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  ها:كليد واژه
 ، نيتحول آفر يرهبر

   ،يعملكرد سازمان
كوچك و  يوكارهاكسب
 ، متوسط

  اهداف سازمان

  چكيده
 هاسازماندر و نوآوري  رييمهم در راستاي تحقق انعطافپذ يهاشرط شياز پ يكي نيتحول آفر يرهبر
پرداخته  يبر عملكرد سازمان نيآفرتحول يرهبر ريتأث ياساس، در مطالعه حاضر به بررس ني. بر اباشدمي
 يآلفا بيها ضرپرسشنامه ييايسنجش پا يو سازه و برا يصور يياز روا ييروا نييتع ي. براشوديم

و الهام  هانشيو توسعه ب نيتدو ن،ينو يكه با خلق چشم اندازها يكرونباخ مورد محاسبه قرارگرفت. رهبران
در  يو هماهنگ يريپذ تيتعهد و مسئول جاديو ا روانيپ ختنيشده و با برانگ يموجب تحول و نوآور يبخش

كرده و هم  نيسازمان را تضم يكه هم بقا رنديگيم اربك يارا به گونه يآنها، عوامل و عناصر سازمان
ساده بوده و  يتصادف يريگحاضر نمونه قيدر تحق يرگيروش نمونه .ها را فراهم سازندموجبات رشد آن
در وكار كوچك و متوسط كسب 40 رانيمد نيو ب ديگرد نيينفر تع 212ول كوكران فرم هيحجم نمونه بر پا
و با استفاده از  يگردآور قيقتح ازيمورد ن يهاداده ،يو جمع آور لي. پس از تكمديگرد عيشهر تهران توز
 Smart PLS3 يآمار يبه كمك نرم افزارها يو فنون آمار استنباط SPSS22و نرم افزار  يفيفنون آمارتوص
بر  نيتحول آفر يها حاكي از آن است كه رهبر. يافتهدياستفاده گرد يمعادلات ساختار يبا روش مدل ياب
 دارد. ريثات يعملكرد سازمان   
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 مقدمه -1

است كه در آن تحت اختلالات  يطيپاسخ به مح يكه سازمان در پ گردديم داريپد يزمان يبه طور معمول نوآور 
حفظ  و راتييجهت انطباق و پاسخ به موقع به تغ رانيكه مد دهيموضوع سبب گرد نيو ا مشغول به فعاليت است يطيمح
 هيسرما تيريمناسب و مد يسبك رهبر ازمندين رامتمركز شوند و خود  يتحول سازمان يسازمان بر رو يرقابت يايمزا
 يبه طور خاص، نوآور. )2020؛ فو و همكاران، 2015قصابه و همكاران، . (داننديم يراتييتغ نيمقابله با چن يبرا يانسان

 يهاوهيدر ش راتييمنجر به تغ زيناگر) ديعمل جد اي يآورمحصول، خدمات، فن كياست ( ديسازمان جد كي يكه برا
. )2018؛ پاپا و همكاران، 2014؛ دراكر، 1978؛ دفت، 2008و دامانپور،  يچنوسكيو( شوديمورد استفاده سازمان م يقبل

و امكانات كه از  هاتيمحدود دها،يها، تهداز فرصت يو درك تحولات و آگاه صيبنابر شناخت محيط، تشخ
 ني. استين ريامكان پذ تيريمد يسنت يكردهايواز طريق ر گريد كه شونديمحسوب م ديجد يهاسازمان اتيضرور

 نهياست كه با استفاده به يديمتفاوت و جد يامروز مستلزم سبك رهبر يايشدن در دن يجهان يگسترده در راستا راتييتغ
ها باشد. و استفاده از آن هاتيو قادر به توسعه ظرف دهياهداف سازمان را تحقق بخش ،يو انسان يماد يهايياز منابع و دارا

 يهازميدرك واضح مكان در راستاي قيانجام مطالعات عم جهتدرخواست از محققان  اين موضوع مهم سبب گرديد تا
  ).2020عملكرد كمك كند (وو و همكارانن،  شيبه افزا توانديآمده است، كه م ديپد يمشاركت رهبر يخاص الگوها

اتخاذ شوند  يمانعملكرد ساز كيتحر يبرا رانيممكن است توسط مد يرهبر يهااز سبك يرو انواع مختلف نياز ا 
موجب  يو الهام بخش هانشيو توسعه ب نيتدو ن،ينو يكه با خلق چشم اندازها ي). رهبران2021و همكاران،  لتوني(ه

در آنها، عوامل و عناصر  يو هماهنگ يريپذ تيتعهد و مسئول جاديو ا روانيپ ختنيشده و با برانگ يتحول و نوآور
ها را فراهم سازند كرده و هم موجبات رشد آن نيسازمان را تضم يكه هم بقا رنديگيم اربك يارا به گونه يسازمان

