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از ميان دبيران . نفر مي باشد 400 نفر و دبيران اين ناحيه30تعداد به  4مدارس ناحيه
 6ه اي به ازاي هر مدير به تعداد مدارس به روش نمونه گيري تصادفي طبق

واثر بخشي مديران انتخاب نفر از دبيران همان مدرسه جهت سنجش سبك رهبري 
 نفر رسيد كه در اثر ريزش نمونه 195شده اند ، لذا حجم نمونه با فرمول كوكران به

 . تقليل يافته است133 به 195آماري از 

 پيمايـشي   -روش تحقيق از لحاظ هدف كاربردي واز جهت نوع بـه صـورت توصـيفي              
خته جهت سـنجش سـبك      ها از دو پرسشنامه ي محقّق سا      ه  جمع آوري داد  بوده وبراي   

رهبري واثر بخشي استفاده گرديد پايايي  پرسشنامه با استفاده از آلفاي كرا نبـاخ بـراي                 
 بدسـت آمـد داده هـاي حاصـل بـا            0 /95و  0 / 98سبك رهبري واثر بخشي به ترتيـب        

مـورد تجزيـه وتحليـل      ) مـستقل  tآزمـون   (استفاده از روشهاي آمار توصيفي واستنباطي       
  .قرار گرفت

ج نشان مي دهد كه بين اثر بخشي سبكهاي عامليت وخادميـت تفـاوت معنـي داري                 نتاي
دارد بين نوع سـبك رهبـري مـديران ورضـايتمندي تفـاوت معنـي داري وجـود                   وجود

ندارد بين سبك رهبـري مـديران وعملكـرد تحـصيلي دانـش آموزتفـاوت معنـي داري            
ي داري وجـود دارد و  وجود دارد و بين سبك رهبري مديران وجو سازماني تفاوت معن   

  .بين سبك رهبري مديران وجنس مديران تفاوت معني داري وجود دارد 
 

اثربخشي ، سـبك رهبـري، عامليـت، خادميـت، رضـايتمندي، عملكـرد          :كليدواژه ها 
  تحصيلي وجوسازماني

 
مهمقد 
بدون ترديد، مديريت موتور توسعه است و در زمان ما كليد رستگاري ، رفاه و       

ل است ليكن توسعه در گرو كار گروهي و سازماني است و به سامان رسيدن استقلا
امروزه  در فرايندتوسعه، . فعاليتهاي گروهي و سازماني مستلزم مديريت اثربخش است
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آموزش و پرورش نقش كليدي و راهبردي را به عهده دارد در واقع وضعيت آموزش 
 باشد براي دستيابي به آينده مطلوب و پرورش آينه ي تمام نماي فرداي يك كشور مي

شأن و منزلت در خور توجه، جامعه بايد نبض آموزش و پرورش را به  و رسيدن به
 .دست گيرد

 .به سخني ديگر راه توسعه از درون آموزش و پرورش مي گذرد نه از كنار آن        
 وجود منابع يكي از ابزارهاي مهم تحقّق اهداف توسعه و به تبع آن آموزش و پرورش،

انساني كارآمد و اثر بخش مي باشد از اين رو نقش مديران آموزشي حايز اهميت مي 
بنابراين امروزه تربيت و بازآموزي افرادي كه مسئوليت اداره ي آموزشگاهي را . باشد

برعهده دارند از اهميت بسزايي برخوردار است اگر سازمان از عهده ي چنين مهمي 
 مي توان گفت نصف راه براي رسيدن به هدف طي شده است چرا كه تئبرآيد به جر

اگر قرار است پيشرفتي در آموزش و پرورش صورت گيرد اين پيشرفت عمدتاً از 
طريق معلّمان و مديران ميسر خواهد بود بدين علّت است كه بايد  نسبت به تربيت و 

  .تأمين همه جانبه ي آنان همت گماشت
ات كه در صـفحات آتـي بـه آنهـا اشـاره خواهـد شـد، مويـداين                   مجموعه اي از تحقيق   

 مي باشد كه يكـي از عوامـل مـشروط كننـده ي نقـش آمـوزش و پـرورش  و                       موضوع
  .اهداف آن سبك رهبري مديران آموزشي مي باشد تحقّق

در سالهاي اخير دو ديدگاه در مورد مديريت سـازمانها بـا داوريهـاي متفـاوت در بـاره                   
يكي از اين ديدگاهها كه نگـرش مـادي و اقتـصادي دارد بـه               .  است مديران مطرح شده  

نظريه ي كارگزاري يا عامليـت معـروف اسـت در ايـن ديـدگاه مـديران در پـي منـافع                      
 .شخصي خود هستند و منافع فردي را بر منافع سازماني ترجيح مي دهند

 و يـا خادميـت      ديدگاه دوم نگرش اجتماعي و روانشناختي دارد و به  نظريه خادم بودن            
در اين ديدگاه مديران خادم سازمان شناخته مـي شـوند كـه فـرد خـود را          . مشهور است 

  . وقف اهداف سازمان ساخته و منافع جمع را بر منفعت فردي خود ترجيح مي دهد
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با توجه به اينكه سازمانهاي آموزشي و پرورشي مانند سـاير سـازمانها و نهادهـاي فعلـي                  
تي مديريت و رهبري مي شوند بـه دليلـي از اثربخـشي  بـالايي                جامعه كه به صورت سنّ    

لـذا اسـتفاده از سـبكهاي مـديريت نـوين در آمـوزش و پـرورش        .مورد قبول نمي باشند  
 تبريز موجـب اثربخـشي مـديران در رضـايتمندي دبيـران و عملكـرد تحـصيلي                  4ناحيه  

  .دانش آموزان و جو سازماني مدارس خواهد بود
دارد براي اولين بار در اقدامي نو و تجربه اي جديـد در اداره ي               پژوهش حاضر در نظر     

تبريز اثربخشي سبكهاي مديريتي خادميت ، عامليت را مورد ارزيـابي            4پرورش ناحيه آموزش و   
 موفقّيت و شكست هر سازماني اعم از كوچك و بزرگ و حتيّ يـك كـشور                 .قرار دهد 

نظـام آمـوزش و پـرورش، يكـي از          . اردبيش از هر عاملي به عامـل مـديريت بـستگي د           
بزرگترين و پيچيده ترين سازمانهاي انساني محسوب مي شود كـه سـرمايه هـا و هزينـه                  
هاي فراواني براي تعليم و تربيت انسانها در آنجا بكار گرفته مي شود بديهي اسـت كـه                  

عظيم عدم دورانديشي و تدابير مديريتي كارآمد باعث اتلاف و به هدر رفتن سرمايه ي     
  .مادي و انساني خواهد شد

نياز به مديريت و رهبـري در همـه ي زمينـه هـاي              : چنين بيان مي دارد   )1373(علاقه بند 
فعاليت اجتماعي ، محسوس و حياتي است اين نيـاز بـه ويـژه ، در نظامهـاي آمـوزش و                     

 .بقاي آن بر عهده داردپرورش نقش اساسي در گردش امور جامعه و تداوم و 

ديريت اثربخش لازمـه ي تهيـه و اجـراي برنامـه آمـوزش و پـرورش نتيجـه                   رهبري و م  
  .بخش و كيفي است

 بديهي است گروهها و سازمانهايي      «در كتاب تئوري اثربخشي رهبري مي گويد        3فيدلر
  كه از رهبري مطلوبي برخوردارند موفق و سازمانهايي تحت رهبري ضعيف

  ». ناموفق اند
         ت آموزشـي را در تـأثير بـسزايي مـي دانـد كـه مـديران        او نتايج آتـي توجـه بـه مـديري

