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  چکیده

ن تحول رهبری تاثیر تعیین حاضر پژوهش از هدف: هدف ر آفری  ب

 .است بوده شغلی درگیری و هویت های نقش با شغلی عملکرد

 نظر از و باشد می كاربردی هدف حیث از حاضر پژوهش :روش
عۀ. است پیمایشی– توصیفی نوع از اطلاعات گردآوری شیوه م  جا

ن شهر 2 منطقه شهرداری كاركنان شامل پژوهش این آماری ا  تهر
 149 كوكران فرمول طریق از و است بوده نفر 243ها آن تعداد كه

 جمع برای. اند شده انتخاب ساده تصادفی گیری نمونه روش به نفر
 ،(2000)آولیو و باس آفرین تحول رهبری های پرسشنامه از آوری

 همکاران و سالانوا شغلی درگیری ،(1963) پترسون شغلی عملکرد
 و شده استفاده( 1983) چنی سازمانی هویت پرسشنامه و( 2005)

 استفاده محتوایی روایی روش از هاپرسشنامه روایی تعیین برای
 آلفیای طرییق از هاپرسشینامه پاییایی همچنیین و است گردیده

 تحلییل و تجزییه بیرای. است گرفته قرار ی تایید مورد كرونباخ
 معادلات سازی مدل و استنباطی آمار و توصیفی آمار ازها داده

 افیزار نیر  كمی  سیاختاریا معیادلات الگویابی روش ساختاری

Smart PLS 2 ه داد نشان نتایج :هایافته است. شده استفاده  ك
 طرییق از غیرمسیتقی  و مسیتقی  صورت به آفرینتحول رهبری

لی عملکرد بر سازمانی هویت و شغلی درگیری میانجی  موثر شغ
 درگییری سازمانی، هویت بر آفرینتحول رهبری همچنین،. است

 بر آفرینتحول رهبری :گیرینتیجه. دارد تاثیر شغلی عملکرد و شغلی
 تاثیر تواندمی كه است موثر شغلی درگیری میانجی نقش با شغلی عملکرد
 كاركنان، رضایت مدیریتی، عملکرد مدیریتی، ساختار بر مثبتی و مستقی 

 انتخاب با گرددمی پیشنهاد بنابراین.باشد داشته سازمانی وكارآیی انسجا 

ان توانمندسازی بهبود به ،آفرینتحول رهبری سب   جهت در كاركن

 كلی طور به و كاركنان كار كیفیت ،شغلی عملکرد بهبود مناسب، بازدهی
 باشی . كاركنان بیشتر تعهد شاهد تا شود كم  آنان عملکرد به

 هوییت، شیغلی، عملکیرد ، آفیرین تحیول رهبیری :هاواژه کلید
  شغلی درگیری
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Abstract 
Purpose of this study was to determine the influence of 

transformational leadership on job performance with the 
roles of identity and job involvement. Method: This study 
is applied one in terms of purpose, and its data collectio n 
method is descriptive-survey. Statistical universe o f the 

study includes municipality s̀ employees who work at th e 
district 2 in Tehran, they were 243 and 149 people  were 
selected by simple random sampling metho d through 
Cochran's formula. To collect questionnaires, we used 

Bass and Olivier (2000) transformatio nal leader ship 
questionnaires, job performance of Patterson (1963) , job 
involvement of Salanova et al. (2005) and the 
questionnaire of organizational identity f rom Ch eney 

(1983). To determine validity of the questionnaires we 
used content validity method and also the reliability of the 
questionnaires was confirmed by Cronbach's a lph a. In 

order to analyze the data, we used descriptive statistics and 
inferential statistics and structural equation m odeling, 
structural equation modeling method with th e help of 
Smart PLS 2 software.Findings: The results showed th at 

transformational leadership is directly and indirectly 
influences on job performance through the mediation o f 
job involvement and organizational identity. Also, 
transformational leadership influences on organization al 

identity, job involvement and job performance. 
Conclusion: transformational leadership has an impact on 
the job performance with a mediating role of job 
involvement which can have a direct and positive im pact 

on managerial structure, managerial performance, 
satisfaction of employee. Therefore, it is suggested that by 
choosing a transformational leadership style , to h elp in 

improving the empowerment of employees for  prop er 
efficiency, improve job performance, employees` wo rk 
quality and their performance in general so that to see 
more commitment of employees. 

Keywords: Transformational Leadership, Job 
Performance, Identity, Job Involvement 
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 مقدمه

 نیازمنقد رهبرانقی بقه موفق های سازمان بنابرایناند، مواجه متعددی چالشهای با مدیران امروزه
 مسقیر آن بقه را افقراد سقازند، مشقص  را سازمان آینده مسیر مناسب، نگریژرف با که هستند

 زا یكقی .(1392 مجیقدی،) آورنقد وجقود بقه کارکنان در را تحول ایجاد انگیزه و کنند هدایت

 و (1397 ،خداوردی) است بوده رهبری پیش، دهه چهار در پژوهشگران وها سازمانهای دغدغه

 در .(1996 ،1کقولینز) است سازمان رهبری مدیریت، فرایند در مدیر اساسی وظایف از همچنین
 مسقتمر هاینوآوری ضرورت و پیاپی تغییرات که محیطی در و هاسازمان موجود رقابتی وضعیت

 نققش کقه شقد خواهنقد سقرآمدی کسب به موف  هاییسازمان تنها است آن ویژگی نتریاصلی

 اختیقار در محقوردانقش و مقاهر توانمنقد، افقرادی و نموده درک را خود انسانی منابع استراتژیک
 توجقه مورد سازمان انسانی منابع مدیریت سیستم بودن ایحرفه لزوم دلیل بدین باشند؛ داشته

 بقا آفقرین تحقول رهبری (.2018 همكاران، و 2گیومیوستیكین و ،کانتنولارک) است گرفته قرار

 هاروش وها شیوه و سازمانی هایسیاست ارتباطات، پاداش، مانند سازمانی هایمكانیزم از استفاده
 بقه تمایقل و منفعقل مولد، شصصی، بودن، معنویهای ویژگی با روانی مولد فرهنگ ایجاد باعث

 هایمحیط در آفرین تحول رهبری که شودمی موجب فرهنگ این که شودمی موجود وضع حفظ

 جملقه از امقروزی هایسقازمان(. 2019، 3مقارتینز و جیمنز ،گنزالس-پارا) کند عمل موف  پویا

