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 چکیده
های چالش نیتربزرگیکی از  وکارکسبتفاوتی کارکنان نسبت به ارکان سازمان و همچنین ابعاد مختلف بی

منظور موفقیت و شکوفایی سازمان ها تومان هزینه بهتلاش و میلیون نفرساعتها باشد. دهامروزه مدیریتی می
رو به افول  وکارکسبجان بدون هیچ دستاوردی ای بین تزریق خون بر پیکرههمچواما گاهاً  گردد؛یم

تواند این چالش مهم را بر رسد میای وجود دارد که به نظر میهای مدیریتیرود. در علم مدیریت روشمی
مقاله اثر ما در این  ؛ لذاتواند در مواجهه با این مشکل مؤثر باشدطرف کند. اما خود روحیه کارکنان نیز می

را در بستر متغییری به نام توانمندسازی  6آفرینهای پیشرو مدیریت تحت عنوان رهبری تحولیکی از روش
هایی که این سبک یکی از سازمان عنوانبهدر شعب مشهد بانک ملی ایران  8تفاوتی سازمانیبر بی 7سازمانی

آفرین عه پیگیری نقش سبک مدیریتی تحولمدیریتی را تجربه کرده است، بررسی کردیم. هدف از این مطال
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تفاوتی سازمانی در محیطی است که توانمندسازی سازمانی نقشی میانجی در ارتباط مدیر و بر روی چالش بی

دهنده گویه پوشش 48ای استاندارد بر اساس طیف لیکرت با نامهکارکنان ایفا کند. بدین منظور از پرسش
میانجی استفاده  ریمتغعنوان تقل تحقیق و همچنین توانمندسازی سازمانی بهتمامی ابعاد متغیر وابسته و مس

آفرین و توانمندسازی سازمانی و معناداری میان رهبری تحولکردیم. بر اساس نتایج حاصله تأثیر مثبت 
آفرین و همچنین توانمندسازی سازمانی بر روی همچنین تأثیر منفی معناداری میان سبک رهبری تحول

توانمندسازی سازمانی بر روی ارتباط  کنندهتیتقواوتی سازمانی شناسایی گردید. نتایج حاکی از اثر تفبی
 .استتفاوتی سازمانی آفرین و بیتحول میان سبک رهبری

 

 لیتحل ،ینجاینقش م ،یسازمان یتوانمندساز ،یتفاوتی سازمانبی ،آفرینتحول یرهبر :هادواژهیکل

 .یآمار

  ,JEL : D23 A11 , A10 يبندطبقه
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 مقدمه

کمک خواهد  آنشکست  ای تیتوجهی به موفققابل زانیدر به م یانسان یروینو نگرش نقش  امروزه

تفاوتی آنها بی ترینرایج های وجود دارد کهچالش حال(. بااین20231، آزانو  یکرد. )پوتوسک

 یتعهد نسبت به اهداف سازمانو  زهیانگ کنان،از سمت مشارکت کارچالش  نی( است. اOI) یسازمان

مختلف، از جمله  یاتیبر عوامل ح تواندیم این عامل(. 20232و اولسون،  لیگیرد )گسرچشمه می

شرکت بودجه و زمان  کیمثال، عنوانبگذارد. به یمخرب ریتأث یو عملکرد کل ینوآور ،یوربهره

 به عملکرد درستآن قادر  یانسان یرویدهد. اما نخود اختصاص می تیعموق یارتقا یرا برا یادیز

و نه عاملی مولد  ارزش هستند دیتول یمنابع برا نیا ییکننده نهامصرف تیدر نها ن،ی. بنابراستین

مشکل  کیبه  تفاوتی سازمانیبی(. پرداختن به 20223و همکاران،  ای)تاجن در جهت رشد بیشتر

و رقابت  یکه به دنبال بهبود اثربخش یانو رهبر رانیبالا، مانند مد یهاافراد در پست یعمده برا

مشارکت را  نییسطح پا ییکایکارگران آمر در (20184هارتر )شده است.  لیهستند، تبد یسازمان

و  یبوتال)مثال، عنوان. بهاندرفته حلراهای به دنبال عدهکرده است.  ییدو دهه گذشته شناسا رد

مشارکت کارکنان کاهش  شیتوان با افزارا می انیتفاوتی سازمبی( نشان دادند که 82015نجوروج 

بودند که  نیمشارکت بالاتر کارکنان شاهد ا زانیبا م ییها( شرکت20186سیوالد و لاول)داد. 

را  یحوادث کمتر نیو همچن کرده یا غیبت نمایندکارکنان کمتر احتمال دارد کار را ترک 

ها اکثر شرکت یبه مشارکت کارکنان برا یابیدست حال،کردند. بااین هتجرب یمنیبا مسائل ادررابطه

چراکه این سطوح مشارکتی نیازمند سبک خاص مدیریتی  7(2018)هارتر،است  رممکنیغ ایدشوار 

حس  جادیکه ا دهدنشان می (20118 و همکاران )اوی. و همچنین توانایی بهینه کارکنان است

و تأیید مشارکت  ف،یوظا دییدن، کنترل و تأبومثال، مستقلعنواندر کارکنان، به تیمثبت مالک

علاوه بر این )پلیت و همکاران را کاهش دهد.  تفاوتی سازمانیبیتواند به طور مؤثر کارکنان، می

 رینفعان تأثکارکنان و روابط ذی زهیبر اعتبار شرکت، انگ یتفاوتیب نیچن ( معتقدند که20239

                                                                                                                   
1 Potosky and Azan, 2023 
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 ی، برااستفعال ی سازمانیاجتماعهای مسئولیت یهانشیب درآنها یی کههاسازمان .گذاردمی یمنف

نسبت  یسازمان یتفاوتیدر مبارزه با ب یرهبرهمچنین . سازمانی برنامه دارند یتفاوتیاز ب یریجلوگ

رابطه قدرتمند و  کی جادیاست. در واقع، ا یاتیح یطیمح یدارینفعان و پابه تنوع و شمول، ذی

و  وزیمقابله کند )ه تفاوتی سازمانیبیمانند  یبا مشکلات تواندیمرهبران و کارکنان  نیکارآمد ب

است  یگری(. تنوع عامل د20223و همکاران،  ی، قلات20232 تونگا،یلیو س ایجایو1؛ 2023همکاران، 

 یرانیمد ها،افتهیکمک کند. بر اساس  تفاوتی سازمانیبیبه کاهش  یتوجهتواند به طور قابلیکه م

 یشغل تیکارکنان خود را بهبود بخشند و رضا زهیانگ توانندیعلاقه دارند م محور سبک تنوعکه به 

تواند به یم تفاوتی سازمانیبیکه  افتی( در20175 آی ) اودن(.20224 نگایها بدهند )سبه آن یخوب

داران در تمام امور شرکت مشارکت داشته همه سهام کهیدرصورت ابدیتوجهی کاهش طور قابل

دهند. یخود انجام م یمنابع انسان تیمسئول شیافزا منظوربه زیادیتلاش  نیابروهباشند.علا

جان دوتر قرار دهند ) تیسازمان را در اولو یهاارزش دیبا رانیگرفت که مد دهیناد دی، نباحالنیباا

 یتیریعنصر مهم مد کیعنوان ( بهOE) یسازمان یتوانمندساز(20237.)زن (62015و همکاران

 جادیبا ا توانمندسازی سازمانیو توسعه سازمان داشته است.  تیدر موفق یرگذاریهم و تأثنقش م

 شیمشارکت را افزا هیکارکنان و روند دخالت آنها در امور سازمان، روح یبرا تیاحساس مسئول

 النقیب، و سلمان) دهندیم فشانیبر وظا یشتریاجازه کنترل ب ها، به آنقیدهد. علاوه بر تشویم

 میکارکنان سازمان رابطه مستق یو اثربخش یتوانمندساز نیدهد که ب(. مطالعات نشان می32028

تواند را دارد که می یسازمان یبینی اثربخشکارکنان قدرت پیش یتوانمندساز ،همچنینوجود دارد. 

