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The purpose of this research is to investigate the impact of authoritarian leadership 

on the organizational indifference of employees with the mediating role of 

bureaucratic culture in Lorestan University. The current research is applied in terms 

of its purpose, which is included in descriptive survey research. The statistical 

population of the study was 360 employees of Lorestan Universit, based on Krejcie 

& Morgan's table, a sample of 186 people was selected by stratified random 

sampling.  In order to measure the variables of the research, Standard questionnaires 

have been used. The reliability of the questionnaires was confirmed by Cronbach's 

alpha. In this research, descriptive and inferential statistical methods have been used 

and to analyze the research data, structural equation modeling and pls software have 

been used. The results of the research showed that authoritarian leadership through 

bureaucratic culture has a positive and significant effect on the organizational 

indifference of employees in Lorestan University. 
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 مقدمه
 یترین عوامل ارتقا به عنوان یکی ام مهم ،به نیروی انسانی ،ها ام جمله دانشگاه ،ها مدیران و رهبران ساممان ةتوجه ویژ امرومه
کارکنان به اهداف و  تفاوتی بیهر گونه عاملی که موجب تلاش حداقلی و و  ستاام اهمیت خاصی برخوردار  ،وری بهره
 به نسبت کارکنان که دهد می هنگامی رخ 1ساممانی تفاوتی بی .شودسرعت شناسایی و اصلاح  باید به شودساممان های  موریتأم

به  و شوند، نمی برانگیخته کنند، می ارک کنند می دریافت آنچه برای تنها ندارند، میادی ةدغدغ نگرانی و ساممان موفقیت
 (.1395، و همکاران ماده د )ترکدهن نمی نشان توجه کند می کمک ساممان پیشرفت به کههایی  فرصت

اجتماعی  ةکشد و با افزایش سرمای می سنگین تربیت افراد را به دوش ةکه وظیف ،بروم این پدیده در نهادی همچون دانشگاه
به  ،رو تواند بسیار خطرناک باشد. ام این می کشور دارد،استراتژیک در پیشرفت  تأثیراجتماعی به افراد در جامعه و اعطای نقش 

. است این پدیده بسیار مهم ةشناخت عوامل اییادکنندها  کارکنان در ساممان تفاوتی بیمنظور پیشگیری ام بروم پیامدهای منفی 
سبک  که شده بیان متعددی عوامل ساممانی اهداف پیگیری برای ها آن اشتیاق دادن دست ام و کارکنان تفاوتی بی علل در ممینة

 در و ،اثربخشی ،کارایی عملکرد، انگیزش، روحیه، افزایش در مؤثر عوامل ام یکی مدیران رهبری سبک .هاست آن ام رهبری یکی
رهبری  رسد می نظر به رهبری تلفمخهای  سبک میان در. (1396 )جعفری هرندی و نیفی، ستها ساممان در وری بهره نهایت
ها  مشی و خطها  رهبری اقتدارگرا اشاره به دیکته کردن رویه .کند تشدید را کارکنان تفاوتی بی تواند می که است عاملی 2ااقتدارگر

ردستان رکت میشارا بدون مها  فعالیت ةدست آورد و همه گیرد چه اهدافی را باید ب می رهبر است که تصمیم .توسط رهبر دارد
کارکنان  تفاوتی بیبه صورت مستقیم یا میانیی تواند  می همچنین یکی دیگر ام عواملی که. (Shu et al., 2018) کند هدایت

 .(Kaufmann & Schneider, 2014) است 3سالار دیوانر دهد فرهن  ثیر قراأنسبت به ساممان را تحت ت
ات در ساممان و حفظ وضعیت موجود باشند این نوع ام فرهن  بر ممانی که مدیران ارشد به دنبال برقراری شرایط باثب

به ها  این در شرایطی است که دانشگاه (.1396 نیا، رستم و غفاری)شود که پشتیبان آن پارادایم عقلایی است  می ساممان غالب
تری  تر و سیال منعطف عنوان شریانات اصلی گسترش علم و فرهن  در جامعه نسبت به سایر ادارات دولتی باید ام فرهن 

 ةبه عنوان کانون اصلی علم و پژوهش، ارتقا و توسع ،مشارکت و خلاقیت برای کارکنان ةبرخوردار باشند که با فراهم کردن ممین
 .دنملی را جهت بخش

را به  ،نلرستاام جمله دانشگاه  ،ها گیرندگان کلیدی دانشگاه قوت این تحقیق آن است که توجه سیاستگذاران و تصمیم ةنقط
برای  تا کند میجلب  ،سالار دیوانهمچون سبک رهبری اقتدارگرا و فرهن   ،ساممانی کارکنان و عوامل موجد آن تفاوتی بی ةپدید

رهبری مشارکتی و فرهن  های  کارگیری توان حداکثری کارکنان به فکر استفاده ام شیوه هدچار نشدن به این وضعیت و ب
 به کارکنان ساممانی تفاوتی بیو  ،سالار دیوان رهبری اقتدارگرا، فرهن  موضوعات بههایی  پژوهش نکهای جویانه باشند. با مشارکت
 متغیر عنوان به سالار دیوانفرهن   ام و کرده بررسی را متغیر سه این ارتباط که جامعی تحقیق کنون تا اند پرداخته میزا صورت
 دارد قصد تحقیق این رو این ام. است نگرفته انیام کرده باشد استفاده کارکنان ساممانی تفاوتی بی رهبری اقتدارگرا و بین میانیی
 عنوان به را سالار دیوانفرهن   متغیر و کند بررسی را لرستاندانشگاه  در ساممانی کارکنان تفاوتی بی رهبری اقتدارگرا بر اثر
 تفاوتی بیآیا بین رهبری اقتدارگرا و  که است آن رحاض پژوهش اساسی سؤال بنابراین .دهد قرار ملاحظه مورد میانیی متغیر

