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 استان ملی بانک شعب کارکنان عملکرد بر آفرین تحول رهبری سبک تاثیر بررسی

 رضوی خراسان
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 چکیده

پژوهش حاضر با  میزان تاثیرسبک رهبری تحول آفرین برعملکرد کارکنان شعب بانک ملی استان خراسان رضوی می باشد.بررسی هدف این پژوهش    

جامعه آماری شامل کلیه کارکنان شعب بانک ملی استان خراسان رضوی است که تعداد کل شعب بالغ  .از نوع پیمایشی می باشد استفاده از روش توصیفی و

کار هستند.برای سنجش در شعب بانک ملی خراسان رضوی مشغول به  1393( نفر می باشد، که در سال =N 2795شعبه و تعداد کل کارمندان)  198بر 

سؤال بسته پاسخ است وگزینه  27عملکرد کارکنان و سبک رهبری تحول آفرین پرسشنامه ای به صورت محقق ساخته تهیه گردید که در دو قسمت و دارای 

 خراسان استان ملی بانک شعب کارکنان عملکرد بر آفرین تحول رهبری سبک که دهد می ها بر اساس طیف لیکرت طرح ریزی شد. یافته های تحقیق نشان

 معناداری رابطه و جنسیت،تحصیلات و سن آنها کارکنان عملکرد بین. سبک رهبری تحول آفرین در این سازمان مطلوب است. و .دارد مثبتی تاثیر رضوی

 ضروری می های وآموزش ها مهارت افزایش از ناشی امر این که. دارد وجود معناداری رابطه آنها خدمت و سابقه کارکنان عملکرد ، اما بین نشد مشاهده

 درکلیه آفرین تحول رهبری سبک از استفاده. می شود تحقیق پیشنهاد های یافته و نتایج به توجه با . گردد می کارکنان عملکرد افزایش به منجر باشد،که

 . باشند شاهد کارکنان در را عملکرد بهترین تا .ضروری است ها بانک خصوص به ها سازمان

 

 : رهبری ،  سبک رهبری تحول آفرین ، عملکرد کارکنان ، شعب بانک ملی.  کلید واژه ها
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 مقدمه 

های اجتماعی امری لازم و ضروری است. منابع انسانی و مادی عظیم بدون هدایت و  در همه زمینهو به ویژه رهبری  اساساً نیاز به مدیریت     

ای که در اقتصاد، سیاست، علم و تکنولوژی بخصوص در  سابقهامروزه با توجه به تغییرات شگرف و بی ود.ربزودی رو به نابودی می رهبری لایق، 

 ,Birasnav) تر و دشوارتر از گذشته شده استتر و پیچیده چند دهه اخیر به وقوع پیوسته، وظایف و کارکردهای مدیریت به مراتب گسترده 

Rangnekar and Dalpati,2010:1037)،.  اند، با  ای برای این مسئولیت آموزش دیده و تربیت شده به طوری که تنها افرادی که از نظر حرفه

هایی که دارد یک حرفه تخصصی تلقی  اثربخشی و کارآیی قادر به انجام وظایف محوله خواهند بود به همین لحاظ مدیریت امروز براساس ویژگی 

هستند.در واقع توفیق سازمانها مستقیما به استفاده موثر ازمنابع انسانی بستگی دارد.)   جز مدیریت عنصر اساسی ،انسانها   مانها به در ساز   شود.می

i et al,2001highHag). منابع انسانی است.رهبری هنر   به عنوان یک کارکرد اجتماعی مهم ،میانجی بین این دو یعنی مدیریت و  2رهبری

نفوذکند و حس وفاداری و همکاری با   به نحوی که رهبری اثربخش می تواند در افراد جهت تحقیق هدفها.(Daughtrey,2002مدیریت است )

(.قدرت به    Hersy &Blanchard,1999 نایی نفوذ در دیگران به وسیله قدرت به وجود می آید.)احترام رادر آنها به وجود آورد.از سوی دیگر توا

قدرت   (1997) 4او را در سازمان فراهم می سازد.  به اعتقاد زلزینک  3عنوان پدیده اجتناب ناپذیر ویژگی اساسی  نقش مدیراست که اثر بخشی 

و گاهی کاربرد نامناسب آن توسط مدیران موجب فشارهای روحی و روانی در منابع انسانی می   دردست افراد ،خطا و ریسک انسانی به دنبال دارد 

 معلمان می شود.  نی روا  شود، که این امرموجب به خطر انداختن بهداشت

 است، سازمان عملکرد  بهبود  برای  کلیدی  عامل  یک  رهبری  که جایی آن  از  .باشد می مهم اهداف،  به رسیدن جهت ها سازمان  تمام  برای رهبری  

 (. Munir et al,2012:885-886باشد  ) می سطوح تمام در رهبری اثربخشی به وابسته سازمان شکست یا  موفقیت

 بیان مسئله 

کند بانک ها است. در  های موجود در یک سیستم که جهت تنظیم معادلات اقتصادی و اجتماعی نقش مهمی ایفا میها و نهاد یکی از سازمان     

کند، جنبه محوری دارد و در این عرصه نقش اصلی سبک این میان مدیر بانک به عنوان مسئول یک تشکیلات، که هدفی خاص را دنبال می

باشند، از  ها که پایه و اساس مبادلات مالی هر کشور می های دولتی از جمله بانک ،(مدیریت بر سازمان Yarali,2009:3کند )رهبری را او ایفا می

های  های انجام شده در کشور با موضوع سبک رهبری بیشتر در سازمان ای در قرن بیست و یکم برخوردار است. از آنجایی که پژوهش ویژه   جایگاه

ها که پایه و اساس و رکن  اساسی اقتصاد  های دولتی خصوصاً بانک آموزشی و پژوهشی انجام گرفته است، انجام تحقیقی با این موضوع در سازمان 

ها  شوند، امری ضروری است. همچنین، عملکرد کارکنان از نظر تئوری به عنوان عامل موثر در افزایش اثربخشی و کارایی سازمان حسوب می کشور م

  باشد.لذا های گوناگون رهبری یا مدیریتی یکی ار عوامل موثر بر عملکرد کارکنان میها مطرح و لزوم تاکید و توجه همه جانبه به سبکبه ویژه بانک 

در این پژوهش میزان تاثیرسبک رهبری تحول آفرین برعملکرد کارکنان شعب بانک ملی استان خراسان رضوی مورد بررسی قرار می گیرد.  

