
 

221 Amir Hosien Okhravi, Yousef Ramezani, Malihe Tatari. Investigating the Impact of Passive Leadership on Online Interaction in 

social media with the Mediating role of Job Independence and Resilience 

Journal of Sustainable Human Resource Management  Volume 4. Issue 6. Spring & Summer 2022. Pages 221 to 243. 

Research Paper 

Investigating the Impact of Passive Leadership on Online 

Interaction in social media with the Mediating role of Job 

Independence and Resilience 

Amir Hosien Okhravi1 , Yousef Ramezani*2  , Malihe Tatari3 

1 Member of the management department, University of Gonabad, Gonabad, Iran.  
2 Member of the management department, University of Gonabad, Gonabad, Iran. 

                                                      

3 Master of Pubic management, Attar Higher Education Institute, Mashhad. 

10.22080/shrm.2022.23832.1326  

Received: 
April 18, 2022 

Accepted: 
June 11, 2022 
Available online: 
July 11, 2022 

Abstract 
With the advent of the Internet and mobile devices, news organizations need to adapt to the 

digitalization process. Social media editors play a new role in the survival of news 

organizations. Editors have a responsibility to facilitate marketing, content production, and 

data analytics practices on social media. According to resource conservation theory, leadership 

and job independence both affect employees in the card environment. This study seeks to 

investigate the mediating role of job independence and resilience in the impact of passive 

leadership style on the performance (online interaction) of editors on social media. The 

statistical population of this research is 70 people, of which 61 people were selected from the 

editors of Shahrara newspaper in Mashhad using non-probability purposeful sampling method. 

In order to collect information from the standardized questionnaire of Kilavi et al. (2006) to 

measure the variable of passive leadership, Broigh (1985) to measure the variable of job 

independence, Stephen et al. (2013) to measure the variable of resilience and Liu (2003) for 

the measurement of online interaction variable has been used. The research hypotheses were 

tested through structural equation modeling using Smart-PLS software. The results of the 

research show that passive leadership negatively affects the online interaction with fans and 

followers and the resilience of editors. This means that by strengthening the passive leadership 

style, the desire to interact online with fans and followers and the resilience of Shahrara 

newspaper editors will decrease. And increasing the resilience and job independence of editors 

facilitates and improves online interaction with fans and followers of Shahrara' newspaper. 

Also, the results show that resilience and job independence reduce the negative effect of 

passive leadership on the online interaction of editors in social media. 

Keywords: 
Social media, Online 

interaction, Passive 

leadership, Job autonomy, 

Resilience. 
 

Extended abstract 

1. Introduction 
The market demand for using editors is 

increasing. In 2014, 80% of the top 500 

companies in America had Facebook fan pages 
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that required social media editors to be managed 

(Barnes & Lescault, 2014). Editors are the 

frontline soldiers of news organizations who act 

on behalf of the organizations to interact with 

customers. 
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Such tasks are emotionally exhausting and 

require a considerable ability to cope with 

(Hoschchild, 1983). Leadership can be one of the 

important resources that support the editors. 

Leadership literature has identified different 

styles (Bass & Avolio, 1990). Among them, 

passive leadership has been studied less. Passive 

leadership refers to a pattern of inaction and non-

compliance on the part of the management 

(Derue, Nahrgang, Wellman, & Humphrey, 

2011). 

Research on passive leadership has been 

neglected for a long time. Meanwhile, Christie & 

Barling (2009) found that employees exposed to 

passive leadership for a long time suffer from 

chronic stress and can hardly gain personal 

control over their work. 

From the perspective of resource conservation 

theory, employees need sufficient personal 

resources to cope with job demands and 

challenges (Hobfoll 2002, 2011). However, 

additional factors in the environment can act to 

facilitate or prevent resource gain. The purpose of 

this study is to investigate the mediating role of 

job autonomy and resilience in the influence of 

passive leadership style on the performance 

(online interaction) of editors in social media. 

2. Research Methods 
Using purposive non-probabilistic sampling 

method, the editors of Shahr-e-Ara Newspaper of 

Mashhad were selected as the study sample. To 

collect data, standardized questionnaires of 

passive leadership (Kilowie et al., 2006), job 

independence (Bruigh, 1985), resilience (Stephen 

et al., 2013) and online interaction (Liu, 2003) 

were used. The research hypotheses were tested 

through structural equation modeling using 

Smart-PLS Software. 

3. Results 
According to the results of the first hypothesis, 

passive leadership has a decreasing effect on 

interaction with contacts. Therefore, the first 

hypothesis is confirmed and it can be said that 

passive leadership reduces the online interaction 

of the editors with the audience. 

According to the results of the second 

hypothesis, passive leadership has a decreasing 

effect on the job autonomy of interaction editors. 

Therefore, the second hypothesis is confirmed 

and it can be said that it reduces the job 

independence of the editors. 

According to the results of the third 

hypothesis, passive leadership has a decreasing 

effect on the editors' resilience in interacting with 

the audiences. Therefore, the third hypothesis is 

confirmed and it can be said that passive 

leadership reduces the resilience of the editors to 

interact with the audience. 

According to the results of the fourth 

hypothesis, job autonomy has an increasing effect 

on interaction with contacts. Therefore, the fourth 

hypothesis is confirmed and it can be said that job 

independence will cause the editors to interact 

online with the audience. 

According to the results of the fifth 

hypothesis, job autonomy mediates the effect of 

passive leadership on the interaction with the 

audience. Therefore, the fifth hypothesis is 

confirmed. 

According to the results of the sixth 

hypothesis, the editors' resilience has an 

increasing effect on the editors' online interaction 

with the audiences. Therefore, the sixth 

hypothesis is confirmed and it can be said that 

editors' resilience increases their online 

interaction with the audiences. 

According to the results of the seventh 

hypothesis, resilience mediates the effect of 

passive leadership on the interaction with the 

audiences. Therefore, the seventh hypothesis is 

confirmed. 

4. Conclusion 
This research further shows that passive 

leadership can create a spillover effect beyond 

organizational boundaries by reducing the 

interaction of the employees with their fans and 

followers. The reason for this is that passive 

leadership prevents them from accessing 

resources to deal with work stress. In the work 

situation of an interaction editor, the interaction 

with fans is a kind of public discourse and to 

some extent projects show the position of the 

organization. If the supervisors leave their 

management duties, the interaction editors will be 

tired both physically and mentally. Therefore, the 
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supervisors should establish a relationship with 

the subordinates with sufficient trust and 

communication and have sufficient resources and 

support. From the perspective of Conservation of 

Resources (COR), job autonomy can reduce the 

stress caused by excessive organizational control 

and supervision (Holman, 2002). When dealing 

with abusive customers, job autonomy allows the 

interaction editors to choose appropriate 

responses and reduce the emotional dissonance 

between their actual feelings and those of the 

target audience (Abraham, 2000). The results of 

this research prove this. This may be due to the 

nature of online interaction, which is highly 

unpredictable and dynamic, that any wrong 

action may result in further attacks. Therefore, 

when an attack has occurred, the easiest way is to 

stop the interaction to save personal resources. To 

prevent unwanted passive reactions of the 

interaction moderators, the organizations should 

monitor to ensure that the employees' own goals 

are aligned with the organizational goals (e.g., 

conserving personal resources versus effective 

online interaction) (Kirsch, 1997; Liu , Chua & 

Pavlov, 2016). 
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 آوری-های اجتماعی با نقش میانجی استقلال شغلی و تابمنفعل بر تعامل آنلاین در رسانه بررسی تأثیر رهبری. تاتاری ملیحه رمضانی، یوسف اخروی، حسین امیر

 علمی

 نقش با اجتماعی هایرسانه در آنلاین تعامل بر منفعل رهبری تأثیر بررسی
 آوری-تاب و شغلی استقلال میانجی

  2 تاتاری ملیحه ، *2 یرمضان یوسف ، 1 اخروی حسین امیر
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 ایران گناباد، گناباد، عالی آموزش مجتمع مدیریت، گروه علمی هیات عضو 2 
 .مشهد عطار، عالی آموزش موسسه دولتی، مدیریت ارشد کارشناسی2 

                                                      

 

