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  2هاجر مساح  و1حميدرضا عريضي
كنندگي سبك  پژوهش حاضر به بررسي نقش تعديل     : چكيده

كار در رابطـه بـين جـو سـازماني           ملاحظه -ده  رهبري ساخت 
-كـل (و سبك تفكر سرپرست     )  نوآور -محورقاعده(شده  ادراك

روش . هـاي فـردي پرداختـه اسـت        بـا ويژگـي    ) جزءنگـر  -نگر
) تمرين كازيـه  (سازي  پژوهش آزمايشي و از دو نوع ابزار شبيه       

سازي جو سـازماني، سـبك تفكـر        منظور شبيه به. استفاده شد 
. اي اسـتفاده شـد  كازيـه سرپرست و سـبك رهبـري از تمـرين        

اي جو سازماني و سبك تفكـر سرپرسـت بـا           هاي كازيه تمرين
) 1972(هــاي فردريكــسون و همكــاران رينســازي تمــبــومي

 نفـر از دانـشجويان دوره       236نمونه آماري شامل     .ساخته شد 
-ليسانس دانشگاه اصفهان در دانـشكده علـوم تربيتـي و روان           

-هـاي جمـع   شناسي بود؛ كه با روش تصادفي انتخاب و  داده         
هـاي آمـاري    روش. افزار ليزرل تحليل شـدند    آوري شده با نرم   

گي، تحليـل عـاملي تاييـدي، تحليـل عـاملي           همبـست ضريب  
-اكتشافي و تحليل تعديلي مورد استفاده قرار گرفتنـد؛ يافتـه          

 -ده  كنندگي سبك رهبري سـاخت    هاي پژوهش، نقش تعديل   
شـده و سـبك     كار در رابطه بين جـو سـازماني ادراك        ملاحظه

نتـايج پـژوهش    . هاي فردي تاييد شد   تفكر سرپرست با ويژگي   
هاي فردي در جو سازماني و سـبك        به ويژگي به اهميت توجه    

كند و لزوم توجه بـه سـبك رهبـري          تفكر سرپرست اشاره مي   
عنوان متغير سوم در رابطـه مـذكور        كار به  ملاحظه -ده  ساخت

  دهدرا نشان مي
جو سـازماني، سـبك تفكـر سرپرسـت، سـبك           : هاكليد واژه 

  .كار ملاحظه-ده رهبري ساخت

H.R. Oreyzi., (Ph.D) &  H. Massah., (M.A) 
Abstract: The aim of the current research was to 
investigate mediator role of initiating structure-
consideration leadership style in relation between 
perceived organization climates, supervisor thinking 
style with personal characteristics. This research was an 
experimental.   Research instruments comprise of two 
kinds namely simulation (in_basket) and questionnaire. 
To simulate organization climate, supervisor thinking 
style and leadership style in basket exercises were used. 
Organizational climate and super visor thinking 
in_basket were used via localizing Fredricson et.al 
(1972) in_basket exercises. Participants were 236 
undergraduate students from psychology and educational 
sciences faculty of university of Esfahan. Correlation 
analysis, confirmation and exploration factor analysis 
and moderator analysis were used in this study. Data 
analysis was conducted through LISREL software. 
Results confirmed that initiating structure-consideration 
leadership style is moderator variable in the relation 
between perceived organization climate, supervisor 
thinking style with personal characteristics. This study 
figured the importance of individual characteristic in 
relation between perceived organization climate, 
supervisor thinking style and the importance of initiating 
structure-consideration leadership style as third variable. 
This fact had been confirmed that in selection climate 
and supervision style, we must attention to individual 
characteristic and it is important for success.  

 
Keywords: organizational climate, supervisor thinking 
style, initiating structure-consideration  leadership style  
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  مقدمه
انـد  هاي فردي، گروهي و سازماني معرفي كرده      ترين عوامل تاثيرگذار بر عملكرد    رهبران را مهم      

رهبـري را بـه      سـطح فـردي      در). 2009،  2، هريس، ويلر و كاسـمار     2011،  1شابروئك، لا و پنك   (
را اي   هر رهبري سبك ويژه    .)2001 ،3جانگ( آورندحساب مي عنوان عنصري تاثيرگذار بر افراد به     

-هاي رهبري زيادي وجود دارد؛ حال سوال اين است كـه سـبك            داراست و بر همين اساس سبك     
هداف، ايجاد سبك رهبري امكان تشخيص و تعيين اتوان گفت هاي رهبري چه تاثيري دارند؟ مي

داشتن خطوط ارتباطي را    ها و بازنگه  هماهنگي، تدوين معيار عملكردي، تجديدنظر موثر در برنامه       
ست از دريچه تفكـري  اهر رهبري فارغ از سبك رهبري كه دار  ).1389منينگ و هداك،    ( دهدمي

 نگـر جز-نگـر تـوان از دو سـبك تفكـري بـا نـام كـل             نگرد و بر همين اساس مي     خود به جهان مي   
نگري و جزنگري در عقايد ونت و       رويكردهاي كل .  نام برد  ).1972 ،4فردريكسون، جنسون و بتون   (

هـا  ها به اجزا اجتناب كرد و فهم پديده       ونت معتقد بود بايد از تقليل پديده      . اندتيچنر وجود داشته  
ها دهنده پديده كه تيچنر به عناصر تشكيل    دانست؛ در حالي  پذير مي ها امكان را از طريق كليت آن    

نگري در تفكر سيستمي هم مورد توجـه  امروزه، كل). 1386،  شولتز و   شولتز( اي داشت توجه ويژه 
جاي تمركز بر اجـزا بـر كليـت         داند و به  طوري كه سيستم را حاصل قابل تعامل اجزاء مي        است به 

نگري بسيار ار جزءنگري در كن  البته بايد توجه داشت كه كل     ). 1385فرنچ و بل،    ( شودمتمركز مي 
موفقيـت در عـصر حاضـر در        ) 2010(طوري كه در كنفرانس روابط صنعتي       حائز اهميت است؛ به   

