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EXTENDED A B S T R A C T 

Introduction 

Transformational leadership is the ability to create and guide a meaningful 

and bold vision that not only separates people from the status quo, but also 

forces them to redefine their own identity, values, and abilities so that they 

voluntarily become agents of change. Even in situations of extreme 

uncertainty. Transformational leadership is known as a process in which 

leaders and followers push each other to a higher level of ethics and 

motivation. Municipalities generally have a strong hierarchical structure and 

a deep bureaucratic culture. This can be a major obstacle to transformational 

leadership, as it is difficult to shift decision-making power and encourage 

bottom-up participation from employees. Resistance from middle managers, 

who are accustomed to traditional command-and-control styles, can be a 

major obstacle. Tehran Municipality, as a large and complex organization, 

plays a vital role in providing public services and managing urban affairs. 

Sometimes, the lack of active participation of employees in decision-

making processes can prevent the organization from fully realizing its 

potential and providing quality and innovative services to citizens. The 

purpose of this research was to design a transformational leadership model 

with a participatory approach for Tehran Municipality employees. 

Methodology 

The present research method is applied in terms of purpose, descriptive-

survey in terms of nature and method, and mixed in terms of method. The 

statistical population of the research included managers with more than ten 

years of experience in the field of Tehran municipality management, 

professors and experts in management and urban services familiar with the 

subject of transformational leadership in the 22 districts of Tehran 

municipality. Sampling was carried out using purposive, theoretical, and 

snowball methods with a total of 15 people until the theoretical saturation 

stage of data collection. The data collection tool was semi-structured 

interviews and thematic analysis using structural-interpretive modeling. The 
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qualitative data analysis method was a three-stage coding of basic themes, 

organizing themes, and overarching themes. Also, for quantitative data, the 

structural-interpretive modeling method was used with the MICMAC 

software. In this study, first, using the five initial stages of the content 

analysis strategy, the components and indicators in the theoretical 

foundations of transformational leadership are extracted, and after 

evaluating them using the interview technique and the content analysis 

method, qualitative analysis and coding of the extracted components and 

indicators are carried out, and the relevant questions are presented along 

with the proposed model. To ensure the validity and reliability of the 

research data, face and content validity were used, and Cronbach's alpha 

method was used to determine the reliability of the test. 

Findings 

The findings showed that the transformational leadership model, with an 

emphasis on the participation of Tehran Municipality employees, consists of 

149 codes, 25 basic themes, and 8 organizing themes. The eight main 

components include creating a shared vision, inspiring motivation, 

empowering employees, effective interaction and communication, 

stimulating and influencing, collaborating and thinking together, 

organizational performance, and virtue ethics. Quantitative results showed 

that stimulation and influence, employee empowerment, moral and spiritual 

role models, and creating a shared vision are the most influential and are the 

underlying components, respectively. It is suggested that the municipality 

take a step towards achieving organizational goals by creating a fair and 

transparent recognition and encouragement system for employees. 

Discussion and Conclusion 

The relationships between the components of the model show that the 

components of inspirational motivation, effective interaction and 

communication, cooperation and collaboration, and organizational 

performance have a two-way relationship and mutual influence, but the 

relationship between the other components is one-way. On the other hand, 

according to the obtained model, it should be acknowledged that the 

components of inspirational motivation, effective interaction and 

communication, cooperation and collaboration, and organizational 

performance, which are located at the fifth level, have the greatest impact 

on other components, and also the component of stimulation and influence, 

which is located at the first level, receives the greatest impact from other 

components. The overall results of the research are as follows: Participatory 

leaders, by creating and promoting a clear and shared vision, define 

organizational direction and increase employee commitment and alignment. 

Inspirational leaders inspire employees to go beyond expectations by 

inspiring and motivating them. This motivation is created by 

communicating the organization's values, beliefs, and lofty goals to 

employees, as well as encouraging and appreciating their efforts. 

Participatory leaders empower employees by delegating authority, 

providing necessary training, and creating opportunities for growth and 

development. This empowerment increases the sense of ownership, 

responsibility, and active participation of employees in decision-making. 

Emphasis on ethical values and responsible behavior, justice, fairness, and 

integrity in all organizational dimensions leads to the promotion of 

professional ethics, public trust, and organizational sustainability. Virtuous 

leaders inspire others by modeling ethical behavior and human values and 
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promote a virtue-based organizational culture. Research suggests that 

collaborative leaders, by creating and promoting a clear and shared vision, 

set organizational direction and increase employee commitment and 

alignment. Inspirational leaders inspire employees to go above and beyond 

expectations by inspiring and motivating them. 

This motivation is created by communicating the organization's values, 

beliefs, and lofty goals to employees, as well as by encouraging and 

appreciating their efforts. Participatory leaders empower employees by 

delegating authority, providing necessary training, and creating 

opportunities for growth and development. This empowerment increases 

employees' sense of ownership, responsibility, and active participation in 

decision-making. Emphasizing ethical values and responsible behavior, 

justice, fairness, and integrity in all organizational dimensions promotes 

professional ethics, public trust, and organizational sustainability. 

Virtuous leaders inspire others by modeling ethical behavior and human 

values and promote a virtue-based organizational culture. Research 

suggestions include holding brainstorming sessions, developing a vision 

document, recognizing and encouraging, creating growth and development 

opportunities, delegating authority, providing necessary training, creating 

communication channels, creating opportunities for exchanging ideas, 

supporting risk-taking, and forming work teams. 

K E Y W O R D S 

Leadership, Leadership Style, Transformational Leadership, Participation, 
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 چکیده
. استبوده  تهران یکارکنان شهردار یمشارکت کردیبا رو گراتحول یرهبر یالگو حیطرا پژوهش، این هدف

 آماری جامعه .پیمایشی است -روش توصیفی از نظر ماهیت و  و کاربردی هدف نظر از حاضر پژوهشروش 
و  تیریو خبرگان مد ادانتتهران، اس یشهردار تیریاز ده سال در حوزه مد شیبا تجربه ب رانیشامل مد پژوهش

به  گیرینمونه بودند.تهران  یشهردار گانه 22مناطق در  گراتحول یآشنا به موضوع رهبر یخدمات شهر
. ابزار ها ادامه یافتآوری دادهجمع نظری اشباع مرحله نفر تا 31 تعداد به و گلوله برفی ، نظریهدفمندهای روش

 -یساختار سازیمدلبا استفاده از  مضمون لیحلتروش و  نیمه ساختاریافته مصاحبه طریق از هاداده گردآوری
و  و محتوایی یصور ییاز روا های پژوهشداده پایایی و روایی از اطمینان حصول برای. گرفت انجام یریتفس

 تأکیدبا  گراتحول یرهبر الگوی که داد نشان هایافته .دیکرونباخ استفاده گرد یآزمون از روش آلفا ییایپا نییتع
. باشدمی دهندهمضمون سازمان 8 و هیمضمون پا 21، کد 311 از متشکل شهرداری تهران، ارکنانبر مشارکت ک

کارکنان، تعامل و ارتباطات  توانمندسازی، بخشالهام زهیمشترک، انگ اندازچشم جادیا ی شاملهشت مؤلفه اصل
نتایج کمی نشان داد به  .است ییگرالتیعملکرد سازمان، فض ،اندیشیهمو  یو نفوذ، همکار کی، تحرمؤثر

مشترک به ترتیب  اندازچشمترتیب تحریک و نفوذ، توانمدسازی کارکنان، الگوی اخلاقی و معنوی و ایجاد 
و  رینظام تقد جادیاشهرداری با  شودمیپیشنهاد  .زیربنایی هستند هایمؤلفهو  را دارند تأثیرگذاریبیشترین 

 .انجام دهد یتحقق اهداف سازمان یدر راستاگامی کارکنان  یمنصفانه و شفاف برا قیتشو

 های کلیدیواژه
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 مقدمه
های چشمگیری در ها شاهد پیشرفتدر دو دهه گذشته، سازمان

ها، تغییرات جمعیتی، رقابت و تعدیل روندهای فرهنگی فناوری
پذیری، اند. این نتایج از آن زمان به بعد، نیاز به انعطافبوده

های بالاتر کارکنان برای تضمین اشتغال در ها و مهارتصلاحیت
د. پیش از این، کارکنان فقط در مسائل مربوط ها را ایجاد کرسازمان

شدند و صدایشان ها دیده میهای کاری خود در سازمانبه برنامه
وری سازمانی، شد، اما اخیراً، در تلاشی برای ارتقای بهرهشنیده نمی

های مدیران و مورد توجه ای از دغدغهمشارکت کارکنان به حوزه
 نیازهای امروز، وکارکسب دنیای در (.3143امانی، تبدیل شده است )

 درک به را کارفرمایان تمرکز که است، پایه حقوق از فراتر کارکنان
 کارمندان،. است داده تغییر کارکنان مشارکت هایشیوه واقعی ماهیت

 داشته مشارکت سازمانی کار در که دارند انتظار فعلی، شرایط در
 داشته نقش وکارکسب در تریوسیع معنای به باید هاآن یعنی باشند،
 گراتحول رهبران (.3111)بختیاری، بگذارند  تأثیر آن بر و باشند

 ییکارا به منجر که کنندیم جادیا ردستانیز کار در یشتریب مشارکت
 در کارکنان یکل مشارکت سطح جهینت در و شودیم شتریب تیرضا و

 وضوعاتم از یکی کارکنان مشارکت و یرهبر. بردمی بالا را سازمان
 ارتباط حال نیا با هستند، یانسان منابع تیریمد در قیتحق مورد
 یبررس مورد گسترده طوربه کارکنان مشارکت با گراتحول یرهبر
 (.2431، 3)سینگ است نگرفته قرار

 پیشرفت برای جنبه ترینحیاتی و ناپذیرتریناجتناب رهبری
 تأثیربررسی  محققان به 3184در آغاز دهه  .شودمی تلقی سازمان

رهبری و عملکرد سازمانی پرداختند و بیان کردند که این رهبران، 
ها، بهبود ساختار سلسله مراتبی، پرداخت تعاملی بر اجرای استراتژی

