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 چکيده
حاصل از عملکرد آن  یجبه عنوان واسطه و نتا CSRدر  یبر عملکرد شغل ینتحول آفر یرهبر یپژوهش، بررس ینا هدف

تحولگرا به عنوان یك  یو رهبر یریتباشد. مد یشهرستان سبزوار م یستیها که مراکز تحت نظارت اداره بهز SMEدر 
 ی،. از نظر اجتماعیدشرکت ها و سازمان ها عمل نما تماعیپذیری اج یتر مسئولتواند نقش مؤثر د یم یریتی،عملکرد مد
 یطبهبود شرا یبرا یراه یو در جستجو یندبهتر مراقبت نما یدباورند که از کارکنان خود با ینمسئول بر ا یسازمان ها

 آفرینتحول  یپژوهش رهبر ینمستقل ا یر. متغیردبه صورت مستمر صورت گ یدکار با ینو رفاه آنها باشند و ا یکار
هایی است که رفتار، طرز فکر و عملکرد کارکنان را  ها، اقدامات و سیستم معطوف به سیاست  ینتحول آفر یاست. رهبر

و  یتهافعال یف،انجام وظا یاست. عملکرد هم به چگونگ یپژوهش عملکرد شغل ینوابسته ا یردهند. متغ تحت تأثیر قرار می
پژوهش دارد.  یندر ا یانجیم یرشرکت ها نقش متغ یاجتماع یریپذ ولیتشود. مسئ یاطلاق م حاصله از آنها یجنتا

 که دهد انجام ای¬در جهت حفظ و کمك به جامعه یداست که سازمان با یو تعهدات یفمجموعه وظا ی،اجتماع یتمسئول
است.  یانجیم قشابسته با توجه به نو یرمستقل بر متغ یرمتغ یرپژوهش بر اساس تأث ینا یاتکند. فرض یم فعالیت آن در

شهرستان سبزوار است. حداقل حجم نمونه با توجه به  یستیمراکز تحت نظارت اداره بهز یهپژوهش، کل یجامعه آمار
ساده  یتصادف یریزده شده است که به روش نمونه گ ینو کارشناس تخم یرمد 101فرمول کوکران، جامعه محدود 

 یجمع آور یپرداخته شده است. برا یمعادلات ساختار یابیروش مدل  به PLsه از نرم افزارانتخاب شده اند و با استفاد
 یریپذ یتو مسئول ی(، عملکرد شغل1891) یوباس و اول ینتحول آفر یرهبر یاز پرسشنامه ها یازاطلاعات مورد ن

 یتمام ا،ه یافتهه شده است. ( استفاد0010) یتو کازلاسکا ینینعملکرد بوس یج( و نتا0010) یلبرتگ یجرم یاجتماع
 یاجتماع یریپذ یتمسئول یقرا از طر یبر عملکرد شغل ینتحول آفر یرهبر یرکرده و تأث ییدپژوهش را تأ یها یهفرض

 دار کرده است. یعملکرد معن ینا یجشرکت ها بر نتا

 ی.عملکرد شغل ی،اجتماع یریپذ یتمسئول ین،تحول آفر یرهبر کليدی: اژگانو

 

 مقدمه
نها شکل آگیر اپیشرفت فرو عه ـتوسو جهت بقا ن در مازسا یهاتکاپوو نی انگره عمدوز، مرر اکاو قابتی کسب رحیط مدر 

سرمایه هستند که تحصیل و منابع از بهینه ی گیرهرـبهو پی شناسایی ان در مدیرف خطیر، ین هدی استاد. در رامیگیر
ربخش ـثاه ـبر را ذکوـمی هانی هستند که سرمایهامدیران ین میداوز س پیرـپدارد ی ـناوافرت اـحمها و زهزینهنها آ
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 از حاصل نتایج و واسطه عنوان به CSR در شغلی عملکرد بر آفرین تحول رهبری رابطه تأثير

 (سبزوار شهرستان بهزیستی اداره نظارت تحت مراکز: مطالعه مورد) ها SME در آن عملکرد

 
 محمدحسين هادوی فر

 ایران. قوچان، نظامی حکیم عالی آموزش سهموس بازرگانی، مدیریت ارشد کارشناسی
mohamad.37.hd@gmail.com 
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آن فنی و مالی ، نسانیامانی متوجه منابع زمنابع هرساه گیرند. عمدر ممکن به کاق ترین طُرورهرـبهو ترین رااـک، رینـت
-اییـناتو اـت که بـسانی اـنسوی انیرا یر، زهاستیگر سرمایهی دسوو سمت ة کنندنسانی تعییناسرمایه  ، که مسلماًستا

آفرین آمده است که در نظریه رهبری تحولت. ـساه ـدمت گرفتـه خـبرا ابع ـر منـیگی، دزـیرهـا برنامـبد و وـخی اـه
-کنند تا مسائل کاری خود را با و یا بدون کمك رهبر حل کنند. رهبران تحول چنین رهبرانی به پیروان خود کمك می

(. در سایه رهبری تحولی 0014، 1انگیزند که برای عملکرد بهتر تلاش کنند )باس و اولیو رمیآفرین پیروان خود را ب
                                                           (.                                                                                                                1881دهند )باس و اولیو،  پیروان از خود عملکرد مطلوب نشان می

 

 های تحقيقفرضيه
 معناداری رابطه مراکز تحت نظر اداره بهزیستی سبزوار در مسئولیت پذیری اجتماعی و آفرین تحول رهبری بین .1

 .دارد وجود
 .دارد وجود معناداری رابطه رمراکز تحت نظر اداره بهزیستی سبزوا در شغلی عملکرد و آفرین تحول رهبری بین .0

 .دارد وجود معناداری رابطه مراکز تحت نظر اداره بهزیستی سبزوار در عملکرد و نتیجه آفرین تحول رهبری بین .3
 وجود معناداری رابطه مراکز تحت نظر اداره بهزیستی سبزوار در عملکرد شغلی و مسئولیت پذیری اجتماعی بین .4

 .دارد
 .دارد وجود معناداری رابطه مراکز تحت نظر اداره بهزیستی سبزوار در شغلی دعملکر و نتیجه عملکرد بین .1
 وجود معناداری رابطه مراکز تحت نظر اداره بهزیستی سبزوار در نتیجه عملکرد و اجتماعی پذیری مسئولیت بین .1

 .دارد
ظر اداره بهزیستی آفرین و عملکرد شغلی در مراکز تحت نپذیری اجتماعی در رابطه بین رهبری تحولمسئولیت .1

 کند.سبزوار نقش میانجی را ایفا می
 نقش مراکز تحت نظر اداره بهزیستی سبزوار در شغلی عملکرد و تحول آفرین رهبری بین رابطه در نتیجه عملکرد .9

 .می کند ایفا را میانجی

 

 های کليدیتعاریف مفهومی و عملياتی متغيرها و واژه
 تعاریف مفهومی

 از یبالاتر حسطو به را یکدیگر وانپیر و انهبرر آن در که ییندافر انعنو به فرینآلتحو یهبرآفرین: ررهبری تحول
    (.1819)برنز،  شوددهند تعریف میسوق می شنگیزا و قخلاا

دهند یا به عبارتی در ارتباط با شغل از خود بروز می، واقع به مجموع رفتارهایی که افرادعملکرد شغلی: عملکرد شغلی در 
)سواسون  شودتعریف می، شودحاصل می، ل فرد در شغل خودای است که به موجب اشتغاپیامد و یا بازده، زان محصولمی

 (.0000؛ رشیدپور، 0009و همکاران، 
در جهت حفظ، مراقبت و  بایدو تعهداتی است که سازمان  وظائفاجتماعی، مجموعه  مسئولیت پذیری اجتماعی: مسئولیت

 .(1393)بزرگی،  دهد کند، انجامه در آن فعالیت میای ککمك به جامعه
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 تعاریف عملياتی
بعد نفوذ آرمانی، ترغیب ذهنی، ملاحظات  4سؤال در زمینه  00ای که از آفرین: شامل نمرهتعریف عملیاتی رهبری تحول

 آید.بخش به دست میفردی، انگیزش الهام
 آید.سؤال عملکرد شغلی در سازمان به دست می 11 ای که ازتعریف عملیاتی عملکرد شغلی: شامل نمره

تعریف عملیاتی مسئولیت پذیری اجتماعی کارکنان: این پرسشنامه یك پرسشنامه استاندارد می باشد که مسئولیت پذیری 
 .درجه ای لیکرت است 1طیف مورد استفاده در این پرسشنامه اجتماعی کارکنان سازمان را مورد سنجش قرار می دهد. 

