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   هران ت شهر خوب يحكمران يارتقا بر آفرين تحول يرهبر يرفتارها ريتأث سياستگذاري
  ١بختياريسعيد 

 ٢وحيد آرايي

  چكيده

به  ياست و چارچوب تيدرباره جهت و هدا يماتيخوب در سازمان مرتبط با اتخاذ تصم يحكمران

و  ييهمگرا داكثرح جاديشوند و با ايجمع م كجايها در اهداف و ارزش نيدهد كه همه ايدست م
 گرا، مشاركت ستيبايم خوب يشود. حكمرانيكاركنان دنبال م تيمحوراهداف توسعه با  ،ييهمسو

مشاركت فراهم بر  يمبتن يشهر تيريباشد تا بستر مد قانون رويپ و كارآمدشفاف،  پاسخگو، گرا، اجماع
 يرفتارها ريتأث يهدف اين پژوهش بررساست.  نيتحول آفر يوجود رهبر ،يتيريمد نيشود و لازمه چن

پژوهش كليه  يجامعه آمارتهران است.  يشهر تيريخوب در مد يحكمران يبر ارتقا نيتحول آفر يرهبر
نفر از آنان انتخاب  ٢٨٠توجه به جدول مورگانباشند كه با  يشهر تهران م ٣كاركنان شهرداري منطقه 

 ييايروايي ابزارها با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ، پاساده و پايايي و  يتصادف يريروش نمونه گ شدند.
ه است. شده كه نتايج آنها قابل قبول بود يواگرا بررس ييرواو  يصيتشخ ييروا ي،و تحليل تأييد يبيترك

 استفاده شد و SMARTPLSبا نرم افزار  يمعادلات ساختارو روش  ياستنباطي از همبستگ ليدر تحل
 اتالهام بخش و ملاحظ زهيانگ ،يفكر كيآل، تحر دهيا ري(تأث نيتحول آفر ينشان داد ابعاد رهبر جينتا

  دارد.   يمثبت و معنادار ريتأث يخوب شهر يحكمران ي) بر ارتقايفرد
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                                                                      مقدمه     

 تحول آفرينهاي نئوكاريزماتيك و رهبري هاي رهبري، به سمت نظريههاي اخير در نظريهپيشرفت
يافته است (كارك،  سوقكنند، كه به توسعه و توانمندسازي پيروان جهت عملكرد مستقل توجه مي

اواليو ( باشدمينمايد كه براي موفقيت اجراي تغيير ضروري ها و فرايندهايي توجه ميويژگيو بر  )٢٠١٤
 يها به سطوح بالاتري از عملكرد و ارتقا). اين رهبران به منظور رسانيدن افراد و گروه٢٠٠٥، و گاردنر

از حسن نيت،  هاي شخصي خود، از جملهجاذبهو  آنان، از تمام توان، تعهد و تخصص يهاسطح آرمان
كنند تا كاركنان توانمند پرورش دهند (مارتونوو خوش بيني و هوش و استعدادهاي ذاتي استفاده مي

 آنها چرا كهرا بشناسند  خودرود كه رهبران انتظار مي تحول آفرين). از پيروان رهبران ٢٠٠٨گوسلينگ، 
 .كنند تري ايجاداحساس قويو  بگذارند ثيرأت كاركنانتوانند بر سازمان از طريق بهبود توانمندسازي مي

ذارند، گپيروان با رهبراني كه استانداردها و انتظارات والاي اخلاقي، صداقت و خوش بيني را به نمايش مي
هاي موردنياز براي اجراي موفقيت آميز شغل شان، احساس آسودگي كنند و در انجام فعاليتبهتر كار مي

همبستگي گروهي را از  تحول آفرينرهبران ). ٢٠١٣، ليو و همكارانآ( كنندو توانمندي بيشتري مي
دار بودن بيني خود ايجاد و احساس معنيطريق جذابيت، استانداردهاي والاي اخلاقي، صداقت و خوش

   . بخشندنمايند و سطح خودكارآمدي، اعتماد و خود تعييني را بهبود ميرا براي پيروان فراهم مي

مرتبط با اتخاذ تصميماتي درباره جهت و هدايت است (ريندرمن و زمان خوب در ساحكمراني 
شوند و ها در يكجا جمع ميدهد كه همه اين اهداف و ارزشچارچوبي به دست ميو  )٢٠١٥همكاران، 

، )٢٠١٠شود (كارل، دنبال مي كاركنانبا ايجاد حداكثر همگرايي و همسويي، اهداف توسعه با محوريت 
 برگيرنده در كارآمد، و شفاف، كارا پاسخگو، گرا، اجماع گرا، بايست مشاركتمي خوب حكمرانيرو، از اين

