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	291  رابطه ویژگی های روان شناختی فرماندهان و مدیران دانشگاه علوم انتظامی امین با سبک های مدیریتی

رابطه ويژگی های روان شناختی فرماندهان و مديران دانشگاه علوم 
انتظامی امین با سبک های مديريتی 1

نظام هاشمی2، علی وفاجو3 و ذبیح اله کرمی4

چکیده
زمینه و هدف: آگاهی از روان شناسی و شناخت جنبه های مختلف روحی و روانی مدیران می تواند یاری بخش 
هر سازمان باشد و به نوعی سبک رهبری و مدیریت آنان را تعیین کند. هدف این پژوهش بررسی رابطه 
ویژگی های روان شناختی فرماندهان و مدیران با سبک های مدیریت بود که در این راستا رابطۀ میان دو نوع 

سبک مدیریت رابطه مدار و وظیفه مدار با ویژگی های روان شناختی مورد بررسی قرارگرفت. 
روش: این پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش، پیمایشی است. جامعۀ آماری پژوهش، مدیران 
 62 آنها  تعداد  و  بودند  به خدمت  مشغول  سال 1392  در  که  هستند  امین  انتظامی  علوم  دانشگاه  عالی 
از جدول »کرجسی و مورگان« به عنوان نمونه مورد سنجش قرارگرفتند.  با استفاده  نفر  نفر است که 51 
و  امیدواری  تاب آوری،  خوش بینی،  خرده مقیاس  چهار  با  روان شناختی  ویژگی های  پرسش نامۀ  از  همچنین 
خودکارآمدی و پرسش نامۀ سبک رهبری استفاده شد. به منظور اطمینان از روایی محتوایی پرسش نامه، از 
نظر برخی کارشناسان و اساتید صاحب نظر و برای آزمون فرضیه های پژوهش از آزمون تی و رگرسیون 

خطی استفاده شد.
یافته ها: ارتباط معناداری میان خوش بینی، تاب آوری، امیدواری و خودکارآمدی و سبک مدیریت وظیفه مدار 
وجود داشت. ارتباط معناداری میان خوش بینی، تاب آوری و سبک مدیریت رابطه مدار وجود داشت. اما میان 
تاب آوری و امیدواری با سبک مدیریت وظیفه مدار رابطۀ معناداری دیده نشد. براساس پرسش نامۀ سبک 
رهبری، 44 درصد مدیران عالی دانشگاه، سبک رابطه مدار، 55 درصد مدیران دانشگاه، سبک وظیفه مدار و 

تنها 1 درصد میانه رو بودند. 
نتیجه گیری: با تقویت مهارت خودکارآمدی مدیران می توان سبک رهبری )وظیفه مدار و رابطه مدار( آنان را 
بهبود بخشید؛ درحقیقت این نتیجه نشان می دهد که مدیران خودکارآمد، به طور اثربخش رهبری می کنند، 

تصمیم های اخلاقی می گیرند و خلاقیت در کار آنها بالاست.
رهبری  رابطه مدار،  رهبری  رهبری،  سبک  مدیران،  و  فرماندهان  روان شناختی،  ویژگی های  کلیدواژه ها: 

وظیفه مدار.

1. این مقاله برگرفته از پایان نامه کارشناسی ارشد دانشگاه علوم انتظامی امین دانشکده فرماندهی و ستاد می باشد
2. استادیار دانشگاه علوم انتظامی امین. 

 vafajoo1355@chmail.ir:3. کارشناس ارشد فرماندهی و مدیریت انتظامی، نویسنده مسئول، پست الکترونیک
4. عضو هیئت علمی دانشگاه علوم انتظامی امین
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تاریـخ اصـلاح: 
تاریخ پذیرش: 
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1395/02/10
1395/04/13

 استناد  : هاشمی، نظام؛ وفاجو، علی )تابستان، 1395(. رابطه ویژگی های روان شناختی فرماندهان و مدیران دانشگاه علوم انتظامی امین با سبک های 
مدیریتی. فصلنامه مطالعات مد  یریت انتظامی، 11)2(،   .306-291 
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	292 1395 فصلنامه مطالعات مد  یریت انتظامي / سال یازدهم، شمارة دوم، تابستان

مقدمه
نقش  همچنین  و  شغل  تصدی  برای  کارکنان  مهارت  و  استعداد  شغل،  به تناسب  مدیران  امروزه 
با دقت  بالا  مدیران سطح  به این ترتیب  زیادی می دهند؛  اهمیت  در کار های گروهی سازمان،  آنها 
زیادی مدیران سطح پایین  را انتخاب می کنند. مدیران عالی آرمان و ارزش های سازمان را تعیین 
می کنند و می توانند باعث موفقیت یا ناکامی سازمان شوند. براساس اصل شایسته سالاری کسی که 
رهبری سازمانی را برعهده می گیرد باید از سابقة کاری مناسب و تجربه و تخصص کافی برخوردار 
باشد و اصول کار گروهی را در به سامان رساندن اهداف سازمانی رعایت کند. محیط کار نیز در 
این خصوص بسیار اهمیت دارد. مدیر در چنین محیطی می تواند با اعِمال سبک مناسب مدیریت، 
استعدادهای کارکنان را شکوفا کند و دانش آنها را افزایش دهد. لوتانز1 و همکاران )2007( بیان 
می کنند که مدیریت کارآمد سازمان های امروزی نیازمند تغییر جهت به سمت پارادایم جدیدی است 
که سرآمدی و حفظ مزیت رقابتی، دیگر با به کارگیری منابع سنتی )فیزیکی، مالی و یا فناورانه( 
به دست نمی آید. این موضوع باعنوان سرمایة روان شناختی یاد می شود که می تواند به عنوان مزیت 
رقابتی از طریق سرمایه گذاری بر روی کارکنان مطرح شود. در تحقیق جمشیدیان و فروهر )1390( 
رابطة مثبت و معناداری بین سرمایة روان شناختی و کارآفرینی، خوش بینی و کارآفرینی، امیدواری 

