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  چکيده 

هـاي   هاي شخصيتي مديران موفـق در بخـش تعـاون بـا برنامـه      هدف اصلي اين مقاله بررسي ويژگي 

کنـد کـه ميـان      آمده در اين مقاله حکايت از آن مـي       دست هنتايج ب . باشد آموزشي مديريتي آنان مي   

داري وجـود دارد، در  ت آنـان رابطـه معنـا   برخي از صفت فردي مديران از يک سو و ميـزان موفقي ـ          

هـاي موجـود نـشان       بررسي. خورد هاي آنان به چشم نمي     اي با برخي از ويژگي     که چنين رابطه   حالي

گيـري، نـوآوري و ابتکـار، رهبـري، اعتمـاد بـه              مدهد که ميان صفاتي نظير هوش، قابليت تصمي        مي

هـاي   امـا بـين ويژگـي     . داري وجـود دارد    آنـان رابطـه معنـا      نفس و ميزان قاطعيت مديران با جنسيت      

. ديگري همچون وابستگي به نيروي انـساني بـاميزان کـارايي مـديران رابطـه چنـداني وجـود نـدارد             

صـفاتي همچـون انگيـزه فـردي و نيـاز بـه             دهـد کـه بـين        آوري شده نشان مي    هاي جمع  تحليل داده 

هاي آموزشي مديريتي از يک سو و ميزان موفقيت مديران رابطه معنـا داري وجـود                 فراگيري برنامه 

 داشته، ولي کميات ديگري همچـون، امنيـت شـغلي، پـاداش مـالي بـا ميـزان موفقيـت آنـان رابطـه                       

  .خورد داري به چشم نميمعنا

که مديراني که ارزيابي مثبتي از ميزان موفقيت خود دارند، ايـن            معتقدند  ] ۱۳) [۲۰۰۵،   و چان  گي(

هاي مـديريتي از     احساس آنان ناشي از دارا بودن برخي صفات فردي از يک سو و آموزش مهارت              

هاي مديريتي بر روي کارايي مديران تـاثير مـستقيم           علاوه آموزش موفقيت   به. باشد سويي ديگر مي  

  . گذارد مي
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  مقدمه

ــامين و تــضمين بهــره  ــرداري  مــديران، مــسئول ت ــابع و  کار)Productivity(ب آمــد از من

هـا   آن ها، حاصل موفقيت   و بهبود مستمر وضعيت اين سازمان     هاي خود بوده     امکانات سازمان 

اســاس قابليــت و منحــصراً بربــا ايــن حــال، کــارايي و موفقيــت مــديريتي نبايــد  ]. ۷. [اســت

صلاحيت انجام وظايف مرتبط بـا وجـوه گونـاگون شـغلي يـا حتـي، طبـق اسـتدلال برخـي             

نظر  مـد  مرتبط با وجوه شـغلي     با اتکا به افراد      منحصراً،  ]۱۹ و   ۶[صاحب نظران علم مديريت     

ي امـري مـرتبط بـا آمـوزش، پيـشرفت شخـصي و         قرار گيرد؛ بلکه همچنـين بايـد بـه منزلـه          

  ]. ۱ و ۱۰[، ۱۹۸۷خودشکوفايي مديران نگريسته شود ديگران، 

هـا يکـي از      ريـزي آموزشـي در سـازمان        در زمينـه مـديريت و برنامـه        مطالعه رفتار انسان  

] ۲۰) [۲۰۰۵تـانري وردي،   (اري و مديريت استراتژي است      موضوعات متمرکز در علوم رفت    

  . پردازد ها مي ها و سازمان مند و علمي افراد، گروه که به تجربه و تحليل نظام

هدف از اين تحقيق کمـک بـه درک، پـيش بينـي و بهبـود عملکـرد نيـروي انـساني در          

ورت اخـص   ها و آموزش به صورت کلي و آموزش مديران در بخش تعاون بـه ص ـ               سازمان

يکي از مسايل مورد بررسي در رفتار نيروي انساني، شناخت صفات شخـصيتي اسـت               . است

کند و شناخت رفتار فردي فقـط بـا تجزيـه الگـوي              که درساخت رفتار افراد ايفاي نقش مي      

نتايج حاصل از بررسي صفات در قالـب رفتـار،          . پذير است  رفتار به يک سري صفات امکان     

نظران علوم تربيتـي و      راد اشاره کرد که امروزه ذهن بسياري از صاحب        توان به موفقيت اف    مي

مـديران موفـق در حـوزه        اسـت،    حاصل آن ايـن سـوال     . رفتاري را متوجه خود ساخته است     

شـود کـه     ريزي آموزشي در بخش تعاون چگونه افرادي هستند؟ چه چيز موجـب مـي              برنامه

ان موقعيت نـاموفق اسـت؟ آيـا        يک فرد، مدير موفقي شود، حال که شخص ديگري در هم          

هاي فـردي افـراد دارد يـا بـه دليـل اسـتفاده از            ، هويت و ويژگي   تموفقيت ريشه در شخصي   

نظـران   ريزي آموزشي است؟ برخي از صاحب     هاي مديريتي در برنامه    اصول و فنون خلاقيت   

. معتقدند که موفقيت يا شکست هر سازماني بيشتر ناشي از خصوصيات فردي مديران اسـت           

) ۷۸: ۲۰۰۲شـاجاهان ،  (پردازان علم مـديريت در آمـوزش         از طرف ديگر، گروهي از نظريه     

