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EXTENDED A B S T R A C T 

Introduction 

Municipalities serve as principal institutions governing urban life, playing a fundamental 

role in organizing public services, enhancing quality of life, promoting spatial justice, and 

responding to the diverse needs of citizens. In today’s rapidly changing environments, 

urban management is exposed to growing complexities, including rapid population 

growth, infrastructure strain, resource limitations, environmental challenges, rising citizen 

expectations, and the demand for administrative agility. Under these conditions, the 

effectiveness of urban management is no longer determined by formal regulations, 

physical planning, or organizational structures alone. Instead, it depends heavily on the 

quality of leadership, the strength of organizational interaction, and the capacity to 

mobilize human capital. Tehran Municipality, as one of Iran’s largest and most complex 

public service organizations, faces critical administrative challenges. These include 

excessive bureaucracy, multiple layers of decision-making, weak interdepartmental 

coordination, political interference, ineffective performance evaluation, declining 

employee motivation, and the underutilization of employees’ creative and intellectual 

capacities. These systemic issues necessitate a fundamental reconsideration of prevailing 

leadership approaches within the organization. 

While transformational leadership is widely recognized in management literature for 

improving organizational performance, commitment, and communication through 

dimensions such as idealized influence, inspirational motivation, intellectual stimulation, 

and individualized consideration, many studies treat this relationship as a direct, linear 

association. Such approaches often overlook the complex mediating mechanisms and 

foundational layers critical to public and service-oriented organizations. In municipalities, 

where performance is shaped by institutional, cultural, ethical, and participatory contexts, 

leadership effectiveness cannot be reduced to personal traits. It must be analyzed through 

the behavioral drivers that connect leadership to performance. 

This study identifies, categorizes, and tests the causal relationships among the behavioral 

drivers of transformational leadership to enhance urban management effectiveness in the 

Tehran Municipality. The research offers three primary innovations: identifying specific 

behavioral drivers within the urban management context; employing Interpretive 

Structural Modeling (ISM) to explain the hierarchical positioning of these drivers; and 

utilizing Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) to empirically 

test these relationships. This study argues that urban management effectiveness is not the 

result of a simple linear process, but the outcome of a chain of ethical, participatory, 

communicative, and empowering drivers. Furthermore, because sustainable urban 

governance requires strong institutional capacity, the study assumes that improving 

municipal effectiveness is a prerequisite for achieving urban resilience and responding to 

complex urban challenges. 
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Methodology 

This study adopts an exploratory-explanatory mixed-methods approach. In the first phase, 

a qualitative thematic analysis was conducted to identify the behavioral drivers of 

transformational leadership in urban management. Participants included 15 experts in 

urban management, human resources, and municipal administration, selected via 

purposive and snowball sampling. Data collection relied on semi-structured interviews. 

Theoretical saturation was reached at the twelfth interview, but interviews were continued 

until the fifteenth participant to ensure data adequacy. The analysis yielded 145 initial 

codes, which were refined and organized into 25 basic themes, 8 organizing themes, and 2 

overarching themes. 

In the second phase, Interpretive Structural Modeling (ISM) was used to determine the 

hierarchical relationships among the identified themes. This stage contextualized the 

behavioral drivers within a multilayered system, identifying foundational, mediating, and 

outcome-oriented variables. The results highlighted that ethical and spiritual patterns, 

alongside collaboration and collective deliberation, occupied the foundational levels of the 

model, providing the base on which other variables were formed. 

In the third phase, Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) was 

employed to test the conceptual model and examine the relationships among the 

constructs. The statistical population comprised 308 senior and executive managers of the 

Tehran Municipality. Based on the Krejcie and Morgan table, 191 participants were 

selected through stratified random sampling. A researcher-developed questionnaire, 

derived from the qualitative findings, served as the primary instrument. To assess 

reliability and validity, we calculated factor loadings, Average Variance Extracted (AVE), 

Composite Reliability (CR), and Cronbach’s alpha. Results confirmed that all factor 

loadings exceeded 0.4, AVE values were above 0/5, and both CR and Cronbach’s alpha 

values exceeded 0/7. Discriminant validity was confirmed using the Fornell–Larcker 

criterion and HTMT values below 0/9. Finally, the overall goodness-of-fit index (GOF = 

0/530) demonstrated satisfactory explanatory power for the structural model. 

 
Findings 

The findings across both phases demonstrate that urban management effectiveness in 

Tehran Municipality is a multidimensional behavioral and structural process rather than 

the direct outcome of a single leadership style. Qualitative analysis identified eight 

principal constructs: shared vision creation, inspirational motivation, employee 

empowerment, effective interaction and communication, intellectual stimulation and 

influence, collaboration and collective deliberation, dynamic organizational performance, 

and ethical-spiritual patterns. These constructs were located at different hierarchical levels 

in the ISM model, confirming the layered nature of their relationships. 

ISM framework analysis revealed that “ethical and spiritual patterns” and “collaboration 

and collective deliberation” form the model’s foundation. Without ethical capital, 

organizational trust, and a culture of collective thinking, other transformational leadership 

dimensions fail to achieve sufficiency. These foundations create the conditions under 

which leadership behaviors can be meaningful and sustainable. 

At the intermediate level, employee empowerment emerged as a pivotal construct. 

Quantitative results showed that the path from “employee empowerment” to “effective 

interaction and communication,” with a standardized coefficient of 0/782, represented the 

model’s strongest relationship. This suggests that as employees gain autonomy, 

competence, meaningfulness, and influence, the quality of interpersonal engagement, 

information exchange, and participation increases significantly. Empowerment, therefore, 

is not merely a leadership outcome but a fundamental mediating mechanism translating 

leadership capacity into effective organizational behavior. 

Furthermore, “stimulation and influence” proved highly dependent on lower-level model 

variables. Innovation and leadership effectiveness are built upon ethical values, 

collaboration, participation, empowerment, and communication. The transition from 

foundational to performance-oriented levels represents a systemic, upward developmental 

process. Dynamic organizational performance in Tehran Municipality is optimized when 

leaders create a shared vision, generate inspirational motivation, empower employees, and 

facilitate horizontal communication. Ultimately, transformation in Tehran’s system 

requires moving beyond command-oriented, hierarchical approaches to reconstructing 

relationships around ethics, participation, and dynamic communication. 

 

Discussion and Conclusion 

This study offers significant theoretical and practical implications. First, it challenges 



 

 

conventional understandings of transformational leadership, which prioritize direct 

leadership-performance links. By identifying employee empowerment as a primary 

mediating mechanism, the study confirms that leadership effects translate into 

organizational action through specific internal processes. The strong path coefficient 

between empowerment and effective interaction suggests that empowerment should be 

viewed as the main mechanism through which transformational leadership is converted 

into organizational action. While this result is consistent with Amani (2023) regarding the 

importance of motivational approaches, the present study goes further by positioning 

empowerment as the explicit mechanism of transfer. 

Second, the foundational position of “ethical and spiritual patterns” and “collaboration 

and collective deliberation” highlights the critical role of ethical capital and collective 

wisdom in urban management. Although this finding is consistent with Babaei and 

Kheirkhah (2024), the present study differs because it focuses on organizational, rather 

than individual, productivity. In Tehran Municipality, productivity and dynamic 

performance are largely the results of collective, ethical, and participatory infrastructures. 

This critiques classical individualistic models, illustrating that successful transformational 

leadership in the indigenous urban management context depends on institutionalizing 

ethical values, mutual trust, and teamwork culture. 

Third, by expanding on Wang et al. (2022) and Trichandhara et al. (2019), this study 

demonstrates that variable relationships are systemic and hierarchical. The dependence of 

“stimulation and influence” on lower-level foundations suggests that innovation in urban 

management cannot emerge without reinforcing underlying dimensions like ethics and 

empowerment. Thus, innovation originates not from the top, but from the consolidation of 

foundational organizational layers. 

Practically, Tehran Municipality must transition from hierarchy to facilitative, 

empowering leadership. Actionable steps include structured delegation, enhanced 

interdepartmental communication, formal mechanisms for participative decision-making, 

revised performance evaluations, behavioral management training, and the 

institutionalization of ethical values. Additionally, utilizing digital platforms for bottom-

up idea generation can reduce power distance and improve administrative agility. Through 

an urban ecology lens, these shifts strengthen the municipality’s capacity to address 

environmental and social challenges. 

Despite these contributions, the study is limited by its geographical focus on Tehran. 

Generalization to smaller cities or different administrative structures should be cautious. 

Moreover, the cross-sectional data may not fully capture the temporal dynamics of these 

relationships. Future research should test this model in other organizations and employ 

longitudinal designs to examine the stability of these causal links over time. 

In conclusion, this study demonstrates that transformational leadership in Tehran 

Municipality achieves sustainable performance only when grounded in organizational 

ethics, collective collaboration, psychological empowerment, and effective interaction. 

Urban management effectiveness is the outcome of an integrated behavioral and 

institutional system wherein ethical values, collective wisdom, and human capabilities 

operate in a coordinated, systemic manner. 
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 تیریمد یکارآمد یگرا در ارتقاتحول یرهبر یرفتار یهاشرانیپ یالگو نییتب

 تهران یشهردار مطالعه، : موردیشهر

 

  3، رشید ذوالفقارزعفرانی،  *2ناصربرخوردار ،1زینب صالحی خلف بادام 
 

 چکیده
گرا در ارتقای کارآمدی مدیریت شهری، با های رفتاری رهبری تحولپژوهش حاضر با هدف تبیین الگوی پیشران

گرا در گرچه نقش رهبری تحولتمرکز بر شهرداری تهران، انجام شده است. مسئله اصلی پژوهش آن است که ا

بهبود عملکرد سازمانی در مطالعات پیشین مورد تأکید قرار گرفته، اما چگونگی تبدیل رفتارهای رهبری به کارآمدی 

صورت  ای مانند شهرداری تهران کمتر بهسالار و چندلایههای بزرگ، دیوانمدیریت شهری در بستر سازمان

تفسیری -سازی ساختاریرو، نوآوری پژوهش حاضر در ترکیب مدلاست. ازاین شده و علیّ بررسی شدهبندیسطح

ISM  سازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی و مدلPLS-SEM  بندی برای شناسایی، سطح

گرا در بستر مدیریت شهری است. پژوهش از نظر هدف، های رفتاری رهبری تحولو آزمون روابط میان پیشران

های شناسی، آمیخته است. در بخش کیفی، با استفاده از تحلیل مضمون و نظر خبرگان، مؤلفهربردی و از نظر روشکا

ها با استفاده از بندی شدند. در بخش کمی نیز روابط میان مؤلفهسطح  ISMاصلی مدل استخراج و سپس از طریق 

PLS-SEM  در « اندیشیهمکاری و هم»و « خلاقی و معنویالگوی ا»های آزمون شد. نتایج نشان داد که مؤلفه