 ترسقصت رقابقت ایقن هقم روز به روز و دارند قرار رقابت دائمی فشارهای معرض درها شهرداری
 در افقراد درگیری خصوصبه سازمانی، هایظرفیت تمامی از هاستفاد شرایطی، چنین در. شودمی

 رقابتی مزیت یک به تبدیل خود و است تاثیرگذار و کلیدی الزام یک کارکنان، مشارکت و شغل

 از کننقده تواندپشقتیبانیمی شقهرداری عملكرد بر آفرین تحول رهبری مثبت نقش و است شده
 .باشد شغلی درگیری هنگام در کارکنان

 انجقام جهقت داخلقی بازیگران از استفاده نیازمند رهبر، یک تحولی، رهبری نظریه ساسا بر

 رهبقری هقدف راسقتا، ایقن در. یابد دست مطلوبش اهداف به تا است سازمان برای لازم وظایف

 درک داخلی بازیگران سوی از وضوح به هدف، به رسیدن مسیر یابد اطمینان که است آن تحولی
 پقیش از اهقداف بقه رسیدن در را بازیگران و کندمی طرف بر را سیستم درون بالقوه موانع شده،

 عملكقرد ارتققا  در گقرا تحول رهبران (.2013، 5نلیلوگه و 4رنولدآ) کندمی ترغیب شده تعیین
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 و 6کقارنیرو ،5بولینگتوفقت ،4هقولتن ،(2018)3مقاتوت و2مارتینز ،1بویل. هستند موثرتر کارکنان

 به که دهند می ارتقا ای گونه به را پیروان رهبران این .(2016) 8وانگ و پیتر و (2018) 7بورگ

 دستاوردهای به رسیدن برای را فراوانی اهتمام یابند، دستها آرمان و ارشدیت از بالاتری سطوح

 2004 پولیتیس،)بیندیشد جامعه و یسازمان تعالی به و بندند، کار به شكوفایی خود احراز و برتر

 رشقد، منظقور بقه تغییقر بقرای فرصت دنبال به تحولی هبرانر (.1397مقدم مانیرح از نقل هب

 و بقوده شقفاف جمعقی انقداز چشقم دارای رهبقران ایقن. باشند می شان محیط بهبود و نوآوری

 در کقه دارند می وا تحرک به را ایشان و کرده اداره اثربصش صورت به را کارکنان بین ارتباطات
 طریق  از گرا تحول رهبری بنابراین(.9،0620پوندر) باشند خلاق و آورنو خودهای فعالیت انجام

 ایقن. دارد پیروانشقان میان در فراوانی نفوذ و کندمی تحول دچار را جامعه کل کردارش و گفتار

 از را آنان دهند، افزایش را کار به کارکنانشان علای  رهبران که یابدمی تحق  زمانی رهبری نوع
 بیاندیشقند فردی منافع از فراتر که کنند تشوی  را پیروانشان و سازند آگاهها ماموریت وها هدف

-مقی توجقهها آن توسعه و پرورش برای افراد پتانسیل و نیازها به آفرینتحول رهبران همچنین

-می شمرده محترم فردی اختلافات آن در که آورندمی پدید حمایتی جو یک رهبران این. کنند

 1988 10باس) هستند مطلع فردی هایدغدغه از رهبران و شده تشوی  پیروان با تعاملات. شود
 در(2019) 15اسقچوتز ا و 14اسقتین نیقلا ،13کقامیرهوف (.2015 12وکینقک 11ستین از نقل به

 عملكرد و شغلی رضایت با قوی و مثبت روابط آفرین تحول رهبری که دادند نشان خود پژوهش

 از اعقم سقازمان در فقرد اشقتغال موجقب به که است زدهیبا میزان واقع در شغلی عملكرد .دارد
 دادن انجام برای کارکنان توانایی یعنی عامل دو تاثیر تحت و شودمی حاصل تولیدی یا خدماتی

 ازها سقازمان کارکنان بیشتر عادی شرایط در. باشدمی آنان در انگیزه وجود نیز و شغلی وظایف
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 برانگیصتقه خقود بقالقوههقای توانایی تحقق  و خویشقتن بقه احترام تعل ، نظیر نیازهایی طری 

 تحول رهبری دریافت خود پژوهش در نیز( 2017)1نگ (.1392 پور، حسن و رمزگویان)شوندمی

 از تقابعی عنقوان بقه تقوانمی را شغلی عملكرد .گذاردمی تاثیر کارکنان شغلی عملكرد بر آفرین
 انتظار موردهای ارزش مجموع که( پورتر و بیگلی استریز،)کرد تعریف( تمایل) انگیزش و توانایی

 و بقودن اعتمقاد قابقل، رجوع ارباب با مناسب برخورد انضباط، و مقررات رعایت قبیل از سازمان

 اردکققانی) شقودمی شقامل را خودانگیزشققی و کقار در کقافی مهققارت و دانقش پشقتكار، داشقتن

 رسیدن جهت در که است رفتاری غلیش عملكرد بنابراین (1393نیک متقی از نقل به 1389ثابت
 متققی از نققل بقه 2004 کقرتیس،) اسقت شده گذاری ارزش یا گیری اندازه سازمانی اهداف به

 گقرا تحقول رهبقری که دریافتند خود تحقی  در( 1393) رنگریز و رنجبر ،موسوی (1393نیک

 همچنقین. دارد سقازمانی عملكقرد و دانقش مقدیریت فرایندهای روی بر مثبتی توجه قابل تأثیر
 تعققدیل را سققازمانی عملكقرد و گققرا تحقول رهبققری بقین ارتبققاط دانقش مققدیریت فراینقدهای

( 2018)8دیقک و 7بالدوسقی ،6کراسقینتینی ،5مارسیونتی ،4کاستلی ،3فراکارولی ،2کندآوانزیمی

 کارکنان شغلی فرسودگی با منفی ارتباط و حمایت، با مثبتی ارتباط سازمانی هویت دادند نشان

 ققرار حمایقت مقورد خقود همكقاران سقوی از بیشتر هستند قوی هویت دارای که کارکنانی اردد
 به منجر نهایت در که است کاری بار کاهش مفاهیم به مربوط خود نوبه به امر این که گیرندمی

