
 1395)، تابستان 43نوآوري هاي مديريت آموزشي، سال يازدهم، شماره سوم (مسلسل 
 

نفوذوپويايي) در دو دانشگاه اصفهان  -(ملاحظه گري  بررسي رابطه بين رهبري اصيل و جو سازماني
 و دانشگاه هرات

 
0Fهدايت االله داورپناه

1 
1Fسيد علي سيادت

2 
2Fمحمد هادي افشار

3 
3Fحسين ربيع دولت آبادي 

4 
 

 13/6/95رش:تاريخ پذي                                             11/12/94تاريخ وصول:  
 

 
 چكيده

نفوذوپويـايي) در دو دانشـگاه   -هدف پژوهش حاضر بررسي و مقايسه رابطه بين رهبري اصيل و جوسازماني (ملاحظه گري
اصفهان و دانشگاه هرات بود. روش تحقيق توصيفي، از نـوع همبسـتگي مـي باشـد و جامعـه آمـاري ايـن پـژوهش را كليـه          

تشكيل دادند. حجم نمونه بر اساس جـدول كرجسـي و    1394انشگاه هرات در سال كاركنان اداري دو دانشگاه اصفهان و د
آوري اطلاعـات از دو پرسشـنامه رهبـري اصـيل اووليـو و همكـاران        محاسبه شد. براي جمـع  530) به تعداد 1970مورگان (

ي و استنباطي و بـا اسـتفاده   ها در دو سطح توصيف ) استفاده شد. داده1963) و پرسشنامه جوسازماني هالپين و كرافت (2007(
مستقل و تحليل رگرسـيون مـورد    Tتك نمونه، آزمون  Tهاي ميانگين، انحراف معيار، همبستگي پيرسون، آزمون  از آماره

ها نشان داد ميـانگين   تحليل شدند. نتايج حاصل از تحليل داده SPSS13افزار  ها با نرم وتحليل قرار گرفت و اين داده تجزيه
نفـوذ و پويـايي) در هـر دو دانشـگاه در حـد       -هاي رهبري اصيل و جوسازماني (ملاحظـه گـري    از پرسشنامهنمرات حاصل 

مستقل حاكي از آن بود كه بين دو دانشگاه اصفهان و هرات ازنظر اعمال رهبري اصيل و  Tمتوسط به بالابود. نتايج آزمون 
نفـوذ و   -ن بين رهبري اصيل و جوسازماني (ملاحظه گري ). علاوه بر آ=00/0Pجوسازماني تفاوت معناداري وجود دارد (
هاي  )؛ و در هر دو دانشگاه جوسازماني، بيشترين همبستگي را با مؤلفه).=00/0P(پويايي) رابطه معنادار و مثبتي مشاهده شد 
تحليل رگرسـيون   مداري، پردازش متوازن و خودآگاهي داشت. ضمناً اي، اخلاق رهبري اصيل را به ترتيب با شفافيت رابطه

هـاي رهبـري    نمايد و در بـين مؤلفـه   بيني مي ها حاكي از آن بود كه رهبري اصيل تغييرات مربوط به جوسازماني را پيش داده
بيني تغييرات مربوط بـه جوسـازماني    مداري و خودآگاهي بيشترين توانايي در پيش اي، اخلاق اصيل به ترتيب شفافيت رابطه

 .بيني و تبيين تغييرات جوسازماني را نداشته است ردازش متوازن قابليت پيشاند و مؤلفه پ را داشته
 .رهبري اصيل، جوسازماني، ملاحظه گري، نفوذ و پويايي، اصفهان، هرات واژگان كليدي:
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 مقدمه
مجموعـه اي از   آن هازماني كه گروهي از مردم گرد هم مي آيند در بين  انسان موجودي اجتماعي است و از اين رو

اثـر مـي گذارد.پيداسـت كـه      آن هـا ها ميانشان پديدار مي شود كه بر شيوه رفتاري  هنجارها و ارزش باورها، اركردها،ك
ي متشكل از هم نوعان خود زندگي كند،بنابراين بايد گفت كـه  آن هاانسان امروزي نمي تواند جدا از تشكيلات و سازم

به  آن هاستكه دست كم تحت تاثير  ها سرچشمه گرفته با اين ماناز نهادها يا ساز آن هابخش اعظم كردار و رفتار انس
ها از موضوع هاي مـورد توجـه دانـش هـاي رفتـاري و اجتمـاعي        ماهيت محيط هاي اجتماعي كار در سازمان همين رو،

د يعنـي  ، چرا كه بسياري از فعاليت هاي اساسي و حياتي مورد نياز جامعه را سازمان ها هاي گوناگون انجام مي دهن ـاست
علاقـه  ( يمبنـام بنابراين مي توان جامعه امروز را جامعـه سـازماني   ؛ هاست پيشرفت و بقاء جامعه تابع عملكرد موثر سازمان

 ).1385بند،
جملـه نهادهـاي    از از نظر تماس با افراد جامعه، نظام آموزشـي از بـالاترين ميـزان تمـاس و ارتبـاط برخـوردار اسـت.       

هـا بـه طـور چشـمگيري در حـال       دانشـگاه  امروزه ها هستند. ل ملاحظه اي دارند دانشگاهآموزشي كه در جامعه نقش قاب
يكـي از مهمتـرين وظـايف كشـور بـر       اين كهگسترش و توسعه هستند، بنابراين با توجه به وظيفه سنگين نظام آموزشي و 

ده اي از بودجـه هـر كشـور را بـه     سهم عم دانشگاه ها اين كهعهده اين زير نظام گذاشته شده است و همچنين با توجه به 
از اهميت بسياري برخوردار است  دانشگاه هاي آموزشي نطير آن هاخود اختصاص مي دهند، تمركز بر فعاليت هاي سازم

را رصـد كننـد. پـس ثمربخشـي فعاليـت هـاي چنـين         آن هابايد عملكرد سازمان هاو دائما مديران و دست اندركارن اين 
رفي مستلزم هدايت و راهبري رهبراني لايق و شايسته اي است كه از انديشه جامع و عميـق  ي بدون شك از طآن هاسازم

ي جو سازماني مناسبي حاكم باشد آن هاو قابل انعطاف برخوردارند و از طرف ديگر مستلزم اين است كه در چنين سازم
ند تـا كـارايي و اثربخشـي سـازماني     و كاركنان در فضاي آرام و عاري از فشار رواني و استرس به كار خود مشـغول باش ـ 

براي مشخص كردن ويژگي هاي منحصر به فـرد سـازمان هـا تـا     افزايش يابد و در نهايت به خلاقيت كاركنان منجر شود.
هنگامي كه افراد از اين ويژگي هاي منحصر به فرد صحبت مـي كننـد    كنون اصطلاحات زيادي به كار گرفته شده است.

