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 چكيده

شوند و جايگاهي براي  بندي مي هايي كه براساس آن، كشورهاي مختلف از نظر علمي درجه يكي از شاخص
ي و ميزان مشاركت آنها در توليد علم، دانش و شود، وجود محيط هاي دانشگاه آنها در توسعه در نظر گرفته مي

بايد . گردد پژوهش مهمترين حركت در يك محيط دانشگاهي محسوب مي. هاي علمي است استناد سازي يافته
هاي مختلف دانش بشري، نقش مهمي در  تواند علاوه بر گشودن مرزهاي نو در شاخه توجه داشت كه پژوهش مي

. امعه ايفا كند و اين امر يكي از مهمترين وظايف مراكز آموزش عالي استهاي ج جهت رفع مشكل و محروميت
هدف . وري سهم به سزايي دارند مديران درخصوص افزايش بهره. وري است پژوهش، محور افزايش بهره

 بهره وري مديران در دانشگاه آزاد اسلامي است در اين پژوهش  وپژوهش حاضر بررسي رابطه بين جوسازماني
 كه در 12 و 8آماري تشكيل شده از كليه مديران اداري بخش هاي مختلف دانشگاه آزاد اسلامي مناطق جامعه 

 نفر مدير است كه به روش تصادفي محاسبه 200نمونه پژوهش تعداد . هر بخش يك مدير و سه كارمند است
 17و پرسشنامه بهره وري  3 و استرينجر2 سوالي ليتوين50ابزار سنجش در اين پژوهش، پرسشنامه . گرديده است
 و همكاران است نتايج حاصل از رگرسيون چند متغيري خطي و تحليل واريانس نشان مي دهد كه 4سوالي اسميت

جوسازماني متعالي در دانشگاه آزاد اسلامي داراي ابعاد ساختار، دوستي، پاداش و ضوابط هستند كه در بهره وري 
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  مقدمه
نياز به مديريت و رهبري در همه زمينه هاي فعاليت اجتماعي امري محسوس و حياتي 

منابع انساني و مادي بدون هدايت و رهبري لايق رو به كاهش و نابودي مي رود، اما در . است
ان اداره كنندگان يا مسوولان سازمان هاي پژوهشي يكي از اين ميان مديران پژوهشي به عنو

  . عامل هاي اصلي و تعيين كننده در توليد علم و توسعه علمي تحقيقاتي دارند
آوري و آن هم مقدمه توليد ثروت و اشتغال  شك توليدات علمي مقدمه توليدات فن بي

ود هر كه دانا بود؛ اين دانايي چه خوش گفت فردوسي پاكزاد، توانا ب. باشد برمبناي دانايي مي
كشوري كه برنامه جدي . شود آورد و دانايي از طريق پژوهش حاصل مي است كه توانايي مي

تواند اقتصاد خود را نيز بر آن استوار كند، يعني  توليد علم و فناوري داشته باشد، ميبراي 
 .)1382موسوي، (عه پايدار است توسعه مبتني بر دانايي توس. اقتصاد مبتني بر دانايي داشته باشد

توليد علم و دانايي تنها از طريق . توليد علم اساس دانايي است و دانايي اساس توانايي است
ساز فناوري و  توليد علم باعث افزايش دانايي شده و اين مقدمه زمينه. شود  ميپژوهش حاصل

توانايي و امنيت اجتماع در نتيجه توليد اشتغال و ثروت گرديده و در نهايت سبب آسايش و 
ترديد توانمندي، توسعه و استقلال واقعي كشورها به ميزان متنابهي نسبت مستقيم با  بي. شود مي

در عصر كنوني توليد علم و تحرك . توانايي آنها در توليد علم و توسعه علمي ـ تحقيقاتي دارد
اوري از لوازم زيست انسان علمي با رونق و پيشرفت فناوري نيز كاملاً مرتبط است و فن و فن

حقيقت اين است كه توليد و بسط و گسترش علم تأثير بسيار عميق  .شود معاصر محسوب مي
به تعبير ديگر توليد علم و توسعه . هاي اقتصادي، اجتماعي و فرهنگي كشور دارد در تمام حوزه

تمام . كند  ايفا مي جانبه و پايدار كشورها نقش عمده علمي به عنوان موتور محركه توسعه همه
  .باشند كشورها در تلاش براي نيل به خودكفايي علمي و توسعه علم و تحقيقات مي

نقش و اهميت تحقيقات از نيمه دوم قرن بيستم بطور مداوم در حال ارتقاء و افزايش بوده 
 سال اخير تمامي كشورهاي صنعتي و به تبع آن كشورهاي موفق در حال 50 در طي. است

 وقوف به نقش مهم و تعيين كننده تحقيقات در توسعه بخش هاي مختلف كشور توسعه با
عمده توجه و اهتمام خود را در جهت تقويت و ارتقاء سطح شاخص هاي مختلف تحقيقات 

توان ادعا كرد كه بين تحقيقات و ميزان  بر اين اساس با اطمينان مي. اند مصروف ساخته
دهد  تجارب جهاني نشان مي. ستقيم وجود دارداي م پيشرفت حقيقي در هر كشور رابطه