 "سازمان یک به تعل  یا وحدت درک" عنوان به سازمانی هویت .شودمی شغلی فرسودگی کاهش

 مقرتبط مسقتقیم غیر و مستقیم روش دو هر در( پایین) فشار و استرس با باید و شودمی تعریف
 مانند ،مهم انسانی نیازهای به بودن، متعل  قوی حس یک که دلیل این به مستقیم، طور به. باشد

 که دلیل این به غیرمستقیم، طور به) .92008اشفورت(کندمی کمک خاطر تعل  و ایمنی به نیاز

 درک بقه بیشقتری تمایل کنند،می احساس را سازمان در عضویت احساس ویق حس که افرادی

 .(10،2004هاسقلم) کندمی کمک بیشتر همكاری و حمایت به که داشت، خواهند خود همكاران
 بقه منفقی طقور بقه و شقغلی رضقایت به مثبت طور به سازمانی هویت از قوی احساس پیوسته،
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 خقود تحقی های یافته نتایج در( 2019) 1مایوتی و مارتینز بویل،. دارد ارتباط خستگی استرس

 نهایقت در و دارد تقاثیر کارکنقان عملكرد روی بر سازمانی هویت و شغلی درگیری که دریافتند

 نظقر بنقابر ،کنقدمی تقویقت را سقازمانی هویقت و شغلی درگیری گرا تحول رهبری دادند نشان
ا را کارمند ارتباط که است شناختی روان حالت شغلی درگیری( 2010) 2ریچ و لیپین کارفورد،  ب

 3 اسقتیفنز و داولی،اسقتیفنز. دارد سازمان در کارمند عضویت بر دلالت و کندمی ترسیم سازمان

 دارا و سقازمان بقرای تقلاش تمایقل، سازمان اهداف وها ارزش قبول را شغلی درگیری ( 2005)

 درگیقری ایجقاد فرآینقد بنقابراین .دندکر تعریف سازمان به ماندن پیوسته برای قوی میل بودن
 کقه کرد تقسیم شدن درونی و سازی همانند یا کردن هویت تعیین پذیرش، به توانمی را شغلی

 ماننقد چیزی آوردن دست به برای را دیگران نفوذ شص  مرحله این در: پذیرش -1 :از عبارتند

 منظور به را نفوذ شص  مرحله این در: سازی همانند یا کردن هویت تعیین -2 پذیرد؛می حقوق
 احسقاس سقازمان بقه پیوسقتن خاطر به افراد. پذیردمی مطرحی خود و کننده ارضا  روابط اداره

 و ماهیتا سازمانهای ارزش که شودمی متوجه فرد مرحله این در: شدن درونی -3 کنند؛می غرور

 از نقل به 1396گمینیان،)باشندمی منطب  فرد شصصیهای ارزش با و هستند دهنده پاداش ذاتا

 در پژوهش حجم بیشترین که است هایی نظریه از یكی گرا تحول رهبری بنابراین (.1398 باقری
 سازمانی روانشناسی متعددهای حوزه در وری بهره چنین و است کرده تولید را روانشناسی زمینه

 و 7ورلمقو ،6امویق ،5گارسقیا از نققل بقه 2008 4بقاس و بقاس) اسقت شقده منعكس اجتماعی و

 بهبقود خقود پیقروان بین در را شصصی انگیزه که هستند قادر گرا تحول رهبران(.82016ماریانو
. اسقت شقده تشقكیل فردی تحریک و فردی نظر آل، ایده تاثیر بصش، الهام انگیزش از و بصشند

 اننقدم معیارهقایی بقه وابسته بسیار گرا تحول رهبری که اند کرده ثابت( 2004) 9باس و آولیو

 گارسیا)است گروه شده درک عملكرد و سرپرستشان از کارکنان رضایت سازمانی، کارآیی انسجام،

 که داد نشان( 2017)10چونگ و ویناتا میا، نگویئن، پژوهش نتایج همچنین (.2016،همكاران و
 و 11نققگم.دارد مققدیریتی عملكقرد بققر مسقتقیمی و مثبققت تققاثیر آفرینتحقول رهبققری سقبک

                                                                 
1. Buil, Martínez & Matute 

2 . Crawford, Lepine, & Rich 

3 . Dowli, Stephens & Stephens 

4 .Bass & Bass 

5. Garcia 

6. Moya 

7. Molero 

8. Moriano  

9. Avolio& Bass 

10. Nguyen, Mia, Winata, & Chong 

11. Meng 
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 اشقتغال، بقر توانقدمی رهبقر عملكرد و سازمانی فرهنگ تأثیر نتایج دریافتند نیز( 2019)1برگر

 بیقان چنقین تقوانمی بنابراین.باشد تاثیرگذار عمومی روابط متصصصان شغلی رضایت و اعتماد

 سازمان اعضای مفروضات و نگرش در عمده تغییرات تاثیر فرایند آفرین، تحول رهبری که داشت
 بقر رهبقری سقبک ایقن. باشقدمی استراتژی و اهداف در عمده تغییرات برای تعهد ایجادکننده و

 وهقا نگرش احساسقات، کقه است رویكردی نیازمند و دارد تاکیدها آن ارتباطات و افراد مشارکت

 .1393،صداقت و پورکریمی) سازد متحول را باورها

 مدیران آفرین تحول رهبری ارتباط عنوان تحت پژوهشی( 1398) پورحسینعلی و منتظری 
 کقه انقد داده انجقام عمومی خدمت انگیزۀ کنندۀتعدیل نقش تبیین: معلمان عملكرد با مدارس

 عملكقرد بقر آفرینتحقول رهبقری تاثیر عمومی خدمت انگیزه که است داده نشان پژوهش نتایج

 انگیقزه شقغلی، عملكقرد بقر آفرینتحقول رهبری حال عین در. کندمی تعدیل را معلمان شغلی
 معلمان عمومی خدمت انگیزه بر آفرینتحول رهبری همچنین و شغلی عملكرد بر عمومی دمتخ

 .دارند معناداری و مثبت تاثیر

 مربیقان شغلی عملكرد بر خلاقیت و گرا تحول رهبری تاثیر به پژوهشی در( 1397) بابازاده

 الهام انگیزش بعد بتمث تاثیر که داد نشان پژوهش نتایج پرداخت گیلان استان در والیبال ورزش
 و شغلی عملكرد بر ذهنی ترغیب بعد منفی تاثیر و شغلی عملكرد بر آفرین تحول رهبری بصش