آموزشي مي توانند در رشد ذهن،شناخت، درك وفهم مديران ديگـري چـون مـديران               
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همچنـين بـه عقيـده ي ايـشان رشـد         . مالي ، اداري ، صنعتي و بيمارسـتاني داشـته باشـند           
  .ي باشدكيفيت مشاغل موجود ناشي از بهبود صلاحيت و شايستگي مديران آموزشي م

بدون شك ، تاثير نوع و سـبك رهبـري بـر خلاقيـت انگيـزش، ميـزان رضـايت شـغلي                      
كاركنان، طرز رفتار كاركنـان ، تحقّـق اهـداف و اثربخـشي سـازمان بـه روشـني بـراي                     

  .همگان آشكار است
وجود مشكلاتي اعم از تغيير مداوم مديران سازمان به همراه تغيير در سياستهاي دولـت                

رفتن سبك مناسب رهبري در سازمان را با توجـه بـه موقعيـت آن عـدم                 بدون در نظر گ   
حمايت زيردستان از مافوق خود ، عدم وجود ارتباطات دوستانه تـشريك مـساعي بـين                
مديران و كاركنان و قايم به شخص بودن تصميمات در سازمان محقّـق را بـرآن داشـته                  

بررسـي و مقايـسه قـرار       است كه اثربخشي سبك رهبري عامليـت و خادميـت را مـورد              
  .دهد

همانطور كه شيوه ي مديريتي صحيح و مـديران كارآمـد عـلاوه بـر تـأثير شـگرف در                    
روابط كاركنان سازمانهاي آموزشي عامل مؤثر و تعيين كننـده اي در بهبـود يـادگيري                

 و محيط آموزشگاه را بهتر بپذيرنددانش آموزان بشمار مي رود و سبب مي شود آنها 

 و صميمانه اي با همسالان و اولياي مدرسه برقرار نمايند و موجـب ارتقـاي                روابط سالم 
  .تحصيلي و عملكرد تحصيلي بالاي دانش آموزان مي شود

 اهداف پژوهشي
  :هدف كلي 

 مقايسه ي اثربخشي سبكهاي رهبري خادميت، عامليت در مدارس مقطع متوسطه     -
  تبريز4ناحيه 

  
 :اهداف  جزئي

تحصيلي دانش آموزان با توجه به سـبك رهبـري عامليـت و              مقايسه ي عملكرد     -
 خادميت
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M سا زماني مدارس براساس سبك رهبري عامليت و خا دميتمقا يسه ي جو 

 مقا يسه رضايتمندي كاركنا ن مدارس با توجه به سبك رهبري عا مليت و خا دميت -

  با تو جه به جنسيت مديرا ن رهبريمقا يسه ي سبك -

  فر ضيه ها  
  .مديران با توجه به سبك هاي عا مليت و خا دميت متفاوت است   ا ثر بخشي-
  . رضايت مندي دبيران مدارس باتوجه به سبك رهبري مديران متفاوت است-2
  . عملكرد تحصيلي دانش آموزان با توجه به سبك رهبري مديران متفاوت است -3
  .ن متفاوت است جوسازماني مدارس باتوجه به سبك رهبري مديرا-4
   . سبك رهبري مديران با توجه به جنسيت آنها متفاوت است-5
 تتعريف مديري  

مديريت فعاليتي است منظّم ، در جهت تحقّق هدفهاي معين از طريق ايجاد روابط ميـان       
منابع موجود، انجام دادن كار با مشاركت افراد، شركت فعال در تصميم گيري صورت              

  ).13، ص1373بند، علي، علاقه ( مي گيرد
براسـاس ايـن تعريـف      . اين تعريف تا حدودي شامل تمام كاركردهاي مـديريت اسـت          

اولياء، كاركنان،  ( مدير كسي است كه بتواند با برقراري رابطه بين منابع انساني مختلف             
  و با جلب مشاركت آنها و با تصميم گيري درست ) اداره و دانش آموزان

)  شوراي انجمن و اوليا شوراي مالي، تشكل هاي دانش آموزي          رهبري شوراي دبيران،  (
جهت تحقق اهداف تعليم و تربيت ) درون مدرسه و بيرون مدرسه( از امكانات مختلف   

چنين مديري بايد از ويژگيها و تواناييهاي بـالايي برخـوردار           . گامهاي موثري را بردارد   
  .باشد

  جايگاه مديريت در مراكز آموزشي
ن و متفكران و علماي مديريت هر يك بـه شـيوه اي سـازمان را تقـسيم                  دست اندركارا 

بندي كرده اند گروهي آن را بر اساس اهداف به آموزشي، سياسي، اقتـصادي، هنـري،                
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سازمانها را براساس نفعي كه مـي رسـانند          4» بلاواسكات «.تقسيم نموده اند  ... ورزشي و   
را جـزء سـازمانهايي قـرار داده        ) مـدارس دولتـي   ( تقسيم كرده و مراكز آموزش دولتي       

بـر  ). 12، تلخـيص ص     1373علاقـه بنـد، علـي،       (است كه به عموم مردم نفع مي رسانند       
پـس مـديريت    . اساس تقسيم بندي فوق مراكز آموزشي متفاوت از ساير سازمانها است          

 مراكز آموزشي از نظر هدف. مديريتها باشدآنها كلا بايد متمايز از ساير 

نده و از نظر كاركرد و وظيفه ي انتقال فرهنگ و جامعه پذيري و حفظ               گيرنده و يادده  
متناسب با جامعه را به عهده دارنـد و از نظـر ارائـه ي نفـع بـه عمـوم                     ارزشها و تغيير و نوآوري      

  ).22و21، صص 1379پورزارعيان، .( مردم تعلق دارند
بـط ميـان سـازمان و       در سالهاي اخير دو ديدگاه در مورد مديريت سـازمانها و اداره روا            

در يكي از اين ديدگاهها كه نگرشي اقتصادي و مـادي دارد و      . جامعه مطرح شده است   
به نظريه كارگزاري يا عامليت معروف شده ، سازمانها واحدهايي معرفي مي شوند كـه               

در ايـن   . در پي منافع خود هستند و منافع خود را بـر منـافع ديگـران تـرجيح مـي دهنـد                    
جست و جوي راهكارهايي بود كه اهداف جامعه و سازمان را در يـك              ديدگاه بايد در    

در . جهت هدايت كند و مدير را از حالت كارگزار و عامل به خادم جامعه مبدل سـازد                
نگرش دوم كه نگرشي اجتماعي و روانشناختي دارد و به نظريه خادميت مشهور اسـت،               

هداف جامعه ساخته و منـافع      مديران خادمان جامعه شناخته مي شوند كه خود را وقف ا          
  ).6:1381الواني، .(جمع را بر منفعت فردي خود اولي مي دانند

كه اين نظريه در مراكز آموزشي استثناء نبوده و در مديريت آموزشي نيز حكميت پيدا               
  .كرده است

  : 5تئوري عامليت 
كي از  تئوري عامليت سالهاي متمادي به عنوان ي      )1976( 6از ديدگاه جنسون و مكلينگ    

جنـسون   (عمومي ترين و پركاربردترين رويكردها در مباحث مديريت و سازمان بـوده 
تئوري عامليت معتقد بودند كه ايـن تئـوري بـه منظـور نيـل بـه كـارائي         و پيشگامان  )7مكلينگ

  )8سوارت والش(اقتصادي طراحي شده است
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 به تـدوين    1986در سال    9 و پس از آنها آيزنهاردت     1976جكسون و مكلينگ در سال      
فرض اصـلي تئـوري عامليـت اينـست كـه           . مدل رسمي مسائل تئوري عامليت پرداختند     

همواره منافع ميان سهامداران و مديران در جهت مخالف با يكـديگر بـوده، لـذا تمايـل                  
آلبـانس ودسـين    (طبيعي مديران اينـست كـه بـه گونـه اي منفعـت طلبانـه عمـل نماينـد                  