و کارآفرینی، انعطاف پذیری و کارآفرینی به دست آمد. 
نظیر  متغیر  عواملی  با  مدیریت  »توانستن«؛  هنر  و  است  »دانستن«  علم  دیگر،  به عبارت  
پول، مواد، محصولات، خدمات و کارکنان سروکار دارد. عواملی که پیش بینی و انطباق آنها با 
معیارهای علمی مشکل است؛ باوجوداین صاحب نظران در تلاش اند تا هرچه بیشتر قوانین علمی را 

در فراگردهای مدیریت کشف کنند )رضاییان، 1387(.
براساس دانش جدید مدیریت، وجود مدیران بصیر، راهبردي و کارآمد ضرورتي اجتناب ناپذیر 
تلقي می شود. این نوع از مدیران باتوجه به آمادگي تغییر و تحول سازماني، از سبک ها یا راهبردهای 
مناسب براي ایجاد تحول در سازمان و تعالی سازمانی استفاده می کنند تا بدین وسیله به سازمان 

1. Luthans
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پویایي ببخشند و آن را در برابر تغییرهای محیطي حفظ و چهره های متعالی از سازمان ارائه کنند. 
اندازه،  فعالیت،  نوع  از  صرف نظر  سازمانی،  هر  گفت  می توان  پژوهش  این  اهمیت  درخصوص 
ساختار، بلوغ و یا میزان کامیابی در تأمین اهداف سازمانی خود، نیاز دارد میزان موفقیت خود را 
در نیل به آرمان ها و راهبردهای کسب وکار خویش بسنجد )جلوداری ممقانی، 1384(. از سوي 
دیگر،  براساس نظر لوتانز و همکاران )2004(؛ لوتانز و همکاران ) 2007( و انویک ) 2005(، 
سرمایه روان شناختی فراتر از سرمایة اجتماعی و سرمایة انسانی است. درحالی که سرمایة اقتصادی 
بر »چه چیز دارید؟«، سرمایة انسانی بر »چه چیز می دانید؟« و سرمایة اجتماعی بر »چه کسی را 
می توانید  کسی  »چه  و  هستید؟«  کسی  »چه  بر  روان شناختی  دارد،  سرمایة  تأکید  می شناسید؟« 
بشوید؟« تأکید دارد )لوتانز و همکاران، 2006(. مشخص شده که سرمایة روان شناختي، بالاتر 
)چه  اجتماعي  سرمایة  و  مي دانید(  چیز  )چه  انساني  سرمایة  دربارة  تحقیق  و  نظریه  از  فراتر  و 
کسي را مي شناسید( است. به عنوان مثال، نتایج پژوهش ها نشان می دهند که سرمایة روان شناختي 
به رویکردهاي شناخته شدة سرمایة  بیشتري درباره نگرش مثبت شغلي نسبت  تأثیر  ممکن است 
اجتماعي و انساني داشته باشد؛ همچنین نسبت به دو سرمایة دیگر، برآورده  کنندة بهتري از تعهد 
و رضایت شغلي بین کارکنان است )لوتانز و همکاران، 2007(. انویک1 )2005( نیز استدلال 
مي کند سرمایة روان شناختي نسبت به سرمایة انساني و اجتماعي، برآورده  کنندة بهتري از موفقیت 
کارآفرینان است. به هرحال، دلیل فراتربودن سرمایة روان شناختي نسبت به دو سرمایة دیگر در 
توسعه اي سرمایة روان شناختي )چه کسي  به خصوص بخش  و  ظرفیت هاي سرمایة روان شناختي 
خواهید شد؟( است که بیشتر در سرمایة اجتماعي و سرمایة انساني نادیده گرفته شده اند )لوتانز و 

همکاران، 2007(. 
امروزه این باور پذیرفته  شده که آگاهی از روان شناسی و شناخت جنبه های مختلف روحی و 
روانی مدیران، یاری بخش هر سازمانی است و این امر به نوبة خود، موجب افزایش دقت و سرعت 
انجام فعالیت های شغلی می شود و بدون شناخت ویژگی ها و روحیة مدیران و فرماندهان و  در 
جنبه های روانی کار، حل صحیح و منطقی مشکلات امکان پذیر نیست. ازاین رو می توان به جرأت 
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گفت که با شناخت کامل ویژگی های روان شناختی فرماندهان و مدیران می توان سبک مدیریت 
آنان را شناسایی و تعیین کرد. در این پژوهش سعی شده است چهار مؤلفه و ویژگی روان شناختی 
الگوی فیدلر1،  براساس  امیدواری( مدیران را بسنجیم.  )خوش بینی، تاب آوری، خودکارآمدی و 
شخصیت یا سبک رهبری و مدیریت تاحدودی ثابت است، ازاین رو اگر سبک رهبری با شغل 
هماهنگی نداشته باشد باید شغل را به گونه ای تعریف کرد که با سبک رهبری و مدیریت هماهنگی 
به عنوان وضعیت توسعه ای روان شناسی مثبت گرا که  باشد. سرمایه روان شناختی می تواند  داشته 
)لوتانز  شود  تعریف  است،  انعطاف پذیری  و  امید  خوش بینی،  خودکارآمدی،  مؤلفة  چهار  شامل 
مثبت  توسعه ای  وضعیت  یک  روان شناختی،  سرمایة  آنان،  نظر  مطابق   .)2007 همکاران،  و 

