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 چکیده

مجموع ه  در یس ازمان اس تیادراک س یانجی با توجه به نقش م یشغل تیبر رضا یسبک رهبر ریتأث یبررس »تحقیق حاضر با هدف 

در ک ل  مجموعه مدارس س لام کارکنانپیمایشی صورت گرفته است. جامعه آماری تحقیق شامل کلیه  -وش توصیفیبه ر« مدارس سلام

-ها از پرسش نامهآوری دادهنفر از آنها به روش نمونه گیری خوشه ای چند مرحله ای انتخاب شدند. جهت جمع 347بود که تعداد  تهران

مانی ادراک شده استفاده شده است که پایایی آنها از طریق ض ری  آفف ای کرونب ا  های سبک های رهبری، رضایت شغلی و سیاست ساز

مدل معادلات ساختاری استفاده گردید. نتایج آزمون مدل معادلات ساختاری حاکی ها از آزمون مورد تأئید قرار گرفت. جهت تحلیل داده 

( رهب ری تح ول 2و رضایت شغلی ت أثیر مبب ت و معن اداری دارد. رهبری تبادفی بر سیاست های سازمانی ادراک شده ( 1از آن است که 

( سیاس ت 3بر سیاست های سازمانی ادراک شده تأثیر منفی و معن ی داری دارد.  آفرین بر رضایت شغلی تأثیر مببت و معناداری دارد اما

از تأثیر سبک رهبری تبادفی و تحول آفرین بر  ( نتایج نیز حاکی4های سازمانی ادراک شده بر رضایت شغلی تأثیر منفی و معناداری دارد. 

 رضایت شغلی با نقش میانجی سیاست های سازمانی ادراک شده دارد. 
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 مقدمه. 1

 تح ولات از سیاریب. است داشته  زیادی رشد اخیر دهه دو طی سازمان، دارایی و سرمایه ترین مهم و بزرگترین عنوان به کارکنان به وجهت

 پدید مشابه امور و گیری تصمیم فرآیند در کارکنان مشارکت سازمانی، های لایه کاهش مدیریت، نظام تمرکز عدم قاف  در که اخیر سافهای در

 صنعتی انقلاب از پس دوره نارسای و کهنه تعریف از سازمان کارکنان رهایی و کار نیروی به نسبت سازمانها نگرش دگرگونی دفیل به ،اند آمده

 (.43، ص 1394شوفر،  و دولان)باشد می

1قراری و عدم امنیت دارند )مارکز و دیگرانامروزه افراد زیادی در کارشان احساس نارضایتی، بی 2موریس .(27، ص 2۰۰۵،  ، به نقل 1997) 

از  های ک اری نای اب ش ده اس ت. بس یاریعقیده دارد رضایت شغلی، اعتماد، و اخلاق کاری در اکبر محیط (4، ص 1388از ابیلی و همکاران، 

وج  تضعیف روحیه و سازی، مهندسی مجدد، تعلیق، اخراج از کار و ... مها برای تغییر و بهبود در دو دهه اخیر از قبیل کوچکاقدامات سازمان

3نوعی سردرگمی معنوی کارکنان شده است)کینجرسکی و اسکرپنیک در واقع این اقدامات که مبتنی بر پارادایم مکانیستی و  (.27، ص 42۰۰، 

4های کارکنان را برآورده سازند )فونددین و همکاراناند خواستهاند، نتوانستهعقلایی مدرن بوده حرک ت ب ه  جه انی ش دن، (.379، ص 32۰۰، 

دهنده و نیز کار معنادار، این فشارها را بیشترکرده است. و پرورش های کاری غنیهای دانشی، رشد تقاضای کارکنان برای محیطسمت سازمان

(. 4، ص 1388ابیلی و همکاران، ) های اقتصادی هستندرسد کارکنان در مشاغل خود به دنبال چیزی بیش از تنها پاداشدر حقیقت به نظر می

فذا به همین منظور باید شرایط لازم برای بهبود رضایت شغلی فراهم کرد. در همین زمینه سبک رهبری یکی از متغیرهایی است ک ه از طری ق 

 تأثیر بر سیاست های سازمانی بر رضایت شغلی تأثیر می گذارد. 

دارد،  ق رار یازمانس در حوزه رفتار  شمندانیاز اند یاریسشود اما آنچه که مورد توجه ب یبرداشت م یمختلف ریدر سازمان، تعاب استیز سا

 نیدر ا باشد . زین دیفخود سازمان م ایسازمان  کی یاعضا یتواند برا یبلکه م ستین یمنف یذات ینه تنها به گونه ا یاسیاست که رفتار س نیا

در س ازمان  یاس یرفت ار س یه ا کی و تاکت یاسیس یها، مهارت  یاسیرفتار س تیدر سازمان، ماه یاسیوقوع رفتار س یها نهیزم شیپ همقاف

نترل و ک دیوان و بات یم یبرد وف نیتوان از ب یرا در سازمان نم یاسیآن است که رفتار س یتیریدرس مد نی. مهمتر ردیگ یقرار م یمورد بررس

 (. 1392)درجوش، ردیو سازنده قرار گ یمنطق یکرد تا در محدوده ا تیریمد

و ارتق ا، س ط، ،  یریگ میسازمانها مانند پاداش ، تصم یاغل  در روند عاد رایدارد ز جیبر نتا یمهم ریتأث زیراک شده ناد یسازمان استیس

 افتدر سازمان به شدت با ع د استیادراک در مورد س. کند یرساند ، تداخل م یم  یآس یو فرد یدر سط، سازمان یکه به عملکرد و بهره ور

خ ود  یمتفاوت است و به خود گریبه فرد د یکاهش دهد و از فرد ای شیکارمندان را افزا یتمندیواند سط، رضات یو انصاف مرتبط است که م

کارکنان از ک ار  تیرضا زانیبر م تیگذارد، که در نها یم ریتأث یسازمان یها استیاست که بر ادراک س یاز عوامل یکی ی. رهبرستین زیچ کی

)رام و  گ ذارد یم  ریآنه ا ت أث جیکارکنان است ک ه ب ر نت ا یسازمان یها استیادراک س تیری، مد یرهبراز اهداف  یکیگذارد.  یم ریآنها تأث

۵پرابهاکر  یه ا استیبه حداقل رساندن ادراکات س ای لیتعد ییهستند ، توانا ورداربرخ یخوب یرهبر یکه از سبک ها یرهبران موثر(. 2۰1۰، 

هس تند ک ه  یهر دو فاکتور مهم یسازمان یها استیو س یسبک رهبر نیدهند. بنابرا یم شیافزارا  یشغل تیرضا نیرا دارند ، بنابرا یسازمان

 یبررس  یبرا یقاتیمطافعه تحق چیدانش محقق ، تاکنون ه نیقرار دهند. با توجه به بهتر ریکارکنان از شغلشان را تحت تأث تیممکن است رضا

 یبخ ش آموزش  نهیدر زم یشغل تیتحول ، معاملات( و رضا یعنی) یرهبر یهاسبک  نیادراک شده ب یسازمان یها استیس ینقش واسطه ا

 شود ، انجام نشده است.  یمطافعه انجام م نیپاکستان ، که ا

ت شغلی بهبود رضای و توسعه دنبال به شرایطی چنین در بخواهد مجموعه مدارس سلام چنانچه ، شده مطرح مطاف  به توجه با فذا

تا از این طریق  کنند توجهتوسعه و بهبود رهبری  به باید سازد، سازگار حاضر عصر فزآینده تغییرات با را خود و اشدب کارکنان و معلمان خود

قش میانجی ادراک سبک رهبری بر رضایت شغلی با توجه به ن که است مواجه مسافه این با پژوهش این بنابر رضایت شعلی خود را بهبود دهد.

