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Abstract 

This study aims at providing insights into the leadership style associated with 
organizational diversity. Specifically, on the basis of a sample of 130 managers, supervisors, 
and experts from the East Tehran branches of Sepah Bank containing ethnic, cultural and 
religious minorities, this study is intended to explore how diversity leadership affects 
organizational resilience and agility. The study also considered knowledge sharing and 
organizational trust as the mediating roles in the relationship between diversity leadership 
style and organizational resilience and agility. Hence, using a simple random sampling 
method to investigate the relationship between the mentioned variables, a questionnaire 
consisting of 45 items was distributed among 130 managers, supervisors, and experts as a 
sample of Sepah Bank employees. 92 questionnaires were finally returned to be evaluated 
through SEM-PLS.  

In the inferential section, the results of the reliability test based on the results of two 
indicators of Cronbach's alpha and composite reliability, convergent validity based on the 
results of factor loadings and AVE index, and divergent validity based on the results of 
Fornell and Larcker index and HTMT index, are acceptable and approved. The results 
concerning the test of research hypotheses indicate that diversity leadership displays a direct 
and positive impact on organizational trust, knowledge sharing, agility, and organizational 
resilience. However, the deepest impact of diversity leadership is on organizational trust. The 
results also demonstrated that knowledge sharing could not mediate the relationship between 
diversity leadership, agility, and organizational resilience with regard to the indirect impact 
of diversity leadership. Moreover, the indirect impact of diversity leadership on 
organizational agility through the mediating role of organizational trust is not confirmed. 
However, the indirect impact of diversity leadership on knowledge sharing and 
organizational resilience through the mediating role of organizational trust is positive and 
significant. 
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آوری و چابکی سازمانی: باتأکیدبر  گرا در تاب نقش رهبری تنوع

 گذاری دانش و اعتماد سازمانینقش میانجی اشتراک 
 

 ، سید علی درافشان  ثریا بیرامی  ،    عبدالله توکلی 
 1402/ 01/12تاریخ دریافت: 

 01/06/1403تاریخ پذیرش نهایی: 

 چکیده 
براساس  طورخاص، این مطالعه  به   ارائه دهد.  ی مرتبط با تنوع سازمان  ی رهبر  درمورد سبک   ی نشیب  رددا  ی مطالعه سع  نیا
  ، ی فرهنگقومیتی،    ت ی اقل  تهران با  شعب بانک سپه شرقو کارشناسان    نیرؤسا، معاون  ران، ینفر از مد  130  متشکل از  ی انمونه

آوری و چابکی سازمانی تأثیرگذار است. این مطالعه  گرا بر تاب کند چگونه رهبری تنوع ی، بررسی می و مذهب  ی تیقوم
آوری و چابکی سازمانی گرا و تاب گذاری دانش و اعتماد سازمانی را در ارتباط بین سبک رهبری تنوع همچنین اشتراک 

ای متشکل  ترتیب، با هدف بررسی ارتباط بین متغیرهای مذکور، پرسشنامهعنوان نقش میانجی درنظر گرفته است. بدینبه
به   ن یرؤسا، معاون  ران، ینفر از مد  130  ان یمگویه    45از   روش    ، به سپه   کارکنان بانک   ه یکل   نده یعنوان نماو کارشناسان 

   قرار گرفت.    SEM- PLSتحت پوشش    ی شده برگشتلی پرسشنامه تکم  92شد و تعداد    عیساده توز  ی تصادف  گیری نمونه
همگرا    یی رواشاخص آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی،  دو    ج یبا استناد به نتا  یی ای آزمون پا  ج ینتا  ی،در بخش استنباط

و روایی واگرا با استناد به نتایج شاخص فورنل و لارکر  و شاخص    AVEو شاخص    ی عامل  ی بارها  ج یبا استناد به نتا
HTMT های تحقیق، حاکی از آن است رهبری  آمده درمورد آزمون فرضیهدست نتایج بهاست.    د أییقبول و مورد ت، قابل

که  طوری آوری سازمانی دارد. به گذاری دانش، چابکی و تاب بر اعتماد سازمانی، اشتراک گرا تأثیر مستقیم و مثبتی تنوع 
گرا نتایج مشخص  گرا بر اعتماد سازمانی بوده است. درخصوص تأثیر غیرمستقیم رهبری تنوع رهبری تنوع تأثیر    نیتری قو

گری کند.  آوری سازمانی را میانجی گرا، چابکی و تاب گذاری دانش نتوانسته است رابطه بین رهبری تنوعکرد اشتراک 
تأیید قرار    گرا بر چابکی سازمانی ازطریق نقش میانجی اعتماد سازمانی نیز موردازطرفی، تأثیر غیرمستقیم رهبری تنوع 

آوری سازمانی ازطریق نقش میانجی گذاری دانش و تاب گرا بر اشتراککه تأثیر غیرمستقیم رهبری تنوع نگرفت. درحالی 
 اعتماد سازمانی مثبت و معنادار بوده است. 

  .سازمانی آوری سازمانی؛ چابکی گذاری دانش؛ تابگرا؛ اعتماد سازمانی؛ اشتراکرهبری تنوع کلیدواژه:

 _________________________________________________________________________ 
  گروه مدیریت پژوهشگاه حوزه و دانشگاه، قم، ایران دانشیار atavakkoli@rihu.ac.ir 
   :دانشکدگان فارابی، دانشگاه تهران، قم، ایران مدیریت صنعتی، دانشجوی دکتری نویسنده مسئول soraya.birami@ut.ac.ir 

  ایران مدیریت صنعتی، دانشکدگان فارابی، دانشگاه تهران، قمدانشجوی دکتری ، sa.doorafshan@ut.ac.ir 



 1403پاییز (، 51پیاپی شماره )  3شماره ، سیزدهممطالعات رفتار سازمانی، سال  فصلنامه

 

132 

 

 مقدمه 
با هدف اطم  کی  یو اجتماع  یاخلاق  تیاز مسئول  یبخش مهم  ،تنوع  تیریمد از عدم    نانیشرکت را 

 1)شور   دهدیم  لیتشک  ییدارا   کیعنوان  به  ییهاتفاوت  نیچن  ییافراد و شناسا  نیها باحترام به تفاوت  ض،یتبع

 توجهی . این کمناشناخته است  ،مسئله تنوع ی،رهبر  یهاهیوجود، در اغلب نظر(؛ اما بااین2011و همکاران،  

تنها در کشورهای غربی رایج است، بلکه نه  های سازمانی،در مطالعات دانشگاهی و نظریه  2گرا به رهبری تنوع 

به مسئله  این  نیز  ما  کشور  عملی در  سازوکارهای  تقریباً  همچنین  است.  نشده  مطرح  جدی  خیلی  صورت 

آنچه تنوع خوانده    یو تمام  یتی جنس  ، یمذهب   ،یفرهنگ  ،یهای قومتفاوتمحدودی برای درک و کاهش  

 دهد،( نشان می2019)  3توسط کرنتز  ر یاخ  ینظرسنج(.  1399زاده و همکاران،  ، وجود دارد )عرفانیشودیم

برنامه  یا ندهیتعداد فزا   رغمیعل برابر  یهااز  با   شوند،ی ها اجرا مو شمول که در سازمان  یتنوع،  کارکنان 

شاهد    ایرا تجربه کرده    ییهای ریها سوگشرکت  یاصل  یهام یدر کار روزمره و تصماقلیت و فرهنگ متفاوت  

 ی اندهیطور فزا به   یپیوسته امروز همشده و بهی جهان  یا یگرا در دنتنوع  ی به رهبر  ازینبنابراین،    .اندآن بوده

  یشوند. رهبریتر ممتنوع  نفعانیو ذ  یمشتر   گاه یکار، پا  یرویها از نظر نکه سازمانآشکارشده است، جایی

 ن یهاست. افرهنگ شمول و احترام در سازمان  جادیدنبال ا شناسد و بهی م  تیرسمگرا ارزش تنوع را بهتنوع

ارزش و  شناخت  فردتفاوت  یگذارشامل  شیوه  جیترو  ، یهای  در  ارتقتنوع  و  استخدام  توسعه   اهای  و 

که   ییهاکه سازمان  دهدی(. مطالعات نشان م2023  ،4م یو اهرم مؤثر تنوع است )ک  تیریمد  یها برا مهارت

برابر شوکاحتمال به  دهند،یم   تیبه تنوع اهم با هستند و بهتر می   ریپذانعطاف  یخارج   یهازیاد در  توانند 

مستلزم   6یآوری سازمانتاب  ،اساسبراین  .(2023؛ کیم،  2023و همکاران،    5)شفیق   سازگار شوند  ریمتغ  طیشرا 

 .( 2023و همکاران،  قیشف) رهبران شرکت در هر سطح از سازمان است ینقش محور

 تثبیت  ات یها در ادبسازمان  یداریو پا  تیموفق  یدر ارتقا  یآوری سازمانگرا و تابتنوع  یرهبر  تیاهم

است همکاران،    قیشفمثال،  )برای  شده  مهم  درحالی.  (2023و  نقش  به  درمورد گرا  تنوع   یرهبرکه 

زمینه  چابک این  در  است.  نشده  توجهی  ادبیات  در  آن  کارکنان  و  سازمان  ب2018)  7اندرسون سازی   ان ی( 
 _________________________________________________________________________ 

1. Shore 
2. Diverse Leadership 
3. Krentz 
4. Kim 
5. Shafique 
6. Organizational Resilience 
7. Anderson 
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تا با هم کار    سازدیرا در سراسر سازمان توانمند م  هامیاست که در آن ت  ینقطه عطف مهم  یکند رهبرمی 

برا   یهاراهو  کنند   پ  طی با شرا   یو سازگار  ییپاسخگو  ینوآورانه   ی تأثیر رهبر ازطرفی،    کنند.  دا یاختلال 

تابتنوع بر  چابکی  آوری  محور  طی م  یسازمانو  تأثیر  تحت  زم   یفیتواند  عوامل  کها نه یاز  باشد  دیگر   ی 

 ند ایدانش به فر  میاشتراک دانش است. تسه  یانجیممکن، نقش م  حیتوض  کیدرک نشده است.    یخوببه

فرهنگ بازبودن و   جادیشامل ا   نیدارد. ا   اشارهسازمان    کیها در  میافراد و ت  نیتبادل دانش و اطلاعات ب

 ی ها همکاراشتراک بگذارند و در پروژهکند تا تخصص خود را بهمی  قی اعتماد است که کارکنان را تشو 

همکاران،    کنند و  چن(2023)شفیق  در  مییهامشارکت  نی.  مشاهده  توانای،  که  در    یبررس  ییشود  بازار 

آنها در داخل شرکت به دانش موجود در داخل و خارج    یسازو هماهنگ   دها یتهد  ایها  فرصت  یجستجو

معتبر    یهاها و پروتکلاز روال  گیریبهره  جهینت  چابکی سازمان،  بدان معناست که  نیدارد. ا   یاز سازمان بستگ

اشتراک به  گریکدیدانش خود را با    کارکنان  (. چنانچه2022)مطیعی و همکاران،    دانش است  دکاربر  یعنی

، 1یاوات یو کورن  یآنگاوات)  دنتوسعه شرکت بهبود بخش  یرا برا خود    تیو خلاق   تیتوانند ظرفبگذارند، می

به  یو مؤثر  عیسر  ماتی تا تصم  کندمیبه شرکت کمک  ( همچنین  2022 در زمان بحران   ژهیواتخاذ کند 

همکاران،    2)آدامو می 2014)  3مازی  (.2016و  اشاره  رهبرکند  (  مهم  یسبک  شکل  ینقش    ی ریگدر 

 ی ها راه( بیان داشتند  2018)  4جیانگ و لودارد.    حیوسوی صحآنها به سمت  تیکارکنان و هدا   یاستعدادها

گذاشتن دانش خود هستند؛ به اشتراک  یکارکنان برا   ل یتما  اتاز تأثیر  ی های ارتباطو سبک   یمتنوع رهبر 

اند دانش خود را با همکاران  آنها مایل  ای اما آ  ،کارکنان مهم است  انیگذاری دانش در مبه اشتراکبنابراین  

  یدیکل   یهابه شاخص  یابیدست   یشرکت برا   کیدر    دی رقابت شد  (.2018)کیم،  خود به اشتراک بگذارند؟  

اعتماد  عملکرد   نبود جو  از دلای مو  تما  لی تواند  به  لیعدم  در  باشداشتراککارکنان  دانش خود    گذاری 

با ارج نهادن به تنوع و   ( نشان دادند2022و همکاران )  5زمینه بتولدر این  .  (2022،  یاواتیو کورن  یآنگاوات)

کند تا دانش  می  قیکارکنان را تشوکه  کنند    جادیتوانند فرهنگ اعتماد و احترام ا می   رهبرانشمول،    جیترو

 یی دهد و توانا   شیسازمان را افزا   یتواند دانش جمعیخود منوبهبه  نیاشتراک بگذارند. ا و تخصص خود را به

های اینکه اعتماد سازمانی از ویژگیبهنظر  ها بهبود بخشد.یپس از ناکام  یاب یو باز  راتییانطباق با تغ  یآن را برا 

 _________________________________________________________________________ 
1. Angawati & Kurniawati 
2. Adamu 
3. Mazzei 
4. Jiang & Luo 
5. Batool 
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ای که نقش اعتماد سازمانی حال تاکنون مطالعهو تأکید زیادی شده است، بااین  مؤثر رهبران سازمانی است 

پیشبرد تاب تنوعرا در  با وجود رهبران  باشد، وجود آوری و چابکی سازمانی  قرار داده  بررسی  گرا مورد 

روز کند گرا را گسترش داده و بهتنوع  یمحدود درمورد رهبر  ات یادبسعی دارد  مطالعه    نی ا  ن،یبنابرا   ندارد.

