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Abstract 

Introduction 

Management and organization theorists believe that in order for employees to 

feel empowered, the necessary conditions and platforms must be provided in the 

organization. One of the factors that must be considered by management to 

empower employees is the type of leadership style. Transformational leadership 

theory is one of the most popular and studied leadership theories. 

Transformational leaders change the thoughts and attitudes of their followers 

and motivate them for higher levels of effort and performance. These leaders 

have the ability to orientate around a shared vision and encourage followers to 
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work harder to implement and complete it. Therefore, the research was 

conducted with the aim of investigating the relationship of transformational 

leadership with job well-being, subjective occupational success, and adaptive 

performance in employees of Aghajari Oil and Gas Exploitation Company.  

 

Method 

The statistical population consisted of 174 employees of Aghajari Oil and 

Gas Exploitation Company. The instruments used in this research include 

General Transformational Leadership (Carless et al., 2000), Job Well-Being 

(Hinkin, 1998), Subjective Occupational Success (Grebner et al., 2008), and 

Adaptive Performance (Charbonnier-Voirin & Roussel, 2012) questionnaires. 

In order to evaluate the proposed model, the structural equation modeling 

method was used with AMOS version 21 software. 

 

Results 
The results showed that the final model has an acceptable fit with the data. 

Also, the results showed that the direct paths of transformational leadership 

to job well-being  p<0.001), transformational leadership to 

subjective occupational success  p<0.001), and transformational 

leadership to adaptive performance  p<0.001) are significant. 

 

Discussion 
According to the results of this research, it is suggested that transformational 

leadership style training for managers should be considered in the 

educational programs of organizations. 
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  و   شده ادراک   شغلی   موفقیت   شغلی،   بهزیستی   با   تحولی   رهبری   رابطه 

   کارکنان   انطباقی   عملکرد 
 

 2ممبینی ایمان ، 1بریهی بریحه  هیفا
 

 ایران   اهواز،   خوزستان،   دانشگاهی   جهاد   شناسی، روان  گروه   شناسی، روان  ارشد   کارشناس   . 1

   ایران   اهواز،   خوزستان،   دانشگاهی   جهاد   شناسی، روان   ی پژوهش  گروه   استادیار   . 2

 

   چکیده
 و  شده ادراک   شغلی  موفقیت   شغلی،  بهزیستی   با   تحولی   رهبری   رابطه   بررسی   هدف   با  پژوهش  این 
  پژوهش   نمونه   است.   شده   انجام   آغاجاری   گاز   و   نفت   برداری بهره   شرکت   کارکنان   در   انطباقی   عملکرد 
 این  در   استفاده   مورد   ابزارهای   بود.   آغاجاری  گاز   و   نفت   برداری بهره   شرکت   کارکنان   از   نفر   174  حاضر 

 ,Hinkin)   شغلی   بهزیستی   (، Carless et al., 2000)   کلی   تحولی   رهبری   های نامه پرسش   شامل   پژوهش 

 & Charbonnier‐Voirin)   انطباقی   عملکرد   و   ( Grebner et al., 2008)   شده ادراک   شغلی   موفقیت   (، 1998

Roussel, 2012 )   با   ساختاری   معادلات   یابی الگو   روش   از   پیشنهادی   الگوی   ارزیابی   منظور به   باشند. می 
 ها داده   با  قبولی قابل   برازش   از   نهایی  الگوی   که   داد  نشان  نتایج   . شد   استفاده  21  ویراست   AMOS  افزار نرم 

  شغلی   بهزیستی   به   تحولی   رهبری   مستقیم   مسیرهای   که   داد   نشان   نتایج   ، چنین هم   . است   برخوردار 
 (001 /0p<  ،21 /0 ،)  شده ادراک  شغلی   موفقیت  به   تحولی  رهبری  (0/ 001p<  ،67 /0 )  تحولی  رهبری  و 
 شودمی  پیشنهاد  پژوهش  این  نتایج  به  توجه  با  باشند. می  دار معنی  (( 0p<  ،55 /0/ 001)  انطباقی  عملکرد  به 
 بگیرد.  قرار   توجه   مورد  ها سازمان   آموزشی   های برنامه   در   مدیران   به   تحولی   رهبری   سبک   آموزش   که 
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 مقدمه 
 باید  کنند،   توانمندی  احساس   کارکنان   کهاین   برای  معتقدند   سازمان  و   مدیریت   پردازاننظریه 

 جانب   از  که   عواملی  از  یکی   . ( Randolph, 2000)  شود  فراهم   سازمان  در  لازم   بسترهای   و   شرایط 

 یکی   رهبری   است.  رهبری   سبک   نوع  گیرد،   قرار   مدنظر   باید   کارکنان   توانمندسازی  برای  مدیریت 

