
Occupational Psychology (2025) 4 (1): 43-56 

DOI: 10.30473/jpsy.2025.74424.1090 
Received: 28 Apr 2025 Accepted: 11 Nov 2025 
 

  

 Occupational 

Psychology  

Open 
Access 

O R I G I N A L    A R T I C L E  

The Role of Job Identity and Work Enthusiasm in the 

Relationship Between Transformational Leadership and Job 

Performance in Employees of Shiraz University of Medical 

Sciences 
 

Fahime Rajabi1*, Parvane Doodman2 
 

1 Assistant Professor, Department 

of Educational Sciences, Payame 

Noor University, Tehran, Iran. 

2 Assistant Professor, Department 

of Educational Sciences, Payame 

Noor University, Tehran, Iran. 

 

Correspondence 

Fahime Rajabi 

Email: rajabi.f@pnu.ac.ir 

 

A B S T R A C T  
The main purpose of this study was to investigate the mediating role of job 
identity and work enthusiasm in the relationship between transformational 
leadership and job performance in employees of Shiraz University of Medical 
Sciences. This research is applied in terms of purpose and correlational in 
terms of descriptive method. The statistical population of the research was 
1800 employees in administrative units of Shiraz University of Medical 
Sciences. According to Morgan's table, the sample size determined as 318 
people and selected by available sampling method. Data collection tools 
included Cheney's Occupational Identity Questionnaire (1983), Salvanova et 
al.'s Work Enthusiasm Questionnaire (2001), Bass and Avolio's 
Transformational Leadership Questionnaire (2000), and Hersey and 
Goldsmith's Job Performance Questionnaire (1981). The analysis of research 
data conducted using descriptive and inferential statistics methods and with 
the help of Spss24 and Pls software. The results of the research showed that 
the direct relationship between transformational leadership and identity, 
enthusiasm, and job performance is significant, and the direct 
relationships between job identity and work enthusiasm with job 
performance is also positive and significant (P < 0.05). The results also 
indicated that the variable of work enthusiasm can function as a mediating 
variable in the relationship between transformational leadership and job 
performance (P < 0.05). Meanwhile, job identity does not play a 
mediating role in the relationship between transformational leadership and 
job performance among the employees of Shiraz University of Medical 
Sciences (P > 0.05). Based on these results, it is suggested that 
organizational managers, by implementing transformational leadership, 
create conditions to enhance work enthusiasm and improve employee 
performance. One of the most important foundations of this effort is to 
provide space for employees’ autonomy and to encourage them.   
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علمی  نشریه    

 کار یشناسروان
 

 
 پژوهشی« »مقاله

 با   نیآفرتحول   یرهبر  نی ب  رابطه  در  یکار  اقیاشت  و  ی شغل   تیهو  نقش

 راز ی ش یپزشک علوم دانشگاه کارکنان در  یشغل عملکرد
 

 2دودمان  پروانه ، *1رجبی  فهیمه

 

 چکیده 

 یرهبر  ن ی ب   رابطه   در  ی کار  اق ی اشت   و  ی شغل   تی هو   ای واسطه   نقش   ی بررس   حاضر   پژوهش  هدف 
 هدف   نظر   از   پژوهش   ن ی ا   . بود   راز ی ش   ی پزشک   علوم   دانشگاه   کارکنان   در   ی شغل   عملکرد   و   آفرین تحول 
 اداری  واحدهای   کارکنان   پژوهش   ی آمار  جامعه   . است   ی همبستگ   نوع   از   ی ف ی توص   روش   نظر   از   و   ی کاربرد

 نیی تع   نفر   318  کوکران   فرمول   به   توجه   با   نمونه   حجم   . بود   نفر   1800  تعداد   به   راز ی ش   ی پزشک   علوم   دانشگاه 
 یشغل  ت ی هو  ه نام پرسش  شامل  ها داده  ی آور جمع  ابزار  . شدند  انتخاب  دسترس  در  ی ر ی گ نمونه  روش  به  و  شد 
 باس   آفرین تحول   ی رهبر  ه نام پرسش   (، 2001)   همکاران   و   سالواناوا   ی کار  اق ی اشت   ه نام پرسش   (، 1983)   ی چن 
 ی هاداده   ل ی تحل   و   ه ی تجز   . بود   ( 1981)   ت ی گلداسم   و   ی هرس   ی شغل   عملکرد  ه نام پرسش   و   ( 2000)   و ی آول   و 

 . شد   انجام   Pls و   Spss24  افزار نرم   دو   کمک به   و   ی استنباط   و   ی ف ی توص   آمار  ی ها روش   از   استفاده  با   پژوهش 
 معنادار  شغلی   عملکرد  و   اشتیاق   هویت،   با   آفرین تحول   رهبری  مستقیم   ارتباط   که   داد   نشان   پژوهش   ج ی نتا 

است    معنادار   و   مثبت   نیز   شغلی   عملکرد   با   شغلی   اشتیاق   و   هویت   مستقیم   رابطه   همچنین   و   است 
 (P<0/05 ) .   رابطه  در   ی انج یم   ر ی متغ   عنوان   به   است   قادر   ی کار   اق یاشت   ر ی متغ  که   داد   نشان   نتایج   همچنین 
 ن ی ب   رابطه   در   ی شغل   ت ی هو   که ی حال   در   . ( P<0/05)   کند   فا ی ا   نقش   ی شغل   عملکرد   با   آفرین تحول   ی رهبر   ن ی ب 

 کند ی نم   فا ی ا   ای واسطه   نقش   راز ی ش   ی پزشک   علوم   دانشگاه   کارکنان   در   ی شغل   عملکرد   با   آفرین تحول   ی رهبر 
 (P>0/05 ).   را  نهی زم   ، آفرین تحول   ی رهبر  یاجرا   با  ی سازمان   ران ی مد  شودی م   شنهاد ی پ  نتیجه   این   اساس   بر 

 کار   ن یا   های رساخت ی ز  ن ی تر مهم   از   ی ک ی   . آورند   فراهم   کارکنان   عملکرد   بهبود   و   ی شغل   اق ی اشت   ارتقاء   ی برا 
   . است   آنان   ق ی تشو   و   کارکنان   عمل   ی آزاد   ی برا   یی فضا  جاد ی ا 

 
 نور،  امیپ   دانشگاه  ،تربیتی  علوم  گروه  ،اریاستاد  1

 .ران ی ا تهران،
 نور،  امیپ   دانشگاه  ،تربیتی  علوم  گروه  ،اریاستاد  2

 .ران ی ا تهران،
 
 مسئول:  ویسندهن

 رجبی یمههف

 rajabi.f@pnu.ac.ir رایانامه:

 

 مقاله: این به استناد

 نقش  .(1404)  دودمان  پروانه  رجبی،   فهیمه
 نی ب  رابطه  در  یکار  اقیاشت  و  یشغل   تیهو

 در   یشغل  عملکرد  با  نیآفرتحول  ی رهبر
 .راز یش  یپزشک   علوم  دانشگاه  کارکنان
 56-43  (, 1) 4  ، کار یشناسروان فصلنامه

  

 کلیدی   های واژه 
 

   . کارکنان   ، ی شغل   عملکرد   ، آفرین تحول   ی رهبر  ، ی کار اق ی اشت   ، ی شغل   ت ی هو 
 

 

 

© 2025, by the author (s). Published by Payame Noor University, Tehran, Iran.  
This is an open access article under the CC BY 4.0 license (http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/). 

https://etl.journals.pnu.ac.ir/ 

  

https://doi.org/10.30473/jpsy.2025.74424.1090
mailto:rajabi.f@pnu.ac.ir
http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
https://etl.journals.pnu.ac.ir/


 45  ( 56-43) 1404شناسی کار، سال چهارم، شماره اول، پاییز فصلنامه روان 

 

 مقدمه

 مورد   وری،بهره  بالای  تیاهم  لیدل  به  1یشغل  عملکرد  مفهوم
  . (2024  ،2)لی   است  گرفته  قرار   هاسازمان  از   ارییبس  توجه

 از  هاسازمان  انتظار  مورد  ارزش   از  است  عبارت  یشغل  عملکرد
 مشخص  یزمان  دوره  کی  یط افراد   که  مجزا  رفتاری  دادهاییرو

 توان یم  نیهمچن  .(2022  همکاران،  و  )هدایت  دهندیم  انجام
 و   است  کار  اتمام  از  بعد  جینتا  ،یشغل  عملکرد  که  گفت
  مقررات  انجام  شغل،  کی  دستاورد   از  یسطح  دهندهنشان
 است   کارکنان  از  کی  هر  برای  التزامات  ای  انتظارات  ،یسازمان
  عملکرد   بر  تواندیم  که  ییرها یمتغ  از  یکی  .( 1403  ،ی)عابد
  . است  سازمان  آن   یرهبر  نحوه  و  نوع   گذارد   ریتاث  کارکنان  یشغل
  به   منجر  3نیآفرتحول  رهبری  معتقدند  نظرانصاحب  از  یبرخ

  )لای   شودمی  کاری  هایمحیط  در  انتظارات  از  فراتر  عملکردی
 رهبران   دیگر،  بیانی  به  .(2025  ،5ندوسی   ؛2020  ،4همکاران   و

 را   نوآوری  توانندیم  کارکنان  در   انگیزه   ایجاد  و  القاء  با   گراتحول
 اهداف  دستیابی  مسیر  طریق  این  از  و  کرده  شکوفا  کارکنان  در

  . (2021  همکاران،  و  نوری  )عسکرنژاد  کنند  هموار  را  سازمانی
  و  بینش  گفتگو،  کلمات،  طریق  از  بایستی  نیآفرتحول  رهبران

 تا  کنند  نفوذ  پیروان  اهداف  و   هاارزش   باورها،  در  بخشیالهام
 پیروانبر    ایالعادهفوق  لازم  تاثیرات  رفتار  گونه  این  با  بتوانند

