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 .گيري تصادفي به دست آمد نفر بر اساس جدول مورگان و به روش نمونه 012اي برابر با  بدين منظور نمونه .است
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 مقدمه

ن عامل يتر مهم يانسان يروين يکنون يايدر دن 

سازمان به  يت رقابتين مزيتر و مهم يرشد و ماندگار

ل رفته، فرسوده و يتحل يانسان يروين .رود يشمار م

ر در يزه و درگيشاداب، پرانگ يانسان يرويا ني يناراض

ها و  نيبهتر يدر جستجو يامروز يها سازمان .کار

فروگذار  يچ تلاشيدر جنگ استعدادها از ه يروزيپ

ن و ين، مستعدتريکوشند تا بهتر يننموده و همواره م

 يجذب نموده و از آنان در راستارا  ن افراديگرتر دانش

ارند يچه بس .نديتحقق اهداف خود بهره جو

را صرف جذب  يهنگفت يها نهيکه هز ييها سازمان

ح، آنان را در يناصح يکنند، اما با رهبر يها م نيبهتر

استعداد و  يدهند که تمام يقرار م يطيشرا

ن که يا يبرا .گردد يشان هرز رفته و نابود م يها زهيانگ

ماندگار،  يا هيسرما ل بهيدر سازمان تبد يانسان يروين

سازمان گردد،  يبرا ينيآفر نه ارزشيشيارزشمند و با ب

آنان فراهم نمود تا بتوانند با  يبرا يطيلازم است شرا

 يها نقش يفايت، آرامش و بدون دغدغه خاطر به ايامن

اهداف سازمان  يخود در سازمان پرداخته و در راستا

گرفته و به خود را به کار  يها ييحداکثر تلاش و توانا

 ييکه درجه بالا يفرد .گردند 1ر در کارياصطلاح درگ

دارد، شغلش را در مرکز علاقه قرار  يشغل يرياز درگ

( 1891) بر مبناي اعتقاد آلپورت شغلي درگيري .دهد يم

 افزايش به كه است مهمي متغير يك نگرش، عنوان به

هر  .ده استيان گرديشود، ب يسازمان منجر م اثربخشي

 سازمان بالاتر يك كاركنان شغلي درگيري حسط چه

، 0بروان) يافت افزايش خواهد نيز آن اثربخشي باشد،

 ،يدگاهيد ( در0221) 1نيساشک و نيساشک .(6991558

 ها و سازمان ساختن افراد هنر متحول عنوان به را رهبري

رهبران  نيا .گردد يم فيتعر يسازمان بهبود هدف با

به  معطوف يبخش لهامراستاي ا در را خود روابط

 کرديهمان رو کرديرو نيا .دهند يتوسعه م وري بهره

 در تحول جاديا به که است سبک رهبري به يتحول

 گروه، مثبت در سازمان، راتييتغ به يابي دست جهت

 يسبک رهبر .دارد اشاره طيمح و فردي نيروابط ب

 يگاه مناسبين تاکنون توانسته است به جايآفر تحول

، اعتبار يو عمل ينظر يها و در عرصهافته ي دست

، ين سبک از رهبريبه کمک ا .را به دست آورد يانيشا

ها را ارتقا  سازمان يانسان يتوان استعدادها يبهتر م

ها در  آن ي ندهيفزا يها و انرژ تيده و از ظرفيبخش

 يسازمان يها و دورنما حرکت به سمت تحقق هدف

 ازمندين يانرهبر به موفق يها سازمان .بهره گرفت

نده يآ ريمس و مناسب جهت ،ينگر با ژرف هستند که

 تيهدا ريمس آن به را مشخص سازند، افراد را سازمان

 .آورند وجود کارکنان به در را تحول جاديزه ايانگ و کنند

 و ها ازها، ارزشين يرو بر ديتاک ن بايآفر تحول يرهبر

 روانيپ در ياخلاق تيجاد مسوليا در روانيات پيروح

و  ها دهيا خلق ن بايآفر رهبران تحول .دينما يتلاش م

در  و شوق شور و اعتماد جاديا با و ديجد يانداز چشم

در  تحول و رييتغ در جهت و کارکنان رانيمد انيم

بهبود  و توسعه دبخشينو و كنند يعمل م ها سازمان

، 9ونياوسبورن و مار) کارکنان هستند عملکرد

 يعيف وسيبا ط ارتباط در نيچن هم ها آن .(18190228

 و يگروه يها ميکارمندان، ت يمثبت برا يامدهايپ از

 نيب در يشغلت عملکرد ينها در هستند که سازمان

چونگو و ) دهند يش ميرا افزا کارکنان

، 2گر و استوني9؛ پوروانوا، آلا1،10290221همکاران

، 9؛ مونبناهان0228، 9و و والمباوي؛ زو، آول0290222

؛ 8290211، 8ن، گارزا و اسلاقگرايستير؛ ک890228

؛ گاندرسن، 22290211، 12و و چانگيو، زيونگ، ل

ن منجر يآفر تحول ي( رهبر1569) زعم بس به .(0210

 يکار يها طيفراتر از انتظارات در مح يبه عملکرد

است که   ثابت کرده يطور تجرب قات بهيتحق .شود يم

کرد وجود ن و عمليآفر تحول ين رهبريب يارتباط مثبت

  .دارد

گفته  ين به فرديآفر از نظر باس، رهبر تحول

 يها برا سازد، به آن يروان را توانمند ميشود که پ يم

ها  دهد و آن يزه ميشان انگ فراتر از انتظارت يعملکرد
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ق به ي، تشويب منافع زودگذر شخصيتعق يجا را به

 .(0229، 11کارک) دينما يم ياز اهداف جمع يرويپ

است که  ين، مفهوميآفر باس، رهبر تحول ي هيطبق نظر

 ر است9يشرح ز به ياصل ي شامل چهار مولفه

 رفتارهاي  -هاي آرماني ويژگي) نفوذ آرماني

، يعبارت است از سرافراز ينفوذ آرمان آرماني(:

 يچون و چرا يب ي، احترام و وفاداريفرهمند

 .دهد يرا انتقال م يکه حس آرمان يروان به رهبريپ

ن يآفر شود، رهبران تحول يباعث م يرماننفوذ آ

 يرفتار برا ياز نقش و الگو ييعنوان الگوها به

در اين حالت فرد،  .(1861، يموغل) روان باشنديپ

خصوصيات رهبر کاريزماتيک را دارد؛ مورد اعتماد 

عنوان  و تحسين زيردستان است، زيردستان او را به

ه کنند ک شناسند و سعي مي يک الگو و مدل مي

هاي  شامل ويژگي ينفوذ آرمان .همانند او شوند

 .آرماني و رفتارهاي آرماني است

 ن با به يآفر رهبران تحول بخش: زش الهاميانگ

روان خود، يدن به کار پيدن و معنا بخشيچالش کش

ن يبا ا يگروه ي هيروح .دهند يزه ميها انگ به آن

. (1008، 10ويباس و رج) ابدي يارتقا م ينوع رهبر

و  يکار توسط نشان دادن همدل نيصوص ابه خ

 ي روان در ارائهير کردن پي، درگينيب خوش

ها  نده و داشتن انتظارات بالا از آنيآ ياندازها چشم

 .(1000، 11باپر و همکاران) شود يانجام م

 يختگيک فرهيتحر :يختگيک فرهيتحر ،

منظور کشف  رهبر به ي لهيوس روان بهيختن پيبرانگ

و تفکر مجدد در مورد حل د يجد يها حل راه

در واقع  .روان استيتوسط پ يمشکلات سازمان

کند که  يجاد ميروان ايپ يرا برا يرفتار رهبر، چالش

دهند، کوشش و  يکه انجام م يدوباره در مورد کار

تواند انجام  يکه م يزيند و در مورد چيتلاش نما

 .(1861، يموغل) ابد، دوباره تفکر کنندي

 ن با يآفر رهبر تحول ده:رشددهن يها تيحما

مجزا برقرار نموده تا  يا روان رابطهيتک پ تک

ها را درک  متفاوت آن يها و آرزوها ازها، مهارتين

ن رهبران يا .(1005لسو، يگاموسلوکلو و ) دينما

وسته يا معلم، عمل کرده و پي يمرب يکيمانند 

تر  يل به سطوح عاليروان خود را در جهت نيپ

و، يباس و رج) دهند يمت خود توسعه يظرف

1008).  

شمار  به تيريمد در نياديبن ميمفاه از يکي عملکرد

 آن اساس بر تيريف مديوظا از ارييبس که چرا رود؛ يم

 توان يم را ها سازمان تي، موفقيعبارت به رد؛يگ  يم شکل

و همکاران،  يابزر) کرد مشاهده عملکردشان نهييدر آ

ملکرد را به آکسفورد ع يسيفرهنگ انگل .(1199

ا يکار بستن، انجام دادن هر کار منظم  عنوان" اجرا، به

 که نيا بر علاوه فين تعريا .کند يف ميتعهد شده" تعر

 که دهد يم نشان است، مرتبط و بروندادها ها ستاده با

ن، يبنابرا .تنگاتنگ دارد ارتباط آن جينتا و کار با عملکرد

 يروش) کرد يلقت "رفتار"عنوان  به توان يم را عملکرد

استفاده  کاري براي افراد و ها گروه ها، سازمان که

ن باور است که در ي( بر ا1881) بل کمپ .کنند( يم

ز باشد؛ يج متمايد از نتايعملکرد، رفتار وجود دارد و با

ن يج را از بيتوانند نتا يها م از عوامل سامانه يرا برخيز

 اي دهيپد يشغل عملکرد .(0211کتور، يپاول و و) ببرند

 بتوان، را آن ر براييتعب نيتر د سادهيشا که است دهيچيپ

 يسازمان يابيدست به معطوف هاي تيمجموعه فعال

 هاي مختلف چهياز در که عملکرد با متناسب .دانست

 هاي چهياز در زين اهداف رد،يگ يم قرار مورد مطالعه

ن يتر از مهم يکي يعملکرد شغل .کند يم بروز يمختلف

است که در مطالعات مختلف مورد  يا وابسته يرهايمتغ

 19دلويبورمن و موتوو .قرار گرفته است يبررس

کارکنان را که در  ي( دو نوع از رفتارها1558)

و  11يا فهياز لحاظ عملکرد وظ -سازمان ياثربخش

 .کردند ييرگذار هستند، شناسايتاث- 12يا نهيعملکرد زم

م در يمستق صورت که به يبا رفتارها يا فهيعملکرد وظ

صورت  ن بهيچن د کالاها و هميارائه خدمات و تول

کنند، ارتباط  يم يبانيرا پشت يفن يندهايم فرايرمستقيغ
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 .(1000؛ ورنر، 1551دلو، يبورمن و موتوو) دارد

جبران خدمت نمود  يها ستميگونه رفتارها در س نيا

به  يا نهيگر، عملکرد زميعبارت د به .کنند يدا ميپ

م به يطور مستق تک افراد که به کت يها تلاش

در هر  .ستند، اشاره دارديمرتبط ن يفيتکل يکارکردها

، يج مختلف سازمانيگونه رفتارها بر نتا نيحال، ا

 کنند يفا ميا ينقش مهم يشناخت و روان ياجتماع

  .(1000، 19ورنر)

 ي که توجه پژوهشگران حوزه يميگر مفاهياز د

به خود جلب کرده،  را يو سازمان يصنعت يشناس روان

علاقه به مطالعه مفهوم  .است يشغل يريمفهوم درگ

 يين و شناساييعمدتا" بر تع يشغل يريدرگ

تز و ينوويراب) آن متمرکز بوده است يکنندها نييتع

د و ي؛ فاست1561، 18؛ هالنبک و همکان1511، 19هال

فرد با شغلش  يشناخت روان يهمانندساز .(1002، يگال

 يي؛ پاولا1550، 02کارفول يد) داردنام  يشغل يريدرگ

توسط لودال و  يشغل يريدرگ. (1552و همکاران، 

مثبت و سالم  يريعنوان درگ ( به1589) کجبر

که  يدر حال .ف شده استين در کار تعريمستخدم

عنوان قطب مخالف آن و مشتمل بر  به يشغل يگانگيب

 يط کارياز مح يگانگيت، بيفقدان در ضوابط فرد

که درجه  يفرد .(1561کانونگو، ) شود يسته مينگر

دارد، شغلش را در مرکز علاقه  يشغل يرياز درگ ييبالا

 يمن با شغلم زندگ»عبارت مشهور  .دهد يقرار م

 ين فرد دارايمب «کشم يخورم و نفس م يکنم، م يم

ن ييپا يشغل يريفرد با درگ .بالا است يشغل يريدرگ

شغلش  را به عوض يگريد يزهايش چيدر بطن زندگ

 (...ها و ياز جمله خانواده، سرگرم) داند يمهم م

 مبناي اعتقاد بر شغلي درگيري .(1550کارفول،  يد)

 است مهمي متغير يك نگرش، عنوان ( به1891) آلپورت

ان يشود، ب يسازمان منجر م اثربخشي افزايش به كه

 يك كاركنان شغلي درگيري سطح هرچه .ده استيگرد

 افزايش خواهد نيز آن اثربخشي باشد، سازمان بالاتر

 در.(1882؛ به نقل از براون، 1882آلپورت، ) يافت

تنش  دارند بالايي شغلي درگيري كه كاركناني حقيقت

 رضايت خود از شغل و كنند مي را تجربه كمتري

 درگيري .(1882، 01ن و بولوسيباب) دارند بيشتري

 و فداكاري كار، توان، از با رضايت عمده طور به شغلي

 بالاي سطح گوياي توان، .شود مي تعريف دلبستگي

 ميل به كردن، حين كار در رواني پذيري انعطاف انرژي،

در رويارويي با  مقاومت و خود كار تلاش در صرف

 .(0220، سالانوا و گونزالز، يشافل) مشکلات است

 تجربة احساس دهندة بالا نشان شغلي درگيري

 احساس و كار در دنش غرق و افتخار معناداري، اشتياق،

گذشت  اين وضعيت با در .است كار نسبت به خوشايند

و  يشافل) كند مي پيدا خود دلبستگي شغل به فرد زمان

پايين  شغلي درگيري كه افرادي .(0229، 00همکاران

 و رنجوري روان فرسودگي شغلي، از نظر دارند معمولًا

 با كاري درگيري .هستند بالاتري سطح در برونگرايي

 و از همكاران حمايت اجتماعي از جمله شغلي ابعمن

 شغلي، تنوع كنترل رهبري، عملكرد، بازخورد ناظران،

و تسهيلات آموزشي  رشد و يادگيري فرصت وظيفه،

 بالا شغلي درگيري با كاركنان اين بر علاوه .است مرتبط

، 01نيهافر و مارت) اند قايل بيشتري اهميت براي شغل

 نحوة شامل شغلي رگيريد سخن ديگر، به .(0222

 درهم و خود و شغل كاري محيط از كاركنان ادراك

 درگيري شغلي .است شخصي كار و زندگي آميختن

 جدايي يا هدفي بي سازمان، و كار با بيگانگي به پايين

، 09لديهرشف) شود مي كاركنان منجر كار و بين زندگي

0222).  