اما در اين ميان اصطلاح جو سازماني كاربرد نسـبتا   ، آهنگ و شعائر استفاده مي كنند،تيصاز اصطلاحاتي چون جو، شخ
4F(آونز كلي پيدا كرده و به عنوان يك تشبيه براي ويژگي هاي متمايز سازمان ها به كار رفته است

 .)253ص  ،1،1998
را  آن هااي تمام وجوه زندگي هنگامي كه از جو صحبت مي شود افراد عادي تصويري از جو زمين كه همچون هاله 

 .)1380(گـودرزي و گمينيـان،    به ياد مي آورند. حال آنكه كمتر بـه مفـاهيم علمـي توجـه مـي شـود       احاطه كرده است،
امـا آن افـراد را احاطـه     جوسازماني را نمي توان ديد يا لمس نمود، جوسازماني، همانند هواي موجود در يك اتاق است،

اق مي افتد را تحت تاثير قرار مي دهد و خود نيز ازآنچه كه در سازمان مي گـذارد، تـاثير مـي    كرده است و هرچه كه اتف
5Fديويس( پذيرد

هر محيط آموزشي داراي جوي است كه ممكن است سرد، خشك، غيرقابل اعتماد يـا حمايـت    ).2،1370
اگـرمحيط بتوانـد بـه فـرد      ارد.محيط زندگي انسان نقش اساسي در احساس خوشبختي و يـا تيـره بختـي او د    كننده باشد.

او را ممكن سازد و در نهايت بتواند زمينه هاي دستيابي بـه نيـاز هـاي     احساساتاعتماد به نفس بدهد و بروز استعدادها و 
 ).1992فرد را امكان پذير سازد، افراد احساس شادي و خوشبختي خواهند كرد (ميركمالي،

                                                      
1. Owens 
2. Davis 
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6Fكرافتهالپين و با مطالعات  تحقيقات در مورد جو،

شروع شد و سپس توسط پژوهشگران ديگر ادامه يافته است (قاسمي  1
از زمان مطرح شدن جو سـازماني توسـط هـالپين و كرافـت تـا بـه امـروز تعـاريف بسـياري از جـو            ).1383نژاد و سيادت،

كـه   آن هـا خي از سازماني ارائه شده كه هر كدام از اين تعاريف بر يكي از ويژگي هاي جو تاكيد مي كند. در اين جا بر
در تعريف جو سازماني مـي گوينـد:   ) 1970هالپين و كرافت (از اهميت بيشتري برخوردارند مورد بررسي قرار مي گيرد. 

ويژگي هاي دروني كه يك سازمان را از سازمان ديگر متمايز ساخته و روي رفتار افراد آن اثر مي گذارد كه به وسيله ي 
 ).1380گـودرزي و گمينيـان،  ( نان از ويژگي هاي دروني سازمان سنجيده مـي شـود  ادراكات كاركنان و توصيف هاي آ

7Fجن و هوانگ

جو سازماني را شيوه هاي متدوال، باورهاي مشترك و نظام هاي ارزشـي كـه در سـازمان جـاري      )2007( 2
نتظارت اسـت كـه   است، تعريف كرده اند. براي افراد درون سازمان، جوسازماني به صورت مجموعه اي از ويژگي ها و ا

فرنچ و همكاران معتقدند كه جو سازماني عبارت از يك پايگاه  الگوهاي كلي فعاليت هاي سازماني را توصيف مي كند.
قوي از ادراك كاركنان درباره ويژگي ها و كيفيت سـازماني مـي باشـد.با توجـه بـه تعـاريف ارائـه شـده، جـو سـازماني           

سازمان ها متمايز مـي سـازد، تقريبـا در     توصيف مي كند و آن را از ديگر مجموعه ويژگي هايي است كه يك سازمان را
مي توان جوسازماني را به بياني ساده تـر بيـان    طول زمان پايدار است و رفتار افراد در سازمان را تحت تاثير قرار مي دهد.

8F(دنيسون »جوسازماني درك كاركنان از محيطي است كه درآن مشغول به كار هستند« كرد:

عوامل بسـياري بـر    .)3،1996
چه دانشگاه بخواهد به عنـوان   چنان جو سازماني تاثير مي گذارند، از جمله اين عوامل نقش رهبر سازمان قابل ذكر است.

را بر و مطلوبي  بر خوردار باشد كه بتوانند جو سازماني سالم رهبرانيبايد از يك سازمان از رشد و بالندگي بهرمند گردد،
جديـدترين و   كـه يكي از اين ابزار ها كه مديران مي توانند به كارگيرند نظريه رهبري اصيل اسـت   .كنند دانشگاه حاكم

9Fگاردنر و همكاراناست (كامل ترين رويكرد رهبري مي باشد كه در سال هاي اخير مطرح شده 

4،2011(. 
 -لوپ از دانشـگاه نبراسـكا  ميلادي از سـوي موسسـه رهبـري گـا     2004نظريه رهبري اصيل براي نخستين بار در سال 

لينكولن مطرح شد. تمايز اصلي اين نظريه با ديگر نظريه هاي اخير در زمينه رهبري اين است كه تئوري رهبر اصيل كلـي  
رهبري مثبت را شكل مي دهد. تئوري  پايه اي است كه منظور از سازه ريشه اي، تر است و بر سازه ريشه اي تمركز دارد.

سرمايه مثبت روان شناختي و نقش تعديل گر  كنترلي (خودتنظيمي) و خود آگاهي رهبر و پيروان، بر خود رهبري اصيل،
بـه تئـوري رهبـري     امـروز،  مي توان گفت نتيجه تلاش هاي انديشمندان غربي و شرقي تـا بـه   مثبت سازماني تمركز دارد.

