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 چكيده
هاي اي را به عهده دارند و نگرشامروزه مديران با كسانی روبرو هستند كه وظايف پيچيده

در نقش  ي كهمديرميت نيروهاي سازمانی در محيط فعاليت دگرگون شده است. مديريت درباره اه
از طرفی  .انتخاب كند انیهاي متفاوتی را در هدايت نيروي انستواند سبكرهبري سازمان می

ها هستند كه رفتار سازمانی  هاي افراد براي مديريت سازمانی اهميت زيادي دارد زيرا اين نگرششنگر
شوند. اي سازمانی مربوط میهايی كه به عملكرد و تعهد حرفهدهند، به ويژه نگرشقرار میرا تحت تأثير 

فراهم  ها، شناسايی استعدادهاي بالقوه كاركنان ويكی از وظايف مهم مديران در سازماندر اين رابطه  
در واقع د. كنمی وري را فراهمهاي رشد و شكوفايی آنان است كه زمينه ارتقاي بهرهنمودن زمينه

 ،ريثر رهبري مدؤهاي مدر گرو چگونگی اعمال مديريت و سبككه موفقيت سازمان در تحقق اهداف 
از عوامل  يكیاين بررسی كه ضرورت  و اهميتبدين دليل با توجه به . بوده است 2مسأله اين بررسی

 اي ارتقاييت برهاي مديرتعيين سبك است،وري، سبك رهبري مديران سازمان ثر در افزايش بهرهؤم
بررسی بوده است. در اين  اصلی هدف و انگيزه كاركنان همكاري، رضايتبا محوريت كاركنان  عملكرد

بوده شهر تبريز هاي خدماتی سازمانجامعه آماري اين بررسی مديران، كارشناسان و كاركنان  اين راستا
آوري اطلاعات، جهت جمع هانسازماهايی با انتخاب پنج نمونه از اين كه با توجه به محدوديت

هاي مديريتی مختلف مورد بررسی قرار گرفت. در نهايت مطابق نتايج به دست آمده اعمال سبك
تواند به هاي مديريتی به ترتيب اولويت به تفكيك براي هر سازمان بر اساس نوع فعاليت كه میسبك

 و انگيزه كاركنان همكاري، رضايتيت مديران، كارشناسان و كاركنان سازمان با محور عملكردارتقاي 
 تأثيرگذار باشد، مشخص شد.

 كاري، همرضايت، انگيزشهاي مديريتی، عملكرد سازمانی كاركنان، سبك كليدي: هاي واژه
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 مقدمه
 اعضاى ر كاربدهی، هدايت و نظارت ريزي، سازمانفرآيند برنامهدر واقع  مديريت
ازمان شده س هاى تعيينسى براى رسيدن به هدفرد كليه منابع قابل دسترسازمان و كاربُ

نفوذ  از طريق آن در پيروان خويش مديرانيعنی راهی كه مديريت سبك  است و
 كنند. می

يد به ند باهر نوع سازمانى كه فعاليت كن مديران در هر سطحى كه باشند و در
 شده تعيين فهداهاى اداركی، انسانى و فنى مجهز شوند تا بتوانند در نيل به امهارت

 ديران امر رهبريكه همه م . با وجود اين(1390)فقهی فرهمند،  سازمان را يارى رسانند
هاي يوها با شر وندو هدايت گروهی را براي رسيدن به اهدافی معين بر عهده دارند اين ر

ديريتی م بكها به عنوان يك سمختلفی ممكن است پيش ببرند كه هر يك از اين شيوه
 ( :1390)فقهی فرهمند،  شوندبندي میقهطب زير خاص

عواطف بر  از راه برانگيختن مديران فرآيندي كه در طی آن: 1شكوهمند ( مديريت1
پيروان خود را ، كنندسو میها را با خود همگذارند و به اين ترتيب آنپيروانشان اثر می

سر در گم  اطلاعات جزئی دارند و ايشان را بااز راه احساسات به حركت وا می
د تا پيروان خود نكنجهانی جديد ارائه می كنند. اين رهبران يك ديدگاه افراطی ازنمی

العاده اعتماد پيروان داراي استعدادهاي درونی فوق و به عقيده ردهها رها كحرانرا از بُ
 (.64-52، 2012، 3و دسين 104-65، 2012، 2)گلن كنند

يند ايجاد و تقويت تعهد و سر سپردگی پيروان به تأكيد بر فرآ: گراتحول ( مديريت2 
 داراي شرايط زير كه سازمان و تقويت آنان در رسيدن به اين اهداف است اهداف

و  6و برودل 105-66، 2011، 5و هاسر 185-194، 2010و ديگران،  4)نوآم است
 (: 227-242، 2012ديگران، 

 .مدت توجه داردبه اهداف طولانی -

 .كندتعقيب يك بينش شخص تشويق می پيروان را به -

                                                           
1 -Grand management 
2 - Glenn 
3 - Dessein 
4 - Noam 
5 - Hauser 
6 - Bruderl 
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به  ،سازمانی كند با تغيير و دگرگونی سيستم كه با سيستم موجود كار جاي آنه ب -
 .پردازدپيشبرد بينش مورد نظر می

 .شان بپذيرندوليت بيشتري براي پيشرفتؤكند تا مسبه پيروان كمك می  -
 .دهدر زمان مناسب يك برنامه رهبري موفق را توسعه مید -
در سيستم  كه در افراد بخصوص ادامه پيدا كند جاي آنه ب گراهاي تحولفعاليت -

 .يابدمی سازمانی ادامه
و  ها، فرآيندهاتغييرات سازمانی و رسمی سيستم گيريبر تقويت پيروان و پی -

 .دنكنهاي جديد تأكيد میارزش
 .دارندتحرک وا  زيردستان را به تا آزادي عمل بيشتري در كارشان دارند  -
نه ه هدف چگوك اين و آنان را در يدهبخشنيل به اهداف به زيردستان الهام  براي -

 نمايند. تحريك می ،قابل دستيابی باشد تواندمی
 كنند.ها تقسيم میاطلاعات را با آن رابطه با زيردستان را حفظ و آزادانه -
ارشد به گروه  مثل مدير منبع خارجیانتصابی از طرف يك  : مديرانانتصابی ( مديريت3

ت دايهرهبري انتصابی متضمن رفتار رهبرانی است كه براي  .گردندتحميل می
ود را ختان وظايف اختيار دارند و اين قدرت را دارند كه اگر زيردس فعاليت زيردستان
  .دها را تنبيه نماينآن، هاي سازمانی وفادار نماندندمشیبه خط انجام ندادند و يا

 و اركتمش ،شوندمی گروه انتخاب يرهبران انتخابی توسط اعضا :انتخابی ( مديريت4
 .گروه خود دارند يهمكاري بيشتري با اعضا

 گيردقرار می گروه مورد توجه ياعضا سبك رأي و نظراتاين در : آزادمنش ( مديريت5
 نظراتاز ك يگروه باشد اما هر  گيري نهايی ممكن است با مديريتو هر چند تصميم