نيم مطمئن شويم مديران منـافع افـراد را نـسبت بـه        لذا مشكل است كه بتوا    . )10وهاريس
  .منافع سهامداران در اولويت قرار مي دهند

اين نظريه بر مبناي مدل انسان اقتصادي استوار است، بدين معنـي كـه انـسان را بـازيگر                   
اين نظريـه  . خردمندي مي داند كه  همواره مي كوشد تا منفعت خويش را حداكثر كند        

يش فرض بنيـان نهـاده شـده كـه مـديران و مالكـان در تعارضـي                  فردگراست و بر اين پ    
مـديران  . نهادين اسيرند و اين امر به علت ماهيت نفع ظلبي هر دوي اين گـروه هاسـت                  

سازمان نيز خواهـان    در پي نفع خويش، نفع صاحبان اصلي را ناديده مي گيرند و صاحبان              
  .ج مديريتي سازمان هستندافزايش سود خويش و كاهش هر چه بيشتر هزينه ها و مخار

در عصر حاضر كه پيچيدگي ها و وسعت حيطه ي فعاليتهاي سازمان بـه حـدي رسـيده                  
كه امكان مديريت مالكان كه در حكم صاحبان اصـلي سـرمايه يـا بـه اصـطلاح اصـيل                    
محسوب مي شوند، مدير يا عاملي را انتخاب مي كنند تـا بـه مـديريت سـرمايه ي آنهـا                     

  در. ان را حداكثر كندبپردازد و منافع آن
بخش دولتي، مردم صاحبان اصلي يا اصيل قلمداد مي شوند و مديران دولتـي عامـل يـا                  

 ).6-1381:7الواني،(وكيل آنها هستند

تعارض اهداف به عنوان يكي از بارزترين نشانه هاي روابط ميان مـديران و سـهامداران                
منـافع اصـيل در مفابـل       است؛ لذا سـعي مـي شـود كـه از طريـق كنترلهـاي متمركـز از                   

 كه اين هدف از طريـق       )11آرتوس وبزنيتز (رفتارهاي فرصت طلبانه وكيل حفاظت شود     
. )12توسي ات آل  (ايجاد نظامهاي دقيق حسابرسي و نظامهاي اطلاعاتي حاصل مي شود         

تئوري عامليت ريشه در تئوريهاي اقتصادي نئو كلاسيك دارد و معتقد اسـت كـه نـوع                 
بوده كه همواره به فكر حـداكثر نمـودن منـافع شخـصي خـويش      بشر موجودي عقلاني   
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در چنين حالتي اصيل و وكيل درگير تعارضهاي خاصي مي شوند، چـرا كـه هـر                 . است
حتي اگر اصـيل و     . دو طرف تلاش مي كنند تا منافع شخصي خويش را حداكثر نمايند           

ل از  وكيل داراي منـافع مـشتركي باشـند، ماهيـت نـوع بـشر باعـث مـي شـود كـه وكي ـ                      
چنـين  . مسئوليت شانه خالي كرده و خدماتي با هزينه بـالا و كيفيـت پـايين ارائـه نمايـد                  

 تعبير مي شود كه نتيجـه فقـدان تـلاش كـافي از سـوي وكيـل              »خطر اخلاقي «رفتاري به 
همچنين وكيل مي تواند توانايي ها و ظرفيتهاي خود را بيش از حد معمول نـشان                . است

  .ياد مي شود»13زينش معكوسگ«دهد كه از آن تحت عنوان 
بر اساس تئوري كارگزاري توقع باطلي است كه مديران را انـسان هـايي خـارق العـاده                  
فرض كنيم كه وقتي بر اريكه مـديريت تكيـه زده انـد دچـار اسـتحاله ماهيـت شـوند و                      

  يكباره منافع خود را فراموش 
اصولا پذيرش . نمايندكنند و تمام هم و غم خود را صرف هدفها و ماموريتهاي سازمان 

  از سوي آنان به اين دليل است كه فرصتي پيدا كنند تا منافع خود را بالا ببرندمسئوليت 
قبول منصب مديريت قبل از آن كه براي خدمت به صاحبان اصلي سازمان باشد بـراي      . 

ويژگيهاي تئـوري عامليـت باعـث ايجـاد         ) .7:1381الواني،(منافع شخصي مديران است     
 يعني در قلب تمام فعاليتهاي بازار مدار، . ان مديريت و نيروهاي بازار شدپيوند مي

كـه شـكل    ) 14بـرجن دوتـاات آل    (مجموعه اي از روابط بالقوه عامليـت موجـود اسـت          
با توجه به اختلاف هايي     . دهنده روابط درون شركت و قراردادهاي برون شركتي است        

وري عامليت وجود داشـت ، لـذا        كه ميان ترجيحات اصيل و وكيل در پيش فرضهاي تئ         
ضرورت دارد كه به منظور حصول اطمينان از توجه به منافع جمع و عدم توجـه صـرف        

 تـا رفتارهـاي     )198515آيزنهـارت (به منفعت شخـصي سـاز و كارهـايي تعريـف گـردد            
در . منفعت طلبانه مديران را كنترل كنند و زيانهاي وارد شده بر خود را حـداقل سـازند                

ننه كه نماينده مردم هستند بـر       قين نظارت از سوي پارلمان ها و مجالس م        بخش دولتي ا  
اي فـد قوه مجريه و مديران اجرائي اعمال مي شود و اجازه نمي دهد آنان منافع جمع را              



  1387مجله علوم تربيتي، شماره سوم، پاييز                                             184
 

 

اما بايد خاطر نشان ساخت كـه اعمـال كنتـرل كـارايي كـافي               . منفعت فردي خود كنند   
  .ان باقي است و امكان فرصت طلبي همچنان براي مدير ندارد

يكي ديگر ساز و كارهاي توصيه شده ي نظريه پردازان، سيستم هاي پـاداش مبتنـي بـر                  
در بخـش   . عملكرد مديران در جهت اهداف سازمان و انتظارات صاحبان اصلي اسـت             

دولتي نيز سيستم ارزيابي مديران بايد به گونه اي باشد كه فعاليت هاي آنان را به سـوي                 
همچنين نوعي سيستمهاي پاداش در سـاز و        ). 7:1381الواني،(هد  اهداف جامعه سوق د   

كارهاي حكمراني تعريف شد تا از آن طريق بتوانند از همنـوايي ميـان اصـيل و وكيـل                   
طريـق  بدين معني كـه هيـات مـديره از          ) .  199716يس ات آل  ودي(اطمينان حاصل كنند  

لينـو گلـدن    (د نظـر قـرار مـي گيـرد        كنترل و پايش مديران اطمينان مي يافت كه منفعت ذينفعان م          
  )200317وهيلمن

 آدام اسـميت    )18نـورثي (نظير استفاده از نظامها و مشوقهاي مالي براي افزايش عملكـرد          
جز اولين صاحب نظراني بود كه توجه خود را بر روي اين موضـوع متمركـز كـرد كـه               

 آيا مديران سازمانها همان گونه كه به فكر حفظ 

بعدها برلر و ميننـز هـم   . ر فكر حفظ منفعت ديگران نيز هستندمنافع شخصي خويشند، د   
منابع بالقوه تعارضي را كـه از جـدايي ميـان اصـيل و وكيـل ايجـاد مـي شـد، شناسـايي                 

چرا كه اصيل اختيارات و قدرت خود را به وكيل واگذار نموده تا بـه نيابـت از     . نمودند
  .آن به اداره امور بپردازد

به اين خاطر با وكيل قرارداد مي بنـدد تـا بتوانـد از هزينـه هـا                  در تئوري عامليت، اصيل     
گاهي اوقات اصيل به اين موضوع پـي        . بكاهد و از قدرت تخصصي آنها بهرهمند شود       

