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Abstract 
The main purpose of this study is to investigate the effect of different leadership styles on employee performance 

in governmental organizations of the target community. To achieve the objectives of the research, charismatic, 

transformational, interactive and insightful leadership styles are identified as dimensions of leadership style and 

four hypotheses were defined to test the impact of these dimensions on the performance of the Ministry of 

Cooperatives, Labor and Social Welfare. The survey was carried out in Rasht city the capital of Guilan province. 

To collect data, a standard questionnaire containing 15 questions were used. The statistical sample was taken from 

207 employees of the General Departments of Labor Cooperation and Social Welfare, Technical and Vocational 

Education, Welfare, State Pension Fund, Omid Entrepreneurship Fund, Social Security and health Insurance. The 

results of multiple regression test showed that each of the leadership styles had a significant impact on 

organizational performance. Among these, insightful leadership was identified as the most effective leadership 

style. 

Keywords: Charismatic style, Transformational style, Interactive style, Insight style, Organizational 

performance, Multiple regression. 
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 چکیده

باشد. برای دستیابی به اهداف دولتی جامعه هدف می هایدر سازمان عملکرد کارکنان بر های گوناگون رهبریثیر سبکبررسی تأ ،پژوهش این هدف اصلی

منظور آزمون تأثیر این ابعاد بر عنوان ابعاد سبک رهبری شناسایی و چهار فرضیه بهبهگرا و بصیر، های رهبری کاریزماتیک، تحول آفرین، تعاملسبکتحقیق، 

ای استاندارد آوری اطلاعات، از پرسشنامهعملکرد مجموعه ادارات وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی در استان گیلان، شهرستان رشت بررسی شد. جهت جمع

کشوری،  ای، بهزیستی، صندوق بازنشستگینفر از کارمندان ادارات کل تعاون کار و رفاه اجتماعی، آموزش فنی و حرفه 207 استفاده و بینسؤال  15حاوی 

های آماری توزیع گردید. نتیجه آزمون رگرسیون چندگانه نشان داد که هر یک از مین اجتماعی و بیمه سلامت به عنوان نمونهصندوق کارآفرینی امید، تأ

 عنوان اثرگذارترین سبک رهبری شناسایی شد. ای بر عملکرد سازمانی داشته و در این میان رهبری بصیر، بهبری، تأثیر معنادار و قابل ملاحظههای رهسبک

 ، عملکرد سازمانی، رگرسیون چندگانه.بصیر سبکگرا، تعامل سبکگرا، تحول سبککاریزماتیک، سبک  واژگان کلیدی:
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 مقدمه

-ن خلق مزیتهای گوناگونی مواجه است. بنابراین، هدف نخست سازمامحیط رقابتی پویا، یک سازمان با چالشدر یک 

 (.2005و همکارن،  )جارامیلوباشد های مناسب برای بهبود عملکرد عملیاتی آن میواسطه طراحی استراتژیهای رقابتی به

نان را به دارایی های آاما اکنون توسعه اطلاعات، مبنای رقابتی ها بر عملکرد مالی تأکید داشته اند، در گذشته، سازمان

شود ت مشتری میچون کیفیت و رضایهای غیر مالی همرو، مبناهای فعلی شامل شاخصناملموس تغییر داده است. از این

ی رقابتی مورد استفاده هامنظور ارزیابی عملکرد عملیاتی و استحکام مزیتشکلی مؤثر برای یک سازمان و بهتواند بهکه می

پرستان اداری، حال، اگر یک سازمان بخواهد عملکرد سازمانی خود را بهبود بخشد، سبک رهبری سرقرار گیرد. با این

تر گویی بیشی پاسخهای دولتی برا. سازمان(2010)وانگ و همکاران،  نقشی حیاتی در عملکرد عملیاتی ایفاء خواهد نمود

کنند سبک جبور میمها را ها سازمانهای متعددی مواجه هستند. این چالشر سراسر جهان با چالشبه نیازهای شهروندان د

یش مشارکت طور آشکار، پرورش نوآوری از طریق ارائه فرهنگ سازمانی مناسب جهت افزارهبری داشته باشند که به

همراه پذیر بهعطافعدم قطعیت، سازمانی ان ها را تشویق نماید. تغییرات سریع در محیط وگیریمؤثر کارکنان در تصمیم

بخش هداف سازمانی الهامتوانند برای مشارکت کارکنان در دستیابی به اخواند، رهبرانی که مینگر را فرا میرهبران آینده

ای ردهد تحقیق گستها مورعنوان یکی از عوامل مهم و تأثیرگذار بر سازمانرهبری به .(2012)نوسیر و همکاران،  باشند

ها بر تأثیر سبک هشقرار گرفته است. به هنگام بازنگری ادبیات پیرامون رابطه رهبری و عملکرد، آشکار شد که اکثر پژو

های دیگر فراهم ژوهشپاند که این مسئله، پشتوانه مناسبی را برای انجام رهبری بر تعهد و عملکرد سازمانی تأکید داشته

فقیت سازمان و در رسیدن به اهداف از پیش تعیین شده، مقدار تلاش کارکنان جهت موآورد. میزان موفقیت سازمان می

