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 دهیکچ

 جمله از پیچید. ها جامعه همه برای واحد ای نسخه توان   نمی که طوری به دارد، متعدد عواملی به بستگی ای  جامعه هر در اجتماعی توسعه

 های سبک از یک کدام که این باره در اما، است. اجتماعی مختلف های عرصه در رهبری های سبک اجتماعی توسعه در مهم بسیار عوامل

 سبک دو مقایسه به ما حاضر، پژوهش در است. بسیار نظر اختلاف است، تر   مناسب اجتماعی مختلف های عرصه و ها سازمان در رهبری

 ممکن نظریه در اگرچه، که ایم داده نشان و پرداخته تهران خصوصی و دولتی های سازمان کارکنان میان در کاریزماتیک و گرا اخلاق رهبری

 این کارکنان نظر از گرا اخلاق رهبری سبک کند، جلوه تر جذاب یا تر   مناسب ایران های سازمان برای کاریزماتیک رهبری سبک است

 از کارکنان ارزیابی تنها نه که است آن از حاکی نتایج شود. می قلمداد تر   راهگشاه اجتماعی توسعه برای راهی و است تر   مناسب ها سازمان

 از مؤثرتر خود عملکرد بهبود و افزایش در را گرا اخلاق مدیریتی سبک بلکه است، مثبت خصوصی و دولتی بخش دو هر در خود عملکرد

 تر مثبت رهبری سبک این از خصوصی بخش کارکنان به نسبت مجموع در دولتی کارکنان ارزیابی دانند.  می کاریزماتیک رهبری سبک
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  مقدمه

 پایدار، اقتصادی توسعه جمله از دیگری های طرح سوم، جهان به موسوم کشورهای در اقتصادی توسعه متعدد های پروژه شکست با

 این مورد در اما، اند. شده پیشنهاد تر   مناسب هایی جایگزین عنوان به اخیر های دهه طی اجتماعی توسعه و اجتماعی و اقتصادی توسعه

 زمینه این در وفاقی به توان   نمی که طوری به است متفاوت بسیار نظری رویکردهای کرد، پیدا اجتماعی توسعه توان   می چگونه که

 توسعه در اجتماعی سرمایه نقش به اخیراً ایران و جهان در (2442 بستلایر، و گروتایر )نک. محققان از بسیاری ای عده یافت. دست

 از برخی اند. نکرده ارائه اجتماعی سرمایه از درستی درک هم تحقیقات این همه (2404) فاین گفته به اما اند، کرده تأکید اجتماعی

 سیاست نقش بر (2442 )ناکاگاوا، دیگر ای عده و اند کرده برجسته توسعه در را اجتماعی عدالت نقش (2442 )مرواریدی، محققان

 زمین کردن عوض با حتی (2444) مایکل‎مک اند. ورزیده تأکید اقتصادی ساختار تجدید محتاج و شده جهانی فضایی در اجتماعی

 لذا، است. پذیر امکان بدشوار یا و ناپذیر امکان فعلی شدن جهانی چارچوب در بازی بدون اساساً توسعه که است آن بر بازی

  داند. می شکست به مقرون دهد، می رخ جهانی سطح در که هایی جریان برای در را ملی سرزمین یک به محدود های تلاش

 مفهوم به ای رشته بین رویکردی با که است آن بر حاضر پژوهش دارد، وجود اجتماعی توسعه به که رویکردهایی کنار در

 به را آن بتوان که آن از تر   گسترده بسیار اجتماعی توسعه البته، بپردازد. اجتماعی توسعه در آن تأثیر و ها سازمان در رهبری سبک

 ناکارآمدی توسعه، حال در کشورهای های نیافتگی توسعه و ها گرفتاری از یکی که گفت توان   می ولی داد، تقلیل آن جنبه یک

 بخش و شود  می دیده بخوبی اجتماعی زندگی مختلف های جنبه در ناکارآمدی این است. آن در خصوصی و دولتی های سازمان

 باز عواملی چه به ناکارآمدی این که این است. ناکارآمدی همین از ناشی کشورها این در مردم عمومی نارضایتی از مهمی

 کارکنانی/ وفور ای عده هستند. مدیران و کارمندان کارکنان/ موضوع این اصلی متهم دو اما است، فراوان بحث محل گردد، می

 بودن بالا و همکاری روحیه بودن پایین اجتماعی، اعتماد فقدان انگیزه، فقدان لازم، های مهارت فقدان چون دلایلی به که کارمندانی

 کنند؛  می اعلام ها سازمان این نارکاآمدی اصلی علت را هستند ناکارآمد اجتماعی تعارض جو و زنی(‎)زیرآب منفی رقابت روحیه

 دانند. می غیره و جناحی رانتی، سازمان، رهبری و مدیریت کافی مهارت و سابقه فاقد نالایق، مدیران ای عده مقابل طرف در آن حال

 رسد  می نظر به هست، چه هر اما، است. باره این در تری   وسیع تحقیقات محتاج خود است طرف دو این از یک کدام با حق که این

 اکناف و اطراف همه به پرداختن داعیه پژوهش این دارد. وجود جدی مشکلات خصوصی و دولتی های سازمان در مورد این در که

 اما، رهبری. سبک بپردازد: متغیرها بیشمار میان از متغیر یک به که است آن پی در تنها و باشد داشته تواند   نمی را موضوع این

 بین تفاوتی آیا است؟ مناسب ایرانی های سازمان برای رهبری سبک کدام بسیاراند: کنند  می خودنمایی بلافاصله که هایی پرسش

 رهبری سبک دو حاضر پژوهش در دست. این از هایی پرسش و دارد؟ وجود خصوصی و دولتی های سازمان در رهبری سبک

 خصوصی و دولتی های سازمان از نمونه دو در ای مقایسه بررسی مورد متعدد رهبری های سبک میان از کاریزماتیک و گرا اخلاق

  است. پرداخته

 طور به اجتماعی توسعه و عام طور به توسعه مهم های جنبه از یکی بیندیشیم، اجتماعی توسعه به رویکردی هر با و نحو هر به

 های سازمان نارکارآمدی شود. می مربوط آن معنای ترین وسیع در دولت بدنه با آنها تعامل نحوه و مردم روزمرهّ زندگی به خاص

 آنان باشد. توسعه گونه هر به آنان بدبینی روانشناختی علل از یکی شاید و کشورها این در مردم نارضایتی علل از یکی دولتی

 توسعه این آثار ببینند، خود )سفره( معیشت در را توسعه این آثار که کرد خواهند کاری گویند می که مسوولان شعارهای برخلاف

 از ناکارآمدی این در کاوش لذا، بینند!( نمی خود سفره سر را نفت پول رایج اصطلاح )به کنند نمی حس روزمره زندگی در را

 کارمندی یا و مدیر چه که این است. مدیریت و شناسی انسان شناسی، جامعه اجتماعی، روانشناسی های پژوهش های اولویت جمله

 بستر در کارمندان و مدیران است. شناختی جامعه و اجتماعی پرسش یک باشد، مدیریتی پرسش یک که آن از بیش کنیم، تربیت را

 توان نمی داشت. زمینه این در توفیقی امید توان نمی اجتماعی توسعه برای ای برنامه و طرح داشتن بدون و یابند می رشد جامعه همین



  010/  گرا و کاریزماتیک و توسعه اجتماعی های رهبری اخلاق سبکبررسی رابطه 

 های نظریه در که مختلفی رویکردهای بنابراین، گمارد. کار به ها سازمان این در و آورد دیگر کشورهای از کارمندانی و مدیران

 دارد، وجود (2442 دیگران، و دِر ؛2442 دیگران، و هانوم ؛2442 هیگز، و آیتکن ؛2404 دیگران، و وسلور  ون )نک. 0رهبری رشد

  باشند. داشته خاص توجه )پداگوژیک( تربیتی و شناختی جامعه جنبه این به باید

 نهایت در و بیشتر اثربخشی و کارآیی به دستیابی برای خصوصی چه و دولتی چه ها، سازمان کنونی، متغیر و متحول شرایط در

 آن رأس در و کارکنان به توجه دارند. مبذول خود انسانی منابع به را کافی توجه که ناگزیرند کارکنان بهتر عملکرد به دستیابی

 داشته فروانی رشد اخیر دهه چند طول در که است ای      پدیده سازمان سرمایه ترین مهم و ترین بزرگ عنوان به ها آن شغلی عملکرد

 به خود وری بهره درجه بردن بالا برای پیش از بیش خصوصی و دولتی های سازمان اکنون هم (.2402 ،2امران و )ایلناگا است

 عملکرد به بخشیدن بهبود با را وری بهره و اند   آورده روی خود انسانی منابع دلبستگی و رضایت مهارت، تخصصی، توان افزایش

 به که کارکنان عملکرد چگونگی درک بنابراین (.2402 ،2)اوسانده اند   ساخته مربوط آنها شغلی زندگی کیفیت و کارکنان شغلی

 (.2442 ،0همکاران و )وانگ است انسانی منابع پژوهش استراتژیک تمرکز نقاط از یکی شود، می انجام جامع و دقیق صورت

 رابطه ترین قوی نتایج این که زیرا کرد، تعریف کاری نتایج عنوان به باید را عملکرد که هستند معتقد (0222) 2همکاران و برنادین

 نقش تواند می سازمان در افراد عملکرد کنند. می برقرار اقتصادی مشارکت و مشتریان رضایت ،0سازمان راهبردی اهداف با را

 آموزش سازمانی، تعهد جمله از مختلفی عوامل تاثیر تحت سازمانی و فردی عملکرد باشد؛ داشته سازمان هر موفقیت در ای      عمده

 ،2همکاران و )شراز دارد قرار «رهبری» مهمتر همه از و کوشش و تلاش سازمانی، فرهنگ و کارکنان های ارزش و ها باور کارکنان،

 )رضائیان، شود می قبل از بیشتر پویایی این روز هر و ساخته رو به رو جدی های چالش با را مدیران ها، سازمان امروز محیط (.2402

 فساد بوروکراسی، وجود از  معمولا کمتر شدت با خصوصی های سازمان و بیشتر شدت با دولتی های سازمان بنابراین، (؛0220

 های چالش با امروزه ها سازمان این برند؛ می رنج غیره و شغل ترک شغلی، جایی جابه بالای نرخ انگیزه، عدم کاری، کم اداری،

 های سازمان در قدرتمند گذاران  سرمایه وجود و دولتی های سازمان سر بر دولت قدرتمند دست اگر و هستند رو به رو فراوانی

 ها سازمان این در قدرتمندی رهبران اینکه مگر رفت؛ خواهند پیش نابودی و زوال سوی به و ندارند بقاء تاب نباشد، خصوصی