  با  کارکنان یبرا  ریمحل کار فراگ کیها کمک کند تا  تواند به سازمانیم گرا رهبری تنوعتا بفهمد چگونه  

های دولتی و خصوصی چراکه این تنوع در سازمان  ؛کنن  جادیا   مذهب، فرهنگ و عقاید متفاوتها،  تیاقل

های ایران و حتی توابع  دلیل اینکه پایتخت بوده و از تمام قومیتکشور ایران نیز رایج است. شهر تهران به

کنند، از تنوع فرهنگی، قومیتی و مذهبی غیرایرانی به این شهر برای کار، تحصیل، زندگی و... مهاجرت می

های ایران باشد که از تمام قومیت ها می های شهر تهران یکی از این سازمانباشد. بانکبالایی برخوردار می 

باشند. این افراد با فرهنگ و عقاید مختلف در برقراری تعاملات پایدار در طول زمان کار میدر آن مشغول به 

روببا چالش زیادی  همهستندرو  ههای  کارکنان به چنین  .  فرهنگ  و  عقاید  و خلاف  غیرمعقول  رفتار  دلیل 

فشارهای روحی و روانی زیادی را تحمل می افراد  این  یا همکاران،  آثار  ازطرف رؤسا  کنند که درنتیجه 

گرا بنابراین، تمرکز این مطالعه درمورد نقش سبک رهبری تنوع   گذارد.جای میمخربی رو برای این افراد به

آوری بانک سپه با درنظرگرفتن  را بر چابکی و تابدرمورد مدیران بانک سپه بوده و سعی دارد تأثیر آن  

عنوان یک سازمان گذاری دانش مورد بررسی قرار دهد. بانک سپه بهنقش میانجی اعتماد سازمانی و اشتراک

شرق تهران جهت رسانی به مشتریان حقیقی و حقوقی خود، دارای چندین شعب در  دولتی درراستای خدمت

های دولتی و یا خصوصی از  باشد. کارکنان این بانک مثل دیگر سازمادسترسی آسان مردم به این بانک می

قوم و  قومیتی،  فرهنگ  لحاظ  به  بنابراین  بوده،  ایرانی  مختلف  الگوهاهای  و مذهب،   ، یاجتماع  یفرهنگ 

شود افراد رفتار و عقایدشان بسته به فرهنگ و باهم تفاوت دارند. این موضوع باعث میو سن    لاتیتحص

عوامل    نیا   ،جهیدرنتشان در خیلی از شرایط خلاف هم باشد و نظرات متفاوتی باهم داشته باشند.  آیین قومیتی

مخالفت   یسازمان برا   یاز اعضا  یبرخ  لهیوسبه  یرفتار  یهاتعارض  جادی ا   ،یسازمان  یباعث کاهش اثربخش

به هدف   گر یفرد د  دنیاز اعضا مانع رس  یبرخ  کهیطورهب  ،شودیم  یندایتعارض فر  جادی اعضا و ا   گریبا د

ها در بانک سپه و دیگر سازمان  یادشده  یهاوجود تعارض  ،نیشوند. بنابرا یم  ندایاختلال در فر  جادیا   قیازطر

 یشغل  یهااختلال در نگرش  ،یلشغ  زشیکاهش انگ  ،یری گمی در تصم  یادراک  یتواند باعث وقوع خطاهایم

  دها یو با  گرانید  اتیفرد با درنظرگرفتن نظر  ،یشخص  یبراساس باورها   نی و رفتار اعضا سازمان شود. همچن

 یاعضا   نیها و هنجارها بلذا هرگونه تفاوت در نگرش  .کندیم  میموردقبول آنها رفتار خود را تنظ  یدهایو نبا
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که از اشتیاق افراد درراستای انجام  طوریبه  خواهد داشت.  یو سازمان  یفرددر عملکرد    یسازمان تأثیر منف 

 کاهد. های بیرونی می شان، چابکی و فعالیت آنها در مواجهه با مسائل محیطی یا بحرانوظیفه

اخیر دربا وجود مطالعات گسترده در سال  انواع سبک  تأثیرمورد  های  بر چابکی و  مثبت  های رهبری 

  /نیآفرتحول   یرهبرـ    2013و همکاران،    ینیحسگزار.  مثال، سبک رهبری خدمتبرایآوری سازمانی )تاب

و    ایآکا  ؛1398  ،یمکری  زند  و  پورقدم؛  2016و همکاران،    یمیکر؛  2014و همکاران،    1سه یوگرا.  تحول

ـ   2023و همکاران،    انایجولی.  قیتطب  یرهبر  ـ  2020و همکاران،    ی. خلیدنیکارآفر  یرهبر  ـ  2020،  2تاباک

خصوص ارتباط بین این متغیرها انجام نگرفته  ای در(، تاکنون مطالعه1401ی. نظری و موسوی،  معنو  یرهبر

حال  ( اشاره کرد. با این 2021توان به مطالعه شفیق و همکاران )( و لی و همکاران )است. در این زمینه فقط می

 ن یکردن ا پر یبرا  ،نی بنابراگرا بر چابکی سازمانی توجهی نشده است. رهبری تنوع تأثیردر این مطالعات نیز 

باعث تقویت جو اعتماد سازمانی تواند  یچگونه م  گرا تنوع  یرهبر  .1  :ابدیدارد در   یشکاف، مطالعه حاضر سع

گرا رهبری تنوع   قیطرازتوانند  ها چگونه میسازمان  .2  ؛ گذاری دانش بین کارکنان بانک سپه شودو اشتراک

بهبود بخشندو تاب  چابکی را  تنوعچگونه    .3  ؛آوری خود  با سبک رهبری  اعتماد از  گرا یک رهبر  طریق 

 آوری سازمانی مثل بانک را ارتقا بخشد؟تواند چابکی و تابگذاری دانش می سازمانی و اشتراک

 

 مبانی نظری 
 گرارهبری تنوع

 مدیران  کار،  نیروی  مهاجرت  هایجنبش  افزایش  و  جدید  فناوری  توسعه  شدن،های ناشی از جهانیچالش

 هایسیاست   اجرای  و  مختلط  محیط  این مؤثر  اجرای  برای  هاراهبرد   بهترین  جستجوی   را وادار کرده است به

افزایش  انسانی  منابع  مدیریت  پایداری  برای  کارکنان  تنوع  مدیریت رضایت   عملکرد،  درجهت  و    انگیزه 

ننیازا   .باشد   کارکنان رهبر  ازیمنظر،  روزافزون بهکه    یامروز  وستهیپهمبه  یادنی  درگرا  تنوع  یبه   طور 

کند )شفیق شوند، ضرورت پیدا میمی   ترمتنوع   وستهیپ  نفعانیو ذ  یمشتر   گاه یکار، پا  یرونی  ازنظرها  سازمان

 .(2023و همکاران، 

)کیم، متنوع    یفرهنگ  ـ  یاجتماع  یهانهیهمه کارکنان با زم  انیاحترام متقابل م  جیگرا با تروتنوع   یرهبر
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صفت2023 با  کارکنان  مشارکت  از  پیشینه(  و  خصوصیات  می ها،  حمایت  مختلف  و های  )وحدتی  کند 

 ی رفتارهاعنوان  گرا بهمحور یا تنوع( رهبری تنوع2019و همکاران )   1در تعریفی دیگر از لو   .(1402غفوری،  

. کندمی   یمختلف دعوت و قدردان  یهایژگیو و  هانه یکه از مشارکت کارکنان با زم  شودیم   فیتعر  یرهبر

نشان   (2023و همکاران،    قیشف ؛  2023؛ کیم،  2021؛ لی و همکاران،  2015،  2واگستاف مثال،  )برای  مطالعات

 ده یآنها شن   یهادهیکار صداها و ا   طیکنند که در محیاغلب احساس م  گوناگون  تیاقلبا  داده است کارکنان  

تنوع   یهاهستند که بر ارزش  یدنبال رهبرانرو، آنها احتمالاً به ازاین.  شودیبا آنها ناعادلانه رفتار مو    شودینم

تأک رهبرمفهوم گسترده  کی عنوان  به  .دارند   دیو شمول  از  تشو  ریفراگ  یتر  را  کارکنان  تا می  قیکه  کند 

محور شامل تنوع  یرهبر  ،کندمی  جادی را ا  یفردنیکنند و روابط ب  جادیرا ا  هادهی از ا   یمتنوع  یهامجموعه

( ت ی قوم  ت، نژاد/یمختلف )مانند سن، جنس  یهانهیبا زم  کارکنان  یهاشناختن مشارکتتیرسماستقبال و به

همکاران،    است و  م  یرهبران  نیچن   (.2019)لو  اهداف  کنندیتلاش  تع  یتا  برا   نییرا  که  کارکنان   یکنند 

ارزش قائل شوند    یطور مساومختلف بدون تعصب و منصفانه باشد و به کمک آنها به   یاجتماع  یهاگروه

پاسخ مثبت    نیو همچن صیتشخدعوت قابل  کی  قیازطر  (.1402؛ وحدتی و غفوری،  2019)لو و همکاران،  

 نی آنها واقعاً ارزشمند است و بنابرا   یباورند که صدا  نی کارکنان بر ا   ،یرهبران  نی( از چنیو سازنده )قدردان 

، بدون آنکه فکر کنند اشتراک بگذارند و مبادله کننددارند تا دانش خود را بدون ترس از آن به  زهیآنها انگ

کارکنان ترتیب،  بدین  (.2013و همکاران،    3بوه واقع شدند )فونگ  مورد انگ    یحت  ای  دگرفته شدن   دهیناد

که به یکند، بلکه زمانمی  یگذارهیو عملکرد کارکنان سرما  یستگیبهبود شا  یکه سازمان برا   ی تنها زماننه

 ی بهبود نقاط ضعف ناش  نینقاط قوت خود و همچن  شتریب  تیتقو  یطور خاص برا شود و بهیم   توجهتنوع آنها  

ارزش زیادی برای سازمانشان دارند )لو و همکاران، کنند  ی کند، احساس ممی  یگذارهیتنوع سرما  نیاز ا 

2019) . 

 گذاری دانش اشتراک 

هستند که   ییهازهیشده و انگادراک  یها، رفتارهاشدت تحت تأثیر عادات، هنجارها، نگرشرفتارها به

گذاشتن دانش، تبادل اشتراکخوب مانند به  یدهد. رفتارهای ناخودآگاه در فرد رخ م  ایطور خودآگاه  به

و    یآنگاوات)  تواند رشد خود را بهبود بخشدی م  یشتریبا سرعت ب  دیجد  یها حلراه  ا یها و طرح افکار  دهیا 
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ها نوآوری، یادگیری سازمانی، بهبود مهارتشرط لازم برای  پیش گذاری دانش  اشتراک  .(2022،  یاواتیکورن

( و 1391و همکاران،    یروحان  یافخمشود )های یک سازمان تلقی میهای افراد و بهترین اقدامو توانمندی

را کامل کنند    گریکدیتا بتوانند    دنکن  دا ی را پ  ی خودنقاط قوت و ضعف فرد  بتوانند کارکنان  شود  باعث می

کورن  ی)آنگاوات داشتراک  (. 2022  ،یاواتیو  از  دانش  مهم   یکیعنوان  به  رباز یگذاری  مؤلفهاز   ی هاترین 

شود که در آن دانش بین افراد توزیع می  است  یندایفر( و  2014،  1ائویو هس  نیل)شود  ی م  یدانش تلق  تیریمد

گروه و  افراد  بین  یا  میو  انتقال  کاری  )های  همکاران،  روحان  یافخمیابد  و  تعاملات ؛  (1391ی  بنابراین، 

 یآورجمع   نیخارج از شرکت ح  ایمنجر به تبادل اطلاعات و دانش در داخل    راهبردیارتباطات  اجتماعی و  

احتمال  شود ی م مشکلات  حت  یکه  م  یرا  کاهش  صفر  به  م  دهد یتا  بهبود  را  شرکت  شهرت   بخشد یو 

کند   قیدانش تشو  اشتراک  کارکنان را بهتواند  ی مسازمان  خوب    ازطرفی، جو  (.2021  ،2چی وک  و  ی)پولوشک

از جو سازمان،   یاطلاعات  ای  یاجتماع  یهاهمه نشانهکند  ( اشاره می2023که کیم )طورهمان(.  2017  ،3ی)ل

  فا یا ،  کندکه آن را دنبال می  یجهت  و  سازمان  یکل  یهاارزش  نییدر تع  ینقش مهم  ح،یصر  ای  یاعم از ضمن

 . کندمی 

وجود ندارد« دو    حی»دانش کاملاً صر  ای  ستندین  حیصر  هااستدلال که همه دانش  نی( با ا 1966)  4یپولان

و آسان    یصورت رسمتواند بهیاست که م  یزیچ  ،حیکرده است. دانش صر  ییبعد متفاوت از دانش را شناسا

انتقال   حالابدیمدون،  ارزش  یشناخت   یدانش ضمنآنکه  .  باورها،  دبه  و  م  ییها دگاهیها  که یاطلاق  شود 

 42 را یز  ؛مهم است یدانش ضمن درک کند.و  ندیمختلف بب یهاوهیتواند جهان را به شی موجب آن فرد مبه

سازمان دانش  از  نگهدار  یدرصد  انسان  ذهن  اصلی م  ی در  منبع  اشتراک  یشود.  ضمنبه  دانش    ی گذاری 

تجربه مشترک،   کیبدون داشتن    را یتجربه مشترک وجود داشته باشد ز  ینوع  دیتجربه است. با  ،یشناخت

   . (2019و همکاران،  5شریق) اشتراک بگذاردرا به گریکدیتفکر  ندایدشوار است که فر اری فرد بس کی یبرا 

 اعتماد سازمانی

سازمان نسبت به   یعنوان نگرش مثبت اعضابهاعتماد، کلید اصلی توسعه روابط فردی و سازمانی است و  

، هابه تعاملات سطوح گوناگون همکاران، تیمو  اعتماد مفهومی چندسطحی بوده    شود.یم  فیاعضا تعر  ریسا
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به تأمینسازمانی و برونطورکلی درونرؤسا/ مدیران،  کنندگان، جامعه( مربوط  سازمانی )شرکا، مشتریان، 

سازمانی و بین  اساس، مفهوم اعتماد در این مطالعه به سطح درون(. براین1388و همکاران،    پوریقلشود )می 

 اعضای سازمان اشاره دارد. 

