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  چکیده
 از ، سعی در تحقیق ارتباط میان سبک رهبري مدیران سازمان و رضایت شغلی در کارکنان،ایت شغلی در کارکنانضهاي ر یکی از جنبه

تواند کمک خوبی به  موفقیت و ابعاد مختلف آن در کارکنان می، شناسایی میزان نیاز به کهقابل توجه است. است  ي نیاز به موفقیت دریچه
اند،  خواهد هاي آتی خود که اهداف بالا و وظایف بسیار سنگینی را در بدنه نظام آموزش عالی به عهده گرفتهمدیران دانشگاه، براي برنامه ریزي

ر افراد و بررسی روابط آن با نوع رهبري مدیران صورت گرفته است، ن که تاکنون بررسی بسیار کمی براي نیاز به موفقیت د آبا توجه به. بود
تواند پیشنهادهاي مناسبی را در  این پژوهش با شناسایی میزان نیاز به موفقیت کارکنان و تعیین استقلال و یا وابسته بودن به سبک رهبري می

  .این زمینه ارایه کند
  مدار  رهبري ضابطه،مدار رهبري رابطه ،وفقیت نیاز به م، رضایت شغلی،سیک رهبري: کلمات کلیدي

  
  مقدمه-1

به این معنی که اطمینان یابد . یکی از وظایف اولیه مدیران این است که موجبات انگیزش کارکنان را در سطح بالایی عملکرد فراهم نمایند
  ]1[.مان دارندسهم مثبتی در رسالت سازشوند و کنند، به طور منظم در سرکار حاضر میکه افراد کار می

ناتوانی در . ترین متغیر در تعیین قدرت و نفوذ او باشدرسد روابط رهبر و اعضا گروهش مهماز دید تئوري و هم چنین تجربی، به نظر می 
در صورتی که ها است که سبب گردیده بسیاري از مدیران تنها عوامل مادي را به عنوان یگانه ابزار افزایش انگیزش کارکنان بدانند درك انسان

نیروي انسانی . باشدهاي انگیزش کارکنان سازمانش مینیازهاي انسان فراتر از نیازهاي مادي بوده و هر مدیري نیازمند آگاهی استفاده ویژگی
ه نشود، احتمال اي است که اگر نیازهاي واقعی او کشف و شناسایی نگردند و به موقع به آن نیازها پاسخ دادکارآمد امروزه مانند ماهی لغزنده

ها باید در جستجوي براي یافتن این عوامل انگیزش باشند تا بتوانند لغزش و کناره گیري او استفاده سازمان وجود دارد، لذا مدیران سازمان
  ] 2 [متناسب با آن رفتار مناسب از خود بروز دهند و در نهایت سازمان را به طرف فعالیت و کارایی بالاتر رهنمود بخشند 

ها سه الزام رفتاري گویند که سازماناین محققان می. هاي قوي براي بررسی انگیزش به وسیله کنتز و کان ارائه شده استکی از استدلالی
وم، د. ها جلب شوند و در آن باقی بماننداول این که افراد باید براي پیوستن به سازمان. کنند انتظار دارندها کار میرا ازافرادي که در سازمان

براي . سوم، به نوعی رفتار خلاق خودجوش و ابتکاري نائل شوند. اند به نحو مطلوب انجام دهندافراد باید وظایفی را که براي آن استخدام شده
- یتهاي انگیزشی باید افراد را تشویق به پیوستن و ماندن در سازمان کند و موقعتکنیک. ها به انگیزش احتیاج استپاسخگویی به نیازمندي

هم چنین مدیران . برداري کنندهاي منحصر به فرد بهرههایی فراهم آورد تا افراد به طریقی مطمئن عمل کنند، بیندیشند و استفاده فرصت
آگاهی . انگیزش از عوامل گوناگون در محیط شغلی تأثیرپذیر است. نباید استفاده حضور دائمی فرایندهاي انگیزشی در سازمان غافل بمانند

  ]3 [کننداز عملکرد سازمان و بقاي آن مستلزم آگاهی عمیق از چرایی رفتار افراد به نحوي است که انجام وظیفه میجامع 
توان در مک کله لند معتقد است که نیاز به موفقیت را می.  باشدها کسب موفقیت میهاي ورود افراد به سازمانبدون شک یکی از انگیزه

هاي متناسب، آن را به افراد بیاموزند، نه تنها ها بتوانند این نیاز را در افراد خود شناسایی و با استفاده آموزشانو اگر سازم. افراد آموزش داد
و از . تر گرددسازمان نیز در تحقق خود بیش از پیش موفق اند، بلکه باعث خواهند شدموجبات موفقیت افراد را در اهداف خود فراهم نموده

  ]4[.گیري شودهاي سنگین دوباره کاري پیشهزینهسوي دیگر از پرداخت 
  ي پژوهش زمینه -2

  .ي مفاهیم موجود و مورد استفاده پرداخته خواهد شد هاي موجود در گستره  در این بخش به طور خلاصه به بخشی از تئوري
  
  رهبري-2-1
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داش هاي مادي و معنوي باشد او را مثبت و اگر بر تنبیه، شیوه هایی که رهبران براي انگیزش به کار می برند، متفاوت است، اگر تکیه بر پا
این پیوستار دامنه اي دارد که حدود آن از رهبري قویا مثبت تا . اما شیوه هاي رهبري بر روي یک پیوستارند. ارعاب ووحشت باشد منفی است

مدل استبدادي بیشتر گرایش .  رهبري استفاده می کندبه طوري که مدیر روزانه از هر یک از شیوه هاي. رهبري قویا منفی در حال تغییر است
 ]5 [کراتیک بر شیوه مثبت تاکید دارد به اعمال شیوه منفی و مدل دمو

سبک . همان طور که اشاره شد، طرح کلی اقدامات رهبر به نحوي که به وسیله کارکنان برداشت می شود سبک یا شیوه رهبري نام دارد
شیوه هایی که در این مبحث بررسی می شوند از لحاظ اعمال انگیزش، . جهان بینی، شخصیت رهبران استرهبري نشان دهنده طرز تفکر، 

با وجود این که شیوه هاي مزبور بعضا به صورت تلفیقی ویا حتی در مورد کارکنان  .قدرت، تولید مداري و یا کارمند مداري با هم تفاوت دارند
  . ی روندمتفاوت و به صورت هاي گوناگون به کار م

 به نوعی از رهبران کارمند گرا یا رابطه مدار و رهبران کارگرا یا ،صورت پذیرفته استچون اکثریت پژوهشات انجام شده بر روي رهبري که 
  .وظیفه مدار و یا عناوین مشابه صحبت نموده اند، لذا ویژگی هر یک از رهبري هاي ذکر شده را به اختصار در جدول ذکر می گردد

  
  )1378زاهدي، (ویژگی هاي رهبري وظیفه مدار و رابطه مدار : 1جدول 

  رهبري رابطه مدار  رهبري وظیفه مدار
  تسهیلات کاري کارکنان را بهبود می بخشد  کارکنان را از برنامه ها و وظایف مطلع می سازد

  دیدگاه هاي کارکنان را درك می کند  به آن ها دستور و آموزش می دهد
مشخص براي انجام کارهاي زمان هاي دقیق و 