روان شناختی با مشخصه های زیر است:
امید: حالت احساسی مثبتی است که اعتقاد به نتایج مثبت را در زندگی انسان تقویت می کند. 
به عبارت دیگر، امید داشتن، باور به نتیجة مثبت اتفاق ها یا شرایط در زندگی است. امید احساسی 
نتیجه را برای  بهترین  اتفاق،  باشیم یا یک  است دربارة این که می توانیم آنچه می خواهیم، داشته 
انگیزشی مثبتی می دانند که از  امید را »حالت  ما خواهد داشت. اسنایدر2 و همکارانش )2007( 
احساس موفقیت عاملیت )انرژی معطوف به هدف( و برنامه ریزی برای دستیابی به هدف برآمده 
است«. بنابر نتایج پژوهش انجام شده توسط آدامز3، از میان سازمان های شرکت کننده در پژوهش 
مورد  سازمان های  سایر  به  نسبت  بود،  بالاتر  آنها  کارکنان  امیدواری  سطح  که  سازمان هایی  وی، 
بررسی، عملکرد موفقیت آمیزتری داشتند. همچنین پژوهش های پترسون و لوتانز4 )2003( نشان 
با عملکرد مالی و رضایت شغلی کارکنان،  داد که سطح امیدواری مدیران سازمان مورد مطالعه، 

همبستگی مثبت بالایی داشت.
موفقیت آمیز  به طور  که  می شود  گفته  انسانی  توانایی  به  تاب آوری  )انعطاف پذیری(:  تاب آوری 
شرایط نامطلوب را پشت سر گذارده، با آنها تطابق می یابد و باوجود مواجهه با مشکلات زندگی، 

1.  Fiedler

2. Snyder & Lopez - 

3. Adams

4. Peterson & Luthans - 
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به قابلیت تحصیلی و هیجانی و اجتماعی دست می یابد. تاب آوری ظرفیت بازگشتن از دشواری 
پایدار و ادامه دار و توانایی در ترمیم خویشتن است. این ظرفیت انسان می تواند باعث شود تا او 
پیروزمندانه از رویدادهای ناگوار بگذرد و باوجود قرارگرفتن در معرض تنش های شدید، شایستگی 
افراد  برخی  که  می دهد  نشان  انجام شده  پژوهش های  یابد.  ارتقا  او  شغلی  و  تحصیلی  اجتماعی، 
غیبت  کار  از  کمتر  زندگی،  و  کاری  دشوار  موقعیت های  با  رویارویی  درصورت  حتی  تاب آور، 
می کنند و همواره عملکرد آنان ارتقا پیدا می کند.  برای دست یابی به تاب آوری، گروهی از مهارت ها 
و نگرش ها مورد نیاز است که در اصطلاح به آنها »سخت رویی«1 گفته می شود. نگرش های مورد 
تعهد آن است که فرد  از  تعهد، کنترل و چالش طلبی. منظور  از:  نظر در سخت رویی عبارت اند 
در رویارویی با شرایط دشوار، به جای ترک صحنه، ترجیح دهد حضور خود را درصحنه حفظ کند. 
مقصود از کنترل آن است که فرد به توانایی های خود برای اثرگذاری بر نتایج رویدادها باور داشته 
باشد و مقصود از چالش طلبی آن است که فرد در رویارویی با چالش ها به جای مقصر قلمدادکردن 

سرنوشت، درصدد ایجاد فرصت هایی برای رشد خود و دیگران باشد )لوننبرگ2، 2010(.
خودکارآمدی: خودکارآمدی معیاری است که توانایی انسان را در انجام کار و رسیدن به اهداف 
برای  توانایی هایش  به  فرد  »باور  از:  است  عبارت  خودکارآمدی  دیگر  به عبارت  می دهد.  نشان 
انگیزه در خود، تأمین منابع شناختی  انجام وظیفه ای معین از راه ایجاد  دستیابی به موفقیت در 
در محیط  و عملکرد  رابطة خودکارآمدی  )باندورا3، 2003(.  اقدامات لازم«  ایفای  نیز  و  برای خود 
کار در پژوهش های سازمانی به خوبی نمایان است. برای مثال، یک بررسی فراتحلیلی که توسط 
استاجکویک و لوتانز4 )1998( بر روی یکصد و چهارده مطالعه انجام شد، همبستگی شدیدی میان 
خودکارآمدی و عملکرد مرتبط با کار را تأیید کرد. درحقیقت رابطة میان خودکارآمدی و عملکرد، 
بالاتر از فراتحلیل هایی بود که بیان می کرد عملکرد متأثر از مفاهیم و فنون رفتار سازمانی، مانند 
هدف گذاری، رضایت شغلی، رهبری تحول آفرین، صفات شخصیتی و اصلاح رفتار سازمانی است. 

