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 چکیده

کارکنان  یهکل یقتحق یکارکنان انجام گرفته است. جامعه آمار یبر عملکرد شغل ینتحول آفر یرهبر یرتاث یتحقیق حاضر با هدف بررس 

انتخاب نمونه  یبرا یمحدود بودن تعداد جامعه، از روش سرشمار یلکه به دل باشند؛ینفر م 120مشهد به تعداد  یشهردار 4منطقه 

( 2000پاترسون ) ی( و پرسشنامه عملکرد شغل2000) یوآولباس و  ینتحول آفر یاز پرسشنامه رهبر یقتحق یندر ا یداستفاده گرد یآمار

ها با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ بالاتر از است. پایایی پرسشنامه  یهمبستگ -یفیاز نظر روش اجرا توص یقتحق ینا یداستفاده گرد

آمار  یهاها از روشداده یلو تحل یهت تجزپژوهش جه ینمناسب برخوردار است. در ا یاییگفت ابزار از پا توانیبه دست آمد که م 7/0

 ی، از آزمون همبستگ 2نسخه  spssبا استفاده از نرم افزار   یق،تحق یاتاست. در قسمت آزمون فرض یدهاستفاده گرد یو استنباط یفیتوص

 موثر است. یبر عملکرد شغل یبه طور مثبت ینآفر ولتح یها نشان داد که رهبر یافتهاستفاده شد.  یرسونپ

 کلیدی هایاژهو

  .یدولت یریترفتار،مد ی،شغل ین،عملکردتحول آفر یرهبر 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 مقدمه. 1
جایی و افزایش انگیزه برای داشتن  برخلاف تغییرات گستردهای که در بافت جمعیتی ایجاد شده است، همچنان کاهش قصد جابه

های های دولتی دغدغه است. ارتقای انگیزة خدمات دولتی، بلکه داشتن عملکردی فراتر از قراردادعملکردی بهتر برای مدیران سازمان

های دولتی تبدیل شده است. در نتیجة تغییرات فزاینده، فشار فراوانی بر کارکنان پذیر رهبران در سازماننا استخدامی به وظایف جدایی

منظور رقابت در صحنة  شود. همچنین، سازمانها بهبرای پذیرفتن مسئولیت برنامه ریزی ارتقای شغلی، آموزش و حقوق و مزایا وارد می

تغییر شغل تمایل دارند کارکنانی انتخاب کنند که فراتر از وظیفه و  و سازگاری با ماهیت درحالجهانی، ارضای نیازها و انتظارات مشتریان 

های رقابتی ضروری های رهبری برای مدیران در محیطکنند. همچنین، طیفی از مهارتشده در شرح شغلشان عمل می نقش تعیین

 ت.اس

 سهی. با مقاردیگیمنظور صورت م نیبه هم یعملکرد سازمان یابیها بوده است و ارزسازمان دیعملکرد کارکنان همواره مورد تاک شیاپ

کارکنان ماهر است که کارها به  هیکرد. در سا دایدست پ یو سازمان یبه الزامات شغل توانیعملکرد کارکنان با اهداف موردانتظار سازمان م

شکل  نیو به بهتر دهندیم قیهستند که دائما خود را با دانش روز تطب رندهیادگیکارکنان دانش مدار و  نی. اردیپذیم مانجا یدرست

 .دهندیشان را انجام م فیوظا

 

. بدون شودیم ندیفرآ نیا لیموجب تسه ای کندیرا ابداع م یو خدمات رسان دیتول نینو یهاخلاق و نوآور است که روش یانسان یروین

به رسالت سازمان به  یابیاهداف و دست شبردیپ یآنها را در راستا تواندیدارد که م یفراوان یهاییمخلوق، توانا نیانسان به عنوان برتر دیترد

 حیمقاله به تشر نیموضوع در ا تیکارکنان است. نظر به اهم یلازم برا یازهاین شیو پ طیفراهم آوردن شرا ازمندیمهم ن نی. اردیکار گ

