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پروری در  گری جانشین میانجیبا  آوری کارکنان تابدر  نیآفر تحولتبیین نقش رهبری 
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 1غفار تاری

 0داود پایدارفرد

 چکیده

ین نقش میانجی پروری با تبی بررسی رابطه رهبری تحول آفرین با جانشین پژوهش حاضر با هدف

امل آماری ش است. جامعه ی از نوع معادلات ساختاریهمبستگ-یفیپژوهش توصروش  پروری انجام شد.  جانشین

 نفر 021ای به حجم  گرین نمونهروش  طبق. بودکارکنان اداره کل امور مالیاتی استان آذربایجان شرقی  هیکل

 آفرین تحولرهبری  های ها پرسشنامه آوری دادهنتخاب شد. ابزار گردتصادفی ساده اگیری  نمونه روش به

ها در  فر بود که روایی و پایایی آن متقی و بهشتی و جانشین پروری پرایاگ و همکاران آوری تاب، سیسوانتو

به  استراپ و سوبل ، آزمون بوترسونیپ یهمبستگ بیضربا  ها هیفرض لیتحلبود. های قبلی مورد تائید  پژوهش

رهبری  نینشان داد که ب یهمبستگ لیتحل جینتاانجام شد.  SmartPLS-4و  SPSS-28افزار  کمک نرم

همچنین بر  (.P<110/1وجود دارد )دار  آوری کارکنان رابطه مثبت معنی پروری و تاب با جانشین آفرین تحول

خص شا(. P<110/1وجود دارد )وری کارکنان آ پروری و تاب دار بین جانشین اساس نتایج رابطه مثبت معنی

GoF  نشان داد الگوی ترسیمی در حد قوی مورد تائید است.  617/1بررسی نیکویی برازش الگو به اندازه جهت

آفرین  رهبری تحول نیدر رابطه بپروری  جانشیننشان داد که و آزمون سوبل استراپ  دستور بوت حاصل از جینتا

 یبرا یمعنادار یها نشیبپژوهش  جینتا .(P<110/1دارند ) دار یمعن یگر یانجینقش مکارکنان  آوری تابو 
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 مقدمه

گترا   با استفاده از علوم رفتار سازمانی و منابع انسانی رویکردهای جدیدی مانند رفتار سازمانی مثبتت 

کیفیتت ختدمات ارائته شتده بته       توان به سمت و سویی هدایت کرد تا منجر به بهبتود  در سازمان را می

(. رویکترد جدیتدی کته در    2124، 0بتانکینز و همکتاران  ) نمتود  مشتریان و در نهایت رضایت مشتتریان 

ی سازمانی شکل گرفتته استت، رفتتار ستازمانی     ور بهرهراستای مدیریت و کنترل عوامل موثر و افزایش 

اتخاذ رویکردهتای مثبتت بترای توستعه و      ای بر گرا است و تاکید ویژه از رویکرد روانشناسی مثبت متأثر

یکتی از متییرهتای   (. 0311)شتم  و همکتاران،   هتای کتاری دارد    مدیریت منتابع انستانی در محتی    

 کارکنان است. 2آوری گرا تاب شناختی مثبت روان

شوند کته   میمواجه ناگوار بینی و  غیرقابل پیشفشارها و شرای  ها،  چالشدر مراحل زندگی با  افراد

شدن بتا شترای    روبرو آوری  تابباشد. مت روانی و جسمانی آنان لاستهدیدی برای تواند  شارها میاین ف

بپردازد وضعیت دشوار به محافظت خود تواند به انسان کمک کند تا  است که می برانگیز و چالش پرخطر

ه جتای  ازمانی، بت در رفتتار ست   شناسی مثبت نگر رویکرد روان(. امروزه 2102، 3)باراسا، امبائو و گیلسون

موضتوع اهمیتت   سعی در افزایش توان فرد برای برخورد با مشکلات را دارد و این  ،تمرکز بر حل مشکل

 دهتد  یآوری به فرد این امکان را م تاب(. 2120، 4هیلمن و گوئنتردهد ) آوری را افزایش می توجه به تاب

ا را به فرصتی جهت یتادگیری و رشتد   ز که بتواند از مهارت سازگارانه خود سود جسته و شرای  استرس

؛ سازگاری با استرس نیستروش آوری تنها  استرس را کنترل کند. تاب، تبدیل کند و با تمرکز بر مشکل

آور بتا   باشتد. شتخص تتاب    یاولیته و عتادی مت    پذیری و برگشت بته حالتت   بلکه به معنی بهبود، انعطاف

نه در محی  زندگی ختود  لاو همچنین حضور فعا رو شده ها و حوادث زندگی خود روبه ها، چالش استرس

 (.2123، 5)احمد، خان، اور رحمان دارد

هر . ترین عوامل در روانشناسی سازمانی است آوری کارکنان یکی از مهم ب  بررسی میزان تااز این رو، 

ی جستم  ی و خستگیکوفتگ، مفهوم نی مدت را تجربه کرده باشدفرد که در محی  کار فشار زیاد و طولا

به آستانی   های زندگی کند. در زمان آرامش امکان رویارویی با فراز و نشیب و ذهنی را به خوبی درک می

تواند به یک بحتران   وجود دارد؛ اما وقتی فشار از حد آستانه تجاوز کند حتی یک مشکل کوچک هم می

نجتار، تجربته بستیار    های ناه تبدیل شود. ح  از دست دادن کنترل و عدم توانایی برای غلبه بر واکنش

در نتیجه برای غلبه بر این  را تحت تأثیر فشار قرار دهد.افراد  تواند ناخوشایندی است که این عوامل می
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هتای ستازمانی و زیربنتایی برجستته      آوری در سیستتم  رویدادهای پیچیده و مخرب نیاز به توستعه تتاب  

بینتی، اجتنتاب و    پتیش کارکنان، تتوان   در سازمان از جانب آوری تاب (.2123، 7)گیریچ و ساب شود می

، 6برنتارد، بهامتا و تستینوپولوس   دهتد )  را افزایش می ت و تیییرات محیطیلاتعدیل مثبت در برابر اختلا

2102.) 

ها به داشتتن   سازمان، کار رای ایجاد ظرفیت سازمانی و ماندگاری در محی  کسب واز سوی دیگر، ب

بتا بررستی نقتاو قتوت و ضتع        مستعد . افراد(2123، 2و همکاران )یارانگا بهترین استعدادها نیاز دارند

در ایتتن رابطتته، . کننتتد موجتتود در محتتی  را بته فرصتتت تبتتدیل متی   هتتا و تهدیتدات   ختود، محتتدودیت 

تتر   دهد تا چابک این فرصت را می با پتانسیل بالابه کارکنان  مدیریت استعدادبه عنوان  1پروری جانشین

تواند در تعهتد بیشتتر    دهد و می های مؤثر رهبری توسعه می فرآیندها و نقش ها را در شوند و ظرفیت آن

کنتد   شان در انجام کارهای سخت برای اثربخشی سازمانی کمک ها نسبت به سازمان و افزایش انگیزه آن

 (.2106، 01)خورا، وایمن و ون زالک

د موجب حفظ استعداد توان که می باشد یجانشین پروری یک استراتژی هوشمند مدیریت استعداد م

های مورد نیاز برای پاسخ بته تیییترات ستریع کته محتی        در درون سازمان باشد و سازمان را از مهارت

؛ به عبارت دیگر اطمینان یافتن (2120، 00)مارتین و اوشئا آورد، مطمئن سازد تجاری امروز به وجود می

های کلیدی، شناسایی  ل بالا را برای پستاز این است که سازمان به طور سیستماتیک نامزدها با پتانسی

های مستیر   و آماده کند. در واقع این فرآیند مستلزم شناسایی کارکنانی است که دارای آموزش و مهارت

هتدف از جانشتین پتروری شناستایی و     د. باش های رهبری آینده می شیلی توسعه، برای مواجهه با چالش

های کلیدی در موارد استعفا، بازنشستتگی، ترفیتع،    در پستتوسعه افرادی برای جایگزینی مدیران فعلی 

گونه که اشاره شد اصولاً جانشتین پتروری بترای     های جدید است. همان رشد، گسترش و ایجاد موقعیت

باشد. در این مشاغل باید بهترین کارکنان شناسایی شتده تتا در بهتترین     مشاغل استراتژیک سازمان می

فاده مناستب از  ( استت 2107) 02آنیتانئو  بنتا بتر پتژوهش    .گمارده شوند های کلیدی سازمان به کار پست

تواند دستیابی به چابکی ستازمانی و   سرمایه انسانی مانند مدیریت عملکرد، آموزش و توسعه کارکنان می

. عتلاوه بتر ایتن،    آور شتوند  ها تاب ظرفیت انطباق سازمانی را در شرکت افزایش دهد و در نتیجه سازمان

ک سازمان برای پاسخگویی به انتظتارات کارکنتان تفستیر    تلاش یبه عنوان جانشین پروری های  فعالیت

 د.شو ها می شناختی آن رارداد روانز ق شود و باعث تحقق بخشی ا می
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توانتد بته    می آوری کارکنان مبتنی بر جانشین پروری در قلمرو سازمانی، تاب این موضوع که چگونه

 اندازهای راهبردی کمتک کنتد،   مور مالیاتی در رسیدن به اهداف و چشمسازمان دولتی مانند اداره کل ا

آوری کارکنان، مسئولیت  های افزایش تاب با اتخاذ روش  سازمان این .به دغدغه مدیران تبدیل شده است