 رابطه وجود دارد؟لرستان در کارکنان دانشگاه  سالار دیوانساممانی با نقش میانیی فرهن  

 مبانی نظری

 تفاوتی بی

در (. 1403، نیا و همکاران طاهری) و خونسرد بودن ،علاقه بودن ید بودن، بیانگاری، لاق یعنی سهل تفاوتی بیدر فرهن  لغت، 
هدف کارکنان فقط کار برای اخراج نشدن و گرفتن حقوق است و در فکر رشد خود و ساممان نیستند و  تفاوتی بیحالت 

                                                            
1. organizational indifference 

2. authoritarian leadership 

3. bureaucratic culture 
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کنند. در این شرایط برای یک یا گروهی ام افراد ساممان موفقیت و شکست  نمی خود قلمدادهای  ساممان را موفقیتهای  موفقیت
ساممانی  تفاوتی بیدر تعریف دیگری ام  (.1402، عباسی و همکاران) اهمیت ندارداف ساممان ساممان یا محقق شدن یا نشدن اهد

پیرامونی یا های  وقوع یا عدم وقوع پدیدهبین حالتی است که برای یک یا گروهی ام افراد ساممان  تفاوتی بیکه  است بیان شده
ساممانی کارکنان پنج بعد مطرح شده  تفاوتی بیور کلی برای به ط (.1402، پناهی) موفقیت و شکست ساممان تفاوتی وجود ندارد

کنند و به  می بیشتر خودداریهای  هایشان ام انیام دادن فعالیت توانایی ةکارکنان با عدم ارائ: 1مدیر به نسبت تفاوتی بی. است
کارکنان موفقیت یا شکست رای بدر این شرایط : 2ساممان نسبت به تفاوتی بی دهند. نمی مدیریت ام پیشرفت کاری خود اطلاع

 ةبه محدود کردن ارائ :3رجوع اربا  به نسبت تفاوتی بی ای به ساممان ندارند. گونه دلبستگی یا علاقه ساممان اهمیتی ندارد و هیچ
عدم شرکت افراد در کار : 4همکاران به نسبت تفاوتی بی دارد.اشاره یک ممان خاص  درخدمات به مشتریان توسط کارکنان 

 یعنی افراد به صورت جدی کار خود را پیگیری: 5کار به نسبت تفاوتی بیدوستانه با سایر همکاران.  ةوهی و برقراری رابطگر
 .(1397داورپناه و هویدا، ) کنند و در کار خود دقت کافی ندارند نمی

 رهبری اقتدارگرا

authoritarian ةکلم ام autocratic است شده گرفته یونانی مبان در .auto و خود معنای به cratic مفهوم  .است قوانین معنای به
تایوانی در های  که بخش مهمی ام رهبری پدرسالارانه است، برای نخستین بار در مطالعاتی که در خصوص شرکت ،رهبری اقتدارگرا

اری ام اندیشمندان این نوع ام سبک رهبری در سراسر دنیا توسط بسی .(Wang et al., 2022) صورت گرفت مطرح شد 1970 ةده
 .(1400مطالعه شده و توجهات بسیاری را به عنوان یک سبک رهبری مستقل به خود جلب کرده است )موسوی و همکاران، 

ه ب را اهدافی چه گیرد می تصمیم که است رهبر .دارد رهبر توسطها  مشی خط وها  رویه کردن دیکته به اشاره اقتدارگرا رهبری
 اقتدارگرایانه رفتارهای که رهبرانی. (Shu et al., 2018) کند می هدایت میردستان مشارکت بدون راها  فعالیت ةهم و آورد دست
 که طوری ؛دارند عمل ابتکار و کنند می استفاده حد ام بیش کنترل ام که شوند می شناخته رهبرانی عنوان به دهند می نشان خود ام

 اقتدارگرا رهبری .(Parlar et al., 2022) شوند می میامات شدت به کنند نمی پیروی ساممان مقررات و قوانین ام که کارکنانی
 و دارند اندکی طلبی جاه افراد کند می فرض رهبری سبک این. کارکنان تا باشد داشته تمرکز کارها نتایج و کارها بر دهد می ترجیح
 رهبر یک رفتار به اقتدارگرا رهبری کلی، طور هب. (Wang & Guan, 2018) کنند خودداری مسئولیت پذیرش ام دهند می ترجیح
 اشاره کارکنان بر انظباط و نظم ةسختگیران تحمیل طریق ام مستقیم غیر دادن فرمان و کارکنان بر مطلق کنترل و اقتدار ادایِ در
 .(1400سپهوند و همکاران، ) دارد

 فرهنگ بوروکراتیک

 ساممانیهای  برنامه شکست یا موفقیت ای در ملاحظه قابل نقش که ستا ساممان داخلی محیط اصلیهای  جنبه ام یکی فرهن 
 کردن یکپارچه جهت درها  ساممان برای مهمی ابزار عنوان بههمواره  . فرهن  ساممانی(Karlsson et al., 2022) دارد
 ام یکی (.1399، همکارانو  سپهونداست ) گرفته قرار توجه مورد بیرونی محیط شرایط با انطباق همچنین و یندهای درونیافر
اصطلاح فرهن   .است بوروکراتیک فرهن  گرفته قرار انسانی منابع ةحوم پژوهشگران توجه مورد که ساممانی فرهن  انواع
س مطرح شد. ماکدر آلمان  ،، در اواخر قرن نومدهم1920تا  1864های  بین سال 6کس وبربرای اولین بار توسط ما سالار دیوان

