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Introduction  
The Red Crescent Society of Razavi Khorasan Province employs various strategies 

to enhance organizational performance, including flexibility, timely crisis response, 
organizational resilience, and the development of an adaptive culture. This study 
aims to investigate the effect of transformational leadership on organizational 
resilience, with adaptive culture serving as a mediating variable, in the Red Crescent 
Society of Razavi Khorasan Province. Organizational environments are often shaped 
by managerial practices, and in many cases, organizational culture and its 
transformation influence leadership approaches within organizations. Consequently, 
cultural change requires managerial commitment and determination and represents 
a critical factor in achieving organizational goals. When an organization seeks to 
develop a transformational culture, senior managers must thoroughly understand 
emerging changes and future challenges. In such circumstances, leaders can play a 
significant role in shaping organizational identity, influencing cultural development, 
and facilitating change. Through their behaviors and actions, managers have the 
ability to transform the nature of organizational culture. Previous studies suggest that 
effective leadership is essential for establishing and sustaining an organizational 
culture capable of adapting to environmental changes. Accordingly, managers who 
successfully foster adaptive cultures often demonstrate characteristics associated 
with transformational leadership. These characteristics include enhancing employee 
well-being, addressing external environmental challenges, inspiring individuals 
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toward change, encouraging intellectual stimulation, fostering trust, and reducing 
resistance and fear through a culture that supports innovation and change (Soliman, 
2018, p. 397). Researchers argue that resistance to change and an inability to accept 
current realities represent cognitive challenges that may have significant 
consequences, as organizations often require considerable time to identify, analyze, 
and respond effectively to threats (Thomas et al., 2020, p. 239). In this context, 
adaptive culture can be considered an important organizational factor influencing 
resilience. Adaptive culture refers to a shared system of values, beliefs, and patterns 
of thinking among organizational members that enables organizations to respond 
effectively to environmental changes. It also facilitates the effective socialization 
and integration of new members into the organization (Prayag et al., 2018, p. 196). 
The concept of organizational resilience has been extensively developed across 
various scientific and research disciplines. Chatterjee, Pereira and Bates (2018, p. 
15) emphasize that organizational resilience is particularly significant because 
resilient organizations contribute to the development of resilient societies. 
Researchers argue that when organizations lack sufficient preparedness to mitigate 
the effects of crises and respond effectively to disruptive events, the broader systems 
and networks to which they belong will also be less capable of managing such 
challenges (Lee et al., 2013, p. 279). Therefore, considering the critical role of 
leadership and organizational culture in strengthening resilience, the present study 
seeks to answer the following research question: 

• Does the proposed model of the relationship between transformational 
leadership and organizational resilience, mediated by adaptive culture, fit 
the data from employees and volunteers of the Red Crescent Society of 
Razavi Khorasan Province? 

 
Method  
This study employs a descriptive survey research design. The study was conducted 

in 2023, and the statistical population consisted of employees and volunteers of the 
Red Crescent Society of Razavi Khorasan Province. The target population included 
460 individuals, from which a sample of 130 participants was selected based on the 
Morgan sampling table. Participants were selected using non-random sampling 
methods. Data were collected using a structured questionnaire developed based on 
the research instrument of Madi et al. (2023). The collected data were analyzed using 
descriptive and inferential statistical methods through SPSS and SmartPLS software. 
To evaluate the validity of the measurement model, convergent validity and factor 
analysis were conducted. Furthermore, composite reliability was assessed to 
determine the reliability of the research constructs. Since the proposed research 
model is a structural model, the validity and reliability of the measurement model 
were examined before testing the structural relationships. The model was evaluated 
using relevant indicators, including the Heterotrait–Monotrait ratio (HTMT), 
Average Variance Extracted (AVE), and Cronbach’s alpha coefficient. Finally, the 
conceptual model was tested using the structural equation modeling (SEM) approach 
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with SmartPLS 3 software. The overall model fit and explanatory power were 
assessed using the Q² predictive relevance index and the R² coefficient. 

 
Results  
The results indicated that the research sample consisted of 130 members of the Red 

Crescent Society, the majority of whom were volunteers and held undergraduate 
degrees. Data screening revealed no missing or outlier values, and the descriptive 
statistics were within acceptable ranges. Evaluation of the measurement model 
confirmed the convergent validity and reliability of the research constructs after 
removing one item with an inadequate factor loading. Furthermore, the values of the 
AVE, Cronbach’s alpha, and Composite Reliability (CR) coefficients confirmed the 
satisfactory validity and reliability of the measurement instrument. The overall 
model fit index (GOF = 0.52), along with the R² and Q² values, demonstrated the 
acceptable fit of the structural model and its adequate predictive capability. The 
results of hypothesis testing revealed that transformational leadership has a positive 
and statistically significant effect on both adaptive culture and organizational 
resilience. Moreover, adaptive culture was found to have a positive and significant 
effect on organizational resilience and played a significant mediating role in the 
relationship between transformational leadership and organizational resilience. 
Overall, all research hypotheses were supported. 
 

Discussion and Conclusion 
The findings of this study demonstrate that transformational leadership plays a 

significant role in strengthening adaptive culture and enhancing organizational 
resilience within the Red Crescent Society. Furthermore, adaptive culture, as a 
critical organizational capability, improves the organization’s ability to respond 
effectively to changes, crises, and unforeseen events, while also serving as a 
mediating mechanism through which transformational leadership influences 
organizational resilience. These findings suggest that transformational leaders, by 
establishing a shared vision, enhancing employee motivation, promoting 
organizational learning, and encouraging innovation, facilitate the development of a 
flexible and adaptive organizational culture. Such a culture ultimately strengthens 
the organization’s capacity to maintain effective performance and ensure the 
continuity of services during critical situations. Accordingly, managers and 
policymakers of the Red Crescent Society should focus on fostering transformational 
leadership practices, supporting continuous improvement, encouraging employee 
and volunteer participation, strengthening teamwork, and creating an environment 
based on trust and creativity. These initiatives can provide a foundation for 
improving organizational capabilities and enhancing resilience. Moreover, 
institutionalizing adaptive cultural values through systematic decision-making, 
learning from organizational experiences, and continuous preparedness for crisis 
management can improve organizational responsiveness in dynamic and uncertain 
environments. In conclusion, the findings highlight transformational leadership and 
adaptive culture as two strategic factors contributing to the enhancement of 



 ) ١٤٠٥    تابستان ،  چهارم ، شماره  بيستم سال  ( اجتماعي خراسان    - مطالعات فرهنگي  | ١١٦

 

organizational resilience and the long-term sustainability of the Red Crescent 
Society. 
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 پژوهشي -علمي   يمقاله

  سازماني با نقش ميانجي فرهنگ آوريبآفرين بر تا تحولرهبري  تأثير بررسي 

   )رضوي احمر استان خراسانهلال مورد مطالعه: جمعيت(پذيرانطباق
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 چكيده 

استان  هلالجمعيت   كاركنانش،  خراسان  احمر  بهتر  عملكرد  به  دستيابي  هدف  با  رضوي، 
استراتژياستراتژي اين  از  كه  است  كرده  اتخاذ  را  مختلفي  ميهاي  انعطافها  به  پذيري،  توان 

پذير اشاره كرد. هدف آوري سازماني و فرهنگ انطباقپاسخگويي به موقع در هنگام بحران، تاب
  سازماني، با نقش ميانجي فرهنگ   آوريبآفرين بر تاتحولرهبري    تأثيراز تحقيق حاضر بررسي  

اين پژوهش از نوع كاربردي و به   رضوي است. احمر استان خراسان  هلال  جمعيتدر    پذير،انطباق
انجام   پيمايشي  و  توصيفي  جمعاست.    شده روش  دادهابزار  حاضر، آوري  پژوهش  در  ها، 

رهبري  استاندارد    ينامهپرسش متغيرهاي  فرهنگ   آوريتاب،  آفرينتحولشامل  و  سازماني 
براي    ، كرونباخبراي سنجش پايايي از ضريب آلفاي  انتخاب گرديد.  مطالعهبر  پذير مبتني  انطباق
) به ٨٦/٠پذير (انطباقفرهنگ  و    ) ٨٦/٠(سازماني  آوري  ، تاب)٠/ ٨١آفرين (تحولرهبري  متغير  
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احمر  هلال  اين پژوهش شامل كارمندان و داوطلبان در جمعيت  ي آماريدست آمده است. جامعه
استان خراسان   با  بوده  رضوي  شهرهاي  برابر  نمونه  براساس جدول مورگان حجم  نفر    ٤٦٠كه 

براي  . گرديدانتخاب  نفر از كارمندان و داوطلبان  ١٣٠ي غيرتصادفي در دسترس شيوهمبتني بر 
نظر اساتيد و صاحب نظران، از روايي همگرا، واگرا و تحليل   تأييدسنجش روايي متغيرها، بعد از  

ها براساس يافته  قرار گرفت.   تأييدپايايي مركب نيز مورد  همچنين  ي استفاده شد.  تأييدعاملي  
هاي توصيفي و استنباطي مورد تجزيه و تحليل  آمارهمبتني بر  Smart PLS   وSpss   افزارنرم

گرفت رهبري  نتايج    .قرار  كه  داد  فرهنگ تحولنشان  بر  كه  مستقيم  تأثير  بر  علاوه  آفرين، 
و از طريق فرهنگ  پذير دارد، به  انطباق تابانطباقطور غيرمستقيم  سازماني  آوري  پذير نيز بر 