  آفرینتحول  یرهبر  .(2022  ،6ندونی )  بگذارند  جایبه  خود
  با   هاسازمان  و  افراد   رییتغ  با   را  یشغل  عملکرد  و  یور بهره   توسعه
  . (2025  ،7سوپی   و  )مارنوتو   ردیگیم نظر در  یسازمان  بهبود   هدف
 ت ی رضا  و  یشغل   عملکرد  یبرا   را  نهیزم  آفرینتحول  یرهبر
 با  کارکنان  در  یدلبستگ  و  تعهد  کارکنان،  یتوانمندساز   ،ی شغل

 سازمان،  در   مثبت  راتییتغ  به   یابیدست  منظور   به   رییتغ  جادیا
  .(2020 ،8آردی ) آوردمی فراهم طیمح و یفرد نیب روابط گروه،

 بر   یرهبر  مختلف  یهاسبک  ریتاث  بر  یمتعدد  یها پژوهش
  ی برخ   خاص  طور  به  .نداگذاشته  صحه  کارکنان  یشغل  عملکرد
 نیتریقو  از  یکی  عنوان   به  نیآفرتحول  یرهبر   از  هاپژوهش
 یبالا   عملکرد  و  یزشیانگ  هدفمند   اقدامات   بر  موثر  عوامل 

 ، 9مونا  ؛2025  ،یندوس  ؛2022  )نورفیضی،  کنندیم  ادی  کارکنان
 در  شاغل  ارشد  رانیمد  از  متقاطع   ینظرسنج   کی  .( 2022
 ی رهبر  که  است  داده  نشان  متحده  الاتیا  یمحل   یهادولت
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  عنوان   به  تیمامور  تیظرف  با   یمثبت  رابطه  آفرینتحول
  ت ی)را  دارد  بالاتر  یکار  زهیانگ  و  یشغل  تیرضا  کنندهینیبشیپ
  ی هازه یانگ  توانندیم  نیآفرتحول  رهبران  .(2012  ،10همکاران   و

  سطوح  موجبات  که   را  کارکنان  مثبت  یبازخوردها   و  یروان
  پرورش  آورد،یم  فراهم  را  روانیپ  عملکرد  و  تعهد  از  یبالاتر
 یرانیمد  شده،  انجام  قاتیتحق  اساس   بر  .( 2019  منتظری،)  دهند

  که   یرانیمد  به   نسبت  انددهید   آفرینتحول  یرهبر  آموزش   که
 کارکنان   شرفتی پ  بر  یشتریب  مثبت  ریتأث  داشتند،  یار یاخت  سبک

 همکاران،  و  11میندگویا )  اندداشته  آنها   عملکرد  بر   میمستق  ریغ  و
  افتن ی  دنبال  به  یرفتار  علوم  محققان  علت  نیهم  به  .( 2021
 به  را  کارکنان  تا  هستند  یمناسب  یرهبر  و  یتیریمد  یها روش 
 کار  به  نسبت  را  آنان  اقیاشت  و   شوق  و  نموده  متعهدتر  خود  حرفه

 یرهبران  و  ران یمد  به  ازین  یامروز   یهاسازمان  .دهند  شیافزا
 از  خود  یرفتار  و  یتیشخص   یها یژگیو  مدد  به  بتوانند  که  دارند
 شور   و  تعهد  ع،یوس  اندازچشم  و  بالا   نفوذ  توان  ،ی فرهمند  جمله

  استعداد  تینها  یریکارگ  به  یبرا   ردستانیز  در  را  لازم  حرارت  و
  ن یا  .ندینما  جاد یا  یسازمان  اهداف  تحقق  جهت  در  شانتلاش   و

 12ریوکور) اندگرفته نام آفرینتحول رهبران امروزه رهبران، گونه
 انتظار   تنها  شانکارکنان  از  هاسازمان  .(2022  همکاران،  و

 ندارند   یسازمان  شهروندی  رفتار  کار،  به  تعهد  ت،یمسئول  احساس 
 سازمان   با  را  شانتیهو  که  دارند   انتظار  شانکارکنان  از  بلکه

  توان یم  راستا  نیا  در  .(2024  ،13سیگدل  و  )یون  کنند  نییتع
 با  که  است  ییرهایمتغ  از  گرید  یکی  14ی شغل   تیهو  گفت

 ،15همکاران  و  )یو   است  ارتباط  در  کارکنان  یشغل  عملکرد
 نیعج خود  سازمان و شغل با شتریب که  افرادی واقع، در .( 2022

  رفتار   دارای  دارند،  شترییب  تیرضا  خود  شغل  از  شوندیم
  به  نسبت و  دهندیم نشان کار  در یمثبت  هیروح ستند،ه یفرانقش

 و   )هاموش   دارند  ییبالا   تعهد   خود  همکاران  و  سازمان
  باعث   یشغل  تیهو  گفت  توان یم  نیبنابرا  .(2021  ،16مارچاند 

 و   تعهد  خود  کار  و  سازمان  به  نسبت  کارکنان  که  شودیم
 داوطلبانه   مشارکت  یسازمان  های تی فعال  در  و  یعاطف  یدلبستگ

 راستای  در  یعال  عملکرد  با  و  شندبا  داشته  یفرانقش  رفتارهای  و
 .(2019  همکاران،  و  17زولو )  کنند   تلاش   سازمان  اهداف  تحقق
  کارکنان   نکهیا  و  یشغل  مثبت  هاینگرش   و  رفتارها  نیچن  لازمه

 به   و  کنند  فیتعر  شیخو  متبوع  سازمان  اساس   بر  را  شانتیهو
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 و  شوند   نیعج  شیخو  شغل  و  سازمان  با  کارکنان  بهتر،  یعبارت
 هاسازمان  در  نیآفرحولت  رهبران  وجود  کنند،  تیهو  کسب
 ها،نگرش  در راتییتغ جادیا با رانیمد نیآفرتحول رهبری .است

  فهم   برای   بهتری  طیشرا  خلق  ز ین  و  روان یپ  اهداف  و  اعتقادات
  کارکنان   شودیم  باعث  اهداف  و  رسالت  راهبری،  اندازهایچشم

 دارای   و  دهند  نشان  لیتما  زیبرانگچالش  و  سخت  کارهای  بر
 همکاران،   و  )زولو  شوند  شتریی ب  یشغل  تیهو  و  انسجام  احساس 

2019 ) . 
 افراد،  داوطلبانه  همکاری  و  مشارکت  بدون  هاسازمان

 به  ن،یبنابرا  ندارند؛  را  خود  یجمع   خرد  اثربخش  توسعه  ییتوانا
 به  و  دانسته  یکی  سازمان  با  را  خود  که  هستند  ازمندین  افرادی

  را   سازمان  یاساس   هایارزش   باشند،  داشته  تعلق  احساس   آن
 به  دن یرس  را  نسازما  اهداف  به   دنیرس  تینها  در  و  کنند  یدرون

 کنند   جستجو  شانسازمان  در  را  خود  تیهو  و  بدانند  خود  اهداف
  شد  انیب  که  طوری  همان  .(2020  ،1همکاران   و  )ماکیناتی

 اقیاشت  شیافزا  ،ی شغل  تیهو  کسب  نهیزم  آفرینتحول  رهبری
  علی،   )حاجی  کندیم  فراهم  را  یکار   اقیاشت  و  یشغل   عملکرد  و

2022 ) . 
  باورها   ها،نگرش   رییتغ  با  آفرینتحول  رهبران  اساس   نیا  بر

 درک  یبرا  بهتر  طیشرا  جادیا  نیهمچن  و  روانیپ  اهداف  و
  و  سخت  کار  به   را  کارکنان  ،یرهبر  اهداف  و  رسالت  ها،دگاه ید

 یشتریب  یشغل  تیهو  و  انسجام   حس  و  زتریبرانگچالش
 ی پژوهش  در  (1395)  شناس   زدانی  .(2020  ،2مورفی )  رسانندیم
  اق یاشت  و  اعتماد   جادیا  باعث  آفرینتحول  یرهبر  که   داد   شانن

 ی شغل   تیهو  کسب  و  یشغل  عملکرد  شیافزا  باعث  و  کار  به
 با  که  یپژوهش  در  (2019)  یع یسم  و  یعسکر  .شودی م  شتریب

 و   یخودکارآمد  با  آفرینتحول  یرهبر  نیب  ۀرابط  نییتع  هدف
  ن یب  که  ددادن  نشان  بودند،  داده  انجام  کارکنان  یکار   اقیاشت

  ی کار  اقیاشت  و  یخودکارآمد  با  آفرینتحول  یرهبر   تحقق
  همکاران   و  یحسن  .دارد  وجود  یمعنادار  و  مثبت  رابطه  کارکنان

  عملکرد  بر  یشغل  تیهو  ریتاث  یبررس  هدف  با  یپژوهش  (2019)
  انجام   یشغل   ت یرضا  یانجیم  نقش  بر  دی تاک  با  کارکنان  یشغل

 آن  ابعاد  و  یشغل  تیهو  که  داد   نشان  پژوهش  یهاافتهی  .دادند
  نقش  بر  دیتاک  با  شباهت(  ،یوفادار  ،یسازمان  تی)عضو

 یشغل  عملکرد  بر  یمعنادار  ر یتاث  یشغل   تیرضا  یگریانجیم
 همکاران  و  3انایال  .دارد  اصفهان  شهر  ملت  بانک  کارکنان

  بر   گراتحول  یرهبر  ریتأث  یبررس  هدف  با  یق یتحق  (2019)
  انجام   کارکنان  لکردعم  به  نسبت  یسازمان  تعهد  و  یشغل  تیرضا