اين  ردد.گ ذشود تا بهترين رأي و تصميم اتخامی بنديطبقه ارج گذاري باگروه 
 ريش بيشتپذير يبا توجه به اهداف موردنظر در گروه از طرف اعضا سبك مديريتی

 از در كنار آن يد وآمدير به خوبی از عهده اجراي اين سبك بر  دارد و در صورتی كه
ه اجرا خواهند بهاي خوبی را برنامه ،باشد برخوردار ريتیمدي قدرت و اقتدار مناسب

 .گذاشت
اساس نظرات مديريت و تصميمات او اداره  بر عمدتاً سبك: اين مستبد ( مديريت6

 شود. اين سبك هر چند درهاي گروه توجه میو كمتر به شرايط و خواسته شودمی
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ا رضايت كمتري از رسيدن به اهداف مشخص و موردنظر مديريتی موفق باشد ام
 .كندرا جلب خود میي طرف اعضا

ست. محوري اكارمندمحوري و وظيفه اين سبك مديريت بر اساساي: شبكهمديريت  (7
مدير با ايفاي نقش خود  به سوي  خواهد بود كه اثربخشزمانی اين سبك شك یب

يزه سبك تيمی حركت كند كه در اين راستا بايد با يك برنامه تدوين شده انگ
به  د وايمداري حركت نمبه سمت وظيفه با تشويق و ترغيب بالا برده و كاركنان را

 كند.همان نسبت به افراد هم توجه 
ها ر سازمانژي نوين از سوي بيشتتاسترا عنوان يك  اين سبك به: مديريت جامع( 8

، يدولاي تيندهآرنگرش متمايز بر بهبود كيفيت، ف آناساس كه مورد توجه قرار گرفته 
 (،:1390زير است )فقهی فرهمند،  فنونبا و خدمات عمليات 

 ثبات برنامه يا عقيده براي بهبود -
 انتخاب روش يا فلسفه مديريتی جديد و منحصر به فرد -
 ارائه خدمات  افزايش دائمی كيفيت ،مل و دقت در افزايش كيفيتأت -
 كاركنانرعايت عدالت بين كليه  -
 رهبري با اعمال مديريت دقيق وصحيحو  كردن آموزش نهنهادي -
 بالا بردن قدرت ريسكو از بين بردن ترس  -
 گير پاو مراحل دست  ها واز بين بردن فاصله -
 عملیغير اهدافو هاي توخالی هدف زدودن شعارها و -
 نه انفعالی حذف هر گونه محدوديت و اعمال مديريت فعال و -
 اساس لياقت و شايستگی تشويق كاركنان بر اعطاي امتياز و -
ارگيري بك كرده وصيلاستفاده از اطلاعات افراد تح بااي كارآمد تنظيم و تدوين برنامه -

 توان كاري كاركنان
ر ها به منظونآهاي متناسب با توان، تجربه  و علم ستانتخاب افراد شايسته در پُ -

 تحول و حركت درسازمان
اين هنر  داراي معايب و محاسنی هستند و هر كدام از اين الگوهاتوضيح اين كه 

مديريت است كه با  توجه به اهداف سازمان و شناختی كه نسبت به محيط و كاركنان 
هاي خود را ارائه مديريتی استفاده نموده و برنامه هايو سبك الگوها ،هادارد از تئوري

ر ضمن شناخت نقاط مدي ی. به عبارت( 29، 1373، گهرساساننژاد پاريزي و ايران) دهد
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ها را بر طرف نموده و با كمك گرفتن از نظريه و بايست آنقوت و ضعف خود ابتدا می
اساس  هاي خود را برها و طرحهاي مديريتی در جهت اهداف سازمان برنامهسبك

سياسی كاركنان تنظيم  و فرهنگی، آگاهی از وضعيت روحی و روانی و بلوغ اجتماعی
 .تا حركت نمايددر اين راس نموده و

 نوعمحيط فعاليت،  از كاركنان یكل يمندرضايت احساساي از عملكرد مجموعه
 توجهبسترهاي شغلی و سازمانی است.  ميزان و سازمانی روابط ی،انسان روابط ،وليتؤمس

هاي نو، بازسازي ساختارهاي گذشته و استفاده در كنار استفاده از روش به منابع انسانی
است و  سازماناز زمره فاكتورهاي توفيق اهداف ، نات بالقوه و بالفعلبهينه از امكا

و مبتنی بر اهداف و وجود نيروي انسانی مطلوب آ مرهون استقرار سيستم كارآن موفقيت 
در ايفاي وظايف و  هر سازمانی. بدون ترديد، (1390)فقهی فرهمند،  باشدو متناسب می

 ،و هدفمند آی كارمديريت استقرار سيستمتحقق اهداف خود موفق است كه علاوه بر 
هاي افراد براي مديريت سازمانی شنگر. از طرفی را در اختيار داشته باشد افرادبهترين 

را تحت تأثير قرار  ها هستند كه رفتار سازمانیاهميت زيادي دارد زيرا اين نگرش
شوند از مربوط می اي سازمانیهايی كه به عملكرد و تعهد حرفهدهند، به ويژه نگرشمی

باشند )پاين و و مديريت منابع انسانی می سودمندترين موضوعات رشته رفتار سازمانی
  .(2013و ديگران،  3، واتس98-15، 2011، 2و هاريس 81-36، 2012، 1فرو

 به يیهاپرسشچنين  به پاسخ براي عملكرد سازمانی در تلاش پردازاناكثر نظريه
يت شغلی نيز بخشی از رضازيرا  اندپرداخته آن سازنده و عوامل ردعملك هنظري تبيين

 هاي انسان در فعاليتعملكرد است و سرشت پيرامون بيرون از فعاليت انسان بر احساس
(. سهم عملكرد به عنوان ميزان احساس شخص و واكنشی 2012، 4گذارد )سرياناثر می

ازمانی محل فعاليت است كه سنجش و احساسی به فعاليت شرايط فيزيكی و اجتماعی س
با مد نظر قرار دادن معيارهايی چون قوانين  اجتماعیهاي مختلف مقايسه آن در گروه

فعاليت، مديريت اجتماعی سازمانی، وضعيت مادي، ماهيت شغل، كيفيت زندگی كاري 
احساس  اي سازمانی، پاداش فعاليت،حرفه (، ارتباطات1391)شرمرهورن و ديگران، 

                                                           
1 - Payne and Frow 
2 - Harris 
3 - Watts 
4 - Sriyan 



 ...تقاي عملكرد كاركنانهاي مديريت براي اربندي سبكاولويت

  

 

107 

آيد. مطالعات مختلف نشان ؤوليت، ترقی در زندگی و بسترهاي شغلی به دست میمس
 ها عبارتند از:دهد كه متغيرهاي زيادي با عملكرد مرتبط است كه اهم آنمی
 ( عوامل اجتماعی سازمانی: برخی از عوامل اجتماعی سازمانی كه منبع عملكرد هستند،1

، 1بط اجتماعی سازمانی )مادريان و شياعبارتند از حقوق و دستمزد، ترفيعات، ضوا
2011 ،116-18 .) 