  ناظم.../ رهبران پژوهشي و خلق جوسازماني متعالي در

 
 

169
اند، آنهايي هستند كه  ها را متحمل شده كشورهايي كه در زمينه تحقيقات بيشترين هزينه

امروزه همه كشورها اعم از كشورهاي صنعتي و . اند صنايعي پيشرفتهآوري و  صاحب فن
. حقيقاتي خود بيافزايندهاي ت گذاري كشورهاي در حال توسعه در تلاشند تا بر حجم سرمايه

در اين ميان كشورهاي صنعتي براي حفظ موقعيت خود و با افزايش برتري خويش در 
حال توسعه  كنند و كشورهاي در گذاري مي المللي، در تحقيقات سرمايه هاي رقابت بين صحنه

لات اند كه براي رسيدن به رشد و توسعه واقعي و حل و رفع اصولي مسائل و مشك نيز دريافته
خيان و يش(گذاري در زمينه تحقيقات ندارند  اقتصادي و اجتماعي خود راهي جز سرمايه

  ).1381همكاران، 
. در اكثر كشورها، تحقيق و پژوهش به منزله كاركرد ضروري دانشگاه پذيرفته شده است

دهند و به  هاي مناسب جهت ايجاد روحيه آزادي در تحقيق را پرورش مي اين كاركردها زمينه
نمايد تا دانش و علم آنها به روز شود و همواره از آخرين  اعضاي علمي كمك مي

دستاوردهاي علمي مطلع باشند اين امر به نوبه خود معيارهاي عقلايي آموزشي و خود تجديد 
دانشگاه به عنوان مهمترين ركن نظام  .كند شوندگي اعضاي هيئت علمي را تضمين مي

عه علمي نقش مهم و حياتي ايفا كند و براي انجام چنين تواند در ايجاد توس آموزشي مي
در واقع رسالت . رسالتي لازم است تحول عظيمي در مديريت نظام آموزش عالي ايجاد گردد

افزاري و آزاد انديشي به وسيله نظام آموزش عالي تحقق خواهد  نهضت توليد علم، جنبش نرم
انع تحقيق و نو آوري مي توان به توليد علم و با از بين بردن مو ) 1383اميريان زاده،. (يافت

 -1: به شرح زير است و نوآوري در ايران پژوهشگانه   موانع هفت.توسعه علمي پرداخت
 موانع مربوط به بودجه پژوهشي و امكانات -2، موانع مربوط به بكار گيري نتايج پژوهش

مربوط به فضاي استاندارد موانع -4،  موانع مربوط به قوانين و مقررات پژوهشي-3، پژوهش
 -7 و  موانع مربوط به فرهنگ پژوهش-6،  موانع مربوط به پژوهشگران-5، علمي و پژوهشي

  .ي و نظام پژوهشيار به مديريت، سياست گذموانع مربوط
ترين عوامل موفقيت راهبرد  مديريت سازمان هاي پژوهشي و فرهنگ مديريت از مهم

مدير واحد يا سازمان پژوهشي بايد داراي . سالت ها هستنديابي به اهداف و ر انتخابي و دست
 براي -2دار ايجاد كند،   در محققان حس همبستگي و حركت جهت-1: هاي زير باشد ويژگي
 كارآيي و اثربخشي اقدامات را -3هاي اجرايي مناسبي را برگزيند،  يابي به اهداف شيوه دست
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 براي محققان، آزادي عمل كافي -4دهد، هاي مشاركتي و همكاري ارتقا  با اِعمال روش

 استقلال فردي را محترم شمارد و پيوسته با محققان -5ها را فراهم سازد،  جهت تعقيب انديشه
تدوين راهبرد  . به عوامل مختلف ايجاد انگيزش توجه و آنها را اعمال كند-6در تماس باشد و 

بيني حركت كند نه   براساس پيش-1 :سازد كه تحقيقاتي در صورتي محيط مناسبي را فراهم مي
 براساس اطلاعات موردنياز، ارتباطات -3 اهداف مشخص داشته باشد، -2به صورت واكنشي، 
وري را تدوين نمايد،  هاي ارتقاي اثربخشي و بهره  سازوكارها و روش-4مناسب برقرار كند، 

ارهاي مناسبي جهت يمعمبنا و  -5 و از منابع مالي و انساني به بهترين شكل بهره گيرد -4
 ). 1379حاجي حسيني، (تجديدنظر در ساختار سازماني فراهم آورد 

تجارت جهاني نشان مي دهد، كشورهايي كه در . پژوهش، محور افزايش بهره وري است
 بيشترين هزينه ها را متحمل شده اند، آنهايي هستند كه صاحب فن آوري و پژوهشزمينه 

واني و جو مناسب سازمان هاي پژوهشي، نقش اساسي در بهره  فضاي ر.صنايعي پيشرفته اند
 . وري ايفا مي نمايد

كننـد و   سـازماني محيطـي اسـت كـه افـراد در آن كـار مـي             معتقد است جو  ) 1992(1 بولدن
برگيرنـده نظـام     جوسازماني در . منعكس كنندة نگرش كاركنان و سبك مديريت سازمان است        