را  يشود كه منافع جمع فيتعر ياز رهبر يتواند به عنوان سبكيم نيتحول آفر ي، رهبر)1390و همكاران،  يركمالي(م
دست پيدا كنند (بأس و آوليو،  يانتا به اهداف مشترك سازم كنديسازمان بالا برده و به آنها كمك م ياعضا انيم

به اهداف  يابيجهت دست يحركت فراتر از منافع شخص يكاركنان برا زهيانگ شيبا افزا نيآفررهبر تحول نيبنابر ا). 2000
 نياست كه ا ليدل نيبه هم ).2020و همكاران،  اواني(كورن دكننيم جاديا روانيدر پ يشتريب شرفتيبه پ ليتما ،يسازمان

مورد استفاده قرار  زين يسازمان يروانشناس اتياست كه در ادب يرهبر يهاهينظر نيتراز مهم يكي ياز رهبر كسب
كند و  جاديخود ا روانيبا پ يارتباط عاطف كيكند تا يتلاش م ني). رهبر تحول آفر2014 ،ي(آرتور و هارد رديگيم

 راتييتغ يبرا يعل هينظر كي نيتحول آفر يرهبر هيرنظ قت،ي، در حق)1999باشد (بأس،  ينيالهام بخش ارزش آفر
 يرهبر هيبه وجود آمده است، در نظر يمحرك درون يو دارا رندهيادگيسازمان  جاديكه به منظور ا باشديم يسازمان

از  يكاملاً همساز بوده و به رهبر يامروز ريمتغ طيخود در مح روانيپ يهاتيقابل يريرهبران در به كارگ ن،يتحول آفر
را گسترش داده و ارتقا  يهوش، بلوغ و حس ارزشمند زه،يانگ توانديم نيآفرتحول يكنند، رهبرينگاه م نينو يدگاهيد

 ينوآور ،يفكر يختگيبرانگ قياست كه از طر نيا نيآفرتحول يلذا هدف رهبر .)2019 پ،يو لات ي(آپودهد
 يريدگيا بيترت نيپرورش داده و بد ميت ياعضا نيرا ب ياعتماد و روابط باز، گفتمان و همكار ،يبخش، گشودگالهام
 يبرادهد و يم يكند و به آنها جهت و انرژيم يسازميت نيآفررهبر تحول ).2005 ناك،يرا بهبود بخشد (ماور يسازمان

و به دنبال  ولتح يهابرنامه شبرديپ گرياز طرف د). 1999(بأس،  كنديم تيها را حماآن يسازمان يريادگيو  رييتغ نديفرا
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در  يامقوله چيه ديدر سازمان است، شا ريكارآمد و فراگ يرهبر ستميس كي ييدر گرو برپا ،يآن بهبود عملكرد سازمان
اندازه با  نيبه ا يامقوله چيقرار نگرفته باشد، و باز هم ه يسازمان مورد پژوهش، نقد و بازنگر يبه اندازه رهبر تيريمد

 يرهبر نيرابطه ب يبه بررس يمتضاد روبرو نبوده است. به عنوان نمونه مطالعات قبل يحت زيمامت يهادگاهيها، دابهام
ي هامختلف مانند بهداشت و درمان، ارگان يهانهيدر زم يشغل تيرضا نيو همچن ،يو عملكرد سازمان نيآفرتحول
، 2015 لورتورن،يو س ن، چ2014، كوك و همكاران، 2000اند (بأس، پرداخته هاوكاركسب و ، آموزش و سازماننظامي

  .)2018و همكاران،  يپون
و عملكرد  نيتحول آفر يرابطه رهبر يبررس ينهيگوناگون در زم قاتياز تحق ياديحجم ز رياخ يهادر دهه نكهيبا ا 

مختلف  يهابه طور مثبت بر شاخص نيآفرتحول ياند كه رهبركرده دييتأ هاليتحل نيانجام گرفته است؛ ا يسازمان
(جاج و  رهبر، عملكرد فروش تا سود يرهبر، عملكرد شغل ياز اثربخش روانياز ادراكات پ گذارد،يم ريتأث ردعملك

 انيم نيرابطه وجود دارد، در ا نيا قيدق نييدر تب يمفقوده فراوان يهاحال كماكان حلقه ني). با ا2004همكاران 
به شمار  يو عملكرد سازمان نيتحول آفر يرهبر نيموارد مفقوده در درك رابطه ب نياز مهمتر يسازمان يپارامترها

 يها يوكارهادر كسب يو عملكرد سازمان نيتحول آفر يرهبر نيرابطه ب يمقاله به بررس نيدر ا ليدل ني. به همرونديم
 كوچك و متوسط پرداخته شده است.