 

 زوم آشنایی با مدلهای رهبری ل
 1در ابتدا نگرش به رهبری به صورت ابرمرد قهرمان بوده است. این نظریه در جستجوی قهرمان است. توماس کارلایل

ها را در اختیار ( فیلسوف و مورخ اسکاتلندی معتقد است که باید به رهبر توانایی داده شود تا اذهان توده1991-1181)
ها در مورد تواند جهت تاریخ را عوض کند. بررسیم نیچه معتقد است تصمیمات آنی یك ابرمرد میبگیرد فردریك ویله

های دانشگاه میشیگان به رهبری رنسیس لیکرت انجام گرفته است به پیشرفت مدلهای رهبری فراوان است. اما بررسی
کننده به های رهبری که کمكفهتئوری رفتار رهبری کمك شایانی کرده است. هدف از این مطالعات تعیین مول

-های کاری میوری و عملکرد سازمانی با کاهش شکایات و غیبترضایتمندی اعضا و کارکنان و در نتیجه بالابردن بهره

-0مداری توجه به کارکنان یا رابطه-1زند این دو عامل عبارتند از ها اطراف دو عامل دور میباشد. در نتیجه این بررسی
 ری از تولید یا تولیدمدار.رفتار طرفدا

، مطالعاتی در دانشگاه ایالتی اوهایو صورت گرفت تا ادراک 1841های همزمان با مطالعات میشیگان در اوایل سال
زیردستان را از رفتار واقعی رهبرانشان مورد ارزیابی قرار دهند. در این مطالعات نیز دو عامل اصلی برای رفتار رهبری 

 ین ملاحظات انسانی و ساختار اولیه نامگذاری شدند.شناسایی و تحت عناو
وجه تمایز این مطالعه با مطالعات میشیگان در این بود که رفتار ملاحظات انسانی و ساختار اولیه برخلاف رهبر کارمندمدار 

شند در نتیجه باشدند، بلکه هر یك از آنها دارای پیوستار مستقلی می( تصور نمی1-0و کارگرا دوسر یك پیوستار )شکل 
 تواند دارای ملاحظات انسانی بالا و ساختاردهی پایین و بالعکس باشد.رهبر می

 
 
 

 
 (1605) پيوستار رهبری ميشيگان :(1 )شکل

تواند ترکیبی از هر دو مفهوم ساختار اولیه و ملاحظات انسانی در مطالعه رفتار رهبر محققان متوجه شدند، رفتار رهبر می
 ( نشان داده شده است باشد.0) در شکلای که به گونه

 
 
 
 
 

                                                           
1 
Carlyle 

 سبکهای رهبری                                 

 کارگرایی                کارمند گرایی                                              
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 ساختار اولیه و ملاحظات

 انسانی حداکثر
 ساختار اولیه حداقل ولی

 ملاحظات انسانی حداکثر

 ساختار اولیه حداکثر اما
 ملاحظات انسانی حداقل

 ساختار اولیه و ملاحظات
 انسانی حداقل

  
  

 (1605) وضعيتهای رهبری دانشگاه اوهایو :(2) شکل

اندازهای آینده هر حل عقلی و کاربردی در راستای رسیدن به اهداف و چشمتوان به راههای رهبری میبا بررسی مدل
آفرین و عملکرد شغلی مورد بررسی و تجزیه و تحلیل سازمانی رسید. در این تحقیق، بیشتر در مدل باس رهبری تحول

 گیرد.قرار می
 

 مدلهای رهبری
  .( بناشده استLeadership) هبری براساس حروف واژهیك مدل ساده از ر

 بدین صورت که:
1-L : 1عشق 
0-E : 0همدلی 
3-A: 3توجه

 

4-D: 4ایثار 
1-E: 1هاتقویت ارزش

 

1-R: 1پاداش 
1-S1: هم افزایی

 

9-H: 9شوخ طبعی 
8- I :8انسجام

 

10-P: 10استقامت پشتکار و 
ای را طراحی نموده است و از مبادله-آفرینو مدل رهبری تحولمدل دیگر مدلی است که برنارد بس ارائه کرده است 

ای تمایز قائل شد. مدل آفرین و مبادلهبرای اولین بار بین رهبران تحول 11سوی بس و اوولیو عملیاتی شده است. برنز

                                                           
1oLove 
2 Empathy 
3 Attention 
4 Didication 
5 Enforcement of values 
6 reward 
7 synergy 
8 hoopla 
9 Iterity 
10 perseverance 
11

 Brenz 

 حداقل ساختار اولیه  حداکثر

 ملاحظات انسانی

 حداقل

 حداکثر
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نده مدل مشروط جا به عنوان پدر نظریه مشروط رهبری مورد احترام است و بوجودآورکه در همه 1دیگر رهبری مدل فیدلر
وی در مدل خود چنین عقیده دارد که سه متغیر: موقعیت نامساعد، موقعیت  (.0001)هرسی و بلنچارد،  رهبری است

توانند هشت ترکیب را بوجود آورند که به طور کلی در مورد متغیرهای مساعد بر روی یك بردار میمساعد و موقعیت نیمه
  (.0010)لوتانز و مارتینکو،  کندگرایی را توصیه میود متغیر سوم، ملاحظهگرایی و در مورد وجاول و دوم تکلیف

انجام شد و طی آنها  3و تری میچل 0نظریه مسیر هدف: مطالعاتی که در دانشگاه ایالتی اوهایو از سوی رابرت هرس
یك تکلیف ساختمند، جایی های موجود در مدل ایالت اوهایو روشن گردید در نهایت به ارائه مدل منجر شد که در تناقض

که رهنمودبخشی رهبری بالاست رضایت شغلی پایین و در جایی که رضایت شغلی در حداکثر قراردارد رهنمودبخشی 
هدف به دلیل  -انتخاب نام مسیر .دارد رهبر در حداقل قراردارد. عکس این حالت در یك تکلیف غیرساختمند نیز وجود

هبر بر تصور زیردستان از هدفهای کاری، هدفهای شخصی و مسیررسیدن آنها به توجه عمده این مدل بر اثرگذاری ر
  (.0000)فیدلر و چمبرز،  هدف است

اش پایین باشد، گراییهدف، اگر پیروان به کاری ساختمند مشغول باشند.شیوه رهبری که تکلیف -به پیشنهاد نظریه مسیر
 (.0001چارد، )هرسی و بلنحداکثر اثربخشی را خواهدداشت و برعکس 

گویای این مطلب است که  4تئوری مبتنی برتبادل نظر رهبر با اعضا: نتایج یك پژوهشگر آمریکایی به نام جورج گرائن
کوشد تا با گروه کوچکی از زیردستانش یك رابطه ویژه و رهبر طی موقعیتهای خاص و بر اثر فشارهای زمانه می

ای برخوردارند درحالیکه به بقیه اعضای عتماد هستند و از امتیازات ویژهغیررسمی برقرار کند اعضای این گروه موردا
تعدادی از محققین بر این عقیده هستند که این  (.0009)رابینز،  نمایدسازمان طی یك ارتباط رسمی و قانونی برخورد می

متفاوت با افراد مختلف برخوردهای گرایی اشاره دارد که رهبر در شرایط گرایی و رابطهتئوری هم بر رابطه دوسویه تکلیف
  (.0001)لیدن و همکاران،  دهدمتنوعی بروز می

ای با عنوان چگونگی انتخاب الگوی رهبری طی مقاله1811در سال  1و وارن اشمیت 1زنجیره رفتار رهبری: رابرت تنن بام
)هرسی و بلنچارد،  را ارائه نموده اند های اقتضایی رهبریدر مجله هاروارد بیزنس رویو یکی از اولین و بارزترین شیوه

شود و پنداشتند در یك بردار که توجه به کار الزاماً در رفتار رهبری اقتدارگرا نمایان میبرخلاف گذشتگان که می (.0001
 ها راکند، ایشان در روی یك خط زنجیره، حوزه وسیعی از شیوهبه توجه به روابط در رفتار رهبری دموکراتیك بروز می

)بنیس،  شوداند که از یك قطب با روش اقتدارطلبانه شروع و با روش دموکراتیك در قطب دیگر ختم مینمایش داده
رهبر یکی از هفت رفتار رهبری ممکن بر روی زنجیره را بر اساس نیروهایی که میان رهبر و پیرو و موقعیت  (.0009