Firth et al (2004  نشان دادند که عملکرد کارکنان تحت تاثیر تعهد سازمانی و نارضایتی آنان از شغل خود است. براساس نظر این محققان )

  بر  با تاکید آفرین تحول (. رهبریElci et al,2012:289-290 تاثیر مستقیمی بر تعهد سازمانی و رضایت شغلی کارکنان دارد )رفتار رهبری 

  اندازهای  و چشم ها ایده خلق با  آفرین تحول رهبران. نماید می تلاش آن ها در اخلاقی مسولیت ایجاد در  پیروان روحیات و ها ارزش نیازها،

و   توسعه بخش نوید و نمایند می عمل  ها سازمان در و تحول تغییر جهت در کارکنان و مدیران میان در و شوق و شور اعتماد ایجاد و با جدید

  در  ارتباطات فرایند طریق از خاص موقعیت چند یا یک در شده اعمال فردی میان تاثیر از است عبارت هستند.  رهبری سازمان عملکرد بهبود

 دو این و داشته وجود تفاوت سازمان رهبری و مدیریت بین که است لازم نکته این ذکر البته. سازمانی یا شخصی اهداف یا و هدف تحقق جهت
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  تفاوت   سازمانی  رفتار  علم  و  مدیریتی  متون  در  نیست،  رهبر  مدیری  هر  الزاماً   ولی  باشد  هم  مدیر  رهبری،  است  ممکن  ،گرچه  باشند  نمی  یکی  الزاماً

  ارائه  به فقط و نموده خودداری آنها  به پرداختن از اختصار رعایت لحاظ به که است گردیده ارائه مشخص و مشروح طور به مدیر و رهبر های

 کنیم و سپس به مفاهیم رهبری تحول آفرین می پردازیم.   می  اکتفا  دهد  می  نمایش  را  رهبر  و   مدیر  اصلی  های  تفاوت  که  1  جدول

 مدیریت تفاوت های رهبری و  :1جدول 

 ویژگی های مدیر  ویژگی های رهبر

 انتخابی است -

 تعیین کننده است -

 رهنمود می دهد. -

 انگیزه ایجاد می کند. -

 غیر رسمی است -

 بنای فرهنگ سازمان است -

 (Hodgson  1985)جستجو و پیدا کردن مسیر ها -

 به دنبال کارهای درست رفتن -

 (Bennis 1989)رشد دادن و اهتمام داشتن. -

 اهداف آینده فرد و سازمان.توجه به  -

 توجه به افراد -

 انجام رسالت. -

 انتصابی است  -

 تبیین کننده است  -

 برنامه ریزی می کند.  -

 کنترل می کند. -

 رسمی است.  -

 بنای ساختار سازمان است.  -

 دنبال کردن مسیرها  -

کارها را درست انجام   -

 (Bennis&Nanuss1985)دادن

 کنترل کردن. -

 توجه به اهداف حال سازمان.  -

 (Zaleznik 1977)توجه به قانون. -

 (Louis & Miles 1992)انجام طرح ها -

 

  باس  توسط شده طرحی ایمراوده -آفرین تحول رهبری مدل است، آمده پدید رهبری مطالعه برای که رویکردها جدیدترین از یکی      -

  نام  با خود کتاب در که بود کسی اولین( 1978) برنز گریگور مک جیمز. باشدمی ( 1995) آولیو و بس سوی از شده عملیاتی و( 1985)

  ایجاد   فرآیند  آفرین  تحول  ها رهبریحوزه   در  سرعت  به  اصطلاحات  این.  برد  کار  به  را  آفرین  تحول  و  ایمراوده   رهبری  اصطلاحات  "رهبری"

 . است  اهداف  آن  رساندن  تحقق  به  جهت  پیروان  ساختن  توانمند  و  سازمانی  اهداف  به  تعهد

 .کند  می  رود،  می  انتظار  آنان  از  معمول  طور  به  که  چه  آن  از  فراتر  کاری  انجام  به  ترغیب  را  پیروان  که  است  کسی  آفرین  تحول  رهبر -

 . دهند  می  سوق  انگیزش  و  اخلاق  از  بالاتری  سطوح  به  را  یکدیگر  پیروان  و  رهبران  آن  در  که  است  فرآیندی  آفرین  تحول  رهبری -

  و  کند می تاکید ها ارزش و احساسات بر هستند، عقلایی برفرآیندهای متمرکز عمدتاً که سنتی های تئوری برخلاف آفرین تحول رهبری -

 . کنند  تلاش  متعالی  اهداف  برای  دهد  اجازه  زیردستان  به  طریق  این  از  تا  باشد  می  جمعی  و  فردی  علایق  میان  اتصال  جستجوی  در
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  ماموریت   و  اهداف  راستای  در  تحول  و  تغییر  جستجوی  در  بلکه  نمی دانند،  ایستا  را  سازمان  جاری  های  نگرش   و  ها  ارزش  آفرین  تحول  رهبران -

 . باشند  می  محیطی  شرایط  با  متناسب  و  سازمان

 .کند  می  توجه  مستقل  عملکرد  جهت  پیروان  توانمندسازی  و  توسعه  به  آفرین  تحول  رهبری -

  سازمان  انسانی منابع از کارکنان و خود  روحیات به توجه با کنند می سعی و دهند  می ترجیح کارایی به را اثربخشی آفرین تحول رهبران -

 . شوند  مند  بهره

  و   سازد آگاه ها ماموریت و  ها هدف از را آنان و دهد افزایش کار به را کارکنانش علایق رهبر که یابد می  تحقق زمانی آفرین تحول رهبری -

 که اصلی رفتار 4 دیگران و  .آولیو(.Dulewicz,V., Higgs,M,2005:406. )بیندیشند فردی منابع از فراتر که کند تشویق را پیروانشان