1.  hardness
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www.SID.ir

www.SID.ir


Arc
hive

 of
 S

ID

	296 1395 فصلنامه مطالعات مد  یریت انتظامي / سال یازدهم، شمارة دوم، تابستان

اگرچه خودکارآمدی در سازة سرمایة روان شناختی، حوزة خاصی را شامل می شود، اما پژوهش ها از 
تأثیر و ارتباط مثبت خودکارآمدی در محیط کار با اثربخشی )رهبری، اخلاقی و معنوی، خلاقیت، 
آزمون های استخدامی، تغییرهای شغل، مشارکت اعضا، تصمیم گیری، اثر یادگیری و کارآفرینی( 
حمایت کرده اند. همچنین خودکارآمدی علاوه بر آن که منجر به پیامدهای مثبت عملکرد در سازمان 
می شود، باعث بهبود سلامت و ظرفیت های روان شناختی کارکنان نیز می شود و عامل مهمی برای 

عملکرد مؤثر در شرایط تنش زا،ترس و چالش به شمار می آید )بندورا و لاک1 ،2003(.
خوش بینی: خوش بینی تلفیقی از گرایش و نگرش خوش بینانه در مورد خود، افراد، اشیا، رویدادها 
و به طورکلی جهان است که براساس آن، انتظار نتایج خوب و امیدوارکننده را بسته به توانایی های 
افراد  آن  طی  که  است  فضایی  و  شرایط  ایجاد  خوش بینی،  دارد.  آن  رویدادهای  و  جهان  از  خود 
 ،)2007( همکاران  و  لوتانز  ازنظر  هستند.  زندگی شان  در  خوشایند  اتفاق های  رخ دادن  انتظار  در 
وی  عملکرد  بر  نیز  آن  و  دارد  فرد  خودکارآمدی  ارتقای  در  مهمی  نقش  واقع بینانه،  خوش بینی 
تأثیرگذار است. از طرف دیگر، افراد خوش بین کمتر تحت تأثیر احساسات منفی قرار می گیرند و 

با همکاران خود ارتباط سازنده ای دارند. 
رهبری: در معنای لغوی یعنی رهیابی، رهگشایی و راهنمایی انسان ها و پیشگامی به سوی اهداف 
خاص که درعمل از راه نفوذ در دیگران و تغییر رفتار آنها در جهت مورد نظر امکان پذیر است 
)سیدجوادین، 1393: 431(. همة رهبران مدیر نیستند و همة مدیران رهبر نیستند، زیرا مدیر در 
یک سازمان که با قوانین و اختیارات مشخص مشغول به کار است لزوماً رهبر اثربخشی نیست 
)رامیانز2، 1387: 260(. مدیریت فعالیتی است برای تحقق هدف های معین که از راه ایجاد روابط 
میان منابع موجود انجام دادن کار با مشارکت افراد دیگر و شرکت فعال در تصمیم گیری صورت 
تمام تلاش و کوشش های  تعریف کرد:  این چنین  را  به طور خلاصه مدیریت  بتوان  می گیرد شاید 
علمی و هنری مدیران که شرایط را فراهم می سازد تا افراد بهتر انجام  وظیفه کنند )علاقه بند، 1371: 

 .)15
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تعریف سبک مدیریت: محققان زیادی برای تعیین سبک مناسب مدیریت تلاش کرده اند، درنتیجة 
این تلاش، براساس نوع نگرش محقق، اصطلاح های متعددی به کار گرفته  شده است، نظیر »سبک 
مدیریت وظیفه گرا«، »کارگرگرا«، »تولیدگرا« که در برابر »سبک مدیریت انسان گرا«، »کارمندگرا« 
و »رابطه گرا« به کار می روند. همچنین اصطلاح های »مدیریت محافظه کار«، »میانه رو« و »مشارکتی« 
با اصطلاح های »مدیریت آمرانه، حمایتی، مشارکتی و تفویضی«، قابل  مقایسه هستند )رضاییان، 
1387(. دو سبک مدیریت که در این پژوهش رابطة آنها با ویژگی های روان شناختی سنجیده شد 

عبارت اند از:
الف( سبک مدیریت مشارکتی )رابطه مدار(: در این نوع مدیریت، اعتماد کاملی نسبت به زیردستان 
ابراز می شود؛ بااین که تصمیم گیری به طور وسیع و برابر در سازمان توزیع می شود اما از وحدت 
میان گروه های  بلکه  پایین،  و  بالا  نه فقط در جهت های  ارتباط ها  است.  برخوردار  یگانگی  و 

همگنان نیز جریان دارد )علاقه بند، 1392(.
ب( سبک مدیریت اقتدارگرا )وظیفه مدار(: اشاره می کند به حد و اندازه ای که احتمال دارد یک 
رهبر نقش های اعضای گروه )زیردستان( خود را سازمان دهد و تعریف کند و توضیح دهد که 
هریک چه فعالیتی را قرار است انجام دهند و چه وقت و کجا و چگونه قرار است وظایف عملی 
شوند )هرسی و بلانچارد1، 2007(. نتایج پژوهش نوین نام، شکرکن و مهرابی زاده )1380( 
نشان داد که از میان 16 عامل شخصیتی مورد بررسی، عوامل شخصیتی »استوار – احساساتی« 
 – »شکاک  عوامل شخصیتی  »ملاحظه کار«،  رهبری  با سبک  محافظه کار«   – »خطرکننده  و 
با سبک رهبری »سازمانده« و عوامل شخصیتی  – ناخویشتن دار«  زودباور« و »خویشتن دار 
»باهوش – کم هوش«، »بی خیال – جدی« و »جسور – ترسو« با سبک رهبری »مشارکتی«، 
 – »استوار  عوامل  کاتل،  شخصیتی  عامل   16 میان  از  دارند.  معناداری  و  ساده  همبستگی 
احساساتی«، »مردم آمیز – کناره جو«، »شکاک – زودباور« و »خطرکننده – محافظه کار« با 
سبک رهبری »ملاحظه کار«، عوامل »شکاک – زودباور« و »استوار – احساساتی« با سبک 
رهبری »سازمانده«، و عوامل »خطرکننده – محافظه کار، »اصولی – مصلحت گرا« و »جسور 
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www.SID.ir

