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Extented Abstract 
Abstract  
Transformational organizational performance is one of the important 

prerequisites for achieving organizational flexibility and innovation. 

Accordingly, the purpose of this study is to investigate the impact of 

transformational leadership on organizational performance. The method of the 

present research is practical based on the purpose of study and in terms of 

nature and methodology is among the causal researches. To select the sample, a 

simple random sampling method and the standardized questionnaire 

measurement tool in Cui et al., (2020) study were used to collect data. Thus, the 

sample size was determined 227 employees of Firooz Hygienic Group as the 

statistical population of the study based on Cochran's formula. Formal and 

structural validity were used to determine the validity of research and 

Cronbach's alpha coefficient was calculated to assess the reliability of the 

questionnaire. The required research data were completed and collected using 

the descriptive statistics techniques with SPSS22 software and inferential 

statistics techniques with Smart PLS3 statistical software through structural 

equation modeling. Research findings indicate that transformational leadership 

has a positive effect on organizational performance. As a result, it is suggested 

that the company managers should provide conditions for managers to move 
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from traditional management styles to transformational styles and improve 

employee performance in today's changing world. 

Introduction 
Transformational leadership is one of the newest leadership styles that has been 

considered recently (Mortazavi and Nazemi, 2005: 171). Transformational 

leadership can be defined as a style of leadership that promotes collective 

interests among members of the organization and helps them. To achieve 

common organizational goals (Bass and Avolio, 2000: 49). Transformational 

leadership strives to build an emotional connection with its followers and 

inspire more value creation. In fact, transformational leadership theory is a 

causal theory for organizational change designed to create a learning 

organization with internal motivation. In transformational leadership theory, 

leaders are fully aligned in using the capabilities of their followers in today's 

changing environment and look at leadership from a new perspective. The 

emergence of transformational leadership theory is a re-approach to the theory 

of leadership traits with respect to contingent conditions and features such as 

insight, attraction, ability to inspire, better relationships with superiors, referral 

power, mental stimulus, attention to differences Individual and the desire to 

make fundamental changes is formed (Zali, 2005). Therefore, the goal of 

transformational leadership is to foster dialogue and collaboration among team 

members through intellectual arousal, inspirational innovation, openness, trust 

and open relationships, and thus improve organizational windfall (Mavrinac, 

2005). 

Case study  
This article examines the moderating role of organizational learning in relation 

to transformational leadership and organizational performance. 

Theoretical framework 

Research by Keeble-Ramsay and Armitage (2010) has shown that the 

fundamentals of management form the basis of outstanding performance work. 

They identified three underlying issues for the concept of a performance-based 

work system: 1) An open and creative culture that is inclusive and individual-

centered, and within which decision-making in the organization is participatory. 

2) Investing in people through formal and in-service training improves honesty 

and trust between work units, increases employees' internal job satisfaction, and 

thus expands the level of organizational commitment. Studies show that 

transformational organizational performance is performance at high or 

prominent organizational levels with a transformational leadership approach 

(Carreiro and Oliveira, 2019). 
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Methodology 

 The method of the present research is based on the purpose of the research and 

is applied in terms of nature and method. In this regard, the statistical technique 

of structural equations, which basically examines the causal relationship 

between variables, has been used. In the present study, the statistical population 

includes all employees of Firooz Health Group. In this research, simple random 

sampling method has been used to select the sample. Thus, the sample size was 

determined based on Cochran's formula of 227 people and was used for final 

analysis. In this study, data were collected by field method. In the field method, 

questionnaire is one of the most common ways of collecting information. In 

order to collect information and achieve the goals, a questionnaire was used 

which was completed by the customers of Firooz Health Production Company 

in Tehran. In this research, a questionnaire measurement tool has been used to 

collect data. For this purpose, a standardized questionnaire in the research of 

Cui et al. (2020) has been used. 

Discussion and Results 
According to the mean variance index of AVE extracted values higher than 0.5 

indicate the appropriate validity of the structure under study. To determine the 

reliability of structures in this study, the CR composite reliability method was 

used. If the CR value for structures is greater than 0.6, they show acceptable 

reliability, and the closer this value is to a structure, the greater the reliability of 

that structure. In this part, Cronbach's alpha index was used to evaluate the 

reliability of structures. The value of the mean index of variance of the extracted 

AVE for all variables is more than 0.5, ie the variables have internal validity. 

The composite reliability index is more than 0.7 which indicates the internal 

consistency of the reflection measurement models of the research. Therefore, 

each of the model constructs has the desired validity and reliability to measure 

research variables. To test the accuracy of the theoretical research model and 

calculate the impact coefficients, the structural equation modeling method with 

partial least squares (PLS) approach has been used by Smart PLS3 software. 

The PLS technique simultaneously evaluates the validity and reliability of the 

measurement model of theoretical structures and is also used to evaluate the 

structural model with multi-index structures with direct and indirect effects 

(Hejazi and Ramsheh, 2013). Therefore, in this research, PLS method has been 

used to evaluate the path model and test the hypotheses. In the PLS model, the 

relationship between the observed variables and the corresponding structures in 

the measurement model and the relationships between the structures in the 

structural model are evaluated.  
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Conclusion 
Using the analyzes performed and the results obtained, the hypotheses are tested 

and the following results are obtained: The statistical significance between the 

ideal influence on organizational performance is equal to (3.12), which is 

greater than the value (1.96) and indicates that the ideal influence on 

organizational performance at the level of confidence (95%) is significant. It is. 

Also, the path coefficient between these two variables is equal to (0.90). 

Therefore, the first hypothesis of the research is confirmed. The statistical 

significance between the ideal influence on organizational performance is equal 

to (8.218) which is greater than the value (1.96) and indicates that mental 

motivation on organizational performance at the level of confidence (95%) 

means It is. Also, the path coefficient between these two variables is equal to 

(0.30). Therefore, the second hypothesis of the research is confirmed. There is a 

significant statistic between inspirational motivation and organizational 

performance equal to (1.96) which is greater than the value (1.96) and indicates 

that inspirational motivation affects organizational performance at the level of 

confidence (95%). It is meaningful. Also, the path coefficient between these two 

variables is equal to (0.27). Therefore, the third hypothesis of the research is 

confirmed. The statistical significance between mental interaction on 

organizational performance is equal to (2.26) which is greater than the value 

(1.96) and indicates that mental interaction on organizational performance at the 

level of confidence (95%) is significant. It is. Also, the path coefficient between 

these two variables is equal to (0.19). Therefore, the fourth hypothesis of the 

research is confirmed. 
 

