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 چکیده
بر نقش    دیبزرگ با تأک یهادر سااازمان  یاسااتراتژ یاجرا  تیبر موفق نیآفرتحول  یرهبر  ریتأث یپژوهش بررساا   نیهدف ا

و از ن ر روش،  یحاضاار از ن ر هدف، کاربرد  مطالعه اساات.  یسااازمان یسااازو چابک  یشاانا تروان هیساارما  یانجیم

بود   زیبزرگ شاهر تبر یهاسارپرساتان و کارکنان ساازمان ران،ینفر از مد 103شاامل  یاسات. جامعه آمار یشا یمایپ-یفیتوصا 

 ن،یآفرتحول یها از چهار پرساشانامه اساتاندارد شاامل رهبرداده یگردآور یسااده انتاا  شادند. برا یصاور  تصاادفکه به

  ییاین ر  برگان و پا  قیابزارها از طر  ییاساتفاده شاد. روا یساازمان یساازو چابک  یشانا تروان هیسارما ،یاساتراتژ یاجرا

  ینشاااان داد رهبر   جینتا  شااادند.  لیتحل  Smart PLSافزار  ها با اساااتفاده از نرمشاااد. داده  دییکرونباخ تأ یها با آلفاآن

  هیا سااارماا نی(. همچنβ=0.652, t=114.046دارد ) یاساااتراتژ یاجرا  تیا بر موفق یو معناادار میمساااتق  ریتاأث نیآفرتحول

 ,β=0.412و  β=0.487, t=2.236) کنندیم فایرابطه ا نیدر ا یانجیهر دو نقش م  یساازمان یساازو چابک  یشانا تروان

t=1.961  یشاانا تروان هیساارما  تیبر تقو یتوجهقابل  ریتأث نیآفرتحول  ی(. رهبربیترتبه  (β=0.652و چابک )یساااز 

  یسااا تارها  جادیکارکنان و ا  یشاانا تروان  یهاتیارتقاء ظرف  قیاز طر  نیآفرتحول  یرهبر ( دارد.β=0.598)  یسااازمان

همراه با   یساابک رهبر  نیکند. توسااعه ا  لیبزرگ تسااه  یهارا در سااازمان  یاسااتراتژ یاجرا تیموفق  تواندیچابک، م

 وکار است.کسب ریمتغ  یفضا رد یرقابت تیمز سازنهیزم ر،یپذانعطاف یو سا تارها یدر منابع انسان یگذارهیسرما

 .بزرگ یهاسازمان ،یسازمان یسازچابک ،یشنا تروان هیسرما ،یاستراتژ یاجرا ن،یآفرتحول یرهبر کلیدواژگان:
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Abstract 
This study aims to investigate the impact of transformational leadership on the success of strategy 

implementation in large organizations, emphasizing the mediating role of psychological capital and 

organizational agility. This applied and descriptive-survey research included 103 managers, supervisors, 

and employees from large organizations in Tabriz, selected through simple random sampling. Data 

collection instruments comprised four standardized questionnaires assessing transformational leadership, 

strategy implementation, psychological capital, and organizational agility. Content validity was confirmed 

by experts and reliability by Cronbach’s alpha. Data analysis was conducted using Smart PLS software. 

The results revealed a significant direct effect of transformational leadership on strategy implementation 

success (β=0.652, t=114.046). Psychological capital and organizational agility both served as mediating 

variables in this relationship (β=0.487, t=2.236 and β=0.412, t=1.961, respectively). Transformational 

leadership significantly enhanced psychological capital (β=0.652) and organizational agility (β=0.598). 

Transformational leadership facilitates successful strategy implementation in large organizations by 

enhancing employees’ psychological capacities and fostering agile structures. Investing in transformational 

leadership development and empowering flexible organizational systems are essential for achieving 

strategic effectiveness in today’s dynamic business environment. 
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 مقدمه
بر    یرونیب   یتحولا  فناورانه و فشارها  ،یرقابت   یهاطیدر مح  ندهیفزا  یدگیچیوکار، پکسب   یگسترده در فضا  را  ییتغ  ر،یا   یهادر دهه

 یرهبر  یهااز سبک  یریگ به بهره  ریها ناگزسازمان  ،یطیشرا  نیرا دوچندان کرده است. در چن  یتیریمد  نی نو  یکردهایرو  ت ی ها، اهمسازمان

 نیتراز برجسته یکی.  کنندیم  نیتضم  زی را ن  ها یموفق استراتژ  ی انطبا  و اجرا  تیبلکه قابل   باشندیرا ارتقاء م  ی درون  ییکارا   تنها ههستند که ن

 ن یآفرتحول  یبه  ود جلب کند. رهبر  رانیمحققان و مد  یاز سو   ی ااست که توانسته است توجه گسترده  ن«ی آفرتحول  ی»رهبر  کردها، یرو  نیا

ها را سازمان یو عملکرد یسا تار ،یفرهنگ  یبازساز ت یظرف ،یو نفوذ آرمان یذهن کیتحر ،یباش، ملاح ا  فردالهام زشیانگ بر دیبا تأک 

 .( Kai, 2023; Tavos & Colleagues, 2023) سازدیفراهم م

 جاد یو ا  یتعهد سازمان  شیافزا  ،یبر بهبود عملکرد کارکنان، ارتقاء نوآور  یقیعم  ریتأث  نیآفرتحول  یاند که رهبرمتعدد نشان داده  مطالعا 

  ینقش رهبران در اجرا  ان،یم  نی. در ا(Alsalami et al., 2014; Babnik et al., 2014; Xu et al., 2022)دارد    رندهیادگیفرهنگ  

 ;Hourani, 2017)سازمان مورد توجه قرار گرفته است    ت ی موفق  ید یکل  یهااز مؤلفه  یکیعنوان  به  زی ن  یسازمان  یهایتراتژاثرباش اس

Sila & Gichinga, 2016)و    یرفتار  ،یبلکه به عوامل انسان  ست،ی ها نآن  قی دق  یصرفاً در گرو طراح  هایاستراتژ  ز یآمت یموفق  ی. اجرا

 .(Muhammad, 2022; Zhong et al., 2013)است   یسازمناسب قابل فعال یسبک رهبر  قیکه از طر رددا یبستگ یشنا تروان

  یبرا  ا یو پو   ی زشیانگ  یطیانداز روشن، محچشم  نییدارند که بتوانند در کنار تب   از ین  ی ها به رهبرانبازار، سازمان  ییای رقابت و پو   شیافزا  با

 ,.Karimi et al)کنند    یبرداربهره  کی تحقق اهداف استراتژ  ی برا  یمنابع انسان  ی و اجتماع  یشنا تروان  تی کارکنان فراهم آورند و از ظرف

2023; Kaya & Altınkurt, 2018)ینیب وش  ،یچون  ودکارآمد  ییهاکارکنان که شامل مؤلفه  یشنا تروان  هیراستا، سرما   نی. در ا،  

. (Sui et al., 2012; Zhong et al., 2013)  کندی م  فاینقش ا  یاستراتژ  یدر اجرا  کنندهلی عنوان عامل تسهاست، به  یآورو تا   دیام

