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 مقدمه

عات رفتار سازمانی خود بیان میکند که هیچ تردیدی نیست ( در مطال1998استیفن رابینز )

که موفقیت هر سازمان یا گروه در درون سازمان تا حد زیادی به شایستگی رهبر بستگی 

دارد. چه این سازمان مورد نظر یک واحد تجاری، نهاد دولتی، آموزشی، پزشکی یا 

ود سازمان خواهد بمذهبی باشد، شایستگی رهبری سازمان، تعیین کننده شایستگی 

بنابراین رهبری یک عامل مهم برای موفقیت سازمانی به شمار میرود. رهبران موفق 

در  ها بیشترین استفاده را ببرند،کوشند تا از موقعیتهمواره در پی ایجاد تحول اند و می

ت اکنند تا بازدهی خود را بالاتر ببرند، اشتباهزیر دستان و پیروان خود ایجاد انگیزش می

کنند و سازمان را در جهت اهدافش سوق می دهند، انها خردمند هستند و را اصلاح می

تصمیم های خود را بر اساس خرد و عقلانیت میگیرند. از این روی، اهمیت نقش 

رهبری بر هیچ کس پوشیده نیست. اهمیت آن در نیازی نهفته است که سازمان به 

ان برای تامین یا دستیابی به هدفی است که هماهنگی و کنترل دارد. موجودیت هر سازم

توانند به تنهایی بدان دست یابند. سازمان به خودی خود یکی از ابزارهای افراد نمی

عمده کنترل و هماهنگی است. مقررات، سیاست ها و شرح وظایف و سلسله مراتب 

هنگی مااختیارات، چیزی جز ابزارهایی نیستند که به منظور تسهیل در امر کنترل و ه
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های مختلف سازمان، ایجاد اند. ولی رهبران هم در امر یکپارچه نمودن فعالیتایجاد شده

ها )نسبت به استانداردها( هماهنگی و ارتباط بین واحدهای فرعی و کنترل انحراف

 تواند جایگزین رهبر با تجربهکنند. هیچ مقررات و قوانینی نمینقشهای مهمی ایفا می

اند تصمیماتی سریع، قاطع و رفتاری چابکانه بگیرد. رهبران خردمند ای شود که می تو

بر اساس میزان چابکی و قدرت پاسخگویی بالا هم نیازهای فردی کارکنان را در نظر 

دارد و هم نیازهای سازمان بنابراین نقش مهمی در توانمندسازی کارکنان دارد. رهبران 

و خردی که دارند نقش مهمی در  خردمند در سازمانی چابک بر اساس اندیشمندی

  توانمندی روانشناختی کارکنان و حفظ و نگهداشت آنان خواهند داشت. 

لشها منجر به چا تنفسیویروس کرونا به عنوان یک بیماری همه گیر ناشی از سندرم حاد 

و تنیدگیهای فراوانی شده است که مدیریت در خیلی از زمینه ها را دچار خدشه کرده 

ه با چنین ویروس ناشناخته ای هرگز آسان نیست و واکنشهای متفاوتی را به است. مواج

وجود آورده است. این ویروس عملکرد جامعه و خانواده را هم دست خوش تغییرات 

ساخته است. این ویروس اضطراب بیش از حدی را در سطح اجتماع به وجود آورده 

تماعی مشکل سازی را فراهم است و از آن بدتر آن است که این ویروس تغییرات اج

آورده است از جمله این تغییرات کاهش اعتماد به تصمیمات و سیاستهای دولت، رکود 

اقتصادی، تعدیل نیرو و بیکاری، کمبود دارو، اضطراب و ترس فراوان و غیره )گرین برگ 

(. در سطح فردی این ویروس منجر به وحشت فراوان و پریشانی 2020، 1و روسنر

 (. 2020، 2تی در بین افراد جامعه شده است )مهد یوسف، موتی، عارفین، تانروانشناخ

( در مطالعات خود بیان داشتند که 2020)4( و  لیو و همکاران 2020) 3یانگ و همکاران

ویروس کرونا مشکلاتی نظیر اضطراب، ترس، تغییرات هیجانی، بیخوابی، اختلال استرس 
                                                             
1 Greenberg and Rosner 

2 Aimi Nadia Mohd Yusof1&Muhamad Zaid Muuti1&Lydia Aiseah Ariffin1&Mark Kiak 

Min Tan 

3 Yang L, Wu D, Hou Y, Wang X, Dai N, Wang G, et al. 

4 Liu S, Yang L, Zhang C, Xiang YT, Liu Z, Hu S, et al. 
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فزایش مرگ و میر ناشی از این ویروس این عوامل پس از سانحه به وجود آورده که با ا

