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 مقدمه

 دهآور همراه به خود با را تغییر از ایتازه امواج جدید قرن

 عثبا و شده قبل از پویاتر هاسازمان پیرامون محیط .است

 این برای هاییپاسخ یافتن پی در هاسازمان تا گردیده

طی و حتی بقا در چنین محی فقیتمو برای باشند و هاپویایی

و تحول  پذیریها به سمت انعطافضروری است سازمان

عملکرد سازمانی خود را ارتقا دهند حرکت نموده و 

 (. عملکرد2018، 1)کریشنان، گیسکنس و استینکامبس

 انتفاعی هایسازمان برای مسایل تریناز جمله مهم سازمانی،

 ثبح مورد هایسازه ترینمهم از یکی و بوده انتفاعیغیر و

 معیار ترینمهم شک بدون و است مدیریتی هاهشپژو در

. آیدمی حساب به تجاری هایشرکت در موفقیت سنجش

 مدیران برای سازمان عملکرد بر تاثیرگذار عوامل از اطلاع

 هایدمق برداشتن برای مساله این زیرا است، بوده مهم بسیار

در  (.2000، 2ند و فاولربولا) است اهمیت حائز بسیار مناسب

کارکنان را به منزلة های موفق در سازماندو دهه گذشته، 

د که از طریق عملکرد مطلوب، نگیرشرکایی در نظر می

های سازمان را برای دستیابی به ضریب موفقیت برنامه

 (.2002، 1دهند )پاپاسولومو و دوکاکیسموفقیت ارتقا می

ب نیروهای براساس این رویکرد، عملکرد مطلو

د از متغیرهایی مانن ای گستردهانسانی تحت تأثیر دامنه

روش  (؛1998، 4)بکر و گرهات دهیچگونگی سازمان

، 8کاتن) ارزیابی عملکرد (؛1992، 5شرایدن) گیریتصمیم

سبک رهبری (؛ 2002، 7گست) فرهنگ سازمانی (؛1988

که نظرانی صاحب. قرار دارد؛ و ... (2007، 8نمانیخ و کلر)

از جایگزینی رهبری با مدیریت طرفداری  به طور افراطی

 های بوروکراتیک برایکنند، معتقدند که اتکا به روشمی

ها، نشانة نوعی خطا در ادراک مختصات و اداره سازمان

(. رهبری 1994، 9الزامات زمانه است )پینکات و پینکات

 کند تا از تأکید بر روند بوروکراتیک کاسته شودکمک می

( و در نتیجه آمادگی سازمان 2002، 10)کنه و همکاران

)رستگار و  برای همراهی با تغییرات افزایش یابد

 (.1198مقصودی، 

ده ها پویاتر از قبل شمحیط پیرامون سازماناز سوی دیگر 

ها برای رسیدن به موفقیت ضروری است به سمت سازمان و

ا به گر(. رهبری تحول1189 قسیم،) تحول حرکت نمایند

های رهبری جهت ارتقای عملکرد عنوان یکی از پارادایم

سازمان در محیط متلاطم امروزی با قابلیت برانگیختن 

 های اخلاقیتوسعه یک فرهنگ سازمانی که رویه کارکنان و

 بینیدر آن یک هنجار رفتاری تلقی شده سعی در پیش

 آفرین. رهبران تحول(2014، 11)گارسیا تغییرات محیطی دارد

شکل  مورد نیاز را انداز آینده روشن وتصویری از یک چشم

آفرین برای اجرای فرایند های رهبران تحولقابلیت .دهندمی

ها جهت پاسخ سریع به آفرینی به سازمانمناسب تحول

های بخشد سازمانشرایط رقابتی در حال تغییر اطمینان می

 ب ومناس نگری جهتموفق به رهبرانی نیازمندند که با ژرف

انگیزه ایجاد تحول  مسیر آینده سازمان را مشخص سازند و

. (1197)طاهری و کوروند،  در کارکنان بوجود آورند را

 ها و فرایندهایی توجهآفرین به ویژگیسبک رهبری تحول

 نماید که برای موفقیت اجرای تغییر ضروری هستندمی

  .(2011، 12)هانکوت

 این هدف، بهره گرفتن به در کنار این مهم و برای رسیدن

اشد. تواند مثمر ثمر باز نوعی دیدگاه سیستمی و کاربردی می

هایی که با حداقل امکانات از گیر سازمانهای چشمموفقیت

هایی با بهترین امکانات مادی یکسو و عدم موفقیت سازمان

از دیگر سو، بیانگر نقش قابل توجه عوامل غیرمادی و معنوی 

ا بوده است که در این میان فرهنگ سازمانی در موفقیت آنه

گردد به عنوان عاملی مؤثر در عملکرد سازمان تلقی می

 (. 2014 ،11اوگبونا و هریس)

هایی برای بهبود در این راستا مدیران همواره در پی راه

اند و در این راه های عملکرد سازمان بودهشاخص

عات ی مطالسطهپیشنهادهایی ارائه شده و عواملی نیز، چه بوا

اند. های تجربی شناسایی شدهعلمی و چه از طریق آزمون

آنچه واضح و مبرهن است در میان عوامل مؤثر بر عملکرد 

رهبری و سبک که در سازمان که از سوی نقش  ی،سازمان

 شود و فرهنگ حاکم بر سازمانمدیریت سازمان اتخاذ می



 (ارومیه اورزی شهرکش بانک کارکنان :موردی مطالعه) سازمانی فرهنگ میانجی نقش با سازمانی عملکرد بر آفرینتحول رهبری تاثیر تحلیل
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 کاریحائز اهمیت بسیار زیادی است. در توصیف محیط 

سازی، هایی چون تیمها بر ویژگیمناسب در این بخش

ارتباطات باز و تعادل میان نیازهای سازمان و نیازهای نیروی 

که فرهنگ حاکم بر  کار، تأکید زیادی شده است، ولی این

تواند در بهبود تا چه حد می آفرینو رهبری تحولسازمان 

ت بوده اس عملکرد آنان تأثیرگذار باشد، کمتر مورد توجه

  (.1197، یساول)

سازمان فعال در عرصه به عنوان یک  بانک کشاورزی

 و اطلاعات آوریفن یبا هدف توسعه بانکداری کشور

 دمات،خ کیفیت بهبود مشتریان، روابط مدیریت ارتباطات،

 رایب که عملکرد هایشاخص بهبود و انسانی منابع توسعه

 وریبهره و رشد چونهم اهدافی راهبردها، این به یابیدست

 تشناخ مشتریان، به مناسب خدمات ارائه و سوددهی بانک،

 ود،س به مربوط فرآیندهای و مشتریان بندیدسته و نیازها

 و بانکی نوین آوریفن محور، استراتژی هایآموزش

را ترسیم نموده  سازمانی و بخشی فردی، اهداف همسوسازی

د و سعی کنلیت میدر یک محیط بسیار پیچیده و پویا فعاو 

وی گذاری بر رآوری پیشرفته و سرمایهدارد با اتکا به فن

های تحقیق و توسعه، در صحنه رقابت فزاینده امروز، بخش

قق این تحداشته باشد.  بانکدارینقش بیشتری در صنعت 

ین آفرتردید نیازمند یک رهبری تحولراهبردها و اهداف، بی

 این اهداف حمایت کند. باشد که ازو فرهنگ سازمانی می

ا گرا ببهره گرفتن از فرهنگ سازمانی حامی رهبری تحول

های اساسی بانک هدف بهبود عملکرد سازمانی از چالش

 رسدکشاورزی در شرایط حاضر است. امری که به نظر می

طلبد و نسبت به آن کم توجهی شده ای را میتوجه ویژه

دنه آفرین در باست. بر این اساس وجود سبک رهبری تحول

 تواند نوید دهندهمدیریتی سازمان و نیز فرهنگ مطلوب می

 عملکرد مطلوب باشد. 