  تعیین می کند
  عقاید کارکنان را می پرسد

درباره دستگاه ها و تجهیزات کاري کارکنان اطلاع 
  کافی دارد

  با کارکنان به طور منصفانه برخورد می کند

از کارکنان می خواهد، که پیشرفت کارشان را 
  گزارش کنند

  به راحتی در دسترس کارکنان قرار میگیرد

ن را وا می دارد، که در محدوده زمانی کارکنا
  مشخص کارشان را انجام دهند

  به مشکلات شخصی کارکنان می پردازد

اجازه نمی دهد به خاطر برنامه ریزي نامناسب، 
  وقت تلف شود

به کارکنان اعتماد دارد و نسبت به آینده کاري آنان 
  علاقمند است

سعی می کند که کارکنان را تا حداکثر ظرفیت و 
  توان شان را به کار وا دارد

از کارکنان حمایت می کند و کار آنها را تشخیص می 
  دهد

   .ماحصل شیوه هاي رهبري ناشی از مطالعات و نظریه هایی را که مورد بحث قرار گرفته است را می توان در قالب جدول زیر نمایان ساخت
  انگیزش و رضایت شغلی-2-2

براي این که فردي به . یزه در کارکنان است به گونه اي که عملکرد آن ها به بالاترین سطح ممکن برسداز وظایف اولیه مدیران ایجاد انگ
و مواد و وسایل مناسب انجام ) توانایی(بتواند کار را انجام دهد، ) انگیزش(سطح بالایی از انگیزش برسد باید تصمیم بگیرد که کار را انجام دهد، 

هاي موجود در زمینه انگیزش را در قالب جدول زیر نمایان  توان چکیده تئوري به طور کلی می. ]6[)محیط(کار را در اختیار داشته باشد 
  .ساخت

  چکیده تئوري هاي انگیزش: 4جدول 
  متغیرهاي مورد مطالعه  نظریه پرداز  نام نظریه

  زیستی، ایمنی، تعلق، احترام، خودیابی  مازلو  سلسله مراتبی
  عوامل بهداشتی، عوامل انگیزشی  هرزبرگ   نگه دارنده–زنده انگی

  نیازهاي زیستی، تعلق، رشد  کلدتیون الدرفر   رشد– تعلق –زیستی 
  فهرست نیازها  هنري ماري  نیازهاي آشکار

  نیاز به کسب موفقیت، تعلق و قدرت  دیوید مک کله لند  اکتسابی
  مقایسه دو نظام ارزشی  گریس آرجریس  بلوغ
  کنش درونی افراد و جذابیت آن براي فرد  تولمن و لوین  نتظارا

نظریه هاي محتوایی
  

  شناسایی منبع جذابیت ها و انتظارات افراد  پورتر ولاولر  توسعه یافته انتظار



  مقایسه فرد با دیگران، واکنش هاي متفاوت  آدامز  نظریه برابري
یژگی تفاوت هاي فردي، شرایط، با توجه به عملکرد و و  ادوین لاك  هدف گذاري

  هاي وظیفه هدف
  
  نیاز به موفقیت-2-3

نخست، بنا به نظر مک کله لند همبستگی نسبتا پایداري میان وضع . در نتیجه چندین سال بررسی دو کشف و یافته عمومی پدیدآمد
سطوح میانگین بالاتري . توسعه اقتصادي جاري یک کشور و سطوح میانگین قابل اندازه گیري نیاز براي کسب موفقیت در آن کشور وجود دارد

دوم، هنگامی که مک کله لند به  مطالعه ادبیات فرهنگ هاي تابستانی . از نیاز به کسب موفقیت در ملت هاي ثروتمند و کامیاب دیده می شود
فقیت در آن تمدن براي پی بردن به جا طلبی ها و رفتارهاي آنان که با موفقیت هم راه بوده است، پرداخت، شواهدي یافت که انگیزه کسب مو

  .به منظور تقویت نیاز توفیق طلبی در محیط هاي کاري راه هاي خلاصه شده زیر مناسب است. ]7[ها توسعه اقتصادي را به دنبال داشته است
  دادن بازخورد مناسب به کارکنان در مورد عملکردشان جهت اصلاح آن •
 لگو قراردادن آنانفراهم کردن اسوه هاي خوب کسب موفقیت و تشویق کارکنان به ا •
 image  - selfکمک مدیران به افراد براي اصلاح تصویر از خود  •
 کمک مدیران به کارکنان براي کنترل تخیلاتشان •
 ]8 [یادگیري کارکنان براي چگونگی تعیین اهداف و رسیدن به آن  •

  .است پرداخته شده5هاي نیاز به موفقیت در افراد در قالب جدول  در زیر به ابعاد و مولفه
  ابعاد و مولفه هاي نیاز به موفقیت در افراد: 5جدول 

  شاخص ها  مولفه ها  بعدها  مفهوم
انتخاب اهداف نسبتا دشوار و 
تصمیمات مخاطره آمیز و 

  نیازمند به جسارت
  کارکردن بر روي اهداف

دوري از سپردن و نتایج کار به 
شانس و اقبال و تکیه بر توانایی 

  خود
ف توسط علاقه به تعیین اهدا

  خودشان
ناراضی بودن از کارهاي بدون 

  هدف یا با اهداف مبهم
استفاده از مهارت خود به بهترین 

  شکل
عدم احساس رضایت از موفقیت 

  هاي اتفاقی
عدم پذیرش اهداف که دیگران 

  تعیین می کنند

 جستوجوي(هدفمندي
  )فعالیتهاي چالشی

  پرهیز از کارهاي تکراري و روتین

تعین اهداف کاري توسط خود 
  افراد

خاطره تعداد اهداف چالشی یا م
  آمیز 

  میزان موفقیت هاي شانسی
تعداد اهداف و فعالیت هاي یا 

  وظایف مبهم 
آمادگی و انتخاب اهداف 

  یزممخاطره آ
میزان فعالیت هاي روتین و 

  تکراري

ستقیم پذیرش مسئولیت م
  کارهاي خود

امتیاز پیروزي را براي خود می 
  خواهند

ش هاي ناشی از پذیرش سرزن
  ..شکست کار ي و 

نیاز به 
کسب 
  موفقیت

  مسولیت پذیري

ارجحیت توفیق و کمال فردي 

  میزان تفویض اختیارها
مسوولیت پذیري کارهاي به 

  سرانجام نرسیده
پروژه یا طرح هاي به اتمام 

  رسیده
وظایف اضافی غیر از شرح 

  وظایف



  نسبت به پاداش هاي مادي
علاقه مندي به دریافت مستقیم 

  نتیجه کار

تعداد واسطه ها در ارائه نتایج 
  کار

دریافت نتیجه کارشان بدون 
  واسطه

  دریاف باز خودر معین و مشخص
  دریافت بازخورد سریع از عملکرد

  دریافت بازخورد از دیگران
  مهم بودن ماهیت بازخورد

اطلاع رسانی مثبت از کارشان به 
  سایرین

تمایل به کسب 
  بازخورد

دوري از تعریف و تمجید از 
  خودشان توسط دیگران

  مدت بازگشت نتایج 
تعداد گزارش هاي تفصیلی از 

  عملکرد
تعداد گزارشهاي دریافتی از 

   عملکردنحوه

  به طور مداوم کارکردن 
  دشوار بودن کنار گذاشتن کاري

احساس ناکامی توقف و یا 
  رانواگذاري پروژه اي به دیگ
  با پشتکار عمل کردن

احساس رضایت از انجام کاري 
  بدون  کمک از دیگران

شیفتگی به کار 
  )چسبندگی به  کار(

  داوطلب انجام وظائیف اضافی

  ضافه کارمیزان ساعات ا
میزان استفاده از مرخصی هاي 

  استحقاقی و استعلاجی
  دلایل استفاده از مرخصی ها

  میزان کارهاي ناتمام
  تعداد کارهاي ناتمام

  تعداد کارهاي به اتمام رسیده
  میزان ساعات تاخیر وتعجیل

  بی میل به ترك کار
  تفکر به کار در اوقات فراغت

  داشتن ابتکار مل
اندیشه مستمر براي چگونگی 

  بهتر کارکردن
علاقه به داشتن فرصت کافی 

  براي ارائه عملکرد
علاقه به داشتن استقلال کافی 

  در کار

  ابتکار عمل  

  نفکر دائم کردن براي موفقیت

مدت زمان تفکر براي بهبود 
  کارها

  تعداد گروههاي خود گردان
تعدادتغییرات و نوآوري پیش 

  آمده

  
      پژوهشروشفرضیات و -3

 در این .ي نیاز به کسب موفقیت در کارکنان بود رضایت شغلی از دریچههدف اصلی پژوهش بررسی رابطه سبک هاي رهبري مدیران و 
 نمونه گیري و روایی و اعتبار اندازه گیري و همچنین روش تجزیه و تحلیل داده هاي جمع آوري شده ،بخش فرضیات و روش پژوهش

