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 چكيده

به سه بخش تحول  یرهبر های¬استفاده که در آن سبک ویاز مدل باس و اول یرهبر هایسبک یبررس یپژوهش برا نای در

بر عملکرد و  یسه سبک متفاوت رهبر ریتاث یپژوهش بررس نیا یشود. هدف اصل یم میو عدم مداخله گر تقس یتبادل ن،یآفر

 نیدر ا قیروش تحقاست.  یکارکنان شهردار ییاز کارا یفیتعر هیارا نیهمچن وعملکرد آنها  یابیارز یکارکنان و چگونگ ییکارا

انطباق با هر کدام از سبک  زانیاز نظر م یشهردار رانیرفتار مد تیوضع یبوده است. در بررس یو همبستگ یشیمایپژوهش، پ

رابطه  نییو در تع یشیمایاز روش پ یکارکنان شهردار یابیارز -و خود یشغل تیرضا زانیم یریگاندازه ،یسه گانه رهبر یها

استفاده شد.  یآنان از روش همبستگ یشغل تیکارکنان از عملکرد خود و رضا یابیبا ارز رانیمد یرهبر یانواع سبک ها انیم

تهران است.  یو عملکرد کارکنان شهردار ییوابسته، کارا یرهایاست و متغ یرهبر یسبک ها ق،یتحق نیمستقل ا یرهایمتغ

شده و سپس با استفاده از نسخه نرم  لیتکم قیتحق یو با نمونه ها یطراح یرهبر یپرسشنامه سبک ها قیجهت انجام تحق

مندرج در آن ها انجام شد. پرسشنامه محقق ساخته  یداده ها یو استنباط آمار لیو تحل هیتجز SPSS 16 یافزار آمار

 یا نهیگز 5 فیپرسشنامه از نوع بسته پاسخ و از ط نیاست. ا سئوال 35 شامل یسوال و سئوالات تخصص 7 یشناخت تیجمع

داده ها  لیتحل هیبه منظور تجزرود، استفاده شده است.  یبه شمار م یریاندازه گ یها اسیمق نیتر جیاز را یکیکه  کرتیل

 ی. برامیشده را بسنج یجمع آور یتا نرمال بودن داده ها میکن ی( استفاده مKS) رنوفاسمی –ابتدا از آزمون کولموگروف 

از  نیتحول آفر یسبک رهبر یرگذاریتاث یبررس یو برا Tو مداخله گر از آزمون  یتبادل یدو سبک رهبر یرگذاریتاث یبررس

 کارکنان تأثیر دارد.لکاکسون استفاده شد. در پایان به این نتیجه رسیدیم که نوع سبک رهبری بر کارایی و عملکرد یآزمون و

 تیعدم مداخله گر، رضا یسبک رهبر ،یتبادل یسبک رهبر ن،یتحول آفر یرهبر سبک ،یرهبر یسبک هاهاي كليدي: واژه

 و عملکرد کارکنان. ییکارکنان، کارا یابیخود ارز ،یشغل یمند
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 مقدمه:

ی هبدری، امدرو ر تیریمهارت ها در هر دو جنبه مدد رییسازمان ها و شرکت ها، بکارگ شتریهر چه ب تیامروزه به منظور موفق

  انیددددددب یتیریاسددددددت. پددددددژوهش هددددددای مددددددرتب  بددددددا سددددددبک هددددددای رهبددددددری و مددددددد یالزامدددددد

 ریداد زملکرد افدرآن بر ع ریثو تا یتیریدر مورد رفتار مد دنیشیقوی و مهم برای اند رییسبک ها به عنوان متغ نیکند که ا یم

 (. 1388حمت آبادی،ر یشوند )مهرام و دشت یمجموعه محسوب م

هواند  و ) زشیدسطح انگ(، 1996، دلریف)، )2003با عملکرد )بنت و همکاران، یمیبه زعم محققان، سبک رهبری ارتباط مستق

ل پدرور و )گد ی(؛ توانمندی رواند1998(؛ احساس برابری )راس ، 2003)کمبورن و همکاران،  ی(، هوش اجتماع2008همکاران، 

از سدبک  ( دارد. همچنن اذعان شده است که معمولا سدازمان هدای موفدق2004( و اخلاق کارکنان )استوری، 1388همکاران، 

زم در شدرط هدای لا شیاز پد یکدیبردند و همواره سبک رهبری به عندوان  یخود بهره م رانیهای رهبری متناسب و موفق مد

 (. 2005فلچر و براندرت،  ،یهمرزل سازمانها مطرح بوده است) تیموفق ریمس

وجده و ت مدوردبه طور گسدترده در سدازمان هدا و شدرکت هدا  "یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد"دو دهه گذشته، اصطلاح  در

طلدوب، عملکدرد م قیکه از طر ردیگیدر نظر م ییرا به منزلة شرکا رانیاصطلاح کارکنان و مد نیقرار گرفته است. ا یبرداربهره

 نید(. بدر اسداس ا2002 س،ی)پاپاسولومو و دوکاک دهندیارتقا م تیبه موفق یابیدست یسازمان را برا یهابرنامه تیموفق بیضر

روش  ،یدهازمانسد یمانندد چگدونگ ییرهدایاز متغ گسدترده یادامنده ریتحدت تدأث یانسدان یروهداین لوبعملکرد مط کرد،یرو

کداتن و ) (،1992 دن،یشدرا) (،1996قرار دارد )بکر و گرهدات،  یو سبک رهبر یعملکرد، فرهن  سازمان یابیارز ،یریگمیتصم

 (. 2007و کلر،  خینمان) (،2002گست، ) (،1988همکاران، 

 کیدبوروکرات یامعتقدند که اتکا به روشده کنند،یم یطرفدار تیریبا مد یرهبر ینیگزیاز جا یطور افراط هکه ب یصاحب نظران

کمدک  یهبدر(. ر1994 نکدات،یو پ نکداتیخطا در ادراک مختصدات و الزامدات زمانده اسدت )پ نوعی نشانة ها،اداره سازمان یبرا

بدا  یهمراهد یسدازمان بدرا یآمدادگ جدهی( و در نت2002همکداران،  وکاسته شود )کنه  کیبر روند بوروکرات دیتا از تأک کندیم

 . ابدی شیافزا راتییتغ

 ،نددعلاقده ب) مثدال یبوده است. برا زیاز موضوعات بحث برانگ شهیهم ت،یریو مد یو اشتراک رهبر زیوجوه تما ،یمفهوم کل در

صاب که فرد با انت دیگویم یگرید ی. او در جاداندیمرتب  م یرا با بعد هنجار تیریو مد یرا با بعد شخص ی( رهبر1384:112

ر کدار کسدب دمثبدت  یشدرفتهایپ قیرا از طر یدر عمل رهبر یول رد،یگیبه عهده م را یرهبر ی، نقش رسمتیریبه سمت مد

ابسته به سداختار ورشد دهنده،  ،یرا انتخاب یرهبر ت،یریو مد یرهبر انیتفاوت م نییتع ی(. برا118: 1384)علاقه بند، کندیم

سدازمان و  یر رسدمکنترل کننده، وابسته به سداختا ،یرا انتصاب تیریو در مقابل مد داندیم رهایکننده مس نییو تع ،یرسم ریغ

دة شد نیدیتع شیاز پد یهددفها افتنیدرا کمک بده تحقدق  ریمد یاصل تی( مسئول2008، بوش).داندیم رهایکننده مس یرویپ

 . داندیم ریمد یدربارة کارآمد یداور یامر را مبنا نیو هم ردیگیسازمان در نظر م

 تیدفیبر ک دیکه تأک رسدیسازمان را بر عهده دارد، به نظر م یهدفها یو نوساز دنیشکل بخش تیمسئول یرهبر اواز نگاه  کهیدر حال

 یافتگیدو درجة توسدعه  یمنابع انسان تیریمد یراهبردها ها، یبدون توجه به ساختار شهردار یتیریمد یکارکردها ای یرهبر یها

 یسدبک هدا انیدالعده رابطده ممط گرید زینباشد. از جمله موارد مجادله انگ ربرخوردا یاز وجاهت منطق یشهردار یمنابع انسان
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 تحقیدق دیدکارکنان سازمان است کده مدورد تأک ییکارا یو به طور کل یشغل تیو رضا یانسان یرویبا عملکرد ن یمختلف رهبر

 حاضر است.

 مساله انيب 

 نظدام ارزش هدا، پایده چهدار عامدل بدر سبک رهبری عبارت است از مجموعه ای از نگرش ها، صفات و مهارت های مدیران که

 تعیین رهبری طورکلی سبک مبهم شکل می گیرد. به های موقعیت رهبری و احساس امنیت در کارمندان، تمایلات به اعتماد

 باس برای بررسی سبک رهبری از مدل پژوهش (. دراین2009حاکم بر سازمان است )روولد،  راهبردهای و فرهن  جو، کننده

 که در آن سبک رهبری به سه بخش تحول آفرین، تبادلی و عدم مداخله گر تقسیم می شود.  می شود استفاده 1اولیو و

، انگیدزش الهدام 2رهبری تحول آفرین به عمل کرد رهبری اطلاق می شود که در صدد اسدت، از طریدق نفدوذ آرمدانی )کاریزمدا(

دگدذر، شخصدب بده حرکدت وادارد) بداس و اویلدر، پیروان را در مداری فراتر از مندافع زو 5و ملاحظات فردی 4، ترغیب ذهنی3بخش

2008.) 

ن تامین فردی طرفی رهبری تبادلی به اعتقاد برنز عبارت است از رهبری مبتنی بر مبادله بین رهبر و پیرو به طوری که تمایلات

 (.56: 1391نفعل( است )شوقی،م -گردد که ابعاد آن شامل پاداش های مشروط و مدیریت بر مبنای استثناء )فعال

باشدند  قادر باید نوآوری در سازمان خلاقیت و ها جهت انطباق با دنیای متغیر و متحول امروزی برای نهادینه کردن جو سازمان

آفدرین بدا  تحدول نرهبرا واقع نمایند. در آفرین ایجادتحول  رهبران مدد به تغییرات این کنترل و جهت هدایت را هایی استراتژی

 احساس می آورند که وجود به پذیری انعطاف آنان در کل سازمان، جو سازمانی افکار نوآور پیروانشان و تحریکاستفاده از ترغیب ذهنی 

 (. 2009شغلشان باشند. )گوموسلوگلو و ایلسی،  در نوآورانه جدید های دیدگاه و در جستجوی کشیده چالش به را کارکنان

رات مدثثر و تغیید سدازمان کیدباورند، اگر قرار است در  نیصاحبنظران بر ا که است ییتا جا یضرورت توجه به فرهن  سازمان

در  دیدا باشکسدت سدازما نهدا ر و موفقیدت گدرید دستخوش تغییر شود. بده عبدارت دیبا سازمان فرهن  آن دیوجود آ به داریپا

ته گذش یراه حلها د خود را از بندتوانن یم آن گرفتن از به فرهن  و بهره دنیازیبا دست  رانیمد لذا فرهن  آن جستجو نمود.

