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 چکیده

پژوهش شامل تعداد  ینا یبا عملکرد کارکنان انجام شده است. جامعه آمار ینآفرتحول یرابطه رهبر یبررس یف بررسپژوهش با هد ینا

دهند که پس از محاسبه  یم یلرا تشک یهشهرستان اروم3شماره  یفعال مستقر در شهرک صنعت یوکارکنان شرکت ها یراننفراز مد200

 -یفیو از نوع توص یرآزمایشیحاضر غ یقدر دسترس انتخاب شده است. تحق یبردار به روش نمونه فرن 132تعداد  ی،نمونه آمار

قرار گرفتند.  یلمورد تحل spssافزار ها با استفاده از نرمداده باشندیدو عدد پرسشنامه استاندارد م یریگاندازه یبود و ابزارها یهمبستگ

و عملکرد  یذهن یبارتباط ترغ ینا یزانوجود دارد و م یو عمل عادت یشناخت یریدرگ ینب اریرابطه معناد یقتحق هاییافتهبا توجه به 

درصد 45ارتباط  ینا یزانو عملکرد کارکنان وجود دارد و م ینفوذ آرمان ینب یرابطه معنادار ین. همچنباشدیدرصد م 39کارکنان 

بخش با عملکرد الهام یزشارتباط انگ یزانوجود دارد و م  یتفکر تأمل تأملبا  یشناخت یریدرگ ینب یرابطه معنادار ینبرا. علاوهباشدیم

 یارتباط رهبر ینا یزانوجود دارد و م یبا تفکر انتقاد یشناخت یریدرگ ینب یرابطه معنادار کهینا یت. در نهاباشدیم 0.63کارکنان 

 .باشدیدرصد م 42با عملکرد کارکنان  ینتحول آفر

 کلیدی هایواژه

 یهاروم 3فاز  یک صنعتشهر ی،عملکرد شغل ین،آفرتحول یرهبر 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 مقدمه
علی برنز نظریه رهبری تحول آفرین را در اواخر دهه هفتاد توسعه داد. او استدلال کرد که انگیزه و اخلاق افراد کاملاً به رهبر متکی است )

کند تا بخشی از جامعه را به گونه ای مناسب تغییر دو نوع رهبری تحول آفرین وجود دارد. نوع اول تلاش می .(2018، 1و چین هونگ

ها و روندهای کنونی که اصلاح طلب نامیده می شود، مقابله کند. نوع انقلابی تلاش می کند تا اصول، باورها و فلسفه دهد تا با جنبش

محققان تعاریف متعددی از  .(1978 ،2جامعه را تغییر دهد و به زیردستان کمک می کند تا آن تغییر را با موفقیت انجام دهند )برنز

رهبری تحول آفرین ارائه کرده اند. رهبری تحول آفرین یک رویکرد تعهد است که اهداف شرکت را از طریق دستیابی به برخی بهبودها در 

 (. 2014، 3)ییلدیز و همکاران رفتار کارکنان درک می کند

تحول آفرین کسی است که آینده سازمان را به طور مثبت تصور می کند، (، پیشنهاد می کنند که رهبر 2014) 4و همکارانایشجان 

وفاداری و اعتماد زیادی را به زیردستان خود القا می کند، تیم را برای رشد و کار با هم توانمند می کند، و با پیروان برای شناسایی 

( معتقد است که رهبری تحول آفرین رویکردی برای 2019) 5چان و همکاران. نیازهای آنها مشارکت می کند و به آنها کمک می کند

بهبود شرکت های تجاری است که شامل تغییر دادن کارکنان، تیم ها و سازمان ها و دستیابی به رشد واقعی در درآمد سازمان، رفتار 

شود که بر انرژی، چشم انداز، و تحول یپیروان و ارتقای ارزش اخلاقی است. علاوه بر این، رهبری تحول آفرین به عنوان مکانیزمی تلقی م

 6سوشانج و جاکوپک .(2018تمرکز دارد )علی و چین هونگ،  ،کنندمی پیرویبا هدف نهایی دستیابی به تغییرات مثبت در کسانی که 

ز شرح وظایفشان ( رهبری تحول آفرین را به عنوان رویکردی برای الهام بخشیدن به افراد برای دستیابی به وظایف اضافی خارج ا2012)

 .توصیف کردند

علاوه بر این، رهبری تحول آفرین از جنبه هایی از جمله کاریزما تشکیل شده است که تعامل بین رهبران، پیروان و مأموریت مشترک را 

