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چکیده
از رازیدر دانشـگاه ش ـ یو جـو سـازمان  يرهبـر ینیبنوع جهاننیرابطه بیهدف کلی این پژوهش بررس

بـوده اسـت.   یو کارمندان بوده است. روش تحقیـق از نـوع توصـیفی ـ همبسـتگ     یعلمأتیهياعضادگاهید
از نـوع  يگیـر روش نمونـه و کارمنـدان دانشـگاه و  یعلم ـأتی ـهياعضـا هیجامعه آماري پژوهش، شامل کل

يرهبـر ین ـیبنامـه محقـق سـاخته جهـان    آوري اطلاعـات، پرسـش  بوده است. ابزار جمعياگیري خوشهنمونه
مشـتمل  ینامه جو سازمان) و پرسشینیو کارآفرياشبکه،یاجتماع،یمی(تنظینیبار نوع جهانمشتمل بر چه

افـراد  نیب ـ،ییای ـو پایـی محاسـبه روا از) بود، که پـس  یو گروهیمنطق،یداخل،يابر چهار نوع جو (توسعه
نشـان داد  جیآمار استنباطی تحلیل شد. نتايهاگردید. اطلاعات با استفاده از روشيآورو جمععینمونه توز

و از ینیکـارآفر يرهبـر ین ـیبجهـان ،یعلم ـأتی ـهياعضـا دگاهی ـغالـب از د يرهبرینیب) نوع جهان1که: 
و کارمنـدان، نـوع جـو    یعلم ـأتی ـهياعضادگاهی) از د2بود. یمیتنظيرهبرینیبکارمندان، جهاندگاهید

نیانگی ـمنیو کارمنـدان ب ـ یعلم ـأتی ـهياعضـا دگاهی ـ) از د3بـود.  یق ـحاکم بر دانشگاه، جو منطیسازمان
ياشـبکه ،یاجتماعيرهبرینیبجهاننیانگیمنیوجود دارد، اما بيتفاوت معناداریمیتنظيرهبرینیبجهان

ین ـیبو کارمنـدان، نـوع جهـان   یعلمأتیهياعضادگاهی) از د4مشاهده نشد. يتفاوت معنادارینیارآفرو ک
بود.  ی) جو سازمانیکننده معنادار (مثبت و منفینیبشیدر اکثر موارد پيرهبر
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مقدمه 
رهبري اثربخش، عامل اصلی و اساسی در ایجاد همسویی و همدلی در سـازمان اسـت. رهبـران    

کسانی هستند که بتوانند افراد متفاوت را در زیر یک چتر فکري و جهت واحد گرد آورنـد و  مؤثر 
این درك را ایجاد کنند که آنچه اعتبار و ارزش دارد، روح جمعی است که باید در یک مجموعـه  

هـا جهـت   ). رهبري براي تمام جوامـع و سـازمان  1384یا سازمان حاکم باشد (ساعتچی و عزیزپور، 
هاي اساسی (چشم انداز، ارزش، رسالت، اهداف و ...) مهم است. محققان بیـان  ه مطلوبیترسیدن ب

هـا و باورهـاي کارکنـان در جهـت     هـا، توانـایی  دارند که رهبري، توانایی اثرگذاشتن بـر نگـرش  می
هاي اساسی سازمان است. در این میان، با توجه به تغییر و تحولات عصر حاضـر  رسیدن به مطلوبیت

هـا از توانـایی لازم در برخـورد بـا تحـولات و      هاي کلاسیک اداره سـازمان هاي سنتی و سبکشیوه
هـاي جدیـدي از رهبـري را    هاي محیطی برخوردار نیستند و هزاره سـوم رویکردهـا و سـبک   چالش

). 2010، 5؛ وینکلر2008، 4لندرها؛3،2007وندرورف؛ 2006، 2؛ راسل2006، 1طلبد (یوکلمی
هاي رهبري خـود،  جمله مؤسسات آموزش عالی)، بدون نوسازي رویکرد و شیوهها (ازسازمان

توانند با محیط ارتباط برقرار کنند و پاسخگوي شرایط و مقتضیات محیطی خود باشـند. عـلاوه   نمی
بر این، مسأله بسیار مهم رهبري سرمایه انسانی (به عنوان عامل سازنده و پردازنده سـازمان و محقـق   

ماننـد، تنهـا در پرتـو    ي بـی ها است. این سرمایهوجودي آن) همواره پیش روي سازمانکننده فلسفه
هاي سازمان پیش برود. لـذا از یکسـو اهمیـت اتخـاذ     تواند در مسیر تحقق مطلوبیترهبري مؤثر می

شـود و از سـوي دیگـر    رویکرد رهبري مناسب براي موفقیت مؤسسـات آمـوزش عـالی مطـرح مـی     
). 2002، 6شـود (کـوزس و پاسـنر   زي الگوي رهبري این مؤسسات نمایان مـی ضرورت تغییر و نوسا

هاي نظري جدید و به کارگیري آنها متناسب با نیل به این مهم، مستلزم شناخت مفاهیم و چارچوب
هاي شـناختی  هاي مفهومی و نقشهشرایط و مقتضیات موقعیتی است. در این راستا لازم است پنداره

سـازي لازم  هاي جدید رهبري در مـدیران و رهبـران توسـعه یابـد و سـاختار     هکارآمدي درباره نظری
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).1388زاده، براي به کارگیري نوع رهبري مورد نظر به عمل آید (ترك
هاي جدید رهبري نشان داده شده اسـت.  در دو دهه اخیر، توجه زیادي به رویکردهاي و تئوري

هـاي  هاي کلاسیک، به جاي تأکید صرف بر نشـانه هایی که در تفاوت با تئوريها و تئوريرویکرد
رفتاري به عنوان سبک رهبري، به مبانی فکـري و فلسـفی رهبـري و رفتارهـاي منبعـث از آن توجـه       

اند. این تلاش تـا بـه آنجـا پـیش رفتـه اسـت کـه        اند و بر این اساس، بنا نهاده شدهبیشتري نشان داده
تري ماننـد رهبـري راهبـردي بـه عنـوان یـک رویکـرد        تر و پربعـد هاي رهبري پیچیدهامروزه تئوري

) و یـا  1388زاده، شود (تركاساسی و حتی یک پاردایم در حوزه مطالعه و عمل رهبري مطرح می
کند و بر ایـن اسـاس تئـوري    بینی رهبري می) سخن از جهان2006(1اینکه صاحبنظري مانند وکسلر

سازد. هاي مفهومی و عملی مطرح میحوزهخود را به عنوان یک تئوري پربعد و پربرآیند در
ها بر مبناي آنچه ما نسـبت بـه هسـتی و محـیط پیرامـون خـود       بینی) جهان2006به زعم وکسلر (

هـا،  تـوان بـا بررسـی چـارچوب    آیـد و تنهـا مـی   نماییم به وجود میبرداشت، دریافت و احساس می
هـا  هـا بـه تشـخیص و شناسـایی آن    ینـی بهاي هـر یـک از جهـان   ها و فرهنگالگوها، رفتارها، ارزش

هـاي اساسـی سـازمان بـه اتخـاذ و بـه       پرداخت و متناسب با شرایط و اقتضائات موقعیتی و مطلوبیـت 
بینی رهبري، تئوري پیچیده و پربعدتري است که بـه  ها پرداخت. تئوري جهانکارگیري یکی از آن

تئوري آن است که به دنبال لحـاظ  عنوان یک پارادایم جدید رهبري مطرح شده است. ویژگی این 
اي اثـربخش و  انگیزانـد تـا بـه گونـه    کردن عواملی است که به طور درونی رهبران سازمان را برمـی 

بـر آن اسـت کـه    متناسب با شرایط و اقتضـائات محیطـی عمـل کننـد. در واقـع تـلاش ایـن تئـوري        
هـاي  ري قبلـی دسـتورالعمل  هاي رهبهاي پیشین را بر طرف سازد. تئوريمشکلات و نواقص تئوري

انـد.  خود را بدون توجه کامل به شرایط و اقتضائات متغیر محیطی و سرعت تغییر دانش ارائه کـرده 
هاي اساسی پیشین، بـه  کند ضمن ترکیب رویکردها و تئوريبینی رهبري تلاش میاما تئوري جهان

). 2006این مهم نیز توجه کافی مبذول دارد (وکسلر، 
است این که یکی از وظـایف اصـلی رهبـران ایجـاد سیسـتمی اسـت کـه طـی آن         آن چه مسلمّ

توانـد  هاي تعیین شده سازمانی به نحو مطلـوبی انجـام شـوند. در ایـن میـان آنچـه کـه مـی        مسئولیت

1 .Wexler
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ها را به اهداف مد نظر خویش برساند جو سـازمانی اسـت. در واقـع    بینی مختص آنرهبران با جهان
باشد جـو  دهنده رهبران آموزشی در انجام این وظیفه خطیر میهاي یاريؤلفهجو سازمانی یکی از م

گیري سازمان را در جهت تسهیل به کارگیري تواند عملکرد مطلوب واحدهاي تصمیمسازمانی می
بینی رهبري متناسب با شرایط و اقتضائات محیطـی در آمـوزش عـالی ارتقـاء دهـد (بورتـون،       جهان

انی ـب) 1982(3لسـون یآولـد یف،)2000(2دلری ـفراسـتا ).  2008، 1سن و اسنواریکسون، هکنسن، ناد
درياکننــدهنیــیتعنقــشيرهبــرانــواعنیهمچنــوهــا رویکردهــا و تئــوري،يرهبــرکــهکردنــد

موجودطیشراوعیوقابهافرادیجانیهيهاپاسخ،یسازمانجو. کندیمفایایسازمانجویدهشکل
باشـد یم ـافـراد رفتـار تی ـعقلانواحساسـات بعـد دوازمتشـکل کـه شـود یممحسوبسازماندر

جو یعنی ادراك رسـمی و غیررسـمی از   ،معتقدندمحققانازیگروه). 2008بورتون و همکاران، (
تواند بر متغیرهـاي دیگـر سـازمان از جملـه رفتارهـاي      هاي سازمانی که میها، اعمال و رویهسیاست

عـلاوه ). 2006، 5دیکسون، ري سیک و هنگز؛4،2008سکلیمويهوارد (سازمانی اعضاء اثر بگذ
گرانـه لیتسـه یتیمـاه يداراکـه نی ـاضـمن یسـازمان جوگر،یدي پژوهشیهاافتهیبامطابقنیابر

ریثأت ـيدارا،)2005، 7جاکوزمیـل ؛6،2005لوتـان (اسـت یسازمانينوآوروراتییتغجادیاجهت
باشــدیمــزیــنســازمانرنــدهیگمیتصــميواحــدهاعملکــردســطحشیافــزابــريمعنــادارومثبــت

ا،ی ـپویسازمانيرفتارهاجادیابهمنجریسازمانجوگفتتوانیمبیترتنیبد) 8،2003راجرسی(
رهبـران خصـوص بـه ورانیمـد يسـو ازیستیباآنبهبودوتوسعهکهگرددیمخلاقوریرپذییتغ

.ردیگقرارژهیوتوجهموردیدانشگاه
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تی ـموفقدرآننـوع ومناسـب يرهبـر نقـش تی ـاهمنیهمچن ـوذکر شـده مطالببهتوجهبا
جـاد یانیهمچن ـویسـازمان ویآموزش ـهـاي مطلوبیـت بـه یابی ـدسـت جهتیآموزشيهاسازمان

یبررس ـبـه شـد تـلاش پـژوهش نی ـادردانشـگاه، یسـازمان جـو بهبودوتوسعهدرمطلوبطیشرا
تئـوري ازامـر نی ـاتحقـق يبرا. شودپرداختهرازیشدانشگاهدریسازمانجوويرهبرنوعيرابطه
، 1بینـی کـارآفرینی  جهـان نـوع چهـار ي را مشـتمل بـر   رهبـر کـه )2006(وکسـلر يرهبرینیبجهان

مـدل اساسبرزینیسازمانجوسازد، استفاده شده است.مطرح می4ايو شبکه3، اجتماعی2تنظیمی
در نظر گرفته شده است) 5،2006دس انتیس و ابل،بورتون؛ 2004ابل،وبورتون(یروانشناختجو
گونـه چهـار دو،نی ـابی ـترکازکهاسترییتغبرابردرمقاومتوتنشاصلیبعددوبرمشتملکه
دیآیمدستبههاي اختصاصی خودي با ویژگیاتوسعهویگروه،یمنطق،یداخلیسازمانجو.