سامی و تمرکز در ساممان  با رسمی سالار دیوانفرهن   داند. می رسمی و منطقیهای  هن  را مناسب ساممانوبر این نوع فر
 شوند می گیری متمرکز شناخته کارانه است و کارکنان آن با تصمیم واقع این نوع فرهن  محافظه در .ارتباط تنگاتنگی دارد

(Belias & Koustelios, 2014)ها غالب است مشارکت میان کارکنان اندک، اما ن نوع فرهن  بر آ که اینهایی  . در ساممان، 

                                                            
1. indifference to manager 

2. indifference to organization 

3. indifference to clients 
4. indifference to colleagues 

5. indifference to job 

6. Max Weber 
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)سپهوند و  ار مهم استیمراتب ساممانی در این فرهن  بس و سلسله ،نظارت و کنترل بسیار بالاست. نظم و انضباط، موقعیت
 ام: اند عبارت فرهن  نوع نیا یژگیو نیتر عمده (.1398، همکاران

مختلف ساممان و توافق و اجماع کارکنان در مسائل مهم و کلیدی های  هنگی میان بخشبه انسیام و هما: 1یكپارچگی

 ةکپارچی شبکة و ،ساختارها ها، نظام ها، روش ها، افزا ام رویه ای هماهن  و هم ساممان و برخوردار بودن ساممان ام میموعه

رهای شغلی معین، نظم و انضباط، وجود روابط رسمی و مسیها  به وجود جایگاه :2یمند ضابطه دارد.اشاره  یمدیریت و فرمانده

به  :3یمنطق یندهایفرادارد. اشاره و رعایت قوانین و مقررات در ساممان  ،پذیری یافته بودن امور، تبعیت ای، ساممان و منییره
ستمر فرایندها، در دسترس وجود استانداردهای رسمی در ساممان، بهبود مکار، دادن انیام های  بینی و پایدار بودن روش قابل پیش

به وجود  :4مدون یها نظام دارد.اشاره و وجود روابط منطقی و هدفمند بین مشاغل  ،بودن معیارهای سنیش فرایندها و روندها

و وجود ارتباط سیستماتیک و  ،مفید و کاراهای  اطلاعاتی دقیق و هوشمند، نظامهای  ارتباطی و برخورداری ام شبکههای  میرساخت
 (.1396 نیا، رستم و غفاری)دارد  اشاره ها ند بین میرنظامهدفم

 پژوهش ةپیشین

 تنبلی میانیی نقش تحلیل: کارکنان سایبرلوفین  و بوروکراتیک فرهن »( در پژوهشی تحت عنوان 1399) شحکاک و همکاران
 ام هم و مستقیم صورت  به هم تیکبوروکرا نشان دادند که فرهن  «(لرستان استان دولتی های ساممان: مطالعه مورد) ساممانی
 .کند می تشدید آنان در را رفتار سوء این و است کارکنان روی اینترنتی( سایبرلوفین  )طفره اصلی سام ممینه ساممانی تنبلی طریق

 یمیانی نقش با ساممانی شایستگی سکون بر سالار دیوان فرهن  ثیرأت» عنوان تحت وهشیژپ در( 1399)ش سپهوند و همکاران
 هم سالار دیوان فرهن  دادند نشان «(خومستان استان دولتیهای  بانک مرکزی ستاد کارکنان: مطالعه مورد) شغلی مدگی فلات
 شایستگی سکون و شود می شایستگی جریان توقف موجب ساممان در شغلی مدگی فلات افزایش طریق ام هم مستقیم صورت به
 با ساممانی تنبلی بر بوروکراتیک فرهن  اثر تحلیل» عنوان تحت پژوهشی در( 1398) شو همکاران سپهوند .دهد می افزایش را

 متغیر و دارد معنادار ثیرأت ساممانی بدبینی و تنبلی بر بوروکراتیک فرهن  که رسیدند نتییه این به «ساممانی بدبینی میانیی نقش
نیز در  (1396نیا ) غفاری و رستم .کند می ایفا را انییمی نقش ساممانی تنبلی بر بوروکراتیک فرهن  ثیرأت در ساممانی بدبینی

 مقررات و نیقوان بر حد ام شیب دیتأک با لامیا استان یدولت یها ساممان در کیبوروکرات نشان دادند فرهن پژوهش خود 
 اراتیاخت مراتب سلساله بار دیتأک و ،برابر آن در مقاومتناپذیری در برابر تغییرات و  ، انعطافیسالار ستهیشا عدم ،سختگیرانه
های  ساممان با ام دست دادن اثربخشی تیم آن کاه متعاقب شود می یسااممان( ساکون) ینرسایا منیر به آن رینظا ورسمی 

 های دستگاه در ام آثار بوروکراسی دادند نشانتحقیق خود  در( 1395) امینی و مقیمی شود. می کاری خود دچار تنبلی اجتماعی
سبک رهبری و  ةرابط»( در پژوهشی تحت عنوان 1393مشهدی ) موسویاست.  اینترنتی روی طفره و اجتماعی یرو طفرهدولتی 
 تفاوتی ساممانی رابطه وجود دارد. نشان داد میان سبک رهبری و بی «تفاوتی ساممانی بی

شرایط  نشان دادند «رانتفاوتی در نظام آمومشی ای مدیریت بی»( در پژوهشی تحت عنوان 2016) شابوالفضلی و همکاران
ساممانی، نگرش و  کارکنان، فرهن  ساممانی، جوّ ةتفاوتی شامل هشت بعد انگیزش شغلی، توسع ی مؤثر بر مدیریت بیعلّ

