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Background and Objective: Given the extensive technological changes 

in the country’s banking system and the sudden transition of Bank Sepah 

to a new comprehensive system in June 2025, frontline employees faced 

increased psychological and job-related pressure. In such circumstances, 

managers’ leadership style plays a crucial role in enhancing employees’ 

resilience. This study aimed to examine the impact of transformational 

leadership on the resilience of employees in the Tehran Region Four 

branches of Bank Sepah. 

Research Method:The research method is applied and descriptive–

survey in nature. The statistical population consisted of all employees of 

Region Four branches (930 individuals). Based on Cochran’s formula, 

272 participants were selected through stratified random sampling. Data 

collection tools included the standard Bass and Riggio (2006) 

questionnaire to measure transformational leadership, and the Luthans and 

Youssef (2017) questionnaire to measure employee resilience. The 

reliability of the instruments was confirmed with Cronbach’s alpha 

coefficients above 0.7. Data were analyzed using Spearman’s correlation 

coefficient and multiple regression in SPSS software. 

Findings:   The results showed that all dimensions of transformational 

leadership (idealized influence, inspirational motivation, intellectual 

stimulation, and individualized consideration) had a positive and 

significant effect on employees’ resilience. Among these, inspirational 

motivation demonstrated the greatest impact on enhancing resilience. 

Conclusion: The findings indicate that developing transformational 

leadership skills can increase employees’ adaptability and recovery ability 

in crisis situations, ultimately leading to improved service quality and 

organizational sustainability. The novelty of this study lies in its focus on 

a real technological crisis in Bank Sepah and its examination of frontline 

employees as the group experiencing the greatest pressure from 

organizational changes. 
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 “The Role of Transformational Leadership in Employee Resilience 

During the Technological Transition of the Core Banking System: A 

Case Study of Region Four Branch Management, Bank Sepah 

(Tehran)” 
 

Extended Abstract  
 

Background and Objective:In response to the rapid technological developments in Iran’s 

banking sector, Bank Sepah underwent a sudden transition to a new comprehensive system in June 

2025. This transformation placed frontline employees under considerable psychological and job-

related pressure, affecting both their well-being and performance. The present study aims to 

investigate the influence of transformational leadership on employee resilience in the branches of 

Region Four of Bank Sepah. Specifically, the study examines how leaders’ behaviors—through 

idealized influence, inspirational motivation, intellectual stimulation, and individualized 

consideration—can strengthen employees’ ability to adapt, recover, and maintain productivity 

during organizational disruptions. 

Research Method:This applied research adopts a descriptive–survey approach. The target 

population included all 930 employees in the Region Four branches. Using Cochran’s formula for 

sample size determination and stratified random sampling, 272 participants were selected to ensure 

representativeness across different branches and roles. Data were collected using two standardized 

instruments: the Bass and Riggio (2006) Transformational Leadership Questionnaire, measuring 

four dimensions of leadership, and the Luthans and Youssef (2017) Employee Resilience 

Questionnaire, assessing adaptability, recovery, and stress management. Both instruments 

demonstrated high reliability with Cronbach’s alpha values exceeding 0.7. Statistical analyses 

were performed using Spearman’s correlation to assess relationships between variables, and 

multiple regression analysis to determine the predictive power of transformational leadership 

dimensions on employee resilience, using SPSS software. 

Findings: Results indicate that all four dimensions of transformational leadership significantly 

contribute to employee resilience. Inspirational motivation showed the highest effect, highlighting 

the importance of leaders inspiring and motivating employees to overcome challenges. Idealized 

influence and intellectual stimulation also had substantial positive effects, suggesting that role 

modeling and promoting creative problem-solving enhance employees’ coping strategies. 

Individualized consideration contributed moderately, indicating that attention to employees’ 

unique needs supports resilience but may be most effective when combined with other leadership 

behaviors. These findings suggest that transformational leaders play a critical role in enhancing 

employees’ psychological strength, engagement, and adaptability, particularly during periods of 

rapid technological change. 

Originality: The study’s originality lies in its examination of a real-life technological crisis within 

Bank Sepah and its focus on frontline employees who are most exposed to operational and 

psychological pressures. By linking leadership style to resilience outcomes in a high-stress, 

technologically driven environment, the research provides practical insights for bank management. 

Findings emphasize that developing transformational leadership skills can not only enhance 

employee resilience but also improve service quality, reduce turnover, and contribute to the long-

term sustainability of financial institutions undergoing major technological transitions 
 

   Keywords: Transformational Leadership, Employee Resilience, Digital Transformation, Core 

Banking   System, Organizational Sustainability, Crisis Management

   



 

 
 

آوری کارکنان در مواجهه با گذار فناورانه سیستم  آفرین در تابنقش رهبری تحول 
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  ها:واژهکلید

آفرین،  تحولرهبری  
تغییر  تاب کارکنان،  آوری 

سپه،   بانک  فناورانه، 
 .مدیریت بحران

 

با توجه به تغییرات فناورانه گسترده در نظام بانکی کشور و گذار ناگهانی    هدف و زمینه:

به سیستم جامع جدید در خردادماه   بر  1404بانک سپه  و شغلی مضاعفی  روانی  ، فشار 

رایطی، سبک رهبری مدیران نقشی کلیدی در ارتقای  کارکنان صف وارد شد. در چنین ش

آوری  آفرین بر تابآوری کارکنان دارد. پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر رهبری تحولتاب

 .کارکنان مدیریت شعب منطقه چهار تهران بانک سپه انجام شد

پژوهش: توصیفی  روش  و  کاربردی  نوع  از  تحقیق    آماری  جامعه.  است  پیمایشی–روش 

  2۷2نفر( بود که بر اساس فرمول کوکران،    930)   چهار  منطقه  شعب  کارکنان  کلیه  شامل

ها پرسشنامه  . ابزار گردآوری دادهانتخاب گردیدبه صورت  نمونه گیری طبقه ای متناسب  نفر  

( ریجیو  و  باس  سن2006استاندارد  برای  تحول(  رهبری  و  جش  لوتانز  پرسشنامه  و  آفرین 

آوری کارکنان بود. پایایی ابزارها با آلفای کرونباخ بالاتر  ( برای سنجش تاب201۷یوسف )

ها با استفاده از ضریب همبستگی اسپیرمن و رگرسیون چندگانه در  تأیید شد و داده0.۷از

 تحلیل گردید.   SPSS افزارنرم

تحول  ها:یافته  رهبری  ابعاد  تمامی  داد  الهامنشان  انگیزش  آرمانی،  )تأثیر  بخش،  آفرین 

آوری کارکنان دارند. در  تحریک ذهنی و ملاحظات فردی( تأثیر مثبت و معناداری بر تاب

 .آوری نشان دادبخش« بیشترین اثر را بر ارتقای تابها، »انگیزش الهاممیان آن

که    گیری:نتیجه است  آن  از  مهارتحاکی  تحولتوسعه  رهبری  میهای  تواند  آفرین 

پذیری و توان بازیابی کارکنان را در شرایط بحرانی افزایش داده و در نهایت موجب  انعطاف

بر یک بحران   بهبود کیفیت خدمات و پایداری سازمانی شود. نوآوری این پژوهش تمرکز 

گروهی است که بیشترین فشار  عنوان  واقعی فناورانه در بانک سپه و بررسی کارکنان صف به

 .اندناشی از تغییرات را تجربه کرده
 

کارکنان در مواجهه با گذار فناورانه    یآوردر تاب  نیآفرتحول  ینقش رهبر(.  1404، سیدمحمدکامل؛ اسدی، ناهید. )حسینی:  استناد

(،  4)  2  ،فصلنامه مدیریت هوشمند سرمایه انسانی،  شعب منطقه چهار تهران بانک سپه   تیریمد  ی: مطالعه موردیجامع بانک  ستمیس

129-101. 
    https://doi.org/10.22034/imhr.2025.544751.1037  

  https://www.imhr.irآجا، و ستاد  یدانشگاه فرماندهپژوهشکده سرمایه انسانی  ناشر:

   محفوظ است.« سندگانینو یحقوق انتشار برا هی( و کلتیرا ی»حق نشر )کپ ©

                                    DOI: 10.22034/imhr.2025.544751.1037 
تخصصی.  1 دکترای  مسئول،  اسلامی  ، نویسنده  آزاد  دانشگاه  مرکزی،  تهران  واحد  بازرگانی،  مدیریت  اتهران  ، گروه  رایانامه: رانی،   ،

Mkamel.hosseini@gmail.com 
تخصصی2 دکترای  دولتی.  مدیریت  گروه  اسلامی،،  آزاد  دانشگاه  مرکزی،  تهران  واحد  ایرانتهران   ،  رایانامه:  ،   ،

nahidasadi7@gmail.com   
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 مقدمه

