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Abstract 
Aims: Military managers play an important role in the improvement and development of 

military communities. Their knowledge and skills can increase the efficiency of the 

organization they work in. Since these managers are exposed to stressful situations more than 

others, the negative effects they face can affect both their organizations and staff. The present 

study was an attempt to take a step in planning for and selecting efficient managers by 

examining the variables playing a role in this regard. 

Method: In this cross-sectional descriptive study, all the staff in four military training schools 

in Tehran, were selected using convenience sampling. In order to collect data, a 27 item self-

administered questionnaire was used. The first 12 items checked participants’ level of job 

stress while the next 15 items examined their efficacy using a 5 point Likert scale. 

Results: Managers were observed to have average stress level. Not receiving sufficient budget 

and having to deal with a lot of work in a limited time were the most important stressful factors. 

In the case of factors positively affecting their management, being active and serious, having 

appropriate relationship with employees, and following organizational objectives received the 

highest scores. 

Conclusion: The negative effects of stressful situations on managers are immediately reflected 

in the performance and efficacy of managers and will lower the quality of their management as 

a result. 
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 منتخب نظامی اثربخشی مدیران بررسی تاثیر استرس شغلی بر
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 تهران، ایران ،)عج( ...مرکز تحقیقات مدیریت سلامت، دانشگاه علوم پزشکي بقیه ا*7

 ایران، تهران، )عج(مرکز تحقیقات تروما و گروه تحقیقات دانشکده بهداشت، دانشگاه علوم پزشکي بقیه ا...9

 

 دهکیچ
مدیران نظامي، جایگاه مهمي در بهسازی و توسعه جامعه نظامي دارند و مهارت این مدیران باعث اثربخشي و کارایي سازمان خواهد  اهداف:

این مدیران، بیش از دیگران در معرض حوادث استرس آفرین قرار میگیرند که آثار مخرب آن هم به سازمان و هم به سایر کارکنان  .شد
منتقل خواهد شد، در این مطالعه سعي شده با تبیین برخي از مشکلات مذکور، گامي در جهت اعمال برنامه ریزی مناسب و انتخاب مدیران 

 کارآمد برداشته شود.

آموزشگاه به شیوه نمونه  4های نظامي شهر تهران،  در این مطالعه که به روش مقطعي توصیفي انجام گرفت از میان آموزشگاه ها: روش

سوال در دو  91و تمامي کادر آنها مورد بررسي قرار گرفتند. ابزار جمع آوری داده ها پرسشنامه خود ایفا با  شوند گیری در دسترس انتخاب
گزینه  1سوال برای تعیین اثربخشي، براساس مقیاس  71سوال برای سنجش استرس شغلي و قسمت دوم  79ه قسمت اول آن کبود قسمت 

 ای لیکرت مي باشد. 

بدست آمد، عدم تامین بودجه و ارجاع حجم زیادی از وظایف در مدت زمان کم، به ترتیب  29استرس مدیران در حد متوسط و برابر  یافته ها:

ان میزان اثربخشي مدیران را خوب نش، ، بیشترین تاثیر را در ایجاد استرس داشتند، در بررسي عوامل اثربخش، تمامي موارد 71و  11با مقادیر 
 داده و عواملي چون جدی و فعال بودن، روابط مناسب و درست با زیردستان و پای بندی به اهداف، بیشترین امتیاز را داشته اند.

فشارهای روحي وارد بر مدیران به سرعت در عملکرد و اثربخشي آنان نمود خواهد کرد و سبب تنزل کیفیت کار  آثار منفينتیجه گیری: 

 آنها خواهد شد. 

 

 ينظام ران،یمد ،يکارائ ،ياثربخش ت،یفیاسترس، ک کلیدواژه ها:
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 مقدمه
عصر حاضر، تغییرات و تحولات یکي از بارز ترین ویژگیهای 

شگرف و مداومي است که در طرز تفکر، ارزشهای اجتماعي، 
 روشهای انجام کار و بسیاری از پدیده های دیگر به چشم مي خورد

[7]. 

