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تأثیر رهبری تحول آفرین بر تاب آوری سازمانی با نقش واسطه ای رفاه 
ذهنی در پلیس 10+ شهر کرمانشاه

 مقدمه: تاب‌آوری‌سازمانی‌یك‌موضوع‌روان‌شناختی‌است‌كه‌با‌كارایی‌و‌
عملكرد‌كاركنان‌گره‌خورده‌است‌كه‌از‌طریق‌رهبری‌تحول‌آفرین‌به‌واسطه‌
عاملی‌كلیدی‌با‌عنوان‌رفاه‌ذهنی‌می‌توان‌آن‌را‌بهبود‌بخشید.‌بنابراین،‌هدف‌
این‌مطالعه‌بررسی‌تأثیر‌رهبری‌تحول‌آفرین‌بر‌تاب‌آوری‌سازمانی‌با‌نقش‌

واسطه‌ای‌رفاه‌ذهنی‌در‌پلیس‌+‌10شهر‌كرمانشاه‌است.

توصیفی-‌ ماهیت‌ نظر‌ از‌ و‌ كاربردی‌ هدف‌ نظر‌ از‌ پژوهش‌ این‌ روش: 
پیمایشی‌از‌نوع‌علی‌است.‌حجم‌نمونه‌شامل‌‌157نفر‌از‌كاركنان‌پلیس‌+‌10
در‌شهر‌كرمانشاه‌بود‌كه‌با‌روش‌نمونه‌گیری‌تصادفی‌ساده‌انتخاب‌شدند.‌
ابزار‌گردآوری‌داده‌ها‌پرسشنامه‌های‌رهبری‌تحول‌آفرین‌باس‌و‌آولیو‌)2000(،‌
تاب‌آوری‌سازمانی‌پرایاگ‌و‌همكاران‌)2018(‌و‌رفاه‌ذهنی‌)محقق‌ساخته(‌
استاندارد(‌و‌آزمون‌ انحراف‌ )میانگین‌و‌ آمار‌توصیفی‌ با‌ داده‌ها‌ بود.‌تحلیل‌
مدل‌سازی‌ و‌ ‌SPSSver.26 نرم‌افزار‌ از‌ استفاده‌ با‌ اسمیرنوف‌ كلموگروف-‌

معادلات‌ساختاری‌با‌نرم‌افزار‌‌Amos24انجام‌گرفت.

تغییرات‌ از‌ درصد(‌ ‌34( یك‌سوم‌ از‌ بیش‌ تحول‌آفرین‌ رهبری‌ یافته ها: 
به‌ تحول‌آفرین‌ رهبری‌ همچنین‌ می‌كند.‌ پیش‌بینی‌ را‌ سازمانی‌ تاب‌آوری‌
میزان‌‌35درصد‌رفاه‌ذهنی‌كاركنان‌را‌تبیین‌و‌تفسیر‌می‌كند.‌درنهایت‌رفاه‌
ذهنی‌به‌میزان‌‌23درصد‌تغییرات‌تاب‌آوری‌سازمانی‌را‌پاسخ‌داد.‌یافته‌های‌
حاصل‌از‌فرضیه‌كلی‌پژوهش‌با‌استفاده‌از‌آزمون‌سوبل‌نشان‌داد‌كه‌رهبری‌
اثر‌معنادار‌و‌ بر‌تاب‌آوری‌سازمانی‌ از‌طریق‌متغیر‌رفاه‌ذهنی‌ تحول‌آفرین‌

مثبتی‌دارد.

بحث: برای‌بهبود‌تاب‌آوری‌سازمانی‌می‌توان‌از‌رهبری‌تحول‌آفرین‌بهره‌
جست‌كه‌به‌واسطه‌رفاه‌ذهنی‌این‌امر‌تسریع‌بیشتری‌می‌یابد.
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Introduction: Organizational resilience is a psychologi-
cal issue that is tied to the efficiency and performance 
of employees, which can be improved through transfor-
mational leadership through a key factor called subjec-
tive welfare. Therefore, the major goal of this study is 
to investigate the effect of transformational leadership 
on organizational resilience with the mediating role of 
subjective welfare in the +10 police of Kermanshah city.
Method: This research is causal in terms of practical objec-
tive and descriptive-survey nature. The statistical crowd 
of the research is all +10 police officers in Kermanshah 
city. The sample size using Cochran’s formula is equal 
to 157 people and simple random sampling method was 
used. The Method of Work field data collection and the 
necessary tools are the use of transformational leadership 
questionnaires by Bass and Auliou (2000), organizational 
resilience by Prayag et al. (2018) and subjective welfare 
(researcher-made). The method of data analysis is ana-
tomical statistics (mean and standard deviation) and Kol-
mogorov-Smirnov test using Spss26 software and struc-
tural equation modeling using Amos24 software.
Findings: Statistical results showed that transformational 
leadership predicts changes in organizational resilience by 
34%. Also, transformational leadership explains and inter-
prets employees’ subjective welfare by 35%. Finally, subjec-
tive welfare accounted for 23% of changes in organizational 
resilience. The findings of the general research hypothesis 
using the Sobel test showed that transformational leadership 
has a significant and positive effect on organizational resil-
ience with a coefficient of 2.640 and a significance level of 
0.008 through the subjective welfare variable.
Discussion: To improve organizational resilience transfor-
mational leadership can be used, which is accelerated by 
subjective welfare. 
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Extended Abstract
Introduction: One of the organizations that face a large number of customers is 
+10 Police. Therefore, the +10 police in the city of Kermanshah, due to the large 
number of returning officers, suffer burnout and reduced resilience at different 
times of the year, and these factors can reduce their efficiency to a great extent. 
Organizational resilience makes employees endure work pressures and still have 
the necessary efficiency. Environmental conditions, salaries, job security and the 
like are all effective in organizational resilience. In order to improve the resilience 
of employees, different leadership styles can be mentioned, each of which can be 
effective in its own way. One of the leadership styles that is the concern of many 
researchers and experts in the relevant field today is transformational leadership. 
Transformational leadership injects employees’ morale into the organization in the 
direction of increasing efficiency, service innovation, correct response to superi-
ors, and such things. In this situation, employees have a favorable feeling about 
the manager and the environment of the organization, which can be effective in 
increasing organizational resilience. In this regard, it can be said that Subjective 
Welfare as a mediating variable can have more and earlier effects on organiza-
tional resilience. Transformational leadership can improve organizational resil-
ience through Subjective Welfare, which is job security, job satisfaction, a sense 
of Subjective peace, and a sense of closeness between the manager and the em-
ployees and the employees with each other. Despite the researches that have been 
done in the fields of transformational leadership in the organization, there is still a 
leadership vacuum in organizations, especially the +10 police. The conducted re-
views indicate that there have been researches about the effect of transformational 
Headship on organizational resilience, but no research was found that examines 
Subjective Welfare as a mediating variable. However, this research will answer 
the question that to what extent can transformational leadership with the mediat-
ing role of Subjective Welfare affect organizational resilience in the +10 police of 
Kermanshah?
Method: The current research is causal in opinion of practical objective and de-
scriptive-survey nature. The method of collecting library information and the nec-
essary tool is to scan books, articles and theses. The statistical population of the 
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research is all +10 police officers in Kermanshah city. The size of the population 
is 265 people and the sample size using Cochran’s formula is equal to 157 people. 
The simple random sampling method is used. The method of field data collection 
and the necessary tools are the use of transformational leadership questionnaires by 
Bass and Auliou (2000), organizational resilience by Prayag et al. (2018) and Sub-
jective Welfare (researcher-made). The transformational leadership questionnaire 
includes 20 questions and four subscales of subjective persuasion, ideal influence, 
inspirational motivation and individual consideration. The Reliability of the ques-
tionnaire has been approved by experts and its reliability has been compute using 
Cronbach’s alpha coefficient tantamount to 0.76. Organizational resilience ques-
tionnaire includes 10 questions and two subscales of planned resilience and adap-
tive resilience. The reliability of the questionnaire has been approved by experts 
and its reliability has been obtained using Cronbach’s alpha coefficient tantamount 
to 0.84. The researcher-made Subjective Welfare questionnaire includes nine basic 
questions with a five-point Likert scale (completely agree, agree, have no opinion, 
disagree, and completely disagree). The face reliability of the questionnaire was 
confirmed by experts in this field and its reliability was calculated using Cron-
bach’s alpha coefficient tantamount to 0.85. The method of data analysis is de-
scriptive statistics (mean and standard deviation) and Kolmogorov-Smirnov test 
using Spss26 software and structural equation modeling using Amos24 software.

Findings: Testing Research Hypotheses
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Structural equation model with standard coefficients

Model Fit Indices
AmountsFitness indicators

2.289CMIN/DF
0.965NFI
0.914RFI
0.997IFI
0.953TLI
0.989CFI
0.506PNFI
0.617PCFI
0.071RMSEA

The fit indices in the above table display that the current research model has a 
good fit.
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Testing the Research Hypotheses

Hypothesis
Impact 

factor
P-Value S.E. Result

Transformational leadership has a significant 
effect on the Subjective Welfare of employees.

0.347 0.001 0.096
Rejection 

Ho
Transformational leadership has a significant 

effect on organizational resilience.
0.341 0.002 0.067

Rejection 
Ho

Subjective Welfare of employees has a 
significant effect on organizational resilience.

