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 نقش متغیر های میانجی ارزش های فرهنگی
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 چکیده

انجام تاًثیر سبک های رهبری بر عملکرد کارکنان استانداری خوزستان با توجه به نقش میانجی ارزش های فرهنگی بررسی  پژوهش حاضر به منظور       

نفر از آنان به روش نمونه گیری تصادفی انتخاب شدند.  150باشند که ی آماری پژوهش حاضر شامل کارمندان استانداری خوزستان میجامعه گرفت.

سبک رهبری مدیران، پرسشنامه عملکرد شغلی پاترسون و پرسشنامه ارزش های فرهنگی هاتسفید ین پژوهش، پرسشنامه ابزارهای مورد استفاده در ا

در ( β=18/0های فرهنگی )انجام گرفت. نتایج نشان داد که مسیر سبک رهبری آزادمنشانه به ارزش Amosافزار تحلیل نتایج با استفاده از نرم بودند و

های ، مسیر سبک رهبری آمرانه به ارزشp ≥01/0در سطح آماری ( β=-25/0های فرهنگی )مسیر سبک رهبری تلفیقی به ارزش، p ≥01/0سطح آماری 

، مسیر p ≥05/0در سطح آماری ( β=11/0، مسیر سبک رهبری آزادمنشانه به عملکرد شغلی )p ≥01/0در سطح آماری ( β=-22/0های فرهنگی )ارزش

در سطح آماری ( β=-18/0، مسیر سبک رهبری آمرانه به عملکرد شغلی )p ≥01/0در سطح آماری ( β=-25/0عملکرد شغلی )سبک رهبری تلفیقی به 

01/0≤ pو مسیر ارزش ،( 24/0های فرهنگی به عملکرد شغلی=β ) 01/0در سطح آماری≤ p .علاوه بر این ضرایب غیرمستقیم مسیر  معنادار هستند

های فرهنگی و سبک رهبری تلفیقی به عملکرد شغلی از طریق ارزش "، مسیر "های فرهنگیملکرد شغلی از طریق ارزشسبک رهبری آزادمنشانه به ع"

 های فرهنگی نشان می دهد که فرضیه های غیرمستقیم نیز تایًید می شوند.مسیر سبک رهبری آمرانه به عملکرد شغلی از طریق ارزش

 .کنان، ارزش های فرهنگیسبک های رهبری، عملکرد کار  :هاکلیدواژه
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 مقدمه -1

در دنیای امروز سازمان ها دریافته اند که مهم ترین سرمایه های آنان منابع انسانی است که عامل مهمی در موفقیت و پیشرفت هر        

(. ظهور و حاکمیت این  2004، 1سازمانی بوده و هیچ سازمانی بدون آن نخواهد توانست به تمامی اهداف مورد نظر خود دست یابد )باوافا 

ها را در گرو هدایت صحیح منابع، به ویژه منابع انسانی می داند، موجب شده تا در سال های اخیر به  فقیت و اثربخشی سازماندیدگاه که مو

(. آنچه می توان به  2009، 2بررسی و مطالعه رفتارهای کارکنان از جمله عملکرد آنان به توجه قابل ملاحظه ای معطوف شود )لازاروا و تیلور 

نمود این است که حیات هر سازمانی در گرو عملکرد صحیح کارکنان آن سازمان می باشد و با مدیریت موثر عملکرد می  طور صریح بیان 

توان کارکنانی را پرورش داد، نقاط قوت و ضعف آنان را گوشزد کرد و به سوی آرمان ها و اهداف سازمانی پیش برد )رمزگویان و حسن پور،  

رد شغلی آنها تاثًیرگذار است. روان شناسان عمکرد شغلی را محصول رفتارهای انسانی می دانند و معتقدند  (. که همین عوامل بر عملک 1392

(. همچنین باور بر این است که 2001، 3انگیزه ها و نیازها، در عملکرد افراد و در نهایت رشد و توسعة اقتصادی تأثیر دارند )فرس و فای

بر پایة آن کارکنان موفق از کارکنان ناموفق از طریق مجموعه ای از ملاك های مشخص قابل  عملکرد شغلی یک سازة ترکیبی است که 

 شناسایی هستند.

