
 

 

 چکیده
لازمه تغییر و تحولات مستمر سازمانی در محیط های پویا و در حال تغییرر  
امروز، وجود راهبرانی بصیر، راهبردی یرا بره ابرارت روتر، ترر، رهبررا        

به دلیل توجه فزاینده به اامل رهبری در ایجاد تحولات و . تحول آفری، است
ازمانی، در ایر،  املکرد سازمانی در سطح دنیرا و نشرآ آ  در یرادییری سر    

تحشیق سعی بر آ  تده است که رابطه بی، رهبری تحرول آفرری، و املکررد    
. سازمانی با نشآ تعدیلگری یرادییری سرازمانی مرورد بررسری  ررار ییررد      

روش پژوهآ از نوع توصرییی همبسرتگی بروده و جامعره آمراری پرژوهآ       
تعداد  .نیر می باتد 342تامل کارکنا  بانک صادرات می باتد که حجم آ  

نیرر مخر و و ج رت     801نمونه ی برآورد تده براساس فرمول کروکرا   
جمع آوری داده ها از روش نمونه ییری تصادفی سیستماتیک استیاده ترده  

مرک  : در پژوهآ حاضر از سه پرسخرنامه ی، رهبرری تحرول آفرری،    . است
آرایرررو  و : ، یرررادییری سرررازمانی (3003)کنررردی و اندرسرررو   -کرررول

مرورای و  : ، و املکررد سرازمانی  (3004)یارسیا مرورال  و ( 3002)همکارا 
تحلیرل  . ، ج ت سنجآ متغیرهای پژوهآ استیاده تده اسرت (8111)کوتابه 

داده هرای جمررع آوری تررده برره وسرریله نرررر افررزار آمرراری الررور اجتمرراای  
(SPSS)  و لیزرل(Lisrel)      و با روش هرای همبسرتگی و ریرسریو  انجرار

که رهبری تحول آفری، بر املکرد سرازمانی   نتایج نخا  می دهد. تده است
. از طریق یادییری سازمانی چه مستشیم و چه غیر مستشیم تراییر یررار اسرت   

 . همچنی، یادییری سازمانی نیز بر املکرد سازمانی تاییر مثبتی دارد
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 مقدمه

محیط کسب و کار، از مخ صه های اصلی  ر  حاضر  تغییرات م م در
تغییرات سریع محیط، صنعت، مختریا ، ارباب رجوع، ر با، همکارا ، . است

محصولات و خدمات همگی نیروهایی هستند که بر سازما  ایر می یرارند و 

در ای، بی،، تناخت (.  3001، سینگ)نیاز به برتری را موجب می توند 
تحولات و آیاهی از فرصت ها، ت دیدها، محدودیت محیط، تخ یو و درک 

ها و امکانات که از ضروریات سازما  های جدید محسوب می توند، از 
تغییرات یسترده و . طریق رویکردهای سنتی مدیریت امکا  پریر نیست

ج انی تد  در دنیای امروز مستلزر سبک رهبری متیاوت و جدیدی است 
و دارایی های مادی و انسانی، اهداف سازما  را که با استیاده ب ینه از منابع 

. تحشق ب خیده و  ادر به توسعه ظرفیت ها و استیاده از آ  ها باتد
رهبرانی که با خلق چخم اندازهای نوی،، تدوی، و توسعه بینآ ها و ال ار 
ب خی موجب تحول و نوآوری تده و با برانگی ت، پیروا  و ایجاد تع د و 

اهنگی در آن ا، اوامل و اناصر سازمانی را به یونه مسئولیت پریری و هم
ای بکار می ییرند که هم بشای سازما  را تضمی، کرده  و هم موجبات رتد 

رهبری تحول آفری، از جدیدتری، .  می نامند  چنی، رهبرانی را رهبرا  تحول آفری،(. 2: 8210میرکمالی و همکارا ،)آ  ها را فراهم سازند 
رهبری تحول آفری، می تواند به انوا  (. 828: 8214مرتضوی و همکارا ، )که اخیراً مورد توجه  رار یرفته است  سبک ای رهبری است

سبکی از رهبری تعریف تود که منافع جمعی را میا  ااضای سازما  بالا برده و به آن ا کمک می کند تا به اهداف مخترک سازمانی دست 
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رهبری تحول آفری، تلاش می کند تا یک ارتباط ااطیی با پیروا  خود ایجاد کند و ال ار ب آ ارزش (. 41: 3000، ب  و آولیو)پیدا کنند 
 منظور به که باتد می سازمانی تغییرات برای الّی نظریه یک تحول آفری، رهبری نظریه حشیشت، در(. 88: 8111ب ،)آفرینی بیختر باتد 

 پیروا  های  ابلیت به کارییری در رهبرا  تحولی، رهبری درنظریه .است آمده جودو به درونی محرک دارای و یادییرنده ایجاد سازما 

 دوباره رویکرد تحولی، رهبری نظریه ظ ور .می کنند نگاه دیدیاهی نوی، از رهبری به و بوده همساز کاملاً امروزی متغیر محیط در خود

 ال ار توانایی جاذبه، بصیرت، :مانند ویژیی ایی از مرکب و بوده ا تضایی ترایط به توجه همراه با رهبری، مخ صه صیات نظریه به ای