 و ینیادرشیبگذارد. )پر ریکارکنان تأث یسازمان تیو وضع یتیریمد دافبر اه میرمستقیبه طور غ

مقابله با  یرهبران برا یکردهایرو نیتریاتیاز ح یکی( TLآفرین )تحول ی(.رهبر20239همکاران، 

بالا و  یشغل تیبا رضا یروانیاست.بهبود مشارکت کارکنان و هدف قراردادن پلات ذکر شده مشک

کنند. سازمانی مثبت و مولدتر کمک فرهنگ جادیا بهتوانند آفرین میرهبران تحولی سازمان تیحما
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اهداف یکی از (. 20233 قای؛ رحمان و صد20222تسانگ و همکاران،  1؛2023)ذن و همکاران، 

 یاتیمهم چهار بعد ح کردیرو نیاست. ا یتفاوتی سازمانبی ذات پژوهش پرداختن به نیا یاصل

که با  کندیرا مشخص م یرهبر آلایده ریگیرد. اولاً، تأثرا در نظر می یهای رفتارو ویژگی تیریمد

احساس غرور و  جادیباعث ا ودنگرا بتیاست. مامور روانیبخش پالهام نده،یاز آ یاندازچشم جادیا

بخش شامل ارتباط رهبر با الهام زهیانگ اً،ی. ثانکندرا جلب می روانیشود و اعتماد پاحترام می

اف مهم به طور قابل درک و اهد انیب روان،یپ یهاتلاش تیتقو یانتظارات بالا، استفاده از نمادها برا

 روانیدادن رهبر به پ زهیشامل انگ یفکر کیحراست. ثالثاً، ت دیتقل یبرا ییعنوان الگوخدمت به

استدلال و  ،یتفکر انتقاد تیو تقو روان،یپ انیدر م یپرورش خودآگاه ،یو نوآور تیخلاق یبرا

 حل مسئله است.  یهامهارت

 

 قیتحق نهیشیپ  -1

( نسبت داد، 1999) وکلی( و 1985توان به آثار باس )آفرین را میتحول یبرره یاساس فیتعار

 اننش قاتیتوجهی در توسعه آن داشته اند. تحق( سهم قابل2010و همکاران. ) کیکه سسکدرحالی

 تیمهم است. شخص اریبه تحول بس یابیو دست رییتغ جادیآفرین در اتحول یداده است که رهبر

 و مدیکند )می جادیسازنده ا یهمکار یمشترک برا یدهد و چشم اندازرا پرورش می یقو یها

ها را شود و سازمان یریگمیتواند مانع تصممی یثبات یو ب دیترد ،تفاوتی(. بی20234 همکاران،

سازمانی مثبت را ارتقا و فرهنگ تیخلاق ،یتواند نوآورآفرین میتحول یکند. رهبر دیبالقوه تهد

بلندمدت  تیو موفق یرقابت تیو مز میت یاعضا نیبهتر ب یرتباطات و همکاربه ا منجردهد و 

 میاست تا ت یو رهبران ضرور رانیمد یآفرین براتحول یرهبر یشود. توسعه مهارت ها سازمان

 یتفاوتی سازمانکه بی یی. از آنجا5(2015کنند )قصابه و همکاران،  یخود را به طور مؤثر رهبر یها

از  یمحدود فیو سازمان شده است، تعار تیریوارد عرصه مد ریاخ یر سال هااست که د یمفهوم

تفاوتی انحراف (، بی2010)7 یچی(. طبق نظر رائ20206گنزالس و همکاران وجود دارد ) ریمتغ نیا

 یشود. برخعملکرد و بحران استعداد مشخص می یجیاست که با کاهش تدر یاز تعادل سازمان

                                                                                                                   
1 Zen et al., 2023 

2 Tsang et al., 2022 

3 Rahman and Siddiqa 2023 

4 Medi et al., 2023 

5  

6 Gonzalez et al. 2020 

7 Raichi 
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 یریعدم علاقه و درگ ،یبدون احساس و عواطف درون یتیوضع یاوتی سازمانتفباورند که بی نیابر

 ییعنوان جدابه آنرا( 1999) 2ی(. هارل20171است )متوت و همکاران،  طینسبت به مح یعاطف

و مذهب  نوادهخا است،یمانند س یاجتماع یفرد و جامعه، نهادها و ساختارها نیب ینیو ع یذهن

مشخص  های ظاهری ویرا در نشانه تفاوتی( فرد ب2008) 3ردکه بکند، درحالیمی فیتعر

شود، مانند می دهیافراد د یشود که در رفتار عموماطلاق می ییهابه نشانه یرفتار یهاکند.نشانهمی

به سازمان.  یهدردادن منابع و امکانات و احساس عدم دلبستگ ،مقررات و اهداف ن،یقوان تیعدم رعا

از آن است که عوامل  یحاک هاافتهیاند و کرده یرا بررس یسازمان یعلاقگیبعلل  یمطالعات متعدد

 یعامل ساختار نیترمهم یهستند. بوروکراس یعوامل اصل یو شخص یزشیانگ ،یتیریمد ،یساختار

 یشخص یعامل اصل یفرد یهاییو توانا هیاول یزشیاز عوامل انگ نییو حقوق پا ضیاست. تبع

در  ژهیوبه یسازمان یرهایمتغ ریو سا یتفاوتی سازمانبی نیاز رابطه ب ییهانهنشا ن،یاست.علاوه بر ا

 و یجانیدر کنار هوش ه ،تفاوتیو بی یتعهد سازمان نیتوجهی بقابل یوجود دارد.همبستگ تیریمد

ارتباط قابل  یسازمانتیو هو الذکرعوامل فوق نیب ن،ی.علاوه بر اداردوجود یتفاوتی سازمانبی

 توانیکارکنان را م یتفاوتیب لیدل همچنین(. 20235؛ ذن، 20204 ،یانتیوجود دارد )جا یصیتشخ

ها در مهارت نیبدون درنظرگرفتن بهبود و توسعه ا یکار یهابه اعمال دستورات مربوط به مهارت

 زنبرگر،ی؛ رودس و آ20027و همکاران،  ری؛ ما20016و هارلوس،  ندرمیکارکنان نسبت داد )پ نیب

 تیو مسئول تخابان رایشود زمی شتریتفاوتی بها احتمالاً منجر به بیکاهش پاداش ایحذف .8(0220

انتخاب سبک  حالبااین دهد. شیافراد را افزا یطرفیتواند حس بمی یمنف جیدر قبال نتا یشخص

تباطات ار جملهمنتواند در بسیاری فاکتورهای سازمانی چراکه می مهم استبسیار  یزشیانگ یرهبر

 ی(. از سو202310؛ سان و زو، 20239)پارناباس و همکاران، ی تأثیر داشته باشدسازماندرونمیان و 

 دیرس جهینت نیکرد و به ا یبررس عدالت یابیکارکنان را بر ارز یتفاوتیب ری( تأث2019)11 رید گر،ید

                                                                                                                   
1 Metut et al., 2017 
2 Harley 

3 Brad 

4 Jayanti, 2020 

5 Zen, 2023 

6 Pindrum and Harlos, 2001 

7 Mayer et al., 2002 

8 Rhodes and Eisenberger, 2002 

9 Parnabas et al., 2023 

10 Sun and Zhou, 2023 

11 late 
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در مطالعه حاضر به نقش  ..باشند بسیار حساسها بودن پاداشنسبت به عادلانه توانندمیکه افراد 

ی دانش کارکنان در قالب توانمندسازی سازمانی در تأثیر سبک مدیریتی و نتایج ارتقا لگریتسه

رهبران قرار دهد  اریرا در اخت یقیفهم دق تواندیآمده مدستبه جینتا بیرونی آن پرداخته شده است.