رو، (. از این1389، نهمکاراباشد )حقیقی فرد و تأثیرگذار بودن رهبر برای کارکنان، وابسته به رفتارها و سبک رهبری می

آفرین، رهبری لگرا، رهبری تحوتعامل های رهبری )رهبری کاریزماتیک، رهبریتحقیق حاضر به ارزیابی اثرگذاری سبک

ها با توجه ملکرد سازمانبصیر(، بر عملکرد سازمانی پرداخته تا بتواند با ارائه پیشنهادات و راهکارهای مطلوب به بهبود ع

 شان کمک نماید.به سبک رهبری

 

 ادبیات تحقیق

 سبک رهبری

کند تا در رفتار زیردستان تأثیر بگذارد، برای هدایت میکشد که در آن رهبر تلاش روشی را به تصویر می 1رهبریسبک 

بات و همکاران، )، تعادل ایجاد کند به هدف و وظیفه نگهداری از گروه گیری نماید و بین وظیفه دستیابیگروه تصمیم

ه سبک متفاوتی نسبت بهای های مختلف نشان داد که نویسندگان گوناگون، دیدگاهها در سالارزیابی پژوهش. (2012

سبک رهبری را یک نوع روش یا رویکرد یا قابلیت هدف دار در تحقق  1948در سال  "استوگ دیل"اند. رهبری داشته

سبک رهبری را  1969در سال  "فیدلر"داند. های آن مییتطور اثرگذار بر تمام فعالبخشیدن به مقاصد سازمانی و همین

های افراد به سوی یک وظیفه های مختص به خود برای یکی کردن تلاشداند که فرد از حقوق و روش نوعی رابطه می

رهبری را بدین صورت  سبک 1982در سال  "بلانچاردهرسی و " .(2010)وانگ و همکاران، کند مشترک استفاده می

                                                           
1. Leadership Style 
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-ن استفاده میکنند از آشرایطی از الگوی پایدار درک رفتارها که رهبران از زمانیکه با افراد کار می»کنند: تعریف می

گیرد: سیستم ارزشی سبک رهبری تحت تأثیر چهار عامل قرار می 1973در سال  "تانن بام و اشمیت"بر طبق نظریه «. نمایند

رهبر، اعتماد به زیردستان، تمایلات رهبری و احساس امنیت در شرایط عدم اطمینان. بر اساس این فرض، آن ها سبک 

یک زنجیره ای که از طیف سبک رهبری دموکراتیک و یا زیردست محور تا سبک  رهبری را به عنوان قرار داشتن در

کنند. این فرض در موازات مفهوم سبک رهبری کارمند محور رهبری استبدادی یا رهبر محور تشکیل شده است تجسم می

و ساختار دو حالتی ارائه )فرد محور( و یا تولید محور )کار محور(، ارائه شده توسط مطالعات رهبری میشیگان قرار دارد 

 (.2012)مُرگان و همکاران،  شده توسط مطالعات رهبری ایالت اوهایو را در نظر گرفته و اجرا می نماید

ین و رهبری آفرگرا، رهبری تحولهای جدید از چهار سبک رهبری شامل: رهبری کاریزماتیک، رهبری تعاملدر نظریه

 شوند. مطالعه انتخاب می ها به عنوان ابعاد سبک رهبری در اینت. بنابراین این سبکبصیر )چشم اندازگرا(، نام برده شده اس

 

 رهبری کاریزماتیک

)آفاکان و یوزگات،  برای تعریف رهبری سیاسی، اجتماعی و مذهبی استفاده شده است 1مفهوم کاریزما 1980تا سال 

معنای موهبت ای یونانی بهجاذبه استثنایی. کاریزماتیک کلمهعبارتی کاریزما در لغت یعنی فرهمند یا فرمندی یا به .(2012

شود که خود او معتقد است و یا دیگران در مورد او بر این باشد. کاریزما در اصطلاح به خصوصیت شخصی گفته میمی

تدا به عنوان یک اگر چه کاریزما در اب(. 1388باشد )رضائیان و همکاران، باورند، که دارای قدرت رهبری فوق العاده می

 شناس آلمانی ماکس وبر در امور دنیوی و رهبری پذیرفته شد.استعداد خدادادی تعریف شده بود، اما بعدها توسط جامعه

ویژگی خاصی » کند:به عنوان نشردهندة این نوع از تئوری شناخته شده است. وبر کاریزما را چنین توصیف می ماکس وبر

های الهام بخش و رؤیایی، ارتباطات غیرکلامی، بر رفتار نمادین رهبر، پیام 2کاریزماتیکرهبری «. از یک شخصیت پدیده

گر درجه اعتماد چنین نمایانورزد، همفکری پیروان توسط رهبر تأکید می های ایدئولوژیک، تحریکگرایش به ارزش

تواند باشد. رهبری کاریزماتیک میها میپیروان به رهبر و انتظارات رهبر از کارکنان در زمینه فداکاری و عملکرد آن

چنین افزایش های کاری و همسو کردن آنان با رهبر، ایجاد انسجام میان اعضاء گروهواسطه بالابردن انگیزه کارکنان، همبه

و شامیر  (.1389، همکارانوجود آورد )حقیقی فرد و ها بهعزت نفس و خود اثربخشی در کارکنان تغییرات اساسی در آن

رهبری کاریزماتیک را به صورت تأثیر و نفوذ رهبر بر پیروان و ماهیت رابطه  و بسیاری از محققان دیگر، (1993) همکاران

از ، برشمرد رهبران از نوع این برای توانمی را هاییویژگی (.2012)دیون و همکاران،  پیرو تعریف نمودند -بین رهبر

خویش  توانایی و قضاوت به تمام و تام اطمینانی رهبران کاریزماتیک نفس: اعتماد به -1دارای:  رهبران این آنکه جمله

ها آن محیطی: حساسیت -3ها قادرند که منظور خود را به روشنی و به زبان ساده بیان کنند. قدرت بیان: آن -2دارند. 