كنند روش انجام كار چيـست و اينكـه چـه رفتارهـايي               يارزشي است به اين معنا كه مشخص م       
اي به عنوان درك      سازماني به طور گسترده   جو) 1990(2به نظر شنايدر  . رديگ  مورد تائيد قرار مي   

هاي سازماني اعم از رسمي و غيررسمي تعريف شـده            ها و اقدامات و رويه      مشي  مشترك از خط  
مفـاهيم فرهنـگ سـازماني و       ) 1991 (3ونـز بـه گفتـه آ     .است و براي اعضا قابـل مـشاهده اسـت         

هـايي هـستند كـه بـا يـك واقعيـت سـرو كـار دارد و رفتـار افـراد در                         سازماني هـر دو سـازه     جو 

هاي مستقيم و محسوس نيست، بلكه حاصل تعامل با نيروهـاي             ها حاصل تعامل با حادثه     سازمان
 نگـرش   مـنعكس كننـده   كند جوسـازماني      بيان مي  )1995( 4چاندان. نامحسوس در محيط است   

اي از ويژگـي و       كننـد و مجموعـه      افراد از سازماني است كه نسبت به آن احساس دلبستگي مـي           
هايي است كه توسط كاركنان سازمان وجـود دارد و بـه عنـوان نيـروي اصـلي در تعيـين                      عامل

  .رفتار كاركنان مؤثر است

                                           
1 Boulden 
2 Schneider 
3 Owens 
4 Chandan 
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سـازماني  يتي بـر جو   هـاي مـدير    ها و فعاليـت     شناسي، محيط خارجي، خط مشي      ساختار، فن 
. هـاي سـاختاري مـؤثر بـر جوسـازماني، انـدازه سـازمان اسـت                جمله عامـل   ازد  تأثير مهمي دار  

محـيط بـازتر و پـر    هـاي كـوچكتر،    اي در يك نظام آموزشي نـشان داد كـه در سـازمان           مطالعه
 كـه   علاوه بر ايـن مطالعـه نـشان مـي دهـد           .  وجود دارد   اي  اعتمادتر است و جوسازماني دوستانه    

هـاي فـرد از جوسـازماني مـؤثر      تواند بـر درك  جايگاه شغلي فرد در سلسلة مراتب سازماني مي 
انجام شده نيز نـشان داد كـه   ) 1961 (2استاكر اي كه توسط برنز و   مطالعه ).1997  ،1اسيترز(باشد  
گرا  شناسي تكراري مانند خط توليد باعث به وجود آمدن جوسازماني انعطاف ناپذير و قانون       فن

دهد كـه     ها نشان مي    شود و همچنين مطالعه     و در نتيجه پايين بودن نوآوري در ميان كاركنان مي         
هاي بازتر، اعتماد، نـوآوري، و پـذيرش مـسئوليت           هاي متغير و متنوع موجب ارتباط      شناسي  فن

  .شوند فردي در انجام كار مي
دربرگيرنده ارزشهاي سازماني هاي مؤثر بر جو معتقد است كه عامل )1989(شرينگتن 

هاي اعضا، تشكيل  مديريتي، سبك رهبري، موقعيت اقتصادي، ساختار سازماني، ويژگي
  .ها، اندازه سازمان، و ماهيت كار است اتحاديه

 در ارزيابي خود از جو سازماني به چهار رويكرد به شرح زير اشاره  3موارن و ولكوين

  :مي كنند
از . شود گرفته مي نظر سازماني در عيني ساختار نمود سازماني،جو :4ساختاري رويكرد -1
هاي مشتركي  هاي ساختاري مشتركي دارند، درك كه اعضاي سازمان ويژگي آنجا

  .دهد شكل مي سازماني راكنندكه جو پيدامي
سازماني در درون افراد براساس اين رويكرد، اساس تشكيل جو: 5رويكرد ادراكي -2
دهند كه از نظر روانشناختي براي آنها   مياي پاسخ وقعيتي به شيوههاي م افراد به متغير. است
  .شناختي موقعيت سازمان است سازماني توصيف روانجو. دار است معني
رو  هايي كه با آن روبه طبق اين رويكرد، افراد در پاسخ به موقعيت: 6رويكرد تعاملي -3
عيب اين روش آن . زماني استسارسند كه شالوده جو هاي مشتركي مي شوند به توافق مي

                                           
1 Steers 
2 Burns & Stalker 
3 Maran and Volkwein 
4 The structural approach 
5 The perceptual approach 
6 Interaction approach 
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است كه محدوده تأثير فرهنگ سازماني بر همكاري و ارتباط ميان اعضاي گروه را در نظر 

  .گيرد نمي
بر اساس اين رويكـرد، جوسـازماني نتيجـه تعامـل گروهـي از افـراد                : 1رويكرد فرهنگي  -4

  .)1992موران و ولكوين، (است كه يك چارچوب ذهني مشترك دارند 
 ژوهــشي بــارور نقــش مهمــي در افــزايش بهــره وري ســازمان هــاي پژوهــشي ايفــا محــيط پ