، پاسخگو و مشاركتي فراهم هاي سياسيهمكاريتا بستر مديريت شهري مبتني بر  باشد قانون پيرو و
  ). ٢٠١٤(روي،  شود و لازمه چنين مديريتي وجود رهبري تحول آفرين است

 هچ تحول آفرينرفتارهاي رهبري پرسش اصلي پژوهش حاضر اين است كه  فوق،با توجه به مراتب 
   دارد؟در مديريت شهري تهران ارتقاي حكمراني خوب  برتأثيري 

  در ارتقاي حكمراني خوب تأثير دارد. فرضيه اصلي: رفتارهاي رهبري تحول آفرين

  فرضيه فرعي اول: انگيزه الهام بخش در ارتقاي حكمراني خوب تأثير دارد. 

  فرضيه فرعي دوم: ملاحظات فردي در ارتقاي حكمراني خوب تأثير دارد. 

  فرضيه فرعي سوم: تاثير ايده آل در ارتقاي حكمراني خوب تأثير دارد.
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  فرضيه فرعي چهارم: تحريك فكري در ارتقاي حكمراني خوب تأثير دارد. 

  مباني نظري و پيشينه پژوهش 

  آفرين رهبري تحول

 تحول آفرينبس، رهبر ) مطرح شده است. ١٩٨٥) و بس (١٩٨٧از سوي برنز ( تحول آفرينرهبري 
رود، انجام طور معمول انتظار ميه داند كه پيروان را ترغيب به انجام كاري فراتر از آن چه برا كسي مي
به عنوان فرآيندي كه در آن رهبران و پيروان يكديگر را به سطوح بالاتري از اخلاق و آن را دهد. برنز، 

 هاي رفتاري رهبري تحولتوانند با استفاده از ويژگيرهبران مينمايد. دهند، تعريف ميانگيزش سوق مي
   ).٢٠١٧و همكاران،  (وانگرد بيش از انتظار، رهنمون كنند ، پيروان خود را به سوي عملكآفرين

يك فرايند آگاهانه، اخلاقي و معنوي است كه الگوهاي مساوي روابط قدرت بين  تحول آفرينرهبري 
هاي اجتماعي از رهبران و پيروان را جهت رسيدن به يك هدف جمعي، تحول واقعي سازمان يا سيستم

هاي امروز نيازمند تغيير معنادار كند. اين نوع رهبري در سازماند، بنا ميطريق طرح مشاركتي قابل اعتما
باشد هاي اجتماعي از سلسله مراتبي به افقي و همراه با برابري ميروابط قدرت در سازمان يا ساير سيستم

  ).٢٠١٣و فري،  (بران، پيوس، ويسويلر

اند و ديگران را براي انجام كارهاي استثنايي به كساني هستند كه صاحب بينش تحول آفرينرهبران 
تواند تصوير بهتر و مي وبر تغييرات حاكم بر سازمان اشراف كامل دارند آنها دارند. چالش و تلاش وا مي

تري از آينده ارائه دهد، چشم انداز خود را به طور اثربخش براي كاركنان تبيين كند و آنها نيز با روشن
  ).٢٠١٣ز را به عنوان واقعيت بپذيرند (كارتر، آرميناكيس، فيلدو موشولدر، رغبت آن چشم اندا

بر تغيير چشم اندازها، تغيير پيروان و رشد و توسعه آنان و جانشين پروري براي  تحول آفرينرهبران 
 ها، اخلاق و اهداف بلندمدت سروكار دارد و اين نوع رهبران غالباً يكسريكيد داشته و با ارزشأرهبر ت

  ). ٢٠١٥هاي دروني قوي دارند (نورث هاوس، ها و ارزشآلايده

  آفرين ابعاد رهبري تحول

ثير آرماني، انگيزه الهام بخش، تحريك ذهني و ملاحظات أشامل چهار بعد ت تحول آفرينرهبري 
  . )٢٠١٩ شود (المسري و بكري،فردي مي

  آرماني ثير أت

  كنند. همچنين هايي قوي براي پيروان عمل ميعنوان مدلدهد كه به اين بعد رهبراني را شرح مي
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سرافرازي، فرهمندي، احترام و وفاداري بي چون و چراي پيروان از رهبري است كه حس آرماني را 
هايي از نقش و شود كه رهبران به عنوان مدل). تأثير ايده آل باعث مي٢٠١٨دهد (ساليم، انتقال مي

گرا باشد، حس احترام، تحسين و وفاداري را در چنانچه يك رهبر تحول .شندالگوي رفتار براي پيروان با
هاي سازمان ميان پيروان خود ايجاد خواهد كرد و بر اهميت داشتن تعهد قوي جهت رسيدن به رسالت