(. مدیر به  1376اگر قرار است تحولی در عرصه یک سازمان به وقوع بپیوندد این تحول و دگرگونی باید از مدیریت آن باشد )عسکریان،      

وری در راًس سازمان قرار دارد. موفقیت سازمان در تحقق اهداف در گرو  ایجاد هماهنگی و افزایش بهره عنوان نماینده رسمی سازمان برای 

چگونگی اعمال مدیریت و سبک های موثر رهبری میسر است. رهبری اثربخش، رهبری است که توانایی و قدرت راهنمایی یک فرد یا افراد  

(. سبک های رهبری مجموعه ای از نگرش ها، صفات و مهارت های  2003، 4اشد )فالک بیشتری را در جهت نیل به اهداف سازمانی داشته ب

مدیران است که بر پایه چهار عامل نظام ارزش ها، اعتماد به کارمندان، تمایلات رهبری و احساس امنیت در موقعیت های مبهم شکل می  

(. مدیران در  2007، 5بری آزادمنشانه، تلفیقی و آمرانه )اسپندلاو گیرد. سه نوع سبک رهبری وجود دارد که این سبک ها عبارتنداز سبک ره

 نقش رهبری می توانند سبک های متفاوتی را به اقتضای محیط کار به اجرا درآورند.  

  در هنگام مشاهده عملکرد کارکنان و نحوه مدیریت و رهبری در یک سازمان توجه به بافت های فرهنگی و ارزش های فرهنگی هر جامعه و 

مربوط   یطور خاص بر ارزشها  به  ،ی و اجتماع یفرهنگ یابعاد ارزشها  ی  درباره (2011) هافستد ریمطالعات اخسازمان مورد توجه می باشد. 

وجود   آنها به یکودک ی دوره لیخاص خود هستند که در خانواده و در اوا یذهن یها برنامه یمعتقد است افراد دارا ویبه کار تمرکز دارد. 

هستند و به شکل   یملّ یفرهنگ یها مؤلفّه یحاو یذهن یها  برنامه نی. اشودی م تیمختلف تقو یو سازمانها  اداراتو در مدارس،  دیآی م

هافستد   دگاهی. بر اساس دشوندی م انیمختلف وجود دارد، ب یافراد کشورها انیکه در م یگوناگون یو اجتماع یفرهنگ یدر ارزشها  یواضح

در برابر   ییکه عبارتند از: فردگرا کندی را مطرح م یارزش یپنج دسته از عوامل فرهنگ ی. او در سطح ملستندین یجهان ،ی کار یارزشها 

بلندمدت در مقابل نگرش کوتاه مدت و خودداری افراطی و بی نگرش  یی،گرا در مقابل زن ییمردگرا ،یو دودل دیاجتناب از ترد ،ییگراجمع

(. بنابراین توجه به بافت ها و ارزش های فرهنگی امری ضروری می باشد. از آن جهت که پیشرفت یک کشور  2011، 6قیدی است. )هافستد 

به داشتن نیروهای ماهر و متخصص می باشد این پژوهش برای کمک به پیدا کردن این افراد ضرورت بالایی دارد لذا در این پژوهش محقق  

ارزش های فرهنگی نقش میانجی در رابطه سبک های رهبری بر عملکرد کارکنان در  به دنبال پاسخ گویی به این سوال است که آیا 

 استانداری خوزستان ایفا می کند؟

 روش پژوهش   -2

روش پژوهش حاضر از نگاه هدف کاربردی است، این پژوهش توصیفی و پیمایشی می باشد، زیرا اطلاعات مورد نیاز از وضع موجود نمونه  

آماری و با استفاده از پرسشنامه به دست آمده است. همچنین از نگاه نوع داده ها، پژوهش کمی به شمار می رود. ابزار اصلی گردآوری  

 انجام شده است.    Amosاست. تجزیه و تحلیل داده ها با استفاده از نرم افزار  اطلاعات پرسشنامه  

 گیریجامعه آماری، نمونه و روش نمونه  -2-1
نفر بودند که به روش نمونه گیری تصادفی انتخاب   150جامعه آماری این پژوهش کارکنان استانداری خوزستان بود و نمونه پژوهش حاضر 

 شدند.  

