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 چکيده

دانشکده های سما    هدف از اين تحقيق، بررسي رابطه بين سبكهاى رهبرى و تعالي سازماني در

و به    سازمان سماى متشکل از مديران مياني و ارشد  نفر  ١١٧است كه با نمونه آمارى    تهران

نو و  هدف  به  توجه  با  گرديد.  انتخاب  سرشمارى  پرسشنامه  صورت  تحقيق،  ابزار  پژوهش،  ع 

بودند. ميزان پايايي پرسش نامه    EFQMنامه تعالي سازماني مدل    چندعاملي رهبرى و پرسش

و در مورد پرسش نامه تعالي    ٦٦/٠  سازمان سماسبك رهبرى در اين تحقيق در مورد روساى  

 محاسبه شد.   ٨٧/٠سازماني نيز ميزان پايايي  

ه اصلي تحقيق، بين سبكهاى رهبرى با  رى دادهها در راستاى فرضيبراى توصيف و استنباط آما

رابطه وجود دارد، از آزمون همبستگي و نيز براى    دانشکده های سما تهرانتعالي سازمان در  

از    تمامي فرضيههاى فرعي كه شامل رابطه مولفههاى دو مدل )تعالي و سبك رهبرى( است، 

است استفاده شده  اسپيرمن  همبستگي  از  آزمون  يك  هر  تاثير  سهم  تعيين  براى  همچنين،   .

ه استفاده شده است. نتايج آزمون  متغيرهاى مستقل بر متغير وابسته از روش رگرسيون خطي ساد

  دانشکده های سما تهران رى با تعالي سازمان در  فرضيهها نشان داده است كه بين سبكهاى رهب 

، بر  دانشکده های سما تهرانروساى    رابطه معنادارى وجود دارد. در مورد نيمرخ سبك رهبرى

داراى ميانگين بالاترى در    %=M)٨/٧٥اساس يافتههاى تحقيق، سبك رهبرى بدون رهبرى )

( عملگرا  رهبرى  با  عملگرا    %=M)٧٤مقايسه  رهبرى  و سبك  بالاترى  بود  ميانگين  داراى 

،  تهران دانشکده های سمابود. بنابراين، سبك غالب در  %=M)٦٣نسبت به رهبرى تحولگرا )

 سبك رهبرى بدون رهبرى تعيين گرديد.

 .تحولگرا، عملگرا و بدون رهبرىسبك رهبرى، تعالي سازماني،   :يديکل  واژگان
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 2افسانه صابر گرکانی  ، 2فتاح ناظم،   1احسان کریم پور

واحد رودهن، دانشگاه آزاد   ،مديريت آموزشي  –ي گروه علوم تربيتدانشجوی دكتری مديريت آموزشي، ١

 ايران. ،رودهن ،اسلامي
  ،رودهن ،واحد رودهن، دانشگاه آزاد اسلامي  ،مديريت آموزشي –گروه علوم تربيتي   عضو هيات علمي،  2

 . ايران
 

 :نویسنده مسئولنام  
 فتاح ناظم

 رهبر هايسبکبر اساس  اسلامی کارکنان دانشگاه آزاد تعالی سازمانی

 ( ، بدون رهبريتحول گرا )عملگرا،

 ٥/١/١٤٠٠  :تاريخ دريافت

 2٠/٣/١٤٠٠  :تاريخ پذيرش
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 مقدمه 

ها پوياتر از قبل شده و باعث    محيط پيرامون سازمان  يير را با خود به همراه آورده است.ای از تغ  قرن جديد امواج تازه

ها باشند. برای موفقيت و حتي بقا در چنين محيطي ضروری    هايي برای اين پويايي  ها در پي يافتن پاسخ  زمانگرديده تا سا

 (١،١99٦باس ) کون بپرهيزندپذيری، پويايي و تحول حركت نموده و از س  ها به سمت انعطاف  است سازمان

كند و ياكشتي اين    يا آن را غرق مي  تواند مدت زيادی به طول انجامد، موج  تحرك نمي  مديريت و رهبری ساكن و بي 

 ٣برگکوبست)  ( و١9٧١2تافلر، شوان)  پردازان ديگر مانند   های نظريه  ماند. ديدگاه  مديريت و رهبری، در گل فرورفته باقي مي

ند  توان توانند روند و سرعت تغييرات را متوقف سازند، بلکه تنها مي های امروزی نمي  است كه سازمان  آن  ( نيز حاكي از١99٣

 همخواني مطلوب تبديل كنند.   هايي برای آموختن، تطابق و ها را به فرصت  ثباتي رديدها، نوسانات و بي ت

شود. بديهي    نقش رهبر به شدت احساس مي   مطمئن و تغييرات مستمر، نياز به افرادی در  جهت مقابله با اين محيط نا 

جهان نيازمند رهبراني تحولگرا خواهد بود. رهبری تحولگرا است كه رهبری سنتي در هزاره سوم ادامه حيات نخواهد يافت و  

 (.١٣٨٥های رهبری در روانشناسي سازماني است )انصاری و تيموری،   از پارادايمبه عنوان يکي 