www.SID.ir


Arc
hive

 of
 S

ID

	298 1395 فصلنامه مطالعات مد  یریت انتظامي / سال یازدهم، شمارة دوم، تابستان

– ترسو« با سبک رهبری »مشارکتی« به روش مرحله ای، همبستگی چندمتغیری معنادار دارند.
را  غایی  و  میانجی  علمی،  متغیر  سه  سازمانی  اثربخشی  با  ارتباط  در  وی  لیکر1:  مدیریت  سبک 

معرفی کرده است. لیکر در اثر دوم خویش سیستم های چهارگانه را به شرح زیر نام گذاری کرد:
سبک آمرانه: به زیردستان هیچ اعتمادی ندارد زیرا آنها را به ندرت در فراگرد تصمیم شرکت می دهد.

سبک آمرانه خیرخواهانه: تصمیم ها و تعیین اهداف سازمان در رأس انجام می گیرد، بعضی تصمیم ها 

در چارچوب تجویزشده ای در سطح پایین گرفته می شود.
سبک مشورتی: اطمینان و اعتماد قابل  توجه ولی نه کامل، به زیردستان دارد. درحالی که خط مشی های 

کلی و تصمیم های مهم در سطح عالی گرفته می شود، به زیردستان نیز اجازه داده می شود که در 
سطوح پایین تر در موارد بسیار خاص و تخصصی به تصمیم گیری بپردازند.

سبک مشارکتی: اطمینان و اعتماد کامل به زیردستان دارد. بااین که تصمیم گیری به طور وسیع در 

سراسر سازمان توزیع می شود ولی از وحدت مطلوبی برخوردار است. در این نوع مدیریت، کنش 
و واکنش، دوستانه و توأم با اعتماد کامل و اطمینان است )هرسی و بلانچارد، 1375: 67 – 66(.

روش
پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش، پیمایشی است. نمونة جامعة آماری پژوهش، 
مدیران عالی دانشگاه علوم انتظامی امین هستند که در سال 1392 مشغول به خدمت بودند و تعداد 
آنها 62 نفر است که 51 نفر با استفاده از جدول »کرجسی و مورگان« به عنوان نمونه مورد سنجش 
عبارت اند  که  شد  استفاده   استاندارد  پرسش نامة  نوع  دو  از  اطلاعات،  جمع آوری  برای  قرارگرفتند. 
و  امیدواری  تاب آوری،  خوش بینی،  خرده مقیاس  چهار  با  روان شناختی  ویژگی های  پرسش نامة  از: 
خودکارآمدی و پرسش نامة سبک رهبری. به منظور اطمینان از روایی محتوایی پرسش نامه، از نظر 
برخی کارشناسان و اساتید صاحب نظر استفاده شد. تجزیه وتحلیل داده های پژوهش در دو سطح 
آمار توصیفی و استنباطی و با استفاده از نرم افزار »اس.پی.اس.اس« مورد پردازش قرارگرفتند. برای 
آزمون فرضیه ها از آزمون تی و رگرسیون خطی استفاده شد. برای تعیین پایانی پرسش نامة پژوهش، 
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ارائه شده، ضریب هماهنگی درونی  الگوی  براساس  51 پرسش نامه توزیع و جمع آوری شد. سپس 
ابراز اندازه گیری، برآورد شد که نتایج هر دو پرسش نامه در جدول ادامه آمده است:

جدول 1. ضریب پایایی پرسش نامه ها

آلفای کرونباخفراوانی

911/.24پرسش نامۀ ویژگی های روان شناختی

914/.35پرسش نامۀ سبک رهبری

یافتهها
الف.یافتههایتوصیفی

جدول 2. توزیع فراوانی و درصدهای جنسیت، وضعیت تأهل، سابقة فرماندهی 
و مدرک تحصیلی نمونة مورد بررسی

سابقة وضعیت تأهلجنسیت
سبک مدیرانمدرک تحصیلیفرماندهی

رد
م

ردزن
مج

هل
متأ

رم
دا

رم
دا

ن

نی
ردا

کا

سی
شنا

کار

ی 
اس

شن
کار

شد
ار

ری
کت

د

دار
ه م

ابط
ر

دار
ه م

ظیف
و

رو
انه 

می

4820502129011231622261فراوانی
96401004258022463244551درصد

اطلاعات جدول)2( نشان می دهد که بیشترین حجم نمونة مورد بررسی مربوط به مردان با 96 
درصد، متأهل ها 100 درصد، کارکنان دارای سابقة فرماندهی 58 درصد، کارکنان دارای مدرک 
کارشناسی ارشد 23 درصد، مدرک دکتری 16 درصد و دارای مدرک کارشناسی لیسانس 11 

درصد است.
تحلیل داده ها: برای تحلیل استنباطی داده ها، از آزمون ضریب همبستگی برای آزمون فرضیه های 

پژوهش استفاده شد و نتایج آن به شرح ادامه است.
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فرضیة اول: میان خودکارآمدی فرماندهان و مدیران و سبک های مدیریت رابطه وجود دارد.
برای بررسی فرضیة یادشده از آزمون تی استفاده شد که نتایج آن در جدول 3  آمده است.