مي برد كه فاقد تخصص و منافع لازم براي ارايه يك خدمت است، لذا بـراي برطـرف                  
 طـي ايـن مراحـل، اصـيل و          در. كردن اين نقصان به انعقاد قرارداد با وكيل مـي پـردازد           

وكيل هر دو بر روي نهاده ها، ستاده هـا، فراينـدها، كيفيـت ، رضـايت منـدي مـشتري،                     
پايش، الزامات عملكردي و نحـوه جبـران خـدمات ارايـه شـده در قـرارداد توافـق مـي                     

  :اصول حاكم بر تئوري عامليت عبارتند از. نمايند
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اي اطلاعـاتي اسـت كـه گـروه         زماني كه يـك گـروه دار      : ناهمگوني اطلاعات  .1  
  .ديگر آن را ندارد

 وقتي كه يك گروه نسبت بـه گـروه ديگـر داراي شـناخت          :91انتخاب ناسازگار . 2  
بيشتري نسبت به محصولات يا خدمات است و در نتيجه ريـسك بيـشتري بـراي خريـد               

نيـز تعبيـر مـي       20آن كالا يا خدمت مي پذيرد كه از آن به فرصـتهاي پـيش از قـرارداد                
 .شود

وقتــي يكــي از گروههــا از تخــصص و  : فرصــتهاي پــس از انعقــاد قــراداد. 3 
 .اطّلاعاتي استفاده مي كند كه منجر به منفعت شخصي وي مي شود

 
 دو فرضيه خاص ديگر نيز بيانگر ويژگيهـاي ايـن           » وكيل - اصيل «علاوه بر اصول حاكم بر روابط       

كراتيـك و سياسـي از يـك    وجود تعـارض اهـداف ميـان قـدرت بورو      ) الف:مدل است   
 طرف و بودجه از طرف ديگر ؛  به عبارتي رفتار حداكثر نمودن سرمايه اصـيل و رفتـار                   

  سودجويانه وكيل
وكيل داراي اطلاعات بيشتري نسبت بـه اصـيل اسـت ؛ بـه همـين خـاطر وكيـل در            ) ب

به اهداف شخصي خويش تـلاش مـي نمايـد و توجـه بـه منفعـت عامـه  بـراي وي در            جهت نيل   
  .اولويت قرار ندارد

همانطور كه مطرح شد به منظور رفع چنين نقايـصي كـه احتمـالا در روابـط قـراردادي                   
نظيـر  ( ايجاد مي شود، اصيل تركيبي از مشوقها، اصول اخلاقي، سيستم هاي اطلاعـاتي              

و ساز و كارهاي پايش را به كار مي گيرد تـا بتوانـدرفتارهاي              ) رويه هاي گزارش دهي   
پيـشنهاد مـي كنـد كـه     ) 1993( 21فري. مت همراستايي اهداف سوق دهدوكيل را به س   

استفاده از نظامهاي پايش، رسمي سازي و ارزيـابي عملكـرد مـي توانـد باعـث تـضمين        
همراستايي اهداف شود، لاجرم از آن به عدم اعتمادي ياد مي شود كـه باعـث كـاهش                  

  22  .)فري(تلاشهاي وكيل مي گردد
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در يكي از اين انتقادهـا   . عامليت انتقادهاي فراواني نيز شده است     بر نظريه كارگزاري يا     
نظريه مذكور بسيار ساده انديشانه و غير واقعي قلمداد شده و مطرح مي شود كـه رفتـار                  
انسان بسيار پيچيده تر از آن است كه بتـوان بـا نفـع طلبانـه دانـستن آن تمـامي وجـوه و                     

مطـرح مـي كنـد كـه ايـن          ) 1381(ز الواني   به نقل ا  23فرانك. كليت آن را تشخيص داد    
خلاصـه آنكـه    . نظريه متناسب با تمامي نيازها و خواستهاي يك موجـود انـساني نيـست             

ارائـه مـي شـود و     انسان موجودي پيچيده تر از تصويري است كه در مـدل كـارگزاري         
الـواني  (سـود جـويي شخـصي دارد    نيازهاي متنوع تر و والاتر از صرف منفعت طلبـي و  

8:1381.(  
، سـازمانهاي داوطلبانـه بـه عنـوان تـامين كننـدگان خـدمات داراي                1990تا اواسط دهه    

در قراردادهـاي فيمـابين مـواردي نظيـر         . قراردادهاي رسمي و كلاسيك با دولت بودند      
و 24 )1986پـرو (انتقـادي كـه پـرو   . كميت ، كيفيت و قيمت خدمات مشخص مـي شـد  

 وكيل ارائه نمودند اينست كـه ايـن مـدل    –بر مدل اصيل 25 )1990دنالسون(دونالدسون
مي داند كه تنهـا بـه دنبـال        طرفه است ؛ چرا كه به گونه اي منفي ، وكيل را عاملي            يك  

ويژگيهـايي نظيـر تعهـد، وفـاداري و          شخصي خويش است، حـال آنكـه وجـود         منفعت
  26. )1990دنالسون(احساس افتخار را در افراد ناديده مي گيرد

ده ، تئوري عامليـت مـي توانـد در بـسياري از موقعيتهـاي سـازماني          به رغم انتقادات وار   
چنين مدلي زماني مي تواند به گونه اي مناسب بكار گرفته شود كه             . كاربرد داشته باشد  

قراردادها بـه دليـل قابليـت ضـعيف برنامـه ريـزي وظـايف ، فقـدان تعريـف شـفاف از                       
 بــا مــشكل مواجــه مــي شــاخص هــاي عملكــردي و رفتــار غيــر قابــل مــشاهده عامــل، 

تمام مسايل مطرح شده مـشابه ويژگيهـايي اسـت كـه در     . 27 )1989ايسن هاردت(شوند
بنابراين انتظار مي رود عاملاني كـه از مـشوقهاي          . ماهيت خدمات اجتماعي وجود دارد    

در . روشن و پايش هاي هوشمندانه اسـتفاده مـي كننـد، تـضاد منـافع را  كـاهش دهنـد                    
فكر هم راستايي با اهداف اصيل برآيند، مي توانند منجر به ارتقاي            صورتيكه عاملان به    

  .اعتبار خود و همچنين كاهش الزامات كنترلي گردند
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نظريه كارگزاري از جهت بيان برخي از ابعاد مادي انسان نظريه مفيد و مؤثري اسـت و                 
               ا براي توصيف   راه هاي چاره را بر توازن و تعادل منافع متعارض آنان ارايه مي دهد ، ام

ديگر ابعاد انسان بايد در پي نظريه هاي جامع نگرتري بود كه وراي ديدگاه اقتصادي به 
بسياري از محقّقان پيشنهاد نموده اند كه تئوري عامليت بايـستي           . انسان و رفتار او بنگرد    

به گونه اي مناسب با تئوريهاي تكميلي تركيـب گـردد تـا باعـث درك عميـق تـري از             
يكـي از ايـن تئوريهـاي       . اي مديريتي و بوروكراتيك در روابط قـراردادي شـود         رفتاره

  .تكميلي براي هم راستايي اهداف ميان طرفين قرارداد، تئوري خادميت است
  28:تئوري خادميت

پس از بكارگيري اصول بخش خصوصي در دولت و آشكار شدن نقـاط ضـعف آن و                 
 پيش از پـيش واضـح و مبـرهن اسـت      همچنين پي بردن به نقش اصلي خدمات دولتي ،        

كه مفاهيم و رويكردهاي گسترده تري براي خدمات دولتي نياز است، چرا كه رويكرد              
 » خادميـت  «بازار به اندازه كافي جامع و قوي نيـست و لـذا مفهـوم جـايگزين آن يعنـي                  