  طم و غيرقابل پيش لادهد تا به هنگام رقابت در يك محيط مت  ها مي   ن امکان را به سازمان اقدامات رهبری تحولگرا اي

تواند    دهند. هنگامي كه اجزا رهبری تحولگرا به عنوان مکمل ساير اقدامات رهبری به كار رود، مي  خود را ارتقابيني عملکرد  

اين از  تواند كمك قابل توجهي در رقابت    مزيت رقابتي مي   به يك منبع مزيت رقابتي برای سازمان تبديل شود و استفاده 

با  بازده  بلن  تر در كوتاه لااستراتژيك و كسب  اين  دمدت كند. مدت و  احتمال  اثربخش،  كه   در واقع بدون رهبری تحولگرای 

هد  بخش دست يابد، كاهش خوا  سازمان بتواند به هنگام مواجهه با چالشهای اقتصاد جهاني به عملکرد برتر و حتي رضايت

پارادايم رهبری تحول  يافت. گردد. ماكياول    ميآفرين به قرن شانزدهم در تحقيقات صورت گرفته توسط ماكياول باز  ريشه 

ای كاريزما    تعريف ريشه  ها ورفتار رهبران را برای توسعه نظريه رهبری در درون ساختار فئودالي انگلستان مطالعه كرد.  ويژگي

 كند.  باشد، بيان مي  با قدرتي بيش از ديگران كه دربرگيرنده اعتماد و وفاداری ميآن را برابر با يك استعداد الهي 

چگونگي رهبری موفق در آن به دغدغه ی اصلي رهبران سازماني تبديل شده است.    ست و يکم، تغيير وبا ورود به قرن بي

زافزون شده است و در نهايت اينکه  شواهد خوبي مبني بر رخ دادن تغيير در همه جا در دست است؛ سرعت و پيچيدگي آن رو

ت دارد. در بازار امروز، تغيير و تحول لازمه موفقيت بادوام  موفقيت آتي سازمانها بستگي به توفيق رهبران در رهبری اين تغييرا 

يير  ارت مديريتي است. سازمان ها دهها ميليون دلار را صرف تلاشهای معطوف به تغو رهبری شايسته ی تغيير، مطلوبترين مه

نمي آورند. چنانچه   نظير مهندسي مجدد و نصب فناوری اطلاعات مي كنند، با اين وجود بازگشت سرمايه دلخواه را به دست

اني به آن ها و حوزه تحت سرپرستي شان  رهبران فاقد صلاحيت و توانايي لازم برای اداره سازمان خود باشند، مشکلات فراو

دانشکده های  راين، وجود مديران كارآمد و اثربخش برای تعالي همه سازمانها از جمله  (. بناب١٣٨2تحميل خواهد شد )موغلي،  

 و اجتناب ناپذير است.بديهي امری  سما تهران

توصيف كاريزما دقيقا بستگي به نفوذ و برانگيختن پيروان و ايجاد يك بصيرت و بينش در آنان دارد كه به عنوان يکي از  

كاريزما رابه عنوان يك   ٤بس  و  پردازان رهبری مثل هاوس  . ديگر نظريهآيد   ن به شمار مي آفري  عناصر كليدی رهبری تحول

بر اساسي  تحول عنصر  رهبری  اند   ای  تعريف كرده  ازپارادايم  (.١٣٨2  )موغلي،  آفرين  يکي  تحولگرا  در    رهبری  رهبری  های 

قي و معنوی است كه الگوهای مساوی روابط  لاآفرين يك فرايند آگاهانه اخ  روانشناسي سازماني است. در واقع، رهبری تحول

آفرين فرايند   كند. رهبری تحول  يا تحول واقعي بنا مي  قدرت ميان رهبران و پيروان را جهت رسيدن به يك هدف جمعي و

 (. 2٠٠١ ماگليوكا، )   باشد   ساختن پيروان جهت به تحقق رساندن آن اهداف مي ايجاد تعهد به اهداف سازماني و توانمند
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تقای  گيرند تا به ار  های شخصي را به كار مي   جاذبه هوش و بسياری از ساير توانايي   ،بيني  آفرين خوش  تحول  رهبران

از آن جا كه موفقيت هر سازماني  .  تری از عملکرد انتقال دهند لاهای ديگران پرداخته و افراد و سازمان را به سمت با  آرمان

بودن سطح انتظارات و توقعات  لاپذيری سازماني است و از سويي ديگر، با   فمنوط به هدايت و رهبری همگام با پويايي و انعطا 

از موقعيت ممتازی برخوردار است. لذا اين   آفرين در سازمان  شتابنده، نقش رهبری تحول  مشتريان سازمانها و تغييرات ها 

تواند سازمانها    است و چگونه ميآفرين دارای چه ويژگيهايي    كند پاسخگوی اين سئوال باشد كه رهبری تحول  ش ميلاتحقيق ت

 را به تعالي برساند. 

