

 . (2005، 2آزمی) .شان موفقیت را به آسانی تکرار کنندتوانند با تکنولوژی و تولید همیشگینمی

  ، نوآوری  ،ا نامیده شده و موفقیت در گرو ادغام بازارها هاطوری شرکتپایان امپر  ،4ال هو لیبرت   3عبیر پراهالد ه تا ببن  این موضوع

   .(2003، الهپراهالد و لیبرت) .گیری دانش جدید استانتقال منابع و یاد

شناخته    خوبیآن در سازمان بهدن  فتااما چگونگی سازوکار اتفاق ا   ،مفهوم فراموشی سازمانی اگرچه به سادگی قابل درک است

ان نیاز به فرآیندهایی  سازم  ، پذیری شرکت و یا سازمان تأثیر بگذاردتواند بر رقابتنجا که فراموشی سازمانی مینشده است. از آ

ریخته شود باید دور  دانشی که  یابد  اطمینان  تا  بودهفراموش می  ،دارد  مفید  که  دانشی  و  نمی  ، شود  فرفراموش  شی  اموشود. 

 
1.Hall 
2Azmi  
3Prahalad  
4 Lieberthal 
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گاهی اوقات لازم است سازمان دانش موجود خود را به صورت آگاهانه کنار    ؛ تعدم توانایی سازمان در یادگیری نیس  ،سازمانی 

 . (2008، 2ثام وهمکاران) رود وگاهی دانش به صورت غیرآگاهانه و با گذشت زمان از بین می (2002، 1وهشیم عثمان  ) بگذارد

برای فرامماندهند سازکند که نشان میاشاره می  قاتتحقیاز    تعدادیبه    ،3دوف کرانس آن  ،هستند  آمادهوشی کاملاً  ها  ها  زیرا 

به فراموشی   ندارند نسبت  به    مشاغلیدر    . (1998،  دوفکرانس)  توجهی  انجام می  صورتکه  توانند  میها  دانش  ، شوندمتناوب 

تاک  )  بزار انتقال دانش و زمان توقف کار بستگی داردی اَمیزان این فراموشی به اثربخش  ؛به فراموشی سپرده شوندپس از مدتی  

   .(2008، 4مکارانوه

داند. به  شته سازمان میبردن از دانش و تجارب گذ  دسوناتوانی در    ،طور اساسی  به  دوف همچنین فراموشی سازمانی راکرانس

. باید توجه ندا  ادهگذشته اتفاق افتدر  که  هایی است  از یادگیری  ستنسود جُشکست سازمان در    ،فراموشی سازمانی  ،دیگر سخن

سا فراموشی  م  ،زمانیداشت  یادگیری  در  نیستناتوانی  سازمانی  فراموشی  ،وضوعات  پس    ،بلکه  که  است  یادگیری فرآیندی  از 

وش راما فیا ناآگاهانه آن ر  آگاهانه  ،ابتدا دانش را یاد گرفته و پس از آن  ، این بدان مفهوم است که یک سازمان  افتد.اتفاق می

اقدامات د  پیامد   ، سازمانی  فراموشی  کند.می برون  رونمجموعه  یا    ، سازمانی است که در آن  سازمانی و  یک سازمان آگاهانه و 

بخشی می  ناآگاهانه  دست  از  را  سازمان  موجود  دانش  مهارت از  همچون  مواردی  دربرگیرنده  دانش  این    ، ها روش  ،ها دهد. 

های  زینهفراموشی سازمانی در بسیاری از اوقات ه.  مورد استفاده در سازمان استهای  مستندات و تکنیک   ، تجربیات  ، فرآیندها

می تحمیل  سازمان  بر  را  دزیادی  کشورهای  از  بسیاری  و  هزینه  کند  اطلاعات  و  دانش  کسب  جهت  زیادی  منابع  سالانه  نیا 

 . (2010، 5اوزدمیر)  کنندمی

باشد. عدم  گیری در سازمان میناتوانی در کسب و انتشار یاد   ،دهد مت فراموشی سوق میمهمترین موضوعی که سازمان را به س

از یادگیری انگیزش  د  ناتوانی شرکت در کدگذاری و مستندسازی  ،به کارگیری دانش حاصل  سهیم  برای  لازم  انش و نداشتن 

 . (1389، نقل ازجلالی وخسروانی؛ 9981 ،6سیندر وکامینگ)  هاست. ترین عامل فراموشی دانش در شرکت  مهم ، کردن کارکنان

 

 روش انجام تحقیق

قیقات تح0وع تحقیق دراین پژوهش از نظر هدف درزمره تحقیقات کاربردی محسوب می شود وازنوع همبستگی انجام می شودن

شود   بستگی تعیین میمهمبستگی شامل کلیه تحقیقاتی است که درآنها روابط بین متغیرهای مختلف با استفاده ازضریب ه

ی یک  تغییرات  حدود  مطالعه  همبستگی  تحقیق  روش  است وهدف  متغیردیگر  چند  یا  یک  تغییرات  حدود  متغیربا   اچند 

   .(1380دلاور)

 

   جامعه آماری

 می باشد.  اهوازدوره متوسطه شهر  شامل کلیه معلمان

 

 
1Othman & Hashim  
2Tham et al  
3Kransdorff  
4Tuke et al  
5 Ozdemir 
6Synder & Cumming  
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 نمونه و روش نمونه گیری 