تر از این مسئله پیامدهای منفی دیگر از این بیماری است که نیز افزایش یافته اند. مهم

های کادر درمانی، سلامت روان عموم مردم جامعه را مختل ، خانوادهپرسنلسلامت روان 

(. نگرانی از ابتلا بیماری، 2020؛ لیو و همکاران، 2020ساخته است )یانگ و همکاران، 

ترس از انتقال عفونت به اعضای خانواده، عدم تمایل به قرنطینه شدن در بیمارستان، 

نگرانی مربوط به کمبود تجهیزات حفاظتی، احساس ناکارآمدی در مدیریت کرونایی از 

، 1مشغول به کار را دچار نگرانی کرده است )کانگ و همکاران پرسنل بانکعواملی بود که 

های زیادی که (. با وجود تنشها، نگرانیها و دغدغه2020، 2؛ اکسیانگ و همکاران2020

با آن مواجه هستند مسئولین و مدیران باید در پی عواملی باشند که ها  پرسنل بانک

را ها  پرسنل بانکو حفظ و نگهداری منابع انسانی  انسانی نیروی روانشناختی توانمندی

 زان جا به جایی، ترک خدمت و سایر عوامل جلوگیری کنند. افزایش دهند تا از می

بنابراین این تغییر و تحولات، شیوه های گذشته مدیریت منابع انسانی را به چالش کشانیده 

و زمینه نگرشهای نوین را به منابع انسانی ایجاد نموده است. این تحولات منجر به توجه 

 ایجاد نموده است. در این شرایط، سازمانها تحتبیشتر به استفاده بهینه از منابع انسانی 

تاثیر مولفه های محیط بیرونی )ارتقا کیفیت خدمات، تغییرات سریع و  غیره( و درونی 

)عملکرد کارکنان، رضایت شغلی، کارایی، اثربخشی، منابع و سرمایه های سازمانی و 

ن ای سازمان و گردانندگاغیره(، نگرش به نیروی انسانی را تغییر و از آنها به عنوان شرک

(. در این میان سازمانها به دنبال استفاده از 2006، 3اصلی فرآیند کار یاد می کنند )وبستر

کارکنانی هستند که علاوه بر انجام کارهای خویش، بتوانند در محدوده فعالیتهایشان 

تصمیم گیری، نوآوری و خلاقیت داشته، بر کارخود نظارت داشته و مسئولیت 

                                                             
1 Kang L, Li Y, Hu S, Chen M, Yang C, Yang BX, et 

2 Xiang YT, Yang Y, Li W, Zhang L, Zhang Q, Cheung T, et 
3 Carly Webster 
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رین منبع و ها سازمان باید مهم تیتشهایشان را بپذیرند لذا برای دستیابی به این ویژگیفعال

 (.1390ابزار یعنی نیروی انسانی خویش را توانمند سازند )میری و سبزیکاران، 

به این معنا است که به افراد کمک شود تا احساس اعتماد به  روانشناختی توانمندسازی

بر ناتوانی و درماندگی خود چیره شوند و در افراد شو و شوق نفس خود را بهبود بخشند، 

فعالیت ایجاد و انگیزه های درونی آنها را برای انجام دادن وظیفه بسیج نمود )رضائی 

 (.1394جندانی، هویدا و سماواتیان، 

( معتقدند کارکنان توانمند در کنترل و انجام وظایف خود 1990توماس و ولتهوس )

یشتری دارند و در پاسخ به مسائل و فرصتها وظایف جدید را شروع انعطاف پذیری ب

میکنند و موانع را برطرف میسازند در نتیجه در برخورد با مسائل و مشکلات انگیزش 

آنها تقویت میشود. در یک مفهوم کلی توانمندسازی به معنی قدرت انجام کار به کارکنان 

بی نظمی و هرج و مرج و یا شانه خالی  میباشد باید دانست که توانمندیسازی به معنی

کردن مدیران از زیر بار مسئولیت نیست و فقط به دادن اختیار به کارکنان محدود نمیشود، 