داده و   شیافزا یراهبرد  را ییتوان انطبا  کارکنان را با تغ  ه،یسرما  نیا  ت ی تقو   قیاز طر  نیآفرتحول  یکه سبک رهبر  دهندیها نشان مپژوهش

 .(Muhammad, 2022; Zou et al., 2015) باشدیرا ارتقاء م یسازمان یندهایتعهد آنان به فرآ

 ،یمراتبسلسله  ی همراه است. سا تارها  ی  اص  یو فرهنگ  ی سا تار  یهابزرگ با چالش  یهادر سازمان  هایاستراتژ  یاجرا  گر،ید  ی سو   از

 ها یتحقق استراتژ  ریدر مس   یجد  یبا اهداف کلان، موانع  ی اتیعمل  یواحدها  ییراستاو عدم هم  ندهایفرآ  ی دگ یچیپ  ر،ییمقاومت در برابر تغ

  ه یروح  ت یواحدها، تقو  نیب ییافزاهم لیبا تسه تواندیم نیآفرتحول یرهبر ،ییفضا نی. در چن(Gande, 2023; Simuth, 2015)هستند 

 . (Buttigieg et al., 2023; Kai, 2023)را فراهم سازد    کی استراتژ  یها اثرباش برنامه  یاجرا  نهیزم  ،یسا تار   یریپذو انعطاف  ی میکار ت

قرار    یمورد بررس   میرمستقیو هم غ  میصور  مستقهم به  ،یاستراتژ  یاجرا  ت ی و موفق  نیآفرتحول  یرهبر  انیمطالعا  ماتلف، رابطه م  در

را   یسازمان  یو چابک  یشنا تروان  هیسرما  ،یفرهنگ سازمان  ،یمیت  یهمچون هماهنگ  ییرهایمتغ  یانجیها نقش مپژوهش  یگرفته است. بر 

که به    ،یسازمان  ی چابک  ژهیو. به(Azimi, 2023; Karimi et al., 2023; Tavos & Colleagues, 2023)اند  کرده  دییتأ  ریمس  نیدر ا

برا  یمعنا تغ  ییو پاساگو   یریگ م یدر تصم  یریپذانعطاف  ع، یواکنش سر  ی توان سازمان  به  رهبر  یطیمح  را یی مؤثر  با  تعامل   یاست، در 

 . (Najihah, 2024; Samatar, 2018)است  افتهی ییبالا ت یاهم نیآفرتحول

  ی برا   یساز فرصت   ،یسازمان  یر یادگ یبر    یمبتن  یطیمح  جادیواسطه ابه  نیآفرتحول  یدارند که رهبر  دینکته تأک   نیبر ا  نیهمچن  هاپژوهش

  شودیمحسو  م   یبه اهداف راهبرد  یابی دست  یها براسبک نیاز مؤثرتر  یک ی ،یرسم  فیفراتر از وظا  یکارکنان به رفتارها  ب ی و ترغ  ،ینوآور
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(Alsalami et al., 2014; Babnik et al., 2014)یو تعاملا  ا لاق یباشبر الهام یمبتن ی هابا استفاده از روش نیآفر. رهبران تحول، 

موجب    هایژگ یو  نی. ا(Kim & Kim, 2014; Yadong, 2014)  دهندیم  شیرا افزا  رییتغ  یبرا  یرا ارتقاء داده و آمادگ   ی اعتماد سازمان

ک   شوندیم مجرنه  ارکنانتا  به  یاستراتژ  یتنها  بلکه  شرباشند،  فرآ  ت یریمد  یفکر  کیعنوان  سازمان  ندیدر  کنند   یفایا  یتحول  نقش 

(Onyeaghala & Ijuo, 2013; Pantelis & Kennedy, 2017) . 

کلان، سرما  در تحول   یگذارهیسطح  رهبران  توسعه  اسازمان  یبرا  داریپا  یرقابت  ت یمز  کی  ن،یآفربر  اکندیم  جادیها  رهبر  نی.  با   یسبک 

  یابزار مهم  ،یسا تار  یریپذو ارتقاء انعطاف  یمشارکت  یریگ م یتصم  ،یفرد  ن یب  ییافزاهم  ،یبروز نوآور  یمناسب برا   یآوردن بسترهافراهم

با تحولا  محیتطب  یبرا رهبران   ییتوانا  ن،ی. همچن(Kai, 2023; Loyns, 2016)  دیآیبه شمار م  یراهبرد  ت یبه مز   یابیو دست  یطیق 

انسان  یسازکپارچهی   یرا برا  نهیزم  ،یسطوح ماتلف سازمان  یدر هماهنگ  نیآفرتحول فراهم   هایمؤثر استراتژ  یسازادهیپ  لیو تسه   یمنابع 

 . (Hourani, 2017; Sila & Gichinga, 2016) سازدیم

 ن یب میرابطه مستق ی از مطالعا  صرفاً به بررس ی اریوجود دارد. بس  یعلم  ا ی در ادب ییهمچنان  لأها نه،یزم نیمتعدد در ا ی هاافتهیوجود  با

 ی بررس  ن،یاند. همچنرا کمتر مدن ر قرار داده  یو سا تار  یشنا تروان  یانج یم  یرهایاند و نقش متغپردا ته  یعملکرد  جیو نتا  یسبک رهبر

 ازمند ی ها، ن اص آن  یو سا تار یفرهنگ  یهایژگ یدر حال توسعه، با توجه به و ی در کشورها ژه یوبزرگ، به ی هان روابط در بستر سازمانیا

 .(Najihah, 2024; Tavos & Colleagues, 2023)است  شتریتوجه ب

 ، یسازمان  یسازو چابک  یشنا تروان  هیدوگانه شامل سرما   یگریانجیاز مدل م  یریگ اساس، پژوهش حاضر درصدد است تا با بهره  نیا  بر

 قرار دهد.  یبزرگ مورد بررس یهادر سازمان یاستراتژ یاجرا ت یرا بر موفق نیآفرتحول یرهبر ریتأث

 

 شناسیروش 
. در ردی گ یم ی جا  یشیمایپ-یفیتوص یها و از ن ر روش، در دسته پژوهش ردیگ یقرار م  یکاربرد قا یمطالعه از ن ر هدف، در زمره تحق نیا

  ی شنا تروان  هیسرما  یانجیبر نقش م  دیبا تأک   ،یسازمان  یهایاستراتژ  یاجرا  ت یبر موفق  نیآفرتحول  یاثر رهبر  یبررس  یپژوهش، هدف اصل  نیا

بوده است. با توجه    زیبزرگ در شهر تبر  یهاسرپرستان و کارکنان سازمان  ران،یشامل مد  قیتحق  یاست. جامعه آمار  یسازمان  ی سازو چابک

بر وردار   یادی ز  ت ی از اهم  یجامعه آمار  نیانتاا  ا  ک،یها در تحقق اهداف استراتژآن  یدیها و نقش کلسازمان  نیا  ی هات یبه گستره فعال