ذهنی، توجه به تیاوت های فردی و تمایل به ایجاد تغییرات بنیادی  محرک ارجاای،  درت مافوق، مدیرا  با ب تر روابط ب خید ، بر راری

ی تگی فکری، نوآوری ال ار ب آ، یخودیی، ااتماد و لرا هدف رهبری تحول آفری، ای، است که از طریق برانگ(. 3002،  زالی)می باتد 

(. 3002،  ماوریناک)روابط باز، ییتما  و همکاری را بی، ااضای تیم پرورش داده و بدی، ترتیب یادییری سازمانی را ب بود ب خد 
توسعه دانآ جدید، از یادییری . باتدیادییری سازمانی، جزء اصلی در هر تلاتی ج ت ارتشا املکرد سازمانی و تشویت مزیت ر ابتی می

یادییری سازمانی معمولاً معنای ضمنی مثبت دارد، چراکه ای، تکل از یادییری با توسعه املکرد همراه می تود . سازمانی ناتی می تود

(. 82: 8114،   سنجه و همکارا )مطالعات  بلی مدای رابطه میا  رهبری و یادییری سازمانی هستند (. 41: 8111،  آرجری  و اسچو )
کند دهد و برای فرایند تغییر و یادییری سازمانی آ  ها را حمایت میکند و به آن ا ج ت و انرژی میرهبری تحول آفری، تیم سازی می

دهد که یادییری را از طریق آزمایآ، کاوش، ارتباطات و ییت و تنود کسب کند ای، سبک به سازما  اجازه می(. 84: 8111ب ، )

 (.8114؛ سنجه و همکارا ، 3002مکارا ، و ه   منگوس)
از طرف دیگر پیخبرد برنامه های تحول و به دنبال آ  ب بود املکرد سازمانی، در یرو برپایی یک سیستم رهبری کارآمد و فراییر در 

باتد، و باز هم هیچ  تاید هیچ مشوله ای در مدیریت به اندازه رهبری سازما  مورد پژوهآ، نشد و بازنگری  رار نگرفته. سازما  است
با اینکه در دهه های اخیر حجم (. 81: 8211زمردیا ، )مشوله ای به ای، اندازه با اب ار ها، دیدیاه های متمایز حتی متضاد روبرو نبوده است 

   ه جینگ و آوریزیادی از تحشیشات یونایو  در زمینه ی بررسی رابطه رهبری تحول آفری، و املکرد سازمانی انجار یرفته است؛ اما آنچ
در ای، میا  پارامترهای سازمانی از م متری، موارد . بیا  می کنند، هنوز حلشه های میشوده فراوانی در تبیی، د یق ای، رابطه وجود دارد

ادییری لرا در ای، مشاله به بررسی نشآ تعدیلگری ی. میشوده در درک رابطه بی، رهبری تحول آفری، و املکرد سازمانی به تمار می روند
 .سازمانی در رابطه بی، رهبری تحول آفری، و املکرد سازمانی پرداخته تده است

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش .1

 رهبری تحول آفرین 1-1
که رهبر را موجودی غیرمعمولی فرض می کرد و پیروا  را )توسعه های اخیر در نظریه های رهبری، از نظریه های رهبری کاریزماتیک 

که به توسعه و توانمندسازی پیروا  ج ت املکرد )به سمت نظریه های نئوکاریزماتیک و رهبری تحولی ( می دانستوابسته رهبری 
 (. 8212اابدی جعیری و آغاز، )انتشال یافته است ( مستشل توجه می کنند

 می احساس کاری های خلا یت و ای تغییرات ریخه به نیاز همواره مواج ند، ج انی ر ابتی محیط با ها سازما  که امروزی ترایط در

 خود، یابت کاری های رویه و ها روش ادامه سال ها ده از بعد که می کند مجبور امروزی را های سازما  ج انی، ر ابتی نیروی .تود

 از نمانند اشب ر ابت  افله از اینکه نیستند برای کاری یبات دارای که سازمان ای که ای یونه به کنند، جایگزی، را جدیدی های کاری روش

 خاصی جسارت و تجاات با و می ییرند ب ره تغییر، مدیریت م ارت های از ای، سازما  ها بیختر .می توند برخوردار نسبی یبات نوای

تابلی و )تد  خواهد تر پر رنگ آفری، تحول رهبرا  نشآ اوضاای چنی، در .دارند سازما  درو  در بنیادی تغییرات در ایجاد سعی
رهبری تحول آفری، به نیازها و انگیزش زیردستا  و ب بود نیازهای ت صی، یروهی و سازمانی توجه می کند و به (. 8218 همکارا ،

 (. 3088،  اصی انی و غزه سیلو)منظور تناسایی روش های مویر برای انجار داد  کار فرصت هایی جدید برای سازما  فراهم می کند 

   و ملاحظات فردی   ، انگیزش ال ار ب آ  ، ترغیب ذهنی  بر اساس چ ار بعد نیوذ آرمانی( 8112)رهبری تحول آفری، طبق مدل ب  
 .تحشق می بابد که در ادامه به آن ا اتاره می تود

نیوذ آرمانی در برییرنده اامل کاریزماتیک رهبری تحولی است، که رهبرا  به انوا  مدل ای  وی اخلا ی و رفتاری برای : نیوذ آرمانی