شود و از برانی که رفتار آنها در سمت اقتدارطلبی زنجیره مشاهده میره (.0004)تاننباوم و اشمیت،  گزیندوجود دارد، برمی
گرایی هستند و ( از طرفداران روش تکلیفX)تئوری  قدرت خود برای نفوذ در افرادی که باید برآنها قدرت اعمال نمود

( Yهستند )تئوریعمل و خودجوش رهبرانی که در سمت دموکراتیك زنجیره هستند و به پیروانشان که دوستدار آزادی
 (.01)همان:  دهند طرفدار گروه و مناسبات هستندآزادی قابل توجهی می

مدل سه بعدی اثربخشی رهبری: این مدل رهبری که در مرکز تحقیقات رهبری ایالت اوهایو از سوی پاول هرسی و 
کنند که طی یك ماتریس ارائه میرا « گرارفتار رابطه»و « گرارفتار تکلیف»ارائه شده است اصطلاحات  1کنت بلانچارد

                                                           
1 Fidler 
2 Robert Hars 
3 Terry Mitchell 
4 George Grayn 
5 Robert Tannenbaum 
6 Warren H.Schmidt 
7
 Paul Hersey & Kent Blanchard 
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چهار ربع اصلی شیوه رهبری این مدل نشان دهنده سبکهای مختلف رهبری است در تعریف شیوه رهبری در این مدل 
آمده است: الگوی رفتاری آن فرد هنگام نفوذ در فعالیتهای دیگران، بر اساس برداشت دیگران از رفتار او. در نهایت این 

گونه نامگذاری شده اند سبك اول: تکلیف حداکثر و رابطه حداقل؛ سبك دوم: تکلیف حداکثر چهار سبك اصلی بدین
  (.0003)ریدن،  رابطه حداکثر؛ سبك سوم: تکلیف حداقل و رابطه حداکثر و  سبك چهارم: تکلیف حداقل و رابطه حداقل

بر این تصور استوار گشته که  0یپ یتینو فیل 1یتین: این مدل از سوی دو محقق به نام ویکتور وروم-مدل مشروط وروم
تواند در انجامد که میمتغیرهای وضعی در حال تعامل با صفات شخصی ویژگیهای رهبر، به نوعی رفتار رهبری می

گیری رهبر در این مدل، در یك درخت تصمیم که هفت فرایند تصمیم (.1893)وروم و یتین،  اثربخشی سازمان موثر باشد
به شهرت رسید و سپس در  3گیرد. این پرسشها که از سوی نورمن مایرشده است، شکل می تشکیل FتاAسؤال پرسش 

مدل ایشان مورد استفاده قرار گرفت در سه پرسش اول به کیفیت و درستی تصمیم و چهارپرسش بعدی به پذیرش 
گویند که نظر مشروط می به این مدل از این (.0001)هرسی و بلنچارد،  پردازدتصمیم به وسیله اعضای گروه می

 ارزیابی رهبر از موقعیت در تکوین یك پاسخ به سوالات بستگی دارد به تعامل میان پرسشها و رفتارهای ممکن رهبر،
                                                                                                                                                                                     (.1893)وروم و یتین، 

 

 آفرین  تحول رهبری ویژگیهای

 (1898کانگر) (1891کوزس وپسنر ) (1891تیکی ودوانا) (1898نادلر وتاشمن) (1898بس ) (1891بنیس ونانوس)

 اندازچشم ایجاد -
 مشترک

 طریق از معنادادن -
 ارتباطات

 میان اعتماد ایجاد -
  پیرو و رهبر

 خویشتن توسعه -

 آرمانی نفوذ  -
-الهام انگیزش -

 بخش
 ذهنی ترغیب -
 فردى ملاحظات -

 

   اندازچشم تعیین -
  بخشیدن یژانر-

 توانمندسازی -
 ساختاردهی -

 کنترل -
 دهیپاداش -

 نیاز شناسایی -
 حیات تجدید برای

-چشم یك ایجاد-

 جدید انداز
 ساختن نهادینه -

 رغییت

 در بخشیالهام -
 اندازچشم یك راستای

 مشترک
 دیگران توانمندسازی-

 اقدام برای
 عمل و سازیمدل -

 یك عنوان به کردن
 الگو

 تسخیرقلوب-

 کردن آشکار-
 هایفرصت

 نشدهبرداریهبهر
 موقعیت در

 یا ابلاغ کنونی
 اندازچشم کردن

 اعتماد ایجاد -
 دادن نشان  -

 رسیدن وسایل
 چشمانداز به

 

 های نفوذ آرمانی مؤلفه
 رفتارهای آرمانی های آرمانیویژگی

 ها و اعتقاداتشانصحبت کردن درباره مهم ترین ارزش القای افتخار و غرور به اعضا برای همکاری و مشارکت با رهبر

 تصریح اهمیت یك احساس قوی نسبت به هدف صرفنظر کردن از تمایلات فردی به خاطر گروه

 توجه به نتایج معنوی و اخلاقی تصمیمات هایی که باعث ایجاد احترام دیگران شودعمل به شیوه

 انگیز و نوینحمایت از امکانات هیجان نشان دادن احساس قدرت و شایستگی

 گفتگو درباره اهمیت اعتماد نسبت به یکدیگ فدا کردن منافع شخصی به خاطر منافع دیگران

 - موانع در مسیر عملکرد ایجاد اطمینان در افراد جهت رفع

 
 

                                                           
1
Victor H.Vroem 

2 Philip Yetin 
3 
Norman Maier 

http://www.jamv.ir/


www.jamv.ir  
ISSN: 2645-4572 

 فصلنامه چشم انداز حسابداری و مدیریت

     (                                                                                                                            )جلد دوم1041، زمستان 96، شماره 5دوره 
 

100 
 

 مقایسه ی تطبيقی چارچوب های ساختاری ارزیابی عملکرد 
 عنوان چارچوب ابعاد )معیارهای( ارزیابی

 عملکرد ماتریس ارزیابی خارج محیط داخل و محیط -ای ای و غیرهزینههزینه 

 نتایج: عملکرد مالی و رقابتی؛ 
 یبکارگیر انعطاف، کیفیت،: هاکنندهتعیین

 منابع، نوآوری

 و نتایجها کنندهچارچوب تعیین

 ارزیابی عملکردسیستمی  هایمدل توزیع تقدم، مدت زمان کیفیت، هزینه،

 توزیع، کیفیت، وری،هرهانعطاف، ب انداز، بازار، مالی، رضایت مشتری،چشم
 هدررفتزمانی، ی چرخه

 هرم ارزیابی

 بیرونی درونی/ چارچوب ترتیب زمانی زمان

 کارت امتیازی متوازن یادگیری مشتری، نوآوری وکار،  و کسب داخلی هایالی، فرایندم

 AMBITE مکعب ارزیابی عملکرد محیط انعطاف، کیفیت، هزینه،زمان، 

 چارچوب براون ورودی، فرایند، خروجی، نتایج

 EFQMمدل  توانمندسازها، نتایج

 منشور عملکردی نفعانذی مشارکت ا،هتوانمندیفرایندها،  هبردها،نفعان، رارضایت ذی

 نوآوری، داخلی، هایمشتری، فرایندمالی،  فرامرزها، متقاطع، هایفرایند
 سازمانیفرهنگ 

 چندملیتیهای چارچوب شرکت

 ارزیابی عملکردی هپارچچارچوب یك سایر موارد محتمل ساختار، فرایند، ورودی، خروجی، نتایج و

متفاوتی برای  های ساختاریمدل یهای گوناگون منجر به توسعهگردد، نگرشظه میملاحفوق همانگونه که در جدول
های دیگر، شاخص عبارت بکار گرفته شده یا به ارزیابی عملکرد شده که این تفاوت در واقع برگرفته از معیارهای

 .عملکردی مختلف است
 

 ی پژوهشپيشينه
رهبری تحول گرا، شرایط نوآوری، اثر بخشی مستقل و خلاقیت »ن (، در مقاله خود با عنوا1400کیانفر و همکاران )

رهبران تحول گرا میتوانند شرایط نواوری را فراهم آورند تا خلاقیت کارمند ارتقا پیدا کند. به علاوه،  نشان داد« کارمندان
ارمندان یافت شد. یك نقش تعدیل کننده ی مهم اثر بخشی مستقل خلاق، در رابطه ی بین شرایط نواوری و خلاقیت ک