نـوع مـورد دريدی ـمفاطلاعاتتواندیمکهنیاضمنپژوهشینیچنجهینتاستذکربهلازم
هاخواستهینیبشیپنهیزمتواندیمآورد،فراهمیسازمانجوباآنارتباطوي غالبرهبربینی جهان

راغالـب سـازمانی  جـو ويرهبـر رویکـرد  رییتغدر صورت لزوم نیهمچنوسازمانیآتيازهاینو
به علاوه، این .آوردفراهمیکنونریمتغطیمحاتیمقتضوطیشرادرمناسبيهايزیربرنامهجهت

تواند منجر به ارتقاي کارآمدي و سلامت سازمانی و افزایش موفقیت دانشگاه ي خود میامر به نوبه
هاي حاصل از ي آن در جامعه گردد. در راستاي انجام این پژوهش و نیل به مطلوبیتو بهبود وجهه

هاي زیر مطرح و پیگیري شده است:آن، پرسش
بینی رهبري غالب در دانشگاه کدام است؟ نوع جهان.1
نوع جو سازمانی حاکم در دانشگاه کدام است؟ .2
بینـی  آیا تفاوت معناداري میان دیـدگاه اعضـاي هیـأت علمـی و کارمنـدان دربـاره انـواع جهـان        .3

رهبري و جو سازمانی در دانشگاه وجود دارد؟ 

1. Entrepreneurial Worldview

2. Regulatory Worldview

3. Communitarian Worldview

4. Network Worldview

5. Burton, DeSanctis & Obel
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بینی رهبري و جو سازمانی در دانشگاه رابطه معناداري وجود دارد؟ا بین انواع جهانآی.4
بینی کننـده  بینی رهبري از دیدگاه اعضاي هیأت علمی و کارکنان پیشکدام یک از انواع جهان.5

باشد؟ معنادار نوع جو سازمانی می

پیشینه نظري پژوهش
هـاي  نفوذ بر افراد به منظـور دسـتیابی بـه مطلوبیـت    گذاري و رهبري عبارت است از فرایند تأثیر

؛ 2006، 4؛ یوکــل2006، 3؛ راســل2004، 2؛ لــوب2003، 1اساســی ســازمان (داکــت و مکــارلین   
) رهبري به معنی توانایی رهبـر بـراي انجـام بـالاترین عملکـرد از      2010، 5؛ وینکلر2007وندرورف، 

اي براي ایجاد یک بینش واضح رهبري به معنی شیوه.)2008، 6طریق زیردستان است (هیل و شاین
باشد که از طریق تعامل، همکاري و ارتباطات ایجـاد  و دادن احساس اعتماد به نفس به کارکنان می

).2010؛ وینکلر، 2008، 8لندرها؛2006؛ یوکل، 2005، 7شود (اولیومی

هاي سنتی و نوین رهبريرویکردها و تئوري
کـه انـد گرفتـه شکلتفکرازجدیديهايروشمعرفیبرايرهبريهايتئوريرویکردها و 

گیـري و تصـمیم کمک در امردار،مسألههايحوزهدر تمرکز برتواند کمکی باشد به محققانمی
قـرار گیـرد (هـوي و    اسـتفاده رهبـران  مـورد اسـت که ممکـن هاییبینی موقعیتپیشبرايمبنایی

1. Ducket & Macfarlane

2. Laud

3. Russell

4. Yokel

5. Winkler

6. Hill & Shane

7. Avolio

8. Hollander
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هاي انجام شده در زمینه رهبري منجر به پیدایش رویکردهـا و  و پژوهش). مطالعات 2008، 1میسکل
هاي اي از سیر تکاملی رویکردها و تئوريخلاصه2و 1هاي هاي متعددي شده است. جدولتئوري

دهند.هاي مهم آنها نشان میسنتی و نوین رهبري را با ذکر مؤلفه

هاي سنتی رهبري : رویکردها و تئوري1جدول 

ارائه دهندهیکرد / تئوريرو
سال 
خلاصه تئوريارائه

صفات مشخصه 
31904وسهااستاگدبل و2رهبري

هاي رهبران؛ اعتقـاد بـه ذاتـی بـودن امـر      تأکید بر خصوصیات و نگرش
هاي آن.ها و ویژگیرهبري و توانایی

4رفتار رهبري

محققان 
هاي دانشگاه

، 6، اوهایو5آیووا
میشیگان،

7مک گریگور

دهه 
1940

تعیین سبک و روش رهبران و شیوه آنان در برخورد با زیردستان؛ تأکید 
بر رفتار رهبر؛ ارتبـاط بـین سـبک رهبـري بـا قـدرت رهبـري و تمایـل         
زیردستان به پیروي کردن؛ اکتسـابی بـودن رهبـري؛ آمـوزش افـراد در      

جهت تربیت آنان براي رهبر شدن. 

91967فیدلر8رهبري اقتضایی
و میزان نفوذ وي؛ تأکید بر جو میزان کنترلرهبر متأثر است ازعملکرد 

محیطی و شرایط گروه؛ تأکید بر سـاختار و موقعیـت گـروه؛ تأکیـد بـر      

1. Hoy & Miskle

2. Trait Theory

3. Estagdble & House

4. Behavioral Theories

5. Iowa

6. Ohio

7. McGregor

8. Situational Theory

9. Fred E. Fiedler
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ارائه دهندهیکرد / تئوريرو
سال 
ارائه

خلاصه تئوري

قدرت ناشی از پست و مقام رهبر.

2ایوانز1هدفمسیرـ

3هاوس و میشل
1970
1974

هاي هاي رهبر با اقتضائات وضعیتی (شامل ویژگیتأکید بر تطبیق رفتار
ــان و ویژگــی ــر   کارکن ــر ب هــاي محــیط کــاري)؛ چگــونگی نفــوذ رهب

هاي کاري و شخصی و ارتباط میان این هاي زیردستان از هدفبرداشت
هاي کاري و شخصی در راستاي اثر گذاري بر رضـایت  دو دسته هدف

خاطر کارکنـان، پـذیرش رهبـر بـه وسـیله زیردسـتان و انگیـزش بـراي         
عملکرد کاري.

فرهمند رهبري 
4(کاریزماتیک)

5وبر

هاوس
1947
1977

ارتباطـات  رؤیـایی؛ وبخشالهامهايپیامرهبر؛نمادینرفتاربرتأکید
فکـري تحریـک ایـدئولوژیک، هـاي ارزشبـه گـرایش غیرکلامـی؛ 

تغییـر در  واسـطه بـه تغییـر در پیـروان خـود   رهبر؛ ایجادتوسطپیروان
آنان.آرزوهايوعقایدنیازها،ها،ارزشاهداف،

رهبري 
71973نوروم و یتو6مشارکتی

میزان مشارکت افراد در بیانگر رابطه میان رفتار رهبر ـ زیردستان و تغییر 
و توجه به نتایج عملکرد؛ ارائـه  گیري با توجه به شرایط مختلفتصمیم

ن و ینوامجموعـه ق ـ قوانین  در راستاي تعیـین اسـتراتژي ویـژه؛ رعایـت     
محیطی.شرایط مختلفتوجه به ؛مقررات

81977هرسی و بلانچاردرهبري وضعیتی
درجه کارآیی و اثربخشی هر سبک خـاص از رهبـري منـوط اسـت بـه      

انتخاب سبکی سازگار با موقعیـت در یـک   وجود اوضاع مناسب با آن؛ 
زمان معین.

؛ رهبـر و زیردسـت  حفظ وضع موجود؛ حاکمیت یک رابطه تبادلی بین 91978برنزرهبري تعاملی

1. Path-Goal Theory

2. Evanz

3. House &  Mitchell

4. Charismatic Leadership

5. Weber

6. Leader - Participation

7. Wroom & yetoon

8. Hersey & Blanchard

9. Burns
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ارائه دهندهیکرد / تئوريرو
سال 
ارائه

خلاصه تئوري

هاي خـود  مشخص کردن الزامات کار زیردستان براي دستیابی به هدف
ــل     ــاذ عم ــررات؛ اتخ ــوانین و مق ــات از ق ــتجوي انحراف ــازمان؛ جس و س
اصلاحی؛ تأکید بر نتایج تاکتیکی؛ پاداش دادن به زیر دستان بر حسـب  

دستاوردهاي آنان؛ پاداش مشروط.
؛ 2007، 3و تـور و آفـوري  2002، 2؛ آوولیـو و گـاردنر  2003؛ داکـت مکفـارلین،   2001، 1: با اسـتفاده از (نورتـوس  منبع

)  1390؛ رضائیان، 1387؛ دانایی فرد 1386؛ هرسی و بلانچارد، 1384علاقه بند، 

هاي آنهاي نوین رهبري و مؤلفه: رویکردها و تئوري2جدول 

رویکرد / 
ارائه دهندهتئوري

سال 
خلاصه تئوريارائه

تمامرهبري
4عیار

وباس
51993آوولیو

بـر  رهبريقرار گرفتن کارکردهايمراتبی؛مدل سلسلهیکمبتنی برالگویی
فعال؛ در برگیرنده سـه نـوع   تاغیر مؤثرهاي منفعل،فعالیتازدامنهیکروي

گـرا و انفعـالی / اجتنـابی و شـامل سـه پیامـد       گـرا، تحـول  سبک رهبـري تعامـل  
رهبري؛ فرایندهايبهتررهبري اثربخش و رضایت؛ تبیینرفتاري: تلاش بسیار، 

ترین رهبري آن است که بـه  تحریفات توسط رهبر؛ اثربخشودیدن اشتباهات
، 7، ملاحظات فردي6گرا (نفوذ آرمانیطور منظم هم از رفتارهاي رهبري تحول

ــري  9، تحریــک ذهنــی8انگیــزش الهــام بخــش ــاداش مشــروط رهب ) و هــم از پ
فاده کند.گرا استتعامل

1. Northouse

2. Avolio & Gardner

3. Toor  & Ofori

4. Full Range Leadership Model (FRL)

5. Boss & Avolio

6. Idealized Influence

7. Individualized Consideration

8. Individualized Consideration

9. Intellectual Stimulation



یو جو سازمانيرهبرینیبنوع جهاننیرابطه بیبررس

133

رویکرد / 
تئوري

ارائه دهنده
سال 
ارائه

خلاصه تئوري

رهبري
1راهبردي

همبریک و 
21984میسن

گیـري  اثرگذاري رهبر بر موفقیت مطلوب سازمان و فرهنگ سـازمانی؛ تصـمیم  
دار، بلندمدت و بنیادي؛ سازواري سیسـتم از  پربعد و پربرآیند؛ تصمیمات جهت

هـاي سـازنده و سـاختار تعـاملی     طریق توسعه یادگیري سازمانی، نفوذ در حلقـه 
فراهم کردن زمینه نفوذ بیشتر از طریق اعتماد سـازي و توسـعه سـرمایه    سازمان؛

اجتماعی در درون و برون سیستم و توسعه پتانسیل انگیزشی؛ هـدایت از طریـق   
گذاري و اجماع بر سر محیط جهانی پیچیده، مبهم، غیر قابل اطمینـان و  سیاست

هاي شخصیتی، فاوتفرّار؛ تخصیص بهینه منابع؛ در نظر گرفتن کلیه تمایلات، ت
.هاي مختلفنفعان سازمان و فرهنگها، ذيبرنامه

رهبري 
41977گرینلیف3خدمتگزار

برابري رهبر با زیردستان در راستاي هدایت آنان؛ برابري تمام اعضـاي سـازمان   
گـر  هاي سازمان؛ نقش رهبر به عنوان تسـهیل در حقوق، اطلاعات و چشم انداز

سازمان.گیري گروه در در شکل

رهبري 
51978برنز و باسآفرینتحول

هـاي متعـالی ماننـد آزادگـی، عـدالت،      آلتأکید بر خصوصیات اخلاقی و ایـده 
برانگیختن زیردستان به منظور تلاش بیشـتر در جهـت   برابري، صلح و انسانیت؛

دستیابی به اهداف سازمان؛ ارتقاي سطح آگاهی زیر دستان از اهمیـت و ارزش  
مشخص؛ واداشتن زیردستان به فراتر رفتن از منافع فـردي بـه خـاطر تـیم،     نتایج 

سازمان و نظام؛ ارتقاي سطوح نیازهاي زیردستان به نیازهاي مرتبه بالاتر؛ تأکید 
.9؛ ملاحظات فردي8، تحریک عقلانی7بخشانگیزش الهام،6بر نفوذ آرمانی

مؤسسه 10رهبري اصیل
تمرکز بر خـود کنترلـی (خـودتنظیمی) و خودآگـاهی رهبـر و پیـروان؛ نقـش        2004رهبري

تعدیلگر مثبت سازمانی و تأکید بر عمل.