 مربیان خلاقیت مثبت تاثیر آخر در، مربیان شغلی عملكرد بر ایده اثرگذاری مثبت تاثیر همچنین

 .باشدمی آنان شغلی عملكرد بر
 و مسقتقیم رابطقه کقه ددنقدا شانن خود وهشپژ در( 1395) وگرجی علیاری، ،نژاد شعبانی

 و 3مقارتینز ،2بیقول .دارد وجقود سقازمانی عملكرد و گرا تحول رهبری هایمؤلفه بین داریمعنی

 گرا تحول رهبری بین روابط میان کلی طور به مشارکت و شناسایی که دریافتند(2019)4ماتوت

 میقان ارتبقاط از بصشی تنها تعامل که حالی در کند،می وساطت سازمانی شهروندی رفتارهای و
 و شناسقایی متقوالی تقاثیر یقک نتایجها آن. گیردمی بر در را شغلی عملكرد و گرا تحول رهبری

اثیر پیشگیرانه شصصیت نهایت در که دریافتند و دادند نشان کارکنان عملكرد روی بر را تعامل  ت

 نشان خود تحقی  در( 2018) 5ارمانش و گالیانی .کندمی تقویت را شناسایی و تعامل بر رهبری
 محیط در شادی و پاداش بین ارتباط در میانجی متغیر یک عنوان به کارکنان درگیری که ندداد

                                                                 
1. Berger 

2. Buil 

3. Martínez 

4. Matute 

5 Gulyani and Sharma 
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 درگیری نتایج و هادهکننبینیپیش مدل آزمون عنوان با را پژوهشی( 1920) 1ساکز. دارد کاری

 و شقغلی هقایویژگی. بقود سازمانی و شغلی بُعد دو دارای درگیری هاییافته مهمترین.داد انجام

 درک سقازمانی حمایت و کرده بینیپیش را سازمانی و شغلی درگیری ترتیب به ای رویه عدالت
 توانسقت ،(سقازمانی و شقغلی) درگیقری همچنقین. نمقود بینیپیش را درگیری بعد دو هر شده

 .نمایقد بینقیپیش ار سقازمانی شقهروندی رفتار و ترک به تمایل سازمانی، تعهد شغلی، رضایت

 مشقتریان وفقاداری و کارکنان کار درگیری نقش عنوان با را تحقیقی( 2016) همكاران و 2سی 

 آمقوزش،) سازمانی منابع بین درگیری که داد نشان تحقی  این هاییافته مهمترین. دادند انجام
 کنقان،کار درگیقری بقین خقدمت جقو و داشت ایواسطه نقش خدمت جو و( فناوری و استقلال

 .داشقت ایواسقطه نققش مشقتریان طقرف از کارکنقان ده گقزارش عملكقرد و مشتریان وفاداری

 همچون عواملی که رسیدند نتیجه این به خود پژوهش در (2006) 3ایوانز و گریول ،دنت،پالمتیر

 در رهبقری و کقاری زنقدگی کیفیقت روابط، سازمان، در کار شده تسهیم ارزش بصش، الهام کار

 کقاری زنقدگی کیفیقت و رهبری ارتباط، عامل سه عوامل این میان از .دارد تأثیر نانکارک شادی

 کقه دریافتند خود تحقی  در (2018(4 تاپ و نستی وگی،ا. اندداشته شادی بر را تأثیر بیشترین

 تعارض بر سالاری پدر رهبری همچنین و دارد تاثیر کار محیط در تنهایی بر سالاری پدر رهبری
 5 دهری چایو و وتوسنیکپ ،جنسن .است گذار تاثیر شغلی درگیری میانجی نقش با دهخانوا -کار

 نتایج.  است پرداخته شرکت عملكرد و آفرین تحول رهبری ترکیبی هایروش بررسی به (2020)

 و بصشالهقام انگیقزه و فكقری محقرک بقین دارمعنقی ارتبقاط کقه بود آن دهندهنشان پژوهش
 و فقردی ملاحظقات بقین مثبت روابط به گرایش همچنین. دارد جودو مالی عملكرد هایشاخ 

 شقرکت عملكقرد بقر آفقرین تحقول رهبری مثبت نقش از نهایتاً در و دارد وجود شرکت عملكرد

 و گقرا تحقول رهبری به پژوهشی در( 2020) 6فاینا و وازکیوز آمور، همچنین. کندمی پشتیبانی

 نشقان نتقایج.  اسقت پرداختقه سقاختاری ندسازیتوانم ای واسطه نقش بررسی: شغلی درگیری
 واسقطه ساختاری توانمندسازی توسط شغلی درگیری و گرا تحول رهبری بین ارتباط که دهدمی

 بقه دسترسقی امكقان ایجقاد بقا گرا تحول رهبران که است آن از حاکی نتایج این. شودمی گری

 .کنندمی تقویت را کار مشارکت کافی، منابع و پشتیبانی ها، فرصت اطلاعات،

                                                                 
1. Saks 

2. Singh 

3. Palmatier, Dant, Grewal & Evans  

4 .Öge, Cetin & Top 

5. Jensen, Potočnik & Chaudhry 

6. Amor, Vázquez, & Faíña 
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 بنیادی ساختار که دادند نشان تحقی  در (1398)باقری از نقل به(2018)همكاران و1 پلین

 سازگاری عملكرد و شغلی درگیری بر مستقیمی تأثیر که است نیامده وجود هب این برای سازمانی

 عوامقل بقر مثبتقی صقورت بقه سقازمان انگارانۀ ماشین ساختار آن، بر علاوه. باشد داشته فردی
 فقردی سقازگاری عملكرد بر مستقیمی تأثیر آن حال این با ولی گذاردمی تأثیر شغلی نگهدارنده

 تقأثیر فقردی سازگارانه عملكرد و شغلی درگیری دوی هر بر مثبتی صورت به سازمان ذا،ل. ندارد

 دیبنیقا سقاختار روابقط بقین در را کامل واسط یا گر میانجی یک نقش سازمان این و گذاردمی

 .دارد فردی سازگارانۀ عملكرد و نیسازما

 سقازمانی درون کامل و مناسب ارتباط کرد عنوان توانمی آمده عمل به هابررسی به اشاره با

 سبک که ،باشدمی برقرار زمانی منسجم صورت بهها فرآیند وها رویه و مدیریتی کلی نظام میان