لمان  نفر به طور تصادفی ازبین مع  150با روش خوشه ای    وازاهدرپژوهش حاضربا درنظرگرفتن همه معلمان دوره متوسطه شهر 

 به عنوان نمونه انتخاب می شوند.   اهواز2دوره متوسطه ناحیه 

 

 بزارگردآوری اطلاعاتاَ

  ، همچنین به دلیل ماهیت موضوع تحقیق  ومتون چاپی ومقالات منتشر شده    ،ا پایان نامه ه  ،عات کتابخانه ایاستفاده از مطال

 0ریق پرسشنامه جمع آوری می گردداطلاعات از ط

استفادهاَ مورد  رهبری  بزار  نامه سبک  پرسش  پژوهش  همکاران (  2000)  آولیو  و  باس  دراین  و  پرایاگ  سازمانی  آوری  تاب   و 

می باشد که روایی و پایایی هر    (2004)  هولان وفیلیپس  (1391)  مشبکی و همکارانامه فراموشی سازمانی  وپرسشن(  2018)

 ه تایید اساتید محترم خواهد رسید.یک از آنها ب

 

   آولیو  و باس  آفرین   تحول بریپرسشنامه استاندارد ره

 از پرسشاانامه چنااد کااارگزاریماای باشااد کااه  گویااه 9شااامل  (2000) آولیااو و باااس و پرسشاانامه رهبااری دگرگااون ساااز

شااده اساات.  راهمفااایاان پرسشاانامه براساااس مقیاااس پاانج گزینااه ای لیکاارت اسااتخراج گردیااده اساات.  (MLQ) رهبااری

 و تاثیرگاذاری فرآیناد آفارین تحاول د تأییاد قارار گرفتاه اسات. رهباریماورپایاایی ایان ابَازار  در تحقیاق هاای متفااوت

و  هاا هادف باه رسایدن بارای آنهاا در تعهاد و ایجااد ساازمان اعضاای اتو فرضای هاا اساسای در نگارش تغییاراتایجااد 

 تشاکیل عناصار عناوان باه کاه عامال یاا مؤلفاه چهاار باه شادن عملای بارای رهبری تحول آفرین .است سازمانی ماموریت

رهباری تحاول آفارین بااس و آولیاو بار اسااس طیاف  پرسشانامه .دارد نیااز ،اناد شاده شاناخته نیاز نظریاه ایان دهناده

  نمره گذاری می شود.  (1نمره )  تا بسیار کم  (5نمره) یکرت از خیلی زیادل

 

   ییایپا  و ییروا

 ول آفاارین و ابعاااد آنیافتااه هااای پااژوهش نشااان داد کااه بااین رهبااری تحاا ،(1392) همکاااران در پااژوهش میرکمااالی و

طااه مثباات و معناااداری بااا خلاقیاات معلمااان راب (انگیاازش الهااام بخااش و نفااوذ آرمااانی ،ترغیااب ذهناای ،ملاحظااه فااردی)

انگیاازش الهااام  ،ترغیااب ذهناای ،ملاحظااه فااردی ؛ضااریب همبسااتگی بااین رهبااری تحااول آفاارین و ابعاااد آن ؛وجااود دارد

بااوده اساات. بااه عبااارت  536/0 ،574/0 ،648/0 ،389/0 ،682/0بخااش و نفااوذ آرمااانی بااا خلاقیاات معلمااان بااه ترتیااب 

ت کاه هار چااه درک معلماان از سابک رهباری تحاول آفاارین و دیگار براسااس یافتاه هاای تحقیاق ماای تاوان اذعاان داشا

خلاقیاات نیااز در آنهااا  ،بیشااتر باشااد (نفااوذ آرمااانی انگیاازش الهااام بخااش و ،ترغیااب ذهناای ،ملاحظااه فااردی) ابعاااد آن

 یافت.    افزایش خواهد

از  ،ایاای آنپااس از ساااخت پرسشاانامه و باارای اطمینااان از رو ،انجااام دادنااد 88در سااال ماارادی چالشااتری  تحقیااق کااهدر 

پرسشانامه صااحب نظاران داناش مادیریت ورزشای بهاره بارده و اصالاحات ایان اسااتید در  از  نظارات ده نفار  و    دیدگاه هاا

 گنجاده شد.
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 پرسشنامه تاب آوری سازمانی 

ه گوی  10این پرسشنامه شامل    ،طراحی و اعتباریابی شده است  (2018)  تاب آوری سازمانی توسط پرایاگ و همکارانپرسشنامه  

ی انطباقی  عد تاب آوری برنامه ریزی شده و تاب آورپرسشنامه دو بُ  ،بسته پاسخ بر اساس طیف پنج درجه ای لیکرت می باشد

 اعتباریابی شده است.  (1398) تگار و همکاراناین پرسشنامه توسط رس ،را مورد سنجش قرار می دهد

 

ها از ضاریب آلفاای یق برای مشخص نماودن پایاایی پرسشانامههای مختلفی وجود دارد. در این تحق  روش  ،برای تعیین پایایی

هایی که نموها یا آزه پرسشنامهگیری از جملبزار اندازهاهنگی درونی اَاین روش برای محاسبه هم  کرونباخ استفاده گردیده است.