 (1001) 01ج و کلريقات انجام شده توسط نامانيتحق

ن يآفر تحول ي( نشان داد که رهبر1009) انيو صابرمان

  .مثبت دارد يا با عملکرد رابطه

ترسون و يپ ي لهيوس صورت گرفته به يها يبررس

انجام شد  يليصورت فراتحل ( که به1005) همکاران

گرا باعث توسعه و بهبود  تحول ينشان داد که رهبر

ان گر، رهبريد ياز سو .خواهد شد يعملکرد سازمان

ها  زه در آنيجاد انگيق کارکنان و اين با تشويآفر تحول
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والدمن و ) توانند عملکرد کارکنان را ارتقاء دهد يم

  .(1001، 02همکاران

  رابطه يبا عنوان بررس يقي( در تحق1009) دارن

ان يگرا و عملکرد کارکنان ب تحول ين سبک رهبريب

 ينيب شين در پيآفر تحول يکند که سبک رهبر يم

 يرهبر يها ر سبکيلکرد کارکنان نسبت به ساعم

 يق به بررسين تحقيا .است ينسب يبرتر ينوع يدارا

نمونه  يکانادا پرداخت و اعضا يشرکت برتر دولت 100

ج حاصل از ينتا .ها بوددند ن شرکتيران ارشد ايآن، مد

ن يآفر تحول ين سبک رهبريق نشان داد که بين تحقيا

 .وجود دارد يبطه مثبتو بهبود عملکرد کارکنان را

 داد ( نشان0228) ليو است يون، رستموب يها افتهي

 در نيآفر تحول يرهبر خصوص به يرهبر رفتار که

 انتظارات و يگروه کار جيترو گروه، رش اهدافيپذ

 يها افتهي .کند يم فايا را ياساس نقش عملکرد بالا

کارکنان بر  يشغل يريق نشان دادند که درگيتحق

؛ 0229ندر، يو شا يمک) ر دارديکنان تاثعملکرد کار

ن و همکاران، يستي؛ کر0212ن و گرافورد،يپ يچ، لير

0211).  

از آن  يانجام شده حاک يها گر، پژوهشيد ياز سو

 يزشيانگ يريبه عنوان متغ يشغل يرياست که درگ

 دينما يکمک م يکارکنان را در بهبود عملکرد شغل

همکاران،  و ي؛ شاوفل0212،  09چ و همکارانير)

0220).  

 ي دهنده نه نشانين زميها در ا ها و نوشته پژوهش

ر قابل ير شدن کارکنان در کار تاثين است که درگيا

(، 0229، 09هرندون) يور و بهره يبر سودآور يتوجه

 .(0229ا، يونز) ان دارديمشتر يت و وفاداريرضا

ذاتا  يژگيک ويبالا  يشغل يريتوان گفت درگ يم

 يدر واقع، افراد دارا .کارکنان استمطلوب در نزد 

ت دارند، يبالا ظاهرا از شغل خود رضا يشغل يريدرگ

دهند و نسبت به سازمان  يدر کار نشان م يه مثبتيروح

، 08کارسون) ابراز دارند ييو همکاران خود تعهد بالا

بالا به ندرت به رها  يشغل يرياشخاص با درگ .(1881

رود تا  ينتظار مشند و اياند يشان م کردن از شغل

 در سازمان متبوع خود کار کنند ينيب شيقابل پ يا ندهيآ

  .(1882براون، )

 سازه يك عنوان به شغلي عملكرد اهميت نظر به

 در عملكرد كاركنان چگونگي دهنده نشان كه بُعدي چند

 و ها آن مسأله حل تدابير و عمل ابتكار ميزان شغل،

 چنين هم و دخو منابع موجود از استفاده هاي روش

 شغلي و وظايف انجام در انرژي و وقت از استفاده

(، 1191زاده،  ميو کر يگدليب) وري در بهره آن پيامدهاي

ن در يآفر تحول يسبک رهبر ينسب يوجود برتر

 يها ر سبکيعملکرد کارکنان نسبت به سا ينيب شيپ

 يامروز يها ( و تلاش سازمان1009 ،12دارن) يرهبر

شتر به يدر جهت تلاش و کوشش ب ييها به دنبال راه

ک يتر کارکنانشان در کار از  شيرکردن بيمنظور درگ

 با درگيري مرتبط مختلف متغيرهايطرف و نقش 

 سودمند و مشاورة ها گيري در تصميم کارکنان شغلي

 چنين هم اشتغال و و آموزش جمله گزينش، از شغلي

 سازمان مندي رضايت و ييافزايش اثربخشي، کارا

 ي( محقق را برآن داشت تا در پژوهش0229رن، بيول)

 ين رهبريدر ارتباط ب يشغل يرينقش درگ يبه بررس

از  يکي يات علميه ياعضا يو عملکرد شغل يتحول

پاسخ دهد9  سؤال اين بپردازد تا به ينظام يها دانشگاه

ات يه ياعضا يعملکرد شغل بر گرا تحول يا رهبريآ

 يعملکرد شغل بر گرا تحول يرهبر ر دارد؟ آيايتاث يعلم

ر يتاث يشغل يريدرگ گري ميانجي با يات علميه ياعضا

به سوالات  ييگو پاسخ يگذارد؟ در راستا يم

( 1) دند9ين گردير تدويز يها هيصدرالاشاره فرض

عملکرد  بر معنادار مثبت ياثر آفرين تحول رهبري

( 0) .دارد هدف جامعه يات علميه ياعضا يشغل

 يشغل يريدرگ گري ميانجي نقش اآفرين ب تحول رهبري

 هدف جامعه يات علميه ياعضا در يعملکرد شغل بر

 ي( ابعاد مختلف رهبر1) .دارد مثبت و معناداري تأثير

 جامعه يات علميه ياعضا يگرا، عملکرد شغل تحول

 .کنند يم ينيب شيرا پ هدف
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نقش  يپژوهش بررس اين در اينکه به با توجه

 ين رهبريتباط بدر ار يشغل يريدرگ يانجيم

 مدل بود کارکنان مد نظر ين و عملکرد شغليآفر تحول

و  مختلف هاي مدل به بررسي توجه با مفهومي تحقيق

ق ياين تحق در که است تدوين شده پيشين تحقيقات

مستقل(، عملکرد  متغير) نيآفر تحول يرهبر  يها  مؤلفه

به عنوان  يشغل يرير درگير وابسته( و متغيمتغ) يشغل

ن اساس مدل يبر ا .است شده مطرح يانجير ميمتغ

  .باشد ي( م1) ق به شرح شکليتحق يمفهوم

 