 اشاره شده و هم چنین نحوه اندازه گیري متغیرهاي سپس به موارد استفاده شده از آمار توصیفی و آمار استنباطی. توضیحاتی ارایه می گردد
به طور کلی روش انجام این پژوهش . پژوهش را نیز شرح داده می گردد و در مورد توصیف پرسشنامه ها توضیحات مختصري آورده شده است

جامعه آماري پژوهش . اربردي استسطح پژوهشات ک.  است1387قلمرو مکانی آن شهر تهران و قلمرو زمانی آن فروردین ماه . پیمایشی است
 واحد از مدیریت هاي میانی دانشگاه علم و صنعت ایران است و روش نمونه گیري تصادفی طبقه اي بوده و متغیر مستقل پژوهش 34تعداد 

وع پرسشنامه استفاده این پژوهش براي گردآوري اطلاعات خود از  دو ن. سبک رهبري مدیران و متغیر وابسته آن نیاز به موفقیت کارکنان است
. نموده است پرسشنامه اول براي شناسایی سبک هاي رهبري مدیران از دیدگاه زیردستان است که با الهام از پرسشنامه لوتانز تهیه شده است

وابط بین روش آزمون براي تعیین ر. پرسشنامه دوم براي شناسایی نیاز به کسب موفقیت میان کارکنان است که توسط محقق تهیه شده است
مقیاس داده ها، . دو متغیر از آزمون کاي دو و به منظور اطمینان بیشتر آزمون تفاوت دو میانگین براساس مشاهدات جفت شده خواهد بود



ترتیبی و از طیف لیکرت براي اندازه گیري استفاده شده است و سپس براي انجام کاي دو مقیاس هاي ترتیبی به مقیاس اسمی تبدیل می 
  .شوند

  
    پژوهشفرضیات -3-1

در این پژوهش موفقیت بر اساس دیدگاه مک کله لند با پنج مشخصه هدف مندي، مسوولیت پذیري، دریافت بازخورد، شیفتگی به کار، 
 و پرسش هایی مطرح. ابتکار عمل شناخته شد و سپس به طورکلی سبک رهبري مدیران به عنوان رابطه مدار یا ضابطه مدار در نظر گرفته شد

به . شده نیز این بود که آیا بین این سبک هاي رهبري و نیاز به موفقیت رابطه اي وجود دارد و یا این که این دو از یکدیگر مستقل هستند
براي . منظور شناسایی دقیق تر استقلال یا وابستگی متغیرهاي موفقیت به تفکیک انداره گیري و یا سبک هاي رهبري به آزمون گذاشته شد

  .گیري و تشخیص سبک رهبري و نیاز به موفقیت در افراد از پرسشنامه استفاده شداندازه 
  :به طور کلی فرضیه هاي اصلی و فرعی این پژوهش عبارت بود از این که 

  .بین سبک هاي رهبري مدیران و نیاز به کسب موفقیت در کارکنان دانشگاه علم و صنعت ایران ارتباط وجود دارد §
  .مدیران و هدف مندي در کارکنان دانشگاه علم و صنعت ایران ارتباط وجود داردبین سبک هاي رهبري  §
  .بین سبک هاي رهبري مدیران و مسوولیت پذیري در کارکنان دانشگاه علم و صنعت ایران ارتباط وجود دارد §
  . داردبین سبک هاي رهبري مدیران و دریافت بازخورد در کارکنان دانشگاه علم و صنعت ایران ارتباط وجود §
  .بین سبک هاي رهبري مدیران و شیفتگی به کار در کارکنان دانشگاه علم و صنعت ایران ارتباط وجود دارد §
  .بین سبک هاي رهبري مدیران و ابتکار عمل کارکنان دانشگاه علم و صنعت ایران ارتباط وجود دارد §
   عناصر مرتبط با سنجش میزان تاثیر هر متغیر، مندرج در پرسشنامه-3-2

  :گرددا از دو نوع پرسشنامه استفاده شده که در زیر معرفی میــهآوري دادهعــبراي جم
   پرسشنامه تعیین سبک رهبري-3-2-1

    جهت تعیین سبک رهبري مدیران از پرسشنامه رهبري که الگوي اصلی آن پرسشنامه سبک سنج مدیریت بوده و برا ساس طیف 
 سوال بود، که بیش از دو سوم این سوالات از پرسشنامه 25این پرسش نامه داراي . تعیین می گرددلیکرت را بطه مداري و ضابطه مداري 

  .سبک سنج لوتانز استخراج شده بود
پرسشنامه سبک رهبري مدیران میانی دانشگاه علم و صنعت ایران را از دیدگاه زیر دستان آنان با توجه به دو بعد رابطه مداري و وظیفه 

همیشه، غالبا، گاهی، به ندرت و هرگز در مورد سبک رهبري مدیران خود : در این پرسشنامه زیر دستان در پنج گزینه.  کردمداري سوال می
 تغییر داده شد وبه افرادي که گزینه هاي 18 و17 امتیازات سوال هاي SPPSابتدا با توجه به امکانات موجود در نرم افزار . قضاوت می نمودند
در این پرسش نامه، سوال هاي شماره .  امتیاز داده شد5 و 4،2،1 ندرت و هرگز را انتخاب نموده بودند به ترتیب همیشه و غالبا، به

، غالبا )5( سبک رابطه مدار و سایر سوال ها سبک وظیقه مدار را در طیف لیکرت با گزینه هاي همیشه 24، و 1،14،13،11،9،8،5،21،20،19
دراین . سپس میانگین کل نمرات هر سبک براي هر فرد و واحد گرفته شد. نمره  گذاري می نمود) 1(هرگز و )  2(، به ندرت )3(، گاهی )4(

معیار قضاوت براي تعیین سبک غالب . قسمت هر فرد می توانست امتیازي از یک تا پنج را براي هر سبک از رهبري به مدیر خود داده باشد
 . بالاتر بودن نمره هر سبک بود

  امه انگیزه موفقیت پرسشن-3-3-2
    پرسشنامه انگیزه موفقیت براي سنجیدن میزان نیاز به موفقیت کارکنان که یکی از فاکتورها ي اساسی براي ایجاد انگیزش در کارکنان 

تگی به کار و در این پرسشنامه کارکنان با توجه به پنج مولفه هدفمندي، مسوولیت پذیري، دریافت بازخورد، شیف. است به کار برده شده است
ابتکار عمل در مورد نیاز به موفقیت با گزینه هاي همیشه، غالبا، گاهی، به ندرت و هرگز که براساس طیف لیکرت و براي هر مولفه پنج سوال و 