از   ینفر گزارش شده است که شامل سطوح ماتلف سازمان  103  ییساده بوده و حجم نمونه نها  یکاررفته، تصادفبه  یر یگ بود. روش نمونه

و   کیاستراتژ  میبا مفاه ییو آشنا یسازمان  ت ی کنندگان، سابقه فعالانتاا  مشارکت  ی برا ی اصل  اریاند. معبوده یت یریو مد  ییجمله سطوح اجرا

صور  داوطلبانه در پژوهش شرکت  کنندگان بهمشارکت   یشده در پرسشنامه پاسخ دهند. تمامبه سؤالا  مطرح  یرستدبود تا بتوانند به  یرهبر

  واهد ماند. ی ها محرمانه باقداده شد که اطلاعا  آن نانیها اطماند و به آنکرده

را پوشش    ق یتحق  یاز مدل مفهوم  یدیکل  یریپژوهش، از چهار پرسشنامه استاندارد استفاده شد که هرکدام متغ  ازیموردن  یهاداده  یگردآور  یبرا

همچون   ییهاسنجش مؤلفه  یمعتبر برا  ی شده، ابزار  ی( طراح2000)  و یکه توسط باس و آول  نیآفرتحول  ی. ناست، پرسشنامه رهبر دادندیم

زاده و  که از مطالعه طالب   یاستراتژ  یاجرا  تیاست. دوم، پرسشنامه موفق  یذهن  ک یو تحر  یباش، ملاح ا  فردالهام  زشیانگ  ،یننفوذ آرما

.  دهدیقرار م  یرا مورد بررس  یاتی عمل  یی ها و کارا باش  انیم  یتحقق اهداف، هماهنگ  رین   ی و ابعاد مهم  ده ی( اقتباس گرد1392همکاران )
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 ی آورو تا   ی نیب وش  د،یام  ،ی( شامل  ودکارآمد2011و همکاران )  ایساپیپ  یابر مدل چهار مؤلفه  یمبتن  ،یشنا ت ه روانیسوم، پرسشنامه سرما 

و سرعت در   را ییبه تغ  ییگو پاسخ  ،یریپذانعطاف  زانی( که م1997)  تزیبراساس ابزار اسپر  یسازمان  یسازاست. چهارم، پرسشنامه چابک

  ییایپا  ن،یشد. همچن  دییتأ  ی و رهبر  ت ی ریاز  برگان حوزه مد  یها با ن ر جمعپرسشنامه  ییمحتوا  یی. رواسنجدیسازمان را م  یریگ م یتصم

گزارش   0.8بالاتر از    یها همگآن  ریو مقاد  دیمحاسبه گرد  قیتحق  یاصل  یرها یمتغ  یتمام   یکرونباخ برا  یآلفا  بیابزارها با استفاده از ضر

ها انجام سازمان  ن یبا مسئول  یقبل  یو با هماهنگ  یصور  حضورها بهپرسشنامه  یاست. روند اجرا   ابزارهادهنده اعتبار مطلو   شدند، که نشان

بوده    قهی دق  20تا    15هر پرسشنامه حدود    لیتکم  ی بیآرام و بدون فشار، به سؤالا  پاسخ دادند. زمان تقر  ییکنندگان در فضاگرفت و شرکت 

 لازم را ارائه دهد.  حا یتوض  بهام،و پژوهشگر حضور داشت تا در صور  بروز ا

مانند   یی هااز شا ص  ،یفیقرار گرفتند. در سطح توص  لیمورد تحل  یو استنباط  یفیها در دو سطح توصاز پرسشنامه  شدهیگردآور  یهاداده

  ل یتحل  یمشاص گردد. برا  هاداده  یعیتوز   یهایژگ یو و  یشنا تت یو درصد استفاده شد تا مشاصا  جمع  یفراوان  ار،یانحراف مع  ن،یانگیم

. در گام اول، باشدیم  انسیبر وار   یمبتن یمعادلا  سا تار  یسازنساه سوم استفاده شد که مناسب مدل  Smart PLS افزارنرماز    ، یاستنباط

  ی عامل یبارها  لیتحل   قیشد که از طر  یپنهان بررس   یرهایها در سنجش متغسنجش صحت و دقت شا ص یبرا  یریگ اندازه  یهابرازش مدل

  ی شد. سطح معنادار  لیپنهان تحل  یرهایمتغ   انیو روابط م  هاهیفرض  یجهت بررس  یانجام گرفت. سپس، مدل سا تار  CRو    AVE  اریو مع

 نانیدر سطح اطم  1.96روابط معنادار، مقدار بالاتر از    رشیپذ  اریقرار گرفت که مع  یابیمورد ارز  T-Valueو مقدار   tروابط بر اساس آزمون  

از آزمون سوبل استفاده شد که   ،یسازمان  یسازو چابک  یشنا تروان  هیسرما   یانجیم  نقشسنجش    ی. در ادامه، برادیگرد  نییدرصد تع  95

(  Q²) ین یبش ی( و شا ص پR²) نییتع ب ی ضر یهاشا صاز  ت،ی. در نهاسازدی ها را فراهم مآن  یو معنادار میرمستقیامکان سنجش اثرا  غ

  ی علم یاستانداردها  ت یو با رعا   قیمدل تحق  یبر اساس چارچو  ن ر  هالیتحل  ی مدل استفاده شد. تمام  ین یبشیو پ ینییتوان تب   یابیارز  یبرا

 اند.انجام شده ریمس لیتحل

 

 هایافته
 یی عنوان گام ابتدابه  یعامل  ل ی. تحلشودیپردا ته م  یریگ مدل اندازه  یهاهیمربوط به گو   یدییتأ  یعامل  لیتحل  جی باش، به گزارش نتا  نیدر ا

  ندازه مربوطه همبسته هستند و تا چه ا  یها صور  معنادار با سازهبه  هاهیکدام گو   میتا مشاص کن  کندیها، به ما کمک ماعتبار سازه  یابیدر ارز

استاندارد،    ی طا  ،یشامل بار عامل  یراستا، چهار شا ص آمار  نیکنند. در ا  یریگ اندازه  یدرستپنهان را به  یرهایاند متغها توانستهشا ص

  tو مقدار    0.4ها بالاتر از  آن  یکه بار عامل  ییهاهیگو   ،یآمار  یقرار گرفتند. مطابق استانداردها  یمورد بررس  یو سطح معنادار  tمقدار آماره  

 .مانندیم یباق یبعد یهالیشده و در تحل یمعنادار تلق یهاهیعنوان گو باشد، به 1.96تر از ها بزرگآن 

 هانتایج تحلیل عاملی گویه  .1 جدول

 معناداری  t مقدار  خطای استاندارد بار عاملی  گویه 

Y1 ۰٫۵۲۳ ۰٫۱۰۷ ۴٫۸۹۰  معنادار 

Y2 ۰٫۵۶۱ ۰٫۱۱۰ ۵٫۰۱۱  معنادار 

Y3 ۰٫۵۸۶ ۰٫۱۱۳ ۵٫۲۲۵  معنادار 

Y4 ۰٫۰۵۹ ۰٫۱۶۹ ۰٫۳۴۹ غیرمعنادار 

Y5 ۰٫۵۰۱ ۰٫۰۹۸ ۵٫۱۰۹  معنادار 

Y6 ۰٫۵۷۶ ۰٫۱۰۳ ۵٫۳۹۰  معنادار 
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Y7 ۰٫۲۵۰ ۰٫۱۴۵ ۱٫۷۲۵ غیرمعنادار 