است مشخص  لازم تغییر ایجاد برای هک را منابعی و محیطی داشته باشند فشارهای از حقیقی و درست ارزشیابی قادرند

ای نو، غیر متعارف و العاده: رهبران فرهمند از نظر رفتار، پدیدهرفتار خارق -4(. 1389، همکارانآذری و نمایند )نیاز

ها کنند و وقتی در کار خود پیروز شوند این رفتارها موجب تحسین و ستایش پیروان آنمخالف با هنجارهای رایج ارائه می

تعهدی شدید  ،اعتقاد راسخ به دیدگاه خود: رهبران فرهمند به دیدگاه خود اعتقاد راسخ و به هدف مورد نظر -5گردد. می
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پذیرند و برای تحقق بخشیدن به رؤیای خود از هیچ نوع ایثار و از دارند، این افراد خطرات شخصی بسیار سنگینی را می

شوند که موجب تغییرات رهبران فرهمند به عنوان عاملان تغییر پنداشته می عامل تغییر: -6کنند. خودگذشتگی دریغ نمی

 (.1389کنند )رابینز، نارضایتی می گردند. این افراد نسبت به وضع موجود ابرازاساسی و بنیادی می

 

 رهبری تعامل گرا

 (.2012لام و اهُایگینز، )سن عموماً به عنوان ابزاری برای دستیابی به هدف پیروان مشخص شده است 1رهبری تعامل گرا

قدرت، پراکنده  که رهبری تعامل گرا محدود به دامنه است چون منابع کمیاب هستند و نمودبیان 1978در سال  "برنز"

عنوان یک فرآیند برنز، رهبری تعامل گرا را به (.2003فارلان، )دوکت و مک است. بنابراین اختیار عمل رهبر محدود است

رهبران برای افزایش عملکرد کارکنان خود به پاداش و تنبیه سازمان متکی  مبادله اجتماعی در نظر گرفت، در جایی که

نگیزش برای ا های تثبیت شده مورد نیاز هدایت کرده وگرا پیروان خود را در جهت اهداف و نقشتعامل هستند. رهبران

تکالیف، استانداردهای کاری و اهداف وظیفه  ها برها به پاداش و تنبیه سازمانی متکی هستند. علاوه بر این، آندادن به آن

ای تبادلی بین رهبر و زیردست است که در آن گرا رابطهتعامل رهبری(. 1389، همکاراندارند )حقیقی فرد و محور تأکید 

های رهبر و مدیر دریافت نیازهای اولیه )امنیت و وابستگی( را در مقابل برآوردن خواستههای وابسته به زیردست پاداش

های سازمان دست یابند. این سازند تا به هدفگرا آنچه را که زیردستان باید انجام دهند مشخص میکند. رهبران تعاملمی

 رهبری سبک(. 1390، همکاراند )رمضانی نژاد و کننرهبران در مقابل عملکرد، پول یا پاداش تعیین شده را پرداخت می

می  زیردستان که را پاداش ها مختلف انواع پاداش مشروط رهبر خرده مقیاس در داردکه خرده مقیاس پنج گراتعامل

 از انحراف اصلاح به پی در پی مراقبت و با نظارت نیز مدیر فعال استثنای مبنای بر مدیریت می دهد. در خواهند ارائه

 که شودمی عمل وارد وقتی فقط مدیر غیر فعال برمبنای استثنای مدیریت در پردازد. امامی استانداردها و مقررات

در واقع هنگامی که مشکلات جدی  (.2002)وُفرد،  باشد هاریزیبرخلاف برنامه دپیروان عملکر و نشود رعایت استانداردها

هیچکاری  به دست شان عملکرد و کارکنان به نسبت رهبر رهبری، بدون اسخرده مقی درنماید. رهبر مداخله می د،شونمی

 (.2004)بروس و همکاران،  هستند آزاد اهداف به دسترسی رایباعضا  از هریک و زندنمی

 

 رهبری تحول آفرین

توان نفوذ بالا و چشم های امروزی نیاز به رهبرانی دارند که بتوانند به مدد ویژگی های شخصیتی و جاذبه استثنایی، سازمان

شان در جهت تحقق انداز وسیع؛ تعهد و شور و حرارت لازم را در زیردستان برای استفاده از نهایت استعداد و تلاش

سبک  (. 1390)جاودانی، اند گونه رهبران امروزه رهبران تحول آفرین نام گرفتههای سازمانی ایجاد نمایند. اینهدف

تر شناخته شده است. سبک رهبری تحول گرا بیش از تعامل گرایی به عنوان سبک رهبری اثر بخش 2رهبری تحول آفرین