وجود اهداف مشخص -1 :از ويژگيهاي مربوط به يك محيط پژوهشي بارور عبارتند    . مي نمايد 
:  وضعيت گـروه -4، فرهنگ-3، تأكيد بر پژوهش-2، شود  كه باعث كاركردهاي هماهنگ مي    

آوري، از خـود      روحيـه نـو   : ل توصـيف كـرد     عام ـ 7هـا را بـا سـنجش         ، وضـعيت گـروه    2آندرو
گيرد، ميزانـي كـه يـك         گذشتگي براي كار، ميزاني كه يك عقيده جديد مورد عنايت قرار مي           

 مـديريت   -5،  شـود   عقيده جديد از سوي اعضاي پايين سازمان يا گروه مورد عنايـت واقـع مـي               
حمايـت و    اطلاعات،   وجه مشخصه ارتباط، تبادل   :  ارتباط -7،  سازمان غيرمتمركز -6،  مشاركتي

هـا و مراكزتحقيقـاتي ديگـر        درك همدلانه و دسترسي به ديگر پژوهشگران در شبكه سـازمان          
ــات -8، اســت ــابع و امكان ــضاء   -9،  من ــاگوني اع ــازمان و گون ــا س ــروه ي ــدمت گ ــعت، ق  ، وس

العـاده بـالا،      مدعي است واحدهايي با بازده فوق      3ديل:  استخدام و گزينش   -11،  ها پاداش -10
  وشــوند صوصيت ويــژه تمركــز بــسيار در اســتخدام اســتعدادهاي درخــشان شــناخته مــي بــا خــ

ايـن عامـل بـر تمـامي        . رهبري مهمترين عامل مؤثر در يك نظام اسـت        بي ترديد،   :  رهبري -12
 ) .1376، ترجمه معيري ، 4بلاند(گذارد  خصوصيات ديگر يك نظام يا گروه تأثير مي

هـاي   شـركت    هـاي مـوثر بـر نـوآوري انجـام شـد،            پژوهشي كه به منظور بررسي عامل      در
با همتايان خود در شش سال مقايسه شـدند ايـن بررسـي بـر تفـاوت در راهبـرد                    ” كانادا اواردز “

ــود    ــازماني متمركــز ب ــضاي س ــازماني، و ف ــديريتي، ســاختار س ــشان داد كــه در . م ــا ن  نتيجــه ه

يـت هـاي مبتكرانـه و    تعهد مديريت بـه فعال   . هاي حساب شده     شركت هاي نوآور، خطرپذيري   
جمع گرايي و گروه گرايـي و نيـز يـك             پيشگام، تركيب استعدادهاي مختلف در گروه كاري،      

پـژوهش   ).5،1993صـالح و وانـگ  (نظام پاداش كه رفتار خلاق را تقويت مي كرد، بارزتر بـود      

                                           
1 Cultural apporach 
2 Andrew 
3 Dill 
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5 Saleh & Wang 
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ديگري درباره جو سازماني نشان داده است كه فضاي سازماني مطلـوب منجـر بـه وفـاداري در                   

تومـا، و    اسـتراتون، ( ها، رضايت و سرويس دهي مطلوب به مشتري مـي شـود         بين افراد و گروه   
ليتوين و استرينجر در مطالعه هاي خود دريافتند كه فضاهاي سازماني خودكامه  .)1993، 1پلتون

 كه در آن تصميم گيـري متمركـز اسـت و رفتـار كاركنـان از راه قـوانين و رويـه هـاي زيـادي                      
موجب كاهش بهـره وري، رضـايت شـغلي و خلاقيـت شـده ونگـرش منفـي                    د،نظارت مي شو  

برعكس يك فضاي دوستانه كه رابطـه هـاي خـوبي را            . گروه كاري را افزايش مي دهد      درباره
 كاركنان دامن مي زند موجب بالا رفتن رضايت شغلي و نگرش مثبت درباره گـروه كـاري        بين

 هـاي بـاز،   بـا ارتبـاط  ” كارمنـد مـدار  “ ماني همچنين معلوم شده است كه فـضاي سـاز       . مي شود 
تـرك خـدمت،       پشتيباني و تصميم گيري غيرمتمركز، به افزايش عملكرد كاركنان منجر شـده،           

در ) 1983 (2ووهـان و   )1977 ،اسـتيرز (هزينه هاي توليد و زمان آمـوزش را كـاهش مـي دهـد                 
 ”وسازماني و بهـره وري    يا ج  آموزش و تجربه هاي مدير       رابطه تحصيل، “پژوهشي تحت عنوان    

دريافت كـه فـضاي سـازماني     كه در يك واحد خرده فروشي يك شركت رايانه اي انجام شد،        
و تجربـه هـاي آنـان        آمـوزش    رابطه مستقيم با بهره وري داشته و عملكرد مديران، بـا تحـصيل،            

  .ارتباط دارد
 جوسـازماني و   “پژوهـشي در رابطـه بـا        ” مركـز بهـره وري ملـي      “از سـوي    نيز   1985درسال  