 شد.   تأييدسازماني آوري پذير بر تابانطباقمستقيم فرهنگ تأثير و  گذاردتأثير مي

كليديواژه فرهنگ  سازماني   آوريتاب  ،آفرينتحولرهبري    :هاي  جمعيت انطباق،  پذير، 

 .احمرهلال
 

 قدمه م

شوند كه در آن  هايي در محيط كسب و كار خود مواجه ميبا چالش اكثراًها  مديران سازمان
نبود مديريت صحيح ميموارد پيش بيني نشده با سرعت اي رخ خواهد داد و  تواند سازمان را 

ها در پايداري اقتصاد نقش كليدي داشته و چه بسا  سازمان  زيادي به سمت فاجعه ببرد. همچنين
هاي شغلي براي نيروي كار ايجاد  كنندگان ارائه دهند يا فرصتباعث شده خدماتي را به مصرف

ي اين عوامل توانايي سازمان را براي بقا و حفظ عمليات خود در زمان بحران به يك  كنند. همه
از فاجعه تبديل خواهد كرد لذا رهبري موفق خواهد بود كه    ؛عامل مهم در بهبود جامعه پس 

البته در زمان بحران، رهبران بايد موقعيت انداز روشن آغاز شود.  با چشم  آن  ي سازمانبرنامه 
بنابراين،    كنند.درست را زود تشخيص دهند، تصميمات درست بگيرند و پيام خود را شفاف بيان  

  آوريآفرين، تابتحولهاي مرتبط با رهبري  هدف اين مقاله گسترش دانش موجود در مورد تئوري
بررسي تجربي نقش رهبري  انطباقسازماني و فرهنگ   با  آوري آفرين در حفظ تابتحولپذير، 

پذير در تلاش براي پر كردن بخشي  انطباقسازماني در زمان بحران، است كه اثر ميانجي فرهنگ  
 .      ,.Bernard et al) 481 :1986هاي موجود خواهد بود (از شكاف



 ) ١٤٠٥    تابستان ،  چهارم ، شماره  بيستم سال  ( اجتماعي خراسان    - مطالعات فرهنگي  | ١٢٢

 

در بسياري از موارد   كههايند  ي محيط سازمانبرخي از محققان بر اين باورند كه مديران سازنده
شود. بنابراين تغييرات  فرهنگ سازماني و تغييرات آن باعث تعيين سبك رهبري در سازمان مي

ي مطلوب خواهد  سازماني مستلزم متعهد بودن و عامل مؤثر براي رسيدن به نتيجهدر فرهنگ  
هاي پيش رو را  آفرين باشد، بايد مديران ارشد تغييرات و چالشسازماني تحول   اگر فرهنگ  .بود

كه در اين صورت رهبران، در موقعيتي قرار خواهند گرفت كه هويت   ،به طور كامل مشخص نمايند
ي  مديران، به واسطه  .دهندسازمان و تغيير آن را به طور قابل توجهي تحت تأثير قرار مي  فرهنگ 

همچنين   .ي فرهنگ سازمان را تغيير دهندتوانند جوهرهدهند، ميرفتار و اقداماتي كه انجام مي
سازماني را به طور صحيح  توان فرهنگ  ي رهبري مينظر محققان بر اين است كه تنها بواسطه

مديراني    ،نظرانهاي صاحبايجاد و پرورش داد كه منطبق با تغيير محيط باشد. لذا طبق گفته
آفرين باشند.  تحول  هاي رهبريپذير خواهند بود كه داراي ويژگيهاي انطباققادر به ايجاد فرهنگ 
شود ها در ارتباط با عوامل مختلفي شامل ميآفرين تأثير فراواني را بر سازمانويژگي مديران تحول

هاي  هاي محيط خارجي، الهام بخشي به ديدگاهمقابله با فعاليت،  كاركنانتوان بهبود رفاه  كه مي
اعتماد، كاهش ترس از طريق فرهنگ كه از تغيير ايجاد حس  ،  افراد براي تغيير، ترغيب فكري 

پذير ممكن است همچنين فرهنگ انطباق  (Soliman, 2018: 397).كرد    كند را ذكر حمايت مي
اي  صورت مجموعهبه  و   ها تأثيرگذار استآوري در سازمانيكي از متغيرهايي باشد كه بر روي تاب

عنوان  اند و به هاي تفكر، كه افراد سازمان در آن محيط وجه مشترك داشته و شيوه باورها    ، هااز ارزش
   (et al., 2018: 196شود اي مهم به اعضاي تازه وارد آموزش صحيح داده خواهد شد، تعريف  مسئله 

Prayag .(   
هاي متنوع علمي و پژوهشي  آوري را در زمينهمفهوم تاب  ،)15:  2018(  ١تس يو ب  رايپر  ،يچاترج

تابآورده برنامهاند،  ابعاد  وريزيآوري سازماني شامل  بنابراين تطبيقي مي  آوريتاب  شده  شود. 
برنامهتاب از  ريزيآوري  قبل  تاببروز  شده  كه  در صورتي  باشد،  داشته  بايد وجود  آوري  فاجعه 

سازماني زماني است كه آوري  اهميت تاب احتمالاً پس از فاجعه به وجود خواهد آمد.تطبيقي  
آور داشته باشند. محققان بر اين باورند كه ي تابآور سهم قابل قبولي در جامعههاي تابسازمان

سازمان اندازهاگر  به  بحرانها  به  مؤثر  واكنش  و  اثرات  كاهش  براي  كافي  نباشند،  ي  آماده  ها 

 
1. Chatterjee, Pereira and Bates 
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را نخواهند داشت سيستم آمادگي لازم  نيز  تعلق دارند،  آن  به  فراسيستمي، كه  يا  هاي جمعي 
)Lee et al., 2013: 279.(  آفرين تحولي رهبري  سؤال اصلي تحقيق اين است كه آيا مدل رابطه

پذير از منظر كاركنان و داوطلبان جمعيت انطباقسازماني با نقش ميانجي فرهنگ  آوري  و تاب
 رضوي از برازش مناسبي برخوردار است؟احمر استان خراسان  هلال

 

   مباني نظري

  منجر  هاچالش  اين  از  بسياري  اند كهمواجه  ايعمده  هايچالش  با   هااكثر سازمان  عصركنوني،  در
و  تجديد  به اين صورت محيط  است.  شده   هاآن  سازيكوچك   ساختار    ها پيچيده وسازمان  در 

كه  خواهند شد، و ضمن اين  روهروب  بيني پيش  غيرقابل  مشكلات   با   رهبران   و   گردد مي  دشوارتر
سازمان    پيرامون  متلاطم   محيط  با  رويارويي   و  مشكلات   حل  ها در آن  بالاي   پذيريمنجر به انعطاف

  ضروري  سازمان موفقيت براي كاركنان   تعهد و مناسب  رهبري  سبك  به نياز  بنابراين طلبد.مي را
  ارتقاي   در   عامل   ترينمهم  پذيرانطباق  فرهنگ   كه  دهدمي  نشان  تحقيقات   ديگر،  سوي  از  است.

منابع    هاسازمان  ارشد  مديران  هاي قابليت همچنين  و  است    و  ترين مهم  از  يكي   انساني بوده 
  . )Southwick et al., 2017: 315(شود  محسوب مي  سازمان   هر   در   عوامل   ناپذيرترينجدايي

  عنوان به  منابع بلكه   عنوانبه  تنها نه  را   كاركنان   جديد   تحولات   حاضر، جمعي از محققان  حال   در
  بر اين است كه  هاتشخيص آن  كنند.مي  معرفي  شركت  توسعه  و  مديريت  براي  سرمايه  يا  دارايي

رؤياگرايند وتحول  رهبران   چالش  به  را   العاده خارق  وظايف   تا   كنند مي  تشويق  را  ديگران  آفرين 
ارتقاي  تحولرهبران    نمايند.  تلاش   كشند و در جهت نيل به اهداف سازمان به  آفرين با كمك 

توان گفت گذارند. مياعتماد به نفس كاركنان در محيط سازمان بر روي كاركنان خود تأثير مي
به هدف تعهد  ايجاد  فرايند  رهبري  از  كارمندان در  اين سبك  توانمند ساختن  هاي سازماني و 

آفرين با چهار عنصر اصلي قابل تعريف تحولراستاي دستيابي به آن اهداف است. اكثراً رهبري  
آل (درك توانايي مأموريت، جلب احترام و اعتماد)، جنبش فكري استعداد و ارتقاي  است: نفوذ ايده

انگيزه  به حل مسئله)،  الهامهوشي (توجه  (علاقهي  بيان  بخش  ارتباطات،  برقراري  به  بودن  مند 
فردي (علاقه بهدف كارمندان،  هاي مهم به روش ساده) و ملاحظات  از  با هر يك  ه رفتار جدا 

 ).   ١٥٠: ١٣٩٠و همكاران،  بختي مربيگري و مشاوره) (
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سازمان توجهدر  تحول  كمي  ها  رهبري  اثرات  خدمات  به  بخش  در  عملكرد  نتايج  بر  آفرين 
مي رهبري  داوطلبانه  بخشي  اثر  به  بيشتري  توجه  و  داوطلبانهتحولشود  آموزش  در  ي  آفرين 

