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عضو و درگیری  -بر عملکرد شغلی از طریق مبادله رهبر آفرینتحلیل تأثیررهبری تحول

 عاطفی کارکنان-ذهنی

 

 2،نوشین خیری1سید محسن علامه 

 

 
 :چکیده    

 

یک هنجار های اخلاقی در آنسازمانی که رویهباقابلیت برانگیختن کارکنان و توسعه یک فرهنگ آفرینرهبری تحول

 رو پژوهشتا با کنترل آنان به عملکرد بهینه دست پیدا کند.ازاین بینی تغییرات محیطی داردی در پیششده،سع تلقی

عاطفی -عضو و درگیری ذهنی-بر عملکرد شغلی از طریق مبادله رهبر آفرینرهبری تحولحاضر به دنبال بررسی تأثیر 

نفر از آنان با  121دهند که رمان تشکیل میآماری پژوهش را کارکنان رسمی شرکت گاز استان ک جامعهباشد. می

نمونه انتخاب شدند.این پژوهش از نوع  عنوانبهای گیری تصادفی طبقهاستفاده از جدول مورگان و به روش نمونه

برای توصیف آوری شد.وسیله پرسشنامه جمعهای موردنیاز برای پژوهش بهکاربردی و با ماهیت پیمایشی است. داده

 3SmartPLSو  22SPSSهای افزاروهش، تحلیل عاملی تأییدی و آزمون معادلات ساختاری،از نرمهای پژداده

رهبری عنوان میانجی در رابطه میان عاطفی به-درگیری ذهنی رغم اینکه  اثراستفاده شد.نتایج نشان داد که علی

 شود.در این رابطه تأیید نمی عضو-گردد اما اثر میانجی  مبادله رهبرو عملکرد شغلی تأیید می آفرینتحول

 عاطفی، عملکرد شغلی-عضو، درگیری ذهنی-، مبادله رهبر آفرینرهبری تحول کلیدی: کلمات
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Analyzing the impact of transformational leadership on job performance by 

Leader–Member Exchange and Employee engagement 

 

Abstract: 

 

 Selecting the appropriate leadership style,can act as a competitive advantage for organizations. 

Transformational leadership with the ability to motivate employees and develop a corporate 

culture in which Ethical practices are considered as norm,trying to predict environmental changes 

and to control them to achieve optimal performance.The present study evaluate the impact of 

transformational leadership on job performance by Leader–Member Exchange and Employee 

engagement.The population was Official employees of Kerman Province Gas Company, which 

021 of them as a sample had been chosen based on Morgan table and by using Random Stratified 

Sampling.This research is practical and survey based.The questionnaire used to collect data and to 

describe the research’s data,confirmatory factor analysis and structural equation test,SPSS22 and 

SmartPLS3 had been used.The results showed despite Employee engagement are acceptable as a 

mediator in the relationship between Transformational leadership and job performance,but the 

mediator effect of Leader–Member Exchange will not be accepted. 

 

Keywords: Transformational leadership, Leader–Member Exchange, Employee engagement, job 

performance 
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 مقدمه : -1

دهندد کده از تأثیر قرار می عوامل زیادی عملکرد شغلی را تحت

عضو اشداره کدرد.این مفهدوم، -مبادله رهبر توان بهآن جمله می

دسدت خدود را ی میدان رهبدر بدا زیدرفرایندی است که رابطده

ی استفاده از یک سبک فرد کرده و کاملاً مخالف قضیهمنحصربه

بدا  رهبری عمومی برای تمامی کارکنان در تمامی شرایط است.

عضو، وقتدی شخصدی اعتبداری را  -رهبر توجه به تئوری مبادله

کنندده را بده عمدل متقابدل کند، دریافتای دیگری فراهم میبر

 هدای مفیددی م دلپیامدد نماید و این عمل منجر بهمتعهد می

اعتماد، پیشدرفت شدغلی، خودکارآمددی، شناسدایی، رضدایت و 

(. از دیگدر عوامدل 2112شود )جوتی و باهدا، عملکرد شغلی می

عداطفی  -نیتوان به درگیری ذهگذار بر عملکرد شغلی میتأثیر

یک فرد با شغل خدود،  دهد تا چه اندازهاشاره کرد که نشان می

همچنین با سایر کارکندان و همکداران دارای ارتبداز نزدیدک و 

گذار بر تنگاتنگ در محیط کار است. ظهور و تقویت عوامل تأثیر

عملکرد شدغلی مندوز بده انتخداب سدبک رهبدری مناسد  در 

هدای رهبدری ی از سدبکیکد آفرینرهبری تحول سازمان است.

-است که در سازمان برای مدیریت تغییر مورداستفاده قرار مدی

زمدانی کده ایدن رهبدران بدا  (.1332گیرد )حکاک و همکاران، 

کنند، کارکندان کارکنان خود روابط مبتنی بر توجه را برقرار می

این  دهند و ازاشتیاق بیشتری برای انجام وظایف خود نشان می

رغم توجده کنند. علیعملکرد سازمانی کمک میطریق به بهبود 

 بسیاری از پژوهشدگران بده رابطده میدان مستقیم و غیرمستقیم

نگارندده پدا از بررسدی  و عملکرد شدغلی، آفرینرهبری تحول

ادبیات موضوع به مدلی که ایدن دو متغیدر را از طریدق مبادلده 

عاطفی مدوردپژوهش قدرار دهدد  -عضو و درگیری ذهنی -رهبر

رهبدری رو پژوهش حاضدر بده تحلیدل تدأثیر یافت. ازایندست ن

عضدو و -عملکرد شدغلی از طریدق مبادلده رهبدر بر آفرینتحول

عاطفی کارکنان در شرکت گاز اسدتان کرمدان  -درگیری ذهنی

 پرداخته است. 
 