هاي بـين سـازماني هـستند کـه بـه         ها، شبکه  بر اين اعتقادند که بازيگران اصلي سازمان      ]. ۱۸[

هـاي   در نهايـت موفقيـت سـازمان      . پردازنـد  عنوان سياستمداران اصـلي بـه ايفـاي نقـش مـي           

کاريزمـاي و   .  دارد تـا افـراد آمـوزش ديـده بـا اهـداف سـازمان               آموزشي به عواملي بستگي   

توانـد در موفقيـت      هاي فردي، صفات شخصيتي و انگيزشي نيـروي انـساني نيـز مـي              ويژگي
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، موفقيـت مـديران در      گردر حالي که گروهي دي    . سازمان و مراکز آموزشي تاثيرگذار باشد     

ترديد  بي. دانند ريزي آموزشي مي   هبخش تعاون را فقط در به کار گرفتن اصول و فنون برنام           

ها به دنبال موفقيت و الگوهاي طراحـي شـده           هدف آن است که افراد در آموزش و سازمان        

اند با قاطعيـت اعـلام کننـد، الگـوي مشخـصي       رود که هنوز نتوانسته آن باشند، اما تصور مي  

اند، چه بسا بر اين      دست آورده  ها به  ريزي آموزشي و سازمان    براي موفقيت مديران در برنامه    

ها و آموزش عالي تا حدود زيادي به اسـتفاده مـوثر از              امر واقف هستند که موفقيت سازمان     

در زمينه صفات شخـصيتي و      . منابعي که متکي بر علوم تربيتي و رفتاري است، بستگي دارد          

گرفته هاي متعددي انجام     ها، بررسي  ريزي آموزشي وسازمان   انگيزشي مديران موفق و برنامه    

، با اين حال توجه بـه ايـن نکتـه      ]۱۱) [۲۰۰۴لانگ من،   (و نتايج ارزشمندي ارايه شده است       

عنوان الگوي   توان الگوي مشخص و ثابتي را به       ضروري است که با شناخت اين صفات نمي       

همچنين بـر ايـن امـر واقـف هـستيم کـه صـفات شخـصيتي و انگيزشـي                    . موفقيت ارايه کرد  

تـوان   از اختلاف نظرهـا و تجزيـه و تحليـل آنهـا مـي             .  يکسان نيست  مديران موفق در جوامع   

چارچوب ثابتي از صفات را براي موفقيت مديران بخش تعـاون ارائـه داد و يـا از الگوهـاي                    

شود  موفقيت ساير جوامع استفاده کرد، از اين رو ذهن انسان به تحقيق و تفحص واداشته مي           

ريـزي آموزشـي و      هـاي مـديريت برنامـه      گـي اي از خصايص و ويژ     تا به جستجوي مجموعه   

دهـد   هايي که آنان را به سوي موفقيت سـازماني سـوق مـي             ها موفق، همچنين انگيزه    سازمان

  . بپردازد

چوب پيشينه اين تحقيق، ارزيابي صفات شخصيتي را مي تـوان بـه معنـاي ظـاهر                 در چار 

عنوان يک نيـروي   هخارجي و رفتار يا ارزش محرک اجتماعي، آگاهي دروني از خويشتن ب  

گيـري، اعـم از درونـي و     هـاي قابـل انـدازه    دهنده و الگو يا سـازمان خـاص ويژگـي      سازمان

  . بيروني، نام برد

داند و معتقد است کـه       شخصيت را گوياترين مفهوم رفتار مي     ] ۱۲) [۱۹۹۶مک کللند،   (

رد، در توصـيف يـک ف ـ     . گيـرد  مـي برها و جزئيات رفتـاري فـرد را در         شخصيت تمامي جنبه  

خـواهيم بـدانيم از چـه     هايي رفتاري را نـدارد، بلکـه مـي    مشکل نيست که بدانيم چه ويژگي     

ها تا چـه انـدازه در الگـوي شخـصيتي او             ويژگي رفتاري برخوردار است و نيز تاثير ويژگي       

در مـورد رابطـه صـفات       ] ۹) [۱۹۹۸جوتهـام،   (همچنـين بررسـي تحقيقـاتي       . انگر اسـت  نماي

دهد که اين افراد از صفاتي چون قاطعيت، اعتماد بـه        شان نشان مي   يتشخصيتي افراد با موفق   

  . نفس و توانايي لازم در انجام امور برخوردارند
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اولـين جـزء در     : گيـرد  از طرفي در بررسي انگيزش سـه مولفـه مـورد بررسـي قـرار مـي                

دومين در . انگيزش با محرک سر و کار دارد که مربوط به سائق يا انرژي در رفتار فرد است

جزء انگيزش به جهت رفتار فرد توجـه دارد و آخـرين جـزء بـه بقـاء و دوام رفتـار مربـوط                        

ها در نحوه بـروز آن اثـر داشـته و وجـود انگيـزه در فـرد            شرايط ايجادکننده انگيزه  . شود مي

مربـوط بـه   (و يـا ثانويـه   ) نهادي يا مـوروثي  (توانند اوليه    ها مي  اين انگيزه . کند ايجاد نيرو مي  

چگونگي اداراک فرد نسبت به محيط نقـش مهمـي را در            . باشند) امل يادگيري و محيط   عو

ها و عواطفي که آدم را به انجام کاري وادار  ها، کشش کند، و گرايش انگيزش وي ايفاد مي 