 
1 Macinati et al 

2 Murphy 

3 Eliyana 

 ریتأث  آفرینتحول  یرهبر  که  داد  نشان  مطالعه  نیا  جینتا  .دادند
  حال،   نی ا  با   .دارد  یسازمان  تعهد  و  یشغل  تیرضا  بر   یمیمستق
  کند، یم   مداخله  یسازمان  تعهد  با  یوقت  آفرینتحول  یرهبر

 ن یهمچن  و  باشد  داشته  عملکرد  بر  یتوجه  قابل  ریتأث  تواندینم
 . بگذارد  یکار  عملکرد  بر میمستق ریتأث تواندینم

  علوم  دانشگاه  اهمیت  یطرف  از  و  ذکرشده  مطالب  به  باتوجه
  از   یکی  عنوان  به  رازیش  یدرمان   یبهداشت  خدمات  و  یپزشک
 در  که  انهیخاورم  و  رانیا  یهادانشگاه   نیمعتبرتر  و  نیتربزرگ

  ت یمسئول  و  کندیم  خدمت  ارائه   جامعه  سلامت  نیتام  طهیح
  و   دارد  دهعه  بر  زین  را  فارس   استان  درمان  و  بهداشت  نیتأم

  انجام   با  یپژوهش  و  یآموزش  مطلوب   تیفیک  بر  علاوه
 ازمندانین  و  مارانیب  به  شرفتهیپ  و  دهیچیپ  یدرمان  یها تی فعال

 تیهو  نقش  که  شد  آن  بر  پژوهش  محقق  نموده،  ارائه  خدمت
  با   آفرینتحول   یرهبر  نیب  رابطه   در  یکار  اقیاشت  و  یشغل

  را   رازیش  یکپزش  علوم  دانشگاه  کارکنان  در  یشغل  عملکرد
 تحقیقات   برای  آغازی  تحقیق  این   وسیله  بدین  تا  دکن  یبررس
  یک  عنوانبه  شغلی  عملکرد  اهمیت  به  نظر  .باشد  آینده  در  جامع
 در  کارکنان  عملکرد  چگونگی  دهندهنشان  که  بعُدی  چند  سازه

 هایروش   و  هاآن   لهئمس  حل  تدابیر  و  عمل  ابتکار  میزان  شغل،
  انرژی   و  وقت  از  استفاده  همچنین  و  خود  موجود  ابعمن  از  استفاده

 وجود   وری،بهره   در   آن  پیامدهای  و  شغلی  وظایف  انجام  در
 عملکرد  بینیپیش   در   آفرینتحول  رهبری  سبک  نسبی  برتری

 همچنین   و  دارند  رهبری  هایسبک  سایر   به  نسبت  کارکنان
 بر   را  محقق  سازمان،  مندیرضایت  و  کارایی  اثربخشی،  افزایش

  اق یاشت  و  یشغل  تیهو  نقش  بررسی   به  پژوهشی  در  تا  اشتد  آن
 در  یشغل  عملکرد   با   آفرینتحول  یرهبر  نیب  رابطه  در  یکار

  مطالب   به  توجه  با  .بپردازد  رازی ش  یپزشک  علوم  دانشگاه  کارکنان
 یشغل  تیهو  ا یآ  که  است  آن   پژوهش  ن یا  یاصل  سوال   شدهانیب
 عملکرد  با  آفرینتحول  یرهبر  نیب  رابطه  در  یکار   اقیاشت  و

 را   یانج یم  نقش  رازیش  یپزشک  علوم  دانشگاه  کارکنان  در  یشغل
  ی مفهوم  یالگو  گردید  انیب  آنچه  به  توجه  با  کنند؟ یم  فایا

  متغیر  دو  و  زادرون  ریمتغ  یک  و  زابرون   ریمتغ  یک  با  پژوهش
 .گردید  یطراح 1 شماره شکل در میانجی

 
 پژوهش  یمفهوم  مدل . 1 شکل
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 یشناسروش
  لحاظ   به  آن  هایگزاره  و  تیماه  به  تیعنا  با  حاضر  پژوهش

  ی گردآور  روش   لحاظ   به  و  یکاربرد  هایپژوهش  زمره   در  هدف
  ی همبستگ   کردیرو  بر  یمبتن  و   یکم   هایپژوهش  نوع  از  هاداده 
  ی آمار  ۀجامع  .شد  انجام  یساختار  معادلات  روش   به  که  است

  علوم   دانشگاه  اداری  واحدهای  کارکنان  شامل  پژوهش  نیا
  با   که  جامعه  حجم  بودن   نیمع  به   توجه  با   که   بود  رازیش  یپزشک

 یمرکز  ساختمان  در  پرسنل  1800  شده،انجام  یها پژوهش
  استفاده   با  نمونه  تعداد  ،بودند  شاغل  رازیش  یپزشک  علوم  دانشگاه

 روش   .شد  گرفته  نظر  در  نفر  318  و   نییتع  کوکران  فرمول   از
  نمونه،  حجم  نییتع  از   بعد  .بود  دسترس   در  و  هدفمند  یریگنمونه

  ی مجوزها  اخذ  و  مطالعه  مورد  مکان  به  مراجعه  ضمن  محقق
 اقدام  ،مجوز  کسب  از  بعد  اطلاعات  یگردآور  ابزار  ارائه  و  لازم

  .کرد کارکنان ن یب هنامپرسش عیتوز به

 

 هاداده   آوری جمع   ابزار 
  به  استاندارد   ه نام پرسش   چهار   بر   مشتمل   اطلاعات   ی گردآور  ابزار 
 بود:  ر ی ز   شرح 

 یشغل  ت یهو   هنام پرسش   :یشغل   ت ی هو   ه نام پرسش   الف( 
  در   سوال   18  بر   مشتمل   که   شد   ی طراح  ( 1983)   1یچن   توسط 
 ادراک  و   3یوفادار  ، 2یهمبستگ   احساس   مولفه   سه   قالب 

  هی گو   شش   توسط   مولفه   هر   که   است   4مشترک  ی هامشخصه 
 اس ی مق   براساس   ه نام پرسش   نی ا   ی ده نمره   . شود ی م   ی ری گ اندازه 
 کم(  ی لی خ   کم،   متوسط،   اد، ی ز   اد، ی ز   ی لی )خ   کرت ی ل   ای نه ی گز   پنج 

  به  ه نام پرسش   این   در   اخذ   قابل   نمره   حداکثر   و   حداقل   . انجام شد 
 ژوهشپ   در  ه نام پرسش   این  پایایی   . است   90  و   18  با   برابر  ترتیب 
  آلفای  ضریب   اساس   بر   که   است   شده   اعتباریابی   ( 1978)   نانالی 

  داد  نشان   ( 2012)  چن   و   لیو   پژوهش   . آمد  دست   به   % 70  کرونباخ 
 نی ا   یی ای پا   همچنین   . است   برخوردار  بالایی   سازه   روایی   از 

  یابی اعتبار   ( 2016)   همکاران   و   ی ساغروان  پژوهش   در   ه نام پرسش 
 دست  به   0/ 90  کرونباخ   ی آلفا   ب یضر   اساس   بر   که   است   شده 
  دییتأ   یبرا   (1392)  آقاباباپور   و   ی نصراصفهان  پژوهش   در  . آمد 
 نظرات  از   ی سازمان  ت ی هو   ه نامپرسش   ی ظاهر  و   محتوا   یی روا 

 استفاده  ی دییتأ   ی عامل   ل ی تحل   ج ینتا   ن ی همچن   و   خبره   د یاسات 
 یبرا   ن یهمچن   . است   ه نام پرسش   د ییتأ   از   ی حاک  جه ینت   که   د ی گرد 

 در  یی ا ی پا   و   د ی گرد   استفاده   کرونباخ   ی آلفا  ب یضر   از   یی ا یپا   د یی تأ 
 هنام پرسش   ی بالا   یی ا ی پا   انگر ی ب  که   آمد   دست   به   0/ 95  سطح 

 
1 Cheney 

2 Feeling of Solidarity 

3 Loyalty 

4 Perception of Common Characteristics 

 از  استفاده   با   ه نام پرسش   ن ی ا   ییا ی پا   ز ی ن   حاضر   پژوهش  در  . است
 .بود  0/ 81  با   برابر   که  شد   محاسبه   کرونباخ   ی آلفا  ب ی ضر 

 توسط  ه نام پرسش   ن ی ا   : ی کار   اق ی اشت   ه نام پرسش   ب( 
 سوال  17  از   که   است   شده   ی طراح  ( 2001)   همکاران   و   5سالواناوا

  7خود  وقف   سوال(،   6)   6یرومند ی ن   مولفه   3  شامل   و   شده   ل ی تشک 
 پنج  اس ی مق   اساس   بر   و   است   سوال(   6)   8جذب  سوال(،   5) 

  کاملا  مخالفم،   متوسط،   موافقم،   موافقم،   )کاملا   کرت ی ل  ای نه ی گز 
 در  اخذ   قابل   نمره   حداکثر   و   حداقل   . شود ی م   ی گذارنمره   ( الفم مخ 
 و  ی نعام   پژوهش   در   . است   85  و  17  ترتیب  به   ه نام پرسش   این 

  به  0/ 81 کرونباخ  ی آلفا  از  استفاده  با  ه نام پرسش  ن ی ا  یی ا ی پا  ، شناور 
 و  هو   پژوهش   در   ه نام پرسش   این   پایایی   همچنین   . آمد  دست 

  پناه  ر ی وز   ق یتحق   در   . شد   تایید   و   بررسی   نیز   ( 2011)   9همکاران
  قیتحق   در   و   78/0  ی شغل   اقی اشت   ه نام پرسش   یی روا   ( 1391) 

 یشغل   اق ی اشت   ه نام پرسش   یی ایپا   ، ( 1391)   همکاران   و   ی نی االد ی ض 
  نیی تع   جهت   . است   شده   اعلام   962/0  کرونباخ   ی آلفا  روش   به 