تواناد مقاادیر عاددی مختلاف را یپاسخ هر سوال م  ،بزارگونه اَ  کنند بکار می رود. در اینگیری میهای مختلف را اندازه  ویژگی

هاای هار اخ ابتادا بایاد واریاانس نمرهبرای محاسابه ضاریب آلفاای کرونباکه    معتقدند  (1387)  اختیار کند. سرمد و همکاران

 یآور تااب ،84/0 شاده یزیابرناماه ر یتااب آور) امه یا زیرآزمون و واریانس کل را محاسبه نماود.زیرمجموعه سوالات پرسشن

 ( 82/0  یانطباق

بگیرد یعنی متناسب با    کند دقیقاً همان چیز را اندازهگیری چیزی را که ادعا میروایی به این مفهوم اشاره دارد که وسیله اندازه

از مهمترین آن روایی صوری اینکه پرسشنامه  آن باشد و  باشد باید  و محتوایی است و برای  روایی محتوایی  ای حداقل دارای 

ا با موضوع روشن ه مبانی تئوریک دقیقاً مورد مطالعه و بررسی قرار گیرد تا میزان ارتباط و تناسب آنهسوالات آزمون با توجه ب

 شنامه مورد تایید قرار گرفت.روایی صوری و محتوایی پرس (1398) مطالعه رستگار و همکارانر  گردد. د

 

 1(  هدفمند)   پرسشنامه فراموشی سازمانی

های بیرونی و درونی شرکت است که منجر به از دست دادن تمام یا مقداری از علوم و  نتیجه یکسری عملکرد سازمانی فراموشی

یا اطلاعات حال حاضر سازمان   آگاهانه  تواند خودخواسته و  این فراموشی می  البته  باشد.  می گردد.  آگاهانه   و مشبکی)  غیر 

 دهد تا می انجام سازمان یک که دارد اقداماتی مجموعه به اشاره استراتژیک سازمانی فراموشی میان این در  ،(1391  ،همکاران

 .(،1391  ،همکاران و مشبکی)  نماید جلوگیری مفید های داده نابودی از و کرده تسهیل را  لازم  غیر های داده فراموشی

دو مولفه  سوال    5ساخته شد و پرسشنامه دارای    1391در سالو همکاران    یمشبکتوسط    هدفمند  یسازمان  یفراموشپرسشنامه  

ه است که  ادگیری زدایی و پرهیز از عادات بد می باشد. سوالات این پرسشنامه بر اساس طیف پنج درجه ای لیکرت تنظیم شدی

 ارائه شده است. ( 4-3) استراتژیک در جدول توزیع این سوالات بر حسب مولفه های فراموشی سازمانی

 

استفاده قرار گرفت وبه    مورد  ( 1386)  ژوهش مشبکی وربیعهگویه های مرتبط با فراموشی هدفمند دانش سازمانی پیش تر در پ 

تایی عاملی  تحلیل  ازطریق  سوالات  روایی  تعیین  سازمانی  منظور  فراموشی  سنجش  با  مرتبط  های  گویه  اما  شد.  استفاده  دی 

ناآگاهانهع  یا  و  ، مدی  پژوهشگران  وفیلیپس  توسط  هولان  مقاله  در  بعد  این  تشریح  به  توجه  شده   (2004)  با  است.    طراحی 

 د. گزارش کرده ان 85/0 (1391) وصادقیان وهمکاران 883/0پایایی این پرسشنامه را ( 1386) مشبکی وربیعه

 

 
1 Strategic (Intentional) organizational forgetting  
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   : روش تجزیه و تحلیل اطلاعات

انحراف استاندارد وترسیم نمودارها    ، میانگین  ، که شاخص های آمارتوصیفی جداول فراوانی  آمارتوصیفی واستنباطی استفاده  از

نت ترشدن  عینی  و جهت  خواهدشد  تحلیل مسیراستفاده  روش  از  تحقیق  های  فرضیه  رد  یا  منظوراثبات  وبه  آمده  بدست    ایج 

  0استفاده می شودSPSS زیه وتحلیل های آماری ازنرم افزارجدرکلیه ت

 

 : یه و تحلیل داده هاتجز

 های جمعیت شناختی نمونه آماری ویژگی

  ،دهندگان به تفکیک جنسیتبه مشخصات فردی و جمعیت شناختی پاسخآمار توصیفی مربوط    ، 4تا    4-1ول شماره  ادر جد

 .گرفته استربررسی قرا مورد  تحصیلات و سن ،سابقه کاری

بیشتر از    ،کارشناسی ارشددهندگان با مدرک  و درصد پاسخان آقا  پرسش شوندگبیشترین    ،است  مشخصول  انطور که از جدهما

مجموعه توزیع   . سال سابقه کاری و بیشتر می باشند  15و اکثرا دارای    به بالا  35ها  سن بیشتر آن همچنین  سایر مدارک بود  

 نشان داده شده است.   4الی  4-1رهای جامعه شناختی در نمودارهای  تپاسخ دهندگان بر اساس پارام

 جنسیت نمونه آماری   ویژگی  -1جدول  

 جنسیت 

 درصد فراوانی  فراوانی  ابعاد 

 60 90 مرد

 40 60 زن 

 100 150 لجمع ک

 

 نمونه آماری سابق کاری    ویژگی  -2جدول  

 سابقه کار 

 20 31 سال و کمتر   5

 13 19 سال   10تا    6

 13 19 سال   15ا ت   11

 54 81 سال   15بیشتر از 

 %100 150 جمع کل
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 نمونه آماری   لاتیتحص  ویژگی  -3جدول  