گرا باشند. همچنین مسیر گیری سایر رفتارهای تحولساز شکلتوانند زمینههای بنیادین مدل قرار دارند و میلایه

ها نشان ترین رابطه مدل بود. یافتهقوی 87/0با ضریب مسیر « توانمندسازی کارکنان به تعامل و ارتباطات مؤثر»

شود، بلکه از های فردی رهبر تبیین نمیگرا صرفاً از طریق ویژگیکه در شهرداری تهران، رهبری تحولدهد می

خورد. با این حال، با مسیر توانمندسازی، ارتباطات سازمانی و مشارکت کارکنان به کارآمدی مدیریت شهری پیوند می

ها باید با احتیاط تعمیم نتایج به سایر شهرداریتوجه به محدودیت حجم نمونه و تمرکز پژوهش بر شهرداری تهران، 
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 مقدمه
. دهندیکشورها، خدمات م تیدرصد جمع 80از  شیبه ب هاشهرداری

و  غیردولتی ینهادها نیا گاهیو جا تیکه نقش، اهم ستی ادر حال نیا
(. 1331)سلحشوری و همکاران،  چندان روشن نشده است یممرد

 یدر تمام نیآفرو نقش ینهاد خدمتگزار اجتماع کیعنوان به یشهردار
 یراهبر یدیکل یاز نهادها یکیعنوان بهو  یشهر تیریمد یهاحوزه

بر  ماًیکه عملکرد آن مستق شودیشناخته م یو ارائه خدمات شهر
در شهر اثرگذار  یو عدالت اجتماع یینظم فضا ،ندگی شهریز تیفیک

 یمتعدد یراهبرد یهاتیاز قابل ستیبایم ( وWu, 2014) است
 ییایدر سطح شهر، تداوم پو یمقدم بر هرگونه تحول زیرابرخوردار باشد؛ 

 رو سازوکا یدرون ینهاد در گرو تحول در ساختارها نیبودن ا شرویو پ
را  یتواند هم نقش خدمتگزارب قیطر نیاداره خود سازمان است، تا از ا

 یعموم ینهادها ریسا یبرا یالگوساز ییکرده و هم تواناایفا  یدرستبه
نهاد در گرو تحول در  نیبودن ا شرویو پ ییایتداوم پورا دارا باشد. 

 کیتنها  زیراآن است؛  تیریمد یکارآمد یو ارتقا یدرون یساختارها
 یهاطیمح هیو چندلا هدیچی، قادر به حل مسائل پ«سازمان توانمند»

 مدرن است.  یشهر
با ارائه خدمات مناسب  هایشهردارطبق قانون پارتو چنانچه 

و حل  ییشناسا یدرستبهشهروندان را  یاصل یازهایدرصد ن 20بتوانند 
از  تیمشکلات حل شده و شهروندان، ضمن رضا درصد 70 ند،ینما

 ی خواهندهمراه یارکتمش یها، در برنامههاآنو اعتماد به  هایشهردار
تهران  یعملکرد شهرداردر این میان (. Suebvises, 2018کرد )

 یشهر، نقشکلان تیریدر ساختار مد گریباز نیتریاصلعنوان به
 یو اعتماد عموم یزندگ تیفیک یهاشاخص یدر ارتقا کنندهنییتع

 کنندیم تیفعال یطیامروز در مح یعموم یهاحال، سازمان نیبا ا دارد.
 شیافزا بع،منا تیمحدود ع،یسر راتییروزافزون، تغ یدگیچیکه با پ

)زنگنه،  همراه است تربیش ییپاسخگوانتظارات شهروندان و ضرورت 
 یها صرفاً به ساختارهاسازمان تیموفق ،یطیشرا نی. در چن(1331
 تیفیبه ک شیاز پ شیبلکه ب ست،یوابسته ن کیکلاس یمراتبسلسله

و مشارکت آنان در  یریکارکنان و سطح درگ شزیانگ زانیم ،یرهبر
در  ژهیوبه.  (Northouse, 2021)ددار یبستگ یکار یندهایفرا

 یهاتیکه تحقق مأمور هایمانند شهردار یمحورخدمات یهاسازمان
 یواحدها است، نقش رفتارها انیگسترده م یمستلزم هماهنگ یسازمان
در واقع  .شودیتر مستهمشارکت و تعهد کارکنان برج جادیدر ا یرهبر
 ست،ین یضرورت صرفاً ادار کی گرید یشهر یهادر سازمان یرهبر

 یحکمران یهابستعبور از بن یبرا «یراهبرد شرانیپ» کیبلکه 
بافت  به دلیلتهران  یشهردارو  (Van Wart et al., 2023است )

 رینظ ییبا تنگناها ف،یو تنوع وظا یاسیمداخلات س ،یخاص ساختار
کارکنان و ضعف  زهیبودن انگ نییپا ن،یسنگ یوکراسناکارآمد، بر نینقوا

 یصرف به الگوها یمواجه است، اتکا یانسان یروین یوردر بهره
 .ستین یکنون یهایدگیچیپ یپاسخگو یسنت

با تمرکز بر نفوذ « گراتحول یرهبر»ها، چالش نیپاسخ به ا در
 یبرا یراهکارعنوان به ،یذهن بیبخش و ترغالهام زشیانگ ،یآرمان

 & Bass)تعهد کارکنان مطرح شده است تیباورها و تقو ینیبازآفر

Riggio, 2023)  .( و 2011(، جنا )2021خان ) مطالعات معاصر
 قیگرا از طرتحول یکه سبک رهبر دهندینشان م(، 2023اسپریتزر )

در  یدینقش کل ،یمشارکت یهافرصت یسازو فراهم یفکر کیتحر
 یو ارتقا (Spreitzer et al., 2023) یشناختروان یزتوانمندسا

 ,.Jena et al., 2011; Khan et al) کندیمایفا  یعملکرد سازمان

 یهاکه در سازماندهد نشان می، شواهد موجود این با وجود .(2021
و  یسبک رهبر انیم وندیپ هران،ت یشهردار رینظ یبزرگ شهر

ست و ا روبرو یجد خلأهایکارکنان همچنان با  یاتیمشارکت عمل
 یمتمرکز باق یهایریگمیو تصم یسنت یساختارها تأثیراغلب تحت 

 یالگو کیفقدان (. 1002زاده، و ملک ینصرآبادیگیمانده است )ب
گرا و مشارکت فعال کارکنان تحول یسبک رهبر انیم دکه بتوان یبوم

مانع در  نیتریکند، اصل جادیا ییافزاهم یریگمیتصم یندهایدر فرا
 .شهروندان است یازهایبه ن ییو پاسخگو یبهبود کارآمد ریمس

 ،ییشناسا» یاساس، پژوهش حاضر با هدف کل نیهم بر
گرا تحول یرهبر یرفتار یهاشرانیپ انیو آزمون روابط م یبندسطح

و پاسخ به « تهران یدر شهردار یشهر تیریمد یکارآمد یدر ارتقا
 یگرا در شهردارتحول یرهبر یاررفت یهاشرانپیال که: ؤاین س

چگونه  هاآن انیدارند و روابط م یاشدهی بندتهران چه ساختار سطح
 انجام گرفت. ، کند؟ نییرا تب یشهر تیریمد یکارآمد تواندیم

که  نیشیپژوهش حاضر در آن است که برخلاف مطالعات پ ینوآور
کت کارکنان را مشار ایگرا بر عملکرد تحول یرهبر میعمدتاً اثر مستق

گرا را تحول یرهبر یرفتار یهاشرانیپژوهش پ نیاند، اکرده یبررس
تهران  یدر بستر شهردار یو علّ شده یبندمدل سطح کیدر قالب 

امکان آن را فراهم  PLS-SEMو  ISMب ی. ترککندیم لیتحل
ها در مدل مشخص شود و مؤلفه یساختار گاهیکرده است که هم جا

منظر،  نیآزمون گردد. از ا یصورت تجرببه هاآن انیهم روابط م
 یرهبر یمطالعات عموم انیشکاف م کندیپژوهش حاضر تلاش م

 و دهیچیپ یدر سازمان یشهر تیریخاص مد یازهایگرا و نتحول
 تهران را کاهش دهد. یمانند شهردار هیچندلا

 

 مبانی نظری

 چارچوب نظری

 گراتحول یرهبر
 اتیدر ادب یرهبر یکردهایرو نیاثرگذارتراز  یکیگرا تحول یرهبر

 ختنیانداز، برانگچشم جادیرهبر در ا ییمعاصر است که بر توانا تیریمد
کارکنان و سوق دادن آنان به فراتر  یهاتیتوسعه ظرف ،یدرون زهیانگ

در   (Bass & Riggio, 2023).دارد دیتأک یرفتن از منافع فرد
 گیریمیو تصم یهماهنگ رکزم»عنوان به یشهردار مطالعات شهری،
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بر  ماًیدر آن، مستق یو سبک رهبر کندیعمل م «یشهر تیریدر مد
 گذاردیخدمات اثر م یداریو پا رامونیپ طینحوه تعامل سازمان با مح

(Van Wart et al., 2014رهبر تحول .)تنهانهسازمان،  نیگرا در ا 
 ،یسازمان یرهادر باو رییاست، بلکه با تغ ینانسا هیسرما گرتیهدا

 یبه نهاد سالار،وانینهاد متصلب و د کیرا از  یشهردار
در باورها و  رییکه با تغ کندیم لیتبد یطیمح راتییبا تغ «ریسازگارپذ»

 رساندیم یاز اثربخش یسازمان را به سطوح بالاتر روان،یپ یهاارزش

(Northouse, 2021). 
گرا تحولی سبک رهبر بر یاتیچهار بعُد عمل( 2001) 1بس و آوولیو

 معرفی کردند:

 لیتبد یرفتار یاعتماد و احترام که رهبر را به الگو جادی: اینفوذ آرمان -
 .کندیم

 .اقیشور و اشت جادیو ا ندهیانداز آچشم میبخش: ترسالهام زشیانگ -

کارکنان به تفکر  قیمفروضات و تشو دنی: به چالش کشیذهن کیتحر -
عنوان را نه به یتا مسائل شهر کندیم قیکه کارکنان را تشو خلاق

 ازمندیکه ن نندیبب یستیز یهاچالشعنوان بهبلکه  ن،یروت فیوظا
 هستند. دارینوآورانه و پا یهاحلراه

 کارکنان یرشد یازهایو ن یفرد یها: توجه به تفاوتیملاحظات فرد -
 (.1000)صالحی، 

 یرهبر ،یمانند شهردار یو خدمات یعموم یهاسازمان در
 پاسخگو یهاخشک به سازمان یسالاروانیگذار از د یگرا براولتح
 یاهداف فرد انیم ییراستاهم جادیبا ا یسبک رهبر نیاست. ا یاتیح