دستان كساني دانسته شده است كه با داشتن فضاي ذهني از كل در عرصه تجارت، عوامل جزئي                 
اعتمـاد  تغييـرات اخيـر بـه ويـژه فقـدان           ). 2010،  5پيـور و اسـكينر    ( انگارندموجود را ناچيز نمي   

بر ايـن اسـاس     . گرايانه به رهبري را فراهم كرده است      اجتماعي، نياز بالقوه در جهت رويكردي كل      
ابعـاد تحليلـي،    : د از تن ـنگر، بسيار اساسي دانسته شده اسـت، كـه عبار         چهار مؤلفه در رهبري كل    
 ،7نكـوآترو، والـدمن و گـالوي      ( آفريننـد  را مـي   )ACES( ؛ كه مـدل      6مفهومي، هيجاني و معنوي   

نگر، سرپرستي است كه با توجه به كل در جهت هدايت كاركنان             سرپرست كل  ).1شكل(  )2007
كه رهبران جزنگر با توجه بيش از اندازه بـه جزييـات از   كند، در حاليدر راستاي اهداف تلاش مي 

  ).1972 ، و همكارانفردريكسون( كنندكل غافل شده و بيش از حد اطراف كاركنان را شلوغ مي

                                                            
1. Schaubroeck, Lam & Peng 
2  . Harris, Wheeler & Kacma 
3  . Jung 
4. Frederiksen, Jensen & Beaton 
5  . Piore& Skinner 
6. Analytical, Conceptual, Emotional, and Spiritual (ACES) domains 
7. Quatro, Waldman & Galvin 
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نگر شخصي است كه توانمندي براي رهبري افراد بـا تمـام وجـود و تاثيرگـذاري بـر                   رهبر كل     
    ).2003 ،1ارلو(  را داراستانديشه، قلب و روح پيروان

، 2كازلوسـكي و دوهرتـي    (آيـد   حساب مـي  ناپذير از جو سازماني به    رهبري جزء جدايي  از طرفي      
). 1381گـودرزي و گمينيـان،      (ز ادراك اشخاص از سازمان اسـت        جو سازماني، بازتابي ا   ). 1989

ليتـوين و   (آورد  حساب مـي  وري سازماني به  عنوان عنصر ضروري در تعيين جو و بهره       رهبري را به  
محـور  توان از جو نوآور و قاعـده      ميانواع جو سازماني    از جمله   ). 2007،  4؛ كوندو 1968 ،3استرنگر
، توانـايي  5يك رهبر در صـورت داشـتن ويژگـي نـوآوري         ). 1972ن،همكارا فردريكسون و ( نام برد 

پـذيري بـا    ايـن امـر تطبيـق     . همسازي با تغييرات و تفكر خلاق، قابليت اداره تغييـر را دارا اسـت             
، بـه ادراك  6جو سازماني نوآورانـه   ). 1388سلطاني،  ( آفريندتغييرات، توانمندي در مذاكرات را مي     

جـو سـازماني نوآورانـه    ). 7،1990اشـنايدر ( شوداز نوآوري گفته مي  افراد در مورد حمايت سازمان      
: باشدحمايت از خلاقيت شامل اين موارد مي. نيازمند حمايت از خلاقيت و تامين منابع لازم است   

-، مديريت حمـايتي، حمايـت از ريـسك        )1377آقايي فيشاني،   (راهبرد حمايت كردن از افكار نو       
سازي اهداف تيمي، تـشويق كـار گروهـي، توجـه بـه             ، روشن )1996 ،8آمابيل و همكاران  ( پذيري
 ، مـشاركت كاركنـان در اطلاعـات   )1996 ،9اولـدهام و كـامينگز  ( ها، كنترل كم بر كاركنان تفاوت

                                                            
1. Orlov 
2. Kozlowski & Doherty 
3. Litwin & Stringer 
4. Kundu 
5. Innovation 
6. Innovation organizational climate 
7. Schnider 
8. Amabile, Conti, Coon, Lazenby & Herron 
9. Oldham & Cummings 

 فهم و مديريت: بعد تحليلي
 جنگلندرختا

  :بعد هيجاني
 كار بردن هيجاناتپذيرش و به

  :بعد مفهومي
 فهم و مديريت جنگل

پروراندن اهداف سطح : بعد معنوي
 بالادر سطح اخلاقي و معنوي

  429صفحه: 2007  برگرفته از كوآترو و همكاران ،ACESنگر بر اساس الگويابعاد رهبري كل: 1شكل 
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تامين منابع نيز ناظر به فراهم كـردن منـابع مـورد نيـاز اعـم از                 ). 1997 ،1تسلاك، فار و كلاين   (
 تـسلاك و  ( باشـد هـا مـي   لازم در جهـت اجرايـي كـردن ايـده         خدمات   زمان، بودجه، ابزار، مواد و    

هاي جديـد و سـودمند اسـت و نـوآوري، رشـد             در حقيقت خلاقيت توليد ايده    ). 1997 همكاران،
 سـوير و  ،؛ وودمـن 1996آمابيـل و همكـاران،   ( باشـد ها ميها خلاق و اجراي آنآميز ايده موفقيت
معتقد هستند كه رهبران عنصر مهمي از عوامـل   ) 1996( 3آمابيل و گرسكوئيز  ). 1993،  2گريفين
 بايد توجه داشت كـه اگـر      . اي در محيط كار هستند كه بر خلاقيت در سازمان موثر هستند           زمينه

مند نيز قادر به ايجـاد جـو مثبـت و    آفريند اما جو قاعدهچه جو نوآورانه، جذابيت بسيار بالايي مي  
هايي كه نيازمند پذيرد، مثلا كاراري است كه انجام مي باشد؛ البته اين وابسته به نوع ك      مطلوب مي 