سازمان امروز،  پرتلاطم  و  پیچیده  دنیای  و  در  فناورانه  تحولات  محیطی،  سریع  تغییرات  با  ها 

مستمر   و  فشارهای  سازگاری  توانایی  شرایطی،  چنین  در  هستند.  مواجه  اجتماعی  و  اقتصادی 

عنوان یک مهارت کلیدی، نقش مهمی  آوری کارکنان، بهبازگشت به وضعیت مطلوب، یعنی تاب

سازمان عملکرد  ارتقای  و  بقا  تداوم  تابدر  دارد.  بهها  کارکنان  برای  آوری  فرد  ظرفیت  عنوان 

شود، بدون آنکه  بازیابی از اختلالات و فشارهای محیطی تعریف می  دهی، جذب و بینی، پاسخپیش

 . عملکرد شغلی یا کیفیت خدمات کاهش یابد

آوری کارکنان نقش  دهی و ارتقای تابآفرین، در شکلویژه رهبری تحولهای رهبری، بهسبک 

انگیزش، حمایت فردی و  انداز روشن، ایجاد  آفرین با ارائه چشمکنند. رهبران تحولمهمی ایفا می

با بحرانتقویت تفکر خلاق، می را در مواجهه  افزایش  توانند توان روانی و سازمانی کارکنان  ها 

اند که این سبک رهبری اثر مثبتی بر سلامت روانی، انگیزش دهند. مطالعات متعددی نشان داده

 (.1،2023)ژانگ و همکاران  آوری کارکنان دارد و تاب

ها و دهند، مانند بانک هایی که خدمات حساس و حیاتی ارائه میوع در سازماناهمیت این موض

شود. کارکنان صف ویژه بانک سپه که ارتباط مستقیم با نیروهای مسلح دارد، بیشتر نمایان میبه

در این بانک به دلیل ماهیت کاری و مواجهه مستقیم با مشتریان، در معرض فشارهای بیشتری  

به دارند.  بانکی در خردادماه  قرار  ناگهانی سیستم جامع  تغییر  بسترهای    1404ویژه  به  و گذار 

دیجیتال، فشار روانی و شغلی مضاعفی را بر کارکنان ایجاد کرد؛ از جمله افزایش حجم کار، کندی  

تاب به  توجه  ضرورت  شرایط،  این  مشتریان.  نارضایتی  و  روزانه  فرآیندهای  در  اختلال  آوری  و 

  .رهبری مناسب برای مدیریت این بحران را آشکارتر ساختکارکنان و سبک 

ارتقای کیفیت خدمات بانکی کشور و ضرورت  بانک سپه در نظام  به جایگاه  رسانی در  با توجه 

آوری کارکنان اهمیت اساسی  آفرین در ارتقای تابشرایط پرچالش، بررسی نقش رهبری تحول

پژوهش تلاش می این  بر مددارد.  تمرکز  با  نقش رهبری  کند  تهران،  یریت شعب منطقه چهار 

آفرین را در توانمندسازی کارکنان برای مقابله با فشارهای ناشی از تغییرات فناورانه و شرایط  تحول

 .بحرانی شناسایی و تحلیل کند

 بیان مسئله

های کشور و متولی ارائه خدمات حساس به نیروهای  ترین بانک عنوان یکی از بزرگبانک سپه به

رو شد. با تغییر ناگهانی و یکپارچه به سیستم جامع بانکی جدید روبه 1404لح، در خردادماه مس

___________________________________________________________ 
1 Zhang et al 
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سوی بانکداری دیجیتال  این تغییر فناورانه اگرچه در راستای بهبود کیفیت خدمات و حرکت به

)جووری    ای را بر کارکنان ایجاد کردطراحی شده بود، اما در عمل فشارهای روانی و شغلی گسترده

جوانبخش،   نارضایتی  (.  1403و  کار،  حجم  افزایش  روزمره،  فرآیندهای  در  اختلال  و  کندی 

ای را رقم زد که توان سازگاری و کارآمدی  ثباتی در محیط کار، وضعیت بحرانیمشتریان و بی

طور جدی به چالش کشید. در چنین شرایطی، پرسش اصلی این است که چگونه کارکنان را به

)افراز و   ظرفیت روانی و سازمانی کارکنان را برای رویارویی مؤثر با این تحولات ارتقا داد  توانمی

 (.1403همکاران، 

بهتاب از  آوری  یکی  دشوار،  شرایط  در  مؤثر  عملکرد  حفظ  و  بازیابی  سازگاری،  توانایی  عنوان 

مؤلفهمهم در سازمانترین  انسانی  کارکنانی کههای سرمایه  است.  امروزی  بالای    های  از سطح 

برخوردارند، میتاب و آوری  مدیریت کرده  بهتر  را  فناورانه  تغییرات  و  فشارهای محیطی  توانند 

 (.201۷ ،1)لوتانس و همکاران کیفیت خدمات را حفظ کنند 

تعیین نقش  دیگر، سبک رهبری مدیران  تابکنندهاز سوی  این  یا تضعیف  تقویت  در  آوری  ای 

  (.2،2006)باس و ریجیو دارد

این میان، رهبری  از سبک به  آفرینتحول  در  ایجاد چشمعنوان یکی  با  نوین رهبری،  انداز  های 

تواند توان روانی  بخش، تحریک ذهنی و توجه به نیازهای فردی کارکنان، میروشن، انگیزش الهام

 (. 3،2025)لیو و همکاران و سازمانی آنان را در شرایط بحرانی ارتقا دهد 

دهد،  آوری فردی را افزایش میتنها تاباند که این سبک رهبری نهپیشین نشان دادهمطالعات  

 ، 5و نویان و همکاران   4،2024)کاستیلو.کندپذیری سازمانی را نیز تقویت میبلکه نوآوری و انعطاف

2022) 

ویژه در حوزه بانکداری، بررسی  المللی، در ایران و بههای متعدد در سطح بینبا وجود پژوهش

آوری کارکنان در شرایط بحران فناورانه کمتر مورد توجه آفرین و تابرابطه میان رهبری تحول

: رو، پرسش اصلی پژوهش حاضر آن است که ازاین(.  1398قرار گرفته است )جعفری و احمدی،  

ویژه پس از تغییر آوری کارکنان بانک سپه را، بهتواند تابآفرین تا چه اندازه میی تحولرهبر

 ، ارتقا دهد؟ 1404ناگهانی سیستم جامع بانکی در خردادماه 

 

___________________________________________________________ 
1 Luthans et al 
2 Bass & Riggio 
3 Liu et al 
4 Castillo 
5 Nguyen et al 
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 اهمیت و ضرورت انجام تحقیق

دارند که ها بیش از هر زمان دیگری به کارکنانی نیاز  در شرایط پرتلاطم و رقابتی امروز، سازمان

آوری  توانایی سازگاری، بازگشت به شرایط مطلوب و ادامه عملکرد اثربخش را داشته باشند. تاب

های کلیدی منابع انسانی، نه تنها کیفیت خدمات و رضایت مشتریان را  عنوان یکی از مؤلفهبه

 .وری دارددهد، بلکه نقش اساسی در حفظ پایداری سازمانی و افزایش بهرهارتقا می

انداز روشن، تقویت انگیزه، توجه به رشد فردی  آفرین با ایجاد چشماز سوی دیگر، رهبری تحول

های کاری  آوری کارکنان را در برابر فشارهای محیطی و بحرانتواند تابو حمایت مستمر، می

فناورانه و ساختاری   ناگهانی  تغییرات  با  این سبک رهبری در شرایطی که کارکنان  ارتقا دهد. 