Keywords: Transformational Leadership, Performance and Learning, 

Moderation and Flexibility, Organizational Innovation. 
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)مورد   یعملکرد سازمانو  نیتحول آفر یرابطه رهبر یبررس

 (روزیف یمطالعه: شرکت گروه بهداشت

 

 2 *ی اکبر دیحم ،1یودود جوان امان

 

و  ريیهاي مهم در راستااي تحقتا انافتاذ پت شرط شیاز پ یکی نیتحول آفر یعملکرد سازمان: چکیده

ملکترد ر عبت نیتحتول آفتر يرهبتر ریتتث  یاساس، هدذ مفالاه حاضر بررس نیا است. بر ینوآوري سازمان

ه و روش در زمتر تیتاز لحتا  ماه واستت  يهتدذ از نتوک رتاربرد يحاضر بر مبنتا ایاست. تحق یسازمان

هتا از ادهد يساده و جهتت گتردآور یتصادف يریاناخاب نمونه از روش نمونه گ ي. براباشدیم یعلّ قاتیتحق

ل رتورران فرمتو هیتنمونه بر پا ( اسافاده شده است. حجم2020و همکاران ) يابزار پرسشنامه اسااندارد رو

و  يصتور یتیاز روا ییروا نییتا ي. برادیگرد نییتا روزیف یداشانفر از راررنان شررت گروه به 227تاداد 

رار گرفتت. ررونبتا  متورد محاستبه  ت يآلفتا بیها ضترپرسشنامه ییایسنجش پا يسازه اسافاده شد و برا

بته  یمار اسانباطآو فنون  SPSS22با نرم افزار  یفیآمار توصبا اسافاده از فنون  ایتحق ازیمورد ن يهاداده

 يو جمت  آور لیتتکم يماادلات ستاتاار یروش مدل یاب ایاز طر Smart PLS3 يآمار فزاررمک نرم ا

ارد. در دمثبتت  ریتث  یبر عملکرد سازمان نیتحول آفر يحاری است ره رهبر یفال ایتحق يها. یافاهدیگرد

 تیریمتد يهااز ستبک رانیرا فراهم رنند تا مد یفیشرا دیشررت با نیره مسئول ددگریم شنهادیپ جه،ینا

 ریاغماحول و م يایحررت رنند و موجبات بهبود عملکرد راررنان در دن نیسبک تحول آفر يبه سو یسنا

 را فراهم آورند. يامروز

 .ینوآور ،یریانعطاف پذ ،یلگریعملکرد، تعد ن،یتحول آفر یرهبرلیدی: كواژگان 

  

 .رانیتهران، ا روزروه،یواحد ف یدانشگاه آزاد اسلام ،یبازرگان تیریگروه مد ار،یاسااد . 1

(، م رضا )کاما یالملل نیدانشگاه ب ،یسیروه زبان انگلگ ،یسیزبان انگل یرارشناس ارشد مارجم -نویسنده مسئول . 2

   hamidakbari85@yahoo.com مشهد، ایران.
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  مقدمه

ي اصلی  رن حاضر است، تغییرات ستری  هاتغییرات مهم در محیط رسب و رار، از مشخصه

همگتی  ،محیط، صتنات، مشتاریان، اربتاب رجتوک، ر بتا، همکتاران، محصتولات و تتدمات

 ,Sing( شتوندمیگ ارند و نیاز به برتتري را موجتب مینیروهایی هساند ره بر سازمان ا ر 

، هان بتین، شتناتت محتیط، تشتخید و درو تحتولات و آگتاهی از فرصتتای در .)2008

شتوند، از میي جدیتد محستوب هاره از ضروریات سازمان ،و امکانات هاتهدیدها، محدودیت

طریا رویکردهاي سنای مدیریت امکان پ یر نیست. تغییرات گستارده و جهتانی شتدن در 

ت و جدیدي است رته بتا استافاده بهینته از سبک رهبري مافاووجود دنیاي امروز مسالزم 

قتا بخشتیده و  تادر بته توستاه ی، اهتداذ ستازمان را تحنهاي مادي و انسامناب  و دارایی

رته بتا تلتا  هستاند رهبرانتیها نیازمند امروزه سازمانباشد.  هاها و اسافاده از آنظرفیت

تحول و نوآوري شتده و  موجبها و الهام بخشی نوین، تدوین و توساه بینش دازهايچشم ان

وامتل و عناصتر تاهد و مسئولیت پ یري و هماهنگی در آنهتا، عایجاد  با برانگیخان پیروان و

گیرند ره هم بقاي سازمان را تضتمین رترده و هتم موجبتات اي بکار میسازمانی را به گونه

چنین رهبرانی را رهبران . )Mirkamali & Choupani, 2011( ها را فراهم سازندآن رشد

 اًهاي رهبري است رته اتیتررهبري تحول آفرین از جدیدترین سبک .نامندمیتحول آفرین 

رهبتري تحتول آفترین . (Mortazavi & Nazemi, 2005( مورد توجه  ترار گرفاته استت

زمان بتالا کی از رهبري تاریف شود ره مناف  جمای را میان اعضاي ساببه عنوان س تواندمی

 Avolio et) پیتدا رننتد رند تا به اهداذ مشارو سازمانی دستتبرده و به آنها رمک می

al., 2004) . 

رنتد و الهتام  ایجتاد  پیروان تودرند تا یک ارتباط عاطفی با رهبري تحول آفرین تلاش می

ی در حقیقت، نظریه رهبري تحول آفترین یتک نظریته علّت. بخش ارزش آفرینی بیشار باشد

جاد سازمان یادگیرنده و داراي محرو درونی به ای ره به منظور استبراي تغییرات سازمانی 

تتود  اي پیتروانهلی، رهبران در به رارگیري  ابلیتدر نظریه رهبري تحو .وجود آمده است

 .رننتده رهبتري از دیتدگاهی نتوین نگتاه میهمساز بوده و ب در محیط ماغیر امروزي راملاً

اي به نظریه صتفات مشخصته رهبتري همتراه بتا رهظهور نظریه رهبري تحولی، رویکرد دوبا

هایی مانند بصیرت، جاذبه، توانایی الهام بخشتیدن، توجه به شرایط ا اضایی بوده و از ویژگی

هتاي رجاعی، محترو ذهنتی، توجته بته تفاوتر راري روابط بهار با مدیران مافوق،  درت اب

هتدذ  ،لت ا .)Zali, 2004( تشتکیل شتده استتتغییرات بنیتادي  ایجاد  فردي و تمایل به
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استت رته از طریتا برانگیخاگتی فکتري، نتوآوري الهتام بختش، ن آ رهبري تحتول آفترین