  .ظاهر شده است
 در  همان طور كه مطرح شد تئوري خادميت يكي از رويكردهاي جـايگزين اسـت كـه               

نظريه خادميت ريشه در اخلاقيات روانشناسي و    .  عامليت مطرح شده است    مقابل تئوري 
جامعه شناسي دارد و بر آن است تـا نـشان دهـد چگونـه بـرخلاف نظريـه عامليـت كـه                       
صرفا بر محركهاي اقتصادي پا مي فشرد، مديران در موقعيتهايي برانگيخته مي شوند تـا               

ردارند و خود را وقف سازمان و هدفهاي        كاملاً براي منافع صاحبان اصلي سازمان گام ب       
در نظريه خادميت مدلي از انسان تصور مي شود كه جمع گرا، نوع دوسـت،   . آن سازند 

 چنـين انـساني بـه عنـوان مـدير ،          . دوستدار سـازمان و خـادم اهـداف آنـست         نيكو نهاد،   
 .و جمع را بر منفع خويش ارجح مي داند سازمان

 با رفتاري كه مبتني بر تعقل جوهري اسـت بـه مـديريت              در نظريه خادميت مديران،         
مي پردازند و قبل از آنكه به نتايج كار در مورد منافع خويش بينديشند به مصالح جمـع                  

البته اين موضوع در نظريه خادميت كـه مـديران خـود را             . و منافع سازمان فكر مي كنند     
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ضـاي نيازهـاي بقـا ارج نمـي         وقف سازمان مي كنند، بدين معني نيست كه آنها را به ار           
نهند، مديران خادم نيز درآمدي مكفي براي ادامه ي حيات مادي خود داشته باشند، امـا        
تفاوت آنان با مديران كارگزار آنست كه اين گروه منافع خود را مقدم بر منافع سازمان    

آنان منافع  . نمي دانند و بر اين باورند كه اگر سازمان بقا يابد، آنان نيز باقي خواهند بود               
خود و سازمان را به عنوان منفعت يك عضو و جمع با هم در تعارض نمي بيننـد، بلكـه                    

  ).8:1381الواني، ( معتقدند با نيل به هدفهاي سازمان هدفهاي فردي نيز تحقق مي يابد
در تئوري خادميت به هيچ عنوان بحث ترجيحات متفاوت و متضاد انسانها بـا يكـديگر                

لكه پيش فرض اصلي در تئوري خادميت اينـست كـه رفتـار مـديران        مطرح نمي شود؛ ب   
سياستهايي كه براي   ) 1997ديويس( سازمان ها با منافع اصيل هم راستا و همخوان است         

انتخاب، آموزش و جامعه پذيري كاركنان  سازمانها تدوين مي شود مي تواننـد بـر هـم        
). 1985:138آيزنهـاردت (ه باشـد  راستايي ارزشها در در ميان اعضا ي سازمان تأثير داشت         

تئوري خادميت از سازوكارهايي كه موجب توانمندسازي و حمايت از مديران شركتها            
 . مي جويدمي شود تقدير نموده و از نظامهاي شديد كنترلي و پايش دوري 

مطابق تئوري خادميت، ساز و كار اصلي، نظامهاي كنترلي شديد و يا تعـويض مـديران                
 29 ).60 :1991دونالدسون وديويس ( يد به توانمند سازي مديران پرداختنيست ، بلكه با

امروزه واژه خادميت در حوزه هاي حفاظت محيط زيست مورد استفاده قرار مي گيـرد               
و آن را به مباشران محافظ دارايي ها نيز نسبت مي دهند؛ به عبـارتي حـس محافظـت و                    

 كاربرد ديگر اين واژه در نهادهـاي        .توجه به محيط زيست جهت استفاده نسلهاي آينده       
  . مذهبي است ، جايي كه مجموعه اي از خدمتگزاران به خلق خدا گرد هم آمده اند

انتخـاب خـدمت    : در ديباچه كتاب خود تحـت عنـوان خادميـت           ) 1993( 30پيتر بلاك 
فراتر از منفعت شخصي مطرح مي نمايد كه خادميت شامل حفظ اموال شخصي ديگـر               

از لحاظ تاريخي ، واژه خادميت به معني حفاظـت از سـرزمين بـه               . مل است با اعتماد كا  
گونه اي صحيح و مسئولانه است و گهگاه شامل فردي مي باشد كه جانـشين پادشـاهي            

  صغير است و تا رسيدن پادشاه به سن قانوني ، به اداره حكومت
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 در كتـاب خـود بـه تـشريح        ) 1996(كـي و سـتبروك    ). xx:1993بـلاك ( مي پـردازد  
وي مطرح مي نمايدكه خادمين به جـاي اينكـه كـسل كننـده              . وظايف خادم مي پردازد   

باشند داراي موقعيت اداري چالش برانگيزند و چنـين مـوقعيتي مـستلزم داشـتن قـدرت                 
آنها نيازمند تعهد ، ابتكار، قوه تشويق و قضاوت هستند و           . گسترده تصميم گيري است     

-1996:7 وست بـروك ( كاركنان سازمان نيز وجود داردمطمئناً چنين مسئوليتي در قبال 

10.( 31  
 بيان شده كـه خادميـت باعـث مـي شـود هـر       » عدالت اقتصادي«در مقاله اي با موضوع    

عــضوي از جامعــه يــا ســازمان در قبــال بهــره وري و اســتفاده مناســب از منــابع موجــود 
 خادميت بر نحوه    .چنين احساسي نتيجه عضويت در جامعه انساني است       . پاسخگو باشد   

تـاثير مـي    ... استفاده از طيف وسيع منابع نظير پول، قـدرت، نفـوذ، اعمـال حاكميـت و                 
در اين رويكرد، هر رفتاري كه از انسان سـر مـي زنـد بـا نيـت خـدمت رسـاني                      . گذارد
  32.است

طبق تعريف، خادمين مستخدمان ارزش مداري هستند كه امور خاص بـه آنهـا واگـذار                
 خدمتگزاراني هـستند كـه در اختيـار ديگراننـد و بـه كارشـان متعهـد                  خادمين. مي شود 

پيـشگامان تئـوري خادميـت     . هستند و به خاطر مافوق خويش، ريسك نيـز مـي پذيرنـد            
بحث مي نمايند كه رفتارهاي جمعـي و فراسـازماني بيـشتر از رفتارهـاي فـردي و خـود              

بـه  ). 2002:4 33وآت ديـك ( خدمتي مطرح شده در تئوري عامليت قابليـت كـاربرد دارد  
طور ساده اگر سازماني به خوبي فعاليت نمايد، مزاياي حاصل از آن به اعـضاء سـازمان                 

پـــس، افـــراد انـــرژي خـــود را صـــرف موفقيـــت ســـازمان مـــي  . نيـــز برمـــي گـــردد
. و رفع نيازهاي سازماني را در اولويت قـرار مـي دهنـد            ) 47-1997:20ديويس(نمايند

مبتني بـر فـرار از مـسئوليت نيـست،          رض تئوري خادميت    بر خلاف تئوري عامليت ، پيش ف      
  .بلكه انگيزه اصلي از كار و تلاش در سازمان، نيل به اهداف سازماني است
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 :خادميت در دين اسلام
يكي از ضرورتهاي زندگي اجتماعي كه نقش مهمـي در پيونـد بـرادري آحـاد جامعـه                   

حـال دوسـتان و اطرافيـان و        دارد، سعي و تلاش در رفـع نيـازمني هـاي ، رسـيدگي بـه                 
اسلام كه همواره مي كوشد روح همبستگي را        . برطرف كردن احتياجات ديگران است    