 رهبری  است.   شده   انجام   آن   خصوص   در   زیادی  بررسی   و  بحث   که   است   اجتماعی   های پدیده   از 

 است   ضروری   و   لازم   اثربخش،   سازمانی   و   اجتماعی   عملکرد   برای   که   است   جهانی   فعالیتی 

 (Bass, 1990 ) .   ( 2004)   زعم به  Antonakis   ،   را  رهبری   توانمی   که   معتقدند   پژوهشگران  اکثر 

 افتد،می   اتفاق   پیروانش   و   رهبر   بین  کهآن   از  حاصل   نتایج   و   پیروان   در   نفوذ  فرآیند   عنوان،به 

 از   را   پارادایمی   تغییر   نوعی   ، 1980  سال   در   رهبری   جدید   رویکردهای  ظهور   نمود.   تعریف 

 نشان  اعتماد  قابل  و   زا تحول   کاریزماتیک،   تجسمی،   هایمدل   به  وضعیتی   و  اقتضائی  های روش 

 دهد. می 

 مورد  و   ترین محبوب   از   یکی  ( transformational leadership theory)  تحولی   رهبری   نظریه 

 Burns کار  مبنای  بر   که  ( Bass & Avolio, 1994) است   رهبری   های نظریه  ترین گرفته  قرار  مطالعه 

 برای  را   آنان   و   دهند می   تغییر   را   روانشان یپ   های نگرش   و   افکار   تحولی،  رهبران   است.   گرفته   شکل 

 یک   حول   دهی جهت   توانایی   رهبران   این   انگیزانند. برمی   عملکرد   و   تلاش   از   بالاتری   سطوح 

 دارند.   را   آن   تکمیل   و  اجرا   برای  بیشتر  کوشش   و   تلاش  به   پیروان   تشویق  و   مشترک   انداز چشم 

 (1990 ) Bass  ، در مشارکت  و   پذیرش  برای  پیروان به   بخشی »الهام  عنوان  تحت  را  تحولی رهبری 

 از  فراتر   کار   برای   پیروان   برانگیختن   و   رهبر   سوی   از   شده ارائه   دورنمای   یا   انداز چشم   به   یابی دست 

 ،.Bass et al ( 1987)   نمود.  تعریف   دیگران«،  با  خوب  کاری  فضای  ایجاد   و  پاداش   تقاضای  و  مبادلات 

 انگیزش   آرمانی(،   )نفوذ   فرهمندی   شامل   که   نمودند   شناسایی   را   تحولی   رهبری   از   ابعادی 

 رهبری   ابعاد   از  نیز   دیگری   های بندی صورت   البته   .است   فردی   ملاحظه  و   ذهنی  ترغیب   بخش،الهام 

 مبنای   بر   تحولی،   رهبری   خصوص   در   ها، پژوهش   غالب   ولی   است،   گرفته   صورت   تحولی 

  واجد   ، گذارند ی م  نمایش  به را  تحولی رهبری سبک  که رهبرانی  است.   شده   انجام   باس  بندی مقوله 

 فردی  ملاحظه   ( 1  : شوند ی م  شناخته   تحولی   رهبری  ابعاد   به  که   هستند   ویژگی   چهار   این 

 (individual consideration :)   روانشان ی پ  از   یک   هر   به  تحولی   رهبران   که  دارد  اشاره   مسأله   این   به 

 ذهنی  ترغیب   ( 2  است؛   متفاوت   پیروان   همه   برای   یکسان   رفتار  با   که   دهند می   نشان   فردی   توجه 
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 (intellectual stimulation :)   آن،   اساس   بر   که   دارد   اشاره   خلاق   تفکر   برای   پیروان   تشویق   به 

  منطقی   تحلیل  و   استدلال  از   استفاده  با   و  اندیشند می   جدیدی  های راه   از  قدیمی مشکلات   به  پیروان

 این  (: inspirational motivation)   بخش الهام   انگیزش   ( 3  پردازند؛ می   مسأله   حل   به   عقلانی   و 

 دهندهرو ی ن   سخنان   بودن،   الگو   طریق   از   فرهمند   رهبران   دارد،   اشاره   رهبر   فردی   فرهمندی   به   بخش 

 idealized)   آرمانی  نفوذ   ( 4  و  آفرینند؛می   اعتماد  و   شور   ها،بحران   خلال   در  بودن  مثبت   و  آرام  و 

influenceها آن   به  رهبر   قوی   دلبستگی   با  که   است   قبلی  ویژگی  سه   اوج   نقطه   زیادی  حد  تا  (؛ 

 را   انداز چشم   و   خود   به   اطمینان   و   اعتماد   تا   سازد می   قادر   ر   رهبران   ویژگی   این   است،   شده   ترکیب 

