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Abstract:  

The present study examined the relationship between mentoring, transformational leadership, and innovative organizational culture with the 

level of organizational resilience in the Kerman Province Gas Company and aimed to propose an optimal model. This research employed a 

qualitative thematic analysis approach through interviews with 10 managers and experts in the fields of mentoring and organizational 

resilience, as well as faculty members and managers of the National Iranian Gas Company in Kerman Province. The statistical population in 

the quantitative phase included 145 managers and experts of the National Iranian Gas Company in Kerman Province, selected through 

systematic random sampling. To identify the dimensions and components of mentoring and organizational resilience, detailed and in-depth 

interviews were conducted with managers of the National Iranian Gas Company in Kerman Province. Additionally, a two-day training course 

on mentoring was held to familiarize managers and employees of the Kerman Province Gas Company with the concept and process. In the 

quantitative phase of the study, a 53-item questionnaire based on a 5-point Likert scale was used. The validity of the questionnaire was 

calculated at 88.1 percent, and its reliability was calculated at 87.8 percent. The coding of the expert interviews was carried out through six 

stages of thematic qualitative analysis, during which the relevant themes were extracted and the final model was presented. Maxqda software 

was used to analyze the extracted themes in the qualitative section. The results indicated that transformational leaders and an innovative 

organizational culture, by offering compelling and inspiring visions, guide employees toward long-term goals. Mentoring has a significant 

effect on enhancing organizational resilience when confronting challenges and crises, as well as in recovery and management. 
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 چکیده

کرمان و ارائه یک مدل مطلوب   استان گاز  شرکت  در سازمانی  آوری آفرین، و فرهنگ سازمانی نوآور با میزان تاب منتورینگ، رهبری تحول    به بررسی رابطه  حاضرپژوهش
 و   علمی  هیأت  اعضا   سازمانی،  آوری  تاب  و   منتورینگ  حوزه  خبرگان  و   مدیران  از   نفر10با  مصاحبه  ،مضمون  تحلیل کیفی  تحقیقروش  از  استفاده  با  پژوهش  ینا .  پرداخت
از  145  شامل  کمی  بخش  در   آماری  جامعه .  شد   انجام   کرمان  استانگاز   ملی  شرکت  مدیران  شیوه  به  کرمان بودند که   استان  گاز  ملی  شرکت  کارشناسان  و   یرانمد   نفر 

  ملی  شرکت  مدیران با  عمیقی  و  مفصل  هایمصاحبه   سازمانی  آوری  تاب و  منتورینگ های مؤلفه  و   ابعاد  شناساییبرای. گرفتند  قرار  مدنظر  سییستماتیک  تصادفی گیرینمونه
 پژوهش  کمی بخش در  برگزارگردید.  روزه  دو   آموزشی  دوره  بک  منتورینگ  با  کرمان  استان  گاز  شرکت  وکارمندان  بیشترمدیران  آشنایی  برای.  است   شده  انجام  کرمان   استان  گاز
  کدگذاری.  گردیدمحاسبه (  درصد87/8)با    برابر  آن  پایایی  و (  درصد88/1)   با  برابر   پرسشنامهروایی  .شداستفاده لیکرت ایدرجه   5طیف    براساس  سوالی   53  پرسشنامه از  

  کیفی  بخش در. های مورد نظر استخراج شدند و مدل نهایی ارائه گردیدصورت پذیرفت و تم  مرحله6در مضمون کیفی تحلیل از استفاده با پژوهش تخصصی هایمصاحبه 
  و   جذاب   اندازهایچشم   ارائه   با   آفرین و فرهنگ سازمانی نوآور تحول   رهبران   که   داد  نشان  نتایج  . شد  استفاده   Maxqda  افزارنرم  از   شده   استخراج  مضامین   تحلیل  جهت
 بازگشت  و   ها،ها، بحرانچالش   با   مواجهه  در   سازمانی  آوریتاب   بر افزایش  توجهی   قابل  تأثیر   منتورینگ.  کنندمی  هدایت  بلندمدت  اهداف  سمت   به  را  کارکنان  بخش،  الهام

 دارد.  و مدیریت عادی حالت به

 

 سازمانی نوآور، تاب آوری سازمانی.منتورینگ، رهبری تحول آفرین، فرهنگ کلیدواژگان: 

مدل    یک  بررسی رابطه منتورینگ، رهبری تحول آفرین، و فرهنگ سازمانی نوآور با میزان تاب آوری سازمانی و ارائه(.  1403. )محمدجلالی،  کمال،.  سنجر ،  سلاجقه.،  نیحسی،  دیابوسع :  نحوه استناددهی

 . 185-173، (1)1، مدیریت، آموزش و توسعه در عصر دیجیتالنشریه . مطلوب )مطالعه موردی: شرکت گاز استان کرمان(
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 مقدمه 

  ورقابت   عملکرد  برای  توجهی  میتوانندتهدیدقابل  اقتصادی همگی  ثباتی  وبی  سیاسیهای  ناآرامی   تروریستی،  گیر،حملات  همههای  طبیعی،بیماری   مانندخطرات  رویدادهایی

  بیشتر نیز خواهدبود   حیاتی، احتمالاًحتیهای  زیرساخت   رشدبه   درحال  جوامع   ذاتی  وتکیه  مدرن  جوامع   متقابل   ارتباط  افزایش  به  پیامدهاباتوجه  این.  باشند  ها در سر تاسر جهانسازمان 

(Burnard et al., 2018)ازبقای  منظوراطمینان های اخیر بهدر سال   نتیجه  است. در فاجعه بسیار مهم یک  پی  در وبازیابی پاسخهای دوره  هادرطول  عملکرد سازمان ،. بنابراین  