کنند، کارمندان دارای ملجا اثر بخشی مستقل خلاق بالا برای رفتار خلاقانه هستند در زمانیکه یك  یافته ها آشکار می
 .شرایط نواوری حامی را دریافت می کنند

اوری رابطه بین مدیریت تحول گرا و رضایت کارکنان با نقش میانجی گری فن»(، مقاله 1400کیانفر و همکاران )
معناداری  توصیفی در خصوص رابطه بین مدیریت تحول گرا و رضایت کارکنان رابطه یا توجه به نتایج تحلیلب« اطلاعات

. بین مدیریت تحول گرا و فناوری اطلاعات رابطه معناداری وجود دارد. بین فناوری اطلاعات و رضایت دارد وجود
تحول گرا و رضایت کارکنان با نقش میانجی گری فناوری اطلاعات کارکنان رابطه معناداری وجود دارد. بین مدیریت 

 رابطه معناداری وجود دارد.
نقش میانجی توانمندسازی ساختاری در رابطه رهبری تحول گرا و »(، در مقاله ای با عنوان 1388کیانفر و همکاران )

بین رهبری تحول گرا و مشارکت شغلی یافته ها نشان می دهد که توانمندسازی ساختاری در رابطه ی « مشارکت شغلی
تا حدودی نقش میانجی دارد. این نتایج حاکی از آن است که رهبران تحول گرا با ایجاد امکان دسترسی به اطلاعات، 
فرصت ها، پشتیبانی و منابع کافی، مشارکت شغلی را تقویت می کنند. این پژوهش تجربی از اولین مطالعاتی است که 
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ندسازی ساختاری را در رابطه بین رهبری تحول گرا و مشارکت شغلی بررسی کرده و ممکن است به نقش میانجی توانم
 . عنوان مرجعی برای اشاعه مشارکت شغلی در سازمان های خدماتی باشد

واکاوی نقش رهبری تحول گرا در گرایش به کارآفرینی و نوآوری: تبیین نقش »(، در مقاله خود با عنوان 1389حکیمی )
سبك رهبری تحول گرا بطور مستقیم و غیر مستقیم از طریق یادگیری نشان داد « نجی و تعدیل گر یادگیری مداریمیا

مداری، محرک قابل توجهی در راستای گرایش به کارآفرینی سازمانی محسوب میگردد. همچنین شواهد حاکی از تایید 
اط بین رهبری تحولگرا و گرایش به کارآفرینی در کسب نقش میانجی و عدم تایید نقش تعدیلگر یادگیری مداری در ارتب
 .وکار های کوچك و متوسط فعال در صنعت غذایی کشور است

نقش رهبری تحول آفرین در ارتقای هویت سازمانی با »(، نتایج تحلیل داده های مقاله 1389خیراندیش و همکاران، )
تحول آفرین بر مسئولیت اجتماعی سازمانی و هویت نشان داد که رهبری « مطالعه نقش میانجی مسئولیت اجتماعی

سازمانی تأثیر دارد، مسئولیت اجتماعی سازمانی بر هویت سازمانی تأثیر دارد. هم چنین، رهبری تحول آفرین از طریق 
  .مسئولیت اجتماعی سازمانی موجب بهبود هویت سازمانی می شود

ی ساختاری ویژگی های شخصیتی مدل معادله»نوان (، در تحقیق خود تحت ع1389حسینی گوهری و همکاران )
به این نتیجه دست یافتند که « گر کارآفرینی سازمانیرهبران تحول آفرین و مسئولیت پذیری اجتماعی؛ نقش واسطه

ها بود و پذیری اجتماعی دانشگاهمسئولیت یکنندهبینیآفرین به طور مستقیم پیشهای شخصیتی رهبران تحولویژگی
 .گری معناداری را ایفاء کردرینی سازمانی در این رابطه نقش واسطهکارآف

بررسی تاثیر رهبری تحول آفرین بر مسئولیت اجتماعی با میانجی گری »( در مقاله خود تحت عنوان 1381فتح پور )
ین تاثیر تاثیر رهبری تحول آفرین بر مسئولیت اجتماعی، همچننتایج زیر حاصل شده است؛ « نتوانمندسازی کارکنا

رهبری تحول آفرین بر توانمندسازی کارکنان، تاثیر توانمندسازی کارکنان بر مسئولیت اجتماعی سازمان را مورد تایید 
 .قرارداد و همچنین مشخص شد توانمندسازی در این رابطه بعنوان میانجیگر عمل می کند

رهبری و عملکرد سازمانی کارکنان با درنظر بررسی رابطه بین سبك »در پژوهشی با عنوان ( 1381)رستمی و سالاری 
نشان « (مطالعه موردی:کارکنان شرکت شهرکهای صنعتی توس مشهد)گرفتن نقش میانجی استراتژیهای منابع انسانی 

ی هسبك رهبری و عملکرد سازمانی کارکنان، با در نظر گرفتن نقش میانجی راهبردهای منابع انسانی، رابط دادند، بین
و عملکرد  ود دارد. همچنین، بین ســبکهای رهبری رفتار متقابل، رهبری تحولی و رهبری آرمانی،معناداری وج

وجود دارد. اما بین سبك  داریمعنی یهســازمانی کارکنان، با در نظر گرفتن نقش میانجی راهبردهای منابع انسانی رابط
 .وجود ندارد معناداری یهرهبری کاریزماتیك با راهبردهای منابع انسانی رابط

شغلی کارکنان در  عملکرد رهبری تحولی و یهرابط»با عنوان ( در پژوهشی 1381)نژاد، علیاری و گرجی شعبانی
آن، با عملکرد شغلی کارکنان ی ههای چهارگانکه بین رهبری تحولی و مؤلفه اندنتیجه گرفتهنیز « بیمارستان فارابی

 .داری وجود دارد معنی یهرابط
به « گرا سبز و مدیریت منابع انسانی سبزنقش رهبری تحول»( در پژوهشی تحت عنوان 0000همکاران ) و 1سینها

گرا سبز، نوآوری سبز و بررسی این موضوع که چگونه مدیریت منابع انسانی سبز اثر متقابل بر روابط بین رهبری تحول
نقش میانجیگر در  سبز، HRM ن داد که اقداماتنشاپرداخته و نتایج حاصل از این تحقیق  محیطی داردعملکرد زیست

سبز به طور غیر  HRM که ها حاکی از این استیافتهکند. همچنین گرا سبز بر نوآوری سبز ایفا میتأثیر رهبری تحول
به طور چشمگیری نظریه را  این تحقیق .گذاردمستقیم از طریق نوآوری سبز بر عملکرد زیست محیطی شرکت تأثیر می

گرا سبز و نوآوری سبز به نه به تأثیر افزایشی رهبری تحول HRM عملکرد و یدهد که رابطهدهد و نشان میمیتوسعه 

                                                           
1 Singha, Del Giudiceb, Chiericie & Graziano  

http://www.jamv.ir/


www.jamv.ir  
ISSN: 2645-4572 

 فصلنامه چشم انداز حسابداری و مدیریت

     (                                                                                                                            )جلد دوم1041، زمستان 96، شماره 5دوره 
 

104 
 

بین و میانجیگر بستگی دارد و نه بر اثر تعاملی آنها، بلکه ترکیبی از هر دو شکل )به عنوان مثال، ترتیب به عنوان پیش
موجب توسعه و  این پژوهشمحیطی شرکت است. به طور کلی، یستافزایشی و تعاملی( برای تأثیرگذاری بر عملکرد ز

شود که در آن رهبری نقش مهمی در اثرگذاری بر اقدامات مدیریت منابع انسانی دارد و به پیشرفت مطالعات قبلی می
 .نوآوری سبز در سازمان است یکنندهبینینوبه خود پیش

ای گرا و مشغولیت کاری: بررسی نقش واسطهرهبری تحول»نوان ای تحت ع( در مقاله0018و همکاران ) 1منجی آمور
گرا و تحول یرهبر ینمثبت ب یدر رابطه یساختار یتوانمندساز یانقش واسطه یبررسبا هدف « توانمندسازی ساختاری

اطلاعات، به  یگرا با امکان دسترساز آن است که رهبران تحول یحاکدنبال کرده و نتایج این تحقیق  اشتغال به کار
است که  یموارد یناز اول یکی یمطالعه تجرب ینکنند. ایم یت، مشارکت در کار را تقویو منابع کاف یبانیها، پشتفرصت

