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 چکیده
  ی وربر بهره یساازمان  یاجتماع  هیو تعهد سارما  نیآفرتحول  یسابک رهبر  ریتأث   یپژوهش با هدف بررسا نیا

  ی اساازمان مشا ا انجام شاد. نمونه کیبود و در   یهمبساتگ-یفیماالعه از نوع توصا نیا کارکنان انجام شاد.

سااده انت ا     یتصاادف  یریگبا روش نمونه  ،ینفر از کارکنان، بر اسااس جدول مورگان و کرجسا  250شاامل  

(، پرسااشاانامه  ACHIEVE)  ویکارکنان اچ  یوراسااتاندارد بهره  یهااز پرسااشاانامه  رهایساانجش مت   یشااد. برا

( اساتفاده شاد. 1۹۹۸و گوشاال )   یناهاپ یساازمان  یاجتماع  هی( و پرساشانامه سارماMLQ)  یرهبر  یچندعامل

روابط    یبررسا  یبرا  رساونیپ  یشادند. از آزمون همبساتگ  لیتحل  2۷نسا ه    SPSSافزار  ها با اساتفاده از نرمداده

 کارکنان استفاده شد.  یورمستول بر بهره  یرهایمت   ریتأث  یبررس  یبرا یخا ونیرگرس  لیو از تحل  رهایمت  انیم

کارکنان راباه    یوربا بهره  یسااازمان  یاجتماع  هیو تعهد ساارما  نیآفرتحول  ینشااان داد که ساابک رهبر جینتا

  ی وربا بهره  نیآفرتحول  ینشااان داد که ساابک رهبر  رسااونیپ  یهمبسااتگ بیدارند. ضاارا  یمثب  و معنادار

 > r = 0.46, p) کارکنان  یوربا بهره  یسااازمان  یاجتماع  هیتعهد ساارما( و r = 0.52, p < 0.001کارکنان )

  ی شااتر یب   ریتأث   نیآفرتحول  ینشااان داد که ساابک رهبر زین  یخا ونیرگرساا  لی( راباه مثب  دارد. تحل0.001

نشاان    هاافتهی  (.β = 0.33در موابل    β = 0.41کارکنان دارد )  یوربر بهره  یساازمان  یاجتماع هینساب  به سارما

  ی وردر بهبود بهره  ینوش مؤثر  تواندیم یساازمان  یاجتماع هیو سارما  نیآفرتحول  یسابک رهبر  بیداد که ترک

 هیساارما   یو توو  نیآفرتحول  یرهبر  یهابه توسااعه مهار   دیها باسااازمان  ن،یکارکنان داشااته باشااد. بنابرا

 داشته باشند.  یاژهیکار توجه و  طیدر مح  یاجتماع

 یسازمان  یاجتماع  هیتعهد سرما  ن،یآفرتحول  یکارکنان، سبک رهبر  یوربهره کلیدواژگان:
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Abstract 
 
This study aimed to examine the impact of transformational leadership style and 

organizational social capital commitment on employee productivity. This research 

was a descriptive-correlational study conducted in a specific organization. A sample 

of 250 employees was selected using simple random sampling based on the Morgan 

and Krejcie table. Standardized questionnaires were used to measure the variables: 

the ACHIEVE Employee Productivity Questionnaire, the Multifactor Leadership 

Questionnaire (MLQ), and Nahapiet and Ghoshal’s (1998) Organizational Social 

Capital Questionnaire. Data were analyzed using SPSS version 27. Pearson 

correlation was used to examine relationships between variables, and linear 

regression analysis was applied to assess the impact of independent variables on 

employee productivity. The results indicated a significant positive relationship 

between transformational leadership style and employee productivity, as well as 

between organizational social capital commitment and employee productivity. 

Pearson correlation coefficients showed that transformational leadership style was 

positively correlated with employee productivity (r = 0.52, p < 0.001), and 

organizational social capital commitment was also positively correlated with 

employee productivity (r = 0.46, p < 0.001). Linear regression analysis revealed that 

transformational leadership had a stronger impact on employee productivity than 

organizational social capital commitment (β = 0.41 vs. β = 0.33). Findings suggest 

that a combination of transformational leadership and organizational social capital 

commitment plays a significant role in enhancing employee productivity. Therefore, 

organizations should focus on developing transformational leadership skills and 

strengthening social capital in the workplace. 

Keywords: Employee productivity, transformational leadership style, organizational 

social capital commitment. 
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Extended Abstract 
Introduction 

Employee productivity has become a crucial determinant of organizational success, influencing 

overall performance and competitiveness. Productivity refers to the ability of employees to utilize 

resources efficiently, enhance work quality, and achieve organizational objectives. Among the 

various factors affecting productivity, leadership styles and organizational social capital have 

emerged as significant contributors to workforce efficiency. Through their impact on commitment, 

motivation, and social interactions, these factors can foster a more engaged and high-performing 

workforce (Jorfi, 2024). 

One of the most widely studied leadership styles in recent decades is transformational leadership, 

which emphasizes inspiration, idealized influence, motivation, and positive change among 

employees. Transformational leaders not only enhance employees' skills but also create a 

collaborative and supportive work environment that fosters commitment and motivation (Adekanmbi 

& Ukpere, 2023). Research has demonstrated that transformational leadership improves employee 

productivity by building mutual trust, promoting a culture of learning, and encouraging innovation 

(Dewi & Fitrio, 2022). In contrast, the absence of transformational leadership may lead to decreased 

employee engagement, reduced organizational commitment, and lower productivity (Peng et al., 

2022). 