يط شرا و( عوامل محيطی: عوامل محيطی فعاليت شامل سبك مديريت، گروه كاري 2
 كاري.

ي آن حتوا( ماهيت فعاليت: فعاليت نقش مهمی در تعيين سطح عملكرد دارد كه م3
 عبارتند از: ميزان مسئوليت و تنوع فعاليت.

هر  ه ازفرادي كه به طور كلی داراي نگرش منفی هستند هميش( عوامل فردي: ا4
 چنين بعضی صفات مشخصهچيزي كه مربوط به شغل است، شكايت دارند. هم

 شود.شخصيتی طوري است كه باعث افزايش عملكرد می
 

هده عاي را به هبه هر حال امروزه مديران با كسانی روبرو هستند كه وظايف پيچيد
ت فعالي محيط مديريت درباره اهميت نيروهاي اجتماعی سازمانی درهاي دارند و نگرش

 دگرگون شده است. 
توان به توان رقابت، گيري عملكرد به نظر پيتر دراكر میدهی به اندازهبراي جهت

نوآوري، وضعيت نقدينگی و سودبخشی و به نظر پروفسور سينك آن را تابعی از 
يفيت زندگی كاري، نوآوري، قابليت سوددهی و وري، كاثربخشی، كارآيی، كيفيت، بهره

 يعلم به اين كه عوامل متعدد(. 1391،25دانست )زاهدي، رابطه انگيزش بندي و بودجه
اي از پژوهشگران را به درک ست عدهاي اهميت ابينی عملكرد دارانگيزش در پيش مانند

روه كثيري از محققان، . مثلاً گه استها رهنمون كردماهيت اين عوامل و نحوه تلفيق آن
كه  اندرا پيشنهاد كرده [= عملكرد fتوانايی(  ×انگيزشو  تلاش×  )ادراكات نقش]فرمول 

 فقهی) كم يا صفر باشد عملكرد نيز كم خواهد بود هالفهؤاز م دامدهد اگر هركنشان می
ها، شناسايی در سازمان يكی از وظايف مهم مديرانبه هر حال  .(1390فرهمند،

هاي رشد و شكوفايی آنان است كه فراهم نمودن زمينه عدادهاي بالقوه كاركنان واست
وري توان بدون توجه به ميزان بهرهكند. امروزه نمیمی وري را فراهمزمينه ارتقاي بهره

                                                           
1 - Madrian and Shea 
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عوامل موثر بر افزايش آن، به سوي توسعه پايدار گام  و بدون آگاهی از سازماندر 
توسعه نقش كليدي  جا كه انسان در از آن در اين رابطه  .(1390)فقهی فرهمند، برداشت

روحی و  پذيرد، برطرف كردن نيازهايدارد و تحقق توسعه به دست انسان صورت می
 .اي برخوردار استروانی افراد از اهميت ويژه

اي است كه با احساس نياز يا احساس كمبود و يند زنجيرهآانگيزش يك فر
آورد و موجب تنش و كنش س خواست را به دنبال میشود، سپمی محروميت شروع
يند ممكن آآن، رفتار نيل به هدف است. توالی اين فر شود كه محصولبسوي هدفی می

ها موجب تشويق و تحريك فرد به انجام اين انگيزه بنابر. است منجر به ارضاي نياز شود
به نمايد. منعكس میحالی كه انگيزش يك خواست كلی را  شود دريك كار يا رفتار می

اي انسانی بوده و آثار انگيزش از موضوعات و مفاهيم اساسی در مديريت سرمايهعبارتی 
هاي بسياري در خصوص انگيزش از سوي دانشمندان مختلف مطرح شده كه در و نوشته

فنون انگيزشی مورد استفاده توسط مديران  ها هم از نظر تئوريك و هم از نظر تجربیآن
اين يكی از  بنابر .(1388)فقهی فرهمند، ه است شدبود عملكرد افراد بحث براي به

هاي سازمانی هايی با نيازهاي متعدد براي نيل به هدفمدير، انگيزش انسان وظايف مهم
ها در سه گروه فيزيكی، اجتماعی و روانی قرار بندي كلی انگيزهدر يك طبقه. است
هاي انگيزه را مانند تسهيلات رفاهی محيط كارنيازهاي انسان در محيط كار . گيردمی

هاي انگيزه رارفتار ديگران به ويژه مديريت سازمان  مرتبط با نيازهاي افراد، فيزيكی
 1نامند )پرابرتمی هاي روانیرضايت روحی افراد را انگيزهمربوط به اجتماعی و نيازهاي 

و  3و تيلور 117-421، 2012و ديگران،  2و هارتمن 241-250، 2012و ديگران، 
ثر نيروي ؤموفقيت سازمانی را مديريت م رمزپردازان نظريه(. 959-985، 2012ديگران، 

آوري، نقش انسان به ها به سوي فندانند و با وجود حركت سريع سازمانانسانی می
 عنوان عامل حياتی و استراتژيك سازمان بيش از بيش مورد توجه قرار گرفته است از اين

ها به شغل مورد تصدي مند كردن بيشتر آنه رضايت كاركنان و علاقو افزايش  رو جلب
)فقهی  و در نتيجه برآورده شدن اهداف سازمانی از اهميت خاصی برخوردار است

 . ( 1388فرهمند، 
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ورد كار م همكاري شغلی حالت هيجانی مثبت است كه نظر شخصی كاركنان را در
 ح ريزيه طرسازد. نقش مديريت در اين بازس میخود يا جو حاكم در محيط كار منعك

ي با مكارهمحيطی است كه از لحاظ مادي و اجتماعی خشنود كننده باشد. در واقع 
زي ندساسازمان و خود را همانسازمان نگرشی است كه بر طبق آن شخص ارزش هاي

 كند و دو نوع است:می
هاي ماند، هدف و ارزش( همكاري عاطفی: كسی كه دوست دارد در سازمان باقی ب1

 داند، براي اداره هر چه بهتر سازمانهاي خود میها و ارزشسازمان را مثل هدف
كار كند وابسته به سازمان باشد، درستگيرد، آرزو میهاي لازم را به كار میتلاش

و  197، 1دونالددهد )مكسازمان را بر منافع شخصی خود ترجيح می است و نفع

  (.2012، 2فرنكل

ترسد ماند و مییتواند انجام دهد، در سازمان متوافقی: كار ديگري را نمی ( همكاري2
 دهد.ت بهاي به دست آمده در طول زمان را از دسكه مبادا امتيازها و برتري

 
اخص شهاپاک، فيلدوروث و  ،سوتارضايتمندي مينه هاينامهپرسشها، بررسی

، نحوه سرپرستی، هاي شغلو ويژگی بين ماهيتدهد كه شغلی نشان میتوصيف 
يزيكی فرايط ش، و رضايت زندگی يهاي ارتقافرصت، رضايت از حقوق و مزاياي دريافتی

اجتماعی  استفاده از تسهيلات، گيريمشاركت در تصميم (،1381)كامديده، فعاليت
ه دهد كشان مینپژوهشی  وجود دارد. داريارابطه مثبت و معنشغلی رضايت  با سازمانی