که   ی(. در سازمان2020و همکاران،    1مهم است )سرماوا   اریبس  یاجتماع  یاز زندگ  یا اعتماد در هر جنبه

با شکست   شانیهابرنامه  ترسندیم  را یز  کنند،ی خود اجتناب م  دهیا   انینداشته باشد، کارکنان از ب  انیاعتماد جر

شود.   میپایینمواجه  باعث  سازمان  در  اعتماد  سطح  کارهاشودبودن  در  انضباط  و   ،  )رضایی  برود  ازبین 

سوءظن و بدگمانی د بین کارکنان رواج پیدا جریان اطلاعات از مسیر خود منحرف شود،    (،2012همکاران،  

 پور یقل)  شود.منجر می   نیی پا  تیفیبا ک  یریگ میباز و صادقانه در سازمان ازبین برود و به تصم  کند و ارتباطات

تواند  یگذارد بلکه میتأثیر متصمیم    تیفیتنها بر کاعتماد نه(.  2012و همکاران،    ییرضا،  1388و همکاران،  

اثربخش  ییبر عملکرد، کارا  و   چی ویزکیپالطورکه  همان   .(2012و همکاران،    ییرضا)  تأثیر بگذارد  ز ی ن  یو 

 ار یبس  یبهبود عملکرد سازمان  یکنند که اعتماد برا یم  ان ی، ب(2020و همکاران )  سرماوا و    ( 2013)  2کوهانگ

را در بلندمدت   یمهم است تا بتوان عملکرد خوب سازمان  اریبس  یحفظ اعتماد سازمان  نی بنابرا  .مهم است

 حفظ کرد.

 چابکی سازمانی

لی   هولساپل تغ  اریهوش  یسازکپارچهی   جهینترا    یسازمان  یچابک  (2008)  3و  به  )شناخت   راتیینسبت 

(  یواکنش  )فعال/  ییاستفاده از منابع در پاسخگو  تیبا قابلـ    یطیو هم مح  یهم داخل  ـها(  چالش   ها/فرصت

 ی چابک  جادیدر ا   تی. موفقندا تعریف کردهصرفه و مرتبط  بهموقع، منعطف، مقرون همه به  ، یراتییتغ  ن یبه چن

ن  یادیتاحدز  یسازمان سازمان  یانسان  یرویبه  بستگدر  غ  یها  که    رممکنیدارد.  بدون   کیاست  سازمان 

 ع یاز صنا  یع یوس  فیدر ط  یرهبر تجار  1000از    شیب  یرو   یمطالعه جهان  کیکارکنان چابک باشد.    تیحما

است که  ی تیترین خصوص»مهم  یچابک ،امروز یرقابت یتجار طیرهبران معتقدند که در مح  نینشان داد که ا 

کارکنان   یچابک  یارتقا  ینامعبه  یسازمان  یچابک  یارتقا  ،نی؛ بنابرا (2019)جوینر،  داشته باشند«    د یکارکنان با

و نوآورانه    عیسر  راتییو پاسخ به تغ  می تنظ  ییعنوان توانا را به   چابکی سازمان  سندگانیمطالعه نو  نیاست. در ا 

 _________________________________________________________________________ 
1. Sarmawa 
2. Paliszkiewicz & Koohang 
3. Holsapple & Li 



 گذاری دانش و اعتماد سازمانی آوری و چابکی سازمانی: باتأکیدبر نقش میانجی اشتراکگرا در تابنقش رهبری تنوع

139 

 

این پارادایم   ، (2000)  1یفیشرو  ژانگ  و با استناد به مقاله    کنندیم  فیتعر  یرقابت  تیبه مز  یابیمنظور دستبه

  یی توانای )ستگیشا  (،مندی از آنهاو بهره  عیو تأمل سر  راتییتغ  صیتشخ  ییتوانایی )بعد پاسخگو  را در چهار

 یابی مختلف و دست  یندها یفرآ  یاندازراه  یی سازمان برایتوانای )ریپذانعطاف(،  سازمان  اتی تحقق اهداف و ن

 (در اسرع وقت  فیانجام وظا   ییتوانا)   سرعت  (،کسانیو امکانات    زاتی به اهداف مختلف با استفاده از تجه

 کند.عملیاتی می 

 آوری سازمانیتاب 

( 1401فر و همکاران،  ناگوار معطوف است )مقدم  های ناشی از رخدادهایآوری سازمانی بر تکانهتاب

 ن یکه سازمان را با کمتر  یوفصل اختلالات و خطراتشدن و حلآماده   ،ییشناسا  یسازمان برا   ییبه توانا و  

آوری . تاب(2021،  2)گیچوهی  اندازد، اشاره داردیخطر مبه  اتیشهرت و عمل  ،یزندگ  یمنیتأثیر ممکن بر ا 

که   شود ی مشخص م   دار یپا  ایحالت پو  کیآوردن  دستحفظ و به   یبرا   ی ذات  ییبا توانا   نی همچن  ،یسازمان

 طور مؤثر کار کنند خود ادامه دهند و به یهاتیمختلف به فعال یهاپس از شوک سازدی ها را قادر مسازمان

آوری پایداری در برابر ( بیان داشتند تاب2003)  3کانر و دیویدسونحال،  (. بااین2023)نعیم و منصوری،  

. این مطالعه  مشارکت فعال و سازنده در محیط پیرامون استنیست، بلکه    زا دیتهدهای  ها و موقعیتشوک

توانایی و ظرفیت  ی را  آوری سازمانتاب(،  2003و همکاران )  4برای محیط صنعت بانک، همسو با مطالعه استار 

نماید. همچنین با استناد به تعریف می  های جدید پر ریسکو سازگاری با محیط  مندنظامهای  تحمل وقفه

)  5اگ یپرا مقاله   بعد  2018و همکاران  در دو  را  پارادایم  این  تطبریزیبرنامه(  و   کند. می   یاتیعملی  قیشده 

معمولاً پس از فاجعه    یآوری انطباقتاب  ،کهدرحالی  دهد،ی از فاجعه رخ م  شیپ  شدهیزیرآوری برنامهتاب

گذشته و رفاه   اتیاز تجرب  ی ریادگی  ییتوانا  ،یداخل  یهمکار  ،یرونیب  یوندهایپ  ،یو به رهبر  شودیم  داریپد

ن همکاران  اگیپرا .  دارد  ازیکارکنان  داشتند،  و  بیان  برنامهش  م  یهانداشتن  تابیبهبود  مانع  آوری تواند 

بدینشود  یقیتطب اختلالات  یزیربرنامهترتیب،  .  و  بازسازیم  حوادث  را   یسازمان  یهارساختیز  یتواند 

نیز   شدهریزیآوری برنامهتابو درنهایت  کند  شده کمک می ریزیآوری برنامهبه تاب  جهیکند، در نت  لیتسه

 ی سازمان کمک نماید.قی تطبآوری به تاب

 _________________________________________________________________________ 
1. Zhang & Sharif 
2. Gichuhi 
3. Conner & Daidson 
4. Starr 
5. Prayag 
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 چارچوب نظری پژوهش 
 گذاری دانشگرا و اشتراک رهبری تنوع

 ی ترعیحل سرممکن است به ارائه راهاعضای سازمان    نیها و اطلاعات بده یگذاشتن تخصص، ااشتراکبه

از   از خارج  به کمک گرفتن  ن  یاضاف  یهانهیکه ممکن است هز  سازماننسبت  باشد به  زیرا  ، همراه داشته 

 یتواند تحت تأثیر سبک رهبر یکارمند م  کی  گذاری دانشاشتراک. رفتار  (2021،  1بینجامد )امام و ظهیر 

گ برا   را یز  ردیقرار  مناسب  رهبراشتراک  ی جو  توسط  دانش  همکاران،    قیشف)شود  یم  جادیا   یگذاری  و 

طبق گفته    (.1391و همکاران،    یروحان  ی افخم؛  1401؛ شعبانی و همکاران،  2023شفیق و همکاران،  )(  2023

فرصت   میت  یکند، اعضامی   تیحما  یمشارکت  یری گمیرهبر از تصم  کیکه  هنگامی   (2011و همکاران )  2ژو 

احتمالاً خود را    میت  یاعضا  ،یرهبر  ن یتحت چن  .خود دارند   یهانظرات و ارائه پیشنهاد   ان یب   یبرا   یشتر یب

مهم فر  یبخش  انگیم  یر یگمیتصم  ندایاز  و  دارند  ذاشتنگاشتراکبه  یبرا   ی شتریب  زهیدانند    . دانش خود 

کنند یم  شنهادی پ  و  ردیگیسازمان شکل م  کیرهبر در    کیاز رفتار    یرفتار سازمان  ی معتقدندمتفکران رفتار

شفیق و همکاران،  ) اوردیارمغان بطور خودکار بهمطلوب را به جیتواند نتایمناسب م  یرهبر وهیش نیکه بهتر

سبک   نیبهتر  گرا رهبری تنوعکند که  مطالعه استدلال می   نی(. ا 1391ی و همکاران،  روحان  یافخم ؛  2023

محور براساس  تنوع  رهبرانکه    ییهابه منابع و فرصتباتوجه  رایاست؛ ز  گذاری دانشاشتراک  یبرا   یرهبر

 هیرهبران تک  نیاحتمالاً کارکنان به ا   کنند،ی فراهم م  یاجتماع  یهامنصفانه و رفتار برابر با همه گروه   تیحما

ی اوات یو کورن  یآنگاواتدر این زمینه    (.2019لی و همکاران،  )   شوندی کارشان م  ریو مشتاق و درگ  کنندی م

دهد که  یرا ارائه م  ییهاامیکند، پرا درک می   طیو مح  تیکه موقع  گرا ی تنوعرهبراظهار داشتند    (2022)

  یابیمشکلات را کاهش دهد و بر دست  نیتواند اصطکاک بیم  ،نیبنابرا   .است  رشیدرک و پذقابل  یراحتبه

و    گرا رهبری تنوعبر رابطه    یکار کاف  سندگان،یدانش نو  نیبا بهتر  تمرکز کند.  یفرد  ای  یگروه  اهدافبه  

سبک رهبری    نیب  یدارادهد که رابطه معنینشان م  ریاخ  اتنشده است، اما مطالع  انجام  گذاری دانشاشتراک

انتقال  گرا تنوع (. 2023،  و همکاران  قیشف؛  2022ی،  اوات یو کورن  یآنگاوات)  دانش وجود دارد  اشتراک  /و 

 کند که:مطالعه فرض می  نیها، ا استدلال  نیبراساس ا 

 .دارد گذاری دانشاشتراکبر  یتأثیر مثبت گرا رهبری تنوع  فرضیه اول:

 _________________________________________________________________________ 
1. Imam & Zaheer 
2. Xue 
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 گرا و اعتماد سازمانی رهبری تنوع

هماهنگ  ،یراحت  مثلنامشهود    یهاییدارا وفادار  یاعتماد،  جزء  کی   برایکارکنان    یو   سازمان 

به کاهش   تواندی بر اعتماد مروابط مبتنی.  (2013و همکاران،    1ی)کارمل  آیدشمار میبه  شمندارز   یهاییدارا

تعهد   یگذاری اطلاعات ضمنها، امکان اشتراکاعتماد، احترام به توافقتبادل اطلاعات قابل  جادیتخلفات، ا 

بهبود روحیه افزایش نوآوری کمک کند  به تصمیمات، رفتار شهروندی سازمانی،  پور و )قلی  کارکنان و 

شده است، احساسات   کنند و حس اعتماد در آنها ایجادیم   ی که احساس راحت  یکارمندان  (.1388همکاران،  

اعتماد را عامل   ،اندیشمندان مدیریت  ،رو ازاین  .(2022  ،ی اواتیو کورن  یآنگاوات)  کنندی م  انیو افکار خود را ب

های مدیریت نسبت به کارکنان، تغییر و بالندگی فرض پیش   های رهبری،مهمی در همکاری و تعارض، سبک

بنابراین، اعتماد (؛  1388و همکاران،    پوری)قل  دانندو قراردادهای اجتماعی می   سازمانی، مشارکت، ارتباطات

  ا ی که در هر گروه    یگریتر از هر عامل دمهم  ،یا رهبر  ریرفتار مدیکی از ارکان مهم موفقیت سازمان است و  

 . (1392اردلان و همکاران، باشد ) اعتماد مؤثر  سطوح نییدر تع تواندمیسازمان وجود دارد، 

است  شده  تأیید  قبلی  مطالعات  توسط  سازمان  یک  اعضای  بین  اعتماد  جو  ایجاد  در  رهبری  نقش 

خدمت )برای رهبری  همکاران،    پوریقلگزار،  مثال،  همکاران،  1388و  و  اردلان  و 1392؛  حیدرزاده  ؛ 

 یچی ب.  شدهتوزیع  یرهبرـ    1398رهبری معنوی. گودرزی،  ـ    2012؛ رضایی و همکاران،  1395همکاران،  

و همکاران،    3گرا. مک اولیفهرهبری تحولـ    1402. فرخی و امیری،  لیاص  ی رهبرـ    2012و همکاران،    2اوغلو 

، سرماوا و همکارانرهبری اخلاقی.  ـ    1400و همکاران،    پوریعل؛  1390پور مطلق و همکاران،  ؛ شفیع2009

زیاد درمورد    هایرغم وجود چالشعلیرسد  می  نظربه(.  1400پور و همکاران،  رهبری تبادلی. علیـ    2020

گرا در ایجاد اعتماد سازمانی ها، نقش پررنگ رهبری تنوعدر سازمان  های رهبری و لزوم وجود اعتمادسبک

تواند جو اعتماد گرا فردی است که میکند رهبری تنوعبنابراین، این مطالعه استدلال می  مغفول مانده است.