هاي  گيري مديران سازمانغيررسمي و بخش غيرانتفاعي شده است. ممكن است فرايند تصميم
بيشتري    ، انتفاعي با محدوديت منابع اقتصادي و سازماني محدود شود. رهبران داوطلب آزادي 

توسعه يا  تحول  رويكردهاي  تصميم  واقعيتبراي  به  كمتر  و  دارند  رهبري  براي  بيشتر  هاي  ي 
ي بيروني به ي دروني بيشتر از انگيزهكنند. درنتيجه، انگيزهمعاملاتي رفتار سودجويانه توجه مي

هاي بيروني براي داوطلبان، در مقايسه با پاداشي شخصي داوطلبان ارتباط دارد. پيگيري توسعه
در حقيقت رهبري  هاي سودجو فعاليت دارند، كمتر برجسته شده است.  افرادي كه در سازمان

نظريهتحول ميآفرين  محسوب  سازماني  تغيير  براي  عليّ  سازمان  اي  ايجاد  آن  هدف  كه  شود 
آفرين، رهبران در  تحولي رهبري  يادگيرنده و داراي محرك دروني به وجود آمده است. در نظريه

به  بوده و  قابليت هاي پيروان خود در محيط سازمان متغير امروزي كاملاً همساز  به كارگيري 
ي  آفرين بر اين است كه به واسطهلذا اهداف رهبري تحول ؛رهبري از ديدگاه جديد نگاه ميكنند 

نوآوري الهام بخش، اعتماد و روابط، گفتمان و همكاري را بين اعضاي تيم پرورش و به اين ترتيب 
رهبري  را   آفرينتحول  رهبري   ).Kwapisz et al., 2019: 42يادگيري سازماني را بهبود دهند (

بخش  عنوان عامل مؤثر در ايجاد انگيزه و الهامآفرين بهزيرا رهبران تحول  نامند،مي  نيز  كاريزماتيك 
  فرهنگ   اغلب  آفرينتحول  رهبران  كه  نظر محقق بر اين استاند. از طرف ديگر،  در نظر گرفته شده

فرهنگ    دهند.مي  تغيير   مشترك  هنجارهاي  و   ها ارزش  نظرها،   تجديد  ها،ديدگاه  را با   خود  سازمان 
 دهد.  مي  شكل  را  سازمان  يك   كاركنان  رفتار   بوده كه   باورها  و  هاارزش  از  سيستمي  پذيرانطباق
  عين   در  و  كندمي  عمل   يكديگر  به  سازمان   و  كاركنان  اتصال  در  چسب  مانند   پذيرانطباق  فرهنگ

قرار    مورد بحث  پذيرانطباقفرهنگ    جنبه  دو  از   سازد.مي  ايجاد   نوآورانه  و   مثبت  كاري   رفتار  حال
كه  يجنبه  گرفته است:   ها،ارزش  از   پايدار   نسبتاً   ايمجموعه  سازماني   فرهنگ  آن   در  پايداري، 

  طور  به  كه  پويا   سيستمي  عنوانبه  ديگر  بار   بوده است و  سازمان  در  مشترك  نمادهاي  و  مفروضات 
داراي  ديدگاه  از  فرهنگ  بنابراين،  است.  نياز   مستلزم  محيطي  فشارهاي  تحت  مستمر   دوم 
فرهنگ «  عنوان  به  دارند  را  تغيير  با   انطباق  قابليت  هايي كهفرهنگ .  است  تغيير  دروني  هايويژگي

يكي    كردند:   اعطا   را   سازماني   فرهنگ   جهت   دو   مشابه از   طور   شوند. بهمي  شناخته   » سازگار  هاي
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گيري  كند؛ دوم «جهتاز «جهت انساني» كه «جنبش روابط انساني» را در محل كار تكرار مي
  اندازي چشم  آفرينتحول  رهبري  هاي ويژگيكند.  ها» را منعكس ميپيشرفت» است كه «فرض

  ها تحريك آن  ؛كنند  كار  تغيير  هايناراحتي  با   كند تامي  كمك   به افراد  ؛دهدمي  ارائه  بخش الهام
 عنوان به  را  شناخت   هاآن  ؛انگيزندبرمي  جديد  هاي ايده  به دست آوردن   براي  را   خود  پيروان   فكري 

 ).Kumar et al., 2018: 1088( كنند  مي اتخاذ  استراتژي يك 
ي تحقيقات شناسي و ديگر علوم در حوزهشناسي، بومآوري در رواندر حال حاضر، مفهوم تاب

، اما در بحث مديريتِ بحران ديدگاه محققين اين است تجاري و مديريتي مورد توجه قرار گرفته  
هاي بحراني را براي بقا، بهبود، رشد و دستيابي  سازماني سازگاري كافي در محيط  آوريكه تاب

ها بر ). استدلال آنRodríguez et al., 2021: 459ت (پذير ساخته اسبه مزيت رقابتي امكان  
بيني، مقابله ها براي انطباق با رويدادهاي نامطمئن از طريق پيشاين امر قرار گرفته كه سازمان

بازيابي نيازمند توسعه انعطافو  از طريق عدم تثبيت در تعريف اند.  پذيري سازمانيي  بنابراين، 
يادگيري و جوانتاب و گسترش تفسير آن پنج حالت (اجتناب، جذب، كشش  را  آوري  سازي) 

ها را با توجه به ماهيت تهديد  هاي سازگاري در شركتاي خاص پديدهكند كه به شيوهايجاد مي
   ,.Barclay et al). (309 :1995دهد توضيح مي

دهه سه  تحقيقات  تابدر  مفهوم  اجتماعي،  علوم  اخير  بهي  پديدهآوري  چندبُمثابه  عدي اي 
آوري در مورد  اند. تابهاي مختلف اجتماعي و دروني متفاوتشناخته شده است كه در عرصه

نخواهند شد. مفهوم  افرادي تعريف مي دچار اختلال  ولي  قرار گرفته  معرض خطر  در  شود كه 
توانند در  سازي شده است كه ميافرادي مفهوم  ها ياها، سيستمآوري» براي توصيف سازمان«تاب

. تحقيقات در مورد  گو باشندبرابر استرس تهديدكننده با حداقل اختلال در ثبات و  عملكرد پاسخ
ي گذشته به طور قابل توجهي رشد كرده است، اما محققين آوري سازماني در طول سه دههتاب

ي  كننده و مولّد براي كار آينده در زمينهاي مفهومي، قانعكنند تا پايهتحقيقات موجود را ادغام مي
آوري سازماني  دهد كه تحقيقات كنوني تمايل داشته تا تابها نشان ميعلمي ارائه كنند. بررسي

آوري  شود كه تابرا مفهومي نسبتاً همگن در نظر بگيرند. بنابراين يك فرمول جايگزين ارائه مي
آوري  آوري عملياتي و تابآوري عملكردي، تاباي ناهمگن با سه شكل اصلي تابسازماني را پديده

شوند و براساس و نتايج متمايز درك مي  گيرند كه هر كدام با مباني و پويايي استراتژيك در نظر مي
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دارند كه ناهمگوني آن را  آوري سازماني را توسعه مياي از تابسازي، يك مدل چرخه  اين مفهوم
دقيق كاربردهاي  امكان  بنابراين  گرفت.  خواهد  بر  زمينهدر  در  را  از  تر  گوناگوني  اشكال  و  ها 

 ).  Meduri, 2020: 72(دارند  ناملايمات فراهم مي
همكاران١بروك   تاب  )1229:  2016(  و  بر  مؤثر  عامل  تابدو  كه  را،  سازماني  آوري  آوري 

تابريزيبرنامه  و  دادهشده  قرار  بررسي  مورد  است،  تطبيقي  و آوري  موقعيت  آگاهي  يعني  اند؛ 
عنوان يك متغير مهم، كه نقش اساسي را نيز ايفا  هاي اصلي بر يادگيري بهپذيريمديريت آسيب

كند،  ساخته، تأكيد داشتند. سازمان منابع كافي براي جذب برخي تغييرات غيرمنتظره را حفظ مي
طور واضح تعريف شده است، تمركز بر هاي مهمي را در طول بحران و پس از بحران به  اولويت

اين است كه به موارد غيرمنتظره واكنش نشان داده شود. با توجه به اين كه سازمان چگونه به 
كنند. سازمان متعهد  ريزي را براي سازمان مشخص ميبرنامه  فرضطور پيش  افراد وابسته است، به

ها بايد باشد. اگر بودن آن  مؤثرهاي اضطراري خود براي اطمينان از  به تمرين و آزمايش برنامه
ها را ايفا كنند. توانند نقش آنافراد كليدي دردسترس نباشند، هميشه افراد ديگري هستند كه مي

عد  اند، نگاهي به دو بُريزي حركت كردهپذير بوده و به سمت برنامهعد اخير تطبيقبا اين كه دو بُ
ريزي  ي برنامهگيري براي افراد غيرقابل دسترس، در مرحلهها و پشتيبانمتحرك، تمرين برنامه

 كند.  معناي بيشتري پيدا مي ،آوريتاب
ميانطباق  فرهنگ  تأثير  سازمان  اعضاي  رفتار  بر  زيادي  حد  تا  فرهنگ  پذير  چنانچه  گذارد؛ 