از فنون و انگيزه، برقرار  عدم آگاهي رؤسای مؤسسات آموزش عالي  ی روابط انساني،  دانش مديريت، شيوه های ايجاد 

ر حصول  كنترل ارزشيابي و تصميم گيری از عواملي است كه عملکرد آنان را تحت تأثير قرار مي دهد و به نوعي عدم موفقيت د

در   اعتمادی  بي  و  از طرف ديگر، موجب دلسردی  انجامد.  مي  تعالي سازمان  در  ناكامي  و  اهداف  پژوهشگران،  به  كاركنان، 

نهايت،   در  و  تخصصي  خدمات  مراكز  به  كنندگان  مراجعه  و  پژوهان  دانش  مي دانشجويان،  جامعه  اتفاق  به  قريب    اكثريت 

 (. ١٣٨٠، ٥شود)رمزدن 

نتيجه اثربخشي و اقدامات    دانشکده های سما تهران  انگيزه كارمندانهمي از موفقيت و  پس، شکي نيست كه بخش م

مند بودن به  لاقوه بر ع لا برای تعالي سازمان خود ع   دانشکده های سما تهرانرهبران و رؤسای    باشد.  ن مي مناسب رؤسای آنا

راستای تعالي آن برخوردار باشند. چرا كه    كار خود و عشق ورزيدن به عوامل زيردست خود بايد از سبك رهبری اثربخش در

پرستي و غرور ملي    المللي باعث پرورش روحيه وطن  بين  ها در سطح داخلي و  های ذيربط و كسب موفقيت آن  تعالي بخش

 ای بر روی اساتيد، كاركنان، محققان و دانشجويان دارد. حظهلاشود و تأثير قابل م در سطح جامعه مي 

های سازماني )اثربخشي،  گرا در ارتباط مستقيم با بروندادهر دو سبك رهبری تحولگرا و عمل  ( نشان داد كه2٠٠٤لولر

ان و رضايت زيردستان( هستند. نتيجه تحقيق نشان داد كه رهبری تحولگرا در مقايسه با رهبری عملگرا  زيردست  ش مضاعفلات

 (.١٣٨٤عملکرد قويتری دارد)خداداد، 

در دو دانشگاه نيجريه و    »ها  نقش رهبران در مديريت دانشگاه«ينيه تحت عنوان  در تحقيقي كه توسط استفان چکوان

ها    های دانشگاه  كننده اثربخشي فعاليت  ام شد، اشاره شد كه هيچ سبك رهبری خاصي تضمينانج  2٠٠٤فينيش در سال  

حاضر بايد رهبران دانشگاهي به    های دانشگاه از نگاه تجاری از موارد مهمي است كه در حال  باشد، تنها توجه به فعاليت  نمي

 (  2٠٠٤،  6چکوا). كنند آن توجه

مان های ناموفق شناخته مي شوند. هرسي و  يي دارند كه به وسيله آن ها از سازسازمان های موفق و متعالي مشخصه ها

مان های موفق مي  ذكر كرده اند كه رهبری پويا و اثربخش از ويژگي های ساز  »مديريت رفتار سازماني«بلانچارد در كتاب  

 (. ١٣٦٥، ٧چارد باشد و بخش اعظم عدم توفيق سازمانها را مي توان به رهبری غيرمؤثر نسبت داد )بلان

آموزش عالي و دانشگاه ها، در حال حاضر شاهد دغدغه های جديدی هستند. افزايش تعداد دانشجويان، هماهنگ كردن  

باعث برنامه های آموزشي و جلب رضايت جامعه و كارمندان   اين عوامل  به  باشند. به علاوه، توجه  اين عوامل مي  از جمله 

وه، سازماني از بقا و تعالي برخوردار خواهد بود كه به مقوله كيفيت  لا(. به ع ١٣٧9، ٨اسشود)بيک پيشرفت و تعالي سازمان مي 

ست. برای اين كه بتوان در  توان گفت كه كيفيت نقطه شروعي برای تعالي سازماني ا  در تمام سطوح آن توجه شود. پس مي

دمينگ و غيره    EFQM ،MBNQAگوهايي نظيرمسير تعالي سازماني موفق بود و فاصله تا هدف را تشخيص داد ميتوان از ال

 (.١٣٨2، 9استفاده كرد)پيکر 

 لذا از نظر محقق مسئله اين است كه:

 چه وضعيتي دارد؟ دانشکده های سما تهراناز نظر تعالي سازماني 

 
5 Paul Ramsden 
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 ارتباطي وجود دارد؟ دانشکده های سما تهرانهای مختلف  رهبری و تعالي سازماني در حوزههای سبك آيا بين 

 چيست؟  دانشکده های سما تهرانی در رهبرسبك 

 

 هدف هاي تحقيق 
 هدف كلي: 

اسلام  يسازمان   يتعال بررسي   آزاد  اساس سبك ها  ي كاركنان دانشگاه    (یتحول گرا، بدون رهبر  )عملگرا،  یرهبر  ی بر 

 انشکده های سما تهراند

 

 اهداف فرعي: 