جدول 3. رابطة خودکارآمدی با سبک مدیریت رابطه مدار

مقدار ضریب استانداردضریب غیراستانداردالگو
آمارة تی

سطح 
معناداری

ضریب 
همبستگی

خودکارآمدی
بتاخطای استانداردبی

11/5790/0000/530
1/3450/1160/530

باتوجه به جدول )3( و سطح معناداری 0/000 و مقدار آمارة تی که برابر با 11/579 است، 
درمی یابیم که ارتباط معناداری میان خودکارآمدی و سبک مدیریت رابطه مدار وجود دارد. باتوجه 
به ضریب بتا که برابر 0/530 است درمی یابیم که با افزایش یک واحد در متغیر خودکارآمدی، 
سبک مدیریت رابطه مدار به میزان 0/530 افزایش می یابد که این رابطه مثبت و نسبتاً قوی است.

جدول 4. رابطة خودکارآمدی با سبک مدیریت وظیفه مدار

مقدار ضریب استانداردضریب غیراستانداردمدل
آمارة تی

سطح 
معناداری

ضریب 
همبستگی

خودکارآمدی
بتاخطای استانداردبی

11/3170/0000/408
1/2220/1080/408

 11/317 با  برابر  که  تی  آمارة  مقدار  و   0/000 معناداری  سطح  و   )4( جدول  به  باتوجه 
وجود  وظیفه مدار  مدیریت  سبک  و  خودکارآمدی  میان  معناداری  ارتباط  که  درمی یابیم  است، 
ندارد. باتوجه به ضریب بتا که برابر 0/408 است درمی یابیم که با افزایش یک واحد در متغیر 
خودکارآمدی، سبک مدیریت رابطه مدار به میزان 0/408 افزایش می یابد که این رابطه مثبت و 

نسبتاً ضعیف است.

فرضیة دوم: میان امیدواری فرماندهان و مدیران و سبک های مدیریت رابطه وجود دارد.
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جدول 5. رابطة امیدواری با سبک مدیریت رابطه مدار

مقدار ضریب استانداردضریب غیراستانداردالگو
آمارة تی

سطح 
معناداری

ضریب 
همبستگی

امیدواری
بتاخطای استانداردبی

-1/5800/117-0/069
-0/1310/083-0/069

باتوجه به جدول )5 ( و سطح معناداری 0/117 و مقدار آمارة تی که برابر با 1/580- است، 
درمی یابیم که ارتباط معناداری میان متغیر امیدواری و سبک مدیریت رابطه مدار وجود ندارد. 

جدول 6. رابطه امیدواری با سبک مدیریت وظیفه مدار

ضریب ضریب غیراستانداردالگو
استاندارد

مقدار 
آمارة تی

سطح 
معناداری

ضریب 
همبستگی

امیدواری
بتاخطای استانداردبی

6/8980/0000/239
0/5310/0770/239

باتوجه به جدول )6( و سطح معناداری 0/000 و مقدار آمارة تی که برابر با 6/898 است، 
دارد.  مدیریت وظیفه مدار وجود  و سبک  امیدواری  متغیر  میان  معناداری  ارتباط  که  درمی یابیم 
باتوجه به ضریب بتا که برابر 0/239 است درمی یابیم که با افزایش یک واحد در متغیر امیدواری، 
سبک مدیریت وظیفه مدار به میزان 0/239 افزایش می یابد که این رابطه مثبت و نسبتاً ضعیف 

است.
فرضیة سوم: میان تاب آوری فرماندهان و مدیران و سبک های مدیریت رابطه وجود دارد.

جدول 7. رابطة تاب آوری با سبک مدیریت رابطه مدار

ضریب ضریب غیراستانداردالگو
استاندارد

مقدار 
آمارة تی

سطح 
معناداری

ضریب 
همبستگی

تاب آوری
بتاخطای استانداردبی

-0/2190/827-0/011
0/0230/104-0/011

باتوجه به جدول )7( و سطح معناداری 0/827 و مقدار آمارة تی که برابر با 219/- است، 
درمی یابیم که ارتباط معناداری میان متغیر تاب آوری و سبک مدیریت رابطه مدار وجود ندارد. 
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جدول 8. رابطة تاب آوری با سبک مدیریت وظیفه مدار

ضریب ضریب غیراستانداردالگو
استاندارد

مقدار 
آمارة تی

سطح 
معناداری

ضریب 
همبستگی

تاب آوری
بتاخطای استانداردبی

0/3000/0000/300
0/0230/7370/096

 0/737 با  برابر  که  تی  آمارة  مقدار  و   0/000 معناداری  سطح  و   )8( جدول  به  باتوجه 
است، درمی یابیم که ارتباط معناداری میان متغیر تاب آوری و سبک مدیریت وظیفه مدار وجود 
دارد. باتوجه به ضریب بتا که برابر 0/300 است درمی یابیم که با افزایش یک واحد در متغیر 
خودکارآمدی، سبک مدیریت وظیفه مدار به میزان 0/300 افزایش می یابد که این رابطه مثبت و 

نسبتاً قوی است.
فرضیة چهارم: میان خوش بینی فرماندهان و مدیران و سبک های مدیریت رابطه وجود دارد.