 نظريه هاي دوره هاي پيشين را برطرف سازد؛اين تئوري همه تلاش خود را به كار گرفته تا نواقص  اصيل انجاميده است؛
دانـايي فـرد و   ( بنابراين، تئوري رهبري اصيل را مي توان جامع ترين و كامل ترين نظريه اي دانست كه مطرح شده اسـت 

 ).1388مومني،
 تعريف اصالت

ي رهبري، مفهـوم  ها عامل تمييزدهنده رهبري اصيل از ديگر سبك ركن اصلي يا به عبارت ديگر؛ اين كهبا توجه به 
مي باشد، لازم است پيش از پرداختن به مقوله رهبري اصيل، به تشريح و تبيين اين مفهـوم پرداختـه    )اصالت (اصيل بودن

صـاحب   اين كـه به منظور « چرا كه يونانيان از قديم بر اين باور بودند كه: مفهوم اصالت ريشه در فلسفه يونان دارد؛ شود.
                                                      

1. Halpin & Croft 
2. Chen & huang 
3. Denison 
4. Gardner & et al 
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همچنين با مطالعه حوزه هاي فلسفي و روان شناسي نيز به آثار ارزشمندي در ارتباط بـا   ».اشخودت باشي، خود واقعيت ب
اين مفهوم پي خواهيم برد. تحقيقات صورت گرفته بر روي مفهوم اصالت از پژوهشهاي دو روان شناس شهير بـه نامهـاي   

خـود هماهنـگ بودنـد،     )ي (خود واقعـي روجرز و مازلو، بر روي افرادي كه به خودشكوفايي رسيد بودندو با فطرت اصل
يي كه به خودشـكوفايي رسـيده انـد، بـا     آن هااين انديشمندان به اين نكته پي بردند كه انس آغاز شد. در ادامه مطالعات،

انتظـارات   ايـن كـه  خللي در كارشـان ايجـاد نمـي كنـد و درگيـر       ذات و فطرت خود هماهنگ بوده و انتظارات ديگران،
تطبيق دهند نمي باشند و انتخابهاي شخصي خويش را بدون تاثير پذيرفتن از فشارهاي  آن هاد را با ديگران چيست تا خو

اطرافيان انجام مي دهند. مازلو در ادامه تحقيقاتش مشاهده كرد كه افـراد خودشـكوفا از يقـين اخلاقـي قـوي و اسـتواري       
پيـران  ( متعاقب آن بر روي رهبري اصيل آغاز شـد  برخوردارند. در ادامه اين تحقيقات، پژوهش بر روي مفهوم اصالت و

 ).1392نژاد، 
10Fبراساس مطالعات كرنيس

11F؛ آوليو و گاردنر)2003( 1

پـردازش تحريـف   –) ابعـاد اصـالت شـامل خودآگـاهي     2005( 2
 شفافيت در روابط) است. رهبران اصيل افرادي هستند كه مي دانند( رفتار اصيل و روابط اصيل -متعادل) اطلاعات( نشده

چه فكر مي كنندو چگونه رفتار مي كنند و از چشم انداز ارزشي/اخلاقي، دانش و  خودرا مي شناسند)،( چه كسي هستند
مطمـئن،   آن هـا  توانايي هاي خودو ديگران آگاه هستند. همچنين از بستري كه در آن بايد فعاليـت كننـد آگـاهي دارنـد.    

از  زيـر سـوال رود،   آن هـا لاقي دارنـد. هرگـاه اصـول اخلاقـي     اميدوار، خوش بين و منعطف هستند و شخصيت بسيار اخ
و احتمـال را   عـدم اطمينـان،   محدوديت، يك سازمان در صورتي اصيل است كه در رهبري، سازگاري امتناع مي ورزند.

ق توان مـديريتي خـلا   بپذيرد؛ توانايي اش را براي مسئوليت پذيري و انتخاب درك كند؛ به اشتباهات خود اعتراف كند؛
خود را براي برنامه ريزي منعطف، رشد و تدوين خـط مشـي بـه كـار گيـرد؛ و بـه طـور مسـئولانه در اجتمـاع و سـيع تـر            

 .)2011و همكاران  گاردنر( مشاركت نمايد
 همچـون: اعتمـاد،   تحقيات انجام شده در مورد رهبري اصيل حاكي از آن است كه ويژگي هاي روان شناسي مثبت، 

به عنوان منابع رهبري اصيل، ايفاي نقش مي كنند؛ چرا كه اين ويژگي ها احتمال بروز رفتارهايي  خوش بيني و اميدواري
به طور خلاصه ويژگي هاي  خود تنظيمي و خودآگاهي كه از ويژگي هاي رهبران اصيل است را بيشتر مي كند. همچون:

 هـوش عـاطفي  –خـودتنظيمي  -آگـاهي خود-شـجاعت اخلاقـي   –بـاوراخلاقي  -ظرفيت اخلاقي رهبران اصيل عبارتند از:
 ).1392پيران نژاد،(

؛ 2003كـرنيس، ( عنصر اساسي را مي توان براي رهبران اصيل برشمرد كـه عبارتنـد از:   چهار با توجه به ابعاد اصالت،
12Fآوليو و گاردنر

13Fلايز و همكاران؛ )2005( 3

14Fريگو و همكاران ؛4،2011

15Fمازيوتيس؛ 5،2011

6،2011(. 

                                                      
 
 
 
 
 
 

3. Avolio & Gardner 2- Avolio & Gardner 1- Kernis 
6. Mazutis 5. Rego & et al 4. Llies & et al 
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انگيـزه هـا، ادراكـات و     قـوت و ضـعف، ارزشـها،    نسبت بـه ويژگـي هـاي شخصـيتي، نقـاط     خودآگاهي: به درك رهبر 
به طور كلي خودآگاهي  دارد. رهبرخودش را مي شناسند و مي داند خواهان چه هست. شخصي خويش اشاره احساسات

ر از نقاط ضعف و مرجع دورني (شناخت رهب) چه كه ديگران از رهبرشان درك كرده اند آن( شامل هر دو مرجع بيروني
بيان كننـده ي   دروني شده: جنيه اخلاقي دروني شده، است.جنبه اخلاقي) خويش.انگيزه ها، احساسات و باورها، و قوت،

كنترل دروني) است و ارزشهاي خود را بـا اهـداف و فعاليـت هـايش     ( اين است كه رهبر داراي يك فرايند خود كنترلي
به اين اشاره دارد كه رهبر تحت هيچ شرايطي بـر خـلاف اسـتاندارهاي اخلاقـي     اين بعد از رهبري اصيل  تطبيق مي دهد.

در حقيقت اين  رفتاري غير اصيل از خود بروز نمي دهد. تحت تاثير فشارهاي و مشكلات محيطي، خود عمل نمي كند و
اشـاره دارد كـه   بعد از رهبري منعكس كننده تعهد رهبري اصيل به ارزش هـاي اخلاقـي اسـت.پردازش متـوازن: بـه ايـن       

قبل از  رهبري هيچ گونه قصد سوء ي در تفسيرو پردازش اطلاعات ندارد وشامل تجزيه و تحليل تمامي اطلاعات مربوط،
 پــردازش متـوازن ميزانــي اسـت كــه در آن رهبـر، نظــرات ديگـران را جويــا مـي شــود وخواســتار       تصـميم گيــري اسـت.  