 تواند نقشمی آفرینرهبری تحولکه  با توجه به این

بکارگیری این سبک از ایفا کند؛ ها سازمان عملکردمهمی در 

، یکی از راهکارهای رهبری توسط مدیریت در سازمان

سازمان در سازمان است که مدیران  بهبود عملکرداساسی 

 ا با این. لذدر آن نقش بسزایی دارند آفریننقش یک رهبر تحول

 اشد.بتوصیف پژوهش حاضر درصدد پاسخ به سوال زیر می

سازمانی  عملکرد بر آفرین چه تاثیریتحول رهبری

 رهنگف میانجی نقش ارومیه با کشاورزی شهر کارکنان بانک

 سازمانی دارد؟

 

 پژوهش ادبیات

هر چند به تعداد افرادی که درصدد ارائه تعریفی از 

اند، به همان تعداد تعریف برای رهبری وجود رهبری برآمده

ولی از نظر مدیریت، رهبری فرآیند هدایت و اعمال  ،دارد

ین باشد، چنهای گروه یا اعضای سازمان مینفوذ بر فعالیت

در مورد  کاربرد مهم دارد. نخست، رهبری، تعریفی چهار

 شود. کسان یا افراد دیگری مثل زیردستان یا پیروان مطرح می

دوم، رهبری مستلزم توزیع نابرابر قدرت بین رهبر و 

چه اعضای گروه بدون قدرت  اگر شود.اعضای گروه می

 های متعدد وهای گروه را از راهتوانند فعالیتنیستند و می

 عمولاً قدرتگوناگون شکل دهند، ولی تردیدی نیست که م

رهبر بسیار بیشتر است. سومین جنبه رهبری توانایی وی در 

های مختلف قدرت برای اعمال نفوذ بر به کارگیری شکل

در واقع این رهبران  های گوناگون است.رفتار پیروان از راه

توانند بر کارکنان و اعضای سازمان اعمال نفوذ هستند که می

خیر و صلاح شرکت فداکاری  ای که آنها براینمایند به گونه

ای است از سه یا ایثار نمایند. چهارمین جنبة رهبری آمیزه

ار ک و سر« هاارزش»جنبة نخست و آگاهی از اینکه رهبری با 

کار دارد و ایجاب  و ها سررهبری معنوی با ارزش دارد.

رو قرار دارد هایی که در پیشگزینه ها وکند که دربارة راهمی

آگاهی لازم داده شود تا آنها بتوانند هنگام واکنش به پیروان 

نشان دادن در برابر پیشنهاد یک رهبر جهت رهبری، انتخابی 

 .(2014)گارسیا،  آگاهانه بنمایند

رهبری عبارت از هر نوع  کند کهعنوان می 14کیمبل وایلز

ها و مقاصد جمعی و کنشی است که برای تعیین هدف

ر فن بهتر بسیج کردن و بهت .گیردوصول به آنها صورت می
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سامان دادن و بهتر سازمان دادن و بهتر کنترل کردن نیروهای 

 .(1197، قنبری و حاتمیانسانی و بکاربردن آنها )

رهبری عبارت است از معتقد است که ، 15جرج تری

که از روی میل و علاقه  عمل تأثیرگذاری بر افراد بطوری

و کنت  18هرسیهای گروهی تلاش کنند )پال برای هدف

 (. 1178، 17بلانچارد

، 20و فرد مازاریک 19، ایرونیگ وچلر18رابرت تاننبوم

نند که در کرهبری را بعنوان تأثیرگذاری بین افراد تعریف می

 شود و بوسیلة فراگرد ارتباط بسوی تحققوضعیتی اعمال می

گردد. )پال هرسی و های خاصی معطوف میهدف یا هدف

 ( 1178کنت بلانچارد، 

نویسند که رهبری می 22و سیرل اودانل 21ارولد کونتزه

تأثیرگذاری بر افراد است تا تحقق هدف مشترکی را دنبال 

 ( 1178کنند )پال هرسی و کنت بلانچارد، 

هنر یا علم نفوذ در اشخاص  رهبری (،1188میرسپاسی ) 

که با میل و خواستة خود در جهت حصول به  بطوری

  کند.، عنوان میرندهای تعیین شده گام برداهدف

( 1971) 21آفرین برای اولین بار توسط دانتونرهبری تحول

ه وسیله ها ببکار رفت. اگر چه این اصطلاح تا زمانی که کلاسیک

تئوری (. 1188بابایی، برنز آن را بکار نبردند، مشهور نشد )

( به منظور تمایز 1978) 24گرا نخست توسط برنزرهبری تحول

هبران که روابط قوی و انگیزشی با زیردستان و بین آن دسته از ر

ای کنند و آن دسته از آنها که به طور گستردهپیروان برقرار می

 داند به وجود آممتمرکز بر مبادله یا تعامل برای ایجاد نتایج

 . (2002، 25)مکوئل کندی

مفهوم و ایده برنز در مورد رهبری را  28آولیو و باس

گرا را ایجاد نمودند. هبری تحولتوسعه دادند و یک مفهوم ر

گرا زمانی شکل باس و آولیو معتقدند که رهبری تحول

گیرد که رهبر علائق کارکنانش را ارتقا و توسعه بخشد، می

آگاهی و پذیرش برای ماموریت و مقصد گروه را ایجاد کند 

و کارکنان را به دیدن فراسوی منافع خویش برای منافع گروه 

 (.1192 ،ریاکب) برانگیزاند

آفرین کاریزما یا نفوذ آرمانی عامل اول رهبری تحول

دهد که به عنوان شرح می و رهبرانی را شودنامیده می

آنها عمیقا مورد  کنند.هایی قوی برای پیروان عمل میمدل

تحقق  در راستای پیروان را احترام پیروان بوده قابل اعتمادند و

کاریزما افرادی  صل عاملکنند. در ارسالت هدایت می بینش و

کنند که دیگران را ترغیب به پیروی از را توصیف می

 (.1192اکبری، ) کنندانداز سازمان میچشم

 یروانپ در بالقوه هایانگیزه دنبال به گرا،تحول رهبر یک

 طهراب گرا،تحول رهبران. است آنان بالاتر نیازهای ارضای و

رهبران  وان را بهپیر که کنندمی برقرار را متقابلی انگیزشی

ویه گرا، تعاملی و دوسبنابراین رهبری تحول .کندتبدیل می

 (.2002)مکوئل کندی، است 

تازگی در دانش  سازمانی موضوعی است که به فرهنگ

 مدیریت و در قلمرو رفتار سازمانی راه یافته است. فرهنگ از دیر

شود. می هباز برای شرح کیفیت زندگی جامعه انسانی به کار برد

ولی درباره فرهنگ سازمانی آنچه مربوط به کار و رفتار مردمان 

اژه ترکیب دو و از در سازمان است کمتر سخن گفته شده است.