روابتتط بتاز، گفامتتان و همکتاري را بتین اعضتتاي تتیم پتترورش داده و گشتودگی، اعامتاد و 

  .)Mavrinac, 2005( بخشدادگیري سازمانی را بهبود یتیب تربدین

عملکرد سازمانی و تقویت مزیتت  ءجزء اصلی در هر تلاشی جهت ارتقا یادگیري سازمانی

شود، یادگیري ستازمانی میتوساه دانش جدید، از یادگیري سازمانی ناشی  ؛باشدمیر ابای 

شکل از یتادگیري بتا توستاه عملکترد همتراه این  ره ماناي ضمنی مثبت دارد، چرا مامولاً

مفالاات  بلی مدعی رابفه میان رهبتري و یتادگیري ستازمانی  .)Argyris, 2010( دشومی

دهتد و بتراي میرند و به آنهتا جهتت و انتر ي میرهبري تحول آفرین تیم سازي . هساند

ستبک بته ستازمان اجتازه ایتن  .رنتدمیرا حمایتت  هافرایند تغییر و یادگیري سازمانی آن

 طتات و گفتت و شتنود رستب رنتددهد ره یادگیري را از طریا آزمتایش، رتاوش، ارتبامی

)Zomorodian, 2020(. ي تحتول و بته دنبتال آن بهبتود هااز طرذ دیگتر پیشتبرد برنامته

شاید  .عملکرد سازمانی، در گرو برپایی یک سیسام رهبري رارآمد و فراگیر در سازمان است

گري  رار نگرفاته در مدیریت به اندازه رهبري سازمان مورد پژوهش، نقد و بازناي هیچ مقوله

حای ماضاد روبرو و ي مامایز ها، دیدگاههااندازه با ابهاماین  بهاي باشد، و باز هم هیچ مقوله

هاي اتیر حجم زیادي از تحقیقات گوناگون در زمینته بررستی این ره در دهه نبوده است. با

ي مفقتوده هاحلقهاما هنوز  ،عملکرد سازمانی انجام گرفاه است رابفه رهبري تحول آفرین و

ین تترمیان پارامارهاي سازمانی از مهماین  در .این رابفه وجود دارد تبیین د یا فراوانی در

 رونتدرین و عملکرد سازمانی به شتمار میموارد مفقوده در درو رابفه بین رهبري تحول آف

)Mohammad Hosseini & Ghazipour, 2018(. مقالته بته بررستی نقتش  ایتن در ،لت ا

رهبري تحول آفرین و عملکترد ستازمانی پرداتاته  باتادیلگري یادگیري سازمانی در رابفه 

 .شده است

 مبانی نظری تحقیق

شود ره در آن رهبران داراي موهبت الهی رهبري اطلاق می از رهبري تحول آفرین به نوعی

توجه ویژه فراهم و با نفوذ بتر  لبشتان آنهتا را هساند و براي پیروان تود انگیزش مانوي و 

رننتد رته ابلتب انداز سازمانی پویا تلا متیآفرین یک چشمرنند. رهبران تحولهدایت می
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. ستازدهاي فرهنگی بتراي اناکتاس نتوآوري بیشتار را ضتروري متییک دگرگونی در ارزش

فردي و جمای استت رهبري تحول آفرین همچنین به دنبال بر راري یک رابفه بین علایا 

 ,Mirkamali & Choupani( تا به زیردساان اجازه رار رردن براي اهداذ مااالی را بدهد

شتان در . رهبران تحول آفرین  ادر به مااهد رردن پیروان تود با توجته بته توانایی)2011

 هتاي جتاري در ستازمان راهتا و نگترشتغییر اهداذ و اعاقتادات پیروان هساند. آنها ارزش

بلکه در جساجوي تغییر و تحول در راسااي اهتداذ و مثموریتت ستازمان و  ،دانندساا نمیای

نقفته  گرارهبتري تحتول .)Yaghobi et al., 2016( فتی هستاندماناسب با شرایط محی

گرا پیوند بین رهبر و پیتروان از مقولته دیگتري مقابل رهبري عملگرا است. در رهبري تحول

 ایجتاد  آفرین ارتباط توبی با پیروان تتود دارنتد و نقتش رلیتدي را دراست. رهبران تحول

دنبتال  بته گرا. رهبتر تحتولرننتدفتا میای محیفی ره تلا یت را در راررنان ارتقا بخشتد،

گرا رابفته الاتر آنان استت. رهبتران تحتولیازهاي باء این نهاي بالقوه در پیروان و ارضانگیزه

رهبتري  ،بنتابراین .رنتدرنند ره پیروان را به رهبران تبدیل متیبر رار می انگیزشی ماقابل

    . )Çekmecelioğlu & Özbağ, 2019( گرا، تااملی و دوسویه استتحول

شوند و عملکرد میعملکرد به ماناي رفاارها و ناایج است. رفاارها از فرد اجرا رننده ناشی 

اایج ناین  فقط ابزارهایی بر رنند. رفاارهامیرا از یک مفهوم انازاعی به عمل تبدیل 

ن نایجه ای به این تاریف از عملکرد آیند.اب میه به نوبه تود نایجه به حسنیساند، بلک

)رفاار( و  هاو افراد، هم ورودي هاهنگام مدیریت عملکرد گروهباید شود ره میگیري منجر 

)ناایج( در نظر گرفاه شوند. اولین مفهوم مهم در تحول، فرایند تغییر است.  هاهم تروجی

ي سازمانی اهداذ هااست ره با اتکا بر سرمایه میی تحول آفرین مفهو، عملکرد سازمانل ا

دهد. اساراتژي عملکرد بالا/ برجساه یکی از میتلا یت و نوآوري را مورد توجه  رار 

مقاصد سازمان را  اساراتژي این مناب  انسانی است. ي حائز اهمیت در مدیریتهااساراتژي

گیرد. میطریا بهبود عملکرد توسط راررنان در بر  در زمینه رسیدن به مزیت ر ابای از

هدذ به این  اساراتژي، حمایت از دسایابی به اهداذ اساراتژیک سازمان است.این  هدذ از

 Dehghani( گرددمیمحقا « ي راري عملکرد عالی یا برجساههاسیسام وسیله

Ghahnavieh & Naderi Bani, 2015(.  
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چشم انداز دید آوردن پ» هاییره هدذ چنین سیسام ( مااقدند2006) 1بیکر و هازلید

است ره در آن مدیران مناب  انسانی و دیگر مدیران اجرایی، مناب  انسانی « عملکرد برجساه