 
    

 مبانی نظری پژوهش -2
آفدرین پیدروان را بده رهبران تحول :1آفرینرهبری تحول -2-1

نماینددد و علا ددق هددای جدیددد تشددویق مددیفددقاجددرا و کشددف ا

منظور دستیابی بده اهدداغ غیرمنتظدره توسدعه به پیروانشان را

کنندد (. آنان بینشی را خلق مدی2112بخشند)جوتی و باها، می

تا پیروان معنی و ارزش کارشان را تشخیص دهندد و باکارشدان 

(. چنددین رهبرانددی بددرای 2112)لان و چانددگ،  درگیددر شددوند

به سطوح بالای عملکدرد، بداور و نگدرش پیدروان را از  دستیابی

کنندد برداری مطلق به همکداری و مشدارکت تبددیل مدیفرمان

با در نظر گرفتن علایدق چندگانده  و علاوه بر این(2112)کتیو، 

مدت سهامداران به جای تمرکز صرغ بر علایق کوتاهذینفعان به

کددارن، بیسددنیو و هم دنبددال تحقددق اهددداغ سددازمانی هسددتند)

( چهار رفتار را برای ایدن سدبک 1392) در سال 2(. باس2112

: سدرافرازی، 3آرمدانی رهبری شناسایی کرد که عبارتند از نفدوذ

وچرای پیدروان از رهبدری، چونفرهمندی، احترام و وفاداری بی

: ترغید  4بخشدهد. انگیزش الهامکه حا آرمانی را انتقال می

که همراه بدا تدلاش، اهدافشدان پیروان در جهت ایجاد این باور 

منظور : برانگیختن پیروان بده2دستیابی است. تحریک فکریقابل

آنان در حدل خلاقانده مسدا ل.  های جدید و تشویقکشف راحل

منظور تک زیردسدتان بدههای تک: تشخیص نیاز6فردی ملاحظه

)تدابلی و  های آندان بدرای رسدیدن بده اهدافشدانبهبود مهارت

 .(1334همکاران، 

عضو بر رابطه  -نظریه رهبر :LMX(7(عضو -مبادله رهبر. 2-2 

در این مبادلده یدک  کندیا تعامل بین رهبر و پیروان تمرکز می

شود و فرایند متقابل بین رهبر و هریک از زیردستانش ایجاد می

کند که رهبر با هرکدام از آنان یک نوع رابطه متفاوت برقرار می

دارد )چدوی و  رافردخدودشبدهرهدای منحصدارتباز ویژگدی هر

سدددابقاً پیوندددد زوجدددی  LMXنظریددده  (.2116همکددداران، 
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شد زیدرا بدر فرایندد نفدوذ متقابدل نامیده می )9VDL(عمودی

کدرد و روابط زوجی بین رهبر و پیدرو مسدتقیم آن دلالدت مدی

شددده اسددت)برنر و سدد ا بدده نظریدده تبددادل اجتمدداعی تبدیل

ین نظریه مبتندی بدر فرایندد (. جوهره اصلی ا2116هریشفیلد، 

ی سدودمندی که منجدر بده توسدعه رابطده رهبری مؤثری است

(. تکدوین 2114)لیدو و همکدارن،  شدودمیان رهبر و پیروان می

های نقش و مبادلده اجتمداعی نظری این نظریه ریشه در نظریه

را  LMX( توسددعه رابطدده 1333) 3دارد. لیدددن و همکدداران

ها توصدیف کردندد کده بدا یا گام ای از مراحلصورت مجموعهبه

شدود. ایدن تعامدل تعامل اولیه میان اعضای یک زوج آغداز مدی

وسیله تناوب یدا تدوالی مبدادلاتی، کده در آن افدراد مقدماتی به

یکدیگر را آزموده و احتمال تحقق اجزای ارتباز )اعتماد، احترام 

، کننددو التزام برای بالا بردن کیفیت مبدادلات( را بدرآورده مدی

شدده و طدرفین ای پذیرفتهشود. اگر یک رفتار مبادلدهدنبال می

دهندد. مبادله از پاسخ راضی شوند، افراد به مبدادلات ادامده می

مشدروز بده  LMXتوان نتیجه گرفت کده توسدعه بنابراین می

 ای استهای مبادلهای و رضایت طرفین از رفتارانتظارات مبادله

 (. 1399)رسولی و شهایی، 

( 2111) شدوفلی و همکداران :11عاطفی -درگیری ذهنی -2-3 

بخدش عاطفی را یک وضعیت م بدت و رضدایت -درگیری ذهنی

ذهنی در ارتباز باکار توصیف کردند که در این وضعیت شخص 

هدای شدغلی خودش را فردی توانمند برای پاسخگویی به تقاضدا

 چیدزی عداطفی -که درگیری ذهندی کردند بیان آنانداند. می

 حالدت بلکده یدک باشددمی هیجانی گذرا وضعیت یک زا بیش

 خدا  رفتدار یدا موضدوع یک روی بر که است پایدار شناختی

. کارکندان درگیدر در (1332شود)فریاد و همکدارن، متمرکز می

خود  باکاری و فعال هستند و به شکل م بتی پرانرژکار ، معمولاً 

را به نحدو شان براین است که کارشان یوسعارتباز برقرار کرده 

( معتقد است درگیری 2116)11اثربخش به انجام برسانند. ساکز

هایی شود که افراد شغلعاطفی در کار زمانی ایجاد می –ذهنی 
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11 Saks 