ها در در سازمان یینقش بسزاکه  دلسردی کارکنانبه موضوع  یدگیرس یرامناسب ب یحلتا راه

 لیتکم منظوربه. بازی کند، نددار عملکردها شیافزا نیو همچن نهیاز اتلاف وقت و هز یریجلوگ

 یمورد بررس تفاوتی سازمانیبیبر  آفرینرهبری تحول میرمستقیو غ میاثرات مستق ،یقبل قاتیتحق

است، پارامتر  توانمندسازی سازمانیط به مطالعه مربو نیا دیاز نکات جد گرید یکیقرار گرفته است. 

آن را  رینقش و تأث یو روان یو عمدتاً از نظر فرهنگ میبه طور مستق یکه در مطالعات قبل یمهم

قرار گرفته  یمورد بررس یصورت آمارآن به یانجیمطالعه نقش م نیکه در ااند، درحالیکرده یابیارز

ی و همچنین ستاد شعبه متفاوت بانک مل شش دستهز جامعه موردمطالعه ا شتر،یدقت ب یاست. برا

دهد که نظرات امکان را به ما می نیا ن،یانتخاب شده است. بنابرا شهر مشهددر نقاط مختلف  آن

جامع و  جیکه منجر به نتا میریمتفاوت را در نظر بگ یدو اقتصا یفرهنگ طیکارکنان مختلف با شرا

 د.شومی یبا مطالعات قبل سهیدر مقا قیدق

 

 هاداده فیو توص يشناسروش  -2

 

 يگیري و جامعه آمارنمونه 1-2

تفاوتی تواند بیآفرین میتحول یاست که چگونه رهبر موضوع نیا یمطالعه بررس نیا یهدف اصل

نامه شهدف، پرس نیبه ا یابیدست یکاهش دهد. برا یسازمان یتوانمندساز به کمکرا  یسازمان

ملی ایران در شعب  از کارکنان بانک یداریمعن ینمونه آمار یرو بر کرتیل اسیدر مق یشیمایپ

آوری لازم جمع یالزامات آمار تینامه با رعاشپرس 121. در مجموع قرار گرفتموردمطالعه  مشهد

و  یتفاوتی سازمانکه ابعاد مختلف بی سؤال 48ای جامع شامل نامهاز پرسش ینظرسنج نیشد. ا

 یا ژهیپژوهش از تنوع و نیذکر است که جامعه هدف ا انی. شانمود یآفرین را بررستحول یرهبر

از  یعیوس فیاند و طدر مناطق مختلف مشهد واقع شده یشعب مورد بررس رایبرخوردار است، ز

نوع شعبه  6صورت جامعه آماری این تحقیق به. رندیگیرا در بر م یو اجتماع یهای فرهنگزمینه

 یاند که امکان بررسشده یبندطبقه عب ممتاز و همچنین ستادشامل شعب درجه یک تا پنج و ش

 ریتأث قیتحق جیکند که ممکن است بر نتارا فراهم می یاقتصاد-یو اجتماع یکامل عوامل فرهنگ

کمک کرده است،  جیدقت نتا شیکه به افزا قیتحق نیهای قابل توجه ااز جنبه گرید یکیبگذارد. 

و درک مخاطب  یریدرگ زانیسنجش م هدفبا  عیتوز نیاولاست. پرسشنامه عیتوزدو مرتبه 
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 کردیرو نیشد. ا عیتوز یامه در مرحله بعدنپرسش یی. پس از تأیید نسخه نهااستهشد طراحی

و اعتبار  ییایپا جهیاز سؤالات است و در نت یها بر اساس درک روشنکه پاسخ کندیم نیتضم

 .دهدیم شیرا افزا قیتحق یهاافتهی
 

 

 

 

 اندازه نمونه نییتع 2-2

 انسیو وار دیدگرانتخاب  یاز جامعه آمار ینفر 30حداقل  هینمونه اول کیدر ابتدا  قیتحق نیا در

 :(2و  1)معادل  شدداده قرار ریو در فرمول ز شدمحاسبه وابسته ریمجموع سؤالات متغ
2 2

0 2

z s
n

d


                                                                                          (1) 

0

01

n
n

n

N




                                                                                         (2) 

N 2موردمطالعه،  یحجم کل جامعه آمارS مونه نوابسته در  ریمجموع سؤالات متغ انسیوار

به ه ترتیب ب dو  n و همچنین ،نرمال استاندارد عیتوز 0.975از صدک  1.96برابر با  Z ه،یاول

به توجهاضر با. در پژوهش حدارداشاره قبولقابل یو حد خطا قیتحق ی ایننمونه موردنیاز براحجم

 انسیاروشد.  یاژهیحجم نمونه توجه و نییآفرین به تعتحولرهبری یعنیر مستقل یمتغ تیاهم

شامل  یرجامعه آما نیمحاسبه شد. همچن 75/318 هیوابسته در نمونه اول ریوع سؤالات متغمجم

 :(5ا ت 3معادلات ) محاسبه گردید. 3با مقداربرابر قبولقابل یخطا حدنفر بود که  1041

 

1 1
( ) 0.05 (30 5 30 1) 0.05 3

2 2
d Max Min        

                          
(3)                 

2

0 2

(1.96) 318.75
136

(3)
n


 

                                                                                           
(4)    

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 m

ie
ao

i.i
r 

on
 2

02
4-

11
-0

8 
] 

                             8 / 33

https://mieaoi.ir/article-1-1569-fa.html


 335         1402 تابستان، چهل و سومفصلنامه علمي اقتصاد و بانکداري اسلامي، شماره 

                                              

136
121

136
1

1041

n  


                                                                                                          

(5) 

. افتیدست قیتوان به اهداف تحقمی یاز جامعه آمار ینفر 121نمونه اب حجمبا انتخ نیبنابرا

شده به آن را دادهاختصاص یهانامهشموردمطالعه و تعداد پرس یهاتعداد کارکنان حوزه 1-جدول

 دهد.نشان می

 

 

 به حوزه ها پرسشنامه صیتخص (:1جدول)

 های تحقیقمنبع: یافته

 

 نامهپرسشي ابیارز 3-2

د حگیری تا چهکند ابزار اندازهمی نییاست که تع یمهم اریبس اریمع نانیاطم تیقابل بیضر

و  ییایااز پ ننایاطم ن،یگیری کند. بنابرادقت اندازهموضوع را به مختلف فنی های ژگیتواند ویمی

 طاهردوست،)ستا یمعتبر و معنادار ضرور جینتا دیتول یمورداستفاده برا قیتحق یابزارها یسازگار

 .ییایو پا ییکرد: روا یابیهدف مهم ارز نیا یرا برا یدو مفهوم اساس قیتحق نی(. ا1395

 

 1روایي 1-3-2

                                                                                                                   
1 Validity 

 حوزه تعداد کارکنان افتهیصیتخصپرسشنامه

 مال غربش 195 23

 شمال شرق 138 16

 جنوب غرب 160 19

 جنوب شرق 145 17

 شمال 119 14

 جنوب 125 15

 ستاد 159 17

 جمع کل 1041 121
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سؤالات و ساختار  یبنددر جمله یبه اشکالات و ابهامات احتمال بردنیهدف پ ییدر آزمون روا

از اعتبار  نانیاطم ی(. برا20171و همکاران،  واسانینیاست. )سر لیقبنیازا یپرسشنامهو موارد

و مقاله انجام شد تا  نامهانیجمله کتاب، پامختلف از منابع قیاز طر یاگسترده قاتیامه، تحقنپرسش

-گیری آنها به دستهای اندازهمرتبط با مطالعه و روش یدیکل یرهایو متغ میاز مفاه یدرک جامع

کند های موردنیاز را استخراج میامه به طور مؤثر دادهشنپرس نکهیاز ا نانیاطم یبرا ندیفرا نی. ادیآ

 شد.کند، انجاممی لیرا تسه جیوتحلیل نتاو تجزیه

 

 

 2 پایایي  2-3-2

 نآ صحت یبایدهد و به ارزگیری نشان میها را در ابزار اندازهپاسخ یمنطق یثبات و هماهنگ پایایی

های ثابت یژگیوچه اندازه گیری تادهد که ابزار اندازهنان نشان مییاطم تیقابل بیضرکند.کمک می