قدری سریع و گسترده اتفاق تغییرات و تحولات دهه های اخیر به 
افتاد که تمامي ابعاد و شئون زندگي را در جوامع بشری متاثر 

. این تغییر و تحول فزاینده محیط، همراه با پیشرفت [9] ساخت
را در مسیر دشوار و تکنولوژی، دستیابي سازمانها به اهدافشان 

ان سازمانها را به فعالیت در ، و مدیر[3] پیچیده ای قرارداده است
. بر این اساس [4]محیطي پویا، پر ابهام و متحول مجبور مي نماید 

در طبقه بندی اندیشه ها و نظریه های مدیریت، دیدگاهها و مکاتب 
گوناگوني مانند مدیریت علمي، مدیریت اداری، بوروکراسي، نهضت 

مدند ه وجود آبنگرش رفتاری، نگرش سیستمي و..  روابط انساني،
امروزه در کنار آنها، بحث جدیدی تحت عنوان مدیریت  .[2, 1]

بخش مطرح شده، که کارایي و بهره وری را تبدیل به والاترین اثر
. تا جایي [1]هدف و ارزشمند ترین مقصد همه مدیران نموده است 

که همه در جستجوی کارایي بیشتر و اثر بخشي بالاتر و بهره وری 
هستند و حجم چشمگیری از تلاشهای مدیران سازمان ها فزونتر 

. بنابراین سازمانها، امروزه برای [7]در این راستا شکل مي گیرد 
ادامه حیات، بایستي پویا بوده و مدیران و کارکنان آنها، افرادی 
خلاق و نوآور باشند تا بتوانند سازمان را با این تحولات منطبق 

 .[1]ی نیازهای جامعه باشند ساخته، جوابگو
از طرفي مهمترین و گرانبها ترین دارایي هر سازماني کارکنان آن 

. هر سازماني برای رسیدن به اهداف، نیاز به [71]سازمان است 
. این مسأله در پاره ای از [77]مشارکت تمامي کارکنان خود دارد 

سازمانها از جمله سازمانها و مراکز آموزشي از اهمیت بیشتری 
رای به انجام رساندن . سازمانهای آموزشي ب[79]برخوردار است 

وظیفه خود به مدیراني نیاز دارند که به مثابه مغز در پیکره آموزش 
. اگر آموزش در راس مسائل جامعه فرض شود [73]عمل نمایند 

مدیران نظامي  نیز با همان منطق جایگاه مهمي در بهسازی و 
. مدیران با دانش و مهارت کافي [74]توسعه جامعه خواهند داشت 

باعث اثربخشي، کارایي و اعتبار بالای نظام آموزشي خواهند شد 
[74] . 

که  ها برپایي واحدهای خلاق و نوآور در سازمان در این راستا،
مستلزم وجود مدیراني است  -باعث کارایي و اثربخشي خواهند شد

که نه تنها بایستي خود خلاق و نوآور باشند، بلکه باید زمینه را برای 
 .[71]خلاقیت و نوآوری دیگران نیز فراهم نمایند 

بي تردید کار با انسان و تعلیم او از دشوارترین و پر مسئولیت ترین 
. این امر مدیری لایق مي طلبد تا به [72]وظایف به شمار میرود 

نقش  ید بداندوظیفه خود آگاه و به نقش خطیر خود توانا باشد. او با
او در فرایند آموزشي بسیار مهم است و رفتارها و عملکردهای او، 

. از طرفي [71]آموزش را مستقیما تحت تاثیر قرار خواهد داد 
زندگي روزمره به فشارهای عصبي از واقعیت هایي  است که در 

. تمامي انسانها در طول زندگي [77]طور فراوان مشاهده مي شود 
بوده و به دفعات کم و بیش  خویش تحت تاثیر فشارهای عصبي

آن را تجربه کرده اند به گونه ای که در دهه های اخیر فشارهای 
جزو مباحث رفتار سازماني شده است  ،عصبي و آثار آن در سازمان

. در این میان مدیران به سبب مسئولیتي که مشاغل آنها دارد، [71]
بیش از دیگران در معرض حوادث استرس آفرین قرار میگیرند 