] ۲) [۲۰۰۲آنـالويي،   (از نظـر    . آورد وجـود مـي    هـايي را در رفتـار وي بـه         کند دگرگوني  مي

 واکنش افراد در برابر شغل نقش مهمي را به عهـده دارد کـه               صفات انگيزشي در چگونگي   

در تحقيقي دربـاره رفتـار مـديران        ] ۲۴) [۱۹۹۰يوکل،. (تواند به عملکرد موثر منجر شود      مي

هايي از جمله نياز به پاداش، تـشويق، حمايـت و            در امريکا نتيجه گرفته شد که وجود انگيزه       

نتــايج بررســي .  موفقيــت مــديران اســتهمکــاري بــا کارکنــان از عوامــل مــوثر در کــسب

در اين زمينه نشان داد که براي کسب موفقيت، انگيزه شرط اول را ] ۸) [۲۰۰۵هوشمنديار،  (

تـرين عوامـل در    دارد و دو عامل توانايي و ميل براي انجام کارهـا و سـلامت ذهنـي از مهـم      

افراد موفقي چون برخي روان شناسان در مطالعه ] ۲۱) [۱۹۹۴توسي،  (کسب موفقيت هستند    

 به اين نتيجه رسيدند که صـفات انگيزشـي آنـان بـيش از هـر عامـل                   »روزولت« و   »چرچيل«

صفاتي چـون قـدرت و پيـشرفت از عوامـل مهـم           . ديگري در موفقيت شان سهيم بوده است      

کلـي در زمينـه رفتـار مـديران موفـق،            به طور . شود کسب موفقيت در اين افراد محسوب مي      

انـد کـه موفقيـت مـديران ممکـن           هاي خود مطرح کـرده     ردازان در بررسي  پ محققان و نظريه  

است به علت شيوه مديريت شان يا شايد به دليل هماهنگي شرايط محيطي و روش کارشان                

در . هـا و صـفات خـاص آنـان نـشات بگيـرد             باشد و يا ممکن است موفقيت آنان از ويژگي        

کنـد کـه يـک صـفت       اسـتدلال مـي  ]۱۴ ) [۱۹۸۸نـي از،  (صفات مديران  ها و    مورد ويژگي 

واقعي براي مدير، صفتي است که بيشتر با موفقيت مدير رابطه دارد تا با موفقيت سرپرسـت                 

هاي يک صـفت مـدير بـا موفقيـت در            و کارمند، بدين معنا که بايد رابطه بيشتري ميان نمره         

  . مديريتيرشغل مدير باشد تا با اثربخشي و موفقيت در سمت غي

توان گفت اصل اساسـي موفقيـت، تعريـف صـريح و روشـن               فقيت نيز مي  در بررسي مو  

هاي مورد نياز براي رسـيدن بـه آن          اهداف و سپس مشخص نمودن و تعريف واضح فعاليت        

هـا و   اهداف و در نهايت تعريف و شناسايي دقيق اقدامات مورد نياز براي انجـام آن فعاليـت         



  ...هاي بزرگ و ارتباط آن با  بررسي ميزان موفقيت مديريت در سازمان 
  

  

١١٥

  ]. ۳[کسب اهداف آرماني است 

رسند، کساني نيستند کـه    افرادي که به بالاترين درجات موفقيت مي      » نآندرس«به اعتقاد   

باشند، بلکه افرادي بسيار کوشـا هـستند کـه سـخت کـار               العاده مي  داراي استعداد ذاتي فوق   

مـک  (وقتي بـه الگوهـاي ارايـه شـده توسـط      . دهند تر به کار خود ادامه مي    کنند و جدي   مي

 در رابطـه بـا افـرادي کـه داراي انگيـزه پيـشرفت               نظران و ديگر صاحب  ] ۱۶) [۱۹۹۶کللند،  

کـه افـراد موفـق داراي چنـين خـصوصياتي           . شـود  هستند، مراجعه شود به وضوح ديـده مـي        

باشند و افزون بر مسئوليت، وقت خود را صـرف تفکـر دربـاره بهتـر انجـام دادن کارهـا                      مي

 عقيـده دارد ايـن      هاي ديگري را بـر شـمرده و        نيز ويژگي ] ۱) [۱۳۷۸بت عيوض،   . (کنند مي

. هـاي خـود اعتقـاد دارنـد، خـوش بـين هـستند و بـه ديگـران اعتمـاد دارنـد                       افراد به توانايي  

کنـد در شـش ويژگـي خلاصـه          هايي که مديران را براي رسيدن به موفقيت توانا مي          ويژگي

سازي، گويش قاطع با قـضاوت مـوزون، تمرکـز           هاي گروه  درک واقعيت، مهارت  : شود مي

  ].۲) [۲۰۰۲آنالويي، (ختي و درستکاري راهبردي، سرس

  

  )۱۹۹۹هشت پارامتر مديريتي آنالويي،(نظريه چارچوب 

در تلاش براي جلب توجه به اين واقعيت كه كار مديريتي كاري پيچيده بوده و مستلزم 

، برخورد موثر و كارآمدي با شغل خود، با ساير موفقويژه مديران  آن است كه مديران، به

بررسي هاي   كوشش شد تا جنبهمقالها شخص خود داشته باشند، در اين كارمندان، و ب

هاي  ريزي هاي بزرگ و ارتباط آن با برنامه ميزان اثر آموزش و موفقيت مديريت در سازمان