عنوان مرجعي  پذير قدرت اين را دارد كه بهانطباق  سازماني خوب باشد، سيستم ارزشي فرهنگ 
براي رفتار انساني در سازمان در جهت دستيابي به اهداف و تعيين نتايج عملكرد باشد. فرهنگ 

دارد. ها متمايز ميكند و آن را از ساير سازمانسازماني همچنين به شناسايي سازمان كمك مي
تواند هويت سازماني را تقويت و به سازمان كمك كند تا اعتماد و حمايت كاركنان،  اين مسئله مي

پذير خوب موجب انطباقها، يك فرهنگ  مشتريان و جامعه را جلب سازد. علاوه بر اين ويژگي
وري و عملكرد كاركنان را  تواند بهرهگردد، به طوري كه ميايش انگيزه و مشاركت كاركنان ميافز

پذير در افزايش تعهد  انطباق  آفرين و فرهنگ تحولافزايش دهد. تحقيقات در مورد نقش رهبري  
پذير مورد بحث انطباقكاركنان توسط محققان مورد پژوهش قرار گرفته است. از دو جنبه فرهنگ  

 
1. Broeck 
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اي نسبتاً پايدار از باورها،  سازماني «مجموعه ي پايداري كه در آن فرهنگ قرار گرفته است: جنبه
عنوان يك سيستم پويا كه «به طور مفروضات و نمادهاي مشترك در سازمان» بوده و بار ديگر به

 ,Mohamed(مستمر تحت فشارهاي محيطي مستلزم نياز است» مورد بررسي قرار گرفته است  

2015: 897.( 
 گردد: مي ارائهپس از بررسي مباني و پيشينه نظري مدل مفهومي پژوهش به شرح ذيل 

 
 (Madi, 2023): مدل مفهومي پژوهش ١شكل 

                                    

 هاي پژوهش به شرح زير است:  براساس مدل مفهومي فرضيه
احمر شهرهاي استان خراسان  هلالپذير در جمعيت  انطباقآفرين در فرهنگ  تحولرهبري    -

 آفرين است.رضوي نقش
استان خراسان هلالسازماني در جمعيت  آوري  پذير بر تابانطباق  فرهنگ   - احمر شهرهاي 

 آفرين است.رضوي نقش
احمر شهرهاي استان خراسان هلالسازماني در جمعيت  آوري  آفرين در تابتحولرهبري    -

 آفرين است.رضوي نقش
سازماني در جمعيت   آوريپذير در تابانطباقآفرين با نقش ميانجي فرهنگ  تحولرهبري    -

 آفرين است. رضوي نقشاحمر شهرهاي استان خراسان هلال
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 شناسي  روش

سازماني با نقش ميانجي فرهنگ آوري  آفرين بر تابتحولهدف اين تحقيق بررسي نقش رهبري  
و  احمر شهرهاي استان خراسان  هلالپذير در جمعيت  انطباق با توجه به موضوع  رضوي است. 
تحقيق سال  هافرضيه زماني  قلمرو  پيمايشي،  و  نوع توصيفي  از  و    ١٤٠٢، روش تحقيق حاضر 
اند. احمر شهرهاي استان خراسان رضويي آماري كارمندان و داوطلبان در جمعيت هلالجامعه

نمونه  بودند كه  نفر    ٤٦٠افراد مد نظر   با حجم  نمونه گيري مورگان  نفر    ١٣٠براساس جدول 
  ها گيري غيرتصادفي دردسترس مد نظر قرار گرفتند. يافتهي نمونهانتخاب شدند و براساس شيوه

پرسش ابزار  بر  شده  ينامهمبتني  تحليل  و  تجزيه  متغيراستانداردشده  تمامي  براي    از  هااند. 
از    استفاده شده است. )Madi et al., 2023: 468 نامه (پرسش براي سنجش روايي متغيرها، 

قرار   تأييدپايايي مركب نيز مورد  همچنين  ي استفاده شد.  تأييد روايي همگرا، واگرا و تحليل عاملي  
هاي توصيفي و استنباطي مورد تجزيه ماره ، آ  Smart PLS و Spss   افزار ها براساس نرم يافته   گرفت.

ها بين افراد واجد نامه ي مناسب آماري، پرسش پس از تعيين حجم نمونه   .و تحليل قرار گرفته است 
شرايط توزيع شد. سپس براي اين كه بتوان مدل آماري پژوهش را، كه يك مدل ساختاري است، 

ها برازش داد و اهداف مورد نظر بررسي شود، ابتدا روايي و پايايي مدل بايد بررسي گرديد.  به داده 
گيري شد. در آلفاي كرونباخ اندازه   ,HTMT  AVEهاي مورد نظر همچون  با استفاده از شاخص 

به   smart pls3افزار  نهايت مدل مفهومي پژوهش را با استفاده از روش معادلات ساختاري با نرم 
   سنجيده شد.  2R و   Q2هاي ها برازش داده شده و برازندگي مدل را با استفاده از شاخص داده 
 

 هايافته 

. افزون بودند  زن )  درصد   ٥٥ها (اند كه اكثر آننفر از اعضا مشاركت داشته  ١٣٠در اين تحقيق،  
احمر و  دهندگان شامل داوطلبان جمعيت هلالپاسخ  درصد  ٢/٦٠از نظر وضعيت كاري،  بر اين،  

ي كاري بيش از پانزده سال بوده و از نظر شامل كاركنان است كه بيشترين سابقه  درصد   ٨/٣٩
بوده  درصد   ٣/٥١تحصيلات نيز   اين پژوهش تنها  اندداراي مدرك كارشناسي  . تحليل توصيفي 

نمونه شناختي  جمعيت  متغيرهاي  كاري،  شامل  وضعيت  جنسيت،  شامل  كه  است  آماري  ي 
داوطلبان جمعيت  سابقه كارمندان و  بين  و سطح تحصيلات در  كار  احمر در شهرهاي  هلالي 
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ها را از نظر صحت اطلاعات و نبود خطاي واضح در ورود  نخست داده.  رضوي است  استان خراسان

صورت طيف ليكرت وارد گرديده، ها مورد بررسي قرار داده شد. از آنجا كه اطلاعات ورودي بهداده
تواند ناشي از خطا بوده و نهايتاً بر روي تحليل نهايي اثر سوء  وجود اعدادي خارج از اين بازه مي
 نشد.  ديده اي خارج از مقادير مورد انتظار  داشته باشد. در اين تحليل مشاهده

 شده ها براي متغيرهاي مشاهدهي آماره: خلاصه١جدول

[ No. Missing Mean Median Min Max Standard 
Deviation 

 ٩٦/٠ ٤ ١ ٢ ٤٩/٢ ٠ ١ ) ١ال ؤانداز (س چشم
 ٨١/٠ ٤ ١ ٣ ٥٨/٢ ٠ ٢ ) ٢ال ؤسانداز ( چشم 
 ٩٨/٠ ٥ ١ ٣ ١٢/٣ ٠ ٠ ) ٣ال ؤسانداز ( چشم 

 ٠٦/١ ٥ ١ ٣ ٨٠/٢ ٠ ٤ )١ال ؤ سبخش ( ارتباطات الهام 

 ٩٥/٠ ٥ ١ ٣ ٩١/٢ ٠ ٥ )٢ال ؤ سبخش ( ارتباطات الهام 
 ٩٩/٠ ٤ ١ ٣ ٨٠/٢ ٠ ٦ )٣ال ؤ سبخش ( ارتباطات الهام 

 ٠١/١ ٥ ١ ٣ ٨٤/٢ ٠ ٧ ) ١ال ؤسترغيب فكري ( 
 ٩٣/٠ ٥ ١ ٣ ٨١/٢ ٠ ٨ ) ٢ال ؤسترغيب فكري ( 
 ٩١/٠ ٤ ١ ٣ ٦٩/٢ ٠ ٩ ) ٣ال ؤسترغيب فكري ( 

 ٩٨/٠ ٥ ١ ٣ ٨٣/٢ ٠ ١٠ ) ١ال ؤ سريزي شده (برنامه
 ٩٨/١ ٥ ١ ٣ ٠٤/٣ ٠ ١١ ) ٢ال ؤ سريزي شده (برنامه
 ٠٣/١ ٥ ١ ٤ ٤٣/٣ ٠ ١٢ ) ٣ال ؤ سريزي شده (برنامه
 ٠٠/١ ٥ ١ ٣ ٢١/٣ ٠ ١٣ ) ٤ريزي شده (سوال برنامه
 ٩٢/٠ ٥ ١ ٣ ٩٠/٢ ٠ ١٤ ) ٥ال ؤ سريزي شده (برنامه
 ٩٦/١ ٥ ١ ٣ ١٧/٣ ٠ ١٥ ) ١ال ؤ سريزي تطبيقي (برنامه
 ٢٣/١ ٥ ١ ٣ ٠٩/٣ ٠ ١٦ ) ٢ال ؤ سريزي تطبيقي (برنامه
 ١٢/١ ٥ ١ ٣ ١٧/٣ ٠ ١٧ ) ٣ال ؤ سريزي تطبيقي (برنامه
 ٩٨/٠ ٥ ١ ٣ ١٥/٣ ٠ ١٨ ) ٤ال ؤ سريزي تطبيقي (برنامه
 ٠٧/١ ٥ ١ ٤ ٣١/٣ ٠ ١٩ ) ٥ال ؤ سريزي تطبيقي (برنامه

