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 چکیده 

انسان سازمان  رورمزه  زندگی  از  عظیمی  بخش  به  امروزه  شده ها  تبدیل  را  ها  کاری  هیچ  آنها  بدون  اند. 
های بسیاری برای  گرفتاری   مسبباند و گاه خود  گشای امور روزمره ها مشکل توان از پیش برد. سازمان نمی 

ها در گروی  ها نیز وضع چنین است؛ نه تنها پیشرفت آن روند. برای دولت مردم جوامع معاصر به شمار می 
ها نیز ناشی  های مردم از دولتهای دولتی و خصوصی است، بلکه بسیاری از نارضایتی عملکرد بهینه سازمان 

آن  نادرست  عملکرد  ایراناز  پساانقلابی  جامعه  در  است.  سازمان ها  دولتی ،  ادارات  و  به  ها  در  نقش  سزایی 
ها چنان که باید  های انقلاب اسلامی، عملکرد این سازمان رغم وعده نارضایتی مردم از حکومت دارند و علی 

بدون شک، شایسته است که متغیرهای درون  برون   ی سازمانرضایت مردم را جلب نکرده است.  سازمانی،  و 
های ایرانی  شناختی( همگی در طرحی جامع در خصوص سازمان متغیرهای کلان و خرد )روانشناختی و جامعه 

و علل  ها  جانبه از عملکرد این سازمان تحلیلی همه به  )دولتی و خصوصی( مورد بررسی قرار گیرند تا بتوان  
به پژوهش  باید  روز  تا آن  یازید.  نارضایتی مردم دست  دارند،  هایی  رضایت/  توجه  یا چند متغیر  به یک  که 

جامعه   هبسند در  نهادی  رویکرد  چارچوب  در  پژوهش  این  در  سازمان کرد.  در  شناسی  رهبری  سبک  ها 
های دولتی و خصوصی مورد بررسی قرار گرفته است. سبک رهبری به عنوان یکی از عوامل همواره  سازمان 

سازمان  عملکرد  بر  سبک مؤثر  میان  رابطه  بررسی  به  حاضر  پژوهش  است.  گرفته  قرار  تأکید  مورد  های  ها 
سازمان  عملکرد  و  سازمان رهبری  در  کارکنان    هایها  منظر  از  تهران  استان  و خصوصی  پردازد.  میدولتی 

بین سبک  و  منفی  رابطه  کارکنان  و عملکرد  بین سبک رهبری دستوری  است که  آن  از  های  نتایج حاکی 
رهبری توجیهی، مشارکتی و تفویضی و عملکرد کارکنان همبستگی مثبت وجود دارد. از میان این سه سبک  

مطلوب  رهبری  سبک  عنوان  به  کارکنان  سوی  از  بالاتر  همبستگی  ضریب  با  تفویضی  رهبری  تر  رهبری، 
 شناخته شده است.  
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 مقدمه
شناسی کلاسیک در باره رهبری صورت گرفته است، اما این مطالعات بیش از هر  مطالعات متعددی در جامعه 

جامعه  در  دیگر  )جای  وبر  اقتدار  نظریه  است.  بوده  سیاسی  متعدد    212:  1978شناسی  آثار  سرمنشاء  بعد(  و 
نظیر راینهایت  شناسان  تو، موسکا، سی رایت میلز و دیگران( بوده و تنها برخی از جامعه دیگری )توسط پاره 

به جامعه این موضوع را  فیلیپ سلزنیک  بارنارد و  شناسی صنعتی،  ها، جامعه شناسی سازمان بندیکس، چستر 
اقتصادی، جامعه جامعه توسعه و حوزه شناسی  ) اند.  های مطالعاتی مشابه کشانده شناسی  ( در مقاله  2005ابنر 

توجه خود به سهم کارآفر اقتصاد  ینی جالب  توسعه  از منظر جامعه ی م  ی در  و  را    ی اقتصاد   ی شناسپردازد  آن 
تر است.  مهم چیز از همه  ینانهکارآفر  ی در عملکردها  ی و هماهنگ ی نوآور یرکند. به نظر ابنر دو متغمی  یبررس

  ی درست توسعه قرار دهد، رهبر  سیرکشور را در م  یک  رآفرینانتواند کامی نگر، آن چه  کلان   لیل از منظر تح 
طی چند دهه گذشته با انفجار آثار منتشرشده در خصوص رهبری روبرو هستیم، به    است.  یناندرست کارآفر

عرصه  در  رهبری  باره  در  اثر  صدها  از  بیش  که  نظامی،  طوری  آموزشی،  اقتصادی،  سیاسی،  مختلف  های 
آمده است.   در  به نگارش  پیش به ضرورت یک رویکرد  ها  ( سال 1950من )موریس و سی ورزشی و غیره 

سازمان ای  بینارشته در  رهبری  تحلیل  دوکردهشاره  اها  برای  این  نظر  به  در    ،اند.  که  را  مهمی  متغیرهای 
توجه شده است، می و دیگر رشته ها  شناسی سازمان جامعه آنها  به  پنج  های مرتبط نظیر مدیریت  توان ذیل 

کننده رفتار  شرطی   یاکننده  یین به عنوان عوامل همراه، تع  ،رفتار رهبر   یجبه عنوان نتابندی کرد:  دسته تقسیم
شناسی پیشی  ناگفته نماند که در این زمینه دانش مدیریت بر جامعه   .یابی ارز  ی برا  یعیاررهبر؛ و به عنوان م

( از چهار رویکرد  8: نک. فصل 2010)5گیلن گرفته و سهم بیشتری از این آثار را به خود اختصاص داده است. 
رویکرد نئومارکسیستی    -3رویکرد نهادی    -2رویکرد وبری    -1کند:  می   شناسی رهبری یاد عمده در جامعه 

های اجتماعی مشروعیت اقتدار موضوع کلیدی بوده است. البته،  در رویکرد وبری، بنیان ای. رویکرد شبکه  -4
ها دستاوردهای  شناسی سازمانی امروزی این است که سازمان ( تصور غالب در جامعه 2023به نظر جاکوبز )

سازمان  که  کرد  تصور  نباید  اما  هستند،  مدرنیته  اصلی  های  متأخر  مشخصه  دو  وبر  چه  آن  از  پیشامدرن 
شمارد، تهی هستند: حکومت بورکراتیک و سازمان عقلانی کار. در رویکرد  بوروکراتیک بر می های  سازمان 

نهادی، مسأله اساسی وظایفی که رهبر در مقابل پیروان دارد، و کارکرد این وظایف در حفظ انسجام سازمانی  
های طبقاتی قدرت نخبگان مورد تأکید است. از این  موضوع کلیدی است. در رویکرد نئومارکسیستی بنیان 

ورزد. سرانجام،  می   های طبقاتی تأکید های سیاسی بر بنیان رو، ضمن شباهت با رویکرد وبری، به جای بنیان 
پیروان در ساختار غیر سلسلهای،  در رویکرد شبکه  شود. در  می  ای( نگریسته مراتبی )شبکه به رابطه رهبر و 

 تواند فرد و یا یک شرکت باشد که نقش یک کنشگر )کارگزار/ عامل( را بازیمی  کنشگر ای،  رویکرد شبکه 
های ساختاری«  تواند با استفاده از »حفره می  کند. در این رویکرد، بحث بر سر این است که کنشگر چگونهمی

دهنده خدمات و کالا و یا رهبر در معنای گسترده ایفاء کند. به گفته  نقش خود را به عنوان پیونددهنده، ارائه
از دو ظرفیت برخوردارند که هر دو برای سازمان  ها  ( رهبران در سازمان 2005پاپر )-پودولنی، خورانا و هیل 

دارای اهمیت است: ظرفیت القای معنا و ظرفیت تأثیر بر عملکرد. در پژوهش حاضر ما از رویکردی نهادی  
 ایم و نقش رهبر را از زاویه تأثیر آن بر عملکرد سازمانی سنجیده ایم.  پیروی کرده 
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مندی در  ی رشد علاقهدهندهی مسائل مربوط به رهبری نشان ها و انتشارات صورت گرفته در حوزه پژوهش 
)دیوید،   های امروزی استی سازمان ی رهبری و اهمیت حیاتی و استراتژیک آن در رهبری و ادارهتوسعه 
سازمان (.  2000 از  می بسیاری  خود  رقابتی  مزیت  برای  پایدار  منبعی  را  رهبری  و  ها  توسعه  برای  و  پندارند 

سرمایه  آن  انجام  گذاری گسترش  کلانی  گلداسمیت میهای  و  )فولمر  همکاران 2001،  6دهند  و  دانفی  ،  7؛ 
حدی است که امروزه دانشمندان بر آن هستند که کلید خلق و بقا، رشد، توسعه و  اهمیت رهبری به   (. 2003

در قرن  پیشرفت سازمان  موفق  در سرتاسر  21های  بلکه  در رأس سازمان  نه  آن هم  است؛  رهبری  ، همانا 
باید این مهارت توسعه پیدا کند )زارعی    ی براای  اساس و شالوده   ی رهبر(.  1393متین و همکاران،  سازمان 

سازمابلند   تغییرات دستر  نیمدت  که  برا  سی است  را  بالاتر  اهداف  سازما  ی به    د سازمی  رمیس  نینظام 
و هنگام    یدآبه شمار می   ی در هر سازمان  یاساس   ندییفرا  ی جا که رهبر. از آن (1396)عسگرانی و اصغری،  

می آن    یرهبر  ،سازمانیک  شکست    یا  قیتموف قرار  مدنظر  دمی   د،گیر سازمان  که  گفت  و    هاگاه یدتوان 
  دارد   گیموجود در سازمان بست  یرهبریاق  به سبک و ستا حدود زیادی  افراد در سازمان  و عملکرد    هانگرش 

های دولتی و خصوصی ایران )از جمله استان تهران به عنوان  سازمان   ، (. بنابراین1392)اکبری و همکاران،  
مورد پژوهش حاضر( برای دوری از شکست و دستیابی به موفقیت راهی جز توجه به رهبری کارآمد ندارند.  

بهره  و  عملکرد  نهایت  در  و  کارایی  انگیزه،  در  مؤثر  عوامل  از  مدیران  رهبری  روش  و  سازمان  سبک  وری 
های دولتی و خصوصی استان تهران سبب تقویت  است؛ الگوی رفتار مناسب هر کدام از مدیران در سازمان 

انگیزه  و  آنها  روحیه  بالای  نهایت عملکرد  از شغل و در  آنان  افزایش میزان رضایت  و  در کارکنان  ی قوی 
 به را خود باید توجه نمانند، عقب رقابت قافله از اینکه های دولتی و خصوصی برایشود. امروزه سازمان می

 هایسبک تواندمی  رهبری سازمان نقش در مدیر نمایند. معطوف سبک رهبری آنها و رهبران سازمانی

 و سازمان  تپنده قلب (. مدیر یا رهبر 1382راد،  انتخاب نماید )مصدق  انسانی نیروی هدایت در را متفاوتی 
 به نام مزین بزرگ یهاشرکت  همواره است. از این رو، جاری  و ساری  ه در سازمانهمیش او ی هااندیشه

توانا لایق رهبرانی اند  توانسته که افرادند این زمره از تویوتا و دل گیتس، چون رهبرانیاند  بوده  و 
شود  میعلاوه بر آن، این پرسش مطرح   دارند. نگاه و ساخته مطرح جهانی در عرصه را خود یهاسازمان 

است. پاسخ به پرسش اول در دایره این پژوهش  تر  که چه نوع یا به عبارت دیگر چه سبک رهبری مناسب 
های رهبری و عملکرد کارکنان  گنجد، اما پژوهش حاضر به بررسی پرسش دوم در خصوص رابطه سبک نمی 

 های خصوصی و دولتی )در استان تهران( پرداخته است.  شرکت
 

 طرح مساله 
سازمان  رهبری  و  عام،  طور  به  پردامنه رهبری،  از  یکی  به  امروزه  عرصه ها  شده  ترین  تبدیل  پژوهش  های 

قطور و چهار مجلدی در خصوص رهبری حاکی از آن   8( 2004ای )گوتالز و همکاران،  است. تدوین دانشنامه
نظریه  مفاهیم،  بلکه  است،  بسیار  اهمیت  حایز  جهان  در  موضوع  این  تنها  نه  که  و  است  شده  عرضه  های 

ای را تدوین و منتشرکرد.  اند که بتوان چنین دانشنامه های صورت گرفته به آن حد از انباشت رسیده پژوهش 
ها ریشه  های دولتی و خصوصی در جهان معاصر بر کسی پوشیده نیست، صلاح و فساد دولت اهمیت سازمان 