تاب    .(Amiri et al., 2018)آوری سازمانی به یکی از مسائل مهم در این زمینه تبدیل شده است    تاب  اجتماعی،  جاری  درجریان  فاجعه  ازیک  ناشی   اختلال  کردن  هاوکم  سازمان

  یک   مدت  بلند  بقای انداختن  خطر  به   پتانسیل  که  مخل   کافی   اندازه   وبه   کننده   غافلگیر   شرایط به ومؤثردرپاسخ  قاطعانه  اقدام   برای  سازمانی   واعتماد  توانایی   عنوان  آوری سازمانی به 

  با   مقابله  به  قادر  که  هستندیی  هاآور نیز سازمان   تاب ی  ها. سازمان (Arbabi Esfahani, 2023; Golparvar & Parsakia, 2023)را دارد نیز تعریف شده است    سازمان

 ,.Rizky, 2024; Yazdani et al)  شود می   سازمان  پیداکردن   رونق   باعث   موارد  برخی  در و  هستند ...  و  رقابت  شدن   جهانی   و   مالی  بحرانهای  مانند نشده بینی پیشهای  شوک 

و    رشدکرده  شدت  به  آگاهی در زمینه مسئله تاب آوری در سازمان،  19کووید  گیری  همه  ویژه  و به  2008/2009  مالی  سپتامبر، بحران  11  مانندهایی  شوک   دنبال  به.  (2024

  و   پایداری  منظور  به  هاسازمان   پایدار  وتوسعه  علمی  ورشد  پیشرفت  ضرورت  و  علم  به   در ایران، توجه.  (Scheffers et al., 2020)کنند  می   گذاری   سرمایه  ها بروی آنسازمان 

   .(Rajabi Farjad & Motieian Najjar, 2018)است  ازضروریات خارجی کشورهای به صنایع  وابستگی حدکثر کاهش وها تحریم  مقابل در تاب آوری 

  کوتاه   منتورینگ، به فرآیندهای آموزشی.  (Jyoti & Sharma, 2017)   است  سازمانی  عمده  تغییرات  با  آمدن  کنار  و  یادگیری تاب آوری  برای  ارزشمندی  منبع  منتورینگ،

  مورد   و مهارت  دانش  طورعملی  به(  است   سازمانی تجربه  دارای که  دهنده  آموزش فرد)منِتور    فرآیندها،  دراین.  گردد اجرا می   عملیاتی  صورت  به  شود کهگفته می   رسمی وغیر  مدت

و   نیستند  آماده  دربرابرتغییرات  سازمان  انسانی  منابع.  (Fathi Vajargah et al., 2014) دهد  می   انتفال(  کارمند)منِتی    وظایف سازمانی به  مؤثر  انجام  رابرای  سازمان  نیازآن

را    کارمندان  سایر  در ازتغییرات  وترس  آگاهی  عدم  توانمی  انسانی  منابع وآموزش  منتورینگ  فرآیند   از  استفاده  با  کنند،می  حمله  آن  به  یا دهندمی  نشان مقاومت آن  برابر  در  معمولآ

از طرف    . (Darabi et al., 2023)است   نیکی از اهداف کلیدی در منتورینگ، آموزش روشهای افزایش تاب آوری در افراد سازما. نمود  درسازمان  وهمراهی  یادگیری به تبدیل

ها قرار  بسیار مورد توجه سازمان   امروز  رهبران  نگرش  از  آشکار  به عنوان بخشی  آفرین  تحول  اتفاق افتاد، رهبری   جهان  سراسر  در  2020که از آغازای  عمده   تغییرات  دیگر، با توجه به 

کنند و   استفاده   سازمان  انسانی  منابع  کارکنان، از  و  خود   روحیات  به  باتوجه  کنندمی   و سعی  دهندمی   ترجیح  کارایی  رابه  اثربخشی،آفرین  تحول  رهبران .(Udin, 2023)گرفته است  

  . (Mousavi Fard & Hamedi, 2023)  آید  شمار  به  سازمان  آوری  تاب  بر  موثری  عامل  توانداست که می   کارکنان  و بهبوداثربخشی  سازمان، نوآوری  روحیه  افزایشها  آن   هدف

  یاانجام شده است، اما بخش عمده   ی سازمان  ی آورتاب   ش یو افزا   ی بر توسعه منابع انسان  ن یآفرتحول   ی و رهبر  نگ یمنتور  ریتأث  رامون یپ یاگسترده   قات یتحق  ر، یاخ  یهادر سال 

  ی ادر توسعه حرفه  نگیمنتور   ندیفرآ   نهی( در زم1400و قرونه )  ی مثال، صفدر  ی ها. براآن   یاند تا توسعه نظرپرداخته   میمفاه  نیا   یاتیعمل  ی به سنجش و بررس  شتریها بپژوهش   نیاز ا

  یهاتهران، به الزامات و مؤلفه یزنان در شهردار ی شغل  شرفتیبر پ نگی( در خصوص اثر منتور1401و همکاران ) یو بهرام (Safdari & Gharooni, 2021) مدارس رانیمد 

  ی برا  ایمزا  نگ،یدستاورد منتور   نیترهمراه اول نشان دادند که مهم   رکتدر ش  زی( ن1401و همکاران )  پوری. قل(Bahrami et al., 2022)  انداشاره کرده   ندیفرآ   نیا  سازنه یزم

  دالاستخدام یمعلمان زن جد   ی برا  نگیمنتور  تیدر موفق  یو سازمان  یفرد نیب  ،ی( به نقش عوامل فرهنگ1402و همکاران )  رومندی . ن(Gholipour et al., 2022)  است   یمنت

  ی آور تاب ر یاز تأث ی( حاک2022و همکاران ) ی( و ک2020همکاران ) و(، غصوب 2020) قیبراون و ابوعت یهاافته ی  ،یآور. در حوزه تاب (Niroomand et al., 2023) پرداختند 