اساس عملکرد و نشان دادن مدیریت استثنا برای اصلاح پاداش بر
 یبرا یاتیح عنصر کی گراتحول یرهبر. اشتباهات دارند

 تا هستند یاساس یهاانتقال ینیبشیپ به لیما که است ییهاسازمان
 مؤثر ندیفرآ قیطر از یانطباق ای مثبت راتییتغ یبرا یمناسب طیمح

 یرهبر نقش یقبل مطالعات (.2423 ،2پارک و یها) باشند داشته
( 2424،همکاران و کاراتپه) خدمتگزار ،(2438 ،1همکاران و وین) معتبر

 نشان نوآورانه یرفتار کار و یشغل تیضار بر را گراتحولی رهبر و
 1همکاران و شوکرت گفته به. (2424 ،1همکاران و یل) دادند

 طوربه تا دهند اجازه افراد به توانندمی گراتحول رهبران ،(2438)
 مانند گراتحول یرهبر ابعاد از یاریبس قیطر از و کنند کار یجمع

                                                                      
1. Singh 

2. High and Park 

3. New et al 

4. Lee et al: Khan et al 

5. Shukert et al 

 منافع از بخشالهام زهیانگ و یفرد توجه ،یفکر کیتحر زما،یکار
 بر یخوب و مهم تأثیر گراتحول یرهبر. روند فراتر خود یشخص

 رهبران (.2431 ،6همکاران و یی) دارد کارکنان یسازمان مشارکت
 ترویج را توانمندساز و حمایتی کاری محیط یک آفرینتحول

 کارکنان. دهدمی افزایش را کارکنان مشارکت و تعهد که دهندمی
 خود کار در مثبت مشارکت و مولد فعال، بیشتری تمالاحبه متعهد
شود )میشرا، داشورا و می شغلی عملکرد بهبود به منجر که دارند
 اندازچشم یک طریق از آفرینتحول (. رهبران2421، 7دوبی
 به و بخشندمی الهام را خود پیروان هدفمندی، حس و کنندهقانع
 بیان را بخشالهام و نروش اهداف هاآن. دهندمی انگیزه هاآن
 یک به یابیدست برای تا کنندمی تشویق را کارکنان و کنندمی

 سطح جهت، و هدف حس این. کنند تلاش مشترک اندازچشم
 منجر و کندمی ایجاد کارکنان بین در را فداکاری و تعهد از بالاتری

(. 2424، 8شود )خان، رحمت و باتمی شغلی عملکرد بهبود به
 مشارکت و آفرینتحول رهبری بین مداوم و قوی بتمث همبستگی

 (.2432، 1کارکنان وجود دارد )دن هارتوگ و بلشکا
رهبران  یهایژگیو هاپژوهشمطالعات موجود،  یراستا در
محرک هوشمند  یسازآلدهیا مانند کند،یرا مشخص م گراتحول

 و یانیب ،یفکر یریبا درگی توجهقابل طوربهکه  یو بازتاب فرد
 (.2424، 34و همکاران شکاتی)پر کارکنان مرتبط است یاجتماع

 طوربه گراتحول ینشان داد که رهبر تحقیقات پیشین
 گراتحولگذارد. رهبر یم تأثیر یبر مشارکت شغل توجهیقابل

 عنوانبه این امر کند، که قیتواند مشارکت کارکنان را تشویم
به  دنیرس یبراکارمند  کی یو رفتار یعاطف ،یشناخت تیوضع

پرورش  قیطر زا که شودمی فیتعر یمطلوب سازمان جینتا
 نینسبت به کار، و همچن ردستانیمثبت ز هاینگرشرفتارها و 

 و هدف اندازچشم ،هادر برابر چالش هاآن یاز خودکارآمد تیحما
 (.2424، 33و همکاران یلاشود )محقق می
 کیرا تحر مشارکت کارکنان ،آفرینتحول یرهبر یرفتارها

به کارکنان  ندتوایکه م دهدمیرا ارائه  یروشن اندازچشمکند و یم
اهمیت و  تبدیل کنند هاارزشبه کمک کند تا اهداف سازمان را 

کنند را درک  اندازچشم نیبه ا یابیدستدر  هاآنمشارکت 
 یدر تلاش برا رانیاز مد یاریدر عمل، بس (.2437، 32شوارتز)
اند که کدام پرسش مواجه نیبا ا گراتحول یرهبر یسازادهیپ

                                                                      
6. Yee et al 

7. Mishra, Dashora & Dubey 

8. Khan, Rehmat, Butt 

9. Den Hartog & Belschak 
10  . Parishkat et al 

11  . Lai et al 

12. Schwartz 
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 کنند؟یم جادیواقعاً تحول ا یکار طیها در محرفتارها و مؤلفه
با قدرت  یهاطیدارند که در مح تأکید یالمللنیب ریمطالعات اخ

 ی(، اثربخشرانی)مانند ا یفرهنگ ییگرافاصله بالا و جمع
ارکنان، ک یوابسته به مشارکت واقع شدتبه گراتحول یرهبر

 (.2421، ماتسواست ) یو همکار یتوانمندساز
 در کلیدی نقشی شهری اجرایی نهادهای عنوانبه هاشهرداری

اسماعیلی،  آغ بابازاده پور ودارند )عبدالعلی پایدار توسعه اهداف تحقق
 قوی یمراتبسلسله ساختار یک دارای عموماً ها(. اما شهرداری3141

 برای بزرگی مانع تواندمی این. هستند عمیق بوروکراتیک فرهنگ و
 و گیریتصمیم قدرت دادن تغییر زیرا باشد، آفرینتحول رهبری
. است دشوار کارکنان سوی از بالا به پایین از مشارکت به تشویق
 و دستور سنتی هایسبک به که میانی، مدیران سوی از مقاومت
 تهران هرداریش .باشد اساسی مانع یک تواندمی دارند، عادت کنترل

 خدمات ارائه در حیاتی نقش پیچیده، و بزرگ سازمان یک عنوانبه
 فعال مشارکت عدم کند، بعضاًمی ایفا شهری امور مدیریت و عمومی
 کامل تحقق از مانع تواندمی گیری،تصمیم هایفرایند در کارکنان
 به نوآورانه و کیفیت با خدمات ارائه و سازمانی هایپتانسیل
 بر مبتنی که سنتی رهبری الگوهای دیگر، سوی شود. از نشهروندا

 توانمندسازی و انگیزش در است ممکن هستند، کنترل و دستور
 متغیر نیازهای به پاسخگویی و پیچیده مسائل حل برای کارکنان

 .باشند ناکارآمد شهروندان
 توانمیکه چگونه  این است پژوهش هایچالشیکی از  

 پذیریمسئولیت و همکاری مشارکت، متس به را سازمانیفرهنگ
 نوآوری مسائل، حل برای را کارکنان هایظرفیت داد و همچنین ارتقا

 با حال، عین در و دهد افزایش شهروندان به بهتر خدمات ارائه و
 با و باشد سازگار موجود اداری و قانونی الزامات و ساختارها

 یافتن .باشد داشته هماهنگی تهران شهرداری عملیاتی هایچالش
 تهران شهرداری عملکرد بهبود به تواندمی تنهانه ،سؤال این به پاسخ

 هایسازمان سایر برای الگو یک عنوانبه تواندمی بلکه کند، کمک
 الگوی یک. گیرد قرار استفاده مورد نیز ایران در عمومی و دولتی

 یترضا افزایش به منجر تواندمی موفق مشارکتی و گراتحول رهبری
 افزایش شهروندان، به شده ارائه خدمات کیفیت بهبود کارکنان، شغلی
 تهران شهر پایدار توسعه نهایت، در و شهرداری، به عمومی اعتماد

 هستیم الگوی سؤالشود. لذا در این پژوهش به دنبال پاسخ به این 
تهران  شهرداری کارکنان مشارکتی رویکرد با گراتحول رهبری

 چگونه است؟
 

 

 

 

 

 

 

                                                                      
.Matsuo 

 مبانی نظری

 آفرینتحول یرهبر

 مزیآغاز شد و توسط ج 3171دانتون در سال  گراتحول یرهبر یالگو
 قاتیتحق جهیدر نت ستمیدر اواخر قرن ب وگسترش  3178در سال  2برنز
 ،1باس. ام. بی) توسط و ارائه شد یاسیرهبران س رامونیاو پ یفیتوص

 یفرایند عنوانبهرا  راگتحول یرهبر (3178برنز ) .شد عملیاتی( 3181
از اخلاق و  یرا به سطح بالاتر گریهمد روانیکه در آن رهبران و پ

کنند یم یرهبران سع نیکرد. ا فیدهند، تعریسوق م زهیانگ
 ،یعدالت، برابر ،یمانند آزادگ یمتعال یهاآلدهیو ا یاخلاق اتیخصوص

 یپست اتیسازند و نه خصوص یخود متجل رامونیرا پ تیصلح و انسان
 گراتحول یاز نظر برنز، رهبر... مانند ترس، حرص، حسادت و تنفر

 نیدر ا شدن است. ادهیدر سازمان قابل پ تیتوسط هر کس با هر موقع
 ردستانیها مانند زو مافوق انیبر همتا توانندمیافراد  ،ینوع رهبر

آفرین، با رهبران تحول(. 3141خلیلی و فتحی،باشند )داشته  یاثرگذار
انداز مؤثر یک چشم طوربهویکرد رؤیایی و کاریزماتیک خود، ر

کنند تا اهداف کنند و کارکنان را ترغیب میکننده را منتقل میقانع
 ،و همکاران میشرا)سازمان همسو کنند  مأموریتفردی خود را با 

2421.) 
دهد که آفرین، سبکی از رهبری را نشان میرهبری تحول

شان به عملکرد فراتر از اعتماد به نفس و علاقهزیردستان را با تغییر 
کند )خان انتظارات، به دیدن فراتر از منافع شخصی ترغیب می