 رد؟دا یریسیاست سازمانی چه تأث

                                                           
1 . Marques et al 
2. Morris 
3 . Kinjerski and Skrypnek 
4 . Lund Dean et al 
5. Ram & Prabhakar 



 

 مبانی نظری پژوهش. 1.1

  سبک رهبریمفهوم . 1. 1.1

 حیطه رفت  ار یکی از اجزای اصلی و مهم مدیریت، رهبری است؛ رهبری نقش حیاتی در پویایی سازمان دارد. رهبری مهمترین موضوع در

رون د و به ش مار م ی اصلی کس  و کار موفقکند، که رهبران منبع پیتر دراکر اشاره می(. 1394س ازمانی و رواب ط انس انی اس ت)رض ائیان، 

ریقی وه رهبری طسبک یا شی .رهبری فرایند نفوذ در دیگران و برانگیختن آنان برای همکاری با یکدیگر در جه ت تحقق اهداف سازمانی است

أثیر نحوه نگرش ی مدیر تحت تبسیاری از صاحبنظران بر این باورند که سبک رهبر .کنداست که رهبر از نفوذش برای کس  هدف استفاده می

 (. 139۵وی ب ه نقش خود و کارکنانش قرار دارد)هندی، ترجمه مخبر، 

تحول آفرین به ادبیات رهبری بسیاری از محققان تقویت تبادفی را به عنوان موففه اصلی رفت ار -پیش از معرفی نظریه رهبری کاریزماتیک

ی تبادفی به این معنی بود که پی روان در مبادف ه احت رام، پ اداش و من ابع ی ا اجتن اب از اثربخش رهبری در سازمان می شناختند. ارائه رهبر

وظ ایف و اقدامات انضباطی، رهبر را پذیرفته، با او توافق کرده و یا خود را با او سازگار می کنند. پاداش و تأیید بسته به انج ام موفقی ت آمی ز 

6اس) ب نقش ها توسط پیروان به آنها تعلق می گرفت  (. 2۰۰3و همکاران، 

 ب رای ت ا نمایند می تحریک را خود پیروان رهبران، نوع این که داشت عقیده شد. وی عنوان (1978)برنز سوی از ابتدا در مفهوم این

 ایمحیطه  انواع به و کرد را دستکاری ها آن و گرفت وام را مفهوم ( این198۵بس) ادامه در تلاش کنند. و سازمان های هدف به رسیدن

 در رهب ر و کنن د می اربرقر دادوستد خود پیروان با که هستند رهبرانی رهبران تبادفی، که نمود عنوان گونه این او . داد تعمیم سازمانی

 (.139۵دهد) موسی خانی و محمد نیا) می نمادین و مادی های پاداش آنان به پیروان، و وفاداری کار مقابل

 ازای در را پیروان نیازهای رهبر، واقع در و دهد ترجی، می را پیرو- رهبر دادوستد ی رابطه که است کسی «باس»نظر  از تبادفی رهبر

 زیردس تان اطمین ان به و کند می عمل بهتر گریزی ریسک در رهبر کند. این می مرتفع ای، انتطارات پایه کردن برآورده در آنان عملکرد

7استو و برسند)گاردنر خود اهداف به توانند می که دهد می  ،2۰۰2 .) 

آفرین کارهای ماکس وبر نیز تاثیرگذار بود. وبر از جمله  نظریه پردازانی است که تئوری رهب ری فرهمن د را )ک ه در جنبش رهبری تحول

توان ایی آفرین می باشد( توسعه داده است. به اعتقاد وبر رهبران موف ق، کاریزماتی ک هس تند و اکنون بعنوان یکی از موففه های رهبری تحول

8)هوگان و تیتجذب و رشد دادن پیروان خود را دارند ب ه ( 1978نخست توسط برنز )آفرین تئوری رهبری تحول ،  به نقل از همان (. 2۰۰2، 

ه ای کنند و آن دسته از آنها که به طور گستردمنظور تمایز بین آن دسته از رهبران که روابط قوی و انگیزشی با زیردستان و پیروان برقرار می

9داکت و مک فارلانمتمرکز بر مبادفه یا تعامل برای ایجاد نتایج اند به وجود آمد) ،2۰۰3). 

1و آوفیو باس  ۰ 1برنز مفهوم و ایده  1 نمودن د. ب اس و آوفی و  را ایج اد آف رین در مورد رهبری را توسعه دادند و یک مفهوم رهبری تح ول  

رهبر علائق کارکنانش را ارتقا و توسعه بخشد، آگاهی و پذیرش برای ماموریت و مقصد معتقدند که رهبری تحول گرا زمانی شکل می گیرد که 

، ب ه نق ل از تونک ه 2۰۰3)اس تون و دیگ ران، گروه را ایجاد کند و کارکنان را به دیدن فراسوی من افع خ ویش ب رای من افع گ روه برانگیزاند

 (. 138۵نژاد،

که در آن رهبران کاریزما دارند و ترغی  ذهنی، انگیزش افهام بخش و ملاحظه فردی را  رهبری تحول آفرین اشاره به آن نوع رهبری دارد

؛ تیچ ی و دوان ا، 1987، ب اس و همک اران، 1994، باس و اوافیوا، 1988؛ اوافیوا و باس، 1987؛ برنز، 198۵برای پیروان فراهم می کند) باس، 

1، به نقل از بیگره1989؛ یکلی، 1986 2   (.2۰۰6و همکاران، 

گتر نوآوری بزر رهبران تحول آفرین بینش سازمانی پویایی را به وجود می آورند که اغل  موج  دگرگونی در ارزش های فرهنگی می شود که

 (.همان ، به نقل از1997را منعکس کنند) پاور و ایسمن، 
 

                                                           
6. Bass 
7 . Gardner & Stough 
8 . Hogan & Tett 
9 . Duckett & Macfarlane 
10 . Avolio 
11 . Burns 
12 . Beugre 



 