،   جوده: 3080،   کورلند)امل کردند و نتیجه ای، نوع رفتار رهبری، ااتماد و اطمینا  پیروا  به رفتارها و تصمیمات یکدیگر است پیروا  
. رهبرا  تحول آفری، از ترغیب ای ذهنی ج ت به چالآ کخید  افکار، تصورات و خلا یت پیروا  استیاده می کنند: ترغیب ذهنی(. 3080
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ای، اامل : انگیزش ال ار ب آ(. 3080جوده، : 3080کورلند، )  خود را برای خلاق و نوآور بود  بر می انگیزانند آن ا از طریق، پیروا
توصیف کننده رهبرانی است که از طریق مخارکت داد  پیروا  در ترسیم چخم انداز آینده، تع د آن ا را افزایآ داده و ایجاد انگیزه می 

توجه به تیاوت ای فردی پیروا ، ارتباط با تک تک آن ا، برانگی تگی و وایراری مسئولیت به : حظات فردیملا(. 3002،   آنتوناکی )نمایند 
ای، رهبرا  نیازها، توانایی ها و آرمان ای فردی تک تک پیروا  را مدنظر . آن ا، از ویژیی ای اصلی ای، بعد از رفتار رهبرا  تحولی است

 (.3080کورلند، ) رار داده است 

 ادگیری سازمانیی 1-2
در چنی، ترایطی سازمان ا همانند افراد باید . در دنیای متغیر کنونی یادییری به معنای تناخت و انطباق با سرات فزاینده تغییر است

، در ترایط( 8111)   به اشیده آریه دیاس. سریع تر و ب تر خود را با ای، محیط متغیر تطبیق دهند، در غیر ای، صورت، تکست می خورند
بنابرای،، سازمان ایی موفق ترند که زودتر، سریعتر و ب تر از ر با یاد بگیرند و ای، یادییری و . یادییری تن ا مزیت پایدار ر ابتی است

به همی، دلیل، در سال ای اخیر یادییری سازمانی و سازما  یادییرنده به انوا  . آموخته ها را در فرآیند های کاری خود نخا  دهند

معتشدند یادییری سازمانی فرآیند پویایی ( 3002)   یومز و همکارا . م ای جدید سازمانی مطرح تده و رتد چخمگیری داتته اندپارادای
 (.8211اباسی و حجازی، )از دانآ است که از سطح انیرادی به یروهی و سازمانی و بالعک  جریا  دارد

ی دانآ به منظور توسعه منابع است که به املکرد ب تر سازما  منجر می یادییری سازمانی یک فرآیند پویا از خلق، کسب و جمع آور
راهبرد . برای مطالعه یادییری سازمانی دوبعد فرهنگ یادییری سازمانی و استراتژی یادییری سازمانی در نظر یرفته می تود. تود

یادییری (. 8112،  کراسو  و همکارا )باتند یادییری سازمانی و فرهنگ یادییری سازمانی باید مطابق و سازیار با محیط سازما  
سازمانی برای سازمان ا اهمیت دارد و یادییری سازمانی فرآیندی است که مدیرا  از طریق آ  سعی در ب بود توانایی های افراد سازما  

 (. 3000،  جون )به منظور درک ب تر و مدیریت سازما  و محیط دارند 

تعاریف متعددی از یادییری سازمانی وجود دارد که معمولاً بر . آغاز تد( 8111)   بو  و سایمو ایجاد یادییری سازمانی با کار دیر
یادییری سازمانی یک (. 8210حاجی پور و کرد،)تغییر در املکرد یا تناخت یا دامنه ای از رفتارهای بالشوه ی یک سازما  تاکید دارند 

سترش می دهد و در کنار تجارب اادی افراد درسازمان ا  رار می دهد و پتانسیل فرآیندی است که در طی آ  ترکت دانآ جدید خود را ی
هدف اولیه یادییری (. 8213آ اجانی و جعیری، )بالشوه برای تاییریراری روی رفتار افراد را دارد و  ابلیت های ترکت را ب بود می ب خد 

می دهد که مشدار فروش را ب بود و افزایآ دهد؛ به حمایت بیختری  سازمانی افزایآ کمیت و کیییت املکرد می باتد که به ترکت اجازه
الاوه بر ای،، سازمان ایی که سریعتر یاد می ییرند،  ابلیت ای استراتژیک را . دست یابد؛ و مختریا  جدید را خلق، حیظ و توسعه دهد

ای، نگرت ا، رفتارها و استراتژی های . ر می سازدافزایآ می دهند و ترکت را به تشویت یک مو عیت مزیت ر ابتی و ب بود نتایج  اد

 (. 3001،  مورالز و همکارا )یادییری سازمانی خطوط راهنما برای املکرد بلند مدت ممتاز، برای سازمان ا می باتد 

 عملکرد سازمانی 1-3
تحشیشات فراوا  صورت یرفته در با وجود . ادبیات موضوای در حوزه ی املکرد با کمبود سازیاری در تعریف ای، واژه رو به روست

برخی از تعاریف املکرد به میزا  دستیابی به اهداف . حوزه ی املکرد، بسیاری از دانخمندا  تعرییی واضح از املکرد ارضه نکرده اند
ارایی ا دامات فرایند تبیی، کیییت ایرب خی و ک :است تده ارائه (3003)همکارا  و تعریف املکرد توسط نیلی تری، معروف. مربوط است