ر آن مورد تأیید پرسشنامه هاي مذکور به طور آزمایشی مورد اجرا قرار گرفته و روایی و اعتبا.  سوال تنظیم شده بود پاسخ دادند25مجموعا در 
 سوال که هر پنج سوال به یکی از 25در این پرسشنامه افراد به . باشد هر دو پرسشنامه در ضمیمه شماره یک موجود می. قرار گرفته است 

و . پاسخ دادند) 1 (هرگزو ) 2 (به ندرت ، )3 (، گاهی )4(غالباً، )5(همیشه : مولفه هاي میزان توفیق طلبی افراد اختصاص داشت با گزینه هاي 
و میانگین نمرات هر فرد از پاسخ هاي داده .  مانند پرسش نامه رهبري معکوس شد21و 16براي نمره گذاري نیز امتیاز اندازه گیري سوال هاي 

اختلاف این و از آن جا که .  کسب نماید5 الی 1در این قسمت هر فرد می توانست براي هر مولفه موفقیت امتیازي را بین . شده به دست آمد 
 را کسب نموده بودند به عنوان افرادي که درآن مولفه از انگیزه خوب و بالایی برخورد دارند 3 می باشد، به افرادي که نمره اي بالاي 4امتیازات 

  . ،  قضاوت شد و کمتر از آن را کسب نموده بودند به عنوان افرادي که در آن مولفه از انگیزه کمی بر خور دارند3و به افرادي که نمره 
  ها  دادهآوري   جمع-3-3



جامعه . در این تحقیق جامعه مورد مطالعه کلیه پرسنلی هستند که در یکی از مجموعه مدیریت هاي سازمانی جامعه آماري  اشتغال دارند
 نفر می باشد، در 709آماري مورد مطالعه در این پژوهش گستره کارکنان مدیریت هاي میانی دانشگاه علم و صنعت ایران که در حدود 

  .گیرد برمی
در این روش جامعه به طبقات تقسیم می شود و سپس تعداد . در این تحقیق از روش نمونه گیري تصادفی طبقه اي استفاده شده است 

جموعا حدود  واحد مدیریت از مدیریت هاي میانی شناخته شد که م34ابتدا . افراد نمونه به همان نسبت طبقات در جامعه تعیین می گردد
 تعداد 1با استفاده از جدول تعیین اندازه نمونه از روي اندازه جامعه ي کرجسی و مورگان .  نفر پرسنل را در زیر مجموعه خود داشتند709
 هر پرسنل% 60( واحد مدیریت 34دراین مرحله به طور تصادفی بین پرسنل هر . در جامعه توزیع شد) افراد جامعه % 60( برگ پرسشنامه 426

پرسشنامه )  درصد89حدود (  برگ 382و در پایان تعداد .  کمک گرفته شدspssدر انتخاب تصادفی افراد از نرم افزار . توزیع گردید) واحد 
  .هاي توزیع شده جمع آوري شد

  هاي طراحی شده  پرسشنامهروایی بررسی -3-4
این روش براي محاسبه هماهنگی درونی ابزار اندازه . ستفاده شده است در این تحقیق از ضریب آلفاي کرونباخ جهت تعیین قابلیت اعتماد ا

 پرسشنامه سبک رهبري و .گیري از جمله پرسشنامه ها یا آزمون هایی که خصیصه هاي مختلف را اندازه گیري می کند، به کار می رود
شدند، توزیع و اعتبار اولیه پرسشنامه سبک رهبري   واحد مدیریت انتخاب 34 نفره که به طور تصادفی از 62موفقیت ابتدا در یک نمونه 

پس از جمع آوري پرسشنامه ها نیز مجددا پرسش نامه ها تعیین اعتبار شد که اعتبار پرسشنامه .  بود769/0 و پرسشنامه موفقیت 923/0
  .سشنامه ها را نشان می دهد به طور خلاصه اعتبار پر3-1جدول .  بود0/ 764 و اعتبار پرسشنامه موفقیت نیز 923/0 سبک رهبري 

  مقایسه حجم نمونه و اعتبار پرسشنامه هاي اولیه و نهایی : 6جدول
  اعتبار نهایی  نمونه نهایی  اعتبار اولیه  حجم نمونه  پرسشنامه
  923/0  382  923/0  62  سبک رهبري
  764/0  139  0/.769  62  موفقیت

  
  تحلیل نتایج آماري -4

به همین منظور دو پرسشنامه براي . هاي رهبري مدیران و نیاز به کسب موفقیت در کارکنان بودهدف اصلی پژوهش بررسی رابطه سبک 
شناسایی سبک هاي رهبري مدیران که الگوي اصلی آن پرسشنامه لوتانز بود، و یک پرسشنامه دیگر براي انگیزه کسب موفقیت که با پنج 

براي انجام این کا رابتدا اطلاعات کلیه پرسشنامه ها جمع آوري شده . ي توزیع گردیدمتغیر آن را اندازه گیري می کرد تنظیم و در جامعه آمار
  .و وارد رایانه گردید و با استفاده از نرم افزار به تجزیه و تحلیل آن پرداخته شد

  
   توصیف هاي نمونه آماري-4-1

 خود را سمت سازمانی و سن ،سطح تحصیلات ،خدامنوع است ،در این پژوهش پرسش شوندگان تحقیق ابتدا در قالب اطلاعات کلی جنسیت
هاي دموگرافیک  شده با نوع مشخصه هاي داده هاي آماري اطلاعات دموگرافیک و تناسب پاسخ  نتایج زیر حاصل از تحلیل.مشخص نمودند

  .باشد می
  خروجی آزمون تی براي بررسی متغیرهاي عملیاتی پژوهش بر پایه متغیر جنسیت: 7جدول

  دتعدا  گروه
  199  زنان
  183  مردان

به منظور تشخیص معنادا دار بودن این تفاوت ها در متغیرهاي  عملیاتی پژوهش از میانگین هاي به دست آمده آزمون تفاوت میانگین به    
ان داده شد کـه   نش05/0پذیري، شیفتگی به کار و ابتکار عمل در سطح آلفاي  مداري، مسوولیت  مداري، ضابطه  عمل آمد که در متغیرهاي رابطه     

پـذیري،   به عبارت دیگر فرضـیه صـفر بـراي  متغیرهـاي مـسوولیت        . این تفاوت معنادار است، و در سایر متغیرها تفاوت معناداري مشاهده نشد           
  .شیفتگی به کار و ابتکار عمل رد شد و در سایر متغیرها این فرضیه رد نشد

  ژوهش بر پایه متغیر نوع استخدامخروجی آزمون تی براي بررسی متغیرهاي عملیاتی پ :8جدول
  تعداد  گروه

  187  رسمی و پیمانی
  195  غیررسمی



پذیري به کار  به منظور تشخیص معناداربودن این تفاوت از میانگین فوق آزمون تفاوت میانگین به عمل آمد، که فقط در متغیر مسوولیت
به عبارت دیگر فرضیه صفر . در سایر متغیرها تفاوت معنا داري مشاهده نشد نشان داده شد که این تفاوت معنا دار است و 05/0در سطح آلفاي 

  .پذیري به کار رد شد و در سایر متغیرها این فرضیه رد نشد فقط براي متغیر مسوولیت
  خروجی آزمون تی براي بررسی متغیرهاي عملیاتی پژوهش بر پایه متغیر سطح تحصیلات: 9جدول

  تعداد  گروه
  155  تا دیپلم
  227  دانشگاهی

پذیري و  ها از میانگین هاي فوق آزمون تفاوت میانگین به عمل آمد که متغیرهاي مسوولیت به منظور تشخیص معنادار بودن این تفاوت
یگر به عبارت د.  نشان داده شد که این تفاوت معنادار است و در سایر متغیرها تفاوت معنا داري مشاهده نشد05/0ابتکار عمل در سطح آلفاي 