 پرداخته شده است. یمفهوم عملکرد شغل

 . مبانی نظری و ادبیات پژوهش2

 رهبری تحول آفرین . مفهوم2-1
 25بیش از  .شوندتلقی میها ترین عناصر برای سازمانها در غلبه بر محدودیت در شرایط متلاطم امروزی، رهبران از مؤثرترین و ضروری

دهد چگونه رهبران، عملکردی فراتر از است که توضیح می عنوان یک مدل رفتاری رهبری معرفی شده آفرین به سال رهبری تحول

مطرح شد و بر رابطة بین رهبر و پیرو در هدایت  (1973)1بار توسط داونتن آفرین اولین مفهوم رهبری تحول .شوندانتظارات را موجب می

نایی ایجاد تغییرات، نوآوری و کارآفرینی از واسطة توا آفرین شبیه رهبری کاریزماتیک است اما به رهبری تحول .عملکرد تیمی تأکید کرد

شود که در آن رهبران دارای موهبت الهی هستند و برای پیروان خود هبری تحول آفرین به نوعی رهبری اطلاق میشود رآن متمایز می

شم انداز سازمانی پویا خلق کنند. رهبران تحول آفرین یک چانگیزش معنوی و توجه ویژه فراهم و با نفوذ بر قلبشان آنها را هدایت می

 سازدهای فرهنگی برای انعکاس نوآوری بیشتر را ضروری میکنند که اغلب یک دگرگونی در ارزشمی

های ناشی از مفهوم رهبری تحول آفرین یکی از عوامل مهمی که باعث ایجاد تحقیقات گسترده در زمینه رهبری شده است، جذابیت

یابند و در این از این مفهوم است که رهبران از طریق نفوذ در پیروان خود به اهداف مورد نظر دست می باشد. شاید این جذابیت ناشیمی

کار کنند یا « چه»بین عواطف و احساسات او و پیروانش نقش تعیین کننده ای دارد، چرا که اهمیتی ندارد که رهبران شروع به انجام 

این کار را انجام دهند، اما « چطور»الیت، در هر حال موفقیت آنها وابسته به این است که ها برای فعایجاد یک شیوه جدید یا تحریک تیم

شکست بخورند هیچ یک از کارهایی که انجام داده اند نمی تواند به آن « کنترل هیجانات در جهت صحیح» یعنیدر این وظیفه پایه ای 

ف، حاکی از این است که رهبری تحول آفرین موجب نتایج قابل قبولی در نتایج تحقیقات مختل .اندازه که باید و شاید موثر واقع شود

سازمان خواهد شدف از جمله این که رهبران موجب افزایش تعهد سازمانی زیردستان خود شده، وفاداری آنان را به واحد سازمانی خود 

شد. سرانجام این که سبک رهبری تحول آفرین  افزایش خواهند داد و از طرفی دیگر، این رهبران موجب انگیزش پیروان خود خواهند
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شود. به همین خاطر است که محققان زیادی درصدد برآمده اند تا عواملی را که موجب رفتارهای موجب افزایش اثربخشی رهبران می

نگرشها،  تغییر طریق از را پیروان که است رفتارها های ازمجموع تحول آفرین شامل رهبری شوند، شناسایی کنندتحول آفرین می

کند، بنابراین، این نوع رهبری استانداردها و اهداف سطح بالایی تنظیم میکند می ترغیب انتظارات از فراتر به عملکردی ارزشها و اعتقادها

 کندبخشی هدایت می بخشد، مسیر و جهت کاری افراد را مشخص کرده و پیروان را با شور و شوق، انگیزه و الهاممعنا می

 

 

 عملکرد شغلی. 2-2

متغیر های متعددی در درون سازمان وجود دارد که اثربخشی کلی سازمان را تحت تأثیر قرار میدهد. بعضی از متغیرها به 