اي او را مورد چالش قرار مي دهد ودر پردازش اطلاعات مربوط به ديدگاه هايي از سوي پيروان است كه موضع گيري ه
شفافيت رابطه اي ميزاني اسـت كـه رهبـر بـر اسـاس       خود، چه مثبت و چه منفي صادقانه عمل مي كند.شفافيت رابطه اي:

، خـويش عمـل مـي كندواصـالت خـود را بـه ديگـران نشـان مـي دهـد          ) خود واقعي (مطابق با ارزشها و اعتقادات واقعـي 
در حقيقت به اين اشاره دارد كـه   اطلاعات را با ديگران تسهيم مي كند و افكار و احساسات واقعي خود را ابزار مي كند.

رهبر در روابط خود تا چه حد گشودگي دارد و به تقويت ارتباط باز و شفاف بـا ديگـران و فـراهم آورن فرصـت بـراي      
 مي پردازد. رات ديگران،اظهار نظر ديگران و بهره گيري از ايده ها و نظ

16Fاسپارو

ماهيـت ديرپـاي مـن حقيقـي،      تقـدم خـود آگـاهي،    ) چهار ويژگي مشترك را شناسايي كـرده اسـت:  2005( 1
و اصالت و رهبري مثبت و اخلاقي. پژوهشگران چندين عامل ديگر كه بر ايجاد رهبـري اصـيل    خودكنترلي و سازگاري،

رهبـري   ت مثبت روان شناختي، استدلال اخلاقي، اتفاقات بحرانـي زنـدگي.  ظرفي موثر است را شناسايي كرده اند، شامل:
اين ويژگي هاي شخصيتي مي توانـد بـه    اصيل داراي وزِگي مثبت اعتماد، اميدواري، خوش بيني و انعطاف پذيري است.

ز بهيـود پيـدا   عنوان جنيه هاي ثابت شخصيت در نظر گرفته شود، هرچند مي توانند از طريق آموزش يـا آمـاده سـازي ني ـ   
نقـش اتفاقـات بحرانـي     و مـورد آخـر،   كنند. دوم، استدلال اخلاقي به ظرفيت اتخـاذ تصـميم هـاي اخلاقـي اشـاره دارد؛     

يادگيري و درك و كمـك بـه    ارتقاء رشد فردي، زندگي، چه مثبت و چه منفي را مطرح مي كند كه باعث تعديل تغيير،
 ).2011مازيوتيس،( افراد براي اصيل تر شدن مي شود

محققان بسياري دو متغيير رهبري اصيل و جو سازماني را مورد مطالعه قرار داده اند، از جمله مهمترين ايـن مطالعـات   
سبكي ضـروري در مـديريت    رهبري اصيل،«در تحقيق خود با عنوان ) 1392( مي توان به مواد زير اشاره نمود: پيران نژاد

شـفافيت در روابـط،    بـه ترتيـب:   ز ميان چهاربعد مرتبط با مفهوم رهبري اصـيل، به اين نتايج دست يافت كه ا» دانشگاه ها
در ) 1391( ميرمحمـدي و همكـاران   رفتار اصيل، خوآگاهي و پردازش متعادل اطلاعات از اهميت بيشتري برخوردارنـد. 

جه دست يافتنـد كـه رهبـري    به اين نتي» اعتمادبه مثابه متغييرميانجي رهبري اصيل و دلبستگي شغلي:«تحقيق خود با عنوان 
رابطه جو « ) در تحقيق خود با عنوان1389اشراقي و كاشف ( اصيل تاثير معنادار، مثبت و بالايي بر اعتماد بين فردي دارد.

                                                      
1. Sparrowe 
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به اين نتـايج دسـت يافتنـد كـه بـين جـو سـازماني و         »سازماني با سبك رهبري مديران ادارات تربيت بدني استان اصفهان
 رابطه معني داري وجود دارد.سبك رهبري مديران 

در تحقيق خود به اين نتايج دست يافت كه جو سازماني در دانشكده ها و گروه هاي تربيت بدني در ) 2006نورائي ( 
حد متوسط است و بين جو سازماني و استرس شغلي، شيوه رهبري، ارتباطات و مشاركت اعضاء در فرايند تصميم گيـري  

17Fكوئن رابطه وجود دارد.

به » تاثير رهبري روي جو سازماني و عملكردمالي«در تحقيق خود با عنوان  )2002( همكارانو  1
 اين نتيجه دست يافتند كه ارتباط مثبت و معني دارقوي، بين سبك هاي مختلف رهبري و جو سازماني است.

18Fپريتچارد 

به ايـن  » د شغلي مديريتتاثيرات جوسازماني بر روي عملكر« ) در تحقيق خود با عنوان1973و همكاران ( 2
همچنين  نتيجه دست يافتند كه جوسازماني به صورتي نسبتا قوي با اجزاي عملكرد و سبك مديريت مديران مرتبط است.

19Fتامپسون

) در مطالعه خود با هدف پاسخ به اين سوال كه چه عواملي در رهبري منجر به ارتقـاي دلبسـتگي شـغلي    2009( 3
ه دست يافت كه رهبري اصيل عملي است كه مي تواند منجر بـه ارتقـاي دلبسـتگي شـغلي     كاركنان مي شود، به اين نتيج

در پـژوهش  ) 2001( ) و حسـن و فـوربيس  2006( ) و والمبوا و همكاران2003( و همچنين لوتانز وآووليو كاركنان شود؛
ميرمحمدي و ( ل تر درك شودرهبراصي هاي خود به اين نتيجه دست يافتند كه اعتماد بين رهبر و كارمند باعث مي شود،

 ).1391همكاران،
جوسـازماني   محققين به دنبال بررسي و مقايسه رابطه رهبـري اصـيل و   حاضر شده در پژوهش با توجه به مطالب گفته

بنـابراين در پـژوهش    ايران و دانشگاه هرات افغانستان مي باشند؛ در دو دانشگاه اصفهان )و پويايي نفوذ(ملاحظه گري و 
 طور ويژه دنبال شده است. هدف كلي و چند هدف به حاضر يك

  هدف كلي:
ملاحظه گري و نفـوذ و پويـايي) و مقايسـه آن در دو دانشـگاه اصـفهان و      ( بررسي رابطه بين رهبري اصيل و جوسازماني

 دانشگاه هرات.
 اهداف ويژه:

ملاحظه گري و نفوذ و ( جوسازمانيمقايسه دانشگاه اصفهان و دانشگاه هرات ازلحاظ ميزان استقرار رهبري اصيل و  -1
 پويايي).