ــالزي(” هــاي كــار در بانــك عمــومي  ارزش ــن در  .انجــام شــد) موســسه اي در م ــژوهشاي  پ

سـبك سرپرسـتي ازسـوي       هـاي بـاز و     پشتبياني سازماني، ارتباط    هاي فضاي سازماني،   شاخص
هـاي لـورش و مـورس        پـژوهش  ).1992،  3عبـداالله ( ب كردنـد  سپاسخ دهندگان امتياز بالايي ك    

كارخانه هاي توليدي و شيميايي نشان داد، كارخانـه هـاي توليـدي كـه                 از در دو دسته  ) 1974(
سبك سرپرستي هدايتي و تمركـز قـدرت در     بلند، عملكردبهتري دارند داراي ساختار به نسبت     

ساختار به نسبت  كه عملكرد اثربخشي تري دارند سطح عالي هستند و دركارخانه هاي شيميايي  
هاي فرنچ و بل     همچنين پژوهش  .قدرت وجود دارد   زيعتو تخت، سبك سرپرستي مشاركتي و    

راه  مهـارت زيـادي درانجـام كـار از         موفق تر، افـراد    هاي  نشان داد كه درسازمان    1984درسال  
  ) .1985، 4كاست و روزنزويگ فرنچ،(د دارن انديشه ها برخورد تعارض و
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 بهـره وري بـه      سازماني بـراي  جو  “نيز در پژوهش خود تحت عنوان       ) 985 (1ويتدر ضمن،   

به وجود رابطه بين جو سازماني و بهره وري دسـت           “ عنوان يك نويد دهنده بهره وري سازماني      
همچنـين،   .استفاده كرد    سازماني ليتوين و استرينجر   خود از پرسشنامه جو    وي در پژوهش  . يافت
وري سازماني بـا بهـره      در پژوهشي تحت عنوان بررسي رابطه سبك رهبري و جو         ) 1378(ناظم  

به وجود رابطـه       ”ها به منظور ارايه الگوي مديريت مناسب آموزشي        خدمات مديران آموزشگاه  
  در اين پژوهش به   . ها دست يافت   سازماني و بهره وري خدمات مديران آموزشگاه      قوي بين جو

هاي هويت، دوستي، پاداش، پـشتيباني، قبـول خطـر و تعـارض بـه عنـوان                  ترتيب اهميت  عامل   
  ها نقش دارنـد،    سازماني كه در بهره وري خدمات مديران آموزشگاه       رگذار بر جو  هاي اث  عامل

سـازماني  رابطه سبك رهبري و جو«در پژوهشي تحت عنوان    ) 1380(ناظم  به علاوه،    .تعيين شد 
با بهره وري خدمات مديران شركت ملـي صـنايع پتروشـيمي بـه منظـور ارايـه الگـوي مناسـب                      

  . دست يافت»بين جو سازماني و بهره وري خدمات مديرانمديريتي به وجود رابطه قوي 
باشد و  اي كليد رسيدن به رشد و توسعه در گرو پژوهش و مطالعات علمي مي در هر جامعه

در اين راستا . دانيم بخش مهمي از اين رسالت بر دوش دانشگاه ها و مراكز علمي است مي
سعي وافر دارند تا از طريق به هاي معاونت پژوهشي واحدهاي مختلف دانشگاهي  حوزه

كارگيري امكانات موجود، جذب و مشاركت پژوهشگران، حمايت از پژوهشگران جوان، 
هاي مربوطه و همچنين  هاي كامپيوتري و ديگر بخش ها، سايت توسعه آزمايشگاه ها، كتابخانه

دانشگاه آزاد اكنون كه . برگزاري سمينارها و سخنراني هاي علمي اين مهم را به انجام رساند
ميزان بودجه   وگير در زمينه پژوهش و تحقيقات قرار دارد اسلامي در آستانه تحولي چشم

هاي فراواني براي شركت   درصد افزايش يافته است، برنامه5پژوهشي واحدهاي دانشگاهي به 
 هاي مطالعاتي در قوانين بودجه پژوهشي تهيه المللي و استفاده از فرصت در سمينارهاي بين

كميسيون بررسي و تصويب نشريات دانشگاه آزاد اسلامي تشكيل گرديده و با تأمين . اند شده
 - اعضاي هيأت علمي دانشگاه، مجلات علمي هاي لازم و با توجه به تعداد قابل ملاحظه هزينه

انداري شده است و براي چاپ مقالات در مجلات معتبر  زيادي در دانشگاه آزاد راهپژوهشي 
رخود توجهي درنظر گرفته شده است دانشگاه آزاد اسلامي درنظر المللي جوايز د ينعلمي و ب

دارد با جديت تمام در عرصه پژوهش در سطح كشور و همچنين خارج از كشور، بيش از 
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براي افزايش بهره وري در واحدهاي . پيش وارد شود و توليدات علمي خود را عرضه كند

هاي پژوهشي به طور  د معاونتدانشگاه آزاد اسلامي، لازم است كيفيت و كميت عملكر
مستمر مورد نظارت و ارزيابي قرار گيرند تا با شناخت دقيق وضعيت آنها و برنامه ريزي براي 