 های سما تهران کده  دانشبررسي ارتباط بين سبك رهبری تحولگرا و تعالي سازماني در 

 دانشکده های سما تهرانبررسي ارتباط بين سبك رهبری عملگرا و تعالي سازماني در 

 ما تهراندانشکده های سبررسي ارتباط بين سبك رهبری بدون رهبری و تعالي سازماني در 

 

 چارچوب نظري

 (. ١٣٨٤تحقق اهداف سازمان)خداداد، رهبری: نفوذ و تأثيرگذاری بر مرئوسان از طريق برقراری ارتباط با آنان در 

 (. ١٣٨٤سبك رهبری: شيوه ای كه مديريت بر پايه آن عمل مي كند)خداداد، 

اهداف پيروان نفوذ مي كند و به عنوان قهرمان   سبك رهبری تحولگرا: سبکي از رهبری است كه رهبر بر باورها، ارزشها و

 ( ١99٥)باس ، جای مي گذاردشناخته شده و تأثير فوق العاده ای بر پيروان خود بر

انگيزد                             برمي  شده  تعيين  اهداف  جهت  در  را  خود  پيروان  رهبر،  كه  است  رهبری  از  سبکي  عملگرا:  رهبری  سبك 

 (  ١99٥)باس،

 بری بدون رهبری: رهبر در اين سبك رهبری، زيردستان را تشويق به فعاليت نمي كند و هيچ تلاشي در جهتسبك ره

صورتي كه انحراف   تشخيص نيازهای زيردستان انجام نمي دهد. در اين سبك رهبری، رهبر ارتباطي با زيردستان نداشته و در

 (.١٣٨٣ان، يا اشتباهي صورت گيرد خود را مبرا از آن مي نمايد )امير

 عبارتند از:   EFQMعناوين و حوزه های نه گانه مدل  

مأموريت های سازمان را تعيين و دسترسي به  رهبران چگونه آرمان ها و  در اين بخش مشخص مي شود    حوزه رهبری:

و رفتار مناسب به  آنها را تسهيل كرده و ارزش های مورد نياز برای موفقيت های درازمدت را ايجاد و آن ها را از طريق فعاليت 

 ي يابند. كار مي گيرند و شخصا با مشاركت خود از ايجاد و بکارگيری سيستم مديريت اطمينان م

های بالفعل كاركنان خود را به صورت فردی يا گروهي در تمامي سطوح   سازمان چگونه دانش و توانايي  حوزه كاركنان:

ليت ها را در جهت حمايت از خط مشي و راهبرد و اثربخشي عمليات و  سازماني اداره، توسعه و به كار گرفته و چگونه اين فعا

 فرايندها طرح ريزی مي كنند. 

چگونه سازمان مأموريت ها و آرمانهای خود را از طريق راهبردهای روشن و متمركز بر منافع    ي و راهبرد:خط مشحوزه  

 اجرا مي كند.  ذينفعان به وسيله خط مشي ها، برنامه ها، اهداف بلندمدت و فرايندها

حمايت از خط مشي ها،    سازمانها چگونه امکانات خارجي و منابع داخلي خود را در جهت  حوزه شراكت ها و منافع: 

 ايندهايش شناسايي، هماهنگ و اداره مي كند. راهبردها و افزايش كارآيي عمليات و فر

مشي، راهبرد و تأمين رضايت و افزايش ارزش  چگونه سازمان فرايندهای خود را با هدف حمايت از خط    حوزه فرايندها:

 مي بخشد.برای مشتريان و ساير ذينفعان خود طراحي، اداره و بهبود 

 آنچه سازمان در ارتباط با كارمندان خود بدست مي آورد.  حوزه نتايج كاركنان: 

 آنچه كه سازمان در ارتباط با مشتريان بيروني خود بدست مي آورد.  حوزه نتايج مشتريان:
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 آورد. آنچه سازمان در ارتباط با جامعه محلي، ملي و بين المللي به طور مطلوب به دست مي  وزه نتايج جامعه:ح

 (. ١٣٨٣آنچه كه سازمان در ارتباط با عملکرد برنامه ريزی شده خود به دست مي آورد )اميران،  حوزه نتايج عملکرد:

 فرضيه اصلي :

 سما تهران ارتباط وجود دارد.انشکده های در دي  سازمانبين سبك های رهبری و تعالي 

 فرضيات فرعي: 

 دانشکده های سما تهران ارتباط وجود دارد. كنانكار تعالي سازماني بين سبك رهبری تحولگرا و

 كاركنان دانشکده های سما تهران ارتباط وجود دارد. تعالي سازماني رهبری عملگرا و  بين سبك

 كاركنان دانشکده های سما تهران ارتباط وجود دارد.  سازمانيتعالي بين سبك رهبری بدون رهبری و  

 

   پيشينه پژوهش
واند معنای گوناگون پيدا نمايد. معنای لغوی رهبری رهيابي، رهگشايي  جلوه های رهبری مي ت تعريف اصطلاح رهبری و

في معين از طريق نفوذ و ايجاد تغيير و راهنمايي افراد جامعه مي باشد. بدين ترتيب رهبری به معنای هدايت افراد به سوی هد

انگيختن زيردستان برای رسيدن به اهداف سازماني و از نظر  در افراد است. در مديريت تعريف اصطاح مديريت عبارت است از بر

)سيدجوادين،    مذهبي، رهبری سياسي، رهبری عملي و فلسفي و رهبری سازماني  جلوه های رهبری عبارت خواهد بود از رهبری

١٣٨٣.) 