 با  ی شغل   اق یاشت   اس ی مق   ارتباط   ( 2001)  همکاران   و   ی ل ی شوف  اعتبار 
 نی ا   ن ی ب  ی منف  و   بالا   رابطه   و   د یسنج   را   ی شغل  ی فرسودگ  اس ی مق 
 با  ه نام پرسش   ن ی ا   یی ا ی پا   ز ی ن   حاضر  پژوهش   در   . افت ی   اس ی مق   دو 

 0/ 75  با   برابر   که   شد   محاسبه   کرونباخ   ی آلفا  ب یضر   از   استفاده 
 . بود 

  یرهبر  ه نام پرسش   : آفرین تحول   ی رهبر   ه نام پرسش   ج( 
 یدارا  و   شد   ی طراح  ( 2000)   10وی آول   و   باس   توسط   آفرین تحول 

  (MLQ)   ی رهبر  یچندعامل   ه نام پرسش   از  که  است   ه ی گو   20
 ملاحظه  مولفه   چهار   ی دارا   هنام پرسش   ن ی ا   . است   شده   گرفته 

 زش ی انگ   سوال(،   5)   12یذهن  ب ی ترغ   سوال(،   4)   11یفرد 
 اساس  بر   و  است  سوال(  7)  14یآرمان نفوذ  (، ل سوا   4)  13بخشالهام 

 متوسط،  موافقم،   موافقم،   )کاملا   کرت یل   ای نه ی گز   پنج   اس ی مق 
 حداکثر  و   حداقل   . شود ی م   ی گذارنمره   مخالفم(   کاملا   مخالفم، 

 باس   است.   100  و   20  ترتیب   به  ه نام پرسش   این   در   اخذ   قابل   نمره 
 لی تحل   کمک   به   خود   ق یتحق   در   را   ه نام پرسش   یی روا   خ   و ی آول   و 

 0/ 80  کرونباخ   ی آلفا   اساس   بر   را   ه نام پرسش   یی ا ی پا   و   0/ 83  سازه 
 پایایی  نیز   ( 2013)   15همکاران  و   برنارد   همچنین   . نمودند   زارش گ 

  گزارش   0/ 85  کرونباخ   آلفای   ضریب  اساس   بر   را   ه نام پرسش   این 

 
5 Salanova 

6 Strength 

7 Self-Devotion 

8 Attract 

9 Ho et al 

10 Bass & Avolio 

11 Individual Consideration 

12 Mental Persuasion 

13 Inspirational Motivation 

14 Ideal Influence 

15 Bernard et al 
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  بررسی  برای   ( 1391)   نظر   خوش   و   اکبری   پژوهش   در   . کردند 
 برای  و   کردند   گزارش   % 83  و   شد  استفاده   کرونباخ   الفای   از   پایایی 

  نشان   نتایج   که   شد   استفاده   تاییدی   عاملی   تحلیل   از   روایی   ارزیابی 
  ابعاد  موثر   طور   ه ب   و   است   برخوردار   مناسبی   سازه   روایی   از که    داد 

 .کند می   گیری   اندازه  را   آفرین تحول  رهبری   مختلف 
 از  استفاده   با   ه نام پرسش   نی ا   یی ای پا   ز ی ن   حاضر   پژوهش   در 

 .بود   0/ 84  با   برابر   که   محاسبه   کرونباخ   ی آلفا  ب ی ضر 
  یشغل  عملکرد   ه نام پرسش   : ی شغل   عملکرد   ه نام پرسش   د( 
  شده  ی ابی اعتبار   و   ی طراح  ( 1980)   1تیگلداسم   و   ی هرس  توسط 
 شامل:  بعد   7  قالب   در   ه ی گو   21  شامل   ه نام پرسش   ن ی ا   . است

  5زه ی انگ   ؛ ( ه ی گو   3)   4تیحما   ؛( ه ی گو   3)   3ییتوانا   ؛ ( ه ی گو   2)   2وضوح
 (هی گو   3)   8طیمح   ؛ (ه ی گو   3)   7اعتبار  ؛ (ه ی گو   3)   6یابی ارز   ؛ (ه ی گو   4) 

 شامل  که   است   کرت ی ل   ای درجه   پنج   ف ی ط  اساس   بر   پاسخ   بسته 
 و  حداقل   . است  زیاد(   خیلی   و   زیاد   ای، اندازه   تا   کم،   کم،   )خیلی 
 .است   105  و   21  ه نام پرسش   این   در   اخذ   قابل   نمره   حداکثر 

 از  ه نام پرسش   این که    داد   نشان   ( 2003)   گانو   و   دیوایس   پژوهش 
  عنوانه  ب   تواند می   و   است   برخوردار   بالایی   سازه   روایی   و   پایایی 

 میرسراجی  مطالعه   در   . شود   استفاده   ارزیابی   برای   معتبر   ابزار   یک 
  روی   مقدماتی   مطالعه   یک   اساس   بر   ه نام پرسش   پایایی   ( 1392) 

 همین  در   . شد  محاسبه   91/0  هنام پرسش   پایایی   ، نفری  30  نمونه 
 استاد  نظرات   از   ه نام پرسش   روایی   آوردن   دست ه  ب   برای   مطالعه 
 کارشناسان  و   متخصصین   و   اساتید   دیگر   از   تن   چندین   و   راهنما 

 واضح  سؤالات،   بودن   مربوط   مورد  در   آنها   از   و   است   شده   استفاده 
 برای  سؤالات   این   آیا   اینکه   و  سؤالات   بودن   فهم   قابل   و   بودن 

 ،سنجد می   را   آنها   و   است   مناسب   تحقیقاتی   های پرسش 
 اعمال  ه نام پرسش   در   نظر   مورد   اصطلاحات   و   شد   نظرخواهی 

 همکاران  و   ی قمر  توسط   ه نام پرسش   ن ی ا   یی ا یپا   همچنین   . گردید 
 همچنین . د ش گزارش  0/ 81 کرونباخ  ی آلفا ب ی ضر  توسط  ( 1396) 

 این  پایایی   نیز   ( 2023)   همکاران   و   سروری   پژوهش   در 
 هنام پرسش   ن ی ا   یی ا ی پا   ز ی ن   حاضر  پژوهش   در   . شد  تایید   ه نام پرسش 

 .بود   87/0  با   برابر   که  محاسبه   کرونباخ   ی آلفا  ب ی ضر  ز ا   استفاده   با 
  »اعتبار  طریق   از   نیز   ها ه نام پرسش   ه ی کل   »اعتبار«   برآورد 
  هنام پرسش   ارائه  با  که  ترتیب   این  به   . است  گرفته   صورت   صوری« 

 آنها  نظرات   از   نور   امی پ   دانشگاه   علمی   ت ئهی   اعضای   از   تعدادی   به 

 
1 Hersey & Goldsmith 

2 Resolution 

3 Ability 

4 Support 

5 Motivation 

6 Evaluation 

7 Validity 

8 Environment 

  از  یک   هر   سنجش   برای   که   هایی گویه   بودن   معتبر   مورد   در 
 .است   گردیده   لحاظ   ، آمده  متغیرها 

 

 ها یافته 
 یپزشک  علوم  دانشگاه   کارکنان  از   نفر   318  تعداد   حاضر   مطالعه  در 
 و  زنان   را   کنندگان شرکت   درصد   97/55  . داشتند   شرکت   رازی ش 

 بی ترت  به   . دادند   ل ی تشک   مردان   را   کنندگان شرکت   درصد   44/ 02
 کنندگانشرکت   درصد   27/ 98  و   27/23  ، 16/ 35  ، 49/19  ، 12/ 89
  41-45  سال،   36-40  سال،   31-35  سال،   25-30یسن   بازه   در 

  ،52/13  ، 2/ 84  ب یترت   به   ن ی همچن  . بودند  سال   46-50  و   سال 
 یلی تحص   مدرک   ی دارا   کنندگان شرکت   درصد   97/44  و  38/ 67

  1  جدول   . بودند  ارشد   ی کارشناس  و   ی کارشناس  پلم، ی د   فوق   پلم، ی د 
 یرهای متغ   بودن   نرمال   ی ها شاخص   و  استاندارد   انحراف   و   ن ی انگ ی م 

 .دهدی م   نشان   را   پژوهش 

 

 
 Pls  افزار نرم   از  استفاده  با  یساختار   معادلات   ی ابی الگو   از 

  . شد   استفاده 
 

 مدل برازش 

 پایایی  و   کرونباخ   آلفای   معیار   دو   از   پایایی   میزان   بررسی   برای 
 و  کرونباخ   آلفای   برای   قبول   قابل   مقادیر   . شد   استفاده   ترکیبی 
 کمک  با   همگرا   روایی   است   0/ 70  از   تر بزرگ   ترکیبی   پایایی 

 قابل  حداقل   مقدار   و   شده   استخراج   واریانس   میانگین   شاخص 
  به   مربوط   AVE  مقادیر   تمامی   اگر   . شد   بررسی   50/0  قبول 
 تأیید  همگرا   روایی   دهند،   نشان   را   50/0  از   بالاتر   مقادیر   ها، سازه 

 .شد  خواهد 
 

 مرکب  پایایی و  کرونباخ  آلفای  . 2 جدول

 سازه 
  آلفای

 کرونباخ 

 پایایی
 مرکب 

Average Variance 

Extracted (AVE) 

 873/0 896/0 873/0 شغلی  عملکرد

 844/0 869/0 844/0 آفرینتحول  رهبری
 813/0 836/0 813/0 شغلی هویت
 754/0 772/0 754/0 کاری  اشتیاق