های رهبری در محیط پویا در نظر گرفته شده است. رهبری تحول آفرین ترین سبکبه عنوان یکی از با نفوذترین و مناسب

های جدید رهبری است که برای نخستین ز سبککنند، یکی اای به آن توجه میکه دانشمندان و متخصصان بطور فزاینده

شخصی است که »کند: گونه توصیف میآفرین را اینرهبر تحول ویمطرح گردید.  1978بار توسط جیمز برنز در سال 
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کند، به دنبال ارضای نیازهای مرتبه بالاتر است و شخص زیردست را به برقراری های بالقوه زیردستان را جستجو میانگیزه

 1985در سال «. نمایدکنند، تشویق میهای ترفیعی که زیردستان را به مدیران تبدیل میابطه انگیزشی متقابل و روشیک ر

تر از آنچه توانند پیروان خود را به انجام کارهایی بیشگرا میبر اساس نظریه برنز اظهار داشت که رهبران تحول "باس"

دهد که یک یا چند نفر با ادامه ادعا کرد که این سبک رهبری هنگامی رخ میرود برانگیخته سازند. برنز در انتظار می

بخشند، تعامل دیگران در روشی که در آن مدیران و زیردستان یکدیگر را به سطوح بالاتری از اخلاق و انگیزه ارتقاء می

برتر و انگیزه یکدیگر را  کند که رهبران و زیردستان حس دستیابی به هدفنمایند. این سبک رهبری استدلال میمی

های تر نظریه رهبر محور به دیدگاههای قدیمیآفرین از دیدگاهرهبری تحول(. 2012لام و اُهایگینز، )سن دهندافزایش می

، نیازهای مرتبه بالاتر افراد را برای کسب . رهبری تحول آفرین طبق نظر برنزجدیدتر نظریه فرآیند محور انتقال یافته است

دهد. این سبک برای دستیابی به منافع مشترک و مطلوب سازمانی، افراد ت، اعتماد به نفس و خودشکوفایی نشان میموفقی

کند و رهبران و زیردستان را به سطوح بالاتری از انگیزه و اخلاق ارتقاء را به نگریستن فراتر از منافع شخصی تشویق می

د چگونه نیازها، خواسته ها، علایق و ترجیحات خود را درخواست می بخشد. این امر منعکس کننده آن است که افرا

گرا در طول یک فرآیند در حال تعامل است که این تعامل طیفی از پیامدها را به دنبال دارد که کنند. یک رهبر تحولمی

آفرین در رهبری تحولباشد. انداز جدید و نهادینه کردن تغییر میشامل به رسمیت شناختن نیاز برای تغییر، ایجاد چشم

)نوسیر و همکاران،  افراد قابل اعتماد و هدفمند هستند و هر کس برای بوجود آوردن، مشارکت مخصوص به خود را دارد

2012.) 

 

 رهبری بصیر

انداز الهام بخش از آینده برای رهبران، جهت تجهیز پیروان لازم و بسیاری از محققان بر این باورند که برقراری یک چشم

انداز بلندمدت ، توانایی رهبر برای ایجاد، عمل و هدایت یک چشم1رهبری بصیر (.1993، و همکاران )شمیر ضروری است

انداز با برای سازمان، که از نیازهای متغیر محیطی نشأت گرفته عنوان شده است. این عمل به وسیله بیان شفاف یک چشم

ریزی و اجرای تغییر سازمانی ارکتی، توانمندسازی کارکنان و برنامهگری، تغییر مشنگرش بلندمدت، سبک مدیریت مربی

با توجه به نتایج مطالعات انجام شده، موفقیت یک رهبر با این واقعیت سنجیده  (.1995)اندرسون و همکاران،  همراه است

)سینار و  پذیرفته باشد اندازگرا است. به عبارت دیگر، یک رهبر باید بصیر بودن راشده است که این رهبر چگونه چشم

انداز ممکن است منجر به بهبود عملکرد و انگیزه دهند که برقراری چشمدر واقع تحقیقات نشان می (.2012کابان، 

اندازها به عنوان تصاویر آینده محور و ایده چشم (.1996؛ کیرکاتریک و لوک، 1998)باوم و همکاران،  زیردستان گردد

های با نفوذ در برخی از نظریه (.2001)برسون و همکاران،  کنندها تمرکز میهنجارها و ارزشاند که بر آل تعریف شده

های رهبری گردد. مانند تئوریانداز الهام بخش عنصری مرکزی محسوب میهای اخیر، برقراری یک چشمدر دهه

شود پیروان خود را مؤثرتر احساس انداز ممکن است باعث های رهبری تحول آفرین، برقراری چشمکاریزماتیک و تئوری

که، برقراری تر اینتر شناسایی کرده و حس مربوط به معنا و مفهوم کار روزانه را ارائه نمایند. مهمنموده، سازمان را بیش

انداز نیز ممکن است باعث بهبود عملکرد شرکت و زیردستان گردد. اهمیت آشکار برقراری چشم انداز سبب گشته چشم
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)استم  سیاری از دانشمندان برای تحقیق در این باره فرا خوانده شوند که چشم اندازها چه وقت و چرا مؤثر هستنداست تا ب