؛ نشتان دهنتد  دستتیابی بته اهتداف ستازمان     توانند تعهد ختود را بترای   میاجتماعی، مدیریت استعداد 

 ا در ستاختار آورانته ر  هتای تتاب   موفقیت روش با توانند می که دقیق ابعاد و رویکردهایی تحلیل بنابراین،

پتروری در   آوری کارکنان از طریق جانشین افزایش تابجاسازی کنند، ضروری است.  های دولتی سازمان

ات انتظتار  کتردن  بترآورده  از فراتر  تواند مزایای متعددی را به همراه داشته باشد. میهای دولتی  سازمان

تواند ظرفیت انطباقی سازمان را افتزایش دهتد و بته دنبتال آن درک تیییترات و واکتنش        ، میاجتماعی

استت   نیا ندیفرآ کیه عنوان آوری شیلی، ب تاب مشاهده یایمزاگردد. همچنین  میسر می آنمناسب به 

وه برخورد افراد با اختلالات تواند بر نح یکه به طور بالقوه م ردیگ یرا در نظر م یمختلف یها سمیکه مکان

 دهیچیپ دهیپد کآوری شیلی ی تابدهد که  یمنشان شده  یبررس اتیتأثیر بگذارد. ادب یشیل راتییو تی

 ر،ییت که افراد بتا تی  یهنگامآوری  و موضوع تاب است نهیو زم ردف یها یژگیو نیاست که شامل تعامل ب

بینتی   پیش رقابلیغ ایبینی شده  آنها ممکن است پیشکه همه  شوند یمواجه م یاختلالات ای و ماتیناملا

(. از این رو، امروزه مدیران و دست انتدرکاران  2106، 03)میشرا و مک دونالد کند یم دایپ تیباشند، اهم

آوری کارکنتان را افتزایش دهنتد      توانند تاببا چالشی که مواجه هستند این است که از چه طریقی می

 شود وری با اهمیت تلقی میآ چه عواملی در افزایش تاب

TL) آفرین هبری تحولر
ای در رهبری کسب و کار است کته بتر مبنتای آن رهبتر جهتت       نظریه( 04

. چنتین  (2123، 05)گریمتل، کانبتاک و چتلارو    کنتد  انجام تیییرات زیربنایی با کارمندان همکتاری متی  

رهبتری  . استت  ازمانتیییترات ست   فرایندی شامل کش  تیییرات مورد نیاز، خلتق نگرشتی واحتد بترای    

. بتا ترکیتب   (2120، 07)ستعید آلستا   ها دارد آفرین نقش بسیار مهمی در موفقیت و توسعه سازمان تحول

، هماهنگی و تعامل، مقابله با تیییراتن، مشارکت و توسعه کارکنا، خلاقیت و نوآوری، بینش استراتژیک

هتا   آفترین، ستازمان   عمتال رهبتری تحتول   ا و رهبری تیمی و ارتباطات موثر، استفاده از ابزارهای فناوری

، 06)کتوتمن، ستنجایا و پراستتیا    توانند به بهبود عملکرد و توسعه پایدار موفقیت بیشتری دست یابند می

2121.) 

تواند به ایجاد یک فرهنگ نوآوری و خلاقیت در ستازمان کمتک کنتد. ایتن      آفرین می هبری تحولر

آفترین   رهبتران تحتول   .کنتد  های نو تشتویق متی   حل زمون راههای جدید و آ فرهنگ افراد را به ارائه ایده
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معمولاً به دنبال تیییرات مستمر در سازمان هستند و از طریق تحول و تیییرات، سازمان را به موفقیتت  

هتای متدیریتی و حتل مستائل کارکنتان       ین نوع رهبری باعث تقویت توانایید. اکنن و توسعه هدایت می

آفترین بته    رهبری تحولدر نهایت  .سازد های پیش رو آماده می اجهه با چالشها را برای مو شود و آن می

 های جدیدی را یاد بگیرند و به رشد و پیشرفت شیلی ختود بپردازنتد   دهد تا مهارت کارکنان فرصت می

 .(2121، 02)آسباری، سانتوسو و پراستیا

گتری   بتا همیتاری و میتانجی    آفترین  تاکنون در ایران به استفاده از پتانسیل موجود در رهبری تحول

آوری کارکنان اهمیت چندانی داده نشده است و این ضع  ستاختاری در عتدم    پروری روی تاب جانشین

آفرین، به عنوان خلأ کاربردی در پژوهش حاضتر بررستی خواهتد شتد. برختی       استفاده از رهبری تحول

هتا نهفتته نیستت، بلکته در      مانآفرین، در داخل ستاز  حل رهبری تحول محققان معتقدند که بهترین راه

( نشتان  2122) 21( و اوتمتن 2124) 01اختیار کارکنان نیز قرار دارد. نتایج تحقیق احمد، انگاه و محمتد 

مبتنی بر جانشین پروری دارند، ارائته ختدمات را در    آفرینی دهد که کارکنانی که مشارکت در تحول می

منتابع انستانی بته عنتوان یتک منبتع       ارکنتان  کنظر به اهمیت نقتش  بخشند.  ی بهبود میتوجه قابلحد 

وصتول   تترین عامتل متوثر در    ها و مطرح شدن نیتروی انستانی بته عنتوان عمتده      استراتژیک در سازمان

های مالیاتی کشورها، پرداختن به عوامتل متوثر بتر عملکترد سترمایه       پ  از درآمد ملی در نظام مالیات

از ایتن رو،   .اهمیت بسیار استت  ئزور مالیاتی کشور حاها و به طور خاص در سازمان ام انسانی در سازمان

پتروری بتر روی    گتری جانشتین   آفترین بتا میتانجی    رهبری تحولپژوهش حاضر این است که آیا  مسئله

 تأثیرگذار است آوری کارکنان  تاب

 پیشینه نظری پژوهش

خستین ، اجتماعی و تکنیکی است. بر این اساس نیی چندبعد آوری یک پدیده در سازمان تاب

آوری سازمانی در واقع توانایی سازمان در پاسخ  تواند این باشد که تاب آوری سازمانی می تعری  از تاب

، صلواتیان و کیا، قنبری) به شرای  اضطراری و انجام کارکردهای حیاتی سازمان در آن شرای  است

مان در طول کسب و عملکرد ساز آوری سازمانی هدف مؤثری است که به طور مداوم به تاب(. 0311

سازد  ها را قادر می آوری سازمان کند؛ به عبارتی تاب های بحرانی کمک می کار، فجایع و موقعیت

آوری سازمان به  تاب(. 2120، 20کنند )وکیل زاده و هاسه های پیچیده در سازمان را مدیریت چالش

ها و توانایی بازگشت به  چالش ها و معنای توانایی و ظرفیت یک سازمان در مواجهه و مقابله با بحران

ها باید برای بقا و تداوم کسب و کارشان  شرای  عادی کسب و کار، ویژگی بسیار مهمی است که سازمان
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آوری سازمانی مفهوم جدید و رو به رشدی در ادبیات و تحقیقات مدیریتی است  به آن مجهز باشند. تاب

اندرسون و بینی نشده است ) ت پیشو اختلالاکه تمرکزش بر حفظ حیات سازمان در زمان تیییرات 

پذیری کلیدی، ظرفیت انطباقی و  عواملی همچون آگاهی موقعیتی، مدیریت آسیب(. 2101، 22همکاران

آوری یک سازمان مؤثر خواهد بود. چابکی سازمانی و نوآوری پایدار نیز  یادگیری سازمانی بر میزان تاب

)کوثر، ندائی و  شوند آوری محسوب می جزو پیامدهای تابگیرند و  آوری سازمانی نشأت می از تاب

یکی دیگر از  ،آوری در مقابل فشارهای ناشی از محی  کار و درجات آن یعنی تاب(؛ 0312سیدتقوی، 

پردازد که فرد با وجود قرار گرفتن در معرض  آوری به این مسئله می عوامل مؤثر بر سرسختی است. تاب

)لطی   ت غلبه کندلاتواند توان اجتماعی خود را بهبود داده و بر مشک میفشارهای شدید و عوامل خطر 

 (.0311و رنجبریان، 

پتذیری،   ختود، نیازمنتد انعطتاف   و دینامیتک اطتراف    برای رویارویی با محی  پویتا  ها سازمانامروزه 

 باشند؛ به همتین ستبب بایستتی ستبک رهبتری مناستب و تأثیرگتذار بتر         عملکرد نوآورانه می چابکی و

و  یخودکارآمتد ( نشان داد کته  2121) 23های دیجوروا و همکاران . یافتهرا پیش گیرند سازمانی عملکرد

ی ایتن  ها افتهیواسطه شدند. ی سازمانی ستیو بهز آفرین ی تحولابعاد رهبر نیب یآوری به طور متوال تاب

کنتد و   یمت  ه کمکآفرین و رفا تحول یمرتب  با ابعاد مختل  رهبر یاساس یها سمیدرک مکان پژوهش

 د.کن یکارکنان را برجسته م یتوسعه منابع شخص تیاهم

آوری  تتاب  دو ستاختار شتامل  ر آوری کارکنتان د  دهتد کته تتاب    مرور ادبیات نشان می ،یبه طور کل

آوری  تتاب جملته  استت کته شتامل    سه بعد عمده مورد بحث در  و آوری انطباقی ریزی شده و تاب برنامه

آوری فرایند محور )متک   آوری ظرفیت محور و تاب (؛ تاب2111، 24تی و بکرشخصیت محور )لوتار، سیچ

 یبترا  یختوب  اریبست  تیت هتا در موقع  نظتر، استتدلال شتد کته رهبتران شترکت       نیاز ا (.2100، 25لارن