 نشاط، توسعه، رشد، نوآوری، سمت به را ها سازمان و کنند مدیریت خوبی به را سازمان روی پیش های چالش بتوانند تا یابند ظهور

  دهند. سوق «2عالی عملکرد» سمت به کلام یک در و سرزندگی

 

 مساله طرح

 گردد. نمی ممکن یکباره به آنها همه حل و هستند گریبان به دست متعددی مسائل با امروزه ایرانی خصوصی و دولتی های  سازمان

 در عمده مشکلات از یکی که رسد  می نظر به اما، داد. قرار بررسی مورد و گرفت نظر در باید را بسیاری متغیرهای شک بدون

 در مدیران کارگیری به و گزینش نحوه باره در بسیاری انتقادهای باشد. رهبری سبک به مربوط ایران خصوصی و دولتی های  سازمان

 سیاسی، وابستگی شوند.  می مطرح اجتماعی های  شبکه یا و مطبوعات در انتقادها این از بسیاری و دارد وجود دولتی های  بخش

 در که هستند اخباری جمله از دیگر موضوعات از بسیاری و اداری فساد رانتخواری، خانوادگی، وابستگی جناحی، و حزبی

 هم، مدیران دیگر، سوی از دارد. وجود خصوصی بخش گاه و دولتی بخش مدیران گرد اجتماعی های  شبکه و مطبوعات
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 معلوم بدرستی لذا، دانند.  می کارمندانشان کارآیی عدم یا و ضعف نامناسب، عملکرد دلیل به را خود تابعه های  سازمان ناکارآمدی

 رسیدن است. چقدر ایران در خصوصی و دولتی های  سازمان وری    بهره عدم و ناکارآمدی در عوامل این از یک هر سهم که نیست

 اما، است. گسترده و چندجانبه هایی  پژوهش مستلزم ایران در خصوصی و دولتی های  سازمان شرایط از کامل و درست تصویری به

  است. ایران در مدیریتی نظام ضعف دارد، وجود توافق آن سر بر رسد  می نظر به که عواملی از یکی حال هر در

 پژوهش نظر مورد خصوصی و دولتی های سازمان در رهبری های سبک با مدیران کافی آشنایی عدم و مدیریتی نظام ضعف

 انگیزش عدم مالی، منابع رفتن هدر به اثربخشی، و کارایی کاهش ها، هزینه افزایش عملکرد، کاهش از توجهی قابل بخش حاضر،

 مسؤولان  است؛ داشته دنبال به را خطیرشان وظیفه انجام در مسئولیت احساس کاهش همچنین و آنها شغلی رضایت افت کارکنان،

 گزینش و کنند می ایفا ها سازمان موفقیت و شکست در انکار قابل غیر و کلیدی نقشی انسانی منابع امروزه که بدانند باید ها سازمان

 انگیزش بر مهمی تأثیر رهبری های سبک شود؛ ها سازمان پیشرفت و عملکرد بهبود به منجر تواند می رهبری های سبک صحیح

 شخصیت و روحیات به توجه با تا گیرند قرار سازمان مسؤولان  ی  توجه مورد باید لذا دارند؛ آنها عملکرد آن متعاقب و کارکنان

 بهبود به منجر شک بدون پیروان شخصیت و روحیات و رهبران رهبری سبک بین تناسب برگزید؛ را مناسب رهبری سبک کارکنان

 شد. خواهد کشور خصوصی و دولتی های سازمان در وری    بهره ارتقاء و عملکرد

 سوی از کارکنان عملکرد افزایش و ها  سازمان کردن کارآمد حل راه عنوان به متعددی رهبری های  سبک کنون تا اما،

 کدام که است این جا این در مهم پرسش بنابراین، است. شده مطرح جهان در ها  سازمان باتجربه مدیران حتی یا و پردازان نظریه

 های  گلایه از یکی که آن به توجه با است؟ سازمان کدام مناسب سبک کدام یا و است ها  سبک باقی از تر   مناسب مدیریتی سبک

 شان کم دست ندارند، اعتماد آنها به گذارند،  نمی وقعی آنها به مدیران که است آن دولتی، بخش در ویژه به کارمندان، مکرر

 دردها این درمان عنوان به گرا اخلاق رهبری سبک یک کنند،  نمی بازی وارد را آنها کلام یک در و کنند  می تحقیرشان گیرند، می

 تفویضی سبک دموکراتیک، سبک مشارکتی، سبک )نظیر مدیریتی های  سبک دیگر البته، شود.  می پیشنهاد افراد از برخی سوی از

  شود.  می پیشنهاد خبرگان و پردازان نظریه مدیران، توسط که هستند رهبری های  سبک جمله از غیره( و
 

 پژوهش های  پرسش

 عملکرد و نامید کاریزماتیک و گرا اخلاق رهبری سبک را آن توان   می که رهبری   سبک دو رابطه که است آن پی در پژوهش این

 است: این حاضر پژوهش اصلی های  پرسش بنابراین، دهد. قرار بررسی مورد را خصوصی و دولتی های  سازمان کارکنان

  است؟ مثبت کاریزماتیک و گرا اخلاق مدیریت های سبک از خصوصی و دولتی سازمان کارکنان ارزیابی آیا

  نه؟ یا دارد وجود همبستگی( بر )مبتنی مثبت ای رابطه کارکنان عملکرد و مدیریت سبک ارزیابی بین آیا

 روشن تا است آمده عمل به همزمان خصوصی و دولتی سازمان کارکنان از پرسش دو این موضوع، تر   گسترده بررسی منظور به

 های  سازمان به حاضر پژوهش است، بدیهی نه. یا دارد وجود خصوصی و دولتی های سازمان بین نظر این از تفاوتی آیا که شود

  کرد. مراجعه کشور کل در مستقر های  سازمان به باید تر   جامع پژوهشی برای و بوده محدود تهران در مستقر خصوصی و دولتی
 

 نظری چارچوب و مفاهیم

 پردازان نظریه سوی از شده ارائه های  مدل و مفاهیم تعریف ارائه نیازمند کارکنان عملکرد و رهبری سبک رابطه بررسی منظور به

  پردازیم. می   کارکنان علمکرد سپس و رهبری سبک تعریف به بخش این در هستیم. مدیریت
 

 رهبری سبک

  خصوصی چه و دولتی چه ها سازمان ی  همه و است مدیریت و سازمان به مربوط مسائل در استراتژیک و مهم عناصر از یکی رهبری
 



  013/  گرا و کاریزماتیک و توسعه اجتماعی های رهبری اخلاق سبکبررسی رابطه 

 مشتاقانه کوشش به دیگران ترغیب توانایی» از است عبارت رهبری (.2400 ،0)رید باشند آشنا خوبی به «مؤثر رهبری» مفاهیم با باید

 قرار تاثیر تحت گروهی اهداف کسب جهت در مشتاقانه تلاش برای را مردم که هایی فعالیت یا معین اهداف کسب منظور به

 سبک دیگری، تعریف در (.0220 )رضائیان، است «هدف کسب منظور به دیگران بر نفوذ» یعنی رهبری تر   وسیع تعریفی در دهد. می

 آمده دهد، می  نشان خود از دیگران های فعالیت و ها رفتار کردن هدایت هنگام به رهبر که خاصی رفتاری الگوهای معنای به رهبری

 روحیه تقویت کارکنان، در مثبت نگرش و انگیزه ایجاد امروزی های سازمان در رهبر اصلی وظیفۀ (.0224 بلانچارد، و )هرسی است

 ها سال رهبری، هرچند (.0222 همکاران، و )براتی است آنها در برتر عملکرد نهایت در و ارزشمندی و همکاری حس افزایش و

 تر مهم سبب داده، رخ گذشته ی  دهه دو طول در که اجتماعی گیر چشم تغییرات اما است؛ بوده محققان بین در اصلی موضوعی

 خصوص به ایران، در امروزی های سازمان رسد می نظر به (.0222 همکاران، و فرد حقیقی ) است شده «2اثربخش رهبری» بحث شدن

 یکدیگر با را سازمانی و فردی های هدف بتوانند تا هستند مند قدرت رهبر یک فاقد تهران، استان خصوصی و دولتی های سازمان

  کنند. برقرار آشتی آنها بین و نمایند ترکیب

 مؤسسات نظامی، مذهبی، های گروه چه و صنعتی و تجاری چه ها حوزه ی  کلیه در ها سازمان شکست و موفقیت کلید رهبری

 این نظر مورد خصوصی و دولتی های سازمان امروزه، (.0224 صانعی، و )معمارزاده است خصوصی و دولتی های سازمان آموزشی،

 حکمفرما آنها بر صحیحی رهبری و مدیریتی نظام که شوند نائل خود های 2انداز چشم و اهداف به توانند می    صورتی در پژوهش

 انکار قابل غیر کارکنان شغلی رفتارهای و ویژگی روی بر آن سبک و رهبری اهمیت و تأثیر لذا، (.2440 ،0کرافورد و )لاک باشد

 کننده تعیین عامل یک سرپرستان، سوی از شده عرضه رهبری کیفیت است، دیگران بر نفر یک نفوذ شامل رهبری که آنجا از است.