صورت مستقیم بر سازمان تاثیر میگذارند و بعضی به واسطه متغیرهای دیگر تأثیر میگذارند و نقش یک متغیر تعدیل کننده را 

متغیرهایی که در دهه اخیر توجه پژوهشگران سازمانی را به خود جلب کرده است و در سازمانهای دیگر  ایفا میکنند. یکی از

های مورد انتظار مجموعه ارزش عملکرد شغلی عملکرد شغلی می باشد.پژوهشهای متعددی در مورد آن صورت گرفته است 

دهد. همچنین عملکرد یک ویژگی استاندارد انجام می سازمان از رویدادهای رفتاری است که یک فرد در طول یک دوره زمانی

 .افتدرفتاری بوده رفتاری یکپارچه شده از رفتارهای چندگانه و مجزایی است که در طول مدت یک دوره زمانی اتفاق می

دست آمده  ملکرد شغلی عبارت است از کارایی و اثر بخشی در وظایف محوله . در این تعریف کارایی به معنای نسبت بازده به

به منابع به کار رفته می باشد و اثر بخشی عبارت است از میزان دستیابی به اهداف از پیش تعیین شده. در یک تعریف دیگر 

فعالیت های نیروی انسانی در  پیامد از است عبارت و  عملکرد شغلی همان بازده افراد طبق وظایف قانونی تعریف شده است

 تکالیف و شغلی وظایف اجرای در کارمند موفقیت حدود و تلاش میزان و شود می  واگذار خصوص انجام وظایفی که به او

 های ماموریت و اهداف ، شغل های نیازمندی به سازمان یک در شغلی عملکرد طبیعت. کند می بیان را انتظار مورد رفتاری

موجود سازمان نسبت به رفتارهای پر اهمیت وابسته است نقطه مشترک تمام تعاریف در مورد عملکرد  باورهای و سازمان

 خود از افراد ، شغل با ارتباط در که رفتارهایی مجموع به واقع در.  است محوله های مسئولیت و وظایف انجام نحوه  شغلی

موجب اشتغال فرد در شغلش ) اعم از خدماتی ، آموزشی و  به که است بازدهی و محصول میزان عبارتی به یا دهند می نشان

 .تولیدی ( حاصل می شود

اکثر محققان براین اعتقادند که عملکرد شغلی یک سازه چند بعدی است و دو مورد مهم از این ابعاد عبارتند از : عملکرد زمینه 

های مربوط به تبدیل و نگهداری در سازمان از  ای و وظیفه ای . عملکرد وظیفه ای شامل رفتارهایی می شود که در فعالیت

قبیل تولید محصول ، مدیریت زیردستان ،ارایه خدمات و فروش کالا دخالت دارند. اما عملکرد زمینه ای به عنوان رفتاری 

ی با تعریف می شود که بر روی زمینه روانشناسی ، اجتماعی و سازمانی که کار انجام می شود )از قبیل کار به صورت تعان

 به ای زمینه عملکرد واقع در. گذارد می تاثیر( …دیگران ، پشتکار جهت رسیدن به اهداف مشکل ، پیروی از قوانین سازمان و

 رسمی غیر صورت به که(  دیگران به کمک ، سخت کارکردن قبیل از) شود می گفته شغل به مربوط های فعالیت از  دسته آن

 .ولی به طور رسمی به عنوان بخشی از شغل یا وظیفه تلقی نمی شوند دارند تاثیر سازمانی بخشی اثر در

در مورد عملکرد شغلی اشخاص درسازمان ها می توان آن را از دو بعد نوآورانه و استاندارد نیز مورد ملاحظه قرارداد. عملکرد 

م می دهند . سازمانی که تنها اانج را  شغلی استاندارد مربوط به درجه ای است که کارمندان وظایف تجویز شده سازمانی

 رقابت با مقابله و تطابق جهت.  شود می  محسوب  وابسته به این وظایف از پیش تعیین شده باشد یک نظام اجتماعی شکننده