 در ميان پيروان خود ايجاد كند و به طور كلي اجتماع سالمي را بوجود آورد، به 

اين موضوع بسيار توجه كرده تا آنجا كه برآوردن حقوق مـردم را هـم پايـه اداي حـق                    
  )1387رضائي كليدبري.(ب آورده استخداوند به حسا

ائمه اطهار در جاي جاي تاريخ زندگي خود، بـه بيـان وظـايف شـيعيان و پيـروان خـود                   
پرداخته و آنان را به راه مستقيم رهنمون ساخته اند و اصولا دين اسلام به عنـوان خـاتم                   

 گونـه  دين ها بايد اين چنين باشد كه تمامي زواياي زندگي بشري را روشـن نمايـد؛ بـه     
 زنـدگي  «اي كه اين دين شريف بـا دقـت تمـام در زمينـه هـر دو بعـد زنـدگي ، يعنـي                     

  . نظريه هاي خود را اعلام كرده است» وظايف اجتماعي« و »وظايف فردي
ايـن خـدمت رسـاني در       . خدمت به بندگان خدا اسـت       ) ع(از ويژگيهاي مهم اهل بيت      

آباداني، حمايت از محرومـان و صـدقه   قالبهاي مختلف مانند تعليم و هدايت ، عمران و   
بر اسـاس خـدمت رسـاني    . ظهور مي نمود... دادن ، انفاق نمودن و وقف نمودن زمين و 

موقوفـاتي  ) ع(برخـي ائمـه     . بود كه آيات متعددي در شان اينان نازل شد        ) ع(اهل بيت   
 داشتند كه براي بهـره گيـري مـستمندان و نيازمنـدان جامعـه بـوده و بـا تاسـيس مراكـز                      

  .خدمت رساني و كمك مالي، به مردم خدمت مي كردند
نه تنها خود خدمت رساني مي نمودند، بلكه ديگران را نيـز بـه ايـن عمـل                  ) ع(اهل بيت   

از ايـن رو پيـامبر      . فراخوانده و نهضت خدمت رساني را در جامعه نهادينـه مـي نمودنـد             
يگـاه خـدمت    رئيس يك قـوم و ملـت را خـادم آن خوانـد تـا ارزش و جا                 ) ص(اسلام  

هر :سيدالقوم خادم هم مي فرمايند: رساني در حوزه تعليماتي اسلام را به نمايش بگذارد       
نهـج  .(كس سـنگي را از راه مـردم بـردارد، بـراي آن حـسنه و ثـواب نوشـته مـي شـود                       

  )3018الفصاحه، ح 
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چنـان كـه      مديران و استانداران خويش را به خدمت رساني فرا مي خواند،          ) ع(امام علي   
و طـي  ) 53نهـج البلاغـه، نامـه    ( ك اشتر را به عمران و آباداني مصر سفارش نمـوده     مال

در مصر اموال عمومي كه در دست       :  استاندار مكه مي نويسد    » قثم بن عباس   «نامه اي به    
تو جمع شده است ، انديشه كن، و آن را به عيالمندان و گرسنگان پيرامونـت بـبخش و                   

همـان ،   . ( خت به كمك مالي تو احتيـاج دارنـد برسـان          به نيازمندان و مستمنداني كه س     
  )67نامه

 مديريت اثر بخش
اثر بخشي يك مدير تـا انـدازه زيـادي بـه سـبك و انتظـارات زيـر دسـتان و همكـاري                        

از اين رو بايد زير دستان را به عنوان مهمترين عامل در هر موقعيـت               . داردگروهي آنان بستگي    
  ).1371هرسي، . (سازماني تلقي كرد

 بخشي سازماني زماني حاصـل مـي شـود كـه مـديريت         ثرا34»بليك و موتان  «بر طبق نظر    
  ).1370شاين،(بتواند توجه خود را به طور مشترك روي توليد انسان متمركز كند 

به نظر مي رسد كـه فـراهم كـردن شـرايط رهبـري و مـديريت اثـر بخـش در آمـوزش                      
سـت كـه بتوانـد راهنمـاي انديـشه و           مستلزم داشتن چشم انداز و ديدگاه وسيع خاصي ا        

متاسفانه در حال حاضر مديران آموزشي فقط قادرند با مسائل جزئي و            . عمل قرار گيرد  
بايـد  . روزمره سروكار داشته باشند و دقت خود را عمدتاً بـه ايـن مـسائل صـرف كننـد                  

 خاطر نشان كرد تا زماني كه افراد شايسته و مناسب اين كار، به خدمت نظـام آموزشـي                 
  ).1380علاقه بند، (هرگونه برنامه آموزشي مديريت فاقد اثر بخشي است .در نيامده اند

براي اثر بخشي و حفظ و ادامه موفقيت مدارس، مـديران           ويژگي هاي مديران اثر بخش    
بايد ويژگي هاي بالقوه دانـش و تجربـه طـولاني و مهـارت هـاي اجتمـاعي و ارتبـاطي                     

يح از وضعيت كنوني و چشم انداز آتـي مـدارس           همچنين بايد درك صح   . داشته باشند 
خود داشته باشند و بتوانند تغييرات محيطي و آثـار ناشـي آن را بـه مـدارس پـيش بينـي          

كليـه عمليـات    .اطـلاع كـافي داشـته باشـند       ) معلمـان (كنند، از وضع منابع انـساني خـود         
م و مدرسه از كارهاي كوچك و به ظاهر بي اهميـت خـدماتي تـا پيگيـري مـسائل مـبه       
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ناپيدا از قبيل كيفيت تدريس، انتظارات، روحيه و رضايت معلمان بايد در كانون توجـه               
احتمالاً مديران اثـر بخـش، در مقايـسه بـا مـديراني كـه اثـر بخـشي                   . مديران قرار گيرد  

كمتري دارند تمايل به پذيرش مسئوليت و حس قوي نسبت به جامعـه و اهـداف رايـج                  
يكـي از    35»ميـسكو «. درسه نيز عملكرد بالايي مي طلبنـد      دارند و از كاركنان خود در م      

خصوصيات مديران اثر بخش را در يك نتايج مطلوب مي داند كه از طريق آمار ترك                
تحصيل كرده ها، نمرات امتحاني منعكس كننـده موفقيـت تحـصيلي دانـش آمـوزان و                 

آموزش عالي موفقيت قابل ملاحظه دانش آموزان در راه يابي به دانشگاهها و موسسات    
  ).1373شيرازي، (كشور مي داند 

  روش شناسي پژوهش
  :روش پژوهش -3-1

بلكـه بـه     مي باشد چون متغير ها قابل كنترل نبود          ي پيمايش -اين پژوهش از نوع توصيفي    
  مطالعه وضعيت موجودات وبه بررسي تفاوت بين متغير هاي پژوهش مي پردازد

  : جامعه آماري تحقيق -3-2
 در سـال    4ن طرح شامل كليه مـديران ودبيـران مقطـع دبيرسـتاني ناحيـه             جامعه آماري اي  

 بوده است براسـاس آمـار واطلاعـات موجـود در آمـوزش وپـرورش                86-87تحصيلي  
   نفر دبير مي باشد 400 مدير زن و16 مدير مرد 15    4ناحيه 

  :نمونه آماري تحقيق -3-3
 نفـر مـي باشـد لـذا كليـه      30 در اين پژوهش با توجه به اينكـه حجـم مـديران كمتـر از           
 نفر دبيـر مـي باشـد جمعـاً          6مديران در اين پژوهش شركت داده شد وبه ازاي هر مدير            

   نفر حجم نمونه را تشكيل دادند 132
  
  :روش نمونه گيري -3-4
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طبقـه اي و     تصادفي   مونه گيري روش ن در تحقيق حاضر تعداد افراد نمونه با استفاده از            
ه ها واطلاعات جمـع آوري      در تحليل داد     تعيين شد كه    195 ران فرمول كوك  با بكارگيري   
  . نفر تقليل يافت133 به شده اين تعداد