-هدای اصدلی و ارزشها اجازه بیان هویدتیابند  که به آنرا می

ها استفاده دهند. در این حالت، از گوهر واقعی آنهایشان را می

عداطفی در کدار بده رشدد  -درگیری ذهنیشود. به نظر وی می

-های رشددی قدرار مدیانسانی ارتباز دارد و تحت تأثیر فرایند

( 2111در سدال ) 12واتسدون(. 1331گیرد) قادری و همکاران، 

عاطفی که از سه بخش انگیزشی، عاطفی  –مدل درگیری ذهنی

شده بود ایجاد کرد؛ بخش انگیزشی به تمایل تشکیل و شناختی

از آن چیزی کده نیداز اسدت، بخدش  ای تلاش بیشترکارکنان بر

به دلبستگی عاطفی کارکنان نسبت به شغل و سازمان و  عاطفی

های سدازمانی به درک منطقی از اهداغ و ارزش بخش شناختی

بیسدنیو های رفتاری است) اشاره دارد و متمایل به نمایش جنبه

( اصدددطلاح 2119(. شدددوفلی و همکدددارن )2112و همکدددارن، 

حالت م بت ذهنی بدرای "عاطفی در کار را به  -ی ذهنیدرگیر

کنندد. از ایدن منظدر درگیدری تعریف می "برآوردن و اتمام کار

شدور و حدررات: سدط   -1عاطفی دارای سه بعد است:  -ذهنی

بالایی از اندرژی و تحمدل رواندی فدرد در هنگدام کدار و تمایدل 

: وقدف شددن -2رغم سدختی آن. تلاش در آن کار علی صرغبه

دلبستگی عمیق با یک کار و احساس اهمیت، جدیت و چدالش 

مفهومی شبیه به تعهد شغلی و دلبستگی شدغلی  ازنظردر کار و 

شود که فرد با شدغل خدود عجدین است. تعهد در کار سب  می

نگدرد و شود و در واقع از منظر یک سرگرمی به شغل خود مدی

تمرکز شددید و غرق شدن:  -3داند. برانگیز میکار خود را پالش

و احساس شادی هنگام کار،  خاطر یترضااشتغال به یک کار با 

او از  جددا شددنکه گذشت زمان برای فرد سریع بوده، یطوربه

گیرد. به بیان دیگر فرد با کدار کدردن از ی صورت میسختبهکار 

مشکلات جداشده و موفقیت در کار را به عنوان پاداش مطلدوب 

(. در 2119د)شددوفلی و همکدداران، گیربددرای خددود درنظددر مددی

عداطفی  -توان گفت کارکنان دارای درگیری ذهندیمجموع می

سط  بالایی از انرژی و اشتیاق در کارشان دارند و در کار خدود 

شوند،یک شوند. زمانی که کارکنان درگیر شغل خود میغرق می

های کارکنان و اهداغ سازمان به تناس  و هماهنگی بین الویت

 آید.وجود می
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 کده کنددمی ( بیدان2113) 14اسد کتور: 13عملکرد شغلی-2-4
از  که کنند عمل خوبیبه خود مشاغل در توانندمی زمانی مردم
 منددبهدره مناسد  عملکدرد داشتن برای لازم توانایی انگیزه و
هدایی کده طور عمومی به رفتارعملکرد شغلی کارکنان به .باشند

تحدت کنتدرل کارکندان  شدود وبه اهداغ سازمانی مربدوز مدی

( 2117) (. ماتاویددلو2116)سونی و مکدات،  هستند اشاره دارد

هدای عنوان  ارزشتوان عملکرد شغلی را بدهمعتقد است که می

هدای مجدزای رفتداری در نظدر کلی مورد انتظار سازمان ازتکده

گرفت که یک فرد در طول یدک دوره مشدخص از زمدان انجدام 

 (.1333)پارسا و همکاران، دهد می

 مدل و چارچوب مفهومی پژوهش -3

در این بخش مرور مفهومی همراه با اسدتدلال بدرای هریدک از  

 شده در مدل مفهومی پژوهش آورده شده است.روابط مطرح
 
 

 
 مدل مفهومی پژوهش :1شکل 

عضو و عملکرد  -آفرین، مبادله رهبررهبری تحول -3-1

نتدایج عداطفی،  آفدرین بده اندواعرفتدار رهبدران تحدول: شغلی

شناختی و رفتاری مرتبط است. این رهبدران بده پیروانشدان در 
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هدا کنندد. آنشدن به عاملان تغییر آینده کمک میجهت تبدیل

کنند تا فراتر از انتظارات باشند، روابدط سدالم به پیروان القاء می

هدا را فدراهم دهند و موجبات تبادل باز ایدهکاری را پرورش می

آورند که پیروان رو در سازمان فضایی به وجود مینکنند ازایمی

هدا هدای حاصدل از پدروژهبه دنبدال عملکدرد بهینده و موفقیدت

( در پژوهشی 2112(. جوتی و باها)2116باشند)اآگا و همکاران، 

آفرین بر عملکرد شغلی از طریق تحت عنوان تأثیر رهبری تحول

زمدانی کده  عضو و شناسایی روابدط، نشدان دادندد-مبادله رهبر

عضوبالا باشد رهبدران و پیدروان بده تبدادل -کیفیت رابطه رهبر

پردازند و مزایدای متقابل اعتماد، حمایت، درک و بهره کاری می

گذارندد و ایدن آمده از این تبادل را باهم به اشتراک مدیدستبه

رو تأییدد کردندد شود ازاینامر منجر به عملکرد بهینه شغلی می

عنوان میدانجی در رابطده بدین تواند بهضو میع-که مبادله رهبر

آفرین و عملکرد شغلی عمل کند. همچنین لیدو و رهبری تحول

( در پژوهشی تحت عنوان چگونگی ارتباز بدین  2116همکارن)

عضدو -پنداره کارکنان و رهبری دریافتند که مبادلده رهبدر خود

و آفدرین عنوان میانجی در رابطه میدان رهبدر تحدولتواند بهمی

هددای طور خددا  رفتددارپنددداره کارکنددان عمددل کنددد بدده خددود

شدود کاریزماتیک، منجر به افزایش دلبستگی عاطفی پیروان می

آورد. بداس را به ارمغان می  LMXو مشارکت بیشتر در روابط 

( از رابطده مسدتقیم بدین 1332) 16و دلوگدا (1337) 12و گرا ن

واسدط و محققان دیگدر از نقدش  LMXآفرین و رهبری تحول

LMX هایی ازجمله آفرین و متغییردر رابطه بین رهبری تحول

 کننددعملکرد شغلی و رفتار شدهروندی سدازمانی حمایدت مدی

 (.2113پاکی و مارتین، )اپیترو

عرافیی و  -آفرین، درگیرری ههیریرهبری تحول-3-2

 عملکرد شغلی
عاطفی  -آفرین و درگیری ذهنیرابطه م بت میان رهبری تحول

، کده 17شود. اول، تئدوری صددانظریه اساسی استنباز میاز دو 

توانندد سدطوح درگیدری آفرین از طریدق آن مدیرهبران تحول

                                                           
05Graen 
06 Deluga 
07voice theory 
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عاطفی را تقویت کنند. تئوری صدا به این معندی اسدت  -ذهنی