1. Strategy Leadership

2. Hambrick & Mason

3. Servant-Leadership

4. Green Life

5. Burns & Bass

6. Idealized Influence

7. Individualized Consideration

8. Intellectual Stimulation

9. Individualized Consideration

10. Authentic Leadership
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رویکرد / 
تئوري

ارائه دهنده
سال 
ارائه

خلاصه تئوري

1رهبري معنوي

1معنوي
براون و 

22006تروینو
ها، عقاید و رفتارهاي افراد و دادن انگیزه به آنها؛ تعهـد و بقـاي   تأکید بر ارزش
صـداقت، راسـتگویی و   گیري مشترك بـین رهبـر و زیردسـتان؛    معنوي؛ تصمیم

اعتماد متقابل بین رهبر و پیروان و توجه به نتایج کار.

بینی جهان
2006وکسلررهبري

بینی جهان
تنظیمی

و حفـظ وضـع موجـود؛ رواج    3تأکید بر رهبري بوروکراتیک
سیستم سلسله مراتبی؛ وفـادار مانـدن بـه سیسـتم؛ مقاومـت در      

گذشته.ها و رسوم برابر تغییر؛ احترام به سنت

بینی جهان
کارآفرینی

؛ نتیجـه محـور بـودن؛ ارزیـابی     4تأکید بر رهبري فرصت طلب
زیردســتان بــر اســاس نتــایج کــارکردي؛ اســتفاده از تجــارب  

گذشته؛ توجه و امتیاز دادن به رقابت.

بینی جهان
اجتماعی

هـا بـه صـورت    و انجـام فعالیـت  5تأکید بر رهبـري مشـارکتی  
گروهی؛ پذیرش تغییر از سوي افراد؛ احترام به نظرات اعضاء 

ها و فرهنگ مشترك افراد. گروه؛ محترم شمردن ارزش
بینی جهان
ايشبکه

؛ تأکیـد بـر توانمندسـازي زیردسـتان؛     6تأکید بر رهبري دانش
خلاقیت.سالاري؛ تأکید بر نوآوري و توجه ویژه به شایسته

؛ ایرجینلیـا،  2007؛ ونـدروف،  2006، 8؛ واشـنگتن و فیلـد  2006، 7؛ بی شاپ و اسـکل 2006: با استفاده از (وکسلر، منبع
، 12؛ هــورویتز، هــورویتیز، درام، برنــد و برونیکــاردي2008، 11؛ هــورویتز10،2007؛ امــو2007، 9گهــارب و تمیربکــواس

)1386؛ سهراب پور، 2004، 1سکینزها؛2008، 13فراي لوئیس، لاکام و جان؛2008

1. Spiritual Leader

2. Brown & Trevino

3. Bureaucratic Leader

4. Buccaneer Leader

5. Participative Leader

6. Knowledge Leader

7. Bishop & Eskle

8. Washington & Field

9. Ergenelia, Goharb & Temirbekovac

10. Omoh

11. Horwitz et al

12. Horwitz, Horwitz, Daram, Brandt, Brunicardi & Awad

13. Fry Louis, Locum & John
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بینی رهبري جهان
هـا پیرامـون رهبـري، نظریـه جهـان بینـی رهبـري        )، یکی از جدیدترین نظریه3مطابق با جدول (

آنچه ما نسبت به کـل هسـتی   ها بر مبناي بینیباشد که مطابق با دیدگاه وي جهان) می2006وکسلر (
آینـد.  بـه وجـود مـی   نمـاییم،  راك، دریافت و احساس میبیرون) برداشت، ادو جهاندرون (جهان

زمانی که اقدامات و تفکرات، منطقی و عقلانی باشند نشأت گرفته از حقایق آشکار و نتایج حاصل 
ها و اقـدامات اساسـی راهنمـایی و هـدایت     ها افراد را به سمت آیینبینیها است. جهانبینیاز جهان

ي اطلاعـات نـاقص و متغیـر برآینـد، بـه آنهـا اطمینـان        ه از عهدهکند ککنند، به افراد کمک میمی
بینـی  گـذاري کننـد. بـا انتخـاب یـک جهـان      دهند که باید بر روي زمان، انرژي و علائق، سرمایهمی

ریزي و استفاده از فنـاوري روز  توان با برنامهمتناسب با شرایط و اقتضائات محیط متحول و متغیر می
بینـی  تر با مشکلات کمتر سوق پیدا کرد. در این قسمت، چهار نوع جهـان باي مطلوبه سوي آینده

شود. رهبري که به زعم وکسلر در سطح جهان قابلیت کاربرد دارد، معرفی می
بینی به رهبرانی اشاره دارد که از طریق کنتـرل  این نوع جهان: بینی کارآفرینیالف) جهان

کنند. لذا این نوع رهبري نیل به موفقیت در دسـتیابی بـه   و ایجاد رقابت، سازمان خود را هدایت می
داند. بر این اهداف را منوط به کیفیت منابع انسانی، مالی و همچنین ایجاد نوعی رقابت بین افراد می

توان گفت این نوع رهبري در سطح عملیاتی و کاربردي سازمان قـرار دارد و بـه رهبـري    اساس می
طلب با تأکید بر کنترل بالا و رقابت بیرونی بر آن هسـتند  است. رهبران فرصتفرصت طلب مشهور

که موفقیت و سود بیشتري را بـه دسـت آورنـد. تـا جـایی کـه بـا ضـربه زدن بـه دیگـران بـه انجـام             
کنند. در این تئوري رهبـران، در پـی بـه دسـت آوردن قـدرت و سـمت       هاي خود اقدام میخواسته

آنها بر این است که این امر ارزش تلاش کردن را دارد و در نهایـت منجـر بـه    بیشتر هستند و اعتقاد 
کننـد، آنهـا بـه    طلب در زمان حال زنـدگی مـی  شود. رهبران فرصتپاداش فراوان و بیش از حد می

هاي آینده محور توجهی ندارند، بلکه متکی به اموري هستند که در حال حاضـر  ها یا رسالتپروژه
کنند بـا تحـت کنتـرل درآوردن امـور، نتـایج دلخـواه را بـه دسـت آورنـد.          میوجود دارد و تلاش

هاي گروهی ندارند و گفتگو و مذاکره بین افراد را امـر  طلب تمایلی به انجام فعالیترهبران فرصت

1. Haskins
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آورند و مخالف تفویض اختیار به زیردستان هستند. آنها تمایلی به مشارکت مطلوبی به حساب نمی
ها ندارند و به جاي هـدایت کـردن آنهـا در راسـتاي     گیريعقاید و نظرات و تصمیمدادن اعضاء در

ها را به مرحله عمل برسانند. این رهبران، افـرادي سیاسـی   کنند که با زور برنامهها سعی میمطلوبیت
هستند که در شنیدن و گوش دادن عقاید دیگران ناتوان هستند و به منظور به دست آوردن منفعت، 

). 2006کنند (وکسلر، ف کوتاه مدت انتخاب میاهدا
گیرنـد از طریـق سیسـتم    بینـی تنظیمـی بهـره مـی    رهبرانی که از جهـان : بینی تنظیمیب) جهان

کننـد.  قانونی سلسله مراتبـی، کنتـرل و رعایـت قراردادهـاي قـانونی، سـازمان خـود را هـدایت مـی         
، بر حفظ وضع موجود، ثبات و پایـداري و  بنابراین، این نوع رهبري به منظور تحقق اهداف سازمان

معــروف شــده اســت. رهبــران رهبــري بوروکراتیــک وفــاداري افــراد بــه سیســتم تأکیــد دارد و بــه  
بوروکراتیک با تأکید بر کنترل نزدیک و رقابت درونی سعی بر آن دارند کـه بـا تأکیـد بـر سلسـله      

هـاي معتبـر در   کـه سیسـتم  گـامی مراتب و قوانین و مقررات، بقاي سیسـتم را حفـظ کننـد. چـون هن    
شـکنی، اخـتلال، ایجـاد تـرس و     یابد و منجر به قانونگیرند، ناامنی افزایش میمعرض خطر قرار می

انـداز  گـردد. رهبـران بوروکراتیـک در چشـم    وحشت و تحولات اقتصادي، اجتماعی و سیاسی مـی 
نظـر از شـأن و رتبـه،    د صرفشمولی روبرو هستند که در آن همه افرارهبري تنظیمی با دنیاي جهان

گیرند و حق و حقـوق افـراد مـورد    ثروت، طبقه اجتماعی یا خانوادگی، مورد توجه و لطف قرار می
احترام است. در این رویکرد سیستم زمانی قابل اعتماد و معتبر اسـت کـه نـا امنـی را کـاهش دهـد.       

گیرد. ریزي با دقت صورت میمهها برناهاي معتبر، منظم و مرتب هستند. در این سیستمچون سیستم
افراد پیرو قوانین اصیل هستند و در منافع و ضررهاي سیستم به عنوان یک کل سهیم هستند. در ایـن  

بینـی  هاي مختلف و پیشها و پیدا کردن راه حلآوري دادهتئوري کارشناسان و متخصصان به جمع
هـاي راهبـردي   انجام هر فعالیتی یک سري انتخابپردازنند و قبل از هر اقدام به حل میپیامد هر راه
).  2006کنند (وکسلر، کنند و یکی از آنها را مطابق با موقعیت گروه انتخاب میرا مطرح می

بینی اجتماعی به رهبرانی اشـاره دارد کـه بـا تأکیـد بـر رقابـت       جهان:بینی اجتماعیج) جهان
کننـد. لـذا   نگی، سازمان خود را هـدایت مـی  هاي فرهپذیري، گفت و گو و ارزشگروهی، انعطاف

هـاي مشـترك گـروه، همکـاري     یابی به اهـداف سـازمان، بـر ارزش   این نوع رهبري به منظور دست
شود. رهبران نامیده میرهبري مشارکتیبینی، گروهی و ارتباطات تأکید دارد. رهبري در این جهان
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هـا و فرهنـگ مشـترك    آن هستند که ارزشپذیري برمشارکتی با تأکید بر رقابت درونی و انعطاف
افراد، روحیه همکاري و مشارکت بین آنان را تقویت کنند و از این طریق از به خطر افتادن سیسـتم  

شود افراد روحیه خود را از دسـت داده و بـدگمان شـوند جلـوگیري کننـد. رهبـران       که موجب می
هـاي  ا کـه ریشـه در ارزش  کننـد کـه شـناخت ضـرورت اجتماعـات گروهـی ر      مشارکتی سعی مـی 

آورد، تسـهیل  مشترك دارد و براي افراد نوعی احساس معناداري، هدفمندي و اعتماد را فراهم مـی 
هـایی  کنند، آن هم زمانی کـه رهبـران ارزش  هاي معنادار اساسی صحبت میکنند. آنان از مطلوبیت

صـانه را آشـکار   مثل رو راست بودن، خلـوص، صـمیمیت و تمایـل بـه شـرکت در گفتگوهـاي خال      
سازنند. در این تئوري گفتگو و محاوره، پیش نیاز رسـیدن بـه توافـق و ابـزار اولیـه و اساسـی بـه        می

باشد و براي پرداختن به امور به صورت گروهـی و  منظور ایجاد روابطه حسنه بین اعضاي جامعه می
).  2006شود (وکسلر، همکاري تأکید می

اي هسـتند، بـا اسـتفاده از    بینـی شـبکه  که داراي دیدگاه جهـان رهبرانی: ايبینی شبکهد) جهان
کنند. بنـابراین ایـن نـوع رهبـري     فناوري، ابداع، نوآوري و ابتکار عمل، سازمان خود را هدایت می

دستیابی به اهداف سازمان را در گرو همراه بودن بـا تغییـرات، محـور قـرار دادن دانـش، شـهرت و       
مشـهور گشـته اسـت. رهبـران دانـش بـا تأکیـد بـر         رهبري دانـش و به دانداعتبار اعضاء سازمان می

هاي برتر حمایت کنند، چـون  پذیري و رقابت بیرونی بر آن هستند که از افراد خلاق و ایدهانعطاف
شـوند، جامعـه نیـروي پویـاي ایجـاد      هاي خلاق از قوه خلاقیت خـود محـروم مـی   که شبکههنگامی

هـاي جدیـد و   دهد. به عبارت دیگر رهبـران دانـش مسـبب بـروز ایـده     تجربه و تغییر را از دست می
شوند. در رویکرد رهبري دانش تلاش بر این است که بهتـرین اذهـان را گـرد    نوآوري محسوب می

هاي اساسی بزند. پیروان، رهبران را هم آورند و با ایجاد اتحاد و پیوستگی دست به ابداع و نوآوري
که تمایل به درگیري در کارهاي سـخت و دشـوار دارنـد کـه انجـام      دانندبه عنوان یک کاشف می

آنها  مستلزم به کارگیري ذهن خلاق، تخیـل و تیزهوشـی و فراسـت اسـت. ایـن رهبـران بـه سـمت         
اي بینـی شـبکه  زنند. در جهـان هاي عقلانی دست به اکتشاف میروند و به شیوهها پیش میناشناخته