 
 قيتحق ي(9 مدل مفهوم1) شکل

 

 روش پژوهش

بوده که  يفيقات توصيپژوهش حاضر از نوع تحق

ها  در طرح سوال .رديگ يصورت م يهمبستگ ي وهيبه ش

پژوهش در  يرهاين متغيق روابط بيتحق يها هيو فرض

 پژوهش .باشد يمد نظر م ينظام يها از دانشگاه يکي

را هدف آن يز .کاربردي است هدف نوع حاضر از نظر

 .خاص است ي نهيک زميدر  يتوسعه دانش کاربرد

ها  داده يدانيم يآور جمع يق حاضر بر مبنايروش تحق

  .باشد يم

 د وياسات  هيکل شامل پژوهش نيا آماري جامعه

به  ينظام يها شگاهاز دان يکي يات علميه ياعضا

نفر بود که با استفاده از جدول مورگان و به  922تعداد 

نفر جهت شرکت  012ساده  يتصادف يريگ روش نمونه

ار ين و انحراف معيانگيم .در پژوهش انتخاب شدند

و  2/18ب يکنندگان در پژوهش به ترت شرکت يسن برا

ار سابقه خدمت افراد به ين و انحراف معيانگيو م 01/9

در ارتباط با سطح  .بودند 02/2و  21/11ب يرتت

نفر  82، يمدرک کارشناس ينفر دارا 19لات يتحص

مدرک  ينفر دارا 92و  يسانيمدرک فوق ل يدارا

  .بودند يدکتر

ن ابزار مورد ي؛ اولنيآفر تحول ينامه رهبر پرسش

است  يرهبر يها نامه ن پژوهش، پرسشياستفاده در ا

( 1190، يموغل) اند کرده ياحو آن را طريکه باس و الول

زش ي، انگيهاي آرمان ، رفتاريآرمان يهايژگيکه بُعد و

را مورد  يو ملاحظه شخص يب ذهنيبخش، ترغ الهام

مورد استفاده در  يها نامه پرسش .دهد يقرار م يبررس

اس پنج يه و در قالب مقيگو 02ن پژوهش شامل يا

ک از يسنجش هر  يکرت است؛ برايل يا نهيگز

و  يرکماليم .افته استي صي( سوال تخص9) يها فهمول

ن يب ي با عنوان "رابطه ي( در پژوهش1182) يچوپان

در  يسازمان يش به نوآورين با گرايآفر تحول يرهبر

ک نمونه يکرونباخ را در  يالفا "يا مهيک شرکت بي

و  يآرمان يهايژگيو ينفر برا 12به تعداد  ييابتدا

(، 28/2) بخش زش الهاميانگ(، 92/2) يهاي آرمان رفتار

( 91/2) ي( و ملاحظه شخص92/2) يب ذهنيترغ

( در 1182) ن و همکارانيآوراس يملک .ديمحاسبه گرد

 سبك و هيجاني بين هوش رابطه با بررسي يقيتحق

 هاي آموزشي منطقه گروه مديران آفرين تحول رهبري

 پرسش نامه را يياياسلامي پا آزاد دانشگاه 11

 . به نمودند( محاس9991/2)

سطح  يرياندازه گ يبراشغل:  يرينامه درگ پرسش

 کانونگو يشغل يرينامه درگ از پرسش يشغل يريدرگ

ماده  10نامه شامل  ن پرسشيا .( استفاده شد1561)

به آن  يا درجه 9اس يک مقيه يبر پا ياست و آزمودن

 يدرون يب همساني( ضر1561) کانونگو .دهد يپاسخ م

 69/0و  61/0ب ياس را به ترتيقم ميا ييو بازآزما

 يها ل دادهي( با تحل1008) روتيپ .گزارش کرده است

 کانونگو يشغل يرياس درگيمق يحاصل از اجرا

لان مراکز آموزش يالتحص نفر از فارغ 155 ي( رو1561)
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ه اشتغال به يدر کشور فرانسه که در مراحل اول يعال

تبار ب اعياس ضرين مقيکند که ا يکار بودند گزارش م

ب يدارد که ضر ياظهار م يو .(6118/0) دارد يمطلوب

منتخب از  يها اس در نمونهين مقيکرانباخ ا يالفا

 .است يمختلف در حد قابل قبول يها فرهنگ

دانشگاه  يات علميه ي( در اعضا1868) يرهاشميم

دست  به601/0آن را برابر با  يب آلفايضر يآزاد اسلام

عبارت با کل  هر يب همبستگيدامنه ضر .آورد

 .قرار داشت 6189/0تا  1988/0ن ينامه ب پرسش

 ييمنظور برآورد همگرا ( به1868) يرهاشمين، ميچن هم

ن يمورد استفاده، ا يشغل يرينامه درگ پرسش

لودال  يا ماده 10نامه  نامه را همراه پرسش پرسش

دانشگاه  يات علميه ياعضا ي( رو1589) جنريوک

انتخاب شده  يطور تصادف رودهن که به يآزاد اسلام

نامه  کل پرسش يها نمره يهمبستگ .بودند، اجرا کرد

 10نامه  پرسش يها کانونگو با نمره يشغل يريدرگ

ب به ينجر محاسبه و مقدار ضريلودال و ک يا ماده

آن نشان داد که  ي( و سطح معنادار119/0) دست آمده

 يي( از روا1561) کانونگو يشغل يرينامه درگ پرسش

 .برخوردار است يقابل قبول يياهمگر

در بخش عملکرد  ؛يپرسش نامه عملکرد شغل

 پاترسون يعملکرد شغل يا نامه از پرسش يشغل

نامه توسط ارشد و  ن پرسشيا .دي( استفاده گرد1510)

 19 ينامه دارا ن پرسشيا .( ترجمه شد1819) شکرکن

به رفتارها، ک از افراد با توجه يباشد که هر  يه ميگو

سات عادي و عمومي خود به سوالات پاسخ احسا

ن يا ييايپا بي( ضر1191) شکرکن و يمنظر .دادند

 شهرستان پسرانه مدارس رانيدب در نمونه را پرسشنامه

 روش و براون -رمنيفرمول اسپ از استفاده با اهواز

 و ينيام .اند گزارش داده 99/2زوج/ فرد معادل  فيتنص

خانه  هيتصف ارکنانک ينفر 99نمونه  ( در1191) ينور

 يآلفا روش با را از پرسشنامه ييايپا بيضر اصفهان

 .اند داده گزارش 19/2ف يتنص روش با و 9/2کرونباخ 

 پرسشنامه نيا ييايپا بي( ضر1191) شکرکن و ياحيس

 روش با خوزستان شرکت فولاد کارکنان نمونه در را

گزارش  91/2ف يتنص روش با و 91/2کرونباخ  يآلفا

( با 1192) شکرکن و يسين خوشکام، .ندا داده

 و بآ سازمان کارکنان نمونه در مذکور آزمون يريبکارگ

 دو از را ن پرسشنامهيا ييروا و ييايب پايضر اهواز برق

 گزارش 92/2و  90/2ف يتنص و کرونباخ يآلفا روش

 کردن همبسته قيطر ز ازين را ييروا بيضر و اند کرده

محاسبه و  يا درجه 11و  يک سواليبا نمره  آزمون

 .اند گزارش کرده 0001/0کوچکتر از  Pدر سطح  91/2

ر يشکارکنان شرکت  ي ( در نمونه1866) يکردل

 پرسشنامه نيا ييايپا بيضر خوزستان پگاه زهيپاستور

 98/2با  برابر که آورد بدست کرونباخ يروش آلفا از را

 بهره كرونباخ آلفاي ضريب از بررسي پايايي در .بود

 از پرسشنامه روايي بررسي منظور به .است شده دهبر

 روايي بررسي در .است شده روايي صوري استفاده

از  مربوطه نظر صاحبنفر  8 به نامه پرسش صوري،

مورد  ي جامعه ارشد فرماندهان و مديريت استادان جمله

 و در سؤال هر مورد در آنان از و شد داده مطالعه

شد و سپس  خواهينظر مربوطه گويه ارزيابي خصوص

 .دينامه گرد ع پرسشيها اقدام به توز با اعمال نظرات آن

 