هدای گیریهای مناس  برای شرکت کردن در تصمیمکه فرصت

ق سازمان در اختیار کارکندان قدرار بگیدرد ایدن تئدوری از طرید

هدا در سدازمان،  افزایش آگاهی کارکنان و پذیرش اثرگدذاری آن

دوم بدا  دهندد.عداطفی را افدزایش مدی -تعهد و درگیری ذهنی

کده اثبدات  19(R–JDها و مندابع شدغلی)استفاده از مدل تقاضا

 -طور خا  بدا درگیدری ذهندی آفرین بهکند رهبری تحولمی

هدای شدغلی سدتعاطفی ارتباز دارد. بر مبنای این مدل درخوا

خود موج  تدنش فیزیکدی یدا خودیشامل مواردی است که به

شود و منابع شغلی عوامل فیزیکی، اجتمداعی روانی در شغل می

کند تا به اهددافش دسدت یا سازمانی است که به فرد کمک می

طور عمومی با های شغلی بهیابد و استرس را کاهش دهد. تقاضا

و منابع شغلی بدا درگیدری  عاطفی رابطه منفی -درگیری ذهنی

تواند آفرین میعاطفی رابطه م بتی دارند. رهبران تحول -ذهنی

-با تسهیل کردن دسترسی بده مندابع شدغلی درگیدری ذهندی

(.  2112عداطفی را در کدار افدزایش دهند)بیسدنیو و همکدداران، 

دهندده عملکدرد  نوعی ارتقاءعاطفی کارکنان به -درگیری ذهنی

( در پژوهشدی تحدت 2112یو و همکداران)کارکنان است. بیسدن

هدا در رابطده بدین عنوان اثر میانجی مسئولیت اجتماعی شرکت

-عداطفی، رهبدری تحدول-آفرین و درگیری ذهنیرهبری تحول

عاطفی -کننده برای درگیری ذهنیعنوان یک تسهیلآفرین را به

تواندد در نظر گرفتند و نشان دادند که مسئولیت اجتمداعی مدی

آفدرین و درگیدری میانجی در رابطه میان رهبری تحول عنوانبه

آفدرین هدای تحدول.  رهبرانی که رفتارعاطفی عمل کند-ذهنی

های فراتر از انتظار ترغید  دارند کارکنان خود را به انجام رفتار

-کنند که در سایه آن مدیریت دانش در سازمان بهبدود مدیمی

ملکرد شغلی را فراهم یابد و بهبود مدیریت دانش زمینه ارتقاء ع

 -های درگیری ذهنیمحرک. (1332)کاملی و همکاران، کندمی

عاطفی منجر به افزایش تعهدد احساسدی و منطقدی کارکندان و 

شددود. پددک و درنهایددت افددزایش سددطوح عملکددرد شددغلی مددی

( در پژوهشددی تحددت عنددوان چددرا سددرمایه 2112همکدداران)

شدناختی بدر انشناختی کارکنان مهم است؟ اثر سرمایه روروان

                                                           
08 Job Demands–Resources 

عاطفی و روحیه کارکنان، دریافتند که درگیری -درگیری ذهنی

عنوان میانجی در رابطه بدین سدرمایه تواند بهعاطفی می -ذهنی

شناختی و رضایت شغلی اثرگذار باشد و همچنین معتقدند روان

شوند رضدایت شدغلی و کارکنانی که بیشتر باکارشان درگیر می

ند و درنهایت به عملکرد مؤثر سدازمانی تعهد سازمانی بالایی دار

-( نشان می2112)و سیسمک شود. همچنین گوزیکرامنجر می

عنوان میانجی در رابطه بدین رهبدری دهد که استقلال کاری به

 عاطفی عمل کند.  -آفرین و درگیری ذهنیتحول

 

 های پژوهشفرضیه -4

1H: عضو مؤثر است. -مبادله رهبر آفرین بررهبری تحول 

2H: عضو بر عملکرد شغلی مؤثر است. -مبادله رهبر 

3Hعاطفی مؤثر است. -آفرین بر درگیری ذهنی: رهبری تحول 

4H: عاطفی بر عملکرد شغلی مؤثر است.   -درگیری ذهنی 

2H: عملکرد شغلی مؤثر است. آفرین بررهبری تحول 

6Hآفرین بدر عملکدرد عضو در تأثیر رهبری تحول-: مبادله رهبر

 نقش میانجی دارد. شغلی

7H: آفدرین بدر عاطفی در تأثیر رهبدری تحدول -درگیری ذهنی

 عملکرد شغلی نقش میانجی دارد.

 شیاسی پژوهشروش -5

پژوهش حاضر ازنظر هدغ، کداربردی و ازنظدر روش گدردآوری 

باشد. جامعه آماری این پدژوهش پیمایشی می -ها، توصیفیداده

باشد کده استان کرمان میکلیه کارمندان رسمی شرکت گاز در 

با توجده بده محددود بدودن  نفر است. 139ها مجموعاً تعداد آن

تعداد افراد جامعه آماری  و با در نظدر گدرفتن جددول مورگدان 

هدای موردنیداز از نفدر تعیدین شدد. داده 121تعداد افراد نمونه 

-آوری شد. جهت سنجش رهبری تحدولطریق پرسشنامه جمع

(، بددرای سددنجش 2113) 13اس و آولیددوآفددرین از پرسشددنامه بدد

(، 1332) 21بدینعضو از پرسشنامه گدراین و هیدو -مبادله رهبر

 21عداطفی از پرسشدنامه تومداس-برای سنجش درگیری ذهندی

                                                           
09 Bass & Avolio 
21 Graen & Uhl-Bien 
20 Thomas 
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( و برای سنجش عملکرد شدغلی از 2116) 22( و شافولی2117)