آفرین عنصری حیاتی برای (. رهبری تحول2423، 1همکاران
بینی تحولات اساسی هستند تا از هایی است که مایل به پیشسازمان
مثبت یا انطباقی مؤثر، محیطی مناسب برای تغییرات  فرایندطریق 

 (.2423، 1داشته باشند )های و پارک
 نیرابطه ب کی یبه دنبال برقرار نیهمچن گراتحول یرهبر

 یبرا ردناجازه کار ک ردستانیاست تا به ز یو جمع یعلائق فرد
 یدر تئور (.2422، و همکاران )جیاتونگ بدهد را یاهداف متعال

که تنها  ردیگیقرار م نظرمد یفرایند مثابهبه یرهبر گراتحول یرهبر
رهبران و  انیآن از فعل و انفعال م جایبهبلکه  ،ستیرهبر ن تیمسئول

 ارائه یاز رهبر ترگسترده یریتصو گراتحول دگاهید .آیدمی دیپد روانیپ
توجه رهبران  رندهیدربرگبلکه  هاستپاداششامل مبادله  تنهانهکند که 

 گراتحول یرهبر کهاین. سرانجام دباشیم زین روانیو رشد پ ازهایبه ن
  دارد روانیپ اتیو روح هاارزش ،ازهاین یبر رو یادیز تأکید

های رهبران کند که ویژگیتحقیقات مشخص می (.3111، رستمی)

                                                                      
2. Burns 

3. B. M. Bass 

4. Khan, et al 

5. Hai  & Park 

6. Jiatong 
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 طوربهآل و تأمل فردی، های هوشمندانه ایدهآفرین مانند محرکتحول
کنان مرتبط است با مشارکت فکری، بیانی و اجتماعی کار توجهیقابل

(. مطالعه موجود نشان داد که رهبری 2424، 3و همکاران )پریکشت
بر عملکرد شغلی با  توجهیقابل تأثیرآفرین و مشارکت کارکنان تحول

(. 2424ای مشارکت کارکنان دارند )خان و همکاران، نقش واسطه
د نتایج اثربخشی را به دنبال داشته توانمی آفرینتحولتحقق رهبری 

آفرین ( رهبری تحول3224) 2توان (.3111، و همکاران  ایباغدارنباشد )
توانایی تغییر منافع شخصی همکاران سازمانی برای  عنوانبهرا 

تعریف  یخوببهانداز مشترک و اهداف بلندمدت به چشم یابیدست
ترین الگو در آثار رهبری است. شدهاند که در حال حاضر پذیرفتهکرده

بخش، شامل چهار بعُد کلیدی است. انگیزه الهام آفرینرهبری تحول
آفرین نقص، مشورت فردی و تحریک آگاهانه. رهبران تحولنفوذ بی

دهند ها را تغییر میعمدتاً الگوهای رفتاری و چارچوب ذهنی گروه
آن  یکه ط است یتعامل یفرایند یرهبر (.8243، 1و همکاران ریبریو)

اخلاق و رشد دست  زه،یاز انگ یلاتربه سطوح با روانیرهبر و پ
 یاندازچشم جادیا ،یمتعال یهاارزش برهیتکسبک با  نی. اابندییم

 کندیم بیکارکنان را ترغ ،یذهن کیو تحر یبخش، توجه فردالهام
بالاتر از انتظار ارائه  یدعمل کرده و عملکر یفراتر از منافع شخص

مشارکت  شیبا افزا نیفرآتحول یرهبر دهدیها نشان مدهند. پژوهش
 راتییتغ یسازمان برا یو آمادگ یکارکنان، عملکرد شغل یریو درگ

 لیتبد یرهبر یالگوها نیاز مؤثرتر یکیکرده و به  تیمثبت را تقو
است که در آن رهبر با  یاز رهبر یسبک گراتحول یرهبر شده است.

را از  هاآن ان،رویپ یهازهیو انگ ازهای، باورها، نهاارزشدر  رییتغ جادیا
و  یسازمان یفراتر برده و به سمت تحقق اهداف عال یمنافع شخص

 (.2421، و همکاران گوکند )یم تیهدا ییخودشکوفا

 

 5مشارکت کارکنان

 یشغل اقیو اشت یتر از مشارکت شغلجامع یمشارکت کارکنان مفهوم
 فیفرد با وظا یریدرگ زانیبر م یکه مشارکت شغل یاگونهاست؛ به

او در انجام کار تمرکز دارد،  یو سرزندگ یبر انرژ یشغل اقیو اشت یکار
فرد با  یو رفتار یعاطف ،یشناختمشارکت کارکنان تعامل که یحالدر 

در دنیای پیچیده و پویای سازمانی امروز،  .ردیگیبرمرا در  نکل سازما
ها عنوان یکی از عوامل کلیدی موفقیت سازمانرفتار کارکنان به

 کیمشارکت  (، و3141، زادهحسنخواه و )حق شودخته میشنا
است که  یگروه یهاتیموقعاشخاص در  یطفاو ع یذهن یریدرگ

                                                                      
1. Prikshat et al 

2. Tuan 

3. Ribeiro, Yücel and Gomes 

4. Guo et al 

5. Employee participation 

دهند  یاری یگروه یهاهدفبه  یابیدست یتا برا زدیانگیبرمآنان را 
وجود  قیعم شهیسه اند فیتعر نیشوند. در ا کیکار شر تیمسئول و در

و  دندا یاریشدن،  ریاست درگ عبارت شهیسه اند نیدارد که ا
مشارکت کارکنان به کارکنانی (. 3143و همکاران،  وندیحاج) تیمسئول

های خود را فعالانه در ها و دیدگاهشود که دانش، ایدهاطلاق می
د شامل توانمیدهند. این های مختلف شرکت مشارکت میجنبه

ی مشکلات و برا حلراه، پیشنهاد گیریتصمیمهای فرایندمشارکت در 
های موجود باشد. مشارکت کارکنان با فرایندارائه بازخورد در مورد 

، حل گیریتصمیماستفاده از تخصص و تجربه جمعی نیروی کار، 
و محیط کاری  بخشدیممشکل و در نهایت موفقیت شرکت را بهبود 

(. 2421، 6ااوکیه و ندیددامالا) کندیمایجاد  ترخلاقانهو  ترفعال
ها و ها، مکانیسمای از سیاستکارکنان به طیف گستردهمشارکت 

گیری، سازد تا در تصمیمهایی اشاره دارد که کارکنان را قادر میشیوه
 (.2124، 7سطح شرکت یا محل کار شرکت کنند )میشلاغلب در 

مشارکت کارکنان یک رویکرد استراتژیک است که تضمین 
گیری دارای یک صدای و های تصمیمفرایندکند همه کارکنان در می

تواند حس قوی مسئولیت مشترک هستند. این رویکرد مشارکتی می
تعلق و مالکیت را تقویت کند و محیطی را ایجاد کند که در آن بتوانید 
از پتانسیل جمعی نیروی کار خود برای رسیدن به اهداف تجاری 

حرک د یک متوانمی(. مشارکت کارکنان 2421، 8استفاده کنید )لمبارد
باشد. منجر به کیفیت  وکارکسببرای موفقیت  تأثیرگذاراستراتژیک و 

عواملی مانند بلوغ (. 2424، 1آپستون) شودمیبالاتر کار با کمترین خطا 
فرهنگ سازمان، ادراک کارکنان از اهداف سازمان، مشارکت کارکنان 

 مأموریتدر تدوین استراتژی، سیستم پاداش مناسب و شفافیت بیانیه 
-)رجب را بر همسویی استراتژیک کارکنان دارند تأثیرازمان، بیشترین س

 از: اندعبارتمشارکت کارکنان  یدیعناصر کل(. 3141الهی، پور و نعمت

 طوربهتا  سازدی: کارمندان را قادر میجمع یریگمیتصم یهافرصت .3
، هاآنکه بر  یها در مورد موضوعاتحلها و راهدر بحث یمعنادار

 .مشارکت کنند گذارد،یم تأثیر انیو مشتر سازمان
 هایمهارتمتنوع و  هایدیدگاهاز  گیریبهره: یو همکار یمیت کار .2

به  یابیدستو  ینوآور تیهدا یکارکنان برا انیحل مسئله در م
 .اهداف خاص

 جادیکارمندان و ا ی: دادن صداشتریو تعلق ب تیمالک احساس .1
 .توسعه شرکتو  گیریجهتدر  گذاریسرمایهاحساس 

به  دنیتحقق بخش یو توسعه برا آموزشرشد: ارائه  یتوانمندساز .1
 (.2421 ، لمبارد) هاآن ایحرفهرشد  شبردیکارکنان و پ لیپتانس

                                                                      
6  . Okoye, Ndidiamaka 

7. Mitchell 

8. Lombard 
9. Apostolou 
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 کارایی ارتقای در کلیدی عوامل از یکی عنوانبه کارکنان مشارکت
 در موفقیت امکان کارکنان مشارکت نبود و شده معرفی سازمان
 طوربه اگر کارکنان مشارکت. رساندمی حداقل به را هاسازمان
 بر و بدهد سازمان به یاتازه روح تواندیم شود مدیریت صحیح
 راهکاری مشارکت. نماید شایانی کمک سازمانی یوربهره افزایش

 و مدیریت همیشه اینکه جایبه دهدمی اجازه کارکنان به که است
 بقوه کنند فکر رند،گی بهره خود یهاییتوانا از شوند رهبری

 و مشارکت هایریگمیتصم در و اندازند کار به را خود خلاقیت
 یک کارکنان آن طی که است یفرایند و باشند داشته دخالت
 خود به مربوط هایفعالیت و امور در داوطلبانه طوربه سازمان
 مؤثر دخالت برای مناسب و انگیزه توان که شرطی به کنند دخالت

 (.3143 همکاران، و نیاهاشمی) ندباش داشته را
(، عملکرد سازمانی را 2431) 3به گفته دس و رابینسون

توان با بهبود مشارکت کارکنان افزایش داد و مدیریت باید می
های ابزارهای خاصی برای بهبود مشارکت کارکنان در بخش