. دهند  حاضر را تشكيل ميتحقيق كانون توجه  کهمورد مداقه قرار گيرد آموزشي مديريتي

  در يك سازمان يا استشود ممكن ها مي ن جنبهالبته حجم توجهي كه در مجموع به اي

، بايد به خاطر موفقيت مديريتبا اين حال، براي تضمين افزايش .  فرق كندمرکز آموزشي

  . مديران هم تابع عوامل شخصي است و هم تابع عوامل سازمانيموفقيتداشت كه 

راد تا هاي اف ها، و گرايش ها، نگرش مهارت معتقد است که« ]۲۳ [)۲۰۰۶وانگ، (

هاي تعليم، توسعه، و تقويتي  ها، و برنامه روند كه با فرصت آنجايي حائز اهميت به شمار مي

خصوصيات اصلي استفاده از . » باشند با يکديگركه سازمان مهيا كرده در ارتباط

هاي رابطه موفقيت با هوش، ابتکار، توانايي، سرپرستي،   كارآمد بايد در حوزههاي مهارت

اي، نياز به شکوفايي و قدرت،  فس، وابستگي با کارکنان، قاطعيت، پيشرفت حرفهاعتماد به ن

  . كاركرد مثبت داشته باشندو نياز به پاداش و امنيت شغلي
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آموزش  مديران  موفقيتهاي  آن كه برداشت،توان گرفت اي كه در اينجا مي نتيجه

ها،  شان از ديگر ارزش تهاي كار آنان را بايد تابع خودشناسي آنان و شناخ و جنبهديده 

ها، مقتضيات، اختيارات و توانايي انجام وظايف ضروري مشترك  ها، محدوديت گرايش

هاي مديريتي و   مديريتي، مهارتو موفقيت به بيان كلي، كارآمدي. سازماني شمرد

ها و معلوماتي  ها، تا حدودي منوط به آگاهي و ارضاي نياز به مهارت آموزش اين مهارت

با معيارهاي مقبول و محفوظ اجتماعي در خصوص كارآمدي سازماني مطابقت است كه 

  .داشته باشند

  

 هاي اصلي  سئوال
ريـزي آموزشـي     هاي و ارتبـاط آنـان بـا برنامـه          آيا بين ميزان موفقيت مديران در سازمان       .۱

  داري وجود دارد؟  رابطه معني

ي آنـان از ميـزان      هـاي شخـصيتي و صـفات انگيزشـي مـديران و ارزيـاب              آيا بين ويژگـي    .۲

  داري وجود دارد؟ شان رابطه معني موفقيت

  
 هاي فرعي سئوال

 آيا بين بين اعتماد به نفس و توانايي سرپرسـتي مـديران و ارزيـابي آنـان از ميـزان                     .۱‐۱

  داري وجود دارد؟  شان رابطه معني موفقيت

شـان رابطـه     يـت  آيا بين وابستگي مديران با کارکنان و ارزيابي آنان از ميـزان موفق             .۱‐۲

  داري وجود دارد؟ معني

داري  شـان رابطـه معنـي       آيا بين قاطعيت مديران و ارزيابي آنـان از ميـزان موفقيـت             .۱‐۳

  وجود دارد؟

داري وجود   شان رابطه معني    آيا بين هوش مديران و ارزيابي آنان از ميزان موفقيت          .۱‐۴

  دارد؟

شان رابطـه   زيابي آنان از ميزان موفقيتاي مديران و ار  آيا بين نياز به پيشرفت حرفه   .۲‐۱

  داري وجود دارد؟ معني

ــزان     .۲‐۲ ــان از مي ــابي آن ــديران و ارزي ــدرت و خــود شــکوفايي م ــه ق ــاز ب ــين ني ــا ب  آي

  داري وجود دارد؟ شان رابطه معني موفقيت

شـان رابطـه      آيا بين نياز به پاداش مالي مـديران و ارزيـابي آنـان از ميـزان موفقيـت                  .۲‐۳
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   وجود دارد؟داري معني

شـان رابطـه      آيا بين نياز به امنيت شغلي مديران و ارزيـابي آنـان از ميـزان موفقيـت                 .۲‐۴

  داري وجود دارد؟ معني

هاي تدوين شده است، براي بررسي و تجزيـه تحليـل            هدف اين پژوهش، آزمون سئوال    

هـاي   ي سـئوال دار با توجـه بـه رابطـه معنـا     . هاي فرعي استفاده کرديم    ها، از سئوال   اين سئوال 

ن بـراي اي ـ  . هـاي اصـلي را بررسـي کـرديم         داري سئوال  فرعي مرتبط با هر سئول اصلي، معنا      

بـه چهـار    ) ۲(به چهار سئوال فرعي و سـئوال اصـلي شـماره            ) ۱(، سئوال اصلي شماره     منظور

  .سئوال فرعي تقسيم شدند

  

  روش تحقيق 
رآيي، نوآوري مـديران    در اين تحقيق به منظور بررسي انگيزشي، ويژگي شخصيتي، کا         

  . شان، از روش همبستگي استفاده شده است با ارزيابي آموزشي آنان از ميزان موفقيت

، تعيين حدود تغيير ات يـک  )Coefficient or Correlation(هدف از روش همبستگي 

  . يا چند متغير با يک يا چند متغير ديگر است

  

  جامعه و نمونه آماري 
عبارت است از کليه مـديراني کـه در بخـش تعـاون در سـال        جامعه آماري اين پروهش     