 سقبک تاثیر شده انجامهای پژوهش تمام در هک آنجایی از.گرددمی برگزیده آفرین تحول رهبری
 پرسقش ایقن دنبال به حاضر پژوهش لذا ،گرددمی مشاهده برجسته صورت به گرا تحول رهبری

 درگیقری و هویقتهقای نقش بقا شقغلی عملكرد بر تاثیری چه آفرین تحول رهبری که باشدمی

 یكی عنوان به شهرداری زمانسا سوال این به پاسخ و بررسی برای رو این زا .داشت خواهد شغلی

 بنقابراین .گردید انتصاب شهروندان به عادلانه و واقعی نیازهای به پاسصگو الگوهای ترینمهم از
 از اسقتفاده و کارکنقان توانمندسقازی جهقت در پقژوهش از حاصقل دسقتاوردهای رودمی انتظار

 ققرار برداری بهره مورد شودنمی کامل استفاده آن از حال زمان در که آنان در بالقوههای ظرفیت

هقای نقش بقا شقغلی عملكرد بر آفرین تحول رهبری تاثیر بررسی پژوهش این کلی هدف .گیرد
 توجه با بنابراین، .است برخوردار بسزایی اهمیت از آن بررسی که باشدمی شغلی درگیری و هویت

 با که باشدمی ضرحا پژوهش اصلی مایه دست مذکور هدف با پژوهشی خلا  پژوهش پیشینه به

 .گردید تدوین زیر صورت به فرضیه پژوهش مفهومی چارچوب و کلی هدف به توجه

 

  پژوهش رضیهف

 .دارد تاثیر شغلی درگیری و هویت میانجی نقش با شغلی عملكرد بر آفرین تحول رهبری
 

 پژوهش روش

 طرح حسب بر و میدانی اطلاعات آوریجمع روش برحسب کاربردی، هدف حسب بر پژوهش این

 کارکنقان پقژوهش آمقاری جامعه .است شده انجام پیمایشی – توصیفی روش به تحقی  روش و

 از و اسقت بقوده نفقر 243 هقاآن تعداد که بودند 1398 سال در تهران شهر 2 منطقه شهرداری

 . اند شده انتصاب ساده تصادفی گیری نمونه روش به نفر 149 کوکران فرمول طری 

                                                                 
1 . PLIN 
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 تحقول رهبقریهای پرسشقنامه شقامل اسقتاندارد پرسشنامه 4 از لاعاتاط آوری جمع برای

 همكاران و سالانوا شغلی درگیری ،(1963) پترسون شغلی عملكرد ،(2000)آولیو و باس آفرین

 شد استفاده( 1983) چنی سازمانی هویت پرسشنامه و( 2005)

 کاربرد، غلیش اهداف تحق های مولفه شامل(1963) 1پترسون شغلی عملکرد پرسشنامه -1

 کیفیت سایرین، با همكاری حسن سازمانی، اسرار حفظ رجوع، ارباب با برخورد کار، در دانش

 ذکر قابل. است داده اختصاص خود به را پرسشنامه 15 تا 1 سئوالات که کاری انظباط و کار

 تایید مورد( 1391) زاده دهقانی و حمید پژوهش در پرسشنامه این روایی و پایایی که است

 .است بوده 915/0 پژوهش این در کرونباخ آلفای ضریب. است گرفته قرار

های مولفه شامل (5200) 2پریو و آگویت ،سالانوا ساخته کار در شدن درگیر پرسشنامه -2

 32 تا 16 سئوالات که است بوده کار در شدن غرق، کار در شدن وقف کار، در حرارت و شور

 10 میان در پرسشنامه این روایی و پایایی که است کرذ قابل . است داده اختصاص خود به را

 است گرفته قرار تایید مورد (0820) 3رهینی وان و تاریز ،شوفلی توسط جهان مصتلف کشور

 ضریب .است گرفته قرار تایید مورد(1394)قرشی و کردی شعار، احدی پژوهش در همچنین

 .است بوده 933/0 پژوهش این در کرونباخ آلفای

 مولفقه چهقار دارای پرسشنامه این( 2000)4آولیو و باس آفرین تحول رهبری پرسشنامه -3

 را سقئوالات کقه است بوده آرمانی نفوذ و بصش الهام انگیزش ذهنی، ترغیب فردی، ملاحظه

 در پرسشقنامه ایقن روایقی و پایایی که است ذکر قابل. است داده اختصاص خود به 33-53
 مقرادی و( 1391) همكقاران و خلیلقی ،عمقوزاد(1392) همكقاران و میرکمالیهای پژوهش

 .اسقت گرفتقه ققرار تایید مورد( 1388) جعفری، و نژاد کاظم سجادی، حمیدی،، چالشتری

 .است بوده 931/0 پژوهش این در کرونباخ آلفای ضریب

 شقباهت و وفاداری عضویت،های مولفه شامل( 1983) 5چنی سازمانی هویت پرسشنامه -4

 که است ذکر قابل. است داده اختصاص خود به را پرسشنامه 70 تا54 سئوالات که است بوده

 مقورد( 1392) دهكردی آقاباباپور و اصفهانی نصر پژوهش در پرسشنامه این روایی و پایایی
 .است بوده 939/0 پژوهش این در کرونباخ آلفای ضریب. است گرفته قرار تایید

                                                                 
1. Paterson 

2. Salanova, Agut & Peiró 

3. Schaufeli, Taris  & Van Rhenen 

4. Bass,&Avoloo 

5. Cheney 
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 معقادلات سقازی مقدل و اسقتنباطی آمقار و توصقیفی آمقار ازهقا داده تحلیل و تجزیه برای

  2Smart PLS افقزار نقرم کمقک بقا SEM(1( سقاختاری معقادلات الگویقابی روش ساختاری

 .است شده استفاده
 مستدل و ممكن استانداردهای بالاترین به پژوهشگران که گفت توانمی اخلاقی ملاحظات در

 صقلاحیت و علقم از منتج دانش بنایم بر و بوده پایبند خدمت ارائه و عمل آموزش، تحقی ، در

 .است داده انجام را پژوهش این ایحرفه یكپارچگی و صداقت با و ایحرفه

 

 پژوهش هاییافته

 بقا که است، شده پرداخته پژوهش شناختی جمعت متغیرهای بررسی به ابتدا حاضر پژوهش در

 را افراد از نفر 96 که دش مشص  آمده دست به اطلاعات تحلیل و تجزیه از حاصل نتایج به توجه