 آوردیتلاش داوطلبانه را فراهم م شیافزا نهیزم ،یو سازمان

(Caillier, 2020). 
 ییگوداوطلبانه و پاسخ یهاتلاش نیا یاتیحال، تحقق عمل نیبا ا

 تیریدر بستر مد یمفهوم کارآمد فیبه شهروندان، مستلزم بازتعر نهیبه
 یهادر سازمان یشهر تیریمد یشهرهاست؛ چراکه کارآمدکلان
و کنترل  یمراتب ادارسلسله ،یرسم یساختارها هیصرفاً بر پا ،یعموم

و  یانسان یهاتیظرف ،یرهبر تیفیبلکه به ک شود،ینم نییتب ندهایفرا
وابسته است. در  زیسازمان ن یتوان درون یزسافعال یچگونگ

با مسائل  رانیدکه م ها،یمانند شهردار یادهیچیپ یهاطیمح
رو هستند، شهروندان روبه ندهیمتکثر و انتظارات فزا نفعانیذ ،یچندبعد
 یرهبر ،یبستر نیلازم را ندارند. در چن تیکفا تیریمد یسنت یالگوها
توسعه کارکنان و  ،یبخشالهام ،زشیگبرانکه  یعنوان سبکگرا بهتحول
 یمناسب ارچوبچ تواندیدارد، م دیبه عملکرد تأک یارزش یدهجهت

 & Bass) فراهم آورد یشهر تیریمد یکارآمد یارتقا نییتب یبرا

Riggio, 2006; Northouse, 2021). 
است که  یندیبرنز، فرا کیگرا در برداشت کلاستحول یرهبر
 دهدیتعهد و رشد سوق م زش،یاز انگ یح بالاتررا به سطو رویرهبر و پ

(Burns, 1978) .سبک را در قالب چهار بعد  نیا ویجیباس و ر
و  یذهن کیبخش، تحرالهام زشیانگ ،یشامل نفوذ آرمان یاصل

                                                            
1. Bass & Avolio 

 نیبر ا .(Bass & Riggio, 2006) اندبسط داده یملاحظه فرد
اعتماد،  تیانداز مشترک، تقوچشم میگرا با ترساساس، رهبر تحول

در  رییتغ نهیکارکنان، زم یو توجه به رشد فرد تیخلاق قیتشو
 زین ی. شواهد تجربسازدیرا فراهم م یسازمان یها و رفتارهانگرش

 حدر سطو یگرا با عملکرد سازمانتحول یکه رهبر دهدینشان م
 Judge) رابطه مثبت و معنادار دارد یو سازمان یگروه ،یمختلف فرد

& Piccolo, 2004; Wang et al., 2011). 
گرا و عملکرد، بدون توجه تحول یرابطه رهبر نییتب ن،یوجود ا با

 هینظر نجا،یاثر، ناقص خواهد بود. در ا نیبه سازوکار انتقال ا
 حیرابطه را توض نیحلقه واسط ا تواندیم یشناختروان یتوانمندساز
که  داندیم یزشیگان یرا حالت یشناختروان یتوانمندساز تزریدهد. اسپر
 یتجل یو اثرگذار یخودمختار ،یستگیشا ،یمعنادار عدبدر چهار 

رفتار مؤثر،  یمنظر، کارکنان زمان نیاز ا (Spreitzer, 1995). ابدییم
که شغل خود را معنادار بدانند،  دهندیخلاق و مسئولانه از خود نشان م

کنند و  اریساس اختباور داشته باشند، در انجام امور اح شیخو ییبه توانا
 زین یو تجرب ینظر ی. مرورهانندیمؤثر بب یسازمان جینتا رخود را د
 یشغل تیرضا ،یبا اثربخش یشناختروان یاند که توانمندسازنشان داده

 ;Spreitzer, 2008). دارد وندیپ یسازمان یامدهایو بهبود پ

Llorente-Alonso et al., 2023). 
 

 به عملکرد تیظرف لیتبد شرانیپ ؛یتوانمندساز
احساس  تیو تقو یخودگردان ار،یاخت شیافزا یبه معنا یتوانمندساز

 نییتب یشناختو روان یاست که به دو صورت ساختار یاثرگذار
)مانند  یسازمان یبسترها جادیبر ا یساختار ی. توانمندسازشودیم

 ی( تمرکز دارد؛ در حالیرضروریغ یهاو کاهش کنترل اریاخت ضیتفو
 ،یستگیکارکنان از شا یبه درک درون یناختشروان یوانمندسازکه ت

ها . در شهرداریکندیاشاره م یو اثرگذار یخودمختار ،یمعنادار
دهد تا در شناختی( به کارکنان اجازه میتوانمندسازی )ساختاری و روان

محیط شهری، تصمیمات محلی  های غیرمنتظرهمواجهه با پیچیدگی
 .(Spreitzer et al., 2023) داذ کننسریع و اثرگذار اتخ

 0( و جنا2020) 3(، کیم2021) 2اوفلین ژهیوبه ریاخ یهاپژوهش
 یرفتارها ازینشیپ ،یروان یکه توانمندساز انددادهنشان  (،2020)
 ,.Kim et al). است یدولت یهاو نوآورانه در سازمان دستانهشیپ

2020)  
 ی، تنها زماناندمواجه ییرااج یهایدگیچیکه با پ ییهاندر سازما

. که با اعتماد رهبر همراه باشد شودیم لیبه عملکرد تبد یتوانمندساز
 نیلازم، به کارکنان ا یروان یگرا با فراهم آوردن بسترهاتحول یرهبر

کنشگران  »کارمند صرف، بلکه  کیکه خود را نه  دهدیقدرت را م
 ,.Jena et al) نندک یتلق «یشهر بومستیزمؤثر در حفظ  یسازمان

                                                            
2. O’Flynn 

3. Kim 

4. Jena 
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بستر تحقق  ،یروان تیگرا با فراهم آوردن امنتحول یرهبر .(2021
به  بیو ترغ یمنابع انسان یتوانمندساز ،یشناختروان یتوانمندساز

  (Khan et al., 2021).  کندیم لیرا تسهو توسعه  یریادگی
 

 یو توانمندساز یرهبر ییافزاهم ندیبرآ ؛یسازمان عملکرد
در انجام  یتحقق اهداف، اثربخش زانیبه م یازمانعملکرد س

سازمان اشاره دارد.  یهاتیحاصل از فعال جینتا تیفیو ک هاتیمأمور
از  یامجموعه ،یشهر تیریمد یهادر سازمان یعملکرد سازمان

 یازهایبه ن ییپاسخگوو  ندهایدر فرآ یدر ارائه خدمات، نوآور یاثربخش
اثر  «یشهرسیستم  یآورتاب»بر  اًمیشهروندان است که مستق ریمتغ

 یتوانمندساز ره،یزنج نیدر ا .(Walker, et al., 2024) گذاردیم
گرا، تحول یرهبر یعنی کند؛یم لعم «شرانیپ ریمتغ» کیعنوان به

فعال کرده و آن را به  یرا با ابزار توانمندساز یمنابع بالقوه انسان
 .کندیم لیتبد« مشهود یعملکرد سازمان»

و کای پینگ  (2002) 2اسکاتر (،2002) 1میتشهای اق نظریهطب
ابعاد مختلفی است که  ی(، عملکرد سازمانی کارکنان دارا2011) 3هون

 از:  اندعبارت

 ینیمع یهایژگیبعد به عملکرد، بر گسترش و نی: ایاصهیبعد خص -
کی. تکنکندیم دیتأک ،گرددیم یسازمان مطلوب تلق تیموفق یکه برا

از رفتارها  یامجموعه رندیگیبعد مورد استفاده قرار م نیه در اک ییها
افراد را در  یابیو ارزش یخصلت رقابت ،یرهبر شامل: ابتکار، هایژگیو و
 .ردیگیبرم

حساس، روش  عیشامل روش ثبت وقا ی: بعد رفتاریبعد رفتار -
مشاهده رفتار  اسیو مق یرفتار یارتبه اسیروش مق ،ستیلچک

 یستیکارمند با کیکه  ییرفتارها کندیبعد تلاش م نیا. باشدیم
اساساً  کردیرو نیکند. ا فیثر باشد را تعرؤکارش م انجام دهد تا در

  .کندیم دیانجام کار توسط کارمند تأک یمحور بوده و بر چگونگ ندیفرآ

 یریگاندازهقابل جیاهداف، نتا تیریبعد بر مد نی: اجیبر نتا یبعد مبتن -
 نیفرض را بر ا کردیرو نیتمرکز دارد. ا یکار یهاروهشغل و گ کی
جدا کرد که  یریگاندازه ندیخود را از فرآ تیفرد توانیکه م گذاردیم

 یهاشاخص نیترکیآمده نزد به دست جیصورت نتا نیدر ا
فرد، )شکور و شجاعی است یسازمان یبه اثربخش یفرد یهایژگیو

1001). 
 یانتظار برا یجابه ،یخدمات یهاتوانمند در سازمان کارکنان

 یهاخود، در مواجهه با چالش یبه خودمختار یاتکادستورات، با 
 ،یخودگردان نی. اکنندیاتخاذ م یو اثربخش عیسر هایمیتصم ،یشهر

 دهدیم شیخدمات را افزا تیفیرا کاهش و ک یاتیعمل ینرخ خطاها
 (. 1002 ده،زاو ملک ینصرآبادیگی)ب

                                                            
1. Schmit 

2. Scotter 

3. Kai ping huang 

از آن  یشناختروان یگرا و توانمندسازتحول یبرره انیم وندیپ
به  یمعنا بخش قیگرا از طراست که رهبران تحولدارای اهمیت جهت 
مشارکت دادن کارکنان در  ،یاحرفه تیحما ،ینیاعتمادآفر ها،تیمأمور
 ،یستگیادراک کارکنان از شا ،یآنان به نوآور قیو تشو یریگمیتصم

انتظار  ل،یدل نی. به همکنندیم تیورا تق یارو اثرگذ یخودمختار
 یعملکرد یامدهایپ ،یتوانمندساز ریاز مس یسبک رهبر نیا رودیم

اند که نشان داده زیو همکاران ن ویکند. آوول جادیا یترمطلوب
گرا و تحول یرهبر انیدر رابطه م تواندیم یشناختروان یتوانمندساز

  (Avolio et al., 2004). کند فایا یانجینقش م یسازمان یامدهایپ
در بستر  یشهر تیریمد یدرک کارآمد گر،ید یسو از

به عملکرد است.  یعبور از نگاه صرفاً ابزار ازمندین یعموم یهاسازمان
بلکه  ،ییکارا یبه معنا فقطنهعملکرد  ن،ینو یخدمت عموم کردیدر رو