اسددتفاده شددد. اعتبددار ( 2113) 23پرسشددنامه گیددبا و آشددیل

صصدان و کارشناسدان در ایدن محتوایی پرسشنامه، توسدط متخ

شدرکت  حوزه و اعتبار صوری آن، توسط مدیران مندابع انسدانی

برای تعیین پایایی از ضری  آلفای کرونباخ  .گاز تأییدشده است

 و 22SPSSافددزار هددا از نددرموتحلیل دادهمنظور تجزیددهو بدده

3SmartPLS .استفاده شد 

 های پژوهشیافته -6
دهندگان را مردان پاسخ %63طالعه در این مهای توصیفی: یافته

در رده  دهنددگان. پاسخ%61اند.آنان را زنان تشکیل داده %31و 

آنددان دارای مدددرک  %23سددال قددرار دارنددد،  32تددا  26سددنی 

ی حضورشدان در سدازمان آنان سدابقه %39کارشناسی هستند، 

-آندان در رده کارمندد قدرار مدی %22 سال است و 11تا  6بین

 نرمدال عدم دلیل به پژوهش ایناستنباطی: در  گیرند.  تحلیل

 برایPLS( 24 (جز ی مربعات حداقل روش ها،داده توزیع بودن

 سداختار شد پژوهش انتخاب مفهومی الگوی و فرضیات آزمون

 اول، الگوی شود.می آزمون الگو دو واریانا از طریق بر مبتنی

 کندونم متغیر و سؤالات شامل که گیری(الگوی بیرونی )اندازه

 کده دروندی )سداختاری( الگدوی دوم، الگدوی و اسدت مربوطه

 است. هاآن میان روابط و مکنون متغیرهای دهندهنشان

گیری(: آزمون الگوی بیروندی آزمون الگوی بیرونی )الگوی اندازه

 ها و ابزار پژوهش است. شرزشامل بررسی پایایی و روایی سازه

از ( CR) پایایی مرکد  هانداز که است این سازه پایایی برقراری

 شدددهاستخراج واریددانا متوسددط باشددد، اندددازه تددربزرگ 7/1

(AVE)  7/1تر باشدد و انددازه آلفدای کروبداخ از بزرگ 2/1از 

های پا از آزمون الگو (.1332)داوری و رضازاده،  تر باشدبزرگ

شده اسدت کده حداکی از گزارش 1گیری، نتایج در جدول اندازه

 پایایی سازه است.قبول بودن قابل

: پایایی درونی، پایدایی 1 جدول                                         

 مرک  و روایی همگرا

                                                           
22 Schaufeli 
23 Gibbs & Ashill 
24- Partial Least Squares 

 AVE CR متغیر
آلیای 

 کرونباخ

 329/1 337/1 993/1 گرارهبری تحول

 997/1 312/1 239/1 عضو -مبادله رهبر

 -درگیددددری ذهنددددی

 عاطفی
612/1 329/1 319/1 

 916/1 971/1 292/1 عملکرد شغلی

                                            

 ارا ده 22لارکدر و فورندل که روشی از واگرا روایی بررسی برای

کنند کده روایدی فورنل و لارکر بیان می. شد استفاده اندکرده

بدرای  AVEقبول است کده میدزان واگرا وقتی در سط  قابل

هدای بین آن سازه و سازههر سازه بیشتر از واریانا اشتراکی 

هدا( در مددل مربع مقدار ضرای  همبستگی بین سدازه) دیگر

-)داوری و رضدا دهددمی نشان را ماتریا این 2 جدول. باشد

 (.1332زاده، 

 : ماتریا فورنل و لارکر2 جدول 

 TL LMX EN JP متغیر

-رهبری تحول

 TL آفرین
342/1    

 -مبادله رهبر

 LMX عضو
334/1 773/1   

 -درگیری ههیی

 EN عافیی
741/1 671/1 794/1  

                                                           
25 Fornell &Larcker 
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 عملکرد شغلی

JP 
469/1 393/1 769/1 726/1 

                                                      

 بدرای ضدروری آزمون الگوی درونی )الگوی سداختاری(: معیدار

های مکنون ، متغیر(2R) تعیین ضری  ساختاری الگوی سنجش

 67/1 33/1، 13/1 به را 2Rاندازه  (1339) 26چین وابسته است.

توجده ، متوسدط و قابدلبه ترتی  ضعیف PLS مسیر در الگوی

بدرای  2Rکه مقددارتوصیف نموده است. بنابراین  با توجه به این

و  243/1عداطفی -، درگیدری ذهندی972/1عضدو-مبادله رهبدر

بدرای   2Rباشد مطلدوب بدودن مقددارمی 622/1عملکرد شغلی

شود. همانظور که در جدول شدماره پژوهش تأیید می ییرهایتغ

 مشخص است. 3

هدددای : شددداخص3جددددول                                            

 درونی مدل پژوهش

 2R متغیر
Communality 

   آفرینرهبری تحول

 17239 17972 عضو -مبادله رهبر

 17419 17243 عاطفی -درگیری ذهنی

 17292 17622 عملکرد شغلی

GOF                                                                            
17223 

   

 

 بدرازش هدایشاخص همانند تواندمی PLS در GOF شاخص 

 PLS الگدوی اعتبدار بررسدی بدرای آن از و کند عمل الگو کلی

-اندازه و دارد قرار صفر تا یک بین شاخص این. شودمی استفاده

)ویندزی،  اسدت الگو مناس  کیفیت نشانگر یک به نزدیک های

                                                           
26 chin 

 اسدت 233/1برابر الگو برای شدهمحاسبه GOF مقدار. (2111

 .است الگو مطلوب برازش دهندهنشان که

 
                 

                 

                                   

هدای منظور آزمدون فرضدیهبده PLS اجرای الگدوریتم :2شکل 

 پژوهش
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 ها فرضیه آزمون

 هانتایج آزمون فرضیه :4جدول

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

        

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                              

 

 

 

 

بررسدی  منظوربه (t-value) آماره همچنین از و مشخص کردن قدرت رابطه میان دومتغیر منظوربه یرمس ضرای  از هافرضیه آزمون برای

 شوندمی پذیرفته پژوهش اول، سوم و چهارم هایفرضیه ، 3و  2و شکل شماره  4 جدول نتایج اساس بر .شد استفاده دار بودن روابطمعنی

   .شوندمی رد فرضیه دو این است 36/1 از ترپایین پنجم های دوم وفرضیه برای تی آماره مقدار کهییازآنجا و
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

          
                                                  

 مسیر فرضیه

 

ضریب 

 B مسیر

 

مقدار 

 Tآماره 

نتیجه 

 فرضیه

1H تأیید 912/12 337/1 عضو مبادله رهبر ←آفرین رهبری تحول 

2H تأییدعدم 917/1 271/1 عملکرد شغلی  ←عضو -مبادله رهبر 

3H تأیید 16/13 741/1 عاطفی درگیری ذهنی ←آفرینرهبری تحول 

4H تأیید 177/12 323/1 عملکرد شغلی←عاطفی -درگیری ذهنی 

2H تأییدعدم 247/1 137/1 عملکرد شغلی ← آفرین رهبری تحول 
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 داری مدل:ضرایب معیی3شکل    

 

 

 

بددرای فرضددیه ششددم اثددر  2بددا توجدده بدده جدددول شددماره

 تر  است بنابراین اثدرکم 321/1از  اثر مستقیم/.127یرمستقیمغ

-عضو  در رابطه میان رهبری تحول-میانجی متغیر مبادله رهبر

کدده مقدددار اثددر شددود و ازآنجاییعملکددرد شددغلی رد مددی گددرا و

بندابراین بیشتراسدت  214/1مسدتقیم  از  اثدر23/1غیرمستقیم

عداطفی در  -فرضیه هفتم؛ اثر میدانجی متغیدر درگیدری ذهندی

       شود.گرا و عملکرد شغلی پذیرفته میرابطه بین رهبری تحول

      