از  یک ای تازه پدید آمده است که هیچفرهنگ و سازمان اندیشه

آن دو واژه این اندیشه را در بر ندارد. سازمان یک استعاره برای 

که عناصر فرهنگ نه منظم هستند  حالی در نظم و تربیت است

کند تا درباره چیزی جدای از و نه با نظم. فرهنگ کمک می

وعی شود نسخن گفته شود و باعث می مانمسائل فنی در ساز

فت توان گاز روان همراه با نوعی رمز و راز پدید آید. بنابراین می

 فرهنگ در یک سازمان مانند شخصیت در یک انسان است.

ای است که در سازمان است و همه سازمانی پدیده رهنگف

اعضاء اتفاق نظر دارند که یک دست ناپیدا افراد را در جهت 

کند. شناخت و درک چیزی که نوعی رفتار نامرئی هدایت می

کند سازد، شیوه ایجاد و دوام آن کمک میفرهنگ سازمان را می

ائیج و نمود )کردنه را توجی انتا بهتر بتوان رفتار افراد در سازم

 .(1191همکاران، 

 از استنباط یستمیرا س ی( فرهنگ سازمان1178) نزیراب

داند که اعضا نسبت به سازمان دارند و موجب یم یمشترک

(. 1189 ،یشود )مشبکیم گریکدیدو سازمان از  کیتفک
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عبارت است از مفروضات مشترک،  یفرهنگ سازمان

)فیض و همکاران، درون سازمان  یها و هنجارهاارزش

رند باو نیبر ا یفرهنگ سازمان نهیدر زم هشگران(. پژو1198

ست به ا تیکه نسبت فرهنگ به سازمان مانند نسبت شخص

ه در افراد جامع یبالندگ جادیا ینظرند که برا نیفرد و بر ا

 نی. بر اردیآنها کاوش صورت گ یتیشخص نهیدر زم دیبا

امعه ج یکه به بالندگ یسازمان یبالندگ جادیا یاساس، برا

 زانیشود. م قیدر فرهنگ سازمان تحق دیشود بایمنجر م

 یتوان بر حسب تعداد اعضایرا م یقدرت فرهنگ سازمان

ها و تعهد اعضا به ارزش زانیغالب و می هامتعهد به ارزش

 لی(. دان2015واهلوو، کرد ) نییغالب سازمان تع یهنجارها

ها سازمان یفرهنگ را برا در مدل خود ابعاد (2000) سونیدن

 ،یشدن در کار، سازگار ریشامل درگ یدر چهار محور اصل

ابعاد  نیاز ا کیکه هر ردیگیو رسالت در نظر م یریپذانطباق

 .شوندیم یریگبا سه شاخص اندازه

با سه شاخص  یژگیو نیشدن در کار: ا ریدرگ

 یریگها اندازهتیو توسعه قابل یساز میت ،یتوانمندساز

، کنندیاثربخش افرادشان را توانمند م یهاشود. سازمانیم

دهند و یم لیتشک یکار یهاسازمان را بر محور گروه

د. دهنیرا در همه سطوح توسعه م یانسان منابع یهاتیقابل

شوند و خود را به یبه کارشان متعهد م زیسازمان ن یاعضا

ب دیان نسهاکنند )یسازمان احساس م کرهیاز پ یامنزله پاره

 (.1197پور، و ابراهیم

 ،یدایبن یهابا سه شاخص ارزش یژگیو نیا :یسازگار

 اتقیشود. تحقیم یریگو انسجام اندازه یتوافق و هماهنگ

ات اند، ثبکه اغلب اثر بخش ییهانشان داده است که سازمان

 نیادیبن یهادارند و رفتار کارکنان از ارزش یکپارچگیو 

 افقوبه ت دنیدر رس روانیرهبران و پ سرچشمه گرفته است.

متقابل دارند و  دگاهیکه د یزمان یاند )حتافتهیمهارت 

ست شده ا وستهیهماهنگ و پ یبه خوب یسازمان یهاتیفعال

 .(1197پور، هادیان نسب و ابراهیم)

 ر،ییتغ جادیبا سه شاخص ا یژگیو نیا :یریپذانطباق

شود. یم یریگزهاندا یسازمان یریادگیو  ییگرایمشتر

 رییتغ یبه سخت اند،کپارچهی بیکه به خو ییهاسازمان

را  ینرویب یریپذو انطباق یدرون یکپارچگیکنند. لذا یم

هادیان ) سازمان به حساب آورد یو برتر تیتوان مزیم

 .(1197پور، نسب و ابراهیم

و  شیبا سه شاخص گرا یژگیو نیا :رسالت

انداز مقاصد و چشماهداف و  ک،یاستراتژ یریگجهت

 یژگیو نیتربتوان گفت مهم دیشود. شایم یریگاندازه

 یهاآن است. سازمان تیمأمور رسالت و یفرهنگ سازمان

 یاز اهداف و جهت خود دارند، به طور یموفق، درک روشن

از دانو چشم فیرا تعر کیو استراتژ یکه اهداف سازمان

 .(1197پور، براهیمهادیان نسب و اکنند )یم میسازمان را ترس

در لغت یعنی حالت یا کیفیت کارکرد.  نیز عملکرد

ی کلی است که بر بنابراین عملکرد سازمانی یک سازه

اکبری، کارنما چگونگی انجام عملیات سازمانی اشاره دارد )

 (. 1192و ملاحسینی، 

(، عملکرد معادل اقتصاد، 2002) 27با توجه به تعریف خاویر

. با ی خاص یا فعالیت استبرای یک برنامهکارایی و اثربخشی 

دارد که، عملکرد سازمانی، ( بیان می2000) 28این حال، دفت

ه یابی به اهداف با استفاده از منابع بها برای دستفعالیت سازمان

، ی دفتای موثر و کارآمد است. کاملاً شبیه به گفتهشیوه

ی، فعالیت دارد که، عملکرد سازمان( بیان می2001) 29ریچاردو

( 2008) 10هو .یابی به اهداف و مقاصد استسازمان برای دست

 چگونگی که است دارد که عملکرد سازمانی شاخصیبیان می

نماید می گیریاندازه را موسسه یا سازمان یک اهداف تحقق

 . (1189باقری و تولایی، )

( 2002) 11ترین تعریف عملکرد توسط نیلیمعروف

 ند تبیین کیفیت اثربخشی و کارایی اقداماتفرای»شده است: 