وفيق در اهداف سازماني  از رهبری و مديريت صاحبنظران تعاريف گوناگوني را ارايه داده اند. نفوذ بر مرئوسان برای كسب ت

ماني تعريف مي كنند. بنابراين، رهبری و مديريت  يکي از تعاريف رهبری است. مديريت را نيز تلاش برای رسيدن به اهداف ساز

د، بلکه يکي از وظايف عمده هر مدير، هدايت افراد سازمان است. هرچند كه رهبری و مديريت  دو مفهوم مجزا از يکديگر نيستن

 (. ١٣٧2،  ١٠ز نظر كيفي متفاوت باشند، اما در عمل مديريت و رهبری دست در دست، مکمل يکديگر هستند)داسلرممکن است ا

 

عناوين رهبری و مديريت را نبايد به جای يکديگر به كار گرفت. واژه رهبری و مديريت دارای معنای متفاوت مي باشد،  

زيرا رهبری مجموعه مديريت بوده و يکي از عناصر تشکيل دهنده آن است. يك فرد ميتواند رهبر باشد ولي مدير نباشد، عکس  

موارد مختلف دارد. رهبری يك رفتار چندبعدی است. اين ابعاد اگرچه متعدد  اين مطلب صحيح نيست. مفهوم رهبری دالت بر 

مي باشند ولي معين هستند. ابعاد رهبری متناسب با شخصيت رهبر، الزامات و زيردستان تغيير مي نمايد. اغلب رهبری مترادف  

گاه و منظری باريك و در واقع، آن چيزی  با قدرت، اختيار، مديريت، اداره و سرپرستي ميباشد. محققين اغلب رهبری را از ديد

 (. ١٣٧2)داسلر،  كه مناسب تحقيقات آنان است تعريف مي نمايند

رفتار يك فرد هنگامي كه فعاليتهای يك گروه را در جهت يك هدف مشترك هدايت مي نمايد، رهبری ناميده مي شود.  

يده گروهي است كه در آن تأثيرپذيری نقش دارد  آنچه كه در تمام تعاريف رهبری مشترك است، اين است كه رهبری يك پد

 (.١٣٧2)داسلر، 

ها تحقق پيدا مي    شايد بتوان گفت يکي از مهمترين عمليات در زندگي ما مديريت است. به مدد مديريت، اهداف سازمان

ا هنر هماهنگي كار  (. صاحبنظران مديريت را انجام كار توسط ديگران تعريف كرده اند. گروهي ديگر آن ر١٣٧٣)الواني،  نمايد 

 تعريف نموده اند. 

اعتقاد دارند كه رهبران توسط پنج اهرم به زيردستان خود نفوذ مي نمايند. قدرت پاداش، تنبيه، مشروعيت،    ١١فرنچ و راوين

ر  مرجعيت و تخصص، منابعي هستند كه رهبران مي توانند از آنان برای نفوذ بر ديگران استفاده نمايند. برخي از قدرت ها د

شرايطي دارای اثر و در شرايطي بدون اثر مي باشد. مثلا ممکن است عده ای به مرجعيت فردی اعتقاد نداشته باشند، بنابراين  

 
10 Adolf Dassler 
11 John French& Bertram Raven 
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(. چنانچه در تعاريف رهبری اشاره شد، رهبری وقتي تحقق  ١٣٧2)داسلر،    برای آن عده مرجع فاقد قدرت رهبری خواهد بود

 در جهت نيل به هدف يا اهداف خاص وادار به كار نمايد. پيدا مي نمايد كه فردی، فرد ديگر را 

بررسي رابطه سبك رهبری و روحيه كاركنان در سازمان جهاد سازندگي استان «، تحقيقي تحت عنوان  ١٣٧٥قوشچي  

روحيه   در دانشگاه عامه طباطبايي انجام داد كه با استفاده از دو نوع پرسشنامه سبك رهبری و تعيين ميزان  »آذربايجان غربي

 كاركنان به عنوان ابزار اندازه گيری اطلاعات را جمع آوری كرده و پس از تجزيه و تحليل نتايج زير را بدست آورد: 

از لحاظ شيوه مديريت مطابق با سبك مشورتي   ـ١ فرض اول: سبك رهبری مديران جهاد سازندگي آذربايجان غربي 

 % اطمينان مورد تأييد قرار گرفت.99است، با 

ض دوم: سبك رهبری مديران جهاد سازندگي آذربايجان غربي از لحاظ شيوه ايجاد انگيزه مطابق با سبك مشورتي فر  ـ2

 است، مورد تأييد قرار نگرفت و مشخص گرديد كه مديران در ايجاد انگيزه مطابق با سبك آمرانه خيرخواهانه رفتار مي كنند. 