افزاري، نوع هاي نرمتنوع فعاليت كاربران، قابليت و نوع آموزش،شغلی بين رضايت 
رد و وجود داداري یشناسی و حقوق دريافتی ارتباط معنافزار، مشخصات جمعيتسخت

ها نآشغلی  ضايتفرضيه ارتباط ميان ميزان رعايت نكات ايمنی در ساختن كامپيوتر و ر
داري بين یرابطه معندهد كه شان مین پژوهشی ديگر .(1376، خدادادي) رد شده است

ی آييش كاري افزامعنا نيست كه مديران برا اينبه  آن ی وجود ندارد وآيو كار عملكرد
فراد ايی آرسد كاریكاركنان  نيازي نداشته باشند زيرا به نظر مشغلی سازمان به رضايت 

ري طح بيكاسشغل و بالا بودن كمبود  ی چونشان به دلايلشغلیرغم عدم رضايت  علی
 (. 1376، فلاح نفري) گنجايش افراد باشد يتدر جامعه، محدود
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تريك الك هاي معروف به هاتورن كه به تقاضاي صاحبان كارخانه وسترنآزمايش
م شد ن انجارگرابراي تعيين ميزان تأثير شرايط فيزيكی محيط كار بر كار و توليد كا

ر كارگران شتري بر بيوليه آنان، عوامل اجتماعی و روانی اثنشان داد كه برخلاف انتظار ا
م به احترا رش ودارد و در واقع، برقراري همكاري انسانی، جو دوستانه، مشاركت، پذي

و  زدهیافراد و داشتن همكاري غيررسمی و صميمی سبب افزايش روح همكاري، با
هاي يتنند موقعاگر چه ممكن است در شرايط خاصی ما. توليد كارگران شده است

عضاي ه اروي هم رفت اما دهی نشده افراد رهبري خودكامه را ترجيح دهندسازمان
گويند می نظران ديگردار آزادي خشنودتر هستند. صاحبها از كار با رهبران طرفگروه

 ياد بهال زگيري عواملی هستند كه به احتمكه حمايت اجتماعی و مشاركت در تصميم
ر يك دتحقيقات جان.اف.فرنچ و رابرت كپلن . انجامندی میكاهش فشارهاي شغل

شده  ررسیسازمان فضايی و هوانوردي نشان داد كه از ميان همه فشارهاي عصبی ب
رتيب تدين بآور بر خشنودي شغلی دارد. ترين اثر زيانبزرگ ،كمی يا نبود مشاركت

(. 21 ،1380ي، )زاهد استشناختی اي در بهروزي روانعامل تعيين كننده مشاركت نسبتاً
ريه مديريت مدير رابطه تئوري محيطی بهداشتی هرز برگ و نظ 128 تحقيقی در مورد

 اب اربه سبك مديريت كارمندمدمتمايل هاي مديريتی ليكرت نشان داد كه روش
 سبت بهنران سبب افزايش رضايت مدي ،مشاركت بيشتر نسبت به خود كار و رضايت كار

 ازمانجويانه از طرف سرپرستان بالاي ساعمال روش مشاركتچنين كارشان و هم
 .شودمی

گيري و كاهش پژوهشی در زمينه تأثير مشاركت در تصميم 1983در سال 
مون پس آز ز دوافشارهاي شغلی با استفاده از طرح چهار گروهی سالمون و با استفاده 

نفوذ  وقش گانگی نتأثير مشاركت بر كارمندان نشان داد كه مشاركت بر تضاد و دو
كننده  ها عامل تعيينگيريتأثير منفی دارد و مشاركت دادن افراد در تصميم دريافت شده

 .كاهش فشارهاي شغلی است
شناس معروف به روان نينظر كِرت لِو رياز پژوهشگران ز یگروه 1939در سال 

 يبعد يهاكه پژوهش يپرداختند. با وجود يمختلف رهبر يهاسبك فيو تعر نييتع
بوده  رگذاريثأت اريبس هيمطالعه اول نياند امّا انموده نييرا تع ياز رهبر يترانواع مشخص

آموزان از دانش يتعدادو شده  يیشناسا يرسه سبك عمده رهب نيپژوهش لو است. در
 وهيبه ش گريطلبانه، گروه دقدرت وهيگروه به ش كيشدند.  ميبه سه گروه تقس
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آموزان  سپس به دانش ه وشد يآزادمنشانه رهبر وهيه شو گروه سوم ب كيدموكرات
مختلف  يهاها در پاسخ به سبكداده شد و رفتار آن یو كاردست يهنر يهاپروژه
 .ديمشاهده گرد يرهبر

زايا، ق و مهاي انجام شده اتفاق نظر بر آن است كه عوامل حقوتحقيق اغلبدر 
دگی ، زنرستی، تشويق و تقديرتسهيلات رفاهی مشاركت، شرايط فعاليت، نوع سرپ

ثير تأ دعملكربر  هاي مديريتیو سبك هاي زندگی، ساختار سازمانیخصوصی، ويژگی
 .گذارندمی

 

 روش   ابزار و

انی ها نيروي انسترين منابع سازمانمسأله اين پژوهش چنين است كه از مهم
انی حاظ روز لا تواند به طور مؤثر عمل نمايد كه كاركناناست. اين نيرو هنگامی می

ی و جسم احساس كاميابی نمايند. از مشخصات يك سازمان سالم آن است كه سلامت
و عمليات  توليد د كهروانی كاركنان به همان اندازه مورد توجه و علاقه مديريت قرار گير

 انی بهو انس مديريت هماهنگی منابع ماديرابطه  مورد تأكيد واقع می شود. در اين
ان كاركن ران ومدي اازمان بكند تا  سرا دنبال میبه اهداف سازمانی منظور دستيابی 

زيرا د. ست ياببه داثربخش و كارآمد بتواند به اهداف خود در جهت رشد و توسعه همه جان
ثر ؤهاي مموفقيت سازمان در تحقق اهداف در گرو چگونگی اعمال مديريت و سبك

 را در هاي متفاوتیتواند سبكان میدر نقش رهبري سازم ي كهمدير، است ريرهبري مد
هر  دير درمالگوهاي رفتاري مناسب به عبارتی انتخاب كند.  انیهدايت نيروي انس

ت ن رضايشود و ميزاوجود آمدن روحيه و انگيزش قوي در كاركنان میه سازمان باعث ب
ور طچنان چه سبك رهبري به دهد. ها را از شغل و حرفه خويش افزايش میآن

شود و از ن میسبی انتخاب شود از يك رو منجر به كاهش كارآيی افراد و سازمانامنا
ين نمايد كه اسوي ديگر به عنوان عامل به وجود آورنده تنيدگی در كاركنان عمل می

 (.43، 1385گردد )الوانی،خود موجب كاهش بهداشت روانی كاركنان می
از عوامل  يكیان گفت كه تواين بررسی میضرورت  و اهميتبدين دليل در مورد 