Organizational social capital, defined as the level of relationships, trust, and collaboration among 

organizational members, plays a crucial role in creating a positive and supportive work environment 

(Afshari et al., 2020). Social capital encompasses structural, relational, and cognitive dimensions, 

which influence how employees interact and share knowledge (Borisov & Vinogradov, 2022). Studies 

have indicated that organizations with high social capital experience greater employee productivity 

due to the facilitation of information flow, enhanced teamwork, and reduced workplace conflicts (Ak 

et al., 2024). In addition to improving performance, social capital has been recognized as a key factor 

in fostering innovation and service quality enhancement (Meidutė‐Kavaliauskienė et al., 2021). 

Emerging research suggests a mutual interaction between transformational leadership and social 

capital, reinforcing their combined impact on productivity (Hashavia-Tzuri et al., 2024). 

Transformational leaders create a trust-based work environment that strengthens social capital and, 

consequently, enhances employee productivity (Ain & Waheed, 2021). Studies across various 

industries highlight that the combined presence of transformational leadership and social capital 

significantly reduces job burnout and increases employee commitment (Mustafa et al., 2019). 

Specifically, research in the service sector has revealed that the impact of social capital on 

productivity is substantially stronger in the presence of transformational leadership compared to 

traditional leadership styles (Lewaherilla et al., 2023). 

Given the significant influence of transformational leadership and social capital on productivity, the 

present study examines their relationship in predicting employee productivity. 

Methods and Materials 

This study employed an applied research approach with a descriptive-correlational methodology. 

The research population included employees of a specific organization, from which a sample of 250 

individuals was selected using simple random sampling based on the Morgan and Krejcie table. The 

data were collected using three standardized questionnaires: the ACHIEVE Employee Productivity 

Questionnaire, the Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ), and Nahapiet and Ghoshal’s 

Organizational Social Capital Questionnaire. 
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The ACHIEVE questionnaire, developed by Hersey and Goldsmith (1980), consists of 21 items 

categorized into seven dimensions: ability, role clarity, organizational support, motivation, evaluation, 

validity, and work environment. Responses were recorded on a five-point Likert scale. The MLQ, 

introduced by Bass and Avolio (1995), includes 20 items assessing four key dimensions of 

transformational leadership: idealized influence, inspirational motivation, intellectual stimulation, and 

individualized consideration. The Organizational Social Capital Questionnaire comprises 18 items 

measuring structural, relational, and cognitive dimensions, rated on a five-point Likert scale. 

Data analysis was conducted using SPSS version 27. Pearson correlation was used to examine 

relationships among variables, while multiple linear regression analysis assessed the predictive 

power of transformational leadership and social capital on employee productivity. Normality of data 

was confirmed using the Kolmogorov-Smirnov test, and multicollinearity was checked using variance 

inflation factor (VIF) values. The Durbin-Watson test confirmed the independence of residuals. 

Findings 

The study analyzed responses from 250 employees, consisting of 137 males (54.8%) and 113 

females (45.2%). Participants’ age distribution included 72 employees (28.8%) aged 20-30, 109 

employees (43.6%) aged 31-40, 51 employees (20.4%) aged 41-50, and 18 employees (7.2%) over 

50 years old. Regarding education, 42 employees (16.8%) held a diploma, 87 (34.8%) had a 

bachelor’s degree, 96 (38.4%) had a master’s degree, and 25 (10%) held a doctoral degree. 

Descriptive statistics revealed that the mean productivity score was 78.34 (SD = 10.25), the mean 

transformational leadership score was 82.67 (SD = 9.84), and the mean organizational social capital 

score was 80.12 (SD = 8.92). Pearson correlation analysis indicated a significant positive relationship 

between transformational leadership and employee productivity (r = 0.52, p < 0.001) as well as 

between organizational social capital and employee productivity (r = 0.46, p < 0.001). A significant 

correlation was also observed between transformational leadership and organizational social capital 

(r = 0.58, p < 0.001). 

Regression analysis confirmed that transformational leadership and social capital jointly accounted 

for 45% of the variance in employee productivity (R² = 0.45, p < 0.001). The regression coefficients 

indicated that transformational leadership (β = 0.41, p < 0.001) had a stronger predictive power than 

organizational social capital (β = 0.33, p < 0.001). 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study highlight the significant influence of transformational leadership and 

organizational social capital on employee productivity. Pearson correlation analysis confirmed that 

both factors were positively and significantly associated with productivity. Regression analysis further 

established that these variables together explain a substantial portion of productivity variance, with 

transformational leadership demonstrating a stronger predictive effect. 

These findings align with prior research indicating that transformational leadership enhances 

motivation, fosters a sense of belonging, and promotes a culture of collaboration, ultimately 

improving employee productivity. Leaders adopting this style empower employees by providing 

vision, inspiration, and individualized support, leading to increased commitment and efficiency. 

Research has consistently shown that transformational leaders cultivate a supportive work 

environment that strengthens employee engagement and minimizes job stress, thus enhancing 

productivity. 

Additionally, the study confirmed the role of organizational social capital in fostering employee 

productivity. Social capital facilitates knowledge sharing, strengthens teamwork, and reduces 

workplace conflicts. The results support previous studies indicating that high levels of social capital 
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enhance job satisfaction, reduce turnover intentions, and contribute to overall workforce efficiency. 

Organizations with strong social capital structures benefit from improved communication and 

collaboration, leading to increased employee performance. 

One key finding was that transformational leadership and social capital interact synergistically to 

enhance productivity. This suggests that transformational leaders contribute not only through their 

direct influence on employees but also by creating conditions that strengthen social capital. A 

workplace environment that combines strong leadership with high social capital provides an optimal 

foundation for employee engagement and performance. 