يجان غربي از لحاظ برقراری ارتباط مطابق با سبك مشورتي فرض سوم: سبك رهبری مديران جهاد سازندگي آذربا  ـ٣

 است، مورد تأييد قرار نگرفت و مشخص گرديد كه مديران در برقراری ارتباط مطابق با سبك آمرانه خيرخواهانه رفتار مي كنند. 

سبك مشورتي    فرض چهارم: سبك رهبری مديران جهاد سازندگي آذربايجان غربي از لحاظ شيوه تعامل و نفوذ مطابق  ـ٤

 % اطمينان مورد تأييد قرار گرفت.99است با 

با سبك    ـ٥ گيری مطابق  تصميم  لحاظ شيوه  از  غربي  آذربايجان  رهبری مديران جهاد سازندگي  پنجم: سبك  فرض 

مشورتي است، مورد تأييد قرار نگرفت و مشخص گرديد كه مديران شيوه تصميم گيری مطابق با سبك آمرانه خيرخواهانه با  

 ايش به سبك مشورتي رفتار مي كنند. گر

فرض ششم: سبك رهبری مديران جهاد سازندگي آذربايجان غربي از لحاظ شيوه كنترل مطابق سبك مشورتي است،   ـ٦

 % اطمينان مورد تأييد قرار گرفت.99با 

 ييد قرار گرفت. % اطمينان مورد تأ 99فرض هفتم: بين سبك رهبری و روحيه كاركنان رابطه معناداری وجود دارد با  ـ٧

فرض هشتم: ميزان روحيه كاركنان در سبك های مشورتي و مشاركتي زيادتر از سبکهای رهبری آمرانه و آمرانه   ـ٨

 خيرخواهانه است، مورد تأييد قرار نگرفت. 

فرض نهم: سبك رهبری مديران جهاد سازندگي آذربايجان غربي مطابق با سبك مشورتي است، مورد تأييد قرار نگرفت    ـ9

و مشخص گرديد كه به طور كلي، سبك رهبری مديران جامعه آماری مطابق با سيستم دو يا سبك آمرانه خيرخواهانه با گرايش  

 (.١٣٨٤به سبك مشورتي است)خداداد، 

های رهبری و جو سازماني و ارتباط آن با ميزان رضايت شغلي    توصيف سبك«(، تحقيقي تحت عنوان  ١٣٧٥اصلانخاني )

در دانشگاه تهران با عنوان رساله دكترا انجام داد كه در آن ضمن توصيف    »تيد ورزش دانشگاه های منتخب كشوراز ديدگاه اسا

سبك های رهبری، جو سازماني و رضايت شغلي در مراكز ورزشي دانشگاه های منتخب كشور، رابطه همبستگي بين آنها را از 

نفر از اساتيد تربيت بدني و ورزشي زن و مرد جامعه مورد   ١٤٠. تعداد  ديدگاه اساتيد ورزش اين مراكز مورد مطالعه قرار داد

 درصد از جامعه تحت بررسي را تشکيل مي دادند.  ٥/٧2مطالعه به عنوان نمونه در اين تحقيق شركت كردند كه 

 ابزارهای مورد استفاده در اين تحقيق عبارت بود از:

پرسشنامه   ـ٣پرسشنامه توصيف جو سازماني    ـ2از ديدگاه ديگران    ـ پرسشنامه توصيف انطباق پذيری و اثربخشي رهبر١

 پرسشنامه ويژگيهای فردی  ـ٤شاخص توصيف شغلي 

نتايج اين تحقيق نشان مي دهد از بين سبك های رهبری، رهبری مشاركتي، بهترين و اثربخش ترين سبك رهبری در 

ررسي در حد ميانگين است و نقش جو سازماني و  جامعه تحت بررسي است. جو سازماني و رضايت شغلي در جامعه تحت ب

های رهبری مورد مطالعه است. ضمنا رضايت شغلي و جو سازماني در زنان و    رضايت شغلي بيش از نقش هر يك از سبك

 (. ١٣٨٤)خداداد،  مردان جامعه تحت بررسي با هم تفاوت معني دار آماری نداشت
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با    EFQMد كيفي شركتهای قطعه ساز ايران خودرو بر اساس مدل  ارزيابي عملکر«( تحقيقي تحت عنوان  ١٣٨٥امين )

شركت قطعه    ١٠استفاده از تکنيك سلسله مراتبي انجام داد. برای ارزيابي عملکرد كيفي شركت های قطعه ساز در اين تحقيق،  

ي بر مفاهيم بنيادی مورد  ساز كه بيشترين مراوده تجاری را با ايران خودرو داشتند انتخاب شده و براساس پرسشنامه ای مبتن

كه يکي از تکنيکهای    AHP١نفر از خبرگان شركت سايپا داده شد و از روش    ١٠قرار گرفتند. پرسشنامه طراحي شده به    ارزيابي