 رنندین اساراتژي سازمان تلقی مینهفاه در درون سیسام بزرگ تدومیرا به عنوان سیسا

)2006Becker & Huselid, (. ي راري هاسیسام» ره گویندمی (2016و همکاران ) 2جانگ

نیز  عملیات راري مبانی بر عملکرد عالی یا برجساه عملکرد بالا برجساه را با عنوان

از آنها به عنوان ( 200۵) 3تامپسون و هرون .( ,.2016Jeong et al)« شناسندمی

هاي راررنان ها و توانمنديرنند ره بر مهارتبرجساه یاد می هاي راري عملکردسازمان

و  ررنان در رف  مشکلات مشاررت رنندره را ، به طوريرنندسرمایه گ اري می

ایجاد  ي داوطلبانه آنانهاارگیري تلاشیی براي انگیزش راررنان در جهت به رهامحرو

ي راري عملکرد هامشارو فراوانی بین عملیات موجود در سیسام رنند. مرزهايمی

  (Thompson & Heron, 2005) ود داردبرجساه، تاهد بالا و مشاررت بالا وج

، نشان داد ره مبانی مدیریت( 2010) 4ریبل رامساي و آرمیاا  ت انجام شده توسطتحقیقا

موضوک زیربنایی را براي  دودهد. آنها میزیر بناي رار توام با عملکرد برجساه را تشکیل 

( فرهنگ باز و تلاق ره 1مفهوم سیسام راري مبانی بر عملکرد برجساه شناسایی رردند: 

یت افراد است و درون آن تصمیم گیري در سازمان به صورت مشاررای فراگیر و بر محور

اعاماد  و ضمن تدمت، صدا ت و می( سرمایه گ اري بر افراد از طریا آموزش رس2است. 

دهد و میبخشد، رضایت درونی راررنان از رار را افزایش میبین واحدهاي راري را بهبود 

 ,Keeble�Ramsay & Armitage( دهدیمتیب سفح تاهد سازمانی را گسارش تربدین

مفالاات نشان از آن دارد ره عملکرد سازمانی تحول آفرین، عملکرد در سفوح بالا . )2010

  . )Carreiro and Oliveira, 2019(یا برجساه سازمانی با رویکرد رهبري تحول آفرین است 

رهبري تحول آفرین و عملکرد  زمینه ین درالمللی پیشملی و بین هايپژوهش اها مفالب

و اسافاده از روابط موجود بین ماغیرهاي هاي ذرر شده ها و مدلسازمانی، تلفیا نظریه
                                                 
1 Becker & Huselid 
2 Jeong 
3 Thompson & Heron 
4 Keeble�Ramsay & Armitage 
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شامل  عوامل تا یر گ ار بر رهبري تحول آفرینپژوهش در  الب  این ها، ماغیرهايپژوهش

ه دهند شکل اوده ذهنیبیب ذهنی، انگیزش الهام بخش و مرتر ماغیر نفوذ آرمانی،چهار 

  .نمودار یک ارائه شده است در ره هساند پژوهش این مدل

 

                                                                                                                                                   
 

 

 

 

 

 

 پژوهشمی. مدل مفهو1شکل 

 های پژوهشهفرضی

  : عبارتند از پژوهشهاي ، فرضیهپژوهشمی اساس مدل مفهو بر

 ( نفوذ آرمانی بر عملکرد سازمانی تث یر دارد. 1

 بیب ذهنی بر عملکرد سازمانی تث یر دارد.تر(2

 ( ملاحظه ذهنی بر عملکرد سازمانی تث یر دارد.3

 ( انگیزش الهام بخش بر عملکرد سازمانی تث یر دارد. 4

 تحقیق یشینهپ

به بررسی تث یر نوآوري سبز بر عملکرد محیفی: نقش رهبري تحول ( 1399پوردهنده )

هاي تولید پوشاو تهران( آفرین سبز و مدیریت مناب  انسانی سبز )مورد مفالاه: شررت

این   نفر تایین شده است. در 377پرداتاند. حجم نمونه با اسافاده از جدول مورگان 

هاي اسااندارد نوآوري سبز، مدیریت سی ماغیرهاي پژوهش از پرسشنامهپژوهش براي برر

مناب  انسانی سبز، رهبري تحول گراي سبز و عملکرد محیفی اسافاده شده است. ناایج 

پژوهش نشان داد ره نوآوري سبز بر عملکرد محیفی با توجه به نقش رهبري تحول آفرین 

 . )Pourdehndeh, 2020( است یرگ ار تثسبز و مدیریت مناب  انسانی سبز 

 ترغیب ذهنی عملکرد سازمانی

 انگیزش الهام بخش

 نفوذ آرمانی

 مراوده ذهنی
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آفرین سبز بر رفاارهاي سبز بررسی تث یر رهبري تحولبه ( 1398)فرهادي نژاد و همکاران 

 زیست اساان محیفی در سازمان حفاظت محیط راررنان با نقش میانجی نگرش زیست

گیري تصادفی ساده به نفر با اسافاده از روش نمونه 130ن پژوهش ای . درانداهپرداتلام ای

هاي رهبري نامهها از پرسشعنوان نمونه آماري اناخاب شدند. جهت گردآوري داده

ناایج حاصل از آزمون  محیفی و رفاار سبز اسافاده شد. آفرین سبز، نگرش زیستتحول

دهد ره ها نشان میباشد. ناایج آزمون فرضیهمیدهنده برازش مناسب مدل مدل نشان

محیفی و رفاار سبز تث یر مثبت و ماناداري دارد،  آفرین سبز بر نگرش زیسترهبري تحول

آفرین سبز و محیفی در رابفه میان رهبري تحول ن، نقش میانجی نگرش زیستای علاوه بر

 .)Farhadi Nejad et al., 2019( رفاار سبز تثیید گردید

نقش آفرینی رهبري اساراتژیک در بهبود » عنوانتحقیقی را با ( 1394ملاه و  جاوند )

بین ناایج نشان داد از  انجام دادند. «عملکرد سازمانی راررنان صنات برق اساان اصفهان

گ هاي رهبري اساراتژیک، چهار مؤلفه مسیر اساراتژیک، توساه مناب  انسانی، فرهنمؤلفه

هاي اتلا ی سهم ماناداري در پیش بینی عملکرد همکاري ا ربخش و تثرید بر شیوه

 . (Mullah & Ghojavand, 2015) سازمانی راررنان دارند

هاي رهبري و تفکر سبک»در تحقیا تود با عنوان ( 1392گل محمدي و همکاران )