This study has practical implications for organizations seeking to enhance workforce productivity. 

Organizations should invest in leadership development programs that cultivate transformational 

leadership skills, such as inspiring employees, fostering innovation, and promoting a shared vision. 

Additionally, efforts should be directed toward building organizational social capital by encouraging 

trust, facilitating open communication, and promoting collaborative work environments. 

Despite its contributions, this study has limitations. The research was conducted within a single 

organization, which may limit the generalizability of findings. Additionally, self-reported data may 

introduce response bias. Future studies should explore these relationships across diverse industries 

and employ longitudinal designs to assess long-term effects. 

In conclusion, the findings emphasize the importance of integrating transformational leadership with 

organizational social capital to optimize employee productivity. Organizations that cultivate both 

elements will likely experience sustained improvements in workforce efficiency, job satisfaction, and 

overall performance. 
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 مقدمه
  یدر بهبود عملکرد سازمان  یها مارح شده اس  و نوش مهمسازمان    یموفو  یدیاز عوامل کل   یکیعنوان  کارکنان به  یورامروز، بهره  یایدر دن

. در ارداشاره د  یبه اهداف سازمان  یابیکار و دست     ی فیاز منابع، بهبود ک   نه ی افراد در استفاده به  ییتوانا  زانیکارکنان به م   یور. بهرهکندیم  فایا

 قیاز طر  توانندیاند که مکارکنان شناخته شده  یوربهره  شیدر افزا  رگذاریدو عامل تأث   یسازمان  یاجتماع  هیو سرما  یرهبر  یهاراستا، سبک  نیا

 . (Adekanmbi & Ukpere, 2023)را بهبود ب شند  یورکارکنان، بهره یو تعاملا  اجتماع زشیبر تعهد، انگ ریتأث

 ی سبک رهبر  نیاس . ا  نیآفرتحول  یاز پژوهشگران را به خود جلب کرده، رهبر  یاریتوجه بس   ریاخ  یهاکه در دهه  یرهبر  یها از سبک  یکی

 Dewi) اس     رگذاریآنان تأث  یورمثب  در کارکنان، بر بهبود عملکرد و بهره  را ییت   جادیو ا  زشیانگ  ،ینفوذ آرمان   ،یب شبا تمرکز بر الهام

& Fitrio, 2022)ی مشارکت  یکار  طیمح  کی  جادیا  قیبلکه از طر  کنند،یکارکنان کمک م  یها تنها به توسعه مهار نه   نیآفر. رهبران تحول  

قما انگ  زانیم  کننده،  ی و  و  افزا  زشیتعهد  را  داده(Gojny-Zbierowska, 2019)  دهندیم  شیآنان  نشان  ماالعا   رهبران .  که  اند 

بهبود بهره   ،ی و خلاق  یر یادگیفرهنگ    جیاعتماد متوابل و ترو  جادیا  قیاز طر  نیآفرتحول  ,.Kroll et al)  شوندیکارکنان م  یورباعث 

  یمنجر به کاهش تعامل کارکنان، کاهش تعهد سازمان  تواندیم  نیآفرتحول   ی از آن اس  که نبود رهبر  یقاک   وا  یتحو  گر،ید  ی. از سو (2020

 .(Peng et al., 2022)شود   یوررهکاهش به    یو در نها

مثب  و    یکار طیمح  کی   جادیدر ا  یسازمان اشاره دارد که نوش مهم  یاعضا  نیب   یروابط، اعتماد و همکار  زانیبه م  یسازمان  یاجتماع  هیسرما

ا(Jorfi, 2024)  کندیم  فایا  کننده   ی قما ساختار  نی.  بُعد  سه  شامل  ارتباط  یشناخت  ،یمفهوم  و    یو  کارکنان  تعامل  نحوه  بر  که  اس  

داده(Afshari et al., 2020)  گذاردیم  ریتأث  دانش  یگذاراشتراک  نشان  ماالعا   که سازمان.  بالا  ییهااند    ، یاجتماع  هیسرما  یبا ساح 

و   یهمکار شیاطلاعا ، افزا انیجر لیموجب تسه  یو اعتماد سازمان یروابط قو  رایز کنند،یکارکنان خود تجربه م نیدر ب یشتر یب  یوربهره

در کاهش    ینوش مهم  تواندیم  یسازمان  ی اجتماع  ه یراستا، سرما  نی. در ا(Borisov & Vinogradov, 2022)  شودیم    کاهش تعارضا

 . (Ak et al., 2024)کند  فایا ی ریگ میتصم   یفیتعهد کارکنان و بهبود ک  شیافزا  ،یش ل یفرسودگ 

و  یدر نوآور یدیعامل کل  کیعنوان بلکه به شود،یکارکنان م  یورعملکرد و بهره شیتنها باعث افزاها نه در سازمان یاجتماع  هیسرما شیافزا

  ی در صنع  داروساز  یاعنوان مثال، ماالعه . به (Meidutė‐Kavaliauskienė et al., 2021)شناخته شده اس     زیخدما  ن   یفیبهبود ک 

 Bhatti)  شودیکارکنان م  یخلاق یکار و ارتوا  یمعنادار شیدانش، افزا یگذاراشتراک  شیمنجر به افزا یقو یاجتماع  هیسرما  کهنشان داد 

et al., 2020)و کاهش نرخ ترک   یش ل    یبر رضا  یم یمستو  ریتأث  یسازمان  یاجتماع  هیکه سرما  دهندینشان م  ریاخ  وا یتحو  ن،ی. علاوه بر ا

 .(Zhang et al., 2022)ش ل کارکنان دارد 

تعامل، بهبود    نیهستند و ا  گر یکدیمتوابل بر    ری تأث  یدارا  یسازمان  یاجتماع  هیو سرما   نیآفرتحول  یکه سبک رهبر  دهندینشان م   ریاخ  ماالعا 

ا  نیآفر. رهبران تحول(Hashavia-Tzuri et al., 2024)  کندیم  لیکارکنان را تسه  ی وربهره و تعامل،    ادبر اعتم  یمبتن  یایمح  جادی با 

توو   یاجتماع  هیسرما سازمان  در  نت    یرا  در  و  افزا   یور بهره  جهیکرده  را  همچن(Ain & Waheed, 2021)   دهندیم  شیکارکنان   ن، ی. 