 و اقتدارگرا رهبری» عنوان با پژوهشی در( 2019) شو همکاران 5وو و ماهیت کار است. ،عملکرد مدیر، کارکنان، محیط کاری
 ایمنی و دارد کارکنان آوای بر دارامعن و منفی اثر اقتدارگرا رهبری که گرفتند نتییه «چینیهای  ممانسا در کارکنان آوای
رهبری  ةرابط»( در تحقیقی با عنوان 2018) و همکارانش 6گو .کند می ایفا رابطه این در را میانیی نقش نیز شناختی روان

رگرا عامل مهمی است که تمایل و انگیزش کارکنان برای مشارکت در نشان دادند رهبری اقتدا «اقتدارگرا با خلاقیت کارکنان
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این سبک رهبری بر اطاعت ام  . چونشود می کارکنان تفاوتی بیدهد و موجب انزوا و  می ثیر قرارأخلاقانه را تحت تهای  فعالیت
بررسی انتقادی »حقیقی با عنوان ( در ت2015) شو همکاران 1خان سکیبکید دارد. أر خلاق کارکنان ترن  کردن تفک قدرت و کم
حد و نظم و انضباط مخصوص به خود  به این نتییه رسیدند که رهبری اقتدارگرا با اعمال کنترل بیش ام «رهبریهای  سبک

مراتب ساممانی را  رساند و سلسله میکاری را به حداقل های  استقلال گروه دهد و میابتکار عمل و آمادی کارکنان را کاهش 
یندهای منطقی و قابل ارهبری اقتدارگرا ام طریق طراحی فر ةشیو( نیز نشان دادند 2013) شو همکاران 2. چانکند یبیشتر م
ها را  یندها امکان هر گونه تعبیر و تفسیر و اعمال سلیقه را ام کارکنان سلب و آناپذیر است. میرا این گونه فر بینی امکان پیش

نیز ( 2008پلگرینی و اسکاندورا )کند.  می بینی کارهای مشخص و قابل پیش دادن ر انیاموچرای رهبر اقتدارگرا د چون مطیع بی
که این مسئله باعث به وجود آمدن محیط کند  می ی ام ترس و احتیاط در ساممان اییادنشان دادند رهبری اقتدارگرا جوّ

 آورد. می کارکنان را فراهم تفاوتی بیسکوت و  ةکه ممین شود می مایی استرس
 ام متغیر دو یا یک بررسی به معطوف را خود توجه گذشته یها پژوهش کرد که بیان توان می پژوهش، ةپیشین مرور با
 ام یکی یتأثیرگذار ام حاصل ةدوسوی روابط بررسی بهها  پژوهش این غالب نگاه عبارتی به .اند کرده حاضر پژوهش یمتغیرها
 تفاوتی بی و سالار، دیوانفرهن   رهبری اقتدارگرا، یها موضوع به گذشته یها پژوهش واقع در .است بوده یدیگر بر متغیرها

فرهن   و کند بررسی متغیر را سه این ارتباط که جامع پژوهشی تاکنون و اند پرداخته میزا صورت به ساممانی کارکنان
 است. نگرفته انیام بگیرد نظر در ساممانی کارکنان تفاوتی بیو  رهبری اقتدارگرا بین میانیی متغیر را سالار دیوان

 پژوهشهای  مدل مفهومی و فرضیه
 پرداخته شود. ،پژوهشهای  ، پیش ام طرح فرضیهگیری روابط و سامکار شکلها  منطق نظری فرضیهلامم است به ابتدا 

 
 مدل مفهومی پژوهش. 1 شكل

ار دارد و رفتااار ماادیران تااأثیر مثباات یااا دراک کارکناان ام شغلشاان تحات تااأثیر رفتااار ماادیران ساااممان قاارا
 ةنظری(. مطابق با Akuffo & Kivipõld, 2019) کارکنااان نساابت بااه شااغل و عملکردشااان دارد منفاای باار نگاارش

 ارمش شانهای مشارکت و ها آن برای که کسانی به نسبت مثبت رفتارهای و ها نگرش دادن نشان برای افراد ،اجتماعی ةمبادل
ارمش  دیگری برای فرد یک که شد خواهد اییاد ممانی بالا کیفیت با و متقابل ةرابط یک دیدگاه، این در. دارند انگیزه ندا قائل

 استفاده نظری چارچو  یک عنوان به گسترده طور به اجتماعی ةمبادل ةنظری(. Blau, 1964) قائل باشد و او را در نظر بگیرد
این در  .(Chen et al., 2014; Wang et al., 2005کند ) می مرتبط کارکنان نتایج با را رهبری یرفتارها که است شده

ها  مشارکت به آن ةوچرا ام جانب کارکنان خود هستند و اجام شرایطی است که رهبران اقتدارگرا خواهان اطاعت بدون چون
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شدت میامات  ب و هر گونه تخطی ام قوانین و مقررات ساممان را بهها را سل عمل آن افراد ابتکارِ دهند و با کنترل بیش ام حدِ نمی
خلاقیت و اشتیاق شغلی  ةشود تا کارکنان انگیز می همین رویکرد ام جانب مدیران ساممان باعث .(Chen et al., 2014) کنند می

شود که در  می ناپذیری مانی انعطافخود را ام دست بدهند. ام طرفی این رویکرد ام جانب مدیران باعث به وجود آمدن فرهن  سام
پذیری  شده حرکت کنند و حق هیچ گونه خلاقیت و انعطاف تعیین امپیشهای  مشی و خطها  بر اساس رویه آن کارکنان باید حتماً