مشتخص شتده بتود کته      یقبلت  اتیت در ادب نیکارکنان هستند. همچناحساسات و انگیزه بر  یرگذاریتأث

دهتد   آوری را افتزایش متی   تتاب  تیت دهنتد کته در نها   خود قرار متی  روانیپ اریرا در اخت یرهبران منابع

 (.2101، 27)فرانکن

مورد بحتث قترار داده استت. در    آوری  ی افزایش تابرا برا یمختل  رهبر یها موجود سبک اتیادب

 یستاز  نهیبه ،یرهبر معتبر با توانمندساز کیکه  دهد ینشان م اتیادب ،یمختل  رهبر یها سبک انیم

(. لوتتانز و  2122، 26)متائو و همکتاران   دهتد  یمت  را افزایشکارکنان آوری  تاب ،یاستقلال شیل شیفزاو ا

ه بتر پترورش   انتد کت   دهکر  یتعر یسازمان تیریاز مد یرا به عنوان سبک لیاص یرهبر( 2113) 22آوولیو
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رد کته  تمرکتز دا  افتته ی توستعه  اریبست  یستازمان  نته یزم کیدر  روانیمثبت پ یشناخت روان یها تیظرف

به طتور مثبتت بتر     لیرهبر اص کیحال،  نیدهد. در ع یم شیکارکنان را افزا یمیو خودتنظ یخودآگاه

ی )آلیتانی، وانتگ و   نت یب و ختوش  دیاحساسات مثبت، ام یعنیکارکنان  یدیکل یشناخت روان یندهایفرآ

 تیت بته اهم  نیمحققتان همچنت  دهتد.   ها را افزایش متی  آوری آن و تاب گذارد ( تأثیر می2102، 21کامینز

  یتوصت  یندیبه عنوان فرآ یاخلاق یاند. رهبر اشاره کردهآوری  افزایش تاب یبرا یاخلاق یسبک رهبر

دهتد، تعتاملات    یرا نشان مت  یرفتار مناسب هنجار یاعمال شخص قیرهبر از طر کیشود که در آن  یم

)بتراون،   دهتد  یمشتارکت مت  گیری  تصمیم یندهایها را در فرآ کند و آن حفظ می روانیرا با پ یفرد نیب

 یکنتد، ستع   یسازمان تمرکز مت  کیبر رفاه کارکنان در  یرهبر اخلاق ک(. ی2115، 31تریوینو و هریسون

، 30)فرانجستکوا و همکتاران   کنتد  جتاد یمثبتت ا  یکتار   یمحت  کیت کند مشکلات آنها را حل کند و  می

فشار ناشی از کار  ادیتمال زکنند، به اح مثبت کار می یکار  یمح کیکه کارکنان در  یهنگام(. 2120

بته طتور مشتابه،    (. 2121، 32)کالیتار، اوستتا و شتفیق    دهتد  یمآوری را افزایش  را کاهش و از جمله تاب

آوری  را در افزایش تاب  آفرین  رهبری تحول نقش زینها  کارکنان ادارات و سازمانمرتب  با  ریاخ اتیادب

 کند. یتأیید م

نقطته در   نیستازمان در چنتد   کی آوری در افزایش تابدر  نیرآف تحول یبه طور خاص، نقش رهبر

بته کارکنتان    نیآفتر  تحتول  یرهبتر  که (. به طوری2124، 33)مالیک مورد بحث قرار گرفت یقبل اتیادب

انجام دهنتد. بته طتور     یبه اهداف سازمان یابیدست یتلاش خود را برا نیبخشد تا بهتر یو الهام م زهیانگ

 یها تیبهبود قابل قیکارکنان خود از طر سعه، بر تو نیآفر تحول یند رهبرمان ،یرهبر شرکت کیخاص، 

)پتاهی و   کنتد  تمرکتز متی   یقتدردان  قیت هتا از طر  در آن زهیانگ جادیها و ا آن یها تلاش ییها، شناسا آن

نشتان   روانیت احترام، غرور و اعتمتاد را بته پ   نیآفر تحول یرهبر کیحال،  نیر ع(. د2121، 34همکاران

کته تحتت    یکه کارکنان ندنشان داد (2101) 37، داگال و انصارینیج(. 2117، 35باس و ریگیو) دهد یم

کند، احساس اعتمتاد و احتترام    یم یرویپ نیآفر تحول یکنند که از فلسفه رهبر یکار م یشرکت یرهبر

 انجتام  یشتتر یتتلاش ب  یبه اهداف مختلت  ستازمان   یابیدست یکند تا برا یم بیکنند که آنها را ترغ یم

سازمان، کارکنتان   کیدر  نیآفر تحول یدهد که تحت نظارت رهبر نشان می اتیادب ،یدهند. به طور کل

اداره کتل امتور    نته یدر زم(. 2123، 36)متادی اوده و همکتاران   هستتند مواجه آوری  کاهش تاببا خطر 

یلی خطتر  های مالیاتی و حساستیت بتالای شت    به علت حجم بالای کاری، تعدد پرونده کارکنان مالیاتی،

، تمرکز بر امور حستابداری و متالی، تعامتل    رجوع ارباب یدهد. نسبت بالا می شیافزا آوری را کاهش تاب

ل آن کارکنان احستاس از دستت دادن   یبخش است که به دل نیدر ا جیرا یاز هنجارها شدید با مؤدیان
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نظتر،   نیت از ا. دهنتد  یمت  شیافزاامور مالیاتی کارکنان  نیر بآوری را د کاهش تاب و خطر کنند یمنابع م

 یبه کارکنتان کمتک معنتادار    رهیو غ یقدردان ،ییراهنما ،یبانیبا ارائه پشت تواند یم نیآفر تحول یرهبر

منبع  کیبه عنوان  نیآفر تحول یکه رهبرشود  یمطرح م هینظر نیادر این پژوهش ارائه کند. در اصل، 

باعتث   تیسازمان گسترش دهد که در نها کیدر کارکنان  یممکن است مجموعه منابع را برا یا نهیزم

 شود. از این رو: آوری کارکنان می افزایش تاب

 دار دارد. آوری کارکنان تأثیر مثبت معنی آفرین بر تاب رهبری تحول فرضیه اول:

کته ستازمان    کنتد  یمت  نیحال تضتم  نیاست و در ع یامروز یها به برنامه یابیمستلزم دست یرهبر

شتوند.   مانتدن آمتاده   یرقابت یافراد، برا ییاز جمله جابجا نده،یآ یو خارج یداخل تراییتی تیهدا یبرا

و ستنگ   نیآفر ولتح یقبول، تمرکز مهم رهبر قابل یها ندهیآ یبرا یساز و آماده یزیر برنامه ،ینیب شیپ

و  تنخیبترانگ  ،یرگتذار یآفرین بته دنبتال تأث   مؤثر است. رهبران تحول پروری نیجانش یزیر برنامه یبنا

آنهتا   رایت ارزشتمند و مثبتت هستتند، ز    راتییت تی جادیو ا یاجتماع یها ستمیبه افراد و س دنیبخش الهام

 31و ریجیتو  آفرین باس تحول یمدل رهبر(. 2115، 32)هوگان و کایسرکنند  یم لیرا به رهبر تبد روانیپ

روابت    قیت و ارائه از طر دیخر یافراد برا ختنیو برانگ ندهیالهام گرفته از آ یانداز چشم جادی( بر ا2117)

و توستعه   ییآفرین کته مستتلزم شناستا    تحول یگرفت که رهبر جهیتوان نت می ن،یبنابرا؛ کند یم دیتأک

 است. یپرور نیجانش تیریو مد یزیر است، به نفع برنامه ندهیبرجسته امروز و آ یدستاوردها یافراد برا

متدت و بلندمتدت    کارکنان کوتتاه  یازهایاز ن نانیماط ،یپرور نیجانش یزیر برنامه یاز اهداف اصل یکی

 دیبا ی(. رهبران سازمان2101، 41ها است )راثول سازمان یادامه بقا یبرا یاتیح یها و نقش یرهبر یبرا

و ستازمان را   هنتد انتخاب و توستعه د  ،ییشیل مناسب شناسا یافراد مناسب را برا کیستماتیبه طور س

بته   یپترور  نیجانشت  تیریو مد یزیر برنامه رد،یگ یم جهیر که راثول نتطو آماده کنند. همان ندهیآ یبرا

 کیت که امروزه به  یعیسر ییبه جابجا ست،یزنده ن شهیهم یرهبر برا چیاست. ه یمختل  ضرور لیدلا

 یبازنشستتگ  ایدر زمان خروج  لالاخت جادیپردازد و از ا ، میشده است لیها تبد در سازمان یروش زندگ

بته   دهنتد،  یمؤثر را انجام م یپرور نیجانش یزیر که برنامه یکند. رهبران یم یریجلوگ یدیکل گرانیباز

و  کننتد  یمت  یخلاقانته طراحت   یتوسعه منابع انسان یها برنامه کنند، یم ینیب شیرا پ ندهیکه آ لیدل نیا

، 40نتون)کتا  دهنتد  یانجام مت  ندهیآ یده شکل یمختل  برا حافراد در سطو یساز آماده یرا برا یاقدامات

هستتند کته بتا اصتول و عمتل       نتده یآفرین به دنبال توستعه افتراد بته رهبتران آ     (. رهبران تحول2105

 ، از این رو:هماهنگ است یپرور نیجانش یزیر برنامه
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 دار دارد. پروری تأثیر مثبت معنی آفرین بر جانشین رهبری تحول فرضیه دوم:

 ود، بته و با دقت اجرا شریزی شود  برنامهاف صورت شف طرح جانشین پروری بهطبق مطالعات، هرگاه 

 هتا،  محترک . بگذارنتد  ستر  پشتت  مشکل بدون را بینی پیش غیرقابل تیییرات تا کند می ها کمک سازمان

دهند. ممکتن استت    ا شکل میها ر سازمانبوم  های متنوعی وجود دارند که زیست ها و فرصت حدودیتم

مترگ نابهنگتام، غیبتت غیترارادی، انتقتال بختش و        بازنشستتگی، ماننتد   چندین رخداد منفی احتمالی

بینی موانعی را در فرایند کاری یک شرکت ایجاد کنند. یک طترح   های غیرقابل پیش بسیاری از موقعیت

هتا و ایجتاد اعتمتاد، ادامته بتدون       ترین حالت با برجسته کردن مسئولیت جانشین پروری درست، در کم

 .(2121، 42)نجام الحسن و صیدیقی کند را تضمین میسازمان های  مشکل فعالیت

کته   یدرک شده است. زمتان  یبه خوبافراد در سطح سازمان تنوع  قیآوری از طر تاب شیمفهوم افزا

تواننتد در برابتر فشتارها و     سازمان دارای کارکنان متعدد با تخصص و مهتارت مختلت  باشتند متی     کی

هتای مختلت  بته      کارکنان در ردهاز  یپرور نیجانش تیریمد (.2121، 43تر باشند )آتوود ها مقاوم تهاجم

 یمهم گاهیجاتر،  افراد خبرهکند.  یدر زمان استفاده مهای مختل  شیلی  جایگاهاشیال  یبرا یتوالطور م

و منتابع   دهنتد  یاختتلال را کتاهش مت    بتروز  پت  از ودگی و افت عملکرد فرس لیو پتانس کنند یرا پر م

هتای بعتدی    افراد و کارکنان در رده ات دهند یرائه مکرد سازمان اانگیزشی مناسب برای ادامه حیات عمل

یکی از دلایل مهم برای داشتن طرح جانشین پروری، شناخت افرادی استت کته   ؛ لذا شوند تیکاملاً تثب

های احتمالی جانشینی را دارند. در صورتی کته یتک جانشتین     استعداد بالقوه برای حضور در بین گزینه

ها در معرض طی  کاملی  وزش یا توسعه داشته باشد، باید زمان کافی برای قرار دادن آنبالقوه نیاز به آم

های درون شرکت، وجود داشته باشد. این یک هنر پیچیده است که با ارائه فرصت تجربته کتار    از فرصت

 هتا بترای   و یتا بتا توانمنتد ستاختن آن    آموختته شتود    هتا  ها به آن های کلیدی به افراد، ظرافت در بخش

(؛ از 2120، 44دهتد )ابوحشتیش و فارگتالی   ها را گسترش  های دید آن های جدید، افق رویارویی با چالش

 این رو:

 دار دارد. آوری کارکنان تأثیر مثبت معنی پروری بر تاب : جانشینفرضیه سوم

اداری هستند و اهمیتت ایتن موضتوع باعتث       ترین سرمایه و شایسته، استراتژیک بااستعدادکارکنان 

پتتروری و جتتایگزینی، متتورد توجتته  آوری و مزیتتت رقتتابتی، جانشتتین منظتتور افتتزایش تتتاب ه تتتا بتتهشتتد

عتواملی  انتد کته    مطالعتات نشتان داده  (. 0410، دهقان کارگذاران سازمانی قرار گیرد )هداوند و  سیاست

 عتث بای پرور نیبرنامه جانشی و شخص یها یژگیوی، های سازمان های شیل و نقش، ویژگی ویژگیمانند 

 یپترور  نیبرنامته جانشت   (.2124، 45)ستاموئل و ایستا   شود می یبافت سازمان کیدر آوری کارکنان  تاب
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نگتر   نتده ستازمان آی  رانیمتد  یسرنخ بترا  شیافزا یبرا یشود، بلکه به عنوان تلاش یانجام نم لیبدون دل

کته در   یپترور  نیشرا در رابطه با برنامه جان یکارکنان تأثیر مثبت( 2122) 47طبق یافته سیامبیاست. 

 یبلکته بترا  کارمنتد   کیت  یتنها برا درک شده نه تیمز نیا. احساس کردند ،شود یانجام مها  آن  سازمان

 یبترا  کیراه استتراتژ  کی یپرور نیجانش یزیر باشد. برنامه می زینکارکنان  یو رهبر ندهیآی ها سازمان

 یرهبتر  ریتواننتد در مست   یاست که م یبرره یها تیموقع یبالا برا لیو توسعه افراد با پتانس ییشناسا

آمتاده خواهنتد شتد تتا      یرهبتر  یها تیموقع نیا یبالا برا لیافراد با پتانس. باشند میسه ندهیآکارکنان 

کته توست     یا مطالعته . بهتر شود ندهیآکارکنان  یرهبر ریوند تا مسسازمان ش از رهبران یدینسل جد

کننتد   یشرکت مت  یپرور نیکه در برنامه جانشکارکنانی  ( انجام شد نشان داد2122) 46ناوه و همکاران

آوری  تتاب تتوان در درک گستترده از    یرا مت  نیت ارنتد. ا شرای  بحرانتی د  تیریمد یبرا یشتریب یآمادگ

از  یدیت نستل جد  دیت بادولتی و غیردولتتی   یها مشاهده کرد. سازمانسازمان  رانیمد انیدر مکارکنان 

منظور،  نیا یبرا. بالا هستند تیفیا کخدمات بدر ارائه  ها میت تیدارا پرورش دهند که آماده هکارکنان 

 یمناستب  ییراهنما یرهبران نیچن رایکند، ز یکارکنان فراهم م یرا برا ینقش روشن نیآفر تحول یرهبر

بتا کارکنتان بتا احتترام      نیآفر تحول یکه رهبر ییاز آنجا ن،یدهند. علاوه بر ا یکارمندان ارائه م یرا برا

 عیهمه کارکنان توز نیو عادلانه ب یکند، کار به طور رسم یم یها ابراز نگران کند و نسبت به آن یر مرفتا

رهبتر بتا    کیت کته  رود  متی انتظتار  . داننتد  یکه همه نقش ختود را بته وضتوح مت     یمعن نیشود، به ا یم

آنها را بته   کارکنان تحت نظارت خود فراهم کند و یرا برا ینقش کاف تیشفاف ن،یآفر گیری تحول جهت

در متتورد اداری و ستتازمانی  رانیدانتتش متتد(؛ لتتذا 2121، 42)ریچتتی کنتتد ییکمتتک و راهنمتتا یدرستتت

پت  از بختش    زیت ن یآوری سازمان و تاب آفرین ی تحولعملکرد رهبری پ  از پرور نیریزی جانش برنامه

 خواهد یافت. از این رو: شیاافز یپرور نیجانش یزیر برنامه

آوری کارکنتان را بته صتورت     آفرین و تاب روری رابطه میان رهبری تحولپ جانشینفرضیه چهارم: 

 کند. گری می دار میانجی معنی

 گردد: ( ترسیم می0مدل مفهومی تحقیق به صورت شکل )مبتنی بر مبانی نظری ارائه شده، 

 

 

 

 

رهبری تحول  تاب آوری 

 پروریجانشین
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 محقق ساخت –. مدل مفهومی پژوهش 3شکل 

 پیشینه تجربی پژوهش

شده مرتب  با متییرهای پتژوهش   های تجربی انجام رور برخی از پژوهشدر این بخش، در ابتدا به م

رختی از  ( ب0) ها بیان شتده استت. در جتدول    تمایز این پژوهش با سایر پژوهش پرداخته و سپ  وجته

رهبتری   هتا اغلتب بته تتأثیر     ارائته شتده استت. پتژوهش     های مهم مرتب  با متییرهای پژوهش پژوهش

و تبیتین  آوری و رفتاه ذهنتی    تابن و با در نظر گرفتن متییرهای میانجی عملکرد سازماآفرین بر  تحول

عنتوان عتاملی اثرگتتذار   بتهآفرین  رهبری تحولاند؛ اما به تأثیر همزمان  پرداختهآوری سازمانی  تابمدل 

ایز توجه چندانی نشده است. وجه تمآوری کارکنان در ادارات دولتی مانند اداره کل امور مالیاتی  تاببتر 

میتانجی   در خصتتوص نقتتش  آوری کارکنتان استت.    آفرین بر تاب رهبری تحول ایتن پتژوهش، بررستی

تتتاکنون پژوهشتتی صتتورت    آوری ستازمانی،   آفترین و تتاب   پروری در رابطه بین رهبری تحول جانشین

أثیر ژوهشی که به طور جتامع و همزمتان تتت   ( پ0) شده در جدول است. با توجه به مطالب بیان نگرفتته

 است.کند، انجام نشده  متییرهتای پتژوهش را بررستی

 های مرتبط با موضوع در داخل و خارج کشور . خلاصه پژوهش3جدول 

 نتیجه عنوان نویسنده و سال

موسوی فرد و حامدی 

(0412) 

آوری سازمانی با نقش  آفرین بر تاب تأثیر رهبری تحول

 هشهر کرمانشا 01ای رفاه ذهنی در پلی  + واسطه

را  آوری سازمانی تاب درصد( از تیییرات 34بیش از یک سوم ) آفرین رهبری تحول

 .کند بینی می پیش

طهرانی و همکاران 

(0410) 

آفرین بر  آوری فردی و رهبری تحول بررسی تأثیر تاب

آوری  رفتار تیمی نوآورانه با توجه به نقش میانجی تاب

 تیمی و نقش تعدیل گر جو یادگیری

آفرین بر رفتار تیمی نوآورانه  آوری فردی و رهبری تحول شان داد که تابها ن یافته

گر جو یادگیری در این رابطه معنادار بوده  تأثیر معناداری دارد. تأثیر نقش تعدیل

آفرین و رفتار  آوری تیمی در رابطه بین رهبری تحول اما تأثیر نقش میانجی تاب

 .تیمی نوآورانه معنادار نیست

کاران رهبری و هم

(0311) 

آوری کارکنان و یادگیری  تأثیر رهبری اصیل بر تاب

ها از خطا در بستر تیییرات پیچیده سازمانی: یک  آن

 مطالعه کمیّ

دهد که میان سه متییر پژوهش همبستگی  های این پژوهش، نشان می یافته

آوری و یادگیری از خطا معنادار وجود دارد: رهبری اصیل بر هر دو متییر تاب

آوری در رابطه میان رهبری اصیل با یادگیری از أثیر مثبت دارد و متییر تابت

 خطا نقش میانجی دارد.