ملاحظه گري و نفوذ و پويايي) و مقايسه ميزان اين روابـط  ( هاي رهبري اصيل با جوسازماني بررسي رابطه بين مؤلفه -2
 در دو دانشگاه اصفهان و دانشگاه هرات.

دو دانشـگاه اصـفهان و دانشـگاه    ملاحظه گري و نفوذ و پويـايي). در  ( تبيين ميزان تأثير رهبري اصيل بر جوسازماني -3
 .هرات

 
   روش

 باشد. يمروش پژوهش حاضر توصيفي از نوع همبستگي 

                                                      
1. Koene 
2. Pritchard  
3. Thompson 
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 جامعه، نمونه و روش نمونه گيري
. انـد  دادهيل تشـك  1394در سـال   هرات دانشگاهجامعه آماري اين پژوهش را كليه كاركنان اداري دانشگاه اصفهان و 

20Fرگانهمچنين با استفاده از جدول كرجسي و مو

نفر از كاركنان دانشگاه اصفهان ايران و دانشگاه هرات افغانسـتان   530، 1
ملاحظـه  ( يجوسازمانحجم نمونه انتخاب شدند. با توجه به هدف كلي تحقيق كه مطالعه تطبيقي رهبري اصيل و  عنوان به

تعـداد كاركنـان    ايـن كـه  توجه به  باي اصفهان و هرات بود و دانشگاه هاو رابطه اين دو متغير در  گري و نفوذ و پويايي)
كاركنان دانشگاه اصفهان و  نفر 265(يري تصادفي متناسب با حجم گ نمونهمتفاوت بود از روش  دانشگاه هادواير ستادي 

 . استفاده شد) كاركنان دانشگاه هرات نفر 265
 ابزار پژوهش

) بـا مقيـاس پـنج ارزشـي     2007وهمكـاران (  ياز از پرسشنامه رهبري اصـيل آووليـو  موردني ها دادهگرداوري  منظور به
 )،سـؤال  3متـوازن (  پـردازش  )،سـؤال  4ي (خودآگـاه  ؛مؤلفـه ) اسـتفاده شـد كـه چهـار     5خيلـي زيـاد=   تـا  1(خيلي كم= 

داد. روايـي پرسشـنامه مـذكور     يم ـي قـرار  موردبررس ـ سؤال 15را با  سؤال) 4ي (ا رابطه)، شفافيت سؤال 4ي (مدار اخلاق
. همچنـين ضـريب پايـايي پرسشـنامه مـذكور      اسـت  قرارگرفتهي و تائيد موردبررس) 1393( يميانرحميرمحمدي و  توسط
 )؛1963كرافـت ( ي هـالپين و  جوسـازمان باشـد؛ و پرسشـنامه    يم ـاست كه پايايي سـطح بـالا و مطلـوبي     شده گزارش 90/0

) اسـتفاده  5خيلي زياد= تا 1كم= خيلي ( يارزشپنج  ) با مقياس ليكرتسؤال 4( و نفوذ و پويايي) سؤال 4ملاحظه گري (
و ضريب پايايي  است قرارگرفتهي و تائيد موردبررس) 1388( همكاران وي توسط جهرمي جوسازمانشد. روايي پرسشنامه 

يـايي هـر دو   پا ي مـذكور، هـا  پرسشـنامه يـاي  از پاكسـب اطمينـان بيشـتر     منظـور  بهاست.  شده گزارش 79/0اين پرسشنامه 
رهبـري اصـيل (در دانشـگاه     امهنپرسش ـقرار گرفت و ضريب پايايي بـراي   موردمحاسبهكرونباخ  پرسشنامه با روش آلفاي

در دانشـگاه اصـفهان آلفـاي    ( يجوسـازمان ) و بـراي پرسشـنامه   94/0و در دانشـگاه هـرات    94/0كرونباخ اصفهان آلفاي 
 .باشد يمر دو پرسشنامه كه نشانگر پايايي مطلوب براي ه حاصل شد )92/0و در دانشگاه هرات  90/0كرونباخ 

 
 ها يافته

در دو دانشگاه ) ملاحظه گري و نفوذ و پويايي(ميانگين رهبري اصيل و جو سازماني  :1جدول شماره 
 اصفهان و هرات

انحراف  ميانگين 
 معيار

 سطح معناداري
)Sig( 

 %95فاصله اطمينان 
 حدبالا حدپايين

 
 دانشگاه اصفهان

 0340/1 8805/0 00/0 63/0 95/3 رهبري اصيل

هاي  مؤلفه
 جوسازماني

93/3 62/0 00/0 8585/0 0104/1 

 
 دانشگاه هرات

 7890/0 6183/0 00/0 70/0 70/3 رهبري اصيل

هاي  مؤلفه
 جوسازماني

69/0 71/0 00/0 6984/0 7821/0 

                                                      
1. Krejcie & Morgan  
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 يـار انحـراف مع  بـا  95/3 در دانشگاه اصفهان رهبري اصيلميانگين  شود. يممشاهده  1كه در جدول شماره  طور همان
دانشگاه در ) ملاحظه گري و نفوذ و پوياييي (ميانگين جوسازمان و 70/0 ياربا انحراف مع 70/3دانشگاه هرات در  و 63/0

دهد ميانگين  يمها نشان  باشد. يافته يم 71/0 ياربا انحراف مع 69/3 دانشگاه هراتدر  62/0 با انحراف معيار 93/3اصفهان 
در هر دو دانشـگاه از حـد متوسـط (حـد وسـط       )ملاحظه گري و نفوذ و پويايي( يجوسازمانهبري اصيل و هر دو متغير ر
آمده اسـت   دست به 00/0 يجوسازمانرهبري اصيل و تر است؛ و در هر دو دانشگاه مقدار معناداري  بزرگ )طيف ليكرت

. پس باشد يتر از صفر (مثبت) م ينان بزرگتر است و حد بالا و پايين فاصله اطم ) كوچك05/0( كه از سطح خطا آزمون
رهبـري اصـيل و   گفـت   تـوان  يم ـ )ملاحظـه گـري و نفـوذ و پويـايي    ( يجوسـازمان رهبـري اصـيل و   با توجه بـه ميـانگين   

 در هر دو دانشگاه در حد متوسط به بالاست. يجوسازمان
ملاحظه ( جوسازمانيو مقايسه دو دانشگاه اصفهان و دانشگاه هرات ازنظر رهبري اصيل  :2جدول شماره 

 مستقل) T(آزمون نفوذ و پويايي) –گري 
 

براي تبيين اختلاف ميانگين و مقايسه دو دانشگاه اصفهان و هرات ازلحاظ دو متغير پـژوهش يعنـي رهبـري اصـيل و     
دو نمونه مستقل استفاده گرديد و نتـايج نشـان داد كـه بـين دو      Tنفوذ و پويايي) از آزمون  جوسازماني (ملاحظه گري و