هاي موجود، بتوان مسير رشد و بهبودي آنها را آسان كرد تا بتوانند با  تغيير و اصلاح روش
در . زايش دهندهاي مختلف بودجه پژوهشي، بهره وري را اف جذب درست و منطقي رديف

 ، از لحاظ مديريتي نيز بسيار حياتي است كه با اعمال ساز و كارهاي كارآمدراستاهمين 
مديريتي و همچنين ايجاد جو مناسب سازماني، تراز بهره وري خدمات مديران و مسوولان 

  .واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي افزايش يابد پژوهشي
دانشگاه   بهره وري خدمات مديرانوزماني سا جوبين بررسي رابطه  حاضر پژوهشهدف

  . و ارائه الگوي مناسب در جهت افزايش بهره وري براساس جوسازماني استآزاد اسلامي 
 

 روش 
  .است) پيمايشي(شيوه انجام اين پژوهش توصيفي 

كليه مديران اداري بخش هاي مختلف واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي مناطق : آزمودني ها

ستفاده از فرمول با اكهي آماري پژوهش هستند  جامعه 12 و8
2

22 )(
d

Zn σ
 نفر به عنوان 200 =

  در جمع بالغ بركه  كارمند 3 به ازاي هر مدير، و .حجم نمونه مديران براورد گرديد
   .يددمي شود به عنوان نمونه كاركنان تعيين گر نفر كارمند 200×3= 600

 پرسش چهار گزينه اي 50با » استرينجر«و » ليتوين «سازماني پرسشنامه هاي جو:ابزار
قبول خطر -5پشتيباني -4پاداش -3مسوولت -2ساختار -1: پرسشنامه داراي بعدهاي نه گانه(
 و اسميت« بهره وري خدمات مديران از  وهويت است -9تعارض و -8ضابطه ها -7دوستي -6

، ابتدا )بهره وري را مي سنجند پرسش عامل 17همگي( پرسش پنج گزينه اي 17با  »همكاران
بر اساس .  توزيع و در نهايت تنظيم و اجرا گرديد كارمند به طور تصادفي36 مدير و 43بين 

محاسبه هاي انجام شده، ضريب آلفاي كرونباخ كه شاخص همگوني دروني پرسش هاست، 
.  استα= 88/0 و براي بهره وري خدمات مديرانα =71/0ي در اين پژوهش براي جوسازمان

» رگرسيون چند متغيري خطي«در پژوهش حاضر براي تهيه پاسخ براي پرسش هاي پژوهش از 
  . استفاده شده استSPSSو تحليل واريانس با استفاده از بسته نرم افزاري 
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  يافته ها

نيمـي از مـديران    .  درصـد مـردان تـشكيل مـي دهـد          64 درصد از آزمودني ها را زنان و         36
 درصــد از آنهــا 5/38 درصــد داراي مــدرك فـوق ليــسانس و  11 و داراي مـدرك كارشناســي 

 سـال   6 -11داراي  )  درصـد  5/54(نيمي از مديران    . داراي مدرك فوق ديپلم و پايين تر هستند       
 سـال  11 درصـد آنهـا بيـشتر از       5/15 سـال و     5 درصد آنهـا كمتـر از        30سابقه كاري مديريتي،    
  . سابقه مديريتي دارند

  

) استفاده از رگرسيون براي پيش بيني(مورد استفاده خلاصه مدل . 1جدول 
 )n=200(درگروه نمونه مورد مطالعه 

ضريب   مدل
  همبستگي

مجذور ضريب 
  همبستگي

مجذور ضريب همبستگي 
  سازگار شده

  خطاي معيار برآورد

1  888/0  789/0  779/0  0536/6  
 پـشتيباني،   ، هويـت، تعـارض، سـاختار، دوسـتي، مـسووليت،          )ثابـت : (متغيرهاي پـيش بـين    

 پاداش خطرپذيري،  ابط،ضو
  

سـازماني   مشاهده مي شود بين بهره وري و ابعـاد نـه گانـه جو              1همان طوري كه در جدول      
حـاكي از   ) 789/0(مجذور ضريب همبستگي به دسـت آمـده         . وجود دارد  همبستگي معني دار  

يـر مـستقل     درصد از پراكندگي هاي مشاهده شده در بهـره وري توسـط متغ             9/78اين است كه    
همچنـين، بـا توجـه بـه ضـريب      . اسـت  قابـل توجـه   سبتاًن ـاين مقـدار  . مورد نظر توجيه مي شود
متغيـر وابـسته و مقـدار     كه همبستگي بين مقدار مشاهده شده) 888/0(همبستگي به دست آمده     

پيش بيني شده آن از روي مدل رگرسيون است، نـشان مـي دهـد كـه مـي تـوان از روي متغيـر                         
نـشان دهنـده آن     ) 888/0(به علاوه مقدار مشاهده شـده       . ر وابسته را پيش بيني كرد     مستقل، متغي 

 .است كه مدل رگرسيون حاضر به خوبي مي تواند براي پيش بيني استفاده شود
  

 )n=200(  درگروه نمونه موردمطالعه ANOVA خلاصه تحليل واريانس .2جدول
  سطح معني داري  Fبت نس  ميانگين مجذورات  درجه آزادي  مجموع مجذورات  مدل