خدمت و توجه به  تیفیک ،یخلق ارزش عموم ،ییناظر بر پاسخگو
 (Denhardt & Denhardt, 2015). شهروندان استمنافع 

 تیکه موفق کندیم دیتأک زین نینو یعموم یحکمران کردیرو نیهمچن
از  یریگمشارکت و بهره ،یدر گرو تعامل، همکار یعموم یهاسازمان

 نیبر ا (Osborne, 2010). است یو نهاد یانسان یهاتیظرف
در  یشهردار ییناتوا توانیرا م یشهر تیریمد یاساس، کارآمد

ارائه خدمات مطلوب،  یبرا یتیریو مد یاثربخش از منابع انسان دهاستفا
 .دانست یو حل مسائل شهر ییپاسخگو تیتقو ،یهماهنگ شیافزا

فرض استوار است  نیپژوهش حاضر بر ا یمنطق نظر جه،ینت در
 تیتقو قیاز طر ند،یشایپ ریعنوان متغگرا بهتحول یکه رهبر
 یبه ارتقا ،یانجیم ریعنوان متغکارکنان به یشناختروان یتوانمندساز

 تی. مزشودیمنجر م امدیپ ریعنوان متغبه یشهر تیریمد یکارآمد
فراتر  فیرا از سطح توص رهایمتغ انیم بطهچارچوب آن است که را نیا

. کندیم یبندروشن صورت ینییسازوکار تب کیبرده و آن را در قالب 
را که رابطه  یخلأ موجود در مطالعات کوشدیم پژوهش حاضر ،روازاین
اند، با ارائه کرده یبررس یو خط میصورت مستقو عملکرد را به یرهبر
 Wang etتهران جبران کند ) یرداردر بستر شه محوریانجیم یمدل

al., 2011; Avolio et al., 2004.) 
 

 با متغیرهای مورد بررسی گرا رابطه رهبری تحول

 گرا و توانمندسازی کارکنانتحولرابطه رهبری  -

رهبران  که(، در نظریه خود مطرح کردند 2320) 0باس و ریگو
گرا با تفویض اختیار و ایجاد اعتماد، احساس خودکارآمدی را در تحول

کنند که این امر هسته اصلی توانمندسازی کارکنان تقویت می
  (Bass & Riggio, 2023). شناختی استروان

 دسازی و تعاملات سازمانیرابطه توانمن -

                                                            
4. Bass   & Riggio 
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کند که وقتی موانع نظریه توانمندسازی خود بیان می در 1اسپرتزر
مراتب عمودی ساختاری حذف شوند، تعاملات افقی جایگزین سلسله

 شود. این مسئله در مدیریت شهری بسیار حیاتی استمی
)Spreitzer, 2008( ریتأث( در مطالعه 2012و همکاران )  2و جینگ 

توانمندسازی منابع انسانی بر نتایج سازمانی، نشان دادند که  مدیریت
سازمانی و تسهیل جریان اطلاعات باعث تقویت سرمایه اجتماعی درون

 .گرددهای پیچیده اداری میدر سیستم

 و کارآمدی مدیریت شهری گرارابطه رهبری تحول -

استدلال  «نینو یخدمت عموم» هیدر نظر(، 2011) 3دنهرت
 یهابا مدل یکنترل یهامدل ینیگزیگرا با جاتحول یرهبرکه  کردند

( را در هایرسان )مانند شهردارخدمت یهاسازمان یکارآمد ،یمشارکت
 .دهدیارتقا م یطیمح یهامواجهه با چالش

های مدل بر حاضر بر پایه روابط میان مؤلفهمدل پژوهش  نیبنابرا
نمندسازی گرا، نظریه توامبنای منطق نظری رهبری تحول

شناختی و رویکرد سرمایه اجتماعی سازمانی تبیین شده است. روان
که در مبانی نظری آمده است، براساس نظریه رهبری  طورهمان
گیری انداز مشترک، جهتگرا، رهبر ابتدا از طریق ایجاد چشمتحول

کند میان اهداف فردی کند و تلاش میکلی سازمان را مشخص می
انداز راستایی ایجاد کند. این چشمهای سازمانی همتکارکنان و مأموری

تواند به رفتار سازمانی مؤثر تبدیل شود که با انگیزش زمانی می
شناختی انتقال بخش همراه باشد؛ زیرا انگیزش، سازوکار روانالهام
 انداز به سطح فردی و گروهی کارکنان است.چشم

کند که ی بیان میشناختاز سوی دیگر، نظریه توانمندسازی روان
کارکنان زمانی در فرایندهای سازمانی مشارکت مؤثر خواهند داشت که 
احساس شایستگی، معناداری، خودمختاری و اثرگذاری داشته باشند. 

تنهایی برای تغییر رفتار کارکنان کافی بخش بهبنابراین، انگیزش الهام
نیست و باید از طریق توانمندسازی به احساس اختیار و 

پذیری تبدیل شود. در بستر شهرداری تهران، این مسئله سئولیتم
نفعان و ماهیت اهمیت بیشتری دارد؛ زیرا پیچیدگی وظایف، تعدد ذی

کند که کارکنان در سطوح مختلف سازمان خدمات شهری ایجاب می
 محور اتخاذ کنند.های سریع، هماهنگ و مسئلهبتوانند تصمیم

ایه اجتماعی سازمانی، تعاملات همچنین، بر اساس رویکرد سرم
گیری رفتارهای شرط شکلمؤثر، اعتماد، همکاری و تبادل دانش، پیش

نوآورانه و پذیرش تغییر هستند. از این منظر، توانمندسازی کارکنان 
تواند از طریق افزایش اعتماد و کاهش فاصله قدرت، زمینه تعامل و می

ر نیز به نوبه خود، پذیرش ارتباطات مؤثر را فراهم کند. تعاملات مؤث
کند. در نهایت، تغییر، تحریک ذهنی و نفوذ رهبری را تقویت می

تواند به بهبود عملکرد سازمانی منجر شود؛ اندیشی میهمکاری و هم
شهری مانند تهران، مستلزم ویژه در کلانزیرا حل مسائل شهری، به

                                                            
1. Spreitzer 

2. Jiang 

3. Denhardt 

ز خرد جمعی گیری اهماهنگی میان واحدها، یادگیری سازمانی و بهره
است. بنابراین، روابط پیشنهادی مدل، صرفاً حاصل طراحی پژوهش 

گرا، نیستند، بلکه بر مبنای پیوند نظری میان رهبری تحول
 اند.شناختی و سرمایه اجتماعی سازمانی شکل گرفتهتوانمندسازی روان

انداز مشترک، زمینه گرا با ایجاد اعتماد، انگیزش و چشمرهبری تحول
کند. و رفتاری لازم را برای توانمندسازی کارکنان فراهم می روانی

توانمندسازی نیز با افزایش خودمختاری، احساس اثرگذاری و مشارکت 
کند. فعال، رفتارهای کارآمدتر و پاسخگوتر را در بدنه سازمان تقویت می

تواند به ارتقای عملکرد سازمانی در شهرداری در نتیجه، این فرایند می
 شود.منجر 
 

 پیشینه پژوهش
مدل  یطراح»با عنوان  ایمطالعه(، 1003) انهمکارو  ییبابا

کارکنان اداره  یوربهره شیافزا یدر راستا نیآفرتحول یرهبر
 هاآنپژوهش  جیانجام دادند و نتا« استان سمنان یکل دامپزشک

مثبت و  تأثیرو ابعاد آن  نیآفرتحول ینشان داد که رهبر
 .ارندکارکنان د یورهبر بهر یمعنادار
 نیرابطه ب یبررس»(، در مطالعه خود با عنوان 1002) یامان
با  یو مشارکت کار نیآفرخدمتگزار و تحول یرهبر یهاسبک

« بجنورد یکارکنان شهردار یزشیانگ یهاروش یانجینقش م
( بر نیآفرتحول یرهبر ژهیو)به یرهبر یهاکه سبک دریافتند

 نیهمچن .دارند یمعنادار تأثیر یهردارش کنانکار یمشارکت کار
عنوان به یزشیانگ یهاکرد که روش دییتأ هاآنمطالعه  یهاافتهی
 شیرابطه و افزا نیا تیدر تقو یدینقش کل ،یانجیم ریمتغ کی

 .کنندیمایفا  کارکنان یکارآمد
 تأثیر»با عنوان  که ی(، در پژوهش1001و همکاران ) ییکاکا 
انجام دادند  «یدولت یهاهبود عملکرد سازمانگرا بر بتحول یرهبر

 ،یابعاد آن شامل نفوذ آرمان زیگرا و نتحول یکه رهبر نتیجه گرفتند
مثبت و  تأثیر ،یو ملاحظات فرد یذهن بیبخش، ترغالهام زشیانگ

 دارند. یدولت یهابر بهبود عملکرد سازمان یدارمعنا
رهبری  یرتأث»(، پژوهشی با عنوان 2022و همکاران ) 0ونگ

گرا بر تعهد سازمانی عاطفی و عملکرد شغلی: نقش میانجی تحول
نشان داد که  هاآنانجام دادند و نتایج پژوهش « مشارکت کارکنان

گرا بر تعهد عاطفی سازمانی و عملکرد شغلی اثر مثبت رهبری تحول
 کند.گری میدارد و مشارکت کارکنان نیز این رابطه را تا حدی میانجی

ادراک کارکنان از سبک »با عنوان  ی(، پژوهش2021) 1ریته
در  یسبک رهبر نینقش ا یبه بررس «نیآفرتحول ی: تئوریرهبر

 ینشان داد که رهبر او مطالعه یهاافتهی. انجام داد یدولت یهاسازمان
 یمیمستق تأثیر ردستان،یو توسعه ز یتوانمندساز قیاز طر نیآفرتحول

                                                            
4. Wang 

5. Tahir 
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 تیهدا یمؤثر برا یکردیعنوان رورد و بهدا لتبر عملکرد کارکنان دو
 .کندیعمل م یادار یدر ساختارها نیادیبن راتییتغ

رهبری  تأثیر»(، پژوهشی با عنوان 2013تریچاندهارا و همکاران )
گرا و انگیزه خدمات عمومی بر عملکرد شغلی پرستاران در تحول
ری نشان داد که رهب هاآنانجام دادند و نتایج پژوهش « تایلند
مستقیم بر عملکرد تکلیف و  تأثیرگرا و انگیزه خدمات عمومی تحول

گرا از طریق انگیزه خدمات عمومی عملکرد متنی دارند و رهبری تحول
 نیز اثر غیرمستقیم بر عملکرد دارد.