 و بیشتر شدت با دولتی های سازمان بنابراین، (.0224 صانعی، و )معمارزاده است کارکنان عملکرد و سازمان موفقیت در اساسی

 را سازمان بالای عملکرد و موفقیت و کنند کار خود ی  شده عرضه رهبری کیفیت روی باید کمتر شدت با خصوصی های سازمان

 بالاترین جزء باید رهبری سبک که کنند می توصیه (2440) همکاران و والدمن (.0222 همکاران، و فرد حقیقی )    نمایند تضمین

 رهبری مهارت گذارد. می اثر سازمان ی  ستاده یا برونداد و گیری     تصمیم فرایند بر مدیر نظارت و هدایت زیرا باشد؛ ها نظریه سطوح

 که گفت اطمینان با توان   می لذا، انگیزد. می بر رفتار تغییر برای نیاز مورد اقدامات انجام و گروهی یادگیری برای را افراد که است

 است؛ مؤثر و مناسب رهبری سبک یک اجرای یا و رعایت عدم ایران در خصوصی و دولتی های  سازمان اصلی معضلات از یکی

 حس فقدان کافی، کاری مهارتِ فقدان به کارکنان کردن متهم گذارد.  می بسزایی تأثیر کارکنان عملکرد بر شک بدون که امری

 ضعف یا و فقدان بر را ما چشم نباید اما باشد، داشته حقیقت از ای بهره است ممکن دست این از مسائلی و کاری کم سازمان، به تعلق

 و دولتی های سازمان مدیران شک بدون رو، این از ببندد. نظرمان مورد های  سازمان در مناسب و کارآمد رهبری سبک یک

 هرچه تطبیق و هماهنگی منظور به سازمان در تحول و تغییر ایجاد و سازمانی یادگیری بهبود برای که بدانند باید ایران در خصوصی

 تخصص و مهارت باید شد، اشاره آنها به پیشین سطور در که مشکلاتی کاهش و پیشرفت به دستیابی و محیطی تغییرات با بیشتر

 برای عوامل ترین مهم از یکی رهبری عامل که است آشکار دهند. قرار خود توجه رأس در را کارآمد و مناسب کردن رهبری

 بنابراین، است؛ سازمان موفقیت نهایت در و سازمان اثربخشی و کارایی افزایش همچنین و کارکنان عملکرد بهبود و ارتقاء افزایش

 الزامات و روحیات و ها نیاز با متناسب که گیرند کار به رهبری در را سبکی کارکنان، روحیه به توجه با باید ها سازمان رهبران

  شود. می مربوط اجتماعی توسعه به که است رهبری از وجهی آن دقیقاً این و باشد. کارکنان

                                                           
1 Reid  
2 Effective Leadership 
3 Vision 
4 Lok & Crawford 
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 و دارد ها سازمان عملکرد نهایت در و اثربخشی و کارایی بر بسیاری تاثیر مدیران رهبری سبک و شیوه دهد می  نشان ها بررسی

 یک هر اند   توانسته ... و 2لیکرت ،2دسلر ،0بلانچارد چون بزرگانی اندیشه و تفکرات از مندی    بهره با که هستند رهبران و مدیران این

 امور کننده  هماهنگ و حاکم عنوان به مدیر که سیاقی و سبک .برساند مقصود منزل سر به را خود سازمان مکان و زمان اقتضای به

 را اثرگذاری میزان بیشترین رساند می انجام به را محوله کارهای او که طریقی و گیرد می کار به اشش‎مربوطه های فعالیت انجام در

 تعامل نحوه و مدیر رفتار سبک یعنی دارد؛ دارند، می مبذول او همکاران که همکاری میزان همچنین و محوله امور اجرای روند بر

 پور قلی (.0224 شیرودی، )قربان کند می تضمین را او موفقیت درصد بالاترین گیرد‎می پیش خصوص این در که ای  شیوه و او

 تغییرات با آن کردن متناسب و سازمانی ساختار بر تأثیر توانایی رهبر، قوی شخصیت و رهبری سبک که است داده نشان (0224)

 ها، ملت ترین ضعیف از «صحیح مدیریت» که است معتقد و داند می رشد معادل را مدیریت، صاحبنظران، از یکی دارد. را محیطی

 نابود یکباره به جهان در تولید ابزار و ها سرمایه تمام اگر» گوید: می 0مارشال آلفرد انگلیسی اقتصاددان سازد. می   را ها ملت ترین قوی

 بخش حیات عضو ،2دراکر پیتر «.یافت خواهد ادامه همچنان پیشرفت و توسعه تولید، بماند پایدار مدیریت هنر و علم ولی گردند

 معتقد و داند می انسانی فعالیت زمینه ترین مهم را مدیریت (0220 دیگران، و )کونتز 0کونتز هارولد   داند. می «مدیریت» را سازمان

 در تا کنند نگهداری و طراحی را محیطی که است این مختلف واحدهای همه در و سطوح تمام در مدیران اصلی وظیفه که است

  یابند. دست شده تعیین اهداف به و کنند کار یکدیگر با گروهی صورت به بتوانند اعضا آن

 

 کارکنان شغلی عملکرد

 رشد اخیر دهه چند طول در که است ای      پدیده سازمان سرمایه ترین مهم و ترین بزرگ عنوان به شغلی عملکرد و کارکنان به توجه

 اساسی اصول از یکی را انسانی منابع به درست توجه (2442 )دیلارد، محققان اساس، در (.2400 ،2)عبدالوهاب است داشته فروانی

 به دستیابی و بقا منظور به جهانی، سریع تغییرات وجود با امروز جهانی رقابت پویای محیط در ها سازمان دانند. می توسعه

 بینی پیش آینده در را ها دگرگونی و تغییرات مسیر بتوانند باید امروزی جامعه تحولات با هماهنگی بر علاوه رقابتی های موفقیت

 و نظران صاحب .کنند هدایت بهتر ای  آینده ساختن برای کارکنان مطلوب عملکرد ایجاد برای را تغییرات این که باشند قادر و کرده

 که کرد تصور را سازمانی توان می    مشکل و است سازمانی های تحلیل و تجزیه تمام در اصلی موضوع عملکرد معتقدند محققان

 به عملکرد از و دانند می سازمان نظریۀ ایجاد باعث را سازمان عملکرد به توجه آنها نباشد. عملکرد گیری اندازه   و ارزیابی مشمول

  (.0222 همکاران، و )اکبری کنند می یاد علمی فضای در اصلی موضوع مثابه

 در همواره مدیران و ها سازمان موفقیت یقین طور به و است سازمانی منابع ترین باارزش شک بدون انسانی نیروی میان این در

 متحول متغیر، دنیای با انطباق منظور به ها سازمان لذا (؛0222 زاده، خلیل و )رضایی است ها نیرو این درست راهبری و مدیریت گرو

 و تغییر این کنترل و هدایت برای را هایی استراتژی   باشند قادر بایستی خود، عملکرد بهبود و سازی بهینه برای امروزی متلاطم و

 در تغییر (.2400 ،2اس.ام.سی.جی.پی و )فرانکل نمایند حفظ و دهند توسعه کنند، ایجاد رهبری های سبک کمک به تحولات

 مبتنی اقتصاد تدریجی تغییر و است شده آنها کیفیت و ها کالا ی  توسعه تقاضای افزایش موجب رقابتی، فضای و کار و کسب محیط

  سوق کارکنان و کار مدیریت در جدید و متفاوت های رویکرد سمت به را ها سازمان از بسیاری محور، خدمات اقتصاد به تولید بر
 

                                                           
1 Blanchard 
2 Desler 
3 Likert 
4 Alfered Marshal 
5 Peter Drackel 
6 Harold Koontz 
7 Abdulwahab 
8 Frankel & PGCMS 



  011/  گرا و کاریزماتیک و توسعه اجتماعی های رهبری اخلاق سبکبررسی رابطه 

  (.0222 ،0آلوارز و )جکسون است داده
 

 پژوهش فرضیه

 عملکرد و کاریزماتیک( و گرا )اخلاق رهبری های سبک همبستگی رابطه بررسی دنبال به حاضر پژوهش در آمد که گونه همان

  کنیم: می صورتبندی زیر نحو به را آن و هستیم کارکنان

 دارد. وجود مثبت رابطه خصوصی( و دولتی های سازمان )در کارکنان شغلی عملکرد و گرا اخلاق رهبری های سبک بین

  است. تر مثبت کاریزماتیک رهبری سبک به نسبت گرا اخلاق رهبری سبک از کارکنان ارزیابی
 

 متغیرها عملی و مفهومی تعریف

 های هدف کسب برای تلاش در را کارکنان ی  داوطلبانه مشارکت رهبر آن در که است اجتماعی نفوذ فرایند رهبری رهبری.

  (.0222 )رضائیان، کند می طلب سازمانی

 اهداف تحقق منظور به کارکنان انگیزش برای مدیر که کند می اشاره خاصی رفتاری الگوی به رهبری سبک رهبری: سبک

  (.0222 پور، سلیمان و مقدم )گوهری نماید می اتخاذ سازمان

 به توجه خلق، حسن مهربانی، )دلسوزی، اخلاقی فضایل دارای مدیر آن در که است رهبری سبک گرا: اخلاق رهبری سبک

  گیرد. می کار به را فضایل این کارکنان کارمندان/ با برخورد در و است غیره( و پرخاشگری عدم زیردستان،

 سبک رفتار، )نحوه مدیر کاریزماتیک های ویژگی به توجه با کارکنان در که است رهبری سبک کاریزماتیک: رهبری سبک

 سازمان برای که مسیری و او اختیار در دربست را خود و داشته کامل اعتماد او به نبوغ( نوعی قاطعانه، گیری تصمیم خلاقیت، بیان،

 دهند. می قرار کند، می مشخص

 و (2442) باس و 2اَوُلیو رهبری سبک پرسشنامه از کاریزماتیک رهبری سبک سنجش برای حاضر، پژوهش در عملیاتی: تعریف

  ایم. برده بهره (0222 راد، اسماعیلی از نقل به ؛2442) همکاران و براون پرسشنامه از گرا اخلاق رهبری سبک برای

 

 کارکنان شغلی عملکرد

 که (0222 خیرت از نقل 2442) 2اسمیت گلد و هرسی مدل از کارکنان عملکرد گیری اندازه   و سنجش منظور به حاضر پژوهش در

 ها سازمان مدیریت روند در اساسی های دشواری از یکی گلداسمیت و هرسی نظر به است. شده استفاده است، معروف 0اَچیو  مدل به

 سازمان در موجود مشکلات نوع جریان در را خود پیروان که دارند را قابلیت این که این رغم به مدیران از بسیاری که است آن

 در مدیران از بسیاری دیگر، عبارت به ندارند. مشکلات این وجود علت تشخیص در را لازم اثربخشی مدیران همین ولی بگذارند،

 در اثربخشی حداکثر داشتن برای ترند. ضعیف مراتب به مشکلات تشخیص یا تحلیل در اما هستند، قوی مشکلات یا مسائل شناسایی

 به گلداسمیت، و هرسی توسط اچَیو مدل نمایند. تعیین را مسائل ایجاد علت باید مدیران عملکرد، به مربوط مسائل حل و ارزیابی

 شده طراحی مشکلات، این حل برای تغییر های استراتژی ایجاد و عملکرد مشکلات وجود علت تعیین در مدیران به کمک منظور

 داشتند: نظر در را اصلی هدف دو گلداسمیت و هرسی انسانی، عملکرد تحلیل برای مدلی تدوین در است.