تفاده خ اسکرونبا یآلفا کردیرو از قیتحق نیکند. اگیری میو موقت موضوع را اندازه ریمتغ ای

 عیزز افراد توا ینیتعداد مع نیب ماههکی ینامه در دو نوبت بافاصله زمانشپرس 30آن درکند که می

 مچنینهفت. کرونباخ مورداستفاده قرار گر یمحاسبه آلفا یآوری براشد و پاسخ آنها پس از جمع

س . سپدشکل محاسبه  انسیزمون( و وارآ ریمجموعه سؤالات پرسشنامه)ز رینمره هر ز انسیوار

 .شد( محاسبه 6با استفاده از فرمول )معادلکرونباخیآلفا بیمقدار ضر

 

 𝑟𝛼 =
𝑗

𝑗−1
(1 −

∑𝑖=1
𝑗

𝑆2𝑖

𝑆2
)                               (6)                                                  

      

 i رآزمونیز انسیوار 𝑆2𝑖سؤالات آزمون است،  ایپرسشنامه یهامجموعه ریداد زتع jکه در آن 

 (.20153 رایت، و بونت)کل آزمون است انسیوار 𝑆2و  کندیرا ارائه م

 

 قیتحق نیکرونباخ سؤالات مورداستفاده در ا يآلفا بیضرا (:2)جدول

 ابعاد رهایمتغ
 ضریب آلفای کرونباخ

 نهایی اولیه

 0.90 0.92 ترغیب ذهنی آفرینرهبری تحول

                                                                                                                   
1 Srinivasan et al., 2017 

2 Reliability 
3 Bonett & Wright  ،2015 
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 ابعاد رهایمتغ
 ضریب آلفای کرونباخ

 نهایی اولیه

 0.93 0.92 آرمانینفوذ 

 0.90 0.92 بخشالهام زهیانگ

 0.91 0.89 یفرد ملاحظات

 

 

 تفاوتی سازمانیبی

 0.86 0.87 نسبت به مدیر

 0.85 0.84 نسبت به سازمان

 0.86 0.85 نسبت به همکاران

 0.85 0.84 نسبت به مشتریان

 0.84 0.84 ارنسبت به ک

 0.91 0.88  توانمندسازی سازمانی

 های تحقیقمنبع: یافته

 

 ییایز پاا قیتحق یشده برا هیامه تهنگرفت که پرسش جهیتوان نت، می3و  2بر اساس جداول 

دن ب بوو مناس ییروا جینتا نیا همچنین موارد و جنبه ها برخوردار است. یدر تمام ییبالا

 دهد.نشان می قیاهداف تحق یبایارز یرا برا پرسشنامه

 

 کرونباخ يآلفا بیضرا اریمع :(3)جدول

 ضریب آلفای کرونباخ نانیاطم تیقابل

 α ≥0.9 یعال

 α   ≥0.8   <0.9 خوب

 α   ≥0.7   <0.8 قبولقابل

 α   ≥0.6   <0.7 زیبرانگسؤال

 α   ≥0.5   <0.6 فیضع

 α < 0.5 قبولرقابلیغ

 های تحقیقمنبع: یافته
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 وتحلیلو تجزیه يل سازمد -4

-بدینشود.  یبررس دیبا یسازمان یتوانمندساز یانجیها، نقش مو تناسب پرسش ییایاز تأیید پاپس

(، و 1986)2ی، آزمون بارون و کن1(1986آزمون سوبل )سوبل،  از قبیل از سه آزمون مهم منظور

 یانجیاثر م یابیآنها در ارز ییتوانا لیآزمونها به دل نیاست. ا( استفاده شده1960)3آزمون گودمن

 تیپرکاربرد است که اهم یدر مدل انتخاب شدند. آزمون سوبل آزمون یسازمان یتوانمندساز ریمتغ

کند. آزمون مستقل و وابسته محاسبه می یرهایمتغ نیرا بر رابطه ب یانجیم ریمتغ میرمستقیاثر غ

مدل  عنوان واسطه دررا به ریمتغ کیاثر  است که جیهای رااز آزمون گرید یکی یبارون و کن

وابسته  ریبر متغ یانجیم ریمتغ میرمستقیاثر غ تیاهم یابیارز یکند. از آزمون گودمن برامییبررس

را در  یسازمان یتوانمندساز یانجیسه آزمون، نقش م نیپژوهش با استفاده از ا نی. اشودیاستفاده م

 .کندیارائه م رهایمتغ نیبطه باز را یجامع لیو تحل کندیمدل مشخص م

شوند می یابیارز)5آنوا(انسیوتحلیل وارو تجزیه 4هایستوسط فرایند به ریسپس، روابط ز

 .(19926)هارولد، 

 یتفاوتی سازمانبی -آفرینتحول یرهبر -1

 یسازمان یتوانمندساز -آفرینتحول یرهبر  -2

 یتفاوتی سازمانبی -یسازمان یتوانمندساز -3

با  یسازمان یتفاوتیب زیو پنج بعد متما نیآفرتحولیمختلف رهبر یهاحله بعد، مؤلفهمر رد

 لیتحل یسازمان یتوانمندساز یانجیبا درنظرگرفتن نقش م 7استرپهای بوتاستفاده از روش

 .شوندیم

 

                                                                                                                   
1 Sobel, 1986 

2 Baron and Kenny test 

3 Goodman test 
4 Hayes process 

5 ANOVA 

6 Harold, 1992 

7 Bootstrap methods 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 m

ie
ao

i.i
r 

on
 2

02
4-

11
-0

8 
] 

                            12 / 33

https://mieaoi.ir/article-1-1569-fa.html


 339         1402 تابستان، چهل و سومفصلنامه علمي اقتصاد و بانکداري اسلامي، شماره 

                                              

 قیتحق يمدل مفهوم (1)شکل

 های تحقیق                        منبع: یافته

کند تا می یبردارنمونه-بازها را قدرتمند است که داده یآمار کیتکن کیاسترپ روش بوت

 تواندیاسترپ مکند درواقع روش بوت دیموردنظر تول یپارامترها نیتخم یبرا یادیز یهانمونه

 نیتخم قیر دقبه طو جیوتحلیل نتاو تجزیه یآمار یریگنمونهز با هایرا با روش تیجمع یپارامترها

 در مدل کمک کند. یاحتمال یناسازگار ای یریهرگونه سوگ ییناسابزند و به ش

 

 جینتا  -5

 

 يسازمان يتوانمندساز يانجینقش م  1-5

( و گودمن 1986)2 یبارون و کن یهاآزمون نی(، و همچن19861سوبل، )سوبلآزمون جینتااساس بر

و در همه سطوح معنادار شود تأیید می یسازمان یتوانمندساز یبرا یانجی(، وجود نقش م1960)3

و  یدر مفروضات اصل یجزئ یگریانجیکه م دهدینشان م نیهمچن قیآزمون مدل تحق جیاست. نتا

عنوان به یسازمان یوجود دارد که در آن توانمندساز یاز مفروضات فرع یکامل  در برخ یگریانجیم

آن بر رابطه  ریدر مدل و تأث یسازمان یتوانمندساز تیها اهم افتهی نی. اکندیعمل م یانجیم ریمتغ

 کند.را برجسته می یو فرع یمفروضات اصل نیب

 

 يبررس در( 1960( و گودمن )1986) ي(، بارون و کن1986هاي سوبل )آزمون جینتا (:4)جدول

 يسازمان يتوانمندساز يانجینقش م

p-value ورودی نوع آزمون آماره آزمون  

 a 0.752 سوبل 4.177- 0.000

 b 0.457- بارون و کنی 4.168- 0.000

 as 0.052 گودمن 4.186- 0.000

   0.104 bs 

 های تحقیقمنبع: یافته

 

                                                                                                                   
1 Sobel, 1986 

2 Baron and Kenny test 

3 Goodman test 
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( و a) یانجیمستقل  و م ریمتغنیارتباط ب یاستاندارد( را برا ریغ)خامونیرگرس بیضرا 4جدول