آرويدسـون و   ( يابنـد اصول و قوانين مشخص هستند، در ايـن جـو بـه نتـايج بهتـري دسـت مـي                   
  ). 2006، 4همكاران

  هاي فردي انتخابي در پژوهش توضيح ويژگي.1 جدول

  
هاي فردي از جمله شخصيت را عاملي مرتبط با سبك رهبري معرفـي   ها، ويژگي پژوهشاز طرفي   

طـوري  بـه ؛ )2004 ،7؛ بونو و جاج2011 ،6همكاران  و؛ هارمز2011 ،5ابوجراد آلخاتاني و( اندكرده
؛ 2009،  1؛ هانا و همكـاران    2009،  8دي و همكاران  ( اندهاي فردي در رهبري تاييد شده     كه تفاوت 

                                                            
1. Tesluk, Farr & Klein 
2. Woodman, Sawyer & Griffin 
3. Amabile & Gryskiewicz 
4. Arvidsson, Johansson, Ek &  Akselsson 
5. Alkahatani & Abu-Jarad 
6.  Harms, Spain & Hannah 
7. Bono & Judge 
8. Day, Harrison & Halpin 

عنوان 
  نويسنده  تعريف  ويژگي

تمايل اشخاص به ترجيح دادن شرايطي از عدم قطعيت، تحمل آن و راحت   تحمل ابهام
   موقعيتبودن در اين

و نورتون، 1970مك دونالد، 
1975  

-ترجيح
  1998 لامبسون،  هاها با توجه به مهارتانتخاب پيچيدگي  پيچيدگي

هدف مشخص، / شامل يك زنجيره عمليات از موقعيت آغازين به سمت هدف  ريزيبرنامه
  .ريزي موفق هستندفضاي مساله محدود و مفهوم شناخته شده عوامل برنامه

واگنر و  / 1976، سيمون و ريد
   2006،همكاران

  2006 نلبوف و ايرز،  .ها براي حل مشكلات و مسائلكاربرد ايده  ابتكار
قضاوت ودرك 

  مطلب
/ توانايي شناختي در راستاي دريافت مفاهيم از متن و قضاوت در مورد آن

  .خواندچه مياحساس كردن آن
، زينار، 1984بيكر و برون، 

2000  
  1982 و بارسالو،1380عريضي،  .پذير استپاسخگويي در هرشرايطي، امكان/ فضايي-هاي ديداريييجزء توانا  استقلال
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 عنوان عاملي مرتبط با جـو سـازماني نيـز         بهنيز  هاي فردي   ويژگي ).2009 ،2ليندنسي و همكاران  
 محولـه و شـهركي     ؛ مردانـي  1388  قلتاش و همكاران،   ؛2006 ،3واليك و چن  ( اندمورد توجه بوده  

هاي فردي در ارتبـاط بـا سـبك رهبـري و جـو              با توجه به اهميت ويژگي    بنابراين  ). 1388واحد،  
  :به شرح زير تهيه شده استهاي فردي ويژگيدر اين پژوهش سازماني، 

  : فرضيه اول اين پژوهش به شرح زير استچه گفته شد با توجه به آن
 -نگـر   كـل ( تفكـر سرپرسـت   و سبك   )  قاعده محور  -نوآور( شدهسازماني ادراك  بين جو : 1يهفرض
  . ارتباط معناداري وجود دارددانشجويانفردي هاي ويژگي و )نگر جزء
 معرفـي   1962،  4كار اولين بار توسط فلايشمن و هـاريس       ده و ملاحظه  دو سبك رهبري ساخت      

باشد كه ارتباط با همكاران     ه مي گران دوستانه، باز و حمايت    كاري ناظر به رفتار   ملاحظه. شده است 
دهي نـاظر   كه ساخت خورد؛ در حالي  و در كل توجه به پيروان و اعتماد متقابل در آن به چشم مي             

، 5كولـو و ايزلـي    جـاج، پـي   ( باشـد ها به روشني مـي    ها و مشخص كردن چهارچوب    به تعيين نقش  
 هـوي و ميـسكل،    ( كنـد هاي كاري را مشخص مـي     ا و رويه  ؛ كه در آن رهبران استاندارده     )2004
ها، متغير سومي است كه رابطـه بـين متغيـر          متغير تعديلي در پژوهش   كه  با توجه به اين   ). 1387

هـاي  رو ايـن پـژوهش سـبك    ؛ از ايـن   )1378سـرمد،   ( دهدتاثير قرار مي  مستقل و وابسته را تحت    
 و 2بنابراين فرضيه   ؛  ي تعديلي درنظر گرفته است    عنوان متغير  را به  كارملاحظه-دهساخترهبري  

  :باشدصورت زير مي به3
متغيري تعديلي در ارتباط بـين جـو سـازماني ادراك           ) كارده و ملاحظه  ساخت(  رهبري :2فرضيه

  . هاي فردي دانشجويان استو ويژگي ) قاعده محور-نوآور( شده
كننـده در رابطـه بـين سـبك تفكـر           لمتغيري تعـدي  ) كارده و ملاحظه  ساخت( رهبري: 3فرضيه

الگـوي مفهـومي پـژوهش در      ( هاي فردي دانشجويان اسـت    و ويژگي ) نگر   جزء -نگر  كل(سرپرست  
  ).ترسيم شده است1شكل

  
  
  
  
  

                                                                                                                                              
1. Hanna, Uhli-Bein, Avolio & Cavaretta 
2. Lindsay, Foster, Jackson & Hasson 
3. Wallace & Chen 
4. Fleishman & Harris 
5. Judge, Piccolo & Ilies 

  الگوي مفهومي پژوهش.1شكل

 هاي فرديژگيوي

 كارملاحظه_دهرهبري ساخت

 جوسازماني

 سبك تفكرسرپرست
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  روش
  سـاده  گيـري تـصادفي   نمونـه انتخـابي در ايـن پـژوهش از روش نمونـه            : آمـاري  نمونه و جامعه    
)SRS(1     از دانشجويان دوره ليسانس دانشكده علوم تربيتـي          نفر 236  انتخاب شده است و شامل 