  
 ادبيات پژوهش -2

  رهبري تحول آفرين -1-2
كارمندان اتخاذ  يتوانمندساز يكه رهبران برا شوديم فيتعر يياز رفتارها يارهيبه عنوان زنج يرهبر يتوانمندساز 
 ني). در ا2020و همكاران،  ي. (لكنديم تيبه عملكرد مطلوب را تقو يابيدست يها براآن يدرون زهيكه انگ كنند،يم

 دنيبا الهام بخش ينوع رهبر نيمطرح و توسعه داد. ا 1978را در سال  نيآفرتحول  يرهبر هيبار نظر نياول يبرا برنزراستا 
قسابه و همكاران، ( رنديگ ربهبود محل كار خود به كا يتلاش خود را برا نيشتريتا كاركنان ب شوديبه كاركنان سبب م

 يطيمح جاديرا در ا يدينقش كل وخود دارند  روانيبا پ يارتباط خوب نيآفررهبران تحول. )2020و گاردنر،  وكلي؛ 2015
  .)2020و همكاران،  اواني(كورن كننديم فايرا در كاركنان ارتقا بخشد، ا تيكه خلاق

 ترنييپا يتيريرهبران در سطوح مد يرا برا نقش الگو نيآفرتحول يرهبر يهابا سبك رانيانتظار داشت كه مد توانيم 
را در سراسر شركت  نيتحول آفر يبه رهبر شيكرده و گرا دايبسط پ جيها به تدركه در آن رفتار آن كنند،يم فايا

 )2000( وي). از نظر بأس و آول1999 نو،ياماري. (والدمن و شوديم كتمنجر به عملكرد بهتر شر جهيدر نت كند،يم كيتحر
 ق،يتحق نيدارد. در ا ازيهستند ن هينظر نيدهنده ا ليعامل كه تشك ايشدن؛ به چهار مؤلفه  يعمل يبرا نيتحول آفر يرهبر

بعد نفوذ  و؛يشده بأس و آول يچهار بعد معرفسازماني، عملكرد  در ارتباط بادر  نيتحول آفر ينقش رهبر يجهت بررس
 انتخاب شده است. يجهت بررس يالهام بخش و توجه فرد زشيانگ ،ي) فكربي(ترغ كيتحر ،يآرمان

 
 
  



 
 

 

 

٤٥  

  55تا  42، صفحات 1402 پاييز و زمستان، 2، شماره 2دوره 

 دو فصلنامه

 رويكردهاي نوين در مديريت و بازاريابي
 

https://www.jnamm.ir 
  

  شهرتهران كوچك و متوسط يوكارهادر كسب يسازمان بر عملكرد نيآفرتحوليرهبر ريتأث يبررس:  محمد جلالي فيلشور، شقايق وقري
 

 بعد نفوذ آرماني 1-1-2

اند نشان داده قاتيتحق يو برخ گذارنديم ريتأث يسازمان جيبر نتا ياديارشد تا حد ز رانيكه مد دهدينشان م كرديرو نيا
عملكرد،  جيشركت، از جمله نتا جيدر نتا اديها است كه به احتمال زآن ينفوذ آرمان اي كيزماتيكار يسبك رهبر نيكه ا

 دارند. يرهبران ثبات كنترل عاطف نيا) 2004 ن،. (والدمن و همكاراكنديم جاديتفاوت ا

  
   الهام بخش يزهيبعد انگ 2-1-2

خود معنا  روانيبگذارند و به پ ريالهام بخش بر عملكرد شركت تأث زهيانگ قياز طر رانيرود كه مديانتظار م نيهمچن
الهام  زشي). در بعد انگ1999كنند (بأس،  جاديا يبه اهداف سازمان يبدهند، انتظارات را به چالش بكشند و تعهد قو

افراد معمولاً نسبت  نيكنند، ا دايبه آن هدف با تلاش، باور پ يابيتا به هدف و دست كنديم بيرا ترغ روانيبخش، رهبر؛ پ
تا به كارمندان خود  كننديم تيريمد ن،يتحول آفر رانيمد نيهستند. ا نيو قابل دسترس بودن اهداف خوش ب ندهيبه آ
بر  يمثبت ريممكن است تأث ودكنند، كه به نوبه خ ميتحقق انتظارات عملكردشان تنظ يخود را برا يهادهند و تلاش زهيانگ

 داشته باشد. يعملكرد در تمام سطوح سازمان

  
  يفكر زشيو انگ كيد تحربع 3-1-2
تا مفروضات مشترك را به چالش بكشند و آن  كننديم قيخود را تشو روانيپ ،يفكر كيتحر قياز طر رانيمد 

 يو نوآور تيخلاق ،يكنند تا به رشد فكر جيحل مسئله و بحث را ترو هيسؤال ببرند و روح ريمفروضات را جهت بهبود ز
 ).1999 ،شود (بأسيمنجر به بهبود عملكرد شركت م تيكه در نها ابنديدست 