ها هر چون در سازمان استوري، سبك رهبري مديران سازمان ثر در افزايش بهرهؤم
هاي رهبري، آگاهی مديران از الگوها و تئوري و طلبدموقعيتی سبك رهبري خود را می

شان به اهداف لها در نيتر نموده و باعث موفقيت سازمانها را آسانانجام وظايف آن
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ثر ؤسبك مديران در هدايت صحيح كاركنان در جهت اهداف سازمانی ملذا ردد. گمی
يی آمديريت منجر به افزايش اثربخشی و كار اي ياستفاده از بهترين سبك رهبر و است

وري كاركنان دارد لذا با توجه به اهميتی كه عملكرد در افزايش بهرهسازمان خواهد شد. 
كه بتواند عملكرد كاركنان را تأمين نمايد،  هاي رهبري مناسبضرورت تعيين سبك

 ضروري است.
 ديريت ومدر گرو چگونگی اعمال كه موفقيت سازمان در تحقق اهداف در واقع 

 اهميت وجه بهتبدين دليل با . مسأله اين بررسی بوده است ريثر رهبري مدؤهاي مسبك
سبك رهبري  وري،ثر در افزايش بهرهؤاز عوامل م يكیاين بررسی كه ضرورت  و

 باان كاركن عملكرد اي ارتقايهاي مديريت برتعيين سبك است،مديران سازمان 
ين ست. در ابررسی بوده ااين  اصلی هدف و انگيزه كاركنان همكاري، رضايتمحوريت 

هر شماتی هاي خدسازمانجامعه آماري اين بررسی مديران، كارشناسان و كاركنان  راستا
جهت  هاانسازمن هايی با انتخاب پنج نمونه از ايبه محدوديتبوده كه با توجه تبريز 
 هاي مديريتی مختلف مورد بررسی قرار گرفت. آوري اطلاعات، سبكجمع

 شهرتی هاي خدماسازمانجامعه آماري اين بررسی مديران، كارشناسان و كاركنان 
 سی كليهبرر پذيريمانند عدم امكان هايیبوده كه با توجه به محدوديت تبريز

ياد، وران زمشا و، هزينه و تنوع بيش از حد و نياز به گروه تخصصی هاي خدماتیسازمان
هاي زمانسان آعدم آشنايی با مفاهيم نوين مديريت، تنها به انتخاب پنج نمونه از 

ن ه امكاكی انتخاب شدند هايسازمانآوري اطلاعات كه جهت جمع اقدام شد خدماتی
( 1) جدول اي وجود داشت كه به تفكيك درپژوهشی و مشاورهتشكيل جلسات آموزشی، 

 شود.ملاحظه می
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، گراتحول، شكوهمند هاي مديريتهاي سبكاشاره شده ابتدا ويژگی جلساتدر 

به طور كامل تشريح  مديريت جامعاي و شبكه، مستبد، آزادمنش، انتخابی، انتصابی
ي از سطح اطمينان اي و حضورهاي مباحثهشد تا نتايج به دست آمده پس از چالشمی

بالاتري برخوردار باشد كه بتوان به نتايج قابل قبولی دست پيدا كرد. سپس با طرح اين 
در حال حاضر در سازمان محل كار جاري  هاي مديريتسبككدام يك از  سئوال كه

، رضايتمديران، كارشناسان و كاركنان سازمان با محوريت  عملكردافزايش  است و براي
شود؟. در اين داده میترجيح  هاي مديريتسبككدام يك از   يزه كاركنانو انگ همكاري

هاي آوري اطلاعات سئوالات مربوط به سبكجمع راستا با توجه به هدف و فرضيه براي
و حداقل امتياز صفر تعيين شد كه ميانگين سبك مديريتی  10مديريتی با حداكثر امتياز 

سازمانی بر اساس نظر مديران، كارشناسان و  براي هر نوع فعاليت به تفكيك هر بخش
اداري، مالی، مشتريان، فنی مهندسی،  كاري هايواحدها و بخش كاركنان سازمانی در
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بازرگانی، توليدي جامعه آماري مديران، كارشناسان و كاركنان اطلاعات لازم اخذ و به 
 تفكيك نوع فعاليت هر سازمان ثبت گرديد.

 
 هايافته

در  انتخابی براي تشخيص سبك مديريتی پيشنهادي هايونهبا توجه به نم
يت سبك مدير 6تا  2خدماتی مختلف، اطلاعات حاصله در جداول  هايسازمان

ك براي ه تفكيبن و پيشنهادي را براي هر سازمان با توجه به نوع فعاليت براي هر سازما
 دهد. هاي مختلف سازمانی همان سازمان نشان میبخش

احد و بخش شود كه مديران شاغل در و( ملاحظه می2ونه در جدول )به عنوان نم
و   12/4يانگين م، كارشناسان شاغل در اين واحد با  11/7سازمانی اداري با ميانگين 

افزايش  براي كه انداعلام نموده 49/7هم با ميانگين  كاركنان شاغل در اين واحد
نگيزه او  ريهمكا، رضايتمحوريت  مديران، كارشناسان و كاركنان سازمان با عملكرد
د و ر واحدی شكوهمند بهتر است. در مجموع مديران شاغل مديريت سبكاز  كاركنان

  54/5با ميانگين  و كارشناسان شاغل در اين واحد 73/5بخش سازمانی اداري با ميانگين 
 عملكردش افزاي اند كه براياعلام نموده 27/6و كاركنان شاغل در اين واحد با ميانگين 

، اركنانگيزه كو ان همكاري، رضايتمديران، كارشناسان و كاركنان سازمان با محوريت 
 شود.ی شكوهمند اعمال مديريت سبكبهتر است در سازمان 
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 : سبك مديريت پيشنهادي براي سازمان خدماتي با نوع فعاليت درماني2جدول 

سبك 
 مديريت

 رده
 سازمانی

 بخش سازماني 

 رافاتح ميانگين
 مشتريان مالی اداري

 فنی يا
 مهندسی

 بازرگانی  
 توليدي و
 عملياتی

ند
هم

كو
ش

 

 1.84 5.73 5.22 6.23 4.12 3.41 8.29 7.11 مدير

 1.59 5.54 3.27 6.88 7.36 5.42 6.22 4.12 كارشناس

 1.40 6.27 7.21 4.90 5.21 4.92 7.91 7.49 كارمند

ول
تح

 گرا

 2.18 5.35 2.34 6.21 6.41 2.87 7.52 6.79 مدير

 0.96 6.96 7.54 6.30 6.78 6.81 5.81 8.54 كارشناس

 1.66 5.52 4.73 3.27 8.22 6.11 5.94 4.87 كارمند

بی
صا

انت
 

 0.81 5.55 5.63 6.33 5.81 5.22 6.23 4.12 مدير

 1.60 5.62 4.10 6.01 6.14 3.27 6.88 7.36 كارشناس

 0.90 6.13 6.81 6.37 6.32 7.21 4.90 5.21 كارمند

بی
خا

انت
 

 1.90 5.34 3.64 7.25 6.21 2.34 6.21 6.41 مدير

 1.52 6.63 8.14 3.80 7.24 7.54 6.30 6.78 كارشناس

 1.90 4.47 3.55 3.51 3.54 4.73 3.27 8.22 كارمند

ش
دمن

آزا
 

 1.18 5.18 6.33 5.81 5.22 6.23 4.12 3.41 مدير

 1.43 5.84 6.01 6.14 3.27 6.88 7.36 5.42 كارشناس

 0.95 5.82 6.37 6.32 7.21 4.90 5.21 4.92 كارمند

بد
ست

م
 

 2.06 5.21 7.25 6.21 2.34 6.21 6.41 2.87 مدير

 1.34 6.41 3.80 7.24 7.54 6.30 6.78 6.81 كارشناس

 1.94 4.89 3.51 3.54 4.73 3.27 8.22 6.11 كارمند

كه
شب

ي
ا

 