  ملاحظات  هوشی، تحریک ،الهامی  انگیزش کاریزما، یا مطلوب نفوذ: دارند می بیان زیر شرح به دهند می تشکیل را گرا تحول رهبری

 ( (Oshigemi,2004:19شخصی

  می   باعث  مطلوب  نفوذ.  دهد  می  انتقال  را  آرمانی  حس  که  است  رهبری   از  پیروان  چرای  و  چون  بی  وفاداری  و  احترام  فرهمندی،  سرافرازی،   -

 .باشند  پیروان  برای  رفتار  الگوی  و  نقش  از  هایی  مدل  عنوان  به  رهبران  که  شود

  بر  بخش الهام انگیزش تاکید. پذیرد می صورت آنها احساسات به  توسل با که پیروان در انگیزش بردن بالا و برانگیختن: الهامی انگیزش -

 .پیروان  و  رهبر  بین  روزانه  تبادلات  بر  نه  است  درونی  های  انگیزه  و  احساسات

  توسط  سازمانی مشکلات حل مورد در مجدد تفکر و جدید حل های  راه کشف منظور به رهبری بوسیله پیروان برانگیختن: هوشی تحریک -

 .  است  پیروان

  و  یادگیری برای مسئولیتها واگذاری طریق از آنها تحریک و آنها تک تک با ارتباط و پیروان فردی تفاوتهای  به توجه: شخصی ملاحظات -

 . هستند  نگران  آنها  شخصی  نیازهای  و  احساسات  به  توجه  با  رابطه  در  رهبران  و  شوند  می  حمایت  رهبران  وسیله  به  افراد.  است  آنها  تجربه

  فرهنگ  ایجاد باعث روشها و ها شیوه  و سازمانی سیاست های ارتباطات، پاداش، مانند سازمانی های مکانیزم از استفاده با گراتحول  رهبری

  تر   موفق   پویا  محیط های  در  تحول گرا  رهبری  که  شود  می  سبب  فرهنگ  این.  شود  می  نوآور  و  پویا  قوی،  فعال،  های  ویژگی  با  پویا  سازی  توانمند

  از  گذار یا بحران های دوره برای را ی رهبر سبک این و کند عمل خدمتگزار  رهبری از تر ناموفق شکل به ثابت محیط های در و کند عمل

 کند  می  بیان  مختلف  های  دیدگاه  را از  آفرین  تحول  رهبری  های  ویژگی  2  جدول.کند  مناسب  تغییر  ایجاد  زمانهای  مخصوصا  و  فعلی  وضعیت
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 (Hersey & Blanchard & Doey,1996:522رهبری تحول آفرین ): ویژگی های 2جدول 

 1985بتیس ونانوس 1986نیکی ودوانا 1987کوزس و پستر 1989بس 1989نارلردتاشمن 1989کانگر

آشکارکردن فرصت  -

های بهره برداری 

شده درموقعیت 

کنونی  یا ابلاغ چشم 

 انداز

 ایجاد اعتماد -

نشان دادن وسائل  -

 اندازرسیدن به چشم 

 

 تعیین چشم انداز -

 انرژی بخشیدن -

 توانمند سازی -

 ساختار دهی -

 کنترل -

 بارش دهی -

 نفوذ آرمانی -

)ویژگی های آرمانی 

 و رفتارهای آرمانی(

انگیزش الهام  -

 بخش

 ترغیب ذهنی -

 ملاحظات فردی -

الهام بخشی در راستای  -

 یک چشم  انداز مشترک.

توانمند سازی دیگران  -

 برای اقدام.

مدل سازی وعمل کردن  -

 به عنوان یک الگو.

 تسخیر قلوب -

شناسایی نیاز برای  -

 تجدید حیات.

ایجاد چشم انداز  -

 جدید.

 نهادینه ساختن تغییر. -

ایجاد چشم انداز  -

 مشترک.

معنا دادن از طریق  -

 ارتباطات.

ایجاد اعتماد میان رهبر و  -

 پیرو. 

 توسعه خویشتن. -

 

( نشان دادن که کارمندان مهمترین دارایی سازمان  1995) Hom and Griffethهاست. عملکرد کارکنان یک چالش مهم برای سازمان 

  از  افراد  که  شغل  با  ارتباط  در  رفتارهای  مجموع  عبارت است از  شود.عملکردهستند،همچنین عملکرد کارکنان تهدیدی برای سازمان محسوب می

  داشتن  آرزوی سازمانها همه. آنهاست عملکرد در مهمی عامل سازمان، و کار از کارکنان رضایت(.Griffin, 1375:479)دهند  می نشان خود

  با مرتبط عوامل همه و کار از آنها مثبت و کلی برداشت و نگرش معنی به کارکنان رضایت. کنند می تلاش راه این در و دارند را راضی کارکنان

  سرنوشت   و  اهداف  به  و  گیرند  می  فرا  سریعتر  و  بهتر  را  جدید  مهارتهای  و  ها  آموزش  وفادارترند،  سازمان  به  ورترند،  بهره  راضی،  کارکنان.  است  کار

مدل اچیو مدلی است که به مدیران درتعیین وجود مشکلات درعملکرد کمک می کند . هرسی و بلانچارد با ارائه این مدل    .مندند  علاقه  سازمان

ی  عامل را برعملکرد نیروی انسانی موثر دانسته اندکه به منظور کمک به مدیران در تعیین علت وجود مشکلات عملکرد و به وجود آمدن استراتژ   7

ل این مشکلات طرح ریزی گردید.هرسی وگلداسمیت هفت متغیر مربوط به مدریت عملکرد اثربخش را به شرح زیر از  های تغییر به منظور ح

 میان بقبه برگزیده اند: 

لی  .در واقع مدل اچیو عوامل فوق را به عنوان عوامل اص11و ارزیابی و بازخورد 10اعتبار 9،سازش محیطی 8،انگیزه 7،حمایت سازمانی 6،درک 5توانایی     

 نشان داده شده است.   1در شکل   و تاثیر گذار در عملکرد نیروی انسانی معرفی نموده است. هفت متغیر مربوط به مدریت عملکرد اثربخش

 

 

 

 
5 - Ability 
6 - Clarify 
7 -Help 
8 -Incentive 
9 -Environment 
10 - Validity 
11 - Evaluation    
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 (Achieve)و: عوامل اصلی درمدیریت عملکرد اثر بخش بر اساس مدل اچی 1شکل 

 

 

                                                                                                                                        

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Hersey & Blanchard,2003:423 منبع :

- T wigg  (2007در تحقیقی که با عنوان رهبری تحول آفرین در سازمان های صنعتی انجام دادند.نتایج )    نشان داد که اهمیت نقش سبک

 رهبری تحول آفرین در بروز رفتار های شهروندی سازمانی از جانب کارکنان تایید گردید.