  
  بعد توجه فردي 4-1-2

 قيو تشو يفرد يازهايبا توجه به ن يملاحظات فرد قيخود را از طر يهاعملكرد شركت تواننديم رانيمد ت،يدر نها
. كنديرا برآورده م روانيپ ياحساس يازهايرهبر ن يبعد توجه و ملاحظات فرد نيشكل دهند. در ا يفرد تيرشد و موفق

به هدف مشخص لازم  دنيرس يكه برا ييهاتا مهارت كننديو به آنها كمك م صيرا تشخ روانيپ يازهايرهبران ن نيا
بالاتر  يازهاين يو ارضا روانيبالقوه در پ يهازهيگرا، به دنبال انگرهبر تحول كي .)1999دارند را توسعه دهند (بأس، 

 نيبنابرا كنديم ليرا به رهبران تبد روانيكه پ كننديرا برقرار م يمتقابل يزشيگرا، رابطه انگولآنان است. رهبران تح
 است. هيو دوسو يگرا، تعاملتحول يرهبر

  
 عملكرد سازماني 2-2

 زاني، كه در آن م)2018الخواجه،  2017و همكاران،  وويموتو توسعه سازمان است ( شرفتياز پ ياريمع يعملكرد سازمان 
شود (جنت يو مقاصد خود شناخته م يبه اهداف، خروج دنيرس يآن برا ييتوانا قيسازمان از طر تيموفق
درست در مورد  ماتيقادر به اتخاذ تصم ديبا سازمانارشد در  تيريمد ،ياهداف نيبه چن يابيدست ي). برا2015،يآباد

است.  جيرفتارها و نتا ي). عملكرد به معنا2020سازمان باشد (دفت،  يهابخش انيمنابع در م عيو توز صياكتساب، تخص
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 طكنند. رفتارها فقيم ليبه عمل تبد يمفهوم انتزاع كيو عملكرد را از  شونديم يرفتارها از فرد اجرا كننده ناش
منجر  يريگ جهينت نياز عملكرد، به ا فيتعر ني. انديآيبه حساب م جهيبلكه به نوبه خود نت ستند،ين جينتا يبرا ييابزارها

در نظر گرفته  دي) باجي(نتا هايها (رفتار) و هم خروجيها و افراد، هم ورودعملكرد گروه تيريكه هنگام مد شوديم
است كه با  يبه تحول مفهوم يمنته ياساس، عملكرد سازمان نياست. بر ا رييتغ نديمفهوم مهم در تحول، فرا نيشوند. اول

 نيا .)2005، دهد (تامپسون و هرونيرا مورد توجه قرار م يو نوآور تياهداف خلاق يسازمان يهاهير سرمااتكا ب
 زشيانگ يبرا ييهاكنند كه كاركنان در رفع مشكلات مشاركت كنند، و محركيم يطراح ياها كار را به گونهسازمان

به  يابيتر از صرفاً دستگسترده يعملكرد سازمان كنند.يم جاديداوطلبانه آنان ا يهاتلاش يريكاركنان در جهت به كارگ
 لف،مخت يهاسازمان در جنبه تيبه موفق ازياست كه ن يتيريمد يهاوهياز ش يبا استفاده از منابع موجود و بازتاب يخروج

 .)2019؛ جورج و همكاران، 2015،ياز جمله كاركنان دارد (جنت آباد نفعان،يذ تيمانند رضا

  
 پيشينه تحقيق-3

سبز و  نيتحول آفر ي: نقش رهبريطيسبز بر عملكرد مح ينوآور ريتأث ي) به بررس1399و همكاران ( يبراي نور 
 يهانمونه با استفاده از روشپوشاك تهران) پرداختند، حجم  ديتول يهاسبز (مورد مطالعه: شركت يمنابع انسان تيريمد

 يهاپژوهش از پرسشنامه يرهايمتغ يبررس يبرا شپژوه نينفر به دست آمد. در ا 377از جمله جدول مورگان  يآمار
) 2020و همكاران،  نگي(س يطيتحول گرا سبز و عملكرد مح يسبز، رهبر يمنابع انسان تيريسبز، مد ياستاندارد نوآور

 تيبنا به ماه قيتحق نيكرونباخ استفاده شده است. در ا يها از روش آلفاپرسشنامه ييايپا يبررس ياستفاده شده است. برا
كه با استفاده از پرسشنامه معتبر و استاندارد به دست آمدند با استفاده از نرم  ييهااستفاده شد و داده يكم كرديآن از رو

با توجه به  يطيسبز بر عملكرد مح يپژوهش نشان داد نوآور جيشدند. نتا ليو تحل هيتجز 3آل اس  يپ افزار اسمارت
  .است رگذاريسبز تاث يانسان بعمنا تيريسبز و مد نيتحول آفر ينقش رهبر