 (.2004آورند )لایو و إن گو،  سازمان و پیشرفت آن فراهم یبرا یدیجد یراه حلها و رها ساخته

د تدا ى مجهدز شدونانسانى و فن ،یادارک مهارتهاى به دیکنند با تیدر هر سطحى که باشند و در هر نوع سازمانى که فعال رانیمد

رای بدرا  یگروهد تیهدا و امر رهبری رانیکه همه مد نیرسانند. با وجود ا ارىیرا  سازمان شده نییبه اهداف تع لیبتوانند در ن

ه بد هدا وهیش نیاز ا کیببرند که هر  شیممکن است پ یمختلف های وهیروند را با ش نیبر عهده دارند ا نیمع یبه اهداف دنیرس

 ( 64: 1390فرهمند،  ی)فقه :ندشویبندی م طبقه ریز خاصی تیریسبک مد کیعنوان 

                                                             
1 Bass and Avolio 

2 Charism (Idealized influence) 

3 Inspirational Motivation 

4 Intellectual Stimulation 

5 Individual Consideration 
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آنهدا را  بیدترت نیدو به ا گذارندیاثر م روانشانیپ عواطف بر ختنیاز راه برانگ رانیآن مد یکه در ط ندیی: فرآ6شکوهمند تیریمد

. کنند ینم سر در گم یرا با اطلاعات جزئ شانیو ا دارند یراه احساسات به حرکت وا م از خود را روانیپ کنند،یسو م با خود هم

دارای  روانیدپ دهیدرها کرده و به عق ها حراناز ب را خود روانیتا پ کنند یارائه م دیجد یاز جهان یافراط دگاهید کیرهبران  نیا

 (.2012، 8و دسین 2012، 7گلنکنند ) العاده اعتماد فوق یاستعدادهای درون

بده  دنیآندان در رسد تیسازمان و تقو اهداف به روانیپ یتعهد و سر سپردگ تیو تقو جادیا ندیبر فرآ دیگرا: تأک تحول تیریمد

 (2012و همکاران،  11و برودل 2011، 10و هاسر 2010و همکاران،  9)نوآم است ریز  یاهداف است که دارای شرا نیا

 توجه دارد. مدتی به اهداف طولان -1

 .کندی م قیتشو شخص نشیب کی بیرا به تعق روانیپ -2

 .پردازدی ممورد نظر  نشیب شبردیپ به ،یسازمان ستمیس یو دگرگون رییموجود کار کند با تغ ستمیبه جای آن که با س -3

 .رندیبپذ شان شرفتیبرای پ شترییب تیتا مسثول کندی کمک م روانیبه پ -4

 .دهدی برنامه رهبری موفق را توسعه م کیدر زمان مناسب  -5

 .ابدی یادامه م یسازمان ستمیکند در س دایگرا به جای آن که در افراد بخصوص ادامه پ تحول های تیفعال -6

 .کنندی م دیتأک دیجد ارزشهای و ندهایفرآ ها، ستمیس یو رسم یسازمان راتییتغ رییگی و پ روانیپ تیبر تقو -7

 را به تحرک وا دارند. ردستانیدر کارشان دارند تا ز شترییآزادی عمل ب -8

 کیدباشدد، تحر یابیقابدل دسدت تواندی م که هدف چگونه نیو آنان را در ا دهیالهام بخش ردستانیبه اهداف به ز لیبرای ن -9

 .ندینمای م

 .کنندی م میرا حفظ و آزادانه اطلاعات را با آنها تقس ردستانیرابطه با ز -10

  لیدددتحم ارشدددد بددده گدددروه ریمثدددل مدددد یمنبدددع خدددارج کیددداز طدددرف  یانتصددداب رانی: مددددیانتصددداب تیریمدددد

د کده درت را دارنق نیدارند و ا اریاخت ردستانیز تیفعال تیاست که برای هدا یمتضمن رفتار رهبران ی. رهبری انتصابگردندی م

 .ندیانم هیوفادار نماندند، آنها را تنب یسازمان هایی مش به خ  ایندادند و  انجام خود را فیوظا ردستانیاگر ز

  .ه خود دارندبا اعضای گرو شترییب همکاری مشارکت و شوند،یتوس  اعضای گروه انتخاب م ی: رهبران انتخابیانتخاب تیریمد

 هددددر چنددددد  و ردیدددگیسددددبک ر ی و نظددددرات اعضدددای گددددروه مدددورد توجدددده قددددرار م نیدددآزادمددددنش: در ا تیریمدددد

ر ی و  نیتدا بهتدر شدودیبنددی م با ارج گذاری طبقده گروه از نظرات کیگروه باشد اما هر  تیریممکن است با مد یینها رییگ میتصم

 ریکه مد یو در صورت دارد شترییب رشیبا توجه به اهداف موردنظر در گروه از طرف اعضای پذ یتیریمد سبک نیاتخاذ گردد. ا میتصم

                                                             
6 Grand management 

7 Glenn 
8 Dessein 
9 Noam 
10 Hauser 
11 Bruderl 
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را بده اجدرا  یهای خدوب برخوردار باشد، برنامه یتیریمناسب و قدرت مد اقتدار و در کنار آن از دیسبک بر آ نیاز عهده اجرای ا یبه خوب

 .گذاشت خواهند

 هدای گدروه هو خواست  یو کمتر به شرا شودیم او اداره ماتیو تصم تیریسبک عمدتاً بر اساس نظرات مد نیمستبد: ا تیریمد

 رفطد کمتدری از تیموفدق باشدد امدا رضدا یتیریبه اهداف مشخص و موردنظر مد دنیرس سبک هر چند در نی. اشودیتوجه م

 .کندیاعضای را جلب خود م

اثدربخش  یسدبک زمدان نیدا شدکی بد اسدت. محوری فهیبر اساس کارمندمحوری و وظ تیریسبک مد نیای: ا شبکه تیریمد

 هزیدشدده انگ نیبرنامه تدو کیبا  دیراستا با نیحرکت کند که در ا یمیت سبک نقش خود به سوی فاییبا ا ریخواهد بود که مد

 وجه کند.تنسبت به افراد هم  همان و به دیحرکت نما مداری فهیبالا برده و به سمت وظ بیو ترغ قیرا با تشو کارکنان

آن نگدرش  توجده قدرار گرفتده کده اسداس مورد سازمانها شتریاز سوی ب نیاستراتژی نو کیعنوان مدیریت جامع: این سبک به 

 :است ریو خدمات با فنون ز اتیعمل د،یتول ندهاییفرآ ت،یفیبر بهبود ک زیمتما

  برای بهبود دهیعق ایثبات برنامه 

  و منحصر به فرد دیجد یتیریفلسفه مد ایانتخاب روش 

 ارائه خدمات تیفیک یدائم شیافزا ت،یفیک شیتأمل و دقت در افزا 

 کلیه کارکنان نیعدالت ب تیرعا 

 حیوصح قیدق تیریکردن آموزش و رهبری با اعمال مد نهینهاد 

 سکیبردن ترس و بالا بردن قدرت ر نیاز ب 

 ریها و مراحل دست و پا گ بردن فاصله نیاز ب 

 یرعملیو اهداف غ یزدودن شعارها و هدفهای توخال 

 ی فعال و نه انفعال تیریو اعمال مد تیحذف هر گونه محدود 

 و شایستگی اقتیکارکنان بر اساس ل قیو تشو ازیاعطای امت 

 ری کارکنانکا توان رییو بکارگ کرده لیبرنامهای کارآمد با استفاده از اطلاعات افراد تحص نیو تدو میتنظ 

 سازمانو حرکت در تحول متناسب با توان، تجربه و علم آنها به منظور های ستدر پ ستهیانتخاب افراد شا 

و  هدداف سدازمانااست که با توجه به  تیریمد هنر نیهستند و ا یو محاسن بیالگوها دارای معا نیکه هر کدام از ا نیا حیتوض

 رائدهای خدود را اهد استفاده نموده و برنامده یتیریاز تئوریها، الگوها و سبکهای مد دارد و کارکنان  یکه نسبت به مح یشناخت

 (.1391شرموهون، هانت آزبورن، ) دهد

 و هیدظرنآنها را بدر طدرف نمدوده و بدا کمدک گدرفتن از  ستیبایقوت و ضعف خود ابتدا م ضمن شناخت نقاط ریمد یبه عبارت

بلدو   و یو رواند یروحد تیاز وضدع یآگداه ها و طرحهای خود را بدر اسداس هدر جهت اهداف سازمان برنام یتیریمد سبکهای

 .دیراستا حرکت نما نیو در ا نموده میکارکنان تنظ یاسیو س یفرهنگ ،یاجتماع

و  یروابد  سدازمان ،یروابد  انسدان ت،یمسدثول نوع ت،یفعال  یکارکنان از مح یکل تمندییای از احساس رضا عملکرد مجموعه

در کنار استفاده از روشهای ندو، بازسدازی سداختارهای گذشدته و  یمنابع انسان به است. توجه یو سازمان یبسترهای شغل زانیم
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 سدتمیآن مرهون اسدتقرار س تیموفق اهداف سازمان است و قیاز امکانات بالقوه و بالفعل، از زمره فاکتورهای توف نهیبه استفاده

 (.66: 1390فرهمند،  ی)فقه باشدیمتناسب م و مطلوب یانسان روییبر اهداف و وجود ن یکارآ و مبتن

کدارآ و  یتیریمدد سدتمیاهداف خود موفدق اسدت کده عدلاوه بدر اسدتقرار س تحقق و فیوظا فاییدر ا یهر سازمان د،یبدون ترد

 نیدا رایددارد ز ادییدز تیداهم یسدازمان تیرینگرشهای افراد برای مد یداشته باشد. از طرف اریافراد را در اخت نیبهتر هدفمند،

  قددددددددددرار ریرا تحددددددددددت تددددددددددأث ینگرشددددددددددها هسددددددددددتند کدددددددددده رفتددددددددددار سددددددددددازمان

موضدوعات رشدته رفتدار  نیسدودمندتر از شدوندیمربوط م یکه به عملکرد و تعهد حرفهای سازمان یینگرشها ژهیبه و هند،د یم

 (2013و همکارانش،  14و واتس 2011، 13و هاریس 2012، 12فرو و نی)پا باشندیم یمنابع انسان تیریو مد یسازمان

کندد شود. نهایتاً مدل یاد شده اشداره میها و سبک های رهبری نادیده گرفته میاغلب ارتباط بین مدیریت عملکرد و استراتژی

نماید. کارکنان بایسدتی دارای ویژگیهدای مشخصدی بدرای های موقعیتی نیز نقش اساسی در عملکرد افراد ایفا میکه محدودیت

ا و نتدایج هدا، رفتارهدهای رقابتی، ویژگیی از رفتارها ودستیابی به برخی نتایج بوده وبه منظور دستیابی به مزیتاانجام مجموعه

 های سازمانی گره زده شوند. بایستی به استراتژی

ی کدارای رد خددمات، و کیفیدت تعدالی سدازمان روش هدای از یکدی که اذعان داشت باید شد گفته که آنچه به باتوجه بنابراین

وال ل پاسخ به این سدکه عوامل زیادی می تواند بر آنها تاثیر گذار باشد. بر این اساس پژوهش حاضر به دنبا است نهفته کارکنان

سدازمان  سبک رهبری مدیران بر کارایی کارکنان تداثیر دارد  بده دنبدال ایدن پرسدش اصدلی در ایدن تحقیدق نوعاست که آیا 

ده و عده قدرار داشهرداری منطقه چهار را مورد بررسی قرار می دهیم و سبک های رهبری را برای مدیران این سازمان مورد مطال

 مان بررسی می کنیم.رابطه میان سبک های مختلف را با کارایی کارکنان این ساز

 اهداف تحقيق

 هدف اصلی

 هدف اصلی این پژوهش بررسی تاثیر سه سبک متفاوت رهبری بر کارایی کارکنان شهرداری است.