را    ی آورتاب   ز ی( ن2018و همکاران )  ارکای. پاتر (Brown & Abuatiq, 2020; Ke et al., 2022)  است  یوربهره   شی بهبود سلامت روان و افزا  ،یشغل  یبر کاهش فرسودگ

و همکاران    تنری( و ل2023(، جو و کروز )2021)  النگویا(، مک 2018و همکاران )  ویس  قاتی. تحق(Patriarca et al., 2018)  کردند  ی معرف  یمنی ا  تی ری مد  یارتقا  یبرا  یابزار 

ن2018) کل  زی(  نقش  غ  یرسم  نگیمنتور   یدی به  پ  یررسمیو  تصم  یشغل  شرفت یدر  بهبود  و   ;Joo & Cruz, 2023; Leitner et al., 2018)  اندپرداخته  یریگم ی زنان 

McIlongo & Strydom, 2021; Siew et al., 2018)(  2020)   وگاراسای(،  2018و همکاران )  ماسی (، د2021کپ و همکاران )  یهاپژوهش   ن،یآفرتحول  ی. در حوزه رهبر
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 ;Çop et al., 2020; Dimas et al., 2018)   در ارتباط است  یرفتار نوآورانه و تعهد سازمان  ،یمیت  ی آورتاب   شیبا افزا   ی سبک رهبر  ن یاند که اداده   نشان(  2020)  ان یو زرنگار 

Yogarasa, 2020; Zarnegarian, 2020)  .ت ی با تقو  نیآفرتحول   یاند که رهبرآن  دی مؤ  زی( ن2023و همکاران )  یکومیک  و  (2023و همکاران )  یعلی مهتد  یهاافتهی  

 Kim Quy et al., 2023; Mohtady Ali et)  گرددی م   یبحران   طی سازمان در شرا   شتریب  یآور تاب   سازنهیزم  ن،یتأم  رهی و انسجام در زنج  کیراتژمستمر، تفکر است یریادگی

al., 2023). 

  در راستای   حاضر  سازمانی مورد مطالعه قرار نگرفته است، پژوهش  منتورینگ و رهبری تحول آفرین بر میزان تاب آوری  تأثیر  قبلی  هایپژوهش   در  تاکنون  اینکه  به  توجه  با

.  است  %78  حدود  و نیروگاهی  صنعت  بخش  سهم  که   استان  در  گاز  مترمکعب  میلیارد  8  از  بیش  سالانه  مصرف با  کرمان  گازاستان  ملی  شرکت   .است   شده  انجام  موجود نظری  خل

  وجوددارد. حفظ   وغیره   خدماتی،  تولیدی،  درمانی  و  مراکزپزشکی به  ناپذیر   جبرانهای  آسیب   گازیهای  نیروگاه  شدن  استان، ازمدارخارج  گاز  ازشبکه  دربخشی   ایجاد حادثه  درصورت

هدف این    .است  کرمان  استان  گاز  شرکت  مدیران  امروزهای  دغدغه   از  یکی  آینده  ناشناخته  مخربهای  بروز شوک   احتمال  و  پاندمی  شرایط  در  رسانی  خدمت  و ادامه  موجود  روند

کرمان و ارائه یک مدل مطلوب بود. پژوهشگر به دنبال پاسخ به این    استان  گاز  شرکت  پژوهش بررسی رابطه منتورینگ و رهبری تحول آفرین با میزان تاب آوری کارکنان در

 کدامند؟   کرمان  استان   گاز   شرکت  در   آفرین   تحول  رهبری  با   مرتبط  است و مضامین   میزان   چه  به   کرمان   استان  گاز   شرکت   در  سازمانی  آوری  تاب   سوالات بود که اعتبار منتورینگ بر 

 شناسی پژوهش روش

آوری سازمانی در شرکت  ای است زیرا درصدد تبیین رابطه بین منتورینگ و رهبری تحول آفرین در میزان تاب توسعه-پژوهش حاضر، بر اساس هدف یک پژوهش کاربردی

توان گفت که این  میدانی استفاده شده است، می  ساختاریافته و روش ای، مصاحبه نیمه توجه به این که در پژوهش حاضر از روش مطالعه کتابخانه گاز استان کرمان بود. همچنین با 

 باشد. مقطعی و آمیخته می- ها یک پژوهش پیمایشیپژوهش بر اساس روش گردآوری داده 

 تحقیقات   دارای) نظرصاحب   و  دانشگاهی  اساتید  و(  مرتبط   همکاری  سال   10  حداقل  با)   کرمان  استان  گاز   شرکت  و مدیران  کارشناسان، خبرگان،  خبرگان  میان  از   کنندگان  مشارکت

 شدند   انتخاب هدفمند گیرینمونه  از استفاده با که  بودند( زمینه   این در تخصصی تألیفات و

داده  پژوهش شامل مطالعات  ابزارهای اصلی گردآوری  نیمهکتابخانه های  پرسشنامه مدلسازی ساختاریای، مصاحبه  پژوهش،  ابعاد  با خبرگان جهت شناسایی  - ساختاریافته 

 ها، و پرسشنامه تحلیل کمی ساخت محقق مبتنی بر طیف لیکرت پنج درجه بودند. تفسیری جهت شناسایی روابط علی میان مولفه 

  حذف  غربالگری،  با  سپس،.  استخراج گردیدند  هاداده   از  اولیه  کدهای  دوم،  در مرحله.  شناسایی شدند  ورزیده  مبادرت  مصاحبه  متون  از  پژوهش  هدف  به  مربوط  هایشاخص   ابتدا،