10.22080/SHRM.2022.23832.1326  

 تاریخ دریافت:
 1041 فروردین 22

 :پذیرشتاریخ 
 1041 خرداد 21

 :تاریخ انتشار
 1041 تیر 24
 

 چکیده
. ندنمای سازگار شدن دیجیتالی روند با را خود باید خبری هایسازمان همراه، تلفن هایدستگاه و اینترنت شیوع با

 تا رنددا وظیفه ویراستاران. کنندمی ایفاء خبری هایسازمان بقای برای جدیدی نقش اجتماعی، هایرسانه ویراستاران
 ظریهن به باتوجه. کنند تسهیل اجتماعی هایرسانه در را هاداده تحلیلوتجزیه و محتوا تولید بازاریابی، عملکردهای

 بررسی پی در پژوهش این. گذارندمی کارتأثیر محیط در کارکنان بر دو هر شغلی استقلال و رهبری منابع، از حفاظت
 در ویراستاران( آنلاین تعامل) عملکرد  بر منفعل رهبری سبک تأثیر در آوریتاب و شغلی استقلال میانجی نقش

 گیرینمونه روش از استفاده با نفر 61 تعداد که باشد-می نفر 04 تحقیق این آماری جامعه. باشدمی اجتماعی های رسانه
 پرسشنامه از اطلاعات آوریجمع منظور به.  شدند انتخاب مشهد شهرآرا روزنامه ویراستاران از هدفمند احتمالی غیر

 متغیر سنجش برای( 1291) برویغ منفعل، رهبری متغیر سنجش برای( 2446) همکاران و کیلوی شده استاندارد
 شده استفاده آنلاین تعامل متغیر سنجش برای( 2442) لیو و آوریتاب( 2412) همکاران و استفن شغلی، استقلال

 شده انجام Smart-PLS افزار نرم از استفاده با ساختاری معادلات مدل طریق از پژوهش هایفرضیه آزمون. است

 ار ویراستاران آوریتاب و پیروان و طرفداران با آنلاین تعامل منفعل رهبری که دهدمی نشان پژوهش نتایج. است
 پیروان و رانطرفدا با آنلاین تعامل به تمایل منفعل رهبری سبک تقویت با که معنا بدین. دهدمی قرار منفی تأثیر تحت

 ارانویراست شغلی استقلال و آوریتاب میزان افزایش و. یابدمی کاهش شهرآرا روزنامه ویراستاران آوریتاب میزان و
 که تاس آن بیانگر نتایج همچنین. بخشدمی بهبود و تسهیل را شهرآراء روزنامه پیروان و طرفداران با آنلاین تعامل

 اهشک را اجتماعی هایرسانه در ویراستاران آنلاین تعامل بر منفعل رهبری منفی تأثیر شغلی استقلال و آوریتاب
 .دهدمی

 کلیدواژه ها:
 آنلاین، تعامل اجتماعی، هایرسانه

 شغلی، استقلال منفعل، رهبری
 .آوریتاب

 مقدمه 1
های دیجیتال بسیاری از صنایع به دلیل پیشرفت فناوری

 ،تغییراتاین یکی از  .اندگردیدهعظیمی  تدستخوش تحولا
 ویراستار تعامل است که به عنوان ینقش جدید در حال ظهور

وظیفه دارند تا با  ویراستاران تعامل ،. در اصلودششناخته می
حضور آنلاین و در  یمخاطبان آنلاین یک سازمان برای ارتقا

 1آنلاین نهایت افزایش درآمد فروش یا سود فروش خود تعامل
در ویراستاران  کارگیریبه برقرار کنند. تقاضای بازار برای

                                                      
   یرمضان وسفی :نویسنده مسئول * 

استادیار، گروه مدیریت، دانشکده علوم انسانی، مجتمع آموزش عالی  آدرس:

 گناباد، گناباد، ایران

 y.ramezani@gonabad.ac.ir ایمیل:

 
1.  Online interaction 
2. Social media editors  

 سال در. (Neilson & Gibson, 2022است )افزایش  حال

 صفحاتی آمریکا، در برتر شرکت 144 از درصد 94 ،2414
نیاز به  ،که برای مدیریتدارند  بوکفیس طرفداران از

 & Barnes) دارند 2های اجتماعیویراستاران رسانه

Lescault, 2014 .) 

خبری میسازمان های  مقدم سربازان خط ویراستاران،
یفای ا مشتریان با تعامل برای هاسازمان از نمایندگی به باشند که
مجبور به کنترل و ها آن (.Krotz, 2022کنند )نقش می

حتی اگر با حملات کلامی و هستند، احساسات خود  مدیریت

mailto:y.ramezani@gonabad.ac.ir
mailto:y.ramezani@gonabad.ac.ir
https://www.orcid.org/0000-0003-1917-5372
https://www.orcid.org/0000-0003-1917-5372


 

225 

 .242تا  221 صفحات .1441 بهار و تابستان .6 شماره .4 دوره

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

 آوری-و تاب های اجتماعی با نقش میانجی استقلال شغلیبررسی تأثیر رهبری منفعل بر تعامل آنلاین در رسانه. امیر حسین اخروی، یوسف رمضانی، ملیحه تاتاری

 مواجه گردند و بایستی مطابق اهدافها عاطفی مشتری
چنین  .(Grandey, 2000رفتار نمایند )موردنظر سازمان 

و برای مقابله با آن  کننده استکارهایی از نظر عاطفی خسته
 ,Hoschchildباشند )میتوجهی قابل توانمندی مندنیاز

باشد که از  ییکی از منابع مهمتواند رهبری می  .(1983
 .(Malekoff, 2022) کندحمایت می ویراستاران

را مشخص کرده است ی های مختلفسبک رهبری، ادبیات
(Bass & Avolio, 1990در بین آن .)1ها، رهبری منفعل 

گویی به الاست. رهبری منفعل قرار گرفته  کمتر مورد بررسی 
 از عدم انفعال و عدم انطباق بخشی از مدیریت اشاره دارد

(Derue et al., 2011 ؛Bilginoğlu & Yozgat, 2022) .

 24محل کار متداول است و حداقل  این نوع مدیریت معمولا در
 Aasland et) نفعل هستنددرصد از کارکنان دارای رهبری م

al.,, 2010).  موردتوجه قرار با این حال، رهبری منفعل اغلب

 (2412) 2مارتینکو و همکارانمثال،  به عنوان گیرد.نمی
توسط سرپرستان را  آمیزتوهینانواع مختلفی از رفتارهای 

ها رهبری منفعل را به عنوان یکی از آن ، اماکنندمیشناسایی 
شود كه رهبری منفعل . عموماً استدلال مینمی کننددسته بندی 

آسیب آورد و مدیریت قصد صدمات زیادی به سازمان وارد نمی
 & Barlingرا ندارد )ها به كارمندان یا سازمان رساندن 

Frone, 2017). ،رهبری منفعل با موضوعتحقیقات  بنابراین 

و  کریستی میان این ها پیش نادیده گرفته شده است. دراز مدت
مدت طولانی در به کارکنانی که  پی بردند ،(2442) 2بارلینگ

برند و معرض رهبری منفعل هستند از استرس مزمن رنج می
دست شان را به شخصی کارهای کنترلتوانند میسختی به

 آورند.

کارکنان برای انجام و مقابله  ،0حفظ منابعنظریه از منظر 
های شغلی به منابع شخصی کافی نیاز دارند با مطالبات و چالش

(Hobfoll 2002; Hobfoll, 2011.) مل با این حال، عوا

توانند برای تسهیل یا جلوگیری از افزایش اضافی در محیط می
بررسی نقش میانجی  مطالعه این از هدف کنند. عملمنابع 

آوری در تأثیر سبک رهبری منفعل بر  استقلال شغلی و تاب
در رسانه های اجتماعی ویراستاران  )تعامل آنلاین( عملکرد

 است.

 های پژوهشمبانی نظری فرضیه 2
های ارتباطی ترین کانالهای اجتماعی به رایجرسانهامروزه 
از رسانها ه. سازمان(Aggarwal et al., 2022) اندتبدیل شده

های اجتماعی برای ایجاد یا حفظ ارتباط با مشتری خود استفاده 
کنند. صنعت خبر نیز از این قاعده مستثنی نیست. سازمانمی

داری های اجتماعی برای ایجاد و نگهخبری از رسانههای 
 Pewکنند )پایگاه عظیمی از هواداران یا پیروان استفاده می

Research, 2014).  طبق بسیاری از مطالعات، افراد، به

ای برای دسترسی به اطلاعات و طور فزایندهویژه جوانان، به
 Hermidaکنند )اجتماعی خود اعتماد میهای اخبار به شبکه

                                                      
1. Passive leadership 
2. Martinko et al 
3. Christie & Barling 

et al., 2012; Pew Research, 2013 ؛Peters et al., 

2022). 