 اهداف فرعی

  :این تحقیق به منظور تحقق هدف اصلی آن و در موازات آن اهداف زیر را نیز دنبال می کند

 رضایت شغلی کارکنانتعیین تأثیر سبک رهبری تحول آفرین بر  .1

 تعیین تأثیر سبک عدم مداخله گر بر رضایت شغلی کارکنان .2

 تعیین تأثیر سبک رهبری تبادلی بر رضایت شغلی کارکنان .3

 تعیین تأثیر سبک رهبری تحول آفرین بر کارایی کارکنان .4

 تعیین تأثیر سبک عدم مداخله گر بر کارایی کارکنان .5

                                                             
12 Payne and Frow 

13 Harris 
14 Watts 
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 ایی کارکنانتعیین تأثیر سبک رهبری تبادلی بر کار .6

 اهمیت و ضرورت تحقیق

 و اسدت سداخته رو عدیده ای روبه مشکلات با تعالی و رشد زمینه در سازمان ها را که است پیچیدگی هایی از پر امروز دنیای

 بین این در .است دهکر رو روبه چالش های فراوان با بشریت قافله رهبران و دهندگان ریزان، سازمان برنامه عنوان به را مدیران

حدائز  ریسدازمان شدهردا اثربخشدی و بهدره وری بدر گدذار تأثیر عامل مهم عنوان دو به کارایی کارکنان، و سبک رهبری نقش

 انگیدزش افدزایش ارایه خددمات بهتدر بده شدهروندان، در موفقیت کیفیت خدمات، افزایش سازمان، بالندگی بر و بوده اهمیت

 بررسی و مندنیاز جهت همین به است، گرایی عمل مشوق داشته و اثر منابع لافات و هزینه ها کاهش و شغلی کارکنان، رضایت

 .است بیشتری مطالعه

ایدن  یدران اسدت وآمار و نتایج تحقیقات نشان دهنده پایین بودن سطح بهره وری، به ویژه بهره وری کارکندان، در سدازمانهای ا

هدا، اید بتواندد نده تناختیار دارد،اصلاً مناسب و سزاوار نیست. و بدرصدد از منابع طبیعی جهان را در  7برای کشوری که بیش از 

یددا پطلدوبی دسدت به این هدف دست یابد بلکه الگوی مناسبی برای سایر کشورها هم باشد. و اگر در سازمانها بتواند به سطح م

 کم توجهی به نیروی انسانی و بهره وری آن در سازمانها است. کند بیشتر به دلیل

ه دنبدال بسپس خواست را  شود،یشروع م تیمحروم احساس کمبود و ای ازیاست که با احساس ن رهاییزنج ندیفرآ کانگیزش ی

 سدتا ممکدن نددیفرآ نیدا یبه هدف است. تدوال لیکه محصول آن، رفتار ن شودیم یهدف بسوی و موجب تنش و کنش بوردیم

 زشینگکه ا یر حالد شودیرفتار م ایکار  کی فرد به انجام کیو تحر قیموجب تشو ها زهیانگ نیشود. بنابر ا ازیمنجر به ارضای ن

 . دینمایرا منعکس م یخواست کل کی

 زشیدر خصوص انگد ارییبس های نوشته و بوده و آثار یانسان ای هیسرما تیریدر مد یاساس میاز موضوعات و مفاه زشیانگ یعبارت به

 تفاده توسد مدورد اسد یزشیفنون انگ یو هم از نظر تجرب کیهم از نظر تئور آنها از سوی دانشمندان مختلف مطرح شده که در

 (.  22: 1390فرهمند،  یبهبود عملکرد افراد بحث شده است )فقه برای رانیمد

بنددی  طبقه کی. در استی به هدفهای سازمان لیمتعدد برای ن ازهاییبا ن ییانسانها زشیانگ ر،یمهم مد فیوظا از یکی نیبنابر ا

  یمح یرفاه لاتیکار مانند تسه  یانسان در مح ازهایی. نردیگی م قرار یو روان یاجتماع ،یکیزیدر سه گروه ف ها زهیانگ یکل

 ازهداییو ن یاجتمداع هدای زهیدسدازمان را انگ تیریمد ژهیبه و گرانیافراد مرتب  با رفتار د ازهایین ،یکیزیف های زهیکار را انگ

و  2012و همکداران،  16و هدارتمن 2012و همکداران،  15)پرابرتنامنددی مد یرواند هدای زهیدافدراد را انگ یروحد تیمربوط به رضدا

 ( 2012و همکاران  17تیلور

مولفه کده در واقدع از طیدف درجده بنددی شدده  2با استفاده از سبک رهبری مورد استفاده توس  مدیران یا رهبران بر حسب 

 رضددددددایت شددددددغلی آنددددددان و انگیددددددزه آنددددددان را تحددددددت الشددددددعاع قددددددرار  – عملکددددددرد کارکنددددددان

می دهد. ناگفته نماند که در بیشتر تقسیمات سبک های مدیریت یا رهبدری هدم بده ندوعی از دو مولفدة مزبدور تحدت عنداوین 

                                                             
15 Probert 

16 Hartmann 
17 Taylor 
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ت مدی سدازد و مختلف که در بردارنده همین مضامین است استفاده شده است.دنیای رقابتی امروز تمام سازمانها را ملزم به رقاب

بهره وری سازمان ها نقش بسیار کلیدی در حفظ جایگاه هر سازمانی دارد که آن هم در گدرو اسدتفاده از سدبک هدای مناسدب 

بهره وری و رکن اصلی توسعه در تمام ابعاد آن اسدت. ارتقداء  مدیریتی و ایجاد انگیزه در نیروی انسانی به عنوان مهمترین عامل

 .ه از منابع مهمترین اصل استبهره وری واستفاده بهین

 می اثر خود پیروان در زندگی عاطفی نیز نظر از که است کسی رهبر و است مدیریت اهمیت با بسیار های جنبه از یکی رهبری

 بر که مختلف املعو از نظر صرف .است تاثیرگذار آنها و بهزیستی نفس عزت بر او تائید عدم یا تائید حتی که طوری به گذارد،

 تحقیقات ست،ا بالاتر ها آن عملکرد سطح دارند کارشان به نسبت مثبتی نگرش که کلی کارکنانی طور به دارد، تاثیر عملکرد

 .است شدیدتر مدیریتی و تخصصی مشاغل و بالاتر سطوح مشاغل برای ارتباط این که دهد نشان می

 اداره در ساسیا نقشی میشود و تلقی مدیر مهم و ضروری وظایف از و کنترل، سازماندهی ریزی، برنامه کنار در سازمان رهبری

  قلمدددداد سدددازمانی رهبدددران را مددددیران کددده تدددا آنجاسدددت اهمیدددت ایدددن دارد؛ سدددازمان

 بهترین ، حتیاست ضروری و واجب رهبری وجود بماند، موفق باقی سازمان یک اینکه برای بنابراین (.1390کنند )رابینز،  می

. )چدو و سدین ، باشدند مشدارکت داشدته سازمانی اهداف به رسیدن راه در توانند چگونه می که بدانند دارند، نیاز نیز کارکنان

2009.) 

 سوالات یا فرضيات تحقيق

 فرضیه اصلی

 سبکهای رهبری مدیران سازمان شهرداری بر کارایی کارکنان تأثیر دارند.

 فرضیه های فرعی

 کارکنان شهرداری تأثیر دارد.سبک رهبری تحول آفرین بر رضایت شغلی  -1

 سبک رهبری تبادلی بر رضایت شغلی کارکنان شهرداری تأثیر دارد. -2

 گر بر رضایت شغلی کارکنان شهرداری تأثیر دارد. سبک رهبری عدم مداخله -3

 رزیابی کارکنان شهرداری تأثیر دارد.ا-سبک رهبری تحول آفرین بر خود -4

 شهرداری تأثیر دارد. نارزیابی کارکنا-سبک رهبری تبادلی بر خود -5

 رزیابی کارکنان شهرداری تأثیر دارد.ا-سبک رهبری عدم مداخله گر بر خود -6

 روش تحقيق

ایدن اسدت  پژوهشگر پس از تهیه و تنظیم موضوع تحقیق باید در فکر انتخاب روش تحقیق باشد. هدف از انتخاب روش تحقیدق

ا او تدلازم است و محقق چه روش و شیوه ای را اتخداذ کندد که مشخص نماییم برای بررسی موضوعی خاص چه روش تحقیقی 

 هر چه دقیقتر و سریعتر به پرسش یا پرسشهای تحقیق مورد نظر دست یابد.

از نظر میزان انطبداق  شهرداری، پیمایشی و همبستگی بوده است. در بررسی وضعیت رفتار مدیران در این پژوهش روش تحقیق

از روش  کارکندان شدهرداریارزیدابی  -گیری میدزان رضدایت شدغلی و خدود، انددازهرهبدری هر کدام از سبک های چهارگانهبا 
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از عملکدرد خدود و رضدایت شدغلی آندان از  کارکنانرهبری مدیران با ارزیابی  انواع سبک هایپیمایشی و در تعیین رابطه میان 

نظریده مددیریتی  چنددوابسدتگی  -ند . از آن جهت که تحقیق به طور ضمنی میدزان فرهخواهد شدروش همبستگی استفاده 

شود و از آنجا کده وضدعیت رهبدری، عملکدرد و رضدایت کند به تحقیقات بنیادی نزدیک میرا بررسی می)سبک های رهبری ( 

کند. از گیرد به تحقیقات کاربردی شباهت پیدا میبررسی و رابطه آنها را با هم اندازه می سازمان شهرداریرا در  کارکنانشغلی 

در نظر گرفته شدند. در ایدن  تهران 4کارکنان و مدیران شهرداری منطقه ، جامعه تحقیق، شهر تهران شهرداریمنطقه  22ن میا

هستند و به علت محدود بودن جامعه آماری  4نفر از مدیران شهرداری منطقه  70با توجه به اینکه جامعه آماری تعداد پژوهش 

 د و نیازی به تعیین حجم نمونه نیست.به صورت سرشماری کل جامعه انتخاب گردی

 ابزار گرد آوری اطلاعات -1-7

 روش کتابخانه ای -1-7-1

دارک بایدد مدا،اسدناد و هیچ کارتحقیقی را نمیتوان یافت که از کتاب و کتابخانه،اسناد و مدارک بهره نگیرد. در استفاده از کتابه

مدل ذکدر آن بطور کا یا متنی که از آنها بکار گرفته میشود، بایدمنبعرعایت امانت به بهترین صورت انجام شود هر کلمه،جمله و 

 شود.