ها تِم   تصفیهسپس    و   بازبینی مرحله دو مضامین مورد نظر در.  شدند  بندیمقوله   هامصاحبه   متون از  شده  استخراج   هایشاخص   معنی،هم کدهای   نمودن  یکپارچه  و  تکراری  کدهای 

های  سپس، تِم  .گردیدند  حذف  لغوی  ارزش   فاقد   یا   اضافی   هایشاخص   و  شده  غربال  مجدداً  اولیه،  بندیمقوله   از  پس  ها،مصاحبه  متون  از  شده   استخراج   هایشاخص .  صورت پذیرفت 

   ارائه مدل صورت پذیرفت. و پایانی تحلیل گرفتند. در نهایت، قرار بازبینی   مورد و شده  مورد نظر مجدد تعریف

صورت پذیرفت. برای ارزیابی پایایی    maxqdaافزار  با استفاده از نرم   maxmapهای اصلی و فرعی نهایی شده و خروجی کار تحت عنوان  تجزیه و تحلیل داده شامل مقوله 

( محاسبه گردید.  PAOشده )کدگذاری شد. سپس درصد توافق مشاهده های انجام شده در دو مرحله  بخش کیفی از ضریب هولستی استفاده شد. برای این منظور متن مصاحبه 

تکنیک حداقل مربعات جزئی  برای اعتبارسنجی مدل، از   باشد.بزرگتر است، بنابراین پایایی بخش کیفی مطلوب می   6/0بدست آمده است که از   712/0در این مطالعه   PAOمقدار 

برای تخمین استاندارد مدل ارائه گردید. همچنین، برای بررسی معناداری روابط متغیرهای مدل از روش خودگردان    Smart PLSاستفاده شد و خروجی نهایی با استفاده از نرم افزار  

 دهد. را به دست می  tسازی )بوت استراپ( استفاده شد که آماره  
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 هایافته 

مشخصات دموگرافیک   1آوری سازمانی در شرکت گاز استان کرمان صورت پذیرفت. جدول مطالعه حاضر با هدف بررسی تاثیر منتورینگ و رهبری تحول آفرین بر میزان تاب 

 دهد. را نمایش می کاری  خبرگان حاضر در مصاحبه به تفکیک جنسیت، سن، تحصیلات و سابقه 

 شناختی بخش کیفی های جمعیت. ویژگی1جدول 

 درصد  فراوانی  شناختی های جمعیتویژگی

 %60 6 مرد جنسیت

 %40 4 زن 

 %20 2 سال  35کمتر از  سن 

 %40 4 سال   45تا  35

 %50 5 سال و بیشتر  45

 %30 3 کارشناسی ارشد  تحصیلات 

 %70 7 دکتری

 %70 7 سال   20 تا 10 سابقه کاری

 %30 3 سال  20بالای 

 %100 10 کل

 

 مضمون  4  در  ها،آن   معنایی  قرابت  و  شباهت  به  توجه  با  و  نموده  شناسایی  را  فرعی  مضمون  36  مصاحبه،  متون  از  حاصل  توصیفی  کدهای  بندیدسته   و  بررسی  با  حاضر  پژوهش

مضامین اصلی وفرعی مستخرج از تجزیه و تحلیل   2جدول  .  است  نموده  بندیدسته   سازمانی  آوریتاب   و  نوآور  سازمانی  فرهنگ  آفرین،  تحول  رهبری  منتورینگ،:  شامل  اصلی

مضامین اصلی و فرعی    2جدول  .  هستند   استناد  قابل  پژوهش  این  در   صرفاً  و  نداشته  قطعیت  جنبه  شده  تحلیل  هایمقوله   که  است   ضروری   مهم   این   دهد. یادآوریها را نشان می داده 

 ارائه و نمایش داده شده است.  1دهد. بر اساس نتایج، مدل پیشنهادی در شکل استخراج شده را نمایش می 

 . مضامین اصلی و فرعی 2جدول 

 مقالات  مصاحبه  مضامین فرعی  مضامین اصلی 

   حمایت شغلی  منتورینگ 

   حمایت روانی /اجتماعی

   الگو سازی و الگوگیری 

   برگزاری آموزشهای درخواستی کارکنان 

   ایجاد فضای یادگیرنده 

   حل مشکلات در محیط دوستانه 

   نفوذ ایده آل رهبری تحول آفرین 

   انگیره الهام بخش 

   تحریک فردی 

   تعیین چشم انداز 

   ارتباطات الهام بخش 

   رهبری حمایتی 

   ها و پیگیری آنها احترام گذاشتن به تصمیمات کارگروه

   های مختلفبه بخشتفویض اختیار 

   مناسب بودن ارتباطات شرکت  فرهنگ سازمانی نوآور 
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   تمرکز تصمیم گیری عدم 

   نشر یادگیری با اجرای مدیریت دانش در سطح شرکت 

   جو نوآوری سازمانی 

   واگذاری مسئولیت به کارمندان 

   پرداختن به مشوق ها 

   نوع دیدگاه رهبر 

   ریسک پذیری 

   استراتژی و پذیرا بودن مدیر 

   انعطاف پذیری شغلی 

   مدیریت  سبک مشارکتی

   ها پیش بینی بحران آوری سازمانی تاب

   توان پذیرش 

   انطباق و تغییر

   پیگیری مداوم اصول تعالی سازمانی ومدیریت ریسک 

   تامین بودجه و تجهیزات ضروری 

   های بحران تیم فنی وامداد اشتراک گذاری تجربه

   های بهینه مدیریت مصرف و استفاده از دستگاهکاهش مصرف گاز با 

   تاب آوری استراتژیک 

   تاب آوری فرهنگی

   تاب آوری رابطه 

   تاب آوری یادگیری 

 

 

 . مدل پیشنهادی پژوهش 1شکل 

 