 ریتأث  ، یسازمان  یاجتماع  هیو سرما  نیآفرتحول  یرهبر   یعنیدو عامل،    نی ا   ب یاند که ترکم تلف نشان داده  عیشده در صنا انجام  یهاپژوهش

گرفته در صور   وا یخاص، تحو  طوربه  .(Mustafa et al., 2019)تعهد کارکنان دارد    شیو افزا  یش ل  یبر کاهش فرسودگ   یریچشمگ

 ی ایاز شرا   تریمراتب قو به  نیآفرتحول  یکارکنان در قضور رهبر  یوربر بهره  یسازمان یاجتماع  هیسرما  ریاند که تأثب ش خدما  نشان داده
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قادر    نی آفراس  که رهبران تحول  لیدل  نی امر به ا  نی. ا(Lewaherilla et al., 2023)  کنندیاستفاده م  تریسنت   یهااس  که رهبران از سبک

 گذاردیم   ریتأث  یوربر بهره  میطور مستوهستند که به  یاقساس تعلق سازمان    یو توو  یبه همکار  قیدر کارکنان، تشو   یدرون  زشیانگ  جادیبه ا

(Jamil & Rasheed, 2023) . 

  ه یسرما  یهابر مؤلفه  ریتأث  قیاز طر  تواندیم  نیآفرتحول  یانجام شد، نشان داد که رهبر  یدولت  یهاکه در سازمان  یاماالعه  ن،یبر ا  علاوه

  ق یبر ارتباطا  باز، تشو   دیبا تأک   نیآفرتحول. رهبران  (Sheianova, 2021)کارکنان شود    یورو بهره  ینوآور   شیافزا  سازنهیزم  ،یاجتماع

 Quan)  شوندیعملکرد کارکنان م  شیافزا  جهیو در نت  یسازمان  یاجتماع  هی سرما   یمستمر، باعث توو   یریادگ یفرهنگ    جیبه تفکر خلا  و ترو 

et al., 2023). 

راباه   یپژوهش قاضر به بررس   ر،یمت   نی بر ا  یو اجتماع  یتی ریعوامل مد  ری ها و تأثسازمان    یکارکنان در موفو  یوربهره    یتوجه به اهم  با

 . پردازدیکارکنان م  یوربا بهره یسازمان یاجتماع هیو تعهد سرما نیآفرتحول یسبک رهبر نیب

 شناسیروش 
سازمان    کیکارکنان    هیپژوهش شامل کل   ن یا  یاس . جامعه آمار  یهمبستگ- یفیو از نظر روش اجرا، توص  یپژوهش از نظر هدف، کاربرد   نیا

 یصور  تصادفبه  یریگ عنوان نمونه انت ا  شدند. روش نمونهنفر به   250  ،یها، بر اساس جدول مورگان و کرجسآن   نیمش ا اس  که از ب

کارکنان،    یورپژوهش شامل پرسشنامه بهره  یقاصل شود. پس از انت ا  نمونه، ابزارها  نانیاطم  هاافتهی  یریپذم یاز تعم  تاساده انجام گرف   

 نیا  قی ها از طرکنندگان قرار گرف  و دادهشرک    اری در اخت  یسازمان  یاجتماع  هیو پرسشنامه تعهد سرما  نیآفرتحول  یپرسشنامه سبک رهبر

 شد.  یابزارها گردآور

ا  یورسنجش بهره  یبرا از پرسشنامه بهره  نیکارکنان در  و    ی( استفاده شده اس  که توسط هرسACHIEVE)  و ی کارکنان اچ  یورپژوهش 

وضوح نوش،    ،ییشامل توانا  یوراس  که در هف  بعد م تلف بهره  هیگو   21ابزار شامل    نیاس . ا  دهیگرد  ی طراق  1۹۸0در سال      ی گلداسم

  ی ادرجهپنج  کر  یل  اسی مو  کیپرسشنامه بر اساس    ن یدر ا  هیشده اس . هر گو  یبندکار دسته  ط یاعتبار و مح  ،یابیارز  زه،یانگ  ،یسازمان    ی قما

  ی آلفا   بی که ضرا  یطورشده اس ، به  دییآن تأ  ییای و پا  ییمورد استفاده قرار گرفته و روا  یابزار در ماالعا  متعدد  نی. اشودیم  یگذارنمره

 .(Parsakia et al., 2022) قرار دارد  یآن در ماالعا  م تلف در دامنه مالوب یشده براکرونباخ گزارش

شده اس ،    نیتدو  1۹۹5در سال    و ی( که توسط بس و آولMLQ)  یرهبر  یاز پرسشنامه چندعامل  نیآفرتحول  یسبک رهبر   یابیارز  یبرا

و   یفکر  کیب ش، تحرالهام  زشیانگ  ،ینفوذ آرمان   یعنی  نیآفرتحول  یرهبر  یدر چهار بعد اصل  هیگو   20ابزار شامل    نی. اشودیاستفاده م

. ماالعا  کنندیمش ا م  یادرجهپنج  کر یل  اسیمو  کیبر اساس    هیموافو  خود را با هر گو   زانیم  دهندگانخاس . پاس  یملاقظا  فرد

 قرار دارد یابعاد م تلف آن در دامنه مالوب یشده براکرونباخ گزارش یآلفا ب ی اند و ضراکرده دییپرسشنامه را تأ نیا ییای و پا ییم تلف روا

(Kim & Seo, 2016) . 