 تحصیلات

 5.3 8 دیپلم و کمتر از دیپلم 

 12 18 فوق دیپلم

 40 59 لیسانس

 43 65 فوق لیسانس و بالاتر 

 %100 150 جمع کل

 

 سن نمونه آماری  ویژگی  -4جدول

 سن

 10 16 25تا    20

 10 16 30تا    26

 14.5 22 35تا    31

 64 96 به بالا   35

 %100 150 جمع کل

 

 بررسی برازش مدل 

 شود. برازش مدل استفاده می برای بررسیاز دو آزمون الگوی بیرونی و آزمون الگوی درونی 

 

  :(الگوی اندازه گیری)  زمون الگوی بیرونی 

پایایی و رو الگوی بیرونی شامل بررسی  اَایآزمون  پایابزار پژوهش است. بهی سازه ها و  از سه شاخص    1یی سازه منظور بررسی 

 . (1981 ،5و لارکر فورنل )  گردداستفاده می 4استخراج شده و بار عاملی  3متوسط واریانس  ،2پایایی مرکب 

 

 بررسی پایایی 

باشد    0.3ک است. اگر بار عاملی کمتر از  ی  برای بررسی پایایی ابتدا به بار عاملی توجه می کنیم. بار عاملی مقداری بین صفر و 

باشد    0.6قابل قبول است و اگر بزرگتر از    0.6تا    0.3شود. بارعاملی بین  نظر میدرنظر گرفته شده و از آن صرفرابطه ضعیف  

   .(1994 ،کلاین) خیلی مطلوب است

است بنابراین مدل اولین شرط پایایی را    0.50مشخص است بار عاملی برای تمام متغیرها بالاتر از    4-1  شکلهمانطور که در  

 دارد.

 
1 .Construct Reliability 
2 .Composite Reliability 
3 .Average Variance Extracted 
4 .Factor Loading 
5 .Fornell & Larcker 
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 برای بررسی بارهای عاملی سوالات پرسشنامه  bootstrappingآزمون    -1کل  ش

 

 به بررسی معنی داری بارهای عاملی می پردازیم.  ،ربوط به پایایی گویه ها در ادامه جهت بررسی دومین ملاک م

 و بیشتر معنی دار هستند.   05/0در سطح که  ه اندشدگزارش  مقادیر بارهای عاملیدر جدول زیر 

 بررسی معناداری بارهای عاملی   -5ل  جدو

 وری انطباقی آتاب    
وری برنامه آتاب  

 ریزی شده سازمان

ک سبک رهبری ادرا

 شده
 فراموشی سازمان 

aa 0.801    

ab 0.865    

ac 0.629    

ad 0.718    

g    -0.285 

h    -0.225 

i    -0.132 

j    0.444 
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k    0.849 

l   0.473  

m   0.392  

n   0.716  

o   0.809  

p   0.728  

q   0.740  

r   0.673  

s   0.744  

t   0.788  

u  0.804   

v  0.653   

w  0.804   

x  0.804   

y  0.841   

z 0.795    

 

به جدول   توجه  عاملی    4-5با  بارهای  فراموشی سازمانی  ا  غیره  بتمامی  به  مربوط  و   05/0طح  تحقیق حاضر در سز سوالات 

 بیشتر معنی دار می باشد. بنابراین گویه ها از اعتبار کافی برخوردار هستند.

از سه    1پایایی سازه   ه رای مشاهدب  انجام می شود. پایایی  سوم  شاخص  آمیخته هر کدام از سازه ها به وسیله  ش  ارزو بررسی  دقت  

 . (1981 ،5فورنل و لارکر) شود. استفاده می 4و بار عاملی  3استخراج شده  متوسط واریانس ،2آمیخته یا مرکب ی ایپای  :معیار

 متوسط واریانس استخراج شدهبررسی    -6جدول  

  
Cronbach's 

Alpha 

rho_

A 

Composite 

Reliability 

Average Variance 

Extracted (AVE)  

 0.587 0.875 0.845 0.822 تاب اوری انطباقی 

تاب اوری برنامه ریزی  

 شده سازمان
0.842 0.857 0.888 0.614 

 0.472 0.886 0.874 0.854 سبک رهبری ادراک شده 

 0.213 0.097 0.094 0.560 فراموشی سازمان

 

 
1 .Construct Reliability 
2 .Composite Reliability 
3 .Average Variance Extracted 
4 .Factor Loading 
5 .Fornell & Larcker 
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مرکب اعتبار  استخراج شده)  مقادیر  واریانس  در    (متوسط  پرسشنامه  اعتبار  قابلیت  بررسی  داده  4-6  جدولبرای  ده  ش  نشان 

افزار  است. همانط نرم  استفاده  PLSور که در نمودار خروجی  استثنائ متغیر فراموشی    مشاهده می شود پرسشنامه مورد  به 

 د. دارای اعتبار ترکیبی می باش سازمانی 

 

 مدل ساختاری 

عداد بارهای عااملی و ا شود.رار گرفته و اندازه گیری میمدل اندازه گیری مدلی است که در آن روابط بین متغیرها مورد توجه ق

 مشخص شده است.  4تا   4-2شکل ربین تمامی سوالات د tضرایب 

می باشد. همانطور که از دیاگرام مشاخص  1.96 بیشتر از tو ضرایب  0.4مقدار ملاک برای مناسب بودن ضرایب بارهای عاملی  

وری برناماه ریازی شاده و انطبااقی و سابک آ  مرتبط با متغیرهاای تااب  برای تمامی سوالات  tمقدار بار عاملی و ضریب    ،است

گرچاه ا بوده و نشان می دهد که نیاز به تغییری در پرسشنامه و مدل نیست. 1.96و  0.4به ترتیب بیشتر از    اک شدهرهبری ادر

 سوالات مربوط به فراموشی سازمانی از اعتبار کافی برخوردار نمی باشد.