 ٩٩/٠ ٥ ١ ٣ ٦٤/٣ ٠ ٢٠ ) ١ال ؤس پذير (فرهنگ انطباق
 ٩٦/٠ ٥ ١ ٣ ٠١/٣ ٠ ٢١ ) ٢ال ؤس پذير (فرهنگ انطباق
 ١٤/١ ٥ ١ ٣ ٨٥/٣ ٠ ٢٢ ) ٣ال ؤس پذير (فرهنگ انطباق
 ١٦/١ ٥ ١ ٣ ٠٧/٣ ٠ ٢٣ ) ٤ال ؤس پذير (فرهنگ انطباق
 ٠٧/١ ٥ ١ ٣ ٩٣/٣ ٠ ٢٤ ) ٥ال ؤس پذير (فرهنگ انطباق
 ٩٩/٠ ٥ ١ ٣ ٩٧/٢ ٠ ٢٥ ) ٦ال ؤس پذير (فرهنگ انطباق
 ٩٧/٠ ٥ ١ ٣ ٥٧/٢ ٠ ٢٦ ) ٧ال ؤس پذير (فرهنگ انطباق
 ٩٩/٠ ٥ ١ ٤ ٢٩/٣ ٠ ٢٧ ) ٨ال ؤس پذير (فرهنگ انطباق
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شده ، مقادير حداكثري، حداقلي، ميانگين و انحراف معيار براي هر متغير مشاهده١در جدول  
ي داده شده به ترين رتبهانداز، كمي اول متغير چشمدرج گرديده است. براي مثال، براي گويه

بوده است و انحراف   ٤٩/٢هاي اين سؤال  ميانگين رتبهبوده است.    ٤و بيشترين آن    ١اين سؤال  
نشان داده شده است   ٢است. نتايج تحليل عاملي در جدول    ٩٥/٠شده به آن  هاي دادهمعيار پاسخ

 ٠/ ٥شود كه مقدار مطلق اكثر ضرايب جدول حداقل در سطح  ، مشاهده مي١با توجه به جدول  
ي اين است كه آيا اين دهندهكه در ستون سمت چپ ذكر شده نشان  Tي  هستند. مقدار آماره

  ٩٦/١ي متناظر خود، متغير تأثيرگذاري بوده يا خير. اگر مقادير آن بيشتر از  متغير براي سازه
متغير  اين صورت  بوده و در غير  براي آن سازه مناسب  از آن است كه آن متغير  باشد، حاكي 

انداز  ي چشمتأثيرگذاري نبوده است. با توجه به مقدار بار عاملي خيلي كم براي سؤال سوم از سازه
توان اين سؤال غيرتأثيرگذار را از تحليل حذف نمود و به افزايش روايي همگرا كمك  ) مي٠٩/٠(

 كرد. بعد از حذف اين متغير، نتايج به صورت زير برآورد شدند. 
 

 نامه دي پرسشيي تأ: نتايج تحليل عاملي ٢جدول

T-
Statistic 

 سوال  ضريب
متغير مرتبه  

 اول 
T-

Statistic 
 متغير مرتبه دوم  متغير مرتبه اول  ضريب

١ ٠/ ٩١ ٥٤/ ٩٣ 
١١ 

٠/ ٧٢ ١٤/ ٥٥ 
 انداز چشم

 
 
 

 آفرينرهبري تحول

٢ ٠/ ٨١ ١٦/ ٨٥ 

٤ ٠/ ٨٠ ١٨/ ١٧ 
ارتباطات الهام 

 بخش

٠/ ٩١ ٦٨/ ٩٥ 
الهام  ارتباطات 

 بخش
٥ ٠/ ٨٠ ١٦/ ٦٣ 

٦ ٠/ ٩٠ ٤٦/ ٢٠ 

٧ ٠/ ٨٢ ٢٦/ ٠٦ 

 ترغيب فكري 

٠/ ٨٣ ٢٧/ ٧٨ 

 ٨ ٠/ ٧٠ ٨/ ٤٧ ترغيب فكري 

٩ ٠/ ٧٦ ١٣/ ٨٢ 

١٠ ٠/ ٧٤ ١٤/ ٣٨ 

ريزي برنامه
 شده 

٠/ ٩٥ ١٠٤/ ٨٢ 

 ريزي شده برنامه

 
 
 
 
 

 آوري سازماني تاب 

١١ ٠/ ٦٧ ٩/ ٦٢ 

١٢ ٠/ ٧٥ ١٧/ ٦٠ 

١٣ ٠/ ٨٤ ٢٥/ ٨٠ 

١٤ ٠/ ٨٠ ٢٠/ ٧٦ 

 تطبيقي ٠/ ٩١ ٤٧/ ٢٩ تطبيقي ١٥ ٠/ ٧٩ ٢٠/ ٩٢
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T-
Statistic 

 سوال  ضريب
متغير مرتبه  

 اول 
T-

Statistic 
 متغير مرتبه دوم  متغير مرتبه اول  ضريب

١٦ ٠/ ٥٤ ٥/ ٨١ 

١٧ ٠/ ٦١ ٧/ ١٠ 

١٨ ٠.٧٨ ١٤/ ٩٢ 

١٩ ٠/ ٦٩ ١٢/ ٠٧ 

٢٠ ٠/ ٦٥ ١٠/ ٣٧ 

فرهنگ 
 پذير انطباق

   

 
 
 
 

 پذير انطباقفرهنگ 

٢١ ٠/ ٧١ ١١/ ٧٤ 

٢٢ ٠/ ٦٩ ١٣/ ٨٥ 

٢٣ ٠/ ٧٥ ١٨/ ٧٣ 

٢٤ ٠/ ٦٦ ١٠/ ٠٩ 

٢٥ ٠/ ٧٥ ١٤/ ٣١ 

٢٦ ٠/ ٦٩ ١٠/ ٥٤ 

٢٧ ٠/ ٧٨ ١٩/ ٩٠ 

 
هستند.   ٥/٠ي ضرايب جدول حداقل در سطح  شود كه همهمشاهده مي  ،٢با توجه به جدول  

گيرد. علاوه بر روايي سازه، از  ها در اين قسمت مورد تأييد قرار ميبنابراين روايي همگراي داده
اندازه ابزار  اعتبارسنجي  براي  اعتبار همگرا  از  شاخص  اعتبار همگرايي  براي  گيري استفاده شد. 

از   معيار جذر ضرايب  اين  مقدار  و  بالاي    ١تا    ٠استفاده شد  مقادير  بود.  پذيرفته   ٥/٠متغير 
هاي آن  % از واريانس يك سازه با معرف  ٥٠كند كه حداقل  شوند؛ زيرا اين مقدار تضمين ميمي

 نتايج تحليل روايي همگرا در مطالعات جاري آورده شده است. ٣توضيح داده شود. در جدول 
 

 و واگرا نتايج روايي همگرا :٣جدول
 عوامل مرتبه دوم  AVE٢ AVE١ عوامل مرتبه اول عوامل مرتبه دوم 

 
 آفرين رهبري تحول

 
 

 ٧٤/٠ انداز چشم

٤٨/٠ 
 
٨٠/٠ 

 

 ٦٨/٠ بخش ارتباطات الهام
 ٥٨/٠ ترغيب فكري

 
 آوري سازماني تاب

 ٥٨/٠ ريزي شده برنامه
٧٣/٠ ٤٦/٠ 

 ٥٠/٠ تطبيقي 
 ٨٣/٠ - ٥١/٠ پذير فرهنگ انطباق پذير فرهنگ انطباق
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و    ٥/٠شده بيشتر از  ي اول مقدار واريانس استخراجهاي مرتبه، براي سازه٣با توجه به جدول  
 :1981(ها در حد استانداردند  است و روايي اين سازه  ٢٤/٠ي دوم بيشتر از  هاي مرتبهبراي سازه

39 Fornell et al., .( 
از  روش عمده كرونباخ ضريبي  آلفاي  آلفاي كرونباخ است.  برآورد سازگاري دروني ضريب  ي 

شده اين است كه گيرد. فرض بيانپايايي و سازگاري است و سازگاري دروني مدل را اندازه مي
است   ١و    ٠ي پايايي بين  دهد. محدودهي يكساني ميگيري در شرايط يكسان نتيجهابزار اندازه

پايايي سؤال را نشان    ٧/٠باشد، بسيار قابل اعتماد است و نقاط بالاي    ١و زماني كه اين ضريب  
زير  مي نقاط  و  آلفاي    ٥/٠دهد  پايايي  نتايج  بنابراين  داد.  خواهد  نشان  را  سؤالات  پايايي  عدم 

) و براي متغير فرهنگ  ٨٦/٠آوري سازماني ()، تاب٨١/٠آفرين (كرونباخ براي متغير رهبري تحول
آفرين ) به دست آمد. همچنين نتايج پايايي مركب براي متغير رهبري تحول٨٦/٠پذير (طباقان
به دست   ٨٩/٠پذير است،  ) و متغير ميانجي، كه فرهنگ انطباق٩٣/٠آوري ()، متغير تاب٩١/٠(

آورده شدند. با توجه به اين كه آلفاي كرونباخ و ضريب پايايي مركب براي انواع سؤالات بيش از  
 توان گفت كه اين سؤالات از پايايي خوبي برخوردارند.است، بنابراين مي ٧/٠