 نداشته باشند.
توانند بر  می هندد می ای که در محیط کار رخ ( رویدادهای رومانه1996)و کروپانزانو  1رویداداهای عاطفی ویس ةمطابق نظری

 و شوند می کارکنان در هییانی مثبتهای  پاسخ باعث اییاد عاطفی مثبت و رفتارهای کارکنان تأثیر بگذارند. رویدادهایها  نگرش
 .گذارند و رویدادهای عاطفی منفی بالعکس می تأثیر ،شغلی عملکرد و شغلی خشنودی مانند ،آنان کاری و رفتارهای ها نگرش بر

یطی است که در فرهن  بوروکراتیک نداشتن اختیار و استقلال لامم، روتین بودن کارها، و ... به مرور منیر به این در شرا
 شود. می ها نسبت به شغل و ساممان آن تفاوتی بینهایت  خستگی ذهنی کارکنان و در

 ر دارد.داااثر مثبت و معن لرستان کارکنان دانشگاه تفاوتی ساممانی بی بر اقتدارگرارهبری  .1
 دار دارد.ااثر مثبت و معن لرستان دانشگاهدر  سالار فرهن  دیوان بر رهبری اقتدارگرا .2
 دار دارد.ااثر مثبت و معن لرستان کارکنان دانشگاه تفاوتی ساممانی بی بر سالار فرهن  دیوان .3
 دار دارد.ااثر مثبت و معنلرستان  انشگاهکارکنان د تفاوتی ساممانی بی بر سالار فرهن  دیوانام طریق  رهبری اقتدارگرا .4

 شناسی پژوهش روش
ی بر حسب نوع و کمّ ،ها یشی بر حسب به دست آوردن دادهپیماا  پژوهش حاضر یک پژوهش کاربردی بر حسب هدف، توصیفی

ام وده است. ب 1403ا  1402در سال  لرستانشامل کارکنان دانشگاه  حاضر پژوهش آماری ةجامع شده است. گردآوریهای  داده
روش  نفر برآورد شده است. 186 طبق جدول کرجسی و مورگان حیم نمونه ،نفر بوده 360آماری  ةجامع حیمکه  آنیا
و  2فارح ةهبری اقتدارگرا ام پرسشنامبرای سنیش رای بوده است.  طبقه ا تصادفی صورت  گیری در این پژوهش به نمونه

 .1های  و به ترتیب با گزینهلیکرت ای  درجه پنج مقیاس با پرسشنامه این .فاده شداست است گویه 9( که شامل 2006)همکارانش 
( 2018میزان پایایی این پرسشنامه توسط وان  و گوان ) .است شده تنظیم خیلی میاد .5 میاد؛ .4 متوسط؛. 3 کم؛ .2 خیلی کم؛

دست آمد که پایایی مناسب این ه ب 83/0 اخبر اساس آلفای کرونب در پژوهش حاضر نیز پایایی آن .استگزارش شده  83/0
 3)یکپارچگی بعد  4( که شامل 1990) 3دنیسون ةام پرسشنام سالار دیوانفرهن  برای سنیش  .دهد را نشان میپرسشنامه 
 یاسمق با پرسشنامه این استفاده شد. است گویه( 2) مدونهای  نظامگویه(،  2) یندهای منطقیافرگویه(،  2) مندی ضابطهگویه(، 
 .6موافقم؛  .5 تا حدی موافقم؛ .4 تا حدی مخالفم؛ .3 مخالفم؛ .2 مخالفم؛ کاملاً .1های  ای لیکرت و به ترتیب با گزینه درجه شش
در  .استگزارش شده  83/0( 1399) شتوسط سپهوند و همکارانمیزان پایایی این پرسشنامه  .است شده تنظیم موافقم کاملاً

و  دهد. را نشان میپایایی مناسب این پرسشنامه دست آمد که ه ب 88/0بر اساس آلفای کرونباخ  پژوهش حاضر نیز پایایی آن
نسبت به مدیر  تفاوتی بیبعد  5( که شامل 1389) شفرد و همکاران دانایی ةام پرسشنام ساممانی کارکنان تفاوتی بیبرای سنیش 

 4) اننسبت به همکار تفاوتی بی، گویه( 6) رجوع نسبت به اربا  تفاوتی بیگویه(،  6) نسبت به ساممان تفاوتی بیگویه(،  10)
های  ای لیکرت و به ترتیب با گزینه درجه پنج مقیاس این پرسشنامه با .استفاده شد است گویه( 7) نسبت به کار تفاوتی بیو  ،گویه(
توسط میزان پایایی این پرسشنامه  .است شدهموافقم تنظیم  کاملاً .5موافقم؛  .4نظری ندارم؛  .3مخالفم؛  .2مخالفم؛  کاملاً .1
دست ه ب 81/0بر اساس آلفای کرونباخ در پژوهش حاضر نیز پایایی آن  .استگزارش شده  92/0( 1397پی و مندکریمی ) نیک

 قتدارگرارهبری ا) همگرا روایی روش ام استفاده نیز باها  روایی پرسشنامه .دهد را نشان میآمد که پایایی مناسب این پرسشنامه 
آشنا با موضوع(  استادانروایی صوری )استفاده ام نظر  و (761/0 ساممانی کارکنان تفاوتی بی ،784/0 سالار دیوانفرهن   ،696/0
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 تکنیکآماری استنباطی و توصیفی و های  ام روش و آممون مدل ها فرضیه بررسی برای تحقیق این در همچنین .استده شیید أت
بینی مناسبی برخوردار است و قادر  این تکنیک ام قدرت پیش. شد استفاده Smart PLS افزار نرم و تاریساخ معادلات سامی مدل