 روش

 يريگ اندازه يها مرحله اول: برازش مدل

برازش  يعنيبرازش بخش اول  يبررس يبرا

شود9  يسه شاخص مورد استفاده م يريگ اندازه يها مدل

هولاند، ) واگرا ييهمگرا و روا ييشاخص، روا ييايپا

 ي( آلفا1) ار9يشاخص توسط سه مع ييايپا .(1888

، يب بار عاملي( ضرا8) و يبيترک يياي( پا1) کرونباخ

د قرار ييت مورد تايده و در نهايگرد مورد سنجش واقع 

 .گرفتند

زان ين استخراج شده ميانگيم همگرا؛ ييروا

خود را نشان  يها ک سازه با شاخصي يهمبستگ

برازش  شتر باشد،يب ين همبستگيدهد که هر چه ا يم

فورنل و  .(1559و همکاران،  يبارکل) شتر استيز بين
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 .يا محاسبه يها مدل يج تجربيو نتا يفيتوص يشاخص آمار 19جدول 

 آلفاي کرونباخ پايايي ترکيبي شده ميانگين واريانس استخراج متغير رديف

 1/0بالاتر از  1/0بالاتر از  9/0بالاتر از 

 699/0 588/0 891/0 آفرين رهبري تحول 1

 611/0 511/0 166/0 عملکرد شغلي 1

 651/0 516/0 111/0 درگيري شغلي 8

 

انس استخراج ين واريانگيار مي( مع1561) لاکر

و مقدار  يهمگرا معرف ييسنجش روا يشده را برا

ان داشتند؛ با توجه به موارد ي( ب9/0) را عدد يبحران

ن يانگيم ير تمامي( مقاد1) گفته شده و جدول

شتر بوده و در ي( ب9/0) انس استخراج شده ازيروا

 يين پژوهش از روايجه مدل ارائه شده در اينت

  .برخوردار است يمناسب ييهمگرا

 يکه برا ييها از روش يکيواگرا؛  ييروا

شود، روش  ياستفاده م ييواگرا ييسنجش روا

چه  ن روش چنانيدر ا .متقابل است يعامل يبارها

گر يد ي ک سازه با سازهي يها شاخص  نيب يهمبستگ

آن  يزان همبستگيشتر از ميخود ب ي ر از سازهيغ

 ييمربوط به خود است، روا ي شاخص با سازه

هنسلر و ) رود ير سوال ميمدل ز ييواگر

افزار،  نرم يبر اساس خروج .(1005کس، ينگويس

مربوط  يها ها با سازه ان شاخصيم يمقدار همبستگ

شتر يها ب ر سازهيها و سا ان آنيم يبه خود از همبستگ

مناسب  ييواگرا يين مطلب گواه رواياست، که ا

  .(1جدول ) مدل است

 

 

 

 

 ين مدل ساختارييمرحله دوم: تع

 هاي شاخص تعيين مسير، تحليل دوم، گام

 هاي به شاخص .است مدل برازش و مدل برازندگي

 كيفيت اس همگي .ال .يدر اسمارت پ آمده دست

اين  كه معني اين به .ندده مي نشان را برازش

 و هرچه هستند يك تا صفر بين عددي ها، شاخص

شتر يب 1/2از  و باشند تر نزديك يك به آنها مقدار

 ها شاخص اين .باشند مي مدل مطلوبيت بيانگر باشد،

 و بيروني همچنين، مدل و نسبي و ترتيب مطلق به

 .(1888هولاند، ) شوند مي دروني ناميده مدل

 هاي مدل به مطلوبيت توان مي (1) جدول از بنابراين،

 نتايج توان مي نتيجه اين به توجه با .رسيد تحقيق

به  و برد كار به آزمون فرضيات در را مسير تحليل

 .پرداخت آن تفسير

 

 مدل يمدل ساختار يبرازندگ يها 9 شاخص8جدول 

 هاي مدل شاخص نوع شاخص

 181/0 مطلق شاخص

 692/0 نسبي شاخص

 682/0 بيروني مدل شاخص

 152/0 دروني مدل شاخص

 

 ييواگرا يي9 روا1جدول 

  نيآفر تحول يرهبر يعملکرد شغل يشغل يريدرگ

 نيآفر تحول يرهبر 602/0  

 يعملکرد شغل 198/0 601/0 

 يشغل يريدرگ 128/0 851/0 661/0
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 ها افتهي

 و اريمع انحراف ن،يانگيم به مربوط يفيتوص هاي افتهي

 جدول در رهاي پژوهشيمتغ نيب يتگهمبس بيضرا

 (9) جدول که همان طور .است داده شده نشان (9)

 رهاييمتغ يتمام نيب هاي يهمبستگ دهد، يم نشان

 .هستند دار يمعن 01/0کوچکتر از  Pسطح  در پژوهش

 وجود تحقيق متغيرهاي ميان ذيل روابط رو، نياز ا

 دارد9

 9يغلعملکرد ش و آفرين تحول رهبري ميان ارتباط 

 يعملکرد شغل با مثبت رابطه آفرين تحول رهبري

 رهبري سبك هر چه كه معنا بدين دارد،

عملکرد  گونه همان به گردد، تقويت آفرين تحول

 .يافت خواهد ز ارتقاين يشغل

 9يشغل يريدرگ و آفرين تحول رهبري ميان ارتباط 

 يشغل يريدرگ با مثبت رابطه آفرين تحول رهبري

 رهبري سبك چه هر كه معنا بدين دارد،

 يريدرگ گونه همان به گردد، تقويت آفرين تحول

 .يافت خواهد اشاعه يشغل

  عملکرد شغلي9 درگيري شغلي و ميان ارتباط 

 عملکرد شغلي دارد، با مثبت درگيري شغلي رابطه

 گردد، درگيري شغلي تقويت چه هر كه معنا بدين

 .يافت خواهد عملکرد شغلي ارتقا گونه همان به

 

 9 ميانگين، انحراف معيار و ضريب همبستگي بين متغيرها2جدول 

 6 1 8 9 2 8 1 1 متغير

         هاي آرمانيويژگي .1

        811/0 رفتارهاي آرماني .0

       156/0 808/0 بخش انگيزش الهام .1

      881/0 101/0 198/0 تحريک فرهيختگي .9

     116/0 888/0 118/0 881/0 هاي رشددهنده حمايت .1

    888/0 151/0 158/0 811/0 818/0 آفرين رهبري تحول .2

   151/0 829/0 118/0 129/0 888/0 882/0 درگيري شغلي .9

  818/0 116/0 888/0 188/0 810/0 182/0 808/0 عملکرد شغلي .9

 18/8 80/8 81/8 22/8 11/8 89/8 11/8 81/8 ميانگين

 651/0 151/0 816/0 881/0 856/0 618/0 659/0 169/0 انحراف معيار

 معناداري هستند 09/0تمامي مقادير در سطح 

 