0.228 0.020 0.059
Rejection 

Ho

The results of the above table show that the research hypotheses with a signifi-
cance level of less than 0.05 have been confirmed with the impact factor obtained. 
According to this table, the greatest effect is related to the effect of transforma-
tional leadership on the Subjective Welfare of employees by approximately 35%.
Sobel test (T-statistic) was used to check the general hypothesis of the research. The 
results of this test are significant with a coefficient of 2.640 at the level of 1.96 and 
a significance level of 0.008, and it shows that transformational leadership with the 
mediating role of Subjective Welfare is effective on organizational resilience.
Discussion: Organizational resilience is the ability and tolerance of employees 
against the high volume of activities and work pressures, and the +10 police in 
Kermanshah is no exception to this rule. Although the provision of electronic ser-
vices and work fatigue may occur at some point in time, these same fatigue and 
work pressures can reduce the efficiency of employees and increase their mistakes. 
In order to increase and improve organizational resilience, a style of leadership is 
needed to improve organizational activities. Transformational leadership is an ef-
ficient and effective style in increasing resilience. In such a situation, employees 
have more incentives to provide services to their customers, and in this regard, the 
resilience of employees increases. Therefore, it can be acknowledged that trans-
formational lead has a significant and positive impact on organizational resilience. 
According to the statistical results of the test, it can be acknowledged that transfor-
mational leadership predicts and explains 34% of changes in organizational resil-
ience. The results of the first partial hypothesis of this research are consistent with 

https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwjUttKs-Kj8AhUH6qQKHWEDDVMQFnoECA0QAQ&url=http%3A%2F%2Fwww.irantahgig.ir%2F%3Fp%3D150901&usg=AOvVaw3sM9BlLO6JQYvMyst6RO85
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the results of Saadat and Shahtalebi (2020), Taqvai (2021), Sudiro et al. (2019), 
Plamanova et al. (2020), Mohammad et al.
Another important component of the organization which attention can have many 
achievements for the organization, including employee efficiency, achieving orga-
nizational goals, increasing emotional and organizational intelligence, improving 
customer satisfaction and responding to them in terms of service, is Subjective 
Welfare. Therefore, Subjective Welfare is considered an effective and key factor 
in the success of an organization. +10 police officers need to have good Subjective 
Welfare in addition to objective well-being. Therefore, transformational leader-
ship is considered an effective factor on Subjective Welfare, considering the mis-
sions and duties of this style of leadership. According to the statistical results, it 
can be concluded that transformational leadership explains and responds to 35% 
of the changes in employees’ Subjective Welfare. The results of the present hy-
pothesis are consistent with some of the results of Darvishi et al. (2017), Borhani 
and Hadizadeh Moghadam (2016), Diana et al. (2011), Kahraman and Arastman 
(2022), and Mohammad et al. (2022).
On the other hand, it can be said that employees with high Subjective Welfare can 
show more resilience in their jobs and organizational activities. Fatigue and job 
burnout are more related to spiritual and subjective issues, which can improve 
organizational resilience if you have Subjective Welfare. The statistical results of 
the third hypothesis show that employees’ Subjective Welfare predicts changes in 
organizational resilience by 23%. The results of this hypothesis are in line with 
some of the results of Paul et al.’s (2019) research.
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مقدمه
در‌ مثبت‌ تعدیل‌ و‌ اجتناب‌ پیش‌بینی،‌ در‌ توانایی‌سازمان‌ به‌عنوان‌ تاب‌آوری‌سازمانی‌1
برابر‌اختلالات‌و‌تغییرات‌محیطی‌تعریف‌می‌شود.‌این‌توانایی‌تركیبی‌از‌ظرفیت‌سازمانی‌

برای‌بازگرداندن‌كارایی‌پس‌از‌اختلال‌و‌ایجاد‌قابلیتهای‌لازم‌قبل‌از‌پاسخ‌به‌بحران‌است‌

)برنارد‌2و‌همكاران،‌2018(.‌تاب‌آوری‌سازمانی‌به‌معنای‌میزان‌توانایی‌سازمان‌در‌مواجهه‌
با‌تغییرات‌از‌طریق‌بازآفرینی‌مداوم‌عملیات‌كسب‌وكار‌برای‌جلوگیری‌از‌فرسایش‌و‌عدم‌

استفاده‌مناسب‌از‌آن‌است‌)دهدشتی‌و‌اصلانی،‌2019(.
سازمانهای‌تاب‌آور‌سازمانهایی‌هستند‌كه‌به‌دلیل‌آمادگی‌و‌برنامه‌ریزی‌و‌انعطاف‌پذیری‌
با‌هزینه‌های‌كم‌پشت‌سر‌بگذارند‌ ایجاد‌می‌كنند،‌می‌توانند‌بحرانها‌را‌ بالایی‌كه‌در‌خود‌
شناسایی،‌ برای‌ سازمان‌ توانایی‌ به‌ سازمانی‌ تاب‌آوری‌ ‌.)2017 سلیمان‌پور،‌ و‌ )استادی‌
آماده‌سازی‌و‌رفع‌اختلالات‌و‌خطراتی‌كه‌سازمان‌را‌با‌كمترین‌تأثیر‌ممكن‌بر‌ایمنی‌زندگی،‌

شهرت‌و‌عملیات‌به‌خطر‌می‌اندازد،‌اشاره‌دارد‌)موكندی2021‌،3(.
با‌ بالایی‌برخوردار‌هستند،‌می‌تواند‌ تاب‌آوری‌ از‌ با‌كاركنانی‌كه‌ تاب‌آور‌ یك‌سازمان‌
ناملایمات‌سازگار‌شود،‌با‌آنها‌مقابله‌كند‌و‌امكان‌بازگشت‌به‌وضعیت‌قبل‌از‌تغییر‌را‌فراهم‌
كند‌)بانسال‌4و‌همكاران،‌2019(.‌ازاین‌رو‌سازمانها‌برای‌بهبود‌و‌افزایش‌تاب‌آوری‌خود‌نیاز‌
به‌رویكردی‌كارآمد‌و‌سبك‌رهبری‌خاصی‌دارند.‌فضای‌رقابتی‌میان‌سازمانها‌و‌چالشهای‌
درونی‌و‌بیرونی‌سازمان‌باعث‌شده‌است‌كه‌مدیران‌توجه‌ویژه‌ای‌به‌سبك‌رهبری‌داشته‌
باشند.‌بسیاری‌از‌صاحبنظران‌مدیریت‌معتقدند‌سبك‌رهبری‌مدیر،‌اساساً‌تحت‌تأثیر‌نگرش‌
وی‌نسبت‌به‌كاركنان‌است؛‌به‌بیان‌دیگر،‌عامل‌عمده‌ای‌كه‌سبك‌رهبری‌را‌تحت‌تأثیر‌قرار‌

می‌دهد،‌شیوه‌نگرش‌مدیر‌نسبت‌به‌خود‌و‌كاركنان‌است‌)رضائیان،‌2020(.

1. organizational resilience   2. Burnard
3. Mukundi    4. Bansal
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در‌همین‌راستا‌مورالس‌1و‌همكاران‌)2019(‌متغیرهای‌كلیدی‌مؤثر‌بر‌تاب‌آوری‌سازمانی‌
چشم‌انداز،‌ اشتراک‌ تغییر،‌ برای‌ آمادگی‌ پیشگامی،‌ رهبری،‌ شامل‌ كه‌ كردند‌ شناسایی‌ را‌
تصمیم‌گیری،‌تعهد‌و‌مشاركت‌است‌كه‌در‌این‌پژوهش‌سبك‌رهبری‌تحول‌آفرین‌2به‌عنوان‌

ماهیتاً‌ تحول‌آفرین،‌ رهبران‌ است.‌ شده‌ گرفته‌ نظر‌ در‌ سازمانی‌ تاب‌آوری‌ بر‌ مؤثر‌ عاملی‌

گرایش‌به‌تغییر‌و‌رفتار‌كارآفرینانه‌در‌سازمان‌دارند‌و‌این‌رهبران‌به‌شدت‌دنبال‌نوآوری‌در‌
سازمان‌خود‌هستند‌)منطقی‌و‌همكاران،‌2016(.

الگوهای‌ كه‌ است‌ اخلاقی‌ و‌ معنوی‌ آگاهانه‌ فرآیند‌ یك‌ تحول‌آفرین‌ رهبری‌ درواقع‌

مساوی‌و‌الگوهای‌قدرت‌میان‌رهبران‌و‌پیروان‌را‌برای‌رسیدن‌به‌یك‌هدف‌جمعی‌یا‌تحول‌

واقعی‌بنا‌می‌كند‌)میرزاخانی‌و‌همكاران،‌2020(.‌شجاعی‌و‌سرحدی‌)2016(‌در‌پژوهشی‌

كه‌ است‌ سازمانی‌ موفقیت‌ برای‌ شالوده‌ای‌ و‌ اساس‌ تحول‌آفرین‌ رهبری‌ كه‌ كردند‌ بیان‌

دسترسی‌به‌اهداف‌بالاتری‌را‌برای‌نظام‌سازمان‌میسر‌می‌كند.‌رهبران‌تحول‌آفرین،‌اثربخشی‌

را‌به‌كارایی‌ترجیح‌می‌دهند‌و‌سعی‌می‌كنند‌با‌توجه‌به‌روحیات‌خود‌و‌كاركنان،‌از‌منابع‌

انسانی‌سازمان‌بهره‌مند‌شوند.‌با‌توجه‌به‌ویژگیهای‌رهبری‌تحول‌آفرین‌كه‌هدف‌آن‌افزایش‌

روحیه‌سازمانی،‌نوآوری‌و‌بهبود‌اثربخشی‌كاركنان‌است،‌می‌تواند‌عامل‌مؤثری‌بر‌تاب‌آوری‌

سازمانی‌به‌شمار‌آید؛‌بنابراین،‌تاب‌آوری‌سازمانی‌عامل‌تعیین‌كننده‌و‌حیاتی‌برای‌موفقیت‌
هر‌سازمانی‌است‌و‌نقش‌رهبری‌در‌تاب‌آوری‌سازمانی‌مهم‌است‌)موكندی،‌2021(.