تصميم گيری است برای رتبه بندی شركتها استفاده شد كه شركتـ های فراصنعت، پيستون ايران و پارت استيك به ترتيب، 

 (. ١٣٨٥)امين،  سه را كسب كردند رتبه های يك تا 

بيني  «از دانشگاه ويرجينيای غربي تحقيقي تحت عنوان    ١2ربرانچ  ١99٠در سال   رفتار رهبری وسيله ای برای پيش 

نفر از سرمربيان تيم های دانشگاه توسط مربيان و كمك    ١٠٥را انجام داد. در اين تحقيق،    »اثربخشي مسابقات بين دانشگاهي 

ه پرسشنامه ارزيابي شدند. مربيان و كمك مربيان افرادی هستند كه وقت زيادی با سرمربي سپری مي نمايند،  مربيان به وسيل

بنابراين بهتر مي توانند آنان را ارزيابي كنند. با بررسي اطلاعات كسب شده از پرسشنامه ها و آناليز آنان ثابت شد كه سازمانهای  

رابطه گرا هستند اثربخش تر مي باشند. سازمانهای ورزشي كه دارای رهبری رابطه ورزشي قهرماني كه دارای رهبری هدفگرا و  

گرا يا رهبری هدفگرا بودند اثربخشي كمتری دارند. يکي از تئوری های جديد رهبری به اين اشاره دارد كه رهبری رابطه گرا  

 . و كارگرا مي تواند اثربخشي بيشتری داشته باشد

اشاره نمود كه    ١99٤در سال    »امانوئل اوكي«و    »يوزوويج«در اين باره ميتوان به تحقيق    از ديگر تحقيقات انجام شده 

از يافته های خود به اين    »بررسي سبك های رهبری و خصوصيات دموگرافيك رؤسای مراكز آموزشي«به   پرداختند. آنها 

گيرد و بهترين سبك رهبری وجود ندارد.  نتيجه رسيدند كه در هر زمان غالبا يك نوع سبك رهبری مورد استفاده قرار مي  

درك سبکـ های مديريتي و آگاهي از نقاط قوت و ضعف هر يك از سبك ها، باعث ايجاد تغييراتي در سبکه ايي مي شود كه 

 (.١٣٧2غالبا عملکرد را بهبود مي بخشند)داسلر، 

 

 روش تحقيق 

انجام مي گيرد و برای بررسي كاوش، توصيف و به تحليلي و پيمايشي است كه به صورت ميداني    -اين تحقيق توصيفي

منظور پي بردن به ماهيت شرايط و وضعيت موجود انجام مي گيرد. در اين تحقيق، رابطه ميان متغيرها بر اساس اهداف تحقيق 

بسته  به روش تحليل همبستگي مورد بررسي قرار مي گيرد و به منظور تعيين سهم هر يك از متغيرهای مستقل بر متغير وا

 استفاده مي شود.  (Stepwise)بدون لحاظ كردن تقدم و تأخر در بين آنها از روش تحليل رگرسيون خطي ساده 

روش گردآوری اطلاعات، استفاده از دو پرسشنامه كه تعيين كننده سبك رهبری و تعالي سازماني در سازمان ها مي  

پرسش نامه ها را تغيير داد به طوری كه مناسب ارزيابي آموزشکده  باشند، است. همچنين، محقق با كمك اساتيد راهنما و مشاور  

 های سما باشند. 

تا    ٧٥/٠كه روايي و اعتبار آن در تحقيقاتي كه در خارج از ايران انجام شده    MLQ  ـ پرسشنامه چندعاملي رهبری١

 اندازه گيری شده، مقياس اندازه گيری سئواات پرسش نامه ليکرت ميباشد.  ٠/٨9

استخراج شده   EFQMسئوال مي باشد. سئواات به صورت استاندارد از مدل  ٥٠مه تعالي سازماني كه شامل ـ پرسشنا2

 است.

 

 جامعه آماري 

نفر از مديران مياني و ارشد )هيئت علمي و غيرهيئت علمي( دانشکده های سما تهران است. بنابراين،    ١١٧جامعه آماری  

و ارشد دفتر مركزی دانشکده های سما تهران هستند كه سبك رهبری رؤسای   جامعه آماری اين تحقيق، تنها مديران مياني

 خود را ارزيابي كردند. 
 