 . ( Avolio et al., 2009)  دهند  توسعه   توأمان 

 را  سازمانی  وری بهره   خوب،   عملکرد   است،   شغلی   عملکرد   سازمانی   هر  در   مسئله  ترینحیاتی 

 به   توجه  با   (. al., et Lai 2020)   بخشد می   ارتقاء  را   جامعه   ملی   اقتصاد  مهم   این   و   دهد می   افزایش 

 شغلی،  عملکرد   حوزه   در   ها سازه   جدیدترین  از   یکی   عنوان به   انطباقی  عملکرد  ها،سازمان   ماهیت 

 باشد   مدیران  تحولی  رهبری  سبک  از  متأثیر   تواند می   که   است   قرارگرفته  ایویژه   موردتوجه

 (2021 ,Høgden 2019; Park, & Park 2017; Didin, .)   انطباقی   عملکرد  ( adaptive

performance )   رفتارهای  و  ها صلاحیت   و   فعالانه  افزایش   هایفرصت   یا   و  نیاز  تشخیص   عنوان   به 

 و   ها صلاحیت   مؤثر   کارگیری به   و   بینی پیش   قابل   یا   موجود   تغییرات   به   پاسخ   در   مناسب 

 هایخروجی   دیگر   از   (. al., et Jundt 2015)  اند کرده   تعریف   کار  محل   در   سازگاری   های توانایی 

 ( being-well job)   شغلی   بهزیستی   گیرد،   قرار   مدیران  رفتار   تأثیر   تحت   تواند می   که  کارکنان 

al., et Ahmed 2018; al., et Klaic 2017; Arnold, 2014; ,Tafvelin & Stenling )  باشد می 

2020 al., et Hannah 2019;.)   عرصه  در   توجه   مورد   های سازه   از  یکی   شغلی   بهزیستی 

 منفی   تجارب   وجود   عدم   عنوان به   تاکنون  و   است   گرا مثبت   سازمانی   رفتار  و  سازمانی  شناسی روان 

Cropanzano, & Wright )  است  شده  تعریف  شغلی   فرسودگی   و  روانی  فشار   اضطراب،  همچون 

 شغل، در  خودمختاری   ای، حرفه  پذیری  خود  مثبت،   سازمانی  روابط  شامل   شغلی  بهزیستی  (. 2000

Druskat )   است   کرده   معرفی   شغل  در   پیشرفت   های فرصت   و   محیط   بر   تسلط   شغل،  در   هدفمندی 

2013 al., et .)   کار   محیط  در   تحولی   رهبری   پیامدهای   از   دیگر   یکی   تواند می   نیز  شغلی   موفقیت 

 اعتقاد   به   (. al., et Farahnak 2014; al., et Arifin 2012; al., et Höper-Vincent 2020)   باشد

 (2008 ) al. et Grebner ،  شده ادراک  شغلی   موفقیت  (success occupational subjective ) هرگونه 
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 و  است   مرتبط   کار   محیط   در   فرد   رفتاری   و   کاری   اهداف   با   که   است   شغلی   مهم   و   مثبت   رخداد 

 کند.می  پیدا   معنی   منطقی   اهداف  در   پیشرفت   یا   و   اهداف  به   دستیابی  قالب  در   افراد  برای 

 ها خروجی   با   مجزا   صورت به   تحولی   رهبری  متغیر   که   رسد می   نظر   به   تحقیق   پیشینه   بررسی  با 

 با  متغیرهای   تنگاتنگ   و   متقابل   رابطه   به   توجه   با   حال،   این   با   باشد.می   مرتبط   کارکنان   عملکرد   و 

 شغلی،   بهزیستی  تحولی،   رهبری   متغیرهای   همزمان  حضور  آیا   که  مسئله   این  دانستن  یکدیگر،

 نظر  به   ضروری  است،  برخوردار   مناسبی  برازش  از  مدل  یک  در   انطباقی  عملکرد   و  شغلی   موفقیت 

 های خروجی   بر   تحولی   رهبری   مستقیم   رابطه   بررسی   مسئله   این   اصلی   هدف   بنابراین،   رسد. می 

 توجه   با  باشد. می   انطباقی(   عملکرد   و   شدهادراک   شغلی   موفقیت   شغلی،   )بهزیستی   کارکنان   مثبت 

 .دهد می   نشان   را  حاضر  پژوهش   پیشنهادی   و  فرضی   الگوی  1  شکل  فوق،   مطالب   به 

 

 
Figure 1. The proposed model 
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 روش 

 گیری نمونه  روش  و   نمونه   آماری،   جامعه 
   آغاجاری   گاز   و   نفت   برداری بهره   شرکت   کارکنان   ه ی کل   شامل   حاضر   پژوهش   آماری   جامعه 

  نامه پرسش   200  از   . گردید   انتخاب   ای طبقه   تصادفی   روش   به   نمونه   حاضر،   پژوهش   در   بود. 