ه عنوان توانایی مدیران انگیزه الهام ب .(2015، 7ها، اعتماد، احترام و استانداردهای اخلاقی تأکید دارد )هوردوزئوکند. بر ارزشترویج می

شود. این شامل رهبرانی است که به شدت به زیردستان خود وابسته هستند و شناخته می پیروانبرای القای اعتماد، احترام و انگیزه در 

انایی محرک فکری به تو .(2017، 8د )استروکان و همکاراننکنانگیزه آنها را برای متعهد شدن به دیدگاه مشترک سازمان تحریک می

زیردستان نیز  .مدیران برای حمایت از ایده های جدید زیردستان، چشم انداز و همچنین علاقه آنها به توسعه شیوه های تجاری اشاره دارد
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های بهتر برای آن چالش توسعه یک روش جدید تفکر به منظور طراحی راه حلو هایی که با آن مواجه می شوند برای رسیدگی به چالش

  .(2012؛ سوشانج و جاکوپک، 2017می گیرند )استروکان و همکاران، ها الهام 

به طور خلاصه، سبک رهبری تحول آفرین برای سازمان هایی که به دنبال تغییر در کارکنان برای محافظت از موقعیت خود و ماندن در 

ها و و ادراکات، باورها و اهداف و تغییر آرمانها آفرین با طراحی مجدد ارزشرهبری تحول. بازار رقابتی هستند، بهترین گزینه است

همچنین در توانمندسازی افراد با  .(2020، 9کند )راواشد و همکارانها ایجاد میانتظارات زیردستان، تغییراتی را در زیردستان و سازمان

فراد برای استفاده از تمام منابع موجود دادن فرصتی برای انجام کار خود به طور مستقل، تقویت یادگیری سازمانی و الهام بخشیدن به ا

 . (2015، 10مورد نیاز برای تحریک عملکرد شرکت ها بسیار مؤثر است )هوردوزئو

بر عملکرد کارکنان و جنبه  نیتحول آفر یرهبر ریبر عملکرد کارکنان، تأث نیتحول آفر یرهبر ری( در مورد تأث2019) 11و همکاران لیب

کارمند استفاده شد. آنها عبارتند از:  323 نیدر ب نیتحول آفر یرهبر یابیارز یبرا ییارهایاز مع .انجام دادندای مطالعهمرتبط با آن  یها

و سطح عملکرد  نیتحول آفر یرهبر کردیرو نیها از ارتباط بافتهی ؛فعال تیو شخص یعملکرد شغل ،یمشارکت کار ،یسازمان ییشناسا

 نیروابط ب یاساس سمیمکان ،یانجیم یرهایو هم مشارکت، به عنوان متغ ییهم شناسا"که کند. آنها اظهار داشتند  یم تیحما یشغل

 نیآفرتحول یرهبر کردیکه استفاده از رو دهدیمها نشان آن یهاافتهی "کنند. یآنها را کنترل م روانیپ یو رفتارها نیرهبران تحول آفر

کنند، که به  یپندارهمذات شانیهاتا با سازمان کنندیم قیخود را تشو روانیپ»رهبران  نیا رایکند، ز ینیبشیرا پ یعملکرد شغل تواندیم

 .«دهدیم شینوبه خود، سطح مشارکت آنها را افزا

 طیها با مح هینظر نیتناسب ا یبررس یو متقابل را برا یتیموقع یرهبر ن،یتحول آفر یرهبر یعنی یرهبر هی( سه نظر2019) 12وود

سازمان دارند. با  کیدر بهبود عملکرد  یشتریب ییبدون شک توانا آفرینکه رهبران تحول افتیکرد و در سهیکسب و کار معاصر مقا

به  یابیدست یلازم برا یکه رفتارها یمؤثر یمؤسسات به فقدان رهبر تیعدم موفق ب،یترت نیبه هم رییتغ جادیکارکنان و ا یتوانمندساز

شده است،  شنهادیپ شیدهه پ نیچند نیتحول آفر یمشخص شد که اگرچه رهبر ن،یبنابرا کند، مرتبط بود.یم جیرا ترو یاهداف سازمان

هنوز هم  نده،یآ یچشم انداز مشترک و الهام بخش برا جیحال ترو نیو در ع یسازمان یریادگیو  ینوآور لیآن در تسه ییتوانا لیاما به دل

 .است نیترزمان حال مناسب یبرا
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بر عملکرد  نیتحول آفر یرهبر ریها، تأث تیرشد، ادغام و گسترش فعال ،یسازمان رییتغ یرهایبا در نظر گرفتن متغ زی( ن2017) 13چیساوو