   
 يمعادلات ساختار يساز مدل ي9 الگو1شکل 
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 را متغيرها ميان ارتباط ميزان تنها همبستگي ضرايب

 غيرمستقيم و و مستقيم درك منظور به .سازد مي آشكار

 به بيشتر تحليل به نياز ا،متغيره ميان گري اثر ميانجي نيز

 .باشد مي ساختاري معادلات يابي مدل كمك

 

 ه اوليآزمون فرض

استفاده  يت يه از اعداد معناداريآزمودن فرض يبرا

ن اعداد از قدر مطلق يکه مقدار ا يدر صورت .شود يم

ها  ن سازهيب ي شتر شوند، نشان از صحت رابطهيب 58/1

نان يش در سطح اطمپژوه يها هيد فرضييجه تايو در نت

مشخص است،  1طور که در شکل  همان .% است59

شتر يب 58/1مقدار قدر مطلق  ريب مربوط به مسيضر

ر و مناسب بودن مدل ين مسياست که معنادار بودن ا

 .دهد يرا نشان م يساختار

داده شده  نشان (9) جدول در شده ارائه نتايج 

د يياز تا ي( حاک9) ج مندرج در جدولينتا .است

  .است اول تحقيق ي فرضيه

 

 آزمون سوبلدوم: استفاده از  ي هيآزمون فرض

سنجش  يپر کاربرد برا يها از آزمون يکي

ان يم ي ر در رابطهيک متغي يگر يانجير ميتاث يمعنادار

ک يدر آزمون سوبل،  .رود يکار م گر بهير ديدو متغ

د که يآ ير بدست ميق فرمول زياز طر Z-Valueمقدار 

، 58/1ن مقدار از قدرمطلق يشتر شدن ايت بدر صور

ر ي% معنادار بودن تاث59نان يتوان در سطح اطم يم

برابر  a) ن فرموليدر ا .د نموديير را تايک متغي يانجيم

 b) (؛يانجير مستقل و مين متغير بيب مسيبا مقدار ضر

و  يانجير ميان متغير ميب مسيبرابر با مقدار ضر

ر ين متغير بيب مسيدار ضربرابر با مق c) وابسته( و

 .مستقل و وابسته( هستند
 (a=0.529؛) (b=0.247؛) (c=0. 603) (Sa=0.088؛) (Sb=0.076) 

Z-Value= = (a×b)/[ (b2×S2
a)+ ( a2×S2

b)+ ( S2
a×S2

b)]
1/2 

بدست  11/8در فرمول فوق، مقدار  يگذار يبا جا 

 Z-Valueطور که مشاهده شد، مقدار  همان .ديآ يم

شتر يل بيشد به دل 11/8آزمون سوبل برابر با حاصل از 

توان اظهار داشت که در  يم 58/1بودن از قدر مطلق 

 يشغل يريدرگ يانجير مير متغي% تاث59نان يسطح اطم

 ين و عملکرد شغليآفر تحول ين رهبريب ي در رابطه

ن شدت ييتع يعلاوه بر آزمون سوبل، برا .معنادار است

 VAFبه نام  يا از آماره يانجير ميم متغيرمستقياثر غ

ار يک را اختين صفر و يب يشود که مقدار ياستفاده م

تر باشد،  کيک نزدين مقدار به يکند و هر چه ا يم

در واقع  .دارد يانجير مير متغيتر بودن تاث ينشان از قو

  .سنجد يم بر اثر کل را ميرمستقين مقدار نسبت اثر غيا
VAF= (a×b)/ ( (a×b) +c) =0.18 

 VAFتوجه به مفروضات فرمول فوق، مقدار  با

 .بدست آمد 16/0برابر با 

 

 اول  هيجه آزمون فرضي9 نت8جدول 

 نتيجه ضرايب معناداري ميزان تاثير مسير

 تاييد 212/9 808/0 عملکرد شغلي --- رهبري تحولي

 

 ه دوميج آزمون فرضي9 نتا2جدول 

 جهينت يرگذاريشدت تاث Tب يضرا ه دوميفرض

 رهبري ميان ي رابطه بر معنادار مثبت گري ميانجي اثر يشغل يريدرگ

 .دارد هدف جامعه يات علميه ياعضا در يعملکرد شغل و آفرين تحول
 دييتا 16/0 11/8
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 سوم ي هيفرض

از  بايست مي سوم فرضيه بررسي منظور به

 اجراي منظور به .نمود استفاده چندگانه رگرسيون

معناداري روابط  بررسي اول گام رگرسيون چندگانه در

بررسي رابطه  اين طي .است ضروري متغيرها دو به دو

هاي آرماني، رفتارهاي آرماني، ويژگي ي مولفه پنج هر

 يها تيو حما يختگيک فرهيبخش، تحر زش الهاميانگ

 بنابراين، .باشد کارکنان معنادار مي عملکرد رشددهنده با

 .شود مي معادله بين وارد پيش عنوان به مولفه هر پنج

 يرهبر يها مولفه يونيب رگرسي( ضر9) جدول

ب يضر .دهد يرا نشان م يعملکرد شغل يبرا يتحول

است که به  90/2 گزارش شده برابر (R) يهمبستگ

هاي آرماني، ويژگي يها آن است که مولفه يمعنا

ک يبخش، تحر زش الهاميرفتارهاي آرماني، انگ

برابر  يا رابطه رشددهنده يها تيو حما يختگيفره

( F) مقدار .( دارنديعملکرد شغل) ر ملاکيبا متغ 90/2

 .باشد يمعنادار م 01/0ن رابطه در سطح کمتر از يا يبرا

رات ييتوانند تغ ين ميب شيپ يرهاين معنا که متغيبه ا

 نييب تعيضر .ندينما ينيب شير ملاک را پينمره در متغ

(R
ر ييدرصد تغ 81ن معنا که ياست، به ا 81/0( برابر 2

 يها با استفاده از مولفه يدر نمره عملکرد شغل

زش يهاي آرماني، رفتارهاي آرماني، انگ ويژگي

 يها تيو حما يختگيک فرهيبخش، تحر الهام

 ن مقدار بتايبالاتر .است ينيب شيقابل پرشددهنده 

ت يحما ي ( متعلق به مولفهينيب شيزان پين ميبالاتر)

بتا به دست آمده در مولفه مقدار  .رشددهنده است يها

برابر  يختگيک فرهيبخش و تحر زش الهاميانگ يها

ک نمره يش ين معناست که افزاياست، به ا 09/2

بخش و  زش الهاميانگ ياستاندارد در نمره مولفه ها

نمره  09/2ش ي، منجر به افزايختگيک فرهيتحر

مقدار بتا به  .شود يم ياستاندارد در نمره عملکرد شغل

 18/2هاي آرماني برابر ويژگي ي ده در مولفهدست آم

ک نمره استاندارد يش ين معناست که افزاياست، به ا

ش يهاي آرماني، منجر به افزا در نمره مولفه ويژگي

 .شود يم ينمره استاندارد در نمره عملکرد شغل 18/2

 