 يانجيبا نقش م يستيز طيسبز بر عملكرد مح يمنابع انسان تيريمد يهاوهيش ريتأث ي) به بررس1398و همكاران ( يقربانعل 
 ياطلاعات از جامعه امار يجمع آور يپژوهش از پرسشنامه برا نيسبز پرداختند،. در ا نيتحول آفر يسبك رهبر
قرار  ليو تحل هيمورد تجز زرلي.اس.اس و لياس.پ يرهاشده توسط نرم افزا يو اطلاعات جمع آور دياستفاده گرد
) و با 0,46( زانيبه م ميسبز به طور مستق يمنابع انسان تيريمد يهاوهياز آن بود كه ش يپژوهش حاك نيا جيگرفتند. نتا

. گذارديم ريتأث يستيز طيبر عملكرد مح )0,3922( زانيسبز به م نيتحول آفر يسبك رهبر يانجيتوجه به نقش م
تحول  يسبك رهبر يانجي) و با توجه به نقش م0,36( زانيبه م ميتقبه طور مس يسبز فرهنگ سازمان تيريمد نيهمچن
سبك  يانجي) و با توجه به نقش م0,31( زانيبه م ميسبز به طور مستق نشي)؛ و استخدام و گز0,296( زانيسبز به م نيآفر
) و با توجه به نقش 0,38( زانيبه م ميسبز به طور مستق ه)؛ آموزش و توسع0,3168( زانيسبز به م نيتحول آفر يرهبر

 زانيبه م ميعملكرد سبز به طور مستق يابيو ارز تيري)؛ مد0,3375( زانيسبز به م نيتحول آفر يسبك رهبر يانجيم
)؛ پاداش و جبران خدمات سبز به طور 0,39( زانيسبز به م نيتحول آفر يسبك رهبر يانجي) و با توجه به نقش م0,48(

و  ي) و توانمندساز0,3942( زانيسبز به م نيتحول آفر يسبك رهبر يانجي) و با توجه به نقش م0,41( زانيبه م ميتقمس
 زانيسبز به م نيتحول آفر يسبك رهبر يانجي) و با توجه به نقش م0,35( زانيبه م ميمشاركت سبز كاركنان به طور مستق
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) بر 0,51( زانيسبز به م يمنابع انسان تيريمد يهاوهيش ني. همچنباشنديگذار م ريتأث يستيز طيبر عملكرد مح )0,3577(
گذار  ريتأث يستيز طي) بر عملكرد مح0,72( زانيسبز به م نيتحول آفر يگذار است و رهبر ريسبز تأث نيتحول آفر يرهبر
  .است

 نيقرار دادند. ا يرا مورد بررس يسازمان يو نوآور تيخلاق ن،يتحول آفر يارتباط رهبر) 2009( لسويو ا گوموسلواغلو 
 نيانجام شد. در ا هيكننده نرم افزار در ترك ديشركت تول 43 ريكارمند و مد 163متشكل از  يانمونه يبر رو قيتحق
 ينوآور يريجهت اندازه گ نياستفاده شد. همچن هاهيفرض زمونها و آداده ياز دو پرسشنامه جهت جمع آور قيتحق

 يفروش كل ،ينوآور ياز اطلاعات فروش محصولات دارا ران،يبا استفاده از مدارك شركتها و مصاحبه با مد يسازمان
 يبرنشان داد كه ره جياستفاده شد. نتا ينوآور يو دارا ديمحصولات جد ديتول يانجام شده برا يهانهيشركت و هز

  .دارند يارتباط مثبت و معنادار يسازمان يو نوآور نيتحول آفر
 يسازمان يرا بر نوآور يياجرا رانيمد نيتحول آفر يرهبر ميخود اثرات مستق قيدر تحق) 2008و همكارانش ( جانگ
 وانيتا يكيالكتر زاتيو تجه ليوسا ديشركت تول 50از  يافتيبا استفاده از پرسشنامه در قيتحق يهاكردند. داده يبررس

دلالت  يسازمان يو نوآور يياجرا رانيمد نيتحول آفر يرهبر ميمطالعه بر ارتباط مثبت و مستق جيشد. نتا يجمع آور
  .داشت

 نيتردر بزرگ يو عملكرد سازمان نيتحول آفر يرهبر نيرابطه ب«در رساله خود تحت عنوان ) 2005هانكات ( 
كانادا بوده و  يدولت يرهبران شركتها جيسبك را ن،يتحول آفر يكه رهبر ديرس جهينت نيبه ا» كانادا يدولت يهاشركت
  .شركتها دارند ريبه رهبران سا بتنس نيتحول آفر يدر رهبر ترنييپا يا، رتبهترفيضع يشركتها

نشان داد كه  يبررس نيا جيكرد؛ نتا يرا بررس يروس يدر شركتها يبر عملكرد سازمان يآثار رهبر) 2002( النكوف 
 قيتحق نيهستند. در ا يروس يشركتها يبهبود عملكرد سازمان يبرا يتبادل يمؤثرتر از رفتارها نيتحول آفر يرفتارها