حجم نمونه از بين حدود جامعه دانشجويان ليسانس         اين .شناسي در دانشگاه اصفهان است    و روان 
براي كنتـرل متغيـر سـن، همـه نمونـه و            (باشند انتخاب گرديد    نفر مي   620در اين دانشكده كه   

هاي مربوط به مقطع با تاثيرات طولي و نسلي         دادهجامعه از دانشجويان بدو ورود انتخاب شدند تا         
  فرمول انتخاب حجم نمونه، فرمول ). آميخته نشود

 
   

مقدار جدول مجذور خي بـا درجـه   X ٢آيد و دست ميبهP = 5/0است كه حداكثر حجم نمونه با 
 درجـه دقـت    dباشـد و  حجـم جامعـه مـي   N و 841/3آزادي براي بازه اطمينان مطلوب و برابر 

معرفي شـده و مـورد تاييـد انجمـن          ) 1970(اين فرمول توسط گرجسي و مورگان       . است) 05/0(
 . اسـت  94/0معيار آن     و انحراف  34/18ميانگين سني دانشجويان    . باشدتربيت آمريكا مي   تعليم و 

خـصوص دو مـورد     پژوهش حاضر به جاي مديران بر روي دانشجويان اجرا شده است، دليل آن به             
  :زير بوده است

كننـد؛  هاي هوش و استعداد مقاومت نمـي      ها به ويژه آزمون   دانشجويان در مقابل اجراي آزمون    . 1
كه رابطه بين ابعـاد     ) 1384( نوري. باشدكه اين مقاومت در بين مديران درحد بالائي مي        در حالي 
كـرد، بـا    را با استعداد مديران شركت گاز بررسي مـي        ) PMPQدر تحليل شغل با روش      ( مشاغل

بـه  ) صورت قرارداد با شركت در حال جريـان بـود         كه طرح به  به دليل اين  ( جود الزام مديران گاز   و
رو شـده كـه نـاگزير از اجـراي آزمـون            ها تا حـدي روبـه     هاي استعداد، با مقاومت آن    پاسخ آزمون 

ها كه دانشجويان در قبال اعتبار نمره به سوالات آزمون        نظر كرد؛ در حالي   صرف GATBاستعداد  
  .دهندپاسخ مي

كه مديران  هاي استعداد را داشته، در حالي     دهي به آزمون  دانشجويان از نظر وقت، فرصت پاسخ     . 2
هـاي اسـتعداد    از طرف ديگـر شـرايط اسـتاندارد اجـراي آزمـون           . كمتر فرصت اين پاسخ را دارند     

اسخ دهند بهتر    پ نعتي فلانگان هايي از قبيل آزمون ص    صورت گروهي به آزمون   ها به كه آن هنگامي
از طرف ديگر با توجه به      . شود كه اين نيز با دانشجويان بهتر از مديران قابل انجام است           رعايت مي 

هـاي  اي يـا آزمـون    ها در فعاليت تمرين كازيه    كه بخشي از فعاليت مديران به دليل شركت آن        اين
  .باشدشود ضرر آن به صنعت تا حدي غير قابل جبران مياستعداد متوقف مي

                                                            
1. Simple Random Sampling 

+ d2 (N-1)+X2P(1-P) S= 
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نيـز مـورد   ) 1380( دانشجويان داراي ظرفيت اسـتعداد بـالاتري بـوده و ايـن توسـط عريـضي         . 3
سـنجي و   استدلال قرار گرفته است؛ زيرا  فلانگان خود به جاي مديران از دانشجويان براي روائـي               

  .استفاده كرده بود فلانگان پايايي سنجي ابزارهاي استعداد
چنـين  هم. باشدت براي تحليل تعديلي به حد كفايت نمي       حجم مديران قابل دستيابي در صنع     . 4

همـين  بـه . باشـد گيري از مديران كه در صنايع بزرگ هم در حد بالايي نيستند، ميسر نمـي      نمونه
المللـي هـم بـه جـاي مـديران از دانـشجويان             دليل در بسياري از مقالات معتبر در نشريات بـين         

 هم در استفاده از جمعيت دانشجويي وجود دارد و          با اين حال يك عدم مزيت     . استفاده شده است  
صورت عيني در مشاغل بـه كـار اشـتغال    زيرا به. سازي استآن توانايي كمتر دانشجويان در شبيه  

با اين حال استفاده از تمثيل ياسپرس در مقايسه علوم خالص با علوم كاربردي از قبيل . اندنداشته
بـا ايـن    . ها را دانشجويان نيـز دارا هـستند       ين موقعيت توان گفت كه درك ضمني از ا      مديريت مي 

سازي شـده در پـژوهش حاضـر        هاي شبيه  از ضريب روائي ابزارها با موقعيت      ،وجود براي اطمينان  
  . استفاده شده است

  
   ابزار پژوهش

 باشـد  واقعـي مـي    سازي به دنبال سـاخت يـك مـدل آزمايـشگاهي از يـك پديـده زنـدگي                 شبيه
). 2004،  2جاكـسون ( كـار رفتـه اسـت      به هاي گوناگوني سازي در حوزه   شبيه ).1962،  1گيواتزكو(

-هـا تـصميم   پردازند كه لازمه آن   زايي مي هاي استرس سازي موقعيت  به شبيه  ايي كازيه هاتمرين
سازي از طريق تمرين    اين پژوهش به شبيه   ). 1990،  3گود و همكاران  ( گيري سريع اشخاص است   
بنـابراين  . هاي فردي افراد را نيز از طريق پرسشنامه جويا شده است          يكازيه پرداخته است و ويژگ    