  و   تحلیل   مورد   و   شد   داده   بازگشت   نامه پرسش   174  تعداد   ها فرضیه   آزمودن   جهت   شده توزیع 

   ساختاری   معادلات   الگویابی   طریق   از   همبستگی   طرح   حاضر،   پژوهش   طرح   گرفت.   قرار   بررسی 

 (Structural Equation Modeling- SEM )   باشد. می   چندمتغیری   همبستگی   روش   یک   که   است  

درصد( بودند.    28/ 7نفر زن )   50درصد( و    71/ 3نفر مرد )   124کنندگان در پژوهش شامل  شرکت 

سابقه    ( و برای 9/ 12)   39/ 14ترتیب  برای متغیر سن به   و انحراف معیار افراد مورد مطالعه   میانگین 

می 8/ 12)   16/ 12کاری   سال  شرکت (  افراد  بیشتر  نیز،  تحصیلات  سطح  نظر  از  در  باشد.  کننده 

 درصد( بودند.   51/ 7پژوهش دارای مدرک کارشناسی ) 
 

 پژوهش   ابزار 
  رهبری   (: Global Transformational Leadership Scale)   کلی   تحولی   رهبری   مقیاس 

  سنجش   مورد   شده،   ساخته   .Carless et al  ( 2000)   توسط   که   مقیاسی   با   حاضر   پژوهش   در   تحولی 

  1  از   ای درجه   پنج   لیکرت   طیف   روی   بر   ها پاسخ   و   است   ماده   7  شامل   مقیاس   این   گرفت.   قرار 

  آلفای   .Ekrami Kivaj et al  ( 2020)     شوند. می   گذاری نمره   موافقم(   )کاملاا  5  تا   مخالفم(   )کاملاا 

  0/ 89،  0/ 91،  0/ 61  ترتیب به   نامه رسش پ   این   برای   را   واریانس   میانگین   و   مرکب   پایایی   کرونباخ، 

  که  کردند  استفاده   تأییدی   عوامل  تحلیل   روش  از  نیز   نامه پرسش   این  روایی  برای  و  اند  نموده   گزارش 

  برابر   ترتیب به   تقریب   خطای   مجذورات   میانگین   جذر   شاخص   و   تطبیقی   برازندگی   های شاخص 

  به   مقیاس   کل   پایایی   حاضر   پژوهش   در   بودند.   قبول   قابل   حد   در   که   کردند   گزارش   0/ 87  و   0/ 90

  بر  علاوه   باشد. می   0/ 87 و  0/ 92  با  برابر   ترتیب به   تنصیف   ضریب  و   کرونباخ  آلفای   ضریب  روش   دو 

  که   آمد   دست به   0/ 8  ساخته   محقق   کلی   سؤال   یک   با   کردن   همبسته   روش   به   مقیاس   این   روایی   این، 

 است.   دار معنی   >0p/ 0001  سطح   در 
  توسط   شغلی   بهزیستی   مقیاس   (: Occupational Well-Being Scale)   شغلی   بهزیستی   مقیاس 

 (1998 )  Hinkin     سازمانی   روابط  مقیاس خرده   شش  و   ماده   54 دارای  مقیاس   این   است.  شده  ساخته  
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  در   پیشرفت   و   محیط   بر   تسلط   شغل،   هدفمندی   شغل،   در   خودمختاری   ای، حرفه   خودپذیری   مثبت، 

  5  تا   مخالفم(   )کاملاا  1  از   ای درجه   پنج   لیکرت   طیف   یک   در   مقیاس   این   های پاسخ   باشد. می   شغل 

  AMOS-7  افزار نرم  با  تأییدی   عاملی   تحلیل  انجام   با   Schultz ( 2008 گیرند.) می  قرار   موافقم(   )کاملاا

  از   ای   دامنه   در   را   آن   ابعاد   پایایی   و   مطلوب   بسیار   حد   در   را   آن   بعد   6  هر   و   مقیاس   این   کل   روایی 

  آمده دست   به   های شاخص     Naami & Piryaei  ( 2014)   پژوهش   در   نمود.   گزارش   0/ 82  تا   0/ 71

 (85 /0GFI=  ،86 /0CFI=  ،01 /0  RMSEA= )   این   در   است.   مقیاس   این   مطلوب   روایی   از   حاکی  

  برای   و   مقیاس   کل   برای   0/ 85  معادل   کرونباخ   آلفای   روش   به   مقیاس   این   اعتبار   پژوهش 

  کل   پایایی  حاضر   پژوهش  در   است.  شده  محاسبه  0/ 89 تا  0/ 77 بین   ای دامنه   در  آن  های مقیاس خرده 