به  يابيدست يرا برا يذهن بيو ترغ يفرد (توجه) ملاحظات ،ييزمايكار يهايژگيو شتريب هيمشخص شد كه رهبران روس
 .دهندياز خود نشان م ياهداف سازمان

  
 فرضيات-4

  .دارد ريــــتأث يازمانــــــبر عملكرد س يانـــــــنفــــــــوذ آرم 1-4
  .دارد ريتأث يبر عملكرد سازمان يكرـــف زشـــــيو انگ ـــــكيتحر 2-4
  .دارد رــــيتأث يازمانـــــلكرد ســــبر عم يردــــــف هـــــــتوج 3-4
  دارد. ريتأث يزمانملكرد ساـــخش بر عـــهام بــــــال زشيــــــانگ 4-4
  
 روش تحقيق-5

 قاتيو روش در زمره تحق تي، از لحاظ ماهباشديم ياز نوع كاربرد قيهدف تحق يحاضر بر مبنا قيروش انجام تحق
كوچك و متوسط بوده  يهادر شركت شركت داديرو كيعوامل بروز  ايبه كشف علت  رايز رد،يگيقرار م يعل
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 پردازد،يم رهايمتغ نيب يرابطه عل يكه اساساً به بررس يمعادلات ساختار يآمار كيراستا از تكن ني. در اپردازديم
  استفاده شده است.

  
  
  
  
  
  
  

  
  

 يمدل مفهوم .1شكل 

  
  جامعه آماري 5-1

 نيدر ا باشند،يمتوسط در شهر تهران م كوچك و وكاركسب 40 ران،يمد هيشامل كل ،يدر پژوهش حاضر جامعه آمار 
فرمول  هيحجم نمونه بر پا بيترت نيساده استفاده شده است. بد يتصادف يريانتخاب نمونه از روش نمونه گ يپژوهش برا

 استفاده قرار گرفت. ردمو يينها ليو تحل هيتجز يو برا ديگرد نيينفر تع 227كوكران 

  
  ابزار گردآوري 5-2

طرق  نيتراز متداول يكيپرسشنامه  ،يدانيشده است. در روش م يجمع آور يدانيها به روش مپژوهش داده نيدر ا 
ط به اهداف، از پرسشنامه استفاده شده است كه توس يابياطلاعات و دست ياطلاعات است. جهت جمع آور يجمع آور

پرسشنامه  يرياز ابزار اندازه گ قيتحق ني. در اديگرد ليكوچك و متوسط در شهر تهران تكم يهاوكاركسب رانيمد
و همكاران  نگيونج قاتيمنظور از پرسشنامه استاندارد شده در تحق نيها استفاده شده است كه به اداده يجمع آور يبرا

  ) استفاده شده است.2020(
  
 هادادهتجزيه و تحليل  -6

) استفاده شد، كه نتايج تحليل عاملي تأييد و CRدر اين پژوهش در مرحله آزمون مدل، جهت تعيين پايايي تركيبي ( 
  ) آورده شده است.1ي اندازه گيري مدل در جدول (هاسازهي روايي و پايايي هاشاخص

       

 نفوذ آرماني

يفكر زشيو انگ كيتحر  

 انگيزش الهام بخش

 توجه فردي

عملكرد 
 سازماني
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 مقادير روايي و پايايي متغيرها) 1جدول (

  متغيرهاي مكنون
ضريب 

 كرونباخ پري تست
)Alpha > 0.7(  

ضريب 
آلفاي 
  كرونباخ

ضريب پايايي 
  تركيبي

)CR > 0.7(  

ميانگين 
 استخراجي واريانس

)AVE > 0.5(  
  79/0 93/0  81/0  90/0  نفوذ آرماني

 زشيو انگ كيتحر
 يفكر

78/0  89/0 79/0 53/0 

 76/0 92/0 90/0  88/0 الهام بخشانگيزش 

 77/0 93/0 91/0  79/0 يتوجه فرد

 53/0 87/0 89/0  79/0  عملكرد

  
پنهان آن مدل  ريمتغ يرهايافتراق مشاهده پذ زانيرا در م يانعكاس يريمدل اندازه گ كي ييواگرا توانا اي يصيتشخ ييروا
) 1981لاكر ( -آزمون فورنل ييروا نيسنجش ا ياز روشها يكي. سنجديموجود در مدل م يها ريمشاهده پذ ريبا سا

مشاهده  نيرا در ب يشتريب يپراكندگ ديپنهان، با يرهايمتغ ريبا سا سهيپنهان در مقا ريمتغ كي اريمع نياست و طبق ا
به دست  جي) نتا2جدول ( دارد. ييبالا يصيتشخ ييپنهان مد نظر روا ريخودش داشته باشد، تا بتوان گفت متغ يرهايپذ