و همکار،  یی)مانند بابا یتجرب یهاافتهیپژوهش و  اتیمرور ادب
 ;Tahir, 2025؛ 1001و همکاران،  یی؛ کاکا1002 ،ی؛ امان1003

Wang et al., 2022; Trichandhara et al., 2019 نشان )
 یارابطه ،یگرا و عملکرد سازمانتحول یرهبر انیکه رابطه م دهدیم

و  یعموم یهاآن در سازمان ینبوده و اثربخش یو خط میمستق

و  یمشارکت ،یزشیانگ یهامستلزم وجود واسطه یشهر تیریمد
گذشته کمتر به صورت  یهاحال، پژوهش نیبا ا است؛ یتوانمندساز

 وندیدر پ یشناختروان یتوانمندساز یانجینقش م نییزمان به تبهم
 ،روازایناند. پرداخته یشهر تیریمد یگرا و کارآمدتحول یرهبر انیم

مدل  ،یو کاربرد ینظر خلأ نیپژوهش حاضر با هدف پوشش ا
کرده  یبندصورت یه عاملس یعل رهیزنج کیخود را در قالب  یلیتحل

( از ندیشایرهبران )پ نیآفرتحول یکند چگونه رفتارها نییاست تا تب
 یو اثرگذار یداریمعن ،یخودمختار ،یستگیادراک شا تیتقو قیطر

 یو کارآمد ینوآور ،ییپاسخگو یبه ارتقا تی(، در نهایانجیکارکنان )م
 .شودیمنجر م یشهردار یای( در بستر پوامدی)پ یشهر تیریمد

با توجه به مبانی نظری و پیشینه پژوهش، مدل مفهومی پژوهش 
 گردد:به شکل زیر تدوین می

 

 

 مدل مفهومی پژوهش .1شکل 
 

 روش انجام پژوهش

 وهیو ش تیو از نظر ماه یپژوهش حاضر از نظر هدف، کاربرد
-یاکتشاف ختهیآم کردیبا رو یشیمایپ-یفیها، توصداده یگردآور

و استخراج ابعاد و  ییبا هدف شناسا ،یفیست. در بخش کا ینییتب
 یگرا، جامعه آمارتحول یرهبر یرفتار یهاشرانیپ یهامؤلفه

متخصصان  ،یشهر تیرینفر از خبرگان حوزه مد 11شامل 
هدفمند  یریگبود که با روش نمونه یو منابع انسان یدولت تیریمد
 قیها از طرادهد یگردآور ندی( انتخاب شدند. فرآگلوله برفی)

ادامه  یبه اشباع نظر دنیتا رس نیمه ساختاریافته یهامصاحبه
استخراج  یدیاز مصاحبه دوازدهم به بعد کد جد کهیطوربه افت؛ی

 لیشد. تحل لیمصاحبه تکم 11تا  نانیجهت اطم و دینگرد
آن  یمضمون انجام گرفت که ط لیبه روش تحل یفیک یهاداده

صورت که  نیاستخراج شدند. به ا ریراگو ف یمحور ه،یپا نیمضام
نیمه  یهامتون مصاحبه یسازادهیشامل پ لیتحل ندیفرآ

 یانو مب یشهر تیرینفر از خبرگان حوزه مد 11با  ساختاریافته
 یمتون، در مرحله کدگذار قیدق یپژوهش بود. پس از بررس ینظر

. سپس با دیباز( استخراج گرد ی)کدها هیکد اول 101باز، تعداد 
 ی)کدها هیمضمون پا 21پوشان و مشابه، هم یکدها عیتجم

 2( و یمحور یدهنده )کدهامضمون سازمان 7(، یباز/مفهوم
 .شدند یبندسته/کلان( دیانتخاب ی)کدها ریمضمون فراگ

با هدف آزمون مدل و سنجش روابط  ،یبخش کم در
 یشهردار ییارشد و اجرا رانیشامل مد یجامعه آمار رها،یمتغ

و  ینفر بود. براساس جدول کرجس 307تهران به تعداد مناطق 
که با  دیگرد نیینفر تع 131 موردنیاز(، حجم نمونه 1380مورگان )

جامعه،  تارمتناسب با ساخ یاطبقه یتصادف یریگروش نمونه
نامه بخش، پرسش نیها در اداده یانتخاب شدند. ابزار گردآور

و  ینظر اتیادب یآن بر مبنا یهاساخته بود که شاخصمحقق
گرا تحول یرهبر کهیطوراستخراج شد؛ به یفیبخش ک یهاافتهی

 کیبخش، تحرالهام زشیانگ ،ینفوذ آرمان یهابراساس مؤلفه
، (Bass & Riggio, 2006)یو ملاحظات فرد یذهن

 ،یخودمختار ،یستگیبراساس ابعاد شا یشناختروان یتوانمندساز
 تیریمد یکارآمدو (Spreitzer, 1995)  یمعنادارو  یرگذاریتأث

و تحقق اهداف  یخدمات، نوآور تیفیک یهابا شاخص یشهر
 .شدند یسازیاتیعمل یسازمان

استادان متخصص و  دییأاز ت یفیابزار، در بخش ک ییروا جهت
 لیسازه )تحلییو روا یصور ییمحتوا، روا ییاز روا یدر بخش کم

 یعامل یکه بارها نشان داد جی( استفاده شد. نتایدییتأ یعامل
همگرا،  ییسنجش روا یبود. برا 0/0بالاتر از مقدار  هاهیگو یتمام

ها تمام سازه ی( براAVE) شدهراجاستخ انسیوار نیانگیشاخص م
فورنل و لارکر استفاده شد  اریواگرا از مع ییروا یو برا 1/0بالاتر از 
با  زیابزار ن ییایقرار داشت. پا یآن در سطح مطلوب ریکه مقاد

 یابی( ارزCR) یبیترک ییایکرونباخ و پا یآلفا بیاستفاده از ضر
آمد.  به دست 8/0از  ربالات ریمقاد رهایمتغ یتمام یکه برا دیگرد
از  یریگبا بهره یو استنباط یفیها در دو سطح آمار توصداده لیتحل
آزمون  یانجام شد. برا SmartPLSو  SPSS یافزارهانرم

به روش حداقل مربعات  یمعادلات ساختار یزسااز مدل هاهیفرض
زمان روابط هم یکه امکان بررس دی( استفاده گردPLS) یجزئ

 د.کررا فراهم  میرمستقیو غ میمستق

یشهر تیریمد یکارآمد توانمندسازی رهبری تحول گرا  
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 محدوده مورد مطالعه
، در محدوده 1331 یسرشمار جیشهر تهران براساس نتاکلان

 یادارد که در پهنه تینفر جمع 7170000گانه خود 22مناطق 
 عیاست. از نظر توز افتهی اسکان لومترمربعیک 811 معادل
 22هزار و منطقه  318از  شیمنطقه چهار با ب ت،یجمع یامنطقه

 نیترتیجمعکم و نتریتیپرجمع بیهزار نفر، به ترت 181با 

 برعلاوه(. 1331 ران،یاست )مرکز آمار ا یمناطق شهر

 یدسترس تفاوت در وسعت مناطق، تفاوت در ،یتیجمع هایتفاوت

 و هافرصت عیدر توز یو نابرابر یخدمات هایبه امکانات و سرانه

 هایمشخصه گری(، از دینابرابر اجتماع ی)توپوگراف شهری منابع
 یاقتصاد -ینظام اجتماع یهایژگیو و ییسازمان فضا

 .شهر تهران استکلان

 

 
 یاستان ماتیشهر تهران در تقس تیموقع .3 شکل

 1000و همکاران،  زادهصفرعلی مأخذ.

 هایافته
درصد را  70نفر معادل  131نفر پاسخگویان،  181از مجموع 

درصد را افراد مجرد تشکیل  20نفر معادل  31و  متأهلافراد 
سال،  31تا  21نفر از پاسخگویان در بازه  10اند. از نظر سن، داده
 سال و 11تا  01نفر در بازه  80سال،  01تا  31نفر در بازه  23
و  03، 18، 1 بیبه ترتاند که سال قرار داشته 11نفر بالاتر از  17
شوند. از حیث سطح درصد از کل نمونه را شامل می 30

گویان دارای مدرک لیسانس و نفر از پاسخ 11تحصیلات نیز 
 8اند؛ بنابراین لیسانس و بالاتر بودهنفر دارای مدرک فوق 110

درصد دارای  33شناسی و درصد از نمونه دارای تحصیلات کار
 تکمیلی هستند. لاتیتحص

تا  11نفر از پاسخگویان دارای  1همچنین، از نظر سابقه خدمت، 
نفر  17سال سابقه،  20تا  11نفر دارای  08سال سابقه،  11

سال  21نفر دارای بیش از  11سال سابقه و  21تا  21دارای 
درصد از  31و  30، 28، 3 به ترتیباند که سابقه خدمت بوده

های دهند. در مجموع، یافتهنمونه آماری را تشکیل می
، متأهلگویان دهد که بیشتر پاسخناختی نشان میشجمعیت

سال، دارای تحصیلات تکمیلی و  01دارای سن بالاتر از 
برخوردار از سابقه خدمت نسبتاً طولانی هستند؛ بنابراین، نمونه 

با محیط شهرداری، از پژوهش از نظر تجربه سازمانی و آشنایی 
 غنای مناسبی برخوردار است.

های توصیفی متغیرهای پژوهش نیز میانگین در بخش آماره
ها در دامنه بالاتر از حد متوسط مقیاس قرار دارد. در همه مؤلفه
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توانمندسازی »ها، بیشترین میانگین مربوط به میان مؤلفه
ایجاد » بوده است و پس از آن 3/133با میانگین « کارکنان

تحریک و »، «تعامل و ارتباطات مؤثر»، «انداز مشترکچشم
ها قرار دارند. همچنین بیشترین میزان و سایر مؤلفه« نفوذ

« انداز مشترکایجاد چشم»پراکندگی و انحراف معیار مربوط به 
بوده است که  0/383و واریانس  0/373با انحراف معیار 

یان درباره این مؤلفه گودهنده تنوع نسبی دیدگاه پاسخشانن
و  3/182طور کلی، میانگین کل متغیرهای تحقیق است. به

آمده است که حاکی از وضعیت  به دست 0/873انحراف معیار آن 
 نسبتاً مطلوب متغیرهای مورد مطالعه در میان پاسخگویان است.