 روش غیر کتابخانه ای) میدانی(: -1-7-2

از فندون  در این زمینه جمع آوری اطلاعات جامعه مورد تحقیق بوسیله پرسشدنامه ویدژه ایدن تحقیدق انجدام پذیرفتده اسدت و

 (146،ص1388آزمون فرضیات استفاده شده است.)متقی ثابت، توصیفی و آمار تحلیلی برای تحلیل نتایج تحقیق و

ابی و برای دسدتی در این تحقیق ترکیبی از روش غیر کتابخانه ای )میدانی( توزیع پرسشنامه و همچنین از شبکه جهانی اینترنت

هیده و در فرضیات،پرسشدنامه ای تگردآوری اطلاعات استفاده شده است. برای جمع آوری داده ها نظر سنجی بمنظدور آزمدون 

 بین نمونه انتخابی جامعه آماری توزیع و پس از تکمیل گردآوری خواهد شد.

(. 1997دانندد )لیدونز و همکداران، نظران مرجع اصلی ارزیابی کننده سبک رهبری مدیران را پیروان یا کارکنان آندان میصاحب

دهد که الزاما ارزیابی مدیران از سبک رهبری خودشان با ارزیابی کارکنانشان نتایج یک تحقیق انجام شده در ایران نیز نشان می

قیق، رهبران یک دستگاه دولتی سبک خود را تحولی قلمداد کرده بودند، در حدالی کده پیدروان، یکسان نیست. در این نمونه تح

مرجدع معتبدر بدرای ارزیدابی سدبک رهبدری  کارکندانترتیدب (. به این1387سبک آنان را تحولی نمی دانستند )عابدی و آغاز، 

بده منزلدة یدک آزمدون اسدتاندارد مدورد تأییدد  رهبری بداس و اولیدو سبک های روایی آزمون .می شوندمدیران در نظر گرفته 

نیز روایدی آن را تأییدد  (،1387)(نیک بخت و همکارانش1387(. پورسلطانی زرندی )2001نظران قرار دارد )آنتوناکیس، صاحب

 36، در قالب سه مقوله اصلی توصیف شغل، توصیف مدیر و توصیف همکداران، دارای کارکناناند. پرسشنامه رضایت شغلی کرده

های ذیدل هدر تر رضدایت او را از گویدهها را که به صورت دقیقگویه است که آزمودنی باید مطابق با طیف لیکرت یکی از گزینه

( استفاده شدده و روایدی و 1376فر )کند، علامت بزند. از این پرسشنامه در برخی تحقیقات مانند تحقیق شهابمقوله وصف می

های ای اسدت. سدازهگویه با مقیداس فاصدله 10دارای  کارکنانارزیابی عملکرد  -پرسشنامه خود اعتبار آن به تأیید رسیده است.

 "فدرم پیشدنهادی ارزیدابی بدازبینی عملکدرد"و  "بازبینی عوامل تأثیرگذار بر عملکردفهرست "اصلی این پرسشنامة محقق ساخته از 
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بر اساس نظدر متخصصدان  کارکنانزیابی عملکرد و رضایت شغلی ار -های خود. روایی پرسشنامهمی شود( برداشت 1385آرمستران  )

 . می گرددتایید شده است. پایایی هر سه آزمون از طریق ضریب آلفای کرونباخ محاسبه 

 اطلاعات تحلیل و روش تجزیه

 جهت انجام .ستا شهرداری تهران کارایی کارکنان ،وابسته متغیرهای و است رهبری های سبک تحقیق، این مستقل متغیرهای

 شده تکمیل حقیقت های با نمونه و طراحی کارکنان،ارزیابی عملکرد  پرسشنامه و رهبری های سبک پرسشنامه سری دو تحقیق

خواهد  انجام ها آن رد مندرج های داده آماری استنباط و و تحلیل تجزیه SPSS 16آماری  افزار نسخه نرم از استفاده با سپس و

نرمال بودن داده های  ( استفاده می کنیم تاKSاسمیرنوف ) –به منظور تجزیه تحلیل داده ها ابتدا از آزمون کولموگروف  .شد

بطه بین رسی راجمع آوری شده را بسنجیم. در صورت نرمال بودن،از آزمون های پارامتریک همچون تی استیودنت، برای بر

 د.شده خواهد استفا نرمال بودن از آزمون های ناپارامتریک از قبیل اسپیرمن معیارها استفاده می نماییم. و در صورت غیر

 

 )روش اجرای تحقیق ( 18روش تحقیق

انتخاب روش تحقیق در واقع انتخاب مناسب ترین و بهترین راه رسیدن به هدف تحقیق است. همانطوریکده بددون اسدتفاده از مسدیر و 

بدون گزینش و استفاده از روش تحقیق مناسب نیز نمی توان مطدابق اصدول علمدی بده  راه مناسب نمی توان به راحتی به مقصد رسید

هدف نهائی پژوهش دست یافت. به عبارت دیگر هر موضوع تحقیق، روش متناسب خود را دارد. ازپژوهشگر انتظار مدی رود کده قبدل از 

محل مربوط در طدرح تحقیدق درج نمایدد )سدید عبداس اقدام عملی به اجرای تحقیق، روش متناسب با آن را شناسایی کند و آن را در

(. تحقیقات علمی را بر اساس چگونگی بدست آوردن داده های مدورد نیداز )طدرح تحقیدق( مدی تدوان بده دو دسدته 150: 1380زاده، 

در فکدر انتخداب روش  دیدبا قیدموضدوع تحق میو تنظد هیدپژوهشگر پدس از ته)تجربی( تقسیم کرد.  20( وآزمایشی19توصیفی)غیرآزمایشی

 .باشد قیتحق

ق لازم اسدت و محقد یقدیخاص چه روش تحق یموضوع یبررس یبرا مییاست که مشخص نما نیا قیهدف از انتخاب روش تحق

 .بدایمورد نظر دست  قیتحق یپرسشها ایبه پرسش  عتریو سر قتریرا اتخاذ کند تا او هر چه دق یا وهیچه روش و ش

انطبداق  زانیاز نظر م یشهردار رانیرفتار مد تیوضع یبوده است. در بررس یو همبستگ یشیمایپژوهش، پ نیدر ا قیتحق روش

از روش  یکارکندان شدهردار یابیدارز -و خدود یشدغل تیرضدا زانیدم یریگانددازه ،یچهارگانه رهبدر یبا هر کدام از سبک ها

آندان از  یشدغل تیکارکنان از عملکدرد خدود و رضدا یابیبا ارز رانیمد یرهبر یانواع سبک ها انیرابطه م نییو در تع یشیمایپ

 یتیریمدد هیدچندد نظر یوابسدتگ -فرهند  زانیدم یبه طور ضمن قیاستفاده خواهد شد. از آن جهت که تحق یروش همبستگ

 تیا، عملکدرد و رضدیرهبدر تیو از آنجا کده وضدع شودیم کینزد یادیبن قاتیبه تحق کندیم ی( را بررس یرهبر ی)سبک ها

. از کندیم دایشباهت پ یکاربرد قاتیبه تحق ردیگیو رابطه آنها را با هم اندازه م یبررس یکارکنان را در سازمان شهردار یشغل

                                                             
18 Research method  

19 None experimental  

20 Experimental  
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در ایدن در نظدر گرفتده شددند.  4منطقده  یشدهردار رانیکارکنان و مدد ق،یشهر تهران، جامعه تحق یمنطقه شهردار 22 انیم

هستند و به علت محدود بودن جامعه آماری  4نفر از مدیران شهرداری منطقه  70آماری تعداد با توجه به اینکه جامعه پژوهش 

 به صورت سرشماری کل جامعه انتخاب گردید و نیازی به تعیین حجم نمونه نیست.

 روش تحقیق بر اساس هدف

سدئله یدا د و یدا در نهایدت مهر پژوهش فعالیتی نظامند است که طی آن یا دانش گسترش می یابد یا وضعیتی توصیف میگدرد

 مشکلی خاص راه حل جویی میشود که از این نظر میتوان تحقیقات را به بنیادی، کاربردی وعلمی تقسیم کرد.

بدارت عتحقیق حاضر از نوع هدف کابردی است. هدف از تحقیق کاربردی توسعه دانش کاربردی در یک زمینه خاص اسدت بده 

 د عملی دانش هدایت میشود. دیگرتحقیقات کاربردی به سمت کاربر

 روش تحقیق بر اساس نحوه گردآوری داده

آزمایشدی  وتحقیقات علمی را براساس چگونگی بدست آوردن داده های مورد نیاز میتوان به دو دسته کلی تحقیقدات توصدیفی 

 .ژوهی میباشدتقسیم کرد که تحقیقات توصیفی شامل تحقیقات پیمایشی،بررسی موردی،همبستگی،پس رویدادی،اقدام پ

یدا  روش پیمایشی، روشی در تحقیق فراتر از یک تکنیک خاص در گدردآوری اطلاعدات اسدت و هددف آن اکتشافی،توصدیفی و

 تبیینددی اسددت. هددر چنددد عمدددتا در آن از پرسشددنامه اسددتفاده میشددود امددا در آن از ابزارهددای دیگددری همچددون مصدداحبه

 دد.ساختمند،مشاهده تحلیل محتوا و... استفاده میگر

د،لدذا علدی میپردازفبا توجه به اینکه تحقیق حاضر به جمع آوری اطلاعات برای آزمون فرضیات یا پاسخ به سثالات مربوط بده وضدعیت 

ر شدیوه جمدع روش تحقیق بکار رفته در این طرح روش پیمایشی میباشد. پس روش تحقیق در اینجا از حیث هدف کداربردی و از نظد

 شی است.آوری داده ها از نوع پیمای

 تحقیق  22و داده های 21روش های جمع آوری اطلاعات

ن نهدا بده میدزاداشتن اطلاعات کافی و ارزشمند در تمام مراحل تحقیق مورد نیاز است، به عبدارت دقیدق تدر هرندوع تحقیدق علمدی ت

ر ایدن دنه زیدر باشدد ویژگیهای سه گااطلاعات جمع آوری شده مفید مربوط به موضوع، ارزش دارد. بنابراین آندسته اطلاعات که واجد 

 تحقیق مورد نیاز و توجه ما خواهد بود.

 اطلاعات مربوط به موضوع باشد. -1

 اطلاعات دقیق باشد. -2

 اطلاعات به روز باشد.  -3

فلذا ضرورت دارد به منظور صرفه جوئی در هزینه ها، وقت و انرژی از جمع آوری اطلاعات نامربوط، مبهم و کهنه شده )مگدر در 

موارد ضروری مثل بررسی تاریخی، دیدگاهها و...(اجتناب گردیده و عمل گزینش اطلاعات مورد نیاز از میدان انبدوه جمدع آوری 

 شده صورت پذیرد.

                                                             
21 Information collecting methods 

22 Data  
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 روش کتابخانه ای

بایدد دارک مدا،اسدناد و هیچ کارتحقیقی را نمیتوان یافت که از کتاب و کتابخانه،اسناد و مدارک بهره نگیرد. در استفاده از کتابه

امدل ذکدر آن بطور ک رعایت امانت به بهترین صورت انجام شود هر کلمه،جمله و یا متنی که از آنها بکار گرفته میشود، بایدمنبع

 شود.