) 00/0دانشگاه اصفهان و هرات ازنظر رهبري اصيل و جوسازماني (ملاحظـه گـري و نفـوذ و پويـايي) (مقـدار معنـاداري       
آمده است. مقدار سطح معنـاداري يـا    دست به 25/0تفاوت معناداري وجود دارد. در مورد رهبري اصيل اختلاف ميانگين 

تـر اسـت همچنـين     كوچـك  =a 05/0 آمده است كه از سطح خطـاي آزمـون يعنـي    دست به 00/0برابر  P-Valueهمان 
تر است؛ بنابراين فرض صفر (تسـاوي   بزرگ 96/1آمده است كه از مقدار بحراني  دست به 350/4برابر  T-Valueمقدار 

آمـده   دسـت  بـه  23/0متغير جوسازماني (ملاحظه گري و نفـوذ و پويـايي) اخـتلاف ميـانگين      شود. براي ها) رد مي ميانگين
تر است و مقدار آماره  كوچك  =a 05/0 است كه از سطح خطاي آزمون يعني 00/0است؛ و مقدار سطح معناداري برابر 

T 81/4 ابـري رهبـري معنـوي در دو    تـر اسـت؛ بنـابراين فـرض صـفر (بر      بـزرگ  96/1آمده كه از مقدار بحرانـي   دست به

  مستقل Tخلاصه آزمون 
 ميانگين

 
T 

   
اختلاف 
 ميانگين

 
-df Sig.(2 %95فاصله اطمينان 

tailed) 

حدپايي
 ن

 حدبالا

 
 رهبري اصيل

دانشگاه 
 اصفهان

95/3  
350/4 

 
528 

 
00/0 

 
25358/0 

 
13908/0 

 
36809/0 

 70/3 اه هراتدانشگ

 
دو مؤلفه 

 جوسازماني

دانشگاه 
 اصفهان

93/3  
081/4 

 
528 

 
00/0 

 
23915/0 

 
12403/0 

 
35427/0 

 69/3 دانشگاه هرات
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توان گفت دو دانشگاه هرات و دانشگاه اصفهان از جهـت رهبـري    % مي95ديگر با اطمينان  عبارت شود به دانشگاه) رد مي
توجهي دارند؛ و ميانگين رهبـري اصـيل و جوسـازماني     اصيل و جوسازماني (ملاحظه گري، نفوذ و پويايي) اختلاف قابل

 2باشـد. جزئيـات بيشـتر در جـدول      يي) در دانشـگاه اصـفهان بيشـتر از دانشـگاه هـرات مـي      (ملاحظه گري، نفـوذ و پويـا  
 باشد. رؤيت مي قابل

و مقايسه دو  نفوذ و پويايي) –ملاحظه گري ( بررسي رابطه رهبري اصيل و جوسازماني :3جدول شماره 
 انيدانشگاه اصفهان و دانشگاه هرات ازنظر ميزان رابطه بين رهبري اصيل و جوسازم

  نوع همبستگي ضريب همبستگي سطح معناداري نتيجه

 دانشگاه اصفهان پيرسون 872/0 00/0 وجود ارتباط معنادار
 دانشگاه هرات پيرسون 902/0 00/0 وجود ارتباط معنادار

0.01و  0.05داري در سطح  يمعن  
 

يل و هاي رهبري اص جوسازماني (ملاحظه گري و نفوذ و پويايي) و مؤلفه بررسي رابطه :4جدول شماره 
 هاي رهبري اصيل مقايسه دانشگاه اصفهان و هرات ازنظر ميزان رابطه جوسازماني و مؤلفه

 0.01و  0.05داري در سطح  يمعن

منظور تبيين رابطه بين رهبري اصيل و جوسازماني (ملاحظه گري و نفوذ و پويـايي) از آزمـون همبسـتگي     همچنين به
ضريب همبسـتگي بـين رهبـري اصـيل و دو مؤلفـه جوسـازماني در دانشـگاه        پيرسون استفاده گرديد و نتايج نشان داد كه 

آمده بيانگر همبستگي سطح بـالا   دست باشد؛ كه در هر دو دانشگاه نتايج به مي 902/0و در دانشگاه هرات  872/0اصفهان 
 99ا اطمينـان  % نيز معنـادار اسـت و ب ـ  1%). اين همبستگي در سطح خطاي 5، سطح خطاي   =Sig 00/0 و مطلوبي است (

توان گفت بين رهبري اصيل و دو مؤلفه جوسازماني (ملاحظه گري، نفوذ و پويايي) رابطـه مثبـت و معنـاداري     درصد مي
هـاي رهبـري    دهد بين جوسازماني و هر يك از مؤلفه ). همچنين نتايج حاصل از پژوهش نشان مي3جدول وجود دارد (

دهند كه در هر دو دانشگاه جوسازماني بيشترين همبستگي را  ها نشان مي افتهي. داري وجود دارد اصيل رابطه مثبت و معني
پردازش متوازن و خودآگاهي دارد. جزئيات همبستگي بين جوسازماني و  –مداري  اخلاق –اي  به ترتيب با شفافيت رابطه

 باشد. رؤيت مي قابل 4جدول طور كامل در  هاي رهبري اصيل به هر يك از مؤلفه

 اي شفافيت رابطه مداري اخلاق پردازش متوازن خودآگاهي 

 
 

 جوسازماني

اه دانشگ
 اصفهان

 83/0 773/0 747/0 729/0 ضريب همبستگي
 00/0 00/0 00/0 00/0 سطح معناداري

دانشگاه 
 هرات

 858/0 812/0 794/0 785/0 ضريب همبستگي
 00/0 00/0 00/0 00/0 سطح معناداري
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و  نفوذ و پويايي) –ملاحظه گري ( يجوسازماني نيب شيپنتايج رگرسيون رهبري اصيل براي  :5ره جدول شما
 يسه دو دانشگاه اصفهان و هرات از طريق نتايج رگرسيونمقا

  مدل
 ضرايب غيراستاندارد

 
ضرايب 
 استاندارد

 
t 
 

 
ضريب 
 تعيين

 
سطح 

 معناداري
1 

 
 

 متغير وابسته

 
 

متغير 
 مستقل

 
 

(ضريب  B اهدانشگ
 رگرسيون)

خطاي 
 معيار

Beta 

 جوسازماني
(ملاحظه گري 

نفوذ و –
 پويايي)