ها است و  ها دارند. توسعه اقتصادی و اجتماعی کشورها مرهون عملکرد این سازمان در عملکرد این سازمان 
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سازمان  این  در  جهان  کشورهای  همه  مردم  از  مهمی  از  بخش  بخشی  ریشه  هستند.  کار  به  مشغول  ها 
های دولتی،  ها، به ویژه سامان های مردم در کشورهای مختلف نیز ناشی از عملکرد همین سازمان نارضایتی 

ها. هرچه  روند و گاه به مدیران آن ها نشانه می است. مردم گاه انگشت اتهام را به سوی کارکنان این سازمان 
باشند،   مقصر  آنها،  دوی  هر  یا  طرف  دو  این  از  یکی  سازمان باشد،  مهممسأله  از  یکی  به  دلایل  ها  ترین 

عدم  یا  آرمان رضایت  از  یکی  است.  شده  تبدیل  جهان  کشورهای  از  بسیاری  در  مردم  انقلاب  رضایت  های 
اسلامی ایران، مبارزه با بوروکراسی و مفاسد و معایب ناشی از آن بوده است. زیرا، بخش مهمی از توده مردم  

بازی( ناراضی بودند. این که انقلاب اسلامی تا  ها و نحوه عملکرد آنها )کاغذبازی یا قرطاس از این سازمان 
آیا توانسته است علمکرد این سازمان  پیدا کرده و  بهبود بخشد، خود  کجا به اهداف خود دست  ها را کاملاً 

پژو  گسترده هشمستلزم  سازمان های  عملکرد  در  است ضعف  روشن  چه  آن  اما،  است.  بخش  ای  در  چه  ها، 
دولتی و چه در بخش خصوصی، هنوز پابرجاست. بدون شک، نه تنها عملکرد کارکنان، بلکه نحوه و سبک  

سازمان  این  مدیران  هنوز  مدیریت  پرسش  این  رو،  این  از  کند.  غلبه  مشکلات  بر  کاملاً  است  نتوانسته  ها 
ها در کجاست؟ آیا در نحوه عملکرد کارکنان است و یا ریشه در نحوه و سبک  پابرجاست که ریشه این ضعف 

سازمان  این  مدیران  سبکرهبری  برای  هم  اسلامی  انقلاب  ابتدای  از  حتی  دارد؟  اسامی  ها  مدیریتی  های 
حزب تازه  مدیریت  انقلابی،  مدیریت  جهادی،  مدیریت  است:  شده  خلق  این  ای  معنای  غیره.  و  اللهی 

یک   باشد،  هرچه  سبک اصطلاحات  که  است  روشن  پساانقلابی  مسأله  حتی  یا  و  پیشاانقلابی  رهبری  های 
های رهبری متفاوتی از سوی انقلابیون پیشنهاد شده است. در هر حال،  کارآیی لازم را نداشته و لذا سبک

های دولتی و خصوصی است. پژوهش  روشن است که سبک رهبری یکی از عوامل مهم در عملکرد سازمان 
ارزیابی سبک بررسی  به  کارکنان شرکت حاضر  منظر  از  سازمان  عملکرد  بر  آن  تأثیر  و  مدیریتی  های  های 

 پردازد.  میدولتی و خصوصی  
 

 های پژوهش پرسش 

 در این پژوهش دو پرسش اصلی مطرح است: 
از سبک  .1 کارکنان  ارزیابی  رهبری سازمان آیا  دولتی و خصوصی  های  یا    مثبتهای  است 

 منفی؟ 

های رهبری و عملکرد  ای مثبت )مبتنی بر همبستگی( بین سبکآیا از نظر کارکنان رابطه  .2
 کارکنان سازمان دولتی و خصوصی وجود دارد یا نه؟  

 

 مفاهیم و چارچوب نظری 
های رهبری و عملکرد شغلی کارکنان است. از این رو، به ترتیب و  دو مفهوم کلیدی در پژوهش حاضر سبک 

 پردازیم. میبه اختصار به این دو مفهوم  
 سبک رهبری 

قرن  که  است: پرسشی  این  بوده  مطرح  گونه   ها  به  پرسش  این  چیست؟  دقیق رهبری  یک  ای  عنوان  به  تر 
شود که خود اصطلاحات رهبر و  پردازد، اما مشکل از همین جا شروع می کاو می ومسئولیت مدیریتی به کند 

( در مقاله خود به مرور ادبیات بسیار  2017مطرح هستند. یانکوروا، لودویگوا و گابووا )أله  مدیر به عنوان مس 
  کنند که تعدد تعاریف رهبری بیش از آن چیزی است که تصور می   متنوع رهبری پرداخته و براساس آن ادعا 



(. وارن بینس از  136دانند )همان:  می   تعریف   400تعداد این تعاریف را بالغ بر   9به نقل از کرینر ها  رود. آن می
های آمریکایی  کند که بسیاری از شرکتپژوهشگران مورد احترام موضوع رهبری و مشاور مدیریت ادعا می 

از حد به رهبری می  از حد به مدیریت و کمتر  پردازند. رهبری به معنی توانایی نفوذ بر گروهی برای  بیش 
یا هدف  ناپذیر مدیریت است و نقش اساسی را در عملیات  هایی است؛ رهبری جزء جدایی رسیدن به هدف 

ایفا می  اگر فقط یک عامل وجود داشته باشد که باعث تفاوت بین سازمان مدیر  های موفق و ناموفق  کند؛ 
کند که مدیران یعنی  باشد. پیتر دراکر پدر علم مدیریت اشاره می شود بدون شک آن رهبری پویا و مؤثر می 

روند. گریس هوپر متخصص دیگر مدیریت و اولین  ای به شمار می سسه ؤها منبع اصلی هر مرهبران سازمان 
کنید؛ اما  گوید: شما امور را مدیریت می ی دریاداری رسیده است، می زنی که در نیروی دریایی آمریکا به درجه 

ی امروزی مدیران باید رهبر باشند؛ در هر  افراد را باید رهبری کرد؛ تردیدی نیست که در محیط کار پیچیده
 (. 1381نژاد پاریزی، حال چالش اصلی این است که این نقش مهم سازمانی ایفا شود )ایران 

کرده  توصیف  علاقه  و  میل  با  وظایفشان  انجام  در  افراد  بر  تأثیرگذاری  را  رهبری  و  گروهی  )هرسی  اند 
اند؛ تعریف دیگری با تأکید بر روابط  (. گروهی دیگر رهبری را نفوذ بر زیردستان تعریف کرده 1380بلانچارد،  

بین افراد، رهبری را نفوذ بر مرئوسان از طریق برقراری ارتباط با آنان در تحقق اهداف سازمان بیان کرده  
همان  می است.  ملاحظه  رهبری  تعریف  از  که  مهم گونه  بر  شود  نفوذ  و  دادن  جهت  رهبری  در  نکته  ترین 

می  رو،  این  از  است؛  سازمان  است اعضای  افراد  بر  تأثیرگذاردن  و  نفوذ  مستلزم  رهبری  که  گفت  توان 
ریزی، سازماندهی، بسیج  برنامهای است که فرایند مدیریت ) (. رهبری یکی از پنج وظیفه 1981،  10تن )همپ

کند؛ بسیج منابع  ها را تعیین می ریزی جهت و هدف برنامهدهد.  می منابع و امکانات، رهبری و کنترل( تشکیل  
شده را سازمان  نماید؛ سازماندهی این منابع گردآوری می و امکانات، منابع را برای دستیابی به هدف گردآوری 

کند  ی عمل در آورد؛ رهبری تعهد و اشتیاق لازم را برای اُنس افراد ایجاد می ها را به مرحله دهد تا برنامه می
دهد که  می ها کمک کنند و کنترل اطمینان  هایشان را به طور کامل به کارگرفته و به انجام برنامهتا استعداد 

 (. 1381نژاد پاریزی،  یابد )ایران امور به طریق صحیح ادامه می 
 

 سبک رهبری 

ها صرف نظر از خصوصی یا دولتی بودن، باید با  ( بر این نکته تأکید ورزیده است که همه سازمان 2016رید ) 
ها تلقی شده است )معمارزاده و  مفهوم »رهبری مؤثر« آشنا باشند. رهبری کلید شکست و یا موفقیت سازمان 

از نظر رضائیان )1389فرد و همکاران  ؛ حقیقی 1390صانعی   به  1368(.  ترغیب دیگران  ( رهبری »توانایی 
فعالیت  یا  معین  اهداف  منظور کسب  به  مشتاقانه  در  کوشش  مشتاقانه  تلاش  برای  را  مردم  که  است  هایی 

رهبری را به معنای »نفوذ بر  تر دهد.« وی در تعریفی گسترده جهت کسب اهداف گروهی تحت تأثیر قرار می 
 داند.  دیگران به منظور کسب هدف« می

از نظر  سبک رهبری  راهگشا،  اما  تعریف ساده،  در یک  ارائه شده است.  از سبک رهبری  تعاریف متعددی   .
 ( سبک رهبری عبارت است از: 1380هرسی و بلانچارد )

 الگوهای رفتاری خاصی  -
 که رهبر  -

 
9 Crainer 

10 Hampton 



 دهد. های دیگران از خود نشان میهنگام هدایت کردن رفتارها و فعالیت  -

و   رفتارها  »هدایت  آن  هدف  و  شده  تلقی  رفتاری«  »الگوهای  جنس  از  رهبری  سبک  تعریف  این  در 
شود، مگر آن که رهبر بتواند با الگوهای رفتاری  های دیگران« است. بدون شک، این مهم انجام نمی فعالیت

( چنگ  و  فار  نظر  از  بنابراین،  دهد.  قرار  تأثیر  تحت  را  آنان  رفتار  و  کند  »نفوذ«  دیگران  بر  (  2000خود 
»عملکرد شغلی کارکنان« تا حد زیادی مرهون سبک رهبری و میزان نفوذ بر روی کارکنان است. از این رو،  

ها است. از  ترین مفاهم در نظریه سازمان ( سبک رهبری یکی از کلیدی 2001از نظر والدمن و همکارانش )
بدون    ، ها سخن گفتتوان از علمکرد شغلی کارکنان و موفقیت یا عدم موفقیت سازمان نظر این محققان نمی 

های  این که از سبک رهبری سخن به میان آید. لذا آشکار است که سبک رهبری متغیری مهم در پژوهش 
برونداد سازمان  به عملکرد شغلی کارکنان، موفقیت و  نتیجه، رضایت  مربوط  دولتی و خصوصی، و در  های 

ها است. لذا، یکی از رمزهای موفقیت هر سازمانی در سبک رهبری است که مردم از عملکرد این سازمان 
 گزینند.  مدیران برای رهبری و هدایت سازمان خود بر می 

 

 های رهبریانواع سبک 

های  شخصیت یا سبک رهبری یک فرد عبارت است از الگوی رفتاری که وی هنگام هدایت کردن فعالیت
مدار یا ترکیبی از این دو  رابطهمدار و رفتار  وظیفهدهد؛ این الگو عموماً شامل رفتار  میدیگران از خود نشان  

بیان مفهوم شخصیت رهبر اهمیت زیادی دارند به  رابطهمدار و  وظیفه است. دو نوع رفتار   از لحاظ  مدار که 
 شوند: شرح ذیل تعریف می 

های اعضای گروه  کند به میزانی که یک رهبر نقش مدار: این نوع سبک رهبری اشاره می وظیفهالف: رفتار  
هایی را قرار است انجام  )زیردستان( خود را سازمان دهد، تعریف کند و توضیح دهد که هر یک چه فعالیت 

هایی که رهبر در راستای ایجاد  دهند و چه وقت، کجا و چگونه قرار است، این وظایف عملی شوند؛ کوشش 
آورد، این رفتار را مشخص  الگوهای دقیق سازمانی، مجاری ارتباط و طرق انجام دادن وظایف به عمل می 

 سازند. می
رفتار   اینرابطهالف:  یک   به  کندمی   اشاره   رهبری   سبک  نوع   مدار:  که  وسیله  میزانی  به  گشودن  رهبر  ی 

شان میان  های بالقوه مجاری ارتباط، تفویض مسئولیت و دادن فرصت به زیردستان برای استفاده از توانایی 
ی حمایت اجتماعی، عاطفی، دوستی  خود و اعضای گروه خود روابط مشخص برقرار سازد. این رفتار به وسیله

 (. 1381بند،  علاقهشود ) و اعتماد متقابل مشخص می 
توان برای رهبری تعریف کرد که عبارتند از:  میاز ترکیب این دو نوع سبک رهبری چهار نوع رفتار رهبری  