در مدل وجود داشته باشد این تکنیک به ها  یا شاخص ها حتی هنگامی که تعداد میادی ام سامه .خوبی برامش کند است مدل را به
ند )داوری شوبررسی  (مشاهده  قابل متغیرهای) ها سنیه و پنهان متغیرهای تا روابط سامد میممان این امکان را فراهم  صورت هم
 (.1393 و رضاماده،

 های پژوهش یافته
 آورده شده است. 1آماری پژوهش در جدول  ةشناختی جامع جمعیتهای  ویژگی

 شناختی جمعیتهای  ویژگی. 1 جدول
 تعداد کاری Iسابق تعداد تحصیلات تعداد جنسیت تعداد دانشكده

 20 فنی و مهندسی

 102 مرد

 15 سال 5کمتر ام  19 دیپلم
 31 علوم پایه

 26 ادبیات و علوم انسانی
 36 سال 10-5 15 دیپلم فوق

 18 مدیریت و اقتصاد

 34 کشاورمی

 84 من

 59 سال 15-10 74 کارشناسی
 16 منابع طبیعی

 54 سال 20-15 61 ارشد کارشناسی 22 دامپزشکی

 22 سال 20بیشتر ام  17 دکتری 19 شیمی

 
ین دب. استفاده شد PLSروش  ها در الگوریتم تحلیل مدل امها  برای بررسی برامش مدل مفهومی پژوهش و آممون فرضیه

بررسی قرار بارهای عاملی( مورد  ،سه معیار پایایی )ضرایب پایایی ترکیبی، آلفای کرونباخ ةگیری به وسیل منظور ابتدا مدل اندامه
را نشان که مناسب بودن این معیار  هستند 4/0بار عاملی بیشتر ام  سؤالات دارای همةبررسی حاکی ام آن بود که  نتایجگرفت. 
همچنین نتایج  شده است.  ارائه 2و روایی همگرا در جدول  ،. سایر نتایج مربوط به ضرایب آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبیدهد می

 است. آمده 3واگرای متغیرهای پژوهش در جدول  مربوط به روایی

 تحقیقهای  روایی و پایایی متغیر .2جدول 

 0/ 7≥  پایایی ترکیبی 7/0 ≥  آلفای کرونباخ متغیر
 شده میانگین واریانس استخراج

≤ 5/0 

 696/0 795/0 837/0 رهبری اقتدارگرا
 784/0 829/0 885/0 سالار دیوانفرهن  

 761/0 787/0 814/0 ارکنانساممانی ک تفاوتی بی

 لارکر و فورنل روش به واگرا روایی سنیش ماتریس .3جدول 

 سازمانی کارکنان تفاوتی بی سالار دیوانفرهنگ  رهبری اقتدارگرا متغیر

 - - 834/0 رهبری اقتدارگرا
 - 885/0 703/0 سالار دیوانفرهن  

 872/0 728/0 686/0 ساممانی کارکنان تفاوتی بی

 



 301            تحي چگنيف/  سالار ديواننقش میانجي فرهنگ  تبیین کارکنان: سازماني تفاوتي بيو رهبری اقتدارگرا 

 ها فرضیه آزمون و تحقیق مفهومی مدل سیبرر

 
 t ةآمارشده همراه با مقادیر  مدل ترسیم. 2 شكل

یا ضریب  t مقادیر 2شود. مطابق شکل  می استفاده t-valueیا همان  t ةآماربین متغیرها ام  ةدار بودن رابطامعنجهت بررسی 
 سالار دیوان، رهبری اقتدارگرا و فرهن  579/2مانی کارکنان سام تفاوتی بیروابط میان رهبری اقتدارگرا و مسیرهای معناداری 
 96/1ام قدر مطلق  05/0که این مقادیر در سطح خطای  است 475/3ساممانی کارکنان  تفاوتی بیو  سالار دیوان، فرهن  794/2
 .هستند بیانگر معنادار بودن روابط میان متغیرها و داری( بیشترامعن ة)آستان

 
 ها داری فرضیهامعناستاندارد و سطح شده همراه با ضرایب  مدل ترسیم. 3 شكل

)مستقیم یا معکوس( بین دو متغیر است.  هنوع رابط ةدهند قدرت و قوت و علامت آن نشان ةدهند ضریب مسیر نشان ةاندام
ضریب  3دل است. مطابق شکل ضریب مسیری تأثیرگذار در م 1/0تر ام  بر این باورند که ضریب مسیر بزرگن امحققبسیاری ام 

ساممانی،  تفاوتی بیو  سالار دیوان، فرهن  سالار دیوانساممانی، رهبری اقتدارگرا و فرهن   تفاوتی بیمسیر میان رهبری اقتدارگرا و 
 .دهد را نشان می ها قوی میان آن ةمستقیم میان این متغیرها و شدت رابط ةکه رابط است 635/0 ،563/0، 284/0به ترتیب، 



 1403دوم، شمارة سوم،  و  ، دورة بیست نگ سازمانيمديريت فره  302

 پژوهشهای  داری فرضیهامعنمستقیم و ضرایب  ةنتایج رابط .4 جدول

 نتیجه آزمون سطح معناداری tة آمار ضریب مسیر رابطه

 فرضیهیید أت 000/0 579/2 284/0 ساممانی تفاوتی بی رهبری اقتدارگرا 

 فرضیهیید أت 000/0 794/2 563/0 سالار دیوانفرهن   رهبری اقتدارگرا 

 فرضیهیید أت 000/0 475/3 635/0 ساممانی تفاوتی بی  سالار ندیوافرهن  

 فرضیهیید أت 000/0 آممون سوبل 357/0 سالار دیواننقش میانیی فرهن  

 برازش کلی مدل

است که مقدار آن بین صفر تا یک است و هر قدر  GOFشاخص  PLSافزار  یک شاخص به منظور برامش کلی مدل در نرم
بینی کلی مدل  این شاخص به بررسی توانایی پیش. است کیفیت مناسب و بهتر مدل ةدهند تر باشد نشان دیکمقدار آن به یک نز