  000/0  924/78  293/2892  9  633/26030  رگرسيون
      647/36  190  867/6962  باقيمانده
        199  500/32993  جمع
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، هويـت، تعـارض، سـاختار، دوسـتي، مـسووليت، پـشتيباني،        )ثابـت : (متغيرهاي پـيش بـين      

 خطر پذيري، پاداش  ضوابط،

 بهره وري: متغير وابسته

در ) 924/78( به دسـت آمـده       F نشان مي دهد كه نسبت       2دول   در ج  ANOVAخلاصه  
بنابراين مي توان قـضاوت كـرد كـه بـين بهـره وري و             .  درصد معني دار است    95سطح اطمينان   

ابعاد نه گانه جو سازماني، ساختار، مسووليت، پاداش، خطرپذيري، دوستي، پشتيباني، ضـوابط،             
 حـداقل يكـي از ضـرايب رگرسـيون معنـي دار           تعارض و هويت رابطه معني دار وجـود دارد و           

 .است 
 

در ) كل(و نمره جوسازماني  خلاصه ضرايب ابعاد نه گانه جو سازماني .3جدول
 )n=200( گروه نمونه مورد مطالعه 

ضرايب استاندارد شده   شدهنضرايب استاندارد 
  مدل  بتا

B  بتا  خطاي معيار  
t  

سطح معني 
  داري

  041/0  -056/2    328/2 -784/4  ثابت
  000/0  527/5  383/0  217/0  200/1  ساختار
  583/0  -549/0  -038/0  246/0  -135/0  مسووليت
  005/0  868/2  205/0  314/0  899/0  پاداش

  178/0  353/1  090/0  327/0  442/0  خطرپذيري
  003/0  041/3  205/0  274/0  833/0  دوستي
  530/0  -629/0  -042/0  327/0  -206/0  پشتيباني
  005/0  810/2  191/0  252/0  708/0  ضوابط
  338/0  -960/0  -054/0  288/0  -276/2  تعارض
  397/0  849/0  040/0  199/0  169/0  هويت
  000/0  659/22  849/0  184/0  177/4  )كل (جوسازماني

   بهره وري: متغير وابسته
 

بــراي پــيش بينــي بهــره وري خــدمات مــديران پژوهــشي دانــشگاه   3بــا توجــه بــه جــدول 
  :سازماني از فرمول زير استفاده مي شود جو از روي آزاداسلامي

  بهره وري/. = 85× سازماني  جو )+ـ 219/11( 
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در معادله فوق مقدار بهره وري پيش بيني شده است در اين مدل، يك ضريب مثبت به اين                  

  متغيـر وابـسته نيـز افـزايش         همعناست كه با افزايش مقدار متغير مـستقل، مقـدار پـيش بينـي شـد               
حاكي از ايـن اسـت كـه بـا تغييـر يـك              ) 85/0(براي نمونه، ضريب متغير جوسازماني      . ابدمي ي 

  . برابر افزايش مي يابد85/0واحد در متغير جوسازماني، مقدار بهره وري 
در ضمن بهره وري خدمات مديران پژوهشي دانشگاه آزاد اسلامي رانيز از روي متغيرهاي              

  :ل زير مي توان محاسبه نمود سازماني طبق فرموجوتاثير گذار بر 
  بهره وري/. = 38×ساختار /.+ 21×پاداش /. + 21× دوستي /. + 19×ضوابط )+ ـ784/4(

  حاكي از اين است كه به جز ضرايب ابعاد مربـوط بـه سـاختار، پـاداش،    3داده هاي جدول   
 خطر پذيري، دوستي، ضوابط و هويت كه مثبـت اسـت، ضـرايب مربـوط بـه ابعـاد مـسووليت،                    

  و سـطح معنـي داري آن مـي تـوان      tبنابراين بـا توجـه بـه آمـاره          . تيباني وتعارض منفي است   پش
             سـازماني هـستند    قضاوت كرد كه ساختار، پاداش، دوستي و ضوابط، ابعادي از ابعاد نه گانه جو

دانشگاه آزاد اسلامي همبـستگي معنـي دار در سـطح           پژوهشي  كه با بهره وري خدمات مديران       
پژوهـشي   و مي توانند پيش بيني كننده خوبي براي بهره وري خدمات مديران              دارند  در صد  95

 .اسلامي باشند در دانشگاه آزاد
  

 نتيجه گيري
 آزاداسـلامي بـا    اين است كه بهره وري خدمات مديران دانشگاه     حاضر  ين يافته پژوهش    لوا
ارتبـاط بـين    در پيـشينة پژوهـشي نيـز شـواهدي قـوي مبنـي بـر وجـود                  . سازماني رابطـه دارد   جو
ايـن يــافته    . سازماني و بهره وري خدمات مديران دانشگاه آزاد اسـلامي ديــــده مـي شـود               جو