 میان سویههای اجتماعی تعامل دوکارکردهای فنی رسانه
، مخاطبان مثلاً  .کندمیفراهم های خبری را مخاطبان و سازمان

یا حتی ایجاد گذاری توانند اظهارنظر کنند، مانند اشتراکمی
ها نه تنها امکان استفاده از برچسب. بوکمقالات خبری در فیس

کند، بلکه استفاده یدانش خاص را فراهم م یهاحوزه یگانیبا
 Majchrzak etکند)یم لیتسه زیمجدد از دانش مذکور را ن

al., 2013). قیمخاطبان فعال از طر ینقش مشارکت ن،یبنابرا 

ی و روزنامه نگار یاحرفه یهنجارها ،یاجتماع یهارسانه
 وازهمانند درکند. با چالش مواجه میرا  یبرنامه کار میتنظ

(. Heinonen, 2011کند ) یکند و مختل م یبانان را مختل م

مخاطبان خود را به  یا ندهیبه طور فزا یخبر یسازمان ها
 .(Heinonen, 2011)  .نندیب یعنوان شرکت کنندگان فعال م

عنوان های خبری به طور فزاینده مخاطبان خود را بهسازمان
 بینند.میفعال  گانکنندمشارکت 

 با انطباق در مجرب نگارانروزنامه از بسیاری درواقع،
 مدیریت مانند اجتماعی، هایرسانه با مرتبط جدید هایشیوه

 دارند مشکل مؤثر اخبار انتشار و تولید برای آنلاین جوامع
(Kenney et al., 2000 .)برخلاف  ویراستاران تعامل عمدتا

ها ممکن شغل روزانه آن .کنندان سنتی کار مینگارروزنامه
سایت، تعامل با تحلیل آماری از ترافیک وبواست شامل تجزیه

های آنلاین و ها و سازماندهی فعالیتمخاطبان دیجیتالی آن
 ,Linتر مخاطبان خود باشد )بیشآفلاین برای جذب هرچه

2006; Kenski & Stroud 2006; Chang, 2015). 

ویراستاران تعامل، تعامل با مخاطبین  وظیفهترین مهم
 تحمل را خود مخاطبین واکنش فشار مجبورند اغلب ها. آناست
 یکند که چنین کارگراندلال میاست  (1292هاشچایلد ). کنند

اغلب برای برآورده کردن نیازهای شغلی خود باید احساسات 
ای در بر دانش حرفه علاوه دهند. از خود بروزغیرمجاز 

 هایمهارت دارای تعامل باید ویراستاراننگاری، روزنامه
 باشندبرای مدیریت روابط مشتری  همدلی و مذاکره

(Aldoory, 2005; Pieczka, 2006.) 

 رهبری منفعل 2.1
مداخله عدم های رهبری، از جملهرهبری منفعل به فقدان مهارت

. (Kelloway et al., 2005) مدیریت اشاره داردو سوء

کنند، اهداف کارمندان شرکت نمیوجه در رهبران منفعل به هیچ
و از تصمیم کاری را بپذیرندخواهند مسئولیت ها نمیزیرا آن
که کارمندان رفتار انحرافی دارند زمانی .کنندمی اجتنابگیری 

 خوردند،شکست میبه نتایج موردانتظار یابی دستیا در 
می رهبران منفعل دست به مجازات و یا سایر اقدامات سازنده

رهبری  ،(. بنابراینBass, 1985; Amanullah, 2021) زنند

آورد می ارمغانناظر را به  -رابطه ناکارآمد ناظر اغلبمنفعل 
(Antonakis & House, 2014) .رهبران منفعل مسئولیت

 دهندبه کارمندان قدرت نمیگیرند و را نادیده میهای خود 

4. Conservation of resource theory 
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(Hamidifar, 2010آن .)گیری خودداری میها از تصمیم

بنابراین، مانع از  .گیرندكنند و مشكلات محل كار را نادیده می
 ,.Derue et al) گردندمیتقویت رفتار مناسب در محل كار 

2011.) 

ه بکه رهبری منفعل  دریافتند (2449) 1میهینکین و شرایش
شود. منجر نمیو رضایت شغلی  کنانکارهای نقشسازی شفاف

د که رهبری نکناستدلال می  (2410) 2اسکاتاد و همکاران
و مستعد ایجاد  ؛دنسروکار ندار کنانکار مشکلاتمنفعل با 

است و این سردرگمی، درگیری و زورگویی در محل کار 
 2هارولد و هالتز به دنبال دارد.روانی موضوع پریشانی 

دارد كه رهبری منفعل تمایل  کننداشاره می  (24411)
 0هالتز و هو .کارمند را تحریک کندمودبانه  رفتارهای

که رهبری منفعل اعتماد کارمندان  کنندپیشنهاد می  (2410)
کند. ای را ایجاد میدهد و احساسات ناعادلانهرا کاهش می

ش کاه بیشتری، مانندمنفی  پیامدهایرهبری منفعل منجر به 
 6آوریو تاب 5شغلی، استقلال عملکرد شغلی ،رضایت شغلی

  .(Derue et al., 2011شود )یمکارکنان 

 رایب ویژه به توجهیقابل آسیب منفعل رهبری حقیقت، در
 سلامت برای که کندمی ایجاد کارمندان هایتعارض و هانقش

یست ن سودمند کارکنان سازمانی تعهد و کاری نگرش کارکنان،
(Skogstad et al., 2014; Zineldin & Hytter, 2012; 

Buch et al., 2015; Judge & Piccolo, 2004; Jackson 

et al., 2013؛Singh et al., 2021.) 

را افزایش  ی کارکنان، رهبری منفعل فشار کارعلاوهبه
 دشومیو خستگی کار  شغلی داده و منجر به فرسودگی

(Wulani & Junaedi, 2021 .) نوظهورباتوجه به نقش 
توضیحات شغلی و قوانین مشخصی ، هنوز تعاملویراستاران 

فراوانی  یزااسترسهای موقعیتاین شرایط  و تدوین نشده است
تواند منابع رهبران منفعل می حمایتعدم کند.ایجاد میرا 

کنترل  ویراستارانجا که . از آنکاربران را کاهش دهدشخصی 
برای حفظ منابع  ؛ لذادهندمنابع شخصی خود را از دست می

بنابراین فرضیه یابد. مل با طرفداران کاهش میتعا ،شخصی
 اول و دوم و سوم پژوهش عبارتند از:

تعامل آنلاین ویراستاران را با  ،رهبری منفعل -
 .دهدکاهش میهای اجتماعی در رسانهمخاطبین 

را با  استقلال شغلی ویراستاران ،رهبری منفعل -
 .دهدکاهش میهای اجتماعی در رسانهمخاطبین 

را با مخاطبین  آوری ویراستارانتاب ،فعلرهبری من -
 .دهدکاهش میهای اجتماعی در رسانه

 استقلال شغلی 2.2
کارکنان برای انجام وظایف  یاستقلال شغلی به قدرت اختیار

اشاره دارد. یعنی، یک کارمند ممکن است از برنامه کاری 
درخصوص نحوه اجرای کار خود تصمیم ثابت پیروی نکند و 

                                                      
1. Hinkin & Schriesheim 
2. Skogstad et al 
3. Harold & Holtz 
4. Holtz & Hu 

استقلال شغلی یک  (.Morgeson et al., 2005بگیرد )

است که بر مسئولیت کارکنان و بر نتایج کار  ی مهمویژگی کار
 ,.Clausen  et al؛Baillien et al., 2011) گذاردتأثیر می

2021 .) 