قوی/  وظیفه  -1 قوی،  رابطهمداری  ضعیف،  رابطهمداری ضعیف/  وظیفه  -2مداری  مداری  رابطه  -3مداری 
 (. 1380مداری قوی )هرسی و بلانچارد، وظیفهمداری ضعیف/  رابطه  -4مداری ضعیف و  وظیفهقوی/  

توصیف   را  رهبر  شخصیت  اساساً  اصلی  سبک  چهار  به  میاین  نسبت  بلوغ  و  رشد  طی  فرد  یک  نماید؛ 
کند؛  کند و در شرایط مشابه به نحو مشابهی رفتار می های گوناگون، الگوهای عادت و شرطی پیدا می محرک

یاد   دیگران  رفتار چیزی است که  انواع  می این  آنان  به عنوان شخصیت رهبر تشخیص دهند؛  را  گیرند آن 
 (.  1381بند، علاقهبینی کنند ) توانند آن رفتارها را پیش میها را از او انتظار دارند یا حتی  معینی از رفتار 

های دولتی و خصوصی در استان تهران از  در این پژوهش سبک رهبری اتخاذ شده از سوی مدیران سازمان 
ها مورد ارزیابی قرار گرفته است. سپس رابطه سبک های مختلف آن سازمان منظر کارکنان شاغل در بخش 



رهبری اتخاذ شده و عملکرد شغلی کارکنان سنجیده شده است. به منظور سنجش سبک رهبری در پژوهش  
( بلانچارد  و  هرسی  توسط  شده  ارائه  رهبری  سبک  چهار  از  سبک1380حاضر  است.  شده  استفاده  های  ( 

نظریه  دو  این  نظر  مورد  رهبری  از:  چهارگانه  عبارتند  دستوری1پرداز  رهبری  سبک  رهبری    -2  ،.  سبک 
 سبک رهبری تفویضی.   -4  وسبک رهبری مشارکتی  -3توجیهی 

 
 عملکرد سازمانی کارکنان

های  ها در حالی که سازمان کار این بوده است که، چرا برخی از سازمان وهای مهم در کسبیکی از پرسش 
خورده  شکست  مهمدیگر  سازمانی،  عملکرد  هستند.  موفق  سازمان ترین  اند،  برای  و  مسأله  انتفاعی  های 

غیرانتفاعی است. اطلاع از عوامل تاثیرگذار بر عملکرد سازمان برای مدیران بسیار مهم بوده است؛ زیرا این  
 کیفیت یا حالت  یعنی لغت در های مناسب در آغاز حائز اهمیت است. عملکردمسأله برای برداشتن قدم 

دارد.   اشاره سازمانی عملیات انجام چگونگی بر که است سازه کلی یک سازمانی عملکرد کارکرد. بنابراین،
،  11گذشته« )نیلی و همکاران اقدامات کارایی و اثربخشی عملکرد عبارت است از: »فرایند تبیین کیفیت و  

گذشته.   اقدامات کارایی -2 و اثربخشی  -1شود: تقسیم می  جزء دو به عملکرد تعریف، این  (. مطابق2002
منظور از اثربخشی درجه نیل به اهداف سازمانی، و مقصود از کارآیی چگونگی استفاده سازمان از منابع برای  

(. این دو وجه از سازمان بدون شک به هم  12،1996تولید خدمات و یا محصولات است )دالری و ورسینگتون 
 مرتبط بوده و بیانگر رابطه درونداد )کارایی( و برونداد )اثربخشی( است.  

مفهوم  اندازه تعریف،  و  مورد  سازی،  در  مختلفی  عقاید  و  تعاریف  محققان  نیست.  آسانی  کار  عملکرد  گیری 
داشته  عنوان یک مسأله عملکرد سازمانی  به  این موضوع هنوز  ولی  است  ی جنجال اند؛  مانده  باقی  برانگیز 

(، عملکرد معادل اقتصاد، کارایی و اثربخشی برای یک  2002) 14(. با توجه به تعریف جیمینو 1997،  13)بارنی 
)برنامه دفت  حال،  این  با  است.  فعالیت  یا  خاص  می 2000ی  بیان  فعالیت  (  سازمانی،  عملکرد  که  دارد 

ی  کاملاً شبیه به گفته ای مؤثر و کارآمد است.  ها برای دستیابی به اهداف با استفاده از منابع به شیوه سازمان 
ریکاردو  نیک 2001) 15دفت،  یوسف،  ابوجرد،  از  نقل  می 16،2010بین ،  بیان  سازمانی،  (.(  عملکرد  که،  دارد 

هو  است  مقاصد  و  اهداف  به  دستیابی  برای  سازمان  می 2008) 17فعالیت  بیان  سازمانی  (  عملکرد  که  دارد 
با توجه به تعدد   کند.می  گیری اندازه را مؤسسه یا سازمان یک اهداف تحقق چگونگی که  است شاخصی

نیلی و همکاران ) از تعریف  این پژوهش  ارائه شده، در  این تعریف  2002تعاریف  ( پیروی شده است. طبق 
اثربخشی و کارایی اقدامات گذشته. بنابراین،    فرایند تبیین کیفیت سنجش عملکرد سازمانی عبارت است از:  

اثربخشی که توصیف کننده  اثربخشی و کارآیی است:  از عملکرد نیز  ی نیل به  ی درجهکانون این تعریف 
توصیف  که  کارایی  و  است  سازمانی  یا  اهداف  خدمات  تولید،  در  منابع  از  سازمان  استفاده  چگونگی  کننده 

استفاده شده است که  18محصولات است. به منظور سنجش این دو جنبه، در پژوهش حاضر از نظریه اَچیو 
 پردازیم.  می در بخش بعدی به آن  

 
11 Neely, Adams & Kennerley 

12 Dollery & Worthington 
13 Barney 

14 Gimeno 
15 Ricardo 
16 Abu-Jarad., Yusof., & Nikbin 

17 Ho L. A. 

18 Achieve 



پایش  ابزاری عنوان به عملکرد سنجش هایسیستم )نیلی و  شده طراحی نظارت اعمال و برای  اند 
 این از اطمینان حصول فرایند از است (. سنجش عملکرد عبارت1990 19؛ نانی و همکاران 1995همکاران، 

 سنجش (1991) 20ک سین .شودمی  منجر اهداف تحقق به کند که دنبال را  راهبردهایی سازمان یک که

 تابعی سازمان یک عملکرد داند. سطحمی مهم و برانگیزچالش  مشکل، پیچیده، یوظیفه  یک را عملکرد

 کمیت تعیین فرایند از  است عبارت عملکرد سنجش بنابراین، سازمانی. عملیات اثربخشی و کارایی از است

 مدیریت برای است ابزاری اما نیست، هدف یک عملکرد سنجش شک،بی سازمان.  یک اثربخشی و کارایی

دهد.  نمی  نشان را آن چرایی اما است؛ افتاده اتفاقی چه که دهدمی  نشان عملکرد  سنجش نتایج اثربخش.
به   یک عملکرد، سنجش هاییافته از مؤثر استفاده منظور به »سنجش«  از  انتقال  نیازمند  سازمان 

است   معروف  سازمانی  عملکرد  تحقیقات  در  عملکرد  مدیریت  عنوان  به  مفهوم  این  است.  »مدیریت« 
 از است عملکرد در سازمان عبارت (. به هرحال، باید درنظر داشت که سنجش2002)آماراتونگا و همکاران،  

 پی در عملکرد سنجش دادبرون  از استفاده با عملکرد مدیریت که صورتی در عملکرد گیریاندازه  عمل

 فرآیندهای راهبردی ترینمهم  از یکی عملکرد سنجش (.2004گوئر، مک و  رادنور)است  آن مدیریت کردن

سازد  می مشخص را سازمان هر هایبرنامه و تحقق اهداف میزان پاسخگویی، ارتقای ضمن که  است
 مدیریت را آن  توانکرد، نمی  گیریاندازه را چیزی نتوان اگر دیگر، عبارت (. به1386)داریانی و همکاران،

 ندانیم، را عملکرد  وضعیت موجود که زمانی تا هست، مطمئناً نیز شدنیشود، انجام گیریاندازه  آنچه  .کرد

 سطوح مقایسه معنای به عملکرد (. سنجش1387لی و همکاران،بهبود بخشیم )قلیچ  را عملکرد توانیمنمی 

صادقی و  اند )میرزا شده  تبیین خاصی با هدف که است اصلاحاتی استقرار از  قبل سطوح با واقعی عملکرد
رابینسون 1381همکاران،  و  عملکرد سازمانی  1984) 21(. دس  برای سنجش  در گذشته  آن هستند که  بر   )

شد، اما امروزه دیگر این رویکرد برای سنجش عملکرد سازمانی کارساز  بیشتر رویکرد مالی به کار گرفته می 
بهره  کیفیت،  را شامل  متغیرهای عملکرد  و  عملکرد  نیست  و  سرمایه  بازگشت  بازار،  وری، سوددهی، سهم 

 به استراتژی اهداف و و مقاصد واقعی نتایج مقایسه با عملکرد سنجش هایکلی حائز اهمیت است. نظام

 هایروش عملکرد معمولاً سنجش نظام کند.می  کمک کار و کسب اجرای استراتژی پیگیری در مدیران

 دهد، ترکیبمی  نشان را اهداف  این پیشرفت که هاییدوره  هایگزارش  با  را  کار و کسب اهداف  تعیین

باشد؛ منظور از عملکرد سازمانی برتر، عملکردی   بلندمدت یا مدتتاهکو است ممکن اهداف این کند.می
به   سریع  واکنش  و  تغییرات  با  مناسب  انطباق  توانایی  طریق  از  بلندمدت  زمانی  دوره  یک  در  که  است 

قابلیت  بهبود مستمر  ایجاد ساختار منسجم و هدفمند،  به  تغییرات،  با کارکنان  مناسب  رفتار  و  کلیدی  های 
 (.  1387لی و همکاران نتایجی بهتر دست یابد )قلیچ 

  2003) 22اسمیتمدل هرسی و گلد  گیری عملکرد کارکنان از اندازهدر پژوهش حاضر به منظور سنجش و  
از خیرت،   اَچیو معروف است، استفاده شده است. یک  (1395به نقل   روند در کلی مشکل که به مدل 

 نوع جریان در را خود پیروان  که دارند را قابلیت این مدیران از بسیاری که است اینها مدیریت سازمان 

 ندارند. مشکلات این وجود علت تعیین لازم را در اثربخشی مدیران همین ولی بگذارند، موجود مشکلات

تشخیص   یا تحلیل  در اما هستند قوی مشکلات یا مسائل شناسایی  در مدیران از بسیاری دیگر، عبارت به
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 به مربوط مسائل  حل و ارزیابی در اثربخشی حداکثر داشتن ترند. برایضعیف مراتب به مشکلات علل آن

 منظور به گلداسمیت،  و هرسی توسط چیواَ  نمایند. مدل تعیین  را مسائل ایجاد علت باید مدیران عملکرد،

 این حل برای تغییر هایاستراتژی  ایجاد و عملکرد مشکلات وجود علت تعیین در مدیران به  کمک

 هدف دو گلداسمیت و هرسی انسانی، عملکرد تحلیل برای مدلی تدوین است. در  طراحی شده مشکلات،

 داشتند:  نظر در را اصلی

 بگذارند.  تأثیر کارکنان فرد فرد عملکرد بر توانندمی  که کلیدی عوامل تعیین -1

 برد.  کار به و سپرد خاطر به را آنها بتوان کهای گونه  به عوامل این ارائه -2

 اچیو  مدل تدوین مراحل

گذارند.  می  تأثیر  مدیریت عملکرد  بر که است عواملی گذاشتن کنار مدل، تدوین برای قدم اولین -1
 اعتبار.  و بازخور محیطی، سازش سازمانی، حمایت درک، توانایی، مشوق، مانند عواملی

 مورد و سپرد خاطر به را آنها بتوان کهای گونه  به را عوامل این مدیران  که است آن بعدی قدم -2

 توانایی و انگیزش تابع عملکرد که دهدمی  نشان  23ن آتکینسو  تحقیقات  کنند.  ترکیب داد، قرار استفاده

 است.  
 این با 25س لارن و دادند. لورش بسط را ایده این شغل درک یا نقش تصور افزودن با 24رلاول و پورتر

 خصایص کنش به صرفاً عملکرد کهاندرسیده نتیجه این به و کرده برخورد متفاوتای گونه  به موضوع

 نیز دیگر عامل دو از اچیو مدل شود. می  مربوط نیز محیط و سازمان به بلکه نیست، مربوط فرد در موجود

 به باید تنها نه پیروان/ کارکنان یعنی است، بازخورد عامل گیرد. یکیمی  بهره عملکرد مدیریت معادله در

 عمل باید چگونه است متداول چه آن اساس بر که بدانند باید بلکه باشند، آگاه دهند انجام خواهندمی  آنچه

 مورد در مستمر طور به باید مدیران عملکرد، تحلیل است. در اعتبار عملکرد، مدیریت دیگر کنند. عامل

 بررسی  اخراج، و ترفیع کارآموزی، ارزیابی، استخدام، تقاضای شغلی، تحلیل نظیر کارکنان یهافعالیت  اعتبار

 بقیه میان از را اثربخش عملکرد مدیریت به مربوط متغیر هفت گلداسمیت و هرسیآورند.   عمل به را لازم

 بازخورد -6محیطی،   سازش -5 سازمانی، حمایت  -4 درک، -3توانایی،  -2 مشوق، -1اند:  نموده  انتخاب

های  )اَچیو( از انتخاب نخستین حرف واژه Achieveاعتبار. بدین ترتیب یک واژه هفت حرفی به نام   -7و 
Ability    ،)توانایی(Clarity    ،)وضوح(Help    ،)کمک(Incentive    ،)مشوق(Evaluation  
  (.1380بلانچارد،   و هرسیآید ))محیط(، به دست می  Environment)اعتبار(،  Validity)ارزیابی( و  

 

 قلمروی مکانی و زمانی پژوهش 
ماه   مهر  از  پژوهش  زمانی  ماه    1398قمروی  مهر  سازمان   1399تا  آن  مکانی  قلمروی  و  و  دولتی  های 

 خصوصی استان تهران است. 
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دو مفهوم مهم که این پژوهش در پی بررسی رابطه آنها است، عبارتند از: سبک رهبری و عملکرد سازمانی  
 )شغلی( کارکنان.  