  ادراک سیاست سازمانیمفهوم . 2. 1.1

 ریق درت و س ا یریگاکتس اب، گس ترش و ب ه ک ار یدرون سازمانها برا یها تیبه فعافکند:  یم فیگونه تعر نیرا ا یسازمان استیپفر س

 ن هی)گز با انتخابه ا عدم توافق در ارتباط ای نانیکه در آن عدم اطم یتیوضع کیداده شده در  ،یترج ییبه دست آوردن رهاوردها یمنابع، برا

وش ند ت ا ک یه اف راد م ک باور است  نیپفر بر ا نیاست. بنابرا یمنف یاا اندازهت یحیبه طور تلو استیگردد. واژه س یاطلاق م د،ها( وجود دار

 فی ن را تعرآونه که م ا آن گ یاسیباشد. در واقع، رفتار س یرا به دست آورند که توسط سازمان مجاز نم ییتا هدفها رندیرا به کار گ ییابزارها

 یژگ یوب ا  یک ار طیاجازه دادن ب ه مح  یبرا رانیمد شتریب نی. با وجود استین یمنف یقدرت به گونه ذات رایاست ؛ ز یعیطب ملاًکا میکن یم

. ب ه ردی گ یر ب ر م دگ روه ه ا را  ایافراد  یحفاظت از نفع شخص ایارتقا  یاقدامات آگاهانه نفوذ، برا ،یسازمان استیمردد هستند. س ،یاسیس

 یم  انی ب یمانساز استیاز س فیتعر نیتوجه شود که ا دیشود. با یم ستهینگر یکار کرد ریسازمان، اغل  به صورت غ یابر یسازمان استیس

 یه ااعمال آگاهان در سازمان شامل یاسیس یباشد. رفتارها دیخود سازمان مف ایسازمان و  کی یاعضا یبرا تواندیم یسازمان استیکند که س

ورت متض اد ص  یفع خ ود ب ه هنگ ام وج ود راه حله احفاظ ت از من ا ای  یابیگروهه ا ب ه منظ ور دس ت ای  دنفوذ توسط افرا یاست که برا

 (.1393ان،ی)رضائردیگیم

ای د اس تفاده ب رهای نف وذ م ورهای سازمانی به عنوان وجود منافع چندگانه و اهداف ناسازگار، فراسوی اهداف سازمان و تاکتیکسیاست

   (.3، ص 1392و همکاران،  عباس پور)شوددفاع از آنها تعریف می

برای به دست  گریابع دتوسعه و استفاده از قدرت و من ،یابیشده در سازمانها برای دست انجام تهاییرا فعاف یسازمان استهایی( س1981ففر)

 (همکاران،  و عباس پور)کرد فیها وجود دارد تعرعدم اجماع در مورد انتخاب ای نانیکه عدم اطم یتیدر موقع یحیترج امدهاییآوردن پ

ف هت تحقق اهدادر ج یاست. بعض یرقانونیغ یو بعض یهای قانوناز آنها جنبه یگستردهای دارد. برخ فیزمان طدر سا یاسیس تهاییفعاف

تع ددی از فن ون م و کارکن ان رانیدم  ،یاست. به هر حال به منظور نفوذ در افراد سازمان یدر جهت اهداف و منافع سازمان یبعض زیفردی و ن

 (.1397کاران، )درتومی و همکنند هاستفاد توانندیم
 

 مفهوم رضایت شغلی. 3.1.1
 یم  افتیردآن  یکه برا یو پاداش ردیگ یکه در آن کار انجام م یطیشغل، شرا کیمورد فزوم  فیدوست داشتن وظا یعنی یشغل تیرضا

ک ه  یباش د. اص ل یرش راض، بچربد احتمال دارد که از کاهایبر بد هایموارد خوب و بد شغلش را موازنه کند، چنانچه خوب دیشود . شخص با

خوشح  ال و  ،  چنانچ ه ق رار اس ت اوشم  اریب  ی ازهایاس ت با ن یاست که کارمند انسان نیشغل است ا تیرضا یها یحاکم بر همه بررس

 (.  14، ص 139۵)صادقی،  در کارش ارضاء گردند ستیبا یباشد م  دیکنن ده و سف  دیتوف

 زی ک ار و ن طیمح  ،یش غل یه ایژگیش امل ادراک او از و یشغل طیشرا نیا. شیخو یشغل طینفر از شرا کی یابیارز یعنی یشغل تیرضا

ه مختلف شغل خ ود وو متعدد فرد به وجو یهااز نگرش یارا به عنوان مجموعه یشغل تیاست رضا بهتر. در محل کار است یعاطف یهاتجربه

 .میریشغل[ در نظر بگ تینگرش نسبت به کل کینه صرفاً 

اند؛ تعاریف دیگر شامل عوامل  از این تعاریف بر روی خود شغل متمرکز شده شغلی تعاریف بسیاری ارائه شده است؛ برخی رضایت درباره 

ی ک  تنها دارد.  ارتباط جسمانی و اجتماعی روانی، عوامل با که است چندبعدی و پیچیده مفهومی ، شغلی شغل هستند. رضایت وابسته به

 از معین ی، فحظ ه در ش اغل فرد که می شود سب  گوناگون عوامل از معینی ترکی  بلکه آوردنمی فراهم را شغلی رضایت موجبات عامل

1ببرد)چنگ وهمکاران فذت آن از و کرده رضایت احساس خود شغل 3 ،2۰۰7) 

 تی. رض اگذرانن دیم یک ار طیخ ود را در مح  یداریاز ساعات ب یمین بایافراد تقر شتریکه ب شودیم یاز آنجا ناش یشغل تیرضا تیاهم

 تیرض ا یدارا دی گویش خص م کی  یمببت که افراد نسبت به شغل خود دارند. وقت  یهااز احساسات و نگرش یعبارت است از حد یشغل

 یادی ارزش ز ش غلش یدرباره کارش دارد و ب را یبدان مفهوم است که او واقعا شغلش را دوست دارد. احساسات خوب نیاست، ا ییبالا یشغل

ق رار  یوبخ  تیدر وض ع یو ت وان ذهن  یب دن کی زیب الاتر، از نظ ر ف یش غل تیکه کارکنان با رضا دهدینشان م قاتیتحق جیاست. نتاقائل 

 (.1397)متوفی و همکاران، دارند

                                                           
13. Cheng et al 



 

م ه سازمان هایی موفق هستند که از نیروهایی با رضایت شغلی مطلوب بهره میبرند و در جهت رضایت افزایش ش غلی کارکن ان خ ود برنا

هایی را تدارک می بینند .کارکنان با رضایت شغلی در سط، مطلوب از کار خود فذت می برند و کمتر غیبت می کنند و برای سازمان مفی دتر 

می از انچه انتظار می رود هستند. فذا توجه مسئوفین و مدیران سازمان ها به خشنودی شغلی کارکنان و اجرای برنامه های موفق در این زمینه 