 .کنداجه هستند، اهمیت بیشتری پیدا میمو

، کارکنان  1404  خرداد ویژه پس از تغییر ناگهانی سیستم جامع بانکی در  در بستر بانک سپه، به

رو شدند؛ وضعیتی که صف با حجم کاری سنگین، اختلال در فرآیندها و نارضایتی مشتریان روبه

به تاب اثربخش را بیشنیاز  بالا و حمایت رهبری  به نقش    آوری  از پیش آشکار ساخت. توجه 

را  آفرین در چنین شرایطی میرهبری تحول فشارهای شغلی کارکنان  و  استرس  تنها  نه  تواند 

 .کاهش دهد، بلکه ظرفیت سازمان را برای حفظ کیفیت خدمات در شرایط بحرانی تقویت نماید 

آفرین طه بین رهبری تحولالمللی به راباز نظر علمی نیز، اگرچه مطالعات متعددی در سطح بین

های  ویژه در صنعت بانکداری و خدمات مالی، پژوهشاند، اما در ایران و بهآوری پرداختهو تاب

تواند به پر کردن خلأ پژوهشی  اندکی در این زمینه انجام شده است. بنابراین، این تحقیق می

 .قرار گیردموجود کمک کرده و مبنای توسعه راهبردهای مدیریتی در بانک سپه  

 :بعد خلاصه کرد  چهارتوان در به طور کلی، اهمیت و ضرورت این پژوهش را می

های  آوری کارکنان در سازمانآفرین و تابگسترش دانش علمی در حوزه رهبری تحول:بعد نظری

 (.201۷مورگان )-بانکی ایران با تأکید بر مدل لوتانز و یوسف

آوری کارکنان  راهکارهای عملی و علمی به مدیران بانک سپه برای تقویت تابارائه  :  بعد کاربردی

 .و ارتقای عملکرد سازمانی

بهبود کیفیت خدمات بانکی، افزایش رضایت مشتریان و کاهش اثرات  :  سازمانی–بعد اجتماعی

 .منفی فشارها و تغییرات سازمانی

مهارت  : یبعد فرد برایتقویت  کارکنان  روانی  منابع  و  تمرکز، حل   ها  استرس، حفظ  مدیریت 

 .ایهای حرفهمسئله و توسعه توانمندی
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( برای بررسی تأثیر 201۷مورگان )-آوری لوتانز و یوسفاستفاده از مدل تاب  : نوآوری پژوهش

 .آفرین، که در بافت بانکی ایران کمتر پژوهش شده استرهبری تحول

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

پژوهش حاضر به بررسی دو مفهوم کلیدی در ادبیات مدیریت و رفتار سازمانی  بخش مبانی نظری  

آفرین و ها دارند: رهبری تحولای در پایداری و اثربخشی سازمانکنندهپردازد که نقش تعیینمی

ها در شرایط کنونی، بیش از هر زمان دیگری با تغییرات سریع فناورانه،  آوری کارکنان. سازمانتاب

توانند با آفرین میرو هستند. رهبران تحولناپذیر روبهبینیهای پیشمحیطی و بحرانفشارهای  

بخشی و توجه فردی به کارکنان، محیطی پویا و حمایتگر فراهم کنند. از سوی  ایجاد انگیزه، الهام

تاب نیازمند  مطلوب  عملکرد  تداوم  برای  کارکنان  را  دیگر،  تغییرات  و  فشارها  تا  هستند  آوری 

برداری کنند. بر این اساس، ابتدا مفهوم ها برای رشد و یادگیری بهرهریت کرده و حتی از آنمدی

شود و در نهایت رابطه بین این آوری کارکنان بررسی میآفرین و سپس تابو ابعاد رهبری تحول

 .گیرددو متغیر مورد بحث قرار می

 آفرین رهبری تحول.  1

 آفرینتعریف رهبری تحول   - 1-1

آفرین سبکی از رهبری است که فراتر از مدیریت وظایف روزمره، بر انگیزش درونی،  رهبری تحول

موجب الهام این سبک  دارد.  تمرکز  کارکنان  فردی  نیازهای  به  توجه  و  ذهنی  تحریک  بخشی، 

 های مؤثری بردارندتنها در تحقق اهداف سازمانی، بلکه در رشد فردی نیز گامشود کارکنان نهمی

 . (2006س و ریجیو، )با

ویژه آفرین در شرایط محیطی پیچیده و متحول، بهاند که رهبری تحولمطالعات اخیر نشان داده 

 . (2025  )لیو و همکاران، کند در گذارهای فناورانه، نقش حیاتی ایفا می

  آوری به بیان دیگر، این سبک رهبری همچنان یکی از مؤثرترین الگوها برای ارتقای عملکرد، تاب

 .شودهای امروزی محسوب میو نوآوری کارکنان در سازمان

های آموزشی و همچنین در صنعت دهند که این سبک رهبری در سازمانمطالعات اخیر نشان می

آفرین در سازمان  یابی نقش رهبری تحولبانکداری تأثیر مهمی دارد؛ برای مثال مطالعه »ارتباط

بر یادگیرنده کارکنان آموزش و پرورش است با رویکرد شبکه عصبی مصنوعی« گواهی  البرز  ان 

 .تأثیر مثبت این سبک است

در پژوهشی با استفاده از رویکرد شبکه عصبی مصنوعی    (1404)   آسا و همکاران؛  طور مثالبه  

 گذارد.  طور مستقیم بر سازمان یادگیرنده اثر میآفرین بهنشان دادند که رهبری تحول
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آفرین در اند که رهبری تحولتأکید کرده  (2024)2( و کاستیلو2018و همکاران )  1هوچ همچنین،

فناورانه و تغییرات گسترده، نقش کلیدی در تقویت نوآوری و تاب آوری سازمانی  دوران تحول 

 .دارد

پژوهش بهدر  است؛  گزارش شده  مشابهی  نتایج  نیز  داخلی  احمدی  های  و  جعفری  مثال،  طور 

انداز روشن و توجه به نیازهای فردی  آفرین با ایجاد چشم( نشان دادند که رهبری تحول1398)

آوری منابع انسانی دارد. همچنین موسوی و همکاران  کارکنان، نقش مؤثری در ارتقای تعهد و تاب

مطالعه1399) در  سازمان(  کارکنان  روی  بر  رهبری  ای  ابعاد  که  دریافتند  ایران  خدماتی  های 

آوری سازمانی داشته یر را بر بهبود تاببخش«، بیشترین تأثویژه »انگیزش الهامآفرین، بهتحول

 .است

 آفرین ابعاد رهبری تحول - 1-2

 :اندآفرین معرفی کرده( چهار مؤلفه اصلی برای رهبری تحول6200) 3ریجیومطالعات باس و 

 . دهدها و باورهای سازمان را ترویج میعنوان الگو عمل کرده و ارزشرهبر به: 4تأثیر آرمانی. 1

 .انداز روشن و ایجاد انگیزه برای رسیدن به اهدافارائه چشم: 5بخش انگیزش الهام. 2

 .تشویق کارکنان به تفکر خلاق و حل مسائل به شیوه نوآورانه: 6تحریک ذهنی . 3

های  های فردی کارکنان و فراهم کردن فرصتتوجه به نیازها و توانمندی:  ۷ملاحظات فردی .  4

 . رشد و توسعه شخصی

د)ژانگ  شونآوری کارکنان میرآمدی و تابابعاد باعث افزایش انگیزه، اعتماد به نفس، خودکااین  

  (.2023و همکاران،

طور ای دارند. بهاند که این ابعاد در شرایط گذار فناورانه اهمیت ویژهمطالعات جدید نشان داده

همکاران و  اسمعیلی  رهبری  (1403)   مثال،  که  سواد تحولدریافتند  ارتقای  طریق  از  آفرین 

و خودکارآمدی می توسعه حرفهدیجیتال  و تواند  مرادی  تسهیل کند. همچنین  را  کارکنان  ای 

نشان دادند که ابعاد »ملاحظات فردی« و »تحریک ذهنی« بیشترین تأثیر  (1403) محمدیشاه

 را بر خودکارآمدی و تسهیم دانش دارند.  

___________________________________________________________ 
1 hoch 
2 Castillo 
3 Bass & Riggio 
4 Idealized Influence 
5 Inspirational Motivation 
6 Intellectual Stimulation 
7 Individualized Consideration 
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گزارش کردند    (2021کایی و همکاران )  و   (2020نبیس و همکاران )ایس  المللی نیزدر سطح بین

 .ها هستندساز افزایش نوآوری و خلاقیت در سازمانکه این ابعاد زمینه

(  1399اند. برای مثال، کریمی و همکاران )مطالعات داخلی نیز این ابعاد را مورد تأیید قرار داده

»تحریک ذهنی« بیشترین تأثیر را در افزایش نوآوری  نشان دادند که ابعاد »ملاحظات فردی« و  

 .ها دارندو توان مقابله کارکنان با تغییرات فناورانه در بانک 

 آفرین اهمیت رهبری تحول   - 1-3

 :های پرچالش و تغییرپذیر سازمانی اهمیت ویژه دارد، زیراآفرین در محیطرهبری تحول

 . کندآماده میکارکنان را برای مواجهه با تغییرات  •

 .کندروحیه و انگیزه کاری را تقویت می •

 . شودآوری کارکنان میباعث ارتقای نوآوری، حل مسئله و تاب •

می • ایجاد  را  محیطی  امنیتو  و  ارزشمندی  حمایت،  احساس  کارکنان  که  روانی    کند 

  (.2006و باس و ریجیو،  201۷)لوتانس و همکاران ،دارند

 آوری کارکنانتاب.  2

 آوری کارکنانتعریف تاب - 2-1

ها و تغییرات محیطی و بازگشت آوری کارکنان به توانایی فرد برای مقابله با فشارها، چالشتاب

 (. 1،2022)نویان و همکاران شودبه وضعیت مطلوب بدون کاهش عملکرد و کیفیت کار گفته می

پذیری، یادگیری و انعطافآوری کارکنان فراتر از تحمل فشار است و شامل توانایی سازگاری،  تاب

شود. این مفهوم از منظر روانشناسی سازمانی، ترکیبی از عوامل رشد فردی در شرایط دشوار می

با تغییرات و بحرانفردی، اجتماعی و سازمانی است که اجازه می ها  دهد کارکنان در مواجهه 

 (2019 )لوتانس،پذیری، کارآمدی و سلامت روانی خود را حفظ کنندانعطاف

 در ایران نیز مطالعاتی در این زمینه انجام شده است.  