ود شهاي جديد، تاثير آرماني يا فرهمندي به دو زير نوع تقسيم ميتاكيد خواهد نمود. در ساختاربندي
باشد. نگرش آرماني اشاره به اين نكته دارد موارد ويژگي (نگرش) آرماني و رفتارهاي آرماني مي كه شامل

هاي سطح بالا و آلكه پيروان رهبران را بعنوان افراد فرهمند، قابل اعتماد، قدرتمند و متمركز بر ايده
بر است كه متمركز بر كنند در مقابل رفتار آرماني شامل فعاليت و عمل فرهمند رهاخلاقي ادراك مي

  ).٢٠١٣ها، عقايد و ادراك و احساس رسالت است (آنتوناكيس، آوليو و سيواسوبرامنيام، ارزش

  انگيزش الهام بخش

است كه از طريق مشاركت دادن پيروان در ترسيم چشم انداز آينده،  رهبراني كننده توصيف اين عامل
). انگيزش الهام بخش، ٢٠١٧يند (ارجنليا و همكاران، نماتعهد آنها را افزايش داده و ايجاد انگيزه مي

دهد و آنها را براي فهم و چنگ زدن هاي سازماني را افزايش ميموريتأها و مشناخت پيروان از رسالت
كند. بعلاوه اين مأموريت نشان دهنده كه يك عنصر كليدي در اين بعد است، تشويق مي ١به مأموريت

بخش نيازمند اين است كه رهبران به ). انگيزش الهام٢٠٠٤است (ليندي، اصل و مبناي وجودي سازمان 
گرا، اهميت مأموريت و اهداف شركت را به طور واضح اعضاي سازمان انرژي و نيرو بدهند. رهبران تحول

ه اهداف يابي ب، به كاركنان اجازه تلاش سخت و اغلب دستكنند. چنين ابلاغ واضحيبه كاركنان ابلاغ مي
بخش نيازمند اين است كه رهبران به اعضاي سازمان دهد. انگيزش الهامراي شرح وظايف آنها را ميماو

  ). ٢٠١٨انرژي و نيرو بدهند (ساليم، 

 تحريك فكري

ن هاي جديد نگاه كردكنند تمايل و توان اين را دارند كه به كاركنان راهرهبراني كه تحريك ذهني مي
شوند به آنها ياد دهند تا مشكلات را به عنوان مسائلي ببينند كه حل مي به مسائل قديمي را نشان دهند،

كنند، ). رهبراني كه از اين بعد استفاده مي١٣٩٦كنند (دوگر و همكاران، كيد ميأهاي منطقي تحلو بر راه
وان تنمايند و گويند چه كار كنند، بلكه برروي نيروي كار آموزش ديده سرمايه گذاري ميبه افراد نمي

از تحريك فكري جهت به  تحول آفرين). رهبران ٢٠١٢بخشند (آوليو و باس، ذهني شان را ارتقا مي
كنند. اين امر مستلزم آن است كه رهبران چالش كشيدن افكار و تصورات وخلاقيت پيروان استفاده مي

را به سمت بررسي مجدد در عين تشويق پيروان به ارائه رويكردهاي جديد و خلاق براي انجام كارها، آنها 
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). در چنين حالتي، وضع موجود ٢٠٠٤هاي سنتي حل مسائل سوق دهند (آوليو، ژو، كوه و باتيا، روش
گردند ها بيان ميهاي نو براي توسعه سازمان و به تحقق رساندن رسالترود و روشزير سئوال مي

  .)٢٠١٥(اسپريتزر و همكاران، 

  ملاحظات فردي

 دهد كه رهبر به پيروان خود در راستاي رسيدن به نيازهاي مطلوبرخ مي ملاحظات فردي زماني

). رهبران ٢٠٠٨نمايد (هورويتز و همكاران، جهت توسعه توان بالقوه افراد تلاش مي كند وخدمت مي آنها
كنند تا به نيازهاي خاص هر فرد براي رشد و تعالي در سازمان همچون يك مربي يا مرشد توجه مي

هاي جديد براي ). ايجاد فرصت٢٠٠٤بروز و توسعه رفتار مناسب در محل كار شوند (ليندي، موجب 
خاص، هايهاي فردي در داشتن نيازها و ارزشيادگيري در يك جو حمايتي، تشخيص و پذيرش تفاوت

ه به وجانجام رساندن ملاحظه فردي است. با تاستفاده از ارتباطات دوطرفه و متقابل، رفتارهايي براي به
   ).٢٠١٨دهند (هوي و ميسكل، طور فعال و اثربخش گوش فرا ميه اين بعد، رهبران ب