Y8 ۰٫۳۲۸ ۰٫۱۵۹ ۲٫۰۵۹ غیرمعنادار 

Y9 ۰٫۱۸۵ ۰٫۱۴۵ ۱٫۲۷۶ غیرمعنادار 

Y10 ۰٫۵۱۵ ۰٫۱۰۸ ۴٫۷۶۵  معنادار 

Y11 ۰٫۴۸۰ ۰٫۱۱۳ ۴٫۲۴۸  معنادار 

Y12 ۰٫۲۸۷ ۰٫۱۴۹ ۱٫۹۲۵ غیرمعنادار 

Y13 ۰٫۵۲۱ ۰٫۱۰۲ ۴٫۹۹۰  معنادار 

Y14 ۰٫۵۲۷ ۰٫۱۰۳ ۵٫۱۱۸  معنادار 

Y15 ۰٫۵۱۲ ۰٫۱۰۲ ۵٫۰۲۹  معنادار 

Y16 ۰٫۵۳۶ ۰٫۱۰۶ ۵٫۰۵۷  معنادار 

Y17 ۰٫۴۹۰ ۰٫۱۰۸ ۴٫۵۴۶  معنادار 

Y18 ۰٫۳۱۰ ۰٫۱۴۸ ۲٫۰۹۵ غیرمعنادار 

Y19 ۰٫۲۷۳ ۰٫۱۳۲ ۲٫۰۶۷ غیرمعنادار 

Y20 ۰٫۵۰۸ ۰٫۱۰۳ ۴٫۹۳۰  معنادار 

Y21 ۰٫۵۱۷ ۰٫۱۰۵ ۴٫۹۸۵  معنادار 

Y22 ۰٫۳۷۴ ۰٫۱۲۷ ۲٫۹۴۲ غیرمعنادار 

Y23 ۰٫۵۸۲ ۰٫۱۱۲ ۵٫۱۹۶  معنادار 

Y24 ۰٫۷۲۶ ۰٫۱۱۵ ۱۱٫۸۶۰  معنادار 

Y25 ۰٫۶۶۷ ۰٫۰۹۸ ۱۰٫۹۳۰  معنادار 

Y26 ۰٫۶۲۳ ۰٫۰۹۴ ۹٫۷۲۰  معنادار 

Y27 ۰٫۷۰۱ ۰٫۰۹۰ ۱۱٫۱۰۰  معنادار 

Y28 ۰٫۶۷۳ ۰٫۰۹۷ ۱۰٫۱۰۰  معنادار 

Y29 ۰٫۶۱۸ ۰٫۰۹۲ ۹٫۶۲۰  معنادار 

Y30 ۰٫۵۹۳ ۰٫۰۹۱ ۸٫۹۲۰  معنادار 

Y31 ۰٫۶۹۵ ۰٫۰۹۰ ۱۰٫۵۰۰  معنادار 

Y32 ۰٫۶۱۷ ۰٫۰۹۳ ۹٫۳۳۰  معنادار 

Y33 ۰٫۷۰۹ ۰٫۰۸۷ ۱۱٫۴۰۰  معنادار 

Y34 ۰٫۷۳۲ ۰٫۰۸۸ ۱۲٫۳۰۰  معنادار 

Y35 ۰٫۶۷۰ ۰٫۰۹۱ ۱۰٫۲۱۰  معنادار 

Y36 ۰٫۷۰۲ ۰٫۰۸۶ ۱۱٫۶۰۰  معنادار 

Y37 ۰٫۷۲۳ ۰٫۰۸۵ ۱۰٫۹۹۰  معنادار 

Y38 ۰٫۶۸۹ ۰٫۰۸۸ ۱۰٫۰۳۰  معنادار 

 

بودند که   1.96تر از  بزرگ  tو آماره    0.5بالاتر از    یبار عامل  یپژوهش دارا  ی هاهیگو   شتری ب  ،یدییتأ  یعامل  ل یحاصل از تحل  ج یبر اساس نتا

ند. تنها  ینما  یریگمربوط به  ود را اندازه  یهاسازه ی  وباند بهتوانسته هاهی گو  ن یبدان معناست که ا نیها دارد. اآن ی آمار یدلالت بر معنادار

 نیداشتند؛ ا  0.4از    یترنییپا  ی( معنادار نبودند و بار عامل Y4  ،Y7  ،Y9  ،Y12  ،Y18  ،Y19  ،Y22)از جمله    هاهیاز گو   یتعداد محدود

کنار گذاشته شدند.    یسا تار  یسازمدل   یبرقرار کنند و لذا در مراحل بعد  یپنهان همبستگ  یرهایبا متغ  یصور  مناسب نتوانستند به  هاهیگو 

  ی از دقت و اعتبار مناسب  یریگ ها کمک کرده است. در مجموع، مدل اندازه سازه  یریگ اعتبار اندازه  شیبه بهبود برازش مدل و افزا  ند،یفرا  نیا

 .باشدیپژوهش م یمفهوم یهاسازه نییها در تبشا ص یبالا ت ی دهنده قابلنشان جیبر وردار بوده و نتا

یافته از تحلیل  این باش  پردا ته میدر  به بررسی دو شا ص کلیدی در مدل سا تاری  تعیینها،  که میزان واریانس  (R²) شود: ضریب 

بینی مدل را در  که قدر  پیش  (Q²) بینی دهد، و شا ص مقدار پیش شده توسط متغیرهای مستقل برای متغیرهای وابسته را نشان میتبیین
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بینی رفتار متغیرها بسیار  کند. این دو شا ص برای ارزیابی کیفیت کلی مدل و توان آن در توضیح و پیشزا ارزیابی میرابطه با متغیرهای درون

 .اهمیت دارند

 (R²) ضرایب تعیین  .2 جدول

 (R²) ضریب تعیین متغیر

 ۰٫۶۱۲ های بزرگموفقیت اجرای استراتژی سازمان

 ۰٫۴۷۵ شناختی سرمایه روان

 ۰٫۴۳۳ سازی سازمانی چابک

 

  ب یکند. ضر  نییوابسته را تب  یرهایمتغ  انس یاز وار  یتوجهنسبتاً قابل  زانی که مدل پژوهش توانسته است م   دهدیجدول بالا نشان م  یهاافتهی

حوزه است.    نیمناسب مدل در ا  ت یفیبالا و ک   نییدهنده قدر  تبدست آمده که نشانبه  0٫612برابر با    یاستراتژ  یاجرا  ت یموفق  یبرا  نییتع

  ه یسرما  ن،یآفرتحول  یرهبر  یعنی)  نیبشی پ  یرهایتوسط متغ  یسازمان  یهایاستراتژ  یاجرا  ت یدر موفق  را ییدرصد از تغ  61.2  گر،ید  انیبه ب