گیری از مدل سرمایه روانشناختی لوتانز نشان دادند  ( با بهره139۷یوسفی و همکاران )ر ایران،  د

آوری ارتباط مستقیمی با رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان دارند. همچنین که ابعاد تاب

ها باعث کاهش استرس آوری کارکنان در بانک ن دادند که تاب( نشا 1401رضایی و همکاران )

 .شودشغلی و افزایش کیفیت خدمات در شرایط بحرانی می

 آوری کارکناناهمیت تاب - 2-2

 : آورآوری کارکنان یکی از عوامل کلیدی برای پایداری سازمان است، زیرا افراد تابتاب

 . محیطی مقابله کنندتوانند با فشارهای کاری و استرس می •

___________________________________________________________ 
1 Nguyen et al 
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 .گیری مؤثر داشته باشنددر شرایط بحرانی تصمیم •

 . خلاقیت و نوآوری را در مواجهه با مشکلات افزایش دهند •

 (  201۷ ،1)شاتی و همکاران و به حفظ کیفیت خدمات و عملکرد سازمان کمک کنند  •

بینی و امیدواری، خودکارآمدی، خوشاست که در کنار  2آوری یکی از ابعاد سرمایه روانشناختی تاب

می ممکن  را  سازمانی  عملکرد  بهبود  و  کارکنان  درونی  منابع  و   سازدتوانمندسازی  )لوتانس 

 (.201۷همکاران ،

آوری کارکنان  محور، تابهای پرچالش و فناوریویژه در محیطها، بههایی مانند بانک در سازمان

ها و فرآیندها نیازمند انعطاف و توانایی سازگاری  یستمنقش حیاتی دارد، چرا که تغییرات سریع س 

 . ( 2022، 3)ماندر و همکاران بالاست

آفرین نه فقط به عنوان سبک رهبری  دهند که رهبری تحولتایج منابع جدید در ایران نشان می

آوری کارراهه مهم در آموزش و پرورش، بلکه در بانکداری هم مؤلفه مهمی است )مطالعه تاب

 .(1403در بانک تجارت،   شغلی

 آوری ابعاد تاب - 2-3

 : آوری شامل سه بعد است(، تاب201۷مورگان )-مطابق با مدل لوتانز و یوسف

 .توانایی ادامه تلاش و حفظ عملکرد مؤثر در شرایط سخت:4پایداری . 1

 .توانایی سازگاری با شرایط جدید و تغییرات محیطی: 5پذیری انعطاف. 2

 .های فشارزاکنترل هیجانات و مدیریت استرس در موقعیت: 6داری هیجانیخویشتن. 3

 .ها و بازگشت به عملکرد مطلوب ها و ناکامیتوانایی بازیابی سریع از شکست:  7پذیری بازگشت.  4

 آوری کارکنانعوامل مؤثر بر تاب - 2-4

توان به موارد زیر ها میترین آنمهمآوری کارکنان تأثیرگذار هستند که از  عوامل متعددی بر تاب

 :اشاره کرد

)نویان   های حل مسئله و توانایی مقابله با فشارمانند خودکارآمدی، مهارت: های فردیویژگی •

 (. 2022 و همکاران،

___________________________________________________________ 
1 Shatté et al 
2 PsyCap 
3 Maunder et al 
4 Perseverance 
5 Flexibility 
6 Emotional Regulation 
7 Recovery 
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دریافت حمایت و توجه از سوی مدیران و همکاران باعث تقویت   :پشتیبانی سازمانی و مدیریتی •

 (.2022)ماندر و همکاران، شودآوری میتاب

سازمانی • می:  فرهنگ  فراهم  را  نوآوری  و  یادگیری  مشارکت،  امکان  که  کاری  کند،  محیط 

 .(1،2021)مارتین و ترابلانچدهدآوری را افزایش میتاب

آفرین، توانایی کارکنان را در مقابله با  های رهبری مانند رهبری تحولسبک :  سبک رهبری •

 (. 2006)باس و ریجیو، کنندها تقویت میبحرانتغییرات و 

 آوریآفرین و تابپیوند رهبری تحول

تحول پرورش رهبران  و  انگیزه  افزایش  اعتماد،  تقویت  حمایتی،  محیط  ایجاد  طریق  از  آفرین 

 (.2025 و لی و همکاران، 2024)کاستیلو ، دهندآوری کارکنان را ارتقا میخلاقیت، تاب

توانایی کارکنان در  لی نشان دادهالملهای بینپژوهش افزایش  این سبک رهبری موجب  اند که 

 . (2024 ،2)گانج و عبداله شود مقابله با فشارهای کاری و سازگاری با تغییرات فناورانه می

( و رضایی و  1399در مطالعات داخلی نیز نتایج مشابهی گزارش شده است. موسوی و همکاران )

تأکید  1401)  همکاران  تحولکرده(  رهبری  که  سازماناند  در  است آفرین  توانسته  ایرانی  های 

پذیری و توان بازیابی کارکنان را افزایش دهد و نقش مهمی در بهبود کیفیت خدمات در  انعطاف

 . شرایط بحرانی ایفا کند

 آوری کارکنانآفرین بر تابتأثیر رهبری تحول

تحول رهبران  اثرگذاری  بهسازوکارهای  با  تابآفرین  خود،  رهبری  مختلف  ابعاد  آوری  کارگیری 

 :کنندهای زیر تقویت میکارکنان را به شیوه

بخشی و توجه فردی باعث  آفرین با الهامافزایش اعتماد به نفس و خودکارآمدی: رهبران تحول •

)نویان و  ها و فشارهای کاری را دارندشوند کارکنان احساس کنند توانایی مقابله با بحرانمی

 (.2022 همکاران،

در   • را  اعتماد  و  روانی  امنیت  ایجاد محیط حمایتی،  با  رهبران  روانی:  و  اجتماعی  پشتیبانی 

 (. 2022)ماندر و همکاران ، دهد آوری را ارتقا میدهند که این امر تابکارکنان افزایش می

به تفکر    بخش و تحریک ذهنی، کارکنان راهای انگیزش الهامتقویت انگیزه و خلاقیت: مؤلفه •

می تشویق  مسئله  و حل  انعطافنوآورانه  و  سازگاری  توانایی  و  آنکند  افزایش  پذیری  را  ها 

 (. 2006)باس و ریجیو، دهد می

___________________________________________________________ 
1 Martins & Terblanche 
2 Gong & Abdullah 
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آوری کارکنان تحت تأثیر سبک ارتباط مستقیم با کاهش استرس و افزایش رضایت شغلی: تاب •

 (.2019 وتانس،)لشودرهبری است و باعث افزایش رضایت، تعهد و عملکرد شغلی می

انعطاف نوآوری،  به  تشویق  و  ذهنی  تحریک  ارتقاء  با  را  کارکنان  مسئله  حل  توانایی  و  پذیری 

با ملاحظه فردی، به نیازهای شخصی کارکنان توجه کرده و منابع لازم برای بازیابی  .  دهندمی

 .آورندای آنان را فراهم میروانی و حرفه

 یمطالعات خارج

با موضوع »رهبری تحول (2025)لیو و همکاران   مالی  بر روی مؤسسات  و  در پژوهشی  آفرین 

آفرین با ایجاد اعتماد و توانمندسازی روانی،  آوری دیجیتال« نشان دادند که رهبران تحولتاب

 .شوندآوری دیجیتال کارکنان در مواجهه با تحولات فناورانه میموجب ارتقای تاب

آفرین در دوران تحول فناورانه« بیان  با عنوان »رهبری تحولدر تحقیق خود  (  2024کاستیلو)

فناورانه نقش کلیدی در ارتقای نوآوری و حفظ  کرد که این سبک رهبری در زمان های تغییر 

 . آوری کارکنان داردتاب

( همکاران  و  تحول (2023ژانگ  »رهبری  موضوع  با  پژوهشی  تابدر  و  کارکنان«  آفرین  آوری 

رهبرا که  تحولدریافتند  ارتقای  ن  به  پایدار،  انگیزش  ایجاد  و  شغلی  درگیری  افزایش  با  آفرین 

 . کنندآوری فردی و سازمانی کمک میتاب

  ک ی کارکنان:   یآورو تاب  نیآفرتحول  یبا عنوان »رهبر  لیفراتحل کی ( در  2022و همکاران )  لی

رابطه مثبت و معنادار وجود دارد.  یآورو تاب  نیآفرتحول  یرهبر نینشان دادند که ب  ل«یفراتحل