سعادت و شاه طلبی 

 (0311) یآباد نیحس

آفرین با عملکرد نوآورانه با  بررسی رابطه رهبری تحول

آوری کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی  نقش میانجی تاب

 واحد اصفهان )خوراسگان(

ها نشان داد تأثیر مستقیم رهبری  حاصل از تجزیه و تحلیل یافتهنتایج 

و از طریق  میرمستقیآفرین بر عملکرد نوآورانه معنادار نبوده، اما به طور غ تحول

و معناداری بر عملکرد نوآورانه دارد و بنابراین  میرمستقیآوری تأثیر غ تاب

رانه را به طور کامل آفرین و عملکرد نوآو آوری رابطه میان رهبری تحول تاب

 کند. گری می میانجی
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اللهی  سعادت طلب، فتح

 (0311و کریمی تبار )

نقش میانجی عدالت سازمانی در ارتباو بین رهبری 

 پروری در آموزش عالی آفرین و جانشین تحول

 

توان نتیجه گرفت که عدالت سازمانی در دانشگاه نقش  بر اساس نتایج پژوهش می

پروری دارد. بدین معنی که رهبری  های جانشین توسعه برنامهکننده را در  تسهیل

آفرین در دانشگاه، از طریق عدالت سازمانی در ارتقاء و توسعه فرایند  تحول

 پروری تأثیرگذار است. جانشین

 (0311طلب ) سعادت

 

تأثیر جانشین پروری بر انتقال دانش در آموزش عالی با 

مطالعه: دانشگاه  آفرین )مورد نقش میانجی رهبری تحول

 خوارزمی(

ها با استقرار  توان نتیجه گرفت که مدیران دانشگاه بر اساس نتایج پژوهش می

ها و  در دانشگاه آفرین رهبری تحول و اجرای جانشین پروری نظام

انتقال  سازی توانند بستر مناسبی را برای نهادینه می آموزش عالی مؤسسات

در فضای  مدیران دانشگاهی هم نمایند. در درون و بیرون دانشگاه فرا دانش

های دانشگاه را  رقابتی کنونی با پرورش مدیران با دانش، اهداف متعالی و رسالت

تحقق بخشیده و از این طریق رشد، توسعه و مزیت رقابتی دانشگاه را تضمین 

 .خواهند نمود

قنبری، صلواتیان و کیا 

(0311) 

انی آوری سازم های سنجش تاب ی شاخص ارائه

 های ایران در بلایای طبیعی خبرگزاری

، «آوری اطلاعاتی تاب»، «آوری ارتباطی تاب»نتیجه نشان داد که پنج بعد 

برای سنجش « فنی -سازمانی»و « آوری فردی تاب»، «ای آوری سازه تاب»

 های کشور در بلایای طبیعی اجماع وجود دارد. آوری سازمانی خبرگزاری تاب

 41توکابو و آچتنهاگان

(2123) 

تحت  ITآوری شیلی متخصصان زن در صنعت  تاب

 سلطه مردان در سوئد: به سوی یک دیدگاه فرآیندی

های جنسیتی  آوری شیلی در حرفه در این پژوهش، یک مدل فرآیندی از تاب

ای مختل  را ترسیم نمودند که به زنان اجازه  توسعه داده شد و راهبردهای مقابله

 توسعه و ارتقا دهند. دهد تا این مشاغل را می

وکیل زاده و هاسه 

(2120) 

آوری سازمانی: مروری بر ادبیات  های سازنده تاب بلوک

 تجربی

 زیآم تیبینی موفق نتایج نشان داد چندین بلوک سازنده بر چگونگی پیش

بینی مستلزم  گذارد. پیش ها، مقابله و سازگاری با ناملایمات تأثیر می سازمان

آوری، رفتار رهبری خاص و منابع است. مقابله به  های تاب هپویش محیطی، برنام

 های رهبری خاص، فرهنگ سازمانی خاص و نوآوری نیاز دارد. ویژگی

 51براگ و همکاران

(2120) 

آوری شیلی: پیامدهایی برای  پیوند آمادگی کار و تاب

 مدیریت استعداد پروژه

رک جامع از کاتالیزورها ها یک چارچوب و مدل برای ایجاد یک د بر اساس یافته

کاری دارای نوسان، نامطمئن، پیچیده و مبهم  یها  یبرای پرداختن به زمینه مح

(VUCAکه سازمان ) .ها با آن مواجه هستند، پیشنهاد شده است 

 های پژوهش منبع: یافته       

 یشناس روش

ی و همبستتگی از  فیروش مورد استفاده توصو کاربردی  ر از لحاظ روش جزو تحقیقاتضتحقیق حا

( نیبت  شیپت )متییتر  آفرین  رهبری تحول ریمتی نیپژوهش رابطه ب نیاست و در انوع معادلات ساختاری 

پروری )متییر میتانجی( در کارکنتان    آوری کارکنان )متییر ملاک( با تبیین نقش میانجی جانشین با تاب

پتژوهش حاضتر    یجامعته آمتار   رفت.مورد مطالعه قرار گی استان آذربایجان شرقی اتیامور مالاداره کل 
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با توجه به اینکه اطلاع دقیقی  ی بودند.شرق جانیآذرباکارکنان اداره کل امور مالیاتی استان  هیشامل کل

های  ( از روش ده برابر تعداد گویه0110) 50در دسترس نبود، بنا بر نظر گریناز تعداد افراد حجم نمونه 

نمونه استفاده شد. با توجه به اینکه پرسشنامه مربتوو بته   پرسشنامه متییر مستقل جهت انتخاب حجم 

است، برای انتخاب افتراد حجتم    سؤال 02پژوهش حاضر حاوی  آفرین( در )رهبری تحول متییر مستقل

گیری تصتادفی   نفر از کارکنان استفاده شد. برای انتخاب افراد حجم نمونه، از روش نمونه 021نمونه، از 

ها بود، پرسشنامه توس   های ناقص به پرسشنامه ه به اینکه احتمال وجود پاسخبا توجساده استفاده شد. 

هتای حاصتل از    غربتال شتدند و داده   پرسشنامه کامتل  021ها  نفر از افراد تکمیل شد و از بین آن 055

پتروری در رابطته بتین     نقش میانجی جانشین ها وارد فرایند تجزیه و تحلیل شدند. به منظور سنجش آن

 آوری کارکنان از ابزارهایی ذیل استفاده شد: آفرین و تاب حولرهبری ت

 آوری کارکنتان از پرسشتنامه استتاندارد    برای ستنجش تتاب  آوری کارکنان:  الف( پرسشنامه تاب

ریزی  آوری برنامه تاباستفاده شد. این پرسشنامه مشتمل بر دو بعد، سؤال  01( حاوی 2101) 52پرایاگ

ای  گتذاری آن بته صتورت پتنج درجته      سؤال( است. شتیوه نمتره   5) طباقیآوری ان تابسؤال( و  5) شده

( 0312) یعلت و عتین   بتلا   قره، باقری در مطالعه رستگارباشد.  لیکرت، کاملاً موافقم تا کاملاً مخالفم می

 مدیریت منابع انسانی و کارشناسانان دست آوردن روایی پرسشنامه از نظرات اساتید و متخصص هبرای ب

محاسبه گردید و روایی آزمون مورد تائید قرار گرفتت.   CVIو  CVR یها و شاخص ده استاستفاده ش

رستتگار و همکتاران    در پتژوهش آوری کارکنان به کمک ضتریب آلفتای کرونبتا      تابپایایی پرسشنامه 

 محاسبه شد. 22/1آوری انطباقی  و برای تاب 24/1برابر  ریزی شده آوری برنامه تاب( برای بعد 0312)

آفرین از پرسشنامه استاندارد  برای متییر رهبری تحولآفرین:  پرسشنامه رهبری تحول ب(

آفرین دارای  ( استفاده شد. پرسشنامه رهبری تحول2122) 53آفرین سیسوانتو و همکاران رهبری تحول

سؤال(، انگیزه  3آل ) را در چهار شاخص شامل نفوذ ایده  آفرین رهبری تحول باشد که می گویه  02

مورد سنجش قرار  سؤال(  3) یفردسؤال( و ملاحظات  3سؤال(، تحریک فکری ) 3) بخش لهاما

ی ا نهیگزآفرین بر اساس مقیاس پنج  های پرسشنامه رهبری تحول  گیری گویه مقیاس اندازه دهد. می

 02بندی شده است. نمره به دست آمده از این پرسشنامه بین  ( طبقه5( تا همیشه )=0لیکرت هرگز )=

به  42تا  25است. نمره بین  آفرین ضعی  رهبری تحول به معنی 24باشد؛ نمره کمتر از  می 71تا 

است.  آفرین بالا رهبری تحول به معنی  41است و نمره بیشتر از  آفرین متوس  رهبری تحول معنی

رهبری  همچنین نمره بیشتر در هر خرده مقیاس به معنی اهمیت داشتن آن مقیاس در افزایش
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( به 2122آفرین در پژوهش سیسوانتو و همکاران ) باشد. روایی پرسشنامه رهبری تحول می آفرین تحول

( به روش روایی صوری و 0412در پژوهش مشایخ موینی ) صورت محتوایی مورد تأیید قرار گرفت.