  : هستند شرح زير تفكيك به ابزارهاي پژوهش به
: نگـر    جزء -نگر  سبك تفكر سرپرست كل     و  قاعده محور  -سازماني نوآور  اي جو هاي كازيه تمرين. 1

سازي تهيـه شـده     بوميپس از   ) 1972(  و همكاران  هاي فردريكسون  براساس تمرين  هااين تمرين 
   .است

 سـازي  مفهومها با الهام گرفتن ازاين تمرين: كارملاحظه-دهاي رهبري ساخت هاي كازيه  تمرين .2
 . سـاخته شـده اسـت      LBDQ(5( با عنوان پرسشنامه توصيف رفتار رهبـري      ) 1957( 4استاگديل

 بـراي سـبك   : تفاده شـد  سازي شده از ابزارهاي زير اس ـ     براي بررسي روائي همزمان ابزارهاي شبيه     
                                                            

1. Guetzkow 
2. Jackson 
3. Good, Sternquist & Philips 
4. Stagdill 
5. Leadership behavior descriptive questionnaire 
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كار از  ملاحظه-ده، براي سبك رهبري ساخت    )1380 عريضي،( تفكر سرپرست از پرسشنامه اجزاء    
-سنجي و روائي همزمان ابزارهاي شـبيه روان هايويژگي). 1383 عريضي،( پرسشنامه استاگديل

   .گزارش شده است 2سازي شده در جدول 
  

  سازي شدهشبيه رهاي روان سنجي ابزابررسي ويژگي. 2جدول

  
 هـاي صـنعتي     آزمـون ها از مجموعـه     اين آزمون : ابتكارريزي و   هاي هوش عمومي، برنامه   آزمون. 3

  استفاده گرديـد؛ آزمـون هـوش عمـومي        هاي فردي انتخاب و   براي بررسي ويژگي  ) FIT( فلانگان
  :ها به شرح زير هستندشامل اجزا، قضاوت و درك مطلب است؛ كه اين آزمون

تر نهفته است پيـدا       اي را كه در طراحي پيچيده       افراد در اين آزمون بايد شكل ساده      : آزمون اجزا  -
هـاي نهفتـه اسـت و اسـتقلال و وابـستگي بـه مـديران را                   اين آزمون مشابه آزمـون شـكل      . كنند
  . سنجد مي

شـود    ها از مطلبي كه خوانده مي       اين آزمون ميزان درك آزمودني    : ضاوت و درك مطلب   آزمون ق  -
  . كند گيري مي را اندازه

ي در موقعيت حل مسأله يا يافتن يك پاسخ ابتكار        بايد  ها    آزمودنيدر اين آزمون،    : آزمون ابتكار  -
   . حل مناسب را بيابند بايد راه

 پيـشنهادهاي   شدهي ارائه هادني بايد در جهت بهبود طرح     آزمواين آزمون   در: ريزي  آزمون برنامه  -
  . مناسبي كه در گزينه پاسخ آمده است را بيابد

هاي همتا بـه    از طريق شكل   هاي مذكور زمونپايايي زماني از طريق باز آزمايي و پايايي محتوايي آ         
  .)1380عريضي، ( باشد مي95/0 تا 72/0ها از دست آمده است و دامنه آن

نوع 
مقياس   متغير  ابزار

  اوليه
تعداد 
انحراف   ميانگين  تمرين

  معيار

پايايي 
آلفاي 
  كرونباخ

پايايي 
  بازآزمايي

  ضريب
  توافق

ضريب 
روائي 
  همزمان

  -  78/0  85/0  77/0  28/9  47/51  16  جو سازماني

 تفكر سبك 
  سرپرست

فردريكسون 
-تمرين  69/0  82/0  87/0  81/0  34/10  32/54  16  و همكاران

رهبري  كازيه
-دهساخت
  كارملاحظه

پرسشنامه
استاگديل 

)MLQ(  
2  -  -  -  -  95/0  82/0  
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اي از     نمونـه  .سـاخته شـده اسـت     ) 1953( اين مقياس توسط بارون      :اس ترجيح پيچيدگي  مقي. 4
حل جديـد در انجـام      حل قديمي و پذيرش راه    از كنار گذاشتن راه   : سئوالات آن به اين شرح است     

  . برم كارم لذت مي
 ساخته شده است و به اين سـئوال پاسـخ         ) 1962( توسط باندر    آزموناين  :  تحمل ابهام  آزمون. 5

هاي مرسوم نسبت به امور جاري در         دهد كه يك مدير خوب بايد نوع نگاه كاركنان را از عادت             مي
  .گزارش شده است 3هاي فردي در جدول ويژگي ابزارهاي بررسي ويژگي. صنعت تغيير دهد

  
  هاي فرديهاي ابزار بررسي ويژگيگزارش ويژگي.  3جدول

  
  فنون آماري

براي تحليل آماري، در دوبخش يعنـي تحليـل   . صورت آزمايشي انجام شده است اين پژوهش به     
 استفاده گرديد؛ در تحليل عاملي تاييدي از سه دسته          1افزار ليزرل املي تاييدي و اكتشافي از نرم     ع

براي تحليـل عـاملي اكتـشافي بارهـاي عـاملي           . هاي نموي، مطلق و اختلاف استفاده شد      شاخص
و از روش آماري تحليـل عـاملي اكتـشافي          .  مدنظر قرار گرفتند   1 و مقدار ويژه بالاتر از       3/0بالاي  

براي بررسي نقـش     و از تحليل تعديلي    هاي فردي  ويژگي تاييدي براي شناسايي عوامل پرسشنامه    
تفكـر  در رابطـه بـين جـو سـازماني درك شـده و سـبك                كـار   ملاحظه-دهرهبري ساخت تعديلي  
  . استفاده شده استسرپرست

  