ام  یشناخت روان  هیکرد که سرما  د یتأک  لیفراتحل  نیا  و (  ی و خودکارآمد  ینیبخوش  د،ی )شامل 

 . رابطه دارند  نیدر ا یمهم  یانقش واسطه یروان ی توانمندساز

در    ی شناخت  ی آورو تاب  نیآفرتحول  ی خود با عنوان »رهبر  قتحقی  در (  2021)  همکاران  و  چن

 ت،ی به خلاق   قیو تشو  ی روان  تیامن  جاد ی با ا  نیآفرپروژه« نشان دادند که رهبران تحول  ی هامیت

 ه و توج   یذهن  ک یآن بود که تحر  انگریب  هاافتهی .  دهندیم  شیکارکنان را افزا  یشناخت  یآورتاب

ارتقاء داده   ی ریطور چشمگپروژه به  ی هایدگ ی چیپ  تیریکارکنان را در مد  ییرهبر، توانا  یفرد

 .است

در صنعت   یسازمان  یابیو باز  یآورتاب  ،یبا عنوان »رهبر  ی( در پژوهش2020و همکاران )  اگپرای

از کوو  یگردشگر ا  نیآفر« گزارش کردند که رهبران تحول19-د یپس  ت  جادیبا  و   یم یانسجام 

 ن ی اند. اکرده  فایپس از بحران ا  یعاد   طیها به شرادر بازگشت سازمان  ید ینقش کل  ،یجمع   دیام

کارکنان داشته   هیروح  یرا بر بازساز  ر یتأث نیشتری رهبران ب  «ینشان داد بعد »نفوذ آرمان ق یحق ت

 است.



  113                               سیدمحمدکامل حسینی و ناهید اسدی      / ...آوری کارکنانآفرین در تابنقش رهبری تحول

کارکنان در    یآورو تاب  نیآفرتحول  یبا عنوان »رهبر  ی( در پژوهش2020و همکاران )  هارشانی

  ،یعاطف  ت یاعتماد و حما  د، یام  جاد ی با ا  ن یآفرتحولکه رهبران    نشان دادند  « یبهداشت  یها سازمان

  ی کار ی کرده و در برابر فشارها تی ریرا بهتر مد  یشغل  یهاتا استرس کنند یبه کارکنان کمک م

را    ریتأث  نیشتریرهبر، ب  یآرمان  زشیو انگ  ی بخشداشت که الهام  دی تأک  قیتحق  نیتر شوند. امقاوم

 کارکنان داشته است. یآوربر تاب

  یدر صنعت فناور   ی آورو تاب  نیآفر تحول  یبا عنوان »رهبر  یا( در مطالعه2019و لال )  شرامی

حما  که  دادند  نشان  تشو  یفرد  تیاطلاعات«  و  افزا  یریادگیبه    قیرهبران  باعث    ش ی مستمر، 

تغ  ITکارکنان    ییتوانا با  مقابله  رهبر   هاافتهی.  شودیم  یفناور  عیسر  راتییدر  داد که    ینشان 

تابنه  نیرآف ولتح م   یفرد  یآورتنها سطح  ارتقاء  تاب  دهد یرا  تقو  ی م یت  ی آوربلکه  هم   تیرا 

 .کندیم

  طی مح   یآورتاب  یدر ارتقا  نیآفرتحول  یبا عنوان »نقش رهبر  ی قتحقی  در(  2018)  وانگ   و  هو

در تحول  افتندیکار«  رهبران  طر  نیآفرکه  ترغچشم  جادیا  قیاز  و  روشن  نوآور   بیانداز    ،یبه 

گرفتند که   جهی. آنان نتدهندیم  شیافزا  یطی مح  راتییتغ  طیکارکنان را در شرا  یریپذانعطاف

  د ی کارکنان در حل مسائل جد  ییاثر را بر توانا  نیشتریب  نیآفرتحول  ی رهبر  «یذهن   کی»تحربعد  

 دارد. رمنتظرهیو غ

 ی مطالعات داخل

آفرین و سازمان یادگیرنده در  در پژوهشی با عنوان »رابطه رهبری تحول(  1404)آسا و همکاران 

وپرورش« گزارش کردند که این سبک رهبری با تقویت یادگیری سازمانی، موجب رشد و آموزش

 .شودآوری کارکنان در شرایط متغیر محیطی میتاب

بندی پیشایندها و پیامدهای  تدر تحقیقی با عنوان »شناسایی و اولوی (1403امینی و همکاران )

آفرین با حمایت از رشد  آوری کارراهه شغلی در کارکنان بانکداری« دریافتند که رهبری تحولتاب

 .آوری کارراهه داردشغلی کارکنان، نقش مهمی در ارتقای تاب

کارکنان    یآورو تاب  نیآفرتحول  ی با عنوان »رابطه رهبر  ی( در پژوهش1402و همکاران )  کاظمی

  ، یبه نوآور  قیو تشو  ی اعتماد سازمان  تیبا تقو  ن یآفرکه رهبران تحول  افتندیصنعت نفت و گاز« در

 . دهندیم  شیرا افزا یبحران ط یکارکنان در مواجهه با شرا  یتوان سازگار

بر   نیآفرتحول  یابعاد رهبر  ریتأث  یخود با عنوان »بررس   ق ی( در تحق 1401و همکاران )  اکبری

ا  « یدولت   ی ها کارکنان سازمان  یآورتاب فرد  دند یرس   جهی نت  نیبه  توجه  رهبران و درک   ی که 

  ی کل  یآورتاب  ی و ارتقا  یشغل   یهاتوان مقابله آنان با استرس  شیکارکنان، موجب افزا  ی ازهاین

 . شودیم زمان سا
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معلمان    ی آوربر تاب  ن یآفرتحول  ی رهبر  ریبا عنوان »تأث  ی ق ی ( در تحق 1401)  یی و رضا  ین حسی

  شیرهبران موجب افزا  یبخش و الهام  یگزارش کردند که توجه فرد  «یبحران آموزش  ط یدر شرا

  یآموزش  ی هامقابله با بحران یدر معلمان شده و توان آنان برا  یاجتماع  ت یاحساس تعلق و حما

 است.  رفتهبالا 

ارتقا  نیآفرتحول  ینقش رهبر  یبا عنوان »بررس  ی( در پژوهش1400و همکاران )  یرامی   یدر 

و   یخودکارآمد  شیافزا  قیاز طر  یسبک رهبر  نیها« نشان دادند که اکارکنان بانک   یآورتاب

م   ،یدرون  زشیانگ  تیتقو ب  ،یفشار کار  طی تا در شرا  کندیبه کارکنان کمک   یشتریاستقامت 

 داشته باشند. 

  یو نقش آن در ارتقا   نیآفرتحول  یبا عنوان »رهبر  ی ا( در مطالعه1399و همکاران )  موسوی

رهبران موجب کاهش استرس   یو توجه فرد  ی عاطف   تیپرستاران« نشان دادند که حما  یآورتاب

 دشوار شده است.  یکار   طیآنان در شرا زهیو انگ  دی ام شیپرستاران و افزا یشغل

احمد  جعفری پژوهش1398)  ی و  در  »رهبر  ی (  عنوان  تاب  نیآفرتحول  یبا  کارکنان    ی آورو 

تحر  ان«یبندانش  یهاشرکت که  دادند  تشو  یذهن   ک ی نشان  خلاق   قیو  رهبران،    تیبه  توسط 

 داده است. ش یافزا یرقابت یو فشارها  یکار ی هاکارکنان را در برابر شکست  یآورتاب

 مدل مفهومی پژوهش

های  مبتنی بر ترکیب دو چارچوب نظری معتبر است که در پژوهش  مدل مفهومی این پژوهش،

 :انداخیر نیز مورد استفاده قرار گرفته

 آفرین رهبری تحول.  1

( اقتباس شده است که شامل چهار مؤلفه  2006)  ریجیوآفرین از مدل باس و  ابعاد رهبری تحول

 :باشدکلیدی زیر می

 .نقش الگو و ایجاد اعتماد و احترام در میان کارکنانتوانایی رهبر در ایفای : نفوذ آرمانی •

 .انداز روشن و ایجاد انگیزه در کارکنانتوانایی رهبر در انتقال چشم: بخشانگیزش الهام •

 .های نوتشویق کارکنان به خلاقیت، نوآوری و حل مسئله به شیوه: تحریک ذهنی •

 .به نیازهای فردی کارکنان و حمایت از رشد و پیشرفت شخصی آنان توجه: ملاحظات فردی •

 آوری کارکنانتاب.  2

( اقتباس شده است که چهار مؤلفه 201۷مورگان )-آوری کارکنان از مدل لوتانز و یوسفابعاد تاب