جدول 9. رابطة خوش بینی با سبک مدیریت رابطه مدار

ضریب ضریب غیراستانداردالگو
استاندارد

مقدار 
آمارة تی

سطح 
معناداری

ضریب 
همبستگی

خوش بینی
بتاخطای استانداردبی

15/1850/0000/614
1/3980/0920/614

 15/185 با  برابر  که  تی  آمارة  مقدار  و   0/000 معناداری  سطح  و   )9( جدول  به  باتوجه 
است، درمی یابیم که ارتباط معناداری میان متغیر خوش بینی و سبک مدیریت رابطه مدار وجود 
دارد. باتوجه به ضریب بتا که برابر 0/614 است درمی یابیم که با افزایش یک واحد در متغیر 
خوش بینی، سبک مدیریت رابطه مدار به میزان 0/614 افزایش می یابد که این رابطه مثبت و نسبتاً 

قوی است.

جدول 10. رابطة خوش بینی با سبک مدیریت وظیفه مدار

مقدار ضریب استانداردضریب غیراستانداردالگو
آمارة تی

سطح 
معناداری

ضریب 
همبستگی

خوش بینی
بتاخطای استانداردبی

5/7020/0000/182
0/4880/0860/182
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 5/702 با  برابر  که  تی  آمارة  مقدار  و   0/000 معناداری  سطح  و   )10( جدول  به  باتوجه 
است، درمی یابیم که ارتباط معناداری میان متغیر خوش بینی و سبک مدیریت وظیفه مدار وجود 
دارد. باتوجه به ضریب بتا که برابر 0/182 است درمی یابیم که با افزایش یک واحد در متغیر 
خوش بینی، سبک مدیریت وظیفه مدار به میزان 0/182 افزایش می یابد که این رابطه مثبت و نسبتاً 

ضعیف است.
فرضیة اصلی: میان ویژگی های روان شناختی فرماندهان و مدیران و سبک های مدیریت رابطه وجود 

دارد.
جدول 11. رابطة ویژگی های روان شناختی فرماندهان و مدیران و سبک های مدیریت 

ضریب ضریب غیراستانداردالگو
استاندارد

مقدار 
آمارة تی

سطح 
معناداری

ضریب 
همبستگی

ویژگی های 
روان شناختی 

فرماندهان و مدیران

بتاخطای استانداردبی
7/0430/0000/713

06330/713بینی/0/4440

باتوجه به جدول )11( و سطح معناداری 0/000 و مقدار آمارة تی که برابر با 7/043 است، 
درمی یابیم که ارتباط معناداری میان متغیر ویژگی های روان شناختی فرماندهان و مدیران با متغیر 
برابر  که  بتا  ضریب  به  باتوجه  دارد.  وجود  امین  انتظامی  علوم  دانشگاه  در  مدیریت  سبک های 
0/713 است درمی یابیم که با افزایش یک واحد در متغیر خوش بینی، سبک مدیریت وظیفه مدار 

به میزان 0/713 افزایش می یابد که این رابطه مثبت و نسبتاً قوی است.

بحثونتیجهگیری
نتایج پژوهش نشان می دهد که ارتباط معناداری میان خودکارآمدی و سبک های مدیریت رابطه مدار 
و وظیفه مدار وجود دارد که باتوجه به ضریب بتا نتیجه گیری می شود که با افزایش 1 واحد در متغیر 
وظیفه مدار  مدیریت  سبک  همچنین  و   0/530 به میزان  رابطه مدار  مدیریت  سبک  خودکارآمدی 
از  بنابراین  می دهد.  نشان  را  قوی  و  مثبت  رابطة  نیز  این  که  می یابد  افزایش   0/408 به میزان 
می توان  مدیران،  خودکارآمدی  مهارت  تقویت  با  که  گرفت  نتیجه  می توان  فرضیه  این  یافته های 
سبک رهبری )وظیفه مدار و رابطه مدار( آنان را بهبود بخشید؛ درحقیقت نشان می دهد که مدیران 
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خودکارآمد به طور اثربخشی رهبری می کنند، تصمیم  های اخلاقی می گیرند و خلاقیت در کار آنها 
بالاست. دارای روحیه مشارکتی به مراتب بالاتر از روحیه اقتدارگرا هستند و تمایل به یادگیری و 
کارآفرینی دارند؛ درواقع مدیران با سطح بالای خودکارآمدی و اعتمادبه نفس، معتقدند که توانایی 
انجام وظایفی را که به آنها سپرده می شود دارند و می توانند موفق شوند. بنابراین این یافتة پژوهش 

حاضر با نتایج فراتحلیلی که توسط استاجکویک و لوتانز )1998( انجام شد، همسو است.
بتا  و ضریب  اطلاعاتی  داده های  براساس  رابطه مدار  مدیریت  و سبک  امیدواری  متغیر  میان 
ارتباط معناداری دیده نشد، اما میان متغیر امیدواری و سبک مدیریت وظیفه مدار ارتباط معناداری 
وجود دارد که باتوجه به ضریب بتا نتیجه گیری می شود که با افزایش 1 واحد در متغیر امیدواری، 
سبک مدیریت وظیفه مدار به میزان 0/239 افزایش می یابد که این رابطه نیز مثبت و نسبتاً قوی 
است و به طورکلی فرضیه دوم نیز تائید می شود. از یافته های این فرضیه می توان نتیجه گرفت که با 
تقویت امیدواری در مدیران می توان سبک رهبری وظیفه مدار را در آنان تثبیت کرد. پژوهش های 
پایه های  از  یکی  امید  اثبات کرده اند.  را  رهبری  نوع سبک  تعیین  در  امیدواری  تأثیر  انجام شده 
اصولی توازن و قدرت روانی است که مشخص کننده دستاوردهای زندگی است. امید، توانایی باور 
یک احساس بهتر در آینده است. بنابراین، این یافتة پژوهش با نتایج پژوهش پترسون و لوتانز 
)2003( در زمینه سطح امیدواری مدیران سازمان مورد مطالعه با عملکرد مالی واحد و رضایت 