 در وزارت تعاون و اداره کل تعاون اسـتان تهـران بکـار اشـتغال داشـتند و بـر اسـاس                       ۱۳۸۶

ارزشيابي ساليانه موسسه هاي ذکر شده بعنوان مديران موفـق اعـلام شـده انـد حجـم  نمونـه          

گزيني مقـادير ذکـر شـده در فرمـول     با جـاي . )P=.5, Q=.5, D= .026(مورد نياز با استفاده 

  . گرديد۸۰کوکران حجم نمونه مساوي با 

اي و بـا در نظـر گـرفتن     گيـري تـصادفي طبقـه     نمونه تعيين شده با استفاده از روش نمونه       

بـه  . باشـد  اي نا اريب از کل جامعـه مـي         که نمونه .  انتخاب شد  ها ر جامعه نسبت هر يک از زي    

تواند بـه کـل جامعـه تعمـيم داده           دست آيد مي   هاين نمونه ب  اين معني که هر استنباطي که از        

   .شود
  

 ها آوري داده ابزار جمع
نامـه   پرسـش . نامـه پاسـخ بـسته اسـتفاده شـد          آوري اطلاعـات از سـه پرسـش        براي جمـع  

هاي شخصيتي، ميزان موفقيت مديران متغيرهاي هوش، توانايي مديريتي، اعتمـاد بـه              ويژگي
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هـاي انگيزشـي متغيرهـاي نيـاز بـه           نامه ويژگـي   پرسش.  قاطعيت نفس، وابستگي با کارکنان،   

اي، نياز خود شکوفايي، نياز به قدرت، نياز به پاداش مالي و نيـاز بـه امنيـت                   پيشرفت و حرفه  

 عاملي شخصيت کل و براي      ۱۶نامه   براي طرح سوالات هوش از پرسش     . سنجد شغلي را مي  

 انگيزش و شخـصيت مـديريتي، اسـتفاده         روش تحقيق، : طرح ساير سوالات از منابع و کتب      

  .سنجيد نامه، موفقيت آموزش مديران را مي سومين پرسش. شد

  
  نامه روايي و پايايي پرسش

اين ترتيب که کليه ابزار     ه  صورت، روايي صوري ب    ههاي مورد استفاده ب    روايي پرسشنامه 

ديريت قرار داده شـد     نظران رشته م   گيري در اختيار تعدي از اساتيد دانشگاه و صاحب         اندازه

و از آنان تقاضا شد که با دقت هر چه بيشتر کليـه ابـزار مـورد بحـث را مطالعـه و در مـورد                          

نظرهاي اعـلام شـده     هارآوري اظ  ها نظر خود را اعلام فرمايند پس از جمع         نامه روايي پرسش 

در زمينـه تعيـين   . نتيجه گرفته شد که ابزار مـورد نظـر از روايـي کـاملا بـالايي برخوردارنـد            

پايـايي  % ۹۲هـاي شخـصيت      نامـه  پايايي از روش آلفاي کرانباخ استفاده شد، پايايي پرسـش         

  .دست آمد به% ۸۹نامه موفقيت  و پايايي پرسش% ۹۰نامه انگيزشي  پرسش

  
  ها  ليل دادهروش تجزيه و تح
، مـورد   spssافـزار    آوري شده ابتدا کدگذاري و سپس با اسـتفاده از نـرم            اطلاعات جمع 

 توزيع فراواني و نمودارهاي ستوني، نمودارهاي پراکنش        نگاره. تجزيه و تحليل قرار گرفت    

ج متغيرها مطلع شده، نتاي   . و خط رگرسيون براي هر يک از متغيرها محاسبه و ترسيم گرديد           

هـاي   هـاي آمـاري بـه منظـور اصـلاح، توصـيف و اسـتنباط          گيري روش کار  در اثر به   حاصله

در قسمت تحليل رگراسيون که     . برداري قرار گرفت   مربوط به هر يک از متغيرها مورد بهره       

همـين دليـل تجزيـه و       ه  ب ـ. بينـي گرديـد     پيش رهامقدار هر يک از متغيرها از روي ساير متغي        

کار برده شده در اين پژوهش      ه  هاي آماري ب   ست از روش  تحليل رگرسيون قسمتي اعظمي ا    

  . است

  

   هاي پژوهش يافته

نيـروي  . نامه پاسـخ داده شـده اسـت         پرسش ۶۹نامه به     پرسش ۸۰در اين تحقيق از تعداد      

بيشترين درصد فراوانـي    .  سال بيشترين درصد فراواني را داشتند      ۴۶ ‐۵۱انساني در رده سني     
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 سال و بيشترين درصد فراواني      ۲۲‐۲۷ن و موفقيت آنان بين      سابقه کار بخش آموزش مديرا    

  .ميزان تحصيلات مديران ليسانس بود

اسـاس ضـريب     بر رابطه بين آموزش موفقيت مـديران بـا صـفات انگيزشـي و شخـصيتي              

داري بين اين دو     رابطه مثبت و معني   . نشان داد ) P=۰۰۶/۰ و   rs% = ۳۵۳(همبستگي اسپيرمن   

هـاي انگيزشـي و      هـم بـر ايـن بـاور اسـت کـه ويژگـي             ] ۴) [۱۹۹۷ دي،. (متغير وجـود دارد   

همچنـين  . گذار بر موفقيت مـديران آمـوزش ديـده اسـت      رترين عوامل تاثي   شخصيتي از مهم  

 و  rs% = ۲۳۸(رابطه بين موفقيت با صفات انگيزشـي براسـاس ضـريب همبـستگي اسـپيرمن                

۶۹ = %P (و متغير وجود داردداري نيز بين اين د نشان داد رابطه مثبت و معني.  