 بگذارند. تأثیر کارکنان فرد فرد عملکرد بر توانند می که کلیدی عوامل تعیین

 برد. کار به و سپرد خاطر به را آنها بتوان که ای گونه به عوامل این ارائه

                                                           
1 Jackson& Alvarez 
2 Bass & Avolio 
3 Hersy & Goldsmith 
4 Achieve model 



 0011زمستان  /اولشماره  /چهاردهمسال مطالعات توسعه اجتماعی ایران،  مجله /011

 (ACHIVE) اچیو مدل

 درک، توانایی، مشوق، مانند: عواملی گذارند؛ می تأثیر مدیر عملکرد بر که است عواملی گرفتن نظر مدل،در تدوین برای قدم اولین

 اعتبار. و بازخور محیطی، سازش سازمانی، حمایت

 کنند. ترکیب داد، قرار استفاده مورد و سپرد خاطر به را آنها بتوان که ای گونه به را عوامل این مدیران که است آن بعدی قدم

  است. توانایی و انگیزش تابع عملکرد که دهد می نشان0 آتکینسون تحقیقات

 متفاوت ای گونه به موضوع این با 2لارنس و لورش دادند. بسط را ایده این شغل درک یا نقش تصور افزودن با 2لاولر و پورتر

 نیز محیط و سازمان به بلکه نیست، مربوط فرد در موجود خصایص کنش به صرفاً عملکرد اندکه رسیده نتیجه این به و کرده برخورد

 نه پیروان یعنی است، بازخورد عامل یکی گیرد. می بهره عملکرد مدیریت معادله در نیز دیگر عامل دو از اچیو مدل شود. می مربوط

 عامل کنند. عمل باید چگونه است، متداول چه آن اساس بر که بدانند باید بلکه باشند، آگاه دهند انجام خواهند می آنچه به باید تنها

 تحلیل نظیر کارکنان های فعالیت اعتبار مورد در مستمر طور به باید مدیران عملکرد، تحلیل در است. اعتبار عملکرد، مدیریت دیگر

 متغیر هفت گلداسمیت و هرسی آورند. عمل به را لازم بررسی اخراج، و ترفیع کارآموزی، ارزیابی، استخدام، تقاضای شغلی،

 -2 سازمانی، حمایت -0 درک، -2 توانایی، -2 مشوق، -0 اند: نموده انتخاب بقیه میان از را اثربخش عملکرد مدیریت به مربوط

 Ability کردن جانشین با که است Achieve کلمه عملکرد، معادل حرفی هفت واژه یک اعتبار. -2 و بازخور -0 محیطی، سازش

 و ارزیابی جای به Evaluation مشوق، جای به Incentive کمک، جای به Help وضوح، جای به Clarity توانایی، جای به

Validity اعتبار، جای به Environment (.0224 بلانچارد، و )هرسی آمد وجود به اَچیو مدل محیط، جای به 

 انجام به در توانایی )البته شود می گفته پیروان های مهارت و دانش به توانایی اصطلاح اچَیو مدل در مهارت(. و )دانش توانایی

 کارآمدتری نحو به و بیشتر و بهتر سرمایه از قادرند اند، دیده بیشتری و بهتر آموزش که کارکنانی وظیفه(. یک آمیز توفیق رساندن

 شود ریزی برنامه آن برای باید و افتد نمی اتفاق معجزه با وری بهره در بهبود دهند. تحویل بیشتری محصول و کنند استفاده

 (.0224 نژاد، )جانعلی

 آنکه برای شود. می گفته آن انجام چگونگی و محل کار، ی نحوه پذیرش و درک به وضوح نقش(. تصور یا )درک وضوح

 و اهداف و مقاصد این به رسیدن نحوة عمده، اهداف و مقاصد آنها برای ،باید باشند داشته مشکل از کامل درکی پیروان

 باشند شده واضح و صریح کامل طور به دارند( را اهمیت بیشترین زمانی چه در هایی هدف )چه مقاصد و اهداف های اولویت

 (.0222 همکاران، و یعقوبی از نقل به ،0220 )رضاییان،

 آن به کار اثربخشی تکمیل برای پیرو که شود می گفته حمایتی یا سازمانی کمک به کمک اصطلاح سازمانی(. )حمایت کمک

 حمایت است، لازم تکلیف کردن کامل برای که تسهیلاتی و وسایل بودجه، از: عبارتند سازمانی حمایت عوامل از برخی دارد. نیاز

 (.0222 بلانچارد، و )هرسی انسانی منابع از کافی ذخیره و آن کیفیت و فرآورده بودن دسترس در دیگر، دوایر جانب از لازم

 به خاص وظیفه کردن کامل برای انگیزش یا پیروان طرف از کار انجام ی انگیزه به مشوق اصطلاح تمایل(. یا )انگیزه مشوق

 که کنیم فراموش نباید انگیزه ارزیابی در (.0222 همکاران، و یعقوبی از نقل به ،0220 )رضاییان، شود می اطلاق آمیز توفیق ای گونه

 (.0222 بلانچارد، و )هرسی دارند پی در بیرونی یا درونی های پاداش که است بیشتر تکالیفی تکمیل مورد در مردم از بسیاری انگیزه

 بازخور روند شود. می گفته گاه به گاه مرورهای و عملکرد ی روزانه بازخورد به ارزیابی عملکرد(. بازخور و )آموزش ارزیابی

 (.0222 همکاران، و یعقوبی از نقل به ،0220 )رضاییان، باشند مطلع کار انجام چون و چند از پیوسته دهد می اجازه پیروان به مناسب

  است مباحث ترین مهم از یکی انسانی نیروی ارزیابی لذا کرد، کنترل ارزیابی، بدون و مدیریت کنترل بدون توان نمی که این به نظر
 

                                                           
1 Atkinson 
2 Porter & Lawler 
3 Lorsch & Lawrence 
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 (.0222 همکاران، و یعقوبی از نقل به ،0220 )صوریایی،

 شود. می اطلاق انسانی منابع خصوص در مدیر های تصمیم بودن حقوقی و بودن تناسب به اعتبار بازخورد اعتبار. بازخورد

 است. مناسب ها شرکت های مشی خط و قضایی حقوقی، لحاظ از مردم مورد در شده اخذ های تصمیم که شوند مطمئن باید مدیران

 (.0222 بلانچارد، و )هرسی

 عوامل داشتن وجود با حتی توانند می که شود می گفته خارجی عوامل از دسته آن به محیط اصطلاح محیطی(. )تناسب محیط

 عوامل کلیدی عناصر (.0220 کهن، )دانش گذارند  تأثیر عملکرد بر هم باز شغل، برای لازم انگیزه و حمایت وضوح، توانایی،

 (.0222 بلانچارد، و )هرسی قبیل این از اموری و تدارکات دولتی، های نامه  آیی بازار، شرایط تغییر رقابت، از: اند عبارت محیطی

 و انضباط مداری، مشتری نوآورانه، رفتار شد: اضافه گلداسمیث و هرسی مدل به دیگری ابعاد دانشگاهی خبرگان به مراجعه با

 اخذ (0222) نژاد امیر از انضباط (،0224) مقیمی، از مداری مشتری (،0222) بروس و اسکات پرسشنامه از نوآورانه رفتار همکاری.

  است. ساخته محقق همکاری بعد است. شده

 های شیوه نوپدید یا و روتین مشکلات و مسائل حل برای کارکنان که است رفتاری نوآورانه رفتار از منظور نوآورانه: رفتار

 که میدهد نشان بلکه است، سازمان به تعلق حس نشانه تنها نه امر این کنند. پیشنهاد ندارد، سازمان در چندانی  سابقه که ابداعی

  افتند. می فکر به جدید مشکلات و مسائل با مواجهه در و نشده منجمد اصلاح به کارکنان

 خصوصی بخش در ویژه به و است روشن امروزی های سازمان در شود می تصور چه آن از بیش مداری مشتری مداری: مشتری

 مهمی بخش امروزه است. وی نیازهای برآوردن در انعطاف و مشتری تقاضای به توجه معنای به مداری مشتری شود. می تأکید آن بر

 است. مداری مشتری به توجه عدم و انعطاف عدم دلیل به دولتی های سازمان از نارضایتی از

 بهبود را سازمان عملکرد تنها نه که است امری همان انضباط است. ناممکن انضباط از حداقلی بدون سازمان تصور انضباط:

 دارد قرار طیف یک روی بر انضباط از ها سازمان مندی بهره میزان البته، سازد. می آسان نیز را رهبری و مدیریت کار بلکه بخشد، می

  دارد. بستگی هم تجاری( اداری، )نظامی، سازمان نوع به آن میزان و

 کارکنان توسط کاری فرآیندهای تکمیل به تنها نه همکاری است. کار محیط در سینرژی وجود معنای به همکاری همکاری:

 نهایی محصول و نیز کامل کس هیچ که بدانند باید کارکنان هست. نیز یکدیگر از آنان یادگیری معنای به بلکه شود، می مربوط

 را سازمان در همکاری روحیه است، تر مهم همه از من کار که این تصور و گیری گوشه و تفرد احساس است. آنها همه به متعلق

 کند. می مخدوش
 

 شغلی عملکرد مدل متغیرهای عملیاتی و مفهومی تعریف

 هایی فعالیت از دسته آن شامل و است مشاهده قابل و دهد می  انجام شخص آنچه از است عبارت شغلی عملکرد شغلی: عملکرد

 ،0)موچینکی کرد گیری اندازه   فرد هر تخصصی اصطلاحات در را آن توان می    و است سازمان اهداف با ارتباط در که باشد می

2442.) 

 خیرت از نقل 2442 ) گلداسمیت و هرسی مدل از شغلی عملکرد عملی سنجش برای حاضر، پژوهش در عملیاتی: تعریف

 بعد برای (0224) مقیمی نوآورانه، بعد برای (0222) بروس و اسکات استانداردشده های پرسشنامه از و اصلی پایه عنوان به (0222

  است. ساخته محقق همکاری بعد های گویه است. شده استفاده انضباط بعد برای (0222) امیرنژاد و مداری، مشتری

 

 

                                                           
1 Muchincky 
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 پژوهش روش

 بر پیمایشی پژوهش این در تهران، خصوصی و دولتی های  سازمان کارکنان عملکرد و رهبری های سبک رابطه سنجش منظور به

 تا 0222 ماه مهر از تهران شهر خصوصی های  سازمان کارکنان از نفر 222 و دولتی سازمان کارکنان از نفر 222 آماری نمونه روی

 است. گرفته انجام 0222 ماه مهر

 

  گیری نمونه روش و آماری نمونه آماری، جامعه

 -2 و تهران استان دولتی های سازمان کارمندان -0 از: عبارتند که شود می بخش دو شامل پژوهش این آماری جامعه آماری. جامعه

 های برآورد اساس بر تهران استان دولتی های سازمان کارمندان تعداد آماری ی  جامعه تهران. استان خصوصی های سازمان کارمندان

 های سازمان کارمندان تعداد آماری ی  جامعه و نفر 002040 با برابر 0222 سال در ایران آمار مرکز سازمان توسط شده انجام

  است. بوده نفر 22200 ایران آمار مرکز سازمان توسط شده انجام های برآورد طبق تهران استان خصوصی