سرما  یبرا تعهد  سرما   یسازمان  یاجتماع  هیسنجش  پرسشنامه  )    یناهاپ  یسازمان  یاجتماع  ه یاز  گوشال  ا(  1۹۹۸و  اس .  شده   نیاستفاده 

 اسیپرسشنامه بر اساس مو  یگذاراس . نمره  یسازمان  ی اجتماع  ه یسرما  ی و شناخت  یارتباط  ، یدر سه بعد ساختار  هیگو   1۸  یپرسشنامه دارا

شده کرونباخ گزارش  یآلفا  ب ی شده اس  و ضرا  دییو تأ  یابزار در ماالعا  م تلف بررس  نیا  ییای. اعتبار و پا شودیم  انجام  یادرجهپنج  کر یل

 .(Afshari et al., 2020)  قرار دارد یآن در قد مالوب یبرا
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ارتباط   یبررس  یبرا  رسونیپ  یهمبستگ  رها،یمت   نیروابط ب  لیاستفاده شد. در ب ش تحل  2۷نس ه    SPSSافزار  ها، از نرمداده  لیوتحلهیتجز  یبرا

  ه( مورد استفادیسازمان  یاجتماع  هیو تعهد سرما  نیآفرتحول  یمستول )سبک رهبر  یرها یاز مت   ک یکارکنان( و هر    یوروابسته )بهره  ریمت   نیب

از رگرس  ریمستول بر مت   ر یهمزمان دو مت   ریتأث  یبررس   یبرا  ن،یقرار گرف . همچن ا  یخا  ونی وابسته،    ها لیتحل  نیچندگانه استفاده شد. 

 انجام گرف .  یسازمان  یاجتماع هیو تعهد سرما نیآفرتحول یکارکنان بر اساس سبک رهبر یوربهره ینی بشیپ زانیم نییمنظور تببه

 

 هایافته
درصد(   45.2نفر )  11۳درصد( مرد و    54.۸نفر )  1۳۷تعداد،    نیقرار گرفتند. از ا  یسازمان مورد بررس  کینفر از کارکنان    250پژوهش،    نیدر ا

 20.4نفر ) 51سال،  40تا  ۳1درصد( در بازه  4۳.6نفر ) 10۹سال،  ۳0تا  20 یدرصد( در بازه سن 2۸.۸نفر ) ۷2 ،یزن بودند. از نظر گروه سن

مدرک   ی درصد( دارا  16.۸نفر )  42  لا ،ی تحص  زانیسال سن داشتند. از نظر م  50  یدرصد( بالا  ۷.2نفر )  1۸سال، و   50تا    41( در بازه  صددر

 یدرصد( دارا  10نفر )  25ارشد، و    یمدرک کارشناس  یدرصد( دارا  ۳۸.4نفر )  ۹6  ،یمدرک کارشناس  یدرصد( دارا   ۳4.۸نفر )  ۸۷  پلم،ید

 5  نیدرصد( ب  41.6نفر )  104سال،    5درصد( کمتر از    21.2نفر )  5۳کنندگان نشان داد که  شرک    یسابوه کار  ن،یبودند. همچن  یمدرک دکتر

 سال سابوه کار داشتند.  20از  شیدرصد( ب 10.4نفر ) 26سال، و  20تا  11 نیدرصد( ب 26.۸نفر ) 6۷سال،  10تا 

 یمورد بررس  یرهایمت   اریو انحراف مع  نیانگیانجام شد. در ابتدا، م  یو استنباط  یفیتوص  یهاپژوهش با استفاده از روش  نیا   یهاداده  لیتحل

 ارائه شده اس :  ریدر جدول ز جی محاسبه شد. نتا یسازمان  یاجتماع هیو تعهد سرما نیآفرتحول یکارکنان، سبک رهبر  یورشامل بهره

 آمار توصیفی متغیرهای پژوهش. ۱جدول 

 انحراف معیار  میانگین  متغیر

 10.25 78.34 وری کارکنان بهره

 9.84 82.67 آفرین سبک رهبری تحول

 8.92 80.12 تعهد سرمایه اجتماعی سازمانی 

 

 در سازمان مورد ماالعه اس .  یو اجتماع ی تیریمد یهاو شاخا  یوربهره ی دهنده ساح بالانشان ریمواد نیا

نرمال   یبررس   یبرا  رنوفیاسم-آزمون کولموگروف   جیشدند. نتا  یابتدا مفروضا  مربوطه بررس  ون،ی و رگرس  یهمبستگ  یهاآزمون  یاجرا  یبرا

( و  p = 0.095)  نیآفرتحول  ی(، سبک رهبرp = 0.082کارکنان )  یوربهره  یرهایمت   یبرا  یساح معنادار  ریها نشان داد که موادبودن داده

بp = 0.074)  یسازمان  یاجتماع  هیتعهد سرما  یخاآزمون هم   ن،یشد. همچن  دییها تأفرض نرمال بودن داده  نیبوده و بنابرا  0.05از    شتری( 

( کمتر  1.۳2)  یسازمان  یاجتماع  هی( و تعهد سرما1.4۷)  نیآفرتحول  یسبک رهبر  ی( براVIF)  انسیعامل تورم وار  ریچندگانه نشان داد که مواد