  باًیتقر  ن ییبوده که تب  0٫475برابر با    R²مقدار    ،یشنا تروان  هیسرما  ریمتغ   ی است. برا  حی( قابل توض یسازمان  یسازو چابک  یشنا تروان

قرار    رشیدر سطح متوسط قابل پذ  زیاست که آن ن  0٫433برابر با    بیضر  نیا  ز ین  یسازمان  ی سازچابک  یو برا   شود،یم  سو مح  یمتوسط

 زا دارند. درون یهابر سازه یایمعنادار و نسبتاً قو  ریمستقل پژوهش تأث یرهایکه متغ کنندیم دییتأ جینتا نیدارد. ا

 زابرای متغیرهای درون  (Q²) بینی شاخص مقدار پیش  .3 جدول

 تعداد مفاهیم مورد ارزیابی  (SSE) بینی نشدهمجموع خطای مربعات پیش SSE/SSO (Q²)-۱ متغیر

 ۱۸۰۰ ۷۹۴٫۳۱۵ ۰٫۶۲۳۴ موفقیت استراتژیک 

 ۱۴۴۰ ۱۱۸۹٫۴۵۰ ۰٫۲۱۴۵ سازی سازمانی چابک

 ۱۶۰۰ ۱۳۱۰٫۲۲۵ ۰٫۳۰۱۲ شناختی سرمایه روان

 

 یبرا  Q²بر وردار است. مقدار    ینسبتاً مطلوب  ینیبش یکه مدل از قدر  پ  دهد ی پژوهش نشان م  یزادرون  یرهایمتغ  یبرا  Q²شا ص    یبررس

  دهدیعدد نشان م   نیاست. ا  یقو   ینیب شیدهنده قدر  پنشان  ، یعلم  یبندبوده که در طبقه  0٫6234برابر با    ی استراتژ  یاجرا  ت ی موفق  ریمتغ

  ،یشنا تروان  هیسرما  یکند. برا  ینیبشیمستقل پ   یرهایمتغ  یرا بر مبنا  کی استراتژ  تیمربوط به موفق  یهابا دقت بالا، پاسخ  نستهکه مدل توا

عملکرد   ریمتغ  نیا  ینیبش یاست که مدل در پ  نیاز ا  یمتوسط قرار دارد و حاک   ینیبش یاست که در سطح پ  0٫3012برابر با    Q²شا ص  

است، اما    رهایمتغ  ریاز سا  ترنییگزارش شده که گرچه پا   0٫2145معادل    Q²مقدار    ،یسازمان  یسازداشته است. در مورد چابک  یقبولقابل

  ت ی که مدل پژوهش علاوه بر قابل  کنندیم   دییها تأشا ص  نی. در مجموع، اشودیم  یبندتا متوسط طبقه  فی ضع  ینیبشیهمچنان در محدوده پ

 . باشدیمناسب م  رهایمتغ انیم یروابط علّ ل یتحل یبر وردار است و برا زین ی وبمطل ینی بشیپ ییاز توانا ن،ییتب

سازی معادلا   ها از طریق مدلدر این باش، به بررسی روابط علی میان متغیرهای مدل مفهومی پژوهش پردا ته شده است. آزمون فرضیه

دهنده مسیرهای مستقیم تأثیر انجام گرفت. چهار رابطه اصلی مورد آزمون قرار گرفته که نشان Smart PLS افزارکمک نرمسا تاری و به

سازی سازمانی بر موفقیت اجرای  شنا تی و چابکآفرین بر متغیرهای واسطه و وابسته، و همچنین اثرا  میانجی سرمایه روانرهبری تحول

 .گیری آماری گزارش شده است و نتیجه t استراتژی هستند. برای هر فرضیه، ضریب مسیر،  طای استاندارد، آماره
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 های پژوهشنتایج آزمون فرضیه  .4 جدول

ضریب   فرضیه 

 مسیر

خطای  

 استاندارد 

 نتیجه و تفسیر  t آماره

تحول ۱۱۴٫۰۴۶ ۰٫۰۵۷ ۰٫۶۵۲ شناختیروان سرمایه  ←آفرین  رهبری تحول رهبری  مثبت(.  و  )قوی  بر  معنادار  معناداری  تأثیر  آفرین 

 .شناختی داردسرمایه روان

روان   اجرای   موفقیت   ← شناختی  سرمایه 

 سازمانی   هایاستراتژی

روان ۲٫۲۳۶ ۰٫۲۱۸ ۰٫۴۸۷ سرمایه  اجرای  معنادار.  موفقیت  در  مثبتی  نقش  شناختی 

 .کندها ایفا میاستراتژی

تحول ۹۵٫۰۱۳ ۰٫۰۶۳ ۰٫۵۹۸ سازمانی   سازیچابک ←آفرین  تحولرهبری  رهبری  )قوی(.  چابکمعنادار  بر  مهمی  تأثیر  سازی  آفرین 

 .سازمانی دارد

سازمانی  چابک   اجرای   موفقیت   ← سازی 

 سازمانی   هایاستراتژی

(. رابطه نسبتاً ضعیف و نیازمند  ۰٫۰۵لب مرز معناداری )در سطح   ۱٫۹۶۱ ۰٫۲۱۰ ۰٫۴۱۲

 .تر استتحلیل دقیق

 

 یطوردارد، به  یشنا تروان  هیبر سرما  یو معنادار   یقو   اریبس  ریتأث  نیآفرتحول   یکه رهبر  دهدینشان م  هاهیحاصل از آزمون فرض  یهاافتهی

 نیآفرتحول  یدلالت بر آن دارد که سبک رهبر  جهینت  نیمحاسبه شده است. ا   114٫046برابر با    tو مقدار آماره    0٫652برابر با    ر یمس  ب ی که ضر

بهبود    یرا برا   نهیارتقا باشد و زم   ی توجهطور قابلکارکنان به  ان یرا در م  یآور و تا   ینیب  وش  د،یام  ،یچون  ودکارآمد  ییهامؤلفه  تواندیم

  ب یدارد )ضر  ها یاستراتژ  یاجرا  ت یبر موفق  ی اثر مثبت و معنادار  زین  یشنا ت روان  هیسرما  ن،یفراهم آورد. همچن  یو سازمان  یعملکرد فرد

را درک و اجرا    کیاستراتژ  را ییتغ  توانندیمثبت بهتر م  یمنابع روان  یکارکنان دارا  دهدی، که نشان م(2٫236برابر با    tو آماره    0٫487  ریمس

 کنند. 