کند و ممکن است یم یبررس ارگرا و اشتغال به کتحول یرهبر ینواسطه ب یكرا به عنوان  یساختار ینقش توانمندساز
   باشد. یخدمات یدر سازمان ها یارتقا مشاغل کار یبرا یبه عنوان مرجع

گرا بر عملکرد شغلی کارکنان با توجه به تحول بررسی تأثیر رهبری»پژوهشی تحت عنوان ( 0011)و همکاران  0جیانگ
کارکنان یك شرکت صنعتی در کشور  آماری پژوهش یانجام دادند. جامعه« نقش متغیر میانجی رفتار شهروندی سازمانی

گرا بر عملکرد تحول رهبری دهد کهعنوان نمونه انتخاب شدند. نتایج پژوهش نشان می فر بهن 398چین میباشد که 
عملکرد شغلی را  گرا وتحول میان رهبری یشغلی کارکنان تأثیر معناداری دارد. همچنین رفتار شهروندی سازمانی رابطه

 .بخشدبهبود می
گرا و رهبری تحول میان یجی فرهنگ سازمانی بر رابطهتأثیر میان»ژوهشی تحت عنوان ( پ0011)و همکاران  3سمی

 عنوان نفر به110باشد که آماری پژوهش کارکنان دانشگاه شیراز می یند. جامعهدانجام دا« رفتار شهروندی سازمانی
گرا نقش اثربخشی بر رفتار دهد که رهبری تحولنتایج پژوهش نشان می. نمونه به روش تصادفی ساده انتخاب شدند

 .کندگرا و رفتار شهروندی سازمانی را تسهیل میمیان رهبری تحول یسازمانی دارد. فرهنگ سازمانی رابطه شهروندی
های تحقیق نشان داد که یافته« بررسی نقش رهبری تحولی و عملکرد سازمانی»(، با عنوان 0011) 4در تحقیق ابوعربی

باشند سیار بالایی از پراکندگی متغیر عملکرد سازمانی را دارا میهای آن توان تبیین بخش بسبك رهبری تحولی و مؤلفه
 که این موضوع ریشه در اهمیت سبك رهبری تحولی بر عملکرد اعضای سازمان است.

های برگرفته از اصول مدیریتی و رهبری اعضای سازمان بر ( در تحقیقی نشان دادند که سبك0011و همکاران ) 1خان
تواند الگوی کاری اعضا را های مدیریت سازمان میسازمان بسیار اثرگذار و موثر است و سبكعملکرد و رفتار اعضای 

 بینی نماید.پیش
گرا بر عملکرد شغلی با توجه به نقش میانی تبادل تأثیر رهبری تحول»تحت عنوان  پژوهشی( 0011) 1جیوتی و باهو

-باشد. نتایج پژوهش نشان میوهش معلمان دبیرستان میآماری پژی انجام دادند. جامعه« عضو و هویت سازمانی-رهبر

و عملکرد شغلی معلمان را تسهیل کند و همچنین  گرارهبری تحول یتواند رابطهرهبر و عضو می یدهد اقدامات رابطه
تأثیر  گرا بر عملکرد شغلیرهبری تحول توان بیان نمود کهکند. پس میاقدامات هویت سازمانی این رابطه را تسهیل می

 .معنادار دارد
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ی مستقیم و مشخصی بین سبك رهبری و مدیریت با عملکرد ( در تحقیق خود تبیین نمود که رابطه0014) 1کسکس
 کارکنان وجود دارد.

 

 مدل تحقيق
آفرین و رهبری تحول رابطه بیندر این پژوهش بر اساس مدل زیر، که بر اساس ادبیات موضوع تهیه گردیده است، 

-میبررسی سازمان پذیری اجتماعی و نتایج حاصل از عملکرد آن به عنوان متغیر میانجی در لی و مسئولیتعملکرد شغ

 گردد.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  (0018)وی و همکاران،  مدل مفهومی تحقیق :(3)شکل 
 

 روش تحقيق
توصیفی  تحقیقاتو  (آزمایشی)توان به دو دسته تحقیقات تجربی  ها، تحقیقات را می از لحاظ روش گردآوری داده

همبستگی است؛ تحقیق  تقسیم نمود. تحقیقات توصیفی نیز خود انواعی دارند که یکی از آنها، تحقیق (غیرآزمایشی)
اند که در آنها  همبستگی شامل کلیه تحقیقاتی گیرد. تحقیقات حاضر در دسته تحقیقات توصیفی و همبستگی قرار می

ضریب همبستگی، کشف یا تعیین شود. هدف روش همبستگی  ا استفاده ازشود رابطه بین متغیرهای مختلف ب سعی می
 (.118: 1390)دلاور،  با حدود تغییرات یك یا چند متغیر دیگر است مطالعه حدود تغییرات یك یا چند متغیر

 

 متغيرهای تحقيق
وابسته در این تحقیق، در این تحقیق رهبری تحول آفرین به عنوان متغیر مستقل مورد بررسی قرار می گیرد. متغیر 

عملکرد شغلی بوده و متغیرهای مسئولیت پذیری اجتماعی و نتایج عملکرد نیز به عنوان متغیرهای تعدیل کننده در رابطه 
 میان رهبری تحول آفرین و عملکرد شغلی مورد بررسی قرار خواهند گرفت.

 

 

 

                                                           
1
 Keskes 

رهبری تحول 

 آفرین

 پذیری اجتماعیمسئولیت

 

 عملکردشغلی

 نتایج عملکرد
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 روش و ابزار جمع آوری داده ها
استفاده شده است. این  ایطور گسترده ای به در این تحقیق از مطالعات کتابخانه: ای ها و مطالعات کتابخانه بررسی

مرتبط  کتبو  لاتین و فارسی مطالعه مقالات ها و تحقیقات موجود و مرتبط با موضوع، مطالعات شامل بررسی پایان نامه
 .باشد و همچنین استفاده از اینترنت می

مدیران و کارشناسان مراکز  های گیری از دیدگاه آوری و بهره ات و نیز جمعمنظور تحلیل کمی اطلاع به : پرسشنامه 
دارای چهار بخش  ، از طریق پرسش نامه اقدام گردید. پرسش نامه مذکورتحت نظر اداره بهزیستی شهرستان سبزوار

وط به متغیرهای سؤالات مرب .باشد می نتایج عملکردو  مسئولیت پذیری اجتماعی، عملکرد شغلیآفرین،  رهبری تحول
با عنایت به کارهای قبلیِ انجام شده تهیه  چهارگانه پرسشنامه پس از مطالعات گسترده و استفاده از نظرات اساتید و

 .نشان داده شده است (1) توزیع آنها در جدول سؤال بوده که نحوه 11گردید. پرسشنامه این تحقیق دارای 
 نحوه توزیع سوالات پرسشنامه(: 1جدول )

 توزیع سوالات در پرسشنامه تعداد سوال متغیر یفرد

 00-1 00 رهبری تحول آفرین 

 40-0 00 عملکرد شغلی 

 10-43 10 مسئولیت پذیری اجتماعی 

 11-13 8 نتایج عملکرد 

 ها بین مدیران و کارشناسان پخش می شود.پرسشنامه
  پرسشنامه اصلی اجزای 

 اجزای اصلی پرسشنامه ها عبارتند از:
  پوششی نامه( لفا

 به را خود نظر و کند مطالعه دقت به را سؤالات شده خواسته دهنده پاسخ از پژوهش عنوان بیان ضمن قسمت این در
 .دارد بیان هاگزینه از یکی انتخاب وسیله

  هاسؤال( ب
 .شدباو سابقه خدمت و تحصیلات می جنس سن، شامل جمعیت شناختی اطلاعات به مربوط سؤالات اول بخش
 ایمجموعه پاسخ، ـ بسته هایسؤال. است پاسخ ـ بسته هایسؤال حاضر پرسشنامه در استفاده مورد سؤالهای دوم بخش

 سرعت به را هاسؤال نوع این دهنده پاسخ. کند انتخاب را یکی آنها میان از دهنده پاسخ تا دهندمی ارائه را هاگزینه از
 سریع و آسان تحلیل و تجزیه و استخراج در ها سؤال این عمده مزیت. دهدمی پاسخ آنها به سهولت به و کرده درک
 در پنج تا یك از ترتیب به آنها رتبه که اند شده مشخص عبارت پنج با متفاوت سطح پنج ها،پرسشنامه این در. هاستداده
 (.98 ،1311 بازرگانی،) است شده گرفته نظر
باشد. این ( میMLQ) 1ل آفرین برگرفته از پرسشنامه چند عاملی رهبریسؤال در زمینه رهبری تحو 00 پژوهش این در