 گيري بحث و نتيجه

 ياز جمله عوامل مهم و اصل يات علميه ياعضا

آنان  يفيو ک يکشور هستند و افت کم يساختار آموزش

با توجه به  .دارد يم بر عملکرد آموزش عالير مستقيتاث

، يدر توسعه اقتصاد يگاه و نقش آموزش عاليجا

 متخصص يرويت نيکشور در ترب يو فرهنگ ياجتماع

ت و توسعه يمختلف کشور، تقو يها از بخشيمورد ن

 به مثابه يات علميه ين بخش و بالاخص اعضايا

ر يتوسعه سا ير بناي، زيروح و جان آموزش عال

 يات علميه يقت، اعضايدر حق .ها است بخش

ن منابع هر يتر ين و اساسيها ارزشمندتر دانشگاه

ن اساس، پژوهش يبر ا .شوند يدانشگاه محسوب م

بر عملکرد  يتحول ير رهبريتاث يحاضر با هدف بررس

 ياعضا يشغل يريدرگ يانجين نقش مييو ت يشغل

ق نشان داد که يتحق يها افتهي .انجام شد يات علميه

مثبت  يريتاث يبر عملکرد شغل آفرين تحول رهبري

.دارد

 يکننده عملکرد شغل ينيب شيون پيب رگرسيضر .99جدول 

 يسطح معنادار tمقدار  بتا B مقدر نيب شير پيمتغ

 0001/0 88/2 15/0 89/0 هاي آرمانيويژگي

 0001/0 65/8 19/0 01/1 رفتارهاي آرماني

 0001/0 89/8 12/0 69/0 بخش زش الهاميانگ

 0001/0 18/8 12/0 69/0 يختگيک فرهيتحر

 0001/0 91/2 21/0 12/0 رشددهنده يها تيحما

81/0 =R2 61/0 =R
 88/18 =R
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 آفرين رهبري تحول هر چه سبك كه معنا بدين

ز ارتقاء ين يعملکرد شغل گونه همان به گردد، تقويت

چونگو، چو و  يها ج با پژوهشين نتايا .يافت اهدخو

؛ زو، 0222گر و استون ، ي؛ پوروانوا، آلا0221وو ، 

ن، يستي؛ کر0228؛ مونبناهان، 0228و و والمباو، يآول

و و چانگ، يو، زي؛ ونگ، ل0211گارزا و اسلاقگرا، 

ن يبر ا .باشند يسو م هم 0210؛ گاندرسن، 0211

 با ازمندند تاين يرهبران به موفق يها اساس، سازمان

را مشخص سازند، افراد  سازمان ندهيآ ريمس ،ينگر ژرف

 را تحول جاديا زهيانگ و ت کننديمناسب هدا ريمس در را

موفق  يها آورند، جزء سازمان وجود به کارکنان در

 بر ديتاک ن بايآفر تحول يقت رهبريدر حق .خواهند بود

 جاديا در روانيپ اتيروح و ها ازها، ارزشين يرو

زعم  به .دينما يم تلاش روانيپ در ياخلاق تيمسول

 ن بايآفر ( رهبران تحول0228) ونياوسبورن و مارس

 و اعتماد جاديا با و ديجد يانداز و چشم ها دهيا خلق

 رييتغ در جهت و کارکنان رانيمد انيدر م و شوق شور

 توسعه دبخشينو و كنند يعمل م ها در سازمان تحول و

 در نيچن ها هم آن .هستند ملکرد کارکنانبهبود ع و

 يبرا مثبت يامدهايپ از يعيف وسيبا ط ارتباط

 در هستند که سازمان و يگروه يها ميت کارمندان،

 شيرا افزا کارکنان نيب در يشغلت عملکرد ينها

ق ين با تشويآفر گر، رهبران تحوليد ياز سو .دهند يم

ند عملکرد توان يها م زه در آنيجاد انگيکارکنان و ا

رز، هاوس و يوالدمن، رام) کارکنان را ارتقاء دهد

( اظهار داشت 1569) همانطور که بس. (1001پورمان، 

فراتر از  ين منجر به عملکرديآفر تحول يرهبر

گر، يد يانيبه ب .شود يم يکار يها طيانتظارات در مح

زه در کارکنان يجاد انگيد با القاء و ايگرا با رهبران تحول

ن يرا در کارکنان شکوفا کرده و از ا يد نوآوربتوانن

 .نديرا هموار نما ياهداف سازمان يابي ر دستيق مسيطر

نش و يق کلمات، گفتگو، بياز طر يستين بايآفر تحول

روان نفوذ يها و اهداف پ در باورها، ارزش يبخش الهام

رات لازم يگونه رفتار تاث نينموده تا بتوانند با ا

 .گذارند يم يجا روان خود بهيدر پ يا العاده فوق

اثر  يشغل يريآزمون سوبل نشان داد که درگ

رهبري  ميان ي رابطه بر معنادار مثبت گري ميانجي

 يات علميه ياعضا در يعملکرد شغل و آفرين تحول

ج آزمون سوبل نشان داد که ينتا .دارد هدف جامعه

کارکنان توسط  يدرصد از عملکرد شغل 19با يتقر

 يشغل يريرو درگ نياز ا .گردد ين مييتب يشغل يريدرگ

سازمان منجر  اثربخشي افزايش به كه است مهمي متغير

ن و يپ يچ، لي؛ ر0229ندر، يو شا يمک) شود يم

 .(0211گار،  ن، گارزا و اسلاقيستي؛ کر0212گرافورد، 

( هر 1882؛ به نقل از براون، 1882) زعم آلپورت به

 ازمان بالاترس يك كاركنان شغلي درگيري سطح چه

حقيقت  در .يافت افزايش خواهد نيز آن باشد، اثربخشي

را  تنش كمتري دارند بالايي شغلي كه درگيري كاركناني

 دارند بيشتري رضايت خود از شغل و كنند مي تجربه

ز يآن عملکرد افراد ن ي( و در پ1882ن و بولوس، يباب)

 يگر، رهبري تحوليبه عبارت د .افتيش خواهد يافزا

بهبود  هدف با ها سازمان و ساختن افراد متحول با

را در سر  وري بهره ي توسعه نهي، زميسازمان

 در تحول جاديد با ايبا يرهبري تحول .پرورانند يم

 گروه، سازمان، رات مثبت درييتغ به يابي دست جهت

 يريش درگيافزا ي نهيط، زميو مح فردي نيب روابط

 يوانمنداز كار، ت سطح رضايت يو ارتقا يشغل

و دلبستگي را در کارکنان فراهم  کارکنان، فداكاري

ن در يآفر تحول يسبک رهبرگاه يبا توجه به جا .ندينما

ن يسته است به کمک اي، شايو عمل ينظر يها عرصه

ها را ارتقا  سازمان يانسان ي، استعدادهايسبک از رهبر

ها در  آن ي ندهيفزا يها و انرژ تيد و از ظرفيبخش

 يسازمان يها و دورنما مت تحقق هدفحرکت به س

ان داشته، ي( ب1881) باسطور که  همان .بهره گرفت

زه يجاد انگيلازم را جهت ا يين توانايآفر تحول يرهبر

 يق کارکنان به توجه به منافع سازمانيدر کارکنان، تشو

ق به ي، تشويدن از منافع زودگذر شخصيو دست کش
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 بالا شغلي درگيري .دينما ياز اهداف جمع يرويپ