را به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و    36/0و    25/0،  01/0سه مقدار    GoFشود. برای شاخص  استفاده می   SRMRو    RMSو    GOFبرای ارزیابی برازش مدل از شاخص  

نیز بهتر    SRMR. شاخص  بالاتر نشان دهنده عدم تناسب است  ر یکه مقاد  ی است، در حال  نشانه تناسب مدل  12/0  ری زمقادیر    RMS_thetaقوی معرفی شده است. برای شاخص  

 095/0میزان    RMS_thetaبزرگتر است. شاخص    36/0بدست آمد که از    545/0برابر    GOFباشد. در این مطالعه شاخص    08/0گیرانه کمتر از  و خیلی سخت   1/0است زیر  

 کمتر است بنابراین برازش مدل مطلوب است.  08/0محاسبه گردید که از    049/0نیز  SRMRکمتر است. شاخص  12/0بدست آمد که از 
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  بود که نشان دهنده  5/0 از بزرگتر( AVE) شده استخراج واریانس دهد چقدر متغیرهای یک سازه با همدیگر همراستا هستند. در این پژوهش، میانگینروایی همگرا نشان می 

  پیشنهادی   روش  براساس .  دارد  اشاره  پنهان  متغیرهای  سایر  با  پنهان  متغیر  یک   های گویه  پایین  همبستگی  به   واگرا   روایی   (.1981)فورنل و لارکر،    بین متغیرهاست  همگرا  روایی 

  است  بیشتر مدل هایسازه  سایر با آن همبستگی از( اصلی  قطر) است شده گزارش سازه هر برای که AVE جذر کنید،می   مشاهده جدول در  که همانگونه ،(1981) لارکر و فورنل

 دهند. روایی همگرا و واگرای مدل پیشنهادی را نشان می  4و  3جداول . است گیریاندازه  هایمدل  برای قبول قابل واگرای روایی  بیانگر موضوع این که

 های پژوهش . روایی همگرای سازه3جدول 

 AVE های اصلی سازه

 514/0 آوری سازمانی تاب

 525/0 رهبری تحول آفرین 

 526/0 فرهنگ سازمانی نوآور 

 510/0 منتورینگ 

 

 سنجش روایی واگرا. ماتریس 4جدول 

 7 6 5 4 3 2 1 های پژوهش سازه

 717/0 ( 1آوری سازمانی )تاب
      

 725/0 586/0 ( 2رهبری تحول آفرین )
     

 725/0 307/0 178/0 ( 3فرهنگ سازمانی نوآور )
    

 714/0 618/0 671/0 391/0 ( 4منتورینگ )
   

 

بوده بنابراین پایایی مورد تأیید    7/0( و آلفای کرونباخ محاسبه شد. آلفای کرونباخ تمامی متغیرها بزرگتر از  CRپایایی ترکیبی )ها، ضریب رو،  برای بررسی پایایی هریک از سازه 

 دهد. مدل پیشنهادی را نمایش می متغیرها در  پایایی   5بزرگتر است. جدول  7/0( نیز در تمامی موارد از آستانه CRاست. مقدار ضریب رو، پایایی ترکیبی )

 های پژوهش . پایایی سازه5جدول 

 ( Rhoضریب رو ) ( CRپایایی ترکیبی ) آلفای کرونباخ  های اصلی سازه

 914/0 895/0 895/0 آوری سازمانی تاب

 898/0 871/0 871/0 رهبری تحول آفرین 

 899/0 871/0 871/0 فرهنگ سازمانی نوآور 

 912/0 894/0 893/0 منتورینگ 

 

 گیرینتیجه بحث و 

 هاه یفرض  ی وجود دارد و تمام  یرابطه معنادار  ی سازمان  یآورنوآورانه با تاب   ی و فرهنگ سازمان  نیآفرتحول   یرهبر  نگ،یمنتور  یهامؤلفه  نیپژوهش نشان داد که ب  نیا   یهاافتهی

آنان، نقش   یفرد  یازها یبه ن  ییگوو پاسخ   تیق کارکنان به خلاقیبخش، تشو الهام   یاندازها با ارائه چشم   نیآفرتحول   یشدند. مشخص شد که رهبر  دیی درصد تأ  95  نانیبا اطم

  ی ریگانسجام و جهت  جادی ا زه،یخلق انگ قی از طر نیآفرتحول  یاند رهبرکرده  دیاست که تأک نیشیپ یهاهمراستا با پژوهش  جهینت نیدارد. ا  یسازمان یآورتاب  شی در افزا  یمؤثر 

  ن یآفرتحول   ینشان داد که رهبر  Mousavi Fardراستا، مطالعه    نی. در هم(Odeh et al., 2023)  دهدی م  شیها افزاو بحران  شارهاها را در برابر فسازمان   یآورمشترک، تاب

 .(Mousavi Fard & Hamedi, 2023)کند  فای ا  یآورتاب  شیدر افزا   ینقش واسط مؤثر  تواند ی کارکنان م یارتقاء رفاه ذهن قی از طر
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و کارکنان شرکت گاز استان  رانیمد  یبرا نگیمنتور یدوره آموزش   یدارد. برگزار   یسازمان  یآورتاب  یدر ارتقا   یانقش برجسته نگینشان داد که منتور هاافته ی گر،ید  یسو  از

  Niroomand  یهابا پژوهش   افتهی  نیرا فراهم ساخت. ا   هابحران در مواجهه با    یآورتاب  نهی سازمان کمک کرد و زم  یاعضا   انیو تعامل م  ،یروان  تی حما  ،یآگاه  شیکرمان به افزا

  شرفت یپ  سازنه یزم ،یسازمان یدر سازگار  لیو تسه ،یاحرفه یهامهارت   یارتقا ،یتیحما  یفراهم ساختن بستر قی از طر نگیاند منتور همخوان است که نشان داده Bahramiو 