 
12 Brancher 
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 روش شناسی پژوهش 

تحليلي و پيمايشي است كه به صورت ميداني برای بررسي كاوش، توصيف و به منظور پي بردن   -اين تحقيق توصيفي  

تحقيق، رابطه ميان متغيرها بر اساس اهداف تحقيق به روش تحليل    به ماهيت شرايط و وضعيت موجود انجام مي شود. در اين

 (. ١٣٧٧همبستگي بررسي قرار مي گيرد )الهه نادری، 

در اين تحقيق، دو پرسشنامه استاندارد كه اعتبار و روايي آنها در تحقيقات خارج و داخل ايران مورد ارزيابي قرار گرفته 

ساخته    ١99٥در سال    »آليو«و    »باس«كه توسط    ١ود. پرسشنامه چندعاملي رهبریاند به عنوان ابزار تحقيق استفاده مي ش

دانشکده های سما  و پرسشنامه تعالي سازماني دو پرسشنامه ای هستند كه مديران مياني و ارشد    (  ١99٥باس ،)  شده است

 به سئواات آن پاسخ مي دهند.  تهران

ا، تحولگرا و بدون رهبری را به عنوان سه بعد مستقل و جدا از ـ پرسشنامه چندعاملي رهبری در مفهوم رهبری عملگر

يکديگر مورد بررسي قرار مي دهد. هر يك از اين سه بعد دارای عوامل مجزا مي باشند كه توصيف كننده رفتارهای گوناگون  

يرد. پنچ ويژگي  رهبری است. به طور كلي، هشت ويژگي يا عامل كلي رهبری توسط اين پرسشنامه مورد بررسي قرار مي گ

 رهبری تحولگرا عبارت اند از: جاذبه رهبری، تأثير معنوی، الهام بخشي، نگرش بخشي و ملاحظه فردی.

پاداش مشروط، مديريت مبتني بر استثنا )فعال( سه ويژگي رهبری عملگرا ميباشد. يك ويژگي مربوط به رهبری بدون 

کيل شده كه نوزده سوال آن مربوط به رهبری تحولگرا، هفده سئوال رهبری مي باشد. اين پرسشنامه از چهل و يك سئوال تش

 مربوط به رهبری عملگرا و پنج سوال آن مربوط به بدون رهبری )بي قيد و بند( مي باشد.  

 

  نتيجه گيري

پرسشنامه سبك دو  تحليل  و  تجزيه  از  حاصل  آمده  به دست  نتايج  توجه  رهبری    با  سازماني    (MLQ)های  تعالي  و 

(EFQM)   كه توسط آزمون همبستگي بدست آمد. در نهايت مشخص شد كه بين سبکهای رهبری و تعالي سازمان رابطه

 معناداری وجود دارد.

 ديگر فرضيات تحقيق نيز به ترتيب زير تأييد شد: 

 د.وجود دارمستقيم رابطه كاركنان دانشکده های سما تهران   تعالي سازمانيهبری تحولگرا و بين متغير سبك ر ـ١

 وجود دارد.  مستقيم رابطهكاركنان دانشکده های سما تهران   تعالي سازمانيبين سبك رهبری عملگرا و  ـ2

 رابطه معکوس وجود دارد.كاركنان دانشکده های سما تهران  تعالي سازمانيبين سبك رهبری بدون رهبری و  ـ٣

 

 :پيشنهادات

 ان دانشکده های سما تهران رابطه مستقيم وجود دارد.كاركن تعالي سازماني بين متغير سبك رهبری تحولگرا و 

 مديران به هنگام حل مسائل ديدگاه های مختلف را جويا شوند. ـ

 مديران به ديگران به خاطر داشتن ارتباط با وی؛ احساس غرور و افتخار ايجاد كنند.  ـ

 مديران در كار آموزش و مربيگری وقت صرف كنند.  ـ

 ات را در نظر گيرند. مديران پيامدهای اخلاقي تصميم ـ

 مديران همه خطاها را پيگيری كنند.  ـ

 مديران مفهومي از قدرت و اطمينان را به نمايش گذارند.  ـ

 مديران شکست ها را مورد توجه قرار دهند تا استانداردها حاصل شوند.  ـ

 مديران راه های تازه از نحوه انجام كارها را پيشنهاد كنند.  ـ

 موفقيت بالا ببرند. مديران انگيزه كاركنان را برای  ـ

 مديران چشم اندازی روشن از آينده را توصيف كنند.  ـ
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 مديران منتظر نمانند كه مشکلات شکلي جدی به خود بگيرد تا در كار مداخله كنند.  ـ

 كاركنان دانشکده های سما تهران رابطه مستقيم وجود دارد. تعالي سازماني بين سبك رهبری عملگرا و 

 س از حصول اهداف عملکرد، فرد ميتواند دريابد چه نتيجه ای را انتظار داشته باشد. مديران روشن سازند كه پ  ـ

 وقتي افراد انتظارات را برآورده مي سازند، مديران رضايت خاطرشان را ابراز كنند. ـ

 مديران به عنوان نماينده ديگران در رابطه با مقامات بالا، كارآمد باشند. ـ

 يت بخش كار كنند. مديران با ديگران به روشي رضا-

 كاركنان دانشکده های سما تهران رابطه معکوس وجود دارد.   تعالي سازمانيبين سبك رهبری بدون رهبری و  

 ها متمركز نکنند.  كملانظمي، خطاها، استثناها و انحرافات از  توجه خود را بر بي ـ

 با مسائل مهم درگير شوند.  ـ

 جودشان نياز است.هميشه در دسترس باشند مخصوصا زماني كه به و ـ

 ند.زگيری اجتناب نور  از تصميم ـ

 . دازندبه پرسش های فوری را به تأخير نينپاسخگويي -
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