 بینی کنندهشپی زین مستقلمتغیرکه  یدهد، زمانمیرا نشانوابسته ریو متغ میانجی نیارتباط ب

متغیر میانجی و وابسته استاندارد  یخطاها بیبه ترت bSو  aS ت،یدر نها .باشد )b( متغییر وابسته

-pشود. مقدار در مدل تأیید می توانمندسازی سازمانی یانجیاساس، نقش مبرایندهند. میرا نشان

value باشد، می کم اریبس یبه طور تصادف یجینتا نیدهد که احتمال مشاهده چنصفر نشان می

مورداستفاده آماره آزمون  یهاآزمون ی. در همهلذا مدل از قدرت پیشبینی خوبی برخوردار است

و  یاصل فروضاتم نیب یگریانجیرابطه م یسازمان یتوانمندساز دهدیهستند که نشان م یمنف

و  قیدق جینتا دهندهخطا نسبتاً کوچک هستند، که نشان  ریمقاد اریرا دارد. انحراف مع یفرع

وتحلیل را مورداستفاده در تجزیه یارهایو مع رهایمتغ زیآزمون ن یورود ریاعتماد هستند. مقادقابل

 دهد.نشان می

 

 رهایمتغ ونیرگرس لیتحل جینتا 2-5

 انیر مد ریاخ یهااستفاده کرده است که در سال لیتحل یبرا سیها فرایند رگرسیونمطالعه از  نیا

 یابر سیها ونیبرخوردار است. رگرس یادیز تیاز محبوب یانسانو علوم یماعمحققان علوم اجت

و  میاثرات مستق تواندیشده است و م یچندگانه طراح ایهای تک ها با میانجیمدل لیتحل

ا یهای موازی و میانجیرا با هاتواند مدلمی ن،یابرکند. علاوهدقت محاسبهرا به رهایمتغ میرمستقیغ

مکان است که ا یونیرگرس یهالیتحل یسر کیشامل  سیها ونیوتحلیل کند. رگرسزیهتجسریالی 

ل در مد رهایای متغنقش واسطه یابیارز یکند که برارا فراهم می میرمستقیمحاسبه اثرات غ

ور دهد و به طارائه می دهیچیپ یهاوتحلیل مدلتجزیه یجامع برا کردیرو کیشود و می استفاده

 جیتان ریز یهاشود. جداول و شکلهای مختلف استفاده میدر زمینه یقاتیلعات تحقگسترده در مطا

 یهامارهآاول جد نیدهد. در ارا ارائه می قیتحق نیموردمطالعه در ا یسه پارامتر اصل نیروابط ب

SE  وt استاندارد و آماره آزمون  یخطا بیبه ترتt لازم به ذکر است درکنندیم انیمدل ب یرا برا . 

 باشد.می %99 نانیفواصل اطم یبرا نانیجداول سطح اطم یتمام

 

 يسازمان يآفرین و توانمندسازتحول يرهبر يرهایمتغ ونیرگرس لیتحل جینتا (:5)جدول

 یسازمان یوابسته: توانمندساز ریمتغ

  ضریب p-value t-statistics SE تحلیل واریانس
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0.000 

 

 آفرینلتحو یرهبر 0.752 0.052 14.261 0.000

 ثابت 0.652 0.223 2.916 0.004

 های تحقیقمنبع:یافته

 يتفاوتي سازمانآفرین و بيتحول يرهبر يرهایمتغ ونیرگرس لیتحل جینتا (:6)جدول

 یتفاوتی سازمانوابسته: بی ریمتغ

  ضریب p-value t-statistics SE تحلیل واریانس

0.000 

 آفرینولتح یرهبر 0.828- 0.067 12.292- 0.000

 ثابت 5.750 0.286 20.123 0.000

 های تحقیقیافته :منبع
 

 يتفاوتي سازمانو بي يسازمان يتوانمندساز يرهایمتغ ونیرگرس لیتحل جینتا (7)جدول

 یتفاوتی سازمانوابسته: بی ریمتغ

  ضریب p-value t-statistics SE تحلیل واریانس

0.000 

 یسازمان ینمندسازتوا 0.850- 0.071 12.000- 0.000

 ثابت 5.517 0.274 20.172 0.000

 های تحقیقمنبع: یافته

 

و عرض مبدأ مدل  752/0آفرین تحول یرهبر ریمتغ بی، ضرa 2و شکل 5به جدولباتوجه

گرفت که  جهیتوان نتهستند، می 0.01کمتر از  انسیوار زیو آنال p که مقدار ییاست. ازانجا 652/0

وجود  یمثبت و معنادار یرابطه خط یسازمان یتوانمندساز ریآفرین و متغتحول یرهبر ریمتغ نیب

 یرهبر نیرا ب یمعنادار یرابطه منف 6باشد. جدولشامل عرض از مبدأ می زیو مدل ن اردد
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 ،آفرینتحول یرهبر شیکه با افزا دهد،ینشان م -828/0 بیبا ضر یتفاوتی سازمانآفرین و بیتحول

 بیتمام ضرا یداریمعن زین شریف انسیوار لیتحلb) ،2شکل(ابدییکاهش م یتفاوتی سازمانبی

 ریتأث تیاهم هاافتهی نی. اکندیم تیحما رهایمتغ نیرابطه ب و از کندیدر مدل را تأیید م جودمو

سازمانی مثبت را برجسته فرهنگ جیمؤثر در ترو یو رهبر یسازمان یتفاوتیبر ب نیآفرتحول یرهبر

 .کنندیم

 

 
آفرین تحول ي( رهبرb. )يسازمان يآفرین و توانمندسازتحول ي( رهبرa) نیرابطه ب (2)شکل

 يتفاوتي سازمانو بي يسازمان يتوانمندساز (c). يتفاوتي سازمانو بي

 های تحقیقمنبع: یافته

 

 ار -85/0 بیبا ضر یتفاوتی سازمانو بی یتوانمندساز نیرابطه معنادار ب 7و جدول (c)2شکل 

ت. مراه اسه یسازمان یتفاوتیبا کاهش ب یسازمان یتوانمند شیافزا دهدیکه نشان م کندیتأیید م

 یکل ملکردعو بهبود  یتفاوتی سازمانرا در کاهش بی یسازمان ینمندسازتوا تیها اهم افتهی نیا

 نیب یرماآو  یاضی، روابط ر7تا  5و جداول  c 2تا a 2بر اساس شکلکند.برجسته می یسازمان

 :کرد فیتعر ریصورت زتوان بهرا می رهایمتغ

 7)       0.752 + 0.652 آفرینرهبری تحول = توانمندسازی سازمانی

 8)          تفاوتی سازمانیبی 5.750 - 0.828 = آفرینرهبری تحول 
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 9)           تفاوتی سازمانیبی 0.85 -7 5.51 = توانمندسازی سازمانی

 

 %99 نانیطح اطموابسته در س ریمستقل را با متغ ریو متغ متغیر میانجی نیموجود بروابط  ریجدولز

 دهد.می حیتوض

 

 رگرسیون (: مدل8جدول)

 یتفاوتی سازمانوابسته: بی ریمتغ

p-value t-statistics SE ضریب  

 آفرینتحول یرهبر 0.483- 0.101 4.782- 0.000

 یسازمان یتوانمندساز 0.457- 0.104 4.363- 0.000

 ثابت 6.048 0.276 21.886 0.000

 های تحقیقمنبع: یافته

 

 99 نانیمآفرین در سطح اطتحول یو رهبر یسازمان یتوانمندساز نی، ب8جدول جیبر اساس نتا

 نیب نیآفرین رابطه مثبت معنادار وجود دارد. همچنتحول یاز رهبر 752/0 بیدرصد با ضر

 یازمندس( و توانمیآفرین )اثر مستقتحول یوابسته و رهبر ریعنوان متغبه یتفاوتی سازمانبی