نشان داد که  جیشرکت صربستان بود. نتا کیکارمند در  344متشکل از  ینمونه ا یبر رو یمطالعه قبل را مورد مطالعه قرار داد. یشغل

 نان،یمنجر به کاهش عدم اطم رایدارد، ز رییتغ ندیفرآ یدر ط یبر عملکرد شغل یمثبت ریابعاد آن تأث یدر تمام نیتحول آفر یرهبر

خود،  کیزماتیعملکرد کار قیاز طر نیآفرکه رهبران تحول افتندیآنها در شود.یتعهد آنها به سازمان م شیکارکنان و افزا شتریب رشیپذ

کارکنان خود به  قیتشو نیو همچن ،ینیبو خوش دنیها، الهام بخشو آموزش، ارائه مشوق ییراهنما قیاز کارکنان از طر یفرد تیحما

 قیرا تشو ردستانیتحول، ز یعلاوه، رهبرگذارند. به یمثبت م ریتأث یحل مشکلات، بر عملکرد شغل یبرا دیجد یراه ها افتنیو  ینوآور

و  لی)ب شودیم یریگسطح شرکت اندازه ایآنها بر اساس سطح واحد  یابیارز نکهیتر باشند، صرف نظر از اشرکت سازنده یتا برا کندیم

 نیچ نهیکارکنان در زم فهیبر عملکرد وظ نیتحول آفر یرهبر ری( از تأث2019) 14و همکاران انگیبه طور مشابه،  (.2019همکاران، 

شرکت، استفاده از  کی دیجد یبه بازارها یرشد، تنوع و دسترس یاز عوامل اصل یکین داد که نشا نیمطالعه همچن نیکرد. ا تیحما

 کیدر  به اهداف دشوار است. یابیدست یو تلاش برا یدر مراحل حساس سازگار ژهیبه و ر،ییتغ ندیدر طول فرآ نیتحول آفر یرهبر

مدل  نیآن بر سطح عملکرد توسعه داد. ا ریتأث یبررس یرا برا نیتحول آفر یاز رهبر ی( مدل1993) 15و همکارانیامارینو  ،یمطالعه قبل

در  ییایدر یروین یآکادم لیمتحده که فارغ التحص الاتیا ییایدر یرویافسر در ن 186متشکل از  ینمونه ا یبر رو یمطالعه طول کیدر 

کرد که به طور  دایپ نیتحول آفر یو رهبر یو نظام یعملکرد دانشگاه نیب یمطالعه رابطه مثبت نیشد. ا شیبودند، آزما تحدهم الاتیا

در این تحقیق به دنبال لذا با توجه به موارد مذگور ما   (.2019و همکاران،  لی)بشود یدر ناوگان منعکس م یبر سطح عملکرد شغل یکل

  تاثیر دارد؟آفرین بر عملکرد کارکنان پاسخگویی به این سؤال هستیم که آیا رهبری تحول

 اهداف و فرضیات تحقیق 

 . رابطه داردارومیه  3شهرک صنعتی فاز کارکنان عملکرد کارکنان  اترغیب ذهنی رهبری تحول آفرین ب -

 رابطه داردارومیه  3شهرک صنعتی فاز کارکنان عملکرد کارکنان  انفوذ آرمانی رهبری تحول آفرین ب -

 رابطه دارد  ارومیه 3شهرک صنعتی فاز کارکنان  عملکرد کارکنان اببخش رهبری تحول آفرین انگیزش الهام -

 . رابطه داردارومیه  3شهرک صنعتی فاز کارکنان ملاحظه فردی رهبری تحول آفرین بر عملکرد کارکنان  -

 روش تحقیق 

 200جامعه آماری تحقیق را تعداد  .شودیانجام م یدانیکه به شکل م باشدیم یهمبستگ -یفیاز نوع توص و یشیرآزمایحاضر غ قیتحق

نفر به عنوان نمونه  132را تشکیل می دهند. با توجه فرمول کوکران تعداد  ارومیه 3کارکنان و مدیران مستقر در شهرک صنعتی فاز از نفر
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 یرهبرپرسشنامه ها پرسشنامه آماری توزیع گردید.  ابزار گردآوری دادهآماری در نظر گرفته شدند و به شیوه در دسترس در بین نمونه

 باشد. می (1981) تیو گلداسم یهرس یپرسشنامه عملکرد شغلپرسشنامه و  ( 2000)ویباس و آول نیتحول آفر

 

 

 بررسی نرمال بودن داده ها

خروجی این آزمون گزارش شده است و  . 1برای بررسی نرمال بودن داده ها از آزمون کلموگروف اسمیرنوف استفاده شده است. در جدول 

دارند. براین اساس می توان از آزمون های پارامتریک برای بررسی فرضیه های تحقیق  05/0همگی متغیرها دارای سطح معنی دار بالاتر از 

 استفاده کرد. 