( و دیگر دانشمندان، همچون اولیو، گود هم مورد آزمونهای فراوانی قرار گرفته و به سنجش 1891پرسشنامه توسط باس )
نوان مهمترین ابزار میزان تحول آفرینی و تعامل گرایی مدیران اقدام شده است و در مدت کوتاهی این پرسشنامه به ع

سؤال در زمینه عملکرد شغلی با استفاده از 00آفرین مورد استفاده عموم قرار گرفت. سنجش الگوی رهبری تحول
سؤال، مربوط به مسئولیت پذیری اجتماعی  10ی عملکرد شغلی گلیبرت مورد استفاده قرار گرفت و تعداد پرسشنامه

ی بوسینین و سؤال، مربوط به نتایج عملکرد برگرفته از مقاله 8تعداد  ( و0010) برگرفته از تحقیق جرمی گیلبرت
 باشد که برای پاسخ به سؤالات از طیف لیکرت استفاده گردیده است.( می0010) کازلاسکایت

                                                           
1 Multifactor Leadership Questionnaire 
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 پرسشنامه رهبری تحول آفرین 
 یو آن را طراحی کرده اندولاآفرین است که باس و اولین ابزار مورد استفاده در این پژوهش، پرسشنامه رهبری تحول

 به ،3=  گاهی ،4= اغلب ،1=  همیشه) لیکرت ایگویه تنظیم و بر اساس مقیاس پنج گزینه 00در  .(1391)موغلی، 
 ی شیوه که است شده تنظیم پیروان مخصوص فرم و رهبران مخصوص فرم صورت دو به و( 1= هرگز و 0= ندرت

 مورد بررسی قرار می دهد.  یروانشپ و خود دیدگاه از را فرد یك رهبری

 پرسشنامه عملکرد شغلی 

نیز توسط شکرکن و ارشدی در ایران،  1318تهیه و تدوین گردیده و در سال  گیلبرتپرسشنامه عملکرد شغلی، توسط 
شان باشد. که عملکرد کارکنان را در حوزه ی وظایف شغلی سازمانیسوال می 00ترجمه شده است. این پرسشنامه، دارای 

=  گاهی ،4= اغلب ،1=  همیشه) لیکرت یی نمره گذاری این پرسشنامه بر اساس مقیاس پنج گزینهگیرد. شیوهاندازه می
 راحی شده است. ط( 1= هرگز و 0= ندرت به ،3

 پرسشنامه مسئوليت پذیری اجتماعی 
به نتایج عملکرد برگرفته از مقاله سؤال، مربوط  8( و تعداد 0010) این پرسشنامه برگرفته از تحقیق جرمی گیلبرت 

 باشد(  می0010) بوسینین و کازلاسکایت

 نحوه امتيازبندی پرسشنامه و مقياس داده ها
این روش از  ای استفاده شده است. در در این تحقیق و برای ارزیابی تمام سؤالات پرسشنامه از طیف لیکرت پنج گزینه

های جواب در این  گزینه .طیف مشخص نماید هر گویه بر مبنای یكخود را با  نظرشود تا  پاسخگو درخواست می
عبارت دیگر از  نسبت به یك موضوع یا مفهوم معین اعم از مثبت یا منفی است؛ به پاسخگو نظرمقیاس معمولاً نشانگر 

 ر و نحوهتوان حساسیت، نگرش، تعلق یا باور و احساسات پاسخگو را تعیین نمود. طیف مورد نظ می طریق این مقیاس

 .آمده است (0) امتیازبندی در جدول
 مقياس و امتيازبندی استفاده شده در پرسشنامه(: 2جدول )

 هرگز بندرت گاهی اغلب همیشه مقیاس

 1 0 3 4 1 امتیاز

 

 ابزار گردآوری اطلاعات 2و پایایی 1روایی
ای که ابزار برای آن طراحی شده است را منظور از روایی آن است که آیا ابزار اندازه گیری می تواند خصیصه و ویژگی

تواند هر پژوهش علمی را های نامناسب میگیریگیری کند یا خیر؟ موضوع روایی از آن جهت اهمیت دارد که اندازهاندازه
گیری وجود دارد. در این های متعددی برای تعیین اعتبار اندازه(. روش044، 1381)خاکی،  اعتبار سازدارزش و بیبی

ژوهش از اعتبار محتوا بهره گرفته شده است. اعتبار محتوای یك آزمون معمولاً توسط افرادی متخصص در موضوع پ
(. که در 111، 1390)سرمد و بازرگان، شود. از این رو اعتبار محتوا به قضاوت داوران بستگی داردمورد مطالعه تعیین می

 .ز اساتید و صاحبنظران استفاده گردید و روایی آن تایید گردیداین پژوهش هم به جهت آزمون روایی از نظرات جمعی ا
سنجد. یا به عبارت گیری تا چه حد میزان سازگاری مفهوم مورد نظر را میپردازد که ابزار اندازهپایایی به این موضوع می

گر آن است که تا چه دهد. ضریب پایایی نشاندیگر ابزار سنجش در شرایط یکسان تا چه حد نتایج یکسانی به دست می
سنجد. برای محاسبه پایایی های با ثبات آزمودنی و یا ویژگی های متغیر و موقتی آن را میگیری ویژگیاندازه ابزار اندازه

                                                           
1 Validity 
2 Reliability 
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شود، که شامل: اجرای دوباره آزمودن)روش باز آزمایی(، روش موازی )همتا(، روش دو های مختلفی به کار برده میشیوه
در این تحقیق برای تعیین پایایی پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده  .باشدمی 1ب آلفای کرونباخنیمه آزمون و ضری

یکی از (. 008توان شاخص مناسبی برای اعتبار و هماهنگی درونی دانست )همان،شده است. ضریب آلفای کرونباخ را می
 های چندارزشی انجام ارزیابی سؤالات آن بر اساس گزینهقابلیت استفاده از آن در آزمونهایی است که  مزایای این روش،

های  که خصیصه ها یا آزمونهایی گیری از جمله پرسشنامه ابزار اندازه 0گیرد. این روش برای محاسبه همسانی درونی می
 :رود؛ که فرمول آن بدین شرح است کنند به کار می گیری می مختلف را اندازه

           
 

   
   

∑  
 

    

 که در آن:
 = تعداد پرسش ها  

   
 ام   j= واریانس زیرآزمون  

 = واریانس کل آزمون    
SPSS افزار، که با استفاده از نرم

متغیرهای پرسشنامه  آلفای کرونباخ مربوط به متغیرهای چهارگانه و همچنین مجموع 3
 :صورت محاسبه گردید بدین

 یب آلفای کرونباخ متغيرهای تحقيقضر(: 3جدول )
 آلفای کرونباخ متغیر

 800/0 رهبری تحول آفرین

 940/0 مسئولیت اجتماعی

 901/0 عملکرد شغلی

 138/0 نتیجه عملکرد

بنابراین (. 110: 1391)مومنی،  باشد، آزمون از پایایی قابل قبول برخوردار است 1/0 شود اگر ضریب آلفا بیش از گفته می
 .گیردطراحی شده برای این تحقیق در محدوده قابل قبول قرار میآزمون 

 

 جامعه آماری
. ی آنها بپردازدخواهد به تحقیق دربارهآماری به کل گروه افراد، وقایع یا چیزهایی اشاره دارد که محقق میی جامعه
 باشد. شهرستان سبزوار میمرکز تحت نظارت اداره بهزیستی  19ی آماری این پژوهش مدیران و کارشناسان جامعه

 

 هاروش تجزیه و تحليل داده
و مدلسازی  4اسمیرنوف -تقارن کولموگوروف نامه با توجه به مدل مفهومی و متغیرهای تحقیق، از آزمون در این پایان

PLSو  SPSSافزارهای  نرم استفاده شده است؛ همچنین 1معادلات ساختاری
 اند.  منظور بکار گرفته شده بدین 1

 
 

                                                           
1 Cronbach alpha   
2 Internal consistency 
3 Statistical Package for the Social Sciences   
4 Kolmogorov–Smirnov test    
5 Structural Equation Modeling    
6 Partial Least Squares    
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 شناختی تحقيق آمار توصيفی متغيرهای جمعيت
های آماری ای که در پژوهش مورد مطالعه قرار گرفته است، قبل از تجزیه و تحلیل دادهبه منظور شناخت بهتر جامعه

ها، گامی در جهت تشخیص الگوی حاکم بر آنان و ها توصیف شوند. همچنین توصیف آماری دادهلازم است این داده
 روند. برای تبیین روابط متغیرهایی است که در پژوهش بکار میای پایه

 های جنسيتیفراوانی گروه :(0) جدول
 درصد فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی جنسیت

 1/41 1/41 48 مرد

 100 3/13 11 زن

  100 101 جمع کل

 اند. ودهب زن دهندگان به پرسشنامه از لحاظ جنسیتپاسخ بیشتر 4طبق جدول شماره 

 
 های سطح تحصيلاتفراوانی گروه(: 5جدول )

 تجمعی درصد فراوانی درصد فراوانی فراوانی سطح تحصیلات

 1/80 1/80 81 لیسانس

 0/81 9/4 1 فوق لیسانس 

 100 9/4 1 دکترا

  100 101 جمع کل

-درصد بوده 1/80مدرک لیسانس با بیشترین افراد دارای  دهندگان به پرسشنامه از لحاظ سطح تحصیلات،از میان پاسخ
  اند. 