  0/ 76  و   0/ 89  با   برابر   ترتیب به   تنصیف   ضریب   و   کرونباخ   آلفای   ضریب   روش   دو   به   مقیاس 

  سازمانی   روابط   های یاس مق خرده   از   یک   هر   برای   کرونباخ   آلفای   ضریب   پایایی   چنین هم   باشد. می 

  در   پیشرفت   و   محیط   بر   تسلط   شغل،   هدفمندی   شغل،   در   خودمختاری   ای، حرفه   خودپذیری   مثبت، 

  این،   بر   علاوه   است.   آمده   دست   به   0/ 75  و   0/ 69  ، 0/ 67  ، 0/ 57  ، 0/ 50  ، 0/ 73  با   برابر   ترتیب به   شغل 

  در   که   آمد   دست به   0/ 20  ساخته   محقق   کلی   سؤال   یک   با   کردن   همبسته   روش   به   مقیاس   این   روایی 

 است.   دار معنی   >0p/ 0001  سطح 
  16  مقیاس   (: Subjective Occupational Success Scale)  شده ادراک   شغلی   موفقیت   مقیاس 

   های ماده   به   است.   شده   ساخته   .Grebner et al  ( 2008)   توسط   شده ادراک   شغلی   موفقیت   ی ا ماده 
 . شود می   داده   پاسخ   ( 5)   همیشه   تا   ( 1)   هرگز   از   ای درجه   پنج   لیکرت   طیف   یک   در   مقیاس   این 

 (2010 )  Perrewe & Ganster   از   حاکی   تأییدی   عاملی   تحلیل   از   حاصل   نتایج   که   دادند   نشان   

  است.   مقیاس   این   درونی   همسانی   چنین هم   و   ساختار   بودن   عاملی   چهار   تأیید   و   مطلوب   روایی 
 (2014 )  Naami & Piryaei   افزار نرم   از   استفاده   با   تأییدی   عاملی   تحلیل   روش   به   را   مقیاس   این   روایی  

AMOS-18   مقیاس   این   های ماده   روی   بر   (0/ 81GFI=  ،82 /0CFI=  ،20 /0  RMSEA=  ) چنین هم   و  

  اهداف،   تحقق   های مقیاس خرده   از   یک   هر   برای   کرونباخ   آلفای   روش   با   را   مقیاس   این   پایایی 
  0/ 87  و   0/ 85  ، 0/ 82  ، 0/ 76  معادل   ترتیب به   کارراهه   موفقیت   و   مثبت   بازخورد   یار،   اجتماع   موفقیت 

 کردند.   گزارش 

  تنصیف   ضریب   و   کرونباخ   آلفای   ضریب   روش   دو   به   مقیاس   کل   پایایی   حاضر،   پژوهش   در 
  یک  هر  برای   کرونباخ   آلفای  ضریب   ، چنین هم   شد.  محاسبه  0/ 86  و   0/ 91  با   برابر  ترتیب به  و   بررسی 

  ترتیب به   کارراهه   موفقیت   و   مثبت   بازخورد   یار، اجتماع   موفقیت   اهداف،   تحقق   های یاس مق خرده   از 
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  روش   به   مقیاس   این   روایی   ، این   بر   علاوه   است.   آمده   دست به   0/ 83  و   0/ 78  ، 0/ 84  ، 0/ 79  با   برابر 

  دار معنی   >0p/ 0001  سطح   در   که   آمد دست به   0/ 49  ساخته محقق   کلی   سؤال   یک   با   کردن   همبسته 
   . است 

  نامه پرسش   این   (: Adaptive Performance Questionnaire)   انطباقی   عملکرد   نامه پرسش 

  دارد   ماده   19  نامه پرسش   این   است.   شده   ساخته   Charbonnier‐Voirin and Roussel ( 2012)  توسط 

  ، ماده(   3)   کاری استرس   مدیریت   ، ماده(   4)   غیرمترقبه   و   اضطراری   های موقعیت   با   مقابله   حیطه   پنج   و 

  د. سنج می   را   ماده(   4)   فردی بین   سازگاری   و   ماده(   4)   یادگیری   ، ماده(   4)   مشکلات   خلاقانه   حل 
  داده   پاسخ   موافقم(   )کاملاا  5  تا   مخالفم(   )کاملاا  1  از   ای درجه   پنج   لیکرت   طیف   روی   بر   ها پاسخ 

  تحلیل  روش  از   استفاده   با   نمونه  دو  در  را   نامه پرسش  این  روایی  نامه پرسش   این   سازندگان   شوند. می 

  با  عاملی  پنج   مدل   که  داد  نشان  اول   نمونه   در   بررسی  نتایج   اند.  داده   قرار  بررسی  مورد   تأییدی   عوامل 
  است.   برخوردار   مطلوبی   برازندگی   از   =RMSEA  0/ 57  و     =0CFI/ 95  های شاخص   به   توجه 