نان میکاست که سازمان به کار ایآزادی ،تقلال شغلیاس
ان نککه به کارمسئله این است ترین کار کنند. مهمبتوانند دهد تا 

زه نان با انگیککه حق انتخاب دارند. هرچه کاراجازه دهید بدانند 
شوند و تر در محل کار باشند، از کار خود راضی تر میبیش

تواند استقلال بالا می. تغییر دهندخواهند شغل خود را تر میکم
 ,Idaszak & Drasgow) اطمینان شغلی را کاهش دهدعدم

طور خاص در یک محیط کار متغیر بسیار  به و استقلال (1987
 به شغلی استقلال (.Troyer et al., 2000مهمی است )

 ارائه، نحوه که بگیرند تصمیم تا دهدمی آزادی کارمندان
. ندکن تعیین را کار روند در تغییر چگونگی و کامل وظایف
 و تخلاقی عملکرد، بر مثبتی تأثیر همچنین شغلی استقلال
 Morgeson et al., 2005; Cabreraدارد ) دانش اشتراک

et al., 2006; Pee & Lee, 2015; Llopis & Foss, 

 مشاغلی که وظایف برای خصوصا شغلی استقلال. (2016
 .(Gazali et al., 2022) است مؤثر متنوع دارند، بسیار کاری
و موجب افزایش  است چندگانه دانش هایمهارت شامل چون

 Whittington etگردد )انگیزه و ایجاد رفتار تسهیم دانش می

al., 2004; Coelho & Augusto, 2010خلاقانه، (. وظایف 
 برای رانهمکا کردن درگیر و مقایسه به ملزم را کارکنان
 آزادی و زمان نیازمند همچنین و کندمی یادگیری در مشارکت

نابراین ب .است دانش اشتراک هایفعالیت در شرکت برای بیشتر
 فرضیه چهارم عبارتند از:

استقلال شغلی، تعامل آنلاین ویراستاران با مخاطبین  -
 دهد.در رسانه های اجتماعی را افزایش می

رسد استقلال شغلی نظر میطبق سبک رهبری منفعل، به 
 0کلووی و همکاران از اهمیت بیشتری برخوردار است.

استرس  درستیبه توانددریافتند که رهبری منفعل می ،(2446)
محل  ،کنترل-پشتیبان باتوجه به مدلبینی کند. را پیشکنان کار

ان نککار سالم مبتنی بر این است که آیا نیازهای کاری کار
یزمان. یا خیر اجتماعی است حمایتمتناسب با کنترل کار و 

که کارکنان با تقاضای شغلی بالا، کنترل شغلی پایین و حمایت 
 گیرندتحت فشار قرار میشوند، اجتماعی پایین روبرو می

(Karasek & Theorell, 1990.) کنترل درجه بر رهبران 

ی . وقتدارند جدی تأثیر کنند،می احساس کارکنان که شغلی
فقط در زنند و سرباز می پذیریرهبران منفعل از مسئولیت

دهند نمینان اجازه کبه کار ،کنندمواجهه با بحران مداخله می
د. علاوهدست آورنه ب را مجدداکنترل کار و محیط بتوانند 

 کداند که کارمندان به کمنبراین، یک رهبر منفعل ممکن است 
و فراهم کنند  لازم را حمایتتواند نمی ،بنابراین .نیاز دارند

5. Job outonomy 
6. Resilence 
7. Kelloway et al 
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 پشتیبانی لازم را نداشته باشدممکن است در لحظه حساس 
(Tepper, 2000; Neuman & Baron, 1998.) 

نان ایجاد کند. کتواند استرس را برای کاررهبری منفعل می
تواند باعث خستگی عاطفی شود و می یمقابله با چنین استرس

 ,Chiu & Tsai) داربر عملکرد کارکنان تأثیر منفی بگذ

عنوان یک منبع مهم توان بهمی را استقلال شغلی(. 2006

منفی اثرات به کاهش  تواندمی کهدر نظر گرفت زمانی سا
 Abraham, 2000; Grandey etکمک کند ) یاسترس کار

al., 2005; Goussinsky, 2011 .) استقلال شغلی به کارکنان

باشند.  خود نابعدر جستجوی مطور مؤثر هتا بدهد میاجازه 
 رکمت خطاها یا اشتباهات باشد، کم شغلی استقلال زمانی که

در . (Fuller et al, 2010; Liu et al, 2011) شوندمی تحمل

 برخوردار شغلی استقلال از کارکنان وقتی مقابل،
 از زیاد احتمال به ،Dierdorff & Morgeson 2007ند)باش

(. Liu et al, 2011) گیرندمی یاد مجازات بدون خود اشتباهات
 بنابراین فرضیه پنجم عبارتند از:

 عاملت بر منفعل رهبری منفی تأثیر شغلی استقلال -
های ویراستاران با مخاطبین در رسانه آنلاین

 کند. گری میاجتماعی را میانجی

 آوریتاب 2.2
 یآورها در مورد تابو اساس پژوهش هیپا ینظر کردیرو دو

نیز قابل اعمال هستند و به کارکنان در محل کار  یاست که برا
حفاظت از  هیگرا و نظرمثبت ی: روانشناسروندکار نیز می

 :(Bordoel et al., 2014)منابع 

 1گرامثبت یروانشناس 2.2.1
 و استرس به مربوط هایو پژوهش یآورتاب مفهومهای ریشه

 یو رفتار سازمان یروانشناس توان دری را میشغل فرسودگی
لوتانز رفتار  .Luthans & Youssef, 2007)ت )افیگرا مثبت

 یمنابع انسان تیریرا مطالعه نقاط قوت مد گرامثبت یسازمان
 یاتواند بریکه م داندمیگرا مثبت یشناختروان هایتیو ظرف

رشد  یشود. وقت تیریو مد یریگبهبود عملکرد کارکنان، اندازه
شود یبرخوردار م ریز یژگیفرد از و باشدمثبت  یفرد یروان

گرا ی روانشناسی مثبتموردبررسی های محورکه ویژگی
به دست  ی( براینفس )خودکارآمدداشتن اعتمادبه( 1هستند: )

 ،فیوظا دنیدر به چالش کش تیموفق یآوردن و تلاش لازم برا
( 2) ،ندهیدر حال حاضر و آ تینسبت به موفق ینیب( خوش2)

 تیبه اهداف و در صورت لزوم هدا دنیرس استقامت در
 یداری( پا4و ) ،منظور موفق شدن( بهدیبه اهداف )ام رهایمس

 یها و حتهنگام مواجهه با چالش یو بازگشت به حالت عاد
 Luthans) تیبه موفق دنیرس یبرا ،ی(آورتاب)فراتر از آن، 

et al., 2013). 

 طیدر شرا آور، افراد تاب 2(2440) وسفلوتانز وی باور به
رف رو و ص شیپ یاحتمال اتتأثیر قینامساعد با شناخت و تصد

بازگشت به حالت تعادل از خود  یو منابع برا یزمان، انرژ

                                                      
1. Positive psychology 
2. Luthans & Youssef 
3. Luthans et al 

نشان  2(2449) لوتانز و همکاران. دهندیواکنش نشان م
 هایاسترس» تیریدر مد ینقش مهم یآورکه تاب دهندیم
 وهیش 0(2440) لوتانز و همکاران. همچنین دارد« ثبتم

و « گامانهپیش» دودستهسازی کارکنان را به آورتاب یهاعمل
در  گامانهاند. نمونه اقدامات پیشبندی کردهتقسیم« واکنشی»

 هیسرما شیافزا یکه براشود مشاهده می هاییسازمان
 تیریمد هایتی( در فعالیآورتاب ژهیو)و به یشناختروان

ی، واکنش اقداماتنمونه  و کنندیم یگذارهیسرما یمنابع انسان
بروز مصائب کمک به کارکنان و مشاوره در هنگام  یهابرنامه

هایی نظیر از دست دادن وابستگان است. اقدامات و مصیبت
زا ها و عوامل استرسوقوع بحرانتوانند قبل از گامانه میپیش

اقدامات واکنشی در زمان وقوع یک  کهیدرصورتتمهید شوند، 
یرند صورت گ ترشیپبحران یا مصیبت باید ارائه شوند و اگر 

 نباشند.برخوردار  یارزش آشکار شاید از

 5حفاظت از منابع هینظر 2.2.2
 رییتغ تیریمددرک و  یبرا 6(2412) و سئو لوریت ن،یش

 Layne) کنندیحفاظت از منابع استفاده م هیاز نظر ،یسازمان

& Hobfoll, 2020) .منبع  کی یآورتاب هینظر نیبر اساس ا

هم  توانیم یآور. از تابابدیبهبود  تواندیاست که م یفرد
و  یسازمان رییمرتبط با تغ یهاکاهش فشارها و استرس یبرا