 پژوهش   ی رها ی متغ   ف ی توص   . 1  جدول 

 میانگین  متغیرها 
  انحراف 
 استاندارد 

 -کولموگروف 
 اسمیرنف

 معناداری   مقدار 

 0/ 012 0/ 159 6/ 35 59/ 91 شغلی   عملکرد 
 0/ 005 0/ 098 6/ 69 57/ 69 آفرینتحول   رهبری 

 0/ 001 0/ 136 7/ 26 61/ 39 شغلی  هویت 
 0/ 000 0/ 112 5/ 65 48/ 51 کاری   اشتیاق 
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  گیری اندازه  هایمدل  برازش   بررسی  معیارهای  از  دیگر  یکی
  با   را  متغیر  یک  همبستگی  واگرا  روایی  .است  واگرا  روایی  معیار
 در  واگرا  روایی  سنجش  برای  .سنجد می   غیرمرتبط  متغیر  یک

 واگرا   روایی  .شد   استفاده  لارکر  و  فورنل  روش   از  حاضر  پژوهش
  میانگین   دوم  ریشه   میزان  که  است  قبول  قابل  سطح  در  وقتی

 اشتراکی   واریانس  از  بیشتر  سازه  هر  برای  شدهاستخراج  واریانس
 بین   همبستگی  ضرایب  مقدار  مربع)  دیگر  هایسازه  و  سازه  آن

 شود می ملاحظه جدول در که طور  همان .باشد مدل در ها(سازه
  که   شودمی نتیجه  معیار، دو  هر  برای   شده   گفته   حدود  به توجه  با

  تمامی   برای  ترکیبی  پایایی  و  کرونباخ  آلفای  ضرایب  مقدار
 متغیرها   تمامی  همچنین  .هستند  قبول  قابل  پژوهش  هایسازه

 جدول  .هستند  0/ 50  بالای  استخراجی  واریانس  میانگین  دارای
  ( 1981)  لارکر  و  فورنل  روش   به  را  واگرا  روایی  بررسی  نتایج  3

   .دهدمی  نشان
 

 
  AVE  جذر  مقدار  که  است  آن  از  حاکی  تحقیق  هاییافته

  در   آنها   میان  همبستگی  مقدار  از  (اصلی)  قطر  مکنون  متغیرهای
  گونه  این  لذا  ؛است  بیشتر  اصلی  قطر  چپ  و  زیرین  هایخانه

 سوالات با بیشتری تعامل مکنون متغیرهای که شودمی استنباط
  در  مدل متغیرهای واگرای روایی  .دیگر هایسازه با تا دارند خود
 . است  قبولی قابل حد

 

 
 ساختاری  مدل آزمون

  آزموده   پژوهش  مفهومی  مدل  کلی  ساختار  قسمت  این  در
  متغیرها  بین   که  تئوریکی  روابط  آیا   که   شود   مشخص  تا  شود،می
  به  است،  بوده  محقق  مدنظر  مفهومی  چارچوب  تدوین  مرحله  در

  ارزیابی   برای  که  یعوامل  از  .نه  یا  گردیده  تأیید  هاداده  وسیله
  قدرت   و  تعیین  ضریب  ،شوندمی  استفاده  ساختاری  مدل
  متغیر   واریانس  تبیین   میزان   تعیین  ضریب  .است  مدل  بینیپیش

 تعیین  ضریب  .دهدمی   نشان   را   مستقل  متغیرهای  توسط  وابسته
  توانمندسازی   تغییرات  از  درصد  42  که  دهدمی   نشان  متغیرها

  انسانی   نیروی  چابکی  تغییرات  از  درصد  63  و  شناختیروان
 .شودمی  بینیپیش  خودشان  به   مربوط  مستقل  متغیرهای  توسط
  بررسی   ،افزونگی  متقاطع  روایی  یا   مدل  بینیپیش  قدرت  هدف

 1پوشی چشم  روش   به  کردن  بینیپیش  در  ساختاری  مدل  توانایی
 این  گیریاندازه  معیار  ترینشدهشناخته  و  ترینمعروف  .است

  به  0/ 35  و  15/0  ،02/0  مقدار  سه  .است  Q  شاخص  توانایی،
  این   برای  قوی  و  متوسط  ضعیف،   مقادیر  عنوان  به  ترتیب

 . ( 2009 ،2همکاران   و )هنسرلر اندشده معرفی شاخص
 

 تعیین ضریب  . 4 جدول
 𝑸𝟐ضریب تعیین ضریب متغیرها 

 425/0 273/0 شغلی  عملکرد
 324/0 115/0 شغلی هویت
 367/0 122/0 شغلی  اشتیاق

 
 تایید   مدل  بینیپیش  قدرت  ،جدول  مقادیر  به  توجه  با

  شاخص   محاسبه  مدل،  کلی  ارزیابی   برای  دیگر  معیار  .شودمی
  . است  جزیی  مجذورات  حداقل  در  مدل  برازش   نیکویی

  افزارهای نرم  طریق  از  محورواریانس  رویکرد  با  که  هاییمدل
 فاقد   ،شوندمی  بررسی  Smart PLS  مانند  محورواریانس
  .هستند  جا  یک  صورت  به  مدل   به  نگاه  برای  کلی  شاخصی

  رویکرد   به  شبیه  مدل  کل  سنجش  برای  شاخصی  یعنی
 این   در  مختلف  تحقیقات   در  اما  .ندارد  وجود  محورکواریانس

 تننهاوس   توسط  GOF  نام  به  شاخصی  از  که  شد  پیشنهاد  ،حوزه
 برازشی   هایشاخص  جای  به  توانمیرا    (2005)  3همکاران   و

  این   .نمود  استفاده  دارد،  وجود  محورکواریانس  رویکردهای  در  که
  یک   صورت  به   را  گیریاندازه  و  ساختاری  مدل  دو  هر  شاخص

  به   شاخص  این  .آزمایدمی  را  آنها  کیفیت  و  گرفته  نظر  در  جا
  دستی  صورت  به   اشتراکی  مقادیر میانگین  و  2R  میانگین   صورت

 .شودمی محاسبه
  میانگین   مقدار  شود،می  مشاهده  5  جدول  در  که  طور  همان

 میانگین  و  379/0  با   برابر  (Communalities)  اشتراکی  مقادیر
 ،فرمول به توجه با و است آمده دست به 170/0 برابر 2R مقادیر
  به   توجه   با  که   آمد  دست  به  254/0  معادل   GOF  معیار  مقدار
  پژوهش  کلی  مدل   مطلوب   برازش   از  نشان   مذکور  بندیدسته
 . است

 
 

1 Blindfolding 

2 Henseler et al 

3 Tenenhaus et al 

 لارکر  – فورنل آزمون . 3 جدول

 سازه 
  عملکرد
 شغلی 

 رهبری
 آفرینتحول

 شغلی هویت
  اشتیاق
 کاری 

    934/0 شغلی  عملکرد
   918/0 568/0 آفرینتحول  رهبری
  901/0 508/0 625/0 شغلی هویت
 868/0 531/0 539/0 718/0 کاری  اشتیاق

 کلی   مدل برازش نتایج . 5 جدول

𝐺𝑂𝐹 = √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × 𝑅2̅̅̅̅  𝑅2 (Communalities) ̅ 

254/0 170/0 379/0 

 قوی و  متوسط ضعیف، برازش ترتیب هب  36/0 و  25/0 ،01/0 مقدار سه



 ... در کارکنان یبا عملکرد شغل نی آفرتحول  یرهبر نیدر رابطه ب یکار اقی و اشت یشغل تیهو نقش: رجبی، دودمان 50

 

 پژوهش هایهیفرض  آزمون

 
  یشغل عملکرد  بر آفرینتحول یرهبر  اثر یعامل  بار بیضرا  مدل . 2 شکل

 یکار اقیاشت و  یشغل تیهو یانجیم نقش با

 

 
  نقش  با یشغل عملکرد بر آفرینتحول یرهبر اثر یمعنادار  مدل . 3 شکل

 ی کار اقیاشت  و  یشغل تیهو یانجیم

  t  آماره  مقدار  ،است   مشخص  6  جدول  در  که  طور  همان
 شده   804/0  با   برابر  یشغل  عملکرد  بر  یشغل  تیهو  اثر  به  مربوط 
  .است  رابطه  دییتا  عدم  یمعنا  به  و  است  96/1  کمتراز  که  است
  علوم   دانشگاه  کارکنان  یشغل  عملکرد  با  یشغل  تیهو  نیبنابرا
  مربوط   t  آماره  رمقدا  نیهمچن  .ندارد  وجود  رابطه  رازیش  یپزشک

 است  شده  673/2  با   برابر   یشغل  عملکرد  بر  یکار  اق یاشت  اثر   به
  شکل  در  .است  رابطه  دییتا  یمعنا   به  و  است  96/1  از  شتر یب  که
 گزارش  0/ 477  یشغل  عملکرد  بر  یکار  اقیاشت  ر یتاث  زانیم  3

 یرهبر  اثر   به   مربوط   t  آماره  مقدار  نیهمچن  .است  شده
 کمتر   که  است  شده  1/ 102  با  برابر  یغلش  تیهو  بر  آفرینتحول

  ن یب  نیبنابرا  .است  رابطه  دییتا  عدم  یمعنا  به  و  است  96/1  از
 علوم  دانشگاه  کارکنان  یشغل  تیهو  با  آفرینتحول  یرهبر
  از   که  طور  همان  نیهمچن  . ندارد  وجود  رابطه  رازیش  یپزشک
 یرهبر  اثر  به  مربوط  t  آماره  مقدار  ،است   مشخص  3  جدول
 که  است  شده  624/2  با  برابر  یکار  اقیاشت  بر  آفرینتحول

  طور   همان  .است  رابطه  دییتا  یمعنا  به  و  است  96/1  از  شتریب
  اثر   به   مربوط   t  آماره  مقدار  ،است  مشخص  3  جدول  از  که