  به   توجه   با   نیز   دوم   نمونه   در   گردید.   محاسبه   0/ 87  با   برابر   نامه پرسش   کل   برای   آلفا   ضریب 

  مورد   انطباقی   رفتار   عاملی   پنج   مدل   از   =RMSEA  0/ 65  و     =0CFI/ 95  آمده،   دست به   های شاخص 

 Hosseini  ( 2015)   است.   بوده   0/ 90  تا   0/ 84  بین   نمونه   این   در   آلفا   ضرایب   گرفت.   قرار   تأیید 

Koukamari et al.   نامه پرسش   این   اعتبار   برای   و   اند نموده   گزارش   0/ 89  را   مذکور   نامه پرسش   پایایی  

  جذر   شاخص  و   تطبیقی  برازندگی  های شاخص   که   کردند   استفاده   تأییدی  عوامل   تحلیل  روش  از   نیز 
  قبول   قابل   حد  در  که   کردند  گزارش  0/ 89  و  0/ 84 برابر   ترتیب به  تقریب  خطای   مجذورات  میانگین 

  ضریب   و   کرونباخ   آلفای   ضریب   روش   دو   به   نامه پرسش   کل   پایایی   حاضر   پژوهش   در   . بودند 

  از   یک   هر   برای   کرونباخ   آلفای   ضریب   چنین هم   باشد. می   0/ 86  و   0/ 87  با   برابر   ترتیب به   تنصیف 

  خلاقانه   حل   کاری،   استرس   مدیریت   غیرمترقبه،   و   اضطراری   های موقعیت   با   مقابله   های یاس مق ه خرد 

  0/ 66  و   0/ 72  ، 0/ 62  ، 0/ 76  ، 0/ 70  با   برابر   ترتیب به   فردی بین   سازگاری   و   یادگیری   مشکلات، 
  محقق   کلی   سؤال   یک   با   کردن   همبسته   روش   به   سازه   این   روایی   این،   بر   علاوه   است.   آمده   دست به 

 است.   دار معنی   >0p/ 0001  سطح   در   که   آمد   دست به   0/ 45  ساخته 
 

 ها یافته 
  دهد. می   نشان   را   پژوهش   نهایی   الگوی   و   پیشنهادی   الگوی   برازندگی   های شاخص   1  جدول 

 دهد. می   در الگوی نهایی را نشان   هر یک از متغیرها   مسیر   ، ضرایب استاندارد 2  شکل 
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Table 1. Fit indices of the proposed and final model 

Model X2 df X2/df GFI AGFI IFI TLI CFI RMSEA 

Proposed 295.50 161 1.83 0.74 0.67 0.84 0.80 0.83 0.090 

Final 237.71 155 1.53 0.79 0.72 0.90 0.87 0.89 0.071 

 

 

 
Figure 2. Research model with standard path coefficients 
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اساس جدول   شاخص   مقادیر   1بر    الگوی   قبول   قابل   برازش   دهنده نشان   برازندگی   های اکثر 

داده   پیشنهادی  شاخص با  از  برخی  اما  بودند،  شاخص ها  جمله  از  برازش    میانگین   جذر   های 

بهبود دارد. گام RMSEA) تقریب    خطای   مجذورات  نیاز به  الگوی پژوهش    بعدی   ( نشان داد که 

مقیاس خودمختاری  مانده خطای خرده همبسته کردن باقی   از طریق   پیشنهادی   الگوی   ارتقاء برازش 

مقیاس  مانده خرده باقی مقیاس هدفمندی شغل و نیز اتصال خطای  ماده خرده در شغل به خطای باقی 

 مقیاس مدیریت استرس کاری بود. مانده خرده های اضطراری به خطای باقی مقابله با موقعیت 

  به   تحولی   رهبری   مستقیم   مسیرهای   ، 2  شکل   در   شده ارائه   مسیر   استاندارد   ضرایب   اساس   بر 

  ، >0p/ 001)   شده ادراک   شغلی   موفقیت   به   تحولی   رهبری   (، =0p< ،  21 /0β/ 001)   شغلی   بهزیستی 

67 /0β= )   انطباقی   عملکرد   به   تحولی   رهبری   و   (0/ 001p< ،  55 /0β= ))   باشند. می   دار معنی   

 

 گیری نتیجه   و   بحث 
 شغلی  موفقیت   شغلی،  بهزیستی  با   تحولی   رهبری   رابطه   بررسی   حاضر  پژوهش  از   هدف 

 نتایج   بود.   آغاجاری   گاز   و   نفت   برداری بهره   شرکت   کارکنان   در   انطباقی   عملکرد   و   شده ادراک 