پژوهش  ٢شكل   ضرايب  تقسيم  معناداري  دسته  سه  به  جداول  اين  در  موجود  ضرايب  اند. 
 شوند: مي

ي بين متغير پنهان (بيضي) و متغير آشكار (مستطيل شكل) است كه بارهاي  نوع اول رابطه
اند  ي اول و دومهاي مرتبهي بين عاملي دوم رابطهشود و دستهي اول ناميده ميعاملي مرتبه

توان گفت سهم  شوند. با توجه به ضريب بار عاملي ميي دوم ناميده ميكه بارهاي عاملي مرتبه
ي مربوطه بيشتر و سهم كدام يك كمتر است. متغيرهايي با بار  گيري سازهكدام متغير در اندازه

كمتر  ي مربوط دارند و متغيرهايي با ضريب عامل گيري سازهعاملي بالاتر سهم بيشتري در اندازه
 ي دوم است كه ضريب ي بين متغيرهاي عاملي مرتبهي سوم نيز رابطهسهم كمتري دارند. دسته

ي  شود. تمامي ضرايب با استفاده از آمارهها استفاده ميشوند و براي آزمون فرضيهمسير ناميده مي
T    مورد آزمون قرار گرفتند. اين آماره)t-value  (  از بيشتر  زماني مهم است كه قدر مطلق آن 

اندازه  ٩٦/١ و  ساختاري  بخش  برازش  نيكويي  معرف  بهباشد.  را  بررسي  صورت همگيري  زمان 
هاي اشتراكي  و ميانگين شاخص 2R كند. اين شاخص با استفاده از ميانگين هندسي شاخصمي
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محاسبه    رابطهاين  ارائه شده و طبق    )   177 ,2009(توسط وتزل   GOF  قابل محاسبه است. معيار
 :شودمي

GOF=ඥܧܸܣതതതതതത ∗ ܴଶതതതത 
GOF=√0458 ∗ 0.593 = 0.52 

با داده اندازه مدل  هاي مربوطه مطابقت دارد و در  منظور از برازش مدل اين است كه تا چه 
ها بايد از كفايت تجزيه و تحليل معادلات ساختاري پس از برآورد پارامترها و قبل از توضيح آن

 مدل اطمينان حاصل كرد. 

  ٣٦/٠و    ٢٥/٠،  ٠١/٠مقادير    ،لازم به ذكر است  . شودناميده مي  Gofروش حداقل مربعات جزئي  
با  كه  است    و قويمقادير ضعيف، متوسط    يدهندهنشان به دست آمده برابر   ٥٢/٠مقدار  عدد 
 ي مناسب بودن مدل است.دهندهنشان

شود، در صورتي كه مقدار استفاده مي  Q2بيني مدل از معيار  همچنين براي بررسي قدرت پيش
Q2  يدهندهنشانباشد،    ٣٥/٠و    ١٥/٠، ٠٢/٠زا (متغير وابسته) سه مقدار  در مورد ساختار درون  

 . باشدمي قوي و مقدار پيش بيني، ساختاربيني ضعيف، متوسط 
 

 : ضريب تعيين مدل پژوهش٤جدول

 
 
 

 بيني نسبتاً خوبي برخوردار است.، مدل ساختاري از پيش٤هاي جدول با توجه به يافته
 

 Q2ضريب  ضريب تعيين  متغير

 ٠.٢١ ٠.٤٦ پذير فرهنگ انطباق

 ٠.٢٤ ٠.٥٩ آوري سازماني تاب



 ) ١٤٠٥    تابستان ،  چهارم ، شماره  بيستم سال  ( اجتماعي خراسان    - مطالعات فرهنگي  | ١٣٤

 

 
 : معناداري ضرايب مسير مدل پژوهش ٢شكل 

 
ي مسيرها، دوي متغيرها با توجه به ضرايب همهبهگرفت در بررسي دو  توان نتيجهبنابراين مي

بيشتر شده است؛    ٩٦/١،كه براي همه از عدد    Tي  كه مقداري مثبت است، و قدر مطلق آماره
اطمينان  مي با  گفت  متغير    ٩٥توان  نقش  همچنين  و  بوده  اثرگذار  يكديگر  بر  متغيرها  تمام   %

انطباق فرهنگ  كه  را  است  ميانجي  نرمپذير  فرضيهبا  تمامي  و  استرپ سنجيده  بوت  هاي  افزار 
 شود.پژوهش پذيرفته مي
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 هاي تحقيق: نتايج نهايي آزمون فرضيه٥جدول 

 فرضيه
ضريب 
 مسير

آماره  
T 

 نتيجه

احمر شهرهاي  هلالپذير در جمعيت انطباقآفرين بر فرهنگ تحولرهبري رضيه اول: ف
 رضوي نقش آفرين است.استان خراسان  

 پذيرش  ٥٩/١٢ ٦٨/٠

احمر شهرهاي  هلالسازماني در جمعيت آوري پذير بر تابانطباق فرهنگفرضيه دوم: 
 رضوي نقش آفرين است.استان خراسان  

 پذيرش  ٦٠/٢ ٢٦/٠

احمر شهرهاي  هلالسازماني در جمعيت آوري آفرين بر تابتحولرهبري  فرضيه سوم:
 رضوي نقش آفرين است.استان خراسان  

 پذيرش  ٢٠/٦ ٥٥/٠

  آوريپذير بر تابانطباقآفرين با نقش ميانجي فرهنگ تحولرهبري  فرضيه چهارم 
 رضوي نقش آفرين است.احمر شهرهاي استان خراسان  هلالسازماني در جمعيت 

 پذيرش  ٧٠/٥ ٣٨/٠

 

 بحث   گيري و نتيجه 

آفرين با  ي اين مطلب است كه رهبري تحولدهندهاول نشان  ي نتايج حاصل از آزمون فرضيه
ي معنادار دارد. طبق نتايج  احمر استان خراسان رضوي رابطهپذير در جمعيت هلالفرهنگ انطباق

با  ضريب  پژوهش،  ساختاري  مدل  مسير  تحليل  از  حاصل   برابر  فرضيه  قدر مطلق   و  ٦٨/٠اين 
اين   توان گفتمي  نتيجهدر  است.    ٩٦/١باشد كه عددي بيشتر از  مي  ٥٩/١٢برابر با    Tي  آماره

) و مشابه ١٣٩٠و همكاران (  ميركماليفرضيه مورد پذيرش است، نتايج اين فرضيه مشابه نتايج  
طبق تعاريف عملياتي و مباني نظري، مواردي كه در رهبري  ) است.  2023و همكاران (١با نتايج وبو

ي ظرفيت رهبري بالاتر كنندهآفرين (مانند درك روشن مديران و رهبران از آينده) منعكستحول
سو، مديريت ها، تشويق افراد از طريق ارتباط مناسب و بينش همبراي احساس و استفاده از فرصت

پذير در جمعيت تواند باعث بهبود عملكرد فرهنگ انطباقصحيح مرتبط با تأمين منابع است، مي
 احمر استان خراسان رضوي شود.هلال

پذير بر  ي اين مطلب است كه فرهنگ انطباقدهندهنشان  دوم  ي نتايج حاصل از آزمون فرضيه
.  گذاردبه طور معنادار تأثير مياحمر استان خراسان رضوي  آوري سازماني در جمعيت هلالتاب

  ٢٧/٠برابر با     اين فرضيهضريب مسير    پژوهش،ساختاري  مدل  مسير  تحليل  از  حاصل  طبق نتايج  

 
1. Wibowo 
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توان  مي  نتيجه  است. در  ٩٦/١باشد كه عددي بيشتر از  مي  ٦٠/٢برابر با    T  يو قدر مطلق آماره
نتايج    گفت اين فرضيه مشابه  نتايج  فرضيه مورد پذيرش است،  )  ١٣٩٨ي (جعفر  و   اميرياين 

انطباق فرهنگ  در  مواردي كه  (ماننداست.  دارد  به يند تصميماامكان يك فر  پذير وجود  گيري 
اي مناسب) در هر دو زمان عادي و بحران قابل دسترسي است. فرهنگ تطبيقيموقع به شيوه

فرايند رهبري،  تعيين هاي تصميمشامل  و  دانش  انتشار  و  مراتب كنترل، كسب  گيري، سلسله 
پذيري و خلاقيت در سازمان، تعريف مشخص و شفافي از انتظارات، پيش  سطح وسيعي از انعطاف

نياز ارزيابي  و  آينده،هاي خدمتبيني  براي  جامعه  در  اعضاي    رساني  براي  شغلي  امنيت  ايجاد 
تقويت كار تيمي و  وارد و تبديل آنتوانمند سازمان، جذب نيروهاي تازه ها به افراد با مهارت، 

تا توانايي استفاده  گري در دستيابي سازمان به اهداف مختلفافزايش مهارت افراد سازمان، آينده
اثرگذار  از فرصت نياز  با تهديدهاي محيطي و تأمين مطلوب منابع مورد  هاي محيطي و مقابله 

پذيري درست در سازمان مي تواند بهبود  و طبق تحقيقات انجام شده يك فرهنگ انطباق  است
 آوري سازماني در محيط را در پي داشته باشد.  عملكرد بر تاب

آفرين بر  ي اين مطلب است كه رهبري تحولدهندهنشان   سوم ي نتايج حاصل از آزمون فرضيه
.  گذاردتأثير مياحمر استان خراسان رضوي به طور معنادار  آوري سازماني در جمعيت هلالتاب