رد. استفاده ک رییاز تعهد کارکنان جهت تغ یبرداربهره یهم برا
ون منبع، بد کیعنوان به ،یآوراستدلال، تاب نیبا استناد به ا
ارزشمند باشد و اقدامات  تواندیم یسازمان رییتوجه به تغ

 یآورطور مؤثر تاببه تواندیم یمنابع انسان تیریمناسب مد
منبع به  نیحفظ کند. ا ادهد و آن ر کارکنان را توسعه

که  کندیکمک م یکارکنان مانند عملکرد شغل هایدستاورد
 یمانند بهبود عملکرد سازمان رانیبه دستاورد مدآن نیز متعاقباً 

 د.کمک خواهد کر

توانند از منابع را که افراد می یسه دسته اصل هینظر نیا
 :کندیمشخص م حفظ کنند و یا پاس بدارند ،به دست آورند

به  یابیدست یبرا یالهیوس ایعنوان ابزار که به یزی)چ یابزار
 یتن)منابع مب یاجتماع ،(کندیسرپناه عمل م ایمانند پول  یمنبع

مثال عنوانبه ،یاجتماع یهابه خانواده و گروه یبستگبر دل
)مربوط به ذهن و عواطف،  یشناختو روان ،(یاجتماع تیحما
 & Lyne)( یاحساس خودمختار اینفس عزت مثالعنوانبه

Hobfoll, 2020) .یبا روانشناس بی، در ترکرونیازا 

که  دهدیرا ارائه م یمحکم ینظر یمبان هینظر نیگرا، امثبت
 یآورتاب تیاز سازوکارها جهت تقو یامجموعه ییبه شناسا

را داشته  ییتوانا نای هاتا سازمان کندیدر کارکنان کمک م
 شیازرا اف یآورباشند که منابع را توسعه داده و حفظ کنند و تاب

ی )متشکل مبان نیانتظار داشت ا توانیم یطور منطقدهند. به
مختلف  و سازوکارهای هاعرصه ییشناسا در از دو نظر فوق(

 به ما کمک کنند. یآورتاب تیتقو

 چارد افراد از برخی. است ناپذیر اجتناب کار محل در شارف
خستگی  مانند منفی اثرات باعث و شوندمی زیادی استرس
 هایواکنش افراد از برخی اما شوند،می شغل ترک یا عاطفی

4. Luthans et al 
5. Conservation of resources theory 
6. Shin et al 



 

228 

 .242تا  221 صفحات .1441 بهار و تابستان .6 شماره .4 دوره

 

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

 

 آوری-های اجتماعی با نقش میانجی استقلال شغلی و تابمنفعل بر تعامل آنلاین در رسانه بررسی تأثیر رهبری. تاتاری ملیحه رمضانی، یوسف اخروی، حسین امیر

تاب هایویژگی با افراد كه انددریافته دانشمندان. دارند متفاوتی
 توانندمی ،پرتنش وضعیت یك در كوتاه ایوقفه از پس آوری،

 دبخشن بهبود را روان سلامت دوباره و برگردند عادی حالت به
(Freitas & Downey 1998; Rutter 1999; Luthar et 

al., 2000; Bonanno, 2005 .)آمریکا روانشناسی انجمن 

 ،ناملایمات با سازگاری: "کندمی تعریف اینگونه را آوریتاب
 و خانوادگی مسائل مانند ،توجه قابل استرس منابع ،ها ضربه
 استرس و کار محیط یا بهداشتی مسائل بین فردی، روابط
 "مالی.

پذیري، وري در انعکاس مثبتی از محرومیت و آسیبآتاب
معنی ایجاد تغییرات  بهو کند. میها را به فرصت تبدیل بحران

 ها و عبور کردن به سلامت از فشارهايمثبت از شکست
مستن (. Promberger et al., 2014شود )چندگانه تعریف می

 فرآیند یك آوری تاب كه كنندمی تأكید (1224) 1و همکاران
. كنندمی برقرار ارتباط محیط با افراد آن در كه است پویا

 نتیجه آوریتاب که معتقدند نیز (2449) 2نوریس و همکاران
 یستن روانشناختی ویژگی فقط این. است استرس از پس بالقوه

 پرورش و تغییر تواندمی بلکه شود،می مثبت نتایج به منجر که
 .یابد

 نتیجه یا صفت یک عنوان به آوریتاب مدیریت، دیدگاه از
 ودسازیخ به دستیابی برای یادگیری فرآیند توانایی و شخصی

 ناملایمات در که است معنی این به آوریتاب. شودتعریف می
 نهایی موفقیت به توانمی نظر، اختلاف رغمعلی کار، محل
 شغلی عملکرد به منجر تواندمی آوریتاب بنابراین و یافت دست

 اشاره (2449) 2و وارد ساننفلد(. Carucci, 2017) شود بالا

 ستا پیچیده تغییرات با سازگاری توانایی آوریتاب که کنندمی
 آوری تاب از بالاتری سطح به منجر خود از بیشتر درک و

 را آوریتاب از الگویی (2415) 0 کوپر و رابرتسون .شودمی
 داد آموزش توانمی را آوریتاب است معتقد که دهندمی ارائه

 زهانگی کنند، تقویت را خود نفس به اعتماد توانندمی افراد و
 پشتیبانی منابع ارائه به  همچنان و بدهند هدف به روشنی

 فردی بین هایمهارت و اجتماعی هایمهارت مانند اجتماعی
 در و کنند پیدا سازگاری توانندمی افراد سرانجام. بپردازند

 هایمحیط کار، نامناسب شرایط ،طولانی کاری ساعت مقابل
 ذیریپ انعطاف حفظ و تغییر توانایی برانگیز چالش و پیچیده

 .دارند را

 تنظیم شامل آوریتاب که کندمی پیشنهاد (2412) 5مورلان
 پذیرانعطاف تنظیم و هدف تعیین همدلی، تکانه، کنترل عاطفی،
 برابر در. است بالا خودکارآمدی و عملی بینی خوش اهداف،

خود  عاطفی وضعیت و" خود" توانندمی آنها ،زندگی ناملایمات
نشینی عقب با اگر حتی حاضر حال در. کنند درک را فوری

 به را خود احساسات و اهداف آنها ،ببینند یا شوند روبرو هایی
 نهات نه ویراستاران بالا، پذیری انعطاف با. کنندمی تنظیم موقع

 الاییب خودکارآمدی از بلکه دارند سازگاری پذیر تغییر محیط با
 همدلی هواداران به نسبت توانندمی آنها. هستند برخوردار نیز

                                                      
1. Masten et al 
2. Norris et al 
3. Sonnenfeld & Ward 
4. Robertson & Cooper 

بنابراین فرضیه ششم عبارتند  .یابدمی بهبود نیز تعامل و کنند
 از:

آوری، تعامل آنلاین ویراستاران با مخاطبین در تاب -
 دهد.رسانه های اجتماعی را افزایش می

 تعامل و تقاضا بین رابطه (2414) 6کرافورد و همکاران
 آنها. کنندمی روشن 0شغلی تقاضا -منابع  مدل تئوری از را

 مرتبط کار هایورودی با مثبت طور به منابع که دریافتند
ً  کاری نیازهای اما هستند، نمی کاهش را کار ورودی لزوما

 به را کاری نیازهای کارکنان که است این اصلی نکته. دهد
. گیرندمی نظر در تهدید عامل یک یا چالش عامل یک عنوان

 اریک بالای مسئولیت یا زمانی فشار کنند فکر کارکنان اگر
 این در شود،می آنها ایحرفه صلاحیت ارتقاء و رشد باعث

می حفظ را گذاریسرمایه از بالایی سطح کارکنان صورت
 نقش، مبهم تعارضات کارکنان اگر وجود، این با. کنند

 ایحرفه پیشرفت برای را تعارضات و سازمانی بوروکراسی
 از افراد تفسیر. دهندمی کاهش را کاری تعهد بدانند، مفید غیر

 تأمین برای نیاز مورد استراتژی و روحیه کاری، نیازهای
 که است این کارکنان تصور. کندمی تعیین را کار نیازهای

 حل رفتارهای و برانگیخته را مثبت احساسات چالش، عامل
 افزایش برای استراتژی ایجاد مانند دهد،می نشان را مسئله
 ترس، مانند منفی احساسات دیگر، طرف از. غیره و هاتلاش

کناره هایاستراتژی دلیل به توانندمی عصبانیت و اضطراب
 Erez & Isenشوند) کاری تعهدات کاهش به منجر گیری

2002; May et al.,2004 .) 