 و شرایط درک و ،ترقی خلاقیت طریق از را استانداردشان کاری رفتارهای بایستی می آن مدیران ، سازمان محیط نامطمئنی و

جدید جهت تغییرات سازمانی افزایش دهند. از این رو جهت اقدام خلاقانه توسط سازمان ها عملکرد شغلی نوآورانه  های ایده

 .موردی حیاتی محسوب می شود

 .شودتعاریف مختلفی درمتون راجع به عملکرد صورت گرفته است که دراینجا به بعضی ازآنها پرداخته می

 ف سازمان بر عهده نیروی انسانی گذاشته شده استبه نتیجه رساندن وظایفی که از طر. 



 

 دهیمبینی شده یا معیار وابسته کلیدی در چهارچوبی که ارائه میمعیار پیش. 

 کندها عمل میای برای قضاوت در مورد افراد، گروهها و سازماناین چارچوب به عنوان وسیله. 

 ده یا ارزش گذاری شده استگیری شرفتاری که در جهت رسیدن به اهداف سازمانی اندازه. 

 گذارندای که آن افراد بر عملکرد سازمان اثر میدهند و شیوهآنچه را که افراد در یک سازمان انجام می. 

 باشدهای که بر عهده فرد میفراتر رفتن یا دستیابی به اهداف سازمانی و اجتماعی و انجام مسئولیت. 

 عوامل موثر بر عملکرد شغلی

 :ناشی از دو پدیده است عملکرد هر فرد

 های فردیویژگی 

 های محیطیویژگی 

های پشتیبانی× تلاش و کوشش فرد × از منظری دیگر عملکرد فرد تابعی از حاصلضرب سه عامل است: توانایی و مهارت 

 محیطی

 :طبقه قرار داده است 5رابینز عوامل موثر بر عملکرد را در 

  کندارزیابی عملکرد کارکنان انتخاب میمعیارها و مبنایی که مدیر برای انجام. 

 کنندبازخورد مداوم: کارکنان دوست دارند که بدانند چگونه کار می. 

 هرچه قدر تعداد ارزیابان افزایش یابند احتمال دستیابی به اطلاعات دقیق بیشتر است. 

 اگر ارزیابان با تجربه باشند احتمال خطای ارزشیابی کمتر است. 

 ها و انتظارات از شغله هدفعدم ابهام در زمین 

گیری نیل به هدف مبهم باشد و اگر کارکنان مطمئن نباشند که تلاش آنها منجر به اگر اهداف مبهم باشد یا معیارهای اندازه

 .شود، پایین تر از سطح مطلوب کار خواهند کردارزشیابی رضایت بخش می

 :در پژوهشی دیگر عوامل موثر بر عملکرد شغلی عبارتند از

 های سازمانتأکید بر مأموریت و ارزش 

 تأکید بر استمرار و بهبود کیفیت محصول 

 درگیر کردن و دخالت کردن کارمندان 

 حذف موانع کار 

 ارزشیابی کار و اعلام نتایج 



 

 تقدیر از موفقیت کارمندان 

 . تعریف شده استای از دستاوردهای شخص یا ثبت کارهای انجام شده توسط شخص عملکرد فردی به عنوان پیشینه

 ابعاد عملکرد شغلی

 :یشتر پژوهشگران بر این اعتقادند که عملکرد شغلی یک سازه چند بعدی است و دو مورد مهم از این ابعاد عبارتند ازب

 ایعملکرد زمینه 

 ایعملکرد وظیفه 

مانند تولید محصول، مدیریت  های مربوط به نگهداری در سازمانای، رفتارهایی است که در فعالیتمنظور از عملکرد وظیفه

شود که بر روی زمینه روان ای به عنوان رفتاری تعریف میزیردستان، ارائه خدمات و فروش کالا دخالت دارند. عملکرد زمینه

 .شودشناسی، اجتماعی و سازمانی که کار انجام می

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (2020و همکاران ) آمورشده از پژوهش  ( مدل تحقیق اقتباس1شکل )

 شناسی پژوهش . روش3

ی آماری را مورد بررسی قرار داده و با  های جامعهباشد در اینجا محقق پارامترمی این تحقیق توصیفی از نوع پیمایشی و همبستگی

 بنابراین پیمایشی است.های تحقیق پرداخته است باشد به بررسی متغیرانتخاب نمونه ای که معرف جامعه می

بررسی رابطه ی میان متغیر های مستقل و متغیر وابسته پرداخته می شود بنابراین این تحقیق از نوع  به همچنین در این تحقیق،

 همبستگی است.