                                                            
1. Lisrel 

ضريب روايي 
نوع   ملاكي

مقياس   متغير  ابزار
  اوليه

  تعداد
انحراف   ميانگين  سوال

  معيار

پايايي 
آلفاي 
  كرونباخ

پايايي 
  بهار  پاييز  بازآزمايي

SE
M  

هوش   آزمون
  FIT  56  27/16  41/4  79/0  71/0  284/0  273/0  02/2  عمومي

  FIT  20  21/6  28/2  75/0  77/0  309/0  207/0  14/1  ريزيبرنامه  آزمون
  FIT  20  92/6  25/2  77/0  79/0  412/0  590/0  08/1  ابتكار  آزمون

ترجيح   مقياس
  41/3  412/0  362/0  81/0  81/0  83/7  13/44  22  بارون  يچيدگيپ

تحمل   آزمون
  13/1  421/0  439/0  77/0  76/0  31/2  24/7  16  باندر  ابهام
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  هايافته
 از تحليل عاملي اكتشافي      فردي هاي در پرسشنامه ويژگي   اعتبار سازه منظور بررسي   در ابتدا به      

، مقياس تـرجيح    فلانگانهاي  هاي فردي از سه دسته آزمون     منظور سنجش ويژگي  به. استفاده شد 
، با توجه بـه تركيبـي بـودن ابـزار از            بر همين اساس  . پيچيدگي و آزمون تحمل ابهام استفاده شد      

بـه  اكتـشافي   حليـل عوامـل     در ت .  به تحليل عوامل اكتشافي پرداختـه شـد        اي از سوالات  مجموعه
- در تحليل عاملي تاييدي نيز شاخص .گزارش دو مقدار ارزش ويژه و بارعاملي پرداخته شده است         

 تحليـل عـاملي     ونتايج تحليل عاملي اكتـشافي      . هاي مطلق، نموي و باقيمانده گزارش شده است       
  . گزارش شده است4تاييدي در جدول 

  هاي فرديتشافي براي پرسشنامه سنجش ويژگي نتايج تحليل عاملي تاييدي و اك.4جدول

  نتايج تحليل عاملي تاييدي
نتايج تحليل عامل   الگو

بررسي   اكتشافي
  برازش

شاخص 
  هاي باقيماندهشاخص  شاخص نموي  مطلق

تعداد 
عوامل 

شناسايي 
مقدار   بارعاملي  هاشاخص  شده

  ويژه
  x2 

   df        AGFI NNFI IFI PSI RMSEA RMR 

  21/3  ابتكار
  09/3  ريزيبرنامه
  65/2  اجزاء

قــــضاوت و 
  درك مطلب

16/2  

  عامليپنج 

  تحمل ابهام

ين
ب

تا 39/0
67/0  

08/2  

98/1  88/0  89/0  85/0  87/0  07/0  04/0  

ــوش  هـــــ
  عمومي

47/3  

  23/3  ريزيهبرنام

  98/2  ابتكار

  چهارعاملي

  تحمل ابهام

ين
ب

تا42/0
71/0  

65/2  

21/2  92/0  94/0  93/0  95/0  04/0  02/0  

  
ريـزي و   هاي استعداد فلانگان به سه دسته هـوش عمـومي، برنامـه            آزمون 5 با توجه به جدول       

شوند كه هوش عمومي خود شامل اجزاء كه سـبك تفكـر اسـتقلال از زمينـه را                  ابتكار تقسيم مي  
رو از الگـوي چهارعـاملي      براساس نتايج در جداول پـيش     .  مطلب است  سنجد و قضاوت و درك    مي

 بـه   4هاي فـردي در جـدول       براساس الگوي چهار عاملي براي سنجش ويژگي      . استفاده شده است  
و سبك    ادراك شده  با جو سازماني  هاي دانشجويان   ابعاد بررسي ويژگي  بررسي ضرايب همبستگي    
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كمتـر از    ** و   05/0 سطح معناداري كمتر از      *جداولدر همه   ( پرداخته شده است   سرپرستتفكر  
  .)دهد را نشان مي01/0

  
  هاي فردي دانشجويان  با جو سازماني و سبك تفكر سرپرستماتريس ضرايب همبستگي ويژگي. 5 جدول

  7  6  5  4  3  2  1  بعد  رديف
              1  عموميهوش  1
            1  23/0*   ريزيبرنامه  2
          1  07/0  16/0  ابتكار  3
        1  28/0**  -09/0  24/0*  تحمل ابهام  4
      1  31/0*   26/0*  -11/0  26/0*  ترجيح پيچيدگي  5
    1  -07/0  04/0  08/0  29/0*  18/0*  نوآور-محورجو قاعده  6
  1  09/0  32/0*  34/0*  36/0*  21/0*  12/0  تفكر سرپرست  7

  
-ا جـو سـازماني قاعـده      هاي فردي ب  هارعامل مربوط به ويژگي   چ به بررسي رابطه بين      ادامهدر      

 -دهجزءنگر با توجه به نقش تعـديلي رهبـري سـاخت          -نگرسرپرست كل تفكرنوآور و سبك    -محور
نتايج حاصل از تحليل تعديلي رابطه چهار عامل و جـو سـازماني             . كار  پرداخته شده است    ملاحظه

 7و نتايج حاصل از تحليل تعديلي رابطه چهار عامل و سـبك سرپرسـتي در جـدول                   6در جدول   
  .گزارش شده است

  
 توجه به نقش تعديلي رهبرهاي افراد با با ويژگي مقايسه رابطه جو سازماني ادراك شده. 6 جدول

 )كارملاحظه_دهساخت(

-رهبري ملاحظه  دهرهبري ساخت
  كار

  :متغير اول
  ويژگي فردي دانشجو

  :متغير دوم
  شدهجو سازماني ادراك

r Zr r Zr 

Zفيشر   

  2/2*   09/0  09/0  29/0  28/0  عموميهوش
  3/3**   14/0  14/0  44/0  41/0  ريزيبرنامه

  1/5**   30/0  29/0  -16/0  -16/0  ابتكار
  1/4**   23/0  23/0  -14/0  -14/0  تحمل ابهام