 شود:صورت زیر ارائه میاساس، فرضیه دوم بهرا بین اعضای سازمانی ایجاد و یا بهبود دهد. براین

 . دارد اعتماد سازمانیبر  یتأثیر مثبت گرا رهبری تنوع  فرضیه دوم:

 گذاری دانشاعتماد سازمانی و اشتراک 

 ،مثالباشد )برایساز انتقال و اشتراک دانش در سازمان میمحققین بر این باورند اعتماد در سازمان، زمینه

 _________________________________________________________________________ 
1. Carmeli 
2. Beycioglu 
3. McAuliffe 
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؛ 1391؛ افخمی روحانی و همکاران،  2013،  1؛ سنکوسا2010؛ لی و همکاران،  2006مرادیان و همکاران،  

کارکنان مهم است، اما    انیگذاری دانش ماشتراک( اظهار داشت  2018(. کیم )1395حیدرزاده و همکاران،  

بهآنها   خود    تمایلی  همکاران  با  دانش  شد  ندارند.اشتراک  برا   کیدر    دیرقابت  به   یابیدست  یشرکت 

گذاری اشتراککارکنان در به  لیعدم تما  لیاز دلا  تواندیعملکرد و نبود جو اعتماد م  یدیکل  یهاشاخص

کارکنان و از    یتوانمندساز  از ابعاد  یکی اعتماد  ازطرفی،    (.2022  ،یاواتیو کورن  یدانش خود باشد )آنگاوات

اطلاعات در سراسر سازمان   عیو توز   م یتسه،  کارکنان  یعوامل مؤثر بر آن است. قدم اول در توانمندساز

 / رانی سازمانی است و بدون وجود اعتماد مددرون  یبالا  اعتماد  وجود  زیامر ن   نیاست که شرط اول تحقق ا 

 دیو کارکنان به همکاران خود، سازمان به اهدافش نخواهد رس  رهبر  /رانیمد  به کارکنان، کارکنان به  رهبر

 ی اعتماد، درجه همکار  یکه سطح بالا  دهدینشان م  (2021از امام و ظهیر )  ریاخ  همطالع(.  1397  پور،ی دیسع)

بنابراین،   .دهدیم  شیرا افزا   سازمان  تیموفق  تیو درنها  دهدیرا کاهش م  نانیعدم اطم  دهد،یم  شیرا افزا 

قبلی،   مطالعات  با  استاستدلال  همسو  این  مطالعه  در    این  اعتماد  سطح  مثبتبهسازمان  که    در   طور 

کنند، یعمل م  گریکدی  یکننده برا لیمورداعتماد مانند تسه  یاعضا  را ی، زنقش اساسی داردگذاری  اشتراک

افزا  را  نتایم  شیاشتراک دانش  ر  ج یدهند و  م  ا خلاقانه  از  ـ    بخشندیبهبود  این موارد  اصلتمام   یالزامات 

به بانک  میصنعت  بانک  آید؛شمار  فوق  چراکه  صنعت  یک  بوده که  رقابتی  به  العاده  گذاری اشتراکو 

ن برآوردن  در  اطلاعات  و  سازمان    ی مشتر   یازهایتخصص  موفقیت  سوم  فرض  ن،یبنابرا   .است  یاتیحو  یه 

 شود: صورت زیر ارائه میبه

 .دارد  گذاری دانشاشتراک بر  یتأثیر مثبت اعتماد سازمانی فرضیه سوم:

 گرا و چابکی سازمانی رهبری تنوع

  ی مطالعات مورد  ،ییاجرا  یهامصاحبه  ،ینظرسنج قات یازجمله تحقـ  یالمللنیاز مطالعات ب یا مجموعه

  یشتریب   یکه چابک  ییهاشرکت  گر،یبودن همه عوامل دکسانیکه با وجود    دهدی نشان مـ    ی مال  یهالیو تحل

 ت ی رضا  یعنی؛  دارند که بر حسب اشکال مختلف خلق ارزش  یبالاتر  یطور مداوم عملکرد تجار دارند، به

خصوص برای صنعت به   (.2019)جوینر،    شودی م  یریگاندازه  یسهم بازار، رشد درآمد و سودآور  ،یمشتر 

خود اقتصادی  فعالیت  مسیر  در  که  چالش   بانک  مال  یمختلف  یهابا  بحران   عیسر  راتییتغ  ،یجهان  یمانند 

و  مواجه است رانهیگرقابت و مقررات سخت دیشد ندهیکننده، سطوح فزا مصرف  حاتیترج رییو تغ فناورانه

 _________________________________________________________________________ 
1. Sankowska 
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  د یبینی و رقابت شدپیشغیرقابل  یطیمح  رییتغ  کیدر    بر اینکه بتوانندعلاوه  تااندازه کافی چابک باشند  باید به

بمانند )جولیانا زنده  بخشند  ارتقا  نیز  را  خود  عملکرد  بتوانند  همکاران،    1،  چابکی،    .(2023و  تفکر لازمه 

 هیکل  نیدر تدو  یصورت مداوم است. نقش رهبربه  راتییاز تغ  یبرداربهره  ییو نوآورانه و توانا   راهبردی

 (. 2020و همکاران،  2خلید مهم است ) اریها بسمورداستفاده سازمان یهاراهبردها و استیس

اهم  یتعداد مطالعات  ا   یرهبر  تیاز  کرده  چابکی  جادیدر  برجسته  )را  رهبری برایاند  سبک  مثال، 

  ی می کر؛  2014و همکاران،    3سهیوگرا.  تحول  / نیآفرتحول  یرهبر ـ    2013و همکاران،    ین یحس خدمتگزار،  

همکاران،   تاباک   ایآکا  ؛ 1398  ،یمکری  زند  و  پورقدم؛  2016و  خلید نیکارآفر  یرهبرـ    2020،  4و  و   ی. 

نظری و موسوی،  معنو  یرهبر ـ    2023و همکاران،    انایجولی.  قیتطب  یرهبرـ    2020همکاران،    (.1401ی. 

  دارند.   یسازمان  یدر چابک  تیریدر مد  ی های رهبراز نقش سبک   یهنوز درک محدود  قاتیحال، تحقبااین

گرا را در ارتقای چابکی سازمان موردتوجه ای که نقش سبک رهبری تنوع دهد تاکنون مطالعهاین نشان می

 گرا تنوع یرهبر سبک   ا یآ نکهیتا درمورد ا  زدیانگیما را برم اتیشکاف ادب ن یا نشده است. قرار دهد، انجام 

بانکدر   چابک  یتأثیر  صنعت  درراستای    خیر؟  ایدارند    یسازمان  یبر  قبل  جینتابنابراین،  که   ی مطالعات 

به گرا نیز باتوجهرهبری تنوع ، استدلال ما این است که  است  چابکیبر    یدهنده تأثیر مثبت سبک رهبر نشان

اینکه برای افراد با تنوع در قومیت، مذهب، ملیت، آیین، جنسیت، عقیده و نگرش ارزش یکسانی قائل است، 

عنوان یک ارزش در تواند بیشتر از قبل آنها را نسبت به انجام وظایف و کارهای سازمان متعهد نموده و بهمی

بنابراین   وجود آنها نهادینه شود، درنهایت سازمان در محیط رقابتی با چابکی معقول به فعالیت خود ادامه دهد.

 کنیم:فرض می

 . دارد چابکی سازمانیبر   یتأثیر مثبت گرا رهبری تنوع  فرضیه چهارم:

 آوری سازمانی گرا و تابرهبری تنوع

 ی هازیاد در برابر شوکاحتمال به  دهند،یم  تیکه به تنوع اهم  ییهاکه سازمان  دهدیمطالعات نشان م 

؛ کیم،  2023)شفیق و همکاران،    سازگار شوند  ریمتغ  طی توانند با شرا هستند و بهتر می   ریپذانعطاف  یخارج

 ق یشف)  رهبران در هر سطح از سازمان است  یمستلزم نقش محور  یآوری سازمانتاب  ،براین اساس  .(2023

 _________________________________________________________________________ 
1. Juliana 
2. Khalid 
3. Veiseh 
4. Akkaya & Tabak 
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 ،یآن با رهبر   وندینسبتاً گسترده است، اگرچه پ  یآوری سازماندرمورد تاب  قاتی. تحق(2023و همکاران،  

 دارد.  ازین  یشتریب قاتیاست که هنوز به تحق یا ، حوزهگرا تنوع یویژه رهبربه

گفته   )طبق  دیویدسون  و  پاتاب  ،(2003کانر  برابر شوک  یداریآوری  تهدیدزا    هایتموقعی  و  هادر 

لازمه مشارکت فعال و سازنده کارکنان یک   بلکه مشارکت فعال و سازنده در محیط پیرامون است.  ست،ین

  ی رهبر  ن،یبنابرا   (.2023باشد )شفیق و همکاران،  گرا میسازمان وجود مدیران یا افرادی با سبک رهبری تنوع 

( ی اجتماع  یهاهمه گروه  یبرا   یتیاز منابع )شامل رفتار منصفانه و حما  یعنوان منبعتواند بهی محور متنوع

)لو و همکاران،    کنندیم   هیمشارکت در کارشان به آن تک  ی و برا   کنندیباشد که کارکنان به آن مراجعه م 

)لی و همکاران،    کنندیم  لیرا تسه  یگروه  یندهاایفر  ،مشترک   هاییریگم یدر تصمافراد  مشارکت    .(2019

بنابراین   پذیر باشد.برابر اختلالات و رویدادهای مخرب انعطاف  تواند درسازمان بهتر می  (، در نتیجه، 2021

با   این مطالعه برای سازمانی مثل بانک که  پ  رییتغ  ندهیسرعت فزا استدلال  روست و  مداوم روبه  یدگ یچیو 

 کند، چنین است: می  یاتیحبرای این سازمان را   یو سازگار یریپذانعطاف

 . دارد آوری سازمانیتاببر  یتأثیر مثبت گرا رهبری تنوع  فرضیه پنجم:

 آوری سازمانی گذاری دانش، چابکی و تاباشتراک 

)طبق گفته چمنی اجرا   تیری مد  ییتوانا  انگریب   یچابک(،  2015فرد و همکاران  است،   یو  مؤثر  دانش 

 یچابک  ،دیگرعبارتبهبینی باشد.  پیش   و غیرقابل  ر یمتغ  یتجار  ط یدر مح  ییکه سازمان قادر به شکوفاطوریبه

است.    نشدا   تیریبر مدبینی است، بلکه اقدام آگاهانه مبتنی پیش   غیرقابل  راتییبه تغ  ییپاسخگو  ی  تنها توانانه

 یای از چابکزیرمجموعه  یسازمان  یچابک   کنند( بیان می2021و همکاران )  لیاسماع  میابراه طورکه  همان

بنابراین،   .شودیم  فیتوص   گرید  نهیبه زم  نهیزم  کیاطلاعات از    یابیانتقال و باز   ییعنوان توانااست و به  یفکر

  ر یبازار متغ  طیمح   کیها در  از فرصت  یبرداربهره  یبرا   ی استفاده از دانش و ساختار مجاز  یسازمان  یچابک

( نیز در مطالعه خود به این نتیجه رسیدند که  2013(. محرابی و همکاران )2015،  و همکاران  فردیچمن)  است

چابک  دانش  میتسه  ندهاییفرا   نیب دارد  مثبتۀ  رابط  یسازمانی  و  بهوجود  که   ییهاسازمان  دیگر،عبارت. 