 (. 1394)بخشایش و افتخاری، اند موجبات بهبود عملکرد سازمان را فراهم نمایدتو

د. از نیروی انسانی، عوامل متفکر و توانمندی هستند که می توانند با بهینه استفاده کردن سایر منابع ، سازمانی قدرتمند و پویا ایجاد نماین

د شغلی قابل قبول برخوردار نباشد ، سایر فعافیت های سازمان نتیجه و ثمره ی طرفی تا زمانی که نیروی انسانی از رضایت ، انگیزش و تعه

لازم را نخواهد داشت. همچنین جهان آینده جهان نیروهای خوش فکر و زاینده فرهنگ مشارکت ، با توان ایجاد ارتباط و مبادفه و مراوده 

نظام پیشنهادات و رضایت شغلی کارکنان صورت می گیرد و سازمان ها متعامل است پس باید به تجهیز خویش بپردازی، که این کار از طریق 

   (.14۰۰)صاف، آبادی، از آنها برای رسیدن به تکامل و بهروری استفاده می کنند

 پیشینه پژوهش. 2

 رانیو دب رانیمد یشغل تیو اثر آن بر رضا نیتحول آفر یو سبک رهبر یجانیهوش ه نیرابطه ب»( در پژوهشی به بررسی 1398) رزادهیم

م ورد  یو جامع ه آم ار یاز ن وع همبس تگ یفیروش پ ژوهش توص پرداخت. « آموزش و پرورش مشهد 2 هیدخترانه مدارس متوسطه اول ناح

شهر مشهد بود. حجم نمونه برابر جدول مورگان متش کل از  2 هیمقطع متوسطه اول دخترانه ناح رانیو دب رانیمد هیکل قیتحق نیاستفاده در ا

نش ان داد  یداده ها با استفاده از آمار اس تنباط لیو تحل هیساده انتخاب شدند. تجز یتصادف یریبود که به روش نمونه گ ریدب 246و  ریمد 17

و بع د  یو س بک رهب ر یج انیه وشه  نیب  نیوج ود دارد. همچن  یتحول گرا رابطه مبب ت و معن ا دار یو سبک رهبر یجانیهوش ه نیب

آنها ب ه  لیتما رانیدر مد یجانیهوش ه شیاز آن بود که با افزا یحاک جیرابطه مببت و معنا دار وجود دارد. نتا نرایدب یشغل تیرضا یسرپرست

 داشته باشد. رانیدب یشغل تیدر رضا یریچشم گ ریتوانند تاث یو م افتهی شیافزا نیتحول آفر یسبک رهبر

اس تان  یبدن تیکارمندان در ادارات ترب یشغل تیرضا زانیبا م رانیمد یسبک رهبر»( در پژوهشی به بررسی رابطه 1398کیانی) و یانیک

جامعه آماری این پژوهش کلیه کارمندانی می باشند که به ص ورت رس می و ق راردادی و پیم انی در ادارات پرداختند. « یاریچهارمحال و بخت

اد کل کارمندانی که برای انجام این تحقیق در نظر گرفته تربیت بدنی شهرستان های استان چهارمحال و بختیاری مشغول به کار می باشند.تعد

نفر جامعه آماری  73شود و به دفیل استفاده از روش کل شماری، این نفر می باشد که این تعداد ، روسای ادارات را نیز شامل می 73شده است

دو نوع پرسشنامه بسته پاس   اس تفاده گردی د. یک ی  این پزوهش را تشکیل دادند. جهت جمع آوری اطلاعات لازم در مورد مسافه تحقیق ، از

پرسشنامه ای که سبک رهبری مدیران را بر اساس چهار سبک رهبری فیکرت مورد بررسی قرار می دهد و دیگری پرسشنامه رضایت ش غلی ) 

تحلیل از ضری  همبستگی پیرس ون مینه سوتا( می باشد که میزان رضایت شغلی کارمندان را از کارشان مورد بررسی قرار می دهد . در بخش 

 .)همراه با رگرسیون یک متغیر مربوطه( استفاده شده است

آم وزش و پ رورش شهرس تان  رانیم د یش غل تیب ا رض ا یو فرهنگ سازمان یرابطه سبک رهبر» یبررس( در پژوهشی به 1397ی )انیک

نف ر ب وده  218به تعداد  1394شهرستان شوش در سال  مدیران مدارس آموزش و پرورش جامعه آماری پژوهش شامل کلیهپرداخت. « ششو

فذا روش نمونه گیری وجود ندارد. از پرسش نامه  .است. با توجه به محدود بدون جامعه آماری تمام آن به عنوان نمونه در نظر گرفته شده است

ه های گردآوری شده به کمک روش های آم ار های رهبری، فرهنگ سازمانی و رضایت شغلی به عنوان ابزار پژوهش استفاده گردیده است. داد

توصیفی همچون فراوانی، درصد، نمودار و آزمون های آمار استنباطی همچون همبستگی پیرسون، رگرسیون خطی چند متغیره به روش اینت ر، 

سبک های رهبری )س بک رهب ری مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته است. نتایج به دست آمده عبارتند از: بین  SPSS از طریق نرم افزار آماری

دستوری، سبک رهبری غیر دستوری و سبک رهبری مشارکتی( با رضایت شغلی مدیران مدارس شهرستان شوش رابطه مبب ت و معن ی داری 

وجود دارد و بین سبک رهبری و فرهنگ سازمانی در میان مدیران مدارس شهرستان شوش رابطه معنی داری و مببت وجود دارد و همچن ین 

ن فرهنگ سازمانی با رضایت شغلی در میان مدیران مدارس شهرستان شوش رابطه معنی دار وجود دارد. قابل ذکر است که بین موففه ه ای بی

فرهنگ سازمانی )درگیر شدن در کار، سازگاری در کار، ماموریت در کار و انطباق پذیری در کار( با رض ایت ش غلی در می ان م دیران م دارس 

 .طه معنی داری وجود داردشهرستان شوش راب



 

 دانش گاه کارکن ان ش غلی رضایت میزان با مدیران رهبری سبک بین رابطه بررسی»  عنوان تحت پژوهشی در(1392)نگار مه و فر پیکری

 در و ن دارد وج ود ای رابطه شغلی رضایت با خیرخواهانه - آمرانه و استبماری – آمرانه سبک که بین یافتند دست نتایج این به «نور پیام های

 رض ایت زانمی  ب ا مش ارکتی و مشورتی سبک مورد در و ندارد وجود ای رابطه شغلی رضایت میزان با فیکرت مشارکتی و مشورتی سبک مورد

 نظی ر مانس از ی ک مختل ف فراگرده ای در رهبری کیفیت که است معنی بدین این و دارد وجود داری معنی و مستقیم رابطه کارکنان شغلی

 س ازمانی ه دافا به دستیابی و فردی نیازهای تامین کاری، مناس  و مطلوب محیط ایجاد اعضاء گروهی تعامل ارتباطات، گیری، تصمیم شیوه

 .آورد حساب به ارکنانک شغلی رضایت های موففه از یکی عنوان به را آن می توان بنابراین آید می شمار به عامل مهمترین و دارد بسزایی تاثیر

1رهانایشا و تاهی 4 به این نتایج رس یدند « تأثیر توانمندسازی، کار تیمی و آموزش کارکنان بر رضایت شغلی»( در پژوهشی با عنوان 2۰16) 

 که توانمندسازی و کار تیمی و همچنین آموزش کارکنان تأثیر مببت و معناداری بر رضایت شغلی کارکنان دارد. 