 است. ما بینی متغیرهای مکنون درون موفقیت مدل در پیش ةدهند و نشان پردامد می
 شود: می محاسبه 1 ةرابطاین معیار ام طریق 

(1) 
 

Communalities تراکی هر سامه و میانگین مقادیر اش ةنشانR2 مقدار میانگین مقادیر  دهندة نشانR Squares های  سامه
و  سالار دیوانمای مدل )فرهن   متغیرهای درون ةآمد دست هب R2مقادیر ضریب تعیین  5مای مدل است. بر اساس جدول  درون
. مقادیر اشتراکی متغیرهای رهبری ستا 581/0میانگین این ضرایب  و 569/0و  594/0ساممانی کارکنان( به ترتیب  تفاوتی بی

میانگین مقادیر اشتراکی  و 644/0و  ،731/0، 683/0ساممانی کارکنان نیز به ترتیب  تفاوتی بیو  ،سالار دیواناقتدارگرا، فرهن  
 است. 631/0برابر با  1 ةمدل طبق رابط Gofبنابراین مقدار  .است 686/0این سه متغیر 

اند حاصل  معرفی شده GOFمتوسط و قوی برای  و که به عنوان مقادیر ضعیف 36/0و  25/0 و 01/0با توجه به سه مقدار 
تر ام  بزرگ GOF ةشد . ام آنیا که مقدار محاسبهدهد را نشان میبرامش قوی کلی مدل پژوهش  GOFبرای  631/0شدن مقدار 

 یید است.أش کلی مدل پژوهش مورد تتوان گفت برام می . بنابراینمناسب استدست آمد برامش مدل پژوهش ه ب 36/0

 مدل برامش یکل یها شاخص .5 جدول
Communalities R متغیر پنهان

2 

 - 683/0 رهبری اقتدارگرا
 594/0 731/0 سالار دیوانفرهن  

 569/0 644/0 ساممانی کارکنان تفاوتی بی
 581/0 686/0 میانگین

GOF 631/0 

 بحث و نتیجه

با ضریب  لرستانساممانی کارکنان در دانشگاه  تفاوتی بیآن است که میان رهبری اقتدارگرا و  ةندده پژوهش نشانهای  یافته
میان فرهن  و ، 563/0با ضریب مسیر  لرستاندر دانشگاه  سالار دیوان، میان رهبری اقتدارگرا و فرهن  284/0مسیر 
. همچنین رددار وجود داامعنمثبت و  ةرابط 635/0یب مسیر با ضر لرستانساممانی کارکنان در دانشگاه  تفاوتی بیو  سالار دیوان
ساممانی در کارکنان  تفاوتی بیرهبری اقتدارگرا و  ةدر رابط سالار دیوانیید نقش میانیی فرهن  أت ةدهند پژوهش نشانهای  یافته

 است. لرستاندانشگاه 
سبک رهبری عامل توان گفت  می لرستاندر دانشگاه ساممانی کارکنان  تفاوتی بی برمثبت رهبری اقتدارگرا  ثیرأتدر تبیین 

دهد. بر همین اساس رهبری  می اصلی و کلیدی ساممان است که نگرش و رفتارهای کارکنان نسبت به ساممان را شکل
نادیده و نظر کارکنان را  هاپیشنهادکند و اغلب  می کیدأکه بر کنترل و تسلط بر میردستان ام طریق تهدید و ارعا  ت ،اقتدارگرا
کارکنان احساس  شود میباعث  ،ها قائل نیست های آن دهد و ارمش چندانی برای دیدگاه نمی ها مشارکت به آن ةو اجام گیرد می
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 در افراد شود میهمین مسئله موجب  .گیرد نمی نظر ها را در و علایق و نظرات آن شود نمیها ارمش قائل  کنند ساممان برای آن
 و نسبت به نباشند قائل ارمش خود کار و برایباشند را نداشته  لامم اهتمام خواهد یمها  آن ام اممانس که یوظایف شرح اجرای
 شگو و همکارانهای  نتایج این فرضیه با یافته نکنند. حرکت آن به سوی و باشند توجه یب ساممانهای  مأموریت و اهداف
 ( همخوانی دارد.2019) شوو و همکاران ، و(2008) اسکاندور و ، پلگرینی(2018)

رهبری اقتدارگرا با مشخص گفت  توان می لرستان دانشگاه در سالار دیوانفرهن   برمثبت رهبری اقتدارگرا  ثیرأتدر تبیین 
گیری به صورت فردی، تعیین  مکردن وظایف، تعیین اختیارات، تنظیم قوانین سختگیرانه، برقراری نظم و انضباط خاص، تصمی

مند که ام رسمیت  جانبه و شفاف و با اییاد ساختاری نظام به صورت یکدستیابی به اهداف های  و رویه ،ساممانهای  تسیاس
رهبر های  خواسته با مخالفت و وچرا چون بدون خواهد می کارکنان و ام کند میرا اییاد  سالار دیوانفرهن   استبالایی برخوردار 