 تهران( استان خصوصی و دولتی های سازمان )کارمندان گروه دو هر در ، (N)جامعه حجم بودن مشخص دلیل به آماری. نمونه

 است: زیر شرح به نتایج است. شده استفاده کوکران فرمول از (n)نمونه حجم تعیین منظور به

  
  

 

   
   

 
 

        
 

   
   

 

 

        ، α ،p=0.5 ،  q=0. 5 = 0.05 مفروضات:

 های سازمان کارمندان برای پژوهش نیاز مورد ی  نمونه تعداد آن مفروضات و فوق محدود ی  نمونه حجم تعیین فرمول اساس بر

  است: شده محاسبه ذیل صورت به تهران استان دولتی

 
 های سازمان کارمندان برای پژوهش نیاز مورد ی  نمونه تعداد آن مفروضات و فوق محدود ی  نمونه حجم تعیین فرمول اساس بر

  است: شده محاسبه ذیل صورت به تهران استان خصوصی

 
 نفر 222 با برابر تهران استان دولتی های سازمان کارمندان برای نیاز مورد آماری ی  نمونه تعداد فوق محاسبات اساس بر بنابراین،

 است. شده برآورد نفر 222 با برابر تهران استان خصوصی های سازمان کارمندان برای نیاز مورد آماری ی  نمونه تعداد و

 به ساده تصادفی گیری     نمونه با احتمالی گیری     نمونه روش از نمونه افراد انتخاب منظور به حاضر پژوهش در گیری.  نمونه روش

 است. شده استفاده تصادفی اعداد جدول از کمک

 

 گیری اندازه ابزار

 .0 است شده استفاده پرسشنامه دو از ترکیبی از نظر مد آماری نمونه دو در پژوهش وابسته و مستقل متغیرهای سنجش منظور به

  سازمانی عملکرد پرسشنامه -2 و رهبری سبک پرسشنامه

 باس و 0اوَُلیو رهبری سبک پرسشنامه از کاریزماتیک رهبری سبک سنجش برای رهبری: های سبک استاندارد پرسشنامۀ

  است. شده استفاده (0222 راد، اسماعیلی از نقل به ؛2442) همکاران و براون پرسشنامه از گرا اخلاق رهبری سبک برای و (2442)

                                                           
1 Bass & Avolio 
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 سازمانی عملکرد استاندارد پرسشنامۀ

 از نقل به 2442) گلداسمیت و هرسی است: شده استفاده زیر استاندارد های پرسشنامه از ترکیبی از سازمانی عملکرد سنجش برای

  است. ساخته محقق ها گویه همکاری بعد در (.0222) امیرنژاد (،0224) مقیمی (،0222) 0بروس و اسکات (،0222 خیرت،

 

 سنجش ابزار پایایی و روایی

 ها پرسشنامه روایی

 اطمینان منظور به ولی برخوردارند؛ لازم روایی از استاندارد های پرسشنامه معمولاً و است استاندارد پرسشنامه حاضر، پژوهش در

 است. شده دانشگاهی خبرگان و اساتید به مراجعه با صوری و محتوا روایی از ها پرسشنامه روایی از کامل

 

 ها پرسشنامه پایایی

 بودن استاندارد که است ذکر به لازم است. شده استفاده کرونباخ آلفای روش از حاضر پژوهش سنجش ابزار پایایی تعیین منظور به

 آنها پایایی ضریب ها پرسشنامه 2پایایی از کامل اطمینان منظور به ولی بوده سنجش ابزار پایایی بیانگر ای  اندازه تا ها پرسشنامه

 دهد. می  نشان را پژوهش های  مؤلفه و متغیرها ها، پرسشنامه کرونباخ آلفای ضریب 0 جدول است. شده محاسبه

 
 خصوصی و دولتی بخش دو هر برای سنجش ابزار کرونباخ آلفای ضریب :1جدول

 

 ضریب برخوردارند. قبول قابل کرونباخ آلفای ضریب از ها  مؤلفه و ها متغیر ی  همه شود می مشاهده 0 جدول در که همانطور

 رهبری سبک برای است. /.2 از بالاتر کاریزماتیک رهبری سبک برای بخش دو هر برای (LS) رهبری سبک متغیر کرونباخ آلفای

                                                           
1 Scott & Bruce 
2 Reliability 

 اصلی های متغیر
 یا فرعی های متغیر

 ها  مؤلفه

 ی  بازه

 سوالات

 تعداد

 ها گویه

 ضریب

 آلفا

 )دولتی(

 ضریب

 آلفا

 )خصوصی(

 آلفای ضریب

 کل

 )دولتی(

 ضریب

 کل آلفای

)خصوصی

) 

 رهبری سبک

(LS) 

 202/4 224/4 0 00-00 کاریزماتیک رهبری سبک
222/4 220/4 

 222/4 202/4 04 20-22 گرا اخلاق رهبری سبک

 سازمانی عملکرد

(OP) 

  222/4 222/4 044-22 توانایی

222/4 222/4 

  222/4 200/4 042-040 وضوح

  222/4 220/4 002-042 کمک

  200/4 200/4 002-002 مشوق

  242/4 222/4 022-002 ارزیابی

  242/4 222/4 022-022 اعتبار

  202/4 202/4 022-020 محیط

  222/4 200/4 000-022 نوآوارنه رفتار

  222/4 242/4 020-002 مداری مشتری

  200/4 220/4 000-022 انظباط

  222/4 220/4 020-002 همکاری
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 آلفای ضریب است. /.2 از بالاتر خصوصی های سازمان برای و /.2 از بالاتر دولتی های سازمان برای کرونباخ آلفای گرا اخلاق

  است. /.2 از بالاتر بخش دو هر برای  (OP)سازمانی عملکرد متغیر کلی کرونباخ

 

 پژوهش های  یافته

 و دهیم می دست به ها نمونه شناختی جمعیت های  مشخصه از تصویری نخست، پردازیم. می   پژوهش های  یافته ارائه به بخش این در

  پردازیم. می   کارکنان عملکرد و کاریزماتیک و گرا اخلاق رهبری های سبک بین رابطه خصوص در ها  یافته ارائه به سپس

 

 کارکنان عملکرد های  مؤلفه

 و پایه عنوان به (2442) گلداسمیت و هرسی مدل از کارکنان عملکرد سنجش در پژوهش این آمد، نظری بخش در که گونه همان

 توانایی .0 است: شده سنجیده مؤلفه 00 با کارکنان عملکرد مدل، این در است. برده بهره دیگر پژوهشگران کارهای از ای مجموعه

 دکتری )دارای خبره نفر 02 از ها  مؤلفه این روزرسانی به منظور به اما، محیط. .2 اعتبار .0 ارزیابی .2 مشوق .0 کمک .2 وضوح .2

 اضافه به گلداسمیث، و هرسی مدل در کارکنان عملکرد های  مؤلفه مرور با که شد خواسته انسانی( منابع مدیریت در تخصصی

 و هرسی مدل به جدید بعد چند کردن اضافه به خبرگان این با مصاحبه از آمده دست به نتایج بپردازند. ها  مؤلفه کاستن یا و کردن

 های  مؤلفه همه دهد می نشان 2 جدول این که گونه همان همکاری. و انضباط مداری، مشتری نوآورانه، رفتار شد: منجر گلداسمیث

 است: شده افزوده های  مؤلفه آن به نیز جدید مؤلفه چهار آن بر علاوه است. بوده خبرگان توافق مورد گلداسیمت و هرسی مدل

 سنجیده مؤلفه 00 با باید کارکنان عملکرد خبرگان این نظر از مجموع در بنابراین همکاری. و انظباط مداری، مشتری نوآورانه، رفتار

 رهبری های سبک با آنها رابطه و شده تأیید ها  مؤلفه صوری روایی ها،  مؤلفه این مورد در خبرگان اکثریت وفاق به توجه با لذا، شود.

 است. گرفته قرار سنجش مورد

 
 کارکنان عملکرد در خبرگان توافق مورد های  مؤلفه فراوانی :2 جدول

 ها  مؤلفه نام )سازه( متغیر ردیف
 فراوانی

 نهایی نتیجۀ
 جدید مولفۀ مخالفت موافقت

0 

 عملکرد

 کارکنان

 تأیید - 4 02 توانایی

 تأیید - 0 00 وضوح 2

 تأیید - 4 02 کمک 2

 تأیید - 0 00 مشوق 0

 تأیید - 4 02 ارزیابی 2

 تأیید - 0 00 اعتبار 0

 تأیید - 0 00 محیط 2

 تأیید 02 - - نوآورانه رفتار 2

 تأیید 00 - - مداری مشتری 2

 تأیید 00 - - انظباط 04

 تأیید 02 - - همکاری 00

 

 شناختی جمعیت های  ویژگی

 کارکنان از نفر 222 و دولتی های  سازمان کارکنان از نفر 222 )شامل حاضر تحقیق آماری نمونه دو شناختی جمعیت های  ویژگی

 سابقه و سازمانی پست علمی، مرتبه کار، محل تحصیلی، رشته تحصیلات، سن، جنسیت، حسب بر تهران( خصوصی های  سازمان

  است. شده گزارش 04 تا 2 جداول در کار



  000/  گرا و کاریزماتیک و توسعه اجتماعی های رهبری اخلاق سبکبررسی رابطه 

 اساس بر آماری نمونه دو هر در پاسخگویان فراوانی پرسشنامه، از آمده دست به اطلاعات اساس بر پاسخگویان. جنسیت

 است. شده داده نمایش زیر در که است 2 جدول مطابق جنسیت

 
 خصوصی و دولتی بخش دو هر در پاسخگویان جنسیت فراوانی توزیع :3جدول

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

 2/00 022 0/20 004 زن

 0/22 224 0/02 202 مرد

 044 222 044 222 کل جمع

 

 است. آمده 0 جدول در سن اساس بر نمونه دو هر در پاسخگویان فراوانی پرسشنامه، از آمده دست به اطلاعات اساس بر سن.

 از کمتر سنی گروه به مربوط فراوانی کمترین و سال 04 تا 20 سنی گروه به مربوط بخش دو هر در پاسخگویان در فراوانی بیشترین

  است. بوده سال 24

 
 خصوصی و دولتی بخش دو هر در پاسخگویان سن فراوانی توزیع :4 جدول

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

 0/0 0 2/0 2 سال 24 از کمتر

 2/22 022 2/20 22 سال 24 تا 24 بین

 2/22 200 2/24 020 سال 04 تا 20 بین

 2/04 04 2/22 22 سال 04 از بالاتر

 044 222 044 222 کل جمع

 

 آمده 2 جدول در نمونه دو هر در پاسخگویان تحصیلات فراوانی پرسشنامه، از آمده دست به اطلاعات اساس بر تحصیلات.