 مربوطه خود داشته باشد.
اساس د برگویند که سطح عملکرمی ،(2438) 2ویلن و هانگر 

اهداف و مقاصد تعیین شده توسط یک سازمان است. هدف اصلی 
ها است، به همین دلیل هر سازمانی، کسب سود و کاهش هزینه

توانند با بهبود مشارکت کارکنان، سود خود را بهبود ها میسازمان
 (.2432، 1های خود را کاهش دهند )سورنسونبخشیده و هزینه

ح پیشرفت و مشارکت در هر ، سط(2441) 1لی ةطبق گفت
ها اختیار و قدرت را به سازمانی متفاوت است. بسیاری از سازمان

کنند که این امر عملکرد سازمانی را کارکنان خود تفویض می
دهد. محققان مدیریت های کارکنان افزایش میبا مهارت زمانهم

 مزایای زیادی را برای مشارکت کارگران در ابتکارات سازمانی ذکر
گیری مدیریتی، اند. این مزایا شامل افزایش توانایی در تصمیمکرده

های عملیاتی نگرش مثبت به کار، رفاه بهتر کارکنان، کاهش هزینه
از طریق کاهش ضایعات و عملکرد بالای کارکنان در تمام 

این مزایا در (. 2434، 1و همکاران های سازمان است )جونزبخش
لاقیت، توانمندسازی و رضایت شغلی ادامه به انگیزه، تعهد، خ

دهد عملکرد شواهد زیادی وجود دارد که نشان می. اندخلاصه شده
؛ 3111 یابد )آرتورکارکنان افزایش می سازمان با افزایش مشارکت

 (.24226؛ دنینسون و میشرا، 2431دفت و لوین، 
 

                                                                      
1. Dess and Robinson 

2. Wheelen and Hunger 

3. Sorenson 

4. Le 

5. Jones et al 

6. Arthur; Daft & Lewin; Denninson & Mishra 

 پژوهش یهانهیشیپ

 یاثرات رهبر یزسامدلدر رساله خود  ،(2421عسکری و عابدینی )
 جینتا پرداختند. سیتعهد معلمان بر عملکرد تدر قیاز طر آفرینتحول

بر تعهد معلمان و ابعادش  دشو ابعا آفرینتحول ینشان داد رهبر
و ابعادش بر  آفرینتحول یرهبر نیمعنادار داشتند. همچن راتیتأث

دار تعهد معنادار گذاشتند. اما اثرات معنا راتیتأثمعلمان  سیعملکرد تدر
 نینشد که هم دیمعلمان تائ سیمعلمان و ابعادش بر عملکرد تدر

 .موضوع رد برازش مدل شد
 یمدل رهبر یطراح یامقالهدر  ،(2421بابایی و خیرخواه )

 یکارکنان اداره کل دامپزشک یوربهره شیافزا یدر راستا آفرینتحول
و ابعاد  آفرینتحول ینشان داد رهبر هایبررسپرداختند.  استان سمنان

کارکنان دارند. براساس  یوربهرهبر  یمثبت و معنادار تأثیرآن 
به  یابیدستجهت  رانیگفت مد توانمیپژوهش  نیا یدستاوردها

 هستند. آفرینتحول یهبراتخاذ سبک ر ازمندیکارکنان، ن یوربهره
 یرهبر یالگو یطراحبه  یامقالهدر  ،(2421یزدانی و همکاران )

 نیا. اندپرداختهمحور  یستگیشا کردیبر رو یمبتن یجهان نآفریتحول
 رویدر وزارت ن یجهان آفرینتحول یرهبر یپژوهش با هدف ارائه الگو

کد  36و  یکد محور 11کد باز،  312انجام شده است. در مجموع 
 رانیا روینشان داد که در وزارت ن هاافتهیشد.  یبنددسته یانتخاب

 ،یشناخت هایمهارتشامل  یجهان آفرینولتحرهبران  یهایستگیشا
 هاینگرشو  یو تخصص یدانش عموم ،یجهان یارتباط هایمهارت

تجربه  ،یشخص یهایژگیوشامل  یعل طیشرا ن،یخاص است. همچن
 طیشرا ،یو توسعه فرد یراهبردها شامل توانمندساز ،یو عوامل سازمان

 طیو شرا ریسالاشایستهو نظام  سازمانیفرهنگشامل  ایزمینه
کلان ارائه شده  هایسیاستو  ی، فرهنگ ملهاتحریمشامل  گرمداخله

وزارت  هایمأموریتتحقق اهداف و  شامل امدهایپ ت،یاست. در نها
 است. یمل تیامن یو ارتقا داریبالاتر، توسعه پا یدرآمد مل رو،ین

 یرهبر هایسبک نیرابطه ب یبررسبه  ایمقالهدر  ،(2421امانی )
 هایروش یانجیم با نقش یو مشارکت کار آفرینتحولگزار و خدمت

 نینشان داد، ب جینتا پرداختند. بجنورد یکارکنان شهردار یزشیانگ
 با نقش یو مشارکت کار آفرینتحولخدمتگزار و  یرهبر هایسبک

 یبجنورد رابطه معنادار یکارکنان شهردار یزشیانگ هایروش یانجیم
 وجود دارد.

 یرهبر یراهبرد یالگوبه طرح  ایمقالهدر  ،(2424بختیاری )
پژوهش حاضر با هدف ارائه ی پرداخته است. جهاد کردیرو تحول با

. نتایج نشان انجام شد یجهاد کردیتحول با رو یرهبر یراهبرد یالگو
و اجرا و  سازیپیاده ،یطراح ،شامل سه بعد یشنهادیپ یالگو داد

و  هانقشهستند.  همؤلف 2 یدارا هرکدامو  شینظارت و پا
در بعد  ،شاخص 8تحول  یدر بعد طراح یرهبر هایمسئولیت

شاخص است.  8 شیشاخص و در بعد نظارت و پا 1و اجرا  سازیپیاده
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در بعد  ،شاخص 36 تحول یدر طراح یرهبر هایشایستگی نیهمچن
شاخص به  1 شیشاخص و در بعد نظارت و پا 38و اجرا  سازیپیاده

 جادیا فرایندشده در  یطراح یالگو کارگیریبه ،جهیدست آمد. در نت
را  یو سرعت تحولات سازمان تیفیک ،هاسازماندر  یتحولات راهبرد

 .بخشدیم لیتوسط رهبران تسه
 ی: تئوریادراک کارکنان از سبک رهبر ،(2421) 3تهیر

 یرهبر را مورد بررسی قرار داد و به این نتیجه رسید آفرینتحول
بر عملکرد کارمندان  ردستانیو توسعه ز یتوانمندسازبا  نیآفرتحول
 یاساس یسازمان رییحال موجب تغ نیو در ع گذاردیم تأثیردولت 

 دهندگانپاسخدرصد از  1/26که  دهدمینشان همچنین . شودیم
درصد  8/28موافق بودند،  آفرینتحول یبا سبک رهبر شدتبه
 1414نمره پاسخ  نیانگیدرصد مخالف بودند. م 1/38ماندند و  طرفبی

 تیدر تقو یکل طوربه آفرینتحول یکه سبک رهبر دهدمینشان 
 کردیرو کی عنوانبه آفرینتحول یرهبر و است مؤثرتوسعه کارکنان 

 .شودمی یتوسعه کارکنان در شرکت تلق تیهدا یمؤثر برا
به بررسی و طراحی  ایمقالهدر  ،(2421و همکاران ) 2سویوس
 کردیپژوهش با رو نیاپرداختند.  آفرینتحولرهبری  ثرمؤراهبردهای 

و سه مجله  یمجله داخل 7مجله مرتبط شامل  34 یبا بررس یفیک
( انجام شده است. 2421-2438) ریسال اخ 1منتشر شده در  یالمللنیب

بخش، انداز الهامنشان داد که ارتباطات مؤثر، توسعه چشم جینتا
 تیحما رییکه از تغ سازمانیفرهنگ جادیو ا کارکنان یتوانمندساز

 تیاز موفق تیدر حما یرهبر یاستراتژ یدیکل یرهایمتغ کند،یم
 یممه یامدهایمطالعه پ نیا هاییافتههستند.  نیآفرتحول یرهبر

 یدر توسعه رهبر گذارانسیاستو  تیریمد اندرکاراندست یبرا
 دارد. هاسازماندر  مؤثر آفرینتحول

را براساس  آفرینتحول یمدل رهبر یبرا یینامب ،(2421) 1کورال
مدارس و  رانیعملکرد مد ،آفرینتحول یرهبر هایویژگی

 یپژوهش بررس نیهدف ان مورد بررسی قرار داد. معلما یخودکارآمد
 لیتحل قیمعلمان از طر یو خودکارآمد آفرینتحول یرهبر نیرابطه ب

و  - جیو ترو قیاز نظر دستورالعمل، تحق -مدارس  رانیعملکرد مد
 یرهبر تیفینشان داد که براساس سطح ک هاداده. است تیفیک

 اریسطح بس کنندگانشرکت تیمدرسه، اکثر رانیمد آفرینتحول
 لیتوسط رهبران خود را تشک آفرینتحول یاز رهبر یبخش تیرضا
را به دست آورده  یعال یشفاه ریتفس بخشالهام زهیو انگ دهندمی

 هایویژگیاز  کنندگانشرکتکه  دهدمینشان  نیاست و ا
 بودند. یبالا راض زهیرهبران خود با توجه به انگ آفرینتحول

                                                                      
1. Tahir 

2. Suyoso 
3  . Corral 

سازمان  آفرینتحول یرهبر یالگو( 2421و همکاران ) 1ژائودین
را مورد بررسی قرار  یجهان هایچالشدر مواجهه با  اسلامی
 آفرینتحول یمدل رهبر نیا دهدیپژوهش نشان م جینتادادند. 