فراد شکوفا شود و امکـان یـادگیري در راسـتاي ایجـاد تغییـرات      استعدادهاي اسعی بر این است که
). 2006جدید وجود دارد (وکسلر، 
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جو سازمانی
هـاي محـیط کـاري اسـت کـه افـراد در آن محـیط بـه سـر          اي از ویژگـی جو سازمانی مجموعه

باشـد. در  برند، بیانگر چگونگی احساسات افراد و چگونگی عمل بـر مبنـاي آن احساسـات مـی    می
باشـد (هکنسـن و همکـاران،    هاي هیجـانی افـراد بـه وقـایع سـازمانی مـی      واقع جو سازمانی، واکنش

ها و ادراکـات افـراد   ها، عقاید، دیدگاهها، ارزش). از این رو جو سازمانی در بردارنده نگرش2008
ر رفتـار  نماید و تأثیرات معنـاداري ب ـ هاي سازمانی را توصیف میبه سازمان است که الگوي فعالیت

؛ دیکسون، ري سیک و 2004؛ بورتون و همکاران، 2002، 1گذارد (اسویبی و سایمونزکارکنان می
).1382؛ بیگی نیا، 2008؛ بورتون و همکاران، 2007، 3نگها؛ چن و2004، 2هنگز

هاي مطرح جو سازمانینظریه
پرداز، انواع جو سازمانی و ابعـاد  اي از نظریات جو سازمانی را با ذکر نام نظریهخلاصه3جدول 

.دهدجو در یک سیر زمانی نشان می

. سیر تکاملی نظریات جو سازمانی3جدول 
ابعاد جو سازمانیانواع جو سازمانیسالنظریه پرداز

4هالپین و کرافت

41962کرافت
، جو کنترل 6، جو خودگردان5جو باز

، جو 9، جو پدرانه8، جو دوستانه7شده
10بسته

؛ 2؛ روحیه1؛ ممانعت یا بازدارندگی11عدم جوشش
.6؛ تأکید بر تولید5؛ مراعات4؛ نفوذ3صمیمت

1. Sveiby & Simons

2. Dickson, Resick & Hanges

3. Chen & Hung

4. Halpi & Croft

5. Open climate

6. Awonomous Climate

7. Contoroled Climate

8. Familial Climate

9. Paternal Climate

10. Close Climate

11. Disengagement
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ابعاد جو سازمانیانواع جو سازمانیسالنظریه پرداز

استرن و 
جو با تأکید بر رشد؛ جو با تأکید بر 1965استینهوف

کنترل
نظم و ترتیب؛ ثمربخشی سازمانی؛ احترام به قدر و 

منزلت فردي؛ کنترل ناگهانی؛ عامل عقلانی؛ 
هاي پیشرفت.ملاك

ویلوور، ایدل و 
--- جو قیمی؛ جو انسانی1967هوي

محیط زیستی؛ محیط اجتماعی؛ نظام اجتماعی؛ --- 1968تاگیوري
فرهنگ.

عوامل مرئی: ساختار سبسله مراتب؛ منابع مالی؛ --- 71968هاجتس
و ...ها؛ مهارتهااهداف سازمان

لیتوین و 
قبول خطر؛ صمیمیت؛ ساخت؛ مسئولیت؛ پاداش؛--- 1968استرینگر

حمایت؛ ضوابط؛ برخورد؛ هویت.

حمایتی؛ دستوري؛ تهدیدي؛ همکارانه؛ صمیمی؛ --- 1973آندروهیز
عدم اشتغال.

نحوه رهبري؛ نیروهاي انگیزشی؛ فرایندهاي جو اقتداگرا؛ جو مشارکتی81974لیکرت
گذاري.گیري؛ کنترل؛ هدفارتباطی؛ تصمیم

کاتکامپ و 
حمایتی؛ آمرانه؛ متعهدانه؛ بازدارنده؛ صمیمیت.--- 1985هريسولون و 

کینزي و 
--- جو غیر دستوري؛ جو دستوري91988سیسترانک

جو دیوان سالاري؛ جو حمایتی؛ جو 101988والش
--- ابداعی

1. Hindrance

2. Spirit

3. Intimacy

4. Thrust

5. Consideration

6. Production Emphasis

7. Hajts

8. Likert

9. Keynesi & Systrank

10. Welsch
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ابعاد جو سازمانیانواع جو سازمانیسالنظریه پرداز
اسمیت و 
--- جو با کنترل انسانی؛ جو با کنترل زندانی11990پاکوبسن

کاپل من ـ 
دهی؛ تأکید بر هدف؛ تأکید بر وسیله؛ پاداش--- 21990بریف

پشتیبانی کاري و پشتیبانی اجتماعی ـ روانی.
--- جو مثبت؛ جو منفی31992فلاندر

جو قدرت محور؛ جو نقش محور؛ جو --- 4هریسون
--- وظیفه محور؛ جو مردم محور

--- جو سالم؛ جو ناسالم--- 5اوچی

جو باز؛ جو؛ بسته؛ جو متعهدانه؛ جو غیر 1998هوي و سیبو
حمایتی؛ دستوري؛ تهدیدي؛ غیر متعهدانه؛ همکارانهمتعهدانه

پذیري؛ صداقت؛ استاندارد؛ مسئولیت؛ انعطافجو سالم؛ جو ناسالم2001هاي
پاداش؛ تعهد گروهی.

بورتون و 
اي؛ جو داخلی؛ جو منطقی؛ جو توسعه2004همکاران

 گروهیجو ---

؛ 1387؛ امـین بیـدختی و پـرورش،    1385؛ شـیرزادي،  1380؛ میرکمالی، 1384زاده و قلاوندي، (عباسبا استفادهمنبع:
).2008؛ هوي و میسکل، 2004بورتون و همکاران، 

الگوي جو سازمانی بورتون و همکاران
توان گفـت جدیـدترین نظریـه پیرامـون جـو سـازمانی       دهد می) نشان می4همچنان که جدول (

باشد که مطابق با نظر آنها جو سازمانی مشتمل بـر دو بعـد   ) می2004مربوط به بورتون و همکاران (
،یداخل ـیسـازمان جـو گونـه چهـار دو،نی ـابی ـترکازکهباشد، تنش و مقاومت در برابر تغییر می

هـاي هـر   ، کـه ویژگـی  دی ـآیمدستبههاي اختصاصی خودي با ویژگیاتوسعهویگروه،یطقمن
).2008) آمده است (بورتون و همکاران، 4یک از انواع  چهارگانه جو سازمانی در جدول (

1. Smith & Pakvbsn

2. Kaplanman - Brief

3. Flanders

4. Harrison

5. Uchi
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)2004هاي انواع جو سازمانی از نظر بورتون و همکاران (. ویژگی4جدول 
ايجو توسعهجو گروهیجو منطقیجو داخلی

مقاومت در برابر تغییر در 
سطح بالایی قرار دارد.

مقاومت در برابر تغییر در سطح 
حداقل قرار دارد.

مقاومت در برابر تغییر در سطح 
بالایی قرار دارد.

مقاومت در برابر تغییر در سطح 
پایینی قرار دارد.

میزان تنش پایین است.است.میزان تنش پایین میزان تنش بالاست.میزان تنش بالاست.
تعارض در سطح بالایی قرار 

دارد.
تعارض در سطح پایینی قرار دارد.تعارض در سطح پایینی قرار دارد.تعارض در سطح بالایی قرار دارد.

تغییر امري ناپسند است.
تغییر از سوي افراد تا حدودي 

مورد پذیرش است.
تغییر امري ناپسند است.

افراد با روي باز تغییر از سوي 
شود.پذیرفته می

هاي هیجانی مانند واکنش
خستگی، شرمساري، یأس و 
ناامیدي و عدم تحرك شیوع 

دارد.

هاي هیجانی مانند از طریق واکنش
عصبانیت، اضطراب و پریشانی 

شود.مشخص می

هاي هیجانی مانند از طریق واکنش
متانت، آسایش و آسودگی 

شود.مشخص می

هاي هیجانی مانند واکنشاز طریق 
شور و اشتیاق، برانگیختگی و 

شود.شادي مشخص می

شناسیروش
بینـی رهبـري و جـو    با توجه به این که پژوهش حاضر به دنبـال بررسـی رابطـه بـین انـواع جهـان      

سازمانی در دانشگاه شیراز بوده است، روش تحقیق از نوع توصیفی ـ همبستگی بوده اسـت. جامعـه    
نفـر) دانشـگاه   1044نفـر) و کارمنـدان (  602ي اعضـاي هیـأت علمـی (   آماري پژوهش شامل کلیـه 

بـود. در ایـن راسـتا بـه     ايگیـري خوشـه  نمونـه گیري در این پژوهش، ه است. روش نمونهشیراز بود
هـاي دانشـگاه در نظـر گرفتـه     منظور انتخاب گروه نمونه اعضاي هیأت علمـی ابتـدا کلیـه دانشـکده    

ي اعضـاي هیـأت   ها بـه صـورت تصـادفی انتخـاب شـدند و کلیـه      % از دانشکده30شدند. از آن بین 
ي منتخب، به عنوان نمونه پـژوهش مـورد پرسشـگري قـرار گرفتنـد. همچنـین بـه        هاعلمی دانشکده

ها و واحدهاي ستادي دانشـگاه در  ي دانشکدهمنظور تعیین نمونه کارمندان در سطح سازمانی، کلیه
ها و واحدهاي ستادي به صورت تصادفی انتخاب % از دانشکده30نظر گرفته شدند و پس از آن نیز 

ي هـا و واحـدهاي سـتادي منتخـب، بـه عنـوان نمونـه       ي کارمنـدان دانشـکده  یهگردیدند و سپس کل
آوري اطلاعـات از مقیـاس محقـق    پژوهش انتخاب و مـورد پرسشـگري قـرار گرفتنـد. بـراي جمـع      

ین ـیبجهانمدلبینی رهبري استفاده شده است. این مقیاس توسط نگارندگان، مبتنی بر جهانساخته
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بنـدي شـده اسـت.    گویه تهیه و به صورت طیف لیکـرت درجـه  62ل و شام)2006(وکسلريرهبر
جهت سنجش روایی ابزار مذکور از روش تحلیل عامل اسـتفاده گردیـد، کـه نتـایج آن در جـدول      

) منعکس شده است. 5شماره (
هـاي اصـلی بـا چـرخش واریمـاکس وجـود چهـار عامـل در         نتایج تحلیل عاملی به روش مؤلفه

و ضریب آزمـون  92/0ها براي تعیین کفایت تعداد نمونهkmo. مقدار ضریب ها را تأیید نمودگویه
معنادار بـه دسـت   0001/0در سطح 1891بود که در درجه آزادي 57/11877خی بارتلت نیز برابر 

ها براي انجـام تحلیـل عـاملی    گیري و ماتریس همبستگی گویهآمده است و حاکی از کفایت نمونه
گیرنـد کـه بـار    عامـل قـرار مـی   4گویه مـورد نظـر در   62افی نشان داد که بود. آزمون تحلیل اکتش

همچنـین ضـریب آلفـاي    ) نشـان داده شـده اسـت.   5گانـه در جـدول (  4هـا در عوامـل   عاملی گویه
) و 94/0اي (بینـی شـبکه  )؛ جهـان 88/0بینـی اجتمـاعی (  )؛ جهـان 89/0بینی تنظیمی (کرونباخ جهان

توسط محقق به دست آمد.)86/0بینی کارآفرینی (جهان

بینی رهبري: نتایج تحلیل عوامل مقیاس جهان5جدول 

ویه
گ

ها

بینی جهان
ویهتنظیمی
گ

ها

بینی جهان
ویهاجتماعی

گ
ها

بینی جهان
ویهايشبکه

گ
ها

بینی جهان
کارآفرینی

بار عاملیبار عاملیبار عاملیبار عاملی
145/0352/0255/0760/0
458/0943/0557/01248/0
668/01639/01476/02444/0
860/01870/01967/02745/0

1048/02163/02560/03375/0
1144/02360/03275/03962/0
1338/02665/03474/04266/0
1550/02960/03571/04759/0
1760/03068/03868/04847/0
2041/03169/04154/04950/0
2262/03675/04460/05148/0
2852/03769/04648/05465/0
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4358/04059/05039/05657/0
5254/04563/05368/05868/0
5759/05548/06068/0
5959/06248/0
6153/0

10/3013/3685/4008/44ارزش ویژه
08/44واریانس کل

) 1391زاده و محـرر،  همچنین به منظور سنجش جـو سـازمانی از مقیـاس جـو سـازمانی (تـرك      
) تهیه شده اسـت و مشـتمل   2004استفاده شده است. این مقیاس بر اساس مدل بورتون و همکاران (