. بي تردید آثار مخرب و منفي آن هم به سازمان و هم به سایر [91]
. مدیر کارساز و کارآمد یک [99, 97]کارکنان منتقل خواهد شد 

تواند باعث بالا رفتن رضایت شغلي کارکنان از  مرکز آموزشي مي
خلاقیت و نوآوری در برنامه ریزی  کار، کاهش افت تحصیلي، بروز

. [93]های سازماني و بسیاری دیگر از دگرگونیهای اساسي شود 
ت تربیلذا اثربخشي در مدیریت و رهبری آموزشي از طریق جذب، 
اشند، بو بکارگیری افرادی که مستعد و شایسته ایفای چنین نقشي 

. در مطالعه حاضر تاثیر عوامل استرس زا [94]تحقق خواهد یافت 
بر کارایي و اثر بخشي مدیران چند آموزشگاه نظامي منتخب در 
شهر تهران از نظر کارکنان آنان مورد بررسي قرار گرفته است. نتایج 
این تحقیق شاید بتواند گامي موثر در اعمال برنامه ریزی های 

و مدیریت زمان و همچنین انتخاب مدیران کارآمد و خلاق  مناسب
 باشد.

 ها روش
از میان آموزشگاه های نظامي شهر تهران، با استفاده از نمونه گیری 

مرکز انتخاب و تمامي کادر این مراکز جهت  4آسان )در دسترس( 
بررسي انتخاب گردیدند. ابزار جمع آوری اطلاعات پرسشنامه خود 

پرسشنامه تهیه شده دارای دو قسمت است. در قسمت ایفا است. 
اول عوامل مربوط به استرس شغلي قرار گرفت و قسمت دوم 
اختصاص به عوامل اثر بخش دارد. با توجه به وظایف کلي مدیران 
مانند، هدف گذاری، اولویت بندی اهداف و فعالیتها، برنامه ریزی 

و  یریت جلساتعملیاتي، تفویض اختیار، مدیریت ارتباطات، مد
همچنین بر اساس مطالعات انجام شده و مطالب مندرج در متون 
مختلف مدیریتي، عوامل و سوالات اولیه برای هر قسمت استخراج 
و پرسشنامه مقدماتي تهیه شد. به منظور تعیین روایي، پرسشنامه 

نفر از صاحب نظران قرارگرفت و از آنان خواسته شد تا  3در اختیار 
را در مورد عوامل انتخاب شده اعلام نمایند. پس از نظرات خود 

عامل )سوال( برای 79اخذ نظرات آنان و اعمال در پرسشنامه، 
عامل )سوال( برای تعیین اثربخشي 71سنجش استرس شغلي و 
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بدست آمد. به منظور بررسي یکسان بودن تاثیر سوالات نیز از 
تهیه  شنامهآزمون کوکران استفاده گردید به این ترتیب که پرس

شده برای افراد صاحب نظر ارسال و از آنان خواسته شد نظرات 
خود را در مورد مناسب بودن سوالات با پاسخ آری یا خیر مشخص 
نمایند. برای پاسخهای مثبت عدد یک و برای خیر عدد صفر در 

است که با  2/1برابر  (Q)نظر گرفته شد. مقدار نهایي کوکران 
فرض مناسب و یکسان  9در جدول کای مقایسه با عدد متناظر

 بودن سوالات رد نمي شود.
گزینه ای لیکرت،  1سوال پرسشنامه با استفاده از مقیاس  91برای 

کم، متوسط، زیاد و خیلي زیاد در نظر گرفته گزینه های خیلي کم، 
شدند. با نظر کارشناسان ذیربط، امتیاز در نظر گرفته شده برای 

در نتیجه امتیاز  7و 2، 4، 9، 7ب برابر است با : گزینه ها نیز به ترتی
مي شود که  12نهایي برای قسمت اول)عوامل استرس زا( برابر 

دسته بندی  11و بیش از  11تا 11، 11نتایج درسه گروه کمتر از
شده و برای آنها گزینه های استرس کم، متوسط و زیاد در نظر 