 1.99 6.67 7.61 7.64 6.39 5.69 3.45 9.25 مدير

 1.24 7.06 7.82 4.86 7.93 7.45 6.33 7.99 كارشناس

 1.59 6.25 7.41 6.35 5.22 4.56 5.21 8.78 كارمند
مع

جا
 

 1.69 6.35 7.29 4.81 7.19 6.58 3.86 8.37 مدير

 0.63 7.16 8.33 7.38 6.97 6.52 6.94 6.82 كارشناس

 0.71 7.44 6.87 6.97 7.65 8.69 6.82 7.66 كارمند
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 : سبك مديريت پيشنهادي براي سازمان خدماتي با نوع فعاليت توريستي3جدول 

سبك 
 مديريت

 رده
 سازمانی

 بخش سازمانی

 اتحراف ميانگين
 مشتريان مالی اداري

 فنی يا
 مهندسی

 بازرگانی 
 توليدي و
 عملياتی

 شكوهمند

 0.79 4.75 5.24 3.82 4.99 3.84 4.81 5.84 مدير

 1.40 6.17 4.21 5.14 6.81 5.81 8.14 6.94 شناسكار

 1.84 5.73 5.22 6.23 4.12 3.41 8.29 7.11 كارمند

 گراتحول

 1.59 5.54 3.27 6.88 7.36 5.42 6.22 4.12 مدير

 1.40 6.27 7.21 4.90 5.21 4.92 7.91 7.49 كارشناس

 2.18 5.35 2.34 6.21 6.41 2.87 7.52 6.79 كارمند

 انتصابی

 1.45 4.80 5.41 2.55 6.80 5.24 3.82 4.99 مدير

 1.07 5.95 6.24 6.35 6.98 4.21 5.14 6.81 كارشناس

 0.81 5.55 5.63 6.33 5.81 5.22 6.23 4.12 كارمند

 انتخابی
 1.60 5.62 4.10 6.01 6.14 3.27 6.88 7.36 مدير

 0.90 6.13 6.81 6.37 6.32 7.21 4.90 5.21 كارشناس

 1.90 5.34 3.64 7.25 6.21 2.34 6.21 6.41 دكارمن

 آزادمنش
 1.06 5.88 6.35 6.98 4.21 5.14 6.81 5.81 مدير

 1.18 5.18 6.33 5.81 5.22 6.23 4.12 3.41 كارشناس

 1.43 5.84 6.01 6.14 3.27 6.88 7.36 5.42 كارمند

 مستبد
 0.95 5.82 6.37 6.32 7.21 4.90 5.21 4.92 مدير

 2.06 5.21 7.25 6.21 2.34 6.21 6.41 2.87 كارشناس

 1.34 6.41 3.80 7.24 7.54 6.30 6.78 6.81 كارمند

 ايشبكه
 1.85 5.30 3.54 4.73 3.27 8.22 6.11 5.94 مدير

 0.86 5.97 7.35 6.33 4.69 5.81 5.81 5.87 كارشناس

 1.08 6.36 7.21 4.73 5.69 6.89 6.01 7.64 كارمند

 جامع
 1.99 6.67 7.61 7.64 6.39 5.69 3.45 9.25 مدير

 1.24 7.06 7.82 4.86 7.93 7.45 6.33 7.99 كارشناس

 1.59 6.25 7.41 6.35 5.22 4.56 5.21 8.78 كارمند
 
 
 

 : سبك مديريت پيشنهادي براي سازمان خدماتي با نوع فعاليت مسكن4جدول 

سبك 
 مديريت

 رده
 سازمانی

 بخش سازمانی 

 فاتحرا ميانگين
 مشتريان مالی اداري

 فنی يا
 مهندسی

 بازرگانی
 توليدي و
 عملياتی

 شكوهمند

 1.99 6.67 7.64 6.39 5.69 3.45 9.25 7.65 مدير

 1.18 6.9 4.86 7.93 7.45 6.33 7.99 6.84 كارشناس

 1.59 6.25 6.35 5.22 4.56 5.21 8.78 7.38 كارمند

 گراتحول

 1.77 6.44 4.81 7.19 6.58 3.86 8.37 7.88 مدير

 0.56 7.12 7.38 6.97 6.52 6.94 6.82 8.13 كارشناس

 0.66 7.52 6.97 7.65 8.69 6.82 7.66 7.36 كارمند

 انتصابی

 1.90 5.34 3.64 7.25 6.21 2.34 6.21 6.41 مدير

 1.52 6.63 8.14 3.80 7.24 7.54 6.30 6.78 كارشناس

 1.90 4.47 3.55 3.51 3.54 4.73 3.27 8.22 كارمند

 انتخابی
 1.33 5.72 6.49 3.67 7.35 6.33 4.69 5.81 مدير

 1.13 6.56 7.81 7.05 7.21 4.73 5.69 6.89 كارشناس

 0.94 6.85 5.98 7.84 7.61 7.64 6.39 5.69 كارمند

 آزادمنش
 0.96 6.26 7.05 7.21 4.73 5.69 6.89 6.01 مدير

 1.68 6.43 7.84 7.61 7.64 6.39 5.69 3.45 كارشناس

 1.16 6.93 7.22 7.82 4.86 7.93 7.45 6.33 كارمند

 مستبد
 1.02 5.81 6.12 7.41 6.35 5.22 4.56 5.21 مدير

 1.74 6.38 8.59 7.29 4.81 7.19 6.58 3.86 كارشناس

 1.36 6.72 4.23 8.33 7.38 6.97 6.52 6.94 كارمند

 ايشبكه
 1.00 6.21 4.73 5.69 6.89 6.01 7.64 6.35 مدير

 1.16 6.19 7.50 6.12 7.41 6.35 5.22 4.56 كارشناس

 2.33 3.55 3.55 3.51 3.54 8.37 7.88 6.89 كارمند

 جامع
 1.30 6.81 4.86 7.93 7.45 6.82 8.13 5.69 مدير

 1.29 6.43 6.35 5.22 4.56 7.66 7.36 7.45 كارشناس

 1.61 6.33 4.23 8.33 7.38 6.97 6.52 4.56 كارمند
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 : سبك مديريت پيشنهادي براي سازمان خدماتي با نوع فعاليت فرهنگي5جدول 