  (.2010و همکاران، 

 

 عملکرد سازمانی

های مدیریت از جمله مدیریت استراتژیک توسط محققان طور مداوم در بسیاری از شاخهموضوعی است که به عملکرد

هایی اجرایی مورد بررسی قرار گرفته است. اگر چه برای بهبود و مدیریت عملکرد سازمانی، نسخهدانشگاهی و مدیران 

طور گسترده در دسترس هستند، اما جامعه دانشگاهی به بحث و مناظره در مورد مسائل مربوط به اصطلاحات فنی، سطوح به

های مفهومی برای ارزیابی عملکرد، مشغول گاهتجزیه و تحلیل )از جمله سطوح فردی، واحد کاری و کل سازمان( و پای

 ارزیابی برای ملاکی را آن که است1اثربخشی سازمانی سازمانی، نظریه در اساسی مباحث از یکی (.2011)اُزاهینا،  باشندمی

عمومی وجود ندارد، زیرا فرآیند  . در خصوص تعریف اثربخشی سازمانی یک توافقکنندمی محسوب عملکرد سازمانی

( اثربخشی 1990یابی به آن کار دشواری است. بنابراین تعریفی که مقبول همه باشد از آن ارائه نشده است. رابینز )ستد

ها، ارزیابی و مرحله زندگی عنوان میزان کسب اهداف کوتاه مدت و بلندمدت با توجه به انتظارات ذینفعسازمان را به

کنند لذا های پر آشوبی فعالیت میها در محیط. از آنجا که سازمان(1391، همکارانکند )رحیمی و سازمانی تعریف می

 (.2005، )بالسر و ملوسکی ها امری ضروری و حیاتی استسنجش اثربخشی در آن

 

 های تحقیقچارچوب نظری و بیان فرضیه

 رابطه میان سبک رهبری و عملکرد سازمانی

کنند. های رهبری با کارکنان تعامل میایجاد انواع گوناگون سبکهای مختلف ها، رهبران در زمینهدر مدیریت سازمان

منظور توسعه یک تعریف جامع برای عملکرد بهتر، همه روزه یک سبک امروزه جهت یافتن بهترین عملکرد و حتی به

منابع سازمان  برداری ازاینکه اعضای سازمان تا چه حد در بهره (.2011)زهیر و همکاران،  گرددرهبری جدید شناسایی می

کنند به همان اندازه به این امر بستگی دارد که چگونه مدیران )رهبران( سازمان سبک رهبری متناسب را در مشارکت می

برداری و نمایند. بنابراین اثربخشی در تجهیز منابع، تخصیص، بهرههای خود به خوبی درک و اتخاذ میراستای انجام نقش

دهند حد زیادی در میان سایر عوامل، به سبک رهبری بستگی دارد. دلایل متعددی نشان میافزایش عملکرد سازمانی تا 

که باید بین سبک رهبری و عملکرد سازمانی رابطه وجود داشته باشد. اولین دلیل این است که در بازارهای رقابتی و پویای 

طور برجسته نشان داده شده است. مطالعات به امروزی، نقش رقابت مبتنی بر نوآوری، رقابت قیمت/عملکرد و کاهش بازده

های جدیدی روبرو می شود، می تواند بهبود عملکرد اند که رفتارهای مؤثر رهبری هنگامی که سازمان با چالشنشان داده

از سوی دیگر عملکرد سازمانی به توانایی یک شرکت در دستیابی به  .(2000میلان، گراث و مک)مک را تسهیل نماید

های عملیاتی، نتایج مالی مطلوب و بقاء با استفاده از استراتژی چون سود بالاتر، کیفیت محصول، سهم وسیع بازار،افی هماهد

باشد که از لحاظ درآمد، سود، رشد، وری اعضای یک شرکت میدلالت دارد. در نتیجه عملکرد سازمانی بازتابی از بهره

د. شناخت اثرات رهبری بر عملکرد نیز مهم است زیرا برخی از محققان، شوگیری میتوسعه و گسترش سازمان اندازه

اند. رهبری مؤثر به عنوان ها معرفی نمودهرهبری را به عنوان یکی از نیروهای محرک کلیدی برای بهبود عملکرد شرکت
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 کنددار ایجاد میشود و برای بهبود عملکرد سازمانی یک مزیت رقابتی پاییک منبع قوی توسعه مدیریت ملاحظه می

ای با عملکرد سازمانی دهد که سبک رهبری رابطه قابل ملاحظهنتایج اغلب تحقیقات نشان می (.2011)تیموثی و همکاران، 

های گوناگون رهبری ممکن است همبستگی مثبت و یا منفی با عملکرد سازمانی داشته باشند که با توجه به داشته و سبک

، 2002در سال  "سان"تواند متفاوت نیز باشد. گرفته شده توسط محققان، این دستاوردها میکار متغیرهای گوناگون به

سبک رهبری را با عملکرد رهبری در مدارس و تشکیلات اقتصادی مورد مقایسه قرار داده و نشان داد که سبک رهبری 

عملکرد رهبری  عموماً اقتصادی دارد.ای با عملکرد سازمانی، هم در مدارس و در تشکیلات همبستگی مثبت قابل ملاحظه