 
1- Bawafaa 
2- Lazarova, & Taylor 
3 -Frese, & Fay 
4- Falk 
5- Spendlove 
6- Hofstede 
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 ابزار پژوهش  -2-2

 پرسشنامه سبک های رهبری   -1

( طراحی شده است. هدف آن خودارزیابی در شرایط رابطه مداری و وظیفه مداری  1982پرسشنامه سبک رهبری سالزمن و اندرکولک )

سوال توصیفی است که توسط مدیران و روسا پاسخ داده می شود و نیمرخ مرتبط با سبک های رهبری در سه طیف   35و دارای 

(، به ندرت  1گزینه ای هرگز ) 5شانه، رهبری تلفیقی و رهبری آمرانه را ترسیم می کند. این پرسشنامه در طیف لیکرت رهبری آزادمن

( است. با تاکید بر نحوه نمره گذاری فوق، نیمرخ مرتبط با سبک رهبری در سه طیف  5( و همیشه )4(، غالباً )3(، گاهی اوقات )2)

رهبری آمرانه ترسیم می شود. ضریب پایایی این پرسشنامه توسط جعفری گل، صفوی و زارع  رهبری آزادمنشانه، رهبری تلفیقی و 

به دست آمدند. ضرایب آلفای   72/0و  94/0، 87/0( در سه سبک رهبری آزادمنشانه، رهبری تلفیقی و رهبری آمرانه به ترتیب 1394)

 به دست آمد.   86/0و    72/0،  83/0قی و رهبری آمرانه به ترتیب  کرونباخ این پرسشنامه در خرده مقیاس های آزادمنشانه، رهبری تلفی

 پرسشنامه عملکرد شغلی -2

( استفاده گردیده این پرسشنامه برای  1970) 7در پژوهش حاضر جهت سنجش عملکرد شغلی از مقیاس عمکرد شغلی پاترسون 

اغلب و   -گاهگاهی -ماده از چهار درجه: بندرت15( ترجمه شده است. این پرسشنامه دارای 1375اولین بار توسط ارشدی و شکرکن )

تبدیل شد. در  همیشه تشکیل شده است. جهت سنجش عملکرد این پرسشنامه با تغییرات جزئی به یک پرسشنامه خود ارزشیابی عملکرد 

ای در پرسشنامه عملکرد شغلی مشخص می نماید. و درجه 4پرسشنامه فوق آزمودنی پاسخ های خود را به علامت ضربدر در یک مقیاس 

( با به کارگیری آزمون مذکور در نمونه  1386باشد. خوشکام، شکرکن و نیسی )می  0و3،2،1همچنین روش محاسبه این آزمون به صورت 

گزارش کردند.  80/0و 82/0ان آب و برق اهواز ضریب پایایی و روایی این پرسشنامه را از دو روش آلفای کرونباخ و تنصیف کارکنان سازم 

 به دست آمد.   78/0ضریب آلفای کرونباخ پژوهش حاضر  

 پرسشنامه ارزش های فرهنگی-3

کاملا موافق    1از نمره      کرتیپنج  درجه ای ل  اسیمق  کیپنج بعد فرهنگی را در  ( طراحی شده و  2011توسط هافستد )  اسیمق  این

نمره می باشد که هر نمره به یکی از پنج بعد فرهنگی اشاره دارد؛ چنانکه نمره بالا   5کاملا مخالفم می باشد. مقیاس مزبور مشتمل بر  5تا 