 :گیرداصلی زیر را در بر می

 .توانایی ادامه تلاش و حفظ عملکرد مؤثر در شرایط سخت: پایداری •

 .توانایی سازگاری با شرایط جدید و تغییرات محیطی: پذیریانعطاف •
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 .های فشارزاکنترل هیجانات و مدیریت استرس در موقعیت: داری هیجانیخویشتن  •

 .ها و بازگشت به عملکرد مطلوبها و ناکامیتوانایی بازیابی سریع از شکست :پذیریبازگشت •

 ها منطق ترکیب مدل

های جدیدتر (، و پژوهش201۷مورگان )-(، لوتانز و یوسف2006جیو ) مطابق مطالعات باس و ری

( و همکاران  لیو  و کاستیلو )2025از جمله  تحول2024(  رهبری  و (،  به شکل مستقیم  آفرین 

 .آوری کارکنان نقش داردغیرمستقیم در ارتقای تاب

توان روانی کارکنان را    انداز روشن، ایجاد انگیزه و حمایت فردی، آفرین با ارائه چشمرهبران تحول

بحران با  مواجهه  میدر  افزایش  مؤلفهها  تقویت  دیگر،  از سوی  تابدهند.    )پایداری،  آوریهای 

کارکنان در برابر فشارهای شغلی    شود می  موجب  پذیری(داری و بازگشتخویشتن  پذیری،انعطاف

 .و تغییرات فناورانه مقاومت بیشتری نشان دهند

آفرین بر ابعاد  های رهبری تحولتأثیر مؤلفهبررسی  بر این اساس، مدل مفهومی پژوهش حاضر بر  

 .آوری کارکنان بانک سپه متمرکز استتاب

 
 مدل مفهومی پژوهش  . 1نمودار 

( 201۷مورگان  -لوتانز و یوسف  کارکنانو تاب آوری   2006باس و ریجیو  برگرفته از مدل رهبری تحول آفرین  )  

 اهداف پژوهش 

 هدف کلی

آوری کارکنان مدیریت شعب منطقه چهار تهران بانک  آفرین بر تاببررسی تأثیر رهبری تحول

 .سپه

 اهداف فرعی 

بخش، تحریک  آفرین شامل: تأثیر آرمانی، انگیزش الهامهای رهبری تحولتحلیل نقش مؤلفه.  1

   آوری کارکنانتابذهنی و ملاحظات فردی بر 
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مهم.  2 مؤلفهشناسایی  تحولترین  رهبری  تابهای  بر  را  اثر  بیشترین  که  کارکنان  آفرین  آوری 

 .دارند

 فرضیات پژوهش 

 :فرضیه اصلی

آوری کلی کارکنان مدیریت شعب منطقه  آفرین تأثیر مثبت و معناداری بر تابرهبری تحول •

 .چهار تهران بانک سپه دارد

 :فرضیات فرعی

 .آوری کارکنان داردمثبت و معناداری با تاب تاثیرآفرین مؤلفه »تأثیر آرمانی« رهبران تحول. 1

آوری کارکنان  مثبت و معناداری با تاب  تاثیرآفرین  بخش« رهبران تحولمؤلفه »انگیزش الهام.  2

 . دارد

 .ی کارکنان دارد آورمثبت و معناداری با تاب  تاثیر آفرین  مؤلفه »تحریک ذهنی« رهبران تحول.  3

فردی« رهبران تحول.  4 با تاب  تاثیرآفرین  مؤلفه »ملاحظات  آوری کارکنان  مثبت و معناداری 

 . دارد

بخش، تحریک  آفرین، یکی از ابعاد )تأثیر آرمانی، انگیزش الهامهای رهبری تحولدر میان مؤلفه.  5

 . کارکنان داردآوری ذهنی یا ملاحظات فردی( بیشترین تأثیر را بر تاب

 شناسی تحقیق روش

  - توصیفیاین پژوهش از نظر هدف، کاربردی بوده و از نظر ماهیت و روش، در زمره تحقیقات  

گیرد. همچنین با توجه به تمرکز بر بررسی رابطه بین متغیرها، روش تحقیق از  قرار می پیمایشی

نمی  همبستگی نوع   را دستکاری  متغیرها  پژوهشگر  تحقیقات،  نوع  این  در  به  است.  بلکه  کند، 

 . پردازدمطالعه وضعیت موجود و روابط میان متغیرها می

 گیری: نمونهجامعه آماری، نمونه و روش  

  موجود   آمار  اساس   بر  که  سپه  بانک   تهران  چهار  کلیه کارکنان مدیریت شعب منطقه:  جامعه آماری

 .نفر است 930 ها آن تعداد

و خطای مجاز   %   95و با سطح اطمینان  کوکوران برای تعیین اندازه نمونه از فرمول: حجم نمونه

 :استفاده شد. محاسبات به شرح زیر است % 5

 
 :، از تصحیح جمعیت محدود استفاده شد(N=930) توجه به محدود بودن جامعهبا 
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 . نفر تعیین گردید 2۷2  در نتیجه حجم نمونه پژوهش

عنوان یک طبقه طوری که هر شعبه بهاست، به  1 ای تناسبیگیری این پژوهش طبقهروش نمونه

تعداد کارکنان آن شعبه تعیین گردیده  در نظر گرفته شده و سهم نمونه هر شعبه متناسب با  

کند  ساده انجام شد. این روش تضمین می  صورت تصادفیاست. سپس انتخاب افراد در هر طبقه به

 . طور متوازن در پژوهش نمایندگی شوند و دقت برآوردها افزایش یابدکه تمامی شعب به

 هاابزار گردآوری داده

 :باشدپرسشنامه است که شامل سه بخش میها  آوری دادهابزار اصلی جمع

( شامل چهار بعد: نفوذ  2006بر اساس مدل باس و ریجیو،  )آفرین  پرسشنامه رهبری تحول.  1

الهام انگیزش  پاسخآرمانی،  مقیاس  فردی.  ملاحظات  و  ذهنی  تحریک  طیف بخش،  در  ها 

 . ظیم شده است( تن5تا کاملاً موافقم =  1ای لیکرت )از کاملاً مخالفم = درجهپنج

آوری کارکنان بر اساس مدل لوتانز و یوسف و با اقتباس از مورگان و همکاران،  پرسشنامه تاب. 2

ها در طیف پذیری، تنظیم هیجانی و بازیابی. پاسخ( شامل ابعادی همچون پایداری، انعطاف201۷

 .شوندای لیکرت سنجیده میدرجهپنج

متغیر.  3 شامل  دموگرافیک  اطلاعات  سابقه  فرم  تحصیلات،  سطح  سن،  جنسیت،  نظیر  هایی 

 .خدمت، وضعیت شغلی و کد شعبه

ای )از کاملاً مخالف تا کاملاً گزینه  5  آیتم است که بر اساس طیف لیکرت   28ها  مجموع پرسش

 اند.موافق( طراحی شده
 شماره سوالات و ابعاد . 1 جدول

 تعداد سوال  مولفه

 1-2 نفوذ آرمانی 

 3-۷ بخش الهام انگیزش  

 8-12 تحریک ذهنی 

 13-16 ملاحظات فردی 

 1۷-19 پایداری 

 20-22 پذیری انعطاف 

 23 تنظیم هیجانی 

___________________________________________________________ 
1 Proportionate Stratified Sampling 
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 تعداد سوال  مولفه

 24-28 بازیابی 

 روایی

استفاده شده است. در این  ییو روایی محتوا  برای سنجش روایی ابزار تحقیق، از روایی صوری

از خبرگان حوزه منابع انسانی و ها به تأیید اساتید  راستا، پرسشنامه راهنما، مشاور و چند نفر 

درستی پوشش  اند تا اطمینان حاصل شود که سؤالات، ابعاد مورد نظر متغیرها را بهمدیریت رسیده

 دهند. می

مدل  (  2006)  ها بر اساس ابزارهای استاندارد مدل مدل باس و ریجیوهمچنین، ساختار پرسشنامه

که   اندو مورد تایید علمی طراحی شده( 201۷)  قتباس از مورگان و همکارانلوتانز و یوسف و با ا

 قابل قبول ابزارهاست.  دهنده روایی سازهخود نشان

 پایایی 

استفاده شده است. آلفای کرونباخ برای هر یک    ضریب آلفای کرونباخبرای بررسی پایایی ابزار، از 

 :  است محاسبه شدهجدول زیر از ابعاد به شرح زیر 
 پایایی ابعاد بر اساس آلفای کرونباخ . 2جدول
 نتایج آلفای کرونباخ  مولفه 

 ۷83/0 نفوذ آرمانی 

 825/0 بخشانگیزش الهام

 818/0 تحریک ذهنی 

 8۷۷/0 ملاحظات فردی 

 84۷/0 پایداری

 8۷8/0 پذیریانعطاف

 806/0 تنظیم هیجانی 

 850/0 بازیابی 

گیری هستند، بنابراین ابزارهای مورد  ابزار اندازه  پایایی مناسبدهنده  نشان  0.۷مقادیر بالاتر از  

 استفاده در این پژوهش از اعتبار کافی برخوردارند.