 

 

 

 

 

 های میانجی: نتایج آزمون فرضیه2جدول

 

 گیریبحث و نتیجه -7

 عضو و عملکرد شغلی -آفرین، مبادله رهبررهبری تحول -7-1

ای مبادلده یکی از اهداغ اصلی پژوهش حاضر بررسی اثر واسطه

لکدرد شدغلی آفرین و عمعضو در رابطه بین رهبری تحول -رهبر

فرضیه اول به علت بالاتر بودن  ،4است.  با توجه به نتایج جدول

شدود پذیرفته می %32با اطمینان  36/1شده از محاسبه tمقدار 

از  917/1شدده محاسبه tمقددار اما فرضیه دوم به علدت اینکده 

که اثر مستقیم از شود. و ازآنجاییتر است پذیرفته نمیکم 36/1

عضدو را  -تدوان مبادلده رهبدریشتر اسدت نمدیاثر غیرمستقیم ب

آفرین و عنوان یک متغیر میانجی در رابطه میان رهبری تحولبه

 باها حساب آورد. این نتایج با مطالعات جوتی وعملکرد شغلی به

عضو بر عملکدرد -مبادله رهبر دهد کیفیتکه نشان می (2112)

رین از آفدگذارد همسدو نیسدت.  رهبدران تحدولشغلی تأثیر می

توانندد رابطده های دوستانه و عادلانه با پیدروان مدیطریق رفتار

-که افراد احسداس مدیباکیفیتی را با آنان ایجاد کنند. هنگامی

اثرررررر  مسیر فرضیه

 مستقیم

 

 Tمقرردار 

یر مسرررر

 مستقیم

اثرررررررر 

 غیرمستقیم

اثرررر 

 کل

6H 

-رهبری تحدول

 ←آفددددددرین 

 -مبادلدده رهبددر

 ← عضدددددددو

 عملکرد شغلی

321/1 113/4 127/1 479/1 

7H 

-رهبری تحدول

←آفدددددددرین

درگیددددددددری 

عاطفی -ذهنی

 عملکدددددرد←

 شغلی 

214/1 631/1 23/1 744/1 
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اند، احتمدالاً های سازمانی غیرمنصفانهها و رویهنمایند که پیامد

عملکرد بدتری خواهند داشت و احتمال کمتری وجود دارد کده 

اختیار اطاعدت نمدوده و در جهدت د صداح های افدرااز تصمیم

عضدو بدر  -ها اقدام کنند و تأثیر مبادله رهبدررابطه م بت با آن

عملکرد آنان در حد انجام وظایف محولده در شدرح شدغل و یدا 

ها نیازی ی تعلق، انسانتر از آن است. بر مبنای نظریهبعضاً نازل

 بدین فراگیر به تشکیل و نگهداشدت کیفیدت حدداقلی از روابدط

کنندده دارندد. در یدک سدازمان فردی پایدار، م بدت و خشدنود

تواندد عضدو  و حمایدت از سدوی سرپرسدت مدی -مبادله رهبدر

کده  پردازی شدود.  هنگامیعنوان منبع پذیرش و تعلق، مفهومبه

ی بیگانده تلقدی عنوان عضدویکی از اعضای سازمان خود را  بده

رپرسدت خدویش نوعی از سدوی سنماید و احساس کند کده بده

شدن در وی برآورده طردشده است نیاز به تعلق و دوست داشته 

شود)ارشددی و های منفی منجدر مدیگردد و به وقوع پیامدنمی

( بدرخلاغ پدژوهش 2116(.  لیدو و همکداران )1331همکاران، 

عنوان متغیر تواند بهعضو می-حاضر نشان دادند که مبادله رهبر

پنداره شخصی  آفرین و خودتحول میانجی در رابطه بین رهبری

عضدو در شدرکت گداز  -اثر بگذارد. دلیدل اینکده مبادلده رهبدر

تواند موجد  بهبدود عملکدرد شدود عنوان متغیر میانجی نمیبه

احتمالاً بده علدت برداشدت کارکندان از ناعادلانده بدودن روابدط 

ی  عنوان عضوهاست و  اینکه کارکنان خود را بهسرپرستان با آن

توانندد روابدط گیرند، درنهایت نمینه در سازمان در نظر میبیگا

توان گفدت باکیفیتی با سرپرستان خود ایجاد کنند. بنابراین می

های منصفانه همراه با حمایت سازمان از کارکندان، قواعد و رویه

-های  نانوشدته روانادراک پایبندی به تعهدات و قول و قرارداد

کند.  با توجه کارکنان تقویت می شناختی را از طرغ سازمان در

شدده محاسبه tمقددار ، فرضیه پنجم به علت اینکده 4به جدول 

-این نشدان مدی شود وتر است پذیرفته نمیکم 36/1از  247/1

آفرین بدر عملکدرد شدغلی رغم اینکه اثر رهبری تحولعلی دهد

شدود امدا رهبدری های میانجی پذیرفته مدیبدون حضور متغیر

تواندد بدر عملکدرد های میانجی نمین با حضور متغیرآفریتحول

آمده از این فرضیه با مطالعات دستشغلی تأثیر بگذارد. نتایج به

( که بیان کردند توسعه و ارتقدای 1332) نژاد و همکارانشعبانی

شدود سدازمانی مدیآفرین منجر به عملکدرد بهینهرهبری تحول

فتندد کده رابطده ( دریا1399همسو نیست. رسدولی و شدها ی )

ای خوب بین مددیر و کارمندد موجد  افدزایش رضدایت مبادله

شود و از طرغ دیگر رابطه درونی، بیرونی و عمومی کارکنان می

-ای ضعیف صرفاً بر رضایت بیرونی کارمندد تدأثیر معندیمبادله

شود اول لدذتی داری دارد. رضایت بیرونی از دو منبع حاصل می

به کار و فعالیدت و براثدر مشداهده یدا  که انسان صرفاً از اشتغال

-های اجتماعی و به ظهور رساندن تواناییانجام برخی مسئولیت

آورد. دوم رضدایتی کده بدا های فردی به دسدت مدیها و رغبت

شرایط اشتغال و محیط کار ارتباز دارد و هر آن در حال تغییدر 

است. بعضی از مواقع ممکن است عوامل ایجاد نارضدایتی م دل 

ضایتی از حقوق و مزایا، عدم امکان ترفیع و شرایط سخت کار نار

قدر تأثیرگذار باشند که ارتباطات غیررسمی و مدورد اعتمداد آن

مدیر بودن را در حاشیه قدرار دهندد و مبادلده باکیفیدت نتواندد 

عملکرد و رضدایت شدغلی را افدزایش دهد)سداکی و همکداران، 

1332.) 