 .(1391ان،یشود )پارس یدر آن انجام م قیاست که مطالعه و تحق یاصل ی همان جامعه یآمار ی جامعه

که بر اساس اطلاعات و آمار به دست آمده، تعداد کل کارکنان  دهدیم لیمشهد تشک 4ی منطقه را شهردار قیتحق نیا یآمار ی جامعه

باشد.بر اساس روش سرشماری،پرسشنامه بین تمامی کارکنان توزیع  ینفر م 120، تعداد 1402ردیبهشت امشهد تا  یشهردار 4منطقه 

 شد.

 این پژوهش از دو پرسشنامه زیر استفاده شده است: در ابزار این پژوهش پرسشنامه می باشد.

 (.2000) 2رهبری تحول آفرین باس و اولیو پرسشنامه .1

 (.2000) 3عملکرد شغلی پاترسون پرسشنامه .2

                                                           

2- Bass & Avilio 
3- Perry & Wise 

رهبری تحول 

 آفرین

 عملکرد شغلی



 

آزمون  یو بطور کل قیتحق یها هیفرض یبررس یبرا آزمون پیرسوناز  و 2نسخه  Spssها از نرم افزار داده لیپژوهش، جهت تحل نیدر ا

 یریاز دو بخش مدل اندازه گ یمعادلات ساختار یشده استفاده شد. مدل ساز یجمع آور یها پژوهش براساس داده یمدل مفهوم

 .شده است لی( تشکگریکدیها با سازه ی )رابطه یها( و مدل ساختار و ابعاد آن سازه ها سازه انیم ی )رابطه

 

 
 

 

 های پژوهش . یافته4

 تعیین پایایی پرسشنامه ها به بررسی ضریب آلفای کرونباخ پرداخته شد که نتایج آن در جدول ذیل قابل مشاهده استابتدا برای 

 ( پایایی آلفای کرونباخ متغیرها1جدول )

 مقدار آلفا متغیرها

 760/0 رهبری تحول آفرین

 710/0 عملکرد شغلی

 .بررسی فرضیات تحقیق5

فوق، در ابتدا مقدار هر کدام از متغیر ها، برای هریک از پاسخگویان مورد مطالعه محاسبه شده و به برای بررسی صحت فرضیه های 

دار استودنت به بررسی معنی -tگیری از ضریب همبستگی خطی پیرسن و آزمون شوند، سپس با بهرهعنوان یک جفت در نظر گرفته می

 توان به شکل زیر نشان داد: ق را از لحاظ آماری میشود. فرضیه های تحقیق فوبودن این رابطه پرداخته می
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با توجه به توضیحات فوق در ابتدا جهت بررسی هر کدام از فرضیات، فرضیه ضریب همبستگی پیرسن محاسبه گردیده و سپس 

 .گیرد که نتایج حاصله در جدول زیر گزارش شده استاستودنت انجام می -tداری این ضریب همبستگی توسط آماره  معنی

 فرضیه ها. نتایج حاصله 1-1-

 

 

آید، مقدار ضریب همبستگی پیرسن بین هر دو متغیر بدست آمده است، که این امر نشان از وجود یک همانطورکه از نتایج جدول برمی

داری با سطح آزمون مورد بررسی مقدار احتمال معنی توان با مقایسهرابطه خطی مستقیم بین دو متغیر فوق دارد که دلیل این مدعا را می