اسـت. مقیـاس جـو    بندي شـده  اي درجهباشد و به صورت طیف لیکرت چهار گزینهگویه می23بر 
ی) است. براي و منطقیگروه،ی، داخلياتوسعهیسازمانجو(سازمانی مشتمل بر چهار زیر مقیاس

هاي هر زیر مقیـاس بـا نمـره کـل مقیـاس      ها، ضریب همبستگی بین گویهسنجش روایی زیر مقیاس
مچنـین  ) مـنعکس گردیـده اسـت. ه   6مربوطه محاسبه گردید، که نتایج به دست آمـده در جـدول (  

براي محاسبه پایایی مقیاس مذکور نیز از روش آلفاي کرونباخ اسـتفاده شـده اسـت، کـه نتـایج بـه       
) منعکس گردیده است. 6دست آمده در جدول (

مقیاس جو سازمانیروایی و پایایی: 6جدول 
جو هازیر مقیاسآزمون

ايتوسعه
جهات مشتركجو منطقیجو گروهیجو داخلی

40/0-78/070/0-82/090/0-74/096/0-73/089/0-87/0همبستگیروایی
009/0-001/0001/0001/0001/0001/0دارياسطح معن

91/092/070/095/070/0آلفاي کرونباخپایایی

هاي گیريپژوهش از آزمون تحلیل واریانس اندازه2و 1هاي نهایتاً براي پاسخگویی به پرسش
از آزمون آزمـون تـی تسـت مسـتقل همـراه بـا تصـحیح        3مکرر و آزمون تعقیبی بونفرونی، پرسش 

گانـه اسـتفاده   رگرسـیون چند از آزمون 5از آزمون همبستگی پیرسون و پرسش 4بنفرونی؛ پرسش
شده است.
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هاي پژوهشیافته
بینی رهبري غالب در دانشگاه نوع جهان
بینـی رهبـري   هاي مکرر جهت تعیین جهانگیريواریانس اندازه) نتایج آزمون تحلیل7جدول (

دهـد. نتـایج بـه دسـت     غالب دانشگاه شیراز را از دیدگاه اعضاي هیأت علمی و کارمندان نشان مـی 
اعضـاي  بینی رهبري گزارش شـده توسـط   آمده حاکی از آن است که بالاترین میانگین انواع جهان

تـرین میـانگین متعلـق بـه     ) و پـایین 09/3کـارآفرینی (بـا میـانگین    بینـی  ، متعلق به جهـان هیأت علمی
به دست آمده در درجـه آزادي  Fباشد و با توجه به مقدار ) می93/2اي (با میانگین بینی شبکهجهان

از 003/0بینـی رهبـري رایـج در دانشـگاه در سـطح      ) تفـاوت معنـاداري بـین انـواع جهـان     101و 3(
). بر اسـاس نتـایج بـه    p16/4=F,11/0=Pillai,>008/0جود دارد (دیدگاه اعضاي هیأت علمی و

بینـی رهبـري رایـج در دانشـگاه از دیـدگاه اعضـاي هیـأت علمـی،         دست آمـده نـوع غالـب جهـان    
بینـی رهبـري   ) بالاترین میانگین انواع جهـان 7باشد. مطابق با نتایج جدول (بینی کارآفرینی میجهان

تـرین میـانگین   ) و پایین56/3بینی تنظیمی (با میانگین علق به جهان، متکارمندانگزارش شده توسط 
بـه دسـت آمـده در    Fباشد و با توجـه بـه مقـدار    ) می09/3بینی اجتماعی (با میانگین متعلق به جهان
از دیـدگاه  001/0بینـی رهبـري در سـطح    ) تفاوت معناداري بین انواع جهان209و 3درجه آزادي (

). این یافتـه بـدان معنـا اسـت کـه نـوع       p07/55=F,44/0=Pillai,>001/0(کارمندان وجود دارد 
باشد.بینی تنظیمی میبینی رهبري رایج در دانشگاه از دیدگاه کارمندان، جهانجهان

بینی هاي مکرر جهت مقایسه انواع جهانگیري. نتایج آزمون تحلیل واریانس اندازه7جدول 
علمی و کارمندانرهبري از دیدگاه اعضاي هیأت 

میانگینتعدادمتغیرگروه
انحراف 
استاندارد

Fمقدار 
درجه 
آزادي

سطح 
معناداري

اعضاي 
هیأت 
علمی

بینی جهان
کارآفرینی

102

09/352/0

87/4
و 3(

101(
003/0 005/338/0بینی تنظیمیجهان

97/279/0بینی اجتماعیجهان
93/266/0ايبینی شبکهجهان

001/0و 3(21056/342/035/67بینی تنظیمیجهانکارمندان
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بینی جهان
کارآفرینی

18/352/0
209(

11/371/0ايبینی شبکهجهان
09/365/0بینی اجتماعیجهان

بینی تنظیمی و بینی کارآفرینی با جهانبر اساس آزمون تعقیبی به عمل آمده، بین میانگین جهان
تفـاوت معنـاداري وجـود دارد. امـا بـین میـانگین دیگـر        اعضـاي هیـأت علمـی   اي، از دیدگاه شبکه
بینـی  ها تفاوت معناداري مشاهده نشد. یافتـه بـه دسـت آمـده بـدان معنـا اسـت کـه جهـان         بینیجهان

أت علمـی  اي از دیـدگاه اعضـاي هی ـ  بینـی تنظیمـی و شـبکه   کارآفرینی غلبه بیشتري نسبت به جهان
اي در دانشـگاه نـدارد. همچنـین بـین میـانگین      بینی اجتمـاعی جایگـاه یـا غلبـه    دارد، و این که جهان

تفـاوت  کارمنـدان اي و کارآفرینی، از دیـدگاه  هاي اجتماعی، شبکهبینیبینی تنظیمی با جهانجهان
مشاهده نگردید. یافتـه بـه   ها تفاوت معناداري بینیمعناداري وجود دارد. اما بین میانگین دیگر جهان

بینـی تنظیمـی غلبـه بیشـتري نسـبت بـه       دست آمده حـاکی از آن کـه از دیـدگاه کارمنـدان، جهـان     
اي و اجتماعی دارد.بینی کارآفرینی، شبکهجهان

. نتایج آزمون تعقیبی بونفرونی8جدول 
بینی جهانمتغیرگروه

کارآفرینی
بینی جهان

تنظیمی
بینی جهان

اجتماعی
بینی جهان
ايشبکه

اعضاي 
هیأت 
علمی

بینی جهان
1کارآفرینی

02/0P<1بینی تنظیمیجهان
بینی جهان

1--اجتماعی

بینی جهان
01/0P<--1ايشبکه

کارمندان

بینی جهانمتغیر
تنظیمی

بینی جهان
اجتماعی

بینی جهان
ايشبکه

بینی جهان
کارآفرینی

1بینی تنظیمیجهان

001/0P<1بینی جهان
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اجتماعی

بینی جهان
001/0P<-1ايشبکه

بینی جهان
001/0P<--1کارآفرینی

نوع جو سازمانی حاکم بر دانشگاه 
هاي مکرر جهت تعیین جو سازمانی غالب گیري) نتایج آزمون تحلیل واریانس اندازه9جدول (

دهـد. نتـایج بـه دسـت آمـده      نشان میهیأت علمی و کارمنداندانشگاه شیراز را از دیدگاه اعضاي 
اعضـاي هیـأت   حاکی از آن است که بالاترین میـانگین انـواع جـو سـازمانی گـزارش شـده توسـط        

اي (بـا  تـرین میـانگین متعلـق بـه جـو توسـعه      ) و پـایین 66/2، متعلق به جو منطقی (بـا میـانگین   علمی
) تفـاوت  101و 3بـه دسـت آمـده در درجـه آزادي (    Fمقـدار  باشد و با توجه به ) می16/2میانگین 

از دیـدگاه اعضـاي هیـأت علمـی وجـود دارد      001/0معناداري بـین انـواع جـو سـازمانی در سـطح      
)001/0<,p98/6=F,17/0=Pillai      سـازمانی حـاکم بـر بر اساس نتایج به دست آمده نـوع جـو .(

باشد. قی میدانشگاه از دیدگاه اعضاي هیأت علمی، جو منط
) حاکی از آن است که بالاترین میانگین انـواع جـو سـازمانی گـزارش شـده      9همچنین جدول (

اي ترین میانگین متعلق به جو توسعه) و پایین60/2، متعلق به جو منطقی (با میانگین کارمندانتوسط 
) تفـاوت  209و 3ادي (به دست آمده در درجـه آز Fباشد و با توجه به مقدار ) می16/2(با میانگین 

p,>001/0از دیـدگاه کارمنـدان وجـود دارد (   001/0معناداري بین انواع جـو سـازمانی در سـطح    

82/13=,F16/0=Pillai ســازمانی غالــب از دیــدگاه بــر اســاس نتــایج بــه دســت آمــده نــوع جــو .(
باشد. کارمندان، جو منطقی می

هاي مکرر جهت مقایسه انواع جو سازمانی گیرياندازه. نتایج آزمون تحلیل واریانس 9جدول 
از دیدگاه اعضاي هیأت علمی و کارمندان

انحراف میانگینتعدادمتغیرگروه
استاندارد

Fمقدار 
درجه 
آزادي

سطح 
معناداري

001/0)101و 3(10266/267/058/9جو منطقیاعضاي 
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هیأت 
علمی

55/264/0جو داخلی
38/277/0جو گروهی

 جو
ايتوسعه

16/267/0

کارمندان

جو منطقی

210

60/274/0

001/0)209و 3(09/18
50/267/0جو داخلی
24/281/0جو گروهی

 جو
ايتوسعه

16/265/0

) حـاکی از آن اسـت کـه، بـین میـانگین جـو       10نتایج به دست آمده از آزمون تعقیبی (جـدول  
تفـاوت معنـاداري وجـود دارد.    اعضاي هیـأت علمـی  منطقی با جو گروهی و جو داخلی از دیدگاه 

اي از دیـدگاه اعضـاي هیـأت علمـی تفـاوت      بین میانگین جو داخلی با جـو گروهـی و جـو توسـعه    
د دارد. اما بین میانگین دیگر انواع جو سازمانی تفـاوت معنـاداري مشـاهده نگردیـد.     معناداري وجو

یافته به دست آمده بدان معنا است که از دیدگاه اعضاي هیـأت علمـی جـو منطقـی و داخلـی غلبـه       
اي دارد، این یافته نشان دهنده وجود تنش و تعارض زیـاد در  بیشتري نسبت به جو گروهی و توسعه

باشد. اي هیأت علمی میبین اعض
اي شود که، بین میانگین جو  منطقی با جو داخلی، گروهـی و توسـعه  مشاهده می10در جدول 

تفاوت معناداري وجود دارد. همچنین بین میانگین جو داخلی با جو گروهـی و  کارمنداناز دیدگاه 
اي بـا  ن میـانگین جـو توسـعه   اي، از دیدگاه کارمنـدان تفـاوت معنـاداري وجـود دارد. امـا بـی      توسعه

میانگین جو گروهی تفاوت معناداري مشاهده نگردید. نتایج به دست آمده بـدان معنـا اسـت کـه از     
اي دارد، این یافته دیدگاه کارمندان جو منطقی و داخلی غلبه بیشتري نسبت به جو گروهی و توسعه

اشد.بنشان دهنده وجود تنش و تعارض زیاد در بین کارمندان می

. نتایج آزمون تعقیبی بونفرونی10جدول 
ايجو توسعهجو گروهیجو داخلیجو منطقیمتغیرگروه

1جو منطقیاعضاي هیأت 
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001/0P<1جو داخلیعلمی

001/0P<001/0P<1جو گروهی

001/0P<-1-ايجو توسعه

کارمندان

1جو منطقی

02/0P<1جو داخلی

001/0P<001/0P<1جو گروهی

001/0P<001/0P<-1ايجو توسعه

بینـی  مقایسه دیدگاه اعضاي هیأت علمی و کارمنـدان دربـاره انـواع جهـان    
رهبري و جو سازمانی دانشگاه  

بینـی تنظیمـی از   ) بـین میـزان میـانگین جهـان    11هاي بـه دسـت آمـده از جـدول (    بر اساس یافته
بینـی تنظیمـی   اعضاي هیأت علمـی و کارمنـدان تفـاوت معنـاداري مشـاهده شـد. در جهـان       دیدگاه 

به دسـت آمـده در درجـه آزادي    tکارمندان میانگین بالاتري را به دست آوردند و بر اساس مقدار 
بینی تنظیمـی در سـطح   تفاوت معناداري بین دیدگاه اعضاي هیأت علمی و کارمندان در جهان310
دارد. این یافته به این معنا است که کارمندان با توجه به ماهیت سلسله مراتبی وظـایف  وجود 001/0