 سبک رهبری 
رهبری  اشاره می   تعریف مفهومی. سبک  رفتاری خاصی  الگوی  کارکنان    مدیر   کند کهبه  انگیزش  به  برای 

 (.  1393پور،  )گوهری مقدم و سلیمان  کنندتحقق اهداف سازمان اتخاذ می  منظور
تعریف عملیاتی متغیر سبک  .  تعریف عملیاتی ) برای  پژوهش هرسی و بلانچارد  از  استفاده  1380رهبری   )

. سبک  1کند:  های رهبری را به چهار دسته عمده تقسیم می گونه که پیش از این آمد، سبک ایم. همان کرده
سبک رهبری تفویضی. این    -4  وسبک رهبری مشارکتی    -3سبک رهبری توجیهی،    -2  رهبری دستوری

پرسشنامهسبک از  الهام  با  رهبری  استاندارد  های  هرسی  سنجه  48ی  بلانچارد ای    یری گاندازه (  1380)  و 
های  اند. هر سبک رهبری توسط تعدادی سنجه )گویه( سنجیده شده است: سبک رهبری دستوری )گویه شده

( و سبک  36-25های  (، سبک رهبری مشارکتی )گویه 24-13های  (، سبک رهبری توجیهی )گویه 12تا    1
ای )از  نمره   5ها( بر اساس یک طیف لیکرت  )سنجه ها  (. هر یک از گویه 48-37های  رهبری تفویضی )گویه 
 اند.  ( سنجیده شده1( تا کاملاً مخالف )با نمره  5خیلی موافق )با نمره 

 26(آمرانه) دستوری  رهبری سبک .1
  اهداف   تحقق  بر   تأکید   بیشتر   رهبر  یعنی .  است  اندک   حمایتی  رفتار   و   زیاد   هدایتی  رفتار   آن   در   که   است  سبکی 

  به  گردند،  محقق  هاهدف   تا  شود   انجام  باید   کارهایی   چه  اینکه  درباره  لازم  هایآموزش   رهبر.  دارد 
این    (. 1391  آزادی، )   کندمی   دقیق   نظارت   آنان   توسط   دستورات   انجام   چگونگی   بر   و   دهد می   ارائه  زیردستانش 

 پرسشنامه هرسی و بلانچارد سنجیده شده است.   11تا  1های  سبک بر اساس گویه 
 27( اقناعی یا  قبولاندنی  فروشی،) توجیهی رهبری سبک .2
  تأمین   به   هم  و  اهداف   تحقق   به   هم   رهبری   است؛   زیاد  دو   هر   حمایتی   و   هدایتی   رفتارهای   سبک   این   در 

  آنان   وظایف  درگیر   را  خود   کارکنان،  در  انگیزه  ایجاد  و  تشویق  برای   باید  رهبر.  دارد   تأکید  زیردستان  نیازهای 
  برای   را  تصمیمات  رهبر   سبک  این  در.  سازد  برقرار   مناسبی  رابطه  آنها  با   کارایی   افزایش  برای  و  کند،

  گیرد می   رهبر  را  تصمیم  نهایت  در  ولی  بپذیرند  را  آنها  تا  دهدمی   فرصت  آنها  به  و  دهدمی   توضیح   زیردستان
 بلانچارد سنجیده شده است.  پرسشنامه هرسی و   24تا  13های این سبک با گویه (.1391 آزادی،)

 28مشارکتی  رهبری سبک .3
  برای  مسائل  کننده تسهیل   و  حلال  عنوان  به  رهبر .  است  زیاد  حمایتی  رفتار  و  کم  سبک  این  در   هدایتی  رفتار

  آنها  و  کنند  گیریتصمیم  مسائل  بعضی  برای که  دهدمی   اجازه  آنان  به  ؛است  آنان  پشتیبان همچنین  و   پیروان
  اظهار   آمادگی  همواره   و   است  دسترس  در  نشدهبینیپیش   مسائل   حل  برای  همیشهرهبر  .  کندمی   نیز  کنترل  را

پرسشنامه    36تا    25های  این سبک با گویه   (. 1391  آزادی، )   دارد  را  دستان  زیر  از   اجتماعی   حمایت  و   قدردانی 
 بلانچارد سنجیده شده است.  هرسی و  

 29تفویضی  رهبری  تعریف سبک .4
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  آل ایده  رهبران   از   بسیاری  برای  تفویضی  سبک.  است  پایین   دو  هر  سبک  این   در  حمایتی   و   هدایتی  رفتار
  از  بعد   و   رساندمی   حداقل   به  هاهدف   تصریح  و   جزئیات  کنترل   ریزی، برنامه   در  را  خود  دخالت   رهبر   است. زیرا

  را   کارها  مسؤولیت  آنها   تا  دهدمی   اجازه   رسید،   توافق  به  شود،   انجام  باید  که  چهآن   مورد   در  زیردستان   با   اینکه
  بین   را  اعتماد   کندمی   سعی  بیشتر   رهبر.  کنند  تعیین   خود  را   اهداف  به  رسیدن  هایراه   و   گرفته  برعهده
این سبک با    (. 1391  آزادی، )   نماید  ایجاد   انگیزه  محول   وظایف   انجام   برای  آنها   در   و   هدد  گسترش  کارکنان

 پرسشنامه هرسی و بلانچارد سنجیده شده است.   48تا  37های گویه 
های دیگر نیز نام برد. اما، پژوهش حاضر تنها  توان از سبکهای رهبری می بدیهی است، علاوه بر این سبک

 اکتفاء کرده است.  ها به سنجش این سبک

 عملکرد سازمانی )شغلی( کارکنان 
مفهومی. انجام    تعریف  آنچه شخص  از  است  عبارت  شغلی  و  میعملکرد  است  مشاهده  قابل  و  دهد 

 (. 0200، 30هایی است که با اهداف سازمان مرتبط است )موچینکی شامل آن دسته از فعالیت 
از مدل هرسی و  در پژوهش حاضر  .تعریف عملیاتی از    2003)گلداسمیث  ، در عملکرد شغلی  نقل  به 

است؛  (1395خیرت،   شده  اساس  استفاده  اساس  بر  بر  سازمانی  عملکرد  مدل  ی لفه مؤ   هفت  این 
اعتبار و   -6ارزیابی،  -5مشوق،  -4کمک،  -3وضوح،  -2  ،توانایی -1شود که عبارتند از می  یدهسنج

به وسمحیط    -7 از    2003)گلداسمیث  ای که خود هرسی و  سنجه   42ی  پرسشنامهی  یلهو  نقل  به 
 شوند. گیری می اندازه  اند،طراحی کرده ( 1395خیرت، 

آمیز یک تکلیف گفته  های پیروان در به انجام رساندن موفقیت. توانایی. توانایی، به دانش و مهارت 1
های مربوط به تکلیف  ی مربوط به تکلیف و قابلیتشود که شامل دانش مربوط به تکلیف، تجربه می

بلانچارد،   و  )هرسی  گویه 1380است  از  بعد  این  سنجش  برای  و    4تا    1های  (.  هرسی  پرسشنامه 
 استفاده شده است.   (1395به نقل از خیرت،   2003)گلداسمیث 

نحوه 2 پذیرش  و  درک  به  وضوح.  می .  گفته  کار  انجام  چگونگی  و  محل  کار،  آن ی  برای  که شود. 
ی رسیدن به این مقاصد  پیروان، درک کاملی از مشکل داشته باشند باید مقاصد و اهداف عمده، نحوه 

کاملاً صریح و واضح باشد تا بتوانند سازمان را به  های اهداف و مقاصد برای آنها  و اهداف و اولویت 
توان از آنها انتظار زیادی داشت. برای  نمیسمت اهداف تعیین شده سوق دهند؛ در غیر این صورت،  

 استفاده شده است.  11تا  5های سنجش این بعد از گویه 
  برای   پیرو   که  شودمی   گفته  حمایتی  یا  سازمانی   کمک  به  کمک  . کمک )حمایت سازمانی(. اصطلاح3

و    . دارد  نیاز   آن   به   کار   اثربخشی   تکمیل  وسایل  بودجه،  شامل  سازمانی،  حمایت  عوامل  از  برخی 
دسترس   در  دیگر،  دوایر  جانب  از  حمایت لازم  است،  تکلیف لازم  کردن  کامل  برای  که  تسهیلاتی 

ذخیره و  آن  کیفیت  و  فرآورده  می بودن  انسانی  منابع  از  کافی  می ی  سازمانی  حمایت  به  باشد؛  تواند 
یا غیرمستقیم باشد )هرسی و بلانچارد،   از گویه 1380صورت مستقیم  های  (. برای سنجش این بعد 

 پرسشنامه یادشده استفاده شده است.    16تا  12

. مشوق )انگیزه یا تمایل(. افراد طبعاً دارای این گرایش هستند که تکالیفی را که پاداش در بردارند،  4
تواند ملموس و یا ناملموس باشند. بازخور  ها، می دنبال کنند و از تکالیف دیگر روی برگردانند. پاداش 
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توان بخش مهمی از نظام کلی انگیزش  میدر مورد عملکرد، مانند بازشناسی و یا دلجویی از افراد را  
از گویه 1380به شمار آورد )هرسی و بلانچارد،   پرسشنامه    22تا    17های  (. برای سنجش این بعد 

 یادشده استفاده شده است.  