   اسلامي ارتباط مـستقيم     بهره وري خدمات مديران دانشگاه آزاد      سازماني و پژوهشي كه بين جو
بهره وري  سازماني و   كه در آن دريافته است بين جو      ) 1988 (1دارد، با نتيجه مطالعه بـوم گاردنر     

در همـين   . هاي انتشاراتي و پژوهشي ارتبـاط مـستقيم وجـود دارد،نيـز هماهنـگ اسـت                فعاليت
، )1983(، ووهـان    )1968 (2استرينجر راستا، نتيجه مطالعه و پژوهش هاي كساني چون ليتوين و         

 بـا يافتـه بـالا،     ) 1380(و ناظم   ) 1378(، ناظم   )1992( ، عبداالله )1985( ويت ،)1984( 3فرنچ وبل 
سازماني داراي ابعاد نه     جو  حاضر آن است كه    ومين يافته پژوهش  د. همسويي و هماهنگي دارند   

                                           
1 Baumgardner 
2 Litwin and Stringer 
3 French and Bell 
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خطر پذيري، ضابطه هـا، مـسووليت و سـاختار           گانه هويت، دوستي، پاداش، تعارض، پشتيباني،     

ابعـاد  است كه در الگوي پيشنهادي، چهاربعد ساختار، دوستي، پـاداش و ضـوابط، بعـدهايي از                 
اسـلامي موثرنـد    دانـشگاه آزاد  پژوهـشي   هستند كه در بهره وري خدمات مديران        سازماني  جو .

 را با پژوهش هـاي مـشابه در داخـل و خـارج از كـشور نـشان                  اين يافته، تفاوت پژوهش حاضر    

  .مي دهد
 

  پيشنهادها و توصيه هاي كاربردي
ي در اصل با توجه به وجود رابطه بين جو سازماني و بهره وري مديران و اينكه بهره ور

كارايي و اثربخشي عملكرد مديران محسوب مي شود، افزايش كارايي و اثربخشي عملكرد 
مديران پژوهشي منجر به افزايش فعاليت هاي پژوهشي و توليد علم در دانشگاه ها مي شود لذا 
بر اساس يافته هاي پژوهش، در اين قسمت پيشنهادهاي كاربردي براي حوزه هاي معاونت 

  .د هاي مختلف دانشگاه آزاد اسلامي به ترتيب زير ارائه مي شودپژوهشي واح
براي اين منظور . ساختار، مهمترين متغيري است كه بر جو سازماني تاثير مي گذارد -1

  :پيشنهاد مي گردد
مشاغل به وضوح تعريف شده و به طور منطقي در ساختار سازماني جاي داده شده  
 .باشد

 .راي تصميم گيري به روشني توضيح داده شده باشدسياستها و اختيارات افراد ب 

 .ضوابط دست و پا گير حداقل باشد 

با برنامه ريزي وسازماندهي مناسب وهمچنين پرداختن و توجه كردن به افكار تازه بهره  
  .وري افزايش يابد

در اين خصوص . پاداش، متغير ديگري است كه بر جو سازماني تاثير مي گذارد -2
  :دپيشنهاد مي شو

مورد تشويق واقع شوند و با توجه به تلاش و , كاركنان به واسطه داشتن عملكرد خوب 
 .كوششان پاداش بگيرند

مقررات و خط مشي هاي ترفيع براي كليه افراد در دانشگاه مساوي باشد و آنها در  
 .صورت داشتن شرطهاي لازم بتوانند به راحتي ترفيع بگيرند

 . مي شود بيشتر از تنبيه هاي آنان باشدپاداشهايي كه به كاركنان داده 
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 .مديران و مسوولان پژوهشي از كار خوب افراد به نحو شايسته اي قدراني كنند 

 .از اشتباههاي غير عمدي آنان چشم پوشي شود 

براي نيل به اين هدف، .  متغير ديگري كه بر جوسازماني تاثير مي گذارد، دوستي است-3
  :موارد زير پيشنهاد مي شود

 .آرام و بدون تنش باشد, اين كه محيط پژوهشي در دانشگاه فضاي دوستانه 

 .رابطه هاي گرمي بين مدير پژوهشي و كاركنان دانشگاه وجود داشته باشد 

 .گروه هاي غير رسمي آزادنه فعاليت نمايند 

جلسه هاي غيررسمي و فعاليتهاي گروهي در خارج از محيط دانشگاه براي دوستي و  
 .فراد تشكيل شودصميميت بين ا

نيز از جمله عامل هاي مهم و موثر برجوسازماني مي باشدكه دراين خصوص ها ضابطه -4
  :پيشنهاد مي شود كه

 .براي عملكرد، ضابطه هاي منطقي وجود داشته باشد 

در حوزه هاي معاونت پژوهشي، احساس بهبود عملكرد فردي و گروهي به صورت  
 .پيوسته موجود باشد

معاونت پژوهشي، فضايي حاكم باشد كه همه افراد شادمانه، با بحث و در حوزه هاي  
 .گفتگو و ارايه كارهاي برجسته در جهت ارتقاي بهره وري تلاش نمايند

 .افراد از اينكه داراي عملكرد خوبي هستند، احساس سرافرازي كنند 
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