حال‌كه‌می‌توان‌اذعان‌كرد‌رهبری‌تحول‌آفرین‌بر‌تاب‌آوری‌سازمان‌اثر‌معناداری‌دارد،‌
اثرات‌ با‌نقش‌واسطه‌ای‌رفاه‌ذهنی‌3می‌تواند‌ بیان‌شود‌كه‌رهبری‌تحول‌آفرین‌ لازم‌است‌
بیشتری‌را‌بر‌تاب‌آوری‌سازمانی‌داشته‌باشد.‌مفهوم‌رفاه‌از‌آن‌دسته‌مفاهیم‌سهل‌و‌ممتنع‌
علوم‌اجتماعی‌است‌كه‌درعین‌حال‌كه‌به‌راحتی‌در‌دوره‌های‌مختلف‌تعریف‌شده‌است،‌
1. Morales
2. transformational leadership
3. subjective welfare
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به‌ندرت‌درباره‌تعریف‌آن‌توافق‌وجود‌دارد‌)برادران‌و‌حسین‌پور،‌2013(.
رفاه‌به‌زبان‌ساده‌وضعیت‌زندگی‌مردم‌تعریف‌شده‌است‌و‌آن‌را‌معمولاً‌به‌دو‌بخش‌
عینی‌و‌ذهنی‌تقسیم‌كرده‌اند‌)مدیری‌و‌آزاد‌ارمكی،‌2014(.‌در‌گذشته‌بیشتر‌به‌بعُد‌عینی‌

به‌تنهایی‌ بعُد‌عینی‌ ازآنجاكه‌ اما‌ پرداخته‌شده‌است،‌ آن‌ نظایر‌آن(‌ )داشتن‌شغل،‌درآمد‌و‌

مفهوم‌رفاه‌را‌بیان‌نمی‌كند،‌توجه‌به‌رفاه‌ذهنی‌)امنیت،‌رضایت‌شغلی،‌احساس‌آرامش‌و‌
مواردی‌از‌این‌قبیل(‌به‌دلیل‌اثرگذاری‌زیاد‌آن،‌اهمیت‌ویژه‌ای‌یافته‌است.

رفاه‌ذهنی‌شامل‌تمامی‌ارزیابیهای‌مثبت‌و‌منفی‌می‌شود‌كه‌كاركنان‌در‌محل‌كار‌انجام‌

رضایت‌ زندگی،‌ از‌ رضایت‌ همچون‌ شناختی‌ بازتابی‌ ارزیابی‌ شامل‌ ذهنی‌ رفاه‌ می‌دهند.‌

شغلی،‌علاقه‌و‌تعهدات‌و‌همچنین‌شامل‌واكنشهای‌عاطفی‌در‌برابر‌وقایع‌زندگی‌همچون‌

شادی‌یا‌ناراحتی‌است‌)تمیزی‌فر،‌2009(.‌نگرانی‌طولانی‌مدت‌در‌مورد‌سؤالات‌رفاه‌ذهنی‌

از‌معیارهای‌متفاوتی‌برای‌مقیاس‌بندی‌رفاه‌خود‌ افراد‌مختلف‌ممكن‌است‌ این‌است‌كه‌

استفاده‌كنند.‌اینكه‌آنها‌ایده‌های‌متفاوتی‌در‌مورد‌معنای‌ثروتمند‌یا‌فقیر‌بودن‌یا‌معنای‌بودن‌
دارند،‌می‌تواند‌ناهمگونی‌نهفته‌ای‌در‌مقیاسها‌به‌وجود‌آورد‌)بیگل‌1و‌همكاران،‌2012(.

در‌مفهومی‌دیگر‌رفاه‌ذهنی‌دربرگیرنده‌تمامی‌ارزیابیهای‌مثبت‌و‌منفی‌می‌شود‌كه‌مردم‌
در‌مورد‌زندگی‌شان‌انجام‌می‌دهند‌)مارتینز‌2و‌همكاران،‌2019(.‌در‌حقیقت‌رفاه‌ذهنی‌یك‌
مفهوم‌مرتبط‌با‌شادی‌و‌تحقق‌یافتن‌بوده‌است‌و‌بیانگر‌ارزیابی‌شناختی‌و‌عاطفی‌افراد‌از‌

زندگی‌به‌ویژه‌زندگی‌كاری‌آنهاست‌)چن‌3و‌همكاران،‌2019(.
یكی‌از‌سازمانهایی‌كه‌با‌تعدد‌مشتریان‌روبرو‌هستند،‌پلیس‌10+‌است.‌ازاین‌رو‌پلیس‌
دچار‌ سال‌ مختلف‌ برهه‌های‌ در‌ ارباب‌رجوع،‌ كثرت‌ به‌ توجه‌ با‌ كرمانشاه‌ شهر‌ در‌ ‌+10
فرسودگی‌شغلی‌و‌كاهش‌تاب‌آوری‌می‌شوند‌و‌همین‌عوامل‌می‌تواند‌كارایی‌آنها‌را‌تا‌حد‌
1. Beegle
2. Martinez
3. Chen
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زیادی‌كاهش‌دهد.‌تاب‌آوری‌سازمانی‌باعث‌می‌شود‌كاركنان‌فشارهای‌كاری‌را‌تحمل‌كنند‌
و‌همچنان‌كارایی‌لازم‌را‌داشته‌باشند.‌شرایط‌محیطی،‌حقوق‌و‌دستمزد،‌امنیت‌شغلی‌و‌
نظایر‌آن‌همگی‌در‌تاب‌آوری‌سازمانی‌مؤثر‌است.‌برای‌بهبود‌تاب‌آوری‌كاركنان‌سبكهای‌
اثرگذار‌باشند.‌یكی‌ نام‌برد‌كه‌هركدام‌به‌سهم‌خود‌می‌توانند‌ رهبری‌مختلفی‌را‌می‌توان‌
از‌پژوهشگران‌و‌كارشناسان‌حوزه‌مربوطه‌ امروزه‌دغدغه‌بسیاری‌ از‌سبكهای‌رهبری‌كه‌
است،‌رهبری‌تحول‌آفرین‌است.‌رهبری‌تحول‌آفرین‌روحیه‌كاركنان‌را‌برای‌افزایش‌كارایی،‌
افزایش‌تاب‌آوری‌و‌مواردی‌از‌این‌ نوآوری‌خدمات،‌پاسخگویی‌صحیح‌به‌ارباب‌رجوع،‌
قبیل‌را‌به‌سازمان‌تزریق‌می‌كند.‌در‌این‌شرایط‌كاركنان‌احساس‌مطلوبی‌از‌مدیر‌و‌محیط‌
سازمان‌دارند‌كه‌این‌عوامل‌در‌افزایش‌تاب‌آوری‌سازمانی‌می‌تواند‌مؤثر‌باشد.‌در‌همین‌
راستا‌می‌توان‌گفت‌كه‌رفاه‌ذهنی‌به‌عنوان‌متغیری‌واسطه‌ای‌می‌تواند‌بر‌تاب‌آوری‌سازمانی‌
اثرات‌بیشتر‌و‌زودهنگام‌تری‌داشته‌باشد.‌رهبری‌تحول‌آفرین‌به‌واسطه‌رفاه‌ذهنی‌كه‌همان‌
امنیت‌شغلی،‌رضایت‌شغلی،‌احساس‌آرامش‌ذهنی‌و‌احساس‌نزدیكی‌مدیر‌با‌كاركنان‌و‌

كاركنان‌با‌یكدیگر‌است‌می‌تواند‌تاب‌آوری‌سازمانی‌را‌بهبود‌بخشد.
با‌وجود‌پژوهشهایی‌كه‌در‌زمینه‌های‌رهبری‌تحول‌آفرین‌در‌سازمان‌انجام‌شده‌است،‌
بازهم‌خلأ‌رهبری‌در‌سازمانها‌به‌ویژه‌پلیس‌10+‌احساس‌می‌شود.‌بررسیهای‌به‌عمل‌آمده‌
حاكی‌از‌آن‌است‌كه‌پژوهشهایی‌در‌خصوص‌اثرگذاری‌رهبری‌تحول‌آفرین‌بر‌تاب‌آوری‌
واسطه‌ای‌ متغیر‌ یك‌ به‌عنوان‌ را‌ ذهنی‌ رفاه‌ كه‌ پژوهشی‌ اما‌ است،‌ شده‌ انجام‌ سازمانی‌
رفاه‌ به‌مسئله‌ پژوهشی‌كه‌ به‌وجود‌خلأهای‌ با‌توجه‌ نشد.‌ یافت‌ قرار‌دهد،‌ موردبررسی‌
ذهنی‌به‌عنوان‌متغیر‌میانجی‌میان‌تاب‌آوری‌و‌رهبری‌تحول‌آفرین‌كمتر‌پرداخته‌شده‌است،‌
ضرورت‌دارد‌تا‌به‌ابعاد‌مختلف‌این‌پژوهش‌پرداخته‌و‌نتایج‌جامع‌و‌كاملی‌به‌مخاطبان‌این‌

پژوهش‌ارائه‌شود.
هدف‌این‌پژوهش‌این‌است‌كه‌اهمیت‌رفاه‌ذهنی‌به‌عنوان‌یك‌متغیر‌واسطه‌ای‌و‌رهبری‌
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تحول‌آفرین‌به‌عنوان‌یك‌سبك‌رهبری‌كارآمد‌بیش‌ازپیش‌نمایان‌شود‌و‌توجه‌مدیران‌به‌این‌
دو‌متغیر‌مهم‌و‌تأثیرگذاری‌آنها‌بر‌تاب‌آوری‌سازمانی‌را‌افزایش‌دهد.‌بااین‌حال‌این‌پژوهش‌
به‌این‌سؤال‌پاسخ‌خواهد‌داد‌كه‌رهبری‌تحول‌آفرین‌با‌نقش‌واسطه‌ای‌رفاه‌ذهنی‌به‌چه‌

میزان‌می‌تواند‌بر‌تاب‌آوری‌سازمانی‌در‌پلیس‌10+‌شهر‌كرمانشاه‌اثرگذار‌باشد؟

پیشینه تجربی

در‌این‌بخش‌به‌معرفی‌پژوهشهای‌داخلی‌و‌خارجی‌كه‌مرتبط‌یا‌نزدیك‌به‌موضوع‌
پژوهش‌حاضر‌هستند،‌پرداخته‌می‌شود.