دوم )عوامل  گرفته شد. بر همین قیاس، امتیاز نهایي قسمت
مي شود که نتایج آن هم در سه گروه کمتر از  791اثربخش( برابر 

به ترتیب برای اثر بخشي ضعیف، متوسط  11و بالای  11تا 21، 21
و مطلوب )مناسب( دسته بندی شدند. محققین ضمن حضور در 
واحد های آموزشي، اهداف پژوهش را برای کارکنان آن مرکز 

ند که تکمیل پرسشنامه ها مخاطراتي توضیح داده و تاکید نمود
برای آنها در پي نداشته و صرفاً جنبه پژوهشي دارد. سپس 
پرسشنامه ها به افراد تحویل گردید تا نسبت به تکمیل آن اقدام 
نمایند و روز بعد آن را تحویل دهند. از میان پرسشنامه های توزیع 

رسشنامه ا پپرسشنامه به طور کامل تکمیل شد. بقیه ی 43شده تنها 
را عودت ندادند و یا آن را ناقص تکمیل نمودند. اطلاعات پرسشنامه 

 spss-17 های جمع آوری شده وارد رایانه شده و توسط نرم افزار
 تجزیه و تحلیل گردید.

 نتایج
بررسي عوامل )سوالات( مربوط به استرس های شغلي بیانگر آن 

مدیران مراکز  است که از نظر کارکنان این مراکز میزان استرس
مي باشد. همچنین از نظر آنان مساله  [29]منتخب در حد متوسط 

عدم تامین بودجه مراکز و ارجاع حجم زیادی از وظایف در مدت 
، بیشترین تاثیر را در ایجاد  71و 11زمان کم،  به ترتیب با مقادیر 

استرس بر مدیران دارند. عجله در کارها، عدم اعتماد به خود، انجام 
رها بدون طمأنینه، و حضور دیرهنگام در جلسات نیز از نظر افراد کا

مورد سوال، کمترین اثر را در ایجاد استرس بر مدیران داشته اند. 
میزان تاثیر عوامل در نظر گرفته شده را نشان مي  7جدول شماره 

 دهد.

جمع بندی عوامل )سوالات( مربوط به اثربخشي نیز بیانگر آن است 
موارد میزان اثربخشي مدیران، از دیدگاه کارکنان که در تمامي 

خوب بوده است و عوامل، جدی و فعال بودن، روابط مناسب و 
درست با زیردستان و پای بندی به اهداف، بیشترین امتیاز را داشته 

میزان اثربخشي عوامل در نظر گرفته شده را  9اند. جدول شماره 
 دهد. نشان مي

ه هر قدر میزان استرس شغلي کم باشد بي تردید انتظار آن است ک
 میزان اثربخشي افزایش یابد. 

 عوامل تاثیرگذار بر استرس شغلي مدیران آموزشگاههای نظامي منتخب شهر تهران .1جدول 

 ایجاد استرس امتیازکسب شده عوامل

 زیاد 11 عدم تامین به موقع بودجه

 زیاد 71 ارجاع حجم زیاد کار در زمان کم

 متوسط 19 علاقه زیاد به رقابت ) برای برنده شدن(

 متوسط 11 عدم توجه به تقسیم کار

 متوسط 21 انتظارات متفاوت و متمارض

 متوسط 21 عدم توجه به پیشرفت تحصیلي و کاری کارکنان

 متوسط 22 به نظم اداری يبي توجه

 متوسط 11 بودن مجری صرف بخشنامه ها

 کم 42 عجله در کارها

 کم 49 عدم اعتماد به خود 

 کم 37 انجام کارها بدون طمأنینه

 کم 34 حضور دیر هنگام در جلسات

 متوسط 29 میانگین
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 عوامل تاثیرگذار بر اثربخشي شغلي مدیران آموزشگاههای نظامي منتخب شهر تهران .2جدول 