واتسون مودار  -نیآزمون دورب  ن،ی. علاوه بر اباشدیمستول م  یرهایمت   انیم  یخادهنده عدم مشکل هم اس ، که نشان  10  یاز مودار بحران

 از یمفروضا  مورد ن  یاساس، تمام  نی. بر اکندیم  دییقرار دارد و استولال خااها را تأ  2.5تا    1.5را نشان داد که در محدوده مالو     1.۹6

 شدند.  دییتأ ونی و رگرس ی مبستگه یهالی تحل یاجرا یبرا

کارکنان    یور و بهره  نیآفرتحول  یسبک رهبر  نینشان داد که ب  جیاستفاده شد. نتا  رسونیپ  یاز آزمون همبستگ  رها،یمت   نیراباه ب  یبررس  یبرا

  ز ی کارکنان ن  ی ورو بهره  یسازمان  ی اجتماع  ه یتعهد سرما  ن یراباه ب  ن،ی(، همچنr = 0.52, p = 0.001وجود دارد )  یمثب  و معنادار  یهمبستگ

  فا یکارکنان ا  یوربهره  شیدر افزا  یمستول نوش مهم  ریآن اس  که هر دو مت   انگریب  هاافتهی  نی(. ا r = 0.46, p = 0.003و معنادار بود )  ب  مث
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(، که  r = 0.58, p = 0.002معنادار گزارش شد )  زین  یسازمان  یاجتماع  هیو سرما   نیآفرتحول  یسبک رهبر  نیراباه ب  ن،ی. علاوه بر اکنندیم

 ارائه شده اس :  ریدر جدول ز جیکارکنان داشته باشند. نتا یور بر بهره ییافزاهم ریتأث توانندیزمان مطور هم دو عامل به نیا دهدیم شانن

 ضرایب همبستگی پیرسون میان متغیرهای پژوهش. ۲جدول 

 تعهد سرمایه اجتماعی سازمانی  آفرین سبک رهبری تحول وری کارکنان بهره متغیر

 0.46 (p = 0.003) (p = 0.001) 0.52 1.00 وری کارکنان بهره

 1.00 0.58 (p = 0.002) (p = 0.001) 0.52 آفرین سبک رهبری تحول

 0.58 (p = 0.002) 1.00 (p = 0.003) 0.46 تعهد سرمایه اجتماعی سازمانی 

 

معنادار   ون ینشان داد که مدل رگرس  ج یاستفاده شد. نتا  یخا  ونی رگرس  لیکارکنان، از تحل  ی ورمستول بر بهره  یرهایمت   ریتأث  زان یم  یبررس  یبرا

که  س  دهنده آن انشان 0.45برابر با  R²و   0.6۷برابر با  Rاس . مودار  0.000 یداریدر ساح معن 2۷.۳4آمده برابر با دس  به  Fبوده و مودار 

 نی. همچنشودیم نییتب یسازمان ی اجتماع هیو تعهد سرما نیآفرتحول یسبک رهبر یرها یکارکنان توسط مت   یوربهره انسیدرصد از وار 45

را    ونی رگرس  لیتحل  ی کل  جینتا  ریاس . جدول ز  یمناسب   ینیبشیقدر  پ  ی مدل دارا  کندیم  دییاس  که تأ  0.44برابر با    شدهلیتعد  R²مودار  

 :دهدیم ئهارا

 خلاصه نتایج تحلیل رگرسیون. ۳جدول 

 F p شده تعدیل R R² R² میانگین مجذورات  درجه آزادی  مجذورات مجموع  متغیر

 0.000 27.34 0.44 0.45 0.67 2026.33 2 4052.67 رگرسیون 

 80.34 247 19847.33 مانده باقی
     

 249 23900.00 کل
      

 

  ج یاستفاده شد. نتا  رهیچندمت   ونیرگرس  لیکارکنان، از تحل  یورمستول بر بهره  یرهایاز مت   کیهر    یاثرگذار  زانیم  یبررس  یبرا   ،یدر نها

  ه یتعهد سرما  ی ( و براSE = 0.09, β = 0.42, t = 4.56, p = 0.000)  0.41برابر با   نیآفرتحول  ی سبک رهبر ریمت   یبرا B  ب ی نشان داد که ضر

مثب  و    ریتأث  ریکه هر دو مت   دهدینشان م  جی نتا  نی( بود. اSE = 0.08, β = 0.36, t = 4.13, p = 0.001)   0.۳۳برابر با    یسازمان  یماعاجت

  ون یاس . مودار ثاب  رگرس  یسازمان  یاجتماع   ه یاز تعهد سرما  تر یقو   نیآفر تحول  یسبک رهبر  ر یکارکنان دارند، اما تأث یوربر بهره  یمعنادار

 ریکارکنان در صور  نبود تأث  یوربهره شده ینیبشیدهنده مودار پگزارش شد که نشان(  SE = 3.27, t = 4.53, p = 0.000)  14.۸2ز برابر با ین

 :دهدیرا نشان م رهیچندمت   ونی رگرس ب یضرا جینتا ری مستول اس . جدول ز یرهایمت 

 ضرایب مدل رگرسیون چندمتغیره. ۴جدول 

 β t p خطای استاندارد B متغیر

 0.000 4.53 - 3.27 14.82 مقدار ثابت 

 0.000 4.56 0.42 0.09 0.41 آفرین سبک رهبری تحول

 0.001 4.13 0.36 0.08 0.33 تعهد سرمایه اجتماعی سازمانی 
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 نیآفرتحول  یسبک رهبر  ریکارکنان دارند، اما تأث  یوربر بهره  ی مثب  و معنادار  ر یمستول تأث  ریکه هر دو مت   دهدینشان م  ل یتحل  نیا  جینتا