 است.
 

 خصوصی و دولتی بخش دو هر در پاسخگویان تحصیلات فراوانی توزیع :5 جدول

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

 2/2 00 2/2 22 کمتر و دیپلم

 2/00 20 0/22 22 کاردانی

 2/22 002 0/20 020 کارشناسی

 0/22 024 2/22 020 ارشد کارشناسی

 4/2 02 2/0 00 دکتری

 044 222 044 222 کل جمع

 

 شرح به تحصیلی رشته فراوانی توزیع آماری، نمونه دو هر در پاسخگویان از آمده دست به اطلاعات اساس بر تحصیلی. ی رشته

 )احتمالاً ها  رشته سایر به مربوط دولتی بخش در پاسخگویان فراوانی بیشترین که است آن توجه جالب نکته است. 0 جدول

  است. بوده مدیریت علم مختلف های  گرایش با مرتبط خصوصی بخش در و مرتبط( کمتر های  رشته

 

 

 



 0011زمستان  /اولشماره  /چهاردهمسال مطالعات توسعه اجتماعی ایران،  مجله /002

 خصوصی و دولتی بخش دو هر در پاسخگویان تحصیلی رشته فراوانی توزیع :6 جدول

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

 0/02 020 2/22 002 مدیریت

 0/02 00 0/00 22 کارآفرینی

 4/2 02 2/2 20 سیاسی علوم

 2/22 042 2/22 002 ها  رشته سایر

 044 222 044 222 کل جمع

 

 پژوهش این بررسی مورد های نمونه در که است از حاکی 2 جدول مطابق کار محل اساس بر پاسخگویان فراوانی کار. محل

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

 خصوصی و دولتی بخش دو هر در پاسخگویان کار محل به مربوط فراوانی توزیع :7 جدول

 کار محل
 فراوانی

 )دولتی(

 درصد

 )دولتی(

 فراوانی

 )خصوصی(

 درصد

 )خصوصی(

 4 4 4/22 22 دولتی های  خانه وزارت

 4 4 4/22 222 دولتی ها  سازمان

 2/20 222 4 4 دولتی غیر های  سازمان

 2/22 24 4/02 22 دانشگاه مدرس یا علمی هیئت

 044 222 044 222 کل جمع

 

 که دهد می نشان نتایج است. شده ارائه 2 جدول در نمونه دو هر در علمی ی مرتبه اساس بر پاسخگویان فراوانی علمی. ی مرتبه

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

 
 خصوصی و دولتی بخش دو در پاسخگویان علمی ی مرتبه فراوانی توزیع :8 جدول

 علمی ی مرتبه
 فراوانی

 )دولتی(

 درصد

 )دولتی(

 فراوانی

 )خصوصی(

 درصد

 )خصوصی(

 2/22 20 0/02 00 مربی

 0/00 04 0/24 22 یار استاد

 0/22 22 0/22 20 دانشیار

 2/0 0 2/02 00 استاد

 044 24 044 22 کل جمع

 

 دو هر در که دهد می نشان 2 جدول در سازمانی پست اساس بر آماری نمونه دو هر در پاسخگویان فراوانی سازمانی. پست

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

 خصوصی و دولتی بخش دو هر در پاسخگویان سازمانی پست فراوانی توزیع :9 جدول

 سازمانی پست
 فراوانی

 )دولتی(

 درصد

 )دولتی(

 فراوانی

 )خصوصی(

 درصد

 )خصوصی(

 2/02 22 2/22 22 مدیریتی

 4/22 240 2/02 022 )دفتری( اداری

 2/22 042 0/20 002 عملیاتی

 044 222 044 222 کل جمع

 



  003/  گرا و کاریزماتیک و توسعه اجتماعی های رهبری اخلاق سبکبررسی رابطه 

 که گونه همان است. آمده 04جدول در کار سابقه اساس بر خصوصی و دولتی بخش دو هر پاسخگویان فراوانی کار. سابقه

 در پاسخگویان بیشتر دیگر، عبارت به است. 22 تا 02 بین کاری سابقه با پاسخگویان به مربوط فراوانی بیشترین دهند می نشان ها یافته

 عملکرد و رهبری  )سبک پژوهش مورد موضوع مورد در نظر اظهار برای کافی کار سابقه دارای خصوصی و دولتی بخش دو هر

  اند. بوده کارکنان(

 
 خصوصی و دولتی بخش دو هر در پاسخگویان کار سابقه فراوانی توزیع :11 جدول

 کار سابقه
 فراوانی

 )دولتی(

 درصد

 )دولتی(

 فراوانی

 )خصوصی(

 درصد

 )خصوصی(

 2/2 00 4/0 22 سال 2 از کمتر

 2/02 20 2/00 02 سال 04 تا 2

 2/22 022 0/22 22 سال 02 تا 04

 2/22 020 0/22 022 سال 24 تا 02

 4/04 22 0/00 22 سال 22 تا 24

 2/2 20 2/04 22 بالاتر و سال 22

 044 222 044 222 کل جمع

 

 توصیفی های  آماره ب:

 ی دامنه استاندارد، انحراف میانگین، مانند پژوهش های  متغیر به مربوط توصیفی های آماره شناختی، جمعیت های یافته بر علاوه

  است. آمده نمونه دو هر برای 00 جدول در غیره و تغییرات

 
 خصوصی و دولتی بخش دو هر برای ها  متغیر توصیفی های آماره :11 جدول

 ها  مؤلفه متغیر

 نمونه تعداد نمره مجموع استاندارد انحراف میانگین
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 222 222 24/0222 04/0220 22220/4 22202/4 2202/2 0200/2 گرا اخلاق رهبری سبک

 222 222 22/0202 24/0220 22022/4 22222/4 2024/2 2222/2 کاریزماتیک رهبری سبک

رد
لک

عم
 

ان
کن

کار
 

 222 222 24/0220 22/0220 22002/4 22220/4 2202/2 2222/2 توانایی

 222 222 02/0200 22/0220 20222/4 22202/4 0020/2 0022/2 وضوح

 222 222 04/0222 04/0202 22420/4 22204/4 2200/2 2022/2 کمک

 222 222 02/0220 02/0242 20202/4 22202/4 0244/2 0002/2 مشوق

 222 222 22/0200 00/0202 20022/4 22220/4 0200/2 0002/2 ارزیابی

 222 222 02/0242 22/0222 22202/4 22220/4 0024/2 0220/2 اعتبار

 222 222 04/0222 24/0222 22020/4 20222/4 2022/2 0000/2 محیط

 222 222 44/0202 02/0220 22000/4 20220/4 0202/2 2220/2 نوآوری

 222 222 04/0222 24/0222 22022/4 20002/4 2022/2 2042/2 مشتری

 222 222 24/0242 04/0222 22220/4 20022/4 0242/2 0200/2 انظباط

 222 222 22/0224 22/0242 24200/4 22042/4 0400/2 0400/2 همکاری

 222 222 20/0242 22/0220 02222/4 02242/4 0204/2 0022/2 کارکنان عملکرد کلی نمرة



 0011زمستان  /اولشماره  /چهاردهمسال مطالعات توسعه اجتماعی ایران،  مجله /000

 با کاریزماتیک و گرا اخلاق رهبری های سبک متغیر ی نمره میانگین دولتی های  سازمان کارمندان میان در 00 جدول با مطابق

 ،0/2 عدد با نیز کارکنان عملکرد متغیر ی نمره میانگین است. ( لیکرت طیف در 2 )عدد    میانگین حد از بالاتر 2/2 و ،0/2 اعداد

 مؤلفه به متعلق نمره بالاترین کارکنان عملکرد در که است توجه قابل باشد. می لیکرت( طیف در 2 )عدد میانگین حد از بالاتر

 خصوصی های  سازمان کارمندان میان در است. 2/2 میانگین با مداری مشتری مؤلفه به مربوط نمره ترین پایین و 2/2 میانگین با کمک

 متغیر ی نمره میانگین و میانگین حد از بالاتر 3/3 و ،3/2 اعداد با کاریزماتیک و گرا اخلاق رهبری های سبک متغیر ی نمره میانگین

 میانگین با نوآوری مؤلفه به متعلق نمره بالاترین کارکنان عملکرد در است. میانگین حد از بالاتر ،0/2 عدد با نیز کارکنان عملکرد

 خصوصی و دولتی های سازمان در وجوه این تفاوت است. 2/2 میانگین با مداری مشتری مؤلفه به مربوط نمره ترین پایین و 2/2

  گردد. می باز ایران جامعه در شناختی جامعه و اقتصادی متغیرهای به و است توجه جالب

 

  استنباطی های آماره

 و ابعاد و ها  گویه از یک هر پژوهش، های  فرضیه آزمون و اهداف بررسی و برآورد منظور به پژوهش، های  متغیر توصیف از پس

 است. گرفته قرار آزمون مورد اسمیرنوف( -کولموگروف )آزمون مناسب های  آماره با با ها  متغیر

 است. اسمیرنوف -  کولموگروف آزمون ها داده توزیع بودن غیرنرمال یا نرمال تشخیص برای مهم و رایج های آزمون از یکی

 بایست می و هستند نرمال پژوهش های داده که دهد می نشان باشد 42/4 از بیشتر آمده دست به معناداری سطح اگر آزمون، این در

 دهد می نشان باشد 42/4 از کمتر آمده دست به معناداری سطح اگر اما کرد؛ استفاده ها داده تحلیل برای پارامتریک های آزمون از

 مناسب فرضیه آزمون کرد. استفاده ها داده تحلیل برای ناپارامتریک های آزمون از بایست می و نیستند نرمال پژوهش های داده که

 از: عبارتند حاضر پژوهش آزمون این برای

H0 هستند(. نرمال پژوهش های )داده ندارد وجود تفاوت نظری توزیع و شده مشاهده توزیع بین صفر(: )فرض 

H1 نیستند(. نرمال پژوهش های )داده دارد وجود تفاوت نظری توزیع و شده مشاهده توزیع بین خلاف(: )فرض  
 

 پژوهش ی ها مؤلفه برای اسمیرنوف -کولموگروف آزمون نتایج  :12 جدول
ف

دی
ر

 

 ها  مؤلفه ها  متغیر

K-S سطح (خطاα) Sig نتیجه 
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رهبری

 