 نظر در شخصی منابع عنوان به توانمی را آوریتاب
می قرار منفعل رهبری نظارت تحت وقتی ویراستاران. گرفت
. شوندیم روبرو منابع از بیشتر کاری تقاضای معضل با گیرند
 پاسخ در مثبت احساسات پرورش آوری،تاب دارای افراد برای

 افراد. شود تبدیل خودکار رفتار یک به تواندمی استرس به
 در مثبت احساسات از استفاده با توانندمی پذیر انعطاف

 فعالانه آنها. باشند داشته را عمل ابتکار تفکر راهبردهای
می پرورش معضلات با آمدن کنار برای را مثبت احساسات

 هایاستراتژی چنین و کنند،می تکرار را استراتژی همان دهند،
 & Barghشوند )می تبدیل خودکار فرآیند یک به آگاهانه

Chartrand, 1999.) 

 اهداف و است مثبت احساسات از مهمی منبع آوریتاب
 احساس حفظ برای مداوم و مکرر طور به فردی آگاهانه

 .(Handley et al., 2004شوند )می فعال و انتخاب خوشبختی

می تأثیر فکری رفتارهای و روندها بر آوریتاب بنابراین
 Masten 2001; Tugade & Fredrickson) گذارد

 و است مدت طولانی احساسات عملکرد ناشی از (.2004

 عمناب حداقل به شروع، برای احساسات از مدت طولانی استفاده
 بتمث احساسات شروع سازگار، افراد ایبر. دارد نیاز شناختی

5. Mourlane 
6. Crawford et al 
7. Theory of Job demands–resources model 
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 & Isenرسد )می نظر به آسان نیز دشوار شرایط در حتی

Diamond, 1989) :بنابراین فرضیه هفتم عبارتند از . 
 ینآنلا تعامل بر منفعل رهبری منفی تأثیر آوریتاب -

های اجتماعی را ویراستاران با مخاطبین در رسانه
 کند. گری میمیانجی

 مدل مفهومی پژوهش 2
 

 

 

 

 

 

 

 

 (2112) 1وانگ و همکارانمدل مفهومی برگرفته از پژوهش 

 

 شناسی تحقیقروش 4
پژوهش را ویراستاران روزنامه شهرآرا جامعه آماری این 

دهند. از این بین، با روش نفر تشکیل می 04مشهد به تعداد 
گو در بخش پاسخ 61نمونه گیری غیراحتمالی هدفمند، 

 (2412وانگ و همکاران )ویراستاران، پرسشنامه استاندارد 

درصد( مرد و بقیه  1/50ها )تر آنرا تکمیل نمودند. تعداد بیش
درصد ( زن هستند. از نظر سن درصد کمی از افراد  2/05)
تر پاسخ دهندگان سال هستند. بیش 25تا  24درصد( بین  6/6)
سال می باشند. تجربه  04تا  26درصد( دارای سن  1/26)

 سال می باشد. 0درصد( بیش از  0/20کاری بیشتر افراد )

 

 تعداد و درصد افراد نمونه از نظر متغیرهای جمعیت شناختی 1جدول 

 دهندگاندرصد پاسخ دهندگانتعداد پاسخ شناختیهای جمعیتویژگی

 جنسیت
 54/1 33 زن

 45/9 28 مرد

 سن

 6/6 4 سال 21تا  24

 18/0 11 سال 24تا  26

 32/8 20 سال 25تا  21

 36/1 22 سال 04تا  26

 6/6 4 سال 04بالای 

 تجربه

 9/8 6 سال 1کمتر از 

 16/4 10 سال 2تا  1

 19/7 12 سال 5تا  2

 19/7 12 سال 0تا  5

 34/4 21 سال 0بیش از 

 تاهل
 65/6 40 متاهل

 34/4 21 مجرد

 

این تحقیق به لحاظ هدف از نوع کاربردی و به لحاظ روش از 
پیمایشی است. به منظور بررسی  –نوع تحقیقات توصیفی 

فرضیات تحقیق از معادلات ساختاری و به دلیل حجم اندک 
استفاده شده است. جهت  Smart-plsنمونه آماری از نرم افزار 

ن با بررسی مدل، ابتدا برای سنجش روابط متغیرهای پنها

                                                      
1. Wang et al 

ها از مدل بیرونی استفاده شده است. مدل های سنجش آنگویه
ها هبا سازرا یا همان سوالات پرسشنامه  هاگویهارتباط  بیرونی

تا ثابت نشود سوالات  ،درواقعدهد. بررسی قرار میمورد
اند، گیری کردهخوبی اندازهمتغیرهای پنهان را به پرسشنامه

که نشان داده برای آنن قرار داد. توان روابط را مورد آزمونمی

 رهبری منفعل

 آوریتاب

 تعامل آنلاین

 استقلال شغلی
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از مدل  ،اندگیری شدهاندازه درستیشود متغیرهای پنهان به
منظور بررسی این امر اعتبار شده است. بهاستفاده بیرونی 

گیرد که برای سنجش مدل تحقیق موردبررسی قرار می 1سازه
شود. استفاده می 2و اعتبار افتراقی 2گراییآن از دو اعتبار هم

گرا هر یک از بارهای عاملی )ضرایب در اعتبار هم
تر یا مساوی بزرگ 4/4بایست معنادار و از رگرسیونی( می
قبول پایایی صورت، باید حد مطلوب و قابلباشد. درغیراین

( AVE( و میانگین واریانس استخراج شده )CR) 0مرکب

منظور بررسی موردبررسی قرار بگیرد و در اعتبار افتراقی به
های های پرسشنامه در ارتباط با گویهپوشانی بین سازهعدم هم

سنجش آن، کواریانس بین هر دو سازه نبایستی بیشتر از مورد
های ، نتایج تحلیل عاملی تأییدی برای گویه2باشد. جدول  2/4

دهد )حد مطلوب برای روایی مرکب پرسشنامه را نشان می
0/4 <CR 6/4قبول و حد قابل <CR شدبامی(Byrne, 

2010).) 

 

 تحلیل عاملی تأییدی متغیرهای پنهان 2جدول 

 آلفای کرونباخ t AVE CRآماره  انحراف استاندارد بار عاملی هاگویه متغیرها

 رهبری منفعل

a1 0/928 0/019 49/272 

0/817 0/930 0/888 a2 0/890 0/039 22/941 

a3 0/894 0/025 35/507 

 
 
 
 

 استقلال شغلی
 
 

b1 0/692 0/091 7/598 

0/503 0/901 0/878 

b2 0/689 0/143 4/811 

b3 0/774 0/071 10/934 

b4 0/659 0/104 6/311 

b5 0/675 0/121 5/563 

b6 0/671 0/113 5/931 

b7 0/723 0/082 8/769 

b8 0/755 0/075 10/026 

b9 0/734 0/107 6/887 

 
 

 آوریتاب
 
 
 

c1 0/616 0/198 3/119 

0/515 0/838 0/785 

c2 0/866 0/135 6/431 

c3 0/763 0/151 5/044 

c4 0/728 0/127 5/685 

c5 0/770 0/142 5/387 

c6 0/437 0/166 2/631 

c7 0/693 0/113 6/117 

c8 0/788 0/141 5/571 

 تعامل

 با

 طرفداران

 و پیروان

d1 0/810 0/071 11/351 

0/568 0/884 0/843 

d2 0/794 0/092 8/640 

d3 0/442 0/203 2/178 

d4 0/821 0/081 10/161 

d5 0/786 0/102 7/707 

d6 0/796 0/052 15/428 

 

مقادیر بارهای  كه شودمی ملاحظه 2براساس نتایج جدول 
 tبیشتر است. همچنین مقادیر آماره  4/4ها از عاملی همه گویه

بیشتر است. همچنین، دو شاخص  26/1ها از برای همه گویه
AVE  وCR های موردبررسی نیز در محدوده مطلوب سازه

ازهبرای اند قرار دارند. بنابراین، اعتبار گویه ها مطلوب است.
استفاده  5از شاخص پایایی ترکیبی PLSگیری پایایی مدل در 

 (1291) 6فورنر و لارکرپایایی مرکب هم بنا به گفته شود. می
یا بالاتر باشد که نشان از کافی بودن سازگاری  0/4 بایستی