بلکه باید موجب شود که کارکنان با فراگیری دانش، مهارت و انگیزه بتوانند عملکردشان 

 (. 1388را بهبود بخشند )ایران زاده و بابایی، 

ابزاری است که هدفهای فردی را با اهداف سازمانی  روانشناختی ندسازیدر واقع توانم

همسو کرده و این باور را ایجاد میکند، رشد و پیشرفت سازمان منافع کارکنان را در بر 

خواد داشت. در واقع توانمندسازی اثرات مثبتی بر نگرش و رفتار کارکنان دارد این امر 

منجر به افزایش رضایت شغلی، کاهش استرس، تقلیل نگرشهای کارکنان را تغییر میدهد )

ابهام و مواردی چنین میگردد(، نشان میدهد. استقلا در کار، قدرت، آزادی در تصمیم 

گیری از دیگر اثرات نگرشی آن میباشد و از اثرات رفتاری آن میتوان افزایش اعتماد به 

یتوان و مواردی این چنین م نفس کارکنان، قدرت انطباق، تسریع در پاسخگویی به بیماران

نام برد. کارکنان توانمند در عملکرد سازمان تاثیر مثبتی دارد و سازمانهای موفق، توسعه و 

توانمندسازی منابع انسانی را به عنوان یک اصل اساسی مورد توجه قرار میدهند )میری و 
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باید  (بانک ها پرسنل(. بنابراین برای داشتن نیروی انسانی توانمند )1390سبزیکاران، 

توانمندسازی آنها را درنظر داشت به خصوص در شرایط بحرانی به دلیل نیاز شدید به 

 آنها باید آنها را حفظ کرد.

، 1رهبران خردمند قادر هستند تا منافع افراد مختلف در سازمان را متوازن میسازند )کوپرز

ن کارکنان بدون توجه به ( نیز معتقدند است بروز شادکامی در بی2016) 2(. پاشنو2016

( خردمندی 2016) 4( و آردل و اوه2016) 3نقش رهبری خرمند میسر نیست و شولکا

رهبران را بر میزان شادکامی موثر میدانند. رهبری در سازمان برای انطباق با تغییرات و به 

 منظور بقاء و رشد در محیطهای متلاطم، مستلزم ویژگیهای خاصی است که عموماً مدیران

برای دستیابی مواجه میشوند بر این اساس، هوش هیجانی از مهم ترین خصیصه هایی 

 (.2016، 5است که ممکن است به مدیران در فرآیند دستیابی به رهبری کمک کند )گلمن

( معتقدند که خرد کاربردی رهبران خردمند باعث 2016) 6کریشناکومار و همکارانش

د و ارتقای هوش هیجانی کارکنان را به دنبال دارد ایجاد شرایط هیجانی در سازمان میشو

( بیان می کند که خردمندی منجر به هوش هیجانی 2016در استناد به این امر کانزمن )

 میشود.

به  یبه تازگ تیریاست که صاحب نظران حوزة مد ییکردهایاز رو یکیخردمند  یرهبر

شود یتلاش م دیجد یدر الگوها یرهبر یهاهیبا توجه به نظر نیآن توجه کرده اند؛ بنابرا

 وند،یو حاج زادهیشود )نورعل ستهینگر یرهبر دةیخلاق و خردمند به پد ةیتا از زاو

. کندیم تیهدا یو معنو یجانیه ،یسه بعد عقلان دررا  روانیخردمند پ یرهبر. (1387

از  است که یاز ابعاد اساس یکی هدف یبر مبنا تیریخردمند، مد یرهبر یدر بعد عقلان
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 کرونا طیادر شر یسازمان یچابک یانجیا مکارکنان بانک ملت شهر کرمانشاه ب یروانشناخت یخردمند بر توانمندساز یرهبر ریتاث

 

سازمان را مشخص  یبه طور مشترک هدف ها نییسطوح بالا و پا رانیآن مد قیطر

ار مورد انتظ جیگرفتن نتا نظر هر فرد را با در فیها و وظاتیحدود و مسئول وکنند یم

 تیریخردمند عبارت است از مد یرهبر یجانیبعد ه  (.1399) حکمی،  کنندیم نییتع

  یبه همة ابعاد وجود دیرهبر با کهیطور ، بهجاناتیعواطف و احساسات و ه یبر مبنا

ون و مککئ) ردیسازمان درنظر بگ یانسان توجه کند و انسان را قلب سازمان و هستة اصل

سئله حل م ی،  براجانیه دیتول ایها  جانیه یریبه کارگ یبرا یرهبر ییتوانا .(2013، 1باتز