1سلم ۵ به این نتایج رسید « بر رضایت شغلی از طریق نقش واسطه ای سیاست سازمانی تأثیر سبک رهبری»( در پژوهشی با عنوان 2۰1۵) 

که سبک رهبری بر رضایت شغلی و سیاست سازمانی تأثیر مستقیم دارد. همچنین نتایج پژوهش آنها همچنین نشان داد که سیاست س ازمانی 

 لی ایفا می کند.نقش میانجی را در رابطه بین سبک رهبری تحول آفرین و تبادفی با رضایت شغ

1سفیناس مونیر و همکاران 6 شغلی اعض ای هیئ ت  رضایتآفرین با  تحول رهبری سبک بررسی رابطه بین» عنوان ( در پژوهشی با 2۰12) 

 به این نتایج رسیدند که رهبری تحوفی رابطه مببت و معنی داری با رضایت شغلی اعضای هیئت علمی دارد. « علمی
 

 حقیقمدل مفهومی و سوالات ت. 3
وع رابط ه ی می باشد. ن سازمان استیادراک س یانجیبا توجه به نقش م یشغل تیبر رضا یسبک رهبر ریتأثپژوهش حاضر با هدف بررسی 

 است، در مدل مفهومی زیر آورده شده است.  (2۰1۵سلم)بین متغیرها که براساس مدل 
 

 
 مدل مفهومی پژوهش .1 شکل

 
                                                           

14.  Hanaysha & Tahir 
15. Saleem 
16 . Safinas Munir et al 



 

 فرضیات پژوهش. 1.3
ش به بررس ی با توجه به بررسی مبانی نظری و پیشینه پژوهشی و همچنین همچنان که در مدل مفهومی نشان داده شده است، این پژوه

 فرضیه های زیر می پردازد: 

 تأثیر دارد. در مجموعه مدارس سلام یشغل تیبر رضا ی تحول آفرینسبک رهبر 

 تأثیر دارد. سلامدر مجموعه مدارس  یشغل تیبر رضا ی تبادفیسبک رهبر 

 تأثیر دارد. بر سیاست های سازمانی ادراک شده در مجموعه مدارس سلام ی تحول آفرینسبک رهبر 

 تأثیر دارد.بر سیاست های سازمانی ادراک شده در مجموعه مدارس سلام  ی تبادفیسبک رهبر 

 تأثیر دارد در مجموعه مدارس سلام یشغل تیسیاست های سازمانی ادراک شده بر رضا. 

 ارد.دتأثیر  با نقش میانجی سیاست های سازمانی ادراک شده در مجموعه مدارس سلام یشغل تیبر رضا ی تحول آفرینسبک رهبر 

 تأثیر دارد با نقش میانجی سیاست های سازمانی ادراک شده در مجموعه مدارس سلام یشغل تیبر رضا ی تبادفیسبک رهبر. 

 

 یریجامعه آماری، نمونه و روش نمونه گ .2.3
طبق  باشد که حجم آنهامی 1399جامعه آماری در پژوهش حاضر شامل کلیه کارکنان مجموعه مدارس سلام در کل کشور در سال 

 نفر می باشد.  36۰۰آخرین آمار در سال مذکور مجموعاً 

مونه نماری مذکور، ت از جامعه آشود.  در نهای میدر این تحقیق با توجه به مجموعه مدارس سلام از روش نمونه گیری خوشه ای استفاده 

  نفر با  با به کارگیری فرمول کوکران انتخاب شد. 347ای به حجم 
 

 ابزارهای پژوهش .3.3
 شد. عمده ترین روش  جمع آوری اطلاعات در پژوهش حاضر  تحقیق میدانی و جمع آوری داده ها از طریق پرسشنامه می با

 الف( پرسشنامه سبک رهبری:
باشد و  یاس  مپسؤال بسته  32 یاست که دارا( 2۰۰3باس و آوافیو )  یسبک رهبر وهش، پرسشنامهژپ ینورد استفاده در اابزار م اوفین

رهبری تحول  است. این پرسشنامه دو سبک(  ۵= زیاد خیلیو  4= یاد، ز3، متوسط = 2، کم= 1کم =  یلی)خ یکرتف یدرجه ا پنج یاسبامق

 بررسی قرار می دهد. آفرین و تبادفی را مورد سنجش و 
 

 . گویه های متغیر های پژوهش سبک های رهبری1جدول 

 

 ب( پرسشنامه رضایت شغلی:
1هوفین و کندال توسط اسمیت،  کارکنان شغلی رضایت پرسشنامه 7  موففه دارای پنج مذکور پرسشنامه طراحی شده است. (1969) 

کاری،  عوامل محیط کاری همچون سبک سرپرستان، خط مشی ها و رویه ها، تعلق گروه پرداخت، فرصت های ترفیع، سرپرست، همکاران و

 درجه بندی می شود. ۵ تا 1 امتیازات این پرسشنامه بر اساس طیف فیکرت از شرایط کاری و مزایای شغلی است. دامنۀ

                                                           
17 - Smith, Kendall & Hulin 

 گویه ها متغیر

 4تا  1 ترغی  ذهنی

 12تا  ۵ نفوذ آرمانی

 16تا  13 انگیزش افهام بخش

 2۰تا  17 ملاحظه فردی

 4تا  1 پاداش مشروط

 8تا  ۵ مدیریت بر مبنای استبنا)فعال(

 12تا  12 ل(مدیریت بر مبنای استبنا)منفع



 

 . گویه های متغیر های پژوهش رضایت شغلی2جدول

 

 ادراک از سیاست سازمانی   ج( پرسشنامه
و  مستمر شرفتیپی، عموم یاسیرفتار سسوال بوده و هدف آن بررسی موففه های ادراک از سیاست سازمانی ) 1۵این پرسشنامه دارای 

بر اساس مقیاس فیکرت ست. این ابزار ساخته شده ا (1997ککمار و کارفسون )( می باشد.  این پرسشنامه  توسط و ارتقا پرداخت یها استیس

 می باشد.  ۵تا  1تنظیم شده است که  طیف آن از 
 

 . گویه های متغیر های پژوهش سیاست های سازمانی ادراک شده3جدول

 

 

 
 