 میقزان شقناختیجمعیت متغیرهقای بقا رابطقه در. انقد داده تشقكیل زنقان را نفقر 53 و مقردان
 مقدرک دارای نفقر 6 و لیسقانس فقوق نفقر 24 لیسانس، نفر 83 دیپلم، فوق نفر 36 تحصیلات،

. دبقو 4/20 معیقار انحقراف و سقال 6/41 ±61/7 آنقان سقنی میقانگین. هستند دکترا تحصیلی

. آمد دست به 3/15 معیار انحراف و سال 3/15 ±24/5 افراد این کاری سابقه میانگین همچنین،

 در هامقدل تحلیقل الگقوریتم به توجه با هافرضیه آزمون و پژوهش مفهومی مدل برازش بررسی
 بقرای. شودمی پرداخته اس. ال. پی اسمارت افزار نرم از استفاده با ساختاری معادلات مدل روش

 معیقار سقه از اسقتفاده بقا گیری اندازه هایمدل برازش بررسی به ابتدا گیری،اندازه مدل برازش

 . شودمی پرداخته( ترکیبی پایایی و کرونباخ آلفای ضرایب عاملی، بارهای ضرایب) شاخ  پایایی
 عقاملی بار ،(1) شكل به توجه با. گرفتند قرار بررسی مورد هاآیتم یا سوالات عاملی بار ابتدا

 . دارد معیار این بودن مناسب از نشان که است 5/0 از بیشتر سوالات تمامی

                                                                 
1. Structural Equation Modeling 
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 پژوهشهای فرضیه (P-Value= 000/0) مقادیر با استاندارد ضرایب با همراه شده ترسیم مدل. 1 شکل

 

 ارائه( 1) جدول در همگرا روایی و ترکیبی پایایی کرونباخ، آلفای ضرایب به مربوط نتایج سایر

  .است هشد
 

 گیری اندازههای مدل برازش. 1 جدول

 همگرا روایی ترکیبی پایایی کرونباخ آلفای ضرایب متغیر

 619/0 941/0 931/0 آفرینتحول رهبری

 608/0 948/0 939/0 سازمانی هویت

 525/0 942/0 933/0 شغلی درگیری

 515/0 905/0 915/0 شغلی عملكرد

 

 بقرای ترکیبقی پایقایی و کرونبقاخ آلفای ضرایب که نمود نبیا توانمی 1 جدول یه توجه با

 مدل برازش بیانگر که است بالاتر 5/0 از نیز واگرایی روایی مقادیر و بالاتر 7/0 از متغیرها تمامی
 . باشدمی گیریاندازه

 

 پژوهش فرضیه بررسی

 از کمتقر معناداری سطح و 96/1 از بیشتر مدل متغیرهای برای T آماره مقدار که این به توجه با

 .گیرندمی قرار تایید مورد پژوهشهای فرضیه نتیجه در است، 05/0
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 پژوهشهای فرضیه T-Value مقادیر با همراه شده ترسیم مدل .2 شکل

 

 کلیهای فرضیه

 آزمونهقای از یكقی سقوبل آزمقون. گردیقد اسقتفاده سوبل آزمون از میانجی متغیر بررسی برای

. است دیگر متغیر دو میان رابطه در متغیر یک میانجیگری تاثیر ناداریمع سنجش بای پرکاربرد

 بیشقتر صورت در که آیدمی دست به زیر فرمول طری  از Z-Value مقدار یک سوبل آزمون در

 یقک میانجی تاثیر بودن معنادار درصد، 95 اطمینان سطح در توانمی ،96/1 از مقدار این بودن
 . است گردیده درج 2 جدول درهای فرضیه و سوبل آزمون نتایج. کرد تایید را متغیر

 

 تحقیق اصلی هایفرضیه آزمون خلاصه. 2 جدول

 کلیهای فرضیه ردیف
 ضرایب

 مسیر
 t آماره

 سطح

 معناداری

 نتیجه

 آزمون

1 
 بقا شقغلی عملكقرد بقر آفرینتحول رهبری

 .است موثر سازمانی هویت میانجی نقش
 فرضیه تایید 000/0 025/4 359/0

2 
 بقا شقغلی عملكقرد بقر آفرینتحول رهبری

 .است موثر شغلی درگیری میانجی نقش
 فرضیه تایید 000/0 124/4 415/0

 

 و اول فرضیه با برابر سوبل آزمون از حاصل نتایج Z-Value مقدار که داد نشان تحقی  هاییافته

 سطح در داشت اظهار وانتمی 96/1 از بودن بیشتر دلیل به که شد 124/4 و 025/4 ترتیب به دوم
 اثر شدت تعیین برای سوبل، آزمون بر علاوه. است بوده معنادار میانجی متغیر تاثیر درصد، 95 اطمینان
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 را یک و صفر بین مقداری که شودمی استفاده( VAF) واف نام به ایآماره از میانجی متغیر غیرمستقیم

 واقع در. دارد میانجی تاثیر بودن قوی از نشان اشد،ب نزدیكتر یک به مقدار این چه هر و کندمی اختیار

 برای واف مقدار فوق، فرمول مفروضات با. سنجدمی را کل اثر را غیرمستقیم اثر به نسبت مقدار این
 . آمد دست به 415/0 و 359/0 برابر ترتیب به دوم و اول فرضیه

 

 جزیی هایفرضیه

( 3) جدول توجه با .است شده ارائه( 3) جدول در جزیی یهافرضیه آزمون به مربوط نتایج خلاصه

. دارد تاثیر سازمانی هویت بر( 282/19) تی آماره مقدار و( 910/0) مسیر ضریب با آفرینتحول رهبری
. دارد تاثیر شغلی درگیری بر (747/9) تی آماره مقدار و( 778/0) مسیر ضریب با آفرینتحول رهبری

اثیر شغلی عملكرد بر (251/4) تی آماره مقدار و( 491/0) مسیر ضریب با آفرینتحول رهبری . دارد ت

 هویت. دارد تاثیر شغلی عملكرد بر (911/2) تی آماره مقدار و( 197/0) مسیر ضریب با شغلی درگیری
 سازمانی هویت. دارد تاثیر شغلی عملكرد بر (718/3) تی آماره مقدار و( 270/0) مسیر ضریب با سازمانی

ین. دارد تاثیر شغلی درگیری بر( 200/10) تی آماره مقدار و( 879/0) رمسی ضریب با  به توجه با بنابرا