 روش غیر کتابخانه ای )میدانی(

ندون از ف در این زمینه جمع آوری اطلاعات جامعه مورد تحقیق بوسیله پرسشدنامه ویدژه ایدن تحقیدق انجدام پذیرفتده اسدت و

 (146: 1388توصیفی و آمار تحلیلی برای تحلیل نتایج تحقیق و آزمون فرضیات استفاده شده است.)متقی ثابت،

صداحبه بدا مفارسدی ( و  در این تحقیق ترکیبی از روشهای مطالعات کتابخانه ای ) شامل مطالعه پایان نامه ها، مقالات و کتب لاتدین و

بدرای  ده شده اسدت.مچنین از شبکه جهانی اینترنت برای دستیابی و گردآوری اطلاعات استفاکارشناسان، صاحبنظران و پرسشنامه و ه

طریدق  ر ادبیدات ازدستیابی به بعضی از ادبیات و مبانی نظری موضوع از روش کتابخانه ای و اینترنت استفاده شده اسدت و بخدش دیگد

شدده اسدت و  شهرداری ها و سازمان های خدمات شدهری تددویننتایج حاصل از مشورت و مصاحبه با صاحبنظران و مدیران سازمانی 

پدس از  اری توزیدع وبرای جمع آوری داده ها نظر سنجی بمنظور آزمون فرضیات،پرسشنامه ای تهیه و در بین نمونه انتخابی جامعه آمد

 تکمیل گردآوری خواهد شد.

 ابزار اندازه گيري تحقيق )پرسشنامه(

 مراحل طراحی پرسشنامه 

مقدالات و  اندازه گیری متغیرهای تحقیق از پرسشنامه استفاده شدده اسدت. بددین جهدت در ابتددا از طریدق مطالعده به منظور

کلیددی  تحقیقات، مطالب کتب، مجلات و متون فارسی و لاتین و مصاحبه با متخصصان و مسئولان مددیریتی تعددادی عوامدل

ن راهنمدا و اولیه تهیه، که پس از اظهار نظدر اصدلاحی اسدتادابرای تنظیم سثالات پرسشنامه جمع آوری شد. سپس پرسشنامه 

ایدن  ع شد تا بدهمشاور در نهایت به پرسشنامه مقدماتی تبدیل شد. آنگاه پرسشنامه مذکور در بین چند تن از صاحبنظران توزی

 ن نیدز لحدا این عزیدزاوسیله اشکالات احتمالی و سثالات نامربوط شناسایی و رفع شود. سپس تعدادی از پیشنهادات اصلاحی 

یدع رد نظدر توزگردید. در پایان به دنبال اصلاح پرسشنامه مقدماتی، پرسشنامه نهایی تحقیق طراحی شده و در بدین نمونده مدو

 گردید.

 

 

 محتواي پرسشنامه 

سثالات پرسشنامه در دو بخش سثالات مربوط به ویژگیهای جمعیت شناختی نمونه و سثالات مربوط به آزمون فرضیات تحقیق 

تنظیم شده است. سثالات مربوط به ویژگیهای فردی و یا به اصطلاح جمعیت شناسی که تعدادی سدوال مطدرح مدی شدود، بده 

حالیکه سثالات مربوط به فرضیات پدژوهش هدم تعددادی سدثال میباشدد  توصیف نمونه های آماری انتخاب شده می پردازد. در
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برای تعیین، تشریح و سپس آزمون فرضیات تحقیق است. این سثالات براساس طیف لیکرت طراحی شده که یکی از رایجتدرین 

 مقیاسهای اندازه گیری نگرشها در خصوص یک موضوع است. 

ج گزینده ای بترتیب خاصی تدوین شده اند، ساخته میشود و برای هدر سدثال پدناین مقیاس از مجموعه ای منظم از عبارات که 

مقیداس  نتخداب کندد.بسیار زیاد، زیاد، متوس ، کم، بسیارکم تعیین گردیده است و از پاسخگو خواسته میشود تا یکی ازآنها را ا

یدن مقیداس استفاده از ایسازد. علاوه بر آن در لیکرت نه تنها ترتیب اشیا را نمایان میکند، بلکه فاصله بین آنها را نیز مشخص م

کدرت در ابداع شد شکل کلی و نحوه امتیازدهی طیدف لی 1922مبدا وجود ندارد. مقیاس لیکرت، توس  شخص لیکرت در سال 

 ( 150: 1388مورد عوامل بصورت جدول زیر میباشد.)متقی ثابت،

 (151: 1388گزینه ای لیکرت )متقی ثابت، 5جدول مقیاس -1 -3جدول 

 بسیار زیاد زیاد متوس  کم بسیارکم

1 2 3 4 5 

 روایی و پایایی پرسشنامه 

 :روایی پرسشنامه 

اگر وسدیله  غیر دیگری.منظور از روایی آن است که وسیله اندازه گیری واقعا بتواند خصیصه مورد نظر را اندازه گیری نماید نه مت

 لحا  خصیصه مورد نظر دارای روایی کافی نباشد نتایج تحقیق بی ارزش خواهد بود.اندازه گیری از 

ا چده حدد ازه گیدری تدمفهوم روایی یا اعتبار به این سوال پاسخ میدهد که مقیاس و محتوای ابزار یا سثالات مندرج در ابزار اند

 (151: 1388خصیصه و موضوع مورد نظر را میسنجد. )متقی ثابت،

 یی پرسشنامه، پاسخ به این سوال است:در واقع روا

 (108: 1384آیا پرسشنامه آنچه مدنظر بوده است را به خوبی مورد سنجش قرار میدهد  )حاتمی گیلگو، 

رای ی متعدددی بدبدون آگاهی از معتبر بودن ابزار اندازه گیری نمیتوان به دقت داده های حاصل از آن اطمینان داشدت. روشدها

یری اسدت کده ار اندازه گاندازه گیری وجود دارد که یکی از روشها اعتبار محتوا میباشد. اعتبار محتوی یک ابزتعیین اعتبار ابزار 

ری انددازه گید به سوالات تشکیل دهنده آن بستگی دارد. اگر سوالات معرف ویژگیها و مهارتهای ویژه ای باشند که محقق قصدد

العده ر موضوع مط. اعتبار محتوای یک آزمون معمولا توس  افرادی متخصص دآنها را داشته باشد، آزمون دارای اعتبار محتواست

 (151: 1388تعیین میشود. از اینرو اعتبار محتوا به قضاوت متخصین بستگی دارد.)متقی ثابت،

گی دارد. آزمدونی رد آن بسدتتواند مورد ارزیابی قرار گیرد. این عمل به ندوع آزمدون و کداربروایی یا اعتبار یک پرسشنامه به شکلهای گوناگون می

 بگیرد نه خصیصه دیگر را. معتبر است که بتواند خصیصه مورد نظر را اندازه

 های مختلفی از قبیل:جهت سنجش روایی ابزار از روش

 روایی محتوا .1

 روایی توافق متخصصان .2

 روایی سازه .3

 گردد.تحلیل عاملی)اکتشافی و تاییدی( استفاده می .4
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 روایی ابزار از روش روایی محتوا استفاده شد.در تحقیق حاضر جهت سنجش 

. ن بررسی گدرددآاعتبار صوری  اختیار سه داور متخصص قرار داده شد تا در این روش، برای بررسی اعتبار صوری، پرسشنامه در

اشدکالات  تدا یک نمونه محدود مورد بررسی قدرار گرفدت لازم، برای تعیین قابلیت فهم سثالات، پرسشنامه در پس از اصلاحات

و نتدایج  هدا قدرار گرفدت آزمدودنی اشکالات، فرم نهایی تهیه شدد و پرسشدنامه در اختیدار احتمالی مشخص گردد. پس از رفع

 استخراج گردید.

 :پایایی پرسشنامه 

ی اشدد. پایدایبشرط بدست آوردن داده های خوب این است که شیوه اندازه گیری پدیده مورد نظر دارای اعتبار و روایدی کدافی 

یدن اسدت کده و منظدور ا ابزار که از آن به اعتبار و اعتماد پذیری نیز تعبیر میشود یکی از ویژگیهای فنی ابزار اندازه گیری است

بزار پایدا یدا ابارت دیگر استفاده از ابزار اندازه گیری در شرای  مشابه در زمان و مکان دیگر نیز نتایج مشابهی خواهد داشت. به ع

+ 1تبداط( تدا ه از خاصیت تکرارپذیری و سنجش نتایج یکسان برخوردار باشدد و دامنده آن از صدفر)عدم ارمعتبر ابزاری است ک

 (152: 1388)ارتباط کامل( میباشد.)متقی ثابت،

اد باشد. برای محاسبه و تعیین ضریب قابلیت اعتمدیکی از خصوصیات هر آزمون خوبی دارا بودن همسانی درونی و پایانی آن می

 شود که عبارتند از: فته میگیری شیوه های مختلفی بکار گرندازهیک ابزار ا

 23الف(اجرای دوباره آزمون یا روش بازآزمایی

 24ب(روش موازی یاروش آزمونهای همتا

 25ج(روش تنصیف یا دو نیمه کردن آزمون

 26ریچاردسون_د(روش کودر

 27ه(روش آلفای کرونباخ

 گاری دروندیباخ است که به روش آلفای کرانباخ معروف است و براساس سدازمشهورترین روش تعیین پایایی آزمون آلفای کرون

بر اعتبدار  %40تا %70% بر اعتبار زیاد و مقدار بین  70مقیاس شکل میگیرد. دامنه ضریب اعتبار از صفر تا یک است.آلفای بالای

 بر اعتبار کم دلالت دارد. %40متوس  و زیر

هایی  رد پرسشنامهپرسش نامه ها از روش آلفای کرونباخ استفاده می شود. در واقع درمودر این تحقیق به منظور بررسی پایایی 

 که پاسخهایی که پاسخهای چند گزینه ای دارند، استفاده از فرمول ضریب آلفای کرانباخ توصیه شده است. 

                                                             
23 test-retest 

24 equivalence- 

25 split-half 

26 kuder-richardson- 

27 cronbach s Alpha 
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م ش نامه هدا اقدداپرس یبا جمع آور .یمکرد عیتوزمدیران سازمان شهرداری  انیشده را درم یطراح یمورد از پرسش نامه ها 30 حدود

 نیداسدت بده ا دییدورد تاپرسشدنامه مد ییایبود پا 7/0از  شتریب اخکرونب یآلفا زانیصورت که اگر م نی. به اکردیمآن  ییایبه آزمودن پا

ندرم  یهدا تیدکمک قابل صورت با نیا ریدر غ قابل استفاده و استناد است. زین گریمطالعات مشابه و ادوار د یمفهوم که پرسش نامه برا

 ادیم.د شیکرونباخ را افزا یزان آلفایموجود در نرم افزار م یها کیتکن یاز سوالات و برخ یبا حذف بعض SPSS افزار

خواهدد  سدبه و بدسدتمحا ریدفرمدول ز قیدمورد نظر را از طر ریسوالات پرسشنامه مقاد نیب یدرون یبر همبستگ دیکرونباخ با تاک یروش آلفا

 بیبه ضدرمحاسد ی  بدرابه سثالات پرسشنامه پاسخ داده اندد یپاسخ دهندگان با دقت و آگاه ایکه آ کندیکرونباخ مشخص م یآلفا زانیآمد. م

رد سدنجش آزمدون مدو لکد انسیدمقدار براسداس وار نیمجموعه از سثالات پرسشنامه محاسبه و ا ریهر ز ینمره ا انسیکرونباخ،ابتدا وار یآلفا

 قرار گرفت.