ارائه تده است، املکرد سازما  تاخصی است که چگونگی تحشق اهداف سازما  یا ( 3001)   در تعرییی دیگر که توسط هو. یرتته
همواره در اکثر . املکرد سازمانی یکی از م متری، ساختارها در پژوهآ های مدیریت است(. 3001هو، ) موسسه را اندازه ییری می نماید 

املکرد (. 3002،   چی، و همکارا )ج ا  مدیرا  و رهبرا  سازمانی در پی ارتشا و ب بود املکرد سازمان ای خویآ هستند  سازمان ای
سازمانی پدیده ای پیچیده است که تاید ساده تری، تعبیر برای آ  را بتوا  مجمواه فعالیت ای مربوط به دستیابی بر اهداف سازمانی 

 (8118)سینک (. 3002،   سیلا)ملکرد سازمانی از دریچه های م تلف و با اهداف متیاوت تحشیق می تود هنگامی که درباره ی ا. دانست
 و کارایی از است تابعی سازما  یک املکرد سطح .داند می و م م برانگیز، چالآ مخکل، پیچیده، ی وظییه یک را املکرد سنجآ

 (.8212رهنورد، )سازما   یک و ایرب خی کارایی کمیت تعیی، فرایند از ستا ابارت املکرد سنجآ بنابرای،، املیات سازمانی، ایرب خی
 مشیاس های. هستند خود خاص معایب و محاس، رویکرد دارای دو هر و ذهنی و اینی :دارد وجود امده رویکرد دو املکرد سنجآ در

 طرف از .کنند نمی تبیی، را سازمانی دیگر ابعاد و دهستن مالی های داده به محدود پوتخی  لمرو نظر ز ا اما ، هستند وا عی اینی بیختر
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 ی می دهند دامنه اجازه مشیاس ها ای، .کنند می ارائه سازما  ایرب خی از غنی توصیف اما یرا هستند، وا ع کمتر ذهنی های مشیاس دیگر،
 .است بیختر ذهنی های مشیاس مبنای بر فته هایا  ابلیت تعمیم بنابرای،، .ییرند  رار مشایسه مورد م تلف صنایع در ها سازما  از وسیعی

 پیدا ای ویژه اجتماای جایگاه الور های پژوهآ در که دهند می پوتآ نیز را ادراک بر مبتنی تحلیل ذهنی اناصر های مشیاس چنی، هم

 نگرش نوع و سازمانی ییری ج ت به ییرد  رار نظر مدّ سنجآ املکرد در باید رویکردها ای، از یک کدار که پرسآ ای، .است کرده

 .(8212رهنورد، )دارد  بستگی مدیرا 

 رهبری تحول آفرین، عملکرد سازمانی و یادگیری سازمانی 1-4
را رهبری فرآیندی از تعاملات اجتماای است؛ آنجا که رهبرا  می توانند در رفتارهای پیروا  خود نیوذ کنند  ویاً می توانند نتایج املکرد 

ای، مساله سال ها فکر محششا  را به خود مخغول کرده است که چه چیزی بااث می تود افرادی خاص سبک رهبری . تحت کنترل درآورند
 ها سازما  پیروا  محیط که آنجا از. تحول آفری، را انت اب کنند و چه چیزی بااث می تود برخی از رهبرا  مویرتر از دیگرا  باتند

 از یکی مثابه به آفری، تحول رهبری نمایند، حرکت تحول سمت به باید به موفشیت رسید  برای ها سازما  و است تده  بل از پویاتر

 رویه که سازمانی فرهنگ و ایجاد کارکنا  برانگی ت، توا  با امروزی متلاطم محیط در سازما  املکرد ارتشای برای پارادایم های رهبری

 و ایرب خی در آفری، تحول رهبری مثبت آیار .است محیط تغییرات نیبی دنبال پیآ به تود تلشی رفتاری هنجار آ  در اخلا ی های
 و ت روندی رفتارهای از رضایت، میزانی زیاد آفری، تحول رهبرا  .است تده مخاهده سازما  و یروه فردی سطح رهبر در املکرد
ر رهبری تحول آفری، را بر روی نوآوری و تایی( 3001)یارسیا و مورالز (. 8218اکبری، )کنند  می ایجاد خود پیروا  در کاری املکرد

یافته ها نخا  می دهد که رابطه ای . املکرد سازمانی بررسی کردند که بستگی به سطح یادییری سازمانی در ترکت ای صنعتی دارد
املکرد سازمانی مثبت بی، رهبری تحول آفری، و نوآوری سازمانی، بی، رهبری تحول آفری، و املکرد سازمانی و بی، نوآوری سازمانی 

رهبری تحول آفری، بیختری، املکرد را از زیردستا  به دست می آورد چو  آن ا  ادرند به زیردستا  ال ار (. 3088،  آلارییی)وجود دارد 
را ، تابلی و همکا)بدهند تا  ابلیت های خود را به سوی موفشیت بالا ببرند و م ارت حل مخکلات، نوآوری زیردستا  را تکامل می ب خند 

در تحشیشی به بررسی رابطه بی، رهبری تحول آفری، و املکرد سازمانی پرداختند که نتایج تحشیق حاکی ( 8213)اکبری و همکارا  (. 8218
 .  از آ  است که رهبری تحول آفری، با املکرد سازمانی ارتباط زیادی دارد