عافیی -رگیری ههییآفرین، درابطه رهبری تحول -7-2

 و عملکرد شغلی
 -ای درگیدری ذهندیهدغ دوم پدژوهش، بررسدی اثدر واسدطه

آفدرین و عملکدرد شدغلی عاطفی در رابطه میان رهبری تحدول

برای فرضیه سوم مقدار  که، ازآنجایی4است. با توجه به جدول 

t مقدار برای فرضیه چهارم  و 161/13 شدهمحاسبهt  محاسدبه

توان گفت که می %32یشتر است با اطمینان ب36/1از  177/12

 -آفدرین بدر درگیدری ذهندیطبق فرضیه سوم رهبدری تحدول

عداطفی بدر  -عاطفی و طبدق فرضدیه چهدارم درگیدری ذهندی

کده با توجه بده آن داری دارد وعملکرد شغلی اثر م بت و معنی

 -درگیری ذهنی اثر غیرمستقیم از مستقیم بیشتر است بنابراین

آفدرین و نوان میانجی در رابطه میان رهبری تحدولععاطفی به

شود. این نتایج با مطالعات بیسدیو عملکرد سازمانی پذیرفته می

( و پددک و 2112)و سیمسددک  (، گددوزیکرا2112) و همکدداران

( همسو است. یکی از عواملی که بدر درگیدری 2112) همکاران

عاطفی کارکنان تأثیر دارد کیفیت زندگی کاری اسدت.  -ذهنی

کیفیددت زندددگی کدداری، درک و دریافددت ذهنددی کارکنددان از 
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های محیط کاری است. این پدیده با رفداه و آسدایش مطلوبیت

کارکنان در محیط کار مرتبط است. سازمانی که کیفیت زندگی 

کاری مطلوبی برای کارکنان خود فراهم آورد عدلاوه بدر اینکده 

بدات دهدد موجعاطفی کارکنان را افزایش مدی -درگیری ذهنی

کندد ایدن احتمدال وجدود بهبود عملکرد کاری را نیز فراهم می

دارد که کارکنان شرکت گاز به خاطر ادراک از کیفیدت کداری 

-مطلوب در سازمان، کار خود را با اشتیاق بیشتری انجدام مدی

(. کدددددددداملی و 1334دهند)علامدددددددده و همکدددددددداران، 

سدازی سدبک رهبدری (معتقد بودند که با پیاده1332همکارن)

توان شاهد بهبدود مددیریت داندش و درنهایدت آفرین میلتحو

 عملکرد شدغلی بهینده در سدازمان باشدیم. بیسدیو و همکداران

کننده برای عنوان یک تسهیلآفرین را به( رهبری تحول2112)

عداطفی در نظدر گرفتندد و نشدان دادندد کده -درگیری ذهندی

یدان عنوان میدانجی در رابطده متواند بهمسئولیت اجتماعی می

عاطفی عمل کند. جسول -آفرین و درگیری ذهنیرهبری تحول

تواندد آفدرین مدی( نشان دادند که رهبری تحول2112) و داهر

فضایی را ایجاد کند که منجر به خلاقیدت و ندوآوری کارکندان 

شددود و همچنددین بیددان کردنددد زمددانی کدده کارکنددان مددی

تی خودکارآمدی بالایی داشدته باشدند و در یدک فضدای حمدای

دهندد کده های خلاقانه بیشتری را انجام میفعالیت کنند رفتار

بیسنیو و شود. )ها میبردن سط  عملکرد آن خود منجر به بالا

-با توجه به این موارد مدیران شرکت گاز می (.2112همکارن، 

 احساس تقویت آموزشی موجبات هایکلاس برگزاری باتوانند 

 همین که ضا را فراهم کننداع میان و انسجام سازمان به تعهد

 در و شخصدی از علایدق پوشدیچشدم باعث موارد اک ر در امر

 ضدمن و گدرددمی سدازمانی منافع و مصال  دادن قرار اولویت

 راهنمایی برای وقت تخصیص و  افراد تکتک وضعیت شناخت

 ایدن گسدترش و بدرای توسدعه را هداییبرنامه آموزش آنان، و

 .نمایند تنظیم هاتوانایی

 

 

 

 

  میابع و مأخذ -8

نقدش "(. 1331ارشدی، نسرین؛ زارع، راضیه و پیریایی، صالحه) .1
ای ادراک طردشددگی در محدیط کدار در رابطده بدین واسدطه

-هدای انحرافدی و بهزیسدتی روانعضو با رفتدار -مبادله رهبر

 .113-32(، 3)1های روانشانسی اجتماعی، ، پژوهش"شناختی
 منصدور و رادمدنش، رضدا؛ عبدی، شکوفه؛ کسرایی، شلر؛ پارسا، .2

 کداری، زنددگی کیفیدت رابطده". (1333ابوالفضل) ،زادهقاسم
 شدهروندی رفتدار بدا شدغلی رضدایت و رواندی فشدار عملکرد،
-61( ، 24)14.رفداه اجتمداعی، "اشدنویه بیمارستان کارکنان
93. 

 تبیدین". (1334مهدی) مصلحی، آلما و فرامرزی، حمید؛ تابلی، .3
 سدبک بدین رابطده در سیاسدی مهارت و هیجانی هوش نقش
 مطالعه) کارکنان شغلی رضایت با مدیران ینآفرتحول رهبری
-237، 41. مددیریت شدهری،"(بنددرعباس شهرداری موردی
249. 