 سنفراوانی (: 9جدول )
 تجمعی درصد فراوانی درصد فراوانی فراوانی سن

 1/1 1/1 1 سال 04تا  00

 9/44 38 41 سال 08تا  01

 1/11 8/00 04 سال 34تا  30

 8/91 3/14 11 سال 38تا  31

 100 1/19 18 40بیشتر از 

  100 101 جمع کل

  اند. درصد فراوانی بوده 38سال با  08تا  01بیشترین افراد دارای سن  ،سندهندگان به پرسشنامه از لحاظ اسخاز میان پ
 

 آمار توصيفی متغيرهای تحقيق

 باشد.های آماری میاز نظر شاخص رهبری تحول آفرینآمار توصیفی متغیر

 رهبری تحول آفرین آمار توصيفی متغير(: 7جدول )
 واریانس بیشترین کمترین انحراف معیار نگینمیا نمونه متغیر

 آماره آماره آماره آماره آماره آماره

 141/0 11/4 10/1 191/0 010/3 101 رهبری تحول آفرین
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 باشد.می  های آماری به شرح جدولاز نظر شاخصمسئولیت اجتماعی آمار توصیفی متغیر

 مسئوليت اجتماعی آمار توصيفی متغير(: 8جدول )
 واریانس بیشترین کمترین انحراف معیار میانگین نمونه تغیرم

 آماره آماره آماره آماره آماره آماره

 494/0 80/4 40/1 114/0 009/3 101 مسئولیت اجتماعی

 

 باشد.می 8 های آماری به شرح جدولاز نظر شاخص عملکرد شغلیآمار توصیفی 

 عملکرد شغلی آمار توصيفی متغير(: 6جدول )
 واریانس بیشترین کمترین انحراف معیار میانگین نمونه یرمتغ

 آماره آماره آماره آماره آماره آماره

 491/0 83/4 33/1 111/0 440/3 101 عملکرد شغلی

 
 باشد.های آماری میاز نظر شاخصنتیجه عملکرد آمار توصیفی 

 نتيجه عملکرد آمار توصيفی متغير(: 14جدول )
 واریانس بیشترین کمترین انحراف معیار میانگین نمونه متغیر

 آماره آماره آماره آماره آماره آماره

 141/0 11/4 43/1 901/0 091/3 101 نتیجه عملکرد

 

 آزمون فرضيات تحقيق
 پردازیم.می PLSدر این قسمت به بررسی آزمون فرضیات تحقیق با استفاده از نرم افزار 

 
 بارهای عاملیمدل ساختاری تحقیق همراه با ضرایب 
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 مدل ساختاری تحقیق همراه با ضرایب معناداری

 
 برازش مدل 

 کنیم. گیری، برازش مدل ساختاری و برازش کلی مدل استفاده میجهت بررسی برازش مدل، از برازش مدل اندازه

 گیریهای اندازهبرازش مدل
 : 1پایایی

 پردازیم.می 0ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی یگیری تحقیق، به بررسبه منظور بررسی پایایی مدل اندازه

 آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی

، بعد از سنجش بارهای عاملی سؤالات، نوبت به محاسبه و گزارش ضرایب PLSها در مطابق با الگوریتم تحلیل داده
 رسد، که نتایج آن در جدول زیر آمده است. آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی می

 نتایج معيار آلفای کرونباخ و پایایی ترکيبی متغيرهای پنهان تحقيق(: 11دول )ج
 ضریب آلفای کرونباخ متغیرهای مکنون

(Alpha>0.7) 
 ضریب پایایی ترکیبی

(CR>0.7) 

 981/0 911/0 عملکرد شغلی

 991/0 910/0 مسئولیت پذیری اجتماعی

 810/0 840/0 نتیجه عملکرد

 840/0 830/0 آفرین تحول رهبری

 

                                                           
1 Reliability  
2 Composite Reliability 
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های جدول فوق این است و مطابق با یافته 0.1با توجه به اینکه مقدار مناسب برای آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی 
توان مناسب بودن وضعیت پایایی پژوهش را تأیید اند، میمعیارها در مورد متغیرهای مکنون مقدار مناسبی را اتخاذ نموده

 نمود.
 

 1روایی همگرا 
گیری، روایی همگرا است که به بررسی میزان همبستگی هر سازه با سؤالات های اندازهاز بررسی برازش مدل معیار دوم
 پردازد.ها( خود می)شاخص

 نتایج روایی همگرا متغيرهای پنهان تحقيق(: 12جدول )
 میانگین واریانس استخراجی متغیرهای مکنون

(AVE>0.5) 

 188/0 عملکرد شغلی 

 114/0 اجتماعی مسئولیت پذیری

 183/0 نتیجه عملکرد 

 110/0 آفرین تحول رهبری

0با توجه به اینکه مقدار مناسب برای 
AVE ،0.1 های جدول فوق این معیار در مورد متغیرهای است و مطابق با یافته

 .شوداند، در نتیجه مناسب بودن روایی همگرای پژوهش تأیید میمکنون مقدار مناسبی را اتخاذ نموده

 

Rیا   R Squaresمعيار 
2 

Rدومین معیار برای بررسی برازش مدل ساختاری در یك پژوهش ضرایب 
زای مربوط به متغیرهای پنهان درون 2

R)وابسته( مدل است. 
، 0.18زا دارد و سه مقدار زا بر یك متغیر درونمعیاری است که نشان از تأثیر یك متغیر برون  2

Rملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی  به عنوان مقدار 0.11و  0.33
، 9-4شود. مطابق با شکل در نظر گرفته می 2

Rمقدار 
توان مناسب بودن های درونزای پژوهش محاسبه شده است که با توجه به سه مقدار ملاک، میبرای سازه 2

 .برازش مدل ساختاری را تأیید ساخت

Rنتایج معيار (: 13جدول )
 زادرون برای سازه 2

 R2 متغیرهای مکنون
 910/0 عملکرد شغلی 

 138/0 مسئولیت پذیری اجتماعی

 894/0 نتیجه عملکرد 

  آفرین تحول رهبری

 
 نتایج رابطۀ مستقيم و ضرایب معناداری فرضيات مدل پژوهش(: 10جدول )

 نتیجه آزمون روابط علی بین متغیرهای پژوهش فرضیه

مراکز تحت نظر اداره بهزیستی شهرستان سبزوار  در یری اجتماعیمسئولیت پذ و آفرین تحول رهبری بین 1
 .دارد وجود معناداری رابطه

 تایید فرضیه اول

 مراکز تحت نظر اداره بهزیستی شهرستان سبزوار رابطه در شغلی عملکرد و آفرین تحول رهبری بین 0
 .دارد وجود معناداری

 دومتایید فرضیه 

 سومتایید فرضیه  رابطه مراکز تحت نظر اداره بهزیستی شهرستان سبزوار در عملکرد هو نتیج آفرین تحول رهبری بین 3

                                                           
1 Convergent Validity 
2 Average Variance Extracted 
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 .دارد وجود معناداری

 رابطه مراکز تحت نظر اداره بهزیستی شهرستان سبزوار در عملکرد شغلی و مسئولیت پذیری اجتماعی بین 4
 .دارد وجود معناداری

 چهارمتایید فرضیه 

 معناداری مراکز تحت نظر اداره بهزیستی شهرستان سبزوار رابطه در شغلی ردعملک و نتیجه عملکرد بین 1
 .دارد وجود