 مورد تحقی  هایفرضیه تمامی که داشت اظهار توانمی شش تا یک هایفرضیه آزمون از حاصل نتایج

 . گیردمی قرار تایید
 

 تحقیق شش تا یک جزیی هایفرضیه آزمون خلاصه .3 جدول

 ها فرضیه ردیف
 ضرایب

 مسیر
 t آماره

 سطح

 معناداری

 نتیجه

 آزمون

1 
 سازمانی هویت بر آفرینتحول رهبری

 .دارد تاثیر
 فرضیه تایید 000/0 282/19 910/0

2 
 شغلی درگیری بر آفرینتحول رهبری

 .دارد تاثیر
 فرضیه تایید 000/0 747/9 778/0

3 
 شغلی عملكرد بر آفرینتحول رهبری

 .دارد تاثیر
 فرضیه تایید 000/0 251/4 491/0

4 
 تاثیر شغلی عملكرد بر شغلی درگیری

 .دارد
 فرضیه تایید 000/0 911/2 197/0

5 
 تاثیر شغلی عملكرد بر سازمانی هویت

 .دارد
 فرضیه تایید 000/0 718/3 270/0

6 
 تاثیر شغلی درگیری بر سازمانی هویت

 .دارد
 فرضیه تایید 000/0 200/10 879/0
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 یریگنتیجه و بحث

 جهان، در شهری مدیریت هایچالش ترینمهم از یكی امروزه نظران صاحب از بسیاری اعتقاد به
 و نیازها به پاسصگویی و شهرها اداره نحوه در شهری هایمدیریت سازمانی ساختارهای ناکارآمدی

 الگوها جهان مصتلف شهرهای در آن حل برای شوراها، -هاشهرداری. است شهروندان به مناسب خدمات

 خویش محلی اجتماعی و اقتصادی و سیاسی جغرافیایی، مقتضیات اساس بر را متفاوتی ساختارهای و

 و مدیران مناقشه مورد همواره اخیر هایدهه طی مساله این نیز ایران در .اندآورده در اجرا به و طراحی
 به مسیر ضرایب اساس بر هاداده بررسی از پس حاضر پژوهش لذا. (1396سالاری)است بوده کارشناسان

 هویت میانجی نقش با شغلی عملكرد بر آفرینتحول رهبری که یافت دست نتیجه این به آمده دست

 مثبت نقش از که (2020) همكاران و جنسن پژوهشهای یافته با نتیجه این که دارد تاثیر سازمانی
 بر آفرینتحول رهبری چنینهم .بود همسو کندمی پشتیبانی شرکت عملكرد بر آفرین تحول رهبری

 خود پژوهش در نیز( 2020) همكاران و آمور .است موثر شغلی درگیری میانجی نقش با شغلی عملكرد

 توسقط شقغلی درگیری و گرا تحول رهبری بین ارتباط دادمی نشان که ،یافتند دست نتایجی به
ا گرا تحول رهبران که بود آن از حاکی نتایج این. شودمی گری واسطه ساختاری توانمندسازی  ایجاد ب

 که .کنندمی تقویت را کار مشارکت کافی، منابع و پشتیبانی ها، فرصت اطلاعات، به دسترسی امكان

 و کامیرهوفهای یافته با ،پژوهش این نتایج همچنین و دارد همصوانی حاضر پژوهشهای یافتهبا

 شغلی رضایت با قوی و مثبت روابط آفرین تحول رهبری که دریافتندها آن بود همسو( 2019) همكاران

اثیر آفرینتحول رهبری سبک که داد نشان( 2017) همكاران و نگویئن پژوهش نتایج. دارد عملكرد و  ت
 حاضر پژوهش در مدهآ دست به نتایج به اشاره با بنابراین.دارد مدیریتی عملكرد بر مستقیمی و مثبت

 اداره در شهری پیچیدگی و تنوع شهرها، توسعه شهری، مدیریت ،که کرد عنوان طور این توانمی

 و سو یک از....( ،هوا آلودگی ترافیک،) شهر اساسی مشكلات و نیازها رفع همچنین و شهر امور مناسب
ندمی که ،باشد آفرینتحول رهبری سبک اتصاذ مستلزم پایدار توسعه و پیشرفت به دسترسی اثیر توا  ت

یی انسجام کارکنان، رضایت ،مدیریتی عملكرد دیریتی،م ساختار بر یمثبت و مستقیم نی وکارآ  سازما

 آن. شوندمی متوسل کارها انجام جدید هایراه و هاایده به فعالانه آفرینتحول رهبران ،لذا .باشد شتهدا

-نمی دیگران از انتقاد یا اصلاح به اقدام علنی شكل به هرگز و کنندمی خلاقیت به تشوی  را دیگران ها،

کنند و با توجه به نیازهای کارکنان خود، توجه خاص خود می استفادهها آل ایده از همچنینها آن. کنند

بعد ملاحظات ذهنی، (. 2019)و همكاران  بیول به نقل از 1990دهند)باس می را نشان به علاوه در 

-جو حمایتی را پدید می یکها کنند. آنآفرین به نیازها و پتانسیل رشد دیگران توجه میرهبران تحول

ا پیروانهای فردی محترم شمرده میآورند که در این محیط تفاوت تشوی  شده و  ،شوند. تعاملات ب
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( نیز در 2017)1نگ .(1398به نقل از خداوردی  1988باسهای فردی مطلع هستند)رهبران از دغدغه

یافته گذاردیر میبر عملكرد شغلی کارکنان تاث پژوهش خود دریافت رهبری تحول آفرین با  های که 
نیازهایی نظیر تعل ، احترام به خویشتن و  بر تحول آفرین سبک رهبریزیرا  ندهمسو بودوهش حاضر ژپ

رهبری تحول  آنجایی کهاز  .تاکید داردنیز ها مشارکت افراد و ارتباطات آن ،دفربالقوه های تحق  توانایی

م پژوهش در زمینه روانشناسی را تولید کرده است )باس و گرا یكی از نظریه هایی است که بیشترین حج

ی انجام شده در این هابا اشاره به بررسی (62016و ماریانو 5، مولرو4، مویا3گارسیا به نقل از 2008 2باس

بین  توان به صراحت عنوان کرد کهمی حوزه نگیزه شصصی را در  رهبران تحول گرا قادر هستند که ا