مطابق این تعریف، عملکرد به دو جزء تقسیم «. گذشته

کننده چگونگی استفاده  ( کارایی که توصیف1شود: می

سازمان از منابع در تولید، خدمات یا محصولات است، یعنی 

رابطه بین ترکیب واقعی و مطلوب دروندادها برای تولید 

ی کننده ( اثربخشی که توصیف2و  بروندادهای معین؛

ی نیل به اهداف سازمانی است. این اهداف معمولاً در درجه
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ی انطباق بروندادها با نیازهای )درجه 12قالب مناسبت

هایی نظیر فراوانی، ارائه )جنبه 11مشتریان(، در دسترس بودن

ت ی فیزیکی(، و کیفیدار، و و فاصلههای الویتدر میان گروه

 شوندحقق استانداردهای مورد نیاز( تبیین میی ت)درجه

 (. 1998، 14)دالری و ورسینگتون
 

 پیشینه پژوهش

 یرهبر ریتأث یبررس(، به 1197نسب و همکاران )هادیان

 ینجایسازمان با توجه به نقش م یدر عملکرد اجتماع لیاص

 یانوردیکل بنادر و در ة)مورد مطالعه: اداری فرهنگ سازمان

 یپژوهش نشان داد که رهبر جینتاپرداختند.  (لانیاستان گ

 یادارمعن ریتأث یو فرهنگ سازمان یدر عملکرد اجتماع لیاص

 یدر عملکرد اجتماع زین یفرهنگ سازمان ن،یچندارد. هم

 زین یفرهنگ سازمان یانجیداشته است. نقش م یمعنادار ریتأث

 شد. دییمعناداربودن روابط تأ ریبا توجه به تأث

 یرتأث ( در پژوهشی به بررسی1198صودی )رستگار و مق

 گریمیانجی با سازمانی نوآوری بر آفرینتحول رهبری

 با آفرینتحول رهبری داد نشان دانش پرداختند. نتایج تسهیم

 بر عناداریم و مثبت تاثیر دانش تسهیم میانجی متغیر حضور

 .دارد سازمانی نوآوری

 بررسی تأثیرای به ( در مطالعه1195علامه و همکاران )

 سهیمت نقش بر تأکید: سازمانی عملکرد بر سازمانی فرهنگ

 ن درمتواز امتیازی کارت رویکرد با سازمانی چابکی و دانش

 پژوهش نتایج. پرداختند محال و بختیاری چهار استانداری

. ستا تأثیرگذار دانش تسهیم بر سازمانی فرهنگ داد نشان

 و ذاردگمی تأثیر نیسازما چابکی بر دانش تسهیم چنین،هم

 عملکرد بر دانش تسهیم و سازمانی چابکی مانند عواملی

 . تأثیرگذارند سازمانی

 رهبری ( پژوهشی با عنوان نقش1191احمدیان )

 یرییادگ و نوآوری طریق از سازمانی عملکرد بر آفرینتحول

 آفرین،تحول داد. نتایج نشان داد که رهبران سازمانی انجام

 وحیاتر به توجه با و دهندمی ترجیح کارایی بر را اثربخشی

 سازمانی یادگیری و نوآوری جو ایجاد با و کارکنان، و خود

 ریرهب. کنندمی تلاش مطلوب، سازمانی عملکرد ایجاد برای

به  و سازمانی عملکرد به صورت مستقیم بر آفرینتحول

بر  سازمانی یادگیری و نوآوری طریق صورت غیرمستقیم از

 سازمانی تأثیر دارد. عملکرد 

 بین رابطه ( پژوهشی با عنوان بررسی1192شریفی )

 مطالعه: کارکنان سازمانی عملکرد و آفرینتحول رهبری

ه خانگیران را ب نژادهاشمی شهید گاز پالایش شرکت موردی

 آفرینتحول رهبری اگرچه سرانجام رساند. نتایج نشان داد که

 ازمانس این کارکنان یسازمان عملکرد بر مستقیم صورت به

 میانجی شنق ایفای با رابطه این لیکن نداشته، مثبت تأثیر

 این هب توجه ضرورت و گشته پررنگ کارکنان توانمندسازی

 .گرددمی تبیین سازمان عملکرد ارتقای در متغیر

نامة خود رابطة متقابل رهبری در پایان( 1184)آغاز 

رت رفاه و تأمین در وزا آفرین و فرهنگ سازمان راتحول

 های حاصل از تحقیق او نشان داد کهکرد. یافته یی بررسعاجتما

ی سبک رهبری خود را عرهبران وزارت رفاه و تأمین اجتما

اما پیروان رهبرانشان را  .کردندیآفرین قلمداد متحول

دانستند؛ از لحاظ فرهنگ نیز چه رهبران و چه یآفرین نمتحول

م کردند؛ اما علاندک را در وزارتخانه او هویت ا مانسجا پیروان

که قبل از  یهایها و وزارتخانهاین امر هشداری است به سازمان

 کنند. یم یفیزیک مصرفاً ادغا یفرهنگ مادغا

( تحقیقی در خصوص 2018) 15دوکاسی و مونتاندرو

مالکیت متمرکز بر روی عملکرد سازمان با نقش میانجی فرهنگ 

د. نتایج تحقیق نشان داد مالکیت متمرکز بر سازمانی را انجام دادن

روی عملکرد سازمان نقش منفی و بالعکس مالکیت منتشر، 

 شود.سبب بهبود عملکرد در سازمان می

( به تحقیقی در 2018) 18الدین و وهابعبداله، شمس

آفرین بر نوآوری با نقش خصوص نقش رهبری تحول

ند. نتایج های پرداختمیانجی فرهنگ سازمانی در سازمان

آفرین با نقش میانجی تحقیق نشان داد که رهبری تحول

 فرهنگ سازمانی، بر نوآوری سازمانی تاثیر دارد.

 ملکردعآفرین بر تأثیر رهبری تحول( 2014) گارسیا

های پویای یادگیری و نوآوری را سازمان از طریق قابلیت
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ها و . نتیجة به دست آمده این بود که شرکتنمود یبررس

ملکرد خود عآفرین نیاز دارند تا ها به رهبری تحولزمانسا

هبود واقع ب یکار در زندگ و را به منظور تغییر محیط کسب

 آفرین ازدهد که سبک رهبری تحولیدهند. نتایج نشان م

د ملکرعطریق نوآوری و یادگیری سازمان به طور همزمان بر 

 گذارد. یسازمان تأثیر م

ی در مدارس ایالت نیوساوت ( در تحقیق1220) 17تبارن

که رابطه رهبری تحولی با نتایج  ولز استرالیا، ضمن این

حاصل از عملکرد معلمان، رضایت شغلی و انجام دادن 

کنند، تلاش مضاعف و فراتر از سطح انتظار معلم را تأیید می

حولی رسند که رفتار رهبری تبر خلاف انتظار به این نتیجه می

زان رابطة منفی دارد. در توجیه این نتیجه آموبا یادگیری دانش

آنان به پیچیدگی بیش از اندازه تعامل میان سبک رهبری با 

 کنند.آموزان اشاره مییادگیری دانش

 

 مدل مفهومی پژوهش

 ررهبریتاثی بررسی به حاضر پژوهش با توجه به این که

 یکشاورز کارکنان بانک عملکرد سازمانی بر آفرینتحول

ا پردازد، لذسازمانی می فرهنگ میانجی نقش با شهر ارومیه

 نآفریتحول مدل مفهومی تحقیق برگرفته از مدل رهبری

 و هرسی سازمانی مدل عملکرد (،2002آولیو ) و باس

 دنیسون سازمانی فرهنگ ، و مدل(1980) گلداسمیت

های مورد نظر به شرح ذیل قابل بود در قالب فرضیه (2000)

 .باشدارایه می
 

 
 مدل مفهومی پژوهش -1شکل 

 

 فرضیه اصلی

ی کارکنان بانک برعملکرد سازمان نیآفرتحول یرهبر -

 ریثتأ ی،فرهنگ سازمان یانجینقش م با کشاورزی شهر ارومیه

 دارد.