بینـی تنظیمـی بـه    خود در مقایسه با اعضاي هیأت علمی اعتقاد دارند که مـدیران دانشـگاه از جهـان   
اي از بینـی کـارآفرینی، اجتمـاعی و شـبکه    کننـد. امـا بـین میـانگین جهـان     میزان بالاتري استفاده می

دیدگاه اعضاي هیأت علمی و کارمندان تفاوت معناداري مشـاهده نگردیـد، یافتـه بـه دسـت آمـده       
بینـی کـارآفرینی،   اي از جهانحاکی از آن است که کارمندان و اعضاي هیأت علمی ارزیابی مشابه

انـد. همچنـین بـین میـزان میـانگین انـواع جـو سـازمانی         اي مدیران دانشـگاه داشـته  اجتماعی و شبکه
اي، داخلی، منطقی و گروهی) از دیدگاه اعضاي هیأت علمی و کارمندان تفاوت معناداري توسعه(

از مشاهده نشد. این یافته بدان معنا است که کارمندان و اعضاي هیأت علمـی ارزیـابی نسـبتاً مشـابه    
اند. انواع جو سازمانی در دانشگاه داشته
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قایسه جهان بینی رهبري و جو سازمانی در دو . نتایج آزمون تی تست مستقل جهت م11جدول 
گروه اعضاي هیأت علمی و کارمندان دانشگاه

انحراف میانگینتعدادگروهمتغیر
استاندارد

tمقدار 
درجه 
آزادي

سطح 
معناداري

بینی جهان
تنظیمی

21056/343/0کارمندان
19/11310001/0

102005/338/0اعضاي هیأت علمی
بینی جهان

کارآفرینی
21018/352/0کارمندان

52/1310NS 10209/352/0اعضاي هیأت علمی
بینی جهان
ايشبکه

21011/371/0کارمندان
009/2310NS 10293/279/0اعضاي هیأت علمی

بینی جهان
اجتماعی

21009/365/0کارمندان
43/1310NS 10293/266/0اعضاي هیأت علمی

 جو
ايتوسعه

21016/265/0کارمندان
04/0310NS 10216/267/0اعضاي هیأت علمی

جو داخلی
21050/268/0کارمندان

69/0310NS 10255/264/0اعضاي هیأت علمی

جو منطقی
21060/274/0کارمندان

70/0310NS 10266/267/0اعضاي هیأت علمی
 جو

گروهی
21024/281/0کارمندان

44/1310NS 10238/277/0اعضاي هیأت علمی

بینی رهبري و جو سازمانی در دانشگاه بررسی رابطه بین انواع جهان
براي پاسخگویی به این سؤال از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شده است، نتایج بـه دسـت   

بینی ، بین انواع جهاناعضاي هیأت علمی و کارمندانآمده حاکی از آن است که در نمونه پژوهش 
اي؛ داخلی؛ منطقی اي و کارآفرینی) با  انواع جو سازمانی (توسعهرهبري (تنظیمی؛ اجتماعی؛ شبکه

و گروهی) در اکثر موارد رابطه معنادار (مثبت و منفی) وجود دارد. 

. نتایج ضریب همبستگی متغیرهاي تحقیق (انواع جهان بینی رهبري و جو سازمانی 12جدول 
از دیدگاه اعضاي هیأت علمی و کارمندان)
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متغیرهاگروه
بینی جهان

تنظیمی
بینی جهان

اجتماعی
بینی جهان
ايشبکه

بینی جهان
کارآفرینی

اعضاي هیأت 
علمی

44/0**55/0**53/0**48/0**ايجو توسعه
-41/0**-50/0**-52/0**-36/0**جو داخلی
-35/0**-36/0**-38/0**-23/0*جو منطقی
03/0-23/0*-22/0*08/0جو گروهی

کارمندان

27/0**39/0**40/0**22/0**ايجو توسعه
 24/0**-38/0**-42/0**-25/0**داخلیجو-

09/0-26/0**-26/0**12/0جو منطقی
-27/0**-33/0**-38/0**-29/0*جو گروهی

*p<0/05 **p<0/001

بینی نوع جو سازمانی از دیدگاه بینی رهبري در پیشتعیین قدرت انواع جهان
اعضاي هیأت علمی و کارمندان 

اعضاي هیأت علمـی بینی رهبري و جو سازمانی از دیدگاه نوع جهانبررسی رابطه) به 1شکل (
بینـی  دانشگاه، با استفاده از روش رگرسیون چندگانه پرداختـه اسـت. بـراي ایـن منظـور نـوع جهـان       

رهبري مدیران دانشگاه به عنوان متغیر مستقل و نوع جو سـازمانی، بـه عنـوان متغیـر وابسـته در نظـر       
اي، ه است. نتایج به دست آمده حـاکی از آن اسـت کـه نـوع جـو سـازمانی (جـو توسـعه        گرفته شد

بینی رهبري (تنظیمی، اجتمـاعی،  داخلی، منطقی و گروهی) در اکثر موارد از طریق متغیر نوع جهان
بینی میشود. اي و کارآفرینی) پیششبکه

)؛ β= 20/0و P>05/0اي (بینـی کننـده مثبـت و معنـادار جـو توسـعه      بینی تنظیمـی پـیش  جهان
بینـی کننـده منفـی و    ) و پـیش β=-51/0و P>01/0بینی کننده منفی و معنادار جـو داخلـی، (  پیش

کنـد.  بینـی نمـی  باشـد. امـا  جـو گروهـی را پـیش     ) مـی β=-73/0و P>01/0معنادار جو منطقی، (
)؛ β= 29/0و P>05/0(ايبینــی کننــده مثبــت و معنــادار جــو توســعه بینــی اجتمــاعی پــیشجهــان

بینـی کننـده منفـی و    )؛ پـیش β= -57/0و P>01/0بینی کننده منفی و معنـادار جـو داخلـی (   پیش
بینــی کننــده منفــی و معنــادار جــو گروهــی ) و پــیشβ= -35/0و P>01/0معنــادار جــو منطقــی (

)05/0<P 12/0و- =βبینــی کننــده مثبــاي پــیشبینــی شــبکهباشــد. جهــان) مــی ت و معنــادار جــو
-57/0و P>01/0بینی کننده منفی و معنادار جو داخلـی ( )؛ پیشβ= 37/0و P>01/0اي (توسعه



یو جو سازمانيرهبرینیبنوع جهاننیرابطه بیبررس

151

 =βمنطقـی (      )؛ پیش 01/0بینـی کننـده منفـی و معنـادار جـو<P 42/0و - =β مـی (    باشـد، امـا جـو
اي و معنـادار جـو توسـعه   بینی کننده مثبت بینی کارآفرینی پیشکند. جهانبینی نمیگروهی را پیش

)05/0<P 12/0و =βداخلـی (      )؛ پیش 01/0بینـی کننـده مثبـت و معنـادار جـو<P 34/0و =β ؛(
بینـی کننـده مثبـت و    ) و پـیش β= - 18/0و P>05/0بینی کننده منفی و معنادار جـو منطقـی (  پیش

باشد. )  میβ= 26/0و P>05/0معنادار جو گروهی (

اعضاي هیأت علمیبینی رهبري با جو سازمانی از دیدگاه : رابطه جهان1شکل 

بینی رهبري  از دیدگاه . میزان پیش بینی انواع جو سازمانی بر اساس نوع جهان13جدول 
اعضاي هیأت علمی

متغیر بینمتغیر پیش
R2RFβtpملاك

بینی تنظیمیجهان
 جو
58/031/050/12ايتوسعه

001/0P<

20/010/205/0
29/027/205/0بینی اجتماعیجهان
37/044/201/0ايبینی شبکهجهان
12/008/205/0بینی کارآفرینیجهان

74/501/0-68/044/059/2151/0جو بینی تنظیمیجهان
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001/0P<57/0-13/501/0درونیبینی اجتماعیجهان
97/301/0-59/0ايشبکهبینی جهان
29/301/0-34/0بینی کارآفرینیجهان

جو بینی تنظیمیجهان
59/032/068/12منطقی

001/0P<

73/0-21/501/0
03/401/0-35/0بینی اجتماعیجهان
87/201/0-42/0ايبینی شبکهجهان
74/305/0-18/0بینی کارآفرینیجهان

بینی تنظیمیجهان
 جو

45/016/098/5گروهی
001/0P<

05/037/0NS

34/205/0-12/0بینی اجتماعیجهان
04/046/0NSايبینی شبکهجهان
26/044/305/0بینی کارآفرینیجهان

دانشـگاه،  کارمنـدان بینی رهبري و جو سازمانی از دیدگاه نوع جهان) به بررسی رابطه2شکل (
بینی رهبري مدیران با استفاده از روش رگرسیون چندگانه پرداخته است. براي این منظور نوع جهان

دانشگاه به عنوان متغیر مستقل و نوع جو سازمانی، به عنوان متغیر وابسته در نظر گرفتـه شـده اسـت.    
      سـازمانی (جـو اي، داخلـی، منطقـی و   توسـعه نتایج به دست آمده حاکی از آن است کـه نـوع جـو

اي و کـارآفرینی) در  بینـی رهبـري (تنظیمـی، اجتمـاعی، شـبکه     گروهی) از طریق متغیر نـوع جهـان  
بینـی کننـده منفـی و معنـادار جـو منطقـی       بینـی تنظیمـی پـیش   شود. جهانبینی میبرخی موارد پیش

)05/0<P 12/0و =β توسـعه    باشـد. امـا جهـان   ) مـی اي، داخلـی و  گروهـی را   بینـی تنظیمـی، جـو
و P>05/0اي (بینی کننده مثبت و معنادار جـو توسـعه  بینی اجتماعی پیشکند. جهانبینی نمیپیش

26/0 =βداخلی ()؛ پیش 05/0بینی کننده منفی و معنادار جو<P 34/0و- =βبینی کننـده  )؛  پیش
ینی کننده منفی و معنادار جو گروهـی  ب) و پیشβ= -31/0و P>01/0منفی و معنادار جو منطقی (

)05/0<P14/0- =βتوسـعه  اي پیشبینی شبکهباشد. جهان) می ايبینی کننده مثبت و معنادار جـو
)05/0<P 14/0و =βگروهـی (      ) و پیش 01/0بینـی کننـده منفـی و معنـادار جـو<P26/0- =β (

بینـی کـارآفرینی   کند. جهـان بینی نمیطقی را پیشاي، جو داخلی و  منبینی شبکهباشد. اما جهانمی
بینـی  باشـد. امـا جهـان   ) مـی β= 15/0و P>05/0بینی کننـده مثبـت و معنـادار جـو گروهـی (     پیش

کند.بینی نمیاي، داخلی و منطقی را پیشکارآفرینی، جو توسعه
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کارمندانبینی رهبري با جو سازمانی از دیدگاه رابطه جهان.2شکل 

بینی رهبري از دیدگاه . میزان پیش بینی انواع جو سازمانی بر اساس نوع جهان14جدول  
کارمندان

بینمتغیر پیش
متغیر 
R2RFβtpملاك

بینی تنظیمیجهان
 جو
ايتوسعه

41/015/0
08/10
001/0P<

01/014/0NS

26/014/205/0بینی اجتماعیجهان
14/006/205/0ايشبکهبینی جهان
03/036/0NSبینی کارآفرینیجهان

بینی تنظیمیجهان
 جو

درونی
43/017/0

53/11
001/0P<

04/0-57/0NS

88/201/0-34/0بینی اجتماعیجهان
65/0NS-08/0ايبینی شبکهجهان

02/018/0NSبینی کارآفرینیجهان

تنظیمیبینیجهان
 جو

41/015/0منطقی
86/9

001/0P<

12/0-10/205/0
54/201/0-31/0بینی اجتماعیجهان
04/030/0NSايبینی شبکهجهان

92/0NS-08/0بینی کارآفرینیجهان

30/007/092/401/012/0NSجو بینی تنظیمیجهان
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001/0P<14/0-09/205/0گروهیبینی اجتماعیجهان
90/205/0-26/0ايبینی شبکهجهان
15/011/205/0بینی کارآفرینیجهان

گیري نتیجه
در بینـی غالـب  ي این پژوهش حاکی از آن است که از نظر اعضاي هیأت علمی نوع جهانیافته

ي باشـد. ایـن نتیجـه   طلب) میبینی کارآفرینی (رهبري فرصت دانشگاه قلمرو پژوهش از نوع جهان
) و بهرنگـی، امیرتـاش، تنـدنویس و نـورایی     2010پژوهش بـا برخـی از نتـایج پـژوهش رابینسـون (     

اي در دانشگاه قلمرو پژوهش را از طرفـی  ) ناهمراستاست. از جمله علل احتمالی چنین نتیجه1386(
هـا؛ فـراهم   گیريصمیمتوان کنترل نزدیک؛ عدم همکاري و مشارکت اعضاي هیأت علمی در تمی

)؛ 1390اي (دادگـر،  غالب بودن فرهنگ سـازمانی قبیلـه  نبودن بستر مناسب براي گفتگو و مذاکره،
هـاي گروهـی و عـدم تفـویض اختیـار از طـرف       منتیجه مدار بودن سیسـتم؛ تشـویق نکـردن فعالیـت    

هاي نو (لازمـه پیشـرفت و   رهبران به زیردستان؛ عدم حمایت و پشتیبانی از خلاقیت، نوآوري و ایده
توسعه مؤسسات آموزش عالی) دانست. 