 .دهديرا نشان م قيتحق نيا يرهايمتغ يآمده برا

 
  يصيتشخ ييشاخص روا يشاخص فورنل لاكر جهت بررس .جدول

    4  3  2  1  متغيرها
          890/0  نفوذ آرماني

        732/0  397/0 يفكر زشيو انگ كيتحر
      872/0  325/0  261/0 انگيزش الهام بخش

    882/0  348/0  439/0  441/0 يتوجه فرد
  456/0  821/0  399/0  421/0  561/0  عملكرد
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  مدل ساختاري پژوهش همراه با ضرايب بارهاي عامل .2شكل 

  

  
 مدل ساختاري پژوهش در حالت معناداري .3شكل 

  
مكنون  يرهايمكنون مستقل و متغ يرهايمتغ نيكه در ب يريدهد تمام مسينشان م T و آزمون يمعادلات ساختار يخروج

 .دهديرا نشان م اتيآزمون فرض جي) به طور خلاصه نتا3( معنادار هستند. جدول يوابسته وجود دارند، همگ

  
  خلاصه و نتايج مدل ساختاري .3 جدول

 ميزان تأثير فرضيات تحقيق اولويت
90/0  آرماني بر عملكرد سازماني تأثير دارد. نفوذ اول  
30/0  عملكرد سازماني تأثير دارد.ي بر فكر زشيو انگ كيتحر دوم  
27/0  ي بر عملكرد سازماني تأثير دارد.توجه فرد سوم  
19/0  انگيزش الهام بخش بر عملكرد سازماني تأثير دارد. چهارم  
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  هاتجزيه و تحليل يافته -7
مورد آزمون قرار  اتي) فرض3( به دست آمده مطابق با جدول جيانجام گرفته و نتا يهاليو تحل هياكنون با استفاده از تجز 

  :است دهيحاصل گرد ريز جيگرفته و نتا
بر  ينفوذ آرمان نيب ي داريكه مشاهده شد؛ آماره معن گونه همان .دارد ريتأث يبر عملكرد سازمان ي: نفوذ آرمان1 هيفرض

بر  يآرمان است كه نفوذ ناي دهندة ) است و نشان96/1كه بزرگتر از مقدار ( باشدي) م12/3برابر ( يعملكرد سازمان
) است. 90/0برابر ( ريدو متغ نيا نيماب ريمس بيضر نياست. همچن ي دار) معن%95( نانيدر سطح اطم يعملكرد سازمان

  .شوديم دييتأ قيتحق هيفرض نيبنابرا
 نيب ي داريكه مشاهده شد؛ آماره معن گونه همان .دارد ريتأث يبر عملكرد سازمان يفكر زشيو انگ كي: تحر2 هيفرض

است كه  ناي دهندة ) است و نشان96/1كه بزرگتر از مقدار ( باشدي) م218/8( برابر يبر عملكرد سازمان ينفوذ آرمان
 برابر ريدو متغ نيا نيماب ريمس بيضر نياست. همچن ي دار) معن%95( نانيدر سطح اطم يبر عملكرد سازمان يذهن بيترغ

  .شوديم دييتأ قيتحق هيفرض ني) است. بنابرا30/0(
 زشيانگ نيب ي داريكه مشاهده شد؛ آماره معن گونه همان .دارد ريتأث يالهام بخش بر عملكرد سازمان زشي: انگ3 هيفرض

است كه  ناي دهندة ) است و نشان96/1كه بزرگتر از مقدار ( باشدي) م96/1( برابر يالهام بخش بر عملكرد سازمان
ر يدو متغ نيا نيماب ريمس بيضر نياست. همچن ي دار) معن%95( نانيدر سطح اطم يالهام بخش بر عملكرد سازمان زشيانگ
  .شوديم دييتأ قيتحق هيفرض ني) است. بنابرا27/0( برابر
بر  يتوجه فرد نيب ي داريكه مشاهده شد؛ آماره معن گونه همان .دارد ريتأث يبر عملكرد سازمان ي: توجه فرد4 هيفرض

عملكرد  برياست كه توجه فرد ناي دهندة ) است و نشان96/1كه بزرگتر از مقدار ( باشدي) م26/2( برابر يعملكرد سازمان
 ني. بنابراست) ا19/0برابر ( ريدو متغ نيا نيماب ريمس بيضر نياست. همچن ي دار) معن%95( نانيدر سطح اطم يسازمان
 .شوديم دييتأ قيتحق هيفرض

  
 نتيجه گيري و پيشنهادات -8

 يبه سو يسنت تيريمد ياز سبكها رانيرا فراهم كنند تا مد يطيشرا ديسازمان با نيپژوهش مسئول نيا جيبا توجه به نتا 
را فراهم آورند. از  يامروز ريمتحول و متغ يايحركت كرده و موجبات بهبود عملكرد كاركنان در دن نيآفرسبك تحول