  یارابطه   انگر یبوده است که ب  95٫013معادل    tو آماره    0٫598برابر با    ریمس  ب ی ضر  ،یسازمان  یسازبر چابک  نیآفرتحول  ی رابطه با اثر رهبر  در

 ا ر   یسازمان  یسا تارها  تواندی م  ریپذنوآور و انعطاف  یطیمح  جادیبا ا  نیآفرتحول  یکه رهبر  کندی م  دییرابطه تأ  نیو معنادار است. ا  یقو 

مح تحولا   به  واکنش سازمان  و سرعت  کرده  افزا   یطیچابک  نها  شیرا  در  ب  ت،یدهد.  موفق  یسازمان  یسازچابک  ن یرابطه    یاجرا  ت ی و 

آن است که گرچه    انگریب  افتهی  نیقرار دارد. ا  یدست آمده که در آستانه معناداربه  1٫961برابر با    tو آماره    0٫412  ب یبا ضر  هایاستراتژ

 زین  یگرید  یرهایاست و ممکن است متغ  ترفیعوامل ضع  رینقش نسبت به سا  نینقش دارد، اما ا  یاستراتژ  شبردیدر پ  یزمانسا  یسازچابک

 م یرمستقیو غ  میمستق  یرگذاریتأث  قیاز طر  ن،یآفرتحول   یکه سبک رهبر  دهدینشان م  هاهیفرض  لیباشند. در مجموع، تحل  رگذاریتأث  ریمس  نیدر ا

 .کندیم  فایا یاستراتژ یاجرا ت یدر موفق  یمؤثر نقش ،یدیکل یرهایبر متغ

 گیرینتیجه بحث و 
بزرگ   یهادر سازمان  ی استراتژ  یاجرا  ت ی بر موفق  ی و معنادار  میمستق  ری تأث  نیآفرتحول  ی نشان داد که رهبر  ی روشنپژوهش حاضر به  جینتا

در    یدی عامل کل  تواندیم  نیآفرتحول   یآن است که سبک رهبر   انگریب(  114٫046بالا )  tو مقدار  (  0٫652آمده )دست به  ریمس  ب یدارد. ضر

 ن یب  ییراستاهم   جادیعملکرد، ا  یرا در ارتقا  نیآفرتحول   یکه نقش رهبر  یبا مطالعات  افتهی  نیسازمان باشد. ا  یراهبرد  اهدافتحقق    لیتسه

 ن یآفر. رهبران تحول (Kai, 2023; Tavos & Colleagues, 2023)سو است  اند، هم کرده  دییکلان سازمان تأ  یو راهبردها  یمنابع انسان

 ها یاستراتژ  یدر اجرا  ییو همگرا  یدرون  زشیانگ  یرا برا  یانهیمشترک، زم  نشیاعتماد متقابل و ارتقاء ب  جادیباش، االهام  یرهابا استفاده از رفتا

 .( Buttigieg et al., 2023; Najihah, 2024) آورندیفراهم م
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  ی اجرا  ت یو موفق  نیآفرتحول   یرهبر  نی در رابطه ب  یانجیم  یرهایاز متغ  یکیعنوان  به  یشنا تروان  هینشان داد که سرما  هاافتهی  ن،یبر ا  علاوه

( t=2٫236آن )  یآمار  ی و معنادار(  0٫487)  یاستراتژ  یدر اجرا  ت یو موفق  ی شنا تروان  هیسرما  انیم  ر یمس  ب ی . ضرکندینقش م  ی فایا  یاستراتژ

  ی اجرا  ریهستند، بهتر قادرند در مس  یآور و تا   دیام  ،ین یب وش  ،ی ودکارآمد  ی سطوح بالا  یکه دارا  یموضوع است که کارکنان   نیا  دیمؤ 

راهبرد نقش  یاهداف  ا   ینی آفرسازمان  پژوهشهم  جهینت  نیکنند.  با  تأک   ییهاراستا  که  رهبر  دیاست  تقو   نیآفرتحول  یدارند    ه یسرما  ت ی با 

 Muhammad, 2022; Sui et al., 2012; Zhong et)  دهدیم  شی کارکنان را افزا  یو تعهد شغل  یروان   یریپذانعطاف  ،یشنا تروان

al., 2013)رییو مقاومت در برابر تغ  یشغل  یهادر برابر استرس  کنندهلینقش تسه  یشنا تروان  هیبر اساس مطالعا  گذشته، سرما   ن،ی. همچن 

 .(Guo et al., 2016; Zou et al., 2015)دارد 

( 0٫598رابطه )  نیا  ریمس  ب ی قرار گرفت. ضر  دییمورد تأ  زین  یسازمان  یسازبر چابک  نیآفرتحول   یمعنادار رهبر  ریتأث  ج،یاز نتا  یگریباش د  در

  ی چابک  تواندیم  ،یطیمح  را ییبه تغ  عیسر  ییگو و پاسخ  یستمیتفکر س  ،یبا ارتقاء نوآور  نیآفرتحول  ینشان داد که رهبر(  95٫013)  tو مقدار  

 یرهبر  کنندیم  انیدارد که ب  یهماوان  (Samatar, 2018) و    (Azimi, 2023)چون پژوهش    یبا مطالعات  افتهی  نیکند. ا  ت یرا تقو   یسازمان

 نیآفر. رهبران تحولسازدیرا فراهم م  ی سازمان یچابک  یلازم برا  یهارسا ت یمستمر، ز  یریادگ یو    یریرپذییفرهنگ تغ  جیبا ترو  نیآفرتحول

  ی رونیب  ی دهایها و تهدبه فرصت   تر عیواکنش سر  ی سازمان را برا  ،یاز نوآور  ت ی و حما  ی باشانیتعامل م   سک،یر  رش یکارکنان به پذ  بیبا ترغ 

 .(Alsalami et al., 2014; Babnik et al., 2014) کنندیآماده م

است.    رگذاریتأث  یاستراتژ  یاجرا  ت یبر موفق  میطور مستقبه  زین  یسازمان  ی ساز آن است که چابک  انگریپژوهش حاضر ب  یهاافتهی  ن،یهمچن

  یکه سا تارها  دهدینشان م(  0٫412)  ریمس   ب ی ( قرار دارد، اما ضرt=1.961)  یآمار  یدر مرز معنادار  قاًیرابطه دق  ن یدر ا  tاگرچه مقدار آماره  

 نیکنند. ا  لیتسه  یو حذف موانع سا تار  یریگ میسرعت در تصم  ،یری پذانعطاف  شیواسطه افزارا به  هایاستراتژ  یاجرا  توانندیچابک م

 ;Loyns, 2016)راستا است  هم   دانند،یپرتلاطم م  یهاطیدر مح  ت یموفق  ی ازهاینشیاز پ  یکیعنوان  را به  یکه چابک  ییهادگاهیبا د  جهینت

Simuth, 2015)را   را یی و انطبا  با تغ  ندهایفرآ  عیسر  یبازطراح   ییموفق باشند که توانا  توانندیم  ییهاتنها سازمان  ،ییهاطی مح  نی. در چن

 .(Kai, 2023; Yadav et al., 2019) کندیم فایا ینقش اساس ییتوانا نیدر تحقق ا نیآفرتحول یداشته باشند، و رهبر

در مدل    ،یسازمان  یسازو چابک  یشنا تروان  هیسرما  یعنی  ،یانجیم  ریزمان بر نقش دو متغهم   دیپژوهش، تأک   نیا  یاصل  یهایاز نوآور  یکی