بینـی تنظیمـی   بینی غالب در دانشـگاه قلمـرو پـژوهش از نـوع جهـان     از نظر کارمندان نوع جهان
بینـی تنظیمـی   باشـد. از دیـدگاه کارمنـدان رهبـران دانشـگاه، از جهـان      (رهبري بوروکراتیـک) مـی  

کننـد. از جملـه علـل احتمـالی چنـین      ها استفاده مـی بینیان(رهبري بوروکراتیک) بیشتر از سایر جه
هـا و فراینـدهاي رسـمی و غیررسـمی     ي رویـه توان به غلبهاي در دانشگاه قلمرو پژوهش را مینتیجه

دست و پاگیر موجود، تأکید بر حفظ وضع موجود، نظارت بر اجـراي  ناپذیر و بعضاًسنتی، انعطاف
)، 1390رعایت عـدالت سـازمانی در حـد متوسـط (نسـیمی،      مقررات،ها در راستاي قوانین و برنامه

) و از طـرف دیگـر بـه    1390زاده، محمـدي و خـادمی   استفاده از منبع قدرت پاداش (معینی، تـرك 
هـا و  ها؛ ابلاغ سیاسـت گیريوجود شواهدي دال بر عدم همکاري و مشارکت کارمندان در تصمیم

هـاي  ها نسبت داد. این یافته با برخی از یافتـه راي برنامهها به صورت رسمی و کنترل بر اجخط مشی
).1386؛ بهرنگی و همکاران، 2010مطالعات قبلی ناهمراستاست (رابینسون، 

   یافته دیگر پژوهش حاکی از آن است که از دیدگاه اعضاي هیأت علمی و کارمندان نـوع جـو



یو جو سازمانيرهبرینیبنوع جهاننیرابطه بیبررس

155

اي از . جـو سـازمانی مجموعـه   باشـد سازمانی حـاکم بـر دانشـگاه قلمـرو پـژوهش، جـو منطقـی مـی        
برند، و بیانگر چگونگی احساسـات  هاي محیط کاري است که افراد در آن محیط به سر میویژگی

هاي هیجـانی  باشد. در واقع جو سازمانی، واکنشافراد و چگونگی عمل بر مبناي آن احساسات می
ایـن رو جـو سـازمانی در بردارنـده     ). از 2008باشد (بورتون و همکـاران،  افراد به وقایع سازمانی می

ها و ادراکات افراد به سازمان است (لوکـاس  )، دیدگاه2004؛ 2008ها (بورتون و همکاران، نگرش
). جــو 2005؛ لیتــوین و روبــرت اســترینچ، 2004؛ دیکســون، ري ســیک و هنگــز، 2007و مــورفی، 

ردانی لازم و کـافی بـه منظـور    منطقی، جوي است که در آن کارکنان اعتقـاد دارنـد از منـابع و کـا    
رویارویی با تغییرات برخوردار هستند. زیرا هنگام پردازش اطلاعات، پذیراي تغییرات خواهند بود. 
این پذیرا بودن تغییرات نیز بـا در نظـر گـرفتن وضـع موجـود مبتنـی بـر تـرس و پریشـانی و کنتـرل           

).  از جمله دلایـل دسـتیابی   2004، هاي آنان است (بورتون و همکاراننزدیک سرپرستان بر فعالیت
توان به وجود شواهدي مبنی بر عدم گرایش اعضاي هیأت علمـی و کارمنـدان   اي میبه چنین نتیجه

به قبول مسئولیت در گروه، ضعف همکاري و عدم صمیمیت آنها به علت دوري جسـتن از تـنش و   
بینـی  هـا (غالـب بـودن جهـان    ههاي احتمالی، فضاي سیاسی غالب در روابط بین افراد و گروتعارض

پایین بودن کیفیت کاري کارمنـدان در حـد رفـع تکلیـف، شـفاف      اي)؛کارآفرینی و فرهنگ قبیله
کنترل و نظارت شدید بر امور نبودن انتظارات موجود دانشگاه از اعضاي هیأت علمی و کارمندان، 

دانسـت. نظـر بـه مسـئولیت     و شفاف نبودن انتظارات دانشگاه از اعضاي هیـأت علمـی و کارمنـدان    
هاي اساسی که خود بستري براي تحقق توسعه کشـور  خطیر مؤسسات آموزشی در تحقق مطلوبیت

شود، شایسته است که رهبران دانشگاهی تلاش نماینـد زمینـه توسـعه جـوي مناسـب و      محسوب می
کردن بسـتر مناسـب   توانند به وسیله فراهم مطلوب در دانشگاه را فراهم آورند. مدیران و رهبران می

هاي خلاق و اهمیت دادن به خلاقیت و نوآوري، شرایط ایجاد جـو  براي حمایت و پشتیبانی از ایده
اي را براي بروز رفتارهاي نوآورانه در سازمان به وجود آورند.توسعه

ي دیگـر ایـن پـژوهش حـاکی از آن اسـت کـه تفـاوت معنـاداري بـین میـانگین           همچنین یافتـه 
اي (رهبـري دانـش) از دیـدگاه اعضـاي هیـأت      ظیمی (رهبري بوروکراتیـک) و شـبکه  بینی تنجهان

بینـی  بینـی غالـب دانشـگاه را جهـان    علمی و کارمندان وجود دارد. از آنجایی کـه کارمنـدان جهـان   
اند، تا حدي طبیعی است که بین دیـدگاه کارمنـدان و اعضـاي هیـأت علمـی      تنظیمی گزارش کرده
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گردد و از سـوي دیگـر شـاید بتـوان علـت ایـن تفـاوت را عـدم فرهنـگ          تفاوت معناداري مشاهده 
)، ساختار سازمانی مکـانیکی (پیچیـدگی،   1390اي (دادگر، سازمانی مشارکتی و غلبه فرهنگ قبیله

بینـی تنظیمـی) در   رسمیت و تمرکز زیاد) و حـداکثر سلسـله مراتـب سـازمانی (غالـب بـودن جهـان       
ت وظایف و شغل اعضاي هیأت علمی و کارمندان دانشـگاه  وظایف کارمندان دانست. تفاوت ماهی

اي (رهبري دانش) گـردد.  بینی شبکهتواند باعث ایجاد تفاوت در دیدگاه آنان پیرامون جهاننیز می
ماهیت شغل کارمندان از نظر ساختاري، بر پایه صدور فرمان و کنترل شـدید شـکل گرفتـه اسـت و     

بینی تنظیمی) و از سـوي دیگـر   هاي جهانیري دارد (از ویژگیناپذزیربناي سلسله مراتبی و انعطاف
بینـی  به دلیل برداشت آنـان از ماهیـت کـاري اعضـاي هیـأت علمـی (تـرویج علـم و دانـش) جهـان          

انـد، بـه ایـن دلیـل کـه      اي رهبران دانشـگاه را بـالاتر از اعضـاي هیـأت علمـی ارزیـابی کـرده       شبکه
داننـد، امـا اعضـاي هیـأت علمـی، رهبـران       از خـود مـی  تـر  کارمندان، رهبران دانشگاه را متخصـص 

ي دیگـر  کننـد. همچنـین یافتـه   تـر از خـود ارزیـابی مـی    دانشگاه را در سطح خود و شاید هـم پـایین  
بینــی اجتمــاعی (رهبــري پــژوهش حــاکی از آن اســت کــه تفــاوت معنــاداري بــین میــانگین جهــان 

ضاي هیأت علمـی و کارمنـدان وجـود    طلب) از دیدگاه اعمشارکتی) و کارآفرینی (رهبري فرصت
توان به وجود شرایط مشـترك مبنـی بـر نادیـده     اي میندارد، از جمله دلایل دستیابی به چنین نتیجه

هاي مشترك اعضاي هیأت علمی و کارمندان در دانشگاه؛ عدم همکاري و مشارکت گرفتن ارزش
خالصـانه و نبـودن اعتمـاد    هـا؛ عـدم گفتگوهـاي   گیـري اعضاي هیأت علمی و کارمندان در تصـمیم 

انداز توجهی به چشمهاي رهبري مشارکتی) اتخاذ اهداف کوتاه مدت و بیمتقابل بین آنها (ویژگی
هـاي  دانشگاه؛ ناتوانی رهبران در شنیدن عقاید مخالف و عدم تفویض اختیار به زیردستان (ویژگـی 

) 2008هـاي پـژوهش فـی (   یافتههاي به دست آمده، با بخشی از یافته. رهبري فرصت طلب) دانست
) ناهمراستاست.1388پور، پورعزت و حضرتی (همراستاست و با نتایج پژوهش قلی

از سوي دیگر نتایج به دست آمده از تجزیه و تحلیل اطلاعات نشان داد کـه تفـاوت معنـاداري    
علمـی و  اي، داخلـی، منطقـی و گروهـی) از دیـدگاه اعضـاي هیـأت       بین انواع جو سازمانی (توسعه

1)؛ کانگو2008ي پژوهش با برخی از نتایج پژوهش فی (کارمندان دانشگاه وجود ندارد. این نتیجه

1. Kanungo
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) ناهمراستاست. منبع اصلی جو 1381) و صادقی و فتحی (1390پور (نژاد و مرادي)؛ حیدري1981(
هـا  انسـان دهـد و چـون   هاي عینی و محسوس سـازمان تشـکیل مـی   سازمانی را ادراك افراد از جنبه

انـد،  موجوداتی منحصر به فرد هستند و از نظر خلق و خو و خصوصیات شخصی با یکدیگر متفاوت
هـا  هاي فردي در توانـایی ادراك آنها از جو سازمانی متفاوت است. همچنین افراد با توجه به تفاوت

ي و آصـفی،  هاي خود انتظارات و تمایلات متفاوتی از محیط پیرامون خود دارند (حمیدو تخصص
1382       با این حال در این پژوهش بین دیدگاه اعضـاي هیـأت علمـی و کارمنـدان دانشـگاه از جـو ،(

توان استنباط کرد که کارمندان و اعضاي هیأت سازمانی تفاوت معناداري مشاهده نشد، بنابراین می
اي انـد. چنـین نتیجـه   اي از انواع جو سازمانی در دانشگاه داشتهعلمی نظرات همسان و ارزیابی مشابه

بیانگر این است که اعضاي هیأت علمی و کارمندان بر غالب بودن یک نوع جو سازمانی اتفاق نظر 
توان گفت، ادراك اعضاي هیـأت علمـی و کارمنـدان از ارزیـابی نـوع جـو       دارند. بدین ترتیب می

هـا و  حـاکم بـر گـروه   هـاي شخصـیتی آنهـا، جـو سـازمانی      ها و ویژگیسازمانی تحت تأثیر ارزیابی
هاي مختلف قرار نگرفته است. بلکه اعضاي هیأت علمی و کارمنـدان دانشـگاه، از ادراك   دانشکده

انـد، کـه موجـب    یکسانی نسبت به شرایط و اقتضائات محیطی حـاکم بـر دانشـگاه برخـوردار بـوده     
ت. هاي تقریباً مشابهی نسبت به جو دانشگاه شده اسداشتن ادراك، دیدگاه و نگرش

بینی رهبري با جـو سـازمانی در اکثـر    از دیدگاه اعضاي هیأت علمی و کارمندان بین نوع جهان
موارد رابطه معنـادار (مثبـت و منفـی) وجـود داشـت. همچنـین از دیـدگاه اعضـاي هیـأت علمـی و           

بینـی کننـده معنـادار (مثبـت و منفـی) جـو       بینـی رهبـري، پـیش   کارمندان در اکثر موارد نوع جهـان 
مانی بود. ساز

بینـی دانـش در سـازمان خـود، خلاقیـت و      توانند با اتخـاذ جهـان  رهبران مؤسسات آموزشی می
نوآوري را مورد حمایت و پشتیبانی قرار دهند و از این طریق جو مناسـبی را بـراي بـروز رفتارهـاي     