 لیل داده هاروش تجزیه تح. 4

و استنباطی  در دو سط، آمار توصیفی Smart PLSو  spssتجزیه و تحلیل داده های حاصل از این پژوهش با استفاده از نرم افزار آماری 

دل م آزمونانجام شد. در بخش آمار توصیفی مشخصه های آماری مانند فراوانی، درصد، میانگین و انحراف معیار و در بخش آمار استنباطی از 

 استفاده شد.معادلات ساختاری 

 یافته های پژوهش . 1.4
 

 
 

 مدل معادلات ساختاری در حافت تخمین ضرائ  مسیر .2شکل 
 

 گویه ها متغیر

 11تا  1 عوامل محیط کاری

 1۵تا  12 سرپرست

 18تا  16 فرصت های محیطی

 21تا  19 همکاران

 24تا  22 اختپرد

 گویه ها متغیر

 2تا  1 رفتار سیاسی عمومی

 9تا  3 پیشرفت مستمر

 1۵تا  1۰ سیاست های پیشرفت و ارتقا



 

 روایی و پایایی . 4جدول 
 

 

 

 نتایج ضری  مسیر و معناداری و کیفیت مدل تأثیر متغیرهای پژوهش بر همدیگر .۵جدول 

 2R به سازه)تأثیر مستقیم( اثر سازه

آزمون ارتباط 

 (2Qپیش بین )

آزمون كیفیت 

 كلی مدل

 سیاست سازمانی ادراک شده رهبری تحول آفرین
63۵/۰ 294/۰ 

۵48/۰ 

 سیاست سازمانی ادراک شده رهبری تبادفی

 رضایت شغلی رهبری تحول آفرین

 رضایت شغلی رهبری تبادفی 3۵2/۰ 7۰6/۰

 رضایت شغلی سیاست های سازمانی ادراک شده

 

بیان می کند که آیا  2Qاست، می توان گفت که در سط، ضعیف و متوسط به بالا قرار دارد. آزمون ۰67/۰، و 2R ،63۵/۰که با توجه به این

 کیفیت پیش بینی ما برای رد و یا تأئید فرضیه های بالا هست یا نه. استاندارد این مقدار به شرح زیر است: 

این پژوهش، کیفیت پیش بینی فرضیه های پژوهش تأثیر می قوی است. با توجه به نتایج  3۵/۰متوسط و  1۵/۰ضعیف،  2/۰این مقدار  

 گذارد، در حد متوسط است. 

 می رویم. استاندارد این مقدار به شرح زیر است: Gofحال برای تأئید کیفیت مدل به سراغ آزمون 

 مدل، در حد قوی است.  (، کیفیت کلی۵48/۰قوی است. با توجه به نتایج این پژوهش) 3۵/۰متوسط و  1۵/۰ضعیف،  1/۰این مقدار  

 نتایج آزمون مدل معادلات ساختاری حاکی از آن است که 

 ( رهبری تبادفی بر سیاست های سازمانی ادراک شده و رضایت شغلی تأثیر مببت و معناداری دارد. 1

 ثیر منفی و معنی داری دارد.بر سیاست سازمانی ادراک شده تأ ( رهبری تحول آفرین بر رضایت شغلی تأثیر مببت و معناداری دارد اما2

 ( سیاست های سازمانی ادراک شده بر رضایت شغلی تأثیر منفی و معناداری دارد.3

 ( نتایج نیز حاکی از تأثیر سبک رهبری تبادفی و تحول آفرین بر رضایت شغلی با نقش میانجی سیاست های سازمانی ادراک شده دارد. 4

 متغیر AVE پایایی تركیبی آلفای كرونباخ

 ترغی  ذهنی  867/۰ 797/۰

 نفوذ آرمانی  861/۰ 796/۰

 انگیزش افهام بخش  872/۰ 8۰7/۰

 ملاحظه فردی  8۵3/۰ 768/۰

 پاداش مشروط  86۵/۰ 766/۰

 مدیریت بر مبنای استبنا)فعال(  781/۰ 728/۰

 مدیریت بر مبنای استبنا)منفعل(  897/۰ 828/۰

 رفتار سیاسی عمومی  869/۰ 768/۰

 پیشرفت مستمر  846/۰ 777/۰

 سیاست های پیشرفت و ارتقا  8۵6/۰ 789/۰

 محیط کاریعوامل   892/۰ 8۵4/۰

 سرپرست  864/۰ 79۰/۰

 فرصت های محیطی  9۰9/۰ 799/۰

 همکاران  838/۰ 7۰9/۰

 پرداخت  84۰/۰ 71۵/۰



 

 بحث و نتیجه گیری.  5

 یسبک رهبریافته پژوهش حاضر نشان داد که  دارد. ریثأرهبری تحول آفرین بر رضایت شغلی در مجموعه مدارس سلام تسبک (: 1فرضیه )

 همخوانی و مطابقت دارد.  پیشین هاییافته با نتیجه معناداری دارد. اینتأثیر در مجموعه مدارس سلام  یشغل تیبر رضا نیتحول آفر

 یشورباگ یو عل یزهار نیبو  (1392فر و مه نگار) یکریپ؛ (1398)یانیو ک یانیک؛ (1398) رزادهیم(؛ 2۰1۵سلم) هاینتایج پژوهش با یافته

 یشغل تیبر رضا نیتحول آفر یسبک رهبر همخوانی و مطابقت دارد که در پژوهش های مختلف خود به این نتایج دست یافت که (2۰12)

 دارد. یدار یمببت و معن ریتأث

 افزایش به زمانی کارکنان و کنندمی شناسایی احساسی و عاطفی فحاظ به را شان زیردستان که هستند جذابی ادافر آفرین تحول رهبران

 رهبران وه علا به بکنند. کار آفرین تحول و حمایتی رهبران با آنها که کرد مبادرت خواهند )اضافی( افعاده فوق هایکوشش و هاتلاش

 به مندی علاقه و تأکید از طریق آمیزموفقیت اهداف اجرای برای را کارکنان که شرکتی به را مانیآر و هدفمند انداز چشم آفرین یک تحول

 و حمایتی صمیمانه، روابط نزدیک، آفرین تحول رهبران که وقتی کنند. در واقع می ابلاغ آورد،می گرد هم کنار افراد از بیش سازمان

 داشت. خواهند تمایل رضایت شغلی از سط، بالای بروز برای کارکنان صورت آن در دهند پرورش را یافته توسعه
 

  دارد. ریثأسبک رهبری تبادفی بر رضایت شغلی در مجموعه مدارس سلام ت(: 2فرضیه )

 هاییافته با نتیجه معناداری دارد. اینتأثیر در مجموعه مدارس سلام  یشغل تیتبادفی بر رضا یسبک رهبریافته پژوهش حاضر نشان داد که 