 نیو همچن  نیآفرتحول  یرهبر  یهاکارکنان مستلزم توسعه مهار   یوربهبود بهره  ن،یاس . بنابرا   یسازمان  یاجتماع  هیاز تعهد سرما  شتریب

 اس .   یسازمان یاجتماع هیسرما  شیاافز

 گیرینتیجه بحث و 
کارکنان دارند. آزمون   یوربر بهره  یمعنادار  ری تأث  یسازمان  یاجتماع  هیو تعهد سرما  نیآفرتحول  یپژوهش نشان داد که سبک رهبر  نیا  جینتا

 نیراباه ب  ن،یوجود دارد. همچن  یکارکنان راباه مثب  و معنادار  یورو بهره  نیآفرتحول   یسبک رهبر  نینشان داد که ب  رسونیپ  یهمبستگ

 ی نشان داد که سبک رهبر  یخا  ونیرگرس  لیتحل  ن،یمثب  و معنادار بود. علاوه بر ا  زیکارکنان ن  یورو بهره  یسازمان  یاجتماع  هیماتعهد سر

توانستند درصد قابل    ریدو مت   نیکه ا  ی اگونهکارکنان را دارند، به   یوربهره  ینیبشیپ  ییتوانا  یسازمان  یاجتماع  هیو تعهد سرما  نیآفرتحول

 یسازمان یاجتماع  ه ینسب  به سرما  یتریقو   ری تأث  نیآفرتحول  ینشان داد که رهبر  هاافتهی  ژه، یوکنند. به  نییرا تب  ی وربهره  انسی وار  زا  ی توجه

 رهبران در بهبود عملکرد کارکنان اس .  یدیدهنده نوش کلکارکنان دارد که نشان یوربر بهره

قس تعلق، و   جادیا  زش،یانگ  شیافزا  قی از طر  تواندیم  نیآفرتحول   یاند رهبردارد که نشان داده  یخوانهم  نیشیبا ماالعا  پ  هاافتهی  نیا

و   یبا استفاده از نفوذ آرمان  نیآفر. رهبران تحول (Dewi & Fitrio, 2022)کارکنان شود    یوربهره  شیمنجر به افزا  ،یهمکار  هیروق    یتوو 

 نیشیپ  ی هاها تلاش کنند. پژوهشبه آن  یابیدست   یتا اهداف سازمان را بهتر درک کرده و برا   کنندیب ش، به کارکنان کمک مزش الهامیانگ

 نیداده و از ا  شیکارکنان را افزا  زهیساح تعهد و انگ  ،یو مشارکت  یتیکار قما  طی مح  کی  جادیا  قیاز طر  نیآفراند که رهبران تحولنشان داده

  یصنعت ی هاطی که در مح یابا ماالعه هاافتهی نیا ن،ی. همچن(Gojny-Zbierowska, 2019) گذارندیمثب  م ر یها تأثآن یوربهره  رب قیطر

همسو    ب شد،یعملکرد کارکنان را بهبود م  ، یو کاهش استرس ش ل    یخلاق   شیبا افزا   نیآفرتحول  یانجام شد و نشان داد که سبک رهبر

 .(Peng et al., 2022)اس  

  ه یکارکنان دارد. سرما یوردر بهبود بهره  ینوش مهم زین یسازمان  یاجتماع هینشان داد که تعهد سرما جینتا ن،یآفرتحول یرهبر ریبر تأث علاوه

  شود یکارکنان منجر م  یوربهره  شیبه افزا  ،یو کاهش تعارضا  سازمان  یم یت  یهمکار    یتعاملا  سازنده، توو   لیتسه   قیاز طر  یاجتماع

(Afshari et al., 2020)  .ماالعات  ن یا  یهاافتهی با  داده  یپژوهش  نشان  سرماکه  افزا  تواندیم  یسازمان  یاجتماع  هیاند   ش یموجب 

 ی هاپژوهش  ن،ی. همچن(Borisov & Vinogradov, 2022)دارد    یخوان شود، هم  یارتباطا  کار    ی فیدانش و بهبود ک   یگذاراشتراک 

 ریتأث    ی کارکنان منجر شود که در نها  زشیانگ  شیو افزا  یش ل  یبه کاهش فرسودگ   تواندیم  یسازمان  یاجتماع  هیاند که سرمانشان داده  گرید

 .(Ak et al., 2024)ها دارد بر عملکرد آن یمیمستو

  کنند، یکارکنان خود تجربه م  انیرا در م   یبالاتر  یوردارند، معمولاً بهره  یتر یقو   یاجتماع  هیکه سرما  ییهااند که سازماننشان داده  ماالعا 

  ی. از سو (Zhang et al., 2022)  شودی تعهد کارکنان و کاهش نرخ ترک ش ل م  شیموجب افزا  یو اعتماد سازمان  تریارتباطا  قو   رایز

 تواند یدارد که م   یوربر بهره  نیآفرتحول  ینسب  به رهبر  یکمتر  ریتأث  ییتنها به  یسازمان  یاجتماع   هیپژوهش نشان داد که سرما  نیا  جینتا  گر،ید

 .(Hashavia-Tzuri et al., 2024) کندیم فایا یسازماندرون یها یدر بهبود همکار ریمت  نیباشد که ا یاکنندهلینوش تسه لیبه دل

کارکنان    یوربر بهره  یسازمان  یاجتماع  هیو سرما  نیآفرتحول  یزمان سبک رهبرهم  ریبود که تأث  نیپژوهش ا  نیمهم ا  یهاافتهیاز    گرید  یکی