 نرمال نرمال 204/4 002/4 42/4 42/4 000/4 220/4 کاریزماتیک

 نرمال نرمال 222/4 222/4 42/4 42/4 222/4 204/4 گرا اخلاق

00 

عملکرد
 

کارکنان
 

 نرمال نرمال 040/4 220/4 42/4 42/4 220/4 020/4 توانایی

 نرمال نرمال 222/4 222/4 42/4 42/4 222/4 220/4 وضوح 02

 نرمال نرمال 202/4 222/4 42/4 42/4 224/4 200/4 کمک 02

 نرمال نرمال 220/4 222/4 42/4 42/4 222/4 220/4 مشوق 00

 نرمال نرمال 202/4 220/4 42/4 42/4 222/4 020/4 ارزیابی 02

 نرمال نرمال 222/4 222/4 42/4 42/4 202/4 022/4 اعتبار 00

 نرمال نرمال 202/4 240/4 42/4 42/4 220/4 022/4 محیط 02

 نرمال نرمال 222/4 220/4 42/4 42/4 222/4 022/4 نوآوری 02

 نرمال نرمال 242/4 200/4 42/4 42/4 202/4 222/4 مشتری 02

 نرمال نرمال 222/4 220/4 42/4 42/4 204/4 220/4 انظباط 24

 نرمال نرمال 220/4 220/4 42/4 42/4 222/4 022/4 همکاری 20



  001/  گرا و کاریزماتیک و توسعه اجتماعی های رهبری اخلاق سبکبررسی رابطه 

 با و است 42/4 یعنی خطا سطح از بزرگتر بخش دو هر در ها  مؤلفه همه در آمده بدست های  داری معنی سطح 02 جدول در

 همچنین و دولتی کارمندان میان در پژوهش های  مؤلفه و ها داده که داشت بیان و پذیرفت را H0 توان می درصد 22 اطمینان

 بخش دو هر های داده تحلیل برای پارامتریک های آزمون از لذا، و برخوردارند بودن نرمال ویژگی از تهران استان خصوصی

 های  مؤلفه و ها  متغیر بین ی( )رابطه همبستگی ضرایب ی محاسبه برای ها،  داده توزیع بودن نرمال به توجه با کرد. استفاده توان   می

  است. شده استفاده پیرسون همبستگی ضریب از پژوهش

 

 کارکنان عملکرد و  سبک دو از پاسخگویان ارزیابی

 و کاریزماتیک رهبری های )سبک پژوهش مستقل متغیرهای از پاسخگویان ارزیابی که دهند می نشان ها  یافته آمد، که گونه همان

 طیف در میانگین از )بالاتر مثبت خصوصی و دولتی بخش دو هر در پژوهش کارکنان( شغلی )عملکرد وابسته و گرا( اخلاق

 نیست، منفی تنها نه خصوصی و دولتی ادارات در کارکنان خود عملکرد و رهبری های سبک کارکنان، نظر از لذا، است. لیکرت(

 تری   مثبت ارزیابی دولتی بخش کارمندان که است آن از حاکی آمده دست به نمرات میانگین است. متوسط حد از بالاتر بلکه

 سبک این اگر که هستند آن بر و دارند خود عملکرد و گرا اخلاق رهبری سبک به نسبت خصوصی بخش در همتایانشان به نسبت

 یافت. خواهد بهبود کارکنان عملکرد شود، اجرایی رهبری

 

 کارکنان عملکرد و رهبری های ‎سبک رابطه

 آیا که باقیمانده اصلی پرسش به نوتب اکنون بخش، دو هر در رهبری های سبک به نسبت متوسط حد از بالاتر ارزیابی به توجه با

  نه. یا دارد وجود معناداری رابطه پاسخگویان نظر از کارکنان عملکرد و رهبری های سبک بین

 در ذیل شرح به یک فرضیه و رابطه( وجود )عدم صفر های  فرضیه صورت به متغیر دو این بین رابطه فرضیه، این آزمون برای

 رهبری سبک دو هر برای فرضیه آزمون ولی نویسیم، می را آن شکل یک فقط جا این در است. شده صورتبندی دولتی بخش

  شود. می گزارش کارکنان عملکرد و گرا اخلاق و کاریزماتیک

H0 تهران استان دولتی های  سازمان در کارکنان عملکرد و گرا اخلاق رهبری سبک بین پاسخگویان نظر از صفر(: )فرضیه 

 ندارد؟ وجود ای رابطه

H1 ندارد؟ وجود ای رابطه تهران استان دولتی های  سازمان در کارکنان عملکرد و گرا اخلاق رهبری سبک بین مقابل(: )فرضیه 

 یا: و

H0 ( صفر فرضیه ): r1= 0 

H1 ( مقابل فرضیه ): r ≠ 0 

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

H0 وجود ای رابطه تهران استان خصوصی های  سازمان در کارکنان عملکرد و گرا اخلاق رهبری سبک بین صفر(: )فرضیه 

 ندارد؟

H1 وجود ای رابطه تهران استان خصوصی های  سازمان در کارکنان عملکرد و گرا اخلاق رهبری سبک بین مقابل(: )فرضیه 

 ندارد؟

  یا: و

H0 ( صفر فرضیه ): r1= 0 

H1 ( مقابل فرضیه ): r ≠ 0 
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  کارکنان عملکرد و گرا اخلاق رهبری سبک

 آن از حاکی های یافته است. آمده 00 و 02 های جدول در کارکنان عملکرد و رهبری سبک و هر برای همبستگی آزمون نتایج

 همبستگی کارکنان عملکرد و رهبری سبک دو هر بین کارکنان نظر از همبستگی ضرایب و معناداری سطح به توجه با که است

 موقعیت و شرایط به که دارد وجود بخش دو این کارکنان بین همبستگی میزان در های تفاوت البته، دارد. وجود معنادار و مثبت

 مهم نتیجه دو گردد. می باز گروه دو این انباشته های تجربه و متفاوت رهبری های سبک و بخش دو این در کارکنان متفاوت

 آید: می دست به 00 و 02 های جدول

 است. ارجج کاریزماتیک رهبری سبک بر خصوصی و دولتی بخش دو هر کارکنان نظر از گرا اخلاق رهبری سبک

  است. خصوصی بخش در کارکنان از تر مثبت دولتی بخش در گرا اخلاق رهبری سبک از کارکنان ارزیابی

 
 کارکنان عملکرد و گرا اخلاق رهبری سبک متغیر دو بین پیرسون همبستگی آزمون ی نتیجه :13 جدول

  گرا اخلاق رهبری سبک کارکنان عملکرد

 ها  متغیر دولتی خصوصی دولتی خصوصی

 پیرسون همبستگی  0 000/4** 220/4**

 Sig. (2-tailed) 444/4 444/4 444/4 444/4 گرا اخلاق رهبری سبک

222 222 222 222 N 

 پیرسون همبستگی 000/4** 220/4** 0 0

 Sig. (2-tailed) 444/4 444/4 444/4 444/4 کارکنان عملکرد

222 222 222 222 N 

 **دنباله( )دو باشد می دار معنی درصد 22 سطح در همبستگی

 

 کارکنان عملکرد و گرا اخلاق رهبری سبک متغیر دو بین پیرسون همبستگی آزمون ی نتیجه :13 جدول

  کاریزماتیک رهبری سبک کارکنان عملکرد

 ها متغیر دولتی خصوصی دولتی خصوصی

 پیرسون همبستگی  0 222/4** 042/4**

 Sig. (2-tailed) 444/4 444/4 444/4 444/4 کاریزماتیک رهبری سبک

222 222 222 222 N 

 پیرسون همبستگی 222/4** 042/4** 0 0

 Sig. (2-tailed) 444/4 444/4 444/4 444/4 کارکنان عملکرد

222 222 222 222 N 

 **(0دنباله )دو باشد می  دار معنی درصد 22 سطح در همبستگی

 

 ساختاری مدلیابی
 (SEM) ساختاری معادلات مدلیابی از رهبری( های )سبک مستقل متغیر توسط کارکنان( )عملکرد وابسته متغیر بینی پیش منظور به

 ابتدا اما پرداخت. استاندارد و داری معنی حالت در پژوهش ساختاری معادلات مدل ی ارائه به باید منظور بدین .است شده استفاده

 را خصوصی( و دولتی بخش هر )برای مدل برازش های  شاخص 02 جدول گیرند. قرار بررسی مورد مدل برازش های  شاخص باید

 آمد، کاریزماتیک و گرا اخلاق رهبری سبک دو مورد در چه آن به توجه با و جویی صرفه رعایت دلیل به جا این در دهد. می نشان

                                                           
1 (2-tailed) 



  001/  گرا و کاریزماتیک و توسعه اجتماعی های رهبری اخلاق سبکبررسی رابطه 

 رهبری سبک برای ساختاری مدلیابی ارائه با دهند، می ترجیح را گرا اخلاق رهبری سبک که بود آن از حاکی کارکنان ارزیابی و

  پردازیم. می گرا اخلاق
 

 خصوصی و دولتی بخش دو هر برای ساختاری معادلات مدل برازش های  شاخص :15 جدول

 مطلوب مقادیر
 پژوهش مقادیر

 برازش های شاخص
 خصوصی دولتی

2 ≥ 202/0 004/0 𝒳
 
 آزادی درجه بر مربع-کای تقسیم    

0/4 > 402/4 422/4 Root Mean Squared Error of Approximation (RMSEA) برآورد خطای مربعات میانگین ریشه 

2/4 ≤ 22/4 22/4 Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) شده تعدیل برازش نیکویی شاخص 

2/4 ≤ 22/4 22/4 Normed Fit Index (NFI) نرم برازش شاخص 

2/4 ≤ 22/4 22/4 Non-Normed Fit Index (NNFI) نرم غیر برازش شاخص 

2/4 ≤ 22/4 22/4 Comparative Fit Index (CFI) ای مقایسه برازش شاخص 

2/4 ≤ 22/4 22/4 Incremental Fit Index (IFI) افزایشی برازش شاخص 

2/4 ≤ 22/4 22/4 Goodness of Fit Index (GFI) برازش نیکویی شاخص 

42/4 ≤ 422/4 422/4 Root Mean Square Residual (RMR) مانده باقی مربعات میانگین ریشه 

42/4 ≤ 422/4 422/4 Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) استانداردشده مانده باقی مربعات میانگین ریشه 

 

 مدل، برازش های  شاخص بودن مناسب از اطمینان از پس دارد. قرار مطلوبی حالت در برازش های  شاخص 02 جدول به توجه با

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

 و دولتی های  سازمان برای ترتیب، به را داری معنی حالت در ساختاری معادلات مدل 2 و 0 شکل خیر. یا هستند دار معنی ها  مسیر که

  دهند. می نشان را خصوصی های  سازمان برای

 

 
 

 دولتی های  سازمان برای داری معنی حالت در ساختاری معادلات مدلیابی :1 شکل
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 خصوصی های  سازمان برای داری معنی حالت در ساختاری معادلات مدلیابی :2 شکل
 