 هاي صناای فاال در بخش ب ایی و دارویی اسااناساراتژیک در سفح سازمانی در شررت

ي رهبري و تفکر اساراتژیک در سفح سازمانی هاره بین سبک ندبدین نایجه رسید« لامای

لام رابفه مثبت و ماناداري وجود دارد. همچنین رهبري ای ناای اسااني صهادر شررت

پیرو بر تفکر اساراتژیک -بت را نسبت به رهبري مبادله رهبرتحول آفرین بیشارین تث یر مث

توان اظهار داشت ره رهبري تحول آفرین تفکر اساراتژیک در سفح سازمانی را میدارد و 

 . (Golmohammadi et al., 2013) رندمیبهار تبیین 

تث یر رهبري تحول آفرین بر عملکرد »در تحقیقی تحت عنوان ( 1392اربري و همکاران )

رهبري تحول  این  نایجه رسیدند رهبه «ان ررماني دولای اساهاسازمانی در سازمان

ره  دهدمینشان این  تحقیا ناایجین آفرین با عملکرد سازمانی رابفه مانادار دارد. همچن

ي آن )ویژگی آرمانی، رفاار هامثبت و مانادار بین رهبري تحول آفرین و مؤلفه اي رابفه

 بیب ذهنی، انگیزش الهام بخش و ملاحظات فردي و عملکرد سازمانی وجود داردتر آرمانی،

(Akbari et al., 2013). 
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به بررسی تلا یت سبز راررنان با ا رات رهبري تحول سبز، ( 2020) 1و همکاران ییرو

ناایج حاصل از  .اندپرداتاهروش تحقیا توصیفی پیمایشی انگیزش درونی و بیرونی با 

 تث یر دارد و آفرین بر انگیزش درونی سبزرهبري تحولره  دهدمینشان  هاتحلیل داده

 ,.Cui et al) رنددرونی و تلا یت سبز را تادیل می انگیزشانگیزش بیرونی رابفه بین 

2020). 

به بررسی نوآوري سبز و عملکرد محیفی با نقش رهبري تحول ( 2019) 2سینگ و سینگ

هاي ویهرهبري تحول آفرین بر ر و مدیریت مناب  انسانی پرداتاند. به نظر آنها، آفرین سبز

مناب  انسانی سبز بر نوآوري سبز، نوآوري سبز  ي مدیریتها، رویهمدیریت مناب  انسانی سبز

محیفی با نقش میانجی  ي مدیریت مناب  انسانی سبز بر عملکردها، رویهبر عملکرد محیفی

ي مدیریت هارهبري تحول آفرین سبز بر نوآوري سبز با نقش میانجی رویه نوآوري سبز و

  .)Singh & Singh, 2019) مناب  انسانی سبز تث یر دارد

ریه تر تث یر سبک رهبري اساراتژیک بر عملکرد سازمانی در رشور( 2014) 3اوزر و تینازتپ

رهبري اساراتژیک به طور ماناداري بر  دهد رهمینشان تحقیا  این را بررسی رردند. ناایج

 . )Özer & Tınaztepe, 2014) عملکرد سازمانی تث یر دارد

به بررسی تث یر نوآوري و رهبري تحول آفرین بر عملکرد سازمانی در ( 2012) 4سمد

ي لجسایک مالزي پرداتت. ناایج تحقیا حاری از آن است ره همه ابااد رهبري هاشررت

تحول آفرین و نوآوري با عملکرد سازمانی رابفه مثبت و مانادار دارند و رهبري تحول 

 ,Samad( گ ارندمیآفرین و نوآوري به شیوه مثبت و مانادار بر عملکرد سازمانی تث یر 

2012) . 

                                                 
1 Cui et al. 
2 Singh & Singh 
3 Özer & Tınaztepe 
4 Samad 
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ارتباط رهبري تحول آفرین، تلا یت و نوآوري سازمانی را مورد  (2009) 1گاماسو لو و ایلسو

و  هاجهت اندازه گیري نوآوري سازمانی با اسافاده از مدارو شررتر دادند. بررسی  را

وآوري، فروش رلی شررت و این مصاحبه با مدیران، از اطلاعات فروش محصولات دار

وآوري اسافاده شد. ناایج نشان این اي تولید محصولات جدید و داري انجام شده برهاهزینه

 داد ره رهبري تحول آفرین و نوآوري سازمانی ارتباط مثبت و ماناداري دارند

)Gumusluoglu & ILsev, 2009( . 

آفرین را بر دانش عملکرد سازمانی رهبري تحول  یرتث( 2008) 2گارسیا مورالس و همکاران

 ايتحقیا با اسافاده از پرسشنامه و بر روي نمونه این  و نوآوري مورد بررسی  رار دادند.

شررت داروسازي انجام شد. ناایج تحقیا نشان داد ره رهبري تحول آفرین  164ماشکل از 

یی با سفح یادگیري سازمانی بالاتر نسبت هاي با نوآوري و عملکرد در سازمانتررابفه  وي

 . (García�Morales et al., 2008) دارد تریی با سفح یادگیري پایینهابه سازمان

در تحقیا تود ا رات مساقیم رهبري تحول آفرین مدیران ( 2008) 3همکارانجانگ و 

ي تحقیا با اسافاده از پرسشنامه هااجرایی را بر نوآوري سازمانی بررسی رردند. داده

این  شررت تولید وسایل و تجهیزات الکاریکی تایوان جم  آوري شد. ناایج ۵0دریافای از 

آوري سازمانی رهبري تحول آفرین مدیران اجرایی و نو مفالاه بر ارتباط مثبت و مساقیم

 . )Jung et al., 2008) دلالت داشت

رابفه بین رهبري تحول آفرین و »تود تحت عنوان دراري در رساله ( 200۵) 4هنکات

نایجه رسید ره رهبري  این به« ي دولای راناداهاین شررتترعملکرد سازمانی در بزرگ

 تري ضایفهاي دولای رانادا بوده و شررتهاتحول آفرین، سبک رایج رهبران شررت

 ,Hancott( دارند هاآفرین نسبت به رهبران سایر شررت در رهبري تحول ترپایین ايرتبه

2005( . 