 با   همسو   یافته   این   دارد.   کارکنان  شغلی  بهزیستی   بر   مستقیمی   مثبت   اثر  تحولی  رهبری  که  داد   نشان 

 ,.Stenling & Tafvelin, 2014; Arnold, 2017; Klaic et al)   باشد می   ها پژوهش   سایر   نتایج 

2018; Ahmed et al., 2019; Hannah et al., 2020 .)  بیان  توان می   آمدهدست به   نتایج   تبیین   در 

 با  و   درک   عاطفی   موقعیت   یک  در   را  پیروان   هیجانی  احتیاجات   قادرند   تحولی   رهبران   که   کرد 

 با   مطابق  را   پیروان   هیجانی  رفتارهای  و   انتظارات   رهبرانی،  چنین   کنند.  همدلی   وقایع  این   در   ها آن 

 چنین هم   دهند. می   پرورش  ها آن   در  را  مثبت   ادراک   و  عقاید  و   نموده   مدیریت   خوبیبه   موقعیت 

 هیجانات  مناسب   تنظیم  و  بیان  ارزیابی،   به  توانندمی   گراتحول   رهبری   سبک   از  گیریبهره   با مدیران 

 انجام   برای   ها هیجان   این   مطلوب   کارگیری به   نهایتاا  و   دیگران   هیجانات   بهتر   شناخت   خود، 

 تعاملات   در   بالاتری   درک   به  شناخت   این   از   و   کنند   کمک   بالاتر   عملکرد   و   سودمند   های فعالیت 

 ذهنی  ترغیب   با   توانند می   گرا تحول   رهبران   برسند.   خود   کارکنان   با   ویژه به   فردی   میان   و   فردی بین 

 رسانند   یاری   سازمان   انداز چشم   و   پیروان   میان   ارتباط   برقراری   به  تا   گیرند   کار به   را   ها هیجان   افراد، 

 هیجانی  لحاظ   به   پیروان   که   نمایند  حاصل   اطمینان   چنین هم   نمایند.   مشاهده   نیز   را   آنان   واکنش   و 

 برسانند.  انجام   به   شخصی   انتظارات   از   فراتر   را   خود   وظایف   تا  اند شده   برانگیخته   کافی   میزان   به 
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 و   است   رهبری   اثربخشی   درک   های نظریه   مشهورترین   از   یکی   عنوان به   تحولی  رهبری   طورکلی به 

 تفکر  بالاتر   سطح   به   را   پیروان   تواند می   رهبر   خاص   رفتارهای   که   دارد   اشاره   واقعیت   این   به 

 بر  خود  سازمانی  اقدامات   و   تصمیمات  در  کارکنان   مشارکت   طریق  از  رهبران   این  کند.   هدایت 

 گذاشته   مثبتی   اثر   خودمختاری   و   شغل   هدفمندی   شغلی،   هویت   جمله   از   شغلی   های ویژگی   برخی 

 ,.Tafvelin et al)   نمایند   تضمین   را   زیردستان   شغلی   بهزیستی   سازمان   در   مثبت   روابط   ایجاد   با   و 

2011 .) 

 انطباقی، عملکرد   بر  تحولی  رهبری  مستقیم  مثبت  اثر  حاضر،   پژوهش  در  تحلیل  نتایج  با   مطابق 

 & Didin, 2017; Park)   باشد می   همسو   هاپژوهش   سایر   نتایج   با   نتیجه   این   شد.   واقع   تأیید   مورد 

Park, 2019; Hogden, 2021 .)  را  معناداری  احساس ارزش،   بالای  سطوح  ایجاد با  تحولی  رهبری 

 شغلی  های فعالیت   همسانی   و  تقارن   میزان   شناختی،روان   حالت   چنین   دهد. می   افزایش  کارکنان  در 

 و  شغل   به   علاقه   افزایش  فرایندی   چنین  نتیجه  دهد.می   افزایش  کارکنان   شخصی   های ارزش   با   را 

 انتقادی،  تفکّر   فرآیند   عقلانی،   برانگیختگی  ویژگی   واسطهبه   تحولی   رهبران  است.   انطباقی   عملکرد 

 هایتوانایی   از  استفاده  به  را  زیردستان  و   دهند می   توسعه   را   خود   زیردستان  غیرمعمول   و  اکتشافی

 یاری   دشوار   هایموقعیت   با  مواجه   در   را   کارکنان   اعمال   این   کنند. می   تشویق   بالقوه   خلاقیت 

 توانایی  دهد، می   افزایش  را   زیردستان   ضمنی   نفس عزت   رهبرانی   چنین   وجود  چنین هم   رسانند. می 

 یک  چراکه   است،   انطباقی   عملکرد   برای   مهم   عامل   یک   کار،   محل   در   ضمنی   نفس عزت   از   استفاده 