  :ابزار اندازه گيري -3-5
درپژوهش حاضر از دو نوع ابزار اندازه گيري جهت گـردآوري داده هـاي مـورد نيـاز                  

  :كه عبارتند از استفاده شده است
 36 پرسشنامه محقـق سـاخته كـه حـاوي           براي سبك رهبري از   :پرسشنامه سبك رهبري  

سوال مي باشد استفاده شده است كه براي تمام سوالات پنج نمونه پاسخ براساس طيف               
خيلـي كـم كـه بـه     - كـم -متوسـط - زياد-خيلي زياد (ليكرت در نظر گرفته شده است         

رهبـري بـر     داده شده است چون مولفّه هاي پرسشنامه سبك          1-2-3-4 -5ترتيب نمره   
  بالاتر به عنوان سبك خادميت واز152ميت تنظيم شده است لذا از ميانهخاد اساس

  .ميانه كمتر به عنوان عامليت مي باشد
   پرسشنامه اثر بخشي-2

براي تعيين ميزان اثربخشي مديران مـدارس از پرسـشنامه محقـق سـاخته بـه شـرح ذيـل             
  .استفاده گرديد

 ضـميمه ايـن پـژوهش درج        در اين پژوهش پس از اجراي پرسـشنامه اثربخـشي كـه در            
گرديده است براي تمام سوالات پنج نوع پاسخ بر اساس طيف ليكـرت در نظـر گرفتـه          

-3-4- 5( كه به ترتيب نمـره    )  خيلي كم  - كم - متوسط - زياد -خيلي زياد ( شده است   
-20-19-17-16-15-12 -4( در پرسشنامه اثر بخـشي سـوالات      .داده شده است  ) 2-1

ــر  ) 21-22-23-24-25-26-27-37 ــزان اث ــصيلي واز   مي ــرد تح ــديران در عملك ــشي م بخ
ميــزان اثــر بخــشي   ) -33-32-31-30-29-18-11-10-9-8-6-5-2 -1( ســوالات شــماره 

اثر بخشي مـديران را     ) 3-7-12-14-28-15( مديران در جو سازماني وسوالات شماره     
  .در رضايتمندي مي سنجد

  :  روايي وپايايي ابزارهاي پژوهش 3-6
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ايي پرسشنامه ها در تحقيـق حاضـر از شـيوه قـضاوت افـراد متخـصص                 براي بررسي رو  
استفاده شده است وعلاوه بر اعلام نظر اساتيد راهنما ومشاور از نظـرات متخـصص نيـز                 
استفاده گرديد براي محاسبه پايـايي پرسـشنامه از روش آلفـاي كرانبـاخ اسـتفاده شـده                  

 95/0 پرسـشنامه اثـر بخـشي     وپايايي98/0است كه پايايي پرسشنامه هاي سبك رهبري        
  بوده كه نشانگر پايايي مطلوب در هر دو پرسشنامه است 

  :روش هاي تجزيه تحليل داده ها 3-7

   tبراي آزمون تمامي فرضيه ها وپيدا كـردن تفـاوت در متغيرهـاي پـژوهش از آزمـون      
  .   رفت  مورد تحليل قرار گspss داده ها با استفاده از نرم افزار . مستقل استفاده شد

  نتايج تحليل هاي استنباطي
 اثـر بخـشي مـديران بـا توجـه بـه سـبكهاي عامليـت                 فرضيه شماره يك  

  وخادميت متفاوت است
 نتايج ايـن آزمـون نـشان     است مستقل استفاده شده tبراي آزمون اين فرضيه از آزمون 

 ونتـايج    مـي باشـد  14/2 برابر با 131 مشاهده شده با درجه آزادي  tمقدار  مي دهد كه
به علت كمتر بودن مقدار سطح معنـي داري از  %  95حاكي ازآن است با درجه اطمينان   

  فرضيه تحقيق قبول وفرض صفر رد مي شود بنابراين) 034/0> 05/0 ( 05/0(مقدار
  تفاوت معني داري بين اثر بخشي سبك هاي عامليت وخادميت وجود دارد 

 )14/2=t034 و=/p131 و=df (  

  نتيجه آزمون مستقل اثر بخشي مديران باسبكهاي آنان                                    

         شاخــصهاي 
  آماري

  اثر بخشي        

ــه آزادي     tمقدار   انحراف معيار   ميانگين درجـــ
df 

ســــطح معنــــي 
  داري

  /034               131             14/2    83/20  130/140   خادميت
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رضايتمندي دبيـران بـر اسـاس سـبك رهبـري مـديران              ) 2فرضيه شماره   
  .متقاوت است

ونتايج اين آزمـون نـشان مـي       مستقل استفاده گرديد  tبراي آزمون اين فرضيه آزمون
 مي باشد ونتايج حاكي 24/1 برابر با 131 مشاهده شده با درجه آزادي  tمقدار  دهد كه

 05/0سـطح معنـي داري از مقـدار         به علت بيشتر بودن     % 95از آن است با درجه اطمينان     
فرضيه تحقيقي رد وفرض صفر قبول مي شود بنـابر ايـن تفـاوت معنـي                ) /214 < 05/0(

= t 214 /p ,  131=24/1. ( رضايتمندي دبيران وسـبك مـديران وجـود نـدارد           داري بين   
df(   

   مستقل رضايتمندي دبيران با سبكهاي رهبري مديرانt نتيجه آزمون 
  

ــصها ي         شاخــــ
  آماري

  رضايتمندي

  درجه آزادي  tمقدار   انحراف معيار  ميانگين
       df 

  سطح معني داري

  25/4  95/22  خادميت
  79/3  84/23  عامليت

24/1      131      214/  

 
عملكرد تحصيلي دانش آمـوزان بـا توجـه بـه سـبك رهبـري       ) 3فرضيه   

  .مديران متفاوت است
 ونتايج اين آزمون نشان مـي        مستقل استفاده گرديد    tبراي آزمون اين فرضيه از آزمون       

 مي باشد ونتايج حاكي از 1/98 برابر 131 مشاهده شده با درجه آزادي  tمقدار دهد كه
به علت كمتر بـودن مقـدار سـطح معنـي داري از مقـدار               % 95آن است با درجه اطمينان    

ين تفـاوت   فرضيه آماري قبول وفـرض صـفررد مـي شـو بنـابرا            ) 049/0 > 0/50 (05/0
  .معني داري بين عمل كرد تحصيلي وسبك هاي عامليت وخادميت وجود دارد

 ) 98/1 =t , 049 =/p , 131 =df. (  
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   مستقل عملكرد تحصيلي دانش آموزان با سبك رهبري مديرانtنتيجه آزمون 

    شاخــــــصهاي 
  آماري

  صيليعملكرد تح

 درجــه آزادي   tمقدار   انحراف معيار  ميانگين
df  

ســـطح معنـــي  
  داري

  94/11  94/55  خادميت
  35/10  88/59  عامليت

  
     98/1  

  
      131  

  
     049/  

 
  .جوسازماني مدارس با توجه به سبك رهبري متفاوت است:  4فرضيه 

 ايـن آزمـون نـشان مـي      ونتـايج  مستقل استفاده شدt براي آزمون اين فرضيه از آزمون 
 مي باشد ونتايج حـاكي  34/2 برابر با 131 مشاهده شده با درجه آزادي  tمقدار  دهد كه   

بـه علـت كمتـر بـودن مقـدار سـطح معنـي داري از                % 95از آن است با درجـه اطمينـان         
فرضيه تحقيقي قبول وفرض صفر رد مـي شـود بنـا بـر ايـن       ) 020/0 >05/0(05/0مقدار