ک از ابعاد تأیید متخصصان مورد تأیید قرار گرفت و برای بررسی پایایی ضریب آلفای کرونبا  برای هر ی

به  143/1آفرین  پایایی نمره کل رهبری تحول بود. 6/1محاسبه گردید که برای تمام ابعاد بیش از 

 دست آمد.

برای سنجش جانشین پروری از پرسشنامه متقی و بهشتی فر : ج( پرسشنامه جانشین پروری

 ، عوامل فردیؤال(س 21) عوامل سازمانیو سه بعد  سؤال 43استفاده شد. این آزمون حاوی ( 0322)

ای لیکرت از خیلی زیاد  گذاری آن پنج درجه طی  نمره سؤال( است. 05) و عوامل فرایندیسؤال(  2)

( نتایج روایی همگرای به مقدار 0322باشد. در تحقیق متقی و بهشتی فر ) ( می0( تا خیلی کم )=5)=

همگرایی قابل قبولی برخوردار  است، لذا از روایی 5/1به دست آمد و چون این شاخص بیش از  265/1

محاسبه شد. برای  127/1است. همچنین مقدار نتایج روایی واگرا بر اساس آزمون فارنل و لارکر مقدار 

پروری به دست آمد که  برای نمره کل جانشین 223/1تعیین پایایی نتایج آزمون آلفای کرونبا  مقدار 

 حاکی از پایایی قابل قبول است.

پرسشنامه از دو روش الکترونیکی و کاغذی استفاده شد. بتدین منظتور پرسشتنامه     به منظور توزیع

الکترونیکی به کمک سایت پرسلاین تنظیم شد و پرسشنامه کاغذی به صورت حضوری به افتراد حجتم   

پرسشتنامه نیتز ارائته گردیتد و      در لینک ارسالی توضتیحات لازم بترای تکمیتل   نمونه تحویل داده شد. 

 بتا هتا   پرسشنامه تکمیل در اگر شد خواستهها  آزمودنی از. دندنمو  پرسشنامه تکمیل به اماقدها  آزمودنی

 مانتدن  باقی محرمانه از اطمینان جهت. بدهد بیشتری توضیح بخواهند پژوهشگر از شدند مواجه ابهامی

 جهتت  پژوهش در حین کنندگان شرکت ضمناً. ننویسند را خود اسامی تا شد خواسته ها آن از اطلاعات،

های دریافتی  از مجموع پرسشنامه. شد تشکر کنندگان شرکت همکاری از خاتمه در و بودند آزاد انصراف

هتا توست     پرسشتنامه پرسشنامه کاغتذی بودنتد کته پت  از دریافتت       61پرسشنامه الکترونیکی و  25

از کتل   بتدون جتواب   یهتا  پرسشتنامه  ایت نتاقص بودنتد و    یها پاسخ یکه حاو ییها پرسشنامه کارکنان،

آوری شتده از دو روش آمتار توصتیفی و     های جمع . جهت تجزیه و تحلیل دادهندها خارج شد پرسشنامه

آفتترین،  ارائتته وضتتعیت کلتتی از وضتتعیت موجتتود رهبتتری تحتتول منظتتور  بتتهشتتد.  استتنباطی استتتفاده 

نمتره و   ی توصتیفی میتانگین، انحتراف استتاندارد، کمتترین     ها آمارهآوری کارکنان  پروری و تاب جانشین

های اول تا سوم از ضریب همبستگی پیرسون  برای بررسی و آزمودن فرضیه بیشترین نمره استفاده شد.
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گتری در   میتانجی  راتیتتأث آزمتون  انجام شد. برای  SmartPLSو  SPSS-24افزار  و بوت استراپ با نرم

کار بتردن ایتن آزمتون در    چهارم از آزمون سوبل استفاده شد که با به   رابطه بین دو متییر برای فرضیه

 های با تعداد بیشتر ممکن است. داده

 ها یافته

ی بودنتد. بررستی   شترق  جانیآذربامالیاتی استان  کل امورجامعه آماری پژوهش، کلیه کارکنان اداره 

نفتر مترد و    67پرسشنامه غربال شتده،   021دهندگان نشان داد که از  ی پاسخشناخت تیجمعاطلاعات 

درصد  4/4نفر متأهل و بررسی سن افراد نشان داد که  13نفر از کارکنان مجرد و  26 نفر زن بودند. 44

درصد  7/05سال و  41تا  37درصد بین  2/46سال،  35تا  30درصد بین  2/32سال،  31افراد کمتر از 

طلاعات مربوو به میانگین، انحراف معیار، چولگی و کشتیدگی متییرهتای   اسال سن داشتند.  41بالای 

 .ارائته شتد( 2) استخراج و در جدول SPSS افزار وهش با استفاده از نرمپژ

 . آمار توصیفی متغیرهای پژوهش6جدول 

 کشیدگی چولگی انحراف استاندارد میانگین بیشترین کمترین مؤلفه متییر

 آوری کارکنان تاب

07/05 24 5 ریزی شده آوری برنامه تاب  262/3  715/1 221/1- 

36/07 25 7 قیآوری انطبا تاب  523/3  371/1 33/1 

76/30 41 00 نمره کل  600/6  612/1 007/1 

رهبری 

 آفرین تحول

21/00 04 3 آل نفوذ ایده  072/0  432/1 71/1 

25/01 05 4 بخش انگیزه الهام  03/0  101/1 714/1 

33/1 03 3 تحریک فکری  10/0  623/1 441/1- 

23/1 04 4 ملاحظات فردی  12/0  510/1 506/1- 

76/72 57 04 نمره کل  202/3  57/1 502/1- 

 جانشین پروری

62/74 11 21 عوامل سازمانی  335/2  227/1 307/1 

27/27 31 2 عوامل فردی  111/3  111/1 313/1 

42/47 63 05 عوامل فرایندی  226/4  215/1 165/1 

21/037 200 43 نمره کل  133/02  542/1 140/1- 

 شهای پژوه منبع: یافته

آوری کارکنتان، رهبتری    توجه به اینکه مقادیر چولگی و کشیدگی بترای هتر یتک از عوامتل تتاب      با

باشتد.   قرار دارد و این حاکی از توزیع نرمتال نمترات متی    -2+ و 2پروری در بازه  آفرین و جانشین تحول

ژوهش از متییرهتای پت   یدو ی دوبته  بررستی رابطته  های اول تا سوم تحقیق و بترای   برای آزمون فرضیه
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رائه ( ا3) در جدول رهیهای دومتی نتایج تحلیلشد. استفاده  همبستگی پیرسون ضریب رهیتحلیل دومتی

* در ستطح  و  هستتند  دار معنتی  10/1 ، در ستطح انتد  گذاری شتده  علامتشده است. مواردی که با ** 

 شوند. میدر نظر گرفته  دار معنی غیراین صورت دار هستند.  معنی 15/1

 ضریب همبستگی بین متغیرهای پژوهش .2جدول 

 0 1 2 6 7 5 4 3 2 0 متییر 

          0 آل نفوذ ایده 0

         0 521/1* بخش انگیزه الهام 2

        0 772/1** 237/1** تحریک فکری 3

       0 317/1** 432/1 506/1** ملاحظات فردی 4

      0 416/1** 546/1** 756/1** 526/1** آفرین رهبری تحول 5

     0 314/1** 726/1** 515/1** 215/1** 760/1** عوامل سازمانی 7

    0 575/1** 062/1** 324/1** 311/1** 000/1* 513/1** عوامل فردی 6

522/1** عوامل فرایندی 2  **454/1  **326/1  **571/1  **423/1  *055/1   0   

447/1** جانشین پروری 1  **416/1  **317/1 **411/1  **571/1  **717/1  **761/1  **602/1  0  

503/1** آوری کارکنان تاب 01  **311/1  **262/1  **415/1  **566/1  **361/1 **726/1 **314/1 **512/1 0 

 های پژوهش منبع: یافته        

( 15/1( کمتر از سطح خطا )P=110/1داری به دست آمده ) رجه معنی( د2بر اساس نتایج جدول ) 

آفترین بتا    رهبتری تحتول   توان نتیجه گرفت کته بتین دو متییتر    شود و می رضیه صفر رد میاست، لذا ف

وجتود دارد.   571/1و  566/1دار بته انتدازه    پتروری رابطته مثبتت معنتی     آوری کارکنان و جانشتین  تاب

 وجود دارد؛ لذا 512/1دار به اندازه  آوری کارکنان رابطه مثبت معنی پروری و تاب همچنین بین جانشین

آوری کارکنتان افتزایش    پتروری افتزایش یابتد، میتزان تتاب      آفرین و جانشین هر چه میزان رهبری تحول