های مهم،  مهارت  شیافزا   قی قوی ازطر  ۀز یانگ  با  خود را  یانسان   روییآموزش ن  دی خواهند چابک باشند، بای م

کند.  ( نتیجه مطالعه قبلی را تأیید می1395پور و زندکریمی )نتایج تحقیق قدم  دهند.  شیو دانش، افزا   اتیتجرب

 شود: صورت زیر ارائه میاساس فرضیه ششم بهبراین

 . دارد چابکی سازمانیبر   یتأثیر مثبت گذاری دانشاشتراک فرضیه ششم:
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اشتراکازطرف ارتقای    تواندیدانش م  گذاریدیگر،   ی هایستگیشابشود،    یفرد  یهایتوانمندباعث 

بخشد  یسازمان بهبود  تقو  را  به  در حوز  یفکر  یهاهیسرما  یتوانمند  تی و  و   یانسان  یهاهیسرماه  سازمان 

بخشد و از  اساس، روابط بین افراد، توانایی سازمان را در ایجاد نوآوری بهبود می. براینمنجر شود  یسازمان

می  حمایت  مثبت  همکاران،  سازگاری  و  )مرادزاده  مافابی1399کند  گفته  طبق   .)1  ( همکاران  (، 2012و 

سازگار  تیحما نوآوربمث  یاز  و  راهکسب یات  عمل  یِت  . است   یسازمان  آوریتابی  برا   یوکار، 

وکارها  از کسب  تیدر حما  یاتیجنبه ح  کی عنوان  به  را   دانش( نیز،  2015)و همکاران    فردیچمن طورکه  همان

اند. شفیق معرفی کردهآوری  تاب  یهاتیبهبود قابل  یبرا   یآنها با ارائه منابع دانش کاف  یشانس بقا  شیدر افزا 

( همکاران  اشتراک2023و  دادند  نشان  نیز  روابط    گذاری(  و  در سطحتاب  جادیا   طیشرا   ازدانش   آوری 

 ما این است که:  استدلالبنابراین  باشند.سازمان می

 . دارد آوری سازمانیتاببر   یتأثیر مثبت گذاری دانشاشتراک فرضیه هفتم:

 آوری سازمانیاعتماد سازمانی، چابکی و تاب

نوآورانه   یهادهینظرات خود، ارائه ا   انیبه رهبران و همکاران خود اعتماد دارند، در ب  کارکنانکه  هنگامی 

ر انجام  راحتحساب   یهاسکیو  احساس  ا یم  ی شتری ب  یشده  امن  نیکنند.  فرهنگ   ،یروان  تی احساس 

سازگار  شیآزما  ،یریادگی اساس  یو  عناصر  که  م  یسازمان  یچابک  یرا  پرورش  و    2)کای  دهدیهستند، 

 ی ها دارد که برا در سازمان  یریادگیدر پرورش فرهنگ    ینقش مهم  ،اعتماد  ن،یا بر. علاوه( 2018همکاران،  

کند و سازمان را  می  جی از شکست را ترو  یریادگیاست. اعتماد، فرهنگ بازبودن، بازخورد و    یاتیح  یچابک

طور  به   .(2022،  3)آکایا  کند   یاست، سازگار و نوآور  رییسرعت درحال تغکه به  یطیتا در مح  سازدیقادر م

 یسازمان  یو مثبت با چابک  یادارطور معنبه   یتأکید کردند که اعتماد سازمان  ( 2023خیری و همکاران )مشابه،  

 . بنابراین استدلال ما این است که: دارد یهمبستگ 

 . دارد چابکی سازمانیبر  یتأثیر مثبت اعتماد سازمانی فرضیه هشتم:

رخ دهد،   دیتواند و بایم  رییچگونه تغ  نکهیکمتر درمورد ا   نانیو اطم  ر ییتغ  یالزامات برا   شیدر زمان افزا 

  الدنببه  کسانیطور  محققان و متخصصان به  را یز  ؛که علاقه مجدد به اعتماد ظاهر شود  ستی تعجب ن  یجا

هستند.   یریپذانعطاف  جادیو ا   رییتغ  یبرا   یسازمان  یهاییو توانا  یمشارکت  یاعتماد، رفتارها  نیدرک روابط ب

 _________________________________________________________________________ 
1. Mafabi 
2. Cai 
3. Akkaya 
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مانند کار    یسازمان  یندها ایها و فرتیاز فعال  یعیوس  فی اعتماد در ط  گاهی محققان بر جا  نیب  یاجماع عموم

 لزیاست )اولو دان  شدهتأکید    یمشارکت  یطورکلی رفتارهاو به   لکردعم  یاب یهدف، ارز  نییتع  ، یرهبر  ،یمیت

نو انعطاف  کی   جادیا بنابراین،  (؛  2014،  1بریو  اعتماد قابل  یهاستم یتوسعه روابط و س  قیازطر  ریپذسازمان 

. لذا استدلال ما این  است  یو بقا ضرور  تیموفق  یو انطباق مستمر برا   رییکه تغ  یی ایدر دن  تیادامه فعال  یبرا 

 است که: 

 . دارد آوری سازمانیتاببر  یتأثیر مثبت اعتماد سازمانی فرضیه نهم:

گرا، چابکی گذاری دانش و اعتماد سازمانی در رابطه بین رهبری تنوعنقش میانجی اشترک 

 آوری سازمانی و تاب

کند، بلکه مشتریان هم ازنظر قومیت، مذهب، سلایق و درمورد اعضای سازمان صدق می فقط  تنوع نه

تنها نیاز به  بنابراین نه   شناختی )سن، تحصیلات، جنسیت، درآمد و...( دارای تنوع هستند.های جمعیتویژگی

گرا را  گرا داریم )در برابر کارکنان سازمان( بلکه باید تمام اعضای سازمان رفتار یک رهبر تنوع رهبر تنوع

به اعتبار  سازمان خود  برای  و  کنند  را جذب  مشتریان خود  بتوانند  تا  کنند  نهادینه  بیاورند.  در خود  دست 

 ی رونی  ازنظرها  سازمان  طور روزافزونبه که    یپیوسته امروزهم به  ی ادنی  درگرا  تنوع   یبه رهبر  ازیناساس،  اینبر

 .(2023کند )شفیق و همکاران، شوند، ضرورت پیدا میمی ترمتنوع  وستهیپ نفعانی و ذ یمشتر گاهیکار، پا

گذار های قبل صورت گرفت، به اهمیت اعتماد سازمانی و اشتراکبه توضیحاتی که در فرضیهباتوجه

آوری سازمان پی برده شد. همچنین نتایج مطالعات قبلی مشخص کرد رهبریت سازی و تابدانش در چابک

گذاری دانش بین اعضای سازمان و درنهایت در چابکی تواند نقش بسزایی در اعتماد کارکنان، اشتراکمی

ها در سازمان  راتییتغ( بیان داشتند  1398ی )مپور و زندکریقدمطورکه  آوری سازمان داشته باشد. همانو تاب

موفق است که بتواند    یضروری است و سازمان  راتییتغ  جادیا   ،یابیو کام  ت یناپذیر است. برای موفقاجتناب 

اثربخش است که توسط   یزمان  ندیفرا   نیو منطبق با آرمان خود اجرا کند. ا  حیرا به نحو صح  راتییتغ  نیا 

 و کاهش   ییرهبر توانمند قادر به شناسا  یک  اینبر. علاوهشود  تیهدا   یعال  تیریمد  بالا و نه  تیفیرهبری با ک 

است که  ینگران بههایی  هنگام  است  با همتااشتراککارکنان ممکن  دانش  باشند  انیگذاشتن  داشته    . خود 

ر  نیبنابرا  دانش  اشتراک  بهبردی م  نیازب  اموانع  قابل .  مهم  کیاعتماد در    ،یتوجهطور  نقش  در   یسازمان 

دارند تا تخصص،  یشتریب لی اعتماد دارند، تما گر یکدیکه کارمندان به اشتراک دانش دارد. هنگامی جیترو

 _________________________________________________________________________ 
1. Olu-Daniels & Nwibere 
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بهتر  اتیتجرب به اشتراک بگذارند  یهاوهیش  نیو  با همکاران خود  گذاری دانش،  به اشتراک  نیا  .خود را 

کند. با مهار دانش می   لیرا تسه  یریادگی اطلاعات و    عیدهد و انتشار سریم  شیافزا   ا سازمان ر  یهوش جمع

به  یاعضا  یجمع و  دانش جدخود، سازمان در کسب  با شرا   یبرا   د یکارگیری  تر چابک  ریمتغ  طیانطباق 

( فردی که نقش رهبر را در یک سازمان 2010(. طبق گفته لی و همکاران )2023،  و همکاران  یریخ)  شودیم

گرفته در های صورتبه استدلالبنابراین، باتوجه؛  تواند جو اعتماد را در آن سازمان ایجاد کنددارد بهتر می

گذاری دانش و اعتماد سازمانی های نقش میانجی اشتراکضیههای اول تا نهم(، فرهای قبلی )فرضیهفرضیه

 شود:  صورت زیر ارائه میی بهآوری سازمانو تاب چابکی ،گرا تنوع یرهبر نیدر رابطه ب

 گرا و چابکی سازمانی نقش میانجی دارد.گذاری دانش در رابطه میان رهبری تنوع اشتراک  :فرضیه دهم

آوری سازمانی نقش میانجی  گرا و تابگذاری دانش در رابطه میان رهبری تنوع اشتراک  :فرضیه یازدهم

 دارد. 

 گرا و چابکی سازمانی نقش میانجی دارد.اعتماد سازمانی در رابطه میان رهبری تنوع  :فرضیه دوازدهم

 آوری سازمانی نقش میانجی دارد. گرا و تاباعتماد سازمانی در رابطه میان رهبری تنوع   :فرضیه سیزدهم

گذاری دانش نقش میانجی گرا و اشتراکاعتماد سازمانی در رابطه میان رهبری تنوع   :فرضیه چهاردهم

 دارد. 

گذاری دانش در رابطه میان اعتماد سازمانی و چابکی سازمانی نقش میانجی اشتراک  :فرضیه پانزدهم

 دارد. 

تاباشتراک  :شانزدهم   هیفرض و  سازمانی  اعتماد  میان  رابطه  در  دانش  نقش گذاری  سازمانی  آوری 

 میانجی دارد.
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 . مدل مفهومی تحقیق )منبع: ادبیات پژوهش( 1شکل 

 

 روش تحقیق
شده است.    انجام پژوهش استفاده  یبرا گرایی(  ی)اثباتسمیویتیو فلسفه پوز  ی پژوهش از طرح کم  نیدر ا 

آوری با کمک پرسشنامه بسته جمع   و  یشیمایپروش  ها با استفاده از  داده  ق،یتحقانجام    انیدر جراساس  براین

ا   شد. بررس  یراهبرد  تیماه  قیتحق  نیاطلاعات موردنظر در  منابع   تیریمد  ق،یتحق  یدارد و حوزه مورد 

ا   یانسان درنظرگرفتن  با  موضوع    یبرا پرسشنامه  موضوع،    نیاست.  به  نسبت  آگاه  تنوع افراد  گرا، رهبری 

  ارسال شد ،  خاص بوده است  قیتحق  نی در شعبات بانک سپه شرق تهران که تمرکز ا   آوریتابو    چابکی

که   یفرد  ن،یبنابرا   (.شد  نیآنها تضم  یهابودن داده محرمانههم  و    آنهابودن  ناشناسدهندگان هم  )برای پاسخ

با و دانش بانکی  تخصص  بر داشتن  علاوهخواهد بود که    یدیمطلع کل  کی  ،کندمی   افتی را در  ینظرسنج

نیز    طیمح کل  یشتریب  ییآشنابانکداری  مطلعان  حاضر،  مطالعه  در  معاون  ران،یمد  یدیدارد.   و   نیرؤسا، 

انسانی  کارشناسان منابع  تهران  تمام    حوزه  شرق  سپه  بانک  میزان میشعبات  معیارهایی چون  از  که  باشند 

و دردسترس بودن برخوردار بودند. افراد برای   سال،  3تحصیلات حداقل کارشناسی، سابقه کاری حداقل  
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 SAMPLEافزار  از نرم(  SEM)  1معادلات ساختاریسازی  درراستای استفاده از روش مدل  تعیین حجم نمونه

POWER شده است. طبق روش استفادهSAMPLE POWERمقدار  پژوهش ، اندازه اثر برای آزمون مدل ،

،  درصد  99  نانیبه بازه اطم  یابینوع اول جهت دست  یخطا  زانیم  تیدرنهاو    درصد  0/ 80  توان آزمون  ،0/ 19

نفر از   130  انیپرسشنامه مدرنهایت    .شد  نیی نفر تع  88حجم نمونه  نتیجه حداقل  که    در نظر گرفته شد  0/ 05

روش   بهکلیه کارکنان بانک سپه    ندهیعنوان نمابه  حوزه منابع انسانی  کارشناسان  و  نیرؤسا، معاون  ران،یمد

. به این صورت  شدآوری  شده ازطرف این افراد جمعدادهپاسخ پرسشنامه    105تعداد  ای  خوشه  گیرینمونه

خوشه    8متمایل به شرق تهران، جمعأ    15و    14،  12عنوان مناطق شرق و مناطق  به  13،  8،  7،  4،  3که مناطق  

پاسخ  92پرسشنامه در شعب بانک سپه توزیع شد. درنهایت  13طور متوسط انتخاب شدند و در هر خوشه به

درنظر    لیتحل  یحذف شدند( برا   لیاز تحل  رهیو غ  یها به دلیل نواقص، دو پاسخمورد از پاسخ  13)معتبر  

 .گرفته شد

 با هدف   ،دهندگانپاسخ  کیآوری اطلاعات دموگرافجمع  بر علاوه  مورداستفاده در این تحقیق  پرسشنامه