بلندمدت( به ترتیب  -جمع گرایی و جهت گیری کوتاه مدت -نانگی، فردگراییز -در این پنج بعد )توزیع قدرت، درجه پذیرش ابهام، مردانگی

موید گرایش به توزیع قدرت بالا )ساختار سلسله مراتبی(، ابهام پذیری پایین، مردانگی و جهت گیری بلندمدت و نمره پایین نشانه گرایش  

می باشد. آلفای کرونباخ این پرسشنامه نسخه فارسی این مقیاس   به توزیع یکسان قدرت، ابهام پذیری بالا، زنانگی و جهت گیری کوتاه مدت 

 به دست آمد.   78/0گزاش شده است. در این پژوهش ضریب آلفای کرونباخ این پرسشنامه    70/0

 نتایج تحقیق -3
و روش برآورد   AMOS-23افزار یابی معادلات ساختاری با استفاده از نرمبرای ارزیابی مدل پیشنهادی این تحقیق، از روش مدل

احتمال بیشینه استفاده شده است. در مدل حاضر سه متغیر مستقل )سبک رهبری آزادمنشانه، سبک رهبری تلفیقی و سبک رهبری  

د  زامتغیر برون 3های فرهنگی( و یک متغیر وابسته )عملکرد شغلی( وجود دارد. به عبارتی این مدل روابط آمرانه(، یک متغیر میانجی )ارزش

 زاد را مورد بررسی قرار داده است. متغیر درون  2و  

دهد. همچنین این  های توصیفی شامل میانگین و انحراف استاندارد هر کدام از متغیرهای پژوهش در نمونه را نشان میشاخص 1جدول 

 در این جدول ماتریس همبستگی بین متغیرها نیز گزارش شده است. 

 های متقابل متغیرهای پژوهشیهای توصیفی و همبستگ. شاخص1جدول

 M SD (1 ) (2 ) (3 ) (4) (5) متغیرها 

     1 91/2 91/7 سبک رهبری آزادمنشانه

    1 12/0** 36/3 52/8 سبک رهبری تلفیقی

   1 -39/0** 23/0** 69/4 62/10 سبک رهبری آمرانه

  1 -25/0** 27/0** 20/0** 33/12 02/78 های فرهنگیارزش

 1 27/0** -21/0** 38/0** 17/0** 39/8 12/36 شغلیعملکرد 

 
7- Paterson 
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، سبک رهبری  91/7±2/ 91دهد میانگین و انحراف معیار متغیرهای سبک رهبری آزادمنشانه نشان می 1طور که جدول شماره همان

بدست آمد.   12/36±39/8، و عملکرد شغلی 02/78±33/12های فرهنگی ، ارزش62/10±69/4، سبک رهبری آمرانه 52/8±36/3تلفیقی 

 باشد. می  p  ≥01/0دهنده معناداری کلیه ضرایب همبستگی به دست آمده بین متغیرهای پژوهش در سطح  همچنین اینکه این جدول نشان

ها، از ترکیبی از  پیش از بررسی ضرایب مسیر، برازندگی مدل اصلی بررسی شد. جهت تعیین کفایت برازندگی مدل پیشنهادی با داده

(  3( به درجه آزادی، 2( نسبت مجذور کای )p ،2 ≥05/0( و ارزش 2( مجذور کای )1های برازندگی استفاده شد که عبارتند از: صشاخ 

( شاخص  6(، CFIای ) ( شاخص برازندگی مقایسه5(، AGFIیافته )( شاخص نیکویی برازش تعدیل4(، GFIشاخص نیکویی برازش )

( ریشه 9( و       TLIلویس )-( شاخص توکر8(، NFIبونت یا شاخص نرم شده برازندگی )-بنتلر( شاخص 7(، IFIبرازندگی افزایشی )

های برازندگی محاسبه شده روی مدل در نمونه  ها و شاخصنتایج تحلیل 3(. در جدول RMSEAخطای تقریب میانگین مجذورات ) 