  ت ی مز   نیتری آن است که اصل  انگریب  زین  Gholipourپژوهش    نی. همچن(Bahrami et al., 2022; Niroomand et al., 2023)است    یآورتاب   شی و افزا  یفرد 

 .(Gholipour et al., 2022)هاست در مواجهه با چالش   یمنت یهات یقابل شیسازمان، افزا یبرا   نگیمنتور 

مداوم ممکن است به    یاز حد بر نوآور   شیباشد، اما تمرکز ب  تی خلاق  گرل یتسه  تواند یعامل گرچه م   ن یپژوهش حاضر نشان داد که ا  ج ینوآور، نتا  ی مورد فرهنگ سازمان  در

بدون در نظر گرفتن   یبر نوآور   یتمرکز افراط  دراستاست که نشان داهم  Zarnegarianبا پژوهش    افتهی  نیمنجر شود. ا  یسازمان   یآورکاهش تاب   جهیکاهش ثبات و در نت

انسجام سازمان  یکار   یرفتارها   تواندی م   ،یساختار   یدار ی پا با کاهش  و  تاب   نهیزم  ، ینوآورانه را کاهش دهد  فراهم کند    یآور کاهش   ن،ی. همچن(Zarnegarian, 2020)را 

 ,.Ke et al)کارکنان را کاهش دهد  تیاحساس امن تواندی نشود، م تی ری مد  یدرستنوآورانه، اگر به   یهادر فرهنگ  یپدر ی پ راتییو تغ اد ی ز  ییای نشان داد که پو  زین  Ke یهاافتهی

2022). 

خلاقانه و هدفمند کمک کند و سازمان   ،یتیحما یطیمح جادی به ا  تواندی م  نیآفرتحول  یو رهبر  نگیهمزمان از منتور  یریگمطالعه حاضر نشان داد که بهره  گر،ید  یاجنبه از

تعامل مؤثر با    قی از طر  نیآفرتحول   یاز آن است که رهبر  یحاک   زین  Jooو    Odeh  یهاافتهی مقاوم سازد.    هات یو عدم قطع  یطیمح  یهابحران   ،یناگهان  راتییرا در برابر تغ

  شود ی م یسازمان  یآور تاب   یافراد کمک کرده و موجب ارتقا  یتیحما   یو رهبر   یاسیس  یهابه توسعه مهارت   ،یررسمیغ  نگیمنتور  یهااز شبکه  یریگسازگار و بهره   یهافرهنگ 

(Joo & Cruz, 2023; Odeh et al., 2023)قی تحق  تا،راس  نی. در هم  Udin  و عملکرد کارکنان،   رندهیادگی فرهنگ    جیترو  قی از طر  نیآفرتحول   ینشان داد که رهبر   زین

 . (Udin, 2023)اثرگذار است  یسازمان  یآوربر تاب   ماًیمستق

موضوع با    نیاست. ا یو الزامات سازمان هات یاز ظرف حیشناخت صح ازمندین نیآفرتحول  یو رهبر نگیمؤثر منتور  ینشان دادند که اجرا  قی تحق یهاافته ی  ،یبعد منابع انسان  در

 ,Safdari & Gharooni)دانسته است    یو فرد   یسازمان   یهااز ضرورت   حیرا وابسته به درک صح  نگیموفق منتور  ی اجرا  ندیدارد که فرآ  یهمخوان   Safdariمطالعه    جینتا

  ی معرف  یو سازمان   ی فرد  یآور تاب   یبرا  یکرده و آن را ابزار   دیتأک  یزنان در بخش دولت  یشغل  تی موقع  یدر ارتقا   نگیمنتور  تی بر اهم  McIlongo. افزون بر آن، پژوهش  (2021

 .(McIlongo & Strydom, 2021)کرده است  

 یو سلامت روان   یاحساس خودکارآمد   شیافزا  ،یشغل  یبا کاهش فرسودگ  یآورآن است که تاب  انگریب  Ghossoubو    Brown  یهاافته ی  ز،ین  یحوزه سلامت سازمان  در

مطالعه    جی با نتا  هاافته ی  نی. ا(Brown & Abuatiq, 2020; Ghossoub et al., 2020) سازمان کمک کند    یبه بهبود عملکرد عموم  تواندی دارد و م  میکارکنان ارتباط مستق

 شوند.  یتلق یر یادگیها به عنوان فرصت است که در آن شکست  تگریباثبات و حما  من،ی ا یطیمح ازمند یکارکنان ن ی آورتاب ش یراستا هستند که نشان داد افزا حاضر هم 

 ، یخدمات  یهاشرکت   ای  هامارستان یمانند ب  سکی پرر   یهاط ی در مح  ژهیوبه   ن،یآفرتحول   یاند که رهبرنشان داده   زین  Kim Quyو    Mohtady Aliسطح کلان، مطالعات    در

  ن ی. همچن(Kim Quy et al., 2023; Mohtady Ali et al., 2023)را ارتقاء دهد    یو روان   یساختار   یآورمقاوم سازد و تاب  یطیمح  یدهای سازمان را در برابر تهد  تواندی م

با    زین  نی که ا  شودی ها مدر سازمان   یر یپذو انعطاف   ییگوپاسخ   شیموجب افزا   ن،یتأم  رهیزنج  سک یر  تی ریبا مد   نیآفرتحول   ینشان دادند که ادغام رهبر  Phung  یهاافتهی

 .(Phung et al., 2023)دارد   ی حاضر سازگار یهاافتهی

پژوهش  نیراستا هستند. آنچه اهم  یسازمان یآور تاب  تیدر تقو   نیآفرتحول  یو رهبر  نگیمنتور ینقش محور  نهیدر زم نیشیپژوهش با مطالعات پ نیا یهاافته یمجموع،   در