 

 (مضمون لیتحلبخش کیفی )
مسئله،  های اصلیدر این پژوهش، جهت شناسایی ابعاد و مؤلفه

 1( با رویکرد Thematic Analysisاز روش تحلیل مضمون )
( استفاده گردید. فرآیند تحلیل 2001ای براون و کلارک )مرحله

 نیمه ساختاریافتههای های حاصل از ادبیات نظری و مصاحبهداده
. 1گام متوالی شامل:  1نفر از خبرگان شهرداری تهران در  11با 

. 3. ایجاد کدهای اولیه )کدگذاری باز(، 2ها، آشنایی با داده
ها، . بازبینی مضمون0ها )کدگذاری محوری(، جستجوی مضمون

 ها )کدگذاری انتخابی/گذاری مضمون. تعریف و نام1
 انجام پذیرفت.. تهیه گزارش نهایی 1دهنده( و سازمان

 هیکد اول 101تعداد  ،یفیک یهاداده لیتحلپس از کدگذاری و 
 لیو مصاحبه با خبرگان، پس از تحل ینظر یحاصل از مطالعه مبان

دهنده مضمون سازمان 7و  هیمضمون پا 21، به هامضمون

 یباز، کدها یشامل کدها یساختار کامل کدگذارشدند.  یبنددسته
دهنده( و سازمان نی)مضام یانتخاب یکدها (،هیپا نی)مضام یمحور

 نیاند. اارائه شده ،1شده در جدول  استخراج یکدها یفراوان زانیم
 یدر شهردار یشهر تیریمد یکه کارآمد دهدینشان م نیمضام

 ست،ین ستایا یو ساختار یکیمکان یندهایتهران صرفاً حاصل فرآ
گرا و رهبران تحول یرفتار یهااز کنش ایپو یارهیزنج ندیبلکه برآ

 یرهای، متغ1جدول  یجانبه کارکنان است. طبق خروجمشارکت همه
 یزشیانگ یربنای، ز«بخشالهام زهیانگ»و « انداز مشترکچشم جادیا»

به « کارکنان یتوانمندساز»که با  سازندیدهنده رفتارها را مو جهت
و « مؤثر تعامل و ارتباطات». در ادامه، شوندیمنتقل م یاتیعمل هیلا
 سازنهیکرده و زم فایرا ا ینقش بستر تعامل «یشیاندو هم یهمکار»
عملکرد » یبه ارتقا تیتا در نها گردندیم« و نفوذ نوآورانه کیتحر»
منجر  «یو معنو یاخلاق یالگو» یسازنهیو نهاد« سازمان یایپو

« ابعاد ییشناسا»تنها قادر به  یفیمضمون ک لیشوند. از آنجا که تحل
 «رهایمتغ یبندسطح» ،«یو معلول یروابط عل» نییتع ییت و توانااس
مؤلفه  7 نیا انیم «کیستماتیس یریرپذیو تأث یرگذاریتأث رانیم»و 

 یساختار یسازپژوهش از روش مدل یرا ندارد، در بخش کم
 .استفاده شد (ISM) یریتفس

( 1)جدول  شدهییدهنده شناسامضمون سازمان 7مرحله،  نیا در
 یشدند. با نظرخواه ISM تمیوارد الگور یورود یرهایمتغ نوانعبه

 لی( تشکSSIM) یساختار یقیخودتطب سیاز خبرگان، ابتدا ماتر
)با  ییو نها هیاول یابیدست سیآن به ماتر لیسپس با تبد د،یگرد

روابط  رهیزنج رها،یمتغ یبندسطح تی( و در نهایاعمال قانون تسر
 .دیگرد نییاز ابعاد تع کیسته بودن هرواب زانیدرجه نفوذ و م ،یعل

 

 گرا با تأکید بر مشارکت کارکناندهنده رهبری تحولمضامین سازمان .1جدول 

مضمون انتخابی )کد 

 دهنده(انتخابی / سازمان

مضمون محوری )کد محوری / 

 مضمون پایه(

 نمونه کدهای باز 

 ها(شده از مصاحبه)کدهای اولیه استخراج
 ضریب توافق فراوانی کد باز

 انداز مشترکایجاد چشم
سازی ترسیم آینده مطلوب و شفاف

 اهداف سازمانی
سازی اهداف راستاهم ساله شهرداری 10انداز تبیین افق چشم
 مناطق برای بدنه اجرایی مأموریتسازی شفاف فردی و سازمانی

17 71/0 

 بخشانگیزه الهام
ایجاد تعهد و انگیزش از طریق 

 ار رهبررفتار و گفت
ایجاد امید و اشتیاق نسبت به  رفتاری مدیران ارشد یالگوساز

 کننده در جلسات سازمانیسخنوران ترغیب آینده سازمان
11 72/0 

 توانمندسازی کارکنان
گیری و افزایش مشارکت در تصمیم

 توانمندی
های برگزاری دوره تفویض اختیارات اجرایی به بدنه کارشناسی

 ایجاد حق انتخاب در فرآیندهای کاری ارتقای مهارت تخصصی
21 71/0 

 تعامل و ارتباطات مؤثر
تسهیل هماهنگی و اعتماد میان 

 مدیران و کارکنان
های ارتباطی افقی و تسهیل کانال سیاست درهای باز مدیریتی

 ایهای صمیمانه و دورهبرگزاری نشست عمودی
11 71/0 

 تحریک و نفوذ
 تأثیرگذاری بر پذیرش تغییر و

 نوآوری در کارکنان
چالش کشیدن فرضیات قدیمی  پردازی و نقد سازندهتشویق ایده

 های نوآورانه شهریحمایت از طرح کاری
13 70/0 

 اندیشیهمکاری و هم
کارتیمی، مشارکت جمعی و تبادل 

 دانش
گذاری تجربیات اشتراک و طوفان فکری هاپیشنهادتشکیل نظام 

 پذیری جمعییتتقویت روحیه مسئول میان مناطق
22 78/0 

 عملکرد پویای سازمان
وری بیشتر و تحقق اهداف، بهره

 کیفیت خدمات
مندی ارتقای رضایت کاهش زمان صدور پروانه و خدمات شهری

 هاسازی مصرف منابع و کاهش هزینهبهینه شهروندان
18 7/0 

 الگوی اخلاقی و معنوی
های اخلاقی در به ارزش پایبندی

 محیط کار
عدالت در برخورد با  یت مالی و پاسخگویی به شهروندانشفاف

 رسانی صادقانهترویج فرهنگ خدمت پرسنل
18 73/0 

 738/0ضریب میانگین: 101 کد اولیه مضمون پایه 21 مضمون انتخابی 7
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 یریتفس یساختار یسازمدل یروش کم با استفاده از در ادامه
(ISM روابط ،)زانیو م پژوهش یهافهمؤل انیم هیدوسو ای و هیسوکی 

 .دیگرد نییتع بندی وسطح هااز مؤلفه کیهر یگذارتأثیرو  یریپذتأثیر
 

  (ISM)  تفسیری-سازی ساختاریهای مدلافتهی

بندی های ساختاری و سطحمنظور کشف روابط علی، تعیین اولویتبه
گرا در ارتقای کارآمدی مدیریت های رفتاری رهبری تحولپیشران

دهنده حاصل از بخش کیفی وارد الگوریتم ضمون سازمانم 7شهری، 
 ( شدند.ISMتفسیری )-سازی ساختاریمدل

. تشکیل ماتریس 1متوالی شامل:  گامسهفرآیند تحلیل در 
. محاسبه 2( براساس نظر خبرگان، SSIMخودتطبیقی ساختاری )

. 3( با اعمال خاصیت تعدی/تسری و RRRماتریس دستیابی نهایی )
جهت تعیین  هاآنها و اشتراک ها، خروجیموعه ورودیتعیین مج

 سطوح متغیرها انجام پذیرفت.
، (ISM) تفسیری-بر اساس نتایج حاصل از تحلیل ساختاری

بندی شدند که نمایانگر توالی سطح طبقه 1های پژوهش در مؤلفه
شهرداری سیستم  ها درمنطقی و میزان قدرت نفوذ هر یک از پیشران

  .(2دول تهران است )ج

همکاری و »های پایه مدل(: بنا و پیشرانسطح پنجم )سنگ -
 «الگوی اخلاقی و معنوی»و « اندیشیهم

و « اندیشیهمکاری و هم»ترین سطح مدل دو مؤلفه در عمیق
اند. این دو متغیر دارای بیشترین قرار گرفته« الگوی اخلاقی و معنوی»

 قدرت نفوذ و کمترین میزان وابستگی هستند.
گرا در سازی رهبری تحولاین یافته بدین معناست که پیاده

های ای یا روشهای بخشنامهتواند از دستورالعملشهرداری تهران نمی
سلامت اداری، « الگوی اخلاقی و معنوی»تجویزی آغاز شود. 

همکاری و »کند و پاسخگویی و اعتماد متقابل را ایجاد می
جمعی را در بدنه عریض و  روحیه کار گروهی و خرد« اندیشیهم

دهد. تا زمانی که این دو بستر زیربنایی طویل شهرداری شکل می
محقق نشوند، سایر اقدامات تحولی در سطوح بالاتر دچار شکست 

 .خواهند شد

، «عملکرد سازمان»های ساختاری و ارتباطی(: سطح چهارم )واسطه -
 «انداز مشترکایجاد چشم»و « تعامل و ارتباطات مؤثر»

ای قرار دارند که نقش های ساختاری و زمینهدر سطح چهارم، مؤلفه
وجود بسترهای اخلاقی و مشارکتی کنند. میانجی عملیاتی را ایفا می

تعامل و »بلافاصله جریان اطلاعات شفاف را از طریق ( 1)سطح 
انداز ایجاد چشم»تسهیل کرده و افق تحول را در قالب « ارتباطات مؤثر

خود  نوبهبهسازد. این امر بدنه شهرداری ملموس می برای« مشترک
را سامان داده و سازمان را از « عملکرد سازمان»های ابتدایی زیرساخت

 .کندحالت لختی اداری به سمت چابکی هدایت می

سطح سوم )لایه توانمندسازی و ارتقای سرمایه انسانی(:  -
 «توانمندسازی کارکنان»

 اشغال شده است.« دسازی کارکنانتوانمن»سطح سوم توسط مؤلفه 

انداز مشترک در سطح چهارم شکل پس از آنکه ارتباطات و چشم
گرا نیازمند تفویض اختیار، استقلال کاری و گرفت، رهبران تحول

های تخصصی بدنه کارشناسی هستند. توانمندسازی ارتقای مهارت
را ایفا های فردی نقش پل ارتباطی میان ساختارهای سازمانی و انگیزه

گیران کند و کارکنان شهرداری را از مجریان صرف به تصمیممی
 .نمایدپذیر تبدیل میمسئولیت

انگیزه »کننده رفتاری(: سطح دوم )لایه محرک و تقویت -
 «بخشالهام

در این مرحله،  قرار دارد.« بخشانگیزه الهام»در سطح دوم، مؤلفه 
بخشی، ه با انگیزههمرا( 3توانمندسازی شایسته کارکنان )سطح 

شود. این مؤلفه آفرینی و الگوسازی رفتاری رهبران متجلی میاشتیاق
مانند سوخت حرکتی سیستم عمل کرده و خستگی ناشی از بروکراسی 
اداری در شهرداری را کاهش داده و تعهد عاطفی پرسنل را به حداکثر 

 .رساندمی

 «تحریک و نفوذ»سطح اول )قله مدل و معلول نهایی(:  -

)ترغیب نوآوری، « تحریک و نفوذ»در بالاترین سطح مدل، مؤلفه 
چالش کشیدن فرضیات سنتی و تغییر نگرش( جای گرفته است. این 
 متغیر دارای کمترین قدرت نفوذ و بیشترین میزان وابستگی است.