 ی استراتژ  یاجرا   ت ی و موفق  نیآفرتحول  ی رهبر  نیدر رابطه ب  یگریانجیصور  معنادار نقش مبه  رینشان داد که هر دو متغ  هاافتهیبود.    یعلّ

و   یرهبر  یچابک  ،یمیت  یاند هماهنگراستا است که نشان دادههم   (Tavos & Colleagues, 2023)چون    یبا مطالعات  جهینت  نی. اددارن

پژوهش   نینقش کنند. همچن  یفایا  یسازمان  یهایبه  روج  نیآفرتحول  یانتقال اثر رهبر  یبرا  ییهاعنوان کانالبه  توانندیم  یروان  هیسرما

(Karimi et al., 2023) یدیکرده است، که تأک  دییبر رفتار نوآورانه کارکنان را تأ یرهبر ریدر تأث ی شنا ت روان هیسرما یانقش واسطه زین 

 دارد.  یاستراتژ یدر اجرا یمنابع انسان یبعد روان ت یدوباره بر اهم

 را  ییانطبا  با تغ  ییو توانا  یفرهنگ سازمان  ،یرهبر  ی هاسبک  انیکه به تعامل م  ین ر  یهاپژوهش با مدل  نیا   یهاافتهی  ک، یمن ر تئور  از

محور و ا لا   یواسطه ابعاد ارزشبه  ن،یآفرتحول   ی. رهبر(Hourani, 2017; Sila & Gichinga, 2016)دارند، سازگار است    دیتأک 

 Kim)کند  جادیا  یو تعلق سازمان  یریپذت یمسئول  ،یشغل یریاز درگ   یسطوح بالاتر  ،یو گروه  یعلاوه بر بهبود عملکرد فرد  تواندی ود، م

& Kim, 2014; Yadong, 2014)در پژوهش    نی. همچن (Onyeaghala & Ijuo, 2013)   یبرا  یشده است که رهبران راهبرد  دیتأک  
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راستا،    نیشده باشد. در هم  نهینگر در آن نهادکل  لیو تحل  یریادگی  ت،یکنند که  لاق   جادیا  یطیمح  دیبا  کارکنان،در    کیتفکر استراتژ  جادیا

سازمان را   تواندیم  ،یریگ م یتصم  ندیدر فرآ  ت ی شفاف  شیهدف مشترک و افزا  جادیا  ،یفرد  یهایبه توانمند  یدهبا جهت   نیآفرتحول   یرهبر

 . (Pantelis & Kennedy, 2017; Xu et al., 2022) هدسو  د  کیاستراتژ ت یموفق یسو به

  ی بر اجرا  نیآفرتحول  یرهبر  میرمستقی و غ  میمستق  را یتأث  ،یدانیم  یهابر داده  یجامع و مبتن  یپژوهش حاضر با ارائه مدل  ،یبندجمع  در

  جیو نتا  Smart PLSافزار  شده با استفاده از نرمانجام  یآمار  ی هالیقرار داده است. تحل  یمورد بررس  ینیو ع  ی کاربرد  یرا در بستر  یاستراتژ

علاوه بر تمرکز بر محتوا    دیها باسازمان  ، یاستراتژ  یدر اجرا  ت ی موفق  ینکته دلالت دارند که برا  نیبر ا  یهمگ  ها،هیاز آزمون فرض  آمدهدست به

  عنوانبه  نیآفرنقش رهبران تحول  ان،یم  نیداشته باشند. در ا  یاژهیتوجه و  ی و سا تار  یشنا تروان  ،یانسان  ی ندهایبه فرآ  ،یاستراتژ  یو طراح

 یبه ارتقاء اثرباش  تواندیم  یسبک رهبر  نیبر توسعه ا  دیاست و تأک   انکاررقابلیغ   ،یو منابع انسان  یانداز راهبردچشم  نیب  ونددهندهی عامل پ

 کمک کند.  ر یو متغ دهیچیپ طی در شرا یسازمان

ها  داده  یآورمواجه بوده است. ناست، جمع  ییهات یمعتبر، با محدود  یاز ابزارها  یریگ و بهره  یعلم  یپژوهش با وجود دارا بودن طراح  نیا

را محدود کند. دوم،   جینتا   میدامنه تعم  تواندی( صور  گرفته است که مزی اص )شهر تبر  یی ایمنطقه جغراف  ک یپرسشنامه و در    قیاز طر

منجر شده باشد.    یو ادراک فرد  یهمچون برداشت ذهن  یرونیدهندگان و عوامل بپاسخ  یریممکن است به سوگ  یشیمایاستفاده از روش پ

بلندمد  را فراهم نکرده   یروابط عل  لیپردا ته و امکان تحل  یمقطع  یبازه زمان  کیدر    رهایمتغ  نیروابط ب  ی مطالعه حاضر به بررس  ن،یهمچن

 است. 

ماتلف مورد مطالعه    ییا یدر مناطق جغراف  یترگسترده  یجامعه آمار  نده،یآ  یهادر پژوهش  شودیم  شنهادیذکرشده، پ  یها ت یتوجه به محدود  با

  نش یب  تواندیدر طول زمان م  رهایمتغ  نیروابط ب   یداریپا  ی بررس  یبرا  یمطالعا  طول  یطراح  ن،ی. همچنابدی  شیافزا   میتعم  ت یتا قابل  ردیقرار گ 

  ر یدر مس  یو فرهنگ  یرفتار  یهاسمیمکان  ترقیعم  ییشناسا  یبرا  کمی–یفیک   یبیترک   یهااستفاده از روش  گر،ید  یارائه دهد. از سو   یترقیقد

 یاعتماد سازمان  ،یهمچون فرهنگ سازمان  ی گرید  گر لیتعد  ایواسطه    یرهایمتغ  شودیم  شنهاد یپ  ن،ی. افزون بر ا شودیم  ه یتوص  ی استراتژ  یاجرا

 وارد شوند. یآت یهادر مدل زین یدرون زشیو انگ

 نیآفرتحول  یتوسعه و پرورش سبک رهبر  ی برا  ی اژهیو  یزیربرنامه  دیبزرگ، با   ی هاسازمان  ژهیوها بهپژوهش، سازمان  نیا   جیاساس نتا   بر

رهبران بالقوه، و    ی و توانمندساز  ییشناسا  ،یتاصص  یآموزش  یهادوره  ی طراح  قی از طر  تواندیامر م  نی ود انجام دهند. ا   رانیمد  نیدر ب

مبتن  یابیارز  یگوهاال  نیتدو ابعاد رهبر  یعملکرد  از طر  یشنا تروان  هیسرما  ت یتقو   ن،ی. همچنردیصور  گ   نیآفرتحول   یبر   قیکارکنان 

کارگاه  یهابرنامه فرد  یهاسلامت روان،  ا  یتوسعه  نهاشودیم  هیتوص   یتی حما  یهاطی مح  جادیو  فرآ  یبازنگر  تاً،ی .   ی ندهایدر سا تارها و 

 سازمان کمک کند. کیاهداف استراتژ  زیآمت یبه تحقق موفق تواندیم ،یط یمح را ییبه تغ عیسر  ییگو و پاسخ یچابک شیافزا  یبرا یسازمان

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 
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 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول ا لاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

In the contemporary business environment, organizations increasingly operate within highly 

dynamic, uncertain, and competitive contexts. These environmental complexities necessitate a shift 

from traditional leadership styles toward more adaptive and inspirational models capable of guiding 

organizations through constant transformation. One of the most prominent paradigms addressing 

this need is transformational leadership, which emphasizes vision creation, individualized 

consideration, intellectual stimulation, and inspirational motivation as its core elements (Kai, 2023; 

Tavos & Colleagues, 2023). Transformational leaders do not merely manage tasks; they shape 

organizational culture, inspire followers to transcend self-interest, and facilitate change toward 

shared strategic goals (Alsalami et al., 2014; Buttigieg et al., 2023). 