ی عملکرد و مرورهای گاه به گاه گفته  ارزیابی به بازخور روزانه  . ارزیابی )آموزش و بازخور عملکرد(.5
اجازه می می پیروان  به  مناسب  بازخور  روند  باشند  شود.  کار مطلع  انجام  و چون  از چند  پیوسته  دهد 

عملکرد    (.1381)رضاییان،   بهبود  انتظار  نباشند،  آگاه  خویش  عملکرد  مشکلات  از  اشخاص،  اگر 
تا    23های  برای سنجش این بعد از گویه   (. 1380  بلانچارد،   و   هرسی )   استگرایانه  انتظاری غیر واقع 

 استفاده شده است.   31

اعتبار به مناسب بودن و حقیقی بودن تصمیمات  6 . اعتبار )اعمال معتبر و قانونی پرسنل(. اصطلاح 
اطلاق می  انسانی  منابع  مورد  در  مدیران مدیر    در   شده  اخذ   های تصمیم  که  شوند   مطمئن  باید   شود؛ 

بلانچارد،    مناسب  هاشرکت   هایمشی خط   و  دادگاهی   حقوقی،   لحاظ  از  افراد  مورد و  )هرسی  است 
 استفاده شده است.   37تا   32های (. برای سنجش این بعد از گویه 1380

برون 7 مؤثر  عوامل  مجموعه  محیطی(.  )تناسب  )رضائیان،  .محیط  است  اصطلاح 1381سازمانی    (؛ 
  توانایی،   عوامل  داشتن   وجود   با   حتی  توانند می   که  شود می   گفته   خارجی   عوامل   از  دسته  آن   به  محیط 
  عوامل   کلیدی   عناصر  گذارند.   تأثیر   عملکرد   بر   هم   باز   شغل،   برای  لازم   انگیزه   و   حمایت  وضوح، 

  قبیل   این  از   اموری   و   تدارکات   دولتی،   های نامهآیین   بازار،   شرایط   تغییر  رقابت، :  از   عبارتند   محیطی 
 استفاده شده است.   42تا  38های  برای سنجش این بعد از گویه  (.1382 بلانچارد، و هرسی )

 

 گیری جامعه آماری، نمونه آماری و روش نمونه 

مقایسه  ماهیت  به  نیاز  دلیل  به  پژوهش حاضر  کارکنان  در  از  دو گروه  آماری شامل  جامعه  .  1شود:  میای، 
سازمان  )کارمندان(  تهران  کارکنان  استان  دولتی  سازمان 2های  )کارمندان(  کارکنان  استان  .  های خصوصی 

های دولتی استان تهران  تعداد کارمندان سازمان   1399تهران. بر اساس برآوردهای مرکز آمار ایران در سال  
 نفر بوده است.   32566های خصوصی برابر با  نفر و جامعه آماری کارمندان سازمان  143401برابر با 

های  ، در هر دو گروه )کارمندان سازمان  (N)با توجه به مشخص بودن حجم جامعه آماری  آماری:   نمونه 

استفاده شده است. این   31از فرمول کوکران    (n)دولتی و خصوصی استان تهران( برای تعیین حجم نمونه

 : فرمول به شرح زیر است

 

 ،  α  ،p=0.5 ،q=0. 5=  0.05مفروضات: 

نفر    383تهران    استان   دولتی   ی هاسازمان   ی مورد نیاز برای کارمندان بر اساس فرمول کوکران تعداد نمونه
 است:  

 
31 Chocran 



 

نمونه تعداد  کوکران  فرمول  اساس  سازمان بر  کارمندان  برای  پژوهش  نیاز  مورد  استان  ی  خصوصی  های 
 نفر است:   379تهران

 

 روش نمونه گیری
گیری تصادفی ساده با استفاده از  گیری احتمالی و از نوع روش نمونه برای انتخاب افراد نمونه از روش نمونه

 جدول اعداد تصادفی استفاده شده است.  
 

 هاروش پژوهش و گردآوری داده 

پژوهش که این  توجه به هدف    در   کارکنان  عملکرد   با  مدیران   رهبری  هایسبک  رابطه  تطبیقی   مقایسه   با 
است، پژوهش به روش پیمایش و از طریق توزیع و پر کردن )خوداظهاری(    خصوصی   و  دولتی   های سازمان 

های دولتی و خصوصی استان تهران صورت گرفته است. در پیمایش  پرسشنامه در میان کارمندان سازمان 
منظور  پرسشنامه    2از    حاضر متغیر اندازهبه  سازمان گیری  کارمندان  میان  در  پژوهش  و  های  دولتی  های 

است:   شده  استفاده  تهران  استان  )1خصوصی  بلانچارد  و  هرسی  رهبری  سبک  پرسشنامه  و  1380.   )2-  
 (.  1395به نقل از خیرت،   2003گلداسمیث ) پرسشنامه عملکرد سازمانی هرسی و  

 ها تحلیل داده و تجزیه

تجزیه  داده وبرای  از  تحلیل  افزار  آمارهها  نرم  به کمک  استنباطی  و  توصیفی  استفاده شده    SPSS 25های 
 است.

استاندارد سبک  )پرسشنامۀ    (LS) 32ی های رهبر پرسشنامه سبک   (: 1380های رهبری هرسی و بلانچارد 
مدیران رهبری  سبک  سنجش  برای  بلانچارد  و  تهران سازمان   هرسی  استان  و خصوصی  دولتی  مورد    های 

از طریق دگراظهاری )یعنی  استفاده قرار گرفته و کارمندان این سازمان  های رهبری  گیری سبکاندازه ها و 
وسیله  به  اظهار مدیران  پرسشنامه  ی  این  است.  شده  تکمیل  کارکنان(  صورت    48نظر  به  که  دارد  گویه 

لیکرت  گویه  به صورت طیف  شده  درجه   5هایی  عرضه  کارمندان  به  مخالف(  کاملاً  تا  موافق  کاملاً  )از  ای 
گویه  تعداد  به  توجه  با  )است.  پرسشنامه  این  ارزیابی    48های  نظر  از  پاسخگو  هر  برای  نمره  حداقل  گویه( 
 است.   240و حداکثر آن برابر با  48سبک رهبری مدیران برابر با  

 

استاندارد عملکرد سازمانی هرسی و   به منظور    :گلداسمیثپرسشنامۀ  پرسشنامه  این  گیری عملکرد  اندازهاز 
استفاده شده و از طریق خوداظهاری    های دولتی و خصوصی استان تهران سازمان   کارمندان  (OP) 33یسازمان

وسیله اندازه)یعنی   به  کارکنان  سازمانی  عملکرد  به  گیری  دادن  پاسخ  طریق  از  نظرخودشان  اظهار  ی 
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دارای   پرسشنامه  این  است.  شده  تکمیل  جمله   42پرسشنامه(  صورت  به  طیف  گویه  دارای  و  خبری    5ی 
  42های این پرسشنامه یعنی  ( است. با توجه به گویه 1کاملاً مخالف ) ( تا  5کاملاً موافق )ای لیکرت از  درجه 

است. این   210و حداکثر نمره برابر با  42ای لیکرت، حداقل نمره برای کل پرسشنامه برابر با درجه   5و طیف 
نقش(،    تصور  یا وضوح )درک  -2توانایی )دانش و مهارت(،   -1مؤلفه است که عبارتند از:    7پرسشنامه دارای 

سازمانی(،    -3 )حمایت  تمایل(،    -4کمک  یا  )انگیزه    -6و    ( عملکرد  بازخور   و   آموزش )ارزیابی    -5مشوق 
و   پرسنل(  قانونی  و  معتبر  )اعمال  مؤلفه   4تا    1های  گویه .  (محیطی  تناسب)محیط    -7اعتبار  به  ی  مربوط 

های  ی کمک، گویه مربوط به مؤلفه  16تا  12های  وضوح، گویه ی مربوط به مؤلفه  11تا   5  یهایه گوتوانایی، 
مؤلفه   22تا    17 به  گویه مربوط  مؤلفه   31تا    23های  ی مشوق،  به  گویه مربوط  ارزیابی،    37تا    32های  ی 

ی محیط است. در پژوهش انجام  مربوط به مؤلفه   42تا    38های  ی اعتبار، و در نهایت گویه مربوط به مؤلفه 
گزارش    81/0و    86/0( پایایی و روایی پرسشنامه مورد نظر به ترتیب  1388شده توسط اسدی و همکاران ) 

 شده است. 
 

 روایی و پایایی  
هایی استاندارد بوده و در تحقیقات  با آن که دو پرسشنامه هرسی و بلانچارد و هرسی و گلداسمیث پرسشنامه 

گرفته  قرار  استفاده  مورد  نیز  ایرانی  پژوهشگران  روایی  دیگر  از  آنها  روایی  از  کامل  اطمینان  منظور  به  اند، 
 محتوا و صوری )با مراجعه به اساتید و خبرگان دانشگاهی( استفاده شده است. 

 پایایی  
محاسبه  برای  کرونباخ  آلفای  روش  از  حاضر  پژوهش  است.  در  شده  استفاده  پایایی  آلفای    1جدول  ی  ضریب 

 دهد. میهای پژوهش را نشان  ها، متغیرها و مؤلفه کرونباخ پرسشنامه 

 : ضریب آلفای کرونباخ برای دو پرسشنامه سبک رهبری و عملکرد سازمانی 1جدول 

های  متغیر 

 اصلی 
های فرعی یا متغیر

 هامؤلفه 

ی بازه

 سوالات 
 ها تعداد گویه

 ضریب آلفا

 خصوصی دولتی 

 831/0 830/0 12 12-1 رهبری دستوری  

 

 سبک رهبری 
(LS) 

 787/0 792/0 12 24-13 رهبری دموکراتیک 

 808/0 809/0 12 36-25 عدم مداخله  رهبری

 785/0 784/0 12 48-37 رهبری تفویضی 

 
 
 

عملکرد  

 سازمانی
(OP) 

 785/0 783/0 4 100-97 توانایی

 739/0 746/0 7 107-101 وضوح 

 732/0 736/0 5 112-108 کمک 

 716/0 714/0 6 118-113 مشوق

 803/0 782/0 9 127-119 ارزیابی 

 805/0 828/0 6 133-128 اعتبار 

 745/0 817/0 5 138-134 محیط 



از ضریب آلفای کرونباخ مناسب برخوردارند؛ ضریب کلی  ها  ها و مؤلفه ی متغیر همه   1بر اساس ارقام جدول  
های خصوصی  /. و برای سازمان 923های دولتی برابر برای سازمان   (LS)آلفای کرونباخ متغیر سبک رهبری

با   عملکرد سازمانی0/ 924برابر  متغیر  آلفای کرونباخ  است. ضریب کلی  دولتی  برای سازمان    (OP)ا  های 
با   برابر  با  سازمان 933برابر  برای  و  با  /.  برابر  خصوصی  کرونباخ  935های  آلفای  ضریب  بنابراین  است.   ./

 باشد. است و مطلوب و مورد قبول می  0/ 7ها بالاتر از ی متغیر همه 

 

 های پژوهش یافته

مشخصه  ابتدا  بخش  این  جمعیت در  می های  گزارش  را  نمونه  یافته شناختی  ارائه  به  سپس  و  در  کنیم  ها 
سبک بین  رابطه  کارکنان  خصوص  سازمانی  عملکرد  و  رهبری  و  می های  محاسبات  تمامی  پردازیم. 

 صورت پذیرفته است.   LISREL 8.8و نرم افزار   SPSS 25های آماری با استفاده از نرم افزار پردازش 
 

 های جمعیت شناختی ویژگی
های دولتی  نفر از کارکنان سازمان   383های جمعیت شناختی دو نمونه آماری تحقیق حاضر )شامل  ویژگی 

های خصوصی تهران( بر حسب جنسیت، سن، تحصیلات، رشته تحصیلی،  نفر از کارکنان سازمان   379و  
 گزارش شده است.   9تا  2محل کار، مرتبه علمی، پست سازمانی و سابقه کار در جداول 

 . است آمده 2 جدول در  جنسیت  اساس بر پاسخگویان  فراوانی جنسیت پاسخگویان. 

 
 جنسیت پاسخگویان توزیع فراوانی  .2 جدول

 )خصوصی(  درصد فراوانی )خصوصی(  درصد )دولتی( )دولتی(  فراوانی جنسیت 

 9/41 159 6/36 140 زن

 1/58 220 4/63 243 مرد

 100 379 100 383 کل جمع

 

آمده    اساس  بر  پاسخگویان   فراوانیسن.   در جدول  است  3سن  بیشترین    .آمده  جدول  اطلاعات  اساس  بر 
سال و کمترین فراوانی مربوط به گروه    40تا    31فراوانی پاسخگویان در هر دو بخش مربوط به گروه سنی  

 سال بوده است.   20سنی کمتر از 
 سن پاسخگویان در هر دو بخش دولتی و خصوصیتوزیع فراوانی . 3 جدول

 )خصوصی(  درصد فراوانی )خصوصی( درصد )دولتی(  )دولتی( فراوانی سن

 6/1 6 8/1 7 سال 20کمتر از 

 2/32 122 8/24 95 سال  30تا  20بین 

 7/55 211 7/50 194 سال  40تا  31بین 

 5/10 40 7/22 87 سال  40بالاتر از 

 100 379 100 383 کل جمع

 
پاسخگویان  فراوانیتحصیلات.   است  4  جدول   در   تحصیلات  به    .آمده  مربوط  فراوانی تحصیلات  بیشترین 

 مقطع کارشناسی ارشد در هر دو گروه از پاسخگویان بوده است. 



 
 تحصیلات پاسخگویان در هر دو بخش دولتی و خصوصیتوزیع فراوانی  .4 جدول

 )خصوصی(  درصد فراوانی )خصوصی( درصد )دولتی(  )دولتی( فراوانی تحصیلات

 9/2 11 7/5 22 دیپلم و کمتر 

 8/14 56 6/25 98 کاردانی

 7/37 143 6/31 121 کارشناسی

 6/39 150 9/32 126 کارشناسی ارشد 

 0/5 19 2/4 16 دکتری 

 100 379 100 383 کل جمع

 
بیشترین فراوانی    .است  آمده  5  در جدول  ی تحصیلیرشته   اساس  بر  پاسخگویان  . فراوانیی تحصیلی رشته

های کمتر مرتبط( و در بخش خصوصی  ها )احتمالاً رشتهپاسخگویان در بخش دولتی مربوط به سایر رشته 
 های مختلف علم مدیریت بوده است.  مرتبط با گرایش 

 
 رشته تحصیلی پاسخگویان در هر دو بخش دولتی و خصوصیتوزیع فراوانی . 5 جدول

 )خصوصی(  درصد فراوانی )خصوصی( درصد )دولتی(  )دولتی( فراوانی ی تحصیلی رشته 

 1/49 186 9/37 145 مدیریت

 4/17 66 4/14 55 کارآفرینی 

 0/5 19 9/8 34 علوم سیاسی 

 5/28 108 8/38 149 سایر رشته ها 

 100 379 100 383 کل جمع

 
دهد که  ها نشان میاست. یافته   آمده  6در جدول    محل کار  اساس   بر  پاسخگویان  توزیع فراوانی  محل کار.