- .Awamleh (2011  از عملکرد)( در پژوهشی با عنوان  تاثیر رهبری تحول گرایانه بر رضایت شغلی و عملکرد خود مختار )ادراک شده

ی به دست آوردن سطوح بالاتری از رضایت در میان کارکنان بانک مدیران و ناظران نیاز به نشان دادن  کارکنان بانک  اردن نشان داد که برا 

 ویژگی های تحول گرا و معاملاتی را همزمان دارند. 

- Efe, M (2012 اثر) ترکیه های بانک موردی مطالعه: کارکنان شغلی رضایت در بانک مدیران از ارتباطات شایستگی و رهبری سبک  .

  بانک  در کارکنان شغلی رضایت که اساسی عناصر بانک مدیران از ارتباطی های مهارت و رهبری سبک که است عقیده این بر ما لعهمطا 

  دست   به  اطلاعات.  است  شده  انجام  ترکیه  در  گذاری  سپرده  بانک  در  مطالعه  این  بررسی.  دارد  تمرکز  قرار می دهند  تاثیر  تحت  را  ترکیه  های

  مهارت   و  تعاملی  رهبری  سبک  که  دهد  می  نشان  تجربی  های  یافته.  است  شده  بررسی  SPSS  آماری  افزار  نرم  طریق  از  ها  پرسشنامه  از  آمده

  شغلی  رضایت در مشخص اثر  هیچ گرا فرد و گرا تحول رهبری حال،  این با. شغلی است رضایت با تر قوی ارتباط یک دارای ارتباطی های

 . ندارد  بانک  کارکنان

- van den Berg, Peter  (2012 مطالعه ) ها شرکت عملکرد درک و هدف بر سازمانی فرهنگ و کاریزماتیک رهبری اثرات از طولی     .

.  است  شده  بررسی  طولی  طرح  از  استفاده  با  هدف  و  داریم  شرکت  عملکرد   بر  سازمانی  فرهنگ  و  کاریزماتیک  رهبری  از  ترکیبی  درکی از اثر  ما

  کار   شیوه  نظر  از  سازمانی  فرهنگ  ،  کاریزماتیک  رهبری  در  شاخه  زیادی  مدیریت  هلندی  بانک  یک  از  شعبه  46  در(  N = 1214)    کارکنان

 تقسیم نمونه روش. شد آوری جمع جدا هم از سال در دو  بار، دو هدف عملکرد  های داده. است شده درک سازمانی عملکرد همچنین و ،

گرفت استفاده   قرار کنترل تحت مالی عملکرد اقدامات  زمان آن در که ، ساختاری معادلات سازی مدل از.  مشترک منبع تعصب کاهش

 بهبود

عملکرد   

 توانایی

 حمایت سازمانی 
 اعتبار

 سازگاری کارکنان انگیزش

 شناخت شغل  ارزیابی 

http://www.؟.ir/


 234-249، ص  3جلد1398  بهار  ،    15مجله علمی پژوهش درعلوم انسانی ومطالعات اجتماعی، شماره  
http://www.jhss.ir 

 
 

  ممکن  دیگر  زمانی فاصله.  بود  مرتبط شده درک عملکرد به توجهی قابل جاذبه و فرهنگ. مالی عملکرد افزایش که داد نشان ، نتایج شد

 . است  شده  بحث  نامشهود  منابع  ارزش  افت  مقابل  در  ها  یافته  این .    شوند  می  آشکار  مالی  عملکرد  بر  فرهنگ  اثرات  از  قبل  باشد  لازم  است

- Yong (2008در پژوهشی با عنوان ) شرکت.این  نوآوری در اجرائی مدیران تحولی رهبری مستقیم غیر و مستقیم اثرات درک سوی به  

  تحت  را خود های شرکت نوآوری تواند می( مدیران)  ارشد مدیران توسط رهبری تحول چگونگی از درستی درک پیشبرد دنبال به مطالعه

  و   ساختار  سازمانی، فرهنگ  از جنبه توسط شده تعدیل مستقیم غیر   اثرات  و مستقیم اثرات  دو هر شامل  که است  مدل یک . دهد قرار تاثیر

  تایوانی   الکترونیک  مؤسسه 50در  مختلف  منابع  از  شده  آوری  جمع  اطلاعات  با  همراه  شده  بینی  پیش  اثرات.  است  شده  ارائه  خارجی  محیط

  رابطه  سازمانی نوآوری  و گرا تحول  رهبری عامل مدیر بین که انتظار  از حمایت نتایج. است شده تست دور راه  از ارتباطات های شرکت و

 .  دارد  وجود  مثبت

- Yaqoubi& Noor Mohammad (2010 بررسی رابطه بین رهبری تحول آفرین و ) رفتارشهروندی سازمانی کارکنان. نتایح نشان

دادکه رابطه بین سبک رهبری تحول آفرین در رفتار شهروندی کارکنان معنادار است.و رفتار آرمانی و ملاحظات فردی بیشترین تاثیر را در  

 رفتار شهروندی سازمانی دارد. 

- Alemzade  (2011بررسی ارتباط بین رهبری تحول آفرین در رضایت شغلی )   کارکنان بانک ملت استان کردستان. نتایج نشان داد که

کیفیت ارائه خدمات توسط کارکنان بانک بستگی به میزان خشنودی آن ها از کار خود و رضایت شغلی دارد.و سبک رهبری و مدیریت 

نان بانک ملت استان کردستان  بانک یکی از عوامل تاثیر گذار بر آن است.که ارتباط بین سبک رهبری تحول آفرین و رضایت شغلی کارک

 تایید گردید.  