                                                 
1 Gumusluoglu & ILsev 
2 García�Morales et al. 
3 Jung et al. 
4 Hancott 
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 ناایج .هاي روسی را بررسی رردآ ار رهبري بر عملکرد سازمانی در شررت( 2002) 1النکو

هاي تبادلی براي بهبود بررسی نشان داد ره رفاارهاي تحول آفرین مؤ رتر از رفاار این 

تحقیا مشخد شد ره رهبران روسیه این  هاي روسی هساند. دری شررتعملکرد سازمان

بیب ذهنی را براي دسایابی به اهداذ تر ي راریزمایی، ملاحظات فردي وهابیشار ویژگی

   .)Elenkov, 2002( دهندمیسازمانی از تود نشان 

 شناسی تحقیقروش

هاي ماابر  ابل اطمینان و نظام یافاه براي اي  واعد، ابزار و راهروش تحقیا مجموعه

 .(Khaki, 2020)ها، رشف مجهولات و دسایابی به راه حل مشکلات است بررسی وا ایت

باشد، از لحا  ماهیت و روش انجام تحقیا حاضر بر مبناي هدذ تحقیا از نوک راربردي می

 درد گیرد، زیرا به رشف علت یا عوامل بروز یک رویدای  رار میروش در زمره تحقیقات علّ

ن راساا ای پردازد. درمی )گروه بهداشای فیروز( شررت تولیدي بهداشای محصولات رودو

از تکنیک آماري ماادلات ساتااري اسافاده شده است ره اساساً به بررسی رابفه علی بین 

 و SPSS22هاي هاي پژوهش با اسافاده از نرم افزارتجزیه و تحلیل دادهپردازد. ماغیرها می
Smart PLS3 شده است. انجام با روش مدل یابی ماادلات ساتااري 

 جامعه آماری و روش نمونه گیری

تاداد  به راررنان شررت گروه بهداشای فیروزرلیه  شامل در پژوهش حاضر جاماه آماري

و ین گردید نفر تای 291رورران  فرمول پایه بر نمونه حجم ،تیبتربدین .باشدمینفر  1200

  یل نهایی مورد اسافاده  رار گرفت.براي تجزیه و تحل

 هادادهابزار گردآوری 

و  هاداده به روش میدانی جم  آوري شده است. جهت جم  آوري هاپژوهش دادهاین  در

ده است ره شاسافاده  (2020رویی و همکاران )اسااندارد  دسایابی به اهداذ، از پرسشنامه

 تکمیل گردید. تهران  شهر در تولیدي بهداشای فیروز شررت راررنانتوسط 

 روایی و پایایی

روایی از وا ه روا به مانی جایزه و درست گرفاه شده است و روایی به ماناي صحیح و 

باواند تصیصه و ویژگی  ایی آن است ره وسیله اندازه گیريدرست بودن است. مقصود از رو

در تحقیا حاضر، با رجوک به نظر . (Sarmad et al., 2019( مورد نظر را اندازه بگیرد
                                                 
1 Elenkov 
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در سنجش ماغیرهاي تحقیا اطمینان  گیري ماخصصان و اساتید از روایی ابزار اندازه

ن ای يهاحاصل شده است. بنابراین، پرسشنامه مورد اسافاده به عنوان ابزار جم  آوري داده

 پژوهش داراي روایی مناسب بوده است.
ریب رنیم. دامنه ضمیبه نام ضریب پایایی اسافاده براي اندازه گیري پایایی از شاتصی 

ک یایایی پمارذ عدم پایایی و ضریب  فرضریب پایایی ص پایایی از صفر تا مثبت یک است.

رردن میومارذ پایایی رامل است. براي اطمینان از عدم ابهام در سئوالات و همچنین ب

تایین  ولیه وبه انجام مفالاات او انفباق هر چه بیشار با جاماه آماري، ا دام  هامقیاس

از افراد  نفر 30پرسشنامه به طور آزمایشی بین  ،اعابار پرسشنامه گردید. بدین منظور

ي آلفا ن پژوهش به منظور سنجش اعابار پرسشنامه از ضریبای جاماه توزی  گردید. در

  محاسبه باضریب آلفاي ررون SPSS ررونبا  اسافاده شده است. با اسافاده از نرم افزار

 7از  بزرگار موارد در پرسشنامهمی در تما ،گردید ره مقدار آلفاي ررونبا  به دست آمده

  ست.اوردار از اعابار بالایی برت هان پرسشنامهای ن است رهای است ره نشان دهندهدرصد 

 هاتجزیه و تحلیل داده

افاده اسباات جزئی از روش مدل سازي حدا ل مر هان پژوهش جهت پردازش دادهای در

ی از شده است. رویکردهاي مخالفی در مورد مدل ماادلات ساتااري وجود دارد ره یک

ات مربا اسافاده از روش شناسی مبانی بر واریانس به روش حدا ل ،پرراربردترین آنها

ر رتوردابهاي ساتااري رواریانس محور از انافاذ بالاتري جزئی است ره در مقابل مدل

بسیار  است، روش زمانی ره براي هر سازه تاداد ماغیر زیاد و یا حجم نمونه رم نای است.

ز پژوهش ا این  ن تکنیک نرم افزارهاي تاص تود را دارد ره درای باشد. اجرايمیمناسب 

از  اي بر اساس مجموعه -SEM PLSاسافاده شده است. تحلیل  PLS Smartنرم افزار 

گ ارند.  یر میاغیرهاي وابساه تثم ايره بر مجموعه شودیبکار گرفاه مماغیرهاي مساقل 

 توان به موارد زیر اشاره ررد:می PLS- SEMاز مزایاي روش 

 گانه. توانایی مدل رردن ماغیرهاي وابساه چندگانه بر اساس ماغیرهاي مساقل چند -
 یرهاي مساقل. ي ماادد بین ماغهاتوانایی رنارل هم تفی -

 ي مفقود شده. هادر مقابل دادهیک روش مقاوم  -

پیش  ور تایین)هاي( وابساه به  منظپنهان مساقل تث یرگ ار بر ماغیر جاد ماغیرهايای-

 . تري  ويهابینی رننده
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 (هابررسی  مدل اندازه گیری انعکاسی )روایی و پایایی سازه

ن دهنده نشا ۵/0بالاتر از مقادیرAVE  با توجه به شاتد میانگین واریانس اساخراج شده

وش پژوهش از ر این در هاروایی مناسب سازه مورد بررسی است. براي تایین پایایی سازه

 ،باشد 6/0 بزرگار از هابراي سازه CRدر صورتی ره مقدار اسافاده شد. CR  پایایی مررب

شد، با یک نزدیکار ن مقدار براي یک سازه بهای دهند و هرچهمیپایایی  ابل  بولی را نشان 