 همخوانی و مطابقت دارد.  یشینپ

 یسبک رهبر همخوانی و مطابقت دارد که در پژوهش های مختلف خود به این نتایج دست یافت که( 2۰1۵سلم) هاینتایج پژوهش با یافته

 دارد. یدار یمببت و معن ریتأث یشغل تیتبادفی بر رضا
 

  دارد. ریثأشده در مجموعه مدارس سلام ت سبک رهبری تحول آفرین بر سیاست های سازمانی ادراک(: 3فرضیه )

تأثیر منفی و بر سیاست های سازمانی ادراک شده در مجموعه مدارس سلام  نیتحول آفر یسبک رهبریافته پژوهش حاضر نشان داد که 

 همخوانی و مطابقت دارد.  پیشین هاییافته با نتیجه معناداری دارد. این

 یسبک رهبر همخوانی و مطابقت دارد که در پژوهش های مختلف خود به این نتایج دست یافت که (2۰1۵سلم) هاینتایج پژوهش با یافته

 دارد. یدار یو معن منفی ریبر سیاست های سازمانی ادراک شده تأث نیتحول آفر

رهبران تحول آفرین در رهبرانی که از سبک رهبری تحول آفرین استفاده می کنند در کاهش رفتارهای سیاسی نسبت به سازمان، موفق ترند. 

گذارند. آنها از طریق گفتار و کردارشان کل سازمان ها و اهداف پیروان نفوذ کرده و تأثیر فوق افعاده ای در پیروان خود به جای میباورها، ارزش

بکار کمتر خود  یدن نفع شخصبه منظور حداکبر کر گرانینفوذ بر د یبرا کنند. طبیعتاً این عوامل باعث می شود که مدیرانرا دچار تحول می

  .رندیگ یم
 

  دارد. ریثأسبک رهبری تبادفی بر سیاست های سازمانی ادراک شده در مجموعه مدارس سلام ت(: 4فرضیه )

معناداری دارد. تأثیر تبادفی بر سیاست های سازمانی ادراک شده در مجموعه مدارس سلام  یسبک رهبریافته پژوهش حاضر نشان داد که 

 همخوانی و مطابقت دارد.  پیشین هاییافته با یجهنت این

 یسبک رهبر همخوانی و مطابقت دارد که در پژوهش های مختلف خود به این نتایج دست یافت که( 2۰1۵سلم) هاینتایج پژوهش با یافته

 دارد. یدار یمببت و معن ریتبادفی بر سیاست های سازمانی ادراک شده تأث

 در رهبر و کنند می برقرار دادوستد خود پیروان با که هستند رهبرانی رهبران تبادفی،ژوهش می توان گفت که در تبیین یافته های این پ

طبیعتاً این عوامل باعث می شود که رفتارهای سیاسی عمومی در دهد.  می نمادین و مادی های پاداش آنان به پیروان، و وفاداری کار مقابل

 سازمان رواج پیدا کند. 

یافته پژوهش حاضر نشان داد که  دارد. ریثأسیاست های سازمانی ادراک شده بر رضایت شغلی در مجموعه مدارس سلام ت: (5فرضیه )

 پیشین هاییافته با نتیجه معناداری دارد. اینتأثیر منفی و سیاست های سازمانی ادراک شده بر رضایت شغلی در مجموعه مدارس سلام 

همخوانی و مطابقت دارد که در پژوهش های مختلف خود به این نتایج دست ( 2۰1۵سلم) هایژوهش با یافتهنتایج پهمخوانی و مطابقت دارد. 

 دارد. یدار یو معن منفی ریسیاست های سازمانی ادراک شده بر رضایت شغلی تأث یافت که



 

صاحبنظران  .رندیگ یخود بکار م یفع شخصبه منظور حداکبر کردن ن گرانینفوذ بر د یاست که کارکنان برا ییهمان روشها یسازمان استیس

و  اتی، عملهایمشخط قیشود و از طر یم جادیسازمان ا یاعضا یتهایفعاف قیاز طر یاسیس طیمعتقد هستند مح دگاهید نیو پژوهشگران ا

رفتار  یازمانها به صورت رسمس رایز رد؛یگ یقرار م ریتحت تاث یسازمان ها و فرهنگ سازمان رایز رد؛یگ یقرار م ریتحت تاث یفرهنگ سازمان

طبیعتاً وقتی که در کنند.  یقاعده و تفرقه انداز را انکار م یمفهوم ب نیوجود ا ینکرده اند و اکبر سازمانها به صورت رسم  یرا تصو یاسیس

  غلی خود خواهند داشت. ، کارکنان رضایت کمتری از محیط شخود را بالاتر ببرند گرانید  یکه با تخر کنندتلاش  محیط سازمان کارکنان
 

 ریادراک شده در مجموعه مدارس سلام تأث یسازمان یها استیس یانجیبا نقش م یشغل تیبر رضا نیتحول آفر یسبک رهبر (:6فرضیه )

ادراک شده در  یسازمان یها استیس یانجیبا نقش م یشغل تیبر رضا نیتحول آفر یسبک رهبریافته پژوهش حاضر نشان داد که  دارد.

 همخوانی و مطابقت دارد.  پیشین هاییافته با نتیجه معناداری دارد. اینتأثیر جموعه مدارس سلام م

 یسبک رهبر همخوانی و مطابقت دارد که در پژوهش های مختلف خود به این نتایج دست یافت که( 2۰1۵سلم) هاینتایج پژوهش با یافته

 دارد. یدار یمببت و معن ریادراک شده تأث یسازمان یها استیس یانجیبا نقش م یشغل تیبر رضا نیتحول آفر

 یک عنوان به را آنها زیردستان می باشند و زیردستان و تحسین اعتماد مورد دارند، را کاریزماتیک رهبران رهبران تحول آفرین خصوصیات

 مراوده و رفتار منظور آموزش به وقت   و صرفمناس رفتار افهام بخشی و برانگیختن به با را شناسند. همچنین این رهبران، پیروان می افگو

آنان می شوند. این ویژگی ها و رفتارهای رهبر به نوبه  توسعه تواناییهای و رشد پیروان، سب  خواستهای به توجه جدی افراد و دفسوزی و با

ند، داشته و رفتار های خودجوش، خود باعث می شود که کارکنان احساس مسئوفیتی فراتر از آنچه که شغلشان برای آنها ایجاب می کن

همکارانه، حمایتی و فراتر از  نقش وظایف رسمی بیشتری از خود نشان دهد و همچنین فعافیت بیشتری در خدمت رسیدن سازمان به 

به سب  رفتار  ایجاد می کنند و اهدافش داشته باشد. بطور کلی می توان اذعان داشت که رهبران تحول افرین از طریق انگیزشی که در پیروان

هایی در کنند و این منطقی است که پیروان تحت تاثیر چنین ویژگیو دیدگاهشان، کارکنان خود را به مشارکت فعال در محیط کار ترغی  می

 محیط کار خود فراتر از افزامات تعیین شده بوسیله سازمان رفتارکنند و به عبارت دیگر از خود رضایت شغلی بیشتری داشته باشند.
 