تقوایی‌یزدی‌)2021(‌در‌پژوهشی‌به‌بررسی‌رابطه‌بین‌رفتار‌نوآورانه‌مدیران‌و‌رهبری‌

تحول‌آفرین‌با‌نقش‌میانجی‌تاب‌آوری‌سازمانی‌در‌دانشگاه‌آزاد‌اسلامی‌واحد‌ساری‌پرداخت‌

و‌به‌این‌نتیجه‌رسید‌كه‌بین‌رهبری‌تحول‌آفرین‌و‌تاب‌آوری‌سازمانی‌ارتباط‌معنادار‌و‌مثبتی‌

وجود‌دارد.‌سعادت‌و‌شاه‌طالبی‌)2020(‌در‌مطالعه‌ای‌به‌بررسی‌رابطه‌رهبری‌تحول‌آفرین‌

با‌عملكرد‌نوآورانه‌با‌نقش‌میانجی‌تاب‌آوری‌كاركنان‌دانشگاه‌آزاد‌اسلامی‌واحد‌اصفهان‌

تاب‌آوری‌ با‌ معناداری‌ ارتباط‌ تحول‌آفرینی‌ رهبری‌ كه‌ رسیدند‌ نتیجه‌ این‌ به‌ و‌ پرداختند‌
سازمانی‌دارد.

تاب‌آوری‌ پیامدهای‌ و‌ مؤثر‌ عوامل‌ عنوان‌ با‌ پژوهشی‌ در‌ ‌)2019( همكاران‌ و‌ كوثر‌
سازمانی‌با‌نمونه‌ای‌‌302نفری‌به‌این‌نتیجه‌رسیدند‌كه‌چابكی،‌نوآوری‌پایدار،‌یادگیری‌
بر‌تاب‌آوری‌سازمانی‌ انطباقی،‌مدیریت‌آسیب‌پذیری‌و‌آگاهی‌موقعیت‌ سازمانی،‌ظرفیت‌

اثرگذار‌است.
خواجه‌پور‌و‌همكاران‌)2019(‌در‌پژوهشی‌به‌شناسایی‌مؤلفه‌های‌تاب‌آوری‌سازمانی‌
در‌صنعت‌بانكداری‌ایران‌پرداختند.‌نتایج‌این‌پژوهش‌كیفی‌نشان‌داد‌كه‌توجه‌به‌عواملی‌
پویایی،‌حاكمیت‌ تغییر‌و‌ به‌ نیاز‌ كنترل‌فساد،‌ همچون‌مدیریت‌ریسك،‌مدیریت‌سرمایه،‌
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شركتی‌و‌نظایر‌آن‌می‌تواند‌تاب‌آوری‌سازمانی‌را‌بهبود‌بخشد.
امیری‌و‌همكاران‌)2018(‌در‌مطالعه‌ای‌به‌طراحی‌مدلی‌برای‌تاب‌آوری‌سازمانی‌پرداختند‌
و‌به‌این‌نتیجه‌رسیدند‌كه‌سازمانهای‌موردنظر‌در‌شاخص‌تاب‌آوری‌سازمانی‌نیاز‌به‌برنامه‌ریزی‌
جدی‌و‌دقیق‌برای‌ارتقای‌آن‌دارند.‌درویشی‌و‌همكاران‌)2017(‌در‌پژوهشی‌با‌عنوان‌رویكرد‌
چندبعدی‌به‌رفاه‌ذهنی‌در‌میان‌كاركنان‌دانشگاه‌ایلام‌به‌این‌نتیجه‌رسیدند‌كه‌رضایت‌مندی‌از‌

زندگی‌تابعی‌از‌رضایت‌مندی‌در‌حوزه‌های‌مالی،‌سلامت‌و‌محیط‌زندگی‌است.
برهانی‌و‌هادیزاده‌)2016(‌در‌پژوهشی‌به‌مطالعه‌عوامل‌اثرگذار‌بر‌رفاه‌زندگی‌كاركنان‌
پرداختند‌و‌به‌این‌نتیجه‌رسیدند‌كه‌طراحی‌شغل‌و‌فعالیتهای‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌بر‌رفاه‌

ذهنی‌كاركنان‌تأثیر‌زیادی‌می‌گذارد.
كهرامان‌و‌آراستمان‌1)2022(‌در‌پژوهشی‌با‌عنوان‌بررسی‌رابطه‌بین‌رهبری‌تحول‌آفرین‌
و‌رفاه‌ذهنی‌معلمان‌با‌یك‌نمونه‌‌517نفری‌از‌مناطق‌مركزی‌استان‌آنكارا‌در‌كشور‌تركیه‌
به‌این‌نتیجه‌رسیدند‌كه‌ادراک‌جامعه‌آماری‌از‌رهبری‌تحول‌آفرین‌بالا،‌اما‌درک‌آنها‌از‌رفاه‌
ذهنی‌پایین‌است.‌همچنین‌نتایج‌نشان‌داد‌كه‌رهبری‌تحول‌آفرینی‌پیش‌بینی‌كننده‌معنادار‌

رفاه‌ذهنی‌است‌و‌بین‌آنها‌رابطه‌مثبت‌و‌پایینی‌وجود‌دارد.
و‌ رفاه‌ بر‌ رهبری‌ سبكهای‌ تأثیر‌ عنوان‌ با‌ پژوهشی‌ در‌ ‌)2022( همكاران‌ و‌ محمد‌2
تاب‌آوری‌كاركنان‌در‌دوران‌كووید19-‌در‌یك‌نمونه‌‌203از‌اعضای‌هیئت‌علمی‌در‌پیشاور‌
پاكستان‌به‌این‌نتیجه‌رسیدند‌كه‌رهبری‌تحول‌آفرین‌بر‌رفاه‌و‌تاب‌آوری‌كاركنان‌تأثیر‌مثبت‌
و‌معناداری‌دارد.‌سینكیویچ‌3)2022(‌در‌پژوهشی‌با‌عنوان‌نقش‌سرمایه‌اجتماعی‌و‌رهبری‌
تحول‌آفرین‌در‌ایجاد‌تاب‌آوری‌شبكه‌های‌حكومت‌داری‌محلی‌به‌این‌نتیجه‌رسید‌كه‌رهبری‌

تحول‌آفرینی‌تأثیر‌مثبت‌و‌معناداری‌در‌ایجاد‌تاب‌آوری‌دارد.
1. Kahraman and Arastaman
2. Muhammad
3. Sienkiewicz
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تاب‌آوری:‌ و‌ خودكارآمدی‌ عنوان‌ با‌ پژوهشی‌ در‌ ‌)2020( همكاران‌ و‌ پلامنووا‌1
مكانیسمهای‌میانجی‌در‌رابطه‌بین‌ابعاد‌رهبری‌تحول‌آفرین‌و‌رفاه‌به‌این‌نتیجه‌رسیدند‌كه‌
خودكارآمدی‌و‌تاب‌آوری‌عامل‌میانجی‌و‌مؤثری‌بین‌ابعاد‌رهبری‌تحول‌آفرین‌و‌رفاه‌بود.‌

سودیرو‌2و‌همكاران‌)2019(‌در‌تحقیقی‌با‌عنوان‌تاب‌آوری‌سازمانی‌و‌عملكرد‌سازمانی‌با‌
نقش‌میانجی‌رهبری‌تاب‌آور‌و‌فرهنگ‌سازمانی‌به‌این‌نتیجه‌رسیدند‌كه‌تاب‌آوری‌سازمانی‌
عملكرد‌سازمانی‌را‌بهبود‌می‌بخشد‌و‌همچنین‌رهبری‌تاب‌آوری‌و‌فرهنگ‌سازمانی‌عاملی‌

میانجی‌و‌مؤثر‌بر‌عملكرد‌سازمانی‌به‌شمار‌می‌آید.
پیشینه‌های‌ارائه‌شده‌نشان‌می‌دهد‌كه‌عوامل‌رهبری‌تحول‌آفرین،‌تاب‌آوری‌سازمانی‌و‌
رفاه‌ذهنی‌در‌سازمانها‌از‌اهمیت‌بالایی‌برخوردار‌هستند،‌اما‌همان‌طور‌كه‌مشاهده‌می‌شود‌
پژوهشهای‌انجام‌شده‌در‌میان‌معلمان،‌كاركنان‌بانك‌و‌نظایر‌آن‌بوده‌و‌پژوهشی‌كه‌بتواند‌
هر‌سه‌متغیر‌پژوهش‌حاضر‌را‌در‌یك‌مطالعه‌و‌آن‌هم‌با‌میانجی‌گری‌متغیر‌رفاه‌ذهنی‌در‌
سازمانهای‌مرتبط‌با‌نیروی‌انتظامی‌انجام‌دهد،‌یافت‌نشد.‌لذا‌این‌پژوهش‌از‌نوآوری‌قابل‌

قبولی‌برخوردار‌است‌و‌سعی‌بر‌آن‌دارد‌كه‌خلأهای‌پژوهشی‌گذشته‌را‌پر‌كند.