 در نمونه مورد بررسی سهم اعضای هیأت علمی در نمونه پاسخگویان بخش خصوصی بیشتر بوده است.  

 
 مربوط به محل کار پاسخگویانتوزیع فراوانی  .6 جدول

 فراوانی  محل کار 
 )دولتی( 

 درصد 
 )دولتی( 

فراوانی  
 )خصوصی( 

 درصد
 )خصوصی( 

 0 0 0/23 88 دولتی های خانه  وزارت

 0 0 0/58 222 دولتی ها سازمان

 3/76 289 0 0 دولتی غیرهای سازمان

 7/23 90 0/19 73 هیئت علمی یا مدرس دانشگاه

 100 379 100 383 کل جمع

 
نتایج نشان    .است  عرضه شده  7  جدول   در  علمی ی  مرتبه   اساس   بر   پاسخگویان  توزیع فراوانی  ی علمی. مرتبه

 دهد که اعضای هیأت علمی با مدارج بالاتر عموماً در بخش دولتی فعال هستند.  می
 

 



 های دولتی و خصوصیعلمی پاسخگویان در سازمانی مرتبه توزیع فراوانی  .7.جدول

 فراوانی  ی علمیمرتبه
 )دولتی( 

درصد 
 )دولتی( 

 فراوانی 
 )خصوصی( 

 درصد
 )خصوصی( 

 3/23 21 1/15 11 مربی

 4/44 40 1/30 22 استاد یار

 6/25 23 6/35 26 دانشیار

 7/6 6 2/19 14 استاد

 100 90 100 73 کل جمع

 
حاکی از آن است که در هر    8سازمانی در جدول    پست  اساس  بر   پاسخگویان  فراوانی   توزیع  .پست سازمانی

 های سازمانی پاسخگویان مربوط به مشاغل دفتری بوده است.  دو بخش دولتی و خصوصی بیشترین پست 

 
 های دولتی و خصوصیسازمانی پاسخگویان در سازمان پستتوزیع فراوانی  .8.جدول

  فراوانی پست سازمانی
 )دولتی( 

 درصد 
 )دولتی( 

فراوانی  
 )خصوصی( 

 درصد
 )خصوصی( 

 8/19 75 2/23 89 مدیریتی

 0/53 201 7/45 175 اداری )دفتری( 

 2/27 103 1/31 119 عملیاتی

 100 379 100 383 کل جمع

 
کار.  جدول    کار   سابقه   اساس  بر  پاسخگویان   فراوانی  سابقه  به    9در  مربوط  فراوانی  بیشترین  است.  آمده 

بوده است. این یافته حاکی از آن است که بیشتر پاسخگویان در هر   25تا  15پاسخگویان با سابقه کاری بین  
 اند.  دو بخش دولتی و خصوصی دارای سابقه کار کافی برای اظهار نظر در مورد موضوع مورد پژوهش بوده 

 
 های دولتی و خصوصیکار پاسخگویان در سازمان  سابقهتوزیع فراوانی  .9.جدول

 فراوانی  سابقه کار
 )دولتی( 

 درصد 
 )دولتی( 

 فراوانی 
 )خصوصی( 

 درصد
 )خصوصی( 

 9/2 11 0/6 23 سال 5کمتر از 

 5/13 51 7/11 45 سال  10تا  5

 2/32 122 6/25 98 سال  15تا  10

 9/35 136 1/32 123 سال  20تا  15

 0/10 38 4/14 55 سال  25تا  20

 5/5 21 2/10 39 سال و بالاتر  25

 100 379 100 383 کل جمع

 

 های توصیفی ب: شاخص 



جدول   دامنهشاخص   10در  استاندارد،  انحراف  )میانگین،  توصیفی  به  های  مربوط  غیره(  و  تغییرات  ی 
در سازمان  است پاسخگویان  ارائه شده  دولتی و خصوصی  کارمندان سازمان :  های  استان  الف:  دولتی  های 

 نفر.   379های خصوصی استان تهران به تعداد نفر و ب: کارمندان سازمان  383تهران به تعداد  

 
 ها و ابعاد پژوهشمتغیرفی توصیهای شاخص .10جدول

 تعداد نمونه  مجموع نمره  انحراف استاندارد  میانگین مؤلفه ها  متغیر

ی 
دولت

ی 
ص

صو
خ

 

ی 
دولت

ی 
ص

صو
خ

 

ی 
دولت

ی 
ص

صو
خ

 

ی 
دولت

ی 
ص

صو
خ

 

 379 383 42/1273 83/1287 68999/0 6881/0 3599/3 3625/3 سبک رهبری دستوری 

 379 383 83/1323 42/1340 62891/0 6343/0 4930/3 4998/3 سبک رهبری توجیهی 

 379 383 67/1329 33/1341 63964/0 64247/0 5084/3 5022/3 سبک رهبری مشارکتی 

 379 383 00/1340 17/1353 61981/0 61895/0 5356/3 5331/3 سبک رهبری تفویضی 
 379 383 32/1316 53/1326 41407/0 41743/0 3/ 4742 4750/3 نمره کلی سبک رهبری 

ن 
کنا

ار
 ک

رد
لک

عم
 

 379 383 50/1286 75/1296 92443/0 92371/0 3945/3 3858/3 توانایی 
 379 383 43/1314 29/1326 71933/0 72762/0 4681/3 4629/3 وضوح
 379 383 40/1338 60/1347 78054/0 78710/0 5314/3 5185/3 کمک 
 379 383 17/1296 67/1307 76312/0 75945/0 4200/3 4143/3 مشوق 
 379 383 89/1316 11/1319 74459/0 72956/0 4746/3 4442/3 ارزیابی 
 379 383 17/1307 83/1329 87843/0 89271/0 4490/3 4721/3 اعتبار 
 379 383 60/1333 80/1325 82484/0 91375/0 5187/3 4616/3 محیط

 379 383 00/1317 43/1374 79111/0 74934/0 4749/3 5886/3 نوآوری
 379 383 10/1277 50/1279 72433/0 74462/0 3697/3 3407/3 مداری  مشتری
 379 383 80/1307 10/1323 73831/0 74653/0 4507/3 4546/3 انظباط 

 379 383 25/1290 75/1302 80266/0 79603/0 4044/3 4014/3 همکاری 
 379 383 91/1307 23/1321 47929/0 47503/0 3/ 4510 3/ 4497 نمرۀ کلی عملکرد کارکنان

 

ی متغیر  های دولتی میانگین نمرهشود، در میان کارمندان سازمان می مشاهده    10  در جدول  گونه کههمان 
ی متغیر عملکرد  در طیف لیکرت( و میانگین نمره   3( بالاتر از حد میانگین )یعنی عدد  3/ 47سبک رهبری )

عدد با  نیز  عدد  44/3کارکنان  )یعنی  میانگین  حد  از  بالاتر  کارمندان    3،  میان  در  است.  لیکرت(  طیف  در 
با عدد  های خصوصی میانگین نمرهسازمان  از حد میانگین )عدد  47/3ی متغیر سبک رهبری  در    3، بالاتر 

در    3، بالاتر از حد میانگین )عدد  45/3ی متغیر عملکرد کارکنان نیز با عدد  طیف لیکرت( و میانگین نمره 
های مربوط و  توان گفت که ارزیابی پاسخگویان از سبک مدیران سازمان طیف لیکرت( است. در مجموع می

نیز خودشان بالاتر از حد میانگین )البته نه چندان زیاد( است و ارزیابی منفی از مدیران و عملکرد خود ندارند.  
های دولتی بیشترین نمره  علاوه، نکته جالب توجه آن است که در خصوص عملکرد کارکنان در سازمان به

های خصوصی مربوط به کمک است. در هر دو سازمان کمترین نمره مربوط  مربوط به نوآوری و در سازمان 
   مداری است.به مشتری 

 

 های استنباطی  آماره 



های پژوهش، هر یک  های پژوهش، به منظور برآورد و بررسی اهداف و آزمون فرضیه پس از توصیف متغیر 
گویه  متغیر از  و  ابعاد  و  آمارهها  با  )آزمون کولموگروف ها  مناسب  گرفته    -های  قرار  آزمون  مورد  اسمیرنوف( 

مورد    هاداده   توزیع  نرمال یا غیرنرمال بودن های رایج و مهم که برای مشخص نمودن  یکی از آزمون  است.
می  قرار  کولموگروف استفاده  آزمون  اختصار    -  گیرد،  به  که  است  این  مینوشته    K-Sاسمیرنوف  در  شود. 

از   بیشتر  آمده  به دست  معناداری  اگر سطح  نشان می   05/0آزمون،  داده   دهدباشد  نرمال  که  پژوهش  های 
می  و  آزمون هستند  از  پارامتریک  بایست  داده های  تحلیل  کردبرای  استفاده  به  ها  معناداری  اگر سطح  اما  ؛ 

های  بایست از آزمون های پژوهش نرمال نیستند و می دهد که داده باشد نشان می   05/0دست آمده کمتر از  
. آزمون فرضیه مناسب برای این آزمون پژوهش حاضر عبارتند  ها استفاده کردبرای تحلیل داده ناپارامتریک  

 از: 
❖ 0H  مشاهده :  ()فرض صفر توزیع  )بین  ندارد  وجود  تفاوت  نظری  توزیع  و  های  داده شده 

 . ( پژوهش نرمال هستند
❖ 1H  توزیع مشاهده   : ()فرض خلاف ) بین  دارد  تفاوت وجود  توزیع نظری  های  داده شده و 

 (.  پژوهش نرمال نیستند 
 ی پژوهشهابرای مؤلفه K-Sآزمون نتایج  .11جدول 

ف 
دی

ر
 هامؤلفه ها متغیر 

K-s سطح خطا(α)   Sig  نتیجه 

ی
دولت

ی  
ص

صو
خ

 

ی
دولت

ی  
ص

صو
خ

 

ی
دولت

ی  
ص

صو
خ

ی  
ص

صو
خ

ی  
ص

صو
خ

 

سبک  1

 رهبری 

 نرمال  نرمال  0/ 345 0/ 222 05/0 05/0 0/ 275 0/ 108 دستوری 

 نرمال  نرمال  0/ 369 0/ 225 05/0 05/0 0/ 288 0/ 109 توجیهی  2

 نرمال  نرمال  0/ 385 0/ 265 05/0 05/0 0/ 295 0/ 122 مشارکتی  3

 نرمال  نرمال  0/ 409 0/ 286 05/0 05/0 0/ 302 0/ 129 تفویضی  

عملکرد   11

 کارکنان

 نرمال نرمال 601/0 276/0 05/0 05/0 556/0 126/0 توانایی 

 نرمال نرمال 799/0 732/0 05/0 05/0 785/0 556/0 وضوح 12

 نرمال نرمال 745/0 778/0 05/0 05/0 770/0 541/0 کمک  13

 نرمال نرمال 784/0 789/0 05/0 05/0 789/0 586/0 مشوق  14

 نرمال نرمال 812/0 856/0 05/0 05/0 799/0 621/0 ارزیابی  15

 نرمال نرمال 799/0 889/0 05/0 05/0 745/0 622/0 اعتبار  16

 نرمال نرمال 869/0 901/0 05/0 05/0 856/0 689/0 محیط 17

 نرمال نرمال 893/0 956/0 05/0 05/0 888/0 699/0 نوآوری 18

 نرمال نرمال 902/0 966/0 05/0 05/0 945/0 722/0 مشتری  19

 نرمال نرمال 932/0 971/0 05/0 05/0 960/0 751/0 انظباط  20

 نرمال نرمال 991/0 856/0 05/0 05/0 978/0 689/0 همکاری  21

 
کولموگروف   11جدول   آزمون  مؤلفه   اسمیرنوف   -  نتایج  خصوصی  برای  و  دولتی  کارمندان  میان  در  را  ها 