با  بیترت درصد به 99 نانیدر فاصله اطم یحیتوض یرهایعنوان متغ( بهمیرمستقی)اثر غ یسازمان

 رودیکه انتظار م کندیم دییتأ جیوجود دارد. نتا یمعنادار یرابطه منف -457/0و  -483/0 بیضرا

 نیرآفلتحویرهبرشاهد سطوح بالاتر  برندیرنج م یکمتر یسازمان یفاوتتیکه از ب ییهادر سازمان

ا ر یسازمان یعلاقگیسطح ب تواندیم نیآفرتحولرهبریدر کنار  یسازمان یو توانمندساز میباش

 دهد.را نشان می رهایمتغ نیو روابط ب ییمدل نها ریشکل ز تیکاهش دهد. و در نها
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 هیمدل اول (:3)شکل

 های تحقیقفتهمنبع: یا

 سیها ونیرگرس جینتا  3-5

مورداستفاده قرار گرفت.  ترقیدق یانجام بررس یاسترپ براکه قبلاً ذکر شد، تست بوت طورهمان

به مفروضات حاکم بر باتوجه.گیردگیری قرار مینمونه یهاکیدر دسته تکن کیروش ناپارامتر نیا

 ریمتغ میرمستقیغ ریشامل مقدار صفر باشد، تأث رهایآزمون متغ یبرا نانی، اگر فاصله اطمآن

شامل صفر  نانیاست. برعکس، اگر فاصله اطم زیمستقل ناچ ریمتغ قیوابسته از طر ریبر متغ میانجی

با  یانجیهر جزء از مدل م یچندگانه بر رو ونیوتحلیل رگرساست. تجزیه رصفرینباشد، اثر غ

درصد و  99 نانی( با سطح اطم20041ران، استرپ )مک کانن و همکااز آزمون بوت استفاده

نشان داد که حداقل فاصله  جی(. نتا20082 ز،یو ه چریانجام شد )پر عددی 5000گیری مجدد نمونه

صفر را  نانیفاصله اطم این که ییاست. از آنجا -132/0و حداکثر  -530/0استرپ بوت نانیاطم

تفاوتی آفرین بر بیتحول یرهبر میقرمستیغ ریگرفت که تأث جهیتوان نتشود، می یشامل نم

 دییتأ -0.344را با مقدار  قیتحق یاصل هیفرض ،یسازمان یکانال توانمندساز قیاز طر یسازمان

رابطه  تیمعنادار است که از اهم میاثر مستق یاسترپ براآزمون بوت بیضرا ن،یکند. علاوه بر امی

 .شدهدادهنشان 9روابط در جدول نیا .کندیم تیحما قیمستقل و وابسته تحق یرهایمتغ نیب

 

 يتفاوتي سازمانبر بي  آفرینتحول يرهبر میرمستقیو غ میاثرات مستق (:9)جدول

 یتفاوتی سازمانآفرین بر بیتحول یرهبر میمستق ریتأث

ULCI LLCI سطح خطا T اثر انحراف معیار آماره 

-0.219 -0.747 0.000 -4.782 0.101 -0.483 

 یتفاوتی سازمانآفرین بر بیتحول یرهبر میمستقریغ ریتأث

ULCI LLCI Boot-Std. Error اثر 

-0.132 -0.530 0.076 -0.344 

                                                                                                                   
1 McCann and colleagues, 2004 

2 Preacher and Hayes, 2008 
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 های تحقیقمنبع: یافته

 

 میرمستقیو غ میوتحلیل اثرات مستقتجزیه جیاز اطلاعات را در مورد نتا یمجموعه ا 9جدول

وتحلیل اثر دهد. بر اساس جدول، تجزیهه میارائ یسازمان یتفاوتیبر ب یسازمان یتوانمندساز

فاصله  نییو حد پا -0.219 (ULCI) نانیفاصله اطم یکه حد بالا دهدینشان م میمستق

 یو خطا t . مقدار آمارههستندمعنادار  مقادیر ن،یاست. علاوه بر ا -0.747 (LLCI) نانیاطم

تفاوتی آفرین بر بیتحول یرهبر ریأثاست. اندازه ت 10/0و  -782/4برابر با  بیاستاندارد به ترت

آفرین بر تحول یمعنادار رهبر یمنف میمستق ریاز تأث یحاک جینتا نیاست. ا -0.483 یسازمان

 و -ULCI 0.132 دهد کهوتحلیل اثر غیرمستقیم نشان میاست. تجزیه یتفاوتی سازمانبی

LLCI 0.530- از  یحاک جینتا نیااست. -0.344و اندازه اثر  0.076استاندارد بوت  یاست. خطا

 یانجینقش م قیاز طر یتفاوتی سازمانآفرین بر بیتحول یرهبر میرمستقیغ ریآن است که تأث

 تیاهم یبرا یشواهد هاافتهی نیا ،یاست. به طور کل یمعنادار و منف زین یسازمان یتوانمندساز

گونه  نی. بدکنندیارائه م ینزماسا یتفاوتیدر کاهش ب یسازمان یو توانمندساز نیآفرتحول یرهبر

 :دیآ یبدست م ریز جهیسه نت

 یک ملن بانکارکنا یتفاوتی سازمانبر بی یمعنادار یمنف ریتأث رانیآفرین در مدتحول یرهبر -1

 .دارد رانیا

 مثبت و ریتأث رانیا یکارکنان بانک مل یسازمان یبر توانمندساز رانیآفرین در مدتحول یرهبر  -2

 .دارد یمعنادار

 ارد.د رانیا یک ملکارکنان بان یتفاوتی سازمانبر بی یمعنادار یمنف ریتأث یسازمان یتوانمندساز -3

 عنوانبه یسازمان یدهد که در آن توانمندسازرا نشان می سیها ونیرگرس جینتا 10جدول

 فرین یعنیآرهبری تحول در چهار بعد یتفاوتی سازمانآفرین و بیتحول یرهبر نیب یانجیم ریمتغ

. ابعاد پنج ی در نظر گرفته شده استفرد ملاحظات، بخشالهام زهیانگآرمانی،  نفوذی، ذهن بیترغ

درصد،  95 نانیکه در سطح اطم دهدیآزمون سوبل نشان م جیاست. نتا یتفاوتی سازمانگانه بی

 ن،یآفرتحول یگرفت که رهبر جهینت توانیاستناد کرد و م قیتحق یهاافتهی یبه تمام توانیم

در همه  یازمانس یتفاوتیبر ب یمعنادار یمنف ریتأث ،یسازمان یتوانمندساز یانجیهمراه با نقش م

 یرهبر نیبه طور کامل رابطه ب یسازمان یکه توانمندساز دهدینشان م نیهمچن جیابعاد دارد. نتا

و نفوذ  یذهن زشیانگابعاد  یرا هنگام بررس رانینسبت به مد یسازمان یتفاوتیو ب نیآفرتحول

دارد.  یجزئ یانجینقش م یسازمان یابعاد، توانمندساز ری. اما در ساکندیممیانجیگری کامل آلایده

ابعاد ندارد و  نیدر ا یسازمان یتفاوتیبر ب یمعنادار میمستق ریتأث نیآفرتحول یرهبر اساساینبر
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سازمان  کی یاتیو بر نقش ح کندیماعمال  یسازمان یتوانمندساز قیخود را از طر ریتمام تأث

 کیآفرین و رهبر تحول کی. کندیم دیتأک رانینسبت به مد یتفاوتیبه ب یدگیقدرتمند در رس

 یمنف بیرا کاهش دهد. بر اساس ش یتفاوتی سازمانتوجهی بیتواند به طور قابلسازمان توانمند می

آفرین با کمک تحول رانیدر مد یذهن بیتوان استنباط کرد که عامل ترغمی ون،یرگرسخط

 ریتفاوتی کارکنان نسبت به مدمنجر به کاهش بی ،یانجیم ریعنوان متغبه یسازمان یتوانمندساز