به   از  شده است.    مطالعه طراحی  یکانون  یرهایبه متغ  ربوط آنها به سؤالات م  یهاپاسخ دستیابی  این بخش 

مقاست    هیگو  45شامل  پرسشنامه   از  استفاده  با  تا    1از    ،یا درجه  5  کرتیل  اسیکه   5)کاملاًمخالف( 

  یهاتمیآ. ازآنجاکه اکثر  (1شده است )جدول شماره  تنظیم    یریگاندازهتمامی متغیرهای    ی)کاملاًموافق( برا

 به   مترجمین متخصص توسط    یسیزبان انگل  از  یابزار نظرسنج  شدند،استفاده    یسیانگل  اتیاز ادب   یریگاندازه

و پرسشنامه را  هتوافق کرد سؤالات پرسشنامه یبندبر جمله  سندگانینو سپسترجمه شد.  ایرانی زبان فارسی

 ییایو پا  ییروا   ایران باشد.  یتجار  هیفهم و مرتبط با روحاصل کنند که سؤالات قابل  نانیتا اطم  ردندک  یینها

 ،میانجیو    می های مربوط به تعامل مستقشده، ازجمله فرضیهارائه  یهاهیفرض  ، همچنین آزمونساختار پرسشنامه

 ( مورد آزمون قرار گرفتند.PLS) 2یی جزروش حداقل مربعات بر مبتنی SEM روشاستفاده از   اب

حداقل   SEM( و  CBSEM)  انسیبر کووار ی مبتن   SEMدر عمل غالب هستند:    SEMبر    جیدو روش را 

 PLSمطالعه از روش  این  در  (. که  شودی م   دهینام   زین  PLS  ر یمس  یسازکه مدل  PLS-SEM)   یمربعات جزئ

استفاده  داده  لیتحل  یبرا  برا  CB-SEMاست.  شده  ها  اول  نظر  ای)  دییتأ  یدر درجه   یهاهیها و فرضهیرد( 

م   یاساس ا یاستفاده  تع  کردی رو  نیشود.  نظری  نکهیا   نییبا  مدل  م  ی شنهادی پ  یک   سیماتر  تواندیچقدر 

 _________________________________________________________________________ 
1. Structural Equation Modeling 
2. Partial Least Squares 
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برا   انسیکووار  بازتولنمونه مشاهده  یهامجموعه داده  یرا  تأ  هاه یکند، فرض  دیشده  م  /دییرا  . در  کندیرد 

توض  یمعرف  SEM  رای ب  کننده«ین یبش یپـ    ی»علّ  کردیرو  کیعنوان  به   PLSمقابل،   بر  که  است   حیشده 

متغ  انسیارو دارد  یرهای در  تمرکز  مدل  از    PLSروش    .وابسته  استراپینگ    ییهافن از  بوت  استفاده مانند 

ها ندارند.  بودن دادهنرمال  یبه بررس  یازین  ،نیبرا ها مقاوم هستند و بنانبودن دادهکه نسبت به نرمال   کندی م

  CB-SEMنسبت به روش  بنابراین،    ،ارائه دهند   یق یدق  یهان یها، تخمبودن دادهبه نرمال   ازیبدون نعبارتی،  به

 .(2021و همکاران،  1)هایر  دارد تیمز

 
 های پرسشنامه همراه با ذکر منابع . گویه1جدول 

 تعداد سؤال  منبع ها مؤلفه متغیرها 

 5 ( 2021لی و همکاران ) - گراتنوع  ی رهبر

 6 ( 2020سرماوا و همکاران )  - ی اعتماد سازمان

 4 (1999) 2ل یبنت و گابر - گذاری دانشاشتراک 

 چابکی سازمانی 

 پاسخگویی 

 ( 2000شریفی )ژانگ و 

3 

 10 شایستگی 

 4 پذیریانعطاف

 3 سرعت 

 آوری سازمانیتاب 
 یآوری انطباقتاب 

 ( 2018و همکاران )  اگیپرا
5 

 5 شده ریزی آوری برنامهتاب 

 

 های تحقیق یافته
توص بخش  )پاسخ  یشناختتیجمع  اطلاعات  یبررس  جینتا  یف یدر  معاون  ران،یمددهندگان  و   نیرؤسا، 

نفر   13نفر مرد و    79  ان یآمار پاسخگو  ن یمشخص کرد از ب(  کارشناسان تمام شعبات بانک سپه شرق تهران

و طبقه   48  یانسال با درصد فراو  40ـ    35  نیب  یدر رده سن  انیپاسخگو  شتریب  یاند. ازلحاظ سنآنها زن بوده

  شتریب  زین  لاتیداشتند. از نظر تحص  ینمونه آمار  نیا   نیرا ب  یفراوان  نیدرصد کمتر  5/6سال با    45  یبالا  یسن

 اند. داشته 63 یبا درصد فراوان ی ارشدکارشناس یلیمدرک تحص یافراد دارا 

 _________________________________________________________________________ 
1. Hair 
2. Bennett & Gabriel 
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و لر   های فارس، ترک، کردهای دریافتی مشخص شد، بیشتر این افراد از قومیتبه نتایج پاسخباتوجه

نمونه   پست سازمانی  ج ینتا  ن یهمچنسنی بودند.    %27شیعه و    %73بودند. مذهب اغلب این افراد با فراوانی  

نفر   65و کارشناسان  نفر    15معاونین  نفر،    12  مدیران و رؤسا بانک سپهمربوط به    یمعلوم کرد فراوان  یآمار

 اند. بوده

 (ی دیی تأ یعامل لی)تحل  یدرون ی هابرازش مدل 

با   ی( در روش حداقل مربعات جزئCFA)  یدییتأ  یعامل  لیهمان آزمون تحل  ای  یدرون  یهابرازش مدل

 یاربردهاها کشاخص نیهرکدام از ا گیرد.  آمده است، انجام می  2که در جدول  شاخص    نیچند  استفاده از

 . شوندی استفاده م یمنظور خاص یو برا  شتهدا  یمتفاوت

 
 SEMدر   همگرا یی و روا ییایپا یبرقرار  طیشرا. 2جدل 

 منبع حد مجاز  نوع آزمون 

 روایی همگرا 

5/0 <  AVE 

 ( 2011هایر و همکاران )

 ( 2009) و همکاران  1هنسلر 

 بارهای عاملی  > 5/0

 معناداری بارهای عاملی  >96/1

 CA, CR >7/0 پایایی

 روایی واگرا
AVE > MSV  ( 1981فورنل و لارکر ) 

 > 9/0HTMT ( 2015) هنسلر و همکاران 

 

 بررسی روایی همگرا 

مورد   AVEو    یعامل  یشاخص بارهابا استفاده از  همگرا    ییروا عنوان شد،    2طورکه در جدول  همان

سؤالات   انسیپنهان چقدر از وار  ری متغ  کیکند که  ( مشخص میλ)  یبارعامل  بی. ضرگیرندسنجش قرار می

معنادار    یستیبا  زین  یلذا ازنظر آمار  .است  یهمبستگ  بیضر  کیو چون    دینمایم  نییمربوط به خودش را تب

( قابلt  >96/1باشد  مقدار  حداقل  برا (.  گرفته  5/0شاخص    نیا   یقبول  نتا  درنظر  است.  در   یجیشده  که 

  یدلیل بار عاملبه مربوط به متغیر شایستگی 6ـ   3ـ   2ـ  1ت جز سؤالابه ،دهدی آمده، نشان م 3و  2 یهاشکل

  ن ی داشته و روابط ا   5/0تر از  بزرگ  ی( بار عاملهاهیسؤالات )گو  یاند، تمامشده  از مدل حذف  5/0کمتر از  

 _________________________________________________________________________ 
1. Henseler 
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 (.p  ،96 /1< t<001/0معنادار شده است ) %99 نانیپنهان مربوط به خود در سطح اطم یرهایسؤالات با متغ

کند که چه  می  ی بررس  AVE.  باشدی م   AVEهمگرا مربوط به شاخص    ییسنجش روا   یبعد  شاخص

شاخص معلوم   نی. با کمک ا باشد ی آن سازه م  یهاسازه موردمطالعه تحت تأثیر سنجه  انسی از وار  یدرصد

لازم  .  (3)جدول    هستند  5/0شده بالاتر از  میانگین واریانس استخراج  یموردبررسی دارا   یها شد تمام سازه

نزدیک بوده، این  5/0به این دلیل که به مقدار  489/0برابر  AVEبه توضیح است، چابکی سازمانی با مقدار 

شاخص بار    مبنایبربرای متغیرهای این تحقیق  همگرا    یی روا   نیبرا بنا  پذیریم.مقدار را برای تأیید روایی می

 . تأیید استمورد  AVEو  یعامل

 

 
 

 حالت ضریب استاندارد . مدل مفهومی در 2شکل 

 

)ضریب بتا یا استاندارد    ب یضرا   در مدل طبقتأثیر    نیتریقودهد،  نشان می  2طورکه شکل شماره  همان

گذاری و اشتراک   405/0  بیبا ضر  آوری سازمانیتاببر  اعتماد سازمانی  مربوط به تأثیر  همان بار عاملی(  

 .ه استبود 0/ 398با ضریب  یآوری سازمانتابدانش بر 
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 . مدل مفهومی در حالت معناداری 3شکل 

 

 واگرا  ییروا یبررس

آمده   3فورنل و لاکر در جدول    سیماترروایی واگرا/ افتراقی برای متغیرهای اصلی مدل، مطابق    جینتا

هر متغیر در    AVEپایین جذر  و اعداد    دهدیم  لیتشک  رها یمتغ   AVEرا جذر    سیماتر  نیا   یاست. قطر اصل

ستون،   د  ریمتغ   آن  یهمبستگهر  می  رهایمتغ   گریبا  نشان  برقراردهدرا  ا   ییروا   ی. شرط  براساس   ن یواگرا 

با    رهایمتغ  نیا   یاز همبستگ  شتریب  دیبا  رهایهرکدام از متغ  یبرا   AVEاست که جذر    صورت  نیشاخص به ا 

بدان    نیشده است. ا   815/0برابر با    گرا رهبری تنوع   ریمتغ   یبرا   AVEجذر    ،مثالیباشد. برا   رهایمتغ  گرید

(،  649/0گذاری دانش )با اشتراک  یاز همبستگ  شتریبا خودش ب  گرا رهبری تنوع  ریمتغ  یمعناست که همبستگ

 . ست( ا 681/0آوری سازمانی )و تاب ( 0/ 560(، چابکی سازمانی )723/0اعتماد سازمانی )

 ین یگزیجا  HTMT. شاخص  باشدیواگرا م  ییروا   یبررس   یبرا   HTMTمربوط به شاخص    4جدول    جینتا

واگرا مورد تأیید    ییروا   د،یدست آبه  9/0کمتر از    اریمع  نی ا   ریروش فورنل و لارکر بوده و چنانچه مقاد  یبرا 

 ی اصلی این تحقیقرها یمتغ  یتمام  یبرا   HTMTمقدار    ،کندمشخص می   4جدول    جیطورکه نتااست. همان

 مورد تأیید است.  HTMTواگرا براساس شاخص  یی روا و آمده  دستبه  9/0کمتر از 
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 AVE. روایی واگرا متغیرهای مدل برمبنای ماتریس فورنل و لارکر و شاخص 3جدول 
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A
V

E
 

 665/0           815/0 گرارهبری تنوع

 687/0          829/0 649/0 گذاری دانش اشتراک

 620/0         787/0 768/0 723/0 اعتماد سازمانی 

 489/0        699/0 608/0 631/0 560/0 چابکی سازمانی 

 787/0       887/0 650/0 503/0 520/0 496/0 گوییپاسخ

 586/0      766/0 617/0 707/0 531/0 533/0 454/0 شایستگی 

 697/0     835/0 710/0 493/0 659/0 464/0 519/0 440/0 پذیری انعطاف 

 753/0    868/0 661/0 574/0 321/0 637/0 470/0 491/0 453/0 سرعت 

 526/0   725/0 470/0 538/0 621/0 692/0 625/0 712/0 801/0 681/0 آوری سازمانی تاب

 675/0  821/0 677/0 382/0 512/0 587/0 777/0 607/0 585/0 600/0 554/0 شده ریزیآوری برنامهتاب

 664/0 815/0 575/0 797/0 450/0 444/0 519/0 466/0 586/0 745/0 812/0 649/0 انطباقیآوری  تاب

 

 HTMTشاخص  یمدل بر مبنا یاصل یرها یواگرا متغ  یی. روا4جدول 
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            گرارهبری تنوع

           748/0 گذاری دانش اشتراک

          802/0 821/0 اعتماد سازمانی 

         608/0 708/0 617/0 چابکی سازمانی 

        842/0 503/0 607/0 564/0 گویی پاسخ

       726/0 810/0 617/0 620/0 517/0 شایستگی 

      814/0 563/0 746/0 464/0 609/0 506/0 پذیری انعطاف 

     790/0 574/0 378/0 828/0 470/0 579/0 526/0 سرعت 

    541/0 611/0 714/0 795/0 802/0 704/0 801/0 759/0 آوری سازمانی تاب

   698/0 444/0 585/0 682/0 794/0 788/0 662/0 692/0 628/0 شده ریزیآوری برنامهتاب

  651/0 799/0 528/0 511/0 519/0 532/0 652/0 763/0 728/0 735/0 انطباقیآوری  تاب
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 یی ایپا یبررس