 

 
 PLSنرم افزار  ر  ضرایب مسیر و مقادیر بارعاملی د  -2شکل  
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 دیر بارعاملی و ضرایب مسیر برای تأیید مقا  tآزمون    -3شکل

 

 
 مقادیر ضریب تعیین برای متغیرهای میانجی و وابسته   شکل

 

 قیق بررسی فرضیات تح
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قدرت رابطه میان دو متغیر از ضرایب تشخیص    استفاده شد. برای  tآماره    نیزمسیر و    یب هاین فرضیه ها از ضردآزمو  جهت

روابط   بامعنا بودنشود. برای بررسی  تفسیر می   OLSدارد شده رگرسیون  عنوان ضرایب بتا استان  زیرکه    بهره برده شدر  سیم

اندازة تی از  اندازی خودکار  Smart PLS  افزارشد که در نرماستفاده    (value-t)  نیز  الگوریتم راه  از  حاصل می    1با استفاده 

یر بین متغیر مکنون مستقل و  مقدار ضریب مسدر صورت مثبت شدن  که  اذعان کرد  ی  ستبای   . (1391  ،آذر و همکاران)  شود.

در  کس  رع و ب  زایش متغیر وابسته خواهیم بودکه با افزایش متغیر مستقل شاهد افگرفت  نتیجه  می توان    ،متغیر مکنون وابسته

تیجه می گیریم که با افزایش متغیر  ن  ،همقدار ضریب مسیر بین متغیر مکنون مستقل و متغیر مکنون وابستصورت منفی شدن  

 کاهش در متغیر وابسته خواهیم بود.  مستقل شاهد

استفاده شد. میزان   PLSمون همبستگی در نرم افزار  به منظور بررسی کلی فرضیه ها و میزان ضریب مسیر بین هر متغیر از آز

بصورت کلی در شکل زیر نشان داده شده است.    ( یا به عبارتی هر فرضیه پژوهشی در این پژوهش)  ضرایب مسیر برای هر مسیر

فرامه  ب)  مسیر  مشخص است کلیه ضرایب  4-9نمودار  نطور که در  هما برنامه ریزی شده و  از مسیر بین تاب آوری  وشی  غیر 

با رنگ سبز مشخص شده است و نشان دهنده معنی داری این روابط می باشد. در ادامه به بررسی تک تک فرضیه ها    ( سازمانی

 اخته می شود.ردپ 

 
 (  مقدار همبستگی بین متغیرهای پژوهش)  پژوهشی ارائه شده ضرایب مسیر در مدل    -9  نمودار

 

 
1. Bootstrapping 
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  : اولفرضیه  

 .دارد وجود مثبت و معناداری رابطه ان و فراموشی سازمانیتاب آوری برنامه ریزی شده سازمبین 

  پژوهش نخست  می باشد بنابراین فرضیه    96/1از    کمتروهش  پژدو متغیر  برای    (tآماره  )  اینکه مقدار ضریب معناداریبه دلیل  

عنوان   فراموشی سازمانی بین  با  و  ریزی شده سازمان  برنامه  آوری  دارد  رابطه  تاب  معناداری  و  نتایج    گردد.مینایید  ت   ،مثبت 

های مربوط به    پرسش   کهمربوط به روایی و پایایی مدل اندازه گیری مربوط به متغیر فراموشی سازمانی نیز حاکی از آن بود  

  دار نیست.رفی برخواین متغیر نیز از اعتبار کا

 اول نتایج آزمون فرضیه   -11جدول

 مسیر 
Β 

 رابطه  نتیجه t ضریب مسیر 

 تایید عدم  0.56 -0.259 ریزی شده سازمان و فراموشی سازمانی تاب آوری برنامه 

 

  :دومفرضیه  

 .رددا وجود مثبت و معناداری رابطه بری ادراک شدهرهسبک و تاب آوری برنامه ریزی شده سازمان بین 

با    پژوهش  دوم فرضیه    می باشد بنابراین  96/1دو متغیر پژوهش بیشتر از  برای    ( tآماره  )  اینکه مقدار ضریب معناداری  به دلیل

 گردد. تایید می ،ردداوجود مثبت و معناداری  رابطهتاب آوری برنامه ریزی شده سازمان و سبک رهبری ادراک شده بین عنوان 

 دوم   نتایج آزمون فرضیه   -12جدول

 مسیر 
Β 

 رابطه  نتیجه t ضریب مسیر 

684. 0.568 تاب آوری برنامه ریزی شده سازمان و سبک رهبری ادراک شده  تایید  

 

  :سومفرضیه  

 .دارد وجود مثبت و معناداریرابطه  تاب آوری انطباقیو  سبک رهبری ادراک شدهبین 

با    پژوهش   سوممی باشد بنابراین فرضیه    96/1پژوهش بیشتر از    دو متغیربرای    ( tآماره  )  قدار ضریب معناداریماینکه  دلیل  به  