رهبري 
 اصيل

 00/0 761/0 920/28 872/0 030/0 863/0 اصفهان
 00/0 814/0 942/33 902/0 027/0 919/0 هرات

 
بيني جوسازماني  ل براي پيشهاي رهبري اصي گام مؤلفه به نتايج رگرسيون چند متغيره گام :6جدول شماره 

 و مقايسه دو دانشگاه اصفهان و هرات از طريق نتايج رگرسيوننفوذ و پويايي)  –(ملاحظه گري 
 
 
 

 دانشگاه

 
 
 

 مدل

ضرايب  يراستانداردغضرايب 
 استاندارد

 
t 

 
ضريب 
 تعيين

 
ضريب 

 همبستگي

 
سطح 

(ضريب  B معناداري
 رگرسيون)

خطاي 
 معيار

 
Beta 

 
 اصفهان

 00/0 83/0 68/0 126/24 83/0 028/0 681/0 اي      شفافيت رابطه   1
 اي      شفافيت رابطه      2

 مداري اخلاق        
464/0 

 
363/0 

033/0 
 

038/0 

566/0 
 

387/0 

990/13 
 

565/9 

 
769/0 

 
877/0 

 
00/0 

 اي      شفافيت رابطه    3
 مداري اخلاق        

 خودآگاهي      

403/0 
291/0 
171/0. 

035/0 
040/0 
038/0 

492/0 
311/0 
188/0 

548/11 
301/7 
459/4 

 
786/0 

 

 
886/0 

 
00/0 

 
 هرات

 00/0 858/0 737/0 128/27 858/0 027/0 727/0 اي      شفافيت رابطه    1

 اي      شفافيت رابطه      2
 مداري اخلاق        

482/0 
 

373/0 

033/0 
 

037/0 

568/0 
 

398/0 

459/14 
 

115/10 

 
811/0 

 

 
90/0 

 

 
00/0 

 اي      شفافيت رابطه    3
 مداري اخلاق        

 خودآگاهي      

410/0 
280/0 
218/0 

034/0 
039/0 
041/0 

484/0 
298/0 
219/0 

929/11 
119/7 
330/5 

 
829/0 

 

 
911/0 

 
00/0 
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طريق رهبري اصـيل   ) ازنفوذ و پويايي –گري  ملاحظهجوسازماني (بيني تغييرات مربوط به  منظور تبيين ميزان پيش به
و دانشـگاه هـرات    87/0از رگرسيون ساده استفاده گرديد و نتايج نشان داد كه ضريب بتا استاندارد در دانشـگاه اصـفهان   

، 920/28آمـده درهـر دو دانشـگاه (دانشـگاه اصـفهان       دسـت  در بـه  t-valueآمـاره   اين كـه باشد كه با توجه به  مي 90/0
شـده معنـادار اسـت. پـس      است، بنابراين ضـرايب بتـاي مشـاهده    96/1تر از مقدار بحراني  ) بزرگ942/33اه هرات دانشگ

بيني كننده جوسازماني (دو مؤلفـه ملاحظـه گـري و     عنوان متغير تأثيرگذار و پيش تواند به توان گفت رهبري اصيل مي مي
 761/0، ضـريب تعيـين   863/0اه اصفهان با ضريب رگرسـيون  نفوذ و پويايي) در نظر گرفته شود. رهبري اصيل در دانشگ

قادر به تبيـين و   814/0، ضريب تعيين 919/0درصد و در دانشگاه هرات با ضريب رگرسيون  76بيني  قادر به تبيين و پيش
) نيـز  00/0درصد تغييرات مربوط به جوسازماني (ملاحظه گري، نفوذ و پويايي) مي باشد. مقدار معنـاداري (  81بيني  پيش

رؤيـت   قابل 5كند. جزئيات بيشتر در جدول  هاي فوق را تائيد مي ) است كه يافته05/0تر از سطح خطاي آزمون ( كوچك
 باشد. مي

بيني تغييرات جوسازماني (ملاحظه گري و نفـوذ   هاي رهبري اصيل در پيش منظور تبيين سهم هريك از مؤلفه همچنين به
دهد در هـر دو   نشان مي 6طور كه جدول شماره  گام استفاده گرديد. همان به از نوع گامو پويايي) از تحليل رگرسيون خطي 

ازآن  هـاي جوسـازماني را دارد و پـس    بينـي تغيـرات مربـوط بـه مؤلفـه      اي بيشترين توانايي را در پيش دانشگاه شفافيت رابطه
بيني تغييرات مربوط بـه دو مؤلفـه    يبي در پيشصورت ساده و ترك مداري، خودآگاهي بيشترين توانايي را به متغيرهاي اخلاق

جوسازماني دارند و متغير پردازش متوازن قابليت تبيين تغييرات جوسازماني (ملاحظه گري و نفـوذ پويـايي) را نداشـته و از    
ننـده وارد  بينـي ك  عنوان بهترين پيش اي به دهد در گام نخست متغير شفافيت رابطه هاي نشان مي شده است. يافته معادله خارج

و  681/0اي در مقايسه بـا ديگـر ابعـاد در دانشـگاه اصـفهان بـا ضـريب رگرسـيون          معادله شده است، بنابراين شفافيت رابطه
و ضـريب همبسـتگي    727/0درصد و در دانشگاه هرات با ضـريب رگرسـيون    68بيني  قادر به پيش 83/0ضريب همبستگي 

مـداري وارد معادلـه    باشد. در مرحلـه دوم متغيـر اخـلاق    وط به جوسازماني ميدرصد تغييرات مرب 73پيش بيني  قادر به 85/0
 8پـيش بينـي    قادر به 877/0و ضريب همبستگي چندگانه  363/0شده كه اين متغير در دانشگاه اصفهان با ضريب رگرسيون 

درصـد از   4/7ش بينـي  پي قادر به 90/0و ضريب همبستگي چندگانه  373/0درصد و در دانشگاه هرات با ضريب رگرسيون 
باشد. در مرحله سوم متغير خودآگاهي وارد معادله شده است كـه ايـن متغيـر در دانشـگاه      تغييرات مربوط به جوسازماني مي

درصد و در دانشگاه هرات با  7/1پيش بيني  قادر به 886/0و ضريب همبستگي چندگانه  171/0اصفهان با ضريب رگرسيون 
درصد از تغييرات مربوط به جوسازماني  8/1پيش بيني  قادر به 911/0ب همبستگي چندگانه و ضري 218/0ضريب رگرسيون 