 است: ریکرونباخ به قرار ز یآلفا بیمحاسبه ضر فرمول

K : تعداد سثالات 

2

tS :کل پرسشنامه انسیوار 

2

iS :شماره یها هینمرات مربوط به گو انسیوار i 

  (110،ص1384گلو،یگ ی)حاتم

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based 

on 

Standardized 

Items 

N of 

Items 

.867 .866 35 

 مقدار آلفای کرونباخ -1 -3شکل 

ی اسدت و است کده مقددار قابدل قبدول 0.867برای محاسبه آلفای کرونباخ می بینیم مقدار آن  SPSSهمانطور که در خروجی 

نامده را  وانیم پرسشتنشان می دهد که پرسش نامه از پایایی لازم برخوردار و قابلیت اطمینان آن مورد تایید است. بنابراین می 

رای بد SPSSکده یکدی دیگدر از خروجدی هدای ندرم افدزار میان کارشناسان به تعداد حجم نمونه توزیع کنیم. در جددول زیدر 

رد. ر مشداهده کدمحاسبات آلفای کرونباخ می باشد می توانیم میزان آلفای کرونباخ پرسش نامه را به ازای حذف سوال مورد نظد

 بیشتر است، نیازی به حذف سوال از پرسش نامه نیست. 0.7ولی از آنجا که مقدار آلفا از 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Variance if 

Item 

Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Squared 

Multiple 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if 

Item 

Deleted 
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qu_000

1 
121.90 192.300 -.124 . .874 

qu_000

2 
122.10 180.852 .285 . .866 

qu_000

3 
121.67 178.368 .541 . .860 

qu_000

4 
122.07 186.892 .097 . .869 

qu_000

5 
122.23 176.599 .508 . .860 

qu_000

6 
121.77 182.875 .314 . .864 

qu_000

7 
121.77 185.909 .218 . .866 

qu_000

8 
121.47 188.602 .048 . .869 

qu_000

9 
121.93 188.478 .035 . .870 

qu_001

0 
121.80 181.959 .256 . .866 

qu_001

1 
121.53 182.809 .295 . .865 

qu_001

2 
122.20 183.614 .187 . .868 

qu_001

3 
122.10 176.921 .486 . .861 

qu_001

4 
121.77 185.771 .255 . .866 

qu_001

5 
121.60 180.800 .348 . .864 

qu_001

6 
121.37 182.033 .296 . .865 

qu_001

7 
122.87 171.775 .615 . .857 

qu_001

8 
122.13 186.809 .081 . .870 

qu_001

9 
123.17 178.351 .394 . .863 
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qu_002

0 
122.50 178.190 .366 . .864 

qu_002

1 
122.87 173.085 .498 . .860 

qu_002

2 
121.97 180.033 .316 . .865 

qu_002

3 
121.93 182.202 .323 . .864 

qu_002

4 
121.67 180.437 .409 . .863 

qu_002

5 
121.77 183.289 .378 . .864 

qu_002

6 
121.30 182.976 .377 . .864 

qu_002

7 
121.77 172.185 .640 . .857 

qu_002

8 
121.60 172.662 .781 . .855 

qu_002

9 
121.17 176.282 .600 . .859 

qu_003

0 
122.97 172.585 .576 . .858 

qu_003

1 
122.10 177.610 .341 . .864 

qu_003

2 
121.60 174.731 .584 . .858 

qu_003

3 
122.30 172.217 .530 . .859 

qu_003

4 
122.83 175.109 .446 . .861 

qu_003

5 
121.50 171.707 .623 . .857 

 مقدار آلفای کرونباخ به ازای حذف هر کدام از سوال ها -2 -3شکل 

(. 1997)لیدونز و همکداران،  .داننددرهبری مدیران را پیروان یا کارکنان آندان میکننده سبکمرجع اصلی ارزیابی ،نظرانصاحب

دهد که الزاما ارزیابی مدیران از سبک رهبری خودشان با ارزیابی کارکنانشان نتایج یک تحقیق انجام شده در ایران نیز نشان می

نظران قدرار دارد ی باس و اولیو به منزلة یک آزمون استاندارد مدورد تأییدد صداحبرهبر سبک های یکسان نیست. روایی آزمون

اندد. پرسشدنامه نیدز روایدی آن را تأییدد کرده (،1387)(نیک بخت و همکارانش1387(. پورسلطانی زرندی )2001)آنتوناکیس، 
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گویده اسدت کده  36کداران، دارای ، در قالب سه مقوله اصلی توصیف شغل، توصیف مددیر و توصدیف همکارکنانرضایت شغلی 

های ذیدل هدر مقولده وصدف تر رضدایت او را از گویدهها را که به صورت دقیقآزمودنی باید مطابق با طیف لیکرت یکی از گزینه

( استفاده شده و روایی و اعتبدار آن بده 1376فر )کند، علامت بزند. از این پرسشنامه در برخی تحقیقات مانند تحقیق شهابمی

های اصدلی ایدن ای اسدت. سدازهگویه با مقیداس فاصدله 10دارای  کارکنانارزیابی عملکرد  -ید رسیده است. پرسشنامه خودتأی

 "فدرم پیشدنهادی ارزیدابی بدازبینی عملکدرد"و  "فهرست بدازبینی عوامدل تأثیرگدذار بدر عملکدرد"پرسشنامة محقق ساخته از 

بدر اسداس نظدر  کارکندانارزیابی عملکرد و رضدایت شدغلی  -های خوده. روایی پرسشناممی شود( برداشت 1385آرمستران  )

 .می گرددمتخصصان تایید شده است. پایایی هر سه آزمون از طریق ضریب آلفای کرونباخ محاسبه 

 اطلاعات تحليل و روش تجزیه

 .اسدت انشهرداری تهر کارکنان کارایی و عملکرد ،وابسته متغیرهای و است رهبری های سبک تحقیق، این مستقل متغیرهای

 ایهد بدا نمونده و طراحدی ارزیابی عملکدرد کارکندان، پرسشنامه و رهبری های سبک پرسشنامه سری دو تحقیق جهت انجام

 هدای هداد آمداری اسدتنباط و و تحلیدل تجزیده SPSS 16آمداری  افزار نسخه نرم از استفاده با سپس و شده تکمیل تحقیق

( اسدتفاده مدی KSاسمیرنوف ) –به منظور تجزیه تحلیل داده ها ابتدا از آزمون کولموگروف  .خواهد شد انجام ها آن در مندرج

ون تدی کنیم تا نرمال بودن داده های جمع آوری شده را بسدنجیم. در صدورت نرمدال بدودن،از آزمدون هدای پارامتریدک همچد

از قبیدل  اپارامتریدکنرمال بودن از آزمون های ن استیودنت، برای بررسی رابطه بین معیارها استفاده می نماییم. و در صورت غیر

 اسپیرمن استفاده خواهد شد.

 تحقیق  28جامعه آماری -5-3

 رهدمعمدولاً در  ای از افراد یا آزمودنیها که حداقل در یک ویژگی مشترک باشند یک جامعه آماری را تشکیل می دهند.مجموعه

آن بده  شگر مایل است در باره صفت یدا صدفتهای متغییدر واحددهایپژوهش، جامعه مورد بررسی، جامعه آماری است که پژوه

 (.191: 1380مطالعه بپردازد ) سیدعباس زاده، 

 الف:قلمرو مكانی:

 ( را مورد بررسی قرار داده ایم.4در پژوهش سازمان های شهرداری و خدمات شهری تهران ) شهرداری منطقه 

 ب:قلمرو زمانی:

 ر اردیبهشدتپژوهش یه منظور بررسی فرضیه ها که از طریق پرسش نامه به دست می آید د جمع آوری اطلاعات مورد نیاز این

 انجام خواهد شد. 1394و خرداد ماه سال 

 ج قلمرو موضوعی:

 مدیریت رفتار سازمانی )سبک های رهبری در مدیریت مدیران این سازمان(.

                                                             
28 Statistical universe ( Populatoin)  
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 تحقیق  29روش نمونه گیری -6-3

ری کته مهم دیگنهزینه ای یکسان بسیار دقیق تر از یک جامعه بزرگ مورد مطالعه قرارداد... می توان یک جمعیت کوچک را با 

ان یری شدده همدکه در تعمیم نتایج نمونه به جمعیت وجود دارد، این است که محقق باید اطمینان یابد که گروهی که نمونه گ

 (.15و38: 1976گروهی است که نتایج را باید به آنها تعمیم دهد )وایزبرگ، 

ه متناسب ک د، چندین راه وجود دارهندبرای نمونه گیری آماری جهت کارهای پژوهشی و پیمایش هایی که محققین انجام مید

 ار حجدم نمونده نیم بدا اسدتفاده از فرمدول هدایی انددازه مناسدبابا میانگین و انحراف استانداردی که در دسترس داریم، می تو

ز مددیران شدهرداری انفدر  70با توجه به اینکه جامعه آماری تعداد در این پژوهش  نتخاب کنیم.ا امحاسبه کرده و تعداد افراد ر

یدین حجدم هستند و به علت محدود بودن جامعه آماری به صورت سرشماری کل جامعه انتخاب گردید و نیازی به تع 4منطقه 

 نمونه نیست.

 

 آزمون نرمال بودن داده ها

 0.05استفاده می کنیم. این آزمون در سدطح معنداداری  (K-S)اسمیرنف-ا از آزمون کلموگروفبرای تعیین نرمال بودن داده ه

ض نرمال بودن داده ها رد مدی شود فر 0.05این آزمون کمتر از  p-valueیا همان  sigانجام گرفته است. در صورتی که مقدار 

 گزارش شده است.  17-1و  16-1گردد. نتایج این آزمون در جدول 

 اسمیرنف برای متغیرها -نتایج آزمون کلموگروف -1 -4جدول 

 متغیرها
سبک رهبری 

 تبادلی

سبک رهبری 

 تحول آفرین

سبک رهبری 

 مداخله گر

رضایت 

کارکنان از 

 سازمان

رضایت 

کارکنان از 

 مدیران

N 77 77 75 75 75 

Z 1.337 1.418 0.978 0.952 1.071 

SIG 0.056 0.036 0.294 0.325 0.201 

 نرمال نرمال نرمال غیرنرمال نرمال نرمال و غیرنرمال نبودن

 اسمیرنف برای کل سوالات -نتایج آزمون کلموگروف -2 -4جدول 

 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 سوالات

Z 1.832 1.393 1.615 1.553 1.812 2.020 1.903 1.641 1.683 2.204 

P-

VALUE 
0.002 0.041 0.011 0.016 0.003 0.001 0.001 0.009 0.007 0.00 

 غیرنرمال غیرنرمال غیرنرمال غیرنرمال غیرنرمال غیرنرمال غیرنرمال غیرنرمال غیرنرمال غیرنرمالنرمال و 

                                                             
29 Sampling method  
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 غیرنرمال

 

 21 20 19 18 17 16 15 14 13 12 11 سوالات

Z 2.248 1.556 2.360 1.857 2.044 1.766 1.435 1.953 2.602 1.391 2.248 

P-

VALUE 
0.00 0.016 0.00 0.002 0.00 0.004 0.032 0.001 0.000 0.042 0.003 

نرمال و 

 غیرنرمال
 غیرنرمال غیرنرمال غیرنرمال غیرنرمال غیرنرمال غیرنرمال غیرنرمال غیرنرمال غیرنرمال غیرنرمال غیرنرمال

ی توان نتیجه گرفت که بدرای بررسدی تاثیرگدذاری دو سدبک رهبدری تبدادلی و مبرمی آید  16-4همانطور که از نتایج جدول 

 و برای بررسی تاثیرگذاری سبک رهبری تحول آفرین از آزمون ویلکاکسون استفاده شود. Tمداخله گر از آزمون 

بررسدی  مدال مدی باشدند مدی تدوان از آزمدون ویلکاکسدون بدرایهمچنین با توجه به این که کل سوالات دارای توزیع غیدر نر

 می توان نتایج مورد نظر را مشاهده نمود. 17-4تاثیرگذاری آن ها استفاده نمود. در جدول 

 بررسی تاثیرگذاری متغیرها و سوالات  -4-5

ررسدی و بدرای ب Tهمانطور که قبلا اشاره شد بدرای بررسدی تاثیرگدذاری دو سدبک رهبدری تبدادلی و مداخلده گدر از آزمدون 

 ت زیدر بیدانتاثیرگذاری سبک رهبری تحول آفرین از آزمون ویلکاکسون استفاده شود. فرضیه های هر یک از متغیرها به صدور

 می شود:

یر بیان مدی . فرضیه صفر ویک به صورت زرضایت شغلی کارکنان شهرداری تأثیر داردسبک رهبری تحول آفرین بر  فرضیه اول:

 شود: 

H0 :سبک رهبری تحول آفرین بر رضایت شغلی کارکنان شهرداری تأثیر ندارد 

H1 :سبک رهبری تحول آفرین بر رضایت شغلی کارکنان شهرداری تأثیر دارد. 