  .پذیري و ابتکار عمل رد شد و در سایر متغیرها این فرضیه رد نشد فرضیه صفر فقط براي متغیرهاي مسوولیت
  خروجی آزمون تی براي بررسی متغیرهاي عملیاتی پژوهش بر پایه متغیر سمت سازمانی: 10جدول

  تعداد  گروه
  10  مدیران/روسا

  372  زیردستان
د میانگین موفقیت کل در کارکنان که سمت مدیریتی دارند بالاتر است و از متغیرهاي موفقیت همانگونه در جدول مشاهده می شو

از طرف دیگر میانگین رابطه مدار و ضابطه مدار بودن مدیران از نظر . کارکنان داراي پست مدیریت در پنج متغیر از میانگین بالاتري برخوردارند
به منظورتشخیص معنا دار بودن این تفاوت از میانگین هاي فوق آزمون تفاوت میانگین .  استکارکنان داراي پست مدیریت بیش از زیردستان

 نشان داده شد که این 05/0پذیري و شیفتگی در سطح آلفاي  مداري، موفقیت، مسوولیت مداري، ضابطه به عمل آمد که در متغیرهاي رابطه
مداري، موفقیت،  مداري، ضابطه به عبارت دیگر فرضیه صفر براي رابطه. مشاهده نشدتفاوت معنادار است و در سایر متغیرها تفاوت معنا داري 

  .پذیري و شیفتگی رد شد و در سایر متغیرها این فرضیه رد نشد مسوولیت
  

  خروجی آزمون تی براي بررسی متغیرهاي عملیاتی پژوهش بر پایه متغیر پایه سن: 11جدول
  تعداد  گروه
  255  جوانان

  127  سالان میان
سالان بالاتر است و از متغیرهاي موفقیت کارکنان  همانگونه در جدول مشاهده می شود میانگین موفقیت کل در کارکنان گروه میان

از طرف دیگر میانگین رابطه مدار و ضابطه مدار بودن مدیران از . از میانگین بالاتري برخوردارند) شیفتگی به کار(جوان تر در تنها در یک متغیر
به منظورتشخیص معنا دار بودن این تفاوت از میانگین هاي فوق آزمون تفاوت میانگین به . بیشتر است) سالان میان(ر کارکنان گروه دومنظ

 نشان داده شد که این تفاوت معنادار است و در 05/0پذیري در سطح آلفاي  مداري، مسوولیت مداري، ضابطه عمل آمد که در متغیرهاي رابطه
پذیري رد شد و در سایر  مداري، مسوولیت مداري، ضابطه به عبارت دیگر فرضیه صفر براي رابطه. ها تفاوت معنا داري مشاهده نشدسایر متغیر

  .متغیرها این فرضیه رد نشد
  

  پرسش ها و فرضیه هاي پژوهشنتایج  بررسی -4-2
.  به بررسی سبک هاي رهبري مدیران پرداخته می شودقبل از آن که به فرضیه هاي اصلی و فرعی پژوهش را مورد بررسی قرار می دهیم

دراین پژوهش کارکنان در قالب دو سبک به مدیران خود امتیازاتی می دادند، و اینک بر حسب آن که نمره غالب در دو سبک براي هر فرد 
 1بک غالب رابطه مدار بوده در حالی که درصد افراد اعتقاد دارند که س9/65.  آمده است زیرکدام است به جمع بندي می رسیم که در جدول 

  .درصد نیز بر ضابطه مدار بودن مدیر خود در رهبري تاکید دارند34/
  توزیع فراوانی پرسش شوندگان با سبک غالب رهبري: 12جدول 

میانگین کل امتیاز این   درصد  فراوانی مطلق  سبک رهبري
  سبک در جامعه

  18/ 3  9/65  252  مدار رابطه
  38/ 3   1/34  130  مدار ضابطه
    100  382  جمع



  
   فرضیه اصلی پژوهش-4-2-1

تجزیه و تحلیل . رابطه معنا دار وجود دارددانشگاه علم و صنعت ایران بین سبک هاي رهبري مدیران و نیاز به کسب موفقیت در کارکنان 
  .این فرضیه بر مبناي آزمون کاي اسکوار و تی به شرح جدول زیر است 

  فرضیه اصلی پژوهشاي اسکوار و خروجی آزمون تی براي بررسی آزمون ک: 13جدول 
  ها تی تست براي برابري میانگین  تست کاي اسکوار

  %95فاصله اطمینان 

  ارزش
درجه 
آزاد
  ي

سطح 
معنادار
  پایین  بالا  ي

تفاوت 
انحراف 
  معیار

تفاوت 
  میانگین

سطح 
معنادار
ي 

  دوطرفه

درجه 
  آزادي

    تی

12300/
0 

03748/0
- 

04081/
0  

04276/
0 

295/0  380 
048/
1  

فرض 
برابري 

ه واریانس
  ا

کاي 
- اسکوار
پیرسو
  ن

329/
1  

1  .249  

12870/
0 

04318/0
- 

04361/0  
04276/

0 
328/0  

429/
218 

981/
0 

فرض 
نابرابري 
ه واریانس

  ا
 درمنطقه بحرانی ) = 05/0α( در سطح آلفاي 1دي با درجه آزا)   = 1/ 329 ( چون ملاك آزمون،دو کاينتایج آزمون بررسی بر اساس 

  رد نمی شود و می توان نتیجه گرفت که سبک رهبري مدیران و نیاز به موفقیت در کارکنان در این جامعه H0قرار نمی گیرد، بنابراین فرضیه 
  .مستقل از یکدیگر هستند

 قرار می گیرد z -> 96/1 و z <1/ 96 منطقهاي محاسبات دستی بر ) = 05/0α( منطقه بحرانی درسطح،نتایج آزمون تیبررسی بر اساس 
با توجه به اطلاعات فوق آماره آزمون در .  می باشد05/0 سطح معنا داري به دست آمده کمتر از SPSSو در محاسبه با استفاده از نرم افزار 

 H0بنابراین فرضیه .  در منطقه بحرانی قرار نمی گیرد05/0چون آماره آزمون در سطح آلفاي . دست می آید به 048/1 مقدار05/0سطح آلفاي 
  . درصد رد نمی شود و تفاوت بین میانگین ها معنی دار نیست و میانگین دو جامعه را می توان یکسان دانست95 با احتمال 

  فرضیه یک فرعی پژوهش -4-2-2
تجزیه و تحلیل این فرضیه بر . رابطه معنادار وجود داردن دانشگاه علم و صنعت ایرابین سبک هاي رهبري مدیران و هدفمندي در کارکنان 

  .مبناي آزمون کاي اسکوار و تی به شرح جدول زیر است 
  آزمون کاي اسکوار و خروجی آزمون تی براي بررسی فرضیه یک فرعی: 14جدول 

  ها تی تست براي برابري میانگین  تست کاي اسکوار
  %95فاصله اطمینان 

  ارزش
درجه 
آزاد
  ي

 سطح
معنادار
  پایین  بالا  ي

تفاوت 
انحراف 
  معیار

تفاوت 
  میانگین

سطح 
معنادار
ي 
  دوطرفه

درجه 
  آزادي

    تی

33342/
0 

00374/0  
08384/

0 
16858/

0 
045/0  380 

011/
2 

فرض 
برابري 

ه واریانس
  ا

کاي 
اسکوار

-
پیرسو
  ن

329/
1  

1  249/0  

36598/
0 

02883/0
- 

10000/
0 

16858/
0 

094/0  
200/
169 

686/
1 

- فرض
نابرابري 
ه واریانس

  ا



درمنطقه بحرانی   ) = 05/0α( در سطح آلفاي 1با درجه آزادي ) = 329/1 (چون ملاك آزمون  ،دو بر اساس بررسی نتایج آزمون کاي
موفقیت در کارکنان در این جامعه   رد نمی شود و می توان نتیجه گرفت که سبک رهبري مدیران و نیاز به H0قرار نمی گیرد، بنابراین فرضیه 