. همچنین مقادیر آلفای کرونباخ برای همه باشددرونی می
                                                      

1. Construct Validity 
2. Convergent Validity 
3. Discriminant Validity 
4. Composite Reliability 

استفاده از  (1291فورنل و لارکر)است.  0/4متغیرها بیش از 
عنوان معیاری را به (AVEمتوسط واریانس استخراج شده )

 1/4معادل  AVEکنند. حداقل گرا پیشنهاد میبرای اعتبار هم
 (.Holland, 1999ست )بیانگر اعتبار همگرای کافی ا

 
5. Composite reliability 
6. Fornel & Lrcker 
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 اعتبار واگرا 4.1
کننده است و در اعتبار واگرا یا افتراقی نسبتا یک مفهوم تکمیل

دو معیار برای آن مطرح شده است:  PLSسازی مسیری مدل
 .1لارکر و آزمون بارهای عرضی-معیار فورنل

 لارکر-معیار فورنل 4.1.1
یک متغیر باید در مقایسه با شاخص کند کهاین معیار ادعا می

های سایر متغیرهای مکنون، پراکندگی بیشتری را در بین 

توان برای این آزمون، جذر های خودش داشته باشد. میشاخص
AVE  با همبستگی بین متغیرهای مکنون مقایسه شود که باید
برای هر متغیر مکنون از مقدار همبستگی آن  AVEجذر 

یرها بیشتر باشد. اعداد روی قطر اصلی، متغیر با سایر متغ
 دهند.برای هر سازه را نشان می AVEجذر 

 

 AVEها و جذر همبستگی سازه 2جدول

 رهبری منفعل تعامل با طرفداران و پیروان انعطاف پذیری استقلال شغلی 

    0/709 استقلال شغلی

   0/635 0/525 ریآوتاب

  0/754 0/450 0/436 تعامل با طرفداران و پیروان

 0/904 0/195- 0/325- 0/437- رهبری منفعل

 

شود، در بررسی تمام گونه که در جدول فوق مشاهده میهمان
هر متغیر از مقدار همبستگی آن متغیر با  AVEمتغیرها جذر 

واگرای مدل توان گفت روایی تر است و میسایر متغیرها بیش
 شود.گیری تأیید میاندازه

 آزمون بارهای عرضی 4.1.2
آزمون بارهای عرضی یکی دیگر از معیارهای ارزیابی اعتبار 

تری دارد. در این واگرا )اعتبار افتراقی( است که آزادی بیش

رود بار هر شاخص برای هر متغیر مکنون آزمون انتظار می
ای سایر بیشتر از بارهای عرضی یا بار آن شاخص بر

لارکر روایی واگرا -متغیرهای مکنون باشد. اگر معیار فورنل
، آزمون بار عرضی ارزیابی کندیمرا در سطح سازه ارزیابی 

کند. بار هر شاخص برای روایی را در سطح شاخص فراهم می
 درج شده است: 4تمام متغیرهای پنهان مدل در جدول 

 

 ماتریس بارهای عاملی متقابل شاخص ها برای متغیرهای پنهان 4جدول 

 رهبری منفعل تعامل با طرفداران و پیروان ریآوبات استقلال شغلی 

a1 0/375 0/319 -0/165 0/928 

a2 0/344 0/262 -0/208 0/890 

a3 0/457 0/296 -0/159 0/894 

b1 0/692 0/319 0/431 0/339 

b2 0/689 0/160 0/289 0/355 

b3 0/774 0/440 0/353 0/409 

b4 0/659 0/362 0/249 0/253 

b5 0/675 0/350 0/252 0/175 

b6 0/671 0/270 0/352 0/097 

b7 0/723 0/429 0/201 0/448 

b8 0/755 0/571 0/338 0/286 

b9 0/734 0/437 0/278 0/290 

c1 0/369 0/616 0/304 0/066 

c2 0/472 0/866 0/441 0/238 

c3 0/390 0/763 0/274 0/201 

c4 0/336 0/728 0/248 -0/010 

c5 0/347 0/770 0/167 0/127 

c6 0/168 0/437 0/040 0/190 

c7 0/224 0/693 0/313 0/325 

c8 0/355 0/788 0/307 0/337 

d1 0/313 0/457 0/810 -0/091 

d2 0/320 0/433 0/794 -0/020 

                                                      
1. Cross-Loading 
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d3 0/155 0/198 0/442 0/026 

d4 0/247 0/253 0/821 -0/241 

d5 0/479 0/243 0/786 -0/209 

d6 0/364 0/419 0/796 -0/226 

 

شود، بار هر شاخص طور که در جدول فوق مشاهده میهمان
هاست. برای هر سازه بیشتر از بار آن شاخص برای سایر سازه

روش آزمون  گیری بهبنابراین، روایی واگرای مدل اندازه
 شود.بارهای عرضی تأیید می

 برازش مدل ساختاری 4.2
، مدل معادلات ساختاری و نمودار مسیر مدل تحقیق 2و  1شکل

 دهد.را نشان می

 

 

 

 tمدل معادلات ساختاری به همراه آماره های  1شکل 
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 مدل معادلات ساختاری به همراه ضرایب استاندارد شده 2شکل 

 

منظور ارزیابی مدل ساختاری)درونی( از معیارهای اساسی به
شود که در ضریب تعیین و ارزیابی ضرایب مسیر استفاده می

تفکیک مراحل مورد بررسی این معیارها گزارش میادامه به
 شود.

 

 1ضریب تعیین 4.2
نسبت به ضریب همبستگی معیار گویاتری است. ضریب تعیین 

کننده درصد تغییرات متغیر وابسته به وسیله این ضریب بیان
، ضریب تعیین 2باشد. با توجه به شکلمتغیرهای مستقل می

 1/12کند که است که این عدد بیان می 121/4استقلال شغلی 
تأثیر رهبری تحت استقلال شغلیاز تغییرات متغیر  درصد

ل است و مابقی عواملی هستند که در مدل درنظر گرفته منفع
پذیری برابر نشده است. همچنین ضریب تعیین متغیر انعطاف

درصد از تغییرات  5/14است که بیانگر آن است که  145/4با 
است و مابقی  رهبری منفعلپذیری تحت تأثیر متغیر انعطاف

یب عواملی هستند که در مدل درنظر گرفته نشده است. ضر
است که بیانگر  002/4تعیین متغیر تعامل با مخاطبین برابر با 

 مخاطبین با درصد از تغییرات متغیر تعامل 2/00آن است که 
است  پذیریرهبری منفعل، استقلال شغلی و انعطافتأثیر تحت

 و مابقی عواملی هستند که در مدل درنظر گرفته نشده است. 

 

 یسرگا-استون معیار) 2بینارتباط پیش 4.4
(2Q) ) 

 (1204) 0گایزر و (1204) 2استون این معیار که توسط
بینی مدل در متغیرهای وابسته را مشخص میشد، قدرت پیش

هایی که دارای برازش بخش ساختاری ها مدلکند. به اعتقاد آن
های مربوط به بینی شاخصقابلیت پیشقابل قبول هستند، باید 

معنی که اگر در زای مدل را داشته باشند. بدینهای درونسازه
درستی تعریف شده باشند، سازهها بهیک مدل، روابط بین سازه

دیگر های یکها قادر خواهند بود تا تأثیر کافی بر شاخص
 2Q ردرستی تائید شوند. مقداها بهگذاشته و از این راه فرضیه

سه مقدار محاسبه شود. زا های درونباید در مورد تمامی سازه
متوسط  بینی کم،عنوان قدرت پیشرا به 25/4و 15/4، 42/4

 معیار استون برای استقلالاند. و قوی تعیین نموده
مخاطبین برابر  با ، تعامل452/4پذیری ، انعطاف401/4شغلی

معنی داری مسیرهای بین  5در جدول  باشد.می 251/4با 
به عنوان آماره  tمتغیرهای پنهان از نظر آماری توسط مقادیر 

 آزمون گزارش شده است.