زمانه ادغام کند،  هایخواستهرا با  یاسلام یهاارزش دیبا
 ستمیمشکلات جامعه معاصر ارائه دهد و اکوس یبرا هاییحلراه

د ارتباط توانمی سازمان کرد،یرو نیا قیبسازد. از طر داریپا یدعوت
 توجهیقابلدعوت حفظ کند و کمک  دنها کی عنوانبهخود را 

 باشد. داشتهی به توسعه تمدن اسلام
 رهبری تأثیربه بررسی  ایمقالهدر  ،(2421و همکاران ) 1میشرا

 تأثیراین بررسی کارکنان پرداختند.  عملکرد و مشارکت بر آفرینتحول
کند. نقش آفرین بر عملکرد شغلی را برجسته میمستقیم رهبری تحول

آفرین و ای مشارکت کارکنان در رابطه بین رهبری تحولواسطه
ی، یافته مهم این بررسی است. کارکنان متعهد، که با عملکرد شغل

یابند، سطوح بالاتری از آفرین انگیزه میانداز و حمایت رهبر تحولچشم
دهند. مشارکت کارکنان تعهد و ابتکار عمل را در کار خود نشان می

کند که از طریق آن رهبری یک مکانیسم مهم عمل می عنوانبه
 گذارد.می تأثیرر عملکرد شغلی مثبت ب طوربهآفرین تحول
بر  گراتحول یرهبر تأثیری تحت عنوان پژوهش ،(3143) یدریح

دانشگاه  یعلمئتیه یاعضا کیاستراتژ ینیو کارآفر یسازمان یآوا
 یمثبت و معنادار رهبر تأثیر دهندهنشانانجام داد که نتایج  فارسجیخل

مثبت و معنادار  رتأثی نیو همچن کیاستراتژ ینیبر کارآفر گراتحول
 ینیبر کارآفر یسازمان یآوا یگریانجیمبا نقش  گراتحول یرهبر

 .است کیاستراتژ
 نیآفرتحول یاثرات رهبر یشده اگرچه به بررس مرور یهانهیشیپ

و  یرهبر یهایستگیمشارکت، شا ،یورمانند تعهد، بهره ییهادر حوزه
 گراتحول یرهبر یوالگ یطراح»به  کیچیاند، اما هعملکرد پرداخته

نپرداخته و از نظر « تهران یکارکنان شهردار ژهیو یمشارکت کردیبا رو
 کیو تمرکز بر مشارکت کارکنان در قالب  ینه سازمانیموضوع، زم

 اند.حاضر متفاوت پژوهشبا  یمدل بوم
 

 پژوهش یشناسروش
از نظر و پارادایم تحقیق تفسیری و  بنیادیاین تحقیق از نظر هدف 

از و  تحلیلی-عات نیز در دسته تحقیقات توصیفیگردآوری اطلا روش
شود. در این پژوهش ابتدا با استفاده از پنج کیفی استفاده می روش

موجود  یهاشاخصو  هامؤلفه تحلیل مضمون استراتژیمرحله ابتدایی 
را استخراج نموده و پس از ارزیابی  گراتحولرهبری  در مبانی نظری

ه از تکنیک مصاحبه و روش تحلیل مضمون، نسبت به با استفاد هاآن
استخراج  یهاشاخصو  هامؤلفهتجزیه و تحلیل کیفی و کدگذاری 

                                                                      
4. Zaenudin 

5. Mishra 
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 و گرددمیمربوطه به همراه مدل پیشنهادی ارائه  سؤالاتشده اقدام و 
 هایگام. شده است استفاده مضمون تحلیل روش از مدل ساختبرای 

 :استاصلی تحقیق حاضر به شرح ذیل 
مرور ادبیات نظری و پیشینه تحقیق در قلمرو موضوعی تحقیق  .3

 ؛گیریتصمیم مسئلهپژوهش و  هایشاخصجهت شناسایی 

مدل  نییتببرای  و مدیران شهرداری تهران نظرخواهی از خبرگان .2
 افتهیساختارنیمه  اولیه با استفاده از روش تحلیل مضمون و مصاحبه

 رهبری در طراحی مدل ذاراثرگ هایشاخصو  هامؤلفهجهت شناسایی 

 .تهران شهرداری در کارکنان مشارکتی نقش بر تأکید با گراتحول
ای و برای تدوین مبانی نظری از اطلاعات و مطالعات کتابخانه

در این پژوهش پس از  شده است.ده ی ثانویه( استفاهادادهاینترنتی )
از شناسایی مضامین، جهت درک روابط بین عوامل و طراحی الگو، 

مراحل آن به  .شده استاستفاده  یریتفس یساختارروش الگوسازی 
 شرح زیر است:

 مدل هایشاخصو  هامؤلفهیک از ابعاد، تعیین وزن اهمیت هر .3

 شهرداری در کارکنان مشارکتی نقش بر تأکید با گراتحول رهبری

 ؛تهران

 رهبری مدل هایشاخصو  هامؤلفهابعاد،  بندیرتبهارزیابی و  .2

با  تهران شهرداری در کارکنان مشارکتی نقش بر تأکید با گراتحول
 ؛استفاده از آزمون فریدمن

 نقش بر تأکید با گراتحول رهبری تدوین مدل نهایی مدل .1

 .تهران شهرداری در کارکنان مشارکتی
از خبرگان، مدیران، متخصصان و  پژوهشجامعه آماری این 

بیش از ده سال در  تجربهشامل مدیران با  تهران یشهردارکارشناسان 

و خبرگان مدیریت و خدمات  تادانحوزه مدیریت شهرداری تهران، اس
انتخاب  منظوربه بودند. گراتحولشهری آشنا به موضوع رهبری 

 یگلوله برف یریگنظران از روش نمونهپانل صاحب لیخبرگان و تشک
ز گیری در این پژوهش اکفایت نمونه منظوربه .شده استاستفاده 

گیری نظری استفاده شده است. یعنی گردآوری اطلاعات تا زمانی نمونه
و  استاداننفر از  31 تعدادیابد که پژوهش به اشباع برسد؛ میادامه 

 رینفر مد 1و  یعلمئتیهنفر  34) شهرداری ییاجرا عالی و رانیمد
 نی( در انجام مصاحبه شرکت داشتند که اشهرداری ییاجرا عالی و

 جهت جامعه آماری رساند. یتعداد ما را به اشباع نظر نیا امصاحبه ب
مدیران ارشد و اجرایی  (، شاملISM ) یریتفسساختاری  سازیمدل

نفر  148، هاآنتعداد  در حال حاضر است که شهرداری مناطق تهران
نفر  373. با استفاده از فرمول کوکران حجم نمونه آماری باشدمی

 شدند.انتخاب 
سؤالات  از روایی صوری استفاده گردید و رواییجهت بررسی 

محترم راهنما و مشاور و همچنین  ادانتمصاحبه از نظرات اس
تعیین پایایی آزمون از  منظوربه نظران امر پژوهش استفاده شد.صاحب

که میزان آن در پژوهش  روش آلفای کرونباخ استفاده گردیده است.
حول  سؤالاتیبا طرح  هامصاحبهآمده است.  به دست 116/4حاضر 

انجام شد و با توجه به روند  یمشارکت کردیبا رو گراتحول یمحور رهبر
 یفیک یهاداده لیلازم مطرح شد. روش تحل سؤالاتمصاحبه 

دهنده و سازمان نیمضام ه،یپا نیمضام ایمرحلهسه  یکدگذار
 بود. ریفراگ نیمضام
 

 

 اخته()محقق س شوندهمصاحبهمشخصات خبرگان . 1جدول 
Table 1. Demographic Information of Interviewed Experts (Researcher-Designed) 

 مدرک تحصیلی نام و نام خانوادگی هامصاحبه شناسه
P1 اریاستاد ناصر برخوردار 

P2 اریدانش رشید ذوالفقاری زعفرانی 

P3  اریدانش یرمحمدیشیزدان 

P4 اریاستاد محمدرضا دارایی 

P5 اریدانش رضا نجاری 

P6 اریاستاد طاهره حسومی 

P7 شهردار منطقه سید محمد فیاض 

P8 شهردار منطقه وب تیزپازمحب 

P9 شهردار منطقه سید محمود حسینی 

P10 معاون منطقه مجید ملامحمدی اردکانی 

P11 هیشهردار ناح لیلا مینایی 

P12 هیشهردار ناح ناصر نمازی 

P13 هیشهردار ناح مهدی فرجی 

P14 هیشهردار ناح قاسم بذرافشان 

P15 هیشهردار ناح عباس خلیفه 
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 ژوهشپ هاییافته
های کیفی از طریق های عمیق نظری و گردآوری دادهدر پی کاوش

شناسایی و مستخرج شد.  فردمنحصربهکد  311مصاحبه با نخبگان، 

به علت تعداد زیاد  .اندنمایش داده شده 3در جدول  لیتفصبهاین کدها 
کد  14کدها و محدودیت از نظر صفحات در این مقاله به صورت نمونه 

 است. ارائه شده

  
 ساخته(کارکنان )محققبر مشارکت  تأکیدبا  گراتحول یرهبرکدهای مستخرج از مبانی نظری و مصاحبه در حوزه  .1جدول 

Table 1. Codes Extracted from Theoretical Foundations and Interviews in the Field of Transformational 

Leadership with an Emphasis on Employee Participation (Researcher-Created) 