و  <1/ 96منطقه براي محاسبات دستی در   ) = 05/0α(منطقه بحرانی درسطح ،بر اساس بررسی نتایج آزمون تی  .مستقل از یکدیگر هستند
با توجه به اطلاعات . اشد می ب05/0 سطح معنا داري به دست آمده کمتر از SPSSقرار می گیرد و در محاسبه با استفاده از نرم افزار  -> 96/1

.  در منطقه بحرانی قرار نمی گیرد05/0چون آماره آزمون در سطح آلفاي . ه دست می آیدب045/0  مقدار05/0فوق آماره آزمون در سطح آلفاي 
می توان یکسان  درصد رد نمی شود و تفاوت بین میانگین ها معنی دار نیست و میانگین دو جامعه را 95 با احتمال  H0بنابراین فرضیه 

  .دانست
   فرضیه دوم فرعی پژوهش-4-2-3

تجزیه و تحلیل این فرضیه بر . رابطه معنادار وجود دارددانشگاه علم و صنعت ایران بین سبک هاي رهبري مدیران و هدفمندي در کارکنان 
  .مبناي آزمون کاي اسکوار و تی به شرح جدول زیر است 

  آزمون تی براي بررسی فرضیه دو فرعیآزمون کاي اسکوار و خروجی : 15جدول 
  ها تی تست براي برابري میانگین  تست کاي اسکوار

  %95فاصله اطمینان 

  ارزش
درجه 
آزاد
  ي

سطح 
معنادار
  پایین  بالا  ي

تفاوت 
انحراف 
  معیار

تفاوت 
  میانگین

سطح 
معنادار
ي 
  دوطرفه

درجه 
  آزادي

  تی

  

04263/
0 

17413/0
- 

05512/
0 

06575/0
- 

234/0  380 
193/1
- 

فرض 
برابري 
ه واریانس
  ا

کاي 
اسکوار

-
پیرسو
  ن

326/
0  

1  .627  

04096/
0 

17246/0
- 

05420/
0 

06575/0
- 

226/0  
084/
273 

123/1
- 

فرض 
نابرابري 
ه واریانس
  ا

در منطقه بحرانی  )  α = 05/0( در سطح آلفاي 1با درجه آزادي )= 236/0(چون ملاك آزمون  ،دو بر اساس بررسی نتایج آزمون کاي
دانشگاه  رد نمی شود و می توان نتیجه گرفت که سبک رهبري مدیران H0بنابراین فرضیه . کوچک تر است )  = 84/3 ( و از قرار نمیگیرد

براي محاسبات ) = 05/0α(منطقه بحرانی درسطح ،بر اساس بررسی نتایج آزمون تی .و نیاز به موفقیت کارکنان مستقل از یکدیگر هستند
 می 05/0 آماره  به دست آمده کمتر از SPSS قرار می گیرد و در محاسبه با استفاده از نرم افزار z -> 96/1 و z <1/ 96منطقهدستی در 

 در 05/0آلفاي چون آماره آزمون در سطح .  به دست می آید-193/1  مقدار05/0با توجه به اطلاعات فوق آماره آزمون در سطح آلفاي . باشد
 درصد رد نمی شود و تفاوت بین میانگین ها معنی دار نیست و میانگین دو 95 با احتمال  H0بنابراین فرضیه . منطقه بحرانی قرار نمی گیرد

  .جامعه را می توان یکسان دانست
  

   فرضیه سوم فرعی پژوهش-4-2-4
تجزیه و تحلیل این . گاه علم و صنعت ایران رابطه معنادار وجود داردبین سبک هاي رهبري مدیران و دریافت بازخورد در کارکنان دانش

  .فرضیه بر مبناي آزمون کاي اسکوار و تی به شرح جدول زیر است 
  آزمون کاي اسکوار و خروجی آزمون تی براي بررسی فرضیه سه فرعی: 16جدول 

  ها تی تست براي برابري میانگین  تست کاي اسکوار
  %95فاصله اطمینان 

  ارزش
درجه 
آزاد
  ي

سطح 
معنادار
  پایین  بالا  ي

تفاوت 
انحراف 
  معیار

تفاوت 
  میانگین

سطح 
معنادار
ي 
  دوطرفه

درجه 
  آزادي

  تی

کاي   
- اسکوار
پیرسو
  ن

2,53
0  

1  .112  
18727/

0 
05432/0

- 
06144/

0 
06647/

0 
280/0  380 082/

1 

فرض 
برابري 



ه واریانس
  ا

18578/
0 

05284/0
- 

06060/0  
06647/

0 
274/0  

745/
270 

097/
1 

فرض 
نابرابري 
ه واریانس
  ا

  
در منطقه  )  α = 05/0( در سطح آلفاي 1با درجه آزادي   ) 2.530=(چون ملاك آزمون  ،دو بر اساس بررسی نتایج آزمون کاي

د نمی شود و می توان نتیجه گرفت که سبک رهبري مدیران  رH0بنابراین فرضیه . کوچک تر است )  = 84/3 ( و از بحرانی قرار میگیرد
براي   ) = 05/0α(درسطح منطقه بحرانی ،تی براساس بررسی نتایج آزمون .و نیاز به موفقیت کارکنان مستقل از یکدیگر هستنددانشگاه 

 آماره  به دست آمده کمتر از SPSSافزار قرار می گیرد و در محاسبه با استفاده از نرم  z -> 96/1 و z <1/ 96 منطقهمحاسبات دستی در
چون آماره آزمون در سطح آلفاي . به دست می آید 1/ 087 مقدار05/0ه آزمون در سطح آلفاي با توجه به اطلاعات فوق آمار.  می باشد05/0
 میانگین ها معنی دار نیست و  درصد رد نمی شود و تفاوت بین95 با احتمال  H0بنابراین فرضیه .  در منطقه بحرانی قرار نمی گیرد05/0

  .میانگین دو جامعه را می توان یکسان دانست
  

   فرعی پژوهشچهارم فرضیه -4-2-5
تجزیه و تحلیل این . رابطه معنادار وجود دارددانشگاه علم و صنعت ایران بین سبک هاي رهبري مدیران و شیفتگی به کار در کارکنان 

  . به شرح جدول زیر است فرضیه بر مبناي آزمون کاي اسکوار و تی
  آزمون کاي اسکوار و خروجی آزمون تی براي بررسی فرضیه چهار فرعی: 17جدول 

  ها تی تست براي برابري میانگین  تست کاي اسکوار
  %95فاصله اطمینان 

  ارزش
درجه 
آزاد
  ي

سطح 
معنادار
  پایین  بالا  ي

تفاوت 
انحراف 
  معیار

تفاوت 
  میانگین

سطح 
معنادار
ي 
  هدوطرف

درجه 
  آزادي

  تی

  