ترین ابزارهای رهبر اقتدارگرا برای اعمال سبک  یکی ام مهم ،واقع در کنند. سامگار هادستور با را خود و دهند انیام را کارها
و قوانین ساممان میامات شدیدی به همراه خواهد ها  هر گونه تخلف ام رویه است. بنابراین سالار دیوانرهبری خویش فرهن  

 که باشد یحد در ها آن یکار سطح و باشندداشته  ساممان به نسبت کمتری تعهد کارکنان شود میهمین مسئله موجب  داشت.
( 2013) شو چان و همکاران (2015) شخان و همکاران سکیبهای  نتایج این فرضیه با یافته شود. ساممان ام ها آن اخراج مانع

 همخوانی دارد.
 فرهن  در توان گفت می لرستان دانشگاه در کارکنان ساممانی تفاوتی بی بر سالار دیوان مثبت فرهن  ثیرأتدر تبیین 

 مراتبی، سلسله اختیارات ها، سیاست یکنواختی ساممان، بالای سطوح درها  تصمیم شدن گرفته وظایف، بودن مشخص سالار دیوان
 در عواملی همگی مراتبی سلسله و رسمی روابط وجود و ،کارکنان میان اندک مشارکت انضباط، و نظم سختگیرانه، قوانین وجود
 ساممانی فرهن  این در. شود می کیدأوظایف حداقلی تدادن و فقط بر انیام  است کارکنان قیتخلا و عمل آمادی تضعیف جهت
 نظرات اعمال و خلاقیت کارگیری به در بنابراین .دهند انیام خاصی روش با را حداقلی معینی وظایف رود می انتظار کارمندان ام
 ها را محدود آن . چونشود می فزایش بیگانگی ام کار کارکنانواقع رسمیت باعث ا در. برخوردارند کمتری عمل آمادی ام خود
وظایف  دادن در بلندمدت کارکنان را به دلیل انیام ساممانی فرهن  ایندهد.  می افراد را مورد کنترل قرارهای  کند و فعالیت می

 دهد. می کند و تنوع در کار و شادابی را کاهش می کننده دچار روممرگی تکراری و کسل
 خارج و مقررات و قوانین رعایت است مهم ساممان برای که چیزی تنها کنند احساس کارکنان شود می موجب مسئله این
 که طور آن و داند نمی را ها آنهای  توانایی و استعداد قدر ساممان کنند می احساس ها آن. است ساممانیهای  چارچو  ام نشدن

 احساس و فعالیت ةروحی کاهش با ،کارکنان این در ممان مرور با . بنابراینشود نمی استفاده وجودشان ام دارند را اش شایستگی
 به صرفاً و گیرند می قرار حاشیه درکارکنان به طور خودکار  و آید می وجود به ساممان به نسبت تفاوتی بی حس یک مشارکت،
 همخوانی دارد.( 2004کافمن و اسچیندر )های  افتهنتایج این فرضیه با ی .دهند می انیام را خود ةروممر وظایف تکلیف رفع منظور

 لرستان دانشگاه کارکنان در ساممانی تفاوتی بی بر اقتدارگرا رهبری ثیرأت در سالار دیوان فرهن  میانیی در تبیین نقش
به صورت متمرکز  و قدرت را کنندخود با کارکنان را حفظ  ةفاصلرهبران اقتدارگرا رهبرانی هستند که تمایل دارند توان گفت  می

روشنی  بهو ممان انیام دادن آن  ،کار دادن انیام ةنحوها انتظارات خود را ام کاری که باید انیام شود،  در اختیار داشته باشند. آن
کید دارند. این رهبران در نقش فرمانده در برابر أتها  وچرا ام قوانین و رویه پیروی بدون چون رشدت ب و به کنند میمشخص 
و در صورت عدم پیروی ام قوانین  کنندو قوانین عمل ها  طبق دستورالعمل انتظار دارند دقیقاًها  و ام آن کنند مینان رفتار کارک
همین مسئله موجب شده که تحقق اهداف ساممانی یا موفقیت و شکست  .ندکن می برخورد و کارکنان را میاماتها  شدت با آن به

و شوق یا شود بدون هیچ شور  می ها خواسته نکارهایی را که ام آ ها صرفاً و آن باشد نداشته ساممان برای کارکنان هیچ اهمیتی
و ممان  دهندکنند کارهای خود را خیلی سریع انیام  می واقع این کارکنان سعی رغبت خاصی به صورت روتین انیام دهند. در

فرستادن  و یشخص یتلفن یها تماس و نترنتیا در وگذار گشت مانند ،کار با رمرتبطیغ یها تیاضافی خود را صرف فعال
 کنند. ،گرانید ملاقات و یپردام الیخ و یشخص یها لیمیا
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 پیشنهاد
 :شود می اول پیشنهاد ةفرضی بر اساسآمده  دست هدر نهایت با توجه به نتایج ب

 ها  در آن اهمیت حس بهبود یبرا را کارکنان مشارکت جانبه، یکهای  گیری تصمیم ام اجتنا  با ،مدیران ارشد دانشگاه
ساممانی ام  شهروندی رفتارهای به منیر نهایت در و کارمندان تأثیر احساس افزایش میرا این کار باعث .کنند ترغیب
 .شود می ها آن طرف

 هینظرخوا و ،ها ها برای حضور در نشست دعوت ام آن با کارکنان، صمیمانه و گرم با تعامل دبای دانشگاهگیرندگان  تصمیم 
 تفاوتی بی احساس کاهش در ها آنهای  فعالیت هدفمند ارمیابی همچنین و ساممان اقدامات مهم و تصمیمات ها در آن ام

 کنند.تلاش  کارکنان
 :شود می دوم پیشنهاد ةفرضی بر اساس

 