 های فرعیفرضیه

ی کارکنان بانک بر عملکرد سازمان نیآفرتحول یرهبر -

 دارد. ریتأث کشاورزی شهر ارومیه،

ی کارکنان بانک بر فرهنگ سازمان نیآفرتحول یرهبر -

 دارد. ریتأث کشاورزی شهر ارومیه،

ی کارکنان بانک عملکرد سازمانبر  یفرهنگ سازمان -

 کشاورزی شهر ارومیه، تأثیر دارد.

 

 روش پژوهش

 تحلیلی و از لحاظ شیوه انجام از -تحقیق حاضر توصیفی

یه کل پژوهش آماری باشد. جامعهنوع تحقیقات پیمایشی می

 که بود نفر 200 و به تعداد بانک کشاورزی شهر ارومیه کارکنان

گیری با استفاده از روش نمونه نفر از اعضای جامعه، 127

 رابزا. تصادفی ساده به عنوان نمونه آماری انتخاب گردیدند

 و باس آفرینتحول رهبری هایپرسشنامهها، داده آوریجمع

 عملکرد پرسشنامه ،88/0( با ضریب پایایی 2002آولیو )

و  88/0با ضریب پایایی ( 1980) گلداسمیت و هرسی سازمانی

با ضریب پایایی  (2000) دنیسون سازمانی فرهنگ پرسشنامه

گیری از روش ابزارهای اندازه یروائ ی. جهت بررسبود 91/0

بندی پاسخ سوالات جهت مقیاس. تأیید محتوا استفاده شد
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 هاداده لیلتح برای ده شده است.پرسشنامه از طیف لیکرت استفا

 Smart PLSافزارنرم کمک سازی معادلات ساختاری بامدل از

 .شد استفاده

 

 های پژوهشیافته

نتایج توزیع افراد نمونه بر اساس نوع جنسیت افراد نشان 

نفر  17درصد( و  70/9دهندگان مرد )نفر از پاسخ 90داد که 

ج توزیع افراد نمونه نتایچنین همدرصد( هستند.  29/1زن )

درصد( کمتر از  4/9) نفر 12نشان داد که  سابقه کاربراساس 

درصد(  8/14) نفر 44، سال 10-8درصد(  15) نفر 19، سال 5

سال سابقه  20درصد( بیشتر از  9/40) نفر 52و  سال 11-20

را افراد بین  افراد نمونهاز درصد(  7/9) نفر 10 .کار داشتند

را سی و یک تا چهل درصد(  45/7) نفر 58بیست تا سی سال، 

 29را چهل و یک تا پنجاه سال و درصد(  21/8) نفر 10سال، 

د. دادنتشکیل میبالای پنجاه سال درصد( را افراد  22/8) نفر

، هان داد کنش لاتینتایج توزیع افراد نمونه براساس سطح تحص

 درصد( کاردانی، 8/11نفر ) 15درصد( دیپلم،  8/28) نفر 14

درصد(  8/11) نفر 15و درصد( کارشناسی  8/49نفر ) 81

 هستند.  کارشناسی ارشد یا بالاتر

، آمار توصیفی متغیرها شامل 1چنین در جدول شماره هم

  .تاس شده ارائهمیانگین، انحراف معیار، چولگی و کشیدگی 

 

 های مرکزی، پراکندگی و توزیع عواملشاخص -1جدول 

 فرهنگ سازمانی عملکرد سازمانی نآفریرهبری تحول شاخص

 127 127 127 تعداد

159/1 میانگین مرکزی  249/1  405/1  

 پراکندگی
5250/0 انحراف معیار  7018/0  8782/0  

278/0 واریانس  495/0  771/0  

 توزیع شکل
-018/0 چولگی  270/0  781/0  

-248/0 کشیدگی  188/0-  115/0  

 

 های ساختاریآزمون مدل

های ساختاری وجود لی برای آزمون مدلسه معیار اص

( معناداری ضرایب مسیر 2( شاخص ضریب تعیین 1دارد: 

 بین( شاخص افزونگی یا ارتباط پیش1)بتا( و 

 

 ( شاخص ضریب تعیین1

عملکرد  تعیینمقدار ضریب ، 2براساس نتایج شکل 

 482/0برابر با  سازمانی در حالت بدون حضور متغیر میانجی

 آفرین قادر به تبییندهد رهبری تحولمین باشد که نشامی

.درصد از تغییرات عملکرد سازمانی است 48
 

 
 ضریب تعیین بدون متغیر میانجی -2شکل 



 (ارومیه اورزی شهرکش بانک کارکنان :موردی مطالعه) سازمانی فرهنگ میانجی نقش با سازمانی عملکرد بر آفرینتحول رهبری تاثیر تحلیل
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نتایج شاخص ضریب تعیین در حالتی که متغیر میانجی 

نشان داده شده  1فرهنگ سازمانی وارد مدل شد در شکل 

ور فرین با حضآاست. براساس نتایج این آزمون رهبری تحول

 59متغیر میانجی فرهنگ سازمانی نیز قادر به تبیین بیش از 

درصد از تغییرات عملکرد سازمانی است. نتایج ضرایب تعیین 

 آورده شده است. 2در جدول 

 
 نمودار ضرایب تعیین با متغیر میانجی -3شکل 

 

 ضریب تعیین -2 جدول

R Square ابعاد 

000/0  آفرینرهبری تحول 

857159/0 سازمانی عملکرد   

821015/0  فرهنگ سازمانی 
 

نکته مهم در تفسیر نتایج این آزمون این است که هنوز 

گری فرهنگ سازمانی با قطعیت توان در مورد نقش میانجینمی

اظهارنظر کرد. چرا که هر نوع اظهارنظر در این خصوص منوط 

ادامه  در آزمون ضریب مسیر است که در tبه معناداری آماره 

 بدان اشاره شده است. 