شود که همان سبک شود. موفقیت در مدیریت بازرگانی، به کارایی رهبری نسبت داده میبا عملکرد سازمانی شناخته می

رهبری سرپرستان اداری است که تأثیر قابل توجهی بر عملکرد سازمانی دارد. شیوه رهبری یک مدیر، اثر زیادی بر عملکرد 

باشد، لازم است تا زیردستان گذارد. از آنجایی که سبک رهبری، تعیین کننده عملکرد سازمانی میمندان نیز میکاری کار

مدیران اجرائی پیشنهاد و بازخور ارائه دهند. در چنین حالتی،  و مرئوسان آن را بخوبی درک نموده و در خصوص آن به

توانند از تقاضاهای زیردستان اطلاع هستند و هم مدیران اجرائی می ها و الزامات نقش خود آگاههم زیردستان از نیازمندی

داشته باشند. بنابراین تحت سبک رهبری مدیران اجرائی، مرئوسان می توانند عملکرد سازمانی مورد نظر را ارائه نموده و 

ای با عملکرد لاحظهپاداش خود را دریافت نمایند. نتایج تحقیقات نشان داد که سبک رهبری همبستگی مثبت قابل م

سازمانی دارد. به همین دلیل، سبک رهبری باید برای راهنمایی و ترغیب زیردستان به موقع و به دقت مورد استفاده قرار 

شان برای توجه، که مدیران اجرایی از سبک رهبری نیز معتقد است، هنگامی 1997در سال  "کمپل" (.2002)النکُو، بگیرد 

طور تعهد سازمانی شان افزایش یافته و کارمندان استفاده نمایند، دلبستگی کارکنان به کار و همینمراقبت و احترام به 

نیز، رابطه مثبت میان سبک رهبری و عملکرد  "برایمن"طور و همین "هاول و فرست"یابد. بود میرضایت شغلی آنان نیز به

گرا از طریق ارتباط بین عملکرد شغلی نوان مثال، رهبری تعاملعبه (.2010)وانگ و همکاران،  سازمانی را به اثبات رساندند

های با ارزش و بوسیله تضمین اینکه کارکنان برای انجام فعالیت شغلی خود منابع مورد نیاز را در اختیار دارند، به و پاداش

ه شده است که سبک چنین نشان دادنماید. همها در دستیابی به اهداف جاری خود به شکل مؤثرتر کمک میسازمان

رهبری تحول آفرین با موفقیت سازمانی، عملکرد واحد کسب و کار، عملکرد تیمی، اعتماد به رهبر، تلاش مضاعف و 

اندازی استراتژیک از برخی رضایت زیردستان و توجه خاص به نیازهای زیردستان ارتباط مثبت دارد. رهبران بصیر چشم

های انداز از طریق چارچوب و استفاده از استعاره، از طریق فعالیتکنند که این چشمهای مربوط به آینده ایجاد میویژگی

دهند که رهبری بصیر در سطوح کند. برخی محققان نشان میانداز، ارتباط برقرار میمداوم و ایجاد تعهد نسبت به چشم

 محققانها توسط ید نتیجه خواهد داد. بررسیهای سازمانی جدبالایی از انسجام، تعهد، اعتماد، انگیزه و عملکرد در محیط

ترین ارتباط را با اثربخشی رهبر دارد. رهبران نشان داده است که از بین ابعاد مختلف رهبری، رهبری کاریزماتیک قوی

ی رهبران خود را به عنوان افرادی مؤثر، قدرتمند و دارا ،زیرا کارکنان ؛گذارندکاریزماتیک بر کارکنان خود تأثیر می

خود از  در مطالعات 2008 در سال "فنویک و گیل" (.2012همکاران، )ویلدروم و  اندچشم انداز جذاب درک نموده

روابط از دست رفته در درک ارتباط بین رهبری و عملکرد سازمانی نتیجه گرفتند، علیرغم فرض وجود ارتباط بین رهبری 

باشد. از بررسی نتیجه مینی برای تفسیر این فرض دشوار و بیو عملکرد که توسط محققان عنوان شده است، نتایج کنو

دهد ، اما ادبیات مربوطه مشهود است، اگرچه برخی از محققان بر این باورند که رهبری، عملکرد سازمانی را افزایش می

د استفاده از مفاهیم توانطور که گفته شد، دلیل این تناقض میکنند. همانبرخی دیگر از پژوهشگران این فرضیه را رد می



 

 
New Applied Studies in Management, Economics & Accounting  

Vol. 1, No. 1, 2018 

 

 

70 

ها بدون ها و پرسشسازد. شکافمختلف رهبری در مطالعات گوناگون باشد که مقایسه مستقیم را تقریباً غیر ممکن می

در نتیجه مطالعه حاضر به بررسی مجدد ارتباط مطرح شده بین رهبری و  (.2011)تیموثی و همکاران،  ماندتغییر باقی می

 نماید.هایت بدنه ادبیات و دانش در حال رشد کمک شایان توجهی به این تحقیق میپردازد و در نعملکرد می

های چهارگانه رهبری متغیرهای مستقل و عملکرد ارائه شده است. در این مدل، سبک 1 مدل مفهومی این پژوهش در شکل

 سازمانی متغیر وابسته خواهد بود.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی تحقیق .1شکل

 

این تحقیق به قرار زیر ارائه  هایبا توجه به آنچه که در بالا بحث گردید و با توجه به مدل مفهومی ارائه شده، فرضیه

 شود: می

 اثری مثبت دارد.فرضیه اول: سبک رهبری کاریزماتیک بر عملکرد سازمانی 

 گرا بر عملکرد سازمانی اثری مثبت دارد.فرضیه دوم: سبک رهبری تعامل

 گرا بر عملکرد سازمانی اثری مثبت دارد.فرضیه سوم: سبک رهبری تحول

 فرضیه چهارم: سبک رهبری بصیر بر عملکرد سازمانی اثری مثبت دارد.