ی پایایی براي بررس αن  سمت از شاتد آلفاي ررونبا  ای پایایی آن سازه بیشار است. در

 اسافاده شد. هاسازه

 
AVE = ∑λ2/ ∑λ2+∑δ                                               

 :  یبی به صورت مقابل استرترفرمول محاسبه پایایی
 CR= (∑λ)2/ (∑λ)2+∑δ       

CRریبی تر: پایایی 

 λو  انگر در  الب تحلیل عاملی تثییديبار عاملی اساخراج شده براي هر نشδ اریانس و

       است.                                            هاتفاي اسااندارد شاتد

دست  ین حالت زمانی بهترده آلای ن مفلب است رهای ریبی گویايتردر وا  ، فرمول پایایی

( ره در δ)ن زمانی است ره مقدار تفاي شاتد ای برابر یک شود و CRمقدار  آید رهمی

ر گیرد به صفر نزدیک باشد. یانی هرچه تفا راهش یابد، مقدامخرج رسر  رار می

دیک ریبی( نزترین حالت پایاییترریبی افزایش یافاه و به مقدار یک )ایده آلترپایایی

الاتر بریبی ترر و یک در نوسان است ره مقدار پایاییریبی بین صفترشود. مقدار پایاییمی

 ذ حز طریا اریبی به دنبال بهبود پایایی پرسشنامه تر ابل  بول است. پس پایایی 7/0 از

زمون آن پژوهش در مرحله ای درها است. ي افزایش دهنده مقدار تفاي شاتدهاگویه

د و ناایج تحلیل عاملی تثیی( اسافاده شد، ره CR) ریبیترمدل، جهت تایین پایایی

 ده است. آورده ش 1 شماره ي اندازه گیري مدل در جدولهاي روایی و پایایی سازههاشاتد

 ۵/0براي رلیه ماغیرها بیشار از  AVEي اساخراج شده هامقدار شاتد میانگین واریانس

بیشار  7/0 باشند. شاتد پایایی مررب نیز ازمییانی ماغیرها داراي اعابار درونی است 

 ،اینباشد. بنابرري اناکاسی تحقیا میي اندازه گیهااست ره نشان از سازگاري درونی مدل

ي مدل از روایی و پایایی مفلوبی جهت اندازه گیري ماغیرهاي پژوهش هاهر ردام از سازه

 برتوردار هساند.  
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 . مقادیر روایی و پایایی متغیرها1جدول 

 متغیرهای مکنون

ونباخ پیش ضریب آلفای كر

 آزمون

(Alpha > 0.7) 

ضریب آلفای 

 كرونباخ

ضریب 

 كیبیترپایایی

(CR > 

0.7) 

میانگین واریانس 

 استخراجی

(AVE > 

0.5) 

 79/0 93/0 81/0 90/0 نفوذ آرمانی

 ۵3/0 79/0 89/0 78/0 تربیب ذهنی

 76/0 92/0 90/0 88/0 انگیزش الهام بخش

 77/0 93/0 91/0 79/0 مراوده ذهنی

 ۵3/0 87/0 89/0 79/0 کردعمل

 

 )تشخیصی( برای متغیرهای تحقیق بررسی روایی واگرا

توانایی یک مدل اندازه گیري اناکاسی را در میزان افاراق مشاهده  ،روایی تشخیصی یا واگرا

سنجد. یکی از میهاي موجود در مدل نهان آن مدل با سایر مشاهده پ یرپ یرهاي ماغیر پ

این مایار یک  بااست و ط (1981) 1فورنل و لاررر ایی آزمونن روای ي سنجشهاروش

مشاهده  پرارندگی بیشاري را در بین سه با سایر ماغیرهاي پنهان، بایدمقایماغیر پنهان در 

تا باوان گفت ماغیر پنهان مد نظر روایی تشخیصی بالایی  پ یرهاي تودش داشاه باشد

 ناایج بدست آمده براي ماغیرهاي 2 شماره جدول .(Fornell & Larcker, 1981) دارد

 دهد. مین تحقیا را نشان ای

 

 شاخص روایی تشخیصی یا واگرا .2جدول 

  4 ۳ 2 1 متغیرها

     890/0 نفوذ آرمانی

    732/0 397/0 ترغیب ذهنی

   872/0 32۵/0 261/0 انگیزش الهام بخش

  882/0 348/0 439/0 441/0 مراوده ذهنی

 4۵6/0 821/0 399/0 421/0 ۵61/0 ردعملک

 

                                                 
1 Fornell & Larcker 
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باشند، یانی مقادیر  فر ا میراملاً  از هم جد هادهد ره سازهمینشان  2شماره  جدول

ریشه دوم ماوسط واریانس اساخراج شده( براي هر ماغیر پنهان از همبساگی آن اصلی )

  ماغیر با سایر ماغیرهاي پنهان اناکاسی موجود در مدل بیشار است.  

 
  ی. مدل ساختاری پژوهش همراه با ضرایب بارهای عامل2شکل 
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 . مدل ساختاری پژوهش در حالت معناداری۳شکل  

 

 برازش مدل

یابی ماادلات براي آزمون صحت مدل نظري پژوهش و محاسبه ضرایب تث یر از روش مدل

 اسافاده Smart PLS3افزار وسیله نرم ( بهPLSساتااري با رویکرد حدا ل مرباات جزئی )

ظري اي نهگیري سازهصورت همزمان روایی و پایایی مدل اندازه به PLSتکنیک  شده است.

هاي چند شاتصی با ا رات مساقیم رند و براي ارزیابی مدل ساتااري با سازهرا ارزیابی می
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 ،ل ا. (HEJAZI & RAMSHEH, 2013) گیردو بیرمساقیم نیز مورد اسافاده  رار می

شده است.  اسافاده هابراي ارزیابی مدل مسیر و آزمون فرضیه PLSن پژوهش از روش ای در

گیري در مدل اندازه هاي ماناظرشده و سازه ي مشاهدههاارتباط میان ماغیر PLSدر مدل 

  شود.ها در مدل ساتااري ارزیابی میو روابط میان سازه

 ی برازندگی مدل هاشاخص

هند. به دمین نشاازش را ریفیت بر، PLSتروجی نرم افزار ه در مدآستدبهي شاتدها

نها به یک ار آهرچه مقدو صفر میباشند و بین یک دي عد، ین شاتدهااین مانا ره ا

اي رلی برر ست. مایاارامل ب و توازش بره هنددننشا، بیشار باشد درصد ۵و از یکتر دنز

 ,.Fang et al( م داردنا GOFر، ین مایااه نظر گرفاه شد ر درجزئی ت  ل مرباااحدروش 

ي گیرازهند)انی وبیرل همچنین مدو نسبی و ترتیب مفلا  ین شاتدها به. ا( 2009

ه نامیدري( ساتاال مدازش نی )برل درومدزه( و یی ساو رواطریا تحلیل عاملی از ماغیرها 

 ست.ه ائه شدارا 3شماره  ولجددر ندگی از. ناایج بر(Hulland, 1999) میشوند

 