جهت ارزیابی مدل پژوهش و آزمون سوبل استفاده شد.  چهارم از  برای دستیابی به نتایج فرضیهیابد.  می

استتفاده شتده   Smat PLSافزار  نرمبا سازی معتادلات ستاختاری  تبیتین روابت  بتین متییرهتا از مدل

 2114و همکتارانش در ستال    54که تننهتاوس  GOFلی الگو از طریق معیار ک برای بررسی برازش است.
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̅̅            √     از طریق رابطهکه  اند عرضه کرده ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅    ̅̅ گتردد. بته طتوری     محاسبه متی  ̅

̅̅            که ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  نشانه میانگین مقادیر اشتراکی هر سازه است و ̅ Rیز مقدار میانگین مقتادیر  ن ̅
2 

زای الگو است. با استفاده از این معیار، برازش متییرها و مدل تحقیق بررسی گردیتد کته    های درون سازه

 شود. مشاهده می( 3) نتایج آن در جدول

 زا ضرایب تعیین متغیرهای درون. 1 جدول

 Communality R2 GOF متییر

 557/1 566/1 آوری کارکنان تاب

617/1 
 277/1 225/1 پروری جانشین

 - 744/1 آفرین رهبری تحول

 600/1 612/1 میانگین

 های پژوهش   منبع: یافته              

)اگتر   ضتعی  ؛ انتد  در نظر گرفتته  GoF سه مقدار برای ارزیابی شاخص( 2103) 55هنسلر و سارستد

هر چه د(. بیشتر باش 37/1 ر ازاگ) قویباشد(؛  37/1تا  25/1اگر بین ) متوس باشد(؛  25/1تا  0/1 بین

بتا توجته بته حصتول     ت. تر بودن مدل است  به عدد یک نزدیک باشد، بیانگر مناسب GOF مقدار شاخص

گتری   میتانجی  برای بررسی تائیتد فرضتیه   شود. تأیید میقوی برازش مدل کلی به صورت  617/1مقدار 

و ضترایب مستیر در    tضترایب   استفاده شد که خروجتی حاصتل   57استراپ بوتپروری از فرمان  جانشین

استت. اگتر ایتن    هتا   هید یا رد فرضتی ئمقدار آماره تی در واقع ملاک اصلی تا( آمده است. 3( و )2شکل )

 درصد 11و  15 سطوح در فرضیه آن که گیریم می باشد، نتیجه بیشتر 52/2و  17/0مقدار به ترتیب از 

( و t=127/01آفترین )  بتین رهبتری تحتول   دهتد کته    . نتایج حاصل از نمتودار نشتان متی   شود می تأیید

 (.P<110/1دار وجود دارد ) آوری کارکنان رابطه معنی ( با تابt=243/2پروری ) جانشین
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 بین متغیرهای تحقیق tماره آ .2 شکل

 

 

 

 

 

 

 

 

 قیتحق یرهایمتغ نیب ریمس بیضر .1 شکل

 استراپ . نتایج اثرات کلی با دستور بوت0جدول 

 t Sigآماره  انحراف استاندارد ب مسیر نمونهضری ضریب مسیر )اصلی( 
 110/1 127/01 143/1 433/1 434/1 آوری کارکنان تاب ← آفرین رهبری تحول

 110/1 027/03 14/1 533 53/1 پروری جانشین ← آفرین رهبری تحول

 110/1 243/2 142/1 343/1 343/1 آوری کارکنان تاب ← جانشین پروری

پروری در رابطه بین رهبری  گری جانشین م مبنی بر بررسی نقش میانجیبرای تحلیل فرضیه چهار

فرمول آزمون سوبل به صورت زیر آوری کارکنان لازم است تا آزمون سوبل اجرا شود.  آفرین و تاب تحول
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در سطوح مختل  سنجیده  tبه مانند اعداد معناداری  z-valueاست و مقدار به دست آمده برای 

 شود. می

        
   

√(     
 )  (     

 )  (  
    

 )

 

گری )اثر غیرمستقیم( در این فرمول مورد بررسی قرار  صورت کسر به عنوان ضریب مسیر میانجی

 گرفته است. در فرمول فوق داریم:

aمقدار ضریب مسیر بین متییر مستقل و میانجی : 

bابسته: مقدار ضریب مسیر بین متییر میانجی و و 

 : خطای استاندار مربوو به مسیر میان متییر مستقل و میانجی  

 : خطای استاندار مربوو به مسیر میان متییر میانجی و وابسته.  

 یبه سادگشود. محاسبات آزمون سوبل  ( استخراج می4ارقام مربوو به آزمون سوبل از جدول )

باشد،  شتریب 52/2و یا  17/0 از Zاگر مقدار  15/1 یانجام شود. با در نظر گرفتن سطح خطا تواند یم

 معنادار است. یشده از نظر آمار مشاهده میرمستقیاثر غ

        
   

√(     
 )  (     

 )  (  
    

 )

 

    
          

√(            )  (            )  (            )
 

             
     

      
       

خارج از  25/03برابر  zو مقدار  022/1ریب مسیر چهارم، ض با توجه نتایج حاصل برای فرضیه

دار  در سطح معنیپروری  جانشینگری  است؛ لذا نقش میانجی -52/2+ و 52/2محدوده بحرانی 

(110/1>P )گیری شدت اثر میانجی از  زهبرای انداشود.  تحقیق تائید میچهارم باشد؛ پ  فرضیه  می

VAFآماره 
تر به  . محدوده مقداری این آماره بین صفر و یک است. مقادیر نزدیکشود میاستفاده  56

بالای متییر میانجی را دارد. میزان سنجش این آماره به این صورت است که  تأثیریک نشان از شدت 

/. دارای میانجیگری متوس  و مقدار 2تا  2/1 /. به منزله نبود شدت اثر میانجی؛ مقدار2مقدار کمتر از 

گری در مورد فرضیه چهارم  کامل است. محاسبه شدت میانجی گری میانجی/. دارای شدت 2بیشتر از 

 به صورت ذیل است:
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(   )   
 

(          )

(          )       
       

رهبری  در رابطه بینپروری  شینجانگری  دهد که میزان میانجی نتیجه به دست آمده نشان می

 است. در حد متوس  آوری کارکنان آفرین و تاب تحول

 گیری بحث و نتیجه

کارکنان با تبیین نقتش میتانجی    آوری تاببر  نیآفر تحولرهبری  تأثیربررسی هدف پژوهش حاضر 

 پروری بود. جانشین

ستاس  بیشتری را اح آوری ابت، کارکنان  نیآفر تحول یرهبردر حضور پژوهش نشان داد که  جینتا 

 بخشد میو الهام  زهیطرف به کارکنان انگ کیاز  ،آفرین تحولرهبر  کیبه عنوان مدیر سازمان . کنند یم

بر توسعه کارکنان از  نی. او همچنرندیگ اربه ک یبه اهداف سازمان یابیدست یتلاش خود را برا نیتا بهتر

. کنتد  متی  دیت ها در طرف مقابتل تأک  آن یها اختن تلاششن تیها و به رسم آن یها تیقابل یارتقا قیطر

 یخوب اریبس تیها در موقع اند که رهبران شرکت از سطوح ثابت کرده یاریدر بس نیهمچن هیمحققان اول

انتظتار   ن،یبنتابرا (؛ 2121)دیجتوروا و همکتاران،    هستتند   کارمندان مختلت  جیبر نتا یرگذاریتأث یبرا

 جتاد یرا ا یشتتر یسطح اعتمتاد و احتترام ب   نیآفر تحول یرهبرنظارت  تحتادارات که کارکنان  رود می

از ستازمان ختود    تیحما یفراتر از انتظارات برا یبرا یشتریب لیآنها تعهد و تما شود میکه باعث  کنند

زا  و تتنش  کننتده  ی خستهها تیمرتب با موقع طوربه ی تاداره کل امور مالیا نشان دهند. اساساً، کارکنان

 ن،یبنتابرا ؛ شتود  یشیلآوری  کاهش تابکه ممکن است منجر به از دست دادن منابع و  شوند یممواجه 

(، فرانچوستکا و  2102نتایج این تحقیق در همسویی بتا تحقیقتات قبلتی از جملته برنتارد و همکتاران )      

، کارکنان نیآفر تحول یرهبردر حضور  دهد که ( نشان می2120(، هیلمن و همکاران )2120همکاران )

 آوری بیشتری را دارند. تاب احساس

 یرهبتر پتروری را در رابطته بتین     جانشتین مهتم   یا واستطه  راتیتتأث  نیهمچنت این تحقیتق   جینتا

 یهتا  افتته ی. به طور خاص، کند یرا برجسته مآوری کارکنان در اداره کل امور مالیاتی  تاب و نیآفر تحول

آوری  تابو  نیآفر تحول یرهبر نیارتباو ب یارد یطور معن بهپروری  جانشین رینشان داد که متی یآمار

از  یبته ختوب   پروری در محل کتار ختود دارنتد،    جانشین که درک ی. کارکناندهند یح میرا توضکارکنان 

 ن،یت . عتلاوه بتر ا  شتود  میاز دست رفته  یامر باعث کاهش منابع شخص نیهستند که ا خودآگاه  یوظا

هتا و   از کارکنتان در متورد نقتش    کیت هتر   یکه براشود  یسازمان مدیری اجرا م در نیآفر تحول یرهبر