– یفیدوگانه ک   کردیرو  ن،یگاز استان کرمان است. همچن  رکتش  یعنیخاص    یسازمان خدمات  کیدر    یاتیعمل  یها و ارائه مدلمؤلفه   نیتمرکز همزمان بر تعامل ا  سازد،ی م  زیرا متما 

 است.  دهی گرد  جینتا  یر یپذم ی اعتبار و تعم شی ها، موجب افزاداده  لیدر تحل  کمی
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انجام   ی و اعتماد خبرگان شرکت گاز برا ی در جلب همکار ی دشوار  ،یاصل ی هااز چالش  ی کیرو بود.  روبه   ییهات ی با محدود ی دانی م یهاپژوهش  ری همچون سا ز یپژوهش ن نیا

مواجه ساخت. از    ریرا با تأخ  یفیک  یهاداده   یند گردآوریو کارشناسان، فرآ   رانیها با مد مکرر جهت انجام مصاحبه  یهای بر بودن هماهنگزمان   ن،یبود. همچن  قیعم  یهامصاحبه 

همراه کرد. کمبود    ییهای ها را با دشوار پرسشنامه   یاجرا  ند یکارکنان در ارائه اطلاعات شفاف، فرآ   یو مقاومت برخ  یکامل آمار  یهابه داده  یدر دسترس  تیمحدود   گر،ید  یسو

عوامل مانند    یبرخ  ،یرون یب  یرهایبا وجود تلاش در کنترل متغ  ت،ی بود. در نها  قی تحق  ینظر  یمبان  یبر سر راه غنا  یعمان  زین  نگیمرتبط با موضوع منتور  یفارس  یمنابع علم

 گذاشته باشند.  ریکنندگان تأثشرکت  یهاممکن است بر پاسخ  یطیمح  ای  یفرد یهاتفاوت

نقش  ی بررس  ن،یشود. همچن  ی بررس  ی شغل  تی و رضا   ،یسازمان یر یادگی ،یسازمان  ی وفادار   رینظ یابعاد سازمان   ر یبر سا  نگیمنتور  ریتأث   شودی م  شنهاد یپ  ،یآت  ی هاپژوهش   ی برا

کمک کند.    یمدل نظر یبه غنا تواندی م  یسازمان  یآوراب و ت  نیآفرتحول   یرهبر   انیدر رابطه م  یاجتماع  تیو حما   ،یروانشناخت  هیسرما   ،یجانیمانند هوش ه یانجیم  یرها یمتغ

گ  عی در صنا   یقیمطالعات تطب  شودی م  شنهادیپ تفاوت   ردیمختلف صورت  تأث  یبخشنیب  یهاتا  مل  یبررس  ن،یها مشخص گردد. همچنمؤلفه  نیا  یرگذار یدر  و    ینقش فرهنگ 

 . نجامد یاز موضوع ب یترق یبه درک عم تواندیم ،یفرهنگن یب  کردیبا رو یسازمان   ی آورتاب  یریگدر شکل  یبوم  یساختارها 

از    تی حما   یباتجربه برا   یروهایو ن  شکسوتانیکنند و از پ  یساز اده یرا به صورت مستمر در سازمان خود پ  افتهی ساختار  نگیمنتور   یهاکه برنامه   شودی م   شنهادیپ  رانیمد  به

بر    یمبتن  ی طیکنند و مح  م یبخش ترسشفاف و الهام   ی اندازها م چش   ن،یآفرتحول   یاز اصول رهبر   ی ریگبا بهره   یلازم است رهبران سازمان  نیوارد بهره ببرند. همچنتازه   ی روهاین

  ی امن برا   یطینو، و فراهم آوردن مح یهاده ی ا  قی تشو  یبرا  یزش یانگ  یهااست یس  یطراح  ،یو ثبات ساختار   ی نوآور انیتعادل م  جادی. اندینما  جادی ا  ی و رشد فرد  تیاعتماد، خلاق

  گر یاز د  ی ریادگی فرهنگ    جیو ترو  ،یمنابع انسان  بانیپشت  یدر ساختارها   یاست. آموزش مستمر، بازنگر  یسازمان  یآورتاب   تی تقو  یبرا  یشکست، از جمله اقدامات عمل   رشی پذ

 آور است. تاب ی تحقق سازمان ریدر مس  یشنهاد یاقدامات پ

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. در نگارش این مقاله تمامی  

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 حمایت مالی 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  
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Extended Summary 

Introduction 

In recent years, the increasing prevalence of natural disasters, pandemics, terrorist attacks, political unrest, and economic 

instability has posed substantial threats to the stability and performance of organizations across the globe. These risks are 

amplified in highly interconnected societies and economies, where disruptions to critical infrastructures can have cascading 

effects (Burnard et al., 2018). In response, the concept of organizational resilience has emerged as a vital attribute, enabling 

institutions to survive and recover from unexpected disturbances. Organizational resilience is broadly defined as the 

organization’s capacity to respond decisively and effectively to disruptive events that threaten long-term survival (Arbabi 

Esfahani, 2023; Golparvar & Parsakia, 2023). Resilient organizations are characterized by their ability to navigate financial 

crises, competitive globalization, and operational shocks, often emerging stronger from adversity (Rizky, 2024; Yazdani et al., 

2024). 

Awareness surrounding organizational resilience has grown significantly in the wake of major global shocks such as the 

9/11 attacks, the 2008 financial crisis, and the COVID-19 pandemic (Scheffers et al., 2020). In the Iranian context, this issue 

gains heightened importance due to economic sanctions and the pressing need to develop sustainable and self-reliant industries 

(Rajabi Farjad & Motieian Najjar, 2018). 