 توان مشاهده کرد.  پژوهش را می
 ارائه شدههای برازندگی مدل . شاخص2جدول

 2χ P df /df2χ GFI AGFI NFI CFI IFI TLI RMSEA های برازندگیشاخص
 11/0 89/0 91/0 90/0 88/0 87/0 91/0 22/4 14 001/0 08/59 مدل پیشنهادی

 08/0 90/0 92/0 92/0 90/0 90/0 96/0 61/2 14 078/0 53/36 مدل اصلاح شده

و  ،GFI ،AGFI ،NFI ،CFI ،IFI ،TLI و معنادار است. همچنین مقادیر 08/59پیشنهادی شاخص مجذور خی در مدل  2طبق جدول 

RMSEA   بدست آمد که چندان مطلوب نیستند؛ اما با انجام یک اصلاح و   11/0، و 89/0، 91/0، 90/0، 88/0، 87/0، 91/0به ترتیب

ی در مقابل زن سالاری با فردگرایی در مقابل جمع گرایی(  های فرهنگی )مردسالارهای ارزشگرفتن واریانس مشترك بین خرده مقیاس

شده و غیرمعنادار   53/36گردد شاخص مجذور خی در مدل اصلاح شده مشاهده می 2چه در جدول های برازش بهبود یافتند. چنانشاخص

، 92/0، 90/0، 90/0، 96/0تیب به تر TLI، و GFI ،AGFI ،NFI ،CFI ،IFI است که نشان از برازش مناسب مدل است. همچنین مقادیر

ها از برازش مناسبی با  باشند، مدل حاضر در این شاخصمی 90/0ها بالاتر از بدست آمد. با توجه به اینکه تمامی این شاخص 90/0، و 92/0

دهنده این است که مدل  نشان، 08/0گزارش شد که با توجه به کمتر بودن این مقدار از  08/0نیز  RMSEAها برخوردار است. مقدار داده

-های برازش مدل، حاکی از برازش مناسب بین دادهباشد. به طور کلی شاخصاصلاح شده در این شاخص نیز از برازش مناسبی برخوردار می

 ها و مدل اصلاح شده هستند.

دهد. همانطور که در مدل مشاهده  ن میها را نشامدل اصلاح شده را به همراه ضرایب استاندارد مسیرها و میزان معناداری آن 1شکل 

-، مسیر سبک رهبری تلفیقی به ارزشp ≥01/0در سطح آماری ( β=18/0های فرهنگی )شود مسیر سبک رهبری آزادمنشانه به ارزشمی

ح  در سط( β=-22/0های فرهنگی )های ارزش، مسیر سبک رهبری آمرانه به ارزشp ≥01/0در سطح آماری ( β=-25/0های فرهنگی )

، مسیر سبک رهبری تلفیقی به p ≥05/0در سطح آماری ( β=11/0، مسیر سبک رهبری آزادمنشانه به عملکرد شغلی )p ≥01/0آماری 

، و  p  ≥01/0در سطح آماری  ( β=-18/0، مسیر سبک رهبری آمرانه به عملکرد شغلی )p  ≥01/0در سطح آماری  (  β=-25/0عملکرد شغلی )

های مستقیم پژوش  معنادار هستند. بنابراین تمامی فرضیه p ≥01/0در سطح آماری ( β=24/0کرد شغلی )های فرهنگی به عملمسیر ارزش

 شود.تأیید می
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. مدل پژوهش حاضر به همراه ضرایب استاندارد مسیرها پس از اصلاح واریانس مشترك مردسالاری در مقابل زن سالاری با فردگرایی  1شکل

 در مقابل جمع گرایی

ای مدل ساختاری، از آزمون بوت استراپ استفاده شد که نتایج آن در جدول  منظور آزمون اثرات غیرمستقیم از آزمون روابط واسطهبه 