مبانی نظری

رهبری تحول آفرین
تحقیقات‌و‌مطالعات‌پیرامون‌رهبری‌به‌دهه‌‌1970برمی‌گردد‌)برنارد‌و‌باس2006‌،3(.‌مدیران‌
اداری‌با‌داشتن‌مهارتهای‌كلیدی‌رهبری‌می‌توانند‌موجبات‌اثربخشی‌و‌كارایی‌سازمان‌را‌فراهم‌
آورند‌)والافا‌4و‌همكاران،‌2015(.‌نظریه‌رهبری‌تحول‌آفرین،‌به‌منظور‌تمایز‌بین‌آن‌دسته‌از‌رهبران‌
كه‌روابط‌قوی‌و‌انگیزشی‌با‌زیردستان‌و‌پیروان‌برقرار‌می‌كنند‌و‌آن‌دسته‌از‌آنها‌كه‌به‌طور‌گسترده‌

متمركز‌بر‌مبادله‌یا‌تعامل‌برای‌ایجاد‌نتایج‌هستند،‌به‌وجود‌آمد‌)داكت‌و‌مارفالان2003‌،5(.
1. Plamenova   2. Sudiro   3. Bernard and Bass
4. Wallapha   5. Ducket and Marfalane
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رهبران‌تحول‌آفرین‌می‌توانند‌بر‌ادراكات‌و‌رفتار‌پیروان‌تأثیرگذار‌باشند‌)سالم‌و‌كاتارا1،‌
2015(.‌چنانچه‌یك‌رهبر،‌تحول‌آفرین‌باشد،‌حس‌تحسین،‌احترام‌و‌وفاداری‌را‌میان‌پیروان‌
تأكید‌ سازمان‌ رسالت‌ به‌ رسیدن‌ برای‌ تعهد‌جدی‌ داشتن‌ اهمیت‌ بر‌ و‌ كرد‌ ایجاد‌خواهد‌

خواهد‌كرد‌)موریانو‌و‌مولرو2011‌،2(.
باس،‌رهبری‌تحول‌آفرین‌را‌به‌چهار‌بعُد‌نفوذ‌آرمانی،‌انگیزه‌الهام‌بخش،‌ترغیب‌ذهنی‌
و‌ملاحظات‌فردی‌تقسیم‌می‌كند‌)كیم‌و‌كیم2015‌،3(.‌از‌این‌در‌ادامه‌به‌صورت‌خلاصه‌به‌

تشریح‌این‌چهار‌بعُد‌پرداخته‌می‌شود.
نفوذ‌آرمانی:‌این‌بعُد‌حاكی‌از‌رهبرانی‌است‌كه‌به‌عنوان‌مدل‌واقعی‌از‌عمل‌به‌طوری‌كه‌
كلیال4،‌ و‌ )نیلسن‌ دارد‌ اشاره‌ شود،‌ مطلوب‌ رفتارهای‌ ظهور‌ به‌ منجر‌ )فعالیت(‌ عمل‌ آن‌
2011(.‌این‌بعُد‌موجب‌می‌شود‌كه‌رهبر‌قبل‌از‌توجه‌به‌نیازهای‌خود،‌به‌نیازهای‌دیگران‌
توجه‌كند.‌تأكید‌بر‌اعتماد‌متقابل،‌ارزشهای‌اخلاقی‌و‌افزایش‌نگرش‌و‌دید‌مثبت،‌از‌اجزای‌

مهم‌این‌بعُد‌است‌)هورویتز‌5و‌همكاران،‌2008(.
قرار‌ پیروان‌ فراروی‌ انتظاراتی‌ كه‌ است‌ رهبرانی‌ ویژگی‌ الهام‌بخشی‌ الهام‌بخش:‌ انگیزه‌
می‌برند‌ سود‌ انتظارات‌ این‌ تحقق‌ برای‌ آنان‌ احساسات‌ و‌ عواطف‌ تحریك‌ از‌ و‌ می‌دهند‌
)باس،‌1985(.‌این‌عامل‌توصیف‌كننده‌رهبرانی‌است‌كه‌پیروانشان‌انتظارات‌بالا‌دارند‌و‌به‌
آنها‌از‌طریق‌انگیزش،‌الهام‌می‌بخشند‌تا‌در‌راستای‌افزایش‌تعهد‌آنان‌گام‌برداشته‌و‌تحقق‌

چشم‌انداز‌مشترک‌را‌تسهیل‌كنند‌)موریانو‌و‌مولرو،‌2011(.
ترغیب‌ذهنی:‌رهبران‌تحول‌آفرین،‌ترغیب‌ذهنی‌را‌به‌منظور‌به‌چالش‌كشیدن‌افكار‌و‌
تصورات،‌خلاقیت‌و‌نوآوری‌پیروان‌و‌همچنین‌برای‌دانش‌آنان‌به‌كار‌می‌گیرند‌)گارسیا‌6

و‌همكاران،‌2012(.

1. Salem and Kattara 2. Moriano and Molero 3. Kim and Kim
4. Nielsen and Cleal 5. Horwitz  6. Garcia
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ملاحظات‌فردی:‌توجه‌به‌دیگران،‌یكی‌دیگر‌از‌جنبه‌های‌مهم‌رهبری‌تحول‌آفرین‌است.‌
این‌مقوله‌تأثیر‌مثبتی‌بر‌رضایت‌مندی‌پیروان‌و‌به‌طوركلی‌اثربخشی‌دارد‌)باس،‌1985(.‌این‌
عامل‌زمانی‌رخ‌می‌دهد‌كه‌رهبر‌به‌پیروان‌خود‌در‌راستای‌رسیدن‌به‌نیازهای‌مطلوبشان‌

خدمت‌و‌برای‌توسعه‌توان‌بالقوه‌افراد‌تلاش‌می‌كند‌)هورویتز‌و‌همكاران،‌2008(.

تاب آوری سازمانی
اجتماعی‌ و‌ فنی‌ اجزای‌ و‌ عناصر‌ از‌ پیچیده‌ای‌ شبكه‌ از‌ متشكل‌ سازمانی‌ سیستم‌ یك‌

مرتبط‌به‌هم‌است‌كه‌به‌وسیله‌تعامل‌و‌ارتباط‌غیرخطی‌كه‌با‌یكدیگر‌دارند،‌هویت‌سازمانی‌

منحصربه‌فردی‌را‌به‌وجود‌می‌آورند.‌در‌محیط‌كنونی‌كه‌تغییر‌مستمر‌از‌ویژگیهای‌جدا‌آن‌

به‌شما‌می‌رود،‌یك‌سیستم‌نیازمند‌آن‌است‌كه‌به‌منظور‌پاسخگویی‌به‌نوسانهای‌محیطی‌و‌

حفظ‌عملكردش‌به‌قابلیت‌انطباق‌دست‌پیدا‌كند،‌ازاین‌رو‌تاب‌آور‌كردن‌سازمان‌رویكردی‌

است‌كه‌برای‌انطباق‌با‌ریسكهای‌محیطی‌در‌دستور‌كار‌مدیران‌قرار‌گرفته‌است‌)بهامرا‌1و‌
همكاران،‌2011(.

تاب‌آوری‌یا‌توانایی‌سازگاری‌مثبت‌با‌تهدید،‌یك‌موضوع‌روان‌شناختی‌است‌كه‌در‌پاسخ‌
با‌موقعیتهای‌مشكل‌آفرین‌بررسی‌شده‌است‌)لاموند‌2و‌همكاران،‌2009(.‌تاب‌آوری‌ فرد‌
فقط‌پایداری‌در‌برابر‌آسیبها‌یا‌موقعیتهای‌تهدیدزا‌نیست،‌بلكه‌مشاركت‌فعال‌و‌سازنده‌در‌
محیط‌پیرامون‌خود‌است‌)كانر‌و‌دیویدسون2003‌،3(.‌تاب‌آوری‌در‌سازمانی‌هدفی‌است‌
كه‌با‌تركیب‌فعالیتهای‌مدیریتی‌ازجمله‌مدیریت‌ریسك،‌مدیریت‌امنیت،‌مدیریت‌بحران،‌
و‌ )گیسبون‌ یافت‌ دست‌ آن‌ به‌ می‌توان‌ كسب‌وكار‌ تداوم‌ مدیریت‌ و‌ اضطراری‌ مدیریت‌

تارانت2010‌،4(.

1. Bhamra   2. Lamond
3. Conner and Daidson  4. Gibson and Tarrant
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رفاه ذهنی
برونی‌و‌پورتا‌1رفاه‌ذهنی‌را‌به‌عنوان‌حالتی‌از‌رفاه‌كه‌هم‌شامل‌عنصر‌شناخت‌و‌عنصر‌
دلبستگی‌است،‌تعریف‌می‌كنند‌و‌بر‌این‌باورند‌كه‌رفاه‌ذهنی‌از‌چهار‌جزء‌تشكیل‌می‌شود:‌
1.‌عواطف‌خوشایند؛‌2.‌عواطف‌ناخوشایند؛‌3.‌قضاوت‌درباره‌زندگی‌یا‌سنجش‌وضعیت‌
زندگی‌و‌4.‌رضایت‌در‌مورد‌مسائل‌زمینه‌ای‌نظیر‌سلامت،‌اوقات‌فراغت‌و‌نظایر‌آن.‌در‌این‌
رویكرد‌منظور‌از‌رفاه‌ذهنی،‌خوشحال‌بودن‌است‌)به‌نقل‌از‌هزارجریبی‌و‌صفری‌شالی،‌

.)2013
رویكرد‌جایگزین‌برای‌اندازه‌گیری‌و‌ارزیابی‌رفاه‌فردی‌و‌اجتماعی،‌رویكرد‌رفاه‌ذهنی‌
است.‌این‌روش،‌رفاه‌را‌در‌قالب‌شاخصهای‌شادكامی‌و‌رضایت‌از‌زندگی‌ارزیابی‌می‌كند‌
بازتابی‌شناختی‌ ارزیابیهای‌ تمام‌ ذهنی‌شامل‌ رفاه‌ دینر2،‌ نگاه‌ از‌ بابازاده،‌2013(.‌ و‌ )نیلی‌
همچون‌رضایت‌از‌زندگی،‌رضایت‌شغلی،‌علاقه،‌تعهدات‌و‌همچنین‌شامل‌عكس‌العملهای‌
مانند‌ ذهنی‌ رفاه‌ بنابراین،‌ است؛‌ ناراحتی‌ یا‌ زندگی‌همچون‌شادی‌ وقایع‌ برابر‌ در‌ عاطفی‌
چتری‌است‌برای‌ارزیابیهای‌متفاوتی‌كه‌افراد‌بر‌اساس‌زندگی‌شان‌و‌نوع‌وقایعی‌كه‌برایشان‌

اتفاق‌می‌افتد،‌تفسیر‌می‌كنند‌)دینر،‌2005(.
لذا‌توجه‌به‌رفاه‌ذهنی‌از‌قبیل‌امنیت،‌رضایت‌شغلی،‌احساس‌آرامش‌و‌كاهش‌استرس،‌
به‌علت‌تأثیر‌مستقیم‌آن‌بر‌كیفیت‌زندگی‌انسان‌اهمیت‌ویژه‌ای‌یافته‌است‌)الكساندروا3،‌
2005(.‌دایانا‌4و‌همكاران‌)2011(‌جنبه‌احساس‌خوشی‌را‌در‌نظر‌گرفتند‌و‌از‌آن‌برای‌