نوآوری، تغییر رفتار »دهد که قرارگیری این مؤلفه در قله مدل نشان می
  یک متغیر خروجی و معلول« دمات شهریو پذیرش تحول در خ

توان ریزان شهری باید توجه داشته باشند که نمیاست. داوران و برنامه
خواهانه داشت، مگر از کارکنان شهرداری انتظار رفتار نوآورانه و تحول

و به ترتیب تسلسل  یدرستبهسطح قبلی  0ها در آنکه زنجیره پیشران
 .سازی شده باشندپیاده

 

 ISM دهنده در مدلبندی مضامین سازمانسطح .2ل جدو
 نقش در مدل مضمون سطح

 پیامد نهایی اجرای درست سطوح زیرین -هایخروجبا توجه به  ترین تأثیرپذیریبیش تحریک و نفوذ 1
 انتقال اهداف به باورهای فردی کارکنان -کننده رفتاریتقویت بخشانگیزه الهام 2
 سازی اختیارات و ارتقای سرمایه انسانیبستر عملیاتی -های توانمندسازواسط وانمندسازی کارکنانت 3
 های عملیاتیکننده تعاملات سازمانی و هماهنگیتنظیم - های عملکردیواسط عملکرد سازمان، تعامل و ارتباطات مؤثر 0
 های عملیاتیکننده تعاملات سازمانی و هماهنگیتنظیم -هایخروجبا توجه به  اثرگذارترین اندیشی، الگوی اخلاقی و معنویهمکاری و هم 1
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مشاهده  ،2شکلدر  ISM شده از روش مدل نهایی استخراج
و  یاخلاق یالگو»و  «یشیاندو هم یهمکار» یهامؤلفه شود،یم

دهنده نقش اند که نشاندر سطح پنجم مدل قرار گرفته «یمعنو

 یرهبر یرفتار یاهشرانیپ ریسا یریگدر شکل هاآن نیادیبن
 تهران است. یگرا در شهردارتحول

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 یرفتار یهاشرانیپ یریتفس-یمدل ساختار .2شکل

 یسهازاز مدل آمهده بهه دسهت جیدر کنار نتا، 2مدل ساختاری شکل
 تیریمهد یبرا یاتینقشه راه عمل کی(، 2)جدول  یمعادلات ساختار

 یهاشهرانیامل پ. سطح پهنجم مهدل کهه شهکندیم میترس یشهر
و  یعملکهرد سهازمان یکهه بهدون ارتقها کندیم دیاست، تأک نیادیبن

 جادیبه سطوح بالاتر )ا یابیدست ،یشیاندبر هم یتعاملات مبتن تیتقو
و نفوذ( دشوار خواهد بود.  کیتحر ییانداز مشترک تا مرحله نهاچشم

 کهه دههدینشان م ،«یشهردار سیستم »در بستر  ژهیومدل، به نیا
 رهیزنج کیبلکه  ست،ین یخط ندیفرآ کی یشهر تیریتحول در مد

 رییآغاز شده و به تغ لاقاست که از مشارکت و اخ یاچندمرحله یعل
 .شودیسازمان ختم م یو تعال یرفتار
 

 (PLS-SEM) یساختار یسازمدل جینتا 

 قیههاز طر یریگبههرازش مههدل انههدازه ها،هیاز آزمههون فرضهه شیپهه
 CR) یبیترک ییایو پا (AVE > 0.5) گراهم ییروا یهاشاخص

آمهده،  دسهت بهه ریقهرار گرفهت کهه مقهاد یابیهمهورد ارز (0.7 <
ها بهود. در سهازه ییایو پا ییروا تیبرازش مطلوب و کفا دهندهنشان

 یبهرازش کله خصاز شها ،یمهدل سهاختار یابیارز برایمرحله بعد 
(GOF) استفاده شد. مقدار شاخص GOF  ه دست ب 013/0برابر با

(، یبهرازش قهو یبهرا 31/0مرجهع ) ریآمد کهه بها توجهه بهه مقهاد

مدل در بستر  یبالا نییمطلوب و قدرت تب اریدهنده برازش بسنشان
  .تهران است یشهردار

، معیارهههای PLS-SEMگیری در روش ارزیههابی مههدل انههدازه
 پایایی، روایی همگرا و روایی واگرا مورد بررسی قرار گرفتند:

بررسی معیارهای سنجش مدل نشان  وایی همگرا:پایایی و ر

و ضههریب  (CR)های پایههایی شههامل دهههد کههه شههاخصمی
Rho_ARho\_ARho_A ها بههالاتر از بههرای تمههامی سههازه

بهر ایهن، قهرار دارنهد. عهلاوه 3/0و در محدوده  8/0آستانه مجاز 
یعنی بهیش  قبولقابلبرای تمام متغیرها مقدار  (AVE)شاخص 

کمتههههر اسههههت  CRکههههرده و از میههههزان را ثبههههت  1/0از 
(CR>AVECR > AVECR>AVE ایهههههن نتهههههایج .)

ها و روایی همگرای ابهزار سهنجش را بستگی قوی میان گویههم
 کند.تأیید می

و  Fornell-Larckerاین ویژگهی بها دو معیهار  روایی واگرا:

(HTMT)  .آزمون  جینتاارزیابی شدFornell-Larcker  نشان
ها سهازه ریآن بها سها یزه از همبسهتگهر سا AVEداد که جذر 

خهودش  یهاهیبا گو یتریارتباط قو ر،یهر متغ یعنیاست؛  شتریب
در آزمون  نی. همچنگرید یرهایمربوط به متغ یهاهیدارد تا با گو

HTMTن یهآمهد. ا به دست 3/0کمتر از حد مجاز  ری، همه مقاد

و نفوذ کیتحر  

کارکنان یتوانمند ساز  

یمعنو و یاخلاق یالگو  

چشم انداز مشترک جادیا  

الهام  زهیانگ

 بخش

تعامل و 

 ارتباطات موثر

و هم  یهمکار

یشیاند  

د لکربهبود عم

 سازمان

 بیشترین

یتاثیرپذیر  

 بیشترین

یتاثیرگذیر  

 سطح اول

 سطح دوم

 سطح سوم

 سطح چهارم

 سطح پنجم
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 گریکههدیپههژوهش بهها  یهاسههازه یعنههیبههه زبههان سههاده  هاافتهههی
بُعهد مسهتقل و قابهل  کیهنامناسب ندارند و هرکهدام  یهمپوشان

مهدل  یواگهرا یهیروا ن،یبنهابرا کنند؛یم یریگرا اندازه صیتشخ
 .شودیم دییتأ

، معیارههای PLS-SEMگیری در روش ارزیابی مدل انهدازه
 پایایی، روایی همگرا و روایی واگرا مورد بررسی قرار گرفتند:

رسی معیارهای سنجش مدل نشان بر پایایی و روایی همگرا:

و ضههریب  (CR)های پایههایی شههامل دهههد کههه شههاخصمی
Rho_ARho\_ARho_A ها بههالاتر از بههرای تمههامی سههازه

ایهن،  بهرعلاوهقهرار دارنهد.  3/0و در محهدوده  8/0آستانه مجاز 
یعنی بهیش  قبولقابلبرای تمام متغیرها مقدار  (AVE)شاخص 

کمتههههر اسههههت  CRن را ثبههههت کههههرده و از میههههزا 1/0از 
(CR>AVECR > AVECR>AVE ایهههههن نتهههههایج .)

ها و روایی همگرای ابهزار سهنجش را بستگی قوی میان گویههم
 کند.تأیید می

و  Fornell-Larckerاین ویژگهی بها دو معیهار  روایی واگرا:

(HTMT)  .آزمون  جینتاارزیابی شدFornell-Larcker  نشان
ها سهازه ریآن بها سها یهر سازه از همبسهتگ AVEداد که جذر 

خهودش  یهاهیبا گو یتریارتباط قو ر،یهر متغ یعنیاست؛  شتریب
در آزمون  نی. همچنگرید یرهایمربوط به متغ یهاهیدارد تا با گو

HTMTن یهآمهد. ا به دست 3/0کمتر از حد مجاز  ری، همه مقاد
 گریکههدیپههژوهش بهها  یهاسههازه یعنههیبههه زبههان سههاده  هاافتهههی

بُعهد مسهتقل و قابهل  کیهسب ندارند و هرکهدام نامنا یهمپوشان
مهدل  یواگهرا یهیروا ن،یبنهابرا کنند؛یم یریگرا اندازه صیتشخ

 .شودیم دییتأ

 

 گیری و کیفیت مدل ساختاری خروجی جامع ارزیابی مدل اندازه. 3جدول 

 Rho_Aضریب  (CR) ایایی ترکیبیپ آلفای کرونباخضریب  سازه / متغیر پژوهش
یانس میانگین وار

 (AVE) استخراجی
 نتیجه بینیپیشتوان  ضریب تعیین

 تأیید 10/0 31/0 13/0 31/0 31/0 31/0 انداز مشترکایجاد چشم
 تأیید 1/0 17/0 10/0 33/0 30/0 33/0 بخشانگیزه الهام

 تأیید 31/0 12/0 12/0 30/0 30/0 33/0 توانمندسازی کارکنان
 تأیید 27/0 11/0 18/0 32/0 32/0 31/0 تعامل و ارتباطات مؤثر

 تأیید 21/0 17/0 82/0 38/0 38/0 38/0 تحریک و نفوذ
 تأیید 11/0 10/0 13/0 33/0 33/0 32/0 اندیشیهمکاری و هم

 تأیید 21/0 21/0 11/0 33/0 30/0 31/0 عملکرد پویای سازمان
 تأیید 3/0 33/0 18/0 30/0 31/0 3/0 الگوی اخلاقی و معنوی

 

 یریگجهینتبحث و 
 یرفتار یهاشرانیپ یالگو نییپژوهش حاضر، تب یهدف اصل

در  یشهر تیریمد یکارآمد یارتقا یگرا در راستاتحول یرهبر
 لی)تحل یفیک کردیرو بیحاصل از ترک جینتاتهران بود.  یشهردار

کرد که  میرا ترس یی(، الگوPLS-SEM) ی( و کمISMمضمون و 
 کیبه سمت  یشهر تیریدر مد یو سنت یکیگذار از نگاه مکان

 برخلاف که یطوراست؛ به محورتیو عامل کنشگر یرفتار ستمیس
را صرفاً در  یشهر یکه کارآمد یغرب کیکلاس یهاهینظر