بر  یذهن بیعامل ترغ میمستق ری. تأث-0.40 بیدارد. ضر میرمستقیغ یریشود که تأثخود می

است و  داریرمعنیدر مدل، غ یازپس از گنجاندن عامل توانمندس ر،یکارکنان نسبت به مد یتفاوتیب

. در برخورد با کندیم میانجیگریرابطه را  نیبه طور کامل ا یسازمان یکه توانمندساز دهدینشان م

سازمان،  هتفاوتی کارکنان نسبت بوابسته بی ریو متغ رانیدر مد یذهن بیمستقل ترغ ریمتغ

 یرهبر یذهن بیبعد ترغ میرمستقیغ ریواسطه ارتباط است. تأث یتا حد یسازمان یتوانمندساز

 یدارا یسازمان یکانال توانمندساز قینسبت به سازمان از طر یتفاوتی سازمانآفرین بر بیتحول

 ب،یترت نیاست. به هم -0.59 بیضر یآن دارا میاست. در مقابل، اثر مستق -0.16 بیضر

تفاوتی کارکنان و بی نرایدر مد یذهن بیترغ نیواسطه ارتباط ب یتا حد یسازمان یتوانمندساز

تفاوتی آفرین بر بیتحول یرهبر یذهن بیبعد ترغ میرمستقیغ رینسبت به همکاران است. تأث

است. در  -30/0 بیضر یدارا یسازمان یکانال توانمندساز قینسبت به همکاران از طر یسازمان

 زهیآل، انگ دهینفوذ ا ،یذهن بیترغ همچنیناست.  -0.38 بیضر یآن دارا میمقابل، اثر مستق

با نقاط قوت  یتفاوتی سازمانبر ابعاد مختلف بی یبه طور معنادار یبخش و ملاحظات فردالهام

آل دارد دهیدر مورد نفوذ ا یکامل یانجینقش م یسازمان یگذارد. توانمندسازمی یمنفریمتفاوت تأث

دهد که را ارائه می یلیتحل هاییافته 15تا  11جداول  ای فعال است.ابعاد، واسطه ریو در کنار سا

-انجام شده است. یتفاوتی سازمانبر ابعاد مختلف بی یسازمان یتوانمندساز ریتأث یبررس یبرا

نسبت  یتفاوتی سازمانتوجهی بر بیبه طور قابل یسازمان ینشان داد که توانمندساز وتحلیلتجزیه

دهد که ها نشان می افتهی نیذارد. اگمی یمنف ریو کار تأث انیسازمان، همکاران، مشتر ر،یبه مد

  شود.تفاوتی در ابعاد مختلف میباعث کاهش بی یسازمان یتوانمندساز
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 يمدل اصل جی. نتا10جدول
Intellectual stimulation as a representer of Transformational Leadership 

Organizational indifference toward: 

Work Client Colleague Organization Manager 

Sobel-

test 

Versus 

Mediator 

Indirect 

Effect 

Direct 

Effect 

Sobel-

test 

Versus 

Mediator 

Indirect 

Effect 

Direct 

Effect 

Sobel-

test 

Versus 

Mediator 

Indirect 

Effect 

Direct 

Effect 

Sobel-

test 

Versus 

Mediator 

Indirect 

Effect 

Direct 

Effect 

Sobel-

test 

Versus 

Mediator 

Indirect 

Effect 

Direct 

Effect 

-
**5.33 

**0.45 **0.39- -
**0.21 

-
**3.14 

**0.45 **0.21- -
**0.53 

**4.74- **0.45 **0.30- -
**0.38 

-
**3.34 

**0.45 **0.16- -

0.59** 
**5.11- **0.45 **0.40- -0.13 

(0.07) (0.05) 
[-0.55,-

0.20] 
(0.10) (0.06) (0.05) 

[-0.35,-

0.08] 
(0.10) (0.6) (0.05) 

[-0.44,-

0.14] 
(0.09) (0.04) (0.05) 

[-0.27,-

0.05] 
(0.07) (0.07) (0.05) 

[-0.59,-

0.21] 
(0.10) 

                    

Idealized influence as a representer of Transformational Leadership 

Organizational indifference toward: 

Work Client Colleague Organization Manager 

Sobel-

test 

Versus 

Mediator 

Indirect 

Effect 

Direct 

Effect 

Sobel-

test 

Versus 

Mediator 

Indirect 

Effect 

Direct 

Effect 

Sobel-

test 

Versus 

Mediator 

Indirect 

Effect 

Direct 

Effect 

Sobel-

test 

Versus 

Mediator 

Indirect 

Effect 

Direct 

Effect 

Sobel-

test 

Versus 

Mediator 

Indirect 

Effect 

Direct 

Effect 

-
**4.50 

**0.56 **0.36- **0.46- -
**2.34 

**0.56 **0.20- **0.63- -
**3.95 

**0.56 **0.30- -
**0.51 

**2.22- **0.56 **0.14- -
**0.69 

-
**4.81 

**0.56 **0.44- -0.22 

(0.07) (0.05) 
[-0.55,-

0.17] 
(0.11) (0.08) (0.05) 

[-0.37,-

0.02] 
(0.12) (0.07) (0.05) 

[-0.45,-

0.13] 
(0.11) (0.06) (0.05) 

[-0.26,-

0.01] 
(0.09) (0.09) (0.05) 

[-0.65,-

0.27] 
(0.12) 

                    

Inspirational motivation as a representer  of Transformational Leadership 

Organizational indifference toward: 

Work Client Colleague Organization Manager 

Sobel-

test 

Versus 

Mediator 

Indirect 

Effect 

Direct 

Effect 

Sobel-

test 

Versus 

Mediator 

Indirect 

Effect 

Direct 

Effect 

Sobel-

test 

Versus 

Mediator 

Indirect 

Effect 

Direct 

Effect 

Sobel-

test 

Versus 

Mediator 

Indirect 

Effect 

Direct 

Effect 

Sobel-

test 

Versus 

Mediator 

Indirect 

Effect 

Direct 

Effect 

-
**4.01 

**0.48 **0.25- **0.58- -
**2.54 

**0.48 **0.18- **0.60- -
**3.88 

**0.48 **0.24- -
**0.54 

**3.45- **0.48 **0.17- -
**0.54 

-
**4.86 

**0.48 **0.38- **0.22- 

(0.06) (0.05) 
[-0.43,-

0.11] 
(0.09) (0.06) (0.05) 

[-0.31,-

0.03] 
(0.10) (0.06) (0.05) 

[-0.38,-

0.09] 
(0.09) (0.05) (0.05) 

[-0.29,-

0.05] 
(0.08) (0.07) (0.05) 

[-0.55,-

0.21] 
(0.08) 

                    

Individualized consideration as a representer of Transformational Leadership 

Organizational indifference toward: 
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Work Client Colleague Organization Manager 

Sobel-

test 

Versus 

Mediator 

Indirect 

Effect 

Direct 

Effect 

Sobel-

test 

Versus 

Mediator 

Indirect 

Effect 

Direct 

Effect 

Sobel-

test 

Versus 

Mediator 

Indirect 

Effect 

Direct 

Effect 

Sobel-

test 

Versus 

Mediator 

Indirect 

Effect 

Direct 

Effect 

Sobel-

test 

Versus 

Mediator 

Indirect 

Effect 

Direct 

Effect 

-
**4.22 

**0.44 **0.21- **0.67- -
**3.10 

**0.44 **0.20- **0.52- -
**4.31 

**0.44 **0.26- -
**0.47 

**3.45- **0.44 **0.16- -
**0.55 

-
**4.91 

**0.44 **0.36- **0.21- 

(0.05) (0.05) (0.06) (0.08) (0.07) (0.05) 
[-0.34,-

0.07] 
(0.10) (0.06) (0.05) 

[-0.39,-

0.12] 
(0.09) (0.05) (0.05) 

[-0.28,-

0.05] 
(0.07) (0.07) (0.05) 

[-0.51,-

0.20] 
(0.10) 

 

Note: Organizational indifference was considered as the mediator. 

Standard errors & bootstrap confidence intervals are reported in (), and [ ] respectively. 