- Ahmadi(2011)  شهرک   کارکنان  شغلی  عملکرد  با  شده  ادراک  سازمانی  حمایت  و  (مدار  وظیفه- مدار  رابطه)رهبری  های  سبک  بین  رابطه  

  وجود   رابطه  شده  ادارک  سازمانی  حمایت  و  مدار  وظیفه  –  مدار  رابطه)رهبری  سبک  بین  که  دادند  نشان  تحقیق  فارس.نتایج  آبباریک  صنعتی

 .   دارد

- Bashiri (2013  نگرش مدیریت رفتار سازمانی و تاثیر رهبری تحول آفرین بر عملکرد کارکنان. نتایح نشان داد که رهبری تحول آفرین )

 و از راه ترویج فرهنگ کار آفرینی و سلسله مراتبی برروی تعهد سازمانی کارکنان در سازمان مورد مطالعه اثر گذار می باشد.  

- Erfani  (2016در پژوهشی با عنوان ت )  اثیر رهبری تحول آفرین بر اثر بخشی تعهد سازمانی و عملکرد کارکنان نشان داد که رهبران تحول

رین  آفرین توانایی های شخصی را به کار می گیرند تا به ارتقای آرمان دیگران پرداخته و افراد سازمان را به سطح بالاتری از عملکرد کار آف

 هدایت کند. 

 روش شناسی 

ررسی میزان تاثیر سبک رهبری تحول آفرین برعملکرد کارکنان شعب بانک ملی استان خراسان رضوی است. که از روش  هدف این پژوهش ب     

 رد.تحقیق پیمایشی استفاده شد که برای بررسی توزیع ویژگی های یک جامعه آماری ، و به منظور پاسخ به سؤالات زیر مورد استفاده قرار می گی

 Sarmad, Bazarganت؟  ب ( چه رابطه ای میان رویدادها وجود دارد؟  پ( وضعیت موجود چگونه است؟ )الف ( ماهیت شرایط چگونه اس

& Hejazi,2000:82   :در این پژوهش فرضیه اصلی عبارت است از ..)، 

 بین سبک رهبری تحول آفرین و عملکرد کارکنان شعب بانک ملی استان خراسان رابطه معناداری وجود دارد.             

 های فرعی تحقیق عبارتند از:و فرضیه         

 بین عملکرد کارکنان و جنسیت آنها رابطه معناداری وجود دارد.     -1
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 بین عملکرد کارکنان و تحصیلات آنها رابطه معناداری وجود دارد.     -2

 بین عملکرد کارکنان و سن  آنها رابطه معناداری وجود دارد.     -3

 بین عملکرد کارکنان و سابقه آنها رابطه معناداری وجود دارد.   -4

 انواع متغیرها براساس نقش آنها در تحقیق عبارتند از: 

شود تا تاثیر)یا رابطه( آن بر  های تجربی به وسیله پژوهشگر دستکاری می متغیر مستقل متغیری است که در پژوهش  متغیر مستقل :  -1

رهبری تحول آفرین از دیدگاه باس و آولیو )جنسیت ،تحصیلات ، سن و سابقه    در این پژوهش سبک    روی پدیده دیگری بررسی شود.

   کار( متغیرهای مستقل هستند.

گیرد. به عبارت دیگر بررسی قرار می مورد روی متغیر مستقلبرآن متغیر وابسته : متغیر وابسته، متغیری است که تأثیر )یا رابطه(  -2

 & Sarmad, Bazargan)پژوهشگر با دستکاری متغیر مستقل درصدد آن است که تغییرات حاصل را بر متغیر وابسته مطالعه نماید

Hejazi,2001:37  .عملکرد کارکنان در این پژوهش متغیر وابسته است .) 

در این پژوهش جامعه آماری با توجه به متغیر عملکرد کارکنان شامل کلیه کارکنان )مسئول و کارمند( شعب بانک ملی استان خراسان رضوی  

در شعب بانک ملی خراسان   1393( نفر می باشد، که در سال =N 2795شعبه و تعداد کل کارمندان)  198است که تعداد کل شعب بالغ بر 

برای تعیین حجم نمونه ساده ترین روش  شود.  که  ار هستند..در این پژوهش از روش نمونه گیری تصادفی ساده استفاده میرضوی مشغول به ک

 :اگر حجم جامعه مشخص باشد خواهیم داشت .استفاده از فرمول کوکران می باشد

n=

𝑧2𝑝𝑞
𝑒2

1 +
1
𝑁 (

𝑧2𝑝𝑞
𝑒2

− 1)
=

1.962 × 0.5 × 0.5
0.05 × 0.05

1 +
1

2795
(
1.962 × 0.5 × 0.5

0.05 × 0.05
− 1)

≅ 337 

N  : حجم جامعه آماری 

n  :حجم نمونه 

Z  :  می باشد    1.96درصد برابر    95مقدار متغیر نرمال واحد استاندارد، که در سطح اطمینان 

P  :  ت.درنظر گرف  5/0مقدار نسبت صفت موجود در جامعه است. اگر در اختیار نباشد می توان آن را  

q: درصد افرادی که فاقد آن صفت در جامعه هستند (q =1-p)  

  e: شود.  ( درنظر گرفته می0.05که در این تحقیق  )    مقدار اشتباه مجاز 

نفر محاسبه شد. که پرسشنامه ها از   337ا جایگذاری در فرمول فوق حجم نمونه مورد نظر و ب 12بر اساس آمار اعلام شده در سایت بانک ملی   

از آنجا که در مورد  موضوع تحقیق پرسشنامه ی استاندار شده   پرسشنامه برگشت داده شد.  185طریق پست برای آن ها ارسال گردید.  و تعداد  

رکنان و سبک رهبری تحول آفرین پرسشنامه ای به صورت محقق ساخته تهیه گردید ای وجود نداشته است ، لذا برای سنجش میزان عملکرد کا