   جو سازماني وسبك هاي عامليت وخادميت  وجود دارد تفاوت معني دار بين
 )34/2 =t   , 131 =df 020=/p  (   

   مستقل سبك رهبري مديران  وجو سازمانيtنتيجه آزمون 
  

      شاخـــــصهاي 
  آماري

  جوسازاني

ســــطح معنــــي    dfدرجه آزادي    tمقدار   انحراف معيار  ميانگين
  داري

  90/8  41/56  خادميت
  27/10  40/52  عامليت

  
  34/2  

  
   131  

  
   020/  

  
   سبك رهبري مديرا ن با توجه به جنسيت آ نها متفا وت است : 5فرضيه 

 ونتـايج ايـن آزمـون نـشان مـي       مستقل استفاده شدt براي آزمون اين فرضيه از آزمون 
 مي باشد ونتايج حاكي 05/3 برابر با   131 مشاهده شده با درجه آزادي       t مقدار   دهد كه   

بـه علـت كمتـر بـودن مقـدار سـطح معنـي داري از                % 95 است با درجـه اطمينـان        از آن 
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فرضيه تحقيقي قبول وفرض صفر رد مـي شـود بنـا بـر ايـن       ) 003/0 >05/0(05/0مقدار
  .تفاوت معني دار بين جو سازماني وسبك هاي عامليت وخادميت  وجود دارد 

 )05/3 =t   , 131 =df 003=/p. (   

  آزمون سبك مديريت مديران با توجه به جنسيت                                          

      شاخـــــصهاي 
  آماري
  جنس

ســــطح معنــــي    dfدرجه آزادي    tمقدار   انحراف معيار  ميانگين
  داري

  2/21  1/153  زن
  4/33  4/138  مرد

  
  05/3  

  
   131  

  
   003/  

  
  جمع بندي داده ها

مديران با توجه به سـبك رهبـري خادميـت وعامليـت            در رابطه با فرضيه اول اثر بخشي        
 مستقل نشان مي دهد كـه بـا درجـه اطمينـان      tمتفاوت است يافته هاي موجود براساس 

 درصد مي توان گفت كه تفاوت معني داري بين اثر بخشي مديران وسـبك               95بيش از   
ميـت  خادرهبري خادميت وعامليت وجود دارد اثر بخشي مديران كه از سـبك رهبـري               
  .استفاده مي نمايند بيشتر از مديراني است كه از سبك رهبري عامليت استفاده مي كنند

در رابطه با فرضيه دوم نوع سبك رهبري مديران ورضـايتمندي دبيـران تفـاوت وجـود                 
 95 مستقل نشان مي دهد كه با درجه اطمينان بـيش از          tدارد يافته هاي موجود بر اساس       

وت معني داري بين سبك رهبـري مـديران ورضـايتمندي           درصد مي توان گفت كه تفا     
دبيران وجود ندارد بنابراين از نظر دبيران رضايتمندي از مديراني كه از سـبك رهبـري                

 نـدارد؛ كـه نتيجـه فرضـيه بـا تحقيقـي كـه        يخادميت يا عامليت استفاده مي نمايـد فرق ـ       
ران انجـام داده    در رابطه با رضايت شغلي دبيران با سـبك رهبـري مـدي            ) 1377(رحيمي  

است همسو نمي باشد شايد اين عدم همسويي به خاطر وضع اجتماعي واقتصادي فعلـي        
  .فرهنگيان باشد كه با انگيزه پايين به ادامه فعاليت مي پردازد
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در رابطه با فرضيه سوم بين سبك رهبري مـديران وعملكـرد تحـصيلي دانـش آمـوزان                  
 مستقل نشان مي دهد كه با درجه اطمينان         tتفاوت وجود دارد يافته اي موجود براساس        

 درصد مي توان گفـت كـه رابطـه معنـي داري بـين سـبك رهبـري مـديران                     95بيش از   
 از نظر دبيران عملكرد تحصيلي . وعملكرد تحصيلي دانش آموزان وجود دارد 

مديراني كه از سبك رهبري خادميت استفاده مي نمايند كمتر از مديراني اسـت كـه از                 
  .يت استفاده مي كنندسبك عامل

دررابطه با فرضيه چهارم بين سبك رهبري مديران وجوسازماني مدارس تفاوت وجـود             
 95 مستقل نشان مي دهد كه با درجه اطمينان بـيش از          tدارد يافته هاي موجود بر اساس       

درصد مي توان گفت كه رابطه معني داري بين جوسازماني وسـبك رهبـري خادميـت                
جوسازماني سبك رهبري خادميت ازجوسـازماني سـبك رهبـري          وعامليت وجود دارد    

  عامليت بهتر است 
دررابطه با فرضيه پنجم بين مديران زن ومرد از لحاظ سبك  رهبري تفاوت وجود دارد                

 مستقل نشان مي دهد كه رابطه معني داري بين نوع سـبك             tيافته هاي موجود بر اساس      
ايد به خاطر ويژگيهـا و مولفـه هـا سـبك            رهبري خادميت آنها وجود ندارد دليل اين ش       

رهبري خادميت باشد كه همه مديران چه زن وچه مرد جهت افـزايش بهـره وري واثـر                  
  .ازمان ملزم به رعايت آنها هستندبخش س

  
  پيشنهادها 5-3
  پيشنهادهاي كاربردي 5-3-1

ي آنان   در انتخاب مديران به سابقه قبلي وعملكرد آنان در موقعيتهاي قبلي وشخصيت            -1
توجه شود تا افرادي باشند كه خود را وقف سـازماني نماينـد در واقـع خـادمين جامعـه                    

  باشند 
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 مديران انتخابي داراي مدارك تحصيلي مديريتي بوده وبه سبكهاي مـديريتي آشـنا              -2
  باشند

 با اجراي دوره هاي ضمن خدمت واستفاده ار اساتيد دانـشگاهي بـه اصـلاح وبهينـه                  -3
  مديريتي مديران مدارس بيش ازاين اهتمام ورزندكردن سبكهاي 

   ايجادانگيزه سوق دادن مديران جهت استفاده از سبك خادميت -4
   پيشنهادهاي پژوهشي 5-3-2
   انجام همين تحقيق در مقاطع مختلف ديگر ودر ساير مناطق ونواحي-1
   انجام تحقيقات در ساير سبكهاي مديريتي -2
  .بكهاي مديريتي كه از سوي دين مبين اسلام ارائه شده است انجام تحقيقات در مورد س-3
   انجام تحقيقات در مورد عامليت وخادميت وويژگيهاي آن-4
  محدوديتهاي پژوهشي5-2
   با ور نادرست آزمودنيها بخاطر اينكه شايد خود مدير مورد ارزيابي است -1
   محدوديت زماني-2
ــه پ -3 رســشنامه محقــق يكــي ديگــر از   محــدود نمــره عملكــرد اثــر بخــشي مــديران ب

محدوديتها پژوهشي باشد شايد ابزارهاي مناسب تري جهت جمـع آوري اطلاعـات در              
  .اين زمينه وجود داشته باشد

 منابع
آيا مديران خود را وقف سازمان مي كنند يا سازمان وقف ) 1381(الواني سيد مهدي 
 55نشريه فرآيند مديريت وتوسعه آنان مي گردد؟

بررسي سازمانهاي دولتي ايران از ديدگاه تئـوري   ) 1387(بري حميد رضا    رضايي كليد   
  دانشگاه علامه طباطبايي خادميت

بررسي نگرش مديران دبيرستانهاي تهران با اثر بخشي مـديريت          ) 1376. ( شيرازي ، ف  
  ، مشهد، انتشارات جهاد دانشگاهيآموزشي

 ، تهران، نشرقيمديريت عمومي). 1381.(علاقه بند، ع
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