 محقق کد شناسه کدها
c1 (3142 ،ییو آرا یاحی)ر شهرداری ندهیآاز  بخشالهامروشن و  اندازچشم 

c2  (3142 وند، بیرم و توکلی منظری) مشارکتی یهاکارگاهجلسات و 

c3 تغیر ناپذیر بودن هسته اصلی P3-P8-P13 

c4 (3111)سلگی،  در جزئیات یریپذانطباق 

c5 (2421، 3)زکونویس تعیین مسیر 

P6  شهرداری یهاتیاولوتعیین P2-P9 

c7 (3144)کریمی،  تعیین اهداف بلند پروازانه 

c8 تعهد مدیران و کارکنان به سازمان P5-P1 

c9 (3142)حاجعلی،  سطح اعتماد به سازمان 

c10 (3142 آرایی، و ریاحی) ایجاد انگیزه درونی 

c11 منابع اجتماعی ایجاد انگیزش P9-P14-P6 

P12 الگوی عملی مدیران P4-P7-P10 

c13 (2421 ، کائور) ارتباط شفاف با کارکنان 

c14 ایجاد احساس رضایت و خوشحالی از کارها P13-P6-P5 

P15 (3118)عزتی وند،  یگذارهدف 

c16 (2421)فنس و همکاران،  به اهداف یابیدستبرای  یزیربرنامه 

c17 ایجاد حس مالکیت در کارکنان نسبت به کار و سازمان P15-P-9 

c18 (3111)شاه منصوری و سکوت آرانی،  خود کارآمدی 

c19  (3141)خلیلی و فتحی،  های مدیریتیاندازچشممشارکت در 

c20  (2421)شرلی و همکاران،  دهیسازمانی با ارزش هایمسئولیتتطبیق 

c21  (3144 عطایی، و مطلق عظیمی) دهیسازمانی با پاداش هایمسئولیتتطبیق 

c22 (3144)ایمانی و همکاران،  صداقت 

c23 (2422و همکاران،  2)هسو احترام متقابل 

c24 اعتماد P1-P8 

c25 در سطوح مختلف ارتباطات قوی بین همتایان P3-P11 

c26 (3144)سبحانی و همکاران،  نگرش و باورهای کارکنان 

c27 (3117)مهرآرا و همکاران،  نیازهای فردی 

c28 (3111)سلگی،  تکنولوژی انتقال اطلاعات 

c29 (3142 حاجعلی،) بازخورد شفاهی و کتبی 

c30 زمان بازخورد P8-P14 

c31  (2422 همکاران، و هسو) هاینگرانایجاد جو امن برای بیان 

c32 (3144)قیصری و همکاران،  بازخورد مداوم 

                                                                                                                                                    
1. Zivkovic & Purwanzap6 

2. Hsu 
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 ساخته(کارکنان )محققگرا با تأکید بر مشارکت تحول یرهبرکدهای مستخرج از مبانی نظری و مصاحبه در حوزه  .1جدول ه ادام

 محقق کد شناسه کدها
c33 تعداد پیشنهادهای ارائه شده توسط کارکنان P12-P15 

c34  (3142پور، )محسن نو یهادهیاتسهیل ارائه 

c35 (3118)زمانی و چناری،  تسهیل در خلاقیت و نوآوری 

c36 استفاده از مشاوران خارج از سازمان P9-P4 

c37 (3144)عظیمی مطلق و عطایی،  پرهیز از ترس، حرص و حسادت و تنفر 

c38 (3144)کریمی،  تغیر ساختار سازمانی متناسب با نیازها 

c39 (2421 همکاران، و سوتیسانا) کاهش قوانین و مقررات 

c40 گویی به تغییراتسرعت پاسخ P13-P5 

c41 (3144)موسوی و همکاران،  ایجاد فرهنگ کار گروهی 

c42 (3144 همکاران، و موسوی) نظرسنجی منظم از کارکنان 

c43 بررسی نرخ ترک خدمت P7-P2 

c44 (3118)زمانی و چناری،  سطح نوآوری 

c45 (3144)بنی سی،  سطح اثربخشی 

c46 (3113دی و همکاران، دهکر )فروزنده تقوای الهی 

c47 رهبر متقی P7-P5 

c48  (3113 همکاران، و دهکردی فروزنده) دینی یهاآموزهعمل به 

c49 (2431)تنتوری،  تصمیمات قاطع و صحیح 

c50 (3142 خداوردیان، و دیالمه) پرسشی ادبیات از گیریبهره 

c51 (2421 سانتسو،) احترام به همه نظرات 

c52  به اقدامتبدیل نظرات P1-P14 

c53 (3118)عزتی وند،  برادری و همدلی در عمل و زبان 

c54 مهربانی با همه موجودات دارای حق حیات P10-P3 

c55  (3144)موسوی و همکاران،  یبخشالهامقدرت 

c56 بهبود مستمر رفتاری و اخلاقی P6-P8 

c57 و نخبگان( 3114س،  لیستوگدبس. ) یشناسفهیوظ 

c58 (3144، ییعطامطلق و  یمیعظ) لتعدا 

 
کدگذاری محووری )گزینشوی(  فرایندپس از استخراج کدهای اولیه، 

آغوواز شوود. در ایوون مرحلووه، پژوهشووگر بووه تحلیوول عمیووق کوودهای 
دهی شده پرداخت و با هدف ادغام مفاهیم اولیه برای شوکلاستخراج

رد. هوا کوسوازی دادهبندی و مرتببه مضامین کلی، اقدام بوه دسوته
 مشاهده کدهای تکراری و مشابه در این مرحله طبیعی بود.

تر، ای منسوجمهوا و کوار بوا مجموعوهبرای کاهش حجوم داده
کدهای اولیه به دقت مورد بازبینی قرار گرفتنود. بوا مورور چنودباره و 

هوا، کودهای دارای محتووای مشوترک ها و تفاوتشناسایی شباهت
گذاری شدند. این تر نامتزاعیادغام شده و تحت یک کد مشترک و ان

متووالی میوان  یهاوبرگشوترفتهای نظری و یافته برتکیهبا  فرایند
های محوری اولیه انجوام گرفوت. در پایوان ایون کدهای باز و مقوله

 مضمون پایه شناسایی شد. 21مرحله، 
ای بود کوه از قودرت در گام بعدی، تمرکز بر روی مضامین پایه

الاتری برخوردار بودند و توانایی بیشتری بورای پیونود دادن مفهومی ب
 8مضمون پایوه،  21مختلف داشتند. از میان  نیخرده مضاممفاهیم و 

نتایج این کدگذاری و دهنده انتخاب و نهایی گردید. مضمون سازمان
 نشان داده شده است. 2شیوه تحلیل و ترکیب مفاهیم در جدول 
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 ساخته()محقق کارکنان یبر نقش مشارکت تأکیدبا  گراتحول یرهبربوط به الگوی های مرمضمون .2جدول 
Table 2. Themes Related to The Transformational Leadership Model with an 

 Emphasis on the Collaborative Role of Employees (Researcher-Created) 

 کد مضمون پایه دهندهمضمون سازمان

 شهرداری ندهیآبخش از انداز روشن و الهامچشم تعریف آینده سازمان انداز مشترکچشمایجاد 

 مشارکتی هایکارگاهجلسات و  تعریف آینده سازمان انداز مشترکایجاد چشم

 تغیر ناپذیر بودن هسته اصلی تعریف آینده سازمان انداز مشترکایجاد چشم

 در جزئیات پذیریانطباق انتعریف آینده سازم انداز مشترکایجاد چشم

 تعیین مسیر برانگیزچالشدهنده و جهت انداز مشترکایجاد چشم

 شهرداری هایاولویتتعیین  برانگیزدهنده و چالشجهت انداز مشترکایجاد چشم

 تعیین اهداف بلند پروازانه برانگیزدهنده و چالشجهت انداز مشترکایجاد چشم

 تعهد مدیران و کارکنان به سازمان جین شدن با شغلع انداز مشترکایجاد چشم

 سطح اعتماد به سازمان کارکنان یابیهویت انداز مشترکایجاد چشم

 ایجاد انگیزه درونی انداز انگیزشیایجاد چشم بخشانگیزه الهام

 ایجاد انگیزه بیرونی انداز انگیزشیایجاد چشم بخشانگیزه الهام

 منابع عاطفی ایجاد انگیزش انداز انگیزشیچشمایجاد  بخشانگیزه الهام

 منابع اجتماعی ایجاد انگیزش انداز انگیزشیایجاد چشم بخشانگیزه الهام

 انجام کارهای نمادین انداز انگیزشیایجاد چشم بخشانگیزه الهام

 برگزاری جشن و مراسم قدردانی انداز انگیزشیایجاد چشم بخشانگیزه الهام

 ارتقا شغلی انداز انگیزشیایجاد چشم بخشمانگیزه الها

 یگذارهدف اهداف انگیزش بخش بخشانگیزه الهام

 به اهداف یابیدستبرای  یزیربرنامه اهداف انگیزش بخش بخشانگیزه الهام

 ایجاد حس مالکیت در کارکنان نسبت به کار و سازمان شناختیروانتوانمندسازی  توانمندسازی کارکنان

 خود کارآمدی شناختیروانتوانمندسازی  سازی کارکنانتوانمند

 هوش و ذکاوت یمنابع انسان یساز یتوانمند توانمندسازی کارکنان

 کوشیسخت یمنابع انسان یساز یتوانمند توانمندسازی کارکنان

 تفویض اختیار به کارکنان یمنابع انسان یساز یتوانمند توانمندسازی کارکنان

 توسعه از حمایت ترغیب به یادگیری و توسعه انتوانمندسازی کارکن

 توسعه ایجاد فرهنگ یادگیری و ترغیب به یادگیری و توسعه توانمندسازی کارکنان

 ضمن خدمت آموزش ترغیب به یادگیری و توسعه توانمندسازی کارکنان

 احترام متقابل ارتباطی هایکانال تعامل و ارتباطات مؤثر

 غیرکلامیارتباط  ارتباطی هایکانال تعامل و ارتباطات مؤثر

 نیازهای فردی محتوای ارتباط تعامل و ارتباطات مؤثر

 تکنولوژی انتقال اطلاعات ابزارهای ارتباطی تعامل و ارتباطات مؤثر

 تبادل اطلاعات غیررسمیجلسات رسمی و  ابزارهای ارتباطی تعامل و ارتباطات مؤثر

 هاجشن، سمینارها و هاکنفرانس رتباطیابزارهای ا تعامل و ارتباطات مؤثر

 بازخورد فرایند بازخورد تعامل و ارتباطات مؤثر

 بازخورد مداوم بازخورد تعامل و ارتباطات مؤثر

 مشارکت پویا در تیم گیریمشارکت در تصمیم تعامل و ارتباطات مؤثر

 گیریر تصمیمتوانایی مشارکت تیمی د گیریمشارکت در تصمیم تعامل و ارتباطات مؤثر

 جدید هایحلراهکشف  برانگیختن تحریک و نفوذ

 تفکر مجدد درباره مشکلات سازمان برانگیختن تحریک و نفوذ

 پرهیز از ترس، حرص و حسادت و تنفر های متعالیآلنفوذ ایده تحریک و نفوذ

 تغیر ساختار سازمانی متناسب با نیازها ساختار سازمانی منعطف تحریک و نفوذ
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 ساخته()محقق کارکنان یگرا با تأکید بر نقش مشارکتتحول یرهبرهای مربوط به الگوی مضمون .2جدول 