  حكمراني خوب

  حكمراني خوبماهيت 

در  كه (راهبري يا هدايت كردن) مي رساند kubernanريشه يابي واژه حكمراني ما را به واژه يوناني 
تبديل شده است كه بر راندن، حكمراني كردن يا راهبري دلالت دارد.  Gubernaneقرون وسطي به واژه 

  ).١٣٩٨ي، ياست (آرا "عمل يا شيوه حكومت كردن يا كاركرد حكومت"در اينجا حكمراني 

- سياست و عوامل نهادي داردمي بيان و است نهادگرايي نظريه از گرفته نشأت بيشتر خوب حكمراني

 دهه از شد باعث مذكور بگذارند. تحولات تاثير اقتصادي رشد بر سيستماتيك طوربه توانندمي دولت هاي

 عنوانبه را خوب حكمراني جهاني، بانك از جمله اقتصادي سياستگذاري مسئول الملليبين محافل ١٩٩٠

(كافمن و همكاران،  كنند مطرح اجتماعي انسجام و ثبات اقتصادي لازم شرط و توسعه معماي كليد
٢٠١١.(  

 از دسته آن و بر داشته تأكيد جامعه و دولت بين تمايز و تفكيك ايجاد بر عمدتاً  خوب حكمراني

 حكمراني نظر اين از تقويت نمايند. را جامعه بتوانند رسدمي نظربه كه دارد تأكيد نهادهايي و هاسازمان

 در جامعه از تواندمي كه است مبتني ايجامعه نوع آن بر خصوصي، بخش سمت به گيريجهت با خوب

  . كند حمايت دولت مقابل
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  هاي حكمراني خوبشاخص

اي بردي و اداري قتصاا -سياسيرت قدل عماب را اني خواملل متحد حكمرن مازبرنامه توسعه سا
بانك جهاني حكمراني خوب را بر اساس  تعريف ميكند.ح همه سطور در عمومي يك كشور موامديريت 
ن و ، كيفيت قوانيحاكميت قانون، ثبات سياسي ،كنترل فساد ،پاسخگوييحق اظهارنظر و  هايشـاخص
كميسيون مستقل حكمراني خوب در خدمات . )١٣٩٨(آرايي،  كنـدتعريـف مـي اثربخشي دولتمقررات، 

را  هاي دولتي و خدماتيدر سازمانها و استانداردهاي حكمراني خوب ، شاخص٢٠٠٤دولتي در سال 
از آن استفاده شده  مديريت شهري (شهرداري)با توجه به ماهيت خدماتي كه در اين مقاله  دمنتشر كر

  است. 

گرايي: روشن بودن اهداف و مقاصد سازمان براي جامعه و كاربران خدمات؛ ارائه خدمات با نتيجه

كيفيت؛ تدارك سازوكارهاي مناسب جهت دريافت بازخورد در مورد كيفيت خدمات ارائه شده و انجام 
 اقدامات اصلاحي. 

  . و كاركنان ها بين مديرانها و وظايف: وجود شرح شغل مناسب؛ تقسيم مسئوليتاثربخشي نقش

ها ها و استانداردهاي رفتاري براي اعضاي سازمان؛ اهتمام به اين ارزشها: تبيين ارزشارتقاي ارزش
  در عمل. 

سازي در مورد فرآيند اخذ تصميمات در سازمان؛ استفاده از مطالعات بروز و با سازي: شفافشفاف
  گيري. كيفيت در تصميم

- هاي موردتخدامي سازمان شناسايي و جذب افراد با توانمنديسازي: كارآيي فرآيندهاي اسظرفيت

ل جاري سازمان؛ ميزان فراهم ينيـاز؛ ميـزان فـراهم بـودن زمينه براي مشاركت كاركنان در حل مسا
  ها و به روز كردن دانش اعضاي سازمان. بودن زمينه را براي توسعه مهارت

نفعان بيروني، ميزان پاسخگويي در برابر كاركنان؛ پاسخگويي: ميزان پاسخگويي سازمان در برابر ذي
(المسري و بكري،  هاي سازمانميزام فراهم بودن فرصت براي طرح سؤال از سوي جامعه در مورد فعاليت

٢٠١٩(.    

  پژوهش پيشينه 

) در پژوهشي به الگوي حكمراني خوب، سرمايه اجتماعي و توسعه ١٣٩٦زاده (صفريان و امام جمعه
همه جانبه پرداختند. نتايج نشان داد رويكرد الگوي حكمراني خوب به عنوان يك رويكرد جديد در 

سازماني (مديريتي) و ماهيتي (سياسي و حقوقي) و در -مطالعات توسعه بر دولت با جنبه هاي نهادي
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اي وهاي گوناگون اجتماعي همكار و هماهنگ با يك چشم انداز و ساختار افقي و شبكهكنار آن بر نير
  تأكيد دارد.

گرا در ارتقاي حكومت خوب در بخش ) به بررسي رفتارهاي رهبري تحول٢٠١٩المسري و بكري (
ي ردهد كه سازمان هاي عمومي براي سرمايه گذاعمومي فلسطين پرداختند. نتايج اين مطالعه نشان مي

  گرا و ترغيب همه رفتارهايي براي بهبود سطح حكمراني خوب تلاش كنند. در آموزش رهبري تحول

هاي هندوستان ) به بررسي حكمراني خوب  بر توسعه انساني در ايالت٢٠١١رودرا و سانيال (

 ،دهد كه حكمراني خوب و توسعه انسـاني دوره هـاي پيشـينپرداختند. نتايج اين مطالعه نشان مي
  كند. توسعه انساني فعلي را در هندوستان تعيين مي

  
  )٢٠١٩(المسري و بكري،  پژوهش تحليليمدل  :١ شكل

 پژوهش  شناسيروش

. اشدبتحقيق حاضر از نظر هدف كاربردي است. همچنين روش تحقيق توصيفي از نوع پيمايشي مي
 ١٠٢٧باشد. تعداد كل جامعه آماري شهر تهران مي ٣جامعه آماري پژوهش كليه پرسنل شهرداري منطقه 
نفر به دست آمد. روش نمونه گيري در پژوهش  ٢٨٠نفر است كه با توجه به جدول مورگان حجم نمونه 

اي خواهد بود. در اين پژوهش از هر دو روش گردآوري اطلاعات يعني حاضر نيز روش نمونه گيري طبقه
تحول براي رهبري ها ابزار گردآوري داده ده است.هاي ميداني استفاده شاي و روشهاي كتابخانهروش

 تحريك فكري)، گويه ٦( آلتأثير ايده. است بوده) ٢٠١٩المسري و بكري (هاي استاندارد پرسشنامه آفرين
گيري حكمراني راي اندازه). همچنين بگويه ٤( ملاحظات فردي)، گويه ٥( انگيزه الهام بخش)، گويه ٥(

گويه بر اساس نظريه كميسيون مستقل حكمراني خوب در خدمات دولتي  ٣٥اي حاوي خوب، پرسشنامه
  طراحي شده است. 
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به منظور تعيين پايايي آزمون از روش آلفاي كرونباخ استفاده گرديده است. در اين پژوهش نيز آلفاي 
  ميزان مناسبي براي پايايي ابزار در نظر گرفته شده است.  ٧/٠بالاي 

  آلفاي كرونباخ متغيرهاي پژوهش ضرايب: ١جدول 

  الفاي كرونباخ  متغير
  ٧٨/٠  آلتأثير ايده

  ٨٨/٠  تحريك فكري
  ٧٣/٠  انگيزه الهام بخش

  ٩١/٠  ملاحظات فردي

  ٨٢/٠  حكمراني خوب

و حداقل فاصله بين بارعاملي مربوط  داشتندها بيشترين بار عاملي را بر سازه خودشان تمامي گويه  

  هاي پژوهش از روايي مناسبي برخوردار دهد سازهكه نشان مي بوده ١/٠به سازه خودشان بيش از 
    .باشندمي

  : شاخص ارزيابي روايي واگراي مدل اندازه گيري٢جدول 

  ٥ ٤ ٣ ٢  ١  متغير
          ٧١/٠  حكمراني خوب. ١

        ٧٠/٠  ٦٤/٠**  تاثير ايده آل. ٢
      ٧٢/٠  ٥٤/٠**  ٦٠/٠**  تحريك فكري. ٣

    ٦٩/٠  ٦١/٠**  ٥٠/٠**  ٥٨/٠**  انگيزه الهام بخش. ٤
  ٦٨/٠  ٥٩/٠**  ٦٣/٠**  ٥٢/٠**  ٥٣/٠**  .ملاحظات فردي٥

  د.باشنتوجه: اعداد روي قطرماتريس همبستگي جذر ميانگين واريانس استخراج شده مي

*p<0.05, **p<0.01 

ميانگين واريانس استخراج شده تمامي متغيرهاي پژوهش بيشتر از  مذكور،با توجه به جدول 
. علاوه بر اين اعداد زير قطر ماتريس همبستگي براي بررسي باشدميهمبستگي آنها با متغيرهاي ديگر 

 ضريب همبستگي تمام متغيرها با يكديگر معنادار است.   ورابطه بين متغيرها گزارش شده 

 هاي پژوهش يافته

  يفي بخش توص

 .دهنددهندگان را مردان تشكيل ميدرصد پاسخ ٦٧/٦٦درصد پاسخ دهندگان را  زنان و  ٣٣/٣٣
درصد  ٦٨/٢٧درصد ليسانس و  ٢٤/٤٦درصد فوق ديپلم،  ٩٧/٢٠كنندگان ديپلم، درصد شركت ١١/٥
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درصد،  ٩٠/٣٧سال  ٣٠-٢١درصد،  ١١/٥سال  ٢٠افراد با سن كمتر از  باشند.فوق ليسانس به بالا مي
سال با  ١٠تا  ٦پاسخ دهندگان با سابقه و درصد  ٦٢/١٩سال به بالا  ٤١درصد و  ٣٧/٣٧سال  ٤٠-٣١
  اند.درصد بيشترين تعداد از جامعه آماري را تشكيل داده ٥/٥٣

  بخش استنباطي 

  لگويابي معادلات ساختاري بررسي و با توجه به از طريق روش ا ي پژوهشالگوي پيشنهاد  

مدل  ٢در شكل  ، از روش حداقل مجذورات جزئي براي برآورد الگو استفاده شد.وهشهاي پژفرضيه
 ثير ايده آل درأت ؛آزمون شده رابطه بين متغيرهاي پژوهش نشان داده شده است. با توجه به اين شكل

ش انگيزه الهام بخ فكري در ارتقاي حكمراني خوب تأثير دارد. تحريك ارتقاي حكمراني خوب تأثير دارد.
  ملاحظات فردي در ارتقاي حكمراني خوب تأثير دارد.  در ارتقاي حكمراني خوب تأثير دارد.

  

  

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 الگوي آزمون شده فرضيه هاي پژوهش: ٢شكل 
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  : ضرايب تي الگوي آزمون شده فرضيه هاي پژوهش٣شكل 

 ±٥٨/٢تا  ±٩٦/١ضرايب تي براي مسيرهاي پژوهش گزارش شده است. ضرايب تي بالاي  ٣در شكل 

معني دار هستند. ضرايب  ٠١/٠در سطح  ±٥٨/٢باشند و ضرايب تي بالاتر از معني دار مي ٠٥/٠در سطح 
برآورد ضرايب مسير و واريانس تبيين شده  ٣معنادار نيستند. همچنين در جدول  ٩٦/١تي كمتر از 

  متغيرهاي فرضيه پژوهش گزارش شده است.

  : ضرايب مسير وضرايب تي و واريانس تبيين شده فرضيه هاي پژوهش٣جدول 

  واريانس تبيين شده  ضرايب تي  ضرايب مستقيم  متغيرها
  به روي حكمراني خوب از:

  تاثير ايده آل
  تحريك فكري

  انگيزه الهام بخش
  ملاحظات فردي

  
**٢٢/٠  

*١٨/٠  
**٣٩/٠  
**٢٤/٠  

  
٧٧/٢  
٢١/٢  
٨٨/٤  
٨١/٢  

  
٧٥/٠  

*p<0.05, **p<0.01 
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ثير ايده آل بر ارتقاي حكمراني أشود، ضريب مستقيم تملاحظه مي مذكورهمانطور كه در جدول 
ضريب مستقيم انگيزه الهام ، ١٨/٠ضريب مستقيم تحريك فكري بر ارتقاي حكمراني خوب ، ٢٢/٠خوب 

 ٢٤/٠ضريب مستقيم ملاحظات فردي در ارتقاي حكمراني خوب  و ٣٩/٠بخش در ارتقاي حكمراني خوب 
  شود.درصد واريانس حكمراني خوب، توسط مدل پژوهش تبيين مي ٧٥است. با توجه به جدول، 

هاي معادلات هاي برازش مدلهاي مدل پژوهش از شاخصدر نهايت جهت نشان دادن اعتبار يافته
ساختاري به روش حداقل مربعات جزيي استفاده شد. در پژوهش حاضر براي الگوي آزمون شده شاخص 

دست آمده براي اين شاخص برازش نشانگر برازش دست آمد كه مقدار بهبه ٤٣/٠، GOFبرازش مطلق 
  يت بالاي مدل آزمون شده است. بيانگر كيف ٣٥/٠مناسب الگوي آزمون شده است. مقادير بالاتر از 

  گيري و پيشنهادهاي سياستي نتيجه

  در ارتقاي حكمراني خوب تأثير دارد. تحول آفرينفرضيه اصلي: رفتارهاي رهبري 

 مثبت و معناداريدر ارتقاي حكمراني خوب تأثير  تحول آفرينكه رفتارهاي رهبري نتايج نشان داد 
) و ١٣٩٦)، صفريان و امام جمعه زاده (١٣٩٧هاي دادخواه و همكاران (اين يافته با نتايج پژوهشدارد. 

تهران با در  شهر ٣مديران شهرداري منطقه  :شودپيشنهاد مي) همخواني دارد. ٢٠١٩المسري و باكري (
اي هها و جوانب مختلف هنگام حل مشكلات، تمايل نسبت به استفاده از افكار و انديشهنظر گرفتن ديدگاه

هاي جديدي را در مورد ارتقاي حكمراني خوب در واقع مديران اين سازمان نگرش زايش دهند.جديد اف
هاي جديد، مقاومت نكنند. مديران بيانيه واضحي معمول در برابر افكار و انديشه پيشنهاد كرده و به طور

هم آورده تا نظرات هاست، ارائه دهد، مديران شرايطي را فراريزينسبت به مقاصد سازمان كه اساس برنامه
و پيشنهادات كاركنان و افراد غير كاركنان در رابطه با كيفيت خدمات به گوش مسئولين ذيربط برسد. 
مديران براي كليه اعضايي كه در امر تصميم گيري مسؤليت دارند و همچنين در مورد داشتن شريط 

و به چالش كشاندن پيشنهادات از ها، شفاف سازي كند، مديران از طريق آزمون برابري در تصميم گيري
ليت وئترين مرحله، مسطريق مديران اجرايي يا از طريق درگير كردن خود در شكل دهي استراتژي از ساده

اي كه موردنياز نسبت به فراهم آوردن اطلاعات و مشاوره ها نائل كند، مديرانخود را در قبال استراتژي
لاعاتي سازمان با ميل و رغبت عمل كند، سازمان داراي خط باشد از منابع مختلف اطحكمراني خوب مي

همچنين داراي سيستمي است  اشد وبمشي واضح و روشني در راستاي پاسخگويي به كاركنان خدمات 
 كه بتواند از نحوه ارائه خدمات خود بازخورد بگيرد.

  فرضيه فرعي اول: انگيزه الهام بخش در ارتقاي حكمراني خوب تأثير دارد. 
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 ) دارد.٣٩/٠ايج نشان داد كه انگيزه الهام بخش در ارتقاي حكمراني خوب تأثير مثبت و معناداري (نت
ساليم  ،)١٣٩٥قنبري و پاكيزه ( ،) ١٣٩٦هاي زماني، زبردست و همكاران (اين يافته با نتايج پژوهش

 شهر ٣مديران شهرداري منطقه  :شودپيشنهاد مي) همخواني دارد. ٢٠١٩) و المسري و بكري (٢٠١٨(
نند تا كيد كأبينانه و با جديت و شوق صحبت كرده و بر اهميت آينده نگري ت درباره آينده خوش تهران،
اي شود براي اينكه حكمراني خوب براي كاركنان لذت بخش بوده و نسبت به حكمراني خوب زمينه

اد كنند كه سازمان به اطلاعات قابل اطمينان احساس ناكامي و عجز نكنند. مديران اين اطمينان را ايج

ه ثر، نقطؤها و كاربران خدمات دسترسي داشته و به طور مدر مورد طيف نظرات مردم و رضايت تمام گروه
مديران بايد اطلاعات مناسبي را در راستاي اهداف خود در  نظرات مردم و كاربران خدمات را بكار گيرند،

حليلي قوي و شفافي را به همراه جزئيات كامل در اختيار كاركنان قرار دهند، اختيار بگيرند كه تجزيه و ت
مديران در قبال ذي نفعان خود پاسخگو باشند، به نحوي كه نقطه نظرات آنها را دريافت و پس از بررسي 

 و اثبات كارا بودن آن را در عمل نيز بكار بگيرند.

  ني خوب تأثير دارد. فرضيه فرعي دوم: ملاحظات فردي در ارتقاي حكمرا

) دارد. ٢٤/٠نتايج نشان داد كه ملاحظات فردي در ارتقاي حكمراني خوب تأثير مثبت و معناداري (
ساليم  ،) ١٣٩٥قنبري و پاكيزه ( ،) ١٣٩٦هاي زماني، زبردست و همكاران (اين يافته با نتايج پژوهش

شهر  ٣مديران شهرداري منطقه  :ودشپيشنهاد مي) همخواني دارد. ٢٠١٩) و المسري و بكري (٢٠١٨(

گري، رفتار كردن با كاركنان  به عنوان صرف وقت براي آموزش و مربي ،جهت بهبود عملكرد خودتهران 
ها و آمال و آرزوهاي اشخاص و نه صرفاً اعضاي گروه، توجه به كاركنان  بعنوان صاحبان نيازها و توانايي

رشد و توسعه توانايي هايشان، گوش دادن با توجه و دقت به  متفاوت از يكديگر، كمك به كاركنان براي
 . ا مورد توجه قرار دهندر علايق و خواسته هاي پرسنل و توسعه فرديت و تسهيل رشد آنها

  فرضيه فرعي سوم: تاثير ايده آل در ارتقاي حكمراني خوب تأثير دارد.

) دارد. اين ٢٢/٠ثير مثبت و معناداري (آل در ارتقاي حكمراني خوب تأنتايج نشان داد كه تاثير ايده
) و المسري ٢٠١٨ساليم ( ،) ١٣٩٥قنبري و پاكيزه ( ،) ١٣٩٦زبردست و همكاران (نتايج پژوهش يافته با 

تهران، هنگام  شهر ٣كه مديران شهرداري منطقه  :شودپيشنهاد مي) همخواني دارد. ٢٠١٩و بكري (
 كيدأهدف ت (افتخار) القا كرده و لزوم داشتن يك درك قوي از ارتباط با كاركنان به آنها حس ارزشمندي

چشم پوشي كنند. اين حس ارزشمندي، درك هدف  هاي خودخواسته علايق و از منافع گروه، و به خاطر

 شود كه حكمراني خوب موجب ترغيب وو چشم پوشي از منافع شخصي به خاطر گروه موجب مي
ي به حكمراني خوب در سازمان داشته باشند، مديران سازمان برانگيختن كاركنان شده و تمايل مثبت
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رح يران اجرايي شتصميم بگيرند  كه چگونه كيفيت خدمات سنجيده شود، براي كارمندان، معاونان و مد
ز رود، ارتباط فعالانه و اكند تا بدانند چه چيزي از آنها انتظار ميكه به آنها كمك ميشغلي تدوين كند 

م، كاربران خدمات و كارمندان در يك چارچوب ارتباطاتي پذيرفته شده در سرلوحه روي ميل با مرد
سازمان به حدي رسيده باشد كه قدرت داوري نسبت به اطلاعات مورد  اقدامات سازمان قرار دهد، مدير

نياز خود را دارا باشد، مديران سياستي را اتخاذ كند كه در چه زمان و چگونه كارمندان را در جريان 
 تصميم گيري دخيل نمايد.

  فرضيه فرعي چهارم: تحريك فكري در ارتقاي حكمراني خوب تأثير دارد. 

) دارد. ١٨/٠نتايج نشان داد كه تحريك فكري در ارتقاي حكمراني خوب تأثير مثبت و معناداري (
ساليم  ، )١٣٩٥قنبري و پاكيزه ( ،) ١٣٩٦هاي زماني، زبردست و همكاران (اين يافته با نتايج پژوهش

 شهر ٣مديران شهرداري منطقه  :شودپيشنهاد مي) همخواني دارد. ٢٠١٩) و المسري و بكري (٢٠١٨(
داده كه زمينه براي   ارتقاي حكمراني خوب  پيشنهادهاي اساسي كاركنان را مورد بررسي قرار تهران

مربوط به مديران اجرايي و غير ها و مسؤليت هاي براي سازمان ايجاد شود، مديران بيانيه واضحي از نقش
و  هاارتباط مناسب با ديگر سازمان ياجرايي ارائه داده و آن را در عمل بكار بگيرند، مديران براي ارتقا

هاي بيروني تلاش كنند، مديران به طور منظم عملكردهاي كاركنان را حفظ پيوندها با محيط و سازمان
ران بايد هر ساله اهداف، طرح ها، قراردادهاي مالي و به طور كلي طور كلي مورد بازبيني قرار دهند، مديبه

 ايدهد. مديران بايد  بيانيهاطلاعات و خروجي هاي سازمان را به چاپ رسانده و در دسترس كاركنان قرار 
رسمي تدوين نموده كه به روشني انواع تصميمات و اهداف تصميماتي كه از سوي مدير اجرايي و 

ذ شده را براي كاربران و همچنين ذي نفعان سازمان تشريح كنند، مديريت بايد  موضع كارگزاران اتخا
خود و كارمندان را به روشني مشخص نموده كه چه كسي و در قبال چه چيزي بايد پاسخگو باشد. 

  مديران سيستمي موثر را طراحي نموده كه از حقوق كارمندان خود دفاع منطقي به عمل آورند.
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