** indicate the rejection of null-hypothesis at 5% significance levels. 

 

 مدیر به نسبت کارکنان تفاوتيبي بر سازماني توانمندسازي تأثیر (:11جدول)

 رینسبت به مد تفاوتیبی: ستهواب ریمتغ
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 های تحقیقیافته :منبع

 

  

 
 سطح خطا آماره-SE t ضریب

 زیآنالتحلیل 

 واریانس

      
 0.000 0.796- 0.1 0.799- یتوانمندساز

0.000 
     
 0.000 14.916 0.38 5.784 ثابت

 های تحقیقیافته :منبع

 

 سازمان به نسبت کارکنان تفاوتيبي بر سازماني توانمندسازي تأثیر (:12جدول)

 نسبت به سازمان تفاوتیبی: وابسته ریمتغ

 
 سطح خطا آماره-SE t ضریب

تحلیل آنالیز 

 واریانس

      
 0.000 10.955- 0.07 0.822- توانمندسازی

0.000 
     
 0.000 17.387 0.29 5.04 ثابت
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 تفاوتي کارکنان نسبت به همکاربي بر يسازمان يتوانمندساز ریتأث (13)جدول

 تفاوتی نسبت به همکارانوابسته: بی ریمتغ

 
 سطح خطا آماره-SE t ضریب

تحلیل 

 واریانسآنالیز 

     
 

 0.000 9.76- 0.09 0.882- توانمندسازی

0.000      

 0.349 5.355 ثابت
15.34

4 
0.000 

 های تحقیقیافته :منبع

 

 مشتریان به نسبت کارکنان تفاوتيبي بر سازماني توانمندسازي تأثیر (:14جدول)

 انینسبت به مشتر تفاوتیبیوابسته:  ریمتغ

 

 سطح خطا آماره-SE t ضریب
 آنالیزتحلیل 

 واریانس

      

 0.000 8.244- 0.102 0.837- توانمندسازی

0.000 

 

    

 0.000 13.345 0.392 5.235 ثابت

      

 تحقیق هاییافته :منبع
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 کار به نسبت کارکنان تفاوتيبي بر سازماني توانمندسازي تأثیر:(15جدول)

 نسبت به کار تفاوتیبیوابسته:  ریمتغ

 

 سطح خطا آماره-SE t ضریب
 آنالیزتحلیل 

 واریانس

      

 توانمندسازی
-0.937 0.089 -10.58 0.000 

0.000 

 

    

 ثابت
5.899 0.342 17.239 0.000 

 تحقیق هاییافته :منبع
 

 ياطلاعات مدل ساز 4-4

. باشدمی جیواضح و مختصر نتا یبندجمع یبرا لیتحل ییارائه مدل نها قیتحق نیاز اهداف ا یکی

و – 0.828 بیبا ضر آفرینتحول یکه رهبر دهدمی، نشان 16جدولو  4در شکل  شدهطراحیمدل 

دارند. علاوه  یانسازم تفاوتیبیبر  توجهیقابلاثرات معکوس  -0.85 بیبا ضر یسازمان یتوانمندساز

 ریتأث ینسازما یبر توانمندساز توجهیقابلبه طور  0.752 بیبا ضر آفرینتحول یرهبر ن،یبر ا

 هایانجیمو  رهایمتغ نیروابط ب یبررس یبرا ،رگرسیون هایساز  نیمطالعه همچن نیا. گذاردمی

 یدسازو توانمن آفرینتحول یتوجه به رهبر تیپژوهش اهم نیا هاییافته.ه استکرد هاستفاد

 .دهدمینشان  یسازمان تفاوتیبیرا در کاهش  یسازمان
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 اطلاعات یيمدل نها:(4)شکل

 تحقیق هاییافتهمنبع:

 

 مفهومي مدل در متغیرها همبستگي ضرایب( 16)جدول
5c 4c 3c 2c 1c B  

***0.21- ***0.53- ***0.38- ***0.59- ***0.13- ***0.60 
1a 

***0.46- ***0.63- ***0.51- ***0.69- ***0.22- ***0.73 
2a 

***0.58- ***0.60- ***0.54- ***0.54- ***0.22- ***0.63 
3a 

***0.67- ***0.52- ***0.47- ***0.55- ***0.21- ***0.62 
4a 

***0.93- ***0.83- ***0.88- ***0.82- ***0.79- - b 
**0.39- **0.21- **0.30- **0.16- **0.40- - b1a 
**0.36- **0.20- **0.30- **0.14- **0.44- - b2a 
**0.25- **0.18- **0.24 **0.17- **0.38- - b3a 
**0.21- **0.20- **0.26- **0.16- **0.36- - b4a 

 تحقیق هاییافتهمنبع: 
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را  یسازمان تفاوتیبیکرده و  تیسازمان را تقو یتوانمند تواندمی ترغیب ذهنی، 16جدولبر اساس 

 بر یردو ملاحظات ف بخشالهام زهیآل، انگ دهینفوذ ا راتیتأث یبرا یمشابه لیکاهش دهد. تحل

 میتقرمسیات غریأثت ن،یمعتبر است. علاوه بر ا یسازمان یو همه ابعاد توانمندساز یسازمان یتوانمندساز

. بر اساس دهدیمنشان  یسازمان یکانال توانمندساز قیاز طر را یسازمان تفاوتیبیبر  آفرینتحولیرهبر

بر  نیآفرتحول یاثرات معکوس رهبر تواندیم یانجیم کی عنوانبه یسازمان یتوانمندساز ج،ینتا

 کند. تیو کار را تقو انیها، همکاران، مشترسازمان ران،یسازمان نسبت به مد یتفاوتیب

 يریگ جهینت -5

 هایروشز اانجام شده است، با استفاده  رانیا یشعبه بانک مل نیکارکنان چند نیپژوهش که ب نیا

داخته پر یسازمان یتفاوتیو ب نیآفرتحول یابعاد مختلف رهبر نیرابطه ب یچندگانه به بررس یآمار

 یانجیمنقش  جیدر نظر گرفته شده است. نتا یسازمان یتوانمندساز یانجیاست. در مقابل، نقش م

نشان  جینتا نیکرد. همچن تأیید یسازمان تفاوتیبیو  آفرینتحول یرهبر نیرا ب یسازمان یتوانمندساز

، TL-OI نیروابط ب یبرا β بید. ضراوجود دار یمعنادار یمدل رابطه آمار یپارامترها نیداد که ب

TL-OE و OE-OI ار بعد هر چه ،هایس فرایندهستند. بر اساس  -85/0و  752/0، -828/0 بیبه ترت

ر د یگرینجایو  نقش م یسازمان یریادگیشاخص  عنوانبه یسازمان یبر توانمندساز آفرینتحول یرهبر

 بعدو هر پنج  آفرینتحولرهبری  ابعاد نیب یارتباط منف ن،یمثبت دارند. علاوه بر ا ریمطالعه تأث نیا

 یردر رهب ترغیب ذهنی نیروابط ب یبرا β بی، ضرمثالعنوانبه .مشخص شد تفاوتی سازمانیبی

 رید که تأثنشان دا جینتا ت،یاست. در نها -0.13 رانینسبت به مد یسازمان تفاوتیبیو  آفرینتحول

 زین ینازماس یتوانمندساز یانجینقش م قیاز طر یسازمان یتفاوتیبر ب نیآفرتحول یرهبر میرمستقیغ

 هشرفتیپ یسبک رهبر کی عنوانبه آفرینتحول یمطالعه نشان داد که رهبر نیا. تاس یمعنادار و منف

 یررهب راتیتأث یسازمان یتوانمندساز ن،یکمک کند. همچن هاسازماندر  تفاوتیبیبه کاهش  تواندمی

خود را  ارکنانک یزشیو انگ یریادگی یهادگاهید دیرهبران با ن،ی. بنابراکندیم تیرا تقو آفرینتحول

 مناسب را انتخاب کنند. یرهبر یهاکنند و سبک رتمندقد
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