 

                                                      
1. Coefficient of  Determination 
2. criterion of  predictive relevance 

3. Stone 
4. Geisser 
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 نتایج مدل ساختاری تحقیق 5 جدول

 نتیجه tآماره  انحراف معیار ضریب مسیر استاندارد شده مسیر

 تأیید 3/609 0/130 0/468 طرفداران و پیروان< تعامل با -استقلال شغلی 

 تأیید 2/601 0/143 0/373 < تعامل با طرفداران و پیروان-ری آوتاب

 تأیید 3/444 0/127 0/437- < استقلال شغلی-رهبری منفعل 

 تأیید 3/111 0/104 0/325- آوریتاب< -رهبری منفعل 

 تأیید 3/990 0/130 0/520- < تعامل با طرفداران و پیروان-رهبری منفعل 

 نتیجه tآماره  انحراف معیار ضریب مسیر استاندارد شده اثر غیر مستقیم از طریق استقلال شغلی

 تأیید 2/491 0/082 0/205-=0/468*0/437- < تعامل با طرفداران و پیروان-رهبری منفعل 

 نتیجه tآماره  انحراف معیار ضریب مسیر استاندارد شده آوریاثر غیر مستقیم از طریق تاب

 تأیید 1/995 0/060 0/121-=0/373*0/325- < تعامل با طرفداران و پیروان-رهبری منفعل 

گزارش شده  tنتایج معناداری ضرایب بر اساس مقدارآماره 
تر باشد، با بیش 26/1از  tکه اگر مقدار آماره طوریاست. به

نتیجه گرفت که متغیر مستقل بر  تواندرصد می 21اطمینان 
 متغیر وابسته تأثیر دارد.

 نتایج و بحث 5
رهبری منفعل تأثیر کاهشی بر تعامل  طبق نتایج فرضیه اول،

توان شود و میبا مخاطبین دارد. بنابراین فرضیه اول تأیید می
گفت، رهبری منفعل، تعامل آنلاین ویراستاران با مخاطبین را 

 کاهش می دهد.

رهبری منفعل تأثیر کاهشی بر  نتایج فرضیه دوم،طبق 
استقلال شغلی ویراستاران تعامل با مخاطبین دارد. بنابراین 

توان گفت، رهبری منفعل، شود و میفرضیه دوم تأیید می
 دهد.استقلال شغلی ویراستاران با مخاطبین را کاهش می

رهبری منفعل تأثیر کاهشی بر  طبق نتایج فرضیه سوم،
ری ویراستاران تعامل با مخاطبین دارد. بنابراین فرضیه آوتاب

توان گفت، رهبری منفعل، تاب آوری شود و میسوم تأیید می
 دهد.ویراستاران تعامل با مخاطبین را کاهش می

ر استقلال شغلی تأثیر افزایشی ب طبق نتایج فرضیه چهارم،
شود و تعامل با مخاطبین دارد. بنابراین فرضیه چهارم تأیید می

توان گفت، استقلال شغلی، باعث تعامل آنلاین ویراستاران می
 با مخاطبین خواهد شد.

استقلال شغلی، تأثیر رهبری  طبق نتایج فرضیه پنجم،
کند. لذا فرضیه گری میمنفعل بر تعامل با مخاطبین را میانجی

 پنجم تأیید شد.

آوری ویراستاران تأثیر تاب طبق نتایج فرضیه ششم،
شی بر تعامل آنلاین ویراستاران با مخاطبین دارد. بنابراین افزای

توان گفت، تاب آوری شود و میفرضیه ششم تأیید می
ویراستاران، تعامل آنلاین ویراستاران با مخاطبین را افزایش 

 دهد.می

 تاب آوری تأثیر رهبری منفعل بر طبق نتایج فرضیه هفتم،
د. بنابراین فرضیه هفتم کنگری میتعامل با مخاطبین را میانجی

 شود.تأیید می

 تواندمی منفعل رهبری که دهدمی نشان تربیش پژوهش این
 سرریز اثر پیروان، و طرفداران با کارکنان تعامل کاهش با

دلیل این امر این . کند ایجاد را سازمانی مرزهای از فراتر شدن
رای ببه منابع  دسترسی کارکنانمانع رهبری منفعل،  است که

ویراستار  . در وضعیت کارشوداسترس کاری  میمقابله با 
، تعامل با طرفداران نوعی گفتمان عمومی است و تاحدی تعامل
. اگر سرپرستان از دهدنشان می موقعیت سازمان راها، پروژه

هم از  تعاملوظایف مدیریتی خود خارج شوند، ویراستاران 
ند. بنابراین، شونظر جسمی و هم از نظر روحی خسته می

سرپرستان باید با اعتماد و ارتباط کافی با زیردستان رابطه 
از  .برقرار کنند و از منابع و پشتیبانی کافی برخوردار باشند

تواند استرس ناشی ، استقلال شغلی می(CORمنظرحفظ منابع)

 ازحد سازمانی را کاهش دهداز کنترل و نظارت بیش
(Holman et al., 2002) . در هنگام مواجهه با مشتریان

ه میاجاز تعامل، استقلال شغلی به ویراستاران کنندهسوءاستفاده
هیجانی های مناسب را انتخاب کرده و ناهماهنگی واکنشدهد تا 

افراد موردنظر کاهش دهند  شان وبین احساسات واقعی را
(Abraham, 2000).  فقمودر اثبات این امر  این تحقیقنتایج 

. دباش آنلاین تعامل ماهیت دلیل به است ممکن این که هستند.
 دلیل این هب است پویا و بینی پیش غیرقابل بسیار آنلاین تعامل

 لمتحم نیز را بیشتری حملات است ممکن اشتباه اقدام هر که
 ترین ساده است، داده رخ ای حمله که هنگامی بنابراین،. شود
 ار تعامل شخصی منابع در جویی صرفه برای که است این راه

 هناخواست منفعلانه واکنش از جلوگیری برای. کنید متوقف
 لحاص اطمینان تا کنند کنترل باید هاسازمان تعامل، ویراستاران

 دارد مطابقت سازمانی اهداف با کارکنان خود اهداف که شود
 مقابل در شخصی منابع در جویی صرفه ، مثال عنوان به)

 (.Kirsch, 1997; Liu et al., 2016( )آنلاین مؤثر تعامل

 تأثیرتحت هاپژوهش سایر همچون نیز حاضر پژوهش

 پژوهش نتایج این كه معنااین به . دارد قرار هاییمحدودیت

 سایر به آن تعمیم و بوده مشهد روزنامه شهرآرا به مربوط

 همچنین. گیرد احتیاط صورت با باید هاسازمان و هاخبرگزاری

 و باشدمی بسته پرسشنامه به محدود هامقیاس گیریاندازه ابزار
 .است نشده استفاده مشاهده و نظیر مصاحبه ابزارها دیگر از



 

235 

 .242تا  221 صفحات .1441 بهار و تابستان .6 شماره .4 دوره

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

 آوری-و تاب های اجتماعی با نقش میانجی استقلال شغلیبررسی تأثیر رهبری منفعل بر تعامل آنلاین در رسانه. امیر حسین اخروی، یوسف رمضانی، ملیحه تاتاری

به محققان آتی در زمینه  تواناز جمله پیشنهادهایی که می
توان به موارد زیر اشاره کرد: اول ایناین تحقیق ارائه داد، می

گیری نتیجه مقطعی را انجام داد واین مطالعه یک بررسی که 
 معیارهای، این مقاله کهاین دوم. است این صرفا کاربردی 

روابط واقعی  درستیکند که ممکن است به ادراکی را اتخاذ می
 تنها این تحقیق که،د و سوم اینرا منعکس نکنختارها سابین 

 مورد خبری صنعت در را اجتماعی رسانه تعامل ویراستاران
دیگر  مطالعات آینده ممکن است صنایع دهد.می قرار مطالعه

بر تعامل مشتری آنلاین در نظر بگیرند، بهبا تمرکز مشابه  را
افزایش  موجبو این موضوع فروشی آنلاین خرده عنوان مثال،
 گردد.این مطالعه میتعمیم نتایج 

 سندگانیمشارکت نو

و نگارش مقاله  هیدر ته کسانیبه طور  سندگانینو همه
 مشارکت دارند.

 منافع تضاد

 تضاد منافع را اعلام نکردند. چیه سندگانینو

 یقدردان
مقاله مشاوره  هیکه در ته یافراد یمقاله از تمام سندگانینو

 یاز تمام نیکنند. همچن یم یداده اند تشکر و قدردان یعلم
 لیدر تکم یروزنامه شهرآرا مشهد بابت همکار راستارانیو

 .میپرسشنامه کمال تشکر را دار
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