  است   شده  178/1  با  برابر  یشغل   تیهو  بر  آفرینتحول  یرهبر
 . است   رابطه  نیا  دییتا  عدم  یمعنا   به  و  است  96/1  از  کمتر  که

  عملکرد  بر  یشغل  تیهو  اثر  به   مربوط  t  آماره  مقدار  نیهمچن
 به  و  است  96/1  از  کمتر  که  است  شده  0/ 066  با  برابر  یشغل
 در   یشغل  تیهو  گفت  توانیم   لذا  .است  رابطه  دییتا  عدم  یمعنا
 کارکنان   یشغل   عملکرد  با  آفرینتحول  یرهبر  نیب  ۀرابط

  با  نیهمچن  .ندارد  ایواسطه  نقش   رازیش  یپزشک  علوم   دانشگاه 
  به   مربوط   t  آماره   مقدار  که   نمود  ان یب  توانیم  3  جدول  به  توجه

 شده   052/3  با   برابر  یکار  اق یاشت  بر  آفرینتحول  یرهبر  اثر
  .است  رابطه  ن یا   دییتا  یمعنا  به   و  است  شتر یب  96/1  از  که  است

 عملکرد  بر  یکار  اقیاشت  اثر  به  مربوط  t  آماره  مقدار  نیهمچن
  به   و  است  96/1  از  شتر یب  که  است  شده  992/1  با   برابر  یشغل
 یکار  اقیاشت  ریمتغ  گفت  توانیم  لذا  .است  رابطه  دییتا  یمعنا
 یرهبر  نیب  رابطه  در  یانجیم  ریمتغ  عنوان   به  است  قادر

  زان یم  3  شکل  در  .کند  فایا  نقش  یشغل  عملکرد  با  آفرینتحول

 شده   گزارش   355/0  یکار  اقیاشت  بر  آفرینتحول  یرهبر  ریتاث
 متوسط   و  میمستق  یریتاث  دهندهنشان  یآمار  نظر  از  که  است
 .است دارامعن یآمار نظر از که است

 
 

 مدل  مستقیم  اثر شده  معیار ضرایب برآورد . 6 جدول

 نتیجه معناداری  سطح t آماره β ضریب متغیرها   بین رابطه
 تایید  عدم 542/0 161/0 -041/0   شغلی عملکرد ← شغلی هویت
 تایید 000/0 231/2 384/0 شغلی  عملکرد  ←  کاری اشتیاق
 تایید  عدم 104/0 372/1 340/0 شغلی  هویت ← آفرینتحول  رهبری
 تایید 000/0 664/2 349/0 کاری   اشتیاق ← آفرینتحول  رهبری

 تایید  عدم 094/0 178/1 342/0 ی شغل  عملکرد ←  شغلی هویت ← آفرینتحول  یرهبر
 تایید 000/0 052/3 355/0 ی شغل  عملکرد ←  کاری   اشتیاق ← آفرینتحول  یرهبر
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 ریی گجه ینت   و   بحث 
 در  کاری   اشتیاق   و   شغلی   هویت   نقش   هدف   با   حاضر   پژوهش 

  کارکنان  در   شغلی   عملکرد   با   آفرین تحول   رهبری   بین   رابطه 
  اول  فرضیه   بررسی   در   . گرفت   انجام   شیراز   پزشکی   علوم   دانشگاه 
  با   آفرین تحول   ی رهبر   ن ی ب   که   داد   نشان   پژوهش   نتایج   ، پژوهش 
 وجود  رابطه   راز ی ش   ی پزشک   علوم   دانشگاه   کارکنان   ی شغل  عملکرد 

 از  بخشی   با   بخش   این   در   حاضر   پژوهش   های یافته   . دارد 
 و  محمدیان   ، (2014)  ی اله   روح   و   ی جلال  های پژوهش   های یافته 

 در  . بود  همسو   ( 2017)  1یساپارد   و   ی نسی هرمن   ، ( 2014)   قهرمانی 
 رهبرانی  به   موفق   های سازمان که    گفت   باید   یافته   این   تبیین 

  سازند،  مشخص   را   سازمان   آینده   مسیر   نگری، ژرف   با   تا   نیازمندند 
  در  را   تحول   ایجاد   انگیزه   و   کنند   هدایت   مناسب   مسیر   در   را   افراد 

 در  توان می   را   ها ویژگی   این   حقیقت  در   . آورند  وجود   به   کارکنان 
 تاکید  با   آفرین   تحول   رهبری   . نمود   مشاهده   آفرین تحول   رهبران 

 قیلا اخ  ولیت ئ مس   ایجاد   در   پیروان   روحیات   و   ها ارزش   نیازها،   بر 
 (2019)  همکاران   و   2بویل   زعم   به   . نماید می   ش لات  پیروان   در 

 ایجاد  با   و   جدید   اندازی چشم   و   ها ایده   خلق   با   آفرین تحول   رهبران 
 و تغییر  جهت  در  کارکنان  و  مدیران  میان  در  شوق  و  شور   و  اعتماد 
 بهبود  و   توسعه   نویدبخش   و   کنندمی   عمل   ها سازمان   در   تحول 

 وسیعی  طیف   با   ارتباط   در   همچنین   آنها   . هستند  کارکنان   عملکرد 
  سازمان  و   گروهی   های تیم   کارمندان،   برای   مثبت   پیامدهای   از 

 افزایش  را   کارکنان   بین   در   شغلی   عملکرد   نهایت   در   که   هستند 
  و  کارکنان   تشویق   با  آفرین تحول   رهبران  دیگر، سوی  از  . دهند می 

 دهند  ارتقاء   را   کارکنان   عملکرد   توانند می   آنها   در   انگیزه   ایجاد 
   . (2019 ، همکاران   و   ل ی بو ) 

 و  تجزیه   از   حاصل   نتایج   پژوهش،   دوم   فرضیه   خصوص   در 
 با  شغلی   ت یهو   ن بی   که   داد   نشان   پژوهش  های داده   تحلیل 

 وجود  رابطه   راز ی ش   ی پزشک   علوم   دانشگاه   کارکنان   ی شغل  عملکرد 
  پژوهش  های یافته  با  حاضر  پژوهش  از  بخش  این  های یافته  . داردن 

  . است   غیرهمسو   ( 2019)   همکاران  و   توکلی 
 رفتار  و   مندی رضایت   جنبه   دو   هر   تواند می   سازمانی   هویت 

 هاسازمان   . دهد  قرار   تأثیر   تحت   را   سازمان   اثربخشی   و   کارکنان 
 سازمان  با   کارکنان   یابی هویت   ایجاد   از   زیادی   حد   تا   ند توان می 

  و  رفتارها   شغلی،   ی هاگرایش   انواع  با   سازمانی   هویت   . ببرند   بهره 
 جمله  از   ؛ کنندمی   پشتیبانی   سازمان   از   که   پیامدهایی 

  تعامل  و   مشترک   اهداف   به   تعهد   فردی،   های گیری تصمیم 
 با  مولدتر،   بالاتر،   سازمانی   هویت   با   کارکنان   . دارد  ارتباط   کارکنان 

 سازمان  ترک   به   کمتری   تمایل   و   بوده   مندتر رضایت   و   تر انگیزه 

 
1 Herminingsih & Supardi 

2 Buil 

 هویت  . دارند   تر پایین   سازمانی   یابی هویت   با   کارکنان   به   نسبت 
 سازمان  و   فرد   میان   روانی   و   روحی  پیوند   به   اشاره   که   سازمانی 

 ارتباط  از   را   خود   به   فزاینده   توجه   اول   درجه   در   دارد،   فرد   کاری 
 بر  فرض ،  است  کرده   کسب   سازمان   کارایی   افزایش   و   رفتار   میان 
 طور به  کند، می  کسب  هویت  سازمان از  که  شخصی  که  است  این 

 تبیین  در   . کند می   کار   سازمان   به   رسانی منفعت   جهت   در   طبیعی 
 در  سازمانی   عملکرد   بر   معناداری   اثر   شغلی   هویت   که   یافته   این 
 سازمانی  اهداف  تمرکز  عدم  به  را   آن  توان می  نداشت  پژوهش  این 

 در  که   چرا   ؛ داد  ربط   مطالعه   مورد   سازمان   در   نهایی   ارزش   و 
 و  سازمانی   رسالت   و   اهداف   دقیق   و   شفاف   ترسیم   صورت 

  نیز   سازمانی   وعملکرد   کارکنان   اهداف   و   ها ارزش   آن،   راستایی هم 
   . یابدمی   ارتقاء 

 نی ب   که   داد   نشان   پژوهش   نتایج   سوم   فرضیه   خصوص   در 
  یپزشک  علوم   دانشگاه   کارکنان   ی شغل  عملکرد   با   کاری   اشتیاق 

 با  پژوهش   از   بخش   این   های یافته   . دارد  وجود   رابطه   راز ی ش 
 در  . است   همسو   ( 2024)   همکاران   و   احمدی   پژوهش   های یافته 
 اشتیاق،  میزان   معنای   به   کاری   شتیاق ا   گفت   باید   یافته   این   تبیین 

 وضعیت  این   در   که   . است   شغل   با   مطلوب   درگیری   و   دلبستگی 
  شغل  های فعالیت  با  مؤثر  ارتباط  و  نیرومندی  احساس  یک  شخص 

  به  پاسخگویی  برای  توانمند  فردی  عنوان  به  را   خودش   و  دارد  خود 
  از  حالتی   کاری   اشتیاق   دیگر،   تعبیری  به   . داند می   شغلی   تقاضاهای 

 و  است   برانگیزاننده   و   خشنودکننده   مثبت،   که   است   شغلی   مت لا س 
  درگیر   بیشتر   داشته،   زیادی   انرژی   ، مشتاق   کارکنان   اساس   این   بر 