و ( 3000،  ، دونوگ84: 8111ب )دییری سازمانی را ب بود ب خیده رهبری تحول آفری، با حمایت از یروه سازی و فرآیندهای تغییر، یا
 تیوه انوا  به سازمانی یادییری وا ع، در. سبب برانگی تگی فکری، خلا یت و نوآوری و افزایآ ااتماد به نی  در کارکنا  می تود

یسترش روز افزو   و توسعه .است تده مبدل مدیریتی مباحث تری، اهمیت با از یکی به های محیطی محرک به یویی پاسخ برای نوی،
 محیطی، اطمینا  ادر اندیخه های نو، تد  مطرح و آوری ف، ا تصادی، سیاسی، فرهنگی، اجتماای، اوامل تد  تر پیچیده الور و  فنو ،

 در رهبری نشآ رایب رو، ای، از. است ساخته آتکار از پیآ بیآ را سازمانی یادییری ضرورت و اهمیت دنیا مداور تغییر و  طعیت ادر

رهبرا  تحول آفری، یک نگرش و دید تعاملی دارند؛  .(4: 8210میرکمالی و همکارا ، )اند  ایل تده بسزایی اهمیت سازمانی یادییری فرایند
 ا از آن. باتندآن ا ن ایت توجه را به ارزت ای اتتراک و ارتباط مویر دارند و آفریننده یک محیط مناسب برای یروه های نوآور می

، (8114،   اسکات و بروس)، ااتماد متشابل بی، ااضای سازما  و رهبرا  (88: 8111مانز و همکارا ، )فرایندهای جمعی یادییری سازمانی 

همه ای، . کنندحمایت می( 8111و همکارا ،    تیرنی)و خطر کرد  و خلا یت    و نگرت ای مطلوب در ج ت پیآ  در تد  در ا دامات
 . آورد م ب تری از ارتباطات  وی و نیرومند را میا  رهبری تحول آفری، و یادییری سازمانی را بوجود میویژیی ها یک ف

ای، خصوصیات، . تونددارند، ال ار ب آ هستند و بااث توسعه ترغیب ذهنی می( ویژیی کاریزماتیک)رهبرا  تحول آفری، جربه روحانی 
؛ 3000؛ ب  و آولیو، 8111ب ، )کند؛ که سازما  را  ادر می سازد تا نوآورتر یردد یت میفرایندهای ارتباط و یادییری سازمانی را تشو

و فرایند ایجاد دانآ ( 3004مورالز،  -یارسیا)بنابرای، رهبری تحول آفری، غیر مستشیم و از طریق فرایند ارتباط بر نوآوری (. 8111کانگر، 

 (. 8114؛ سنجه و همکارا ، 82: 8112،   نوناکا و تیکوچی)یرارد سازمانی تاییر می
سازند و همواره به انوا  الگو های با املکرد بالا و متعالی، افرادی هستند که آینده را به تصویر کخیده و آ  را محشق میرهبرا  سازما 

سازند تا برای حصول  ادر میآن ا انعطاف پریرند و سازما  را . کنند و ال ار ب آ هستندها و اخلاق سازمانی، اییای نشآ میبرای ارزش
رود رهبرانی با ؛ بنابرای، انتظار می(21: 8211نجمی، )بینی کرده و اک  العمل نخا  دهند اطمینا  از موفشیت مداور، آینده را به مو ع پیآ
 . ای، خصوصیات بر املکرد سازما  مویر باتند
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 ارچوب مفهومی پژوهشچ 1-5
 

 

 

 

 

 فرضیات پژوهش  1-6
 .یادییری سازمانی در رابطه ی بی، سبک رهبری تحول آفری، و املکرد سازمانی نشآ تعدیل کنندیی دارد: صلیفرضیه ا

 .رابطه معناداری بی، سبک رهبری تحول آفری، و املکرد سازمانی وجود دارد: فرضیه اول
 .سبک رهبری تحول آفری، بر یادییری سازمانی تاییر دارد: فرضیه دور
 .ی سازمانی بر املکرد سازمانی تاییر داردیادییر: فرضیه سور

 روش شناسی پژوهش .2

و از نظر نوع به دلیل بررسی رابطه . تحشیق حاضر از جنبه هدف، کاربردی بوده که به تیوه ی میدانی داده های لازر یردآوری تده است
 . ایر یراری میا  متغیرهای تحشیق، در زمره تحشیشات همبستگی  رار می ییرد

خواهیم ااضای آ  را مورد جامعره آماری ابارت است از مجمواره ای که حدا ل در یک ویژیی مخترک هستند و می: ریجامعه آما
مطالعه موردی در ای، تحشیق کارمندا  بانک صادرات ت رستا  مخ د است؛ لرا ج ت آزمو  فرضیه ها از . بررسی  رار دهیم مخاهده و

طبق بررسی . درتعب ای، بانک به انوا  جامعه آماری استیاده تده است( مسئولیت مدیریتی صرفا کاکنا  اادی بدو )کارمندا  تاغل 
 . نیر جامعه آماری تحشیق را تخکیل می دهد 342های به امل آمده مجمواا 

 : با توجه به مخ و و محدود بود  ای، جامعه آماری برای تعیی، حجم نمونه از فرمول کوکرا  استیاده تده است: نمونه

  