 میزان اثربخشی امتیاز کسب شده عوامل

 مطلوب 777 جدی و فعال بودن
 مطلوب 717 روابط مناسب و درست با زیردستان

 مطلوب 17 اهدافپایبندی به 
 مطلوب 17 کوشش در انتخاب همکاران شایسته
 مطلوب 17 کوشش و تلاش بیش از سهم خود
 مطلوب 11 حفظ توازن فکری در مواقع دشوار

 مطلوب 11 توجه به جزئیات و انجام دقیق کارها
 مطلوب 11 دخالت زیردستان در کنترل امور

 مطلوب 11 توجه به سرعت در کار و بهره وری
 مطلوب 11 در دسترس بودن

 مطلوب 12 کمیت و کیفیت کار
 مطلوب 12 اتخاذ تصمیمات صحیح و سنجیده

 مطلوب 12 آشنا ساختن دانش پذیران با مشاغل مختلف
 مطلوب 11 دخالت افراد در تصمیمات

 مطلوب 11 تصمیم گیری سریع
 مطلوب 17 میانگین

ارتباط میان استرس و اثربخشي براساس اطلاعات جمع در بررسي 
آوری شده، مقدار جمع بندی عوامل )سوالات( مربوط به اثربخشي 
نیز بیانگر آن است که در تمامي موارد میزان اثربخشي مدیران، از 
دیدگاه کارکنان خوب بوده است و عوامل، جدی و فعال بودن، 

رین بندی به اهداف، بیشتروابط مناسب و درست با زیردستان و پای 
میزان اثربخشي عوامل در نظر  9امتیاز را داشته اند. جدول شماره 

 دهد. گرفته شده را نشان مي
بي تردید انتظار آن است که هر قدر میزان استرس شغلي کم باشد 

  میزان اثربخشي افزایش یابد.
در بررسي ارتباط میان استرس و اثربخشي براساس اطلاعات جمع 

گردید 71/1ضریب همبستگي پیرسون برابر با آوری شده، مقدار 
مي باشد مطابق ارزشهای بحراني  31/1چون این مقدار کوچکتر از 

میتوان نتیجه گرفت که  %11ضریب همبستگي، با اطمینان 
ناشي از شغل و براساس مقادیر جمع آوری شده بین استرس 

اثربخشي ارتباط خیلي ضعیفي وجود دارد. و رابطه میان آنها معنا 
 دار نمي باشد.

 بحث و نتیجه گیری 
جامعه امروزی پیوسته دستخوش دگرگوني مي باشد. سازمانها و 
موسسات مختلف برای آنکه بتوانند در دنیای پر تلاطم و متغیر 

مدیران و کارکنان خلاق و امروزی به حیات خود ادامه دهند، به 
. علاوه بر آن در دنیای معاصر، همه سازمانها [91] نوآور نیاز دارند

. آنان باید [92]وفقیت آمیزی رقابت نمایند قصد دارند به طرز م

تولیدات و خدمات جدید به وجود آورند و خود را با فناوریهای روز 
. در واقع نوآوری خون زندگي بخش سازمان و [97, 91]وفق دهند 

ر این میان . د[91]تنها راه خروج از قهقرای واماندگي مي باشد 
نقش مدیران نظامي در پیشرفت و توسعه از هر نظر حائز اهمیت و 

 . در نظامهای آموزشي به علت مشکلات فراوان[31]کلیدی است 
افراد ورزیده کمتر به شغل مدیریت تمایل  ،جاذبه های بسیار کم و

. از طرفي عصر حاضر را عصر طاعون فشار رواني نامیده [37]دارند 
همترین عناصر اند در محیط کاری مدیران به عنوان یکي از م

سازمان با فشارهای عصبي گوناگون روبرو هستند. هرچند 
فشارهای عصبي مدیران یکسان نمي باشد. با این حال همه مدیران 
به درجات مختلف، دچار هیجانات خوشایند و ناخوشایند مي شوند 

فشار آور متفاوت است اما  موقعیتو واکنش هر مدیر نسبت به 
ارها به سرعت در عملکرد و در نتیجه در بهرحال آثار منفي این فش

اثربخشي مدیران نمود خواهد کرد و کیفیت کار آنها را کاهش مي 
 . هر فشار رواني مي تواند دو جنبه مطلوب یا مثبت، و[39]دهد 