 کد مضمون پایه دهندهمضمون سازمان
 در ساختار سازمانی ایدورهبازنگری  ساختار سازمانی منعطف تحریک و نفوذ

 سرعت پاسخگویی به تغییرات ساختار سازمانی منعطف تحریک و نفوذ

 ایجاد فرهنگ کار گروهی افزاییهمتوسعه روحیه  اندیشیهمکاری و هم

 ارزش فردی و سازمانی پوشانیهم هاتعهد به ارزش اندیشیهمکاری و هم

 فردی کارکنان باورهایاحترام به  هاتعهد به ارزش اندیشیهمکاری و هم

 سازمانیتقویت فرهنگ رضایت کارکنان بهبود عملکرد سازمان

 سطح نوآوری وریبهره عملکرد سازمان دبهبو

 سطح اثربخشی وریبهره عملکرد سازمان بهبود

 رهبر متقی تقوا و پرهیزکاری و معنویالگوی اخلاقی 

 تواضع و فروتنی تقوا و پرهیزکاری و معنویالگوی اخلاقی 

 ایستادگی در برابر مشکلات شجاعت و صلابت و معنویالگوی اخلاقی 

 دفاع از حق شجاعت و صلابت و معنویالگوی اخلاقی 

 احترام به همه نظرات مشورت پذیری و معنویالگوی اخلاقی 

 تبدیل نظرات به اقدام مشورت پذیری و معنویالگوی اخلاقی 

 گام به گام روش از استفاده مشورت پذیری و معنویالگوی اخلاقی 

 خداونداعتماد و اطمینان به  سلامت روانی و معنویالگوی اخلاقی 

 شجاعت یسلامت روان و معنویالگوی اخلاقی 

 عدالت یسلامت روان و معنویالگوی اخلاقی 

 

 یریتفسساختاری  سازیمدلدر ادامه به وسیله روش کمّی 

(ISM روابط ،)های میان مؤلفه هیدوسوو یا  هیسوکی

ها هریک از مؤلفه تأثیرگذاریو  یریرپذیتأثگانه و میزان هشت

 نشان داده شده است. 1ردید و جدول تعیین گ

 

 )محقق ساخته( بر مشارکت کارکنان تأکیدبا  گراتحول یرهبرهای بندی نظرهای خبرگان در مورد روابط میان مؤلفهجمع .3جدول 
Table 3: Summary of experts' opinions on the relationships between transformational leadership components 

with emphasis on employee participation (researcher-created) 

 

 علائم راهنما:

 

V یعنی :i  برj گذارد.تأثیر می 

A یعنی :i  ازj پذیرد.تأثیر می 

X یعنی :i  وj .تأثیر متقابل دارند 

O یعنی :i  وj تأثیراند.بر یکدیگر بی 

 

 jعامل 

 

 iعامل 
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 32 21 22 34 12 31 21 1 انداز مشترکچشم جادیا

 38 32 38 32 38 36 3 36 بخشالهام زهیانگ

 32 34 21 3 21 24 21 28 توانمندسازی کارکنان

 24 38 36 34 34 13 37 13 تعامل و ارتباطات مؤثر

 21 34 13 21 13 26 21 12 و نفوذ کیتحر

72 21 12 اندیشیو هم یهمکار  21 21 32 34 21 

 38 32 21 34 38 22 14 21 عملکرد سازمانبهبود 

 34 31 38 22 14 21 38 32 و معنوی یاخلاق یالگو
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سپس از خبرگان دانشگاهی و نخبگان و مدیران ارشد و 
اجرایی شهرداری تهران خواسته شد تا نظر خود را در رابطه با 

 371بیان نمایند. تعداد  هاروابط دو به دوی میان این مؤلفه
عدد به محقق  373پرسشنامه توزیع شد که از این میان 

های مراحل بعد قرار تحلیلو  بازگردانده شد و مبنای تجزیه
گرفت. در نهایت ستون قدرت نفوذ از جمع سطری و ستون 

شود و ماتریس قدرت وابستگی از جمع ستونی حاصل می
نشان داده  1در جدول  که گیرد.وابستگی شکل می -نفوذ

بر  تأکیدبا  نیآفرتحول یرهبر ISMدر مدل  شده است.
 ،«یو نفوذ فکر کیتحر»مشارکت کارکنان، عوامل 

« کارکنان یتوانمندساز»و  «یشیاندو هم یهمکار»
بر تمام  باًیعوامل هستند و تقر نیرگذارتریو تأث نیترنیادیبن

 قیعوامل از طر نیدارند؛ ا طرفهکی یقو تأثیر گریابعاد د
 جادیا»به « بخشالهام زهیانگ»و « مؤثر اتتعامل و ارتباط»

منجر شده و  «یمعنو-یاخلاق یالگو»و « انداز مشترکچشم
بهبود عملکرد » یعنیمدل  یخروج نیترمهم تیدر نها
 ینیآفرتحول یاصل ریمس نیرا به دنبال دارند. بنابرا« سازمان
رکنان آغاز شده، با کا یو توانمندساز یفکر کیاز تحر
 یو به عملکرد سازمان شودیم تیتقو تباطاتو ار یهمکار

 .گرددیبهتر ختم م
 

 بر مشارکت کارکنان تأکیدبا  گراتحول یرهبرهای ماتریس قدرت نفوذو وابستگی مؤلفه .4 جدول
Table 4: Influence-dependency matrix of transformational leadership 

 components with Emphasis on Employee Participation 

 jعامل         

 

 iعامل 
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 چهار 1 4 3 3 4 3 4 3 3 انداز مشترکچشم جادیا

 پنج 1 3 3 3 4 4 4 3 4 بخشالهام زهیانگ

 سه 6 4 3 3 3 3 3 4 3 توانمندسازی کارکنان

 پنج 1 4 3 3 4 3 4 3 4 تعامل و ارتباطات مؤثر

 دو 7 3 4 3 3 3 3 3 3 و نفوذ کیتحر

 یک 8 3 3 3 3 3 3 3 3 اندیشیو هم یهمکار

 چهار 1 3 4 3 4 3 3 4 3 عملکرد سازمانبهبود 

 یک 8 3 3 3 3 3 3 3 3 و معنوی یاخلاق یالگو

 1 7 8 1 7 1 6 6 وابستگی
 رتبه 

 
 

 چهار دو یک پنج دو چهار سه سه

 

 به اولویت براساس را هاآن ها،مؤلفه مختلف سطوح براساس

 ماتریس براساس آنگاه و ترسیم پائین به بالا از آمده دست

 دارجهت خطوط با را هامتغیر بین روابط شده سازگار یابیدست

 تأکیدبا  گراتحول یرهبرشد در پایان مدل مضمونی  مشخص

 .شده استئه ارا 3در نمودار  بر مشارکت کارکنان
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Figure 1. Transformational leadership model with emphasis on employee participation (researcher-created) 

 

 گیریبحث و نتیجه

انشوگاه بوا د تادانخبره از اسو 6آمده  به دست یاافتهیاساس بر
سال که این خبرگان دارای سابقه مدیریتی  14-31سابقه کاری 

خبره از مدیران عالی  1سال در امور شهرداری بودند.  1از بیش 
وزارت کشوور و  یهوایاریودهو  هاشهرداریو اجرایی سازمان 

سوال بودنود، جنسویت مصواحبه  28-24دارای سابقه مدیریتی 
 .اندبودهآقا خبره  32خبره زن و  1شدگان نیز 

 یبوور نقووش مشووارکت تأکیوودبووا  گراتحووول یرهبوور یالگووو
 جوادیا یهشت مؤلفوه اصول یتهران دارا یکارکنان در شهردار

کارکنوان،  توانمندسوازی، بخشالهام زهیمشترک، انگ اندازچشم
 ،اندیشیهمو  یو نفوذ، همکار کی، تحرمؤثرتعامل و ارتباطات 

 یهامؤلفه انی. روابط مشدبایم ییگرا لتیعملکرد سازمان، فض
و تعامول و  بخشالهوام زهیوانگ مؤلفوه کوه دهودیمدل نشان م

 یو عملکرد سوازمان دارا اندیشیهمو  ی، همکارمؤثرارتباطات 
 ریارتبواط سوا یولو اسوتمتقابول  تأثیرگذاریو  هیارتباط دوسو

، از طرف دیگور بوا توجوه بوه بوده هیسوکی گریکدیها با مؤلفه
 زهیوانگهوای مده بایود اذعوان نموود کوه مؤلفوهآ مدل به دست

و  اندیشویهمو  ی، همکوارمؤثرو تعامل و ارتباطات  بخشالهام
که در سطح پنجم قورار دارنود دارای بیشوترین  عملکرد سازمان

 کیتحرباشند و همچنین مؤلفه ها میبر سایر مؤلفه تأثیرگذاری

را از سوایر  توأثیربیشوترین  که در سوطح اوّل قورار دارد، و نفوذ
 پذیرد.ها میمؤلفه

انداز روشن و رهبران مشارکتی، با ایجاد و ترویج یک چشم
گیری سووازمانی را مشووخص کوورده و تعهوود و مشووترک، جهووت

انداز، اهوداف دهند. ایون چشومهمسویی کارکنان را افزایش می
کشوود و بووه هووای سووازمان را بووه تصووویر میبلندموودت و آرمان

 تا در راستای تحقوق آن تولاش کننود. دهدکارکنان انگیزه می
 یسولگ(، 3142) یویو آرا یاحیور: هاییافتوهبوا  بالا هاییافته

(، 3142)ونود  رمیوو ب یتووکل یمنظر(، 3144(، کریمی )3111)
( همخووانی 2421)سانتسوو ( و 2421) سیزکونو(، 2421)کائور 
 دارد.