 شود.  مشاهده می   3
 ایهای واسطه. نتایج آزمون بوت استراپ برای مسیر3جدول 

 P حد بالا حد پایین بوت استراپ ایمسیر واسطه

     متغیر وابسته میانجیمتغیر  متغیر مستقل

 003/0 149/0 039/0 043/0 عملکرد شغلی های فرهنگیارزش سبک رهبری آزادمنشانه

 002/0 024/0 112/0 060/0 عملکرد شغلی های فرهنگیارزش سبک رهبری تلفیقی

 002/0 -020/0 -109/0 -052/0 عملکرد شغلی های فرهنگیارزش سبک رهبری آمرانه

دهد که حد پایین  نشان می "های فرهنگیسبک رهبری آزادمنشانه به عملکرد شغلی از طریق ارزش"برای مسیر  3جدول مندرجات 

داری این مسیر  است. قرار نگرفتن صفر در این فاصله اطمینان حاکی از معنی 149/0و حد بالای آن  0/ 039فاصله اطمینان برای این مسیر 

های  سبک رهبری تلفیقی به عملکرد شغلی از طریق ارزش "یه مربوط به آن است. همچنین برای مسیر غیرمستقیم و در نتیجه تأیید فرض

سبک   "است. همچنین برای مسیر  024/0و حد بالای آن  112/0دهد که حد پایین فاصله اطمینان برای این مسیر نشان می "فرهنگی

و حد   -109/0دهد که حد پایین فاصله اطمینان برای این مسیر شان مین "های فرهنگیرهبری آمرانه به عملکرد شغلی از طریق ارزش

داری این مسیر غیرمستقیم و در نتیجه تأیید فرضیه مربوط  است قرار نگرفتن صفر در این فاصله اطمینان حاکی از معنی -020/0بالای آن 

 بوده است.   2000های مجدد بوت استراپ  گیرینمونهدرصد و تعداد    99/0به آن است. سطح اطمینان برای تمامی این فواصل اطمینان  
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 نتیجه گیری -4

پژوهش حاضر به بررسی نقش میانجی ارزش های فرهنگی با تاثًیر سبک های رهبری بر عملکرد کارکنان استانداری خوزستان می  

، مسیر  p ≥01/0سطح آماری در ( β=18/0های فرهنگی )پژوهش حاضر مسیر سبک رهبری آزادمنشانه به ارزش 1پردازد. طبق جدول 

های  های ارزش، مسیر سبک رهبری آمرانه به ارزشp ≥01/0در سطح آماری ( β=-25/0های فرهنگی )سبک رهبری تلفیقی به ارزش

،  p ≥05/0در سطح آماری ( β= 11/0، مسیر سبک رهبری آزادمنشانه به عملکرد شغلی )p ≥01/0در سطح آماری ( β=-22/0فرهنگی )

-18/0، مسیر سبک رهبری آمرانه به عملکرد شغلی )p ≥01/0در سطح آماری ( β=-25/0هبری تلفیقی به عملکرد شغلی )مسیر سبک ر

=β ) 01/0در سطح آماری≤ pو مسیر ارزش ،( 24/0های فرهنگی به عملکرد شغلی=β ) 01/0در سطح آماری≤ p   معنادار هستند. بنابراین

(؛ مولوی  1394شود. نتایج این پژوهش با یافته های یعقوبی، شکوهی، رئیسی شهروبی و سیدی )های مستقیم پژوش تأیید میتمامی فرضیه

 (؛ همخوان می باشد.  1396و حسن زاده )

اعتماد و اطمینان ارباب به خدمتکار، نسبت به زیر دستان دارد. در حالی که تمام تصمیمات و تعیین افراد دارای سبک رهبری آمرانه 

شود پاداشها و برخی  ای در سطوح پایین تر اتخاذ می گیرد. بعضی از تصمیمات در چهار چوب تجویز شده راس انجام می  هدفهای سازمان در

شود. هر نوع کنش و واکنش متقابلی بین رئیس و مرئوس با مدارا و ارفاق از طرف  تنبیهات عملی بالقوه برای انگیزش کارکنان بکار برده می 