( و CAعبارت است از آلفای کرونباخ )  2مطابق جدول    ییایآزمون پابرای    مورداستفاده  یهاشاخص

دو شاخص   نیقبول ا قابل  زانیبوده و حداقل م  1و    0  نیهر دو شاخص ب  یمقدار عدد(.  CRپایایی ترکیبی )

با    2مطابق جدول   است.گزارش  7/0برابر  واقع جانش  CRشاخص    شده  شمار هب  CA  شاخص  یبرا   ینی در 

و    دهدی محاسبه قرار م  مورد  گریکدیبا    شانیهاسازه  یبه همبستگرا باتوجه  رهایمتغ  ییایپاکه  طوریبه  دیآی م

 است.  CAنسبت به  CRاین ویژگی برتر شاخص 

 
 CRو   CAبراساس دو شاخص  رهایمتغ ییایپا   جینتا. 5جدول 

 CA CR متغیرها 
 908/0 874/0 گرارهبری تنوع 

 898/0 848/0 گذاری دانشاشتراک 

 907/0 876/0 اعتماد سازمانی 

 942/0 934/0 چابکی سازمانی 

 917/0 864/0 گوییپاسخ 

 894/0 857/0 شایستگی 

 901/0 853/0 پذیریانعطاف

 901/0 836/0 سرعت 

 917/0 899/0 آوری سازمانیتاب 

 912/0 879/0 شده ریزی برنامهآوری تاب 

 908/0 873/0 انطباقیآوری تاب 

 

  رهایمتغ   یتمام  یبرا   یبیترک  ییایکرونباخ و پا  یآمده است، دو شاخص آلفا  5که در جدول    یجیطبق نتا

 . باشدیمورد تأیید م ییایپا نیبنابرا  .آمده است دستبه  7/0از  شتریب

 برازش مدل درونی 

 بیضرشده است، شامل شاخص    هایی که برای برازش مدل ساختاری در این مطالعه استفادهشاخص

 ی انجیوابسته و م  یرهایمتغبرازش    یتنها برا   2Rشاخص    است.  (2Q)  سری گـ    شاخص استون  و(  2R)  نییتع

  0/ 67)دامنه متوسط( و    33/0(،  فی)دامنه ضع  0/ 19ترتیب  و حدود مجاز برای این شاخص به  رودیکار مهب
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شاخص اشتراک .  1به دو شاخص:    2Qشاخص    (.1393  ،یانیو اسفند  نی محسنذکر شده است )  (ی)دامنه قو

  یی شاخص روا .  2و    (وابسته  ومستقل    یرها یمتغ   یبرا ی )ریگمدل اندازه  یبرا ـ    (Cv- Comمتقاطع )  ییبا روا

شود. حدود ( تقسیم میوابسته  یرهایمتغ  یبرا ی )مدل ساختارسنجش    یبرا ـ    (Cv-Red)  یمتقاطع افزونگ

شاخص   برای  کنشان   02/0دامنه  ؛  2Qمجاز  کنشان   15/0  ن، ییپا  تیفیدهنده  و    تیفیدهنده    0/ 35متوسط 

 (. 2009 ،هنسلر و همکاراناست ) مدل یبالا تی فیدهنده کنشان

 
 2Qو   2Rبراساس دو شاخص  ی برازش مدل ساختار  جینتا .6جدول 

 Cv- Com Cv-Red 2R متغیرها 

 - - 477/0 گرارهبری تنوع 

 634/0 404/0 459/0 گذاری دانشاشتراک 

 523/0 301/0 456/0 اعتماد سازمانی 

 447/0 182/0 373/0 چابکی سازمانی 

 563/0 415/0 513/0 پاسخگویی 

 823/0 446/0 412/0 شایستگی 

 738/0 479/0 474/0 پذیریانعطاف

 543/0 384/0 460/0 سرعت 

 736/0 346/0 406/0 آوری سازمانیتاب 

 770/0 484/0 490/0 شده ریزی آوری برنامهتاب 

 805/0 494/0 475/0 انطباقیآوری تاب 

 

 تحقیق  ی مدل مفهوم  یبخش ساختار  تیف یگفت ک  توان ی م  دهد،ی نشان م  6جدول    جی طورکه نتاهمان

شاخص   دو  همچنباشدی م  ییبالا  تی فیک  یدارا   Red-Cvو    2Rبراساس  نتا  نی.  مشاهده                 شاخص  جیبا 

Cv- Com   در سطح مطلوبی قرار    یریگاندازه  یهامدلاین نتیجه را گرفت که کیفیت    توانی جدول م  نیدر ا

 دارند. 

اندازه پژوهش )بخش ساختاری و بخش  برازش کلی مدل  یا  برای  بارزش  نیکویی  از شاخص  گیری( 

 آید: دست میشده است. این شاخص از رابطه زیر بهاستفاده GOFهمان 
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آید. شرط  دست می به  2R  (𝑅2)( و جذر میانگین  𝐴𝑉𝐸)   AVEاز جذر میانگین    GOFاین فرمول    طبق

و همکاران،    1وتزلز بالاتر باشد )  4/0از    GOFشاخص    اینکه مدل کلی از برازش مناسبی برخوردار باشد، باید

(، درنتیجه، 618/0آمده است )برابر با دست ای که برای این شاخص در این تحقیق به به نتیجه(. باتوجه2009

 .باشد می مدل   بالاینشان از برازش 

 های تحقیقنتایج روابط فرضیه

 
 های اصلی تحقیق . نتایج آزمون فرضیه7جدول 

 نتیجه آزمون  t p- valueآماره  ( β) ضریب بتا  های تحقیقفرضیه

 تأیید  038/0 075/2 166/0 گذاری دانشاشتراک  <- گرارهبری تنوع 

 تأیید  000/0 165/17 723/0 اعتماد سازمانی  <- گرارهبری تنوع 

 تأیید  000/0 929/8 667/0 گذاری دانشاشتراک  <- اعتماد سازمانی 

 تأیید  011/0 539/2 192/0 چابکی سازمانی   <- گرارهبری تنوع 

 تأیید  047/0 988/1 130/0 آوری سازمانیتاب   <- گرارهبری تنوع 

 تأیید  009/0 616/2 360/0 چابکی سازمانی  <- گذاری دانشاشتراک 

 تأیید  000/0 511/4 398/0 آوری سازمانیتاب   <- گذاری دانشاشتراک 

 رد 182/0 335/1 186/0 چابکی سازمانی   <- اعتماد سازمانی 

 تأیید  000/0 593/4 405/0 آوری سازمانیتاب  <- سازمانی اعتماد 

t|>1.96 Significant at P<0.05, |t|>2.58 Significant at P<0.01, 𝛃 (-1,+1) | 
 

دست  صورت رابطه زیر بهفرمول آزمون سوبل به  .3استفاده شد  2برای آزمون اثر میانجی از آزمون سوبل 

 آید: می 

z-value =
𝑎 ×𝑏

√𝑏2 × 𝑠𝑎 
2 + 𝑎2  × 𝑠𝑏

2
 

 _________________________________________________________________________ 
1. Wetzels 
2. Sobel test 
3. https://www.analyticscalculators.com/calculator.aspx?id=31 

618/0  =811/0× 762/0   
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دهنده نشان   b  ضریب  ،یانجیمستقل و م  ریمتغ   انیمارتباط    بتای  بیضر  دهندهنشان  a  ضریبفرمول  این  در  

  ریمتغ  انیاستاندارد رابطه م  یخطادهنده  نشان  Sa  ضریب  و وابسته،  یانجیم ریمتغ  انیمدر ارتباط    بتای  بیضر

تفسیر  .  باشدی و وابسته م  یانجیم   ریمتغ   انیاستاندارد رابطه م  یخطادهنده  نشان  Sb  و ضریب یانجیمستقل و م

است که چنانچه این صورت  به  مق  آزمون سوبل  از  تأثیر   شود،  شتریب  96/1  دارمقدار آماره آزمون سوبل 

 است.  دارا معن 0/ 05 یدر سطح خطا یانجیم

 
 آزمون سوبل  جهینت .8جدول 

 نتیجه آزمون  tآماره  خطای استاندارد  ( β) ضریب بتا  های تحقیقفرضیه

 080/0 166/0 گذاری دانشاشتراک  <- گرارهبری تنوع 
 رد 624/1

 138/0 360/0 چابکی سازمانی  <- گذاری دانشاشتراک 

 080/0 166/0 گذاری دانشاشتراک  <- گرارهبری تنوع 
 رد 886/1

 088/0 398/0 آوری سازمانیتاب   <- گذاری دانشاشتراک 

 042/0 723/0 اعتماد سازمانی  <- گرارهبری تنوع 
 رد 334/1

 139/0 186/0 چابکی سازمانی   <- اعتماد سازمانی 

 042/0 723/0 اعتماد سازمانی  <- گرارهبری تنوع 
 تأیید  446/4

 088/0 405/0 آوری سازمانیتاب  <- اعتماد سازمانی 

 042/0 723/0 سازمانی اعتماد  <- گرارهبری تنوع 
 تأیید  901/7

 075/0 667/0 گذاری دانشاشتراک  <- اعتماد سازمانی 

 075/0 667/0 گذاری دانشاشتراک  <- اعتماد سازمانی 
 تأیید  503/2

 138/0 360/0 چابکی سازمانی  <-گذاری دانش اشتراک 

 075/0 667/0 گذاری دانشاشتراک  <- اعتماد سازمانی 
 تأیید  031/4

 088/0 398/0 آوری سازمانیتاب   <- گذاری دانشاشتراک 

 

 گیری بحث و نتیجه
رهبرشرکت  رانیمد و سبک  مدتنوع  ی ها  پ  رانیمحور  با  کارکنان  مشارکت  را   یهانه یش یکه  مختلف 

ها و سازماندادن ارتباطات متقارن  در نشان  یآنها ارزش قائل است، نقش مهم  یو برا   شناسدی م  تیرسمبه

سبک چگونه    نکهیکردن ا روشن  یبرا را    یتجربنظری و    یهانش یباین مطالعه  خواهانه دارد.  عدالت  یهاتلاش
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مرتبط   یسازمان  جیو نتا   ری محل کار متنوع و فراگ  کیها کمک کند تا  تواند به سازمانیم گرا  تنوع   رهبری

گذاری دانش، اشتراکبر    ی تأثیر مثبتگرا  نتایج مشخص کرد، رهبری تنوع .  دهدارائه میرا پرورش دهند،  

قابلاعتماد سازمانی، چابکی و تاب اعتماد سازمانی  بر  تأثیرگذاری  این  توجه است آوری سازمانی دارد و 

در   های رهبری و لزوم وجود اعتمادزیاد درمورد سبکمطالعات  رغم وجود  علی   (.β  =723/0)فرضیه دوم،  

رهبری  ـ    2012؛ رضایی و همکاران،  1388،  و همکاران  پوریقلگزار،  مثال، رهبری خدمتها )برایسازمان

. فرخی و امیری،  لیاص  یرهبرـ    2012و همکاران،    اوغلو  یچیب.  شده توزیع  یرهبرـ    1398معنوی. گودرزی،  

رهبری  ـ    2020،  سرماوا و همکارانرهبری اخلاقی.  ـ    2009گرا. مک اولیفه و همکاران،  رهبری تحولـ    1402

گرا در ایجاد اعتماد سازمانی مغفول مانده  (، نقش پررنگ رهبری تنوع1400پور و همکاران،  تبادلی. علی

ای است که این ویژگی مهم ارتباط سازمانی را درنظر گرفته است.  شک مطالعه حاضر اولین مطالعهاست و بی

به کاهش تخلفات،   تواندی بر اعتماد مروابط مبتنی(  1388)و همکاران    پوریقلبه  در تبیین این موضوع باتوجه

قابل  جادیا  اطلاعات  توافقتبادل  به  احترام  اشتراکاعتماد،  امکان  ضمنها،  اطلاعات  به    یگذاری  تعهد 

 . کارکنان و افزایش نوآوری کمک کند تصمیمات، رفتار شهروندی سازمانی، بهبود روحیه

)فرضیه اول( و این در   است گذاری دانشاشتراک یبرا  یسبک رهبر نیبهتر گرا ازطرفی، رهبری تنوع

( تأیید شده است. در 2023)  و همکاران  قیشف،  (2022)  یاواتیو کورن  ی آنگاواتمطالعات قبلی که توسط  

به منابع باتوجهدهد و توان بیان داشت، رهبری که تنوع را سرلوحه وظایف خود قرار میتبیین این فرضیه می

 ن یاحتمالاً کارکنان به ا   کنند،ی فراهم م  ای کارکنان  که برگیری مشارکتی  مثال، تصمیمبرای  ییهاو فرصت 

. طبق (2019لی و همکاران،  )دهند  اشتیاق بیشتری برای انجام وظایف خود نشان میو    کرده  هیرهبران تک

  میت  یکند، اعضامی   تیحما  یمشارکت  یر یگمیرهبر از تصم  کیکه  هنگامی   ( 2011گفته ژو و همکاران )

دانش   ذاشتنگاشتراک به  یبرا   یشتر یب  زهیدانند و انگیم  یر یگمیتصم  ندایاز فر  یاحتمالاً خود را بخش مهم

   .خود دارند 

باشد )فرضیه در بانک سپه می  گذاری دانشاشتراکبر    اعتماد سازمانیتأثیر مثبت  نتایج همچنین گویای  