 ها، چالش   با   مواجه   در   افراد   شودمی   باعث   نباشد،   بیرونی  شرایط   پایه   بر   که   درونی   نفس عزت 

 رهبران  دیگر   سوی  از   باشند.   بین خوش   و   مثبت   همچنان   پذیر، انعطاف   کاری  شرایط  و  هااسترس 

 اهداف  سویبه   عمل   راهنمای  عنوانبه   پیروان  برای   آینده   از   اندازیچشم   ارائه  طریق   از  تحولی 

 اهداف   و   انتظارات  این  دارند.   عملکرد   در  کارکنان   از   بالایی   انتظارات   ها آن   هستند.  برانگیز چالش 

 و  یادگیری   به   افراد   تمایل   افزایش   سبب   دیگر   سوی   از   پیچیده   وظایف   و   یکسو   از   برانگیز چالش 

 (.Jundt et al., 2015)  شود می  حرفه   به   مربوط   های مهارت   و   دانش  یادگیری  بهبود  درنتیجه 

 مستقیمی  مثبت   اثر   شدهادراک   شغلی   موفقیت   بر  تحولی  رهبری   که  داد   نشان   نتایج   نهایت،در 

 ,.Vincent-Höper et al., 2012; Arifin et al., 2014; Farahnak et al)  نتایج  با   یافته  این  که  دارد 

 تلاش   از  که  است   شدهادراک   شغلی  موفقیت   اولیه  نوع  یار  اجتماع  موفقیت   .همسو است   ( 2020

 هدف  با  که  است   رفتاری  مطلوب  نتایج  عنوانبه  یار  اجتماع  موفقیت  شود.می  ناشی  کوشش  و
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  به   توانمی  موفقیت   نوع  این  انواع   ازجمله  گیرد.می  صورت  دیگران  موفقیت  بهبود  و  ارتقاء

  موفقیت  تعریف  اساس  بر  کرد.  اشاره  فردیبین  تعارضات  حل  و  زیردستان   از   رهبر  حمایت 

  از  بُعد  این  تنیدهدرهم  ارتباط  به  توانمی  تحولی،  رهبران  وظایف   به  توجه  با  و  یار اجتماع

  برای   افراد  تشویق  طریق  از  مثالعنوانبه  برد.  پی  مدیران  تحولی  رهبری  سبک  و  شغلی  موفقیت 

 اهداف  جهت   در  یکدیگر  با   همکاری  برای  را  کارکنان  توانندمی  رهبران  گروه،  اهداف  پذیرش

 دهند   افزایش  را  سازمان  و  شغل  اهداف  تحقق  احتمال  طریق  این  از  و  نمایند  ترغیب   مشترک 

(Naami & Piryaei, 2013.) 

  و  مدیران  کارکنان،  مثبت   یها یخروج  بر   تحولی  رهبری  تأثیر  به   توجه   با   مجموع،   در

  مدیران   به  دهند.   آموزش  را   سبک  این  و  استفاده  رهبری  سبک  این  از  توانندمی  هاسازمان

  و  داده  امید  یافتنیدست   اهداف  درباره  خود  کارکنان  به  شودیم   پیشنهاد  هاسازمان  و  مؤسسات

  کهاین  بر  علاوه  گراتحول   مدیران  دهند.  پیشنهاد  آنان  به  را  کار  انجام  چگونگی  جدید  یهاراه

 انسان،   یک  عنوانبه  هاآن   به  و  بگیرند  نظر  در  را  خود  پیروان  متفاوت  یهاییتوانا  و  نیازها  باید

  ی هاییتوانا  بالندگی  جهت   خود  پیروان  آموزش  و  راهنمایی  به  ست یبایم  باشند،  داشته  توجه

  جهت   به  مؤثرتری  یهاراه  که   هستند  کسانی  مدیران،  بهترین  کهیی آنجا  از  بپردازند.  نیز  هاآن 

  توسط   گراتحول   رهبری  سبک  یهامهارت  و  ابندییم  دیگران  و  خود  یهاجانیه  مهار  و  درک 

  سبک   در  مهارت   کسب  شودیم  پیشنهاد   ها سازمان  مدیران  به  ،گرددیم  تقویت   تمرین  و  آموزش

  موضوع   یک  عنوانبه  را  کارکنان  یها یخروج  بهبود  راهکارهای  چنینهم  و  گراتحول  رهبری

 دهند. قرار مدیران آموزش یهاکلاس  کار  دستور در آموزشی مهم

 

 قدردانی   و   تشکر 

ما را یاری    مطالعه   ن که در انجام ای برداری نفت و گاز آغاجاری  شرکت بهره   کارکنان همه  از  

 م. کردند کمال تشکر را داری 

 

 منافع   تضاد 
 است.  نشده  بیان   نویسندگان  توسط   منافع  تعارض   گونه هیچ 
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