تجزیه و تحلیل داده های این پژوهش در دو سطح آمار توصیفی و آمار استنباطی صورت گرفته  

برای  فراوانی، درصد، میانگین و انحراف معیار  شاخص هایی مانند است. در سطح آمار توصیفی از 

، با هدف بررسی روابط بین متغیر در سطح آمار استنباطی   توصیف متغیرها استفاده شده است.

همچنین برای بررسی تفاوت های میانگین  در بین   و  از ضریب همبستگی اسپیرمن   وهش های پژ



  119                               سیدمحمدکامل حسینی و ناهید اسدی      / ...آوری کارکنانآفرین در تابنقش رهبری تحول

کلیه تحلیل ها با بهره گیری تحلیل واریانس چند متغیره)مانوا( استفاده شده است.  گروه ها ، از  

 .انجام گرفته است  spssاز نرم افزار

 ها روش تحلیل داده
 های پژوهش تحلیل یافته

ابعاد    آوری کارکنانتابو    آفرینرهبری تحولتجزیه و تحلیل میانگین و انحراف معیار 

 صورت پذیرفته است.   3شماره  مطابق جدول
  آوری کارکنانتاب و  آفرین رهبری تحول ابعاد میانگین و انحراف معیار   . 3جدول

 میانگین سوالات پرسشنامه ها شاخص متغیرها
انحراف 

 معیار

رهبری 

 آفرین تحول

 نفوذ آرمانی 

 650/0 96/3 .مدیر من الگوی رفتاری مثبتی برای کارکنان است -1

ارزش  -2 من  الهاممدیر  که  دارد  روشنی  باورهای  و  بخش  ها 

 .دیگران است
1۷/4 618/0 

انگیزش  

 بخش الهام

 ۷46/0 64/3 .شودرفتار مدیر من موجب احترام و اعتماد کارکنان می -3

 823/0 32/3 .کندمدیر من منافع شخصی خود را فدای منافع سازمان می -4

 800/0 44/3 .کندانداز روشنی از آینده سازمان ترسیم میمدیر من چشم -5

به اهداف بزرگ تشویق    -6 مدیر من کارکنان را برای دستیابی 

 .کندمی
35/3 ۷۷5/0 

خوش  -۷ با  سازمان  آینده  به  من  میمدیر  را  بینی  آن  و  نگرد 

 .کندمنتقل می
83/3 685/0 

تحریک  

 ذهنی 

 ۷83/0 92/3 .کندمدیر من کارها را با اشتیاق و انرژی هدایت می -8

 842/0 ۷5/3 .کندمدیر من کارکنان را به فکر کردن خلاقانه تشویق می -9

 846/0 31/3 .کندمدیر من مسائل را از زوایای مختلف تحلیل می -10

 813/0 10/3 .های جدید و متفاوت استمدیر من پذیرای ایده -11

به چالش کشیدن روش  -12 را  کارکنان  من  موجود  مدیر  های 

 .کندترغیب می
23/3 839/0 

ملاحظات  

 فردی

 815/0 29/3 .کندمدیر من به نیازهای فردی کارکنان توجه می -13

فراهم    -14 کارکنان  برای  را  و رشد  یادگیری  فرصت  من  مدیر 

 .کندمی
20/3 828/0 

 92۷/0 53/3 .دهدهای کارکنان گوش میها و دغدغهمدیر من به صحبت  -15

از کارکنان حمایت    -16 پیشرفت شخصی هر یک  از  مدیر من 

 .کندمی
11/3 895/0 

آوری  تاب

 کارکنان 

 پایداری 

 915/0 29/3 .کنمحتی در شرایط دشوار، برای رسیدن به هدف تلاش می  -1۷

 ۷45/0 86/2 .کنمدر مواجهه با شکست، تلاش خود را متوقف نمی -18

 690/0 25/3 .دهمتا زمانی که کار به نتیجه برسد، به کار ادامه می -19

 ۷46/0 49/3 .توانم خود را سریعاً وفق دهمدر شرایط تغییر، می -20 پذیری انعطاف



 1404 بهار  ،4، شماره 2فصلنامه مدیریت هوشمند سرمایه انسانی، دورة                                                                  120

 میانگین سوالات پرسشنامه ها شاخص متغیرها
انحراف 

 معیار

 916/0 51/3 .توانایی دارم روش کارم را بر اساس شرایط جدید تغییر دهم  -21

 02/1 2۷/3 .شومپذیرم و سازگار میتغییرات غیرمنتظره را می -22

تنظیم  

 هیجانی 
 .توانم آرامش خود را حفظ کنمهنگام فشار کاری می -23

15/3 943/0 

 بازیابی 

 895/0 11/3 .کنمخوبی کنترل میزا احساساتم را بهدر شرایط تنش -24

 849/0 12/3 .اندیش باقی بمانمتوانایی دارم در شرایط بحرانی مثبت -25

 895/0 11/3 .گردمبرمی  عادی حالت به   سریعاً ناکامی ٔ  پس از تجربه-26

 849/0 12/3 .ها را پشت سر گذاشته و ادامه دهمتوانم شکستمی-2۷

رو شدن با مشکلات، توان بازگشت به مسیر  در صورت روبه-28

 .را دارم
11/3 895/0 

 ها آزمون فرضیه
  آزمون فرضیه های تحقیق. 4جدول

 SD SE β T میانگین متغیر مستقل فرضیات

 فرضیه اصلی 
رهبری تحول  

 آفرین 
3.8۷ 0.۷2 0.04 0.42 9.12 

 6.51 0.28 0.05 0.۷1 3.84 تأثیر آرمانی  فرضیه فرعی اول

 ۷.82 0.34 0.04 0.69 3.95 بخش انگیزش الهام فرضیه فرعی دوم 

 6.9۷ 0.31 0.05 0.۷3 3.۷۷ تحریک ذهنی فرضیه فرعی سوم 

 6.23 0.26 0.05 0.۷6 3.68 ملاحظات فردی فرضیه فرعی چهارم 

داری  سطح معنیو مولفه های آن در   «رهبری تحول افرین»  متغیرنشان داد که  فرضیات  نتایج  

از   ب  تاثیر  0.05کمتر  معناداری  و  بنابراین  تاب  رمثبت  دارد.  کارکنان  با  تمامی  آوری  فرضیه 

 .دنشوپذیرفته می%  95اطمینان 

 :فرضیه فرعی پنجم

 .آوری کارکنان داردآفرین، یکی از ابعاد بیشترین تأثیر را بر تابهای رهبری تحولمؤلفهدر میان  

آفرین اثر مثبت و معناداری  های رهبری تحولتحلیل رگرسیون چندگانه نشان داد که همه مؤلفه

الهامبر تاب انگیزش  این میان،  دارند. در  بالاترین ضریب  آوری کارکنان  با  و   (β= 0.34)بخش 

کند. پس از آن، به ترتیب آوری کارکنان ایفا میبیشترین سهم را در تقویت تاب(t= 7.82) آماره
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قرار می فردی«  »ملاحظات  و  آرمانی«  »تأثیر  ذهنی«،  پنجم  »تحریک  فرضیه  بنابراین  گیرند. 

 .گیردمورد تأیید قرار می %95تحقیق نیز با اطمینان 

 و پیشنهادها گیری نتیجه

آوری کارکنان بانک سپه  آفرین در ارتقای تابپژوهش حاضر با هدف بررسی نقش رهبری تحول

فناورانه خرداد   بحران  با  مواجهه  رهبری    1404در  ابعاد  تمامی  داد که  نشان  نتایج  انجام شد. 

بخش، تأثیر آرمانی، تحریک ذهنی و ملاحظات فردی تأثیر مثبت آفرین شامل انگیزش الهامتحول

بخش بیشترین نقش را  ها، بعد انگیزش الهامآوری کارکنان دارند. در میان آناداری بر تابو معن

آفرین در  در کاهش فشار روانی کارکنان صف ایفا کرد. این یافته اهمیت توجه به رهبری تحول

کند، زیرا این بانک علاوه بر بانک سپه را دوچندان می  های حساس و استراتژیکی مانندسازمان

ش کلیدی در نظام مالی کشور، پشتیبان اصلی نیروهای مسلح نیز هست و هرگونه اختلال در  نق 

 .تواند پیامدهای ملی و امنیتی داشته باشدآن می

( نشان دادند که 2025های پژوهش با مطالعات خارجی جدید همسو است. لیو و همکاران )یافته

تحول توانمندسازی رهبران  و  اعتماد  ایجاد  با  تاب  آفرین  در  روانی،  را  کارکنان  دیجیتال  آوری 

( نیز تأکید کرد که این سبک رهبری  2024کنند. کاستیلو )مواجهه با تحولات فناورانه تقویت می

(  2023دهد. ژانگ و همکاران )آوری کارکنان را ارتقا میدر دوران تحول فناورانه، نوآوری و تاب

آفرین، به ارتقای  گیزش پایدار از سوی رهبران تحولدریافتند که افزایش درگیری شغلی و ایجاد ان

( نشان داد که 2022انجامد. همچنین، فراتحلیل لی و همکاران )آوری فردی و سازمانی میتاب

ای مهمی در رابطه  شناختی، نقش واسطهعنوان سرمایه روانبینی و خودکارآمدی بهامید، خوش

 . آوری دارندآفرین و تاببین رهبری تحول

( نیز بیانگر آن بود که امنیت روانی و خلاقیت حاصل از رهبری  2021طالعه چن و همکاران )م

تابتحول پروژهآفرین،  در  را  کارکنان  شناختی  میآوری  افزایش  پیچیده  و  های  پرایاگ  دهد. 