اسـاس ضـريب همبـستگي اسـپير      با کارکنان بربررسي رابطه موفقيت با هوش، وابستگي    

رابينـز،  (در زمينـه هـوش      . داري وجود ندارد   نشان داد بين موفقيت با اين متغيرها رابطه معني        

هـا يـا     معتقد است موفقيت فرد در درجه اول به عوامل انگيزشي ويژه، محـرک            ] ۱۶) [۱۹۸۶

ــنش      تم ــناخت واک ــستگي دارد و ش ــف ب ــور مختل ــه ام ــراد ب ــل اف ــايج و   اي ــا و درک نت ه

وي معتقـد اسـت فعاليـت هـوش         . پذيري براي تغيير رفتار در درجـه بعـد قـرار دارد            انعطاف

در مـورد صـفت     ]. ۱۶) [۱۹۸۶رابينـز، (گيـرد    عنوان عامل موفقيت در درجه سوم قرار مـي         به

 معتقد است که وجـود ايـن خـصلت در           »] ۱۲) [۱۹۹۶مک کللند،    ( «وابستگي با کارکنان،  

البتـه در   . افراد سبب ايجاد روابـط عـاطفي بـا ديگـران و فعاليـت هـاي اجتمـاعي مـي شـود                     

ها اين ارتباط ممکن است هميشه به عملکرد موثر منجر نشود و نياز بـه وابـستگي بـا                    سازمان

ه حد گـروه را پـذيرا باشـد،         گروه بستگي به اين دارد که گروه تا چه حد فرد را و فرد تا چ               

از طرفـي آنـالويي   . هاي فرد را بر آورده سازد    زيرا گروه ممکن است نتواند نيازها و خواسته       

هاي خود به اين نتيجه رسيد که صفت جنسيت تاثيري در موفقيت مديران نـدارد                در بررسي 

تي، اعتمـاد بـه     از طرفي بررسي رابطه موفقيت با ابتکار توانايي سرپرس        ]. ۵) [۱۳۷۶کورمن،  (

نفس، قاطعيت، بر اساس ضريب همبستگي اسپيرمن نشان داد که بين موفقيت با اين متغيرهـا    

  .داري وجود دارد رابطه مثبت و معني
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  )۱( نگاره

  rs  P  عنوان
  %۸۴۰  %۲۸  رابطه موفقيت با هوش

  %۰۹۷  %۲۱۸  رابطه موفقيت با ابتکار

  %۰۰۱  %۴۰۸  رابطه موفقيت با توانايي سرپرستي

  %۰۳۷  %۲۷۳  رابطه موفقيت با اعتماد به نفس

  %۴۳۶  %۱۰۸  رابطه موفقيت با وابستگي با کارکنان

  %۰۰۱  %۳۹۲  رابطه موفقيت با قاطعيت

  %۲۷۴  %۱۴۵  رابطه موفقيت با جنسيت

  %۰۰۱  %۳۹۲  رابطه موفقيت با بلوغ و کمال

  .دار است  معني۰۵/۰ضريب همبستگي در سطح  •

  

هـاي اقتـصادي موفـق       هـا و بنگـاه     در بـسياري از سـازمان     ] ۵) [۱۹۸۵دراکـر،   (به اعتقـاد    

تواند يکي از ضـروريات رشـد،        ها در ميان مديران مي     جهاني، رشد روحيه نوآوري، مهارت    

از طرفي در مورد صـفت توانـايي سرپرسـتي، بررسـي تحقيقـاتي              . بقاء و موفقيت تلقي شود    

 موسسه و سازمان بـزرگ  ۲۸۲ مياني ترين دليل موفقيت مديران عالي و موسسه گالوپ، مهم  

) ۲۰۰۰ريتچـي،   (بـه اعتقـاد     ]. ۴) [۱۳۷۷شـعاع،   (اند   جهاني را در توانايي کار با مردم دانسته       

شود، اطمينان بـه توانـايي خـود و درک کامـل             آنچه باعث موفقيت فرد در سازمان مي      ] ۱۵[

جوتهـام،  (بررسـي   . آن ارتباط مثبت با ديگر افراد و تطبيـق سـريع بـا محـيط سـازمان اسـت                  

  .پذير قاطع، مصمم، صبور و مسئوليت: کند افراد موفق را اين گونه توصيف مي] ۹) [۱۹۹۸

هـاي مـدير     گوييد که براي کسب موفقيت در مديريت، قابليـت         مي] ۳) [۲۰۰۵داروچ،  (

به اعتقـاد وي درک  . بايد رشد کند که همان رسيدن به شرايط کامل پيشرفت و کمال است       

اي بـه    شـود، اشـاره    هايي براي جلوگيري از مشکلات سازماني انتخاب مـي         وشاين که چه ر   

  .بلوغ و کمال يا بالندگي مديران موفق دارد

 همچنين بررسي رابطه موفقيت با نيـاز بـه پيـشرفت حرفـه اي و نيـاز بـه خـود شـکوفايي               

ت و اساس ضريب همبستگي اسپيرمن نشان داد که بين موفقيت با ايـن متغيرهـا رابطـه مثب ـ             بر