Previous studies have consistently shown that transformational leadership enhances various 

organizational outcomes, including innovation, job satisfaction, organizational citizenship behavior, 

and overall performance (Karimi et al., 2023; Sui et al., 2012). Furthermore, researchers have noted 

the increasing importance of linking leadership with strategic execution, which is often identified as 

one of the most critical but challenging aspects of strategic management (Gande, 2023; Hourani, 

2017). While strategic planning is relatively well understood and formalized, the real-world execution 

of strategy remains fraught with complexity, ambiguity, and resistance—especially within large 

organizations (Loyns, 2016; Sila & Gichinga, 2016). This gap between strategy formulation and 

execution is where transformational leadership is expected to play a catalytic role. 

Moreover, scholars have argued that successful strategy implementation is not only a structural or 

procedural issue but is deeply affected by human and psychological variables (Xu et al., 2022; Zhong 

et al., 2013). Two such variables that have recently gained attention are psychological capital 

(PsyCap) and organizational agility. PsyCap, comprising self-efficacy, optimism, hope, and 

resilience, enhances employees' ability to cope with strategic change and uncertainty (Muhammad, 

2022; Zou et al., 2015). Organizational agility, on the other hand, refers to the capacity of firms to 

rapidly respond to environmental shifts through adaptive structures, flexible processes, and 

responsive decision-making mechanisms (Najihah, 2024; Simuth, 2015). Transformational leaders, 

by fostering a culture of innovation, empowerment, and responsiveness, are thought to positively 

influence both these mediating constructs (Azimi, 2023; Babnik et al., 2014). 

While various studies have explored the direct relationship between transformational leadership and 

organizational performance, far fewer have examined the mediating roles of psychological capital 

and organizational agility in the context of strategy execution, particularly within large organizational 

systems (Kai, 2023; Tavos & Colleagues, 2023). This study aims to fill this research gap by proposing 

and empirically testing a model that investigates both the direct and indirect effects of 

transformational leadership on the success of strategy implementation, mediated by psychological 

capital and organizational agility. By doing so, it contributes a nuanced understanding of the 

psychological and structural mechanisms through which leadership can influence strategic outcomes 

in complex organizational environments (Pantelis & Kennedy, 2017; Yadav et al., 2019). 

Methods and Materials 
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This quantitative research adopted a descriptive-correlational design with a survey methodology. 

The population included managers, supervisors, and employees from large organizations located in 

Tabriz, Iran. A total of 103 participants were selected through simple random sampling. Four 

validated and standardized questionnaires were used to collect data: the Transformational 

Leadership Questionnaire (based on Bass and Avolio), the Strategy Implementation Scale, the 

Psychological Capital Questionnaire (PsyCap), and the Organizational Agility Scale. The data were 

analyzed using Smart PLS 3 software, applying structural equation modeling (SEM) to test the 

hypothesized relationships and mediation effects. 

Findings 

The findings from structural equation modeling indicated that transformational leadership had a 

strong and statistically significant direct effect on the success of strategy implementation (β = 0.652, 

t = 114.046). Furthermore, transformational leadership was found to have a significant positive effect 

on psychological capital (β = 0.652, t = 118.200) and organizational agility (β = 0.598, t = 99.500). 

Psychological capital had a significant direct effect on the success of strategy execution (β = 0.487, 

t = 2.236), confirming its role as a mediating variable. Similarly, organizational agility also showed a 

borderline significant effect on strategy implementation (β = 0.412, t = 1.961), suggesting a weaker 

but meaningful mediating impact. The Sobel test for mediation confirmed that both psychological 

capital and organizational agility serve as statistically significant mediators in the relationship 

between transformational leadership and strategy execution, with indirect effects being robust. 

In terms of model fit, the R² values indicated that the model accounted for 61.2% of the variance in 

strategy implementation, 47.5% in psychological capital, and 43.3% in organizational agility. 

Predictive relevance (Q² values) were also within acceptable thresholds, supporting the model’s 

overall explanatory and predictive capabilities. 

Discussion and Conclusion 

The results affirm the central premise that transformational leadership significantly enhances 

strategy execution effectiveness in large organizations. By cultivating a compelling vision, 

demonstrating individualized support, and promoting intellectual stimulation, transformational 

leaders can mobilize employees toward strategic alignment and coordinated action. This leadership 

style acts as a driving force behind strategic clarity, behavioral alignment, and executional 

consistency. 

Moreover, the mediating role of psychological capital highlights the importance of internal employee 

resources in strategic processes. Employees with high levels of self-efficacy, optimism, resilience, 

and hope are more likely to engage proactively in implementing strategic goals, navigating 

complexities, and overcoming resistance. This reinforces the growing consensus in organizational 

behavior literature that strategy is as much a psychological endeavor as it is a structural or procedural 

one. 

The significant mediating role of organizational agility also provides important insight into how 

leadership can create enabling structural conditions for strategy execution. Agile organizations are 

characterized by decentralized decision-making, cross-functional teams, and responsive 

capabilities. Transformational leaders, by empowering employees and encouraging 

experimentation, can dismantle bureaucratic barriers and foster agile responses to shifting demands. 

While the effect size was slightly weaker compared to psychological capital, the relevance of agility 

remains critical, especially in volatile and unpredictable markets. 

Collectively, these findings offer a comprehensive model that connects transformational leadership 

with strategic success through psychological and structural enablers. This model moves beyond 
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linear causality and emphasizes the interplay of mindset, motivation, and organizational design. It 

highlights that leadership impact is mediated through both the internal capabilities of people and the 

external adaptability of systems. 

From a theoretical standpoint, this study enriches the discourse on leadership and strategy by 

bridging the behavioral and strategic management literatures. It validates the argument that 

transformational leadership is not just a leadership style but a strategic asset—one that must be 

consciously developed and aligned with organizational transformation initiatives. 

Practically, the research suggests that organizations should invest in leadership development 

programs focused on transformational competencies, including emotional intelligence, vision 

articulation, and inspirational communication. In parallel, efforts should be made to assess and 

strengthen employees’ psychological capital and redesign organizational structures to enhance 

agility. These interventions can synergistically increase the likelihood of successful strategy 

implementation, which remains one of the most pressing challenges facing large enterprises today. 
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