سبك 
 مديريت

 رده
 سازمانی

 بخش سازمانی

 اتحراف ميانگين
 مشتريان مالی اداري

 فنی يا
 مهندسی

 بازرگانی
 توليدي و
 عملياتی

 شكوهمند

 1.78 5.73 4.12 3.41 8.29 5.69 6.89 6.01 مدير

 1.31 5.75 7.36 5.42 6.22 6.39 5.69 3.45 كارشناس

 1.34 6.62 5.21 4.92 7.91 7.93 7.45 6.33 كارمند

 گراتحول

 1.58 5.29 6.41 2.87 7.52 5.22 4.56 5.21 مدير

 1.22 6.17 6.78 6.81 5.81 7.19 6.58 3.86 كارشناس

 0.81 6.78 8.22 6.11 5.94 6.97 6.52 6.94 كارمند

 انتصابی

 1.89 6.99 3.41 8.29 7.11 7.65 8.69 6.82 رمدي

 1.53 5.08 5.42 6.22 4.12 5.41 2.55 6.80 كارشناس

 1.06 6.64 4.92 7.91 7.49 6.24 6.35 6.98 كارمند

 انتخابی

 1.60 5.82 2.87 7.52 6.79 5.63 6.33 5.81 مدير

 1.44 6.23 6.81 5.81 8.54 4.10 6.01 6.14 كارشناس

 0.65 6.07 6.11 5.94 4.87 6.81 6.37 6.32 كارمند

 آزادمنش

 1.36 5.73 4.73 5.69 6.89 3.64 7.25 6.21 مدير

 1.58 6.48 7.64 6.39 5.69 8.14 3.80 7.24 كارشناس

 1.70 5.94 4.86 7.93 7.45 6.01 6.14 3.27 كارمند

 مستبد

 0.94 6.00 6.35 5.22 4.56 6.37 6.32 7.21 مدير

 1.88 5.73 4.81 7.19 6.58 7.25 6.21 2.34 كارشناس

 1.40 6.57 7.38 6.97 6.52 3.80 7.24 7.54 كارمند

 ايشبكه

 2.21 5.84 6.97 7.65 8.69 3.51 3.54 4.73 مدير

 1.06 5.83 4.90 5.21 4.92 6.01 7.64 6.35 كارشناس

 2.44 5.97 6.21 6.41 2.87 3.45 9.25 7.65 كارمند

 جامع

 0.61 6.84 6.30 6.78 6.81 6.33 7.99 6.84 مدير

 2.05 6.49 3.27 8.22 6.11 5.21 8.78 7.38 كارشناس

 1.33 6.091 4.69 5.81 5.81 4.86 7.93 7.45 كارمند

 

   135.75 150.7 153.51 139.81 156.08 144.88 جمع

   5.65 6.27 6.39 5.82 6.50 6.03 ميانگين

   1.44 1.38 1.43 1.40 1.64 1.48 انحراف
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هاي انتخابی براي تشخيص سبك مديريتی جاري در چنين با توجه به نمونههم
( به همراه سبك مديريت 7هاي خدماتی مختلف، اطلاعات حاصله در جدول )سازمان

پيشنهادي براي هر سازمان با توجه به نوع فعاليت براي هر سازمان تنظيم گرديده است. 
شود كه مديران، كارشناسان و كاركنان شاغل جدول ملاحظه میبه عنوان نمونه در اين 

هايی طبق اند كه در چنين سازماندر سازمان خدماتی با نوع فعاليت درمانی اعلام نموده
اي و نظر مديران سبك مديريت شكوهمند، طبق نظر كارشناسان سبك مديريت شبكه

كه  مديران، كارشناسان و  طبق نظر كاركنان سبك مديريت مستبد جاري است. در حالی
افزايش  اند كه برايهايی در مجموع اعلام نمودهكاركنان شاغل در چنين سازمان

و انگيزه  همكاري، رضايتمديران، كارشناسان و كاركنان سازمان با محوريت  عملكرد

 : سبك مديريت پيشنهادي براي سازمان خدماتي با نوع فعاليت غذايي6جدول 

سبك 
 مديريت

 رده
 سازمانی

 بخش سازمانی

 اتحراف ميانگين
 مشتريان مالی اداري

 فنی يا 
 مهندسی

 بازرگانی
 توليدي و
 عملياتی

 شكوهمند

 1.84 5.73 5.22 6.23 4.12 3.41 8.29 7.11 مدير

 1.07 5.75 5.42 6.22 4.10 6.01 7.36 5.42 شناسكار

 1.21 6.023 4.92 7.91 6.81 6.37 5.21 4.92 كارمند

 گراتحول

 2.20 5.093 2.87 7.52 3.64 7.25 6.41 2.87 مدير

 1.45 6.35 6.81 5.81 8.14 3.80 6.78 6.81 كارشناس

 1.79 5.57 6.11 5.94 3.55 3.51 8.22 6.11 كارمند

 بیانتصا

 0.97 5.57 5.81 5.87 6.49 3.67 5.81 5.81 مدير

 1.06 6.40 4.81 5.84 7.81 7.05 6.89 6.01 كارشناس

 1.71 6.34 8.14 6.94 5.98 7.84 5.69 3.45 كارمند

 انتخابی

 0.62 7.28 8.29 7.11 7.28 7.22 7.45 6.33 مدير

 1.23 5.62 6.22 4.12 7.50 6.12 4.56 5.21 كارشناس

 1.84 6.88 7.91 7.49 4,25 8.59 6.58 3.86 مندكار

 آزادمنش

 1.26 6.4 7.52 6.79 8,25 4.23 6.52 6.94 مدير

 1.75 6.89 5.81 8.54 4,99 4.60 8.69 6.82 كارشناس

 0.92 5.74 5.94 4.87 6.32 7.21 4.90 5.21 كارمند

 مستبد

 2.29 6.34 9.25 7.65 6.21 2.34 6.21 6.41 مدير

 0.60 7.11 7.99 6.84 7.24 7.54 6.30 6.78 سكارشنا

 2.43 5.98 8.78 7.38 3.54 4.73 3.27 8.22 كارمند

 ايشبكه

 1.38 6.73 8.37 7.88 7.35 6.33 4.69 5.81 مدير

 1.19 6.57 6.82 8.13 7.21 4.73 5.69 6.89 كارشناس

 0.82 7.05 7.66 7.36 7.61 7.64 6.39 5.69 كارمند

 جامع

 1.24 6.77 5.69 6.89 7.82 4.86 7.93 7.45 مدير

 1.59 6.25 6.35 5.22 4.56 5.21 8.78 7.38 كارشناس

 1.77 6.44 4.81 7.19 6.58 3.86 8.37 7.88 كارمند

 

   157.52 161.74 64.44 134.12 156.99 145.39 جمع

   6.56 6.73 6.18 5.58 6.54 6.05 ميانگين

   1.54 1.08 1.58 1.72 1.43 1.34 انحراف
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گرا، اي، تحولی جامع، شبكهمديريت سبكبهتر است به ترتيب اولويت  كاركنان
 شود.صابی، آزادمنش، مستبد و انتخابی استفاده و اعمال شكوهمند، انت