بر اين باورند ويژگي انگيزشـي و شخـصيتي         ] ۴) [۱۹۹۷دي لينزي،   . (داري وجود دارد   معني

دهد احـساس    ها نشان مي   بررسي. شود نياز به توفيق طلبي است      که سبب موفقيت مديران مي    

نامند از عوامل مهم کسب موفقيت افراد  رضايت خاطر فردي مازلو آن را خود شکوفائي مي 



  ...هاي بزرگ و ارتباط آن با  بررسي ميزان موفقيت مديريت در سازمان 
  

  

١٢١

همچنين بررسي رابطه موفقيت با نياز به قدرت، نيـاز          ]. ۲) [۱۳۷۵ريسي،  ت(شود   محسوب مي 

به پاداش مالي و نياز به امنيت شـغلي بـر اسـاس ضـريب همبـستگي اسـپيرمن نـشان داد بـين              

  .داري وجود ندارد موفقيت با اين متغيرها رابطه معني

  

  )۲( نگاره
 rs P  عنوان

  ۰۲۵/۰  ۲۸۵/۰*  اي رابطه موفقيت با نياز به پيشرفت حرفه

  ۰۰۳/۰  %۳۷۹*  رابطه موفقيت با نياز به خود شکوفايي

  ۳۴۳/۰  ‐۱۲۷/۰  رابطه موفقيت با نياز به قدرت

  ۹۰۸/۰  ۰۱۵/۰  رابطه موفقيت با نياز به پاداش مالي

  ۹۴۳/۰  ۰۰۹/۰  رابطه موفقيت با نياز به امنيت شغلي

  .دار است  معني۰۵/۰ضريب همبستگي در سطح * 

  

معتقد است رفتار مديران قدرت مدار که مبتني بر تمايـل آنـان بـر               ] ۲) [۲۰۰۲آنالويي،  (

ايـن  . شود به کنتـرل کارکنـان تمايـل شـديدي نـشان دهنـد              نفوذ بر ديگران است، سبب مي     

کنترل سبب مقاومت بيشتر از سوي کارکنان شده در نتيجه کـاهش عملکـرد در سـازمان را                 

دهـد کـه آمـوزش، انگيـزش و کـارآفريني            هاي اين تحقيق نـشان مـي       يافته. شود موجب مي 

کـه   مديريتي و نياز به خود شکوفايي در موفقيت مديران بسيار حائز اهميت بـوده، در حـالي                

. نياز به قدرت، امنيت شغلي و پاداش مالي فاقد اهميت بالايي بـراي موفقيـت مـديران اسـت         

اي و   پيـشرفت حرفـه   معتقد است که صفاتي مثل توانـايي، سرپرسـتي،          ] ۲) [۲۰۰۲آنالويي،  (

هوش براي قابليت مديريت حائز اهميت است و صفاتي چون جنسيت، بلوغ و کمال و نيـاز                 

  .به قدرت فاقد اهميت براي موفقيت مديريت است

  
  بيان نتايج
هـاي   تواند يکـي از مـسايل اساسـي مولفـه     دهد، آموزش مي طور که نتايج نشان مي   همان

به معناي عام و موفقيـت در بخـش تعـاون بـه صـورت               ها   مديران موفقيت در سازمان   توسعه  

هاي شخـصيتي و     ها، دلالت بر آن دارد که بين ويژگي        حاصل اين يافته  . خاص ارزيابي کرد  

شـان   ريزي آموزش بخش تعاون با ارزيابي آنان از ميزان موفقيـت   انگيزشي مديريت و برنامه   

بي مثبتي از موفقيت خود دارند،      حال آن که مديراني که ارزيا     . داري وجود دارد   رابطه معني 
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هاي شخصيتي خاصي هستند که به احتمال زيـاد بـه واسـطه آن بـه رفتارهـاي                   داراي ويژگي 

ورزنـد کـه پـي آمـد آن          مطلوب معيني در مديريت و رهبري بخش آمـوزش مبـادرت مـي            

  .موفقيت در حوزه شغلي آنان است

 انگيـزش، اعتمـاد بـه        توانـايي،  هايي ماننـد   دهد که ويژگي   نشان مي تجزيه و تحليل يافته     

ريزي آموزشي حائز اهميـت هـستند،    نفس و قاطعيت در موفقيت انگيزشي مديريت و برنامه    

وابستگي به نيروي انـساني در موفقيـت آنـان          هاي ديگري مانند هوش و       که ويژگي  در حالي 

، ايجـاد   حاصـل آنکـه توانـايي مـديريتي، منتهـي بـه رفتارهـايي از قبيـل        .تاثير چنداني ندارد 

 در پيشبرد انجـام امـور محولـه سـازماني، توجـه بـه       )H. R(انگيزش مثبت در نيروي انساني 

 مناسـب بـراي     ايـن مولفـه منتهـي بـه محيطـي آرام و           شرح وظايف مديران که نتايج بررسي       

بـديهي اسـت،   . تواند موجب بهبود عملکـرد مـوثر آنـان گـردد       شود، و مي   نيروي انساني مي  

ريـزي اساسـي در جهـت      شخصيتي و انگيزشي نيـروي خـاص و برنامـه   هاي توجه به ويژگي 

طـور خـاص     هها، منتهي به موفقيت مديران بطور عام در بخش تعاون ب           اصلاح آن در سازمان   