و  7طرح ریزی شد. حداقل نمره آزمون در عملکرد  13سؤال بسته پاسخ است وگزینه ها بر اساس طیف لیکرت 27که در دو قسمت و دارای 

ی  ی سنجش اعتبار پرسشنامه پژوهش پرسشنامه طراحی شده می باشد.برا   100و حداکثر    20در سبک رهبری تحول آفرین حداقل    35حداکثر  

 
12. www.bmi.ir . 
13.Likert   
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با استفاده از روش آلفای  14از اجرای آزمایشی   های بدست آمده تن از منابع انسانی بانک ملی خراسان رضوی توزیع شد سپس داده  20اولیه میان 

 طبق فرمول زیر تحلیل شد.  15کرونباخ 
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ها  همان طور که گفته شد پرسشنامه بر اساس تئوری استفاده به عمل آمد.    16جهت سنجش روایی پرسشنامه پژوهش از روایی وابسته به سازه     

ها  مدیریت قرار گرفت که نظرات آن تربیتی و  و مفاهیم مربوط به عملکرد و سبک رهبری تحول آفرین تهیه و سپس در اختیار اساتید گروه علوم 

کلیه  ها،و داده  شدهای آمار توصیفی و استنباطی استفاده ها از روش به منظور تجزیه و تحلیل دادهدر خصوص سوالات پرسشنامه اعمال گردید.

از ضریب همبستگی    عملکردرهبری و  و جهت بررسی رابطه بین سبک    ه داده شد   spssافزاری  ها به برنامه نرم تک پرسشنامه اطلاعات مربوط به تک 

دو ارزشی و از نوع  دارد که    عملکرددو نمره در دو پرسشنامه به هم پوسته سبک رهبری و    کارمندچرا که هر    شودمی گشتاوری پیرسون استفاده  

پردازد و ضریب  یا چند متغیر می رابطه همبستگی به بررسی ارتباط بین دو  خواهیم همبستگی آنها را بسنجیم.  میمتغییر فاصله ای می باشد  و  

های آماری مورد استفاده آزمون دو طیفی با  تمام آزمون  .شود می استفاده داده مجموعه دو همبستگی محاسبه  برایکند. آن را محاسبه می 

 است.   05/0ضریب اطمینان  

 فرضیه اصلی تحقیق:                                                                                                                             یافته های پژوهش

نتایج آمار توصیفی مربوط   بین سبک رهبری تحول آفرین و عملکرد کارکنان شعب بانک ملی استان خراسان رضوی رابطه معنادار وجود دارد.

 آورده شده است.    3در جدول شماره    عملکرد کارکنان  به مولفه

 مار توصیفی عملکرد کارکنان آ :جدول3جدول شماره 

 خطای معیار میانگین ماکزیمم مینیمم  

 0.03387 4.4734 5 2.71 عملکرد کارکنان

عملکرد  ملاحظه می شود که میانگین عملکرد کارکنان شعب بانک ملی استان خراسان در بازه  قرار دارد که نشان می دهد  3طبق جدول 

 کارکنان در شعب بانک ملی مطلوب است. 

 آورده شده است.   4در جدول شماره    سبک رهبری تحول آفرین  نتایج آمار توصیفی مربوط به مولفه

 
14 - Pilot Study 
15 - Cronbach`s Alpha 
16 . Construct validity 
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 دول آمار توصیفی  سبک رهبری تحول آفرین: ج  4 جدول شماره 

 خطای معیار میانگین ماکزیمم مینیمم  

 0.05 4 5 1.3 رهبری تحول آفرین

 

ملاحظه می شود که میانگین سبک رهبری تحول آفرین در بازه  قرار دارد که نشان می دهد سبک رهبری تحول آفرین در این    4طبق جدول  

 باشد.(   ( می3سازمان مطلوب است. )چون بیش از نمره میانی)

مورد استفاده در تعیین همبستگی دو متغیر جهت بررسی رابطه بین دو مولفه از آزمون همبستگی استفاده می کنیم. ضریب همبستگی معیار 

و در صورت نبود رابطه خطی  (  است    -1تا    1ن )می باشد. این ضریب شدت رابطه و نوع رابطه مستقیم یا معکوس را نشان می دهد. این ضریب بی

کارکنان شعب بانک ملی استان  منظور بررسی رابطه بین سبک رهبری تحول آفرین و عملکرد به بین دو متغیر، مقدار آن صفر خواهد شد. 

ارائه شده   5،که نتایج در جدول ایم. دلیل استفاده از این روش نرمال نبودن مولفه هاست خراسان از آزمون همبستگی اسپیرمن استفاده نموده

 است. 

 همبستگی بین سبک رهبری تحول آفرین و عملکرد کارکنان :  5جدول شماره 

 اسپیرمنضریب همبستگی  540/0

 .(Sigمقدار احتمال ) 000/0

 داری در سطح پنج درصد  *    معنی

دهد که بین سبک رهبری تحول آفرین و   نشان می( >001/0pو مقدار احتمال ) 0/ 540مقدار ضریب همبستگی به ارزش   5بر اساس جدول   

 دهد که سبک  دارد. مقدار ضریب همبستگی مثبت نشان میعملکرد کارکنان شعب بانک ملی رابطه خطی معناداری در سطح پنج درصد وجود  

 رهبری تحول آفرین بر عملکرد کارکنان شعب بانک ملی استان خراسان رضوی تاثیر مثبتی دارد.