 ینظر یالگو کنند،یوجو مجست یو کالبد یفن یهاشاخص
شهرها، کلان یومعم یسازمان یپژوهش نشان داد که در بسترها

و  یشناختروان یتوانمندساز یرارهبران از مج یبلوغ رفتار
عملکرد و  یارتقا یاصل رساختیز ،یمشارکت-یاخلاق یبسترها

 .دهدیم لیرا تشک یسازمان یآورتاب
 جادیمانند ا ییهانشان داد که مؤلفه یفیبخش ک یهاافتهی
کارکنان، تعامل و  یبخش، توانمندسازالهام زهیانداز مشترک، انگچشم

عملکرد  ،یشیاندو هم یو نفوذ، همکار کیارتباطات مؤثر، تحر
مرتبط با  نیمضام نیترمهم ،یو معنو یاخلاق یسازمان و الگو

نشان  زین ISM جیهستند. نتا تهران یگرا در شهردارتحول یرهبر

بلکه  ستند،یدر مدل برخوردار ن یکسانی گاهیها از جامؤلفه نیداد که ا
 یامدیپ ایواسط  نقش گرید یو برخ نیادینقش بن هاآناز  یبرخ

 یهمکار»و  «یو معنو یاخلاق یالگو» یهادارند. قرار گرفتن مؤلفه
که  دهدیم اننش ،(1سطح مدل ) نیادیبن یهاهیدر لا «یشیاندو هم

 یگرا زمانتحول یتهران، رفتارها یشهردار یدر بستر سازمان
ل تعام ،یاخلاق یهااعتماد، ارزش هیاثربخش باشند که بر پا توانندیم

 ییبا مطالعات کاکا افتهی نیا .رندیشکل بگ یو مشارکت جمع یگروه
 یهادارند در سازمان دی( که تأک2021) ری( و ته1001و همکاران )

 راتییتغ ریمس ردستان،یتوسعه ز قیگرا از طرتحول یرهبر ،یعموم
 .تاس همسو ،کندیرا هموار م نیادیبن

در  یسازمان بلوغ ریکه مس دهدیپژوهش نشان م ییمدل نها
اخلاق و  از: کندیعبور م «یرفتار رهیزنج» کیتهران از  یشهردار

و  یبه نوآور ،ی( آغاز شده و با عبور از توانمندساز1مشارکت )سطح 
 تیماه ،یمراتبگذار سلسله نی. ارسدی( م1و نفوذ )سطح  کیتحر

 .دهدنشان میرا  یشهر تیریتحول در مد دهیچیو پ یرخطیغ
از  یارا صرفاً مجموعه یشهر تیریکه مد یسنت یاهبرخلاف مدل

پژوهش،  نیشده در ا مدل ارائه نند،یبیم یخدمات نیروت فیوظا
 یو راهبر یهماهنگ یاصل یهااز کانون یکی توانیرا م یشهردار
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 یبه سبک رهبر ماًیآن مستق یآورکه تاب دانست یشهر ستمیس
 ینمندسازتوا»ه نشان داد کپژوهش  یهاافتهیگره خورده است. 

دستورات  لیتبد یبرا یاتیح یانجیکارکنان، عامل م «یشناختروان
آن در ساختار  خلأکه  یاست؛ موضوعآشکار به عملکرد  یرهبر

 نیا یی. مدل نهاشدیوضوح احساس متهران به یشهردار یفعل
 ییافزاهم ندیبرآ ،یشهر تیریمد یکه کارآمد نشان دادپژوهش، 

 تسهیلگربلکه  گر،تیهدا فقطنهدر آن، رهبر  است که ییهامؤلفه
 فعال است. یهااز مشارکت یاشبکه

 یمبنهای پژوهش یافته گراتحول یرهبر یاثربخشرابطه با  در
 یهاافتهیگرا بر عملکرد و مشارکت، با تحول یمعنادار رهبر تأثیربر 

 حال، نی( همسو است. با ا2021) ری( و ته1001و همکاران ) ییکاکا
در بستر  یاثرگذار نیا یسازیپژوهش حاضر در بوم یدیتفاوت کل

که مطالعات  یاست. در حال« تهران یشهردار نیسنگ یبوروکراس»
 .تمرکز داشتند یبا ابعاد عموم یدولت یهابر سازمان تربیش نیشیپ

ی، نتایج این مطالعه نشان توانمندساز یانجینقش مدر رابطه با 
 نیتریقو 872/0 ریمس بیبا ضر« رکنانکا یتوانمندساز»داد که 

( است 1002) یامان جیهمسو با نتا افتهی نیتعاملات است. ا شرانیپ
پژوهش حاضر  اماداشت.  دیتأک یزشیانگ یهاکه بر نقش روش

 ار،یکه هرچه کارکنان احساس اخت دادو نشان  گذاشتهفراتر  یگام
 یریگداشته باشند، امکان شکل یشتریب یو اثرگذار یستگیشا

 یندهایتر در فراارتباطات مؤثرتر، تبادل اطلاعات و مشارکت فعال
از  یکی توانیرا م یتوانمندساز ن،ی. بنابراابدییم شیافزا یسازمان

 یگرا به سطح عملکردتحول یرهبر ثرمهم انتقال ا یسازوکارها
 نیا در یشیاندنقش اخلاق و همرابطه با  در سازمان دانست.

و  یهمکار»و  «یو معنو یاخلاق یالگو» گاهیپژوهش، جا
با  افته،ی نیاست. ا ISM( مدل یادی)بن هیدر سطح پا «یشیاندهم

که  همسو است با این تفاوت( 1003) رخواهیو خ ییباباهای یافته
 دادنشان  این مطالعهمدل  اما تمرکز داشتند یفرد یوربر بهره هاآن

بر  نهایی یخروج عملکرد،و  یورتهران، بهره یکه در شهردار
 یدیموضوع تأک نیهستند. ا «یخرد جمع»و  «یاخلاق هیسرما»

 دیتأک ییکه اغلب بر فردگرا یغرب کیکلاس یهااست بر نقد مدل
 یرهبر تی)تهران(، موفق یبوم یشهر تیریکه در مد یدارند؛ در حال

 «یمیو کار ت یمعنو یهاارزش یسازنهینهاد»با  ماًیگرا مستقتحول
 ده است.گره خور

پژوهش ونگ در رابطه با روابط علی متغیرها و مسیر اثرگذاری، 
 یانجی(، نقش م2013) 1و همکاران چاندهارای( و تر2022و همکاران )

 داد( نشان 2پژوهش )شکل  نیاند، اما مدل اکرده دییمشارکت را تأ
 ستمیکه در س نتایج این مطالعه نشان داد. ستین یرابطه خط نیکه ا

 نیتربیشرهبر(  یینها ی)خروج« و نفوذ کیتحر» ،یشهردار
 کردیبا رو افتهی نیمدل دارد. ا نییپا طوحرا از س یریپذتأثیر

                                                            
1. Trichandhara 

 کند کهمی تأییدمطابقت دارد و  یشهر تیریدر مد «یستمیس»
 هیاز سطوح پا دیو نفوذ(، با کی)تحر «ینوآور»به  دنیرس یبرا

پژوهش  نهیشیکه در پ یا)اخلاق و مشارکت( شروع کرد؛ نکته
( مورد توجه ISM) شده یبندمدل سطح کیصورت به ترکم
 گرفته بود. قرار

تهران،  یدر شهردارکلی نتایج این پژوهش نشان داد که  طوربه
 یتوانمندساز»( و 1)سطح  «یبستر اخلاق»گرا بدون تحول یرهبر

 و انجامدی( نمای)عملکرد پو داریپا جی(، به نتا3)سطح  «یساختار
صرفاً  یاز الگوها دیبا یسازمان یکارآمد یارتقا یبرا یشهر رانیمد

 ،تسهیلگر یفاصله گرفته و به سمت رهبر یمراتبو سلسله یکنترل
 قیاز طر تواندیامر م نیمحور حرکت کنند. اتوانمندساز و مشارکت

 یسازوکارها جادیا ،یواحدانیارتباطات م تیتقو ار،یاخت ضیتفو
 یهاتوسعه آموزش ،یریگمیکنان در تصممشارکت کار یبرا یرسم
کار  طیدر مح یاخلاق یهاارزش یسازنهیو نهاد رانیمد یرفتار

پژوهش حاضر با وجود تلاش لازم به توضیح است که  دنبال شود.
گرا در تحول یرهبر یرفتار یهاشرانیجامع از پ ییارائه الگو یبرا

نخست، قلمرو  همراه بوده است. تیتهران، با چند محدود یشهردار
 جینتا ن،یتهران محدود بوده است؛ بنابرا یپژوهش به شهردار یمکان

 ژهیوبه ها،یشهردار ریبه سا میمستق میآن لزوماً قابل تعم
متفاوت،  یساختار ادار یدارا ایتر کوچک یشهرها یهایشهردار

 .ستین
 

 راهکارها
 :شودمیپژوهش، راهکارهای زیر پیشنهاد  هاییافتهبا توجه به 

 شیافزا یبرا یشهر تیریدر مد تسهیلگر یرهبر تیتقو 
مرتبط با  یهایریگمیتصم عیواحدها و تسر انیم یهماهنگ

 .یشهر ستیزطیمح
 یتوانمندساز» کردیبه رو یساختار-یکنترل یهااز مدل گذار 

 یندهایمشارکت فعال کارکنان در فرا تیتقو یبرا «یشناختروان
 ؛یتیریمد
 ضیتفو قیاز طر یطیمحستینان در مسائل زکارک یتوانمندساز 
 ؛یشهر یهابه داده یآموزش و دسترس ار،یاخت
 یهاشاخص»با افزودن  رانیعملکرد مد یابینظام ارز رییتغ 

تعاملات  تیفیو ک تیاز خلاق تیحما رینظ« گراتحول یرفتار
 ؛یسازمان
 جهت  یدر مناطق شهردار اریاخت ضیتفو یهاتهیکم لیتشک

به کارشناسان  یمحل یهاپروژه ماتیاز تصم یبخش یواگذار
 ؛یاتیعمل
 بر  دیبا تأک داریپا یشهر یدر حکمران یانیم رانیآموزش مد
 ؛بر شواهد یمبتن یریگمیو، حل تعارض و تصمگگفت
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 یهاتوسعه مهارت یمدت براکوتاه یآموزش یهابرنامه یطراح 
در خدمات  ینوآور شبردیجهت پ رانیدر مد« و نفوذ کیتحر»

 ؛یشهر

 یبرا یسطوح مختلف سازمان انیباز م یگفتگو یفضا لیتسه 
 یازهایبه ن ییپاسخگودر  یچابک شیو افزا یکاهش بروکراس

 شهروندان.
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