ثابت کرده اند که رهبری تحول گرا بسیار وابسته به نیز ( 2004) 7شند. آولیو و باسپیروان خود بهبود بص
معیارهایی مانند انسجام، کارآیی سازمانی، رضایت کارکنان از سرپرستشان و عملكرد درک شده گروه 

ارد تاکید دها بنابراین این سبک رهبری بر مشارکت افراد و ارتباطات آن (2016است)گارسیا و همكاران،

 .(1393پورکریمی و صداقت،)و باورها را متحول سازدها و نیازمند رویكردی است که احساسات، نگرش
نی های ( در نتایج یافته2019همكاران )بویل و  تحقی  خود دریافتند که درگیری شغلی و هویت سازما

یری شغلی و هویت بر روی عملكرد کارکنان تاثیر دارد و در نهایت نشان دادند رهبری تحول گرا درگ

آفرین بر عملكرد شغلی که رهبری تحول این تحقی  کندکه با نتایج به دست آمدهمی سازمانی را تقویت

ز روش تحول آفرین کند که درک یک کارمند امی عملا تایید تاثیر داردبا نقش میانجی هویت سازمانی 
، بر عملكرد خلاق او در انجام خلاقانههای تواناییباره باورها در و، جو حمایتی نوآوری رهبرش در رهبری

 دهند.می خلاقیت را میان کارمندان زیر دستشان افزایش ،رهبران تحول آفرینبنابراین  گذارد.می او تاثیر

ها بررسیگردد که با توجه به می گیری از سبک رهبری تحول گرا آشكاره جا ضرورت اتصاذ و بهرندر ای
یندها و نظام کلی آفر ها،رویه ه ارتباط مناسب و کامل درون سازمانی میاندهند کمی به عمل آمده نشان

اینكه مدیران بیش از هر زمان دیگری این سبک  مگر ،شودمدیریتی به صورت منسجم بر قرار نمی

( در تحقی  خود دریافتند که رهبری تحول گرا 1393موسوی و همكاران ) .مدیریتی را انتصاب نمایند

جه مثبتی بر روی فرایندهای مدیریت دانش و عملكرد سازمانی دارد. همچنین فرایندهای تأثیر قابل تو
کند. شعبانی نژاد و همكاران می مدیریت دانش ارتباط بین رهبری تحول گرا و عملكرد سازمانی را تعدیل

گرا و  های رهبری تحولداری بین مؤلفه( در پژوهش خود نشان دادند که رابطه مستقیم و معنی1395)

                                                                 
1. Ng 

2 .Bass & Bass 

3. Garcia 

4. Moya 

5. Molero 

6. Moriano  

7. Avolio& Bass 
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با و  که نتایج تحقیقات پیشین با پژوهش حاضر همسو بودعملكرد سازمانی وجود دارد  همچنین همسو 

 و پژوهش، (0062و همكاران ) 3( پالمتیر2016) و همكاران 2سی ( 2018) 1گالیانی و شارمانمطالعات 

رگیقری انجقام ها و نتایج دکنندهبینیپژوهشی را با عنوان آزمون مدل پیشکه ( 1920) 4ساکز

های شغلی و عدالت رویه ای دارای دو بعُد شغلی و سازمانی بود. ویژگیهای درگیری داد.مهمترین یافته

بینی کرده و حمایت سازمانی درک شده هر دو بعد درگیری به ترتیب درگیری شغلی و سازمانی را پیش

ت شغلی، تعهد سازمانی، تمایل به بینی نمود. همچنین درگیری )شغلی و سازمانی(، توانست رضایرا پیش
نشان  خود ( در تحقی 2018و همكاران)5پلین  اید.بینی نمترک و رفتار شهروندی سازمانی را پیش

وجود نیامده است که تأثیر مستقیمی بر درگیری شغلی و ه دادند که ساختار بنیادی سازمانی برای این ب

بر عملكرد سازگاری فردی داشته باشد. علاوه بر آن،  به صورت مثبتی  ساختار ماشین انگارانۀ سازمان 
گذارد ولی با این حال آن تأثیر مستقیمی بر عملكرد سازگاری فردی می عوامل نگهدارنده شغلی تأثیر

ه فردی تأثیر همچنینندارد.   یادگیری به صورت مثبتی بر هر دوی درگیری شغلی و عملكرد سازگاران

انجی گر یا واسط کامل را در بین روابط ساختار بنیادی سازمانی و گذارد و این سازمان نقش یک میمی

-های رهبریها یا تواناییاساس دانش، مهارت بر اگرمدیر  انتصاب بنابراین.عملكرد سازگارانۀ فردی دارد

د، شور و اشتیاق ایجاد نکنند که باعث انگیزش دیگران شونحوی رفتار می صورت گیرد این افراد بهشان 

به نقل از ستین  1998 باسرسانند )انداز مشترک را به اثبات میتعهد خود به اهداف و یک چشمو  کند
 یک رابطه و نشان دهنده تواند بر عملكرد خلاق کارکنان تاثیرگذارمی که این روش ( 2015وکینک 

ز سبک رهبری تحول آفرین بیش الذا گزینش  بین رهبری تحول آفرین و خلاقیت فردی باشد. مثبت

افزایش رضایت  تامین جهت گرددمی پیشنهاد ینهمچنیابد. می هرزمان دیگری برای مدیران ضرورت
به های یكی از محرکتواند می که شغلی، احساس تعل ، مشارکت و مسئولیت در کارکنان اصلی کار 

در رکنان به بهبود توانمندسازی کا ،آفرینو انتصاب سبک رهبری تحول حساب آید با ایجاد شرایط خاص

نان به ، کیفیت کار کارکنان و به طور کلی عملكرد شغلی بهبود، مناسب بازدهی جهت  کمکعملكرد آ

کارکنان با مدیران و  و موثرتر ارتباط بهتر و تعهد بیشتر کارکنان و بهبود کیفیت در کارهاتا شاهد کرد 
یش های هکاهش هزین تواندمی که چنین مسئله ایباشیم.ها در سازمان سرپرستان عملیاتی و افزا

وری، خل  ابتكارات جدید و استفاده بیشتر سودآوری در سازمان، بهبود مستمر در سازمان و افزایش بهره

 باشد. هاز منابع فكری و در آخر افزایش کارآیی فرآیند تصمیم گیری را به دنبال داشت

                                                                 
1. Gulyani and Sharma 

2. Singh 

3. Palmatier 

4. Saks 

5  . PLIN 
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