فرض صفر آماری اقدام نمود. بنابراین با توجه به نتایج حاصله و در  نسبت به ردقرار داده و با توجه به کوچکتر بودن آن از سطح آزمون 

وجود همه ی روابط بیان شده تایید و بر این گونه ادعا نمود که از دیدگاه پاسخگویان؛ درصد این 95توان با اطمینان بندی مییک جمع

آماده است نشان می دهد که بین رهبری تحول  1-1نتایج حاصله که در جدول . مطرح شده، مورد تایید قرار گرفتهای  فرضیهاساس 

 . نیز با یقین کامل مورد تایید قرار گرفت بدین ترتیب فرضیه اصلی. آفرین و عملکرد شغلی همبستگی مستقیم و مثبت وجود دارد

 گیری . بحث و نتیجه6

 .دارد تاثیرمشهد  4منطقه  یکارکنان شهردار رهبری تحول آفرین بر رفتار شهرومدی سازمانی .1

بنابراین فرضیه ؛ باشداثر رهبری تحول آفرین بر عملکرد شغلی، با توجه به مدل بررسی شده، نتایج ضریب مسیر معنادار می  در بررسی

و این نتیجه با  .دارد عملکرد شغلی کارکنان تاثیر عبارت دیگر، رهبری تحول آفرین بر به شود.درصد تایید می 95سوم در سطح اطمینان 

(، 2009)(، چیابورو وبایم 2002) 4نتایج تحقیقات انجام شده در رابطه با هویت اجتماعی و رفتار شهروندی سازمانی توسط بل و منگوک

حاصل از نتایج همچنین  i ( یکسان است.2009(، و قلی پور و امیری )2000(، وان کنپینبرگ )2009(، عزیزی و دیگران )2005ریکتا )

 بنابراین میتوان نتیجه گرفت که؛ ( همخوانی دارد2014( و پژوهش ریتز و همکاران )1396ایج پژوهش شجاعی و خلیلی )این فرضیه با نت

مدیران آگاه در سازمان ای )وضعیتی( کاری در ارتباط است. ها و متغیرهای زمینهبا بسیاری از رفتارها، نگرش آفرینرهبری تحول 

دانند که کمیت و کیفیت کار افراد در سازمان، که بیانگر میزان بهره وری آنهاست، تحت تأثیر روحیة این افراد است، روحیه به عنوان می

به شدت تحت تأثیر « ای احساسات، عواطف و اشتیاق فردی ویا گروهی انسانی برای کار بهترهای پدیدهمجموعه کلی و کیفی هاله»

کارکنانو کارکنان با یکدیگر است. هر چه چند و چون این روابط مطلوبتر باشد، جو سازمانی بهتری فراهم خواهد  -چگونگی روباط مدیر

تری را از خود در تولید یک کالا یا ارائه ند داشت. و در نهایت کیفیت وکمیت مناسبتری خواهآمد که در آن افراد روحیة جمعی قوی

 .خدمات نشان خواهند داد

های محیط خود وابسته است و چند و چون انسان، به عنوان موجودی اجتماعی، در حالت معمولی از نظر جسمی و روحی به رفتار انسان

ها قرار دارد. لذا چنانچه در محیطی قرار گیرد که در آن فضایی گران است و تحت تاثیر آنحالات جسمی و روحی او تابع چگونگی دی

گردد. همین امر باعث حاکی از اعتماد باشد، احساس اطمینان روانی بالاتری خواهد داشت و نیاز او به امنیت از بعد روانی بیشتر ارضا می

و در حوزه فعالیتهایی که به عهده اش است، خلاقانه تر و فعال تر وارد شود و  شود که احساسات و عواطف و اشتیاق بیشتری داشتهمی

 .کمیت و کیفیت بالاتر و مطلوبتری از خود به نمایش بگذارد

 
                                                           

Bell and Mangooac 4 

 P-Value ضریب همبستگی عنوان

 000/0 606/0 اصلیفرضیه 
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