 فرضیه های فرعی تحقیق:

 . بین عملکرد کارکنان و جنسیت آن ها رابطه معناداری وجود دارد. 1

  استودنت دو نمونه مستقل استفاده شده است. با توجه به برابری واریانس    tروه مردان و زنان از آزمون  به منظور مقایسه عملکرد کارکنان در دو گ

 :آورده شده است  6فوق در جدول    نتایج آزموناستفاده شد و  با درجه آزادی      tهای دو جامعه فرمول محاسباتی آماره  

 :آزمون تساوی میانگین های عملکرد کارکنان مرد و زن 6جدول شماره 

  میانگین 

  0.026   ±4.4724 عملکرد کارکنان  مرد

  0.878  ± 4.4776 عملکرد کارکنان  زن

 t  -0.06آماره 

 0.953  .(Sigمقدار احتمال )
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باشد.   می   0.878  ± 4.4776و برای کارکنان زن برابر  0.026   ±4.4724میانگین عملکرد برای کارکنان مرد برابر  6بر اساس جدول 

(  >05/0pدهند فرض برابری میانگین های عملکرد مردان و زنان رد نمی شود)  نشان می  0/ 953و مقدار احتمال    -06/0به ارزش    tمقدار آماره  

 معناداری با عملکرد ندارد. توان گفت جنسیت رابطه    لذا می

 بین عملکرد کارکنان و تحصیلات آنها رابطه معناداری وجود دارد. .  2

با توجه به   ایم.  به منظور بررسی رابطه بین عملکرد و تحصیلات کارکنان شعب بانک ملی استان خراسان از آزمون همبستگی استفاده نموده

 ارائه شده است.   7و نتایج در جدول  زمون همبستگی اسپیرمن استفاده می کنیم.مولفه عملکرد کارکنان نرمال نیست. از آاینکه  

 : همبستگی بین عملکرد و تحصیلات کارکنان 7جدول شمار

 0.002- ضریب همبستگی اسپیرمن

 0.980 (sig.مقدار احتمال)

 

دهد که بین عملکرد و تحصیلات کارکنان شعب بانک ملی رابطه خطی معناداری در سطح یک   نشان می  0.980مقدار احتمال    7طبق جدول    

 درصد وجود ندارد.  

والیس استفاده  -گروههای مورد بررسی، از آزمون کروسکال  نرمال نبودنبا توجه به  شان  جهت بررسی تاثیر میزان تحصیلات کارکنان بر عملکرد  

والیس  -سی در آزمون کروسکالرباشد. آماره مورد بر   رای مقایسه میانگین ها در بیش از دو گروه مستقل میگردید. این آزمون روشی ناپارامتری ب

 درجه آزادی است.    k-1آماره کی دو  با  

 : آزمون میانگین های عملکرد کارکنان به تفکیک مقطع تحصیلی 8 جدول شماره 

 میانگین عملکرد کارکنان به تفکیک مقطع تحصیلی 

 0.99 آماره

 0.911 .(Sigمقدار احتمال )

در  همانطور که                                                                                                                                                                      

(. به بیانی  >05/0pشود )  پنج درصد رد نمی  باشد. لذا فرض صفر در سطح  گردد مقدار احتمال بزرگتر از پنج درصد می  مشاهده می  8جدول  

 دهند.  دیگر میانگین عملکرد کارکنان در سطوح مختلف تحصیلی تفاوت معناداری را از هم نشان نمی

 بین عملکرد کارکنان و سن آنها رابطه معناداری وجود دارد.   .3

ایم. با توجه به این که  ان از آزمون همبستگی استفاده نمودهبه منظور بررسی رابطه بین عملکرد و سن کارکنان شعب بانک ملی استان خراس    

 آمده است.   9و نتایج در جدول  مولفه عملکرد کارکنان نرمال نیست. لذا از آزمون همبستگی اسپیرمن استفاده می کنیم.

 : همبستگی بین عملکرد و سن کارکنان 9جدول شماره 

                                    

 

 ضریب همبستگی اسپیرمن 086/0

 .(Sigاحتمال )مقدار  243/0
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دهد که بین عملکرد و سن کارکنان شعب بانک ملی رابطه خطی معناداری در سطح یک درصد   نشان می 243/0مقدار احتمال  9طبق جدول 

وهها، از آزمون کروسکال والیس استفاده  به منظور مقایسه میانگین عملکرد کارکنان در سنین مختلف به دلیل عدم نرمالیته گر  وجود ندارد.

 ارائه شده است.   10و نتایج در جدول  گردید.  

 : آزمون میانگین های عملکرد کارکنان به تفکیک سن 10جدول شماره 

 میانگین عملکرد کارکنان به تفکیک سن 

 5.063 آماره

 0.167 .(Sigمقدار احتمال )

                                     

شود   باشد. لذا فرض صفر در سطح پنج درصد رد نمی گردد مقدار احتمال بزرگتر از پنج درصد می مشاهده می 10درجدول  همانطور که

(05/0p<به بیانی دیگر میانگین عملکرد کارکنان در مقاطع مختلف سنی تفاوت معناداری را از هم نشان نمی .)  دهند. 

 بین عملکرد کارکنان و سابقه آنها رابطه معناداری وجود دارد.   .  4  

ایم. ابتدا فرض    به منظور بررسی رابطه بین عملکرد و سابقه خدمت کارکنان شعب بانک ملی استان خراسان از آزمون همبستگی استفاده نموده    

  نرمال بودن مولفه های عملکرد کارکنان و سابقه را بررسی می کنیم. با توجه به این که مولفه عملکرد کارکنان نرمال نیست. لذا از آزمون 

 ارائه شده است.  11و نتایج در جدول  بستگی اسپیرمن استفاده می کنیم.  هم

 : همبستگی بین عملکرد و سابقه خدمت کارکنان 11جدول شماره 

 149/0 ضریب همبستگی اسپیرمن

 043/0 .(Sigمقدار احتمال )

 داری در سطح پنج درصد  *  معنی

عملکرد کارکنان و سابقه آنها در شعب بانک ملی رابطه خطی معناداری در سطح  دهد که بین  نشان می 0.043مقدار احتمال 11طبق جدول 

دهد. یعنی، هرچه    پنج درصد وجود دارد. مقدار ضریب همبستگی رابطه ضعیف و منفی را بین سابقه خدمت کارکنان و عملکرد ایشان نشان می

شود.به منظور مقایسه میانگین عملکرد کارکنان با سابقه خدمتشان با توجه به   سابقه کارکنان بالاتر رود از عملکرد شان تا حد کمی کاسته می

 . ارائه شده است  12نتایج در جدول  که  والیس استفاده شد.  -عدم نرمالیته گروهها، از آزمون کروسکال