بررسی‌رفاه‌ذهنی‌استفاده‌كردند.
رویكرد‌پژوهشی‌رفاه‌ذهنی‌كه‌توسط‌سایر‌پژوهشگران‌ارائه‌شد،‌بر‌جنبه‌اخلاقیات‌
تأكید‌داشت؛‌بنابراین،‌دیدگاههای‌فلسفی‌مختلف‌با‌استناد‌به‌مدلهای‌نظری‌متمایز،‌مدلهای‌

1. Broni and Porta   2. Diener
3. Alexandrova   4. Diana

https://scholar.google.com/citations?user=ADgwFvIAAAAJ&hl=fa&oi=sra
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همكاران،‌ و‌ ژنگ‌1 از‌ نقل‌ )به‌ می‌گیرند‌ نظر‌ در‌ ذهنی‌ رفاه‌ برای‌ را‌ گوناگونی‌ مفهومی‌
625:2015(.‌راسل‌2)2008(‌معتقد‌است‌رفاه‌ذهنی‌به‌دریافتهای‌شخص‌از‌خود‌و‌بینش‌
ذهنی‌از‌تجربه‌زندگی‌اش‌اشاره‌دارد؛‌به‌عبارت‌دیگر‌این‌نوع‌از‌رفاه،‌ارزیابیهای‌احساسی‌و‌

شناختی‌از‌زندگی‌افراد‌را‌در‌بر‌می‌گیرد‌و‌نشان‌دهنده‌حالت‌پیشرفته‌خوشایند‌روان‌شناختی‌
است‌)به‌نقل‌از‌برادران‌و‌حسین‌پور،‌2013(.

تاب‌آوری‌سازمانی‌یكی‌از‌بااهمیت‌ترین‌و‌مهم‌ترین‌مؤلفه‌هایی‌است‌كه‌ارتباط‌نزدیك‌

اثربخشی‌كاركنان‌دارد‌و‌می‌تواند‌ذهنیت‌و‌سازگاری‌كاركنان‌را‌ با‌كارایی‌و‌ و‌مستقیمی‌

بهبود‌بخشد.‌ازاین‌رو‌رهبری‌تحول‌آفرین‌عاملی‌است‌كه‌می‌تواند‌نقش‌پررنگی‌را‌در‌بهبود‌

تاب‌آوری‌كاركنان‌داشته‌باشد‌و‌با‌توجه‌به‌ماهیت‌آن‌كه‌هدف،‌ایجاد‌نفوذ،‌ایجاد‌انگیزه‌

در‌ را‌ تاب‌آوری‌ می‌تواند‌ است‌ كاركنان‌ در‌ فردی‌ ملاحظات‌ و‌ ذهنی‌ ترغیب‌ الهام‌بخش،‌
كاركنان‌خود‌بهبود‌بخشد.

برای‌این‌امر‌مهم‌نیاز‌به‌متغیری‌واسطه‌ای‌همچون‌رفاه‌ذهنی‌است‌تا‌بتواند‌مسیر‌بهبود‌

تاب‌آوری‌سازمانی‌را‌تسریع‌بخشد.‌با‌به‌كارگیری‌رفاه‌ذهنی‌در‌كاركنان‌می‌توان‌تفكرات‌

رهبری‌ طریق‌ از‌ تاب‌آوری‌ افزایش‌ به‌ رسیدن‌ راه‌ و‌ كرد‌ روشن‌تر‌ را‌ كاركنان‌ ذهنیات‌ و‌

پژوهش‌ بررسی‌چالشهای‌موضوعی‌ نظری‌و‌ مبانی‌ به‌ توجه‌ با‌ آسان‌تر‌شود.‌ تحول‌آفرین‌
ارزیابی‌فرضیه‌های‌ذیل‌ضرورت‌دارد.

فرضیه کلی
رهبری‌تحول‌آفرین‌بر‌تاب‌آوری‌سازمانی‌با‌نقش‌واسطه‌ای‌رفاه‌ذهنی‌اثر‌معناداری‌دارد.

1. Zheng
2. Russell
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فرضیه های جزئی
1.‌رهبری‌تحول‌آفرین‌بر‌رفاه‌ذهنی‌كاركنان‌اثر‌معناداری‌دارد.
2.‌رهبری‌تحول‌آفرین‌بر‌تاب‌آوری‌سازمانی‌اثر‌معناداری‌دارد.
3.‌رفاه‌ذهنی‌كاركنان‌بر‌تاب‌آوری‌سازمانی‌اثر‌معناداری‌دارد.

شکل 1: مدل نظری پژوهش

روش
پژوهش‌حاضر‌از‌حیث‌هدف‌كاربردی‌و‌از‌حیث‌ماهیت‌توصیفی-‌پیمایشی‌از‌نوع‌علی‌
بود.‌روش‌گردآوری‌اطلاعات‌كتابخانه‌ای‌و‌میدانی‌و‌ابزار‌موردنیاز‌فیش‌برداری‌از‌كتب،‌
پلیس‌ كاركنان‌ پژوهش‌همه‌ آماری‌ بود.‌جامعه‌ پرسشنامه‌ تكنیك‌ و‌ پایان‌نامه‌ها‌ و‌ مقالات‌
10+‌در‌شهر‌كرمانشاه‌بود.‌حجم‌جامعه‌‌265نفر‌بود‌كه‌با‌استفاده‌از‌فرمول‌كوكران‌حجم‌
نمونه‌برابر‌با‌‌157نفر‌برآورد‌شد.‌با‌توجه‌به‌همگن‌بودن‌جامعه‌آماری‌از‌روش‌نمونه‌گیری‌
تصادفی‌ساده‌استفاده‌شد.‌روش‌گردآوری‌داده‌ها‌میدانی‌و‌ابزار‌مورداستفاده،‌پرسشنامه‌های‌
رهبری‌تحول‌آفرین‌باس‌و‌آولیو‌1)2000(،‌تاب‌آوری‌سازمانی‌پرایاگ‌2و‌همكاران‌)2018(‌

و‌رفاه‌ذهنی‌)محقق‌ساخته(‌به‌شرح‌زیر‌بود:
-‌پرسشنامه‌رهبری‌تحول‌آفرین‌شامل‌بیست‌سؤال‌و‌چهار‌خرده‌مقیاس‌ترغیب‌ذهنی،‌

نفوذ‌آرمانی،‌انگیزش‌الهام‌بخش‌و‌ملاحظه‌فردی‌است.‌سؤالات‌از‌طیف‌پنج‌درجه‌ای‌لیكرت‌

1. Olio
2. Prayag
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)همیشه،‌اغلب‌اوقات،‌بعضی‌اوقات،‌به‌ندرت‌و‌هیچ‌گاه(‌برخوردار‌هستند.‌شیوه‌نمره‌گذاری‌
به‌ترتیب‌از‌‌5به‌‌1است.‌روایی‌پرسشنامه‌مورد‌تأیید‌صاحبنظران‌قرار‌گرفته‌و‌پایایی‌آن‌با‌

استفاده‌از‌ضریب‌آلفای‌كرونباخ‌برابر‌با‌‌0/76محاسبه‌شده‌است.

تاب‌آوری‌ مقیاس‌ خرده‌ دو‌ و‌ سؤال‌ ده‌ شامل‌ سازمانی‌ تاب‌آوری‌ پرسشنامه‌ ‌-

)كاملًا‌ لیكرت‌ پنج‌درجه‌ای‌ طیف‌ از‌ سؤالات‌ است.‌ انطباقی‌ تاب‌آوری‌ و‌ برنامه‌ریزی‌شده‌

به‌ تااندازه‌ای،‌مخالفم‌و‌كاملًا‌مخالفم(‌برخوردار‌است.‌شیوه‌نمره‌گذاری‌ موافقم،‌موافقم،‌

ترتیب‌از‌پنج‌به‌یك‌است.‌روایی‌پرسشنامه‌مورد‌تأیید‌صاحبنظران‌قرار‌گرفته‌و‌پایایی‌آن‌
با‌استفاده‌از‌ضریب‌آلفای‌كرونباخ‌برابر‌با‌‌0/84به‌دست‌آمده‌است.

-‌پرسشنامه‌محقق‌ساخته‌رفاه‌ذهنی‌شامل‌نه‌سؤال‌اساسی‌با‌طیف‌پنج‌درجه‌ای‌لیكرت‌

به‌ نمره‌گذاری‌ شیوه‌ است.‌ مخالفم(‌ كاملًا‌ و‌ مخالفم‌ ندارم،‌ نظری‌ موافقم،‌ موافقم،‌ )كاملًا‌

ترتیب‌از‌پنج‌به‌یك‌است.‌حداقل‌كسب‌نمره‌‌9و‌حداكثر‌كسب‌نمره‌‌45است.‌روایی‌

صوری‌پرسشنامه‌توسط‌صاحبنظران‌این‌حوزه‌مورد‌تأیید‌قرار‌گرفته‌و‌پایایی‌آن‌با‌استفاده‌
از‌ضریب‌آلفای‌كرونباخ‌برابر‌با‌‌0/85محاسبه‌شده‌است.