07900/
0 

18484/0
- 

06709/
0 

05292/0
- 

431/0  380 
789/0
- 

فرض 
برابري 
ه واریانس
  ا

کاي 
اسکوار

-
پیرسو
  ن

104/
0  

1  .747  

07760/
0 

18343/0
- 

06629/
0 

05292/0
- 

425/0  
516/
269 

798/0
- 

فرض 
نابرابري 
ه واریانس
  ا

در منطقه  )  α = 05/0( در سطح آلفاي 1با درجه آزادي   )   =104/0 (زمونچون ملاك آ ،دو بر اساس بررسی نتایج آزمون کاي
 رد نمی شود و می توان نتیجه گرفت که سبک رهبري مدیران H0بنابراین فرضیه . کوچک تر است ) =841/3( و از بحرانی قرار میگیرد

براي    ) = 05/0α(منطقه بحرانی درسطح ،بر اساس بررسی نتایج آزمون تی   .دیگر هستندو نیاز به موفقیت کارکنان مستقل از یکدانشگاه 
 آماره  به دست آمده کمتر از SPSS قرار می گیرد و در محاسبه با استفاده از نرم افزار z -> 96/1 و z <1/ 96محاسبات دستی در منطقه

چون آماره آزمون در سطح آلفاي . به دست می آید -789/0  مقدار05/0طح آلفاي با توجه به اطلاعات فوق آماره آزمون در س.  می باشد05/0
 درصد رد نمی شود و تفاوت بین میانگین ها معنی دار نیست و 95 با احتمال  H0بنابراین فرضیه .  در منطقه بحرانی قرار نمی گیرد05/0

  .میانگین دو جامعه را می توان یکسان دانست
  
  عی پژوهش فرضیه پنجم فر-4-2-6

تجزیه و تحلیل این فرضیه . رابطه معنادار وجود دارددانشگاه علم و صنعت ایران بین سبک هاي رهبري مدیران و ابتکار عمل در کارکنان 
  .بر مبناي آزمون کاي اسکوار و تی به شرح جدول زیر است 



  آزمون کاي اسکوار و خروجی آزمون تی براي بررسی فرضیه پنجم فرعی: 18جدول 
  ها تی تست براي برابري میانگین  تست کاي اسکوار

  %95فاصله اطمینان 

  ارزش
درجه 
آزاد
  ي

سطح 
معنادار
  پایین  بالا  ي

تفاوت 
انحراف 
  معیار

تفاوت 
  میانگین

سطح 
معنادار
ي 
  دوطرفه

درجه 
  آزادي

    تی

21783/
0  

02301/0
-  

06124/
0  

09741/
0  

113/0  380  
591/
1  

فرض 
برابري 
ه واریانس
  ا

کاي 
- اسکوار
پیرسو
/360  ن

0  
1  548/0  

21976/0  
02494/0

-  
06212/

0  
09741/

0  
118/0  

755/
250  

568/1  

فرض 
نابرابري 
ه واریانس
  ا

در منطقه  )  α = 05/0( در سطح آلفاي 1با درجه آزادي  )   =0/ 360(چون ملاك آزمون ،دو بر اساس بررسی نتایج آزمون کاي
 رد نمی شود و می توان نتیجه گرفت که سبک رهبري مدیران H0بنابراین فرضیه .  کوچک تر است )=841/3(  و از ردبحرانی قرار میگی

   براي ) = 05/0α(منطقه بحرانی درسطح ،بر اساس بررسی نتایج آزمون تی .و نیاز به موفقیت کارکنان مستقل از یکدیگر هستنددانشگاه 
 آماره  به دست آمده کمتر از SPSS قرار می گیرد و در محاسبه با استفاده از نرم افزار z -> 96/1  وz <1/ 96قهمحاسبات دستی در منط

چون آماره آزمون در سطح آلفاي .  دست می آیدبه1/ 591 مقدار05/0با توجه به اطلاعات فوق آماره آزمون در سطح آلفاي .  می باشد05/0
 درصد رد نمی شود و تفاوت بین میانگین ها معنی دار نیست و 95 با احتمال  H0بنابراین فرضیه . گیرد در منطقه بحرانی قرار نمی 05/0

  .میانگین دو جامعه را می توان یکسان دانست
  گیري بحث و نتیجه-5

ت به سبک رهبري قبل از آن که نتایج پژوهش را به طور کلی آورده شود در این پژوهش نشان داده شده که برداشت عمومی کارکنان نسب
هرچند به لحاظ کمیت اعتقاد بیشتري به اعمال . مدیرانشان ارجحیت سبک رابطه مدار را نسبت به سبک ضابطه مدار نمایان می سازد

 مدیریتی رابطه مدار در نگره کارکنان نسبت به مدیران وجود دارد اما به لحاظ متوسط امتیاز سبک رهبري رابطه مدار از میزان کمتري نسبت
.  میزان اعمال این سبک بسیار پایین خواهد بود،به ضابطه مداري برخوردار است و نمایانگر این است که در صورت قالب بودن سبک رابطه مدار

   .و با توجه به یافته ها این گونه نتیجه گیري شد غالب مدیران دانشگاه در رهبري خود بر رابطه مداري تاکید بیشتري دارند
هش این بود که بین سبک هاي رهبري مدیران و نیاز به کسب موفقیت در کارکنان دانشگاه علم و صنعت ایران ارتباط فرضیه اصلی پژو

براي بررسی این فرضیه نیاز به موفقیت افراد را در پنج متغیر هدف مندي، مسوولیت پذیري، بازخورد، شیفتگی به کار و ابتکار عمل . وجود دارد
پس از بررسی و با استفاده آزمون کاي دو مشخص شد، کاي دو به دست آمده در . پنج پرسش در نظر گرفته شدشناسایی و براي هر کدام 

 در منطقه بحرانی قرار نمی گیرد لذا فرضیه صفر دائر بر یکسان بودن فراوانی هاي نظري با فراوانی هاي تجربی یا مستقل 05/0سطح آلفاي 
لذا این گونه نتیجه گیري شد که سبک هاي رهبري مدیران و نیاز به کسب موفقیت کارکنان از یک . بودن این دو متغیر از هم رد نمی شود

به منظور اطمینان بیشتر از امتیاز نیاز به موفقیت افراد در دو سبک رهبري ضابطه مدار و سبک . دیگر مستقل هستند و رابطه اي با هم ندارند
مل آمد و مشخص شد که فرضیه صفر مبنی بر یکسان بودن میانگین موفقیت در دو سبک رهبري رابطه مدار آزمون تفاوت میانگین به ع

مشخص شد که بین سبک هاي رهبري مدیران و نیاز . لذا نتیجه گیري شد فرضیه اصلی پژوهش مورد تایید قرار نگرفت. رهبري رد نمی شود
انگین موفقیت افراد در دو سبک رهبري با هم یکسان بوده و تفاوت و می. به کسب موفقیت در کارکنان در این دانشگاه ارتباط وجود ندارد

  .معناداري ندارد
فرضیه دوم فرعی پژوهش این بود بین سبک هاي رهبري مدیران و مسوولیت پذیري در کارکنان دانشگاه علم و صنعت ایران ارتباط وجود 

پس از بررسی و با .  پرسشنامه موفقیت اندازه گیري شد22و17،12،7،2براي بررسی این فرضیه مسوولیت پذیري افراد در پنج پرسش . دارد
لذا فرضیه صفر دایر بر .  در منطقه بحرانی قرار نمی گیرد05/0استفاده آزمون کاي دو مشخص شد، کاي دو به دست آمده در سطح آلفاي 

لذا این گونه نتیجه گیري شد که سبک .  رد نمی شودیکسان بودن فراوانی ها ي نظري با فراوانی تجربی یا مستقل بودن این دو متغیر ازهم
به منظور . از یک دیگر مستقل هستند و رابطه اي با هم ندارنددانشگاه در این % 95هاي رهبري مدیران و مسوولیت پذیري کارکنان به احتمال 