 گردد.  تایید می ،دارد وجود مثبت و معناداریرابطه  انطباقیسبک رهبری ادراک شده و تاب آوری بین عنوان 

 سومنتایج آزمون فرضیه    -13جدول

 مسیر 
Β 

 هطراب  نتیجه t ضریب مسیر 

 تایید  6.49 0.591 سبک رهبری ادراک شده و تاب آوری انطباقی 

 

  :چهارمفرضیه    

 .دارد وجود یمثبت و معنادار رابطه فراموشی سازمانو سبک رهبری ادراک شده بین 
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معناداریعنایت  با   مقدار ضریب  اینکه  پژوهش  برای    ( tآماره  )  به  متغیر  باشد  96/1از    کمتردو  فرضیه    ، می   چهارمبنابراین 

 گردد.  مینتایید  ،دارد وجود مثبت و معناداری شده و فراموشی سازمان رابطه سبک رهبری ادراکبین تحقیق با عنوان 

 چهارمه  نتایج آزمون فرضی  1جدول

 مسیر 
Β 

 رابطه  نتیجه t ضریب مسیر 

 تایید عدم  0.726 0.22 سبک رهبری ادراک شده و فراموشی سازمان 

 

  : پنجمفرضیه  

 .دارد وجود مثبت و معناداری هرابط فراموشی سازمانیو   آوری انطباقیتاب بین  

تحقیق    پنجممی باشد بنابراین فرضیه    96/1از    ترکمدو متغیر پژوهش  برای    (tآماره  )  با توجه به اینکه مقدار ضریب معناداری

 گردد.  مینتایید  ،ددار وجود مثبت و معناداری رابطه بین تاب آوری انطباقی و فراموشی سازمانی با عنوان 

 پنجم آزمون فرضیه    نتایج  -15جدول

 مسیر 
Β 

 رابطه  نتیجه t ضریب مسیر 

 تایید دم ع  0.769 0.419 تاب آوری انطباقی و فراموشی سازمانی 

 

 فرضیه های میانجی 

سبک رهبری   استفاده گردید.   PLS-smartبه منظور بررسی اثر غیر مستقیم متغیرهای میانجی از آزمون سوبل در نرم افزار  

. نتایج مربوط به فرضیه های میانجی در جدول  انطباقی متغیرهای میانجی در این پژوهش می باشد ادراک شده و تاب آوری  

   ده است.ارائه ش 16-4

درصد اطمینان تأیید می گردد. به عبارت دیگر می    95می شود فقط فرضیه اول در سطح  همانطور که در این جدول مشاهده  

در رابطه بین تاب آوری برنامه ریزی شده سازمان و تاب آوری انطباقی  سبک رهبری ادراک شده نقش میانجی    توان گفت که

اینکه مقدار سطح معنی داریدارد. سایر فرضیه های میانجی با توج از    (P-Value)  ه به  شده است مورد تأیید    0.05بیشتر 

 قرار نمی گیرد. 
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 ی انجیم  یها  ه یآزمون فرض جینتا  -16جدول

 

 حاصل از آزمون فرضیات تحقیق نتایج  

 .دارد  وجود  مثبت و معناداری بین تاب آوری برنامه ریزی شده سازمان و فراموشی سازمانی رابطه  : فرضیه اول

  ، 0.567ی  ردر سطح معنادا  -0.259به میزان    ، افزار اسمارت پی ال اسحاصل از نرم  شده   محاسبه در خصوص فرضیه اول نتایج  

 . داردن وجود مثبت و معناداری تاب آوری برنامه ریزی شده سازمان و فراموشی سازمانی رابطهبین بیانگر آن است که 

از دلایلی   اندازه گیری مربوط به متغیر  یکی  ابزار  که می توان برشمرد که بین این دو متغیر رابطه وجود ندارد این است که 

راین به نتایج حاصل از نرم افزار در خصوص وجود رابطه بین این ایی لازم برخوردار نبوده و بنابو فراموشی سازمان از اعتبار و ر

م بنابراین  نمود.  اتکا  توان  نمی  متغیر  پرسشنامهدو  که  گرفت  نتیجه  توان  سازمان    5ی  فراموشی  همکارانسوالی  و    مشبکی 

 مورد بررسی حاضر نیست. هابزار مناسبی جهت اندازه گیری این متغیر حداقل در جامع  (1391)

از پرسشنامه سایر محقبر این   برای بررسی بیشتر و دقیق تر رابطه بین این دو متغیر  قین  اساس پژوهشگر پیشنهاد می کند 

. همچنین نگارنده پیشنهاد می کند که مدل های دیگری در موضوع غیر فراموشی سازمانی استفاده گرددبرای اندازه گیری مت

 Original 

Sample (O)  

Sample 

Mean 

(M)  

Standard 

Deviation 

(STDEV)  

T Statistics 

(|O/STDEV|)  
P Values 

تاب اوری برنامه ریزی شده  

   <-سازمان 

سبک رهبری ادراک شده  

وری انطباقی تاب ا <-  

0.336 0.375 0.112 2.995 0.003 

سبک رهبری ادراک شده  

تاب اوری انطباقی <-   

راموشی سازمان ف  <-  

0.248 -0.007 0.338 0.733 0.464 

ه  تاب اوری برنامه ریزی شد

   <-سازمان 

سبک رهبری ادراک شده  

تاب اوری انطباقی   <-  

فراموشی سازمان  <-   

0.141 -0.006 0.211 0.666 0.506 

تاب اوری برنامه ریزی شده  

   <-سازمان 

سبک رهبری ادراک شده  

فراموشی سازمان   <-  

0.125 0.086 0.191 0.655 0.513 
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تا نتیجه گیری دقیق تر و معتبرتری در خصوص روابط بین این متغیرها  مورد آزمون و بررسی قرار گیرد    ی فراموشی سازمان

 صورت گیرد. 