  ( معناداری ضرایب مسیر )بتا(:2

نتایج بررسی ضرایب مسیر در حالت بدون حضور متغیر 

نشان داد که مقدار بدست آمده آماره برابر  4میانجی در شکل 

درصد معنادار  99است که در سطح اطمینان  150049با 

  (.P-Value ≤ 0-01گزارش شد )

 
 ضرایب مسیر متغیرها بدون متغیر میانجینمودار  -4شکل 
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در ادامه و با حضور متغیر میانجی فرهنگ سازمانی در 

در شکل  آفرین با عملکرد سازمانیارتباط بین رهبری تحول

 95است که در سطح اطمینان  478/2 برابر با t، مقدار آماره 5

(. بر این P-Value ≤ 0.05درصد معنادار گزارش شد )

طور نتیجه گرفت که متغیر فرهنگ سازمانی  ن اینتوااساس می

آفرین با عملکرد سازمانی، نقش در ارتباط بین رهبری تحول

میانجی دارد. از سوی دیگر از آنجا که ارتباط بین رهبری 

آفرین با عملکرد سازمانی هم به صورت مستقل و هم با تحول

 طور توان اینحضور متغیر میانجی معنادار گزارش شد، می

نتیجه گرفت که متغیر فرهنگ سازمانی یک متغیر میانجی نسبی 

 است و نقش میانجی مطلق ندارد.

 

 
 نمودار ضرایب مسیر متغیرها با متغیر میانجی -5شکل 

 

( یا اشتراک افزونگی یا شاخص 2Qبین )ارتباط پیش -3

 : کیفیت مدل ساختاری

 ، مقادیر بدست8و شکل  1برابر نتایج حاصل در جدول 

دهنده کیفیت  آمده از این آزمون مثبت است که نشان

ل بینی مدمناسب مدل ساختاری است. در مورد قدرت پیش

و  15/0، 02/0 در مورد متغیرهای پنهان درونزا سه مقدار

به ترتیب به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی  15/0

اند. بر این اساس قدرت معرفی شده برای این شاخص

 زا قوی است.در مورد متغیرهای پنهان درونبینی مدل پیش

 

 افزونگی مقادیر اشتراک -3جدول 
1-SSE/SSO  

294811/0  عملکرد سازمانی 

707041/0 ینآفررهبری تحول   

181900/0  فرهنگ سازمانی 

 



 (ارومیه اورزی شهرکش بانک کارکنان :موردی مطالعه) سازمانی فرهنگ میانجی نقش با سازمانی عملکرد بر آفرینتحول رهبری تاثیر تحلیل
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 اشتراک افزونگی -6شکل 

 

 هانتایج آزمون فرضیه

 یبر عملکرد سازمان نیآفرتحول یرهبرفرضیه اصلی: 

هنگ فر یانجینقش م با ارکنان بانک کشاورزی شهر ارومیهک

 دارد. ریتأثی سازمان

( در حالتی که متغیر 5نتایج شاخص ضریب تعیین )جدول 

میانجی فرهنگ سازمانی وارد مدل شد نشان داد رهبری 

آفرین با حضور متغیر میانجی فرهنگ سازمانی نیز قادر به تحول

ت عملکرد سازمانی است. در درصد از تغییرا 59تبیین بیش از 

ادامه و با حضور متغیر میانجی فرهنگ سازمانی در ارتباط بین 

برابر با  tمقدار آماره  آفرین با عملکرد سازمانیرهبری تحول

درصد معنادار گزارش شد  95است که در سطح اطمینان  478/2

(P-Val. e ≤ . طور نتیجه  توان این(. بر این اساس می05.

یر فرهنگ سازمانی در ارتباط بین رهبری گرفت که متغ

آفرین با عملکرد سازمانی، نقش میانجی دارد. از دیگر سو تحول

 آفرین با عملکرد سازمانی هماز آنجا که ارتباط بین رهبری تحول

به صورت مستقل و هم با حضور متغیر میانجی معنادار گزارش 

زمانی یک اطور نتیجه گرفت که متغیر فرهنگ س توان اینشد، می

 تغیر میانجی نسبی است و نقش میانجی مطلق ندارد.م
 

 ینبر عملکرد سازما نیآفرتحول یرهبر فرضیه فرعی اول:

 دارد. ریتأثکارکنان بانک کشاورزی شهر ارومیه، 

عملکرد  تعیینمقدار ضریب ( 5براساس نتایج )جدول 

 48/0 برابر با سازمانی در حالت بدون حضور متغیر میانجی

 48آفرین قادر به تبیین دهد رهبری تحولمیباشد که نشان می

درصد از تغییرات عملکرد سازمانی است. نتایج بررسی 

ضرایب مسیر در حالت بدون حضور متغیر میانجی نشان داد 

است که در سطح  042/15 که مقدار بدست آمده آماره برابر با

 (. P-Value�≤ 0.01درصد معنادار گزارش شد ) 99اطمینان 
 

 یبر فرهنگ سازمان نیآفرتحول یرهبر فرضیه فرعی دوم:

 دارد. ریتأثکارکنان بانک کشاورزی شهر ارومیه، 

 یازمانبر فرهنگ س نیآفرتحول یرهبردر بررسی تأثیرگذاری 

از  قادر به تبیین بیش نیآفرتحول یرهبرنشان داد  (5نتایج )جدول 

بررسی معناداری  است. در یفرهنگ سازماندرصد از تغییرات  82

د که مشخص ش یفرهنگ سازمان و نیآفرتحول یرهبرارتباط بین 

 99است که در سطح اطمینان  854/19 مقدار ضریب مسیر برابر با

 (. P-Value ≤ 0.05درصد معنادار گزارش شد )
 

 یعملکرد سازمانبر  یفرهنگ سازمان فرضیه فرعی سوم:

 دارد.کارکنان بانک کشاورزی شهرارومیه، تاثیر 

عملکرد  بر یفرهنگ سازماندر بررسی تأثیرگذاری 

فرهنگ نشان داد ضریب تأثیر  (4نتایج )جدول  یسازمان

است. در بررسی معناداری  527/0بر عملکرد برابر با  یسازمان

د ش مشخص یعملکرد سازمانو  یفرهنگ سازمانارتباط بین 

است که در سطح  878/4 که مقدار ضریب مسیر برابر با

(.P-Value ≤ 0.05درصد معنادار گزارش شد ) 99ینان اطم
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 خلاصه نتایج مدل ساختاری -4جدول 