زیرا . در نظر یرفته تده است 2/0برابر  Pو مشدار ( =0d/ 01) ، پریرش خطای نمونه ییری%11نیر، سطح اطمینا   342 (N)اندازه جامعه 
حجم نمونه به . ای، امر سبب می تود که نمونه به حد کافی بزرگ باتد. حداکثر مشدار ممک، خود را پیدا می کند nباتد،  =2/0Pایر 
 : ورت زیر تعیی، می تودص
 

  

 
ی به دلیل اینکه ااضای جامعه هدف از هر طبشه. نیر تعیی، تده است 801همانگونه که در محاسبات فوق مخاهده می تود، حجم نمونه 

 .انت اب تده است( اماتیکسیست)فرهنگی و اجتماای در تعب بانک پراکنده هستند؛ از بی، آن ا، افرادی به طور تصادفی و به تیوه منظم 
ابزاری را  -2ابزار آماده ای را بیابید و آ  را بومی کنید  -3ابزار را تدوی، کنید  -8: برای دستیابی به یک ابزار سه راه کار وجود دارد

 (.8211دانایی فرد و همکارا ، )بیابید و آ  را به طور کامل مورد استیاده  رار دهید 
( پیمایآ و همبستگی )از پرسخنامه ها می توا  برای پژوهآ های توصییی یا تبیینی ": ل و جانسو  نوتته دانایی فرد به نشل از یی

 مدل مفهومی :   (  )شکل

H1 

H3 H2 

رهبری تحول 
 آفرین

عملکرد 
 سازمانی

 یادگیری
 سازمانی
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نظیر پژوهآ هایی که از پرسآ نامه نگرش سنجی یا افکار سنجی و پرسآ ( در استراتژی پیمایآ)پژوهآ های توصییی . استیاده کرد
در مشابل . پریری در پدیده های متیاوت  ادر می سازدخگر را به تناسایی و توصیف تغییرنامه های اامال سازمانی استیاده می کنند پژوه

معلولی را  -پژوهخگر را  ادر می سازد رابطه بی، متغیر ها خصوصا رابطه الت( همبستگی و تجربی)پژوهآ های تبیینی و تحلیلی 
  ".بررسی کند

، تحشیق به دلیل اینکه ماهیت آ  از نوع همبستگی می باتد، پرسخنامه است و در ابزار به کاریرفته تده برای جمع آوری داده ها در ای

استیاده ( 3003)  و اندرسو    کندی -مولیه ای توسعه یافته مک کول 4ای، ب آ از مشیاس : رهبری تحول آفری،. ادامه تخریح می تود

و یارسیا ( 3002)و همکارا    مولیه ای که توسط آرایو  4س تحشیق، برای سنجآ یادییری سازمانی از مشیا: یادییری سازمانی.  می کند
ای توسعه یافته یزینه 2در ای، تحشیق از مشیاس : املکرد سازمانی.  ، به کار برده تده و توسعه یافته است، استیاده می کند(3004)مورالز

 .استیاده تده است( 8111)   و کوتابه   به وسیله مورای
است که آیا ابزار اندازه ییری می تواند خصیصه و ویژیی که ابزار برای آ  طراحی تده است را اندازه ییری مشصود از روایی آ  : روایی

مشصود از پایایی آ  است که ایر ابزار اندازه ییری را در یک فاصله زمانی کوتاه چندی، بار و به یروه واحد افراد : پایایی. کند یا خیر 
استیاده می کنیم و اندازه آ  معمولا  "ضریب پایایی"برای اندازه ییری پایایی از تاخصی به نار . تدبدهیم نتایج حاصل نزدیک به هم با

 :  یردددر ادامه روایی و پایایی پرسخنامه های به کاریرفته تده بررسی می. بی، صیر تا یک تغییر می کند
کندی  و دیگر محششا ، همچو  –امه توسط خود مک کول ای، پرسخن: کندی و اندرسو  –مولیه ای توسعه یافته مک کول 4پرسخنامه 
برای تعیی، پایایی، بعد از وارد کرد  . مورد آزمو  های فروا   رار یرفت و روایی آ  در چندی،  اره مورد آزمایآ  رار یرفت. اندرسو 

مولیه 4پرسخنامه . درصد بدست آمد 18 استیاده تد، و ادد   پرسخنامه از ضریب آلیای کرونباخ در نرر افزار آماری الور اجتماای 22
روایی و ااتبار ای، پرسخنامه نیز با توجه به مطالعات انجار تده در ادبیات مرتبط با : ای که توسط آرایو  و همکارا  ارائه تده است

نمود  داده های  همچنی، پایایی آ  بعد از وارد. موضوع تحشیق و بررسی پرسخنامه توسط دو مت صو مدیریت بر محشق یابت یردید
پرسخنامه مورای و کوتابه برای سنجآ املکرد .  درصد بدست آمد 12محاسبه یردید و ادد   SPSSپرسخنامه، به وسیله نرر افزار  22

،   و جاج   ؛ دایلاس8112و همکارا ،   ؛ دیخپاند3001و همکارا ،    چوی)سازما  به طور یسترده در تحشیشات یونایو  بکار رفته است 

محاسبه   SPSSپرسخنامه، به وسیله نرر افزار  22همچنی، پایایی آ  بعد از وارد نمود  داده های (. 8111و همکارا ،    ورهی  ؛3008
درصد  ابل  بول می باتد می توا  نتیجه یرفت  20با توجه به اینکه ضریب آلیای بیآ تر از . درصد بدست آمد 12یردید و ادد 