 از خارج ها آماره این اگر است. t آزمون ی آماره ی دهنده نشان داری، معنی حالت در تأییدی عاملی تحلیل در مسیر روی مقادیر

 تمامی شود، می مشاهده 2 و 0 فوق شکل در که طور همان بود. خواهند دار معنی مسیر روی اعداد و روابط باشد، ± 20/0 ی محدوده

 ی همه بنابراین، خصوصی(. های  سازمان برای هم و دولتی های  سازمان برای )هم هستند ± 20/0 ی محدوده از خارج t های  آماره

 ی ارئه به نوبت اکنون خصوصی(؛ سازمان در گرا اخلاق رهبری سبک متغیر برای 2 ی گویه مسیر جزء )به هستند دار معنی روابط

 دولتی های  سازمان برای ترتیب، به استاندارد حالت در را مدل این 2 شکل رسد.  می استاندارد حالت در ساختاری معادلات های  مدل

  دهد. می نشان خصوصی های  سازمان برای و
 

 
 دولتی سازمان برای استاندارد حالت در ساختاری معادلات مدلیابی :3 شکل



  001/  گرا و کاریزماتیک و توسعه اجتماعی های رهبری اخلاق سبکبررسی رابطه 

 
 

 خصوصی های  سازمان برای استاندارد حالت در ساختاری معادلات مدلیابی :4 شکل

 

 کارکنان عملکرد و گرا اخلاق رهبری سبک برای استاندارد حالت در را پژوهش ساختاری معادلات های  مدل که 0 و 2 شکل

CFA) تأییدی عاملی تحلیل -0 است: شده تشکیل بخش دو از دهد، می نشان
0
 مدل یا 2مسیر تحلیل -2 و گیری  اندازه مدل یا (

 متغیر به مربوط اول، گیری  اندازه مدل داریم. تأییدی عاملی تحلیل یا گیری  اندازه مدل دو شکل هر برای 0 و 2 شکل در ساختاری.

 )متغیر پنهان متغیر به مربوط دوم گیری اندازه مدل و آن به مربوط ی گویه 04 و گرا اخلاق رهبری سبک یا مستقل( )متغیر پنهان

 2عاملی بار پنهان، متغیر با آشکار های  مؤلفه بین مسیر روی اعداد به است. آن به مربوط ی مؤلفه 00 و کارکنان عملکرد یا وابسته(

 آنها و دارند رابطه خود به مربوط پنهان متغیر با چقدر آشکار های  مؤلفه یا ها  گویه که هستند آن معنای به عاملی های  بار گویند. می

 از بالاتر عاملی بارهای ی همه مقدار شود،  می ملاحظه که گونه همان باشد؛ بیشتر 2/4 از باید عاملی بارهای مقدار کنند.  می تبیین را

 سبک متغیر برای 2 و 2 ،0 گویه و دولتی های  سازمان در محیط مؤلفه جز )به خصوصی( و دولتی بخش دو هر )برای هستند 2/4

 از نشان این و دارند خود به مربوط پنهان متغیر با بالایی ی رابطه و کنندگی  تبیین اثر و خصوصی( سازمان در گرا اخلاق رهبری

 کرده گیری  اندازه را وابسته و مستقل های  متغیر خوبی به که است پرسشنامه های سوال و مدل بالای اعتبار و )سازه( عاملی روایی

 با 2 ی گویه و 20/4 عاملی بار با 0 ی گویه ترتیب، به خصوصی، و دولتی های  سازمان برای گرا اخلاق رهبری سبک متغیر در است.

 رهبری سبک یعنی خود به مربوط پنهان متغیر با کنندگی  تبیین اثر و رابطه بیشترین دارای و دارند قرار اول ی رتبه در 20/4 عاملی بار

 اثر و رابطه کمترین و دارند قرار آخر ی رتبه در 42/4 عاملی بار با 2 ی گویه و 20/4 عاملی بار با 0 ی گویه و هستند گرا اخلاق

 ی مؤلفه ترتیب، به خصوصی، و دولتی های  سازمان برای کارکنان عملکرد متغیر در دارد؛ خود به مربوط پنهان متغیر با کنندگی  تبیین

 اثر و رابطه بیشترین دارای و دارند قرار اول ی رتبه در 20/4 عاملی بار با گرایی مشتری ی مؤلفه و 24/4 عاملی بار با گرایی مشتری

 و دولتی( بخش )در 22/4 عاملی بار با محیط ی مؤلفه و هستند کارکنان عملکرد یعنی خود به مربوط پنهان متغیر با کنندگی  تبیین

 پنهان متغیر با کنندگی  تبیین اثر و رابطه کمترین و دارند قرار آخر ی رتبه در خصوصی( بخش )در 20/4 عاملی بار با محیط ی مؤلفه

                                                           
1 Confirmatory Factor Analysis 
2 Path Analysis 
3 Factor Load  
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 برای ترتیب به کارکنان عملکرد متغیر و گرا اخلاق رهبری سبک متغیر بین بتای یا مسیر ضریب نهایت، در دارند. خود به مربوط

 گرا اخلاق رهبری سبک واحد یک افزایش با دولتی سازمان در یعنی است. (02/4) و (22/4) با برابر خصوصی و دولتی های  سازمان

 واحد 02/4 گرا اخلاق رهبری سبک واحد یک افزایش با خصوصی سازمان در یابد. می افزایش کارکنان عملکرد واحد 22/4

 نوشته ذیل صورت به خصوصی و دولتی سازمان برای آن ساختاری رگرسیون های معادله یابد. می افزایش کارکنان عملکرد

 شوند: می

 دولتی :سازمان گرا اخلاق رهبری سبک = 22/4 کارکنان( )عملکرد

 خصوصی :سازمان گرا اخلاق رهبری سبک = 02/4 کارکنان( )عملکرد

 

  است: زیر شرح به کارکنان عملکرد و کاریزماتیک رهبری سبک رابطه برای آمده دست به ساختاری معادلات

 دولتی سازمان کاریزماتیک: رهبری سبک = 02/4 کارکنان( )عملکرد

 خصوصی سازمان کاریزماتیک: رهبری سبک = 00/4 کارکنان( )عملکرد

 

 پاسخگویان نظر از هم و دولتی بخش در پاسخگویان نظر از هم گرا اخلاق رهبری سبک که گفت توان   می بالا نتایج براساس

 دولتی بخش دو هر در گرا اخلاق رهبری سبک برای بتا ضرایب دارد. کارکنان عملکرد افزایش در بسزا سهمی خصوصی بخش در

 سبک افزایش با که گفت توان   می واقع در خصوصی(. بخش در β=0.65 و دولتی بخش در  β=0.88 است توجه قابل خصوصی و

 این یابد. می بهبود تهران استان خصوصی های  سازمان در هم و دولتی های  سازمان در هم کارکنان، عملکرد گرا، اخلاق رهبری

 دولتی های  سازمان در گرا اخلاق رهبری سبک که است آن از حاکی و است خصوصی بخش از بیشتر دولتی بخش در البته افزایش

  است. مؤثرتر کارکنان عملکرد افزایش در آنان نظر از و بوده پاسخگویان پذیرش و توجه مورد بیشتر

 

 گیری نتیجه و بندی جمع

 و دولتی بخش در ها  سازمان وری    بهره افزایش گروی در سوم جهان کشورهای اجتماعی و اقتصادی توسعه از مهمی بخش

 و یابد بهبود ها  سازمان این در کارکنان عملکرد که آن مگر گردد نمی ممکن وری    بهره بهبود یا و افزایش این و است خصوصی

 از بسیاری شکایات و ها  گلایه است. ها  سازمان این در رهبری سبک تأثیر تحت ویژه به دیگر، متغیرهای بر علاوه کارکنان عملکرد

 کم دست یا و کنند  می تحقیر را آنان همواره و ندارند توجهی آنان های  توانایی و ها  شایستگی به مدیران که آن بر مبنی کارکنان

 های  یافته باشند. گرا اخلاق مدیریتی سبک یک خواهان دولتی بخش در ویژه به کارکنان از بسیاری که است شده سبب گیرند، می

 رهبری سبک بر را گرا اخلاق رهبری سبک خصوصی و دولتی بخش دو هر در کارکنان که است آن از حاکی پژوهش این

 دیگر از است. خصوصی های سازمان از تر مثبت دولتی های سازمان در رهبری سبک این از ارزیابی دهند. می ترجیح کاریزماتیک

 یا منفی ارزیابی وجه هیچ به )یعنی است متوسط حد از بالاتر خود عملکرد از کارکنان این ارزیابی که است آن از حاکی نتایج سو،

 ندارند(. خود عملکرد از پایین

 عملکرد افزایش در را رهبری سبک این آنان که است آن از حاکی خصوصی و دولتی بخش دو هر در کارکنان مثبت ارزیابی

  دانند. می مؤثر خود

 که: دارند گرا اخلاق رهبری سبک یک هنگامی مسؤولان آنان نظر از

 دهند. فرا گوش گویند می کارکنان آنچه به

 نمایند. تنبیه ، کنند می نقض را اخلاقی استانداردهای که را کارکنانی
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 کنند. رفتار اخلاقی شیوهای به خود شخصی زندگی در

 نمایند. آرزو خود کارکنان برای باید را ها  بهترین

  بگیرند. عادلانه و متعادل تصمیمات

 کنند. اعتماد او به بتوانند کارکنان که کنند رفتار طوری

 . کنند صحبت کاری های ارزش یا اخلاقیات مورد در کارکنان با

 دهند. ارائه اخلاقی و درست مسیری در امور انجام برای الگویی

 کنند. تعریف نتایج آوردن دست به شیوه اساس بر همچنین بلکه نتایج برحسب صرفاً نه را موفقیت

  کنند. عمل است، صحیح که چیزی به گیری  تصمیم زمان در
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Abstract: Social development in any society depends on many factors, so that it is not possible to write a single 

version for all societies. One of the most important factors in social development is leadership styles in various 

social fields. However, there is much disagreement about which leadership style is more appropriate in different 

organizations and social arenas. In the present study, we compared the two styles of ethical and charismatic 

leadership among employees of public and private organizations in Tehran and showed that although, in theory, 

charismatic leadership style may be more appropriate or attractive for Iranian organizations, ethical leadership 

style from the perspective of employees. These organizations are more appropriate and are considered a way for 

more social development. The results show that not only are employees' evaluations of their performance in both 

the public and private sectors positive, but they also consider ethical management style to be more effective in 

increasing and improving their performance than charismatic leadership style. Overall, government employees 

are more positive about this style of leadership than private sector employees. 
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