 لندگی مدازبری . شاخصها۳ول جد

 شاخص مدل نوع شاخص

 741/0 شاتد مفلا

 768/0 شاتد نسبی

 791/0 شاتد مدل بیرونی

 8۵4/0 شاتد مدل درونی

 

هد ره دمین نشات ست. مفالاااشاتد مفلا بالاتر از شاتد نسبی ، ین تحقیادر ا

ل به مد، شاه باشددانی بساگی وبیرل به مد آن رهاز بیش ازش نیکویی بر شاتدارزش 

بالا ول جددر ره  رطونهما، ین مفالاهدر است. ابساه ري( واساتاال یابی مد)ارزنی درو

ین نایجه ابه ان میتوول، به جد توجه ست. باا 8۵4/0نی ل دروشاتد مد، سته امدآ

ناایج ان میتول، تثیید مداز باد ، ینابنابر .سته اشدازش توبی بر مفالاه بهل سید ره مدر

نشان  Tتروجی ماادلات ساتااري و آزمون  د.برر را فرضیهها بهن مورا در آزتحلیل مسیر 

دهد تمام مسیري ره در بین ماغیرهاي مکنون مساقل و ماغیرهاي مکنون وابساه می
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ناایج آزمون فرضیات را به طور تلاصه  4شماره وجود دارند، همگی مانادار هساند. جدول 

 دهد.نشان می

 

 . خلاصه و نتایج مدل ساختاری4جدول 

 ثیرأمیزان ت فرضیات تحقیق اولویت

 90/0 نفوذ  آرمانی بر عملکرد سازمانی تث یر دارد. اول

 30/0 تربیب ذهنی بر عملکرد سازمانی تث یر دارد. دوم

 27/0 ملاحظه ذهنی بر عملکرد سازمانی تث یر دارد. سوم

 19/0 رد.انگیزش الهام بخش بر عملکرد سازمانی تث یر دا چهارم

 
 

 گیری و پیشنهاداتنتیجه

 ا جدولبفابا مي انجام گرفاه و ناایج به دست آمده هاارنون با اسافاده از تجزیه و تحلیل

 فرضیات مورد آزمون  رار گرفاه و ناایج زیر حاصل گردیده است: 4شماره 
 .دارد تث یر سازمانی عملکرد بر یآرمان : نفوذ1فرضیه 

 12/3 برابر سازمانی عملکرد بر آرمانی داري بین نفوذآماره مانی شد، مشاهده ره گونههمان

 عملکرد بر آرمانی ن است ره نفوذایه دهند است و نشان 96/1باشد ره بزرگار از مقدار می

ن دو ماغیر ای یر مابیندار است. همچنین ضریب مسمانی %9۵ سازمانی در سفح اطمینان

با  تحقیااین  هاي حاصل ازشود. یافاهیید میثت فرضیه تحقیا ،بنابرایناست.  90/0 برابر

 ,.Khedrvaisi et al( و )Ferrell & Fraedrich, 2016( ،)Kim et al., 2018( آنچه

 همخوانی دارد.  اند،داشاه بیان تود مفالاات در )2019

 .دارد تث یر سازمانی عملکرد بر بیب ذهنیتر :2فرضیه 

 ربراب سازمانی عملکرد بر آرمانی داري بین نفوذآماره مانی شد، مشاهده ره گونههمان

 بر ذهنی بیبتر است رهاین ه دهند است و نشان 96/1باشد ره بزرگار از مقدار می 218/8

ن ای دار است. همچنین ضریب مسیر مابینمانی %9۵ سازمانی در سفح اطمینان عملکرد

ن ای هاي حاصل ازیافاهشود. تایید می فرضیه تحقیا ،بنابرایناست.  /30 دو ماغیر برابر

 Khedrvaisi( و )Ferrell & Fraedrich, 2016(، )Kim et al., 2018( آنچهبا  تحقیا

et al., 2019( همخوانی دارد.  اند،داشاه بیان تود مفالاات در 
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 .دارد تث یر سازمانی عملکرد بر : انگیزش الهام بخش3فرضیه 

 سازمانی عملکرد و بخش الهام داري بین انگیزشآماره مانی شد، مشاهده ره گونههمان

 انگیزشن است ره ایه دهند است و نشان 96/1باشد ره بزرگار از مقدار می 96/1با  برابر

دار است. همچنین ضریب مانی %9۵ سازمانی در سفح اطمینان عملکرد بر بخش الهام

هاي یافاهشود. یید میثت بنابراین فرضیه تحقیااست.  27/0 دو ماغیر برابراین میان مسیر 

 و )Ferrell & Fraedrich, 2016( ،)Kim et al., 2018( آنچهبا  ن تحقیاای حاصل از
)Khedrvaisi et al., 2019( همخوانی دارد.  اند،داشاه بیان تود مفالاات در 

 .دارد تث یر سازمانی عملکرد بر : مراوده ذهنی4فرضیه 

 برابر سازمانی عملکرد بر داري بین مراوده ذهنیآماره مانی شد، مشاهده ره گونههمان

 بر ذهنی ن است ره مراودهایه دهند است و نشان 96/1باشد ره بزرگار از مقدار می 26/2

ن دو ای میاندار است. همچنین ضریب مسیر مانی %9۵ سازمانی در سفح اطمینان عملکرد

ن ای هاي حاصل ازیافاهشود. یید میثت فرضیه تحقیا ،بنابرایناست.  19/0 ماغیر برابر

 Khedrvaisi) و (Kim et al., 2018)، (Ferrell & Fraedrich, 2016) آنچهبا  تحقیا

et al., 2019) همخوانی دارد.  اند،داشاه بیان تود مفالاات در 

 

 پیشنهادات كاربردی

ان از ا مدیرن سازمان باید شرایفی را فراهم رنند تاین پژوهش مسئولا ا توجه به ناایجب

آفرین حررت ررده و موجبات بهبود  ي مدیریت سنای به سوي سبک تحولهاسبک

دیران م ،یگرزي را فراهم آورند. از سوي ددر دنیاي ماحول و ماغیر امرو راررنانعملکرد 

نوان به ع باشند تا سازمانباید سای رنند ره تود نمونه بارز انگیزه و عملکرد توب در 

 .  یر مثبت  رار دهندتثن را تحت راررناالگوي رفااري، فاالیت و انگیزه 
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