  ترجيح پيچيدگي

محوري در برابر قاعده
  نوآوري

36/0-  38/0  28/0  29/0  1  
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  هاي افراد با توجه به نقش تعديلي رهبربا ويژگي  مقايسه رابطه سبك تفكر سرپرست.7 جدول

-رهبري ملاحظه  دهرهبري ساخت
  كار

  :متغير اول
ويژگي فردي 

  دانشجو

  :متغير دوم
  سرپرست تفكرسبك 

r Zr r Zr 

Zفيشر   

  29/0  19/0 -16/0 -16/0  عموميهوش
 **

89/3  
  89/1  18/0  18/0  35/0  34/0  ريزيبرنامه

  1/5**  32/0  31/0 -14/0 -14/0  ابتكار
  5**  27/0  27/0 -18/0 -18/0  تحمل ابهام

  ترجيح پيچيدگي

-نگري در برابر جزئيكل
  نگري

24/0- 24/0- 16/0  16/0  **4/4  
  

  گيرييجهتن بحث و
كـار در    ملاحظه -دهبك رهبري ساخت  كنندگي س نقش تعديل از اهداف پژوهش حاضر بررسي          

بـوده  سازماني ادراك شده و سبك تفكر سرپرسـت          جو باهاي فردي دانشجويان    ويژگيبين  رابطه  
، آزمـون تحمـل ابهـام و مقيـاس تـرجيح            فلانگـان هـاي فـردي از      منظور بررسي ويژگـي   به. است

مورد استفاده از تحليل    هاي  منظور شناسايي عوامل موجود در آزمون     به. پيچيدگي استفاده گرديد  
 الگوي چهارعـاملي و پـنج       2نتايج تحليل عاملي اكتشافي     . عاملي اكتشافي و تحليلي استفاده شد     

نتـايج بهتـري را     ويژه در الگـوي چهارعـاملي        ملي و مقدار  اكه بارع ؛  عاملي را شناسايي كرده است    
اي نمـوي و مقايـسه    هـاي مطلـق،     در تحليل عاملي تاييدي نيز سه دسته شـاخص        ؛  دهدنشان مي 

هـاي نمـوي   ، براي شـاخص 8/0هاي مطلق بالاتر از    ميزان قابل قبول براي شاخص    . استفاده شدند 
تـر از    پـايين  RMR و بـراي     08/0تر از    پايين RMSEAاي   و براي شاخص مقايسه    9/0بالاتر از   

تـوان  مـي   با ميزان مورد قبـول     دست آمده   بههاي  با بررسي مقدار عددي شاخص    . باشد مي 05/0
نتيجه گرفت كه در كل الگوي چهارعاملي نتايج بهتري را گزارش داده است و اين مهر تاييدي بر                  

مقدار ويژه و بارعاملي بهتر الگوي چهـار        بنابراين با توجه    باشد؛  برازش بهتر الگوي چهارعاملي مي    
 ،عاملي تاييدي دست آمده در تحليل     تر به هاي مناسب  در تحليل عاملي اكتشافي و شاخص      عاملي
رو از اين . )4جدول  ( تر شناسايي شده است   نسبت به الگوي پنج عاملي مناسب     ي چهارعاملي   الگو

در يك بعد با عنوان هـوش عمـومي گنجانـده شـد و هـوش                درك مطلب    و قضاوت   عامل اجزا،  2
ي فـردي   هـا هاي بررسي ويژگـي   عنوان آزمون ريزي، ابتكار و تحمل ابهام به     برنامههمراه  عمومي به 

بـراي  ) چهارعامـل ( هـاي فـوق  همراه آزمونمقياس ترجيح پيچيدگي نيز به    . ه است انتخاب گرديد 
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پايايي آلفاي كرونباخ، بازآزمـايي و ضـريب روائـي ملاكـي            . هاي فردي استفاده شد   بررسي ويژگي 
  ).3جدول( هاي فردي دانشجويان نيز ميزان قابل قبولي گزارش شده استابعاد بررسي ويژگي

حاكي از رونـد افزايـشي اسـتفاده از    2006 تا 1997هاي ها در سال سازيبازنگري كاربرد شبيه      
هـاي   ايـن ابـزار در پـژوهش       غفلـت از  و   ؛)2010،  1جهانگيريان و همكاران  ( بوده است    سازيشبيه
بـا توجـه بـه      . سازي پرداخته اسـت   اي به شبيه  هاي كازيه  اين پژوهش با استفاده از تمرين      ايراني،

اي مـورد   صورت گسترده و به ) 2جدول( اي تاييد شده است   هاي كازيه پايايي و روائي تمرين   كه  اين
  .گرددهاي آتي تاكيد ميها در پژوهشاند، بر اهميت استفاده از اين تمريناستفاده

هـاي دانـشجويان بـا جـو        ويژگـي برخي از    ماتريس ضرايب همبستگي حاكي از ارتباط معنادار          
 باشـد اي مـي  هـاي كازيـه   شـده در تمـرين     ادراك شـده و سـبك تفكـر سرپرسـت        ادراكسازماني  

كار پرداختـه شـده   ملاحظه - ده رهبري ساختدر ادامه به بررسي نقش تعديلي سبك      ؛  )5جدول(
در ادامه بـه توضـيح نقـش        .  فيشر انجام گرفت   Zبررسي نتايج تحليل تعديلي با استفاده از        . است

هـاي فـردي   كار در رابطه مذكور براي هريـك از ويژگـي      ملاحظه - دهتكنندگي رهبر ساخ  تعديل
  .پرداخته شده است

سازي ساختار براي عمل، سـازماندهي كـار، روابـط كـاري و اهـداف               ده با فراهم  رهبري ساخت     
سـيمون و   ( ريزياي اساسي در برنامه   كند و اين مولفه   وضوح موقعيت كمك مي   به) 1386 رابينز،(