از کووید2020همکاران ) نشان دادند که بعد »نفوذ آرمانی«    19-( در صنعت گردشگری پس 

ن نقش را در بازسازی روحیه کارکنان دارد. در حوزه سلامت، هارشانی و همکاران  رهبران بیشتری

و  2020) داده  را کاهش  کارکنان  استرس  رهبران،  عاطفی  و حمایت  امید  که  ( گزارش کردند 

( نیز تأکید داشت که حمایت 2019های میشرا و لال )دهد. یافتهآوری آنان را افزایش میتاب

یادگ به  و تشویق  تابفردی  کارکنانیری مستمر،  تیمی  و  فردی  ارتقا می IT آوری  دهد. در  را 

پذیری  ( دریافتند که تحریک ذهنی رهبران بیشترین اثر را بر انعطاف2018نهایت، هو و وانگ )

 . و حل مسائل غیرمنتظره دارد
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هبری  ( نشان دادند که ر1404کنند. آسا و همکاران )نتایج داخلی نیز این همسویی را تأیید می

دهد. امینی و همکاران  آوری کارکنان را افزایش میآفرین با تقویت یادگیری سازمانی، تابتحول

آوری کارراهه را  ( بیان کردند که این سبک رهبری از طریق حمایت از رشد شغلی، تاب1403)

نی و  ( در صنعت نفت و گاز نشان دادند که اعتماد سازما1402دهد. کاظمی و همکاران )ارتقا می

دهد. اکبری و همکاران  آفرین، سازگاری کارکنان را افزایش مینوآوری تحت تأثیر رهبری تحول

بخشی رهبران،  ( نیز گزارش کردند که توجه فردی و الهام1401( و حسینی و رضایی ) 1401)

و کند. در حوزه بانکی، امیری  های آموزشی را تقویت میتوان مقابله کارکنان با استرس و بحران

انگیزش درونی کارکنان را  ( دریافتند که رهبری تحول1400همکاران ) آفرین خودکارآمدی و 

( در حوزه پرستاری و جعفری و احمدی  1399دهد. همچنین، موسوی و همکاران )افزایش می

بر نقش حمایت عاطفی، توجه فردی و تحریک ذهنی در  های دانش( در شرکت1398) بنیان، 

 . اندکنان تأکید کردهآوری کارتقویت تاب

دهد که رهبری  طور کلی، همسویی نتایج این پژوهش با مطالعات داخلی و خارجی نشان میبه

آفرین با ایجاد امید، اعتماد، انگیزش و حمایت فردی، ظرفیت روانی و سازمانی کارکنان را  تحول

بنابراین، توجه به توسعه و تقویت این دهد.  های فناورانه و محیطی ارتقا میبرای مواجهه با بحران

ناپذیر عنوان یک سازمان استراتژیک و حساس، ضرورتی اجتنابسبک رهبری در بانک سپه، به

 .است

این است که اغلب آن به تحقیقات پیشین در  این پژوهش نسبت  هایی چون  ها در حوزهتمایز 

که تحقیق حاضر با تمرکز بر بانک  اند؛ در حالیآموزش، سلامت یا صنعت نفت و گاز انجام شده

، تصویری بومی و کاربردی از نقش  1404سپه و شرایط واقعی گذار فناورانه ناگهانی در خرداد  

آوری کارکنان بانکی ارائه داده است. همچنین، برای شناسایی  آفرین در ارتقای تابرهبری تحول

کند،  آوری کارکنان ایفا میقای تابآفرین که بیشترین نقش را در ارتمؤثرترین بعد رهبری تحول

از تحلیل رگرسیون چندگانه استفاده شد و با بررسی ضریب بتای استاندارد هر مؤلفه، متغیر با  

 . بیشترین اثر به عنوان متغیر غالب تعیین گردید

  های پژوهشپیشنهادهای کاربردی مبتنی بر یافته

های چهارگانه رهبری  یت هریک از مولفهبا توجه به نتایج پژوهش، پیشنهادهای زیر جهت تقو

 تحول آفرین در مدیریت شعب منطقه چهار بانک سپه ارایه شده است:

 بخش تقویت بعد انگیزش الهام

آوری کارکنان  بیشترین تأثیر را بر تاب   =0.34β ها نشان داد که این بعد با بالاترین ضریبیافته

 : شوددارد. بنابراین پیشنهاد می
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تبیین چشمپیامتدوین   • برای  منطقه  معاونین  و  مدیران  توسط  شفاف  انگیزشی  انداز  های 

 .آینده بانک پس از گذار فناورانه، با تمرکز بر کاهش فشار روانی کارکنان

با شعارهای امیدبخش جهت تقویت روحیه کارکنان صف و  اندازی کمپینراه • های داخلی 

 .افزایش انگیزه در شرایط بحران

های غیرمالی برای کارکنان مقاوم و فعال در مواجهه با بحران فناورانه،  پاداشطراحی نظام   •

 .آوری در کارکنان نمونهدهنده افزایش تابمطابق با نتایج نشان

 تقویت بعد تحریک ذهنی 

آوری دارد و توانایی کارکنان را در حل دومین اثر را بر تاب β=0.31 ها نشان داد این بعد باتحلیل

 :شوددهد. پیشنهاد میمنتظره افزایش میمسائل غیر

پردازی در شعب برای ارائه راهکارهای خلاقانه جهت کاهش اثرات  های ایدهتشکیل کارگروه •

 .اختلالات فناورانه

های حل مسئله و تفکر نقادانه به کارکنان صف با تمرکز بر مسائل واقعی در  آموزش مهارت •

 .فرآیندهای روزانه

های مالی، با ارائه  های نوآورانه کارکنان در حوزه بانکداری دیجیتال و فناوریطرححمایت از   •

 .های غیرمالیبازخورد و پاداش

 تقویت بعد تأثیر آرمانی

 :شود آوری کارکنان قابل توجه است. پیشنهاد می، تأثیر الگویی مدیران بر تابβ=0.28 با ضریب

 .افزایش اعتماد کارکنان آموزش روسای شعب برای ایفای نقش الگویی و  •

پذیری در سطح مدیران ارشد و میانی برای الگوسازی  ای و مسئولیتارتقای اخلاق حرفه •

 .صحیح

مراتبی و افزایش  کاهش فاصله سلسله  منظور  به  کارکنان–های مشترک مدیربرگزاری نشست •

 .اعتماد متقابل

 تقویت بعد ملاحظات فردی 

آوری دارد. نیازهای فردی کارکنان تأثیر مثبت و معناداری بر تاب، توجه به  =0.26β با ضریب

 : شودپیشنهاد می

شناختی و شغلی در سطح بانک برای پشتیبانی از کارکنان در  استقرار واحدهای مشاوره روان •

 .شرایط بحرانی

 .گری( برای کارکنان جوان توسط مدیران باتجربههای منتورینگ )مربیطراحی برنامه •

 .هادر ساعات کاری و توجه به نیازهای فردی کارکنان در شرایط تغییر سریع سیستمانعطاف   •
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 آفرین سازی فرهنگ رهبری تحولنهادینه

 :آوریآفرین بر تاببا توجه به تأثیر مثبت تمامی ابعاد رهبری تحول

برنامه • در  دورهبازنگری  افزودن  با  معاونین  و  مدیران  آموزشی  رهبری  های  ویژه  های 

 . 1404های واقعی از بحران فناورانه خرداد  آفرین، همراه با مثالتحول

شاخص • تابایجاد  تقویت  در  آنان  توانایی  اساس  بر  مدیران  عملکرد  ارزیابی  آوری  های 

 . کارکنان

کاربرد   • بر  با تمرکز  بانک سپه،  در  فناورانه«  بحران  اجرای »طرح ملی مدیریت  و  طراحی 

 . آوری سازمانیتاب  های پژوهش برای افزایشیافته
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