ساز انتقال و اشتراک طورکه محققین قبلی نیز تأیید کردند، اعتماد در سازمان زمینه(. همانβ  =0/ 667سوم،  

؛ افخمی روحانی 2013؛ سنکوسا  2010؛ لی و همکاران،  2006مثال، مرادیان و همکاران،  باشد )برایدانش می

( 1397پور )یدیسعبه گفته  (. در تببین این فرضیه باتوجه1395؛ حیدرزاده و همکاران،  1391و همکاران،  

داشت،  می  بیان  ابعاد  یکی  ،اعتمادتوان  اول  بودهکارکنان    یتوانمندساز  از  اولویت  توانمندساز  و   ی در 
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   .اطلاعات در سراسر سازمان است عیو توز  میتسه، کارکنان

گرا و چابکی سازمانی نشان مطالعه حاضر با درک شکاف ادبیاتی و تجربی در رابطه سبک رهبری تنوع

(. در تبیین نتیجه β  =192/0توجه بوده است )فرضیه چهارم،  داد این تأثیرگذاری در بانک سپه مثبت و قابل

به اینکه برای افراد با تنوع در قومیت، گرا باتوجهاین فرضیه، نویسندگان این مطالعه عقیده دارند رهبری تنوع

تواند بیشتر از قبل آنها را نسبت  مذهب، ملیت، آیین، جنسیت، عقیده و نگرش ارزش یکسانی قائل است، می

عنوان یک ارزش در وجود آنها نهادینه شود، درنهایت  به انجام وظایف و کارهای سازمان متعهد نموده و به

 معقول به فعالیت خود ادامه دهد.  سازمان در محیط رقابتی با چابکی 

تنوع مثبت رهبری  نقش  تبیین  تابدر  ترویج  پنجم،  گرا در  )فرضیه  بانک سپه  (، β  =0/ 130آوری در 

  یخارج  یهازیاد در برابر شوکاحتمال به  دهند،یم  تیکه به تنوع اهم  ییهاسازماننویسندگان بر این باورند  

(  2021)و همکاران    یل . این نگرش توسط  سازگار شوند  ریمتغ  طی توانند با شرا هستند و بهتر می   ریپذانعطاف

 ( مورد تأیید قرارگرفته است.  2023) و همکاران قیشفو 

)فرضیه ششم،    چابکی سازمانیبر    گذاری دانش از دیگر نتایج این مطالعه مربوط به تأثیر مثبت اشتراک

360/0=  βفرضیه هفتم،  ( و تاب( 0/ 398آوری سازمانی=  βمی ) باشد. در تبیین این فرضیه ششم )یعنی تأثیر

 رات یی به تغ  ییپاسخگو  ییتنها توانانه  یچابکتوان گفت  چابکی سازمانی( می بر    گذاری دانشاشتراک مثبت  

خواهند چابک یکه م  ییهااست. سازمان  نشدا   تیریبر مدبینی است، بلکه اقدام آگاهانه مبتنی پیش غیرقابل

و دانش،    اتیهای مهم، تجربمهارت  شی افزا   قیقوی ازطر  ۀزیانگ  با  خود را   یانسان  روی یآموزش ن  دیباشند، با

به گفته  آوری سازمانی باتوجهبر تابدانش    گذاریدیگر، در تبیین تأثیر مثبت اشتراکاز طرف  دهند.  شیافزا 

وکارها  از کسب  تیدر حما  یاتیجنبه ح  کیعنوان  به  دانشتوان بیان داشت  ( می2015)و همکاران    فردیچمن 

بهبود   یبرا   یوکارها با ارائه منابع دانش کافکسب   یشانس بقا  شیافزا   باعثتواند  که می  شناخته شده است

 شود.   آوریتاب یهاتیقابل

قابل آنکه نکته  با  است  این  تحقیق  این  نتایج  درمورد  مثبت    توجه  سازمانی  تأثیر  آوری  تاببر  اعتماد 

حال، تأثیر مثبت اعتماد سازمانی نتوانسته است بر (، بااین  β  =0/ 405سازمانی تأیید شده است )فرضیه نهم،  

 ( بانک سپه )فرضیه هشتم( رد شده است  نتایج  t  ،05/0<  182 /0  =  p  =  1/ 335  <1/ 96چابکی  (. همچنین 

غیرمستقیمعدم تأثیر  میانجیسازمان  چابکی  برگرا  تنوع  ی رهبر  تأیید  با  )فرضیه ی  سازمانی  اعتماد  گری 

دهد. این مسئله ناشی از سوءاستفاده اعتماد کارکنان توسط برخی از افراد رده بالاست.  دوازدهم( را نشان می 
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های قانونی بانک نتوانسته  گرا به دلایل محدودیتدلیل دیگر در تبیین این موضوع این است که رهبر تنوع

به نتایج حاد تواند باتوجهطورکه شایسته اعضای خود است، رفتار کند و این سیر نزولی اعتماد میاست آن

 نبوده و حتی ممکن است اخیراً صورت گرفته باشد.  

آوری سازمانی گرا بر چابکی سازمانی و تاب، تأثیر غیرمستقیم رهبری تنوع 9همچنین مطابق نتایج جدول  

و    t  =   1/ 624  <1/ 96دهم،    گذاری دانش برای بانک سپه تأیید نشده است )فرضیهگری اشتراک با میانجی

(. هرچند آماره سوبل برای هر دو فرضیه تفاوت کمی با حد مجاز یعنی t  =  1/ 886  <1/ 96فرضیه یازدهم،   

می  1/ 96 دلیل  یک  است.  عدمداشته  دلیل  به  پاسختواند  لازم  میدقت  دوم  دلیل  باشد.  تواند  دهندگان 

تنوع  بهجدیدبودن سبک رهبری  افراد  از  برخی  مناسب  تازهگرا و عدم درک  افراد  شده  استخدامخصوص 

ها دارد که افراد بتوانند ارتباط گرا در سازمانشدن خصوصیات سبک رهبری تنوعباشد. این نیاز به نهادینه

غیرمستقیم تأثیر  که  است  درحالی  این  کنند.  برقرار  رهبران  این  با  صمیمی  و    بر گرا  تنوع   یرهبر  خوب 

میانجیسازمان  آوریتاب با  )فرضیه سیزدهم،  ی  است  تأیید شده  اعتماد سازمانی    (. t  =   446/4> 1/ 96گری 

عمل کند    ی عنوان سازوکاربه  تواند یم  بنابراین، در تبیین نتیجه این فرضیه، عقیده بر این است اعتماد سازمانی

همچنین نتایج نقش میانجی اعتماد   .دهدیم  ش یرا افزا   یآوری سازمانمحور تابتنوع   یآن رهبر  قیکه ازطر

تنوع  رهبری  بین  رابطه  در  را  اشتراکسازمانی  و  میگرا  تأیید  دانش  )گذاری  ، مچهارده  هیفرضکند 

96 /1<901/7 = t های تحقیق بحث شد، مشخص کردند طورکه در بخش فرضیه (. نتایج مطالعات قبلی همان

گذاری دانش بین اعضای سازمان و درنهایت در اشتراکتواند نقش بسزایی در اعتماد کارکنان،  رهبریت می

توان بیان داشت توجه یک آوری سازمان داشته باشد. در تبیین این بخش از یافته تحقیق میچابکی و تاب

تنوع  رهبر موضوع  را  به  او  تا  میقادر  گرایی  که  ینگرانسازد  هنگام هایی  است  ممکن  کارکنان 

 دهد.  کاهش، خود داشته باشند انیگذاشتن دانش با همتااشتراکبه

آوری سازمانی با نقش های تحقیق گویای تأثیر غیرمستقیم اعتماد سازمانی بر چابکی و تابدرنهایت یافته

  4/ 031  <1/ 96و فرضیه شانزدهم،     t  =  2/ 503  <96/1پانزدهم،    گذاری دانش است )فرضیهمیانجی اشتراک 

=  t( طبق گفته لی و همکاران .)تواند جو اعتماد ( فردی که نقش رهبر را در یک سازمان دارد بهتر می2010

موفق است که بتواند    یسازمانتوان بیان کرد  را در آن سازمان ایجاد کند. بنابراین، در تبیین این فرضیه می

اثربخش است   یزمان  ندیفرا   نیاجرا کند. ا آنها را  و منطبق با آرمان خود    حینحو صحبهبپذرد و  را    راتییتغ

 . شود تیدابالا ه تیفیکه توسط رهبری با ک
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 پیشنهادهای مدیریتی

های قومیتی، مذهب، جنسیت، نگرش و باورهای افراد و حتی تفاوت/ گرا تفاوتازآنجاکه رهبری تنوع

می محترم  را  نژادی  است  تنوع  قائل  افراد  برای  یکسانی  ارزش  و  ب  تواندیمداند  را  اعتماد   یاعضا  نیجو 

تنوع  . بخشدبهبود    ایو    جادیا   یسازمان رهبر  مییک  بانک  مثل  سازمان  یک  محیط  در  با  گرا  تواند 

دادن افراد در امور مرتبط با وظایف کاری، جو صمیمی و دوستانه ازطریق دورهم نشینی مثل برنامه مشارکت

آمده، ایجاد جو شام یا نهار، همدردی بعد از توبیخ و راهنمایی و مشاوره چگونگی برخورد با مسائل پیش

به محبوبیتی  گرا باتوجهاعتماد بیشتر کمک نماید. بنابراین، مدیران بانک سپه با خصوصیت سبک رهبری تنوع

خود جلب   توانند اعتماد افراد را بهکارکنان دارند، میمنصفانه و رفتار برابر با همه    تیبراساس حما  که آنها

اشتراک برای  را  مناسبی  فضای کاری  و  تصمیمگذارکرده  از  رهبر  آورند. حمایت  فراهم  دانش  گیری  ی 

در  برای شرکت  انگیزه  ایجاد  بانک،  حوزه  ملی  سمینارهای  در  برای شرکت  کارکنان  تشویق  مشارکتی، 

دوره  دوره موضوع  درمورد  نظرسنجی  تفریحی،  اردوی  برگزاری  ازطریق  خدمت  ضمن  آموزشی  های 

 تواند به این امر مهم کمک نماید. می 

آمدن  رو بوده و لازمه فائق روبه  یمختلف   یهابا چالش  برای بانک سپه که در مسیر فعالیت اقتصادی خود

  رات ییاز تغ  یبرداربهره  ییو نوآورانه و توانا  راهبردیتفکر  شود  ها، چابکی است، پیشنهاد میبر این چالش

 ن یدر تدو  ینقش رهبر  (2020)  و همکاران  دیخلبه گفته  را بین تمامی اعضای بانک پرورش دهد. باتوجه

. در مواقع بحران، افراد/ فرد با خصوصیت مهم است  اریها بسمورداستفاده سازمان  یهاراهبردها و  استیس  هیکل

های به شناخت خصوصیات شخصیتی اعضا، آنها را در موقعیتتوانند باتوجهگرا در بانک سپه میرهبری تنوع 

گرا باید توانمندی اعضا را در مواقع اساس، رهبران تنوعدهد. براینرار  کاری که توانایی بیشتری دارند، ق

کردن فشارهای عصبی اعضا تواند با کمبحرانی نسبت به روال عادی کاری روزانه تقویت نمایند. این کار می

 های ت موقعی  و  هاشوکبرای مقابله با    ناشی از مسائل غیرکاری صورت گیرد و تمرکز )جسمی و ذهنی( آنها

کارمندان  در آن  که    داجرا کن  یگریبرنامه مرب   کتواند یاین، بانک سپه میبرانجام شود. علاوه  تهدیدزا

  یری آموزش سوگارائه  کند.    تی رشد و توسعه را تقومسیر  کند تا  یمختلف ارشد را با رهبران ارشد جفت م

 ی مال  تیابتکارات حماایجاد    و  ند هست  ی که در نقش رهبر  ییآنهابرای    ژهیوهمه کارکنان، به  یناخودآگاه برا 

تواند در انگیزه کارکنان ، میکنند  تیمختلف حما  یاستعدادها  یشغل  شرفتیکه در آن رهبران فعالانه از پ

کننده آوری آن در برابر محیط چالشی و فضای رقابتی کمکدر چابکی و درنهایت چابکی سازمان و تاب
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 . باشد

طورکه برای مدیران بانک سپه درراستای افزایش چابکی سازمانی، هماناز دیگر پیشنهادات این مطالعه  

برای جبران  این سازمان است.  به مدیران  اعتماد کارکنان  این بخش توضیح داده شد، موضوع  ابتدای  در 

( که 2018)  و همکاران   یکابه گفته  ی باتوجهروان  تیامن  تواند بیشتر به مقولهکاهش اعتماد، رهبر اعضا می

از   اساسیکی  کارکنان   ،است  یسازمان  یچابک  یعناصر  بیشتر  امروزه  شود.  قائل  بیشتری  اهمیت  و  توجه 

های قانونی و تبعیت از ساختار اجتماعی فشارهای روانی  دلیل محدودیتهای دولتی بهخصوص در ارگانبه

ن این است که با  و عصبی بیشتری بر دوش اعضای آنها متحمل است. پیشنهاد دیگر برای مدیران این سازما

از دنیای مادی های ذاتی و معنوی در وجود خود دنبال توسعه ارزشگرایی و فردگرایی، بههدف جدایی 

گرایی و چگونگی موفقیت در این مسیر وجود توانند مطالعه خود را در حوزه آنچه به تنوعباشند. آنها می

 دارد، بیشتر کنند.
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