 يو عملكرد خوب در سازمان باشند تا به عنوان الگو زهيانگ رزكنند كه خود نمونه با يسع ديبا رانيمد گريد يسو
 ديبا نيآفرتحول يرهبر قيعملكرد سازمان از طر بهبود .مثبت قرار دهند ريكاركنان را تحت تأث زهيو انگ تيفعال ،يرفتار

بر عملكرد  ياعمده ريتأث نيآفرتحول يرهبر يرهايمتغ قيتحق جيبراساس نتا رايشود ز يبندتياولو رانيتوسط مد
كارمندان را به  ديبا شهيرهبران هم ز،يتحول آم يراستا و با توجه به درك پاسخ دهندگان از رهبر نيا در .سازمان دارند

مطابقت با  يكنند، سپس كاركنان را به كار مطابق با روند كار قيو اهداف سازمان تشو تيانداز، مأموركار مطابق با چشم
كه بر عملكرد كاركنان  رنديرا در نظر بگ يگريعوامل د ديبا ندهيآ قاتيتحق نيهمچن .كنند قيتشو يكار يهازميمكان
 نيكه بر رابطه ب يانجيم يرهايمتغ ريسا نيپاداش و همچن ستميو س ،يشغل تيرضا زه،ياز جمله: انگ گذارنديم ريتأث

  .گذارنديم ريتأث سازمانيو عملكرد  نيتحول آفر يرهبر
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 هامحدوديت -9

 يهاسبك گريد يي نيز مواجه است به عنوان مثالهاتيمحدودبا مطالعه  نيمطالعه، ا نيا زيانگجانيه يهاافتهي رغميعل 
 گريبا د يفعل يهاافتهي سهيمقا نياند. بنابراقرار نگرفته يمطالعه مورد بررس نيو عدم مداخله در ا يمانند تبادل يرهبر
 يريپذنعطافا ،يشغل تيامن ،يمانند استقلال شغل يشغل تيرضا لدشوار است. به طور مشابه، عوام يرهبر يهاسبك

 نيرا كه ممكن است رابطه ب يگريمطالعه عوامل د نيا ن،ياند. بنابراقرار نگرفته يمحل كار به طور مشخص مورد بررس
بر  طالعهم نيرا كنترل كنند، مورد آزمون قرار نداد. دوم، همانطور كه ا يو عملكرد سازمان نيآفرتحول يرهبر
تحول  يكه در آن سبك رهبر عيصنا ريسا يبرا اديبه احتمال ز هاافتهيكوچك و متوسط تمركز دارد،  يوكارهاكسب

 يمختلف رهبر يهابكفوق را با تست س يهاتيمحدود ديبا ندهيآ قاتيتحق ن،ي. بنابراشودياعمال نم ست،يغالب ن زيآم
 مورد توجه قرار دهند. تلفمخ عيصنا ايصنعت  كيدر  يعوامل سازمان گريو د

  
  مراجع -10

  . موسسه نشر آگه، تهران."تحقيق در علوم رفتاري يهاروش").1376سرمد، زهره. بازرگان، عباس (
با نقش  يستيز طيسبز بر عملكرد مح يمنابع انسان تيريمد هاييوهش ير)، تأث1398( يرعليم ،ينقو ؛مهران ،يقربانعل
 ي.ارشد دانشگاه علامه طباطبائ ينامه كارشناس انيسبز، پا نيتحول آفر يسبك رهبر يانجيم

منابع  تيريسبز و مد نيتحول آفر ي: نقش رهبريطيسبز بر عملكرد مح ينوآور ري)، تأث1399رضا ( ،يرسول د؛يناه ،ينور
 .نور استان تهران اميارشد دانشگاه پ يكارشناس نامه انيسبز، پا يانسان

و ارزش  ي. فصلنامه نوآورتيبا خلاق نيتحول آفر يرابطه سبك رهبر ي) بررس1390, كرمپور. (يركمالي, ميوزباشي
 .21), 3(3, ينيآفر
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Abstract 
Transformational leadership is one of the important prerequisites for 
achieving flexibility and innovation in organizations. Based on this, in 
the present study, the impact of transformational leadership on 
organizational performance is investigated. Cronbach's alpha coefficient 
was calculated to determine the validity of form and construct validity 
and to measure the reliability of the questionnaires. Leaders who, by 
creating new visions, formulating and developing insights and 
inspiration, cause transformation and innovation, and by motivating 
followers and creating commitment, responsibility and coordination in 
them, they use organizational factors and elements in a way that ensures 
the survival of the organization. and provide the reasons for their 
growth. The sampling method in this research is simple random 
sampling and the sample size was determined based on Cochran's 
formula of 212 people and distributed among the managers of 40 small 
and medium businesses in Tehran. After completion and collection, the 
data needed for the research was collected and used using descriptive 
statistics techniques and SPSS22 software and inferential statistics 
techniques with the help of Smart PLS3 statistical software with 
structural equation modeling method. The findings indicate that 
transformational leadership has an impact on organizational 
performance. 
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