همچون‌ شاخصهایی‌ از‌ ذهنی‌ رفاه‌ محقق‌ساخته‌ پرسشنامه‌ كه‌ است‌ توضیح‌ به‌ لازم‌

رضایت‌ خوشحال‌بودن،‌ روان،‌ سلامت‌ خوشایند،‌ عواطف‌ زندگی،‌ از‌ رضایت‌ شادكامی،‌
شغلی‌و‌نظایر‌آن‌تشكیل‌شده‌است.‌روش‌تحلیل‌داده‌ها‌آمار‌توصیفی‌)میانگین‌و‌انحراف‌
استاندارد(‌و‌آزمون‌كلموگروف-‌اسمیرنوف‌با‌استفاده‌از‌نرم‌افزار‌‌SPSSver.26و‌مدل‌سازی‌

معادلات‌ساختاری‌با‌استفاده‌از‌نرم‌افزار‌‌Amos24بود.
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یافته ها
جدول 1: ویژگیهای جمعیت شناختی نمونه

درصدفراوانیطبقاتمتغیر

جنسیت
1811/5زن

13988/5مرد

وضعیت‌تأهل
2616/6مجرد

13183/4متأهل

‌سطح‌تحصیلات

74/5دیپلم

3220/4فوق‌دیپلم

6340/1كارشناسی

4126/1كارشناسی‌ارشد

148/9دانشجوی‌دكتری‌و‌دكتری

سن

‌201811/5تا‌‌30سال

‌313622/9تا‌‌35سال

‌365233/1تا‌‌40سال

‌405132/5سال‌به‌بالا

سابقه‌كاری

2314/7كمتر‌از‌‌5سال

‌56843/3تا‌‌10سال

‌106642سال‌به‌بالا
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جدول‌‌1ویژگیهای‌جمعیت‌شناختی‌از‌نظر‌جنسیت،‌وضعیت‌تأهل،‌سطح‌تحصیلات،‌
سن‌و‌سابقه‌كاری‌آزمودنیها‌را‌نشان‌می‌دهد.

جدول 2: وضعیت متغیرهای اصلی پژوهش

انحراف استانداردمیانگینمتغیر

3/220/724رهبری‌تحول‌آفرین

3/230/738تاب‌آوری‌سازمانی

3/220/731رفاه‌ذهنی

نتایج‌جدول‌2،‌نشان‌می‌دهد‌كه‌میانگین‌كلیه‌متغیرها‌بیشتر‌از‌حد‌متوسط‌است‌كه‌این‌
ارقام‌حاكی‌از‌این‌است‌كه‌وضعیت‌آنها‌در‌بین‌كاركنان‌در‌حد‌بالاتر‌از‌متوسط‌قرار‌دارد.

جدول 3: آزمون نرمال بودن توزیع داده ها

مقدار احتمال )p(آماره آزمون )Z(متغیر

0/0680/076رهبری‌تحول‌آفرین

0/0700/059تاب‌آوری‌سازمانی

0/0600/200رفاه‌ذهنی

جدول‌‌3نرمال‌بودن‌داده‌ها‌با‌استفاده‌از‌آزمون‌كلموگروف-‌اسمیرنف‌را‌نشان‌می‌دهد.‌
با‌توجه‌به‌اینكه‌سطح‌معناداری‌تمام‌متغیرها‌بزرگ‌تر‌از‌‌0/05به‌دست‌آمده،‌لذا‌داده‌ها‌از‌
توزیع‌نرمال‌برخوردار‌است‌كه‌بر‌این‌اساس‌می‌توان‌از‌آزمونهای‌پارامتری‌استفاده‌كرد.‌در‌
ادامه‌ابتدا‌به‌بررسی‌رابطه‌بین‌متغیرها‌با‌استفاده‌از‌آزمون‌همبستگی‌پیرسون‌و‌بعدازآن‌به‌

مدل‌سازی‌معادلات‌ساختاری‌برای‌بررسی‌فرضیه‌های‌پژوهش‌پرداخته‌می‌شود.
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جدول 4: آزمون ارتباط میان متغیرهای پژوهش
رفاه ذهنیتاب آوری سازمانیرهبری تحول آفرینمتغیرها

تاب‌آوری‌سازمانی
)r(0/2631ضریب‌همبستگی‌-
)p(0/001مقدار‌احتمال‌--

رفاه‌ذهنی
)r(0/4470/2091ضریب‌همبستگی‌
)p(0/0000/009مقدار‌احتمال‌-

میان‌ مثبت‌ از‌‌0/05و‌ضریب‌همبستگی‌ معناداری‌كوچك‌تر‌ با‌سطح‌ ‌4 نتایج‌جدول‌
متغیرها،‌حاكی‌از‌آن‌است‌كه‌ارتباط‌میان‌متغیرها‌معنادار‌و‌مثبت‌است.
شکل 2: مدل معادلات ساختاری با ضرایب استاندارد
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جدول 5: شاخصهای برازش مدل

شاخصهای 
CMIN/DFNFIRFIIFITLICFIPNFIPCFIRMSEAبرازندگی

2/2890/9650/9140/9970/9530/9890/5060/6170/071مقادیر

شاخص‌ نسبت‌ اینكه‌ به‌ توجه‌ با‌ می‌دهد.‌ نشان‌ را‌ مدل‌ برازش‌ شاخصهای‌ ‌5 جدول‌
خی‌دو‌به‌درجه‌آزادی‌بین‌‌1تا‌‌5محاسبه‌شده‌و‌شاخصهای‌برازش‌تطبیقی‌در‌ستونهای‌‌2
تا‌‌6بیشتر‌از‌‌0/9به‌دست‌آمده‌و‌همچنین‌شاخصهای‌برازش‌مقتصد‌بیشتر‌از‌‌0/5محاسبه‌
شده‌است‌و‌درنهایت‌شاخص‌ریشه‌میانگین‌مربعات‌خطای‌برآورد‌یا‌‌RMSEAكمتر‌از‌

‌0/08به‌دست‌آمده‌نشان‌دهنده‌این‌است‌كه‌مدل‌از‌برازندگی‌مطلوبی‌برخوردار‌است.
جدول 6: آزمون فرضیه های پژوهش

نتیجهضریب استانداردمقدار احتمال )p(ضریب بتافرضیه ها
رهبری‌تحول‌آفرین‌بر‌رفاه‌ذهنی‌

كاركنان‌اثر‌معناداری‌دارد.
0/3470/0010/096Hoرد‌

رهبری‌تحول‌آفرین‌بر‌تاب‌آوری‌
سازمانی‌اثر‌معناداری‌دارد.

0/3410/0020/067Hoرد‌

رفاه‌ذهنی‌كاركنان‌بر‌تاب‌آوری‌
سازمانی‌اثر‌معناداری‌دارد.

0/2280/0200/059Hoرد‌

نتایج‌جدول‌‌6نشان‌می‌دهد‌كه‌فرضیه‌های‌پژوهش‌با‌سطح‌معناداری‌كوچك‌تر‌از‌‌0/05
با‌ضریب‌تأثیر‌به‌دست‌آمده‌مورد‌تأیید‌قرار‌گرفته‌اند.‌طبق‌این‌جدول‌بیشترین‌اثرگذاری‌

مربوط‌به‌اثر‌رهبری‌تحول‌آفرین‌بر‌رفاه‌ذهنی‌كاركنان‌به‌میزان‌تقریبا‌35‌ًدرصد‌است.
برای‌بررسی‌فرضیه‌كلی‌پژوهش‌از‌آزمون‌سوبل‌)آماره‌t(‌استفاده‌شد.‌شرط‌پذیرفتن‌
آزمون‌سوبل‌یا‌متغیر‌میانجی‌این‌است‌اگر‌مقدار‌‌zخارج‌از‌دامنه‌1/96+‌و‌1/96-‌قرار‌
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با‌ آزمون‌ این‌ نتایج‌ است.‌ بوده‌ تأثیرگذار‌ میانجی‌ متغیر‌ كه‌ است‌ این‌ نشان‌دهنده‌ داشت،‌
ضریب‌‌2/640در‌سطح‌‌1/96و‌با‌سطح‌‌0/008معنادار‌است‌و‌نشان‌دهنده‌این‌است‌كه‌

رهبری‌تحول‌آفرین‌با‌نقش‌واسطه‌ای‌رفاه‌ذهنی‌بر‌تاب‌آوری‌سازمانی‌مؤثر‌است.

بحث
این‌پژوهش‌به‌بررسی‌تأثیر‌رهبری‌تحول‌آفرین‌بر‌تاب‌آوری‌سازمانی‌با‌نقش‌واسطه‌ای‌
توانایی‌ میزان‌ تاب‌آوری‌سازمانی‌ است.‌ پرداخته‌ كرمانشاه‌ پلیس‌10+‌شهر‌ در‌ ذهنی‌ رفاه‌
پلیس‌10+‌در‌ فعالیتها‌و‌فشارهای‌كاری‌است‌كه‌ بالای‌ برابر‌حجم‌ و‌تحمل‌كاركنان‌در‌
الكترونیكی‌ شهر‌كرمانشاه‌از‌این‌قاعده‌مستثنی‌نیست.‌هرچند‌ممكن‌است‌ارائه‌خدمات‌
و‌خستگیهای‌ناشی‌از‌كار‌در‌برهه‌ای‌از‌زمان‌اتفاق‌بیافتد،‌اما‌همین‌خستگیها‌و‌فشارهای‌
كاری‌می‌تواند‌كارایی‌كاركنان‌را‌كاهش‌و‌اشتباهات‌آنها‌را‌افزایش‌دهد؛‌بنابراین‌تاب‌آوری‌
سازمانی‌عاملی‌مثبت‌و‌مؤثر‌به‌شمار‌می‌آید‌كه‌می‌تواند‌اشتباهات‌فردی‌كاركنان‌را‌كاهش‌
داده‌و‌میزان‌عملكرد‌كاركنان‌را‌تثبیت‌كند.‌برای‌افزایش‌و‌بهبود‌تاب‌آوری‌سازمانی‌نیازمند‌