 .شـود مـدار منجـر مـي     ريزي بهتر در جو قاعده    آيد، كه احتمالا به برنامه    حساب مي به) 1976ريد،  
ارتبـاط مثبتـي    ده  رهبري سـاخت  در سبك   گزارش شده است     6طور كه در جدول     بنابراين همان 

  .وجود داردريزي و جو سازماني ادراك شده بين برنامهبين 
بين ابتكار و جوسازماني نوآورانـه گـزارش شـده          كار متغيري تعديلي در رابطه      رهبري ملاحظه     

هـا و   كار به علت توجه به پيروان، توجـه بـه نظـرات آن            هاي رهبر ملاحظه  ؛ ويژگي )6جدول( است
رهبـري  در حـضور سـبك      . كننـده نتـايج تحليـل تعـديلي اسـت          توجيـه  ،ايجاد محيطي دوستانه  

معناداري وجود دارد و اين با توجـه        ارتباط  نگر  كار، بين ابتكار و سبك تفكر سرپرست كل       ملاحظه
 زيرا اين رهبري با مراعات حال پيـروان         .)7جدول( شودكار تبيين مي  هاي رهبر ملاحظه  به ويژگي 

كننـدگي بـه تجلـي آن نيـز     آفريند و به علـت حمايـت      ها زمينه ايجاد نوآوري را مي     و توجه به آن   
  .كندكمك مي

قواعـد  جو نوآورانه بـه علـت نداشـتن         . باط معناداري است  تحمل ابهام با جو نوآورانه داراي ارت          
آفريند و تحمل ابهام بالاتر براي فعاليـت در         محور ابهام بيشتري مي    بر خلاف جو قاعده    شدهتعيين

آفريند؛ زيرا  در عين حال سبك تفكر سرپرست جزنگر نيز ابهام بيشتري مي          . اين محيط نياز است   

                                                            
1. Jahangirian, Elbadi, Naseer, Stergioulas & Young 
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هـاي  مفهوم تحمل ابهام ناظر بر يافتـه      . كندر سردرگمي مي  با توجه به همه مسائل شخص را دچا       
 ).2005 ليتمن،( كندپژوهش است؛ زيرا اين مفهوم به نداشتن اطلاعات كافي در محيط اشاره مي           

كار با ايجاد شرايط مناسب براي فعاليت كه توام با اعتمـاد اسـت، راه را بـراي افـراد         رهبر ملاحظه 
سرپرسـت و   جزنگر   اين سبك رهبري ارتباط مثبتي بين سبك تفكر          گذارد و بنابراين در   بازتر مي 

  .با تحمل ابهام نشان داده شده است نوآور جو سازماني
جـو سـازماني   داري بـا   ارتباط معني،)شامل اجزاء و قضاوت و درك مطلب است ( هوش عمومي    

-ا و چهارچوب  همشيده به علت دادن خط    محور داراست و اين جو در حضور رهبري ساخت        قاعده
 و مـرتبط اسـت  نگر سرپرستي كلدر عين حال هوش عمومي با   . شوندها، افراد باهوش موفق مي    

رهبـر  ). 7 جـدول ( كننـده حـضور دارد    عنوان متغيـر تعـديل    كار به در اين ارتباط رهبري ملاحظه    
در حضور ن آفريند؛ بنابرايكار با لحاظ كردن پيروان، محيط سرپرستي توام با اعتمادي ميملاحظه

  .وجود دارد و هوش عمومي نگر سرپرستمثبتي بين تفكر كلارتباط كار، رهبر ملاحظه
 از جملـه    توان به اهميت ابعاد استخراج شده     دست آمده در اين پژوهش مي     با توجه به نتايج به        

. هـاي فـردي اشـاره كـرد        بـراي بررسـي ويژگـي      تحمل ابهام و ترجيح پيچيدگي و هوش عمومي       
در عـين حـال     . هاي فردي بهره برده شود    شود از اين ابعاد در بررسي ويژگي      اين پيشنهاد مي  بنابر

ويژه بـا توجـه بـه اهميـت         سازي را مورد تاكيد قرار داده است؛ به       روش اين پژوهش كارآيي شبيه    
  و با توجه به كارآيي ثابت شده و مزايـاي          اي قائل هستند  هاي كازيه زيادي كه در دنيا براي تمرين     

-تفاوتاز طرفي به اهميت     . شودهاي آتي پيشنهاد مي   سازي در پژوهش  استفاده از شبيه  اين ابزار   
هاي فردي اشاره شد؛ كه همواره مديران بايد اين مسئله را در نظر داشته باشند كـه افـراد داراي                    

رد ها و فراهم سازي شرايط متناسب امكـان عملك ـ        هاي متفاوتي هستند كه با شناسايي آن      ويژگي
 بنـابراين بايـد در بررسـي جـو          .توان در اجراي بهتر امور توفيـق يافـت        گردد و مي  بهتر فراهم مي  

ها توجـه   يابي به موفقيت و بررسي سبك مناسب سرپرستي بايد به اين ويژگي           مناسب براي دست  
كننـده در ارتبـاط بـين جـو         عنوان متغير تعـديل   كار نيز به  ملاحظه-دهسبك رهبري ساخت  . كرد
عنوان متغيـر سـومي     زماني ادراك شده و تفكر سرپرستي حضوري فعال دارند و همواره بايد به            سا

كنند لحاظ شود؛ به ويژه توجه به ايـن امـر كـه رهبـري               دستخوش تغييرات مي  كه اين ارتباط را     
ها در يك انتهاي طيف و در انتهاي مشيمندي و دادن خط  هايي از جمله قاعده   ده با ويژگي  ساخت
هايي از جمله زمينه سازي مناسب و توجه به اعضا قرار دارد كه كار با ويژگي  رهبري ملاحظه  ديگر

  .كنندهاي مختلف فراهم توانند زمينه را براي فعاليت اثربخش افراد با ويژگيهر كدام مي
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