 و  ٥٥٥/٠برابر با     اين فرضيهضريب    پژوهش،ساختاري  مدل  مسير  تحليل  از  حاصل  طبق نتايج  
 توان گفت مي  نتيجه  در  است.  ٩٦/١   باشد كه عددي بيشترمي  ٥٥/٠برابر با    T  يقدر مطلق آماره

) است. ١٤٠١و همكاران ( طهرانياين فرضيه مورد پذيرش است. نتايج اين فرضيه مخالف نتايج 
هاي  آفرين وجود دارد مانند رفتارنامه و مباني نظري، مواردي كه در رهبري تحولطبق پرسش

آفرين از طريق فرايندي سرايتي با پيروان و افراد درون سازمان، ديدگاه متمركز و  رهبران تحول
اعتماد به نفس را فعال    و   بينيهاي انگيزشي عميقاً احساسات مثبت مانند خوشها و رفتارارزش

انداز مشترك، اهداف مورد توافق آفرين چشمرهبران تحول  ؛ دهدگرايي را كاهش ميمنفي  ؛كندمي
القا مي افراد خود  بين  در  را  از طريق   .كنندو درك مشترك  تا  دارند  كاركنان تمايل  بنابراين، 

واكنش مناسب، بهترين عملكرد سازمان خود را داشته باشند و در نتيجه، شانس بقاي سازمان را  
آفرين به طور خاص در تعيين موفقيت سازماني و عملكرد  بهبود بخشند. به طور كلي رهبري تحول

تأثيرگذار   سازمان  پايدار  مي  .ستارقابتي  تاببنابراين  متغير  بر  گفت  سازمانيتوان  هم    آوري 
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تحولتأثير رهبري  روي  كه  عملكردي  شده،  انجام  تحقيقات  طبق  است.  صورت  گذار  آفرين 
 آوري سازماني تأثيرگذار باشد.  متغير تاب تواند بر رويپذيرد، ميمي

آفرين ي اين مطلب است كه رهبري تحولدهندهنشان    چهارم  ي نتايج حاصل از آزمون فرضيه
احمر استان خراسان رضوي  آوري سازماني در جمعيت هلالپذير بر تاباز طريق فرهنگ انطباق

ضريب   پژوهش،ساختاري  مدل  مسير  تحليل  از  حاصل  . طبق نتايج  گذاردتأثير ميبه طور معنادار  
 ١/ ٩٦  مي باشد كه عددي بيشتر  ٧٠/٥برابر با  T  يقدر مطلق آماره و ٣٨/٠برابر با   اين فرضيه

اين فرضيه مورد پذيرش است. نتايج اين فرضيه مشابه نتايج وردو   توان گفتمي  نتيجه  در  است.
آفرين، هاي رهبري تحولنامه و مباني نظري، مؤلفهطبق پرسش) است.  2018و همكاران (١جوور  -

مانند توانايي استفاده از منابع با كيفيت (از جمله منابع عاطفي، شناختي، اجتماعي و ابزاري)،  
واحد كاري و  ارتباطات  ارتباطات  ذكر نكات مثبت در خصوص  اهميت  بر  تأكيد  هاي سازماني، 

مثابه شوند. در اين راستا، ارتباطات بهبخش ابزارهايي كليدي در ادبيات مديريت محسوب ميالهام
پيامابزاري استراتژيك براي ارائه شود كه رهبران از طريق آن  هادر نظر گرفته ميها و ارزشي 

ميچشم دنبال  را  خود  يافتهانداز  تأييد  نتيجه،  در  رهبري  كنند.  (يعني:  تحقيق  اين  هاي 
آوري سازماني است و فرهنگ انطباقي  آفرين داراي تأثير مثبت بر فرهنگ انطباقي و تابتحول

بينشاين تأثير را تا حدي واسطه مي هاي مهمي را به دانشگاه و شاغلين در مورد نقش  كند) 
ها و حفظ تعادل در  به زنده ماندن از بحران  هاي سازگارآفرين رهبران و فرهنگ هاي تحولويژگي

هاي اين تحقيق  پذير با يافتهكند. همچنين اثر ميانجي فرهنگ انطباقدوران سخت يادآوري مي
آوري سازماني را  آفرين و تابي بين رهبري تحولحمايت شد. فرهنگ انطباقي تا حدي رابطه

 كند.  گري ميميانجي

نقش    هدفبا    پژوهش حاضر تأثير  بر تابتحولرهبري  بررسي  نقش  آوري  آفرين  با  سازماني 
 ق ي تحق  نياشد.    انجام  رضوي  احمر استان خراسانهلالپذير در جمعيت  انطباق  ميانجي فرهنگ 

  ي ها استفاده از روش  با  ، يسازماني  آورسازگار و تابي  هافرهنگ   ، آفرينتحولرهبري    سبك به  
سازمان    نهي در زم نشي ب  جاديا  يبرا  اقدامات،   نامه براساس اعتبار از قبلو استفاده از پرسش  ي كمّ

  يمهم   ي هانشيب  ق يتحق   نيا  يهاافتهي  د أييت  پردازد.احمر ميهمچون جمعيت هلافعال    ي خدمات

 
1. Jover 
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  زنده   سازگار بهي  هارهبران و فرهنگ   نيآفرتحول  يها يژگيدر مورد نقش و  ن يشاغل  به دانشگاه و
بحران از  دوران سخماندن  در  تعادل  و حفظ  اين    ت ها    يرها يتواند متغيم  پژوهشداده است. 

   .گذار باشدريكه ممكن است تأث  رديرا در برگ ي شتريب ي و نهاد يانهيزم

احمر  شود كه  مديران و  رهبران جمعيت هلالبا توجه به فرضيات تحقيق، لذا پيشنهاد مي
حوزه در  مستمر  يادگيري  جهت  در  را  نحوهاقداماتي  انعطافي  و ي  دهند  انجام  بودن  پذير 

شود، تقويت كنند. ها را، كه باعث ارتقاي انعطاف پذيري ميهاي كار تيمي در فضاي سازمانزمينه
و   كاركنان  تشويق  باعث  احترام،  و  اعتماد  از  فضايي  ايجاد  طريق  از  بايستي  رهبران  همچنين 

راه دردسترس،  منابع  كاربرد همه  با  و  شوند  و داوطلبين  داخلي  اطلاعات  ابزارهاي كسب  و  ها 
جمعيت  سرپرستان  همچنين  بگيرند.  نظر  در  را  خود  تصميمات  اخلاقي  پيامدهاي  و  خارجي 

كنند. بنابراين نهادينه    مواردي را   يكپارچگي در سازمان  وآوري  تاب  ي منظور ارتقا  بهاحمر  هلال
دستيابي  بر  تأكيد  تواند به  د ميشويكپارچگي در سازمان مي  يهتوسعه مديران براي  ب  اي كه توصيه

و تحقق اهداف  اهداف سازماني،    ،سازمان  به موفقيت  بر پايداري  يجاد شرايطي مناسب اتمركز 
  تيمي به كاركنان  هاي ارتباطي و كارآموزش مهارت  ، فعال كاركنان و داوطلبينبراي مشاركت  

  پذيري در سازمانانطباقي  همنظور ارتقا براي توسع  بهتوان عنوان كرد كه  كمك كند. همچنين مي
مديران است  پيشنهاد    به  ايدهشده  از  جديد  استفاده  اصلارا  هاي  كاري فرايندح  براي  در    هاي 

ي  ها و يادگيري از تجربه  ت هاي منظم براي حل مشكلاشكيل نشستت   ،سازمان مد نظر قرار دهند
آوري  آفرين بر تابرهبري تحولتأثير  توان نام برد. علاوه بر موارد فوق، براي  ديگران و غيره را مي

طور صحيح از طريق فضاي    و مديران به  رهبرانشود  پيشنهاد مي  احمرسازماني جمعيت هلال
در هنگام بحران آمادگي لازم  تا    هاي امدادي را ارائه دهندآموزش  آموزشي مناسب به داوطلبين

داشته باشند اين راستا استفاده از فنون تشويق خلاق، مانند روش   جهت مقابله با آن را  و در 
با  گيرد،كيد قرار ميأطوفان مغزي، مورد ت   خواستار   داوطلبان، كه  كار  ماهيت  به  توجه  بنابراين 

 به  ارائه  براي  خود  تلاش  از  داوطلبان  اگر  هستند،  خود  عملكرد   افزايش  براي  خوب  رهبر  يك 
  كه  نيست   تعجب   دهند. جاي مي  افزايش   خود را   كار آمدي  هميشه  ببرند،  لذت   هدف   هايگروه

  شخصي   يتوسعه  و  دروني  يانگيزه  بر  عمدتاً  غيررسمي  آموزش  هايمحيط  در  آفرينتحول  رهبران
  انجام   براي  ذاتي  يانگيزه  ها آن  شايستگي،  و  احساس   افزايش   ينتيجه  كنند درمي  تمركز  داوطلبان 
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در سازمان  آوري نيروي انساني  بر تاب)  درگير شدن در كار( بر اساس مشاركت  را دارند.    هافعاليت
اين است كه    پيشنهاد   احمرهلال ارتقابر  از مزاياي  تاب  ي به منظور  بايد  آوري سازمان مديران 