Mentoring (or mentor-based learning) is increasingly recognized as a powerful mechanism for cultivating resilience among 

employees by facilitating experiential learning, emotional support, and adaptation to organizational change (Jyoti & Sharma, 

2017). Mentoring is an informal, practice-based process through which a more experienced employee (mentor) shares 

knowledge and skills with a less experienced colleague (mentee), thereby promoting resilience and adaptability (Fathi Vajargah 

et al., 2014). This approach is particularly effective in mitigating fear of change and enhancing engagement during 

organizational transitions (Darabi et al., 2023). 

In parallel, transformational leadership has gained significant traction in contemporary organizational theory, particularly 

in response to global shifts post-2020 (Udin, 2023). Transformational leaders prioritize effectiveness over mere efficiency and 

seek to align organizational goals with the emotional and professional needs of their employees, fostering innovation and 

enhanced performance (Mousavi Fard & Hamedi, 2023). 

Although previous studies have investigated the relationships among mentoring, transformational leadership, and 

organizational resilience, most have emphasized quantitative evaluation over conceptual expansion. Evidence indicates that 

mentoring plays a crucial role in professional development, especially for women, by promoting decision-making skills and 

work-life balance. Similarly, transformational leadership strengthens individual and organizational resilience by fostering 

collaborative and value-driven work cultures. It is also associated with improved coping mechanisms, reduced burnout, and 

enhanced psychological health. Additionally, studies highlight the significance of culture, particularly innovation-driven 

cultures, and effective leader-member exchanges in reinforcing organizational learning and resilience. 

However, the interactive effects of mentoring and transformational leadership on resilience have remained underexplored, 

especially in vital public infrastructure organizations. This study aims to fill that gap by examining these relationships within 

the National Iranian Gas Company in Kerman Province, a high-stakes context where resilience is paramount due to the region’s 
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energy demands. The study also seeks to provide an empirically grounded model to guide leadership and development efforts 

in similar organizations. 

Methods and Materials 

The study followed a mixed-methods design, combining qualitative thematic analysis with a quantitative structural model 

validation. In the qualitative phase, ten experts—including academic scholars and senior managers from the National Iranian 

Gas Company—were selected through purposive sampling based on their experience and expertise in mentoring and resilience. 

Semi-structured interviews were conducted to explore dimensions and components related to the study variables. 

These interviews were coded and analyzed through six stages of thematic analysis using MAXQDA software. A two-day 

mentoring workshop was held for company managers and staff to contextualize the concept and stimulate relevant feedback. 

The reliability of the qualitative phase was ensured through Holsti’s reliability coefficient, achieving a PAO score of 0.712, 

confirming adequate consistency. 

For the quantitative phase, a 53-item Likert-scale questionnaire was administered to 145 managers and experts using 

systematic random sampling. The tool's validity was estimated at 88.1%, and reliability at 87.8%. Structural modeling and 

analysis were conducted using SmartPLS software. The model was evaluated for convergent and discriminant validity, as well 

as reliability through Cronbach’s alpha, composite reliability, and rho coefficient. Bootstrapping was employed to assess the 

significance of relationships within the model. 

Findings 

The qualitative analysis yielded 36 sub-themes grouped under four major themes: mentoring, transformational leadership, 

innovative organizational culture, and organizational resilience. Key mentoring sub-themes included professional support, 

emotional backing, role modeling, demand-based training, learning-oriented atmospheres, and collaborative problem-solving. 

Transformational leadership was represented by themes such as inspirational motivation, individualized consideration, vision 

articulation, supportive leadership, and decentralized decision-making. 

Innovative organizational culture emphasized knowledge sharing, employee empowerment, risk tolerance, and flexible 

leadership. Themes associated with organizational resilience included crisis anticipation, adaptability, continuous risk 

management, strategic preparedness, and various forms of resilience—cultural, relational, strategic, and learning-based. 

Demographic analysis of the expert interviewees showed that 60% were male, 70% held doctoral degrees, and 70% had 

between 10 and 20 years of professional experience. The quantitative analysis confirmed the model’s robustness. The GOF 

index was 0.545, RMS_theta was 0.095, and SRMR was 0.049—all indicating good model fit. 

Convergent validity was affirmed with AVE scores exceeding 0.5 across constructs. Discriminant validity was established 

through Fornell and Larcker’s criterion, with all constructs’ AVE square roots surpassing their correlations with other 

constructs. Cronbach’s alpha and composite reliability scores were above 0.7 for all constructs, verifying internal consistency. 

Discussion and Conclusion 

The study revealed a significant and positive relationship between mentoring, transformational leadership, and innovative 

organizational culture with organizational resilience. Transformational leadership stood out for its ability to foster employee 

creativity, emotional support, and alignment with long-term goals, reinforcing resilience during crises. Mentoring emerged as 

a crucial enabler, offering psychological safety, skill development, and collaborative engagement, particularly through targeted 

workshops. 
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While an innovative culture can drive organizational agility, excessive focus on novelty without stability may reduce 

resilience by undermining structural cohesion. Thus, a balanced approach to innovation is vital. The interaction between 

mentoring and transformational leadership created a nurturing and visionary environment, increasing resistance to shock and 

enhancing adaptability. 

Successful implementation of these frameworks hinges on recognizing internal capacities and contextual needs. Structured 

mentoring programs, inspirational leadership, and a culture of trust and shared learning are key to organizational sustainability. 

Despite challenges like limited access to data and engagement barriers, the study provides a practical, evidence-based model 

for resilience development. 

Future research is encouraged to explore mediating variables such as emotional intelligence or psychological capital, 

conduct cross-industry comparisons, and examine cultural influences on resilience. Practitioners are advised to institutionalize 

mentoring, adopt transformational leadership strategies, and establish safe learning environments to promote long-term 

organizational health and resilience. 
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