 نامطلوب یا منفي داشته باشد. فشار رواني برحسب اندازه آن مي

. یک الگوی فشار [33]تواند برای کارکرد، سودمند یا زیانبار باشد 
هنگامي که هیچ فشار رواني  رواني کارکرد شغلي، نشان داده است،

وجود ندارد و عملکرد فرد کاهش مي یابد نباشد انگیزه های شغلي 
و هنگامي که فشار رواني افزایش یابد کارکرد رو به افزایش میگذارد 
زیرا فشار رواني به یک حالت متعادل میرسد که با عملکرد بالای 

. در این حالت حس خلاقیت و ابداع فرد [34]فرد مطابقت دارد 
زمینه های ناشناخته را کشف  و کمک مي کند تا فرد،زنده شده 
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. [31]استرس،  چاشني زندگي است نماید، در واقع در این حالت، 
فشار رواني از حالت تعادل به بعد که نقطه اوج فشار رواني مطلوب 

مخرب و ویرانگر  کاهش در عملکرد را در پي خواهد داشت، است،
انرژی و فعالیت فرد دچار نابودی و دارای جنبه های منفي میگردد، 

شده و اختلال در تصمیم گیری ایجاد مي گردد و فرد برای غلبه 
. در این حالت عملکرد و [31]شمکش مي گردد دچار ک بر مشکل،

اجرای کار به نحو قابل ملاحظه ای کاهش یافته و احساس 
خستگي مفرط و پریشاني به فرد دست مي دهد. به طور خلاصه 

 میتوان در موارد زیر دسته بندی نمود: عوامل ایجادکننده استرس را
 .خصوصیات و ویژگي ها و مشکلات شخصي افراد 
 .بروز اتفاقات و تغییرات غیر منتظره و پیش بیني نشده 

 .نبود تعریف مشخص از وظایف و ماموریت مدیر 

 .عدم وجود اطلاعات لازم برای ایفای نقش مدیریت 

 .خط مشي ها و ساختار سازمان مورد نظر 

 تظارات و درخواستهای رده مافوق.نوع ان 

  [32]تزلزل در سیستم اقتصادی و امکانات در اختیار. 

وجود استرس بیش از حد منجر به ناراحتي و اختلالات جسمي و 
رواني مي شود. یک مدیر نابهنجار میتواند رفتار افراد تحت نظر 

دیل کند. اگر مدیر که باید تنش ها را خود را به رفتار نا بهنجار تب
 از بین ببرد و جلوی گسترش آنها را بگیرد، خود دچار استرس باشد،
محیط آموزشي را دچار مشکلات فراوان و غیر قابل جبران خواهد 

 . [31]کرد 

در این راستا بسیاری براین باورند که افراد در فرصت کم و وقت 
تنگ، مي توانند بهترین ایده ها را بروز دهند، اما پژوهشهای به 
عمل آمده عکس آن را نشان میدهند و بیان مي کنند که هرچه 
افراد فشار بیشتری حس کنند، به همان میزان خلاقیت و نوآوری 

 . [37]آنان کاهش مي یابد 
امکانات اندک عدم مشارکت در تصمیم گیری ها،  به طور کلي،

ای تخصص شدید، اتک صوری بودن بیشتر کارها،برای پیشرفت، 
 تضاد صف و ستاد، فقدان امکانات،متقابل واحد ها به یکدیگر، 

بازخورد ضعیف و ناکافي در مورد عملکرد،  ف،ارتباطات ضعی
هدفهای مبهم و متضاد، فقدان همبستگي گروهي، تضاد بین افراد 
و گروهها و ... باعث استرس شغلي در مدیران مي شود. استرس 
هم سلامت جسمي و رواني افراد را به مخاطره مي اندازد و هم 

 ر مورد پیامدهایکارایي و اثربخشي سازمان را خدشه دار مي کند. د
گي ابتلای به افسردمیتوان به بروز رفتارهای خشونت آمیز،  فردی،