 و افتخار تجربة احساس معناداري، اشتياق، دهندة نشان

 كار نسبت به خوشايند احساس و كار در شدن غرق

خود  شغل به فرد گذشت زمان وضعيت با اين در .است

 پايين شغلي درگيري كه افرادي .كند مي پيدا دلبستگي

 و رنجوري فرسودگي شغلي، روان از نظر دارند، معمولًا

 با كاري درگيري .بالاتري هستند سطح در ييبرونگرا

 و از همكاران حمايت اجتماعي جمله از شغلي منابع

 شغلي، تنوع كنترل رهبري، عملكرد، بازخورد ناظران،

تسهيلات آموزشي  و رشد و يادگيري فرصت وظيفه،

 بالا شغلي درگيري با كاركنان اين بر علاوه .است مرتبط

ن، يهافر و مارت) اند قايل بيشتري اهميت براي شغل

 نحوة شغلي شامل درگيري سخن ديگر، به .(0222

 درهم و خود و شغل كاري محيط از كاركنان ادراك

 درگيري شغلي .است شخصي كار و زندگي آميختن

 جدايي يا هدفي بي سازمان، و كار با بيگانگي به پايين

لد، يهرشف) شود مي كاركنان منجر كار و بين زندگي

 يشغل يريق نشان دادند که درگيتحق يها افتهي .(0222

ندر، يو شا يمک) ر دارديکارکنان بر عملکرد کارکنان تاث

ن، گارزا يستي؛ کر0212ن و گرافورد،يپ يچ، لي؛ ر0229

  .(0211و اسلاق گرا، 

 يو کاربرد يق در هر دو سطح نظريتحق يها افتهي

ت يان اهمي، به بيدر سطح تئور .قابل توجه است

و عملکرد  يشغل يري، درگيتحول يموضوع رهبر

از ابعاد مختلف و  يديپرداخته و اطلاعات مف يشغل

ارزشمند در خصوص عوامل موثر بر موارد فوق در 

ق نشان يتحق يها افتهي .دهد يار خوانندگان قرار مياخت

 يريجاد درگينقش بارز در ا يداد که رهبران تحول

در سطح  .دارند يعملکرد شغل يو در ادامه ارتقا يشغل

 يها ج حاصله در دانشگاهيتوان از نتا يم يکاربرد

ت يريد با مباحث مدياسات يمنظور آشناساز مختلف به

ها نشان  ل دادهيتحل .ر مجموعه استفاده کرديکارکنان ز

 يدر ارتقا ينقش مهم يشغل يرير درگيداد که متغ

توانند از  يران مين اساس، مديبر ا .دارد يعملکرد شغل

نان از ياطم يبرا يعنوان ابزار به يتحول يسبک رهبر

سطح آموزش  يس و ارتقايند پژوهش و تدريفرا

 .ان استفاده کرديدانشجو

نوع  به توان مي مطالعه اين هاي جمله محدوديت از

 است، همبستگي نوع از كه مطالعه شناسي اين روش

 بررسي به فقط مطالعات قبيل در اين كرد، زيرا اشاره

 از توان نمي نتيجه در شود؛ يپرداخته م متغير بين رابطة

 در اين بر علاوه .داد تفسير علي ارائه حاصله نتايج

 هاي محدوديت از پرسشنامه نيز فقط از استفاده نهايت

 ديگري ابزار تكميلي رو اين از .است مطالعه اين ديگر

غناي  بر تواند مصاحبه مي نظير نامه پرسش همراه

 .بيفزايد اطلاعات

تواند  ين پژوهش ميق، ايتحق يها افتهيبه  با توجه 

 ين دانشگاه باشد تا با نگاهيمسئول يبرا ييراهنما

 يريجاد درگينه اي، زميتحول يتر و اعمال رهبر قيدق

ات يه ياعضا يرا به منظور بهبود عملکرد شغل يشغل

 ياعضا يشغل يريج نشان داد که درگينتا .نديفراهم نما

و  يتحول ين رهبريتباط ببارز در ار ينقش يات علميه

ش يافزا ين اساس، برايبر ا .دارد يعملکرد شغل

 گردد9  يشنهاد ميل پيکارکنان موارد ذ يريدرگ

 چنين هم و كاركنان رواني حفظ سلامت منظور به 

 آنان، انگيزگي بي يا كار ترك از كار، غيبت كاهش

 برخي از كه را گرا هاي رهبري تحول سبك عوامل

 و هدف ها، ارزش روشن بيان ز9ا عبارتند ها آن

كاركنان،  به اعتماد حس القاي سازمان، مأموريت

 و نظرات از حمايت آنان، به دادن و اهميت احترام

روشن  آينده، به نسبت بيني روشن و ها آن پيشنهادات

 براي هايي در نظر گرفتن پاداش و انتظارات ساختن

 در سعي و مشكلات بيني پيش ها، آن كردن برآورده

هرچه  را كاركنان با تعامل داشتن طريق از ها آن رفع

 .دهند قرار مطمح نظر و توجه بيشتر مورد

 مختلف  يها ران و سرپرستان بخشيمد يبرا

 يتحول يمنظو بهبود رهبر به يآموزش يها کارگاه

  .برگزار گردد
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 از کارکنان تا آورند فراهم را ييفضا رانيمد 

 حقوق و داختپر .باشند فارغ روزمره هاي دغدغه

 کاري طيشرا کردن فراهم همراه به منصفانه دستمزد

 فاءيا را ينقش اساس کارکنان رفاه نيتام و مطلوب

 .کنند يم

 فرهنگ  ديبا کارکنان در کار يريدرگ جاديا براي

 آن در که يفرهنگ .کرد جاديا را در کارکنان لازم

 حاکم سالاري ستهيشا و اعتماد و انصاف، عدالت

ک ارزش ي يف شغليوظا از رفتن رفرات و است

 ديبا يمضاعف هاي تلاش نيچن براي ارائه .شود يتلق

 يشيمورد بازاند پاداش و عملکرد تيريمد اقدامات

 عملکرد يابيارز ارهاييمع و در رديگ قرار مجدد

 نه باشد ملاك برتر يشگاميپ و نوآوري کارکنان،

 .دنباله روي و کاري محافظه

 با ارتباط از يخوب احساس کارکنان که نيا براي 

کار  آن که در يطيمح از دارند ازين باشند، داشته سازمان

 نيا انجام منظور به ارشد رانيمد .باشند کنند آگاه يم

 يجلسات گروه ق برگزارييطر از کنند يسع ديبا اقدام

 ميتسه الگوسازي، با و مسائل پرداخته يبررس به

اهداف و  از يانداز چشم و ارائه با کارکنان اطلاعات

توانند  يم بزرگ( ريتصو) سازمان هاي ياستراتژ

 ونديبزرگتر پ يهدف به را روزانه کارکنان هاي تيفعال

 متقابل احساس اعتماد شود يم باعث امر نيا .بزنند

 مهم سازمان براي کنند احساس کارکنان افته ويش يافزا

کار  به ها آن يريدرگ زانيم قيطر نيا از و هستند

 ابدي يمش يافزا
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