های  داری سطح معنی ،  شودمشاهده می این جدول  که در    طور همان دهد.  استان تهران به تفکیک نشان می
  05/0ها چه در بخش دولتی و چه در بخش خصوصی بزرگتر از سطح خطا یعنی  همه مؤلفه در    دست آمده به

های پژوهش در میان  و مؤلفه   هاکه داده   بیان داشت  را پذیرفت و  0Hتوان  درصد می   99با اطمینان  است و  
بودن  تهران    استان   خصوصی  و همچنین  دولتی   کارمندان  نرمال  ویژگی  لذا،  از  و  آزمون برخوردارند  های  از 

 توان استفاده کرد. ی هر دو بخش می هاه پارامتریک برای تحلیل داد



 

 های رهبری و عملکرد کارکنانرابطه سبک 
های توصیفی در مورد متغیرهای مستقل )سبک رهبری( و وابسته )عملکرد کارکنان( نشان داد که در  یافته

  3هر دو مورد ارزیابی پاسخگویان در هر دو بخش دولتی و خصوصی مثبت )با نمراتی بالاتر از نمره میانگین  
در طیف لیکرت( است. اما، پرسش اصلی باقیمانده آن است که آیا بین سبک رهبری و عملکرد کارکنان از  

نه.   یا  معناداری وجود دارد  رابطه  پاسخگویان  بودن توزیع داده نظر  نرمال  به  توجه  با  پژوهش حاضر  ها،  در 
استفاده   34های پژوهش از ضریب همبستگی پیرسون ها و مؤلفه ی( بین متغیر برای بررسی همبستگی )رابطه 

   شد.
متغیر به صورت فرضیه این دو  رابطه بین  این فرضیه،  آزمون  رابطه( و فرضیه  برای  های صفر )عدم وجود 

 یک به شرح ذیل در بخش دولتی صورتبندی شده است:  

0H    پاسخگویان نظر  از  صفر(:  رهبریسبک   بین )فرضیه    دولتی های  سازمان   در   کارکنان  عملکرد   و   های 
 ای وجود ندارد؟رابطه استان تهران 

1H    :)ای  رابطه  استان تهران  دولتی های  سازمان   در   کارکنان   عملکرد  و   رهبریهای  سبک  بین )فرضیه مقابل
 وجود ندارد؟

 و یا: 
H0 ( فرضیه صفر): r1= 0 

H1 ( فرضیه مقابل): r1≠ 0 

 آزمون فرضیه در بخش خصوصی نیز به شرح ذیل صورتبندی شده است:  

0H    :)صفر تهران   خصوصی های  سازمان   در   کارکنان   عملکرد   و   رهبری های  سبک   بین )فرضیه    استان 
 ای وجود ندارد؟ رابطه

1H    :)مقابل وهای  سبک  بین)فرضیه  تهران خصوصی  های  سازمان   در   کارکنان  عملکرد   رهبری    استان 
 ای وجود ندارد؟ رابطه
 و یا:  

H0 ( فرضیه صفر): r1= 0 

H1 ( فرضیه مقابل): r1≠ 0 

 سبک رهبری دستوری و عملکرد کارکنان 
ضرایب همبستگی پیرسون بین سبک دستوری )آمرانه( و عملکرد کارکنان را برای هر دو گروه از    12جدول  

 دهد.  پاسخگویان نشان می 

 کارکنان  عملکرد  دستوری و رهبری . ضریب همبستگی پیرسون بین سبک12جدول
  سبک رهبری دستوری  کارکنان   عملکرد

 متغیر ها  دولتی خصوصی دولتی خصوصی

 همبستگی پیرسون  1 -352/0** -344/0**

 Sig. (2-tailed) 000/0 000/0 000/0 000/0 سبک رهبری دستوری 

379 383 379 383 N 

 کارکنان   عملکرد همبستگی پیرسون -352/0** -344/0** 1 1

 
34 Pearson correlation coefficient 



000/0 000/0 000/0 000/0 Sig. (2-tailed) 

379 383 379 383 N 

 **(35باشد )دو دنباله می دار درصد معنی  99همبستگی در سطح 

 

ی صفر  توان گفت فرضیه با توجه به معناداری همبستگی بین سبک رهبری دستوری و عملکرد کارکنان می 
دار« بین دو متغیر سبک رهبری دستوری )آمرانه(  ی منفی و معنی ی مقابل مبنی بر »وجود رابطه رد و فرضیه 

درصد تأیید   99های خصوصی( در سطح های دولتی و هم برای سازمان و عملکرد کارکنان )هم برای سازمان 
های  شود. ضمناً این رابطه دارای شدت تقریباً متوسطی است، زیرا مقدار ضریب همبستگی برای سازمان می

سازمان  و  با  دولتی  برابر  ترتیب  به  خصوصی  است.    0/ 344و    352/0های  نزدیک  نیم  عدد  به  که  است 
بین  سازمان   میزان   بنابراین،  برای  )هم  کارکنان  عملکرد  و  دستوری  رهبری  برای  سبک  هم  و  دولتی  های 

سطح  سازمان  در  تهران(  استان  خصوصی  رابطه  99های  معنی   درصد  و  وجود منفی  عبارت    داری  به  دارد. 
دانند؛ اگرچه، میزان ضرایب  دیگر، کارمندان سبک رهبری دستوری را در کاهش عملکرد کارکنان مؤثر می 

 همبستگی چندان بالا نیست. 
پیش  منظور  رهبری  به  سبک  یعنی  مستقل  متغیر  به  توجه  با  کارکنان  عملکرد  یعنی  وابسته  متغیر  بینی 

مدل  از  ساختاری  دستوری  معادلات  ارائه  (SEM)یابی  به  باید  منظور  بدین  است؛  شده  مدل  استفاده  ی 
های برازش مدل  داری و استاندارد پرداخت. اما ابتدا باید شاخص معادلات ساختاری پژوهش در حالت معنی 

جدول   گیرند.  قرار  بررسی  سازمان شاخص   13مورد  برای  )هم  مدل  برازش  برای  های  هم  و  دولتی  های 
 دهد.  های خصوصی استان تهران( را نشان می سازمان 

 

 های برازش مدل معادلات ساختاری . شاخص 13جدول 

مقادیر 
 مطلوب 

 مقادیر پژوهش 
 های برازش شاخص 

 خصوصی دولتی

 مربع بر درجه آزادی -تقسیم کای  862/1 862/1 ≤  5

1/0  > 069/0 053/0 Root Mean Squared Error of Approximation (RMSEA)  ریشه میانگین مربعات خطای برآورد 

9/0  ≤ 95/0 98/0 Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI)  شده شاخص نیکویی برازش تعدیل 

9/0  ≤ 96/0 95/0 Normed Fit Index (NFI)  شاخص برازش نرم 

9/0  ≤ 96/0 96/0 Non-Normed Fit Index (NNFI) شاخص برازش غیر نرم 

9/0  ≤ 97/0 93/0 Comparative Fit Index (CFI)  ایشاخص برازش مقایسه 

9/0  ≤ 97/0 97/0 Incremental Fit Index (IFI) شاخص برازش افزایشی 

9/0  ≤ 91/0 95/0 Goodness of Fit Index (GFI)  شاخص نیکویی برازش 

05/0  ≤ 067/0 081/0 Root Mean Square Residual (RMR)  مانده ریشه میانگین مربعات باقی 

05/0  ≤ 052/0 097/0 Standardized Root Mean Square Residual (SRMR)  باقی مربعات  میانگین  مانده  ریشه 
 استانداردشده 

 

جدول   به  توجه  سازمان شاخص   13با  برای  )هم  مدل  برازش  سازمان های  برای  هم  و  دولتی  های  های 

های برازش مدل، نوبت  خصوصی( در حالت بسیار مطلوبی قرار دارد. پس از اطمینان از مناسب بودن شاخص 
 

35 (2-tailed) 



داری نشان داده شود تا  رسد. بنابراین، ابتدا باید این مدل در حالت معنی ی مدل معادلات ساختاری می به ارائه

معنی  مسیر  ضرایب  که  شود  شکل  مشخص  خیر.  یا  هستند  حالت    2و    1دار  در  ساختاری  معادلات  مدل 

 دهند.  های خصوصی را نشان می های دولتی و برای سازمان داری را به ترتیب، برای سازمان معنی 

 
 های  دولتیداری برای سازمانیابی معادلات ساختاری در حالت معنی. مدل1شکل 

 

 
 های خصوصیداری برای سازمانیابی معادلات ساختاری در حالت معنی. مدل2شکل 



است. اگر این آماره   tی ی آماره داری، نشان دهندهمقادیر روی مسیر در تحلیل عاملی تأییدی در حالت معنی 

های  طور که در شکل دار خواهند بود. همان باشد، روابط و اعداد روی مسیر معنی   ±  1/ 96ی  خارج از محدوده 

های  هستند )هم برای سازمان   ±  96/1ی  خارج از محدوده  tهای  شود، تمامی آماره میبالا ملاحظه    2و    1

سازمان  برای  هم  و  همه دولتی  لذا،  خصوصی(.  معنی های  روابط  ارئهی  به  نوبت  اکنون  مدل دارند.  های  ی 

این مدل را در حالت استاندارد، ، به ترتیب،    4و    3های  رسد. شکل معادلات ساختاری در حالت استاندارد می 

 دهند.  های خصوصی، نشان می های دولتی و برای سازمان برای سازمان 

 
 یابی معادلات ساختاری در حالت استاندارد برای سازمان دولتی. مدل3شکل 



 
 های خصوصییابی معادلات ساختاری در حالت استاندارد برای سازمان. مدل4شکل 

 
مدل   4و    3اشکال   می که  نشان  را  استاندارد  حالت  در  پژوهش  ساختاری  معادلات  بخش  های  دو  از  دهند 

شده تأیید  -1اند:  تشکیل  عاملی  اندازه  (CFA) 36ی تحلیل  مدل  و  یا  مسیر   -2گیری  مدل    37تحلیل  یا 
اشکال   در  اندازه   4و    3ساختاری.  مدل  دو  شکل  هر  مدل  برای  داریم.  تأییدی  عاملی  تحلیل  یا  گیری 

ی مربوط به خود  گویه   12گیری اول، مربوط به متغیر پنهان )متغیر مستقل( سبک رهبری دستوری و  اندازه
ی مربوط به  مؤلفه  11گیری دوم مربوط به متغیر پنهان )متغیر وابسته( عملکرد کارکنان و  است و مدل اندازه 

بین مؤلفه  اعداد روی مسیر  به  بار عاملی آن.  پنهان،  متغیر  با  آشکار  بار می  38های  های عاملی نشان  گویند. 
های آشکار چقدر با متغیر پنهان مربوط به خود رابطه دارند و آنها را  ها یا مؤلفه ی این هستند که گویه دهنده

از  تبیین می  باید  بارهای عاملی  باشد؛ همان   3/0کنند؛ مقدار  ی شود، مقدار همه میطور که ملاحظه  بیشتر 
های خصوصی( )به جز  های دولتی و هم برای سازمان هستند )هم برای سازمان   3/0بارهای عاملی بالاتر از  

ی بالایی با متغیر  کنندگی و رابطه های دولتی و هم خصوصی( و اثر تبیین ی محیط هم برای سازمان مؤلفه 
بالای مدل و پرسشنامه است که  اعتبار  از روایی عاملی )سازه( و  این نشان  به خود دارند و  پنهان مربوط 

متغیر  اندازه بخوبی  را  وابسته  و  مستقل  برای  های  دستوری  رهبری  سبک  متغیر  در  است.  کرده  گیری 
بار عاملی    7ی  های دولتی و خصوصی، به ترتیب گویه سازمان  بار عاملی    7ی  و گویه   0/ 71با  در    71/0با 

کنندگی با متغیر پنهان مربوط به خود یعنی سبک  ی اول قرار دارند و دارای بیشترین رابطه و اثر تبیین رتبه
ی آخر قرار دارد  در رتبه   0/ 30با بار عاملی    2ی  و گویه   31/0با بار عاملی    2ی  رهبری دستوری است و گویه 
تبیین  اثر  و  رابطه  کمترین  برای  و  کارکنان  عملکرد  متغیر  در  دارند.  به خود  مربوط  پنهان  متغیر  با  کنندگی 
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مؤلفه سازمان  ترتیب،  به  خصوصی،  و  دولتی  مشتریهای  عاملی  ی  بار  با  مؤلفه   77/0مداری  ی  و 
عاملی  مشتری بار  با  رتبه   0/ 79مداری  تبییندر  اثر  و  رابطه  بیشترین  دارای  و  دارند  قرار  اول  با  ی  کنندگی 