  یماعاجت   هیو سرما  نیآفرتحول  یرهبر  بیاند ترک که نشان داده  یبا ماالعات  جهینت  نیصور  جداگانه بود. اعوامل به  نیاز ا   کیهر    ریاز تأث  شتریب
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  ه یسرما    یبا توو   نیآفر. رهبران تحول(Ain & Waheed, 2021)سو اس   بر بهبود عملکرد کارکنان داشته باشد، هم  ییافزاهم  ریتأث  تواندیم

. (Jorfi, 2024)  کنندیفراهم م  یوربهره  شیبهتر و افزا  یهمکار  یرا برا  نهیکارکنان شده و زم  نیتعاملا  ب  شیباعث افزا  ،یسازمان  یاجتماع

نتا  نیا با  تأکسب   یهاطیشده در محانجام  یهاپژوهش  جیامر   نیآفررهبران تحول  یکه دارا  ییهااند سازمانکه نشان داده  شودی م  دییوکار 

 & Jamil)  شوندیمند مکارکنان بهره  یور در بهره  یشتری ب  یایاز مزا  دهند،یرا پرورش م  یاجتماع  هیاز سرما  ییزمان ساح بالاهستند و هم

Rasheed, 2023) . 

  یوربر بهره  یشتریب  ریتأث  نیآفرتحول  یدر قضور رهبر   یسازمان  ی اجتماع  هیاند که سرمانشان داده  یخدمات  ع یدر صنا   ریماالعا  اخ  ن،یهمچن

 ریتأث  ی وربر بهره  ماًیتوتنها خودشان مسنه  نیآفرکه رهبران تحول   دهندینشان م  هاافتهی  نی. ا(Lewaherilla et al., 2023)کارکنان دارد  

و تعاملا  سازنده در سازمان   یکه همکار  کنندی را فراهم م  یایشرا  ،یاجتماع   هیتوسعه سرما  یمناسب برا   یایمح  جادیبلکه با ا  گذارند،یم

 .(Mustafa et al., 2019) ابدیعملکرد کارکنان بهبود     یو در نها ابدی شیافزا

و   نیآفرتحول   یبر توسعه سبک رهبر  د یکارکنان با  یوربهره  شیافزا  یها براگرف  که سازمان  جهینت  توانیپژوهش، م  یهاافتهیتوجه به    با

کارکنان به   قیتعاملا  مثب  و تشو   شی اعتماد، افزا   جادیا  یرا برا  ییهایاستراتژ   دیتمرکز کنند. رهبران با  یسازمان  یاجتماع  هیسرما    یتوو 

به  تواندیشود، م   ی که ارتباطا  باز و اقترام متوابل در آن توو  ی کار مشارکت طی مح کی  جادیا ن،یات اذ کنند. علاوه بر ا   یو خلاق ی ریادگ ی

 .(Sheianova, 2021)کارکنان کمک کند  یوربهبود بهره جهیو در نت  یسازمان یاجتماع هیسرما  شیافزا

سازمان خاص بود که    کیپژوهش در    ی اجرا   ،یمحدود  ن یهمراه اس . ن ست  یی ها  یبا محدود  یگریمانند هر ماالعه د  زیپژوهش ن  نیا

تعم اس   سا  ها افتهی  یریپذم یممکن  صناسازمان  ریبه  و  دوم  عیها  کند.  محدود  روش   ،یمحدود  نیرا  از   ی برا  ی خودگزارش  یهااستفاده 

  نیبود و بنابرا  یماالعه مواع  کیپژوهش    نیا  ن،ی. علاوه بر ادهدیم  شی دهندگان را افزا پاسخ  یریاقتمال سوگ   هها بود ک داده  یآورجمع

 وجود ندارد.   یسازمان  یاجتماع هیو سرما نیآفرتحول یسبک رهبر  ریکارکنان تح  تأث  یوربلندمد  در بهره را ییت  یامکان بررس

 ن،یگوناگون انجام شود. همچن  عیم تلف و در صنا  یهادر سازمان  ندهیآ  یهاکه پژوهش  شودیم  شنهادیپ  ها،افتهی  یریپذمیتعم  شیافزا  یبرا

به   تواندیکارکنان م  یوربر بهره  یسازمان  ی اجتماع هیو سرما  نیآفرتحول  یسبک رهبر   داریپا  را یتأث  یبررس  یبرا   یطول  یهااستفاده از روش

  ریو تأث  نیآفرتحول  یتجربه کارکنان از سبک رهبر   یبررس  یبرا  یفیانجام ماالعا  ک   ن،یروابط کمک کند. علاوه بر ا  ن یاز ا  یترقی عم  ک در

 ارائه دهد.  یدیجد ی هانشیب تواندیم یورآن بر بهره

 ی ورکار، بهره  طیمثب  در مح  یتعاملا  اجتماع  یبرا  ییهافرص    جادیو ا  نیآفرتحول  یرهبر  ی هابا توسعه مهار   توانندیها مسازمان  رانیمد

و    یبه بهبود روابط کار  تواندیها مدر سازمان  یاجتماع   هیسرما    یتوو   یبرا   یآموزش  یهابرنامه  یطراق  ن،یدهند. همچن  شیکارکنان را افزا 

 ق یکنند تا از طر  نیکارکنان تدو  نیو ارتباطا  ب  یهمکار    یتوو   یرا برا  ییهااس  یس  دیها باکارکنان کمک کند. سازمان  زشیانگ  شیفزاا

 را به قداکثر برسانند.  یور بهره ،یاجتماع هیسرما  شیافزا

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.
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 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه قاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراقل پژوهش قاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعای  گردیده اس . 
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