و ناتواني در تمرکز و بیماریهای جسمي اشاره نمود. در مورد 
پیامدهای سازماني نیز میتوان به موارد زیر اشاره نمود. پایین بودن 
کیفیت و کمیت خدمات، دقت اداری کم، بي اعتمادی، عدم مراعات 

حساسیت در روابط بین افراد و  یگران، کاهش ارتباطات،د

برداشتهای تعریف نشده و اشتباه. با اینکه اثربخشي یکي از 
مهمترین مباحثي است که توجه صاحب نظران و مسئولان سازمانها 
را به خود جلب کرده و مطالعات و بررسي های فراواني به آن 

 ي و شاخصهای آن ابهاماتيهنوز درباره تعریف اثربخش پرداخته اند،
وجود دارد. اغلب ابهامات ناشي از عدم درک صحیح و التقاط واژه 

کارایي و موفقیت با اثربخشي مي باشد. اثربخشي های بهره وری، 
که درمورد اشخاص و اعمال به  "اندازه اثر"در فرهنگ لغت یعني 

زان یم کار مي آید. اثربخشي عبارتست از روابط مدیر با همکاران،
کار از پیش تعیین شده و میزان قدرتي که مدیر از مقام خود به 
دست مي آورد. در واقع اثربخشي به اندازه ای از کار اطلاق مي 
شود که مدیر بتواند به نتایج معیني یا نیازهای خاصي از طریق اداره 

سازمان دست یابد. اثربخشي در عین حال وابسته  قعیتدرست در مو
هم  تار و انتظارات مدیر، زیردستان، فرا دستان،رفبه شخصیت، 

 میزان تحقق اهدافقطارها و سازمان مي باشد. بنابراین اثربخشي ،
 و انجام موفقیت آمیز ماموریت مي باشد. اکثر مطالعات اثربخشي،

اهمیت مدیر را به عنوان رهبر آموزشي تایید میکنند، با این حال 
بر وجود دارد. رهبری و مدیریت توافق کمي بر رفتار و اعمال ره

قوی با ارائه تعریف روشن از اهداف و استراتژی های تحقق اهداف 
و بر انگیختن نیروی کار ماهر و متعهّد و قابل انعطاف در کل 
سازمان تلاش مي کند تا زمینه ای لازم برای نوآوری و پویایي 

ت سازمان را به وجود آورد. از طرفي مدیران اثربخش بر پیشرف
تاکید مي کنند، اهداف آموزشي را تعیین و شاخصهای عملکردی 
ارائه مي دهند و همچنین درباره توانایي افراد برای تحقق اهداف 
آموزش خوش بین هستند. مدیران اثربخش جهت بازدید از کار 
مجموعه خود، برنامه ریزی مي کنند. بعلاوه هماهنگي هدف و 

اهي نسبت به اهداف و جهت مدیران و کارمندان از طریق آگ
عملکردهای داخلي و خارجي سازمان به وجود مي آید. مدیران باید 
تلاش خود را در به جریان در آوردن اطلاعات در سطوح مختلف 
مصروف نمایند تا هر واحدی از عملکرد و اهداف خود اطمینان 
کامل داشته باشند و حتي از اهداف و عملکرد دیگر واحدها نیز آگاه 

و نیاز به برقراری ارتباطات داخلي بین واحدها و تلاش برای  باشند
همکاری موثر را قبول داشته باشند. مدیران اثربخش از کارکنان 
خود عملکرد بالایي را میطلبند و زمینه های شور و تبادل نظر و 
ایجاد مسئولیت را برای تحقق اهداف سازمان به وجود مي آورند و 

ر آموزشي برای رفع ضعف و مشکلات به جای خرده گیری از کاد
به آنها اجازه ابتکار عمل و تبادل نظر در تصمیم گیری میدهند و 
زمینه های مناسب جهت هدایت دانش افراد به مسیرهای تحصیلي 
با توجه به علائق و استعدادهای آنها را فراهم مي آورند و نیروهای 

و  زهای آنانبالقوه و استعدادهای خاص را کشف و در شناسایي نیا
حل مشکلات آنها نهایت سعي را مبذول مي دارند.
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