 .پایایی بالایی برخوردار هستندهای استیاده تده از پرسخنامه

 یافته های پژوهش  .3

به منظور تجزیه و تحلیل . انجار پریرفت (Lisrel)و لیزرل  (SPSS)افزار آماری الور اجتماایبررسی داده های جمع آوری تده با نرر
تاییرات مستشیم ( 3جدول )یرسیو  در ابتدا، سری های ر. های یردآوری تده، از روش های م تلف آمار استنباطی استیاده تده استداده

 .نخا  می دهند( 8111و همکارا ،    هیر)چندیانه    تجزیه و تحلیل تده را برای تایید ادر وجود هم خطی
 

 رگرسیون(: 1)جدول 

 متغیر های وابسته       
 متغیرهای

 مستقل           

 عملکرد سازمانی یادگیری سازمانی

 tآماره  ضرایب tآماره  ضرایب

  05.9 95.0*** رهبری تحول آفرین

 ..95 95.0***  یادگیری سازمانی

R2 959. 9510 

F ***10591 ***11590 

 .951 9500 خطای استاندارد برآورد
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***P<0.001 

به وسیله دور، ای، مطالعه با کمک نرر افزار لیزرل از معادلات ساختاری در مدل سازی به منظور برآورد ایرات مستشیم و غیر مستشیم 
مزیت ای، نوع تجزیه و تحلیل در تصحیح خطای ناپایا بود  تاخو ها است، . کندماتری  همبستگی به انوا  ورودی، استیاده می

-همچنی، اطلاااتی در مورد مسیرهای مستشیم و غیر مستشیم میا  ساختارهای متعدد پ  از اامال کنترل متغیر های مداخله یر فراهم می

 .دامنه ضرایب اهمیت نسبی ای، متغیرها را منعک  می نماید. ضرایب استاندارد تده ساختار را نخا  می دهد ،8نمودار . کند
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Y13= .47 
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است و ضرایب  12/0تا  18/0از ساختارها سطوح رضایت ب خی از پایایی را نخا  می دهند، از آنجا که محدوده ی پایایی های مرکب 
محشق از بررسی معناداری بارهای ااملی و واریان  مخترک روایی همگرا را نتیجه (. 2جدول)است  21/0تا  22/0واریان  مخترک از 

 . باتد( 2/0<واریان  مخترک)مشدار واریان  مخترک از طریق یک ساختار باید بزریتر از مشدار خطای اندازه ییری . یرفت
 مقادیر ضرایب مسیر(: 9)لجدو

  R2   پارامتر متغیر مشاهده شده متغیر مکنون

رهبری تحول 
 آفرین

TL2   951.(f.p.) 9501 
α=9501 C.R.=9509  S.V.=9500 

  

TL3   9511 ***(1.590) 9500 

TL4   9501***(1.501) 951. 

 یادگیری
 سازمانی

Learn 1   951. (f.p.) 9509 
α=9501 C.R.=9511  S.V.=9500 

Learn 2   9510***(1.590) 9500 

Learn 3   9509***(1..19) 95.9 

Learn 4   9519***(1.5.1) 9500 

 عملکرد سازمانی

OP 1   950. (p.f.) 95.. 
α=9510 C.R.=9511  S.V.=95.9 

OP 2   9500*** (1.5..) 95.1 

OP 3   9500***(1....) 95.1 

OP 4   9519***(1..10) 950. 

OP5   950.***(1.5.9) 95.0 

 پارامتر ثابت =.f.pواریانس مشترک  = .S.Vپایایی مرکب  = .C.Rآلفای کرونباخ  =αپایایی = R2ضریب ساختاری استاندارد شده  = 

***P<0.001  

 
-T)به طور معناداری با اامل زیرینآ ( λ)ی ساختارهای چند مولیه ای با ای، معیار روبرو هستند که؛ در تایید روایی همگرا هر بارهمه

Value>12.6) ها در میا  ابی روایی تیکیکی، محشق یک سری از آزمو  های تیاوت خی دو را روی همبستگی ااملبرای ارزی. مرتبط است
محدودیت برای ت می، پارامترهای همبستگی بی، . ای، روش برای هر کدار از متغیرهای پن ا  انجار تده است. ی ساختارها انجار دادهمه

و    اندرسو )تود اد بدست آمده برای مدل ای محدود و نامحدود سنجیده میسپ  اختلاف مجرور خی دو، بر روی ااد. است 8.0آن ا 

 . نتایج تیاوت های معنادار در خی دو نبود همبستگی کامل بی، ساختارها و روایی افترا ی را نخا  می دهد(. 8111،   یربی،

لائم و سطوح معنادار ضرائب مسیر نخا  می دهد که و ا )همه تاخو های برازندیی، مجرور ضرایب همبستگی چندیانه متغیرها 
 مدل با داده ها متناسب است،