 کیت در  نیآفتر  تحتول  یرهبروجود  گر،یبه عبارت د؛ کند یروشن م ییجهت و راهنما شانیها تیمسئول
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از زا  و تتنش زا  استترس  تیت موقع کیت در هنگام مواجهه بتا   ژهیکه کارکنان به و کند یم نیتضمسازمان 

اشته باشد، بته عنتوان   پروری د روشنی از جانشین ر کارمند درککه ه ی. هنگامشوند یخارج نم یریگیپ

 نیت روبترو شتود. ا  آوری  کتاهش تتاب   که او با خطر کمتر رود می تظار، ان نیآفر تحول یرهبر جهینت کی

 (.2121)اتوود،  شود می تیحما زیندیگر  محققان یخطوو استدلال از سو

 یستت یمترتب  بتا بهز   یشتناخت  عامتل روان  کی یآور تابتوان چنین نتیجه گرفت که  در نهایت می

دارنتد منتابع    ییبتالا  آوری تتاب  کته  یکارکنتان  رود متی کارکنان است. انتظار  یا حرفه تیو موفق یعاطف

کترده و از   دایپ یشیلمشکلات و موانع  مرتب  با یغلبه بر اثرات منف ی( را برایرونیو ب ی)داخل یمختلف

بتا نوستانات    یسازد تتا بتا ستازگار    یآنها را قادر م آوری تابدان، از کارمن یها استفاده کنند. در بخش آن

تحتت   یرهبتر شترکت   کیت  کار مقابله کنند.  یمح یزا استرسمختل  محل کار، به طور موثر با عوامل 

گتذارد.   یطرف به اشتراک م کیاز  روانیو اعتماد را با پ تیمأمور، انداز چشم ،آفرین تحول یفلسفه رهبر

 یرهبتر  ن،یت کند. علاوه بر ا می بیبه طور موثر ترغ یبه اهداف سازمان یابیدست یرا براآنها  نیاو همچن

کته   دهد میدر محل کار نشان  روانیو عزم را در حل مشکلات پ یستگیاز شا یسطح بالاتر نیآفر تحول

رستاند   یمت  یا کارمندان را به نقطته  ندیفرآ نیکل ا. شود ها می غرور و منزلت آن شیباعث افزا تیدر نها

 یرهبتر بته بیتان دیگتر، رویکترد      .شتده دارنتد   نیتی تع  یبه فراتر رفتن از وظتا  لیمدارند و  زهیکه انگ

کارکنتان   یآور عمل کنتد کته باعتث تتاب     یاتیعامل ح کیتواند به عنوان  ینظر، م نی، از ا نیآفر تحول

را کاهش د سازمانی افت عملکرخطر  طرف کیکنند تا از  یبه کارمندان کمک م یرهبران نی. چنشود می

و  یذهتن آگتاه   هتای  روش، از جملته  کنند میکارمندان اجرا  دیتجد یرا برا ییها یاستراتژها  دهند، آن

شوند و آنهتا را بته    تر باهوششود کارمندان  یکه باعث م گریاز طرف د یشخص پذیری انعطاف های برنامه

رهبتر متؤثر بته     کیکردند که  شنهادیپ( 2123د. گریمیل و همکاران )سوق ده آوری تابافزایش سطح 

کنتد و   تحریک متی  راکارکنان  یدرون زهیانگپروری  از طریق جانشینبه بالا،  نییااز پ کردیرو کیعنوان 

مطالعته نشتان    نیا جینتاشود.  القا می ها آنبه  آوری تابمختل  کارکنان، از جمله  یرفتارهابروز سپ  

کارکنان را فعال کند. علاوه بتر   آوری تابممکن است  یرهبر امدیبه عنوان پپروری  جانشیندهد که  یم

را  شتان یدستاوردها یاز کارکنتان بترا   یقدردان ،ینیع یابیخودارز ،آفرین تحول کردیرهبر با رو کی ن،یا

بر رفاه کارکنان  نیآفر تحول یرهبرحال،  نی. در عکند میها را حفظ  و ارتباطات باز با آن دهد مینشان 

و در نهایتت  هتا   آن یریپذ انعطاف تی، در نهادهد می شیها را افزا آن یدرون زهی، سطح انگکند یتمرکز م

ستطح   شیبر افزا نیآفر تحول یرهبر بخش الهام ییتوانا ن،یبر ا علاوهبخشد.  ها را بهبود می آن آوری تاب

؛ ن متمرکز استت و حل مشکلات کارکنا ازهایبرآوردن ن یبرا ینشان دادن نگران قیکارکنان از طر زهیانگ
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رهبتر متؤثر    کی ،سازمان کی. در مجموع، در کند میرا در کارکنان القا  یدرون های انگیزه TL ن،یبنابرا

 پتروری  جانشینو  نیآفر تحول یرهبر نیب یاثر بافر کیکه سپ   کند یکارکنان را القا م یدرون زهیانگ

 کند. میرا خنثی  آوری تابکاهش  یت اثر منفیکند که در نها یم جادیا

بودجته بترای    تأمینهای دولتی در زمینه  سازمان ترین بزرگاز  یکیبه عنوان یاتی لامور ما اداره کل

با بررسی بیش از چندین میلیون پرونده مالیاتی  شناخته شده است که هر ساله انجام خدمات در کشور

 ت در کشتور دارد. در بهبتود کیفیتت ختدما    یا کننتده  نییتعاشخاص حقیقی و حقوقی در کشور، نقش 

. بتا  دکارکنتان نقتش دارنت    آوری تاباز جمله اداره کل امور مالیاتی  یخطاها شیدر افزا یعوامل مختلف

و نواقص اداره کل امتور مالیتاتی    بودن خطاها یبحران رود میانتظار  رانه،یشگیو پ یانجام اقدامات اصلاح

کته بته شتدت در متورد     شتود   یمت  شتنهاد یپیاتی کل امور مال اداره تیریراستا، به مد نی. در اابدیبهبود 

کننتد.  ریتزی   تلاش و برنامته  آوری تاب سکیر یبرا یحل راهبه عنوان  آفرین تحول یپرورش سبک رهبر

 اداره کتل امتور مالیتاتی بته علتت کثترت پرونتده مالیتاتی        است که معمولاً در  ای دهیپدزا  تنش تیوضع

 کیت حتال،   نیت کنتد. بتا ا   جادیا در کارمندان ار ریآو تابکاهش که ممکن است خطر  شود میمشاهده 

و ارائه  قیتشو زه،یانگ جادیا ت،یتا با حما کند میبه کارکنان کمک  آفرین تحولرهبر  کیبه عنوان  ریمد

مواجه  یکمتر آوری تابکاهش  یها تیاز کاهش منابع کارکنان، با موقع یریجلوگ یالازم بر یها کمک

را  یمختلفت  یکه جلسات آموزشت شود  اداره کل امور مالیاتی پیشنهاد می تیریراستا به مد نیشوند. در ا

توانتد   یمت  آفترین  تحولرهبر  کیکه  یمهم یایبر برجسته کردن مزا ژهیبا تمرکز و رانیمد یبرا ژهیبه و

اداره  تیریکه متد شود  یم شنهادیپ نیهمچن ن،ید. علاوه بر انده بیترت ،اوردیبه ارمیان ب نهیزم نیدر ا

کته   یکارکنتان  رایت ارائه دهد، ز  یو وظا ها تیها، مسئول در مورد نقش یروشن ییراهنمامالیاتی  مورکل ا

انجتام   یتوس  چه کست  دیبا یزیچه چ دانند یدارند، مدبرتر هستند و مپروری  روشنی از جانشیندرک 

شود.   یوباره تعردکارمندان در زمان استخدام  یغربالگر یارهایمعشود  یم شنهادیپ ن،یشود. علاوه بر ا

و نگترش   یدرون زهیانگ تواند میاعمال شود که  شیل هر نامزد یبرا دیباها  سمیمکان یرابطه، برخ نیدر ا

از هتای اداره کتل امتور مالیتاتی      نواقص و کاستی ،بندی جمعرا نشان دهد. به عنوان  یآور مرتب  با تاب

مختلت ،   یاصلاح یها جود داشته باشد، اما با گامو زین ندهیدر آ دیوجود داشته و شا نهیزم نیدر ا داابت

 تیت حتائز اهم  اریبست  نهیزم نیدر ا آفرین تحولرهبر  کیکاست که نقش نواقص  توان از شدت یقطعاً م

 .است
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Abstract 

The current research was conducted with the aim of investigating the relationship 

between transformational leadership and succession planning by explaining the role of 

succession planning as a mediator. The descriptive-correlation research method is 

structural equations. The statistical population included all employees of the General 

Department of Tax Affairs of East Azarbaijan province. According to Green's method, 

a sample of 120 people was selected by simple random sampling. The tools of data 

collection were Siswanto's transformational leadership questionnaires, Prayag et al.'s 

resilience questionnaires, and Motaghi's and Beheshtifar's successors, whose validity 

and reliability were confirmed in previous researches. Hypotheses were analyzed with 

Pearson's correlation coefficient, bootstrap and Sobel tests using SPSS-28 and 

SmartPLS-4 software. The results of correlation analysis showed that there is a 

significant positive relationship between transformational leadership and succession 

and employee resilience (P<0.001). Also, based on the results, there is a significant 

positive relationship between succession and employee resilience (P<0.001). The GoF 

index to check the goodness of fit of the model was 0.706 and showed that the drawing 

model is strongly approved. The results of bootstrap and Sobel test showed that 

succession has a significant mediating role in the relationship between transformational 

leadership and employee resilience (P<0.001). 
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Resilience of employees, transformational leadership, succession, general 

administration of tax affairs. 
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