فرضیه نتیجه آزمون  
 مقایسه با

 مقدار بحرانی
T 

 ضریب

 تعیین
 روابط

 %95در سطح اطمینان 

 قبول
478/2 < 98/1  478/2  59/0  

نقش مطالعه با  یبر عملکرد سازمان نیآفرتحول یرهبر

دارد. ریتأث یانفرهنگ سازم یانجیم  

 %99در سطح اطمینان 

 قبول
049/15 < 58/2  049/15  48/0 دارد. ریتأث یبر عملکرد سازمان نیآفرتحول یرهبر   

 %99در سطح اطمینان 

 قبول
854/19 < 58/2  854/19  788/0 دارد. ریتأث یبر فرهنگ سازمان نیآفرتحول یرهبر   

 %95در سطح اطمینان 

 قبول
878/4 < 58/2  878/4  527/0 تأثیر دارد. یعملکرد سازمان بر یفرهنگ سازمان   

 گیری نتیجه

 رینآفتحول رهبری تاثیر بررسی با هدف حاضر پژوهش

 اارومیه ب کشاورزی شهر کارکنان بانک عملکرد سازمانی بر

که  نتایج نشان داد. گرفت سازمانی انجام فرهنگ میانجی نقش

ین با آفرهبری تحولمتغیر فرهنگ سازمانی در ارتباط بین ر

عملکرد سازمانی، نقش میانجی دارد. از سوی دیگر از آنجا که 

آفرین با عملکرد سازمانی هم به ارتباط بین رهبری تحول

صورت مستقل و هم با حضور متغیر میانجی معنادار گزارش 

توان این طور نتیجه گرفت که متغیر فرهنگ سازمانی شد، می

 و نقش میانجی مطلق ندارد. در یک متغیر میانجی نسبی است

 گرارهبران تحولتوان گفت: بررسی و توضیح نتایج می

بخشند، به آنها روحیه بدهد و خود را الهام  توانند کارکنانمی

در مسیری هدایتشان کنند که منافع سازمان تأمین شود. 

ار ای بسیبا روحیه کارکنانتواند موجب شود که چنین میهم

ه و اثراتی عمیق بر سازمان بگذارند. این مدیران بالا عمل نمود

اصی توجه خ کارکنانهای پیشرفته و ترقی به نیازها و جنبه

ای توانند به گونهافزایند و میهای آنها میکنند، بر آگاهیمی

های جدیدتر به مسائل افراد را هدایت نمایند که آنها از دیدگاه

ا جاد انگیزه در افراد، آنهنگاه کنند. در سایة تحریک و ایقدیمی

های سازمان از هیچ شوند تا در جهت تأمین هدفتشویق می

در ادامه و براساس نتایج ازمون کوششی فروگذار نکنند. 

 فرضیات به ارائه پیشنهادات کاربردی پرداخته خواهد شد.

ملکرد بر ع نیآفرتحول یرهبرنتایج تحقیق نشان داد که 

 کارایی بر را آفرین، اثربخشیتحول نرهبرا دارد. ریسازمان تأث

 اب کارکنان و و خود روحیات به توجه با و دهندمی ترجیح

 عملکرد ایجاد برای سازمانی یادگیری و نوآوری جو ایجاد

 ذارتاثیرگ عوامل از لذا اطلاع. کنندمی مطلوب، تلاش سازمانی

 ینا است، زیرا بوده مهم بسیار مدیران برای سازمان عملکرد بر

ست. ا اهمیت حائز بسیار مناسب هایقدم برداشتن برای مساله

جهت ارتقای عملکرد سازمان  آفرینرهبری تحولدر واقع 

رهنگ توسعه یک ف با قابلیت برانگیختن کارکنان وتواند می

های اخلاقی در آن یک هنجار رفتاری تلقی سازمانی که رویه

ج دیگر ایرا میسر سازد. نتبینی تغییرات محیطی شده پیش

 یسازمان بر فرهنگ نیآفرتحول یرهبرتحقیق حکایت از تاثیر 

هایی گیر سازمانهای چشمموفقیتتر اشاره شد که پیش دارد.

ا هایی بکه با حداقل امکانات از یکسو و عدم موفقیت سازمان

بیانگر نقش قابل توجه ، بهترین امکانات مادی از دیگر سو

فقیت آنها بوده است که در این عوامل غیرمادی و معنوی در مو

میان فرهنگ سازمانی به عنوان عاملی مؤثر در عملکرد سازمان 

بر  یفرهنگ سازمان. در بررسی تأثیرگذاری گرددتلقی می

نشان داد  فرهنگ سازمانی قوی، منجر  نتایجعملکرد سازمان 

شود. به ایجاد احساس بهتر برای کارکنان و انجام بهتر کارها می

ن فرهنگ قوی سازمان موجب افزایش تعهد افراد به چنیهم

سویی میان اهداف کارکنان و اهداف سازمان و ایجاد هم

شود و این عامل، عامل مؤثری در جهت افزایش سازمان می

 عملکرد است.



 (ارومیه اورزی شهرکش بانک کارکنان :موردی مطالعه) سازمانی فرهنگ میانجی نقش با سازمانی عملکرد بر آفرینتحول رهبری تاثیر تحلیل
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براساس نتایج آزمون این فرضیه که فرهنگ سازمانی بر 

فق و مو توان گفت، سازمان برایعملکرد سازمان تأثیر دارد می

برتر شدن، باید در جهت ایجاد فرهنگ قوی و مثبت اقدام کند؛ 

چرا که فرهنگ سازمانی قوی و مثبت موجب افزایش سطح 

مشارکت کارکنان و کثرت توافق همگان بر روی نکات 

 شود.راهبردی و افزایش کارایی می

های های حاصل از پژوهشنتایج تحقیق حاضر، یافته

و همکاران  نسبانیهاد، (1191) نایاحمد، (1192) یفیشر

را از حیث تاثیر رهبری بر عملکرد ( 2014) ایگارسو  (1197)

چنین نتایج حاصل از دهد. همسازمان را مورد تایید قرار می

و مونتاندرو  یدوکاس، (1195علامه و همکاران )تحقیقات 

 (1184) آغازو ( 2018و وهاب ) نالدیشمس عبداله،، (2018)

از لحاظ تاثیر فرهنگ سازمانی به عنوان میانجی در تواند می

 سو با تحقیق حاضر باشد.میزان عملکرد و رهبری، هم

 یانبر عملکرد سازم نیآفرتحول یرهبربا توجه به این که 

اد دارد، پیشنه ریتاثشهر ارومیه  کشاورزیکارکنان در بانک 

به مثابه یک رهبر  مدیران در بانک کشاورزیشود: می

آفرین در سازمان ایفای نقش کنند و اقداماتی نظیر تحول

 های زیر انجام دهند:فعالیت

 .الف( اهداف سازمان بر اهداف فردی ترجیح داده شود

مانی ساز تصمیمات دینی و اخلاقی پیامدهای ب( توجه به

 و مدیریتی.

در هنگام  مختلف جوانب و هاج( در نظر گرفتن دیدگاه

 .ت سازمانیاخذ تصمیم برای رفع مشکلا

در  یمانساز فرهنگبر  نیآفرتحول یرهبرکه  با توجه به این

 ود:شدارد، پیشنهاد می ریتاث واحدهای ستادی بانک کشاورزی

های سازنده و خلاق در سازمان از پیشنهادات و ایدهالف( 

 .استقبال شود

 ب( در هر تصمیم مهمی، آینده سازمان در نظر گرفته شود. 