 ها. بررسی نرمال بودن داده1جدول

 

 

 

 

 های تحقیقبررسی فرضیه

   رابطه دارد.ارومیه  3شهرک صنعتی فاز عملکرد کارکنان  اب نیتحول آفر یرهبر یذهن بیترغفرضیه  اول: 

   . داردنارومیه رابطه  3شهرک صنعتی فاز عملکرد کارکنان  اب نیتحول آفر یرهبر یذهن بیترغ:  

 .  ارومیه رابطه دارد 3شهرک صنعتی فاز عملکرد کارکنان  اب نیتحول آفر یرهبر یذهن بیترغ :  

 عملکرد کارکنان و یذهن بیترغ.ارتباط 2جدول 

 ضریب همبستگی پیرسون سطح معناداری سطح خطا

0.05 0.00 0.39 

 

که این شرط با توجه آزمون کولموگروف اسمیرنوف توزیع نرمال بودن متغیرهاست ، شرط بررسی ارتباط بین متغیرها )آزمون پیرسون (،

دهد رابطه معناداری بین . آزمون ضریب همبستگی پیرسون نشان می2و همچنین طبق نتایج جدول در هریک از متغیرها برقرار میباشد

انگیزش  نفوذ آرمانی ترغیب ذهنی عملکرد کارکنان نماد متغیرها

 بخشالهام

ملاحظه 

 یفرد

 .162 .131 .149 .125 .127 آماره کلموگروف اسمیرنوف

 0.082 .071 .076 .062 .067 سطح معنی داری



 

باشد و درصد رابطه معنادار می 0.95و بعبارتی که این ارتباط در سطح اطمینان   (P <0.05)وجود دارد  یعمل عادتو  درگیری شناختی

 . باشددرصد می 39 عملکرد کارکنان و یذهن بیترغمیزان این ارتباط 

  رابطه دارد. هیاروم 3فاز  یعملکرد کارکنان کارکنان شهرک صنعت با نیتحول آفر یرهبر ینفوذ آرمانفرضیه دوم: 

 دارد. نرابطه  هیاروم 3فاز  یبا عملکرد کارکنان کارکنان شهرک صنعت نیتحول آفر یرهبر ینفوذ آرمان :  

 رابطه دارد. هیاروم 3فاز  یبا عملکرد کارکنان کارکنان شهرک صنعت نیتحول آفر یرهبر ینفوذ آرمان:   

 و عملکرد کارکنان  ینفوذ آرمان ارتباط . 3جدول 

 ضریب همبستگی پیرسون سطح معناداری سطح خطا

0.05 0.00 45. 

 

که این شرط با توجه به آزمون کولموگروف اسمیرنوف در توزیع نرمال بودن متغیرهاست ، بررسی ارتباط بین متغیرها )آزمون پیرسون (، 

دهد رابطه معناداری بین آزمون ضریب همبستگی پیرسون نشان می . 3هریک از متغیرها برقرار میباشد. و همچنین طبق نتایج جدول 

باشد و میزان این رابطه معنادار میدرصد  0.95بعبارتی که این ارتباط در سطح اطمینان  . و وجود داردی و عملکرد کارکنان نفوذ آرمان

 . باشددرصد می45ارتباط 

 رابطه دارد.  هیاروم 3فاز  یعملکرد کارکنان کارکنان شهرک صنعت با نیتحول آفر یبخش رهبرالهام زشیانگ فرضیه سوم :

 دارد.نرابطه  هیاروم 3فاز  یعملکرد کارکنان کارکنان شهرک صنعت با نیتحول آفر یبخش رهبرالهام زشیانگ:  

 رابطه دارد. هیاروم 3فاز  یعملکرد کارکنان کارکنان شهرک صنعت با نیتحول آفر یبخش رهبرالهام زشیانگ:  

 عملکرد کارکنانبا  بخشالهام زشیانگ ارتباط .4جدول

 ضریب همبستگی پیرسون سطح معناداری سطح خطا

0.05 0.00 0.63 

 

که این شرط با توجه به آزمون کولموگروف اسمیرنوف در هریک از توزیع نرمال بودن متغیرهاست ، بررسی ارتباط بین متغیرها )آزمون پیرسون(، 