 پنجمتایید فرضیه 

 رابطه مراکز تحت نظر اداره بهزیستی شهرستان سبزوار در نتیجه عملکرد و اجتماعی پذیری مسئولیت بین 1
 .دارد وجود معناداری

 ششمتایید فرضیه 

آفرین و عملکرد شغلی در مراکز تحت نظر اداره رابطه بین رهبری تحول پذیری اجتماعی درمسئولیت 1
 کند.بهزیستی شهرستان سبزوار نقش میانجی را ایفا می

 هفتمتایید فرضیه 

مراکز تحت نظر اداره بهزیستی  در شغلی عملکرد و تحول آفرین رهبری بین رابطه در نتیجه عملکرد 9
 .می کند ایفا را میانجی نقش شهرستان سبزوار

 هشتم فرضیه تایید

 

 نتيجه گيری  
یکی از مهم ترین عوامل موثر، به سبك رهبری مدیران برمی گردد. هراندازه انسان شناخت بیشتری بر روی خود داشته 
باشد بهتر می تواند مهارتهای گوناگونی را در درون خود پرورش دهد و این شناخت می تواند با مهارتهای گوناگون 

با روش های مدیریت و رهبری خصوصاً رهبری تحول آفرین و به کار بردن آن در درون سازمان تاثیر شگرفی وآشنایی 
روی کارکنان داشته باشد. بنابر این با تقویت متغیر رهبری تحول آفرین می توان تاثیر بیشتری بر متغیر وابسته یا عملکرد 

بسته بیش از همه در داشتن رفتارهای مناسب وصرف وقت به شغلی گذاشت و از سوی دیگر هرگونه تغییر در متغیر وا
منظور آموزش وارتقاء رفتارهای پیروان ومراوده با افراد ودلسوزی وتوجه جدی به خواست های پیروان نمودار می شود. 

شان برای این ویژگی ها و رفتارهای رهبر به نوبه خود باعث می شود که کارکنان احساس مسؤلیتی فراتر از آنچه که شغل
آنها ایجاب می کند داشته باشند ورفتارهای خودجوش، همکارانه، حمایتی و فراتراز نقش وظایف رسمی از خود نشان 
دهند. همچنین فعالیت بیشتری درخدمت رسیدن سازمان به اهداف خود داشته باشد. به طور کلی می توان اذعان کرد که 

یروان خود ایجاد می کنند و به سبب رفتارها ودیدگاههای خود کارکنان را رهبران تحول آفرین از طریق انگیزشی که در پ
به مشارکت فعال در محیط کار ترغیب می کنند و این منطقی که پیروان نیز تحت تاثیر چنین ویژگیهایی در محیط کار 

د بیشتری نشان دهند. رهبران خود فراتر از الزامات تعیین شده به وسیله سازمان رفتار کنند، به عبارت دیگر از خود عملکر
با القای تصویر خوش بینانه درباره آینده در کارکنان سازمان، منبع انگیزش وتحریك کافی برای حرکت در مسیر هدفهای 
سازمان را پدید می آورد که عملکر سازمانی و رسیدن به اهداف سازمان را تسهیل می کند چرا که این رهبران ازاین 

های خود ایجاد امید می کنند، چشم انداز آتی سازمان را روشن ودست یافتنی معرفی می کنند و  طریق در زیر مجموعه
پیروان خود را ترغیب می کنند که عملکرد بالاتری داشته باشند ازطرف دیگر بر اساس ویژگی هایی خاص، این رهبران 

می شناسند وسعی می کنند همانند اوشوند. مورد اعتماد وتحسین زیردستان هستند. زیردستان به عنوان الگو آنان را 
بنابراین بروز رفتارهایی فرانقش در سازمان از سوی رهبران موجب پیروی کارکنان و بروز این رفتارها در کارکنان را منجر 

 خواهد شد. 
چنین مدیران تحول گرا از طریق سازوکارهای مختلف موجب ارتقای عملکرد شغلی کارکنان سازمان خود می شوند. هم

آنان از طریق ترغیب و تحریك احساس مسئولیت اجتماعی کارکنان موجبات افتخار کارکنان به خود و سازمان را فراهم 
کرده و از این طریق عملکرد آنان با نتایج بسیار خوبی ارتقاء می یابد. در واقع رهبری تحول آفرین موجب می شود تا در 

کل بگیرد که در نهایت موجب ارتقای عملکرد شغلی و نتیجه بالای این تمامی سازمان ارزش های مثبت و مشترکی ش
عملکرد می شود.  با این توضیح که به هر میزانی مسئولیت پذیری اجتماعی بهتر و بیشتر باشد، نتایج عملکرد تقویت می 
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وجب می شود که شود و نیروی انسانی احساس تعلق بیشتری به سازمان خود می کنند. همچنین رهبری تحول آفرین م
علاقه کارکنان به فعالیت های اجتماعی بیشتر شود که در این راستا وجهه عمومی سازمان افزایش می یابد و به هر 

 میزانی وجهه عمومی سازمان افزایش یابد نتایج عملکرد بهتری را از سازمان خواهیم دید. 
ومسؤل هرگونه بازتاب حاصل از عملکرد آن سخن آخراینکه مدیریت چون خون درشریانهای هرسازمان جاری است 

سازمان است.در دنیای پویای امروزکه تحولات انفجارگونه ای دارد شتاب تغییرات وتحولات ایجاب می کند که مدیران 
با بهترین شیوه های رهبری سازمان خودرا در پیچ وتاب تغییرات زمان هدایت کنند و رهبری تحول آفرین یکی از مباحث 

 که در رسیدن مدیران به اهداف خود در برابر کوه مشکلات کمك شایانی می کند. روز است 
 

 پيشنهادات
 پیشنهادات کاربردی

راه اندازی کارگروهی از مدیران مراکز و نماینده بهزیستی برای بررسی مشکلات مراکز و پیدا نمودن راه حل برای  -1
 برطرف نمودن مشکلات و اجرایی نمودن راهکارها.

توجه به این که بیشتر مدیران مراکز از وضعیت مالی گلایه داشتند پیشنهاد می گردد در صورت امکان بهزیستی  با -0
 اعتبارات بیشتری را برای مراکز برای ارائه خدمات بهتر اختصاص دهد.

یشگیری از آسیب با توجه به این که بسیاری از وظایف بهزیستی را مراکز انجام می دهند و خدمات ارائه شده برای پ -3
های اجتماعی و همچنین ایجاد اشتغال بسیار مؤثر هستند و کارکنان باید از انگیزه بالایی برای ارائه خدمات و کاهش 
مشکلات اجتماعی برخوردار باشند، متأسفانه کارکنان و مدیران این مراکز حقوق و مزایای بسیار پایینی دارند. در صورت 

له کمك های جانبی برای افزایش انگیزه کاری و خدمت برای پرسنل مراکز پیش بینی امکان سازمان بهزیستی هرسا
 نماید.

تدارک فضای مشارکتی در تدوین خط مشی ها و راهکارهای مرتبط با مسئولیت پذیری اجتماعی سازمان. برگزاری  -4
تحت نظارت جهت فراگیری و دوره های آموزشی رهبری تحول آفرین و مسئولیت پذیری اجتماعی برای مدیران مراکز 

عملیاتی نمودن سبکهای جدید رهبری و مسئولیت پذیری اجتماعی که باعث می شود اعضای سازمان در راستای بهبود 
 هویت سازمان خود تلاش بیشتری کنند.

نهایت افزایش انگیزه کارمندان در جامعه آماری از طریق محول کردن مسئولیت های چالش برانگیز به آنها که در  -1
 موجب می شود این کارکنان جزو رهبران تحول آفرین در آینده باشند.

تأکید دائمی مدیران و کارشناسان جامعه آماری بر وجود اهداف مشترک بین خود و سایر کارمندان که موجب می شود  -1
 حس شباهت بین کارمند و مدیر در نهایت در سراسر سازمان افزایش یابد. 

اری بر انجام فعالیت های مربوط به مسئولیت پذیری اجتماعی که این اقدام باعث می شود وجهه تأکید جامعه آم -1
عمومی سازمان بیشتر شود که بهبود این وجهه عمومی در نهایت شرایطی را فراهم می آورد که ارتقای شغلی جامعه 

 آماری صورت گیرد.
مدیران و رهبران خود الگوی متعالی مسئولیت پذیری اجتماعی با توجه به تأثیر رفتار مدیران عالی پیشنهاد می شود  -9

 باشند. این مهم خود به کارکنان نیز سرایت خواهد کرد.
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