 کارکنان و مدیران توجه شود. ج( به آموزش مستمر

 ای معطوف شود.د( به کارکنان خلاق و با انگیزه توجه ویژه

 یبر عملکرد سازمانی فرهنگ سازمانبا توجه به این که 

 شود:دارد، پیشنهاد می ریتاث کشاورزیکارکنان بانک 

 اساسبر پاداش تخصیص نظیر هاییسیاست الف( اتخاذ

 انیسازم فراتراز وظایف هاییتفعال به پاداش عملکرد و ارائه

 .گیرد قرار توجه مورد باید که است مواردی از کارکنان،

 اب کار، انطباق انجام هایشیوه در پذیریانعطاف ب( به

 رایب سازمان در نوین هایشیوه بکارگیری و محیطی تغییرات

 و نوآوری، خلاقیت فرهنگ تشویق و امور بهتر پیشبرد

 .شود توجه یادگیری

 که هاییارزش از پایدار و روشن ایمجموعه ایجادج( 

 و دیدگاه ایجاد نیز و کند سازماندهی را کار انجام شیوه

 .شودمی توصیه سازمان در مشترک اندازچشم

 یک اتخاذ و سازمان روشن ماموریت و رسالت د( تبیین

 .گیرد قرار توجه مورد باید آینده برای روشن استراتژی

 

 منابع 

 آفرینتحول رهبری نقش(. 1191) حمدمهدیم احمدیان،

 سازمانی، یادگیری و نوآوری طریق از سازمانی عملکرد بر

 راهکارها. و هاچالش مدیریت، المللیبین کنفرانس

 رهبری تاثیر مفهومی چارچوب(. 1192) مینا اکبری،

 دیریت،م المللیبین کنفرانس سازمانی، عملکرد بر آفرینتحول

 ا.راهکاره و هاچالش

(. 1192) یعل ،ینیکارنما، اسداله و ملاحس ،نایم ،یاکبر

 یو عملکرد سازمان نیآفرتحول یرهبر نیرابطة ب یبررس

استان کرمان(، توسعه  یدولت یها: سازمانیپژوه)نمونه

 .45شماره  س،یپل یسازمان

 فرینآتحول رهبری متقابل رابطه بررسی(. 1184) عسل آغاز،

 نامةپایان اجتماعی، تأمین و رفاه توزار در سازمان فرهنگ و

 . تهران دانشگاه دولت مدیرت ارشد کارشناس

 سال تدبیر، ماهنامه رهبری، ،(1188)محمدعلی  بابایی،

 .188 شماره هیجدهم،

تأثیر  یبررس (. 1189)له احرو ی،مسلم و تولای ،باقری

ال پلیس س یتوسعه انسان ،هاملکرد سازمانعتعهد سازمان بر 

 .10 هشمار ،هفتم

مدیریت رفتار  (.1178) پال، هرسی و کنت بلانچارد
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بند، سازمانی )کاربرد منابع انسانی(، ترجمه دکتر علی علاقه

 چاپ دوازدهم، تهران، موسسه انتشارات امیرکبیر.

 ارتباط و فرهنگ، شناخت(. 1190) علیرضا نسب،حسینی

 .آزاد دانشگاه ارشد، کارشناسی نامهپایان وری،بهره با آن

 یبررس (.1198طاهره ) ،یو مقصود یعباسعل رستگار،

 یگریانجیبا م یسازمان یبر نوآور نیآفرتحول یرهبر ریتأث

 .80، شماره 25، دوره 9دانش، مقاله  میتسه

 و آفرینتحول رهبری بین رابطه بررسی(. 1192) شریفی

 هیدش گاز پالایش شرکت موردی مطالعه: کارکنان سازمانی عملکرد

 ریت.مدی و ارشد صنایع کارشناسی نامهپایان خانگیران، نژادشمیها

رابطه اعتماد  (.1197)محمدرضا و زهره کوروند  ی،طاهر

 دگاهیاز د یشغل اقیگرا با اشتتحول یو سبک رهبر یسازمان

 نینخست ل،یشهرستان اردب 1 هیمعلمان مقطع متوسطه ناح

 یآزاد اسلام نطنز، دانشگاه ت،یریو مد یحسابدار یمل شیهما

 .واحد نطنز

 جواد ،ینوربخش و خزائ ،یعسکر ،محسن علامه،

: یبر عملکرد سازمان یفرهنگ سازمان ریتأث ی(. بررس1195)

کارت  کردیبا رو یسازمان یدانش و چابک میبر نقش تسه دیتأک

 .2، شماره 14، دوره 7متوازن، مقاله  یازیامت

میه ن، ساکبرزاده صفوئی، مرتضی و زنگیا ،فیض، داود

(. طراحی مدل تعاملی فرهنگ سازمانی و رفتار 1194)

شهروندی سازمانی و تأثیر آن بر اثربخشی سازمانی با 

مدیریت فرهنگ سازمانی، دورة  گری مدیریت دانش،میانجی

 .1، شمارة 11

 هایمؤلفه گریمیانجی اثر بررسی(. 1189) بابک قسیم،

 یرهبر بین ابطةر بر کارکنان سازمانی تعهد و محوری تیم

 بخش در موردی مطالعة: سازمانی عملکرد و آفرینتحول

 ان،ایر نفت صنعت توسعه و تحقیق هایسازمان بازاریابی

 بازاریابی گرایش MBA رشتة در ارشد کارشناس نامةپایان

 .تهران دانشگاه

 تیوضع (.1197ی )حاتم نیام مهیو فه روسیس ی،قنبر

 یوعلدانشگاه ب رانیوسط مدت یتحول یاستفاده از سبک رهبر

در  داریاتوسعه پ یکنفرانس مل نیکارکنان، ششم دگاهیاز د نایس

 ،یو فرهنگ یمطالعات اجتماع ،یو روانشناس یتیعلوم ترب

 سهسمو ،داریبه توسعه پا یابیدست یتهران، مرکز راهکارها

 .مهر اروند یآموزش عال

(. 1191) زهرا مسعودی، و اصغرعلی فانی، اسداله، کردنائیج

 عملکرد و سازمانی شفافیت مفقوده حلقه سازمانی فرهنگ

 (.12 پیاپی) 2 ، شماره12 دوره سازمانی، فرهنگ مدیریت سازمان،

 تیری(. مد1188) نیمحمدحس ،یاصغر و روحان ،یمشبک

 تهران: اقبال. ،یرفتار سازمان

مدیریت منابع انسانی و روابط  (.1188) میرسپاسی، ناصر

 کار، چاپ هفتم، ناشر مولف. 

 ریتأث یبررس(. 1197پور، مصطفی )نسب، علی، ابراهیمهادیان

سازمان با توجه به نقش  یدر عملکرد اجتماع لیاص یرهبر

 یردانویکل بنادر و در ة)مورد مطالعه: ادار یفرهنگ سازمان یانجیم

 .1، شماره 18دوره مانی، ، مدیریت فرهنگ ساز(لانیاستان گ

 یسبک رهبر نیرابطه ب یبررس (.1197) دی0 ناهساولی

معلمان دوره متوسطه  تیمدارس با خلاق رانیگرا در مدتحول

در  نینو یهاپژوهش یالملل نیکنفرانس ب نیمشهد، سوم 2 هیناح

تهران،  ،رانیا یو مطالعات اجتماع یو روانشناس یتیحوزه علوم ترب
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