ی و مؤلفه   23/0ی محیط با بار عاملی  متغیر پنهان مربوط به خود یعنی »عملکرد کارکنان« هستند و مؤلفه 
کنندگی با متغیر پنهان مربوط  ی آخر قرار دارند و کمترین رابطه و اثر تبیین در رتبه  29/0محیط با بار عاملی  

به خود دارند. در نهایت، ضریب مسیر یا بتای بین متغیر سبک رهبری دستوری و متغیر عملکرد کارکنان به  
باشد. یعنی در سازمان دولتی با  ( می -44/0( و )-43/0های دولتی و خصوصی برابر با )ترتیب برای سازمان 

دستوری   رهبری  سبک  واحد  یک  می   0/ 43افزایش  کاهش  کارکنان  عملکرد  سازمان  واحد  در  و  یابد؛ 
یابد؛ در واقع واحد عملکرد کارکنان کاهش می   44/0خصوصی با افزایش یک واحد سبک رهبری دستوری  

 های دولتی و خصوصی به صورت زیر قابل ارائه است:  معادله رگرسیون ساختاری آن برای سازمان 
 = سبک رهبری دستوری در سازمان دولتی  -43/0)عملکرد کارکنان( 
 = سبک رهبری دستوری در سازمان خصوصی  -44/0)عملکرد کارکنان( 

 
 سبک رهبری توجیهی و عملکرد کارکنان 

سازمان   بین  رابطه در  کارکنان  عملکرد  و  توجیهی  رهبری  در  سبک  تهران  استان  و خصوصی  دولتی  های 
 آمده است.    14جدول 

 

 کارکنان  عملکرد و  توجیهی رهبری سبک آزمون همبستگی پیرسون بین دو متغیر -14جدول

  سبک رهبری توجیهی کارکنان  عملکرد

 متغیر ها  دولتی  خصوصی دولتی  خصوصی

 همبستگی پیرسون   1 344/0** 358/0**

 Sig. (2-tailed) 000/0 000/0 000/0 000/0 سبک رهبری توجیهی

379 383 379 383 N 

 همبستگی پیرسون  344/0** 358/0** 1 1

 Sig. (2-tailed) 000/0 000/0 000/0 000/0 کارکنان  عملکرد

379 383 379 383 N 

 **(39باشد )دو دنباله می داردرصد معنی 99همبستگی در سطح 

 

های  )هم برای سازمان   Sigداری یا  جا که سطح معنی توان گفت از آن می   14های جدول  با توجه به یافته 

است،    05/0باشد که کمتر از سطح خطا یعنی  می   0/ 000های خصوصی( برابر با  دولتی و هم برای سازمان 

فرضیه فرضیه و  رد  رابطهی صفر  بر وجود  مبنی  مقابل  معنی ی  و  منفی  رهبری  ی  متغیر سبک  بین دو  دار 

  99های خصوصی( در سطح  های دولتی و هم برای سازمان توجیهی و عملکرد کارکنان )هم برای سازمان 

تأیید   این رابطه دارای شدت متوسط است، زیرا مقدار ضریب همبستگی سازمان می درصد  های  شود. ضمناً 

سازمان  و  با  دولتی  برابر  ترتیب  به  خصوصی  است.    0/ 358و    344/0های  نزدیک  نیم  عدد  به  که  است 
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بین سازمان   میزان  بنابراین،  برای  )هم  کارکنان  عملکرد  و  توجیهی  رهبری  برای  سبک  هم  و  دولتی  های 

   دارد.   داری وجودمثبت و معنی  درصد رابطه 99های خصوصی استان تهران( در سطح  سازمان 

بینی متغیر وابسته یعنی عملکرد کارکنان با توجه به متغیر مستقل یعنی سبک رهبری توجیهی  به منظور پیش 
از    (SEM)یابی معادلات ساختاری  از مدل  از طولانی شدن مطلب  پرهیز  به منظور  استفاده شده است که 

ذکر جزئیات آن صرف نظر کرده و صرفاً به معادله رگرسیون ساختاری آن برای سازمان دولتی و خصوصی  
 پردازیم:  می

 = سبک رهبری توجیهی برای سازمان دولتی  38/0)عملکرد کارکنان( 
 = سبک رهبری توجیهی برای سازمان خصوصی  42/0)عملکرد کارکنان( 

 

 سبک رهبری مشارکتی و عملکرد کارکنان

ارائه شده    15در جدول   کارکنان  و عملکرد  بین سبک رهبری مشارکتی  پیرسون  آزمون همبستگی  نتیجه 
 است.  

 کارکنان  عملکرد و مشارکتی رهبری سبک . همبستگی پیرسون بین دو متغیر15جدول 

  سبک رهبری مشارکتی  کارکنان  عملکرد

 متغیر ها  دولتی  خصوصی دولتی  خصوصی

 همبستگی پیرسون   1 216/0** 267/0**

 Sig. (2-tailed) 000/0 000/0 000/0 000/0 سبک رهبری مشارکتی 

379 383 379 383 N 

 همبستگی پیرسون  216/0** 267/0** 1 1

 Sig. (2-tailed) 000/0 000/0 000/0 000/0 کارکنان  عملکرد

379 383 379 383 N 

 **(40باشد )دو دنباله می داردرصد معنی 99همبستگی در سطح 

 

های  )هم برای سازمان   Sigداری یا  توان گفت از آن جا که سطح معنی می  15های جدول  با توجه به داده 
است،    05/0باشد که کمتر از سطح خطا یعنی  می   0/ 000های خصوصی( برابر با  دولتی و هم برای سازمان 

فرضیه فرضیه و  رد  رابطهی صفر  بر وجود  مبنی  مقابل  معنی ی  و  منفی  رهبری  ی  متغیر سبک  بین دو  دار 
  99های خصوصی( در سطح  های دولتی و هم برای سازمان مشارکتی و عملکرد کارکنان )هم برای سازمان 

های  شود. این رابطه دارای شدت تقریباً متوسطی است، زیرا مقدار ضریب همبستگی سازمان می درصد تأیید  
سازمان  و  با  دولتی  برابر  ترتیب  به  است.  می   267/0و    0/ 216های خصوصی  نزدیک  نیم  عدد  به  که  باشد 

بین  رهبری مشارکتی   میزان  بنابراین،  برای سازمان   سبک  )هم  کارکنان  برای  و عملکرد  و هم  دولتی  های 
   دارد.   داری وجودمثبت و معنی  درصد رابطه 99های خصوصی استان تهران( در سطح  سازمان 

پیش  منظور  رهبری  به  سبک  یعنی  مستقل  متغیر  به  توجه  با  کارکنان  عملکرد  یعنی  وابسته  متغیر  بینی 
مدل  از  ساختاری  مشارکتی  معادلات  تطویل    (SEM)یابی  از  جلوگیری  منظور  به  که  است  شده  استفاده 

 کنیم. معادله رگرسیون ساختاری به دست آمده به شرح زیر است: مطالب از ذکر آن خودداری می 
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 = سبک رهبری مشارکتی برای سازمان دولتی  21/0)عملکرد کارکنان( 
 = سبک رهبری مشارکتی برای سازمان خصوصی  30/0)عملکرد کارکنان( 

 

 سبک رهبری تفویضی 
سازمان   بین  رابطه در  کارکنان  عملکرد  و  توجیهی  رهبری  در  سبک  تهران  استان  و خصوصی  دولتی  های 

 آمده است.    16جدول 
 کارکنان  عملکرد  تفویضی و رهبری سبک همبستگی پیرسون بین دو متغیر -16جدول 

  سبک رهبری تفویضی  کارکنان  عملکرد

 متغیر ها  دولتی  خصوصی دولتی  خصوصی
 همبستگی پیرسون   1 611/0** 622/0**

 Sig. (2-tailed) 000/0 000/0 000/0 000/0 سبک رهبری تفویضی 

379 383 379 383 N 

 همبستگی پیرسون  611/0** 622/0** 1 1

 Sig. (2-tailed) 000/0 000/0 000/0 000/0 کارکنان  عملکرد

379 383 379 383 N 

 **(41باشد )دو دنباله می درصد معنی دار 99همبستگی در سطح 

 
  یو هم برا  تی های دولسازمان   ی )هم برا  Sig  یا  ی دارنی سطح مع  جا که و از آن   16با توجه به نتایج جدول  

صفر رد و    ییهاست، فرض  05/0  یعنی   باشد که کمتر از سطح خطامی   0/ 000( برابر با  ی های خصوصسازمان 
و عملکرد    ضیی تفو  ی سبک رهبر  یر دو متغ  ین ب  «داری و معن   مثبت   یوجود رابطه»بر    ی مقابل مبن  ییهفرض

شود.  د می ییدرصد تأ  99( در سطح  یخصوص   یهاسازمان   یو هم برا  یدولت  یهاسازمان   یکارکنان )هم برا
دارا  ینا   اًضمن تقر   ی رابطه  ضر  زیرا  ؛است  ییبالا  باًً یشدت  و    ی دولت  یهاسازمان   ی همبستگ  یب مقدار 

ترت  ی خصوص   ی هاسازمان  با    یببه  نزدیک   622/0و    611/0برابر  به عدد یک  از دیگر ضرایب  تر است که 
   است.

پیش  منظور  رهبری  به  سبک  یعنی  مستقل  متغیر  به  توجه  با  کارکنان  عملکرد  یعنی  وابسته  متغیر  بینی 
مدل  از  ساختاری  مشارکتی  معادلات  تطویل    (SEM)یابی  از  جلوگیری  منظور  به  که  است  شده  استفاده 

 کنیم. معادله رگرسیون ساختاری به دست آمده به شرح زیر است: مطالب از ذکر آن خودداری می 
 

 ی سازمان دولتی برای ضی تفو ی= سبک رهبر  78/0)عملکرد کارکنان( 
 ی سازمان خصوص برای  ی ضی تفو ی= سبک رهبر  77/0)عملکرد کارکنان( 

 
داده  به از  این پژوهش به دستهای  از  توان  ویژه ضرایب همبستگی و معادلات رگرسیون ساختاری می آمده 

رابطه رهبری دستوری  رهبری، سبک  چهار سبک  میان  از  که  به  گفت  دارد.  کارکنان  عملکرد  با  منفی  ای 
های دولتی و خصوصی این سبک مدیریت که بسیار هم در ایران رواج  عبارت دیگر، از نظر کارکنان سازمان 

دهد. از میان سه سبک رهبری دیگر، بر خلاف انتظار، کارکنان  دارد، عملکرد مناسب کارکنان را کاهش می 
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مناسب را  تفویضی  رهبری  سبک  اندک،  اختلاف  با  سازمان  دو  عملکرد  تر  هر  افزایش  در  را  آن  و  دانسته 
رفت از نظر  اند. به عبارت دیگر، برخلاف انتظار سبک رهبری مشارکتی که انتظار می کارکنان مؤثر دانسته

باشد، در مرتبه سوم )بعد از سبک رهبری تفویضی و توجیهی( قرار گرفته  تر کارمندان ایرانی )تهرانی( مناسب
 اند. ترین سبک رهبری در افزایش عملکرد کارکنان دانستهاست و کارکنان سبک تفویضی را مناسب 

 

 گیرینتیجه
های دولتی و خصوصی در آنها دارد و دلیل  یافتگی جوامع معاصر بستگی به عملکرد مناسب سازمان توسعه 

ها  نیافته، عملکرد نامناسب کارکنان این سازمان ها در کشورهای در حال توسعه یا توسعه بسیاری از نارضایتی 
ها تا حدود زیادی به سبک  های سازمان بر آن هستند که عملکرد کارکنان سازمان است. با این حال، نظریه 

کنند. اما، در باره این  ها توسط مدیران بستگی دارد. لذا، متغیر سبک رهبری را وارد معادله می رهبری سازمان 
است، اختلاف نظر وجود دارد. در پژوهش حاضر ارزیابی کارکنان از چهار  تر  که کدام سبک رهبری مناسب 

نمونه در  کارکنان  عملکرد  با  آن  رابطه  و  رهبری  سازمان سبک  از  تهران  ای  در  خصوصی  و  دولتی  های 
سنجیده شده است. نتایج حاکی از آن است که طبق انتظار سبک رهبری دستوری )آمرانه( از نظر کارکنان  

های دولتی و خصوصی دارد. اما، از میان سه سبک دیگر  هر دو بخش اثر منفی بر عملکرد کارکنان سازمان 
)توجیهی، مشارکتی و تفویضی(، سبک رهبری تفویضی همبستگی بیشتری با عملکرد کارکنان از خود نشان  

ها سپردن کارها توسط مدیران به کارکنان و اعتماد به  دهد. به عبارت دیگر، کارکنان ایرانی این سازمان می
 دانند.  تر می تر مطلوب ایشان را برای دستیابی به عملکرد مناسب
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