نـش، حمایـت   هاي رهبري دایکی از مهمترین ویژگیاي فراهم کنند.نوآورانه و استقرار جو توسعه
توانند بـه وسـیله فـراهم کـردن بسـتر مناسـب بـراي        هاي نوآورانه است. مدیران و رهبران میاز ایده

هاي خـلاق و اهمیـت دادن بـه خلاقیـت و نـوآوري، شـرایط ایجـاد جـو         حمایت و پشتیبانی از ایده
اي را براي بروز رفتارهاي نوآورانه در سازمان به وجود آورند.  توسعه
 هـاي رهبـري، تـلاش در جهـت     بینـی دهی جهـان اي بر شکلبه تأثیرگذاري عوامل زمینهبا توجه
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هاي آزادي عمـل و اسـتقلال آکادمیـک، بسترسـازي مناسـب در      ایجاد فضاي مناسب با ویژگی
اي (جـو خـالی از تشـنج و مبتنـی بـر اعتمـاد متقابـل)، رواج        راستاي ترویج جو سازمانی توسـعه 

اعتمــادي و بــدبینی، هــا، پرهیــز از بــیبــودن هویــت مســتقل انســانهــایی چــون ارزشــمند ارزش
توانـد  هـاي دانشـگاهی، مـی   انحصارگرایی، اعتقاد به تنوع و تکثر و پذیرش عقاید مختلـف در محـیط  

هاي رهبري مناسب در میان مدیران و رهبران دانشگاهی باشد.  بینیدهی جهانساز شکلزمینه
 بینـی  گیـري از جهـان  در سیستم مؤسسات آموزش عالی، بهرهبا توجه به ضرورت تغییر و تحول

هـا و سـایر ابعـاد    اي (رهبري دانش) براي ایجاد تحول در سـاختار، فرهنـگ، رویـه   رهبري شبکه
توانـد توانـایی سـازمان را بـراي بقـا در محـیط       بینـی مـی  شود. این نوع جهـان سازمانی توصیه می

بینـی، فرآینـد نوسـازي    و گسترش ایـن نـوع جهـان   پرتلاطم و پویا ارتقاء دهد. همچنین آموزش
توانند بـراي گسـترش   میکند. رهبران دانشگاه هاي پیشرو را تسهیل میسازمانی و ایجاد سازمان

اي (رهبري دانش) براي انجام امور آموزشی و پژوهشی بر ارتباطـات  بینی شبکهو پیشرفت جهان
هاي تیمی تأکیـد نماینـد.   هاي آنان و فعایتينزدیک با اعضاي هیأت علمی؛ استفاده ار توانمند

توان به زیردستان فرصت کـافی داد  رهبران نبایستی عجولانه یا یکطرفه تصمیم بگیرند، بلکه می
ــه   تــا در فراینــد تصــمیم گیــري مشــارکت کننــد، بــه زیردســتان اســتقلال عمــل کــافی دهنــد، ب

ي هــاکــان از کاربســت روشهــاي زیردســتان خــود اعتمــاد کامــل کننــد و در حــد امتوانمنــدي
گیرانه کنترل پرهیز نمایند. سخت

هایی از قبیل فرصت برتري و بـه دسـت آوردن قـدرت    توانند با ایجاد انگیزهرهبران دانشگاه می
براي اعضاي هیأت علمی در محدوده اختیاراتشان، فراهم کردن شرایط مطلوب محـیط کـاري،   

بیشـتر از مزایـا و منزلـت جایگـاه عضـو هیـأت علمـی،        مندي هر چـه  رعایت شأن استادي و بهره
احساس کار کردن در جهت نوع دوسـتانه، ارتبـاط خوشـایند بـین افـراد، فرصـت مشـارکت در        

هـاي مناسـب توسـعه    گیري و جریان امـور و احسـاس تعلـق و همبسـتگی گروهـی زمینـه      تصمیم
راهم آورند.  اي در دانشگاه را فبینی رهبري اجتماعی و ایجاد جو توسعهجهان

        توسـعه سـازمانی منطقـی بـه سـوي جـو اي، رهبران دانشگاه بایستی در جهت بهبود شـرایط جـو
بینی رهبري دانش را اتخاذ کنند، در ایـن راسـتا ایجـاد تغییراتـی در جهـت بهبـود شـرایط        جهان

باطی هاي خلاق و برقراري سیستم ارتمحیطی از راه اصلاح قوانین و مقررات، حمایت از اندیشه
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رسد. در جهت دسترسی سریع و آزادانه به عقاید، نظرها و اطلاعات مفید ضروري به نظر می
 اي بینـی رهبـري شـبکه   با توجه به نتایج به دست آمده رهبران مؤسسات آموزشی با اتخاذ جهـان

(رهبري دانش) در سازمان خود خلاقیت و نوآوري را مورد حمایت و پشتیبانی قـرار دهنـد و از   
اي فـراهم آورنـد. همچنـین،    طریق جو مناسـبی را بـراي بـروز رفتارهـاي نوآورانـه و توسـعه      این

سـازي افـراد بـراي تقویـت     رهبران از طریق حمایت از افراد مبتکر و خلاق و تأکیـد بـر توانمنـد   
عــواملی ماننــد خطرپــذیري و اســتقبال از تغییــر، و نیــز ســهیم کــردن کارکنــان در اطلاعــات و   

اي کـه بسـتر مناسـبی بـراي توسـعه و تقویـت       ي سازمان زمینه ترویج جو توسـعه هاگیريتصمیم
آید، را فراهم کنند.مؤسسات آموزشی به شمار می

    رهبران مؤسسات آموزش عالی بایستی فضا و سیستمی را به وجود آورند که تمـامی ذینفعـان سـازمان
اه مشارکت نمایند و با اعضـاي  گیري و حل مسائل و مشکلات دانشگسازي و تصمیمدر روند تصمیم

هیأت علمی پیرامون چگونگی مدیریت محیط تعاملی دانشـگاه بـه تبـادل نظـر بپردازنـد و بـا ایـن امـر         
منـد بـه   محیطی دوستانه و توأم با اعتماد و اطمینان متقابل را فراهم آورند چون بنیان یک سازمان علاقه

ایط لازم براي تبادل نظـر همـه افـراد و احتـرام بـه      اي (رهبري دانش) ایجاد شربینی رهبري شبکهجهان
باشد.افکار و پیشنهادهاي آنان در سطوح مختلف سیستم می
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منابعفهرست 
)، رابطه جو سازمانی با سیک رهبري مدیران ادارات تربیت بدنی استان 1389و کاشف، میرمحمد (اشراقی، حسام
.38- 47)، 16(8، نشریه علوم حرکتی و ورزشاصفهان،

)، بررسی رابطه جو سازمانی با سبک مدیریت و آثار آن بر معلمان 1387اکبر و پرورش، پروانه (امین بیدختی، علی
. 25- 44)، 4(3هاي تازه در علوم تربیتی، ، فصلنامه اندیشهمدارس ابتدایی
سازمانی و وجدان کاري با )، رابطه بین جو1389جر؛ عریضی، حمیدرضا و نوري، ابوالقاسم (هابراتی احمدآبادي،

.65- 81)، 13(4فصلنامه روان شناسی کاربردي،عملکرد شغلی،
مدیران و اثر آن بر )، رابطه بین سبک رهبري و هوش هیجانی 1389هاشمیان، کورش و مؤذن، منصور (بنی

. 76- 84)، 74(19مجله دانشگاه علوم پزشکی گیلان،، رضایت شغلی کارکنان
.1- 20)، 2(10مجله دانشور رفتار،)، بررسی ارتباط بین جو سازمانی و مشارکت کارکنان، 1382بیگی نیا، عبدالرضا (

. 31- 49)، 3(8، فصلنامه دانش انتظامی،)، توسعه سازمانی دانشگاه علوم انتظامی1385زاده، جعفر (ترك
عالی.کردها و چشم اندازهاي نو در آموزشروی)، رهبري راهبردي در آموزش عالی، 1388زاده، جعفر (ترك

تهران: پژوهشکده مطالعات فرهنگی و اجتماعی وزارت علوم، تحقیقات و فناوري.
گیري اعضاي هیأت )، بررسی جو سازمانی و مشارکت در تصمیم1389حمیدي، مهرزاد و آصفی، احمدعلی (

.99- 118، 4، زشیفصلنامه مدیریت ورعلمی دانشکده تربیت بدنی دانشگاه تهران،
)، رابطه دلبستگی شغلی دبیران تربیت بدنی با جو سازمانی 1390نژاد، صدیقه و مرادي پور، مهدي (حیدري

.5- 21، 8مدیریت ورزش،مدارس متوسطه شهر اهواز،
شیراز، )، بررسی مقایسه ادراك اساتید، کارمندان و دانشجویان از فرهنگ سازمانی دانشگاه 1390دادگر، همایون (

مدیریت آموزشی.،نامه کارشناسی ارشدبه راهنمایی، رحمت االله، مرزوقی، دانشگاه شیراز، پایان
)، تئوري رهبري اثربخش از دیدگاه امام علی، استراتژي تئوري داده بنیاد 1387دانایی فرد، حسن و مؤمنی، نونا (

.75- 110)، 14(4فصلنامه علمی ـ پژوهشی مطالعات انقلاب اسلامی،متنی، 
،.چاپ یازدهم، تهران: سازمان مطالعه و تدوین کتب علوم مبانی مدیریت رفتار سازمانی)، 1390رضائیان، علی (

(سمت).هاانسانی دانشگاه
هاي رهبري مربیان و انسجام )، رابطه سبک1389نژاد، رحیم؛ حسینی کشتیان، میثاق و احسانی، محمد (رمضانی

.57- 68)، 1(18فصلنامه المپیک،برتر ایران،هاي فوتبال لیگ گروهی تیم
مجله دانشور )، طراحی الگوي رهبري اثربخش دانشگاهی، 1384ساعتچی، محمود و عزیزپورپوبی، علی اکبر (

.1شماره رفتار،
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.35- 39، 185مجله تدبیر،)، فرایند رهبري راهبردي،1385سهراب پور،  ابراهیم و  محمد، مرادي (
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.105- 124)، 4(2مدیریت آموزشی، 
طه جو سازمانی و رضایت شغلی معلمان در شهرستان ماسال در )، بررسی راب1381صادقی، عباس و فتحی، بهمن (

.55- 81)، 5(2، نامه علوم انسانی و اجتماعیپژوهشاستان گیلان، 
)، بررسی رابطه بین 1389ابراهیم، سهراب (عابدي جعفري، حسن؛ تسلیمی، محمد سعید؛ مرادي، محمد و پور
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.89- 110)، 2(1هاي نوین تربیتی،اندیشههاي دخترانه،در دبیرستان
، تهران: نشر روان.مبانی نظري و اصول مدیریت آموزشی)، 1384علاقه بند، علی (

)، ارتباط بین سبک رهبري 1387غفوري، فرزاد؛ اشرف گنجوي، فریده؛ دهقان، آیت االله و حسینی، سیده مهسا (
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زمانی و )، تأثیر رهبري خدمتگزار بر اعتماد سا1388پور، آرین؛ پورعزت، علی اصغر و حضرتی، محمود (قلی
.103- 118)، 2(1، نشریه مدیریت دولتیهاي دولتی، سازي در سازمانتوانمند

)، رابطه میان هوش عاطفی و سبک مرجح رهبري مدیران، 1389لاجوردي، سید جلیل و جمالی نظري، آرزو (
. 69–85، 1، چشم انداز مدیریت دولتی

آموزان ثیر سبک رفتار رهبري معلم بر خلاقیت دانش)، بررسی تأ1389البنین (مشایخ، پري جان و برزیده، ام
.131- 144)، 1(6، هاي تازه در علوم تربیتیفصلنامه اندیشهابتدایی شهرستان کازرون،. 

). بررسی رابطه بین نوع ساختار سازمانی و منابع 1390زاده، جعفر؛ محمدي، مهدي؛ خادمی، محسن (جر؛ تركهامعینی شهرکی،
.165- 193، 66، مطالعات مدیریت بهبود و تحولمدیران در واحدهاي ستادي دانشگاه شیراز. قدرت مورد استفاده

.10و 9مجله علمی ـ پژوهشی دانشگاه الزهراء،)، جو سازمانی و پیشرفت تحصیلی، 1380میرکمالی، سید محمد (
اي کارکنـان  مـدي حرفـه  آاحسـاس خودکار ي ارتباط عـدالت سـازمانی بـا    )، شناخت نحوه1390نسیمی، سولماز (

نامه کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی.  پایاندانشگاه شیراز، ، به راهنمایی، مهدي محمدي، شیرازدانشگاه
مؤسسهتهران:علی،بند،علاقهترجمه:سازمانی،رفتارمدیریت)، 1386کنث (بلانچارد،وپالهرسی،
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