ت زیدر بیدان فرضیه صفر ویک به صور ت شغلی کارکنان شهرداری تأثیر داردگر بر رضای سبک رهبری عدم مداخلهفرضیه دوم: 

 می شود:
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H0 :گر بر رضایت شغلی کارکنان شهرداری تأثیر ندارد سبک رهبری عدم مداخله. 

H1 :گر بر رضایت شغلی کارکنان شهرداری تأثیر دارد سبک رهبری عدم مداخله. 

. فرضیه صفر ویدک بده صدورت زیدر رزیابی کارکنان شهرداری تأثیر داردا-یج خودسبک رهبری تحول آفرین بر نتافرضیه سوم: 

 بیان می شود:

H0 :رزیابی کارکنان شهرداری تأثیر نداردا-سبک رهبری تحول آفرین بر نتایج خود. 

H1 :رزیابی کارکنان شهرداری تأثیر داردا-سبک رهبری تحول آفرین بر نتایج خود. 

 . فرضیه صفر ویدک بده صدورترزیابی کارکنان شهرداری تأثیر داردا-م مداخله گر بر نتایج خودسبک رهبری عدفرضیه چهارم: 

 زیر بیان می شود: 

H0 :رزیابی کارکنان شهرداری تأثیر نداردا-سبک رهبری عدم مداخله گر بر نتایج خود. 

H1 :رزیابی کارکنان شهرداری تأثیر داردا-سبک رهبری عدم مداخله گر بر نتایج خود. 

 ذکر شده است. 19-4و  18-4نتایج این دو آزمون به ترتیب در جداول 

 برای دو متغییر نرمال در رضایت شغلی Tنتایج آزمون  -3 -4جدول 

 T میانگین N متغیر
-Pمقدار 

VALUE 
 رد یا پذیرش

 رد 0.001 41.370 3.782 390 سبک تحول آفرین

سبک عدم مداخله 

 گر
 پذیرش 0.052 20.687 2.542 390

 برای دو متغییر نرمال در خود ارزیابی Tنتایج آزمون  -4 -4جدول 

 T میانگین N متغیر
-Pمقدار 

VALUE 
 رد یا پذیرش

 رد 0.004 38.142 3.951 390 سبک تحول آفرین

سبک عدم مداخله 

 گر
 رد 0.012 32.541 3.421 390

 ه مدی کندیم.دلی از انجا که این متغیر غیر نرمدال اسدت از آزمدون ویلکاکسدون اسدتفادمنظور بررسی تاثیر سبک رهبری تبابه 

 فرضیات به صورت زیر می باشند:

یدان مدی فرضیه صفر ویک بده صدورت زیدر ب سبک رهبری تبادلی بر رضایت شغلی کارکنان شهرداری تأثیر دارد.فرضیه پنجم 

 شود: 

H0 :ری تبادلی بر رضایت شغلی کارکنان شهرداری تأثیر نداردسبک رهب. 

H1 :سبک رهبری تبادلی بر رضایت شغلی کارکنان شهرداری تأثیر دارد. 
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می  فرضیه صفر ویک به صورت زیر بیان رزیابی کارکنان شهرداری تأثیر دارد.ا-سبک رهبری تبادلی بر نتایج خودفرضیه ششم: 

 شود: 

H0 :رزیابی کارکنان شهرداری تأثیر نداردا-نتایج خود سبک رهبری تبادلی بر. 

H1 :رزیابی کارکنان شهرداری تأثیر داردا-سبک رهبری تبادلی بر نتایج خود. 

باشد فدرض صدفر رد مدی  0.05ز در این آزمون کمتر ا p-valueدر جدول زیر نتایج این آزمون را مشاهده می کنید.اگر مقدار 

 تغیر مورد بررسی در رضایت شغلی و یا خود ارزیابی کارکنان تاثیر دارد.شود و می توان نتیجه گرفت که م

 بررسی آزمون ویلکاکسون فرضیه پنجم -5 -4جدول 

 رد یا پذیرش P آماره ویلکاکسون N متغیر

سبک رهبری 

 تبادلی
 رد 0.000 2121.0 390

 بررسی آزمون ویلکاکسون فرضیه ششم -6 -4جدول 

 رد یا پذیرش P آماره ویلکاکسون N متغیر

 رد 0.003 1852.0 390 سبک رهبری تبادلی

اسدت و تنهدا در یدک فرضدیه  0.05ضیه کمتر از فر 5در  p-valueپیداست مقدار  21-4و  20-4همانطور که از نتایج جداول 

رد مدی  1رض فدرو در تمامی فرضیات به غیر از فرضیه دوم، فرض صدفر در مقابدل شده است. از این  0.05این مقدار بیشتر از 

 م در نتایجهشود و به عبارتی می توان نتیجه گرفت که سبکهای رهبری تحول آفرین و عدم مداخله گر هم در رضایت شغلی و 

ضدایت د امدا بدر ری کارکندان تداثیر دارخود ارزیابی کارکنان تاثیر دارند و همچنین سبک رهبری عدم مداخله گر بر خود ارزیاب

 شغلی کارکنان خیر.

 است. 22-4آزمون ویلکاکسون برای بررسی تاثیرگذاری هریک از زیرمعیارها بر عوامل کلیدی به صورت جدول 

 بررسی آزمون ویلکاکسون برای بررسی تاثیر گذاری هریک از سوالات -7 -4جدول 

 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 سوالات

P-

VALUE 
0.000 0.000 0.001 0.005 0.003 0.023 0.013 0.000 0.000 0.000 0.000 

پذیرش یا 

 رد
 رد رد رد رد رد رد رد رد رد رد رد

 21 20 19 18 17 16 15 14 13 12 سوالات

P-

VALUE 
0.000 0.376 0.101 0.466 0.004 0.000 0.000 0.002 0.001 0.000 

یا پذیرش 

 رد
 رد رد رد رد رد رد پذیرش پذیرش پذیرش رد
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را قبول کردند، ولدی  H0فرض  15و14و13بر می آید کلیه سوالات موثر بوده و تنها سوالات  22-4همانطور که از نتایج جدول 

 در کل سبک تبادلی بر خود ارزیابی کارکنان تاثیرگذار است.

 آزمون فریدمن -4-6

یدن ارتی دیگدر ابه عبد. بندی و رتبه بندی متغیرها براساس بیشترین تاثیر برمتغیر وابسته میباشدآزمون فریدمن جهت اولویت 

توانندازیک جامعه باشند کند که آیا این گروهها میآزمون برای مقایسه چند گروه از نظر میانگین رتبه های آنهاست ومعلوم می

 :ض صفر ویک آن میتواند به صورت زیر بیان شودفر. یانه  مقیاس در این آزمون باید حداقل رتبه ای باشد

 بین انواع سبک رهبری و رضایت شغلی کارکنان تفاوت وجود ندارد.: فرض صفر

 .بین انواع سبک رهبری و رضایت شغلی کارکنان تفاوت وجود دارد: فرض یک

 برای بررسی تفاوت های بین عواملجدول حاصل از نتایج حاصل ازآزمون فریدمن  -8 -4جدول 

N 390 

 16.056 کای اسکوئر

 4 درجه آزادی

 0.003 سطح پوشش اماره آزمون

 می باشد، تفاوت بین آزمون ها را نتیجه گیری می نماید. 0.05از آنجا که سطح پوشش آماره آزمون کمتر از 

 فریدمن برای رتبه بندی عوامل نتایج حاصل ازآزمون  -9 -4جدول 

 میانگین رتبه متغیرها

 3.53 سبک تحول آفرین

 3.19 سبک تبادلی

 2.95 سبک عدم مداخله گر

توجه به وزن بدست آمدده، بیشدترین تاثیرگدذاری را در رضدایت شدغلی  با سبک تحول آفرین 24-4با توجه به نتایج جدول 

 کارکنان نسبت به سبک تبادلی و عدم مداخله گر دارد.

 بین انواع سبک رهبری و خود ارزیابی کارکنان تفاوت وجود ندارد.: فرض صفر

 .بین انواع سبک رهبری و خود ارزیابی کارکنان تفاوت وجود دارد: فرض یک

 جدول حاصل از نتایج حاصل ازآزمون فریدمن برای بررسی تفاوت های بین عوامل -10 -4جدول 

N 390 

 17.025 کای اسکوئر

 4 درجه آزادی

 0.001 سطح پوشش اماره آزمون

 می نماید.می باشد، تفاوت بین آزمون ها را نتیجه گیری  0.05از آنجا که سطح پوشش آماره آزمون کمتر از 

 نتایج حاصل ازآزمون فریدمن برای رتبه بندی عوامل  -11 -4جدول 
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 میانگین رتبه متغیرها

 3.65 سبک تحول آفرین

 3.51 سبک تبادلی

 2.78 سبک عدم مداخله گر

توجه بده وزن بدسدت آمدده، بیشدترین تاثیرگدذاری را در خدود ارزیدابی  با سبک تحول آفرین 26-4با توجه به نتایج جدول 

 کارکنان نسبت به سبک تبادلی و عدم مداخله گر دارد.

 

 پژوهش  هاي یافته

دف از ایدن به تجزیه وتحلیل داده های استخراج شده از پرسش نامه تحقیق و بدست آوردن یافته ها پرداختده شدده اسدت و هد

معیدت پاسخ سئوال های تحقیق می باشد. سثالات پرسشنامه در دو بخش سثالات مربوط بده ویژگیهدای جفصل بدست آوردن 

 ابه اصدطلاحیشناختی نمونه و سثالات مربوط به آزمون فرضیات تحقیق تنظیم شده است. سثالات مربوط به ویژگیهای فردی و 

ت مربوط بده انتخاب شده می پردازد. در حالیکه سثالا سوال است، به توصیف نمونه های آماری 6جمعیت شناسی که تعداد آن 

رای تعیدین، سوال برای پرسشنامه کارکنان میباشدد بد 21سثال برای پرسش نامه مدیران و  35فرضیات پژوهش که تعداد آنها 

 تشریح و سپس آزمون فرضیات تحقیق است.