رابطه مدار آزمون تفاوت میانگین به عمل آمد و اطمینان بیشتر از امتیاز مسوولیت پذیري افراد در دوسبک رهبري ضابطه مدار و سبک رهبري 
لذا فرضیه دوم مورد . مشخص شد که فرضیه صفر مبنی بر یکسان بودن میانگین مسوولیت پذیري کارکنان در دو سبک رهبري رد نمی شود



بري با هم یکسان بوده و تفاوت تایید قرارنگرفت و نتیجه گیري شد که بین سبک هاي رهبري مدیران و مسوولیت پذیري افراد در دو سبک  ره
  .معنا داري ندارد

فرضیه سوم فرعی پژوهش این بود که بین سبک هاي رهبري مدیران و دریافت بازخورد در کارکنان دانشگاه علم و صنعت ایران ارتباط 
پس از بررسی . قیت اندازه گیري شد پرسشنامه موف23 و18،13،8،3براي آزمون این فرضیه، دریافت باز خورد افراد در پنج پرسش . وجود دارد

لذا فرضیه صفر دایر بر .  در منطقه بحرانی قرار نمی گیرد05/0و با استفاده آزمون کاي دو مشخص شد، کا ي دو به دست آمده در سطح آلفاي 
گونه نتیجه گیري شد که سبک لذا این . یکسان بودن فراوانی هاي نظري با فراوانی هاي تجربی یا مستقل بودن این دو متغیر از هم رد نشد

به منظور اطمینان . از یک دیگر مستقل هستند و رابطه اي با هم ندارنددانشگاه در این % 95هاي رهبري مدیران و باز خورد کارکنان به احتمال 
نگین به عمل آمد و مشخص بیشتر از امتیاز باز برخورد کارکنان در دو سبک رهبري ضابطه مدار و سبک رهبري رابطه مدار آزمون تفاوت میا

لذا این فرضیه تایید نشد ونتیجه .شد که فرضیه صفر مبنی بر یکسان بودن میانگین دریافت بازخورد کارکنان در دو سبک رهبري رد نمی شود
افراد در دو سبک و میانگین باز خورد . رابطه اي وجود ندارددانشگاه گیري شد که بین سبک هاي رهبري مدیران و بازخورد کارکنان در این 

  .رهبري با هم یکسان بوده و تفاوت معنا داري ندارد
فرضیه چهارم فرعی پژوهش این بود که بین سبک هاي رهبري مدیران و شیفتگی به کار در کارکنان دانشگاه علم و صنعت ایران ارتباط 

پس از بررسی و .  پرسشنامه موفقیت اندازه گیري شد24 و4،9،14،18براي بررسی این فرضیه، شیفتگی به کار افراد در پنج پرسش . وجود دارد
لذا فرضیه صفر دایر بر .  در منطقه بحرانی قرار نمی گیرد05/0با استفاده آزمون کاي دو مشخص شد، کاي دو به دست آمده در سطح آلفاي 

لذا این گونه نتیجه گیري شد که سبک . م رد نشدیکسان بودن فراوانی ها ي نظري با فراوانی ها ي تجربی یا مستقل بودن این دو متغیر از ه
به منظور . از یک دیگر مستقل هستند و رابطه اي با هم ندارنددانشگاه در این % 95ها ي رهبري مدیران و شیفتگی به کار کنان به احتمال 

ابطه مدار آزمون تفاوت میانگین به عمل اطمینان بیشتراز امتیاز شیفتگی به کا ر کار کنان در دو سبک رهبري ضابطه مدار و سبک رهبري ر
لذا این فرضیه . آمد و مشخص شد که فرضیه صفر مبنی بر یکسان بودن میانگین شیفتگی به کار کارکنان در دو سبک رهبري رد نمی شود

. نشگاه رابطه اي وجود نداردمورد تایید قرار نگرفت و نتیجه گیري شد که بین سبک ها ي رهبري  مدیران و شیفتگی به کار کارکنان در این دا
  . و میانگین شیفتگی به کار افراد در دو سبک رهبر ي با هم یکسان بوده و تفاوت معناداري ندارد

فرضیه آخر فرعی پژوهش این بود که بین سبک ها ي رهبري مدیران و ابتکار عمل کارکنان دانشگاه علم و صنعت ایران ارتباط  وجود 
پس از بررسی و با .  پرسشنامه موفقیت اندازه گیري شد25و 20،15،10،5ضیه، ابتکار عمل کارکنان درپنج پرسش براي بررسی این فر. دارد

لذا فرضیه صفر دایر .  در منطقه بحرانی قرار نمی گیرد05/0استفاده آزمون کاي دو مشخص شد، کا ي دو به دست آمده د رسطح آلفاي 
لذا این گونه نتیجه گیري شد که سبک . ی هاي تجربی یا مستقل بودن این دو متغیر از هم رد نشدبریکسان بودن فراوانی هاي نظري با فراوان

به منظور . از یک دیگر مستقل هستند و رابطه اي با هم ندارنددانشگاه در این % 95هاي رهبري مدیران و ابتکار عمل کارکنان به احتمال 
 دو سبک رهبري ضابطه مدار وسبک رهبري رابطه مدارآزمون تفاوت میانگین به عمل آمد و اطمینان بیشتر از امتیاز ابتکار عمل کارکنان در

لذا این فرضیه نیز تایید نشد . مشخص شد که فرضیه صفر مبنی بر یکسان بودن میانگین ابتکار عمل کارکنان در دو سبک رهبري رد نمی شود
و میانگین ابتکار عمل افراد . مل کارکنان در این دانشگاه رابطه اي وجود نداردو نتیجه گیري شد که بین سبک هاي رهبري مدیران و ابتکار ع
  .در دو سبک رهبري با هم یکسان بوده و تفاوت معناداري ندارد

    مراجع
 1380رضاییان ، علی ، مدیریت رفتار سازمانی ، تهران ، سمت ،  ].1[

[2]. Dionne D. J. Dionne Peter. Levels-based leadership and hierarchical group ecision optimization: A 
simulation. The Leadership Quarterly, Volume 19, Issue 2, April 2008, Pages 212-234 

 ، چـاپ اول ،  1375نتشارات  دانشگاه علامه طباطبایی،      محمد زاده ، عباس و آرمن مهر ورزان ، رفتار سازمانی نگرش اقتضایی ، تهران، ا                ].3[
 .17فصل 

ایران نژاد پاریزي ، مهدي و ساسان گوهر، سازمان و مدیریت از تئوري تا عمل ، تهران ، انشارات دانشگاه عالی بانکداري بانـک مرکـزي ،           ].4[
 ،چاپ پنجم1380چاپ خورشید، 

  .، چاپ پانزدهم1379نی ، الوانی ، سید مهدي ، مدیریت عمومی ، تهران ، نشر  ].5[
 . ، چاپ دوم1380رضاییان ، علی ، مبانی سازمان و مدیریت ، تهران ، سمت ،  ].6[
شرمرهورن ، جان آر و دیگران ، مدیریت رفتار سازمانی ، ترجمه مهدي ایران نژاد پـاریزي و دیگـران، تهـران ، نـشر دانـشگاه تحقیقـات و                              ].7[

  .و یازدهم ، چاپ دوم ، فصل پنجم 1379آموزش مدیریت ، 
 ، چـاپ اول ،    1378کونتر ، هارولد و دیگران ، اصول مدیریت ، ترجمه هادي چمران ، تهران ، دانشگاه انتشارات دانشگاه صنعتی شـریف ،                        ].8[

  .15 ، 16 ،17فصل 