  . گردد مي

معتقدند که در بررسي مـسئله توسـعه يـافتگي مـديريت            ] ۲۲) [۲۰۰۶زينگ و چيانگ،    (

که از کاريزماي خوبي برخوردار بوده و بـر         توان گفت، مديراني     مي) HRM(نيروي انساني   

حوزه ي شغلي خود کنتـرل دارنـد داراي اراده، ظرفيـت بـالايي در موفقيـت و بـه ويـژه در                       

در مطالعـه ابتکـار و کـارآفريني        . دهنـد  مديريت بحران از خود لياقـت و کـارايي نـشان مـي            

آورنـد، معتقدنـد    توان گفت مديراني که براي حل مسايل به نوآوري پي در پي روي مي       مي

هاي تـازه    اين راه تجديد حيات مديريت و سازمان است و بر اين باورند که از طريق انديشه               

بنـابراين مـديران خـلاق و کـارآفرين، ارايـه           . تواننـد ارکـان سـازمان را نوسـازي نماينـد           مي

از سـوي   . گيرنـد  هـاي جديـد در سـازمان را ناديـده نمـي            هاي نوين و پيشنهاد راه کار      روش

توان اشاره کرد که مديران موفـق، مـديراني          ديگر، در بررسي اعتماد به نفس در مديران مي        

آنچـه موجـب    . کننـد  اساس اعتماد بنفس و اعتماد بر باورهـاي خـود عمـل مـي              هستند که بر  

شـود، اطمينـان بـه توانـايي و      ريـزي مـديريت آموزشـي مـي     موفقيت نيروي انساني در برنامه  

امل آن، ارتباط رفتاري مثبت با ديگران و تطبيق سريع با محـيط       هاي خود و درک ک     مهارت

  . و هدف سازمان است

توان گفت هوش به تنهايي      عنوان يکي ديگر از صفات شخصيتي، مي       در مطالعه هوش به   

هاي گوناگون هميـشه موفقيـت نبـوده، زيـرا ممکـن اسـت موفقيـت فـرد بـه سـاير                       در زمينه 
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منـدي افـراد بـه       ها يا علاقـه     عوامل انگيزشي، محرک   هاي شخصيتي و اجتماعي و يا      ويژگي

ي ، کسي اسـت کـه در درجـه اول بـه نيـرو             مدير موفق . تلف بستگي داشته باشد   کارهاي مخ 

. چگونه اهداف استراتژيک حياتي سازمان را دنبال کنند       انساني تحت پوشش خود بياموزد،      

اراي صـفات انگيزشـي و      توان گفت که مديراني کـه د       ميهاي انگيزشي،    در مطالعه ويژگي  

ها و عواطفي هستند که آنـان را بـه انجـام      ها، کشش  شخصيت خاصي هستند، داراي ديدگاه    

کند که نتايج ايـن رفتـار،        هايي را در رفتار مديران ايجاد مي       کنند و چالش   کارها هدايت مي  

قبـول مـسئوليت مـديران بـراي پيـدا کـردن راه حـل               هاي رفتاري،    در بررسي . موفقيت است 

. کنـد  مشکلات و تعهدات، نسبت به پيشبرد اهداف سازماني، موفقيت مديران را تضمين مي            

ريزي   و با برنامهکنند طور عيني درک مي افراد خلاق، کار آفرين، محيط سازماني خود را به    

اين افـراد   . پردازند خود مي ح نقاط مثبت شرح وظايف سازماني       کوتاه و دراز مدت به اصلا     

ريزي آموزشي، احساس تعهد و وفاداري بيـشتري         امور حوزه مديريت برنامه   نسبت به انجام    

  .نسبت به سايرين دارند

در ) ۱: آموزش مديران و موفقيت آنان در اين تحقيـق از دو جهـت قابـل بررسـي اسـت       

ريـزي   هدايت افـراد در برنامـه     ) ۲جهت سنتي به معني تسلط بر ديگران به شيوه استبدادي و            

گروه اول افرادي هـستند کـه در جهـت اعمـال            . شويق و ترغيب مديران   آموزشي از طريق ت   

دارند و بيش از اين که به عملکرد مثبت بينديـشند در پـي کـسب     نفوذ بر ديگران گام بر مي    

اين گروه از مديران به کنترل نيـروي انـساني سـازمان تمايـل              . مقام، شهرت و قدرت هستند    

شتر از سوي کارکنان شده که در نتيجه کاهش         شديدي دارند و اين کنترل سبب مقاومت بي       

تـوان   کنـان، مـي   کاردر مورد نياز به تشويق و پاداش . شود عملکرد در سازمان را موجب مي     

هاي مالي که نقـش کنترلـي را در شـغل بـر عهـده دارنـد، از قابليـت شـغل در                        گفت پاداش 

ت شـغلي نـشان     هـاي امني ـ   در مطالعات و بررسي   . کاهد احساس صلاحيت و آزادي عمل مي     

داده شد که نيروي انساني که بر اين باورند که اگر از آينـده و موفقيـت شـغلي خـويش در                      

مديري . سازمان آسودگي خيال داشته باشند در انجام امور محوله سازمان موفق خواهند بود            

کنـد، ديگـر توسـط       که در چارت سازماني خـود احـساس خـود شـکوفايي و موفقيـت مـي                

بلکه براي جستجوي احترام و خـود شـکوفايي برانگيختـه       شود،   نگيخته نمي نيازهاي مالي برا  

 . شود مي
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