 96/1هـا از مقـدار بحرانـي     در تمـام تحليـل   t-Valueاست؛ و مقدار  00/0گام  در هر سه fباشد. سطح معناداري آزمون  مي
 .باشد رؤيت مي قابل 6ل شماره بيشتر در جدو كند. جزئيات هاي فوق را تائيد مي باشد كه يافته تر مي بزرگ

 
 گيري بحث و نتيجه

نفـوذ و  –در پژوهش حاضر سعي گرديد تا به بررسي و مقايسه رابطه بين رهبري اصيل و جوسازماني (ملاحظه گـري  
آمده نشان داد كه جوسازماني و رهبـري اصـيل    دست نتايج به در دانشگاه اصفهان و دانشگاه هرات پرداخته شود.) پويايي

و در خصوص رهبري اصيل و جوسـازماني (ملاحظـه    )؛1جدول شماره ( باشد دانشگاه درحد متوسط به بالا مي ر دودر ه
). 2جـدول شـماره   ( تري برخوردار است نفوذ و پويايي) دانشگاه اصفهان نسبت به دانشگاه هرات از وضع مطلوب–گري 
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ملاحظه گري ( جوسازماني وجود رابطه معنادار دو دانشگاه، هاي مربوط به هر آمده از تحليل داده دست ها به همچنين يافته
دهد كه در هر دو  نمايد و نتايج نشان مي هاي رهبري اصيل را تائيد مي با رهبري اصيل وهر يك از مؤلفه نفوذ و پويايي)–

اخلاق مـداري  -ينفوذ و پويايي) بيشترين همبستگي را به ترتيب با شفافيت رابطه ا–ملاحظه گري ( دانشگاه جوسازماني
هاي حاصـل از تحليـل رگرسـيون سـاده و      علاوه بر اين يافته ).4و  3جدول شماره ( پردازش متوازن و خودآگاهي دارد–

بينـي   عنوان متغير تأثيرگذار و پـيش  تواند به دهد كه رهبري اصيل مي هاي هر دو دانشگاه نشان مي گام مربوط به داده به گام
و در هـر دو دانشـگاه   ) 5ملاحظه گيري و نفوذ و پويايي) در نظر گرفته شود (جدول شماره  دو مؤلفه( كننده جوسازماني

هـاي   بينـي تغييـرات مربـوط بـه مؤلفـه      اي بيشـترين توانـايي را در پـيش    شـفافيت رابطـه   هاي رهبـري اصـيل،   از ميان مؤلفه
مداري و خودآگاهي بيشترين توانايي را  ازآن متغيرهاي اخلاق نفوذ و پويايي) را دارد و پس–ملاحظه گري ( جوسازماني

بيني تغييرات مربوط به دو مؤلفه جوسازماني رادارنـد و متغيـر پـردازش متـوازن قابليـت       صورت ساده و تركيبي در پيش به
 ).6جدول شماره ( تبيين تغييرات دو مؤلفه جوسازماني يعني ملاحظه گري و نفوذ و پويايي را نداشته است

ي دانشـگاه هـا  شـده در   آوري آمده از اطلاعـات جمـع   دست شينه نظري تحقيق و با توجه به نتايج بهبا در نظر گرفتن پي
در راسـتاي   ،دانشـگاه هـا  و نهادهـاي آموزشـي نظيـر    سـازمان هـا  ويـژه   بـه سـازمان هـا  رود رهبـران   موردمطالعه، انتظار مـي 

شـفافيت و صـداقت در    هـايي نظيـر   گـي با رعايت ويژ كارگيري سبك رهبري اصيل در سازمان خويش تلاش نمايند و به
عمـل كـردن و    صـورت مثبـت،   بيـان احساسـات بـه    بيـان حقـايق دشـوار،    پـذيرش اشـتباهات خـود،    گفتار و رفتار خـود، 

جوسازماني سالمي كه هم براي سـازمان و هـم بـراي     عنوان يك رهبر اصيل، گيري بر اساس اصول اخلاقي و ... به تصميم
 د نمايند.را ايجا كاركنان مطلوب باشد

پيشـنهاد   دانشـگاه هـا  شده، در راستاي توسعه و ترويج رهبري اصيل و جوسازماني مناسـب در   با توجه به مطالب گفته
 شود كه: مي

عنوان يك رهبر اصيل در گفتار و رفتـار خـويش شـفافيت و صـداقت داشـته باشـند، گفتـار و         به دانشگاه هامديران  -1
دهند عمل نمايند. انتظـارات خـود را    هاي كه مي ها و وعده ه باشد و به گفتهرفتارشان باهم مطابقت و سازگاري داشت

 به صورت دقيق و روشن بيان نمايند.

بين باشند و اشتباهات خود را بپذيرند. همچنين تحمـل   عنوان يك رهبر اصيل انتقادپذير و واقع به دانشگاه هامديران  -2
و زمـاني تصـميمات    هاي افراد باهم همسو نيسـتند؛  يشه ديدگاههاي مخالف را داشته باشند چراكه هم شنيدن ديدگاه

 ها افراد مختلف شنيده و بررسي شوند. شود كه ديدگاه درست و مناسب اتخاذ مي

گيـري و بـر اسـاس اسـتاندارهاي      هـاي بنيـادي تصـميم    عنوان يك رهبر اصيل بـر اسـاس ارزش   به دانشگاه هامديران  -3
 هاي اخلاقي تشويق نمايند. را به اتخاذ تصميمات مبتني بر ارزشاخلاقي عمل نمايند. همچنين ديگران 

عنوان يك رهبري اصيل در راستاي ايجاد جوسازماني سـالم و مطلـوب، بـه كاركنـان فرصـت       به دانشگاه هامديران  -4
 .را دوستانه متذكر شود آن هاعنوان يك دوست نه يك مافوق بنگرد و اشتباهات  اظهارنظر بدهند و به كاركنان به

بـه كـار   عنوان يك رهبـري اصـيل    به دانشگاه هامديران همچنين در راستاي فراهم آوردن يك جوسازماني مطلوب  -5
كاركنان خود صميميت داشته و تا  با ي در محيط كار و جلسات شركت نمايند.مند علاقهخود علاقه نشان بدهند، با 

نيز بخواهند همـديگر را در حـل مشـكلات يـاري     حد امكان در حل مشكلات ديگران را ياري نمايد و از كاركنان 



 در دو دانشگاه ... نفوذوپويايي) -(ملاحظه گري  بررسي رابطه بين رهبري اصيل و جو سازماني                   1395تابستان 

47 

يـك محـيط    جـاي  بـه يران بايد از معاشرت و گفتگو در محيط كار خود لذت ببرند و محيط كار خـود را  مد نمايند.
 . و گرم و صميمي تبديل نمايند به يك محيط تعامليخشك و بي روح 
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