ح .4
 (.1332نژاد، علدی و سداعدی، عبدالده) کاک، محمد؛ شریعت

در رفتددار نوآوراندده و توسددعه  گراتحددولتحلیددل اثددر رهبددری "
. "سدازمانی پایددار هایشایسدتگیایجداد  رمنظوبهکارآفرینی 

 و رضددا . داوری،146-121(، 13)2مطالعددات منددابع انسددانی، 
-نرم با ساختاری معادلات سازیمدل(. 1332) آرش زاده،رضا

 .دانشگاهی جهاد: تهران ،PLS افزار
ر .2

رویکدرد مبادلده  یرتدأث" (.1399)بهندام ،شهایی و رضا ،سولی
 ینتددأم یهاکنددان شددعبهبددر رضددایت شددغلی کار یددرورهبددر پ

  .94-67، 33انداز مدیریت، چشم ."اجتماعی تهران
س .6

، نس  یموحد، زین  و مح  زادهحمیدی، فریده؛  رضا؛7 اکی
 رضدایت و عضدو -رهبدر تبدادل بدین رابطده"(. 1332) عباس
 در ندو رهیدافتی. "یدزد شدهر متوسطه مدارس معلمان شغلی
 .21-23(، 2)4 7آموزشی مدیریت

ش .7
، حسدین؛ علیداری، ابوالفضدل و ابوالقاسدم گرجدی، ندژادعبانی
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گدرا و عملکدرد شدغلی  رابطه رهبدری تحدول"(. 1332حسن)
(، 62)13 مددیریت سدلامت،   ."کارکنان در بیمارستان فارابی

22-31. 
ع .9

لامددده، محسدددن؛ اسدددلامی فارسدددانی، عبددداس و مدددالکی، 
بررسی ارتباطبین ابعادکیفیت زندگی کداری  "(.1334محمد)

هدای مددیریت مندابع ، پدژوهش"ذهندی -عداطفیبا درگیری 
 .63-43(، 4)7انسانی، 

 "(.1332) ینالدشما، ناظمی علیرضا و خوراکیان7 عیا؛فریاد7 ل .3
بددر رفتددار نوآوراندده  یشددناختروان یبررسددی اثددر توانمندسدداز

مددیریت توسدعه و  ."کارکنان با توجه به اشتیاق شغلی آندان
  .26-17، 22، تحول

ت، علدددی و شدددما مورکدددانی، قدددادری، سدددیما؛ سدددیاد .11
رابطه ادراک عددالت سدازمانی و درگیدری "(. 1331غلامرضا)

، "عاطفی و ذهنی دربین دبیران دوره متوسطه شدهر اصدفهان
 .72-43(، 12)7های نوین آموزشی،رویکرد

ک .11
، زاده یتقد یحداجرضدا و جواد؛ اسماعیلی، احمداملی، محمد
ر مددیریت گدرا بدبررسی تأثیر رهبری تحول"(. 1332حسین)
: فرماندددهی انتظددامی اسددتان آذربایجددان موردمطالعددهدانش)
 .79-22( ، 3)3. نظم و امنیت انتظامی، "غربی(
 

 
12. A

ga, D. A., Noorderhaven, N., & Vallejo, B. 

(2116). Transformational leadership and 

project success: The mediating role of team-

building. International Journal of Project 

Management, 34(2), 916-919. 
13. Besieux, T., Baillien, E., Verbeke, A. L., & 

Euwema, M. C. (2112). "What goes around 

comes around: The mediation of corporate 

social responsibility in the relationship 

between transformational leadership and 

employee engagement". Economic and 

Industrial Democracy, 1-23. 

14. Bernerth, J. B., & Hirschfeld, R. R. (2116). 
"The subjective well-being of group leaders 

as explained by the quality of leader–member 

exchange". The Leadership Quarterly,27(4), 

637-711.  
12. C

hoy, J., McCormack, D., & Djurkovic, N. 

(2116). "Leader-member exchange and job 

performance: the mediating roles of 

delegation and participation". Journal of 

Management Development, 32(1), 114-113. 

 

16. Epitropaki, O., & Martin, R. (2113). 
"Transformational–transactional leadership 

and upward influence: The role of relative 

leader–member exchanges (RLMX) and 

perceived organizational support (POS)". The 

Leadership Quarterly, 24(2), 233-312. 
17. G

özükara, İ., & Şimşek, O. F. (2112). "Linking 

Transformational Leadership to Work 

Engagement and the Mediator Effect of Job 

Autonomy: A Study in a Turkish Private 

Non-Profit University". Procedia-Social and 

Behavioral Sciences, 132, 363-371. 

19. Jaiswal, N. K., & Dhar, R. L. (2112). 
"Transformational leadership, innovation 

climate, creative self-efficacy and employee 

creativity: A multilevel study". International 

Journal of Hospitality Management, 21, 31-

41. 
13. J

yoti, J., & Bhau, S. (2112). "Impact of 

Transformational Leadership on Job 

Performance". SAGE Open, 2(4). 



 

 991-991صفحه ،9911 سال، )فصل بهار) اول، دوره فصلنامه رهیافتی در مدیریت بازرگانی

   
 

   
 
 

 

21. K

atou, A. A. (2112). "Transformational 

leadership and organisational performance: 

Three serially mediating mechanisms". 

Employee Relations, 37(3), 323-323. 

 

21. Lan, X. M., & Chong, W. Y. (2112). "The 

Mediating Role of Psychological 

Empowerment between Transformational 

Leadership and Employee Work 

Attitudes". Procedia-Social and Behavioral 

Sciences, 172, 194-131. 
22. Luo, Z., Song, H., Marnburg, E., & Øgaard, 

T. (2114). "The impact of relational identity 

on the relationship between LMX, 

interpersonal justice, and employees’ group 

commitment". International Journal of 

Hospitality Management, 41, 21-27. 
23. L

uo, Z., Wang, Y., Marnburg, E., & Øgaard, 

T. (2116). "How is leadership related to 

employee self-concept?". International 

Journal of Hospitality Management, 22, 24-

32.  

24.   

Paek, S., Schuckert, M., Kim, T. T., & Lee, 

G. (2112). "Why is hospitality employees’ 

psychological capital important? The effects 

of psychological capital on work engagement 

and employee morale". International Journal 

of Hospitality Management, 21, 3-26. 
22. Schaufeli, W. B.; Taris, T. W.; & Van 

Rhenen, W. (2119).  " Workaholism, burnout 

and  engagement: One of a kind or three 
different kinds of employee wellbeing? "  
Applied Psychology: An International 

Review, 27(2)، 173-213.   

26. Sony, M., & Mekoth, N. (2116)." The 

relationship between emotional intelligence, 

frontline employee adaptability, job 

satisfaction and job performance". Journal of 

Retailing and Consumer Services, 31, 21-32. 
27. Vinzi, V. E., Trinchera, L., & Amato, S. 

(2111). PLS path modeling: from foundations 

to recent developments and open issues for 

model assessment and improvement, Springer 

Berlin Heidelberg. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