 

 روش شناسی تحقیق
 -تحقیقات کاربردی و از حیث روش گردآوری اطلاعات، از نوع تحقیقات توصیفیاین تحقیق از حیث هدف از نوع 

های مرتبط با شود. اطلاعات لازم در این پژوهش از طریق پرسشنامه از کارمندان تمامی سازمانپیمایشی محسوب می

ای، بهزیستی، رفهوزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی در استان گیلان، شهرستان رشت )ادارات کل آموزش فنی و ح

مین اجتماعی و بیمه سلامت(، که جامعه آماری این پژوهش را کشوری، صندوق کارآفرینی امید، تأ صندوق بازنشستگی

سازمان  7کارمند در  450آوری شد. در مجموع تعداد کل جامعه آماری مشتمل بر جمع 1393دهند، در سال تشکیل می

پرسشنامه برای انجام  207گیری از جامعه محدود، تعداد ستفاده از فرمول نمونهبود، که پس از محاسبه حجم نمونه با ا

کار رفته از (. پرسشنامه به1 آوری و مورد ارزیابی قرار گرفت )جدولشده(، جمعبندیگیری طبقهپژوهش )با روش نمونه

عملکرد 

سازمانی

 بصیر

 تحول گرا

 کاریزماتیک

 تعامل گرا
 سبک

 رهبری
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تأیید کارشناسان و اساتید دانشگاه  ( برگرفته شده و به2010مطالعه پرسشنامه استاندارد شده پژوهش وانگ و همکاران )

سنجد. این پرسشنامه توان اطمینان حاصل کرد که پرسشنامه همان خصیصه مورد نظر پژوهش را میرسیده است. پس می

 ای لیکرت استفاده شده است.طراحی این بخش از طیف پنج گزینه سؤال تخصصی بوده که برای 15دارای 

 

 پوشش وزارت تعاون در استان گیلانهای تحت ها در بین سازماننحوه توزیع پرسشنامه .1جدول 

تعداد افراد 

نمونه در هر 

 گروه

نسبت افراد 

در هر گروه 

 جامعه

تعداد 

 کارمندان
 ردیف نام سازمان

 1 اداره بهزیستی 83 18/0 38

 2 صندوق بازنشستگی 40 08/0 18

 3 اداره کل بیمه سلامت 90 2/0 42

 4 تعاون، کار و رفاه اجتماعی اداره کل 72 16/0 33

 5 سازمان تأمین اجتماعی 65 14/0 30

 6 سرپرستی صندوق کارآفرینی امید 15 03/0 7

 7 ایاداره کل آموزش فنی و حرفه 85 18/0 39

207 1 450 

 

 

پرسشنامه  30ابتدا گیری پایایی ابزار تحقیق از روش آلفای کرونباخ استفاده شد. برای محاسبه ضریب پایایی جهت اندازه

درصد بدست آمد. ضریب پایایی سایر ابعاد  83های جامعه توزیع شد که ضریب آلفای کرونباخ کل پرسشنامه بین نمونه

 تحقیق نیز در جدول زیر ارائه شده است:

 پایایی ابزار تحقیق .2جدول

 مقدار آلفای کرونباخ ابعاد

 84/0 سبک رهبری کاریزماتیک

 79/0 گرا سبک رهبری تعامل

 80/0 گرا سبک رهبری تحول

 85/0 سبک رهبری بصیر

 83/0 عملکرد سازمانی

 

دیگر از پایایی لازم برخوردار این اعداد نشان دهندة آن است که پرسشنامه مورد استفاده از قابلیت اعتماد و یا بعبارت 

 باشد.می

 

 هانتایج تحلیل داده
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از روش تحلیل رگرسیون چندگانه استفاده شد. نتایج تحلیل رگرسیون که در  های این تحقیق،منظور آزمون فرضیهبه

آفرین و سبک رهبری گرا، تحولهای رهبری کاریزماتیک، تعاملدهد که سبکجداول زیر خلاصه شده است نشان می

 کنند.می درصد از تغییرات آن را پیش بینی 45ای روی عملکرد سازمانی دارند و بصیر، هم بخشی قابل ملاحظه

 

 ضریب همبستگی چندگانه .3جدول

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 a677. .458 .447 .61457 

a. Predictors: (Constant), Visionary, Transactional, 

Charismatic, Transformational 

 

است، بنابراین این چهار متغیر  05/0(، کوچکتر از Sigداری کلیه متغیرها )که در آزمون رگرسیون، سطح معنی از آنجایی