 

 وجود   مثبت و معناداری  برنامه ریزی شده سازمان و سبک رهبری ادراک شده رابطه  بین تاب آوری  :فرضیه دوم

 . دارد

  4.68در سطح معناداری    0.568  به میزان  ،فزار اسمارت پی ال اساحاصل از نرم  شده  محاسبهدر خصوص فرضیه دوم نتایج  

و با    دارد  وجود  مثبت و معناداری  شده رابطه  بین تاب آوری برنامه ریزی شده سازمان و سبک رهبری ادراکبیانگر آن است که  

 بیان نمود که این رابطه مستقیم است. توانیم ، باشدیمکه مثبت  (0.568) توجه به جهت رابطه

اجتناب وتعدیل مثبت    ،توانایی سازمان در پیش بینی  مشخص شده است که عواملی همچونبه نتایج به دست آمده    با عنایت 

 یرات محیطی می تواند بر سبک رهبری مدیران تأثیر بگذارد.در برابر اختلالات وتغی

 

 .دارد  وجود ریامثبت و معنادرابطه    بین سبک رهبری ادراک شده و تاب آوری انطباقی  :فرضیه سوم

از نرم  شده  محاسبهم نتایج  در خصوص فرضیه سو   6.49در سطح معناداری    0.591به میزان  ،افزار اسمارت پی ال اسحاصل 

و با توجه به جهت   دارد  وجود  مثبت و معناداریرابطه    بین سبک رهبری ادراک شده و تاب آوری انطباقین است که  بیانگر آ

 ابطه مستقیم است. بیان نمود که این ر توانیم ، شداب یمکه مثبت  (0.591) رابطه

 . دارد تاب آوری انطباقیبر  زیادیتاثیر  سبک رهبریبه مربوط   دست آمده مشخص شده است که عوامل با توجه به نتایج به

 

 . دارد  وجود  مثبت و معناداری بین سبک رهبری ادراک شده و فراموشی سازمان رابطه :فرضیه چهارم

  ، 0.726در سطح معناداری    0.22به میزان    ، افزار اسمارت پی ال اسز نرمحاصل ا  شده   محاسبه چهارم نتایج    هدر خصوص فرضی

 .داردن  وجود مثبت و معناداری ادراک شده و فراموشی سازمان رابطه بین سبک رهبری :بیانگر آن است که

و به    داردشده بر فراموشی سازمانی تأثیر ن  سبک رهبری ادراک  ج به دست آمده مشخص شده است که عامل با توجه به نتای

 عبارت دیگر میزان تأثیر آن معنی داری نیست. 

 

 .دارد  وجود  مثبت و معناداری   رابطه  مانیبین تاب آوری انطباقی و فراموشی ساز  : فرضیه پنجم

  ، 0.769سطح معناداری  رد 0.419به میزان  ، افزار اسمارت پی ال اسحاصل از نرم شده  محاسبهدر خصوص فرضیه پنجم نتایج  

   .داردن وجود مثبت و معناداری رابطهتأثیر   بین تاب آوری انطباقی و فراموشی سازمانی است که بیانگر آن 

به   به عبارت دیگر  نتایج به دست آمده مشخص شده است  با توجه  یا  ندارد و  تأثیر  بر فراموشی سازمانی  انطباقی  تاب آوری 

این متغیرها مورد تأیید قرار گرفته شده است اما در این    بیناگرچه در سایر مقالات رابطه    .میزان تأثیر آن معنی دار نیست

با توجه به یافته های این  ان مورد تأیید قرار نگرفت. البته  درصد اطمین  95  تحقیق روابط بین این متغیرها در سطح معنی داری

اَ مورد استفاده برای سنجش نظر می رسد که مدل اندازه گیری    هبزار اندازه گیری بپژوهش خصوصا در حوزه پایایی و روایی 

یشتر روابط بین متغیرهای مورد مطالعه با  فراموشی سازمان قابل اتکا و اعتماد نیست. از این رو انجام این پژوهش و بررسی ب

 استفاده از سایر مدل های اندازه گیری پیشنهاد می شود. 
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 نتایج مربوط به فرضیه های میانجی

ط غیر مستقیم مورد آزمون قرار گرفت و نتایج نشان داد که فقط اثر غیر مستقیم متغیر  ستفاده از آزمون سوبل تمامی روابا  با

در رابطه بین تاب آوری برنامه ریزی شده سازمانی و تاب آوری انطباقی مورد تأیید قرار گرفت. به    سبک رهبری ادراک شده

 تعدیل مثبت در برابر اختلالات و تغییرات محیطی  اجتناب و  ،ایی سازمان در پیشبینیانتوبیان دیگر می توان نتیجه گرفت که  

بود سبک رهبری تحول آفرین می تواند باعث افزایش متغیر تاب  می تواند سبک رهبری تحول آفرین را بهبود بخشد و این به

 آوری انطباقی شود. 