؛ به نقل از 2010، 2انگ و همکارانتکند )یم فایرا ا یگروه نقش مهم یاعضا ییدر کارا

نا بامع یمبنا به کارهایبنامفهوم و  یخردمند، کارها یرهبر یدر بعد معنو (.1399حکمی، 

 یشغل یبخشد و از فرسودگیم یو انرژ رویبه ما ن کهیشود،  به گونه ایم لیو هدفمند تبد

بعد رهبر  نیدر ا .(1399؛ به نقل از حکمی، 1394 ،ی)قاسم کندیم یریجلوگ یهودگیو ب

 انگریخود و د یدرون زشیکه لازمة انگ ییو رفتارها یها، طرز تلقبا استفاده از ارزش

. (1387و همکاران، ییایکند )ضیسازمان را فراهم م یاعضا یمعنو یاست، بقا

ر د روانیو پ یرهبر نیخردمند، تبادل نظر ب یکند رهبریم انی( ب2008)  لاکاادانمانیس

بخش مشترک به طور اثر ینشیبه ب دنیرس یبرا گریهمد یاریاست که به  هژیو تیموقع

  (.121: 1387 وند،یو حاج زادهیکنند )نورعل یم تیفعال

 شیها را به کار افزاآن یپروراند و تعهد و دلبستگیگروه را م یرهبر،خرد جمع جهینت در

، یهمکار یرا برا هنیخردمند زم ی(. رهبر2013، 3روتکائوسکاس و استیسی تیت) دهدیم

ها تر آنمحکم وندیکند و موجب پ یجامعة کارکنان فراهم م انیدر م یو  همدل یهمفکر

 یفتارر یهاتیجانبة کارکنان بر قابل معرفت همه جادیو با شناخت و ا شودیبا سازمان م

و بنابراین یکی از عوامل برای حفظ  (.2005سیدانمانالاکا، ) دیافزایها مآن یو عملکرد
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نگهداشت و توانمندسازی کارکنان داشتن رهبرانی خردمند میباشد که به شکل منعطف، 

 پاسخگوی و چابک عمل میکنند. 

چابکی شامل دو مفهوم اساسی است؛ ال.( پاسخ به تغییرات پیش بینی شده و غیرمنتظره 

 یبا روشهای مناسب و در زمان مناسب و دوم(، بهره برداری از تغییرات و کسب مزایا

تغییر به عنوان فرصتها. سازمانهای چابک فراتر از انطباق با تغییرات می اندیشند و متنایل 

به استفاده از فرصتهای بالقوه در یک محیط متلاطم و کسب یک موقیعت ثابت به ختطر 

نوآورینها و شایستگیهای خود می باشند. سازمانها اگر نتوانند متناسب با تغییرات محیطی 

نگهداشت منابع انسانی را انجام دهد کاری را از پیش نخواهد برد از این  جذب، توسعه،

ور، زکی پرو چابکی یکی از راه های نوین پاسخگویی به عوامل تغییر و تحول است )

 ست،هایی که در این زمینه انجام گرفته ا. در مطالعات و پژوهش(1395رستمی، ساعی نیا، 

ندسازی آنها برای شرایط بحرانی کرونا آن هم با توانم خلاء مطالعاتی جدی در زمینه 

تدابیر ارزشمند رهبران خردمند با پاسخی منعطف و منطبق با تغییرات به چشم میخورد. 

در  اپرسنل بانک هاز این حیث پژوهشگر به دلیل اینکه خود در مرکز بحرانها و تنشهای 

کرده و آن را دغدغه  خط مقدم بیماری کرونا است اهمیت این پژوهش را عمیقاً درک

 یهبرر  پزوهشی خود دانسته است. لذا پژوهشگر درصدد پاسخ به این سوال است که آیا

کرونا با  یبحران طیپرسنل بانک ملت شهر کرمانشاه در شرا یروانشناخت یبر توانمند

 اثر دارد؟ یسازمان یچابک یانجینقش م

 اهمیت موضوع

رونا و تغییرات زیاد اجتماعی و اقتصادی که به با شرایط ایجاد شده در موقیعت بحرانی ک

سرعت تمامی کشورها را با چالشهایی روبه رو ساخته است، سازمانها باید به شکل 

منعطف و پاسخگو خود را با این شرایط منطبق و سازگار کنند به ویژه مراکز درمانی و 

سها، یط دچار تنشها، استرهای آنها )نیروی انسانی( به خاطر این شرابیمارستانها که سرمایه