با  درگیری شناختیدهد رابطه معناداری بین آزمون ضریب همبستگی پیرسون نشان می 4باشد و همچنین طبق نتایج جدول متغیرها برقرار می

با  بخشالهام زشیانگارتباط باشد و میزان درصد رابطه معنادار می 0.95و بعبارتی که این ارتباط در سطح اطمینان   وجود  تفکر تأملی تأمل

 . باشدمی 0.63 عملکرد کارکنان

 دارد.  رابطهارومیه  3شهرک صنعتی فاز کارکنان عملکرد کارکنان  املاحظه فردی رهبری تحول آفرین ب  چهارمفرضیه 



 

 

 دارد. نارومیه رابطه  3شهرک صنعتی فاز کارکنان ملاحظه فردی رهبری تحول آفرین با عملکرد کارکنان :  

 دارد.  رابطهارومیه  3شهرک صنعتی فاز کارکنان عملکرد کارکنان  املاحظه فردی رهبری تحول آفرین ب:    

 عملکرد کارکنانبا  نیتحول آفر یرهبر یملاحظه فرد ارتباط. 5 جدول 

 

 

که این شرط با توجه به آزمون کولموگروف اسمیرنوف در هریک از توزیع نرمال بودن متغیرهاست ، بررسی ارتباط بین متغیرها )آزمون پیرسون(، 

 ملاحظه فردی دهد رابطه معناداری بینآزمون ضریب همبستگی پیرسون نشان می .5باشد و همچنین طبق نتایج جدول متغیرها برقرار می

باشد و میزان این ارتباط درصد رابطه معنادار می 0.95و بعبارتی که این ارتباط در سطح اطمینان   وجودرهبری تحول آفرین با عملکرد کارکنان 

 . باشدمیدرصد  42 عملکرد کارکنانبا  نیتحول آفر یرهبرملاحظه فردی 

 گیریتیجهن

 0.95وجود دارد و بعبارتی که این ارتباط در سطح اطمینان   یعمل عادتو  درگیری شناختیرابطه معناداری بین  های تحقیقبا توجه به یافته

ی و نفوذ آرمانرابطه معناداری بین  همچنین. باشددرصد می 39 عملکرد کارکنان و یذهن بیترغباشد و میزان این ارتباط درصد رابطه معنادار می

. باشددرصد می45باشد و میزان این ارتباط درصد رابطه معنادار می 0.95بعبارتی که این ارتباط در سطح اطمینان  و  وجود داردعملکرد کارکنان 

درصد رابطه  0.95 این ارتباط در سطح اطمینانتی که و بعبار دارد وجود  تفکر تأملی تأملبا  درگیری شناختیرابطه معناداری بین براین علاوه

 رابطه معناداری بینرابطه معناداری  که. در نهایت اینباشدمی 0.63 عملکرد کارکنانبا  بخشالهام زشیانگارتباط باشد و میزان معنادار می

باشد و درصد رابطه معنادار می 0.95ی که این ارتباط در سطح اطمینان و بعبارت دارد وجودرهبری تحول آفرین با عملکرد کارکنان  ملاحظه فردی

 یکی به عنوان نیتحول آفر یرهبرضرورت بکارگیری  .باشددرصد می 42 عملکرد کارکنانبا  نیتحول آفر یرهبرملاحظه فردی میزان این ارتباط 

استفاده کند که بتواند جو  یاگر رهبر از سبک رهبر (.2017، 16کامرتی، واتسون و کننده عملکرد کارکنان است )باسکارادا نییاز عوامل تع

بر  نیتحول آفر یدهد که رهبر ی( نشان م2017) 17و همکاران انگیج قیتحق جینتا خواهد شد. قیتشو زیکند، عملکرد کارکنان ن جادیا یمساعد

مثبت و  ریتأث نیتحول آفر یدهد که رهبرینشان م نی( همچن2018) 18و همکاران یانیاندر قیتحق مثبت دارد. ریکارکنان تأث داریعملکرد پا

                                                           
16 Baskarada  Watson  & Comarty  
17 Jiang  et al.,  
18 Andriani et al.,  

 ضریب همبستگی پیرسون سطح معناداری سطح خطا

0.05 0.00 42. 



 

 حیشود که توضیم یبانی(  پشت2017)19استروکان و همکاران قاتیتوسط تحق زین نیتحول آفر یرهبر ریتأث بر عملکرد کارکنان دارد. یمعنادار

 گذارد. یم ریتأث دیالا و توسعه محصول جدشرکت در سطح ب یبه طور مثبت بر کسب عملکرد مال نیتحول آفر یدهد که رهبریم
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