 

 مبتنی بر فرضیات پژوهش پیشنهادات    

بهبود عملکرد سازمان می باشد. موفقیت یا شکست یک    زمان ها وبرای رسیدن به اهداف در تمام سا  دی رهبری یک عامل کلی

وح می باشد. در این پژوهش سعی شده است تا با بررسی این متغیر به عنوان سازمان وابسته به اثربخشی رهبری در تمام سط

را مورد بررسی قرار دهد.  آوری انطباقی و فراموشی سازمانی  ب  تا  و یک متغیر میانجی اثر تاب آوری برنامه ریزی شده سازمانی  

 : ن پیشنهاد های زیر را ارائه نمودبا توجه به فرضیه های تأیید شده می توا

 

 .دارد  وجود  مثبت و معناداری  تاب آوری برنامه ریزی شده سازمان و سبک رهبری ادراک شده رابطهبین  

از  تگشسازمانی برای باز  تواناییشود که  ی  با توجه به تأیید این فرضیه پیشنهاد م  •   ظرفیت و ایجاد  بحران    کارایی پس 

مثبت در   تحولو    دوری گزینی  ،پیشبینیسازمان در    رتقدافزایش داده شود. به عبارت دیگر    از پاسخ به بحرانپیش  های لازم  

د وضعیت سبک رهبری ادارک شده توسط بوافزایش یابد که این افزایش خود منجر به به  پیرامونیو تغییرات    ناملایماتبرابر  

پذیری بالایی    آمادگی و انعطاف  ،سازمان هایی هستند که به دلیل برنامه ریزی موثر  ،سازمان های تاب آورکارکنان می شود.  

د و راارتقاء تاب آوری موجب رشد اف  قادر هستند بحران ها را با هزینه های کم پشت سر بگذارند.   ،که در خود ایجاد می نمایند 

امید است که با افزایش متغیرهای مربوط به    مدیریتی بهتر و دانش بیشتر می شود.  خود  به دست آوردن تفکر و مهارت های

 ارتقا یابد.  ،شود ک رهبری تحول آفرین که توسط کارکنان درک می تاب آوری سازمانی سب

 

 .دارد  وجود  ی مثبت و معناداررابطه   بین سبک رهبری ادراک شده و تاب آوری انطباقی

فر • این  تأیید  به  توجه  می  با  پیشنهاد  سبک  ضیه  با  مدیران  استخدام  جهت  در  ای  بهینه  های  فرایند  سازمان  که  شود 

کارکنان ایجاد نماید. با توجه به نتایج این پژوهش    و آموزش مدیران در جهت موثر هدایت کردنِ  (ینتحول آفر)  رهبری موثر

 د.  نشود تاب آوری انطباقی در کارکنان بهبو  ین فرایند ها را ایجاد می کنند باعثا هایی که  انتظار می رود که سازمان

و هم اهداف سازمان را بر آورند. اتخاذ سبک رهبری تحول   مدیران باید به گونه ای رفتار کنند که هم انتظارات کارکنان •

نرژی ا  انگیزه و از  و    کارکنان احساس بهترد  درک و روابط متقابل دوستانه به خصوص در مدیریت سازمان باعث می شو  ،آفرین

 .در نتیجه تاب آوری لازم راداشته باشند ترک کار وغیبت کمتر و ،استرس کمتر ،بیشتری برخوردار باشند

 

سازمانی و تاب آوری انطباقی را برنامه ریزی شده    سبک رهبری ادارک شده رابطه بین تاب آوری  :فرضیه میانجی

 افزایش می دهد.

عنا • پذیرش    یتبا  شود  به  پیشنهاد می  فرضیه  رهبری  که  این  وضعیت سبک  پایش  در جهت  مدون  ای  برنامه  سازمان 

وضعیت مطلوبی قرار دارد چرا که وضعیت این متغیر پیش بینی    متغیر در  مدیران داشته باشند تا اطمینان حاصل شود که این
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ک نمود که برنامه های  ده از نظارت بر این متغیر می توان درفاکننده تاب آوری انطباقی در کارکنان می باشد. همچنین با است

 حد اثر بخش بوده است. چه سازمان در جهت افزایش تاب آوری سازمانی تا 
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Abstract 

The aim of this study was to determine the relationship between organizational resilience and organizational 

forgetfulness with the mediating role of perceived leadership style in employees. The study population includes 

all secondary school teachers in Ahvaz schools in 1401. Based on cluster random sampling method, among 150 
secondary school teachers in Ahvaz, the tools of this research are the use of library studies, dissertations, printed 

texts and published articles, and also due to the nature of the research subject, information through three 

perceived leadership style questionnaires of Bass and Olivier (2000) and Holan and Phillips (2014).) And 

organizational resilience of Priag et al (2018) model was collected. To analyze the collected information, 

descriptive and inferential statistics are used. Descriptive statistics indices of frequency, average, standard 

deviation and graphs are obtained to make the results more objective. In order to prove or disprove the research 

hypotheses, path analysis method will be used in all statistical analyzes. SPSS software was used. The results 

confirm that there is a positive, significant and direct relationship between planned organizational resilience and 

perceived leadership style in employees. There is also a significant, positive and direct relationship between 

perceived leadership style in employees and adaptive resilience in the organization. 
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