سبكی‌از‌رهبری‌است‌تا‌بتوان‌از‌این‌طریق‌بر‌بهبود‌فعالیتهای‌سازمانی‌قدم‌برداشت.
رهبری‌تحول‌آفرین،‌سبكی‌كارآمد‌و‌مؤثر‌در‌افزایش‌تاب‌آوری‌به‌شمار‌می‌آید.‌این‌سبك‌
از‌رهبری‌به‌دنبال‌ایجاد‌تحولات‌مطلوب‌و‌ایجاد‌رفتارهای‌كارآفرینانه‌و‌افزایش‌نوآوری‌
اندیشه‌های‌ با‌ مدیرانی‌ داشتن‌ با‌ سازمانها‌ است.‌ مشتریان‌ به‌ خدمات‌ ارائه‌ در‌ و‌خلاقیت‌
میل‌ رهبران‌ این‌ چون‌كه‌ داشت،‌ خواهند‌ نشاط‌تری‌ با‌ و‌ روحیه‌ با‌ كاركنان‌ تحول‌آفرین،‌
در‌ اعتمادبه‌نفس‌ و‌ استقلال‌ اثربخشی،‌خودكارآمدی،‌ سازمانی،‌ مشاركتهای‌ و‌ تعاملات‌ به‌
كاركنان‌با‌افزایش‌می‌دهند.‌در‌چنین‌شرایطی‌كاركنان‌انگیزه‌های‌بیشتری‌برای‌ارائه‌خدمات‌
به‌مشتریان‌خود‌دارند‌و‌در‌همین‌راستا‌تاب‌آوری‌كاركنان‌افزایش‌می‌یابد؛‌بنابراین،‌می‌توان‌

اذعان‌كرد‌كه‌رهبری‌تحول‌آفرین‌بر‌تاب‌آوری‌سازمانی‌اثر‌معنادار‌و‌مثبتی‌دارد.
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با‌توجه‌به‌نتایج‌آماری‌در‌مدلهای‌بیان‌شده‌و‌جدول‌)4(‌آزمون‌فرضیه‌ها‌می‌توان‌اذعان‌
كرد‌كه‌رهبری‌تحول‌آفرین‌به‌میزان‌‌34درصد‌تغییرات‌تاب‌آوری‌سازمانی‌را‌پیش‌بینی‌و‌
تبیین‌می‌كند.‌نتایج‌فرضیه‌جزئی‌اول‌این‌پژوهش‌با‌نتایج‌پژوهشهای‌سعادت‌و‌شاه‌طالبی‌

)2020(،‌تقوایی‌)2021(،‌سودیرو‌و‌همكاران‌)2019(،‌پلامنووا‌و‌همكاران‌)2020(،‌محمد‌
و‌همكاران‌)2022(‌و‌سینكیویچ‌)2022(‌همسو‌و‌هم‌جهت‌است.

زیادی‌ دستاوردهای‌ می‌تواند‌ آن‌ به‌ توجه‌ كه‌ سازمانی‌ مهم‌ مؤلفه‌های‌ از‌ دیگر‌ یكی‌

برای‌سازمان‌ازجمله‌كارایی‌كاركنان،‌رسیدن‌به‌مقاصد‌سازمانی،‌افزایش‌هوش‌هیجانی‌و‌

سازمانی،‌بهبود‌رضایت‌مشتریان‌و‌پاسخگویی‌به‌آنها‌در‌امر‌خدمات‌رسانی‌داشته‌باشد،‌رفاه‌

ذهنی‌است.‌رفاه‌ذهنی‌هر‌آنچه‌باعث‌بهبود‌آرامش،‌امنیت‌شغلی‌و‌كیفیت‌زندگی‌كاری‌و‌

شخصی‌در‌كاركنان‌می‌شود،‌تعریف‌می‌شود.‌برای‌موفقیت‌و‌افزایش‌كارایی‌كاركنان‌باید‌
توجه‌ویژه‌ای‌به‌مسائل‌روحی‌و‌روانی‌آنها‌شود.

باعث‌ كاركنان‌ در‌ روانی‌ و‌ روحی‌ نیازهای‌ كردن‌ برآورده‌ كه‌ می‌دهد‌ نشان‌ پژوهشها‌

ذهنی‌ رفاه‌ بنابراین،‌ 2020(؛‌ كیوانلو،‌ و‌ )فرج‌زاده‌ می‌شود‌ آنها‌ عملكرد‌ و‌ كارایی‌ افزایش‌

عامل‌مؤثری‌و‌كلیدی‌در‌موفقیت‌یك‌سازمان‌به‌شمار‌می‌آید.‌كاركنان‌پلیس‌10+‌نیازمند‌

این‌هستند‌كه‌علاوه‌بر‌رفاه‌عینی،‌از‌رفاه‌ذهنی‌مناسبی‌برخوردار‌باشند.‌ازاین‌رو‌رهبری‌
تحول‌آفرین‌با‌توجه‌به‌رسالتها‌و‌وظایف‌این‌سبك‌از‌رهبری‌عامل‌مؤثری‌بر‌رفاه‌ذهنی‌

تلقی‌می‌شود.
امر‌ در‌ كاركنان‌ مشاركت‌ و‌ روحیات‌ اندیشه‌ها،‌ به‌ ویژه‌ای‌ توجه‌ تحول‌آفرین‌ رهبری‌
تصمیم‌گیری‌در‌سازمان‌می‌كند‌و‌ذهنیت‌كاركنان‌را‌به‌سمت‌نوآوری‌و‌رفتارهای‌كارآفرینانه‌
سطح‌ با‌ ‌4 جدول‌ در‌ دوم‌ جزئی‌ فرضیه‌ از‌ حاصل‌ آماری‌ نتایج‌ توجه‌ با‌ می‌كند.‌ ترغیب‌
به‌ تحول‌آفرین‌ رهبری‌ كه‌ گرفت‌ نتیجه‌ می‌توان‌ ‌0/347 تأثیر‌ و‌ضریب‌ ‌0/001 معناداری‌
میزان‌‌35درصد‌تغییرات‌رفاه‌ذهنی‌كاركنان‌را‌تبیین‌و‌پاسخ‌می‌دهد.‌نتایج‌فرضیه‌حاضر‌با‌
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بخشی‌از‌نتایج‌پژوهشهای‌درویشی‌و‌همكاران‌)2017(،‌برهانی‌و‌هادیزاده‌)2016(‌و‌دایانا‌
و‌همكاران‌)2011(،‌كهرامان‌و‌آراستمان‌)2022(‌و‌محمد‌و‌همكاران‌)2022(‌سازگار‌است.
از‌سوی‌دیگر‌می‌توان‌گفت‌كاركنان‌دارای‌رفاه‌ذهنی‌بالا‌می‌توانند‌در‌شغل‌خود‌و‌انجام‌
فعالیتهای‌سازمانی‌تاب‌آوری‌بیشتری‌را‌بروز‌دهند.‌خستگیها‌و‌فرسودگیهای‌شغلی‌بیشتر‌
مرتبط‌با‌مسائل‌روحی‌و‌ذهنی‌است‌كه‌در‌صورت‌داشتن‌رفاه‌ذهنی،‌می‌توان‌تاب‌آوری‌
سازمانی‌را‌بهبود‌بخشید.‌نتایج‌آماری‌حاصل‌از‌فرضیه‌سوم‌نشان‌می‌دهد‌كه‌رفاه‌ذهنی‌
كاركنان‌به‌میزان‌‌23درصد‌تغییرات‌تاب‌آوری‌سازمانی‌را‌پیش‌بینی‌می‌كند.‌نتایج‌این‌فرضیه‌

با‌بخشی‌از‌نتایج‌پژوهش‌پائول‌1و‌همكاران‌)2019(‌همسو‌و‌هم‌جهت‌است.
كه‌ گفت‌ می‌توان‌ پژوهش‌ جزئی‌ فرضیه‌های‌ تأیید‌ و‌ آمده‌ دست‌ به‌ نتایج‌ به‌ توجه‌ با‌
رهبری‌تحول‌آفرین‌عاملی‌مثبت‌و‌مؤثر‌بر‌تاب‌آوری‌سازمانی‌به‌واسطه‌رفاه‌ذهنی‌به‌شمار‌
می‌آید.‌برای‌اثبات‌این‌ادعا‌از‌آزمون‌سوبل‌استفاده‌شد‌كه‌نتایج‌آن‌با‌ضریب‌‌2/640با‌سطح‌

معناداری‌‌0/008ادعای‌فوق‌را‌اثبات‌می‌كند.
در‌پایان،‌به‌عنوان‌پیشنهاد‌كاربردی‌می‌توان‌موارد‌زیر‌را‌مطرح‌كرد:

1.‌پیشنهاد‌می‌شود‌مدیران‌برای‌افزایش‌تاب‌آوری‌كاركنان‌آینده‌روشنی‌از‌سازمان‌و‌
از‌طریق‌ دهند.‌همچنین‌ امر‌مشاركت‌ این‌ در‌ را‌ كاركنان‌ و‌ كنند‌ ترسیم‌ كاركنان‌ وضعیت‌
مدیران‌تحول‌آفرین‌می‌توانند‌با‌آموزشهای‌ضمن‌خدمت‌كاربردی‌و‌تخصصی‌تواناییهای‌

كاركنان‌را‌از‌نظر‌تاب‌آوری‌سازمانی‌افزایش‌دهند.
2.‌پیشنهاد‌می‌شود‌كه‌مدیران‌این‌مراكز‌)پلیس‌10+(‌حس‌اعتماد‌و‌تعامل‌را‌در‌میان‌
كاركنان‌و‌خود‌افزایش‌دهند‌و‌همچنین‌با‌سعه‌صدر‌آرامش‌سازمان‌را‌به‌ارمغان‌آورد‌تا‌

كاركنان‌از‌نظر‌رفاه‌ذهنی‌در‌سطح‌مطلوبی‌قرار‌بگیرند.
این‌ در‌ ناكافی‌ پژوهشهای‌ با‌وجود‌ بلكه‌ نمی‌شود،‌ تلقی‌ مؤلفه‌جدیدی‌ رفاه‌ذهنی‌ ‌.3

1. Paul

https://www.emerald.com/insight/search?q=Happy Paul
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خصوص‌به‌ویژه‌در‌مراكز‌پلیس‌10+‌پیشنهاد‌می‌شود‌كه‌به‌آن‌توجه‌بیشتری‌شود‌تا‌خلأهای‌
پژوهشی‌این‌مؤلفه‌پر‌شود‌و‌عاملی‌مؤثر‌بر‌بهبود‌تاب‌آوری‌سازمانی‌و‌عملكرد‌كاركنان‌

به‌شمار‌آید.
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