شغلی کارکنان، همسو است.
میان تاب آوری و سبک مدیریت رابطه مدار براساس داده های اطلاعاتی و ضریب بتا ارتباط 
معناداری وجود ندارد و میان تاب آوری و سبک مدیریت وظیفه مدار ارتباط معناداری وجود دارد 
که با ضریب بتا نتیجه گیری می شود که با افزایش 1 واحد در متغیر تاب آوری، سبک مدیریت 
وظیفه مدار به میزان 0/300 افزایش می یابد که نشان دهندة رابطة مثبت و نسبتاً قوی است بیانگر 
این است که تاب آوری مدیران بر عملکرد و سبک رهبری آنان تأثیر مستقیم دارد. درخصوص 
تاب آوری می توان گفت مدیران تاب آور با عوامل بالقوة استرس زا به خوبی مواجه می شوند و سطح 
استرس کمتری را درک می کنند که این امر باعث کاهش اثرات منفی استرس روی افراد می شود. 
رویارویی،  در  فردی  قابلیت های  دربرگیرندة  که  است  بنیادی شخصیت  سازه های  از  تاب آوری 
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عقب نشینی و ازسرگیری دوبارة تلاش و مقابله با مشکلات است. همچنین تاب آوری می تواند با 
به چالش کشیدن شرایط سخت و ملال آور محیط کاری، به بالابردن تسلط بر کار و نیز افزایش 
بالا،  با تاب آوری  بیانجامد. از سوی دیگر مدیران  برتر مدیران  بهره وری و تعیین سبک رهبری 
به طور خلاقانه و انعطاف پذیری به مسائل می نگرند و برای حل آنها طرح و برنامه ریزی دارند و 
درصورت نیاز نسبت به درخواست کمک از دیگران دریغ نمی ورزند و منابع کاملی برای مقابله 

با مشکلات دارند. 
ارتباط معناداری میان خوش بینی و سبک های مدیریت رابطه مدار و وظیفه مدار وجود دارد و 
باتوجه به ضریب بتا نتیجه گیری می شود که با افزایش 1 واحد در متغیر خوش بینی، سبک مدیریت 
رابطه مدار به میزان 0/614 و همچنین سبک وظیفه مدار به میزان 0/182 افزایش می یابد که این 

رابطه نیز مثبت و نسبتاً قوی است و درنتیجه فرضیة مربوطه تأیید می شود.
به طورکلی در این پژوهش ارتباط معناداری میان متغیر ویژگی های روان شناختی فرماندهان 
و مدیران با سبک های مدیریت وجود دارد و باتوجه به ضریب بتا که 0/713 است، نتیجه گیری 
می شود که با افزایش یک واحد در متغیر ویژگی های روان شناختی، متغیر سبک مدیریت به میزان 
0/713 افزایش می یابد که نشان دهندة رابطه ای مثبت و نسبتاً قوی است. از یافته های این فرضیه 
می توان نتیجه گرفت که در خوش بینی، مدیر حوادث مثبت را به اسنادهای کلی، درونی و پایدار 
نسبت می دهد. در خوش بینی برخلاف دو عامل امیدواری و خودکارآمدی علاوه بر بعد درونی به 
در  را  افراد مسئولیت کاری  هنگامی که  باعث می شود  توجه می شود. خوش بینی  نیز  بیرونی  بعد 
سازمان می پذیرند، سختی ها و چالش های آن را نیز در نظر بگیرند و در برخورد با آنها باتوجه به 
موقعیت، انتظارات خود را شکل دهند. بنابراین خوش بینی نقش مهمی در تبیین سبک رهبری مدیر 
ایفا می کند. این یافتة پژوهش حاضر نیز با نتایج پژوهش نوین نام،شکرکن و مهرابی زاده )1380( 

همسو است.
پیشنهادها

بالاتری  خودکارآمدی  دارای  که  مدیرانی  و  ارزیابی شده  مدیران  روان شناختی  سرمایه های   -1
هستند در جایگاه های مدیریتی سازمان بکارگیری شوند.
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2- باتوجه به این که نیروی انتظامی به افرادی با شاخص های نظم و انضباط نیازمند است، پیشنهاد 
سبک های  در  را  وظیفه مداری  که  شوند  شناسایی  بالا  تاب آوری  ویژگی  با  مدیرانی  می شود 

مدیریتی خود بکار می گیرند.
3- سرمایه های روان شناختی مدیران ارزیابی شده و مدیرانی که دارای خوش بینی بالاتری هستند 

در جایگاه های مدیریتی سازمان بکارگیری شوند.
4- سرمایه های روان شناختی مدیران ارزیابی شده و مدیرانی که دارای امیدواری بالاتری هستند در 

جایگاه های مدیریتی سازمان بکارگیری شوند تا از چالش های احتمالی با موفقیت عبور کنند.
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