 شدده حلیدلت spss, minitab, excelنرم افزارهدای  از استفاده با که تحقیق های فرضیه آزمون از حاصل نتایج بخش این در

 . است شده اثبات تحقیق فرضیه های  ها داده تحلیل و تجزیه نتایج اساس بر رفت می انتظار چنانچه. گردد می ارائه اند

 10تدا  5 نیدرصدد آن هدا بد 33سال، 5ن کمتر از درصد پاسخ دهندگا 21داست،یپ 8-1و نمودار 8-1بر اساس آنچه از جدول 

 .دارند یسال به بالا، سابقه کار 20درصد آن ها  23سال،  20تا  10 نیدرصد آن ها ب 25سال و 

درصدد  37درصد دارای مدرک فدوق دیدپلم،  23درصد پاسخ دهندگان دارای مدرک دیپلم،  15همانطور که مشاهده می شود، 

 درصد دارای مدرک فوق لیسانس می باشند 25دارای مدرک لیسانس و 

درصد هم پاسخ نداده  2باشند. می ها کارشناسدرصد آن 68دهندگان کارمند و درصد پاسخ 30شود، طور که مشاهده میهمان

 اند.

مدی باشدد  0.05نتایج بدست آمده نشان میدهد که سطح معناداری سبک های رهبری عدم مداخله گر و تحول آفرین بیشتر از 

شدان مدی مدی باشدد و ایدن ن 0.05رفت، ولی سبک رهبری تبادلی سطح معناداری زیر و فرض نرمال بودن مورد پذیرش قرار گ

 دهد که فرض نرمال بودن رد می شود.

 در اینجا به بررسی فرضیات تحقیق می پردازیم:

 نتایج فرضيات تحقيق

 .سبک رهبری تحول آفرین بر رضایت شغلی کارکنان شهرداری تأثیر داردفرضیه اول: 
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یت شدغلی به دست آمده این نوع سبک رهبری در میان مدیران وجود دارد و بدا بررسدی نتدایج سدنجش رضدابا توجه به نتایج 

ق ل ایدن تحقیدکارکنان زیر دست این مدیران این نوع سبک رهبری بر رضایت شغلی کارکنان تاثیر دارد. بندابر ایدن فرضدیه او

 پذیرفته می شود.

 .ارکنان شهرداری تأثیر داردسبک رهبری تبادلی بر رضایت شغلی کفرضیه دوم: 

ت شدغلی سدنجش رضدایو بدا بررسدی نتدایج  دارد دیران وجودر میان مده این نوع سبک رهبری دست آمدبا توجه به نتایج به 

م ایدن تحقیدق . بندابر ایدن فرضدیه دوداردیران این نوع سبک رهبری بر رضایت شغلی کارکنان تاثیر دماین ست دزیر کارکنان 

 د.پذیرفته می شو

 .گر بر رضایت شغلی کارکنان شهرداری تأثیر دارد سبک رهبری عدم مداخلهفرضیه سوم: 

ت شدغلی سدنجش رضدایو بدا بررسدی نتدایج  دارد دیران وجودر میان مده این نوع سبک رهبری دست آمدبا توجه به نتایج به 

 وم ایدن تحقیدق. بنابر این فرضیه سدداردن یران این نوع سبک رهبری بر رضایت شغلی کارکنان تاثیردماین ست دکارکنان زیر 

 د.پذیرفته نمی شو

 .رزیابی کارکنان شهرداری تأثیر داردا-سبک رهبری تحول آفرین بر نتایج خودفرضیه چهارم: 

ارزیدابی  و بدا بررسدی نتدایج سدنجش خدود دارد دیران وجدودر میان مدده این نوع سبک رهبری دست آمدبا توجه به نتایج به 

ن اید چهدارم. بندابر ایدن فرضدیه داردرزیابی کارکنان تداثیر ا-یران این نوع سبک رهبری بر نتایج خوددماین ست دکارکنان زیر 

 د.تحقیق پذیرفته می شو

 رزیابی کارکنان شهرداری تأثیر دارد.ا-فرضیه پنجم: سبک رهبری تبادلی بر نتایج خود

ارزیدابی  و بدا بررسدی نتدایج سدنجش خدود دارد دیران وجدودر میان مدده این نوع سبک رهبری دست آمدبا توجه به نتایج به 

 ایدن پدنجم. بندابر ایدن فرضدیه داردرزیابی کارکنان تداثیر ا-یران این نوع سبک رهبری بر نتایج خوددماین ست دکارکنان زیر 

 دتحقیق پذیرفته می شو

 .یر داردسبک رهبری عدم مداخله گر بر نتایج خودارزیابی کارکنان شهرداری تأثفرضیه ششم: 

ارزیدابی  و بدا بررسدی نتدایج سدنجش خدود دارد دیران وجدودر میان مدده این نوع سبک رهبری دست آمدبا توجه به نتایج به 

ایدن  ششدم. بندابر ایدن فرضدیه داردرزیابی کارکنان تداثیر ا-یران این نوع سبک رهبری بر نتایج خوددماین ست دکارکنان زیر 

 دتحقیق پذیرفته می شو

رهبدری بدر  ی فرضیه ها و سوالات تحقیق را پاسخ دادیم. و همچنین در این تحقیق نشان دادیم تمامی سبک هایدر فصل جار

ول ی رهبدری تحدنتایج خود ارزیابی کارکنان تاثیر دارند و بیشترین تاثیر را یبک رهبری تحول آفرین دارد. همچنین سبک هدا

کندان تداثیر سبک رهبری عدم مداخله گر است که در رضدایت شدغلی کارآفرین و تبادلی بر رضایت شغلی تاثیر داشتند و تنها 

 ندارد. سبک رهبری تحول آفرین در رضایت شغلی نیز مهم ترین سبک تاثیر گذار می باشد. 
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 تحقیق 30نوآوری

 در ایدددن تحقیدددق بددده بررسدددی تددداثیر اندددواع سدددبک هدددای رهبدددری بدددر عملکدددرد و کدددارایی کارکندددان شدددهرداری 

ی بر بک های رهبردو منظر دارای نوآوری می باشد. یکی اینکه در تحقیقات پیشین عموما به بررسی تاثیر سمی پردازیم، که از 

ن بده ایی کارکنداعواملی نظیر رضایت شغلی و خلاقیت و نوآوری و دیگر عوامل مرتب  با کارکنان پرداخته شده و عملکرد و کار

اشدد و در شاخص برای پیشرفت و حرکت سازمان به سوی تعدالی میب طور عمومی به عنوان مرجعی برای ارزیابی که مهم ترین

ندون در کبر گیرنده تمامی عوامل پیشین است مورد بررسی قرار نگرفته و دیگدر اینکده بررسدی تداثیر سدبک هدای رهبدری تدا 

و  ورد تحلیدلرد مدسازمانی نظیر شهرداری به این شکل مورد مطالعه قرار نگرفته ودر این تحقیق بدرای اولدین مرتبده ایدن مدوا

 بررسی قرار می گیرند.

 پيشنهادات

 :ارائه میگردد با توجه به نتایج به دست آمده و حاضر تحقیق از حاصل پیشنهادهای ادامه در

 خصوص پژوهش حاضر در پيشنهادهایی

 ی شود.مارائه با توجه به فرضیات پژوهش و در راستای اهداف تحقیق پیشنهادات زیر مرتب  با نوع سبک رهبری مدیران 

 12و 18و 5در خصوص سبک رهبری تحول آفرین پیشنهادات زیر می تواندد مدوثر باشدد. )سدوالهای  2و  1با توجه به فرضیات 

 کمترین میانگین پاسخ را داشتند(

 .تفاده کنندمدیر باید به افراد تحت نظارتش اجازه دهد که در حل مسائل از قضاوت ها و تواناییهای خود اس .1

 ید بتواند در جلسات و ملاقاتهای خارج از سازمان، گروه خود را معرفی کند.مدیر با .2

 مدیر باید بتواند ابهامات و به تعویق افتادن کارها و نامشخص بودن وضعیت ها را تحمل کند. .3

کمتدرین  22 و 9و  13در خصوص سبک رهبری تبادلی پیشنهادات زیر می تواند موثر باشد. )سوالهای  4و3با توجه به فرضیات 

 میانگین پاسخ را داشتند(

رده و کدمدیران باید بتواند در هر شرایطی )مثل حضور میهمان در محل کار و...( برای اعضدای خدود صدحبت  .1

 نظرات خود را ابراز نماید.

 مدیران باید بتوانند افکار و اندیشه های خود را در گروه مطرح نمایند. .2

 ن به افراد زیردست خود، تفویض اختیار بدهند.مدیران باید جهت انجام فعالیت های سازما .3

 پیرامون سبک رهبری مداخله گر پیشنهادات زیر می تواند موثر باشد. 6و5با توجه به فرضیات 

 کمترین میانگین پاسخ را داشتند( 21و  30و  19)سوالهای 

 مدیران باید از دادن آزادی عمل به اعضاء اکراه نداشته باشند. .1

 اقدامات خود را در سازمان تشریح و توضیح دهد.مدیر باید بتواند  .2

                                                             
30 Innovation 
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 مدیران باید برای افزایش کارایی، افراد سازمان را تحت فشار قرار ندهند. .3

 برای تحقیقات آتی پیشنهادهایی -5-5-2

ه سی کردیم کددر این پایان نامه تاثیر سه نوع سبک رهبری را بر رضایت شغلی و خود ارزیابی کارکنان را برر .1

از خبرگدان  بودند از: سبک های رهبری تحول آفرین، تبادلی و عدم مداخله گر. با مطالعه و نظرخواهیعبارت 

ر هداثیر اجزا تمی توان سبک های رهبری را به اجزا کوچک تر تقسیم کرد و با استفاده از مدل این پایان نامه 

 کدام از سبک ها بر رضایت شغلی کارکنان مورد بررسی قرار داد.

 وررسی کدردیم بپایان نامه تاثیر انواع سبک های رهبری را بر رضایت شغلی و خود ارزیابی کارکنان را در این  .2

فاده از نتیجه حاصل حاکی از آن بود که تمامی این سبک ها بر رضایت شغلی موثر هستند. می تدوان بدا اسدت

. بده را رتبه بنددی کدرد به مقایسات زوجی این سبک ها پرداخت و آنها Electreیا  AHPروش هایی نظیر 

 این منظور که اهمیت هر کدام برای سازمان مشخص شود.

بک استفاده از تکنیک های داده کاوی نظیر قواعد انجمنی و کلاسترین  بده منظدور کشدف روابد  میدان سد .3

هدای  رهبری و رضایت کارکنان نیز می تواند به عنوان ابزاری برای سدازمان شدهرداری بدرای تصدمیم گیدری

 نظدر گرفتده تژیک کمک کند. که نتایج این پایان نامه میتواند به عنوان ورودی برای این تکنیدک هدا دراسترا

 شود.
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د واح یسلاما ه آزاددانشگا ،یارشد، دانشکده علوم انسان ینامه کارشناس انی، پا"قم  استانی منیو خدمات ا یآتش نشان

 ساوه.

 .ولفو آموزشی، مشهد، ناشر: م(. مدیریت عمومی 1382رئوفی، محمد حسین ) .12
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