گیرد. درحالیکه فرا گرد کنترل همچنان در دست رهبر متمرکز است برخی نیز به  ز طرف مرئوسین صورت می روسا و با ترس و احتیاط ا

گیرد ولی همیشه در مقابل هدفهای سازمان مقاومت  شکل میشود. معمولا یک سازمان غیررسمیسطوح متوسط و پایین تر تفویض می

مدیریت اطمینان و اعتماد قابل توجه ولی نه کامل به زیر دستان دارد. درحالیکه خط و  افراد دارای سبک رهبری تلفیقی، کند. نمی

تر در موارد خاص و  شود که در سطوح پایین گردد به زیر دستان نیز اجازه داده می های کلی و تصمیمات مهم در سطح عالی اتخاذ می مشی

ای  یابد. پاداشها و تنبیهات اتفاقی و تا اندازه ین سلسله مراتب جریان می گیری بپردازند ارتباطات در جهت بالا و پایتخصصی به تصمیم

گیرد. کنش و واکنشهای متقابل متعادلی بین رئیس و مرئوسین جریان  مشارکت در کار برای انگیزش نیروی انسانی مورد استفاده قرار می

شود و این دو کار در هر دو سطح بالا و پائین با  ترل به پایین واگذار می دارد که غالباً با اطمینان و اعتماد همراه است. جوانب مهم فراگرد کن

اما افراد دارای سبک مدیریت آزادمنشانه دارای آزادی کامل هستند و در تصمیمات با هم مشارکت دارند. افراد   اساس مسئولیت توام است.

ند عملکرد شغلی بهتری دارند، اما افراد دارای سبک های آمرانه به  دارای سبک مدیریت آزادمنشانه با توجه به آنکه دارای آزادی کامل هست

 دلیل عدم آزادی بین رئیس و زیردستان عملکرد شغلی مناسبی نیست.  

دهد که حد  نشان می "های فرهنگیسبک رهبری آزادمنشانه به عملکرد شغلی از طریق ارزش"برای مسیر  3همچنین مندرجات جدول 

داری این  است. قرار نگرفتن صفر در این فاصله اطمینان حاکی از معنی 149/0و حد بالای آن  039/0رای این مسیر پایین فاصله اطمینان ب 

سبک رهبری تلفیقی به عملکرد شغلی از طریق  "مسیر غیرمستقیم و در نتیجه تأیید فرضیه مربوط به آن است. همچنین برای مسیر 

  "است. همچنین برای مسیر  024/0و حد بالای آن  112/0ن فاصله اطمینان برای این مسیر دهد که حد پایینشان می "های فرهنگیارزش

و   -109/0دهد که حد پایین فاصله اطمینان برای این مسیر نشان می "های فرهنگیسبک رهبری آمرانه به عملکرد شغلی از طریق ارزش

داری این مسیر غیرمستقیم و در نتیجه تأیید فرضیه ن حاکی از معنیاست قرار نگرفتن صفر در این فاصله اطمینا -020/0حد بالای آن 

( همخوان می باشد.  1990) 8( و تایلر و بلیس 1392مربوط به آن است. نتایج این پژوهش ها با پژوهش های یاسینی، عباسیان و یاسینی )

به راحتی می توانند بهترین عملکرد را داشته باشند و از  اگر افراد دارای سبک های رهبری ارزش های فرهنگی جامعه خود را در نظر بگیرند 

دیگر  نظر عملکرد نمره بالایی سازمان آنها بگیرد. از آنجا که این پژوهش بر روی کارمندان استانداری خوزستان بود نمی توان آن را به افراد 

ی کمک به کارمندان استانداری خوزستان جهت بالا  تعمیم داد و این از محدودیت های اصلی پژوهش حاضر می باشد. اما این پژوهش برا 

 بردن سطح کیفی و کمی این افراد کمک فراوانی می کند.
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