 کنندمی   پنداری ذات هم   خود   حرفه  با  شدیداً  و  شوند می   شغل 
 که  دادند   نشان   مطالعات   برخی   . (2024  همکاران،   و   )احمدی 
 اشتیاق  که  هایی محیط   و   چالشی   کاری   های محیط   در   کارکنان

 و  )توکلی   دارد   را   عملکرد   بهترین  دهد می   افزایش   را   آنها 
  گرم  ارتباطات  دارند  کار  به  اشتیاق  که   کارکنانی   . ( 2019 همکاران، 

 برخوردارند، متی لا س   از  کنند،می  برقرار  همکاران  با  تری صمیمی  و 
 .دارند  بهتری   کاری   عملکرد   و   کنند می   تجربه   کمتری   فرسودگی 

 با  که   است   کار   در   ش لات   از   حکایت   کارکنان   اشتیاق   واقع   در 
  مشتاق   کارکنان   که   آنجایی   از  . دارد   مستقیمی   رابطه   ، عملکرد 

 تجربه  را   اشتیاق   و   شور   لذت،   شادی،   مثل   مثبت   هیجانات 
 پایین  کاری   اشتیاق   با   کارکنان   به   نسبت   بهتری   عملکرد   ، کنند می 

  بیشتری  رضایت  ، لا با  کاری  اشتیاق  دارای  افراد  کلی  طور  به  . دارند
  درونی انگیزه  افزایش  باعث  امر  این  که  کنند می  تجربه  خود   کار  از 

 عملکرد  و   بیشتر   ش لات  برای   بیشتر   ولیت ئ مس   احساس   و   فرد 
 .شد   خواهد   سازمان   اهداف   تحقق   در   تر لا با 

  نیب   داد   نشان   پژوهش   های یافته   ، چهارم  فرضیه   خصوص   در 
 علوم  دانشگاه   کارکنان   شغلی   ت یهو   با   آفرین تحول   ی رهبر
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 فرجاد  رجبی   پژوهش   های یافته   . داردن   وجود   رابطه   راز ی ش   ی پزشک
 هویت  بر   آفرین تحول   رهبری که    داد   نشان   ( 2021)   فرخجسته   و 

 در  حاضر   پژوهش   یافته   با   یافته   این   . دارد   معناداری   تاثیر   شغلی 
 رهبری  معنادار   تاثیر   عدم   تبیین   در   . یست ن   همسو   بخش   این 

  به  مدیران   تمرکز   عدم   به   بتوان   شاید   شغلی   هویت   بر   گرا تحول 
 فردی  اهداف  راستاسازی هم   و  ترسیم  منسجم،   شغلی  هویت  ایجاد 

 و  مشخص   اهداف   بر   تمرکز   عدم   . کرد   اشاره   کارکنان   سازمانی   و 
  کارکنان  سردرگمی   موجب   تواند می   که   است   عواملی   از   پراکندگی 

  یبرا  . شود   سازمان   اصلی   هدف   و   رسالت   درک   در   سازمان   و 
 گردد،می   کارکنان   ت ی موفق   موجب  که   شغلی   هویت   جاد ی ا 

 صنعت  و   ها ی گذاره ی سرما   ی فعل   ی ها ت یمحدود   از   د یبا   ها سازمان 
 آنچه  از   د ن توان می   چگونه   که   کنند  ی اب یارز   و   د نر ی بگ   فاصله   خود 

  یبرا  ز ی متما   ی ارزش   جاد ی ا   ی برا   است   ی عال  آن   انجام   در   سازمان 
 یاصل  یها راه   ابتدا  ، ها سازمان   از   ی بعض   . کنند   استفاده   ان ی مشتر 

 با  که   کنند می   ن یی تع   سپس   و   کنند می   یی شناسا   را   ارزش   جاد ی ا 
  ی هاگزاره   ن ی ا   از   ک ی   کدام   در   خود،   ز ی متما   ی هات یقابل   به   توجه 

  آنها   . دارند  یی بالا   شانس   ی رقابت  ی بازارها  در   ت ی موفق   ی برا   ارزش، 
 و  ارند د   را   اهمیت   ن ی شتر ی ب   که  یی ها ت یقابل   ت یتقو   با  سپس 

 ارزش   ۀ گزار   با   خود   ی های گذاره ی سرما   شتر ی ب   همراستاکردن 
  نظر   مورد   شغلی   هویت   جاد ی ا   بر   را   منابع   اعظم   بخش   شرکت، 
  و  ی می قد   ی چالش  جهان،   در   روشن   ی هدف  ف ی تعر   . کنند می   متمرکز 

  اگر   ی ول  . ها سازمان   ی برا   هم   و   افراد   ی برا   هم   است،   ی شگی هم 
 را  ی ارزش  چه   ند ی بگو   که   کنند   دا یپ   را   شجاعت   ن ی ا   ها شرکت 

 جادی ا   ی کسان  چه   ی برا  را   ارزش   ن ی ا   و   کنند   جاد ی ا   ند توان می 
  در ی عال درجات  به  ی ابی دست  جهت  در  تلاش  به  ند توان می  ، کنند می 
  ج ینتا   بهبود   موجب   صرفا   ی استراتژ  ن ی ا   . شوند   متعهد   حوزه   آن 
 یادی ز   حد  تا   زی ن   را   کارکنان   ۀ زی انگ   آن   بر   علاوه   و   شود ی نم  یمال 
 هدف  ی راستا  در   که   بدانند   کارکنان  اگر   را ی ز   . دهد ی م  ش ی افزا 

 خواهند  را   خود   عملکرد   ن یبهتر   ، کنند می   حرکت  یتر بزرگ 
   . داشت
 داد  نشان  پژوهش   نتایج   پژوهش،  پنجم   فرضیه   خصوص  در 

 دانشگاه  کارکنان   کاری   اشتیاق   با   آفرین تحول   رهبری   ن ی ب   که 
  از  بخش   این   های یافته   . دارد   وجود   رابطه   راز ی ش   ی پزشک   علوم 

 همکاران  و   1کاستیلو  های پژوهش   های یافته   از   بخشی   با   پژوهش 
 این  تبیین   در   . است   همسو   (2017)   2دمیرچی  هماینی   (، 2017) 

 محیط  در   آفرین تحول   رهبران   وجود   با   کارکنان،   گفت   باید   یافته 
  که   نموده   پیدا   خود   حرفه   به   نسبت   بیشتری   اشتیاق   و   انگیزه   کار 
  شغلی  محیط   در   خلاقیت   و   ابتکار   ایجاد   موجب   اشتیاق،   این 
  پیروان  در   که   انگیزشی   طریق   از   آفرین تحول   رهبران   . گردد می 

 
1 Castillo 

2 Homaini 

 را  کارکنان   خود،   ی ها دیدگاه   و  رفتارها   سبب   به   و   کنند می   ایجاد 
 رهبران  . کنندمی   ترغیب   کار   محیط   در   فعال   مشارکت   به 

  شوندمی  سبب  خود   شخصیتی   ی ها ویژگی   به  توجه  با   آفرین تحول 
  و   گردند   شوقمند   سازمان   اهداف   با   شدن   هماهنگ   به   پیروان   که 
 سایر  . نمایند   تلاش   مشترک   اهداف   به   دستیابی   راستای   در 

 زیردستان  آفرین تحول   رهبران   که   دهند می   نشان   نیز   تحقیقات 
 همچنین دهند،  انجام  دارند  توان  در  آنچه  تا  انگیزانند می  بر  را  خود 

  منتقل   پیروان   به   را   خود   ی لا با   انرژی   و   شور   الگوسازی،   طریق   از 
 .کنند می 

 نشان  پژوهش   های یافته   پژوهش،  ششم   فرضیه   درخصوص 
  عملکرد   با   آفرین تحول   رهبری   بین   ی   رابطه   در   شغلی   هویت   داد 

 .ندارد  ای واسطه  نقش  شیراز  پزشکی  علوم  دانشگاه  کارکنان  شغلی 
 سازمان  یک   کارکنان   که   است   حدی   معنای   به   شغلی   هویت 

  آن   به   نسبت   پذیرفته،   را   سازمانی   مقاصد   و   ها ارزش   اهداف، 
 که  مشابهی   ی ها ویژگی   توسط   را   خود   و   کنند می   ق تعل  احساس 

 طرفی  از   . نمایند می   معرفی   است،   سازمان   کننده   تعریف   دارند   باور 
 سازمان  از   که   پیامدهایی   و   رفتارها  شغلی،   ی هاگرایش   انواع   با 

 به  تعهد   فردی،   ی هاگیری تصمیم   جمله   از   کنند، می   پشتیبانی 
  هویت  با   کارکنان   . دارد   ارتباط   کارکنان   تعامل   و   مشترک   اهداف 

 تمایل  و   بوده   مندتر رضایت   و   تر انگیزه   با  مولدتر،   بالاتر،   سازمانی 
 سازمانی  یابی هویت   با   کارکنان   به   نسبت   سازمان   ترک   به   کمتری 

 .باشد   بهتر   شغلی   عملکرد   بر   دلیلی   تواند می   این   که   . دارند   تر پایین 
 بین  که   دریافتند   ( 2014)   همکاران   و   دوست   ایران   راستا   این   در 

  استان  مالیاتی   امور   کارکنان   شغلی   عملکرد   با   شغلی  هویت 
 پژوهش  طی   همچنین   . دارد   وجود   داری ا معن   رابطه   کردستان 

 نشان نتایج  ( 2016) همکاران  و پور  ی مصطف توسط  گرفته  صورت 
  یمعنادار  رابطه   شغلی   هویت   و   آفرین تحول   ی رهبر   ن ی ب   که   داد 

 یمعنادار  رابطه   ی سازمان   تعهد   و   شغلی   هویت   ن ی ب   . دارد   وجود 
 رابطه  ی سازمان  تعهد   و   آفرین تحول   ی رهبر  ن ی ب   . دارد   وجود 