داشته  آگاه  ،فرهنگ مشاركت به موضوعات سازمان را  برايي كامل    ي هتوسع  افزايش  باشند و 
   .كنند تلاش چنين فرهنگي در سازمان 

نهايت مديران و در  سازمان  در   يادگير محور شدن  ي درباره  بايد   در  هاي خود حساس باشند 
شخصي    هايتجربهكه از    فراهم سازندخود  براي كاركنان و داوطلبين  محيط كار اين فرصت را  

هاي  ها و شايستگيافزايش توانايي باعث تجاربزيرا يادگيري از ؛ از كتب بياموزند  خود و نه صرفاً
به استخدام نيروي انساني در  منجر به كمك  در سازمان    درسترهبري    گردد و اجراي ميافراد  

اراي  ها دآن  انشوند كه رهبرهايي ميزيرا متقاضيان جذب سازمانخواهد شد؛    مرتبط   سازمان 
جهت شركت كاركنان در  و اشتياق  هاي مناسب براي ايجاد انگيزه  ستفاده از روشا،  جاذبه باشد

داوطلبين و  هاي علمي كاركنان و  سازي محيط كار براي اجراي آموختهآمادهي آموزشي،  هادوره
توان مورد توجه ميها  مسئوليتاعطاي  به موازات  را  واگذار كردن ابزار و وسايل لازم  همچنين  

آوري در آن مفاهيم  احمر چه بسا متغير تابهلالهاي مختلف در جمعيت  قرار داد. لذا در بخش
ي عملكرد امدادگران و نجاتگران در مقايسه با متفاوتي داشته باشد، براي مثال در وظايف و نحوه

ويژهبخش جوانان، تاب اهميت  از  تفكيك بخشآوري  به  به جاست كه  برخوردار است.  هاي  اي 
با توجه به   هاي سازماني اين مدل را مورد ارزيابي قرار دهيم.مختلف يا با نقش تعديلگري واحد

آوري بخشي  مدل مفهومي مي توان تفسير اين عوامل را بر عملكرد سازماني سنجيد؛ بنابراين تاب
ي عوامل ز اهميت است كه همهحائ ي عملكرد سازمان نيست، بدين جهت  از عملكرد است، همه
مورد    ، احمر انتظار داريمكه از جمعيت هلال  ايويژه عملكرد اجتماعيبه  ،را بر عملكرد سازماني

 احمر بحث سودآوري مطرح نيست. ارزيابي قرار دهيم؛ زيرا در سازمان هلال
هاي آفرين بر فرهنگ انطباق پذير با يافتهرهبري تحولتأثير  ي  هاي پژوهش حاضر در حوزهيافته
آفرين خواني داشته است مواردي كه در رهبري تحولهم )٢٧:  ١٣٩٠  و همكاران،   ميركمالي نتايج (

م داردهايي همچون چشملفهؤبا  وجود  ترغيب فكري  بخش،  الهام  ارتباطات  درك   ،انداز،  مانند 
ظرفيت رهبري بالاتر براي احساس و استفاده   يكنندهمنعكس  كه  روشن مديران و رهبران از آينده

فرصت فرصتاز  تهديدات  درك  قابليتها،  مجدد  كارگيري  به  انطباق،  و  يادگيري  هاي  هاي 
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آفرين هاي نقش تحولسو، افراد با الگوسازماني، تشويق افراد از طريق ارتباط مناسب و بينش هم
تا چابك  انگيزه شده  داوطلبين،  خود  ويژه  انتظارات  برآورده كردن  توانايي  نوآورتر باشند،  و   تر 

ت با  مرتبط  تحولأمديريت صحيح  انجام شده يك رهبري  تحقيقات  منابع طبق  در  مين  آفرين 
مي انطباقسازمان  فرهنگ  عملكرد  بهبود  باعث  جمعيت تواند  در  سازماني)  (فرهنگ  پذير 

پذير وجود دارد  احمر استان خراسان رضوي شود، همچنين مواردي كه در فرهنگ انطباقهلال
اي مناسب، در هر دو زمان عادي و بحران  يند تصميم گيري به موقع، به شيوهامانند امكان يك فر

يندهاي تصميم گيري، سلسله مراتب كنترل،  اشامل رهبري، فررا فراهم مي كند. فرهنگ تطبيقي  
انعطاف از  وسيعي  تعيين سطح  و  دانش  انتشار  و  تعريف كسب  سازمان،  در  و خلاقيت  پذيري 

مشخص و شفافي از انتظارات، پيش بيني و ارزيابي نيازهاي خدمت رساني در جامعه براي آينده، 
ها به افراد ايجاد امنيت شغلي براي اعضاي توانمند سازمان، جذب نيروهاي تازه وارد و تبديل آن

افراد سازمان، آينده افزايش مهارت  و  تيمي  به با مهارت، تقويت كار  گري در دستيابي سازمان 
هاي محيطي و مقابله با تهديدهاي محيطي و تأمين اهداف مختلف تا توانايي استفاده از فرصت

پذير درست مطلوب منابع مورد نياز اثرگذار است و طبق تحقيقات انجام شده يك فرهنگ انطباق
در محيط را در پي داشته باشد. لذا در  سازماني  آوري  در سازمان مي تواند بهبود عملكرد بر تاب

ها، پيشنهادات و تحقيقات كاربردي  ها و بحث در مورد نتايج آناين قسمت علاوه بر ارزيابي ايده
به منظور توسعه و بهبود اهداف تحقيق و حل مسائل زيربنايي آن اهداف ارائه شد. در عصر كنوني،  

ها منجربه تجديد  اي مواجه هستند كه بسياري از اين چالشهاي عمدهها با چالشاكثر سازمان
ها پيچيده و دشوارتر گرديده ها شده است. در اين صورت محيط سازمانسازي آنساختار و كوچك 

پذيري  رو خواهند شد، و ضمن اين كه منجربه انعطافهبيني روبو رهبران با مشكلات غيرقابل پيش
طلبد. بنابراين ها در حل مشكلات و رويارويي با محيط متلاطم پيرامون سازمان را ميبالاي آن

براي موفقيت سازمان شود. از سوي  ضروري مي  نياز به سبك رهبري مناسب و تعهد كاركنان 
نشان مي تحقيقات  فرهنگ  ديگر،  كه  قابليت  انطباقدهد  ارتقاي  در  عامل  مهمترين  هاي  پذير 

ترين و جدايي ناپذيرترين عوامل ها بوده و همچنين منابع انساني يكي از مهممديران ارشد سازمان
شود. در حال حاضر، جمعي از محققان تحولات جديد كاركنان را در يك سازمان محسوب مي

بهنه براي مديريت و توسعهتنها  يا سرمايه  به عنوان دارايي  شركت معرفي    يعنوان منابع بلكه 
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ياگرا هستند و ديگران را تشويق ؤآفرين، ر تحولها بر اين است كه رهبران كنند. تشخيص آنمي
 العاده را به چالش كشيده و در جهت نيل به اهداف سازمان تلاش نمايند.   كنند تا وظايف خارقمي

تحولهمان رهبري  متغيرهاي  بيان  به  فوق  مطالب  در  اشاره شد  كه  تابگونه  و  آوري آفرين 
هاي مختلفي درباره هر يك از اين پذير و سپس به بيان نظريهسازماني با عملكرد فرهنگ انطباق

آن تا  آورديم  فراهم  براي خوانندگان  را  امكان  اين  و  ايم  و متغيرها پرداخته  را مورد مطالعه  ها 
ترين آموزش صحيح در كنار بكارگيري دانش همراه با مهارت از جمله مهم مقايسه قرار دهند.

احمر، انتقال  ترين وظيفه جمعيت هلالاحمر در جامعه است. هر چند مهمويژگي جمعيت هلال
هاي فردي و اجتماعي و كمك به رشد  هاي اخلاقي و فرهنگي، شكوفا كردن تواناييو ترويج ارزش

بيني  هاي قابل پيششخصيتي، عاطفي، فكري، افزايش عملكرد مهارت فردي در مقابله با بحران
هاي اين مقاله پيامدهاي قوي براي مديران  توان ذكر كرد. بنابراين يافتهو حوادث غيرطبيعي را مي

ثير قرار  أتتواند در سطح كشوري تحتهاي ناملايمات كه ميويژه در زمانها، به  و رهبران سازمان  
عنوان ستوني براي حمايت از عملكرد و هاي اين تحقيق از قدرت رهبري بهدهد ارائه كند. يافته

ها با پرورش فرهنگ سازگارانه، از طريق ارتباط بينش مناسب با  بقاي سازماني در طول بحران  
انداز مشترك، كه از طريق ارتباط مناسب كند. چشمافراد و پيروان حمايت و تأكيد مي  يهمه

تري  زيرا عامل قوي  ؛مشخص مي شود، از طريق اين تحقيق حمايت معقولي را به دست آورده است
در تأثيرگذاري بر ساير متغيرهاي پيامد بود. مديران بايد به طور خاص بر اين جنبه تمركز كنند  

ها دارد كه در نهايت منجر زيرا نقش بسزايي در افزايش ظرفيت انطباق افراد و در نتيجه سازمان
ريزي  شود براي رهبران بسيار مهم است كه بدانند برنامهآوري شركت ميبه افزايش ظرفيت تاب

 و تمرين براي موارد غيرمنتظره كمك بزرگي در هنگام شوك و بلاياي ناگهاني است.
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