  دارد. ریادراک شده در مجموعه مدارس سلام تأث یسازمان یها استیس یانجیبا نقش م یشغل تیتبادفی بر رضا یسبک رهبر (:7فرضیه )

ادراک شده در مجموعه مدارس  یسازمان یها استیس یانجیبا نقش م یشغل تیتبادفی بر رضا یسبک رهبریافته پژوهش حاضر نشان داد که 

 همخوانی و مطابقت دارد.  پیشین هاییافته با نتیجه ی دارد. اینمعنادارتأثیر سلام 

 یسبک رهبر همخوانی و مطابقت دارد که در پژوهش های مختلف خود به این نتایج دست یافت که( 2۰1۵سلم) هاینتایج پژوهش با یافته

 دارد. یدار یمعن ریادراک شده تأث یسازمان یها استیس یانجیبا نقش م یشغل تیتبادفی بر رضا
 

 پیشنهادات.  6
  کنند. بدین منظور با بررسی رفتارهای آرمانی متوجه شدیم که رهبران تحول آفرین باید اعتماد کارکنان را نسبت به اهداف سازمان ایجاد

هبران می ( ر2( رهبران نسبت به تعهدات و وعده های خود سخت پایبند باشند؛ 1برای افزایش اعتماد کارکنان در سازمان می بایست؛ 

( رهبران تحول آفرین می بایست صداقت خود را با برقراری ارتباط 3بایست حقیقت را به نحو مناس  و درزمان مناس  به دیگران بگویند؛ 

 ه رفع مشکلات دیگران همکاری کنند.، و برای کمک بز سرزنش پرهیز کنندا وبایست پاسخگو ( رهبران می4باز با کارکنان نشان دهند؛ 

 گرفتن از ارزش های سنتی و تشویق ارائه راه حل های جدید از طریق ارائه پاداش به افکار نو فاصله 

  کنند؛  افتخار باشند احساس سازمان این از عضوی اینکه از کارکنان کهمدیران سازمان می بایست درباره موضوعاتی صحبت کند 

 می قرار( مزایا و حقوق) سازمان آن از خود دریافتی مقابل در را است نآ نتیجه که آنچه و کوشش و تلاش معمولاً افراد سازمانی هر در 

 دوگانگی دچار کنند می دریافت سازمان از که باشد آنچه از بیشتر...( و وقت و فکر تلاش، کار،) دهند می سازمان به کارکنان آنچه اگر. دهند

 کرد. تر پررنگ را یزهانگ توانمی تبعیض عدم و عدافت رعایت با و شوندمی روانی فشار و

  ایجاد یک جو حمایتی و دوستانه جهت افزایش رضایت کارکنان و در نتیجه افزایش اثربخشی 

 توجه به نیازهای یکایک  پیروان و ایجاد فرصت برای شکوفایی و ارتقای آنان به سط، بالاتر توسعه شخصیتی 
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 .نور پیام دانشگاه قم، اقتصادی، توسعه و کارآفرینی مدیریت، افمللی

 یکارکنان در شهردار یبر ادراک عدافت سازمان یسازمان استیادراک س ریتاث یبررس(. 1397ی)دعلیام ،یو خوارزم یمحمدمهد ،یفراح؛ شهلا ،یدرتوم  ]4[

 .،تهرانیو حسابدار تیریدر مد یکاربرد یپژوهشها یکنفرانس مل نیبجنورد،پنجم

)مورد مطافعه:  یاسیمهارت س یکنندگلیو تعد یسازمان ینیبدب یگریانجیبا م یسازمان یبر رفتار شهروند یسازمان استیادراک س ریتاث نییتع(. 1392درجوش، فرزاد ) ]۵[

 ، پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشکده علوم اقتصادی، دانشگاه سمنان. (زدی یاجتماع نیتام مارستانیب

 کنفرانس پنجمین مازندران، استان غرب تجارت بانک شع  مطافعه مورد کارکنان وفاداری با شغلی رضایت و اجتماعی مسئوفیت رابطه (.بررسی139۵صادقی، عباس) ]6[

 اشراق. مهر همایشگران تهران، باز، های نوآوری و کارآفرینی کنفرانس دومین و مدیریت و حسابداری افمللی بین

 .ت،تهرانیریسازمان و مد یپژوهش ها یکنفرانس مل نیاوف کارکنان، یلشغ تیو رضا شنهاداتینظام پ نیرابطه ب یبررس(.14۰۰)قیشقا ،یصاف، آباد ]7[

 (3)6 فصلنامه مطافعات مدیریت بر آموزش انتظامی، ،سنتز ادبیات سیاست های سازمانی (.1392)رسته مقدم، آرش و شیخی نژاد، فاطمه ؛عباس پور، عباس ]8[

جامعه  یکنفرانس توانمندساز نیسوم، آموزش و پرورش شهرستان شوش رانیمد یشغل تیبا رضا یازمانو فرهنگ س یرابطه سبک رهبر یبررس(. 1397)نیرام ،یانیک ]9[

 .،تهرانیو مطافعات روانشناس یدر حوزه علوم انسان

 نیکنفرانس ب نی،پنجمیاریبخت استان چهارمحال و یبدن تیکارمندان در ادارات ترب یشغل تیرضا زانیبا م رانیمد یسبک رهبر(. 1398)نیام ،یانیعمران و ک ،یانیک ]1۰[

 .،تهرانیو حسابدار تیریعلوم مد یافملل

(، فصلنامه ی: شهر ساری)مطافعه موردیشهروندان از عملکرد شهردار یمند تیرضا زانیم یبررس (.1397) درضایحم ،یجابر و ناصر یی،پارسا ن؛یصدرافد ی،متوف ]11[

 :   (31)2 ی،و شهرساز ی، معمارییایعلوم جغراف یپژوهش ها

 تطبیقی ها )مقایسه سازمان در آن سازی نحوه یکپارچه و نوین رهبری مدل انتخاب های شاخص تبیین و (.  ارائه139۵مرتضی و محمدنیا، علی) خانی، موسی ]12[

 .2۰3-163(: 14)4 .مدیریت فرهنگفصلنامه  گرا(. تحول رهبری و خدمتگزار رهبری

آموزش  2 هیدخترانه مدارس متوسطه اول ناح رانیو دب رانیمد یشغل تیو اثر آن بر رضا نیتحول آفر یو سبک رهبر یجانیهوش ه نیرابطه ب(. 1398)فاطمه رزاده،یم ]13[

 .،تهرانیو حسابدار تیریعلوم مد یافملل نیکنفرانس ب نیو پرورش مشهد،پنجم

 .ح نوطر : انتشاراتترجمه عباس مخبر، تهران ،یزیعصر سنت گر(. 139۵چاربز) ،یهند ]14[
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