  یپزشک  علوم   دانشگاه   در   که   آنجا   از   اما   . دارد  وجود   ی دارا معن 
 از  بیش   بودن  دار عهده   و   انسانی   نیروی   کمبود   به  توجه   با   رازی ش 

  و   فردی   نیازهای   به   توجه   عدم   باعث   که   مسئولیت   یک 
 تخصصی  پست   در   افراد   گرفتن   قرار   عدم   و   کارکنان   های ارزش 
 نتیجه  در   و   نقش   ابهام   حالت   ایجاد   احتمال   است،   شده   شان 

 و  هویت  کاهش   .بود   خواهد   بیشتر   شغلی   هویت   ایجاد   در  اختلال 
 خدمت  ترک   افزایش   موجب   شغلی   رضایت   کاهش   آن   تبع   به 

 رود؛می   بین   از   سازمانی   دانش   های سرمایه   و   شود می   کارکنان 
  نی ا   در   ای واسطه   اثر   شغلی   هویت   گرفت   نتیجه   توان می   بنابراین 
 .ندارد  ارتباط 
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 اشتیاق  که   داد   نشان   نتایج   ، پژوهش   هفتم   فرضیه   درخصوص 
 کارکنان شغلی  عملکرد   با   آفرین تحول  رهبری   بین   ۀ رابط  در   کاری 

 سطح  چه  هر  . دارد  ای واسطه   نقش   شیراز   پزشکی   علوم   دانشگاه 
  نیز   آن   اثربخشی   باشد،   تر لا با   سازمان  یک   کارکنان   ی کار  اق ی اشت 

  یکار  اق ی اشت  که   کارکنانی   حقیقت  در   . یافت   خواهد   افزایش 
 خود  شغل  از   و   کنند می   تجربه   را   کمتری   تنش   دارند  یی لا با 

 افزایش  نیز   افراد   عملکرد   آن   پی   در   و   دارند   بیشتری   رضایت 
  ساختن   متحول   با   تحولی   رهبری   دیگر،   عبارت   به   . یافت  خواهد 

  وریبهره   ۀ توسع   زمینه   سازمانی،   بهبود   هدف   با   ها سازمان   و   افراد 
 جهت  در   تحول   ایجاد   با   باید   تحولی   رهبری   . پرورانندمی   سر   در   را 

  و   فردی   بین   روابط   گروه،   سازمان،   در   مثبت   تغییرات   به   دستیابی 
 از  رضایت   سطح   ارتقای   و   ی کار  اق یاشت   افزایش   ۀ زمین   محیط، 

 فراهم  کارکنان   در   را   دلبستگی  و  فداکاری  کارکنان،   توانمندی   کار، 
 در  آفرین تحول   رهبری   سبک   جایگاه   به   توجه   با   . نمایند 
 از  سبک   این   کمک   به   است   شایسته  عملی،   و   نظری   ی هاعرصه 

 از  و   بخشید   ارتقا   را   ها سازمان   انسانی   استعدادهای   رهبری، 
 هاهدف   تحقق   سمت  به   حرکت  در   آنها   ۀ فزایند   انرژی   و   ها ظرفیت 

 .( 2023  همکاران،   و   )موسوی   گرفت   بهره   سازمانی   دورنمای   و 
 آفرینتحول   رهبری   داشته،  بیان  ( 2004)   1باس   که   طور   همان

 کارکنان  تشویق   کارکنان،   در   انگیزه  ایجاد   جهت   را   زم لا   توانایی 
 زودگذر  منافع   از   کشیدن   دست   و   سازمانی   منافع   به   توجه   به 

 یکار  اق یاشت   . نماید  جمعی   اهداف   از   پیروی   به   تشویق   شخصی، 
 غرق  و   افتخار   اشتیاق،   معناداری،   احساس   تجربۀ   دهندۀ نشان   ، لا با 

 این  در   . است   کار   به   نسبت   خوشایند  احساس   و   کار   در   شدن 
 .کند می   پیدا   دلبستگی   خود   شغل   به   فرد  ، زمان  گذشت   با   وضعیت
  فرسودگی  نظر   از   لًامعمو  دارند،   پایین   ی کار   اق ی اشت   که   افرادی 
 .دارند   تری لا با  سطح   در   گرایی برون   و   رنجوری روان   شغلی، 

  از  اجتماعی   حمایت   جمله   از  شغلی   منابع   با   کاری   درگیری 
 تنوع  شغلی،   کنترل   رهبری،   عملکرد،   بازخورد   ناظران،   و   همکاران 

  .است  مرتبط   آموزشی   ت لا تسهی   و  رشد   و  یادگیری   فرصت  وظیفه، 
 اهمیت  شغل   برای   لا با  ی کار  اق ی اشت   با   کارکنان   این   بر   وه لا ع 

 نحوۀ  شامل   ی کار   اق ی اشت   دیگر،   سخن   به   هستند.   قایل   بیشتری 
  کار  آمیختن   درهم   و   خود   شغل   و   کاری  محیط   از   کارکنان   ادراک 

 و  کار   با  بیگانگی  به   پایین  شغلی   درگیری  . است شخصی  زندگی  و 
 منجر  کارکنان   کار   و   زندگی   بین   جدایی   یا   هدفی بی   سازمان، 

  . شود می 
 قادر  کاری   اشتیاق   متغیر   تنها   که   داد   نشان   پژوهش   نتایج 

  با   آفرین تحول   رهبری   بین   رابطه   در   میانجی   متغیر   عنوان   به   است 
 نشان  پژوهش   ی هایافته   همچنین   . کند  ایفا   نقش   شغلی  عملکرد 

 
1 Bass 

  عملکرد   با   آفرین تحول   رهبری   بین   رابطه   در   شغلی   هویت که    داد 
 ایواسطه   نقش   شیراز   پزشکی   علوم   دانشگاه   کارکنان   در   شغلی 

  برخوردار  مناسبی   ش براز  از   مدل   های شاخص   کلیه   . کندنمی   ایفا 
 دارای  ، ها پژوهش   سایر  مانند   به   نیز   حاضر   پژوهش  . بودند 

  محدوده   یک   در   حاضر   پژوهش   انجام   قبیل   از   یی ها محدودیت 
  فرهنگی،  محیطی،   عوامل   گرفتن ن   نظر   در   خاص،   زمانی   و   مکانی 
 از  استفاده   پژوهش،   نتایج   در   آن   تاثیرات   و   درآمدی   شرایط 
 نتایج  تعمیم   در   که   است   کارکنان   با   نکردن   مصاحبه   و   ه نام پرسش 

  از   استفاده   با   شود می   پیشنهاد   .گردد   برخورد   احتیاط   با   بایستی   آن 
  شغلی  عمکرد  بر   موثر   عوامل   سایر  ، اکتشافی  عاملی   تحلیل   روش 

 از  آتی   ی هاپژوهش   در   شود می   پیشنهاد   همچنین   . شود   بررسی 
 نتایج  حصول   برای   مصاحبه   همانند   ؛ داده   گردآوری   ابزارهای   سایر 
 مبنی پژوهش  نتایج  به  توجه  با  همچنین  . شود  گرفته  بهره  تر دقیق 

 شغلی،  اشتیاق   متغیرهای   با   آفرینتحول   رهبری   بین   ارتباط   بر 
 شیراز  پزشکی   علوم   دانشگاه   کارکنان  در   شغلی   عملکرد   و   هویت 

 یرهبر  ی اجرا   با   سازمان   این   مدیران که    گردد می   پیشنهاد 
 از  و   داده   ش ی افزا   را   کارکنان   نی ب  در   خدمت   زه ی انگ   ، آفرینتحول 

 زی ن  را  کارکنان  شغلی  هویت  و  یاجتماع وجهه  و  منزلت  ق ی طر  ن ی ا 
 ییفضا  جاد ی ا  کار  ن ی ا  ی هارساخت ی ز   ن ی تر مهم  از  ی کی  . دهند ارتقا 
 آنان  ی نوآور   و   ت یخلاق   ق ی تشو  و   کارکنان   عمل   ی آزاد  ی برا 

 یرهبر  مدل   استقرار   با   توانند می   سازمانی   مدیران   همچنین   . است
 ارتقاء  کارکنان   در   را   ی سازمان  اهداف   به   ی دسترس  ، آفرینتحول 
 با  ران ی مد که    است   ی ضرور  و   لازم   ن ی ب   ن ی ا  در   ی ول  ؛ دهند

  شغلی  هویت   سازمان،   اهداف   ن یی تع   در   کارکنان   دادن   مشارکت 
 .دهند  ارتقا   ز ی ن   را   سازمان   ی وربهره   و   بخشیده   بهبود   را   آنها 
 

 اخلاقی  ملاحظات 
 را  ه نام پرسش   کامل،   رضایت   با   پژوهش   کنندگان شرکت   کلیه 

  بودن  محرمانه   خصوص   در   آنان  به   اطمینان   و   دند و نم   تکمیل 
 .بود   کد   با   پژوهش   این   در   شده   رعایت   اخلاقی   نکات   از   اطلاعات 

 
   سپاسگزاری 

  به   قدردانی   حاضر   پژوهش   کنندگان شرکت   کلیه   از   وسیله   این   به 
  منبع  که  است   تحقیقاتی   طرح   از  حاصل   پژوهش   این   . آید می   عمل 
  منافع  در   تعارض  . است  شده   تامین   نویسندگان  توسط  آن   مالی
 .ندارد  وجود 

 
 منافع  تضاد 

 و  خوب   همکاری   با   و   بوده   پژوهشی   کار   از   برگرفته   که   مقاله   این 
 وجود  منافعی  تضاد   هیچگونه  و  شد  انجام  دوم  و   اول  نفر  بین  مفید 
 .ندارد
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