 کارکنوان، در اشوتیاق و انگیزه ایجاد با بخش،الهام رهبران
 ایون. کنندمی ترغیب معمول انتظارات از رفتن فراتر به را هاآن

 سوازمان والای اهداف و باورها ،هاارزش انتقال طریق از انگیزه،
 هواآن هوایتلاش از قدردانی و تشویق همچنین و کارکنان، به

یوی و آرا یاحیور :هاییافتوهبوا بوالا  هاییافتوه شود.می ایجاد
و مطلوق  یمیعظ(، 3142) یحاجعل (،3118) وندیعزت (،3142)

(، 2421)کوائور، (، 3143) و همکاران اینرمضان(، 3144) ییعطا
 و همکواران فنسو  (2421)و همکاران  یشرل (،2431) یتنتور

(2421) 
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 و لازم هوایآموزش ارائوه اختیوار، تفویض با مشارکتی، رهبران
. دسوازنمی توانمنود را کارکنان توسعه، و رشد هایفرصت ایجاد

 مشوارکت و پذیریمسوئولیت مالکیوت، حس توانمندسازی، این
 هاییافتوه .دهدمی افزایش را هاگیریتصمیم در کارکنان فعال
یووی و آرا یاحیوور(، 3141ی )و فتحوو یلووی: خلهاییافتووهبووا  بووالا

فرادنبه  ینیحس(، 3111) یآرانو سکوت  یمنصور شاه(، 3142)
و  یولانوودار (،3141) یفتحووو  یلوویخل(، 3142)همکوواران و 

و  (2421)و هووو  کسووایا(، 2423) یسوووکد (،2421همکوواران )
 دارد. یهمخوان( 2421) و همکاران یشرل

 و صوادقانه شوفاف، ارتباطات برقراری با مشارکتی، رهبران
 ایجواد متقابول احتورام و اعتمواد از فضایی کارکنان، با دوطرفه

 اطلاعات و وردبازخ ها،ایده تبادل امکان تعاملات، این. کنندمی
 کمک سازمانی عملکرد بهبود و مسائل حل به و کرده فراهم را

 یصوریق(، 3142) یحاجعل :هاییافتهبا بالا  هاییافته .کنندمی
و  مهوورآرا(، 3144) و همکوواران یسووبحان (،3144)همکوواران و 

 تچوووارونیو ک مسیجووو(، 3111) یسووولگ(، 3117همکووواران )
  تچووارونیو ک مسیجوو(، 2422) و همکوواران هسووو(، 2423)
 دارد. یهمخوان( 2421) و همکاران یولاندارو  (2423)

بران مشارکتی، با تحریک تفکور انتقوادی و خلاقانوه در ره
را بووه چووالش کشوویدن وضووع موجووود و ارائووه  هوواآنکارکنووان، 

کننود. ایون تحریوک، از طریوق راهکارهای نوآورانه ترغیب می
دید و ایجاد فضایی های جپذیری، حمایت از ایدهتشویق ریسک

بوه  هاییافتوه گیورد.امن برای بیان نظرات مختلف صورت می
 و همکواران یمویکر :هاییافتوهبوا در این قسومت آمده  دست

(، 3142)پووور محسوون(، 3144) و همکوواران یموسووو(، 3111)
  یرسووتم(، 3112حوودادپور )و  نوواظم(، 3118) یچنووارو  یزمووان

(، 3144) یموویکر، (3144) ییعطووامطلووق و  یموویعظ(، 3111)
(، 2422)همکواران و  هسوو(، 3142)وند  رمیو ب یتوکل یمنظر
و  فکوووریل(، 2431) یتنتوووور(، 2421)همکووواران و  سوووانایسوت

 دارد. یهمخوان (2421)همکاران 
 تشوویق و موؤثر کواری هایتیم ایجاد با مشارکتی، رهبران

 حول بورای جمعوی خرد از کارکنان، بین اندیشیهم و همکاری
 ایون. کننودمی استفاده بهتر هایگیریتصمیم و پیچیده مسائل

 ایجوواد واحوودها، بووین ارتباطووات تسووهیل طریووق از همکوواری،
دیشووی تقویووت انهم جلسووات برگووزاری و مشووترک هووایپروژه

(، 3111و همکاران ) یمیکر :هاییافتهبا  بالا هاییافته شود.می
و  ی(، زمووان3142)پووور (، محسوون 3144و همکوواران ) یموسووو
(، 3111) یرسووتم(، 3112حوودادپور )(، نوواظم و 3118) یچنووار

و  یصوری(، ق3142) یحواجعل (،3144) ییعطامطلق و  یمیعظ
و  مسی(، جووو2422و همکووواران ) هسوووو (،3144)همکووواران 

و  فکووریلو  (2421و همکوواران ) ی( ولانوودار2423) تچووارونیک
 دارد. یهمخوان (2421)همکاران 
 انصاف عدالت، مسئولانه، رفتار و اخلاقی یهاارزش بر تأکید

 ای،حرفوه اخولاق ارتقوای سوازمانی، ابعواد تموام در درستکاری و
ی دارد. رهبوران بووا پو در را سوازمانی پایوداری و عموومی اعتمواد

های انسوانی، فضیلت، با الگوبرداری از رفتارهای اخلاقی و ارزش
مبتنی بر فضویلت  سازمانیفرهنگشوند و بخش دیگران میالهام

و همکواران  یمویکر :هاییافتوهاین نتوایج بوا  کنند.را ترویج می
 ی(، زموان3142)پور (، محسن3144و همکاران ) ی(، موسو3111)

 انیو خوداورد الموهید (،3112حدادپور )(، ناظم و 3118) یچنارو 
و  سووانایسوت، ((،3113ن )دهکووردی و همکووارا فروزنووده(، 3142)

و  (2421)همکواران و  فکوریل(، 2431) یتنتور(، 2421)همکاران 
ایووون الگوووو  دارد. یهمخووووان (2421و همکووواران ) یولانووودار

دهنده یک رویکورد جوامع و یکپارچوه بوه رهبوری در یوک نشان
 سازمان دولتی پیچیده همچون شهرداری تهران است.

 

 هاپیشنهاد
های پژوهش مبنی بر وجود هشت مؤلفوه اصولی با توجه به یافته

بور مشوارکت کارکنوان در  تأکیودبوا  گراتحولدر الگوی رهبری 
گوردد توا کواربردی زیور ارائوه می یهاشنهادیپشهرداری تهران، 
 سازی و استقرار مؤثر این الگو فراهم شود:زمینه برای پیاده

 بوا مونظم جلسوات برگزاری اندیشی:برگزاری جلسات هم

 و تودوین بورای کارکنوان نمایندگان و میانی ارشد، مدیران حضور
 یهاشونهادیپ و نظورات توجوه بوه سازمانی و اندازچشم گریبازن

 نفعان.ذی همه

 کوه مودون سوند یوک انتشار و تهیه انداز:تدوین سند چشم

 شهرداری اصلی هایارزش و بلندمدت اهداف سازمانی، اندازچشم
 هموه دسترس در باید سند این. کند بیان شفاف و واضح طوربه را

 .شود یادآوری هاآن به مرتب طوربه و گیرد قرار کارکنان

ایجاد نظام تقدیر و تشویق منصفانه و شوفاف  تقدیر و تشویق:

برای کارکنانی کوه در راسوتای تحقوق اهوداف سوازمانی تولاش 
تواند بوه صوورت موادی )ماننود پواداش و کنند. این تقدیر میمی

های ترفیووع( یووا غیرمووادی )ماننوود تقدیرنامووه و معرفووی در رسووانه
 اشد.سازمانی( ب

 کووردن فووراهم های رشااد و توساا ه:ایجاااد فر اات

ارتقوای  منظوربوههای آموزشی و شوغلی بورای کارکنوان فرصت
افزایش  انگیزه کارکنان را تنهانه. این امر، هاآنها و دانش مهارت

 کند.دهد، بلکه به بهبود عملکرد سازمانی نیز کمک میمی

 در رکنوانکا بوه مسوئولیت و اختیوار تفویض تفویض اختیار:

دهود توا در اجازه می هاآنامر، به  این. سازمانی مختلف سطوح
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ها مشارکت کنند و حس مالکیت نسبت بوه نتوایج گیریتصمیم
 کار خود داشته باشند.

 کارکنوان به لازم هایآموزش ارائه های لازم:ارائه آموزش

 بایود هواآموزش این. جدید هایمسئولیت و وظایف انجام برای
 .باشند سازمانی و شغلی نیازهای اب متناسب

 متنووع ارتباطی هایکانال ایجاد های ارتباطی:ایجاد کانال

 اجتمواعی هایشوبکه و سوازمانی هایرسوانپیام ایمیل، مانند)
 .کارکنان بین ارتباط تسهیل برای( داخلی

 بورای هاییفرصوت ایجواد های تبادل ایده:ایجاد فر ت

 .یکدیگر با خود نظرات و هاایده تبادل برای کارکنان

 کووه کارکنووانی از حمایووت پذیری:حمایاات از ریسااک

 .پذیرندمی سازمانی عملکرد بهبود برای شدهحساب هایریسک

 از متشوکل کواری هایتیم تشکیل های کاری:تشکیل تیم

های مختلف بورای حول مسوائل پیچیوده و تخصص با کارکنان
 های مشترک.انجام پروژه

 

 سپاسگزاری
ه استادان و پژوهشگرانی که در تدوین این پژوهش موا را از کلی

 .میینمایمیاری کردند، تقدیر و تشکر 
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