     
 . و مدل فرضیه سازی تده به طور  ابل توج ی ب تر تده است

 
 همه تاخو های تعدیل بی، متغیرهای اصلی برای مسیرهای بتا کوچک هستند، ای، نخا  می دهد که اضافه کرد  مسیرها به طور
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یافتره های حاصرل از ت میر، . هم چنی، با ی مانده های کواریان  ها نیز، کوچک و نزدیک صیر هستند. معناداری مناسب ن واهد بود
نخرا  می دهرد که رهبرری تحول آفری، به میزا  زیادی در ارتباط با یادییری سازمانی است و ( 4جدول)پارامتررهای استراندارد ترده 

-،که ای، نتیجه بدست آمده تایید کننده فرضیه ی دور می) رار می دهد آ  را تحت تاییر 

درصد تناسایی تده است که تایید  11با احتمال  82= 0.42همچنی، وجود رابطه بی، رهبری تحول آفری، با املکرد سازمانی . باتد

با احتمال    معناداری را بی، املکرد سازمانی، یادییری سازمانیی همچنی، تحشیق یک رابطه. باتدی فرضیه اول میکننده
الاوه بر ای، تاییرات، یافته های تحشیق حاکی از تاییر غیر مستشیم رهبری . باتددرصد نخا  می دهدکه تایید کننده ی فرضیره سور می 11

که . درصد مخ و تده است 11و با احتمال  0.48ای، تاییر با ادد  4تحول آفری، بر املکرد سازما  است که با توجه به جدول تماره 
 .ای، نتیجه نیز تایید کننده فرضیه اصلی پژوهآ می باتد

 یر مستقیم استاندارد شده متغیرهای پژوهشغاثرات مستقیم و  (:.)جدول

 t اثرات کل t اثر غیر مستقیم t اثر مستقیم متغیر های پژوهش
 ..195 .950***   ..195 .950*** دگیری سازمانییا رهبری تحول آفرین 
 05.9 95.1*** 05.9 95.1***   عملکرد سازمانی رهبری تحول آفرین 

 0590 95.9*** .50. .959** .059 9590*** عملکرد سازمانی یادگیری سازمانی 

  

*P<0.05   **P<0.01   ***P<0.001  

 نتیجه گیری

ای، تحشیشات منجر . بری تحول افری، برای ب بود املکردتا  در محیط های کسب و کار و زندیی حشیشی تا  نیاز دارندسازما  ها به ره
های درو  مدیریت ای، متغیرها سبب افزایآ ارزش. به ب بود املکردها از طریق نخا  داد  نشآ استراتژیک یادییری سازمانی می توند

م صوصا، نتایجی که از همه فرضیات حمایت می کند، نخا  می دهد که یک . آن ا بسیار س ت استسازما  می تود که نس ه برداری از 
 .  ی مدیریت از رهبری تحول آفری، از طریق یادییری سازمانی به طور همزما  بر املکرد سازما  تاییر می یراردتیوه

ای، سبک رهبری، سیستم ها، طرح ها و . باتدی سازمانی مین ست، نتایج تحشیق موید رابطه ای مثبت بی، رهبری تحول آفری،، یادییر
برنامه های سازما  را تجزیه و تحلیل کرده، ب بود ب خیده و بااث به جلو راند  آن ا برای به اتتراک یراتت، و انتشال دانآ در فرآیند 

توسعه فرایندها و ب بود آن ا در ج ت انتشال  توا  ییت سبک رهبری تحول آفری، بااثبه ابارت واضح تر می. یادییری سازمانی می تود
ن ایتا، تحشیق به . و آنچه را که برای غلبه بر موانع یادییری نیاز است در دسترس  رار می دهد. دانآ در فرایند یادییری سازما  می تود

 . کندطور تجربی وجود رابطه ای مثبت بی، یادییری سازمانی و املکرد آ  را تایید می
های تحول آفری، از خود بروز دهند و به انوا  سرمخق و به نتایج تحشیرق پیخن اد می تود که مدیرا  ارتد سازما  املا رفتار با انایت

-همچنی، پیخن اد می. الگو در ای، زمینه معرفی توند، تا بستری برای رفتارهای تحول آفری، در سطوح پایی، تر سازما  نیز فراهم تود

یابی به مزیت ر ابتی پایدار و املکرد بالا، همه محصولات و منابع استراتژیک خود را مورد تجزیه و تحلیل  رار تود سازما  برای دست
. سزایی برخوردارندیابی به مو عیت ب تر ر ابتی در بازار توانمند می سازد، از اهمیت بهدر ای، میا  منابعی که سازما  را برای دست. دهد

تود های ضروری را برای مواجه با تغییرات روز افزو  محیطی یسترش دهد؛ لرا پیخن اد میخاص و تایستگیهای سازما  باید  ابلیت
 . به پرورش نیروهای خلاق و نوآور همچنی، انتشال دانآ توجه ویژه تود

د سازما  تاییر یرار همچنی، ای، سبک رهبری به طور غیر مستشیم بر املکر. وجود رهبر تحول آفری، در یادییری سازما  مویر است
تواند تاییر بیختری بر یادییری سازما  داتته باتد موضوای م م لرا دانست، ای، که کدار یک از ویژیی های رهبر تحول آفری، می. است

. زما  بپردازدتواند به بررسی رابطه میا  مولیه های رهبری تحول آفری، و تاییر آ  بر یادییری سابنابرای، مطالعات آینده می. خواهد بود
 . همچنی، تحشیشات آتی می تواند نمونه های بزریتر و ترجیحا در بیآ از یک ت ر را مورد تجزیه و تحلیل  رار دهد
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