 

 هاي خدماتي بر اساس نوع فعاليت: سبك مديريت جاري و پيشنهادي در سازمان7جدول 

 سازمان خدماتی با نوع فعاليت توريستی سازمان خدماتی با نوع فعاليت درمانی

 سبك
 مديريت

 سبك مديريت جاري
 در سازمان طبق نظر:

 تسبك مديري
 پيشنهادي در سازمان

 سبك
 مديريت

 سبك مديريت جاري
 در سازمان طبق نظر:

 سبك مديريت
 پيشنهادي در سازمان

 اولويت كلميانگين كاركنان كارشناسان مديران اولويت كلميانگين كاركنان كارشناسان مديران

 7 5.553    شكوهمند 4 5.849    شكوهمند

 4 5.725    گراتحول 3 5.947   * گراتحول

 8 5.437 *   انتصابی 5 5.773    انتصابی

 5 5.702  *  انتخابی 8 5.482    انتخابی

 6 5.638   * آزادمنش 6 5.618    آزادمنش

 3 5.816    مستبد 7 5.507 *   مستبد

 2 5.880    ايشبكه 2 6.663  *  ايشبكه

 1 6.663    جامع 1 6.984    جامع

 سازمان خدماتی با نوع فعاليت فرهنگی ا نوع فعاليت مسكنسازمان خدماتی ب

 سبك
 مديريت

 سبك مديريت جاري
 در سازمان طبق نظر:

 سبك مديريت
 پيشنهادي در سازمان

 سبك
 مديريت

 سبك مديريت جاري
 در سازمان طبق نظر:

 سبك مديريت
 پيشنهادي در سازمان

 اولويت كلميانگين كاركنان كارشناسان انمدير اولويت كلميانگين كاركنان كارشناسان مديران

 7 6.038  *  شكوهمند 2 6.609   * شكوهمند
 4 6.084    گراتحول 1 7.033    گراتحول

 2 6.243    انتصابی 8 5.482  *  انتصابی
 6 6.043 *   انتخابی 5 6.381    انتخابی
 5 6.053    آزادمنش 3 6.545    آزادمنش
 3 6.103    مستبد 6 6.308 *   مستبد

 8 5.886    ايشبكه 7 6.011    ايشبكه
 1 6.476   * جامع 4 6.526    جامع

 …سازمان خدماتی با نوع فعاليت  سازمان خدماتی با نوع فعاليت غذايی

 سبك
 مديريت

 سبك مديريت جاري
 در سازمان طبق نظر:

 سبك مديريت
 پيشنهادي در سازمان

 سبك
 مديريت

 جاري سبك مديريت
 در سازمان طبق نظر:

 سبك مديريت
 پيشنهادي در سازمان

 اولويت كلميانگين كاركنان كارشناسان مديران اولويت كلميانگين كاركنان كارشناسان مديران

      شكوهمند 7 5.836    شكوهمند

      گراتحول 8 5.675   * گراتحول

      انتصابی 6 6.106    انتصابی

      انتخابی 2 6.578    انتخابی

      آزادمنش 5 6.306    آزادمنش

      مستبد 4 6.482  *  مستبد

      ايشبكه 1 6.791 *   ايشبكه

      جامع 3 6.490    جامع
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 نتيجه
 يران،مد عملكردافزايش  هاي مديريتی برايبررسی حاضر با هدف تعيين سبك

د. نبال شد كنانو انگيزه كار همكاري، رضايتريت كارشناسان و كاركنان سازمان با محو
ولويت يب اهاي مديريتی مختلف مورد بررسی قرار گرفت تا به ترتبه طور كلی سبك

ان و شناسمديران، كار عملكردمشخص شوند. در واقع در اين بررسی متغير وابسته 
به  نتايج ابقمط بوده كه و انگيزه كاركنان همكاري، رضايتكاركنان سازمان با محوريت 

رتقاي اتواند به هاي مديريتی به ترتيب اولويت مشخص شده میدست آمده اعمال سبك
نگيزه او  ريهمكا، رضايتمديران، كارشناسان و كاركنان سازمان با محوريت  عملكرد
 تأثيرگذار باشد. كاركنان

هاي جاري و گردد كه سبكچنين با توجه به اطلاعات حاصله ملاحظه میهم
مان ان سازاركنال شده سبب ايجاد تناقضاتی در رفتارهاي مديران، كارشناسان و كاعم

ی ، عبارت شود. بهآنان میو انگيزه ، رضايتمی شود كه در نهايت موجب بروز اختلال در 
 زهانگي تاُف و همكاريهاي مديريتی جاري باعث افزايش نارضايتی، عدم تأكيد بر سبك

م ات اعلانظر گردد. در حالی كه طبقاركنان سازمان میميان مديران، كارشناسان و ك
ده ششخص هاي مديريتی به ترتيب اولويت متوان اظهار كرد كه اعمال سبكشده می

، يترضات مديران، كارشناسان و كاركنان سازمان با محوري عملكردموجب ارتقاي 
 شود.می و انگيزه كاركنان همكاري

 
 پيشنهادها

ويت يب اولترت شده از اين بررسی، اعمال سبك مديريتی به با توجه به نتايج كسب
قرار  زمانمشخص شده بر اساس نوع فعاليت سازمان در دستور كار مديران همان سا

حوريت مان با سازم مديران، كارشناسان و كاركنان عملكردگيرد. به عبارتی براي ارتقاي 
 شود كه:پيشنهاد می و انگيزه همكاري، رضايت

 ی جامع،مديريت سبكبه ترتيب اولويت هاي با نوع خدمات درمانی ماندر ساز (1
 شود.ل عماگرا، شكوهمند، انتصابی، آزادمنش، مستبد و انتخابی ااي، تحولشبكه

ع، ی جاممديريت سبكبه ترتيب اولويت  هاي با نوع خدمات توريستیدر سازمان( 2
 شود.ل عماوهمند و انتصابی اگرا، انتخابی، آزادمنش، شكاي، مستبد، تحولشبكه
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گرا، ی تحولمديريت سبكبه ترتيب اولويت  هاي با نوع خدمات مسكندر سازمان( 3
 شود.ل اي و انتصابی اعماشكوهمند، آزادمنش، جامع، انتخابی، مستبد، شبكه

، ی جامعمديريت سبكبه ترتيب اولويت  هاي با نوع خدمات فرهنگیدر سازمان( 4
 شود.ل اي اعماگرا، آزادمنش، انتخابی، شكوهمند و شبكهبد، تحولانتصابی، مست

اي، ی شبكهمديريت سبكبه ترتيب اولويت  هاي با نوع خدمات غذايیدر سازمان( 5
 شود. گرا  اعمالانتخابی، جامع، مستبد، آزادمنش، انتصابی، شكوهمند و تحول

 
 يادآوري

د اه آزاانشگژوهشی و حمايت مالی داين مقاله از طرح تحقيقاتی كه با بودجه پ
 اسلامی واحد تبريز به انجام رسيده است، استخراج شده است.
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