 : آزمون میانگین های عملکرد کارکنان به تفکیک سنوات خدمت12جدول شماره 

 تفکیک سنوات خدمتمیانگین عملکرد کارکنان به  

 10.581 آماره

 0.032 .(Sigمقدار احتمال )

                                                                                                   * معناداری در سطح پنج درصد                                     

شود    باشد. لذا فرض صفر در سطح پنج درصد رد می  گردد مقدار احتمال کمتر از پنج درصد می  مشاهده می  12درجدول    همانطور که

http://www.؟.ir/


 234-249، ص  3جلد1398  بهار  ،    15مجله علمی پژوهش درعلوم انسانی ومطالعات اجتماعی، شماره  
http://www.jhss.ir 

 
 

(05/0p>  و ادعای یکسان نبودن میانگین )گردد. لذا، برای بررسی این مطلب که    عملکرد کارکنان در سنوات مختلف خدمت پذیرفته می

نشان    13عملکرد کارکنان در کدام دوره از خدمتشان به بیشترین مقدار رسیده، از آزمون دانکن استفاده شده است. نتایج این آزمون در جدول  

   داده شده است:

 : آزمون دانکن13جدول شماره 

 سال به بالا 20 سال 15-20 سال 10-15 سال 5-10 سال 5زیر  عملکرد کارکنان میانگین

  4.5393 4.4881 4.4459 4.3354 گروه یک

 4.6905 4.5393 4.4881   گروه دو

 18 40 48 33 46 تعداد

 

گردد و این افزایش   عملکرد کارکنان میتوان گفت افزایش سنوات خدمت منجر به افزایش  با در نظر گرفتن نتایج دو گروه می 13طبق جدول

سال سابقه اختلاف معناداری گزارش نشده است.( در کل،   20باشد.)اگرچه تا کمتر از  سال به بالا با جهش روبرو می 10در عملکرد، با سابقه 

سال از نظر آماری از متوسط   20از  یابد که متوسط عملکرد ایشان با سابقه بیش عملکرد کارکنان با افزایش سنوات خدمت تا آنجا افزایش می

 .باشد  سال سابقه بطور معناداری در سطح پنج درصد بیشتر می  10عملکرد کارکنان با کمتر از  
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 بحث و نتیحه گیری  

 ذیل می باشد: برمبنای چارچوب نظری پژوهش سبک رهبری تحول آفرین برعملکرد کارکنان بانک نتایج کلی یافته های تحقیق به شرح  

رهبری تحول آفرین بر   سبک و ضریب تعیین  T. با توجه به سبک رهبری تحول آفرین درعملکرد کارکنان بر اساس ضریب همبستگی ،مقدار1

دهد که به  عملکرد کارکنان شعب بانک ملی استان خراسان رضوی تاثیر مثبتی دارد.مقدار قدرمطلق ضریب رگرسیون استاندارد شده نشان می

قسمت اعظم تغییرات مولفه عملکرد  . و  درصد تغییر در عملکرد کارکنان ایجاد می شود  5.15ازای یک واحد تغییر در سبک رهبری تحول آفرین،  

ش  ( هماهنگی دارد و پژوه1390( و عالم زاده )2007می باشد.که با تحقیقات یونگ )کارکنان ناشی از تغییر مولفه سبک رهبری تحول آفرین 

 ( آن را تایید می کنند.1392( و بشیری )1390های احمدی)

 . بین عملکرد کارکنان و جنسیت آنها رابطه معناداری مشاهده نشد. 2

 . بین عملکرد کارکنان و تحصیلات آنها رابطه معناداری مشاهده نشد. 3

 . بین عملکرد کارکنان و سن آنها نیز رابطه معناداری مشاهده نشد. 4

)افزایش مهارت ها وآموزش  افزایش سنوات خدمت   کارکنان و سابقه خدمت آنها رابطه معناداری وجود دارد. که این امر ناشی از . بین عملکرد5

 . باشد  سال به بالا با جهش روبرو می  10گردد و این افزایش در عملکرد، با سابقه    منجر به افزایش عملکرد کارکنان میهای ضروری ( می باشد  

شده دراین قسمت پیشنهاد می شود: زمینه سازی برای تکمیل دانش وتغییر نگرش ها، باورها، افکار و   بیان  های یافته و نتایج به توجه با    

 تا کارکنان  کنند  تلاش  برداشت ها و انتظارات مدیران وکارکنان بانک ها در مورد سبک رهبری تحول آفرین و نقش آن درعملکرد کارکنان.مدیران

  دایره گستره افزایش یعنی اعتماد  شعاع  افزایش  با .کنند احساس  کاری را جزیی ازگروه خود طریق و بدین  کنند شرکت روهیگ در فعالیت های

  هنجارهای   تقویت  به  مدیران.می یابد و عملکرد بیشتری را ارائه می دهند  افزایش  سازمان  بین  در  اعتماد  گروه،  اعضای  بین  اعتماد متقابل  و  همکاری

  اعتماد  هم به و برقرارکرده ارتباط یکدیگر با سریع تر و راحت تر رسمی غیر در گروه های درسازمانها افراد زیرا بپردازند، سازمان در رسمی غیر

  آشنایی   برای  آموزشی  دوره های  برگزاری  همچنین  و  استخدامی  تازه  کارکنان   برای  ویژه  به  کارکنان  فردی  مهارتهای   افزایش  با  سازمان  می کنند.

  گونه به باید آموزشی دوره های این. دهند یاری سازمان، از شناخت هم و یکدیگر شناخت در هم را آنان سازمان، ماموریت های با کارکنان این

  شود  می باعث بلکه می کند توانمند وظایفشان انجام در را کارکنان تنها نه دوره این نتیجه. گردد کارکنان مهارتهای افزایش باعث که باشد ای

استفاده از سبک های رهبری نوین بویژه سبک رهبری تحول آفرین وتاثیر مثبت آن درعملکرد کارکنان درکلیه   .شود  بیشتر  کارکنان  انسجام  که

 سازمان ها به خصوص بانک ها ضروری است .
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