مستقل بر متغیر وابسته اثرگذارند. به عبارت دیگر تحلیل رگرسیون، ارتباط مستقیم قابل توجهی را میان چهار بعد مورد 

دهد که ها نشان میآزمون فرضیهدهد. از اینرو، نتایج نشان می 05/0در سطح معنی داری عملکرد سازمانی آزمون و 

ها: نظارت کافی و درست بر های منتخب تحقیق در شهر رشت بهبود خواهند یافت اگر این سازمانعملکرد سازمان

کارمندان داشته، به تعامل و تسهیم دانش بین کارمندان پرداخته، پاسخگوی مسائل، مشکلات و شکایات آنان بوده و در 

دهد که هر علامت مثبت هر یک از متغیرها نشان می .نمایندعمل خوبی ی و رفع تعارضات بهاندازهای آتترسیم چشم

تر باشد، سطح عملکرد نیز بالاتر خواهد بود. بنابراین همه سطوح موضوع تحقیق، کاملًا ها بزرگچقدر میزان اندازه آن

ترین اثرگذاری مثبت، ، دارای بیش36/0( βرد)در میان این متغیرها، سبک رهبری بصیر با ضریب استاندا .شودتأیید می

 دهد. ، کمترین اثرگذاری را بر عملکرد نشان می07/0باشد و سبک رهبری تعامل گرا با ضریب تأثیر روی عملکرد می

 aCoefficients تحلیل رگرسیون چندگانه .4جدول

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients T Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) .733 .142  5.162 .000 

Charismatic .237 .076 .245 3.122 .002 

Transactional .061 .058 .072 2.048 .046 

Transformational .196 .078 .205 2.530 .012 

Visionary .339 .073 .362 4.635 .000 

a. Dependent Variable: 

Performance 

    

     

 گیری بحث و نتیجه

جایی که رهبری یک عامل کلیدی برای بهبود باشد. از آنها برای رسیدن به اهداف، مهم میرهبری برای تمام سازمان

دارند باشد. محققان بیان میعملکرد سازمان است، موفقیت یا شکست سازمان وابسته به اثربخشی رهبری در تمام سطوح می

ها و باورهای کارکنان در جهت رسیدن به اهداف سازمانی است. ها، تواناییرهبری، توانایی اثرگذاشتن بر نگرش که
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ها رهبری یک موضوع اصلی در بین محققان بوده است اما تغییرات چشمگیر اجتماعی که در طول دو دهه سال ،هرچند

تر شده باشد. سبک رهبری در یک سازمان یکی از عوامل گذشته اتفاق افتاده باعث شده که بحث رهبری اثربخش، مهم

نماید. این مطالعه، ماندگی علاقه و تعهد افراد در سازمان نقش قابل توجهی ایفاء میمهمی است که در پیشرفت یا عقب

کسب و پردازد. نتایج تحقیقات نشان داد که محیط مدیریت عمدتاً به بررسی تأثیر سبک رهبری بر عملکرد سازمانی می

های توسعه سازمانی اغلب نیازمند تحول هستند. بنابراین، یک کسب های اخیر شدیداً چالشی شده و استراتژیکار در سال

و کار بیش از هر زمان دیگری نیازمند کسانی است که رهبری تحول آفرین را پیشه نموده و قادر به تغییر استراتژی و 

ها و الزامات محیطی هستند. از طرف دیگر، مسلم است که یک با نیازمندیفرهنگ سازمانی و هماهنگ نمودن سازمان 

اندازهای آینده سازمان به رهبری کاریزماتیک و رهبری بصیر نیاز دارد. علاوه بر این، زیردستان کسب و کار برای بیان چشم

نمایند. بنابراین، ی سازمان صرف میتری را براهای ذهنی و جسمی بیشاز چنین سبک رهبری بالقوه ای الهام گرفته و تلاش

تواند سبک رهبری مناسب را انتخاب کند. بسیاری از محققان و اگر یک سازمان مایل به ارتقاء عملکرد سازمانی است می

گیری احساس کار یکنواخت بندی بیش از حد کار و تخصص کارکنان، باعث شکلکنند که بخشکارشناسان تصور می

شود. بنابراین، به منظور حفظ کارکنان با ظرفیت بالای کار، علاوه بر معرفی و کننده در آنان میکننده و کسلو خسته

بخش، رهبران باید به رهبری کاریزماتیک نیز تمایل داشته باشند. وقتی که های انگیزشی استراتژیک و الهامتوسعه سیستم

ست رفتارهای خارج از استاندارد و مقررات و یا حتی بالا و ها ممکن ادر زیردستان تمایل و توانایی به کار کم است، آن

توانند از اقدامات اصلاحی و مداخله از طریق رهبری تر از استاندارد انجام دهند. رهبران در چنین شرایطی مییا پایین

ها، روش متون، ارزیابی دادهتنها در بررسی تواند ثابت کند که این مطالعه نهگرا را پیشه کنند. نتایج تحقیقات فوق میتعامل

تواند کاربردی عملی نیز داشته باشد. علاوه بر این، تجزیه و تحلیل، چارچوب نظری تحقیق بخوبی عمل کرده بلکه می

 منظور پیدا کردن سبک رهبری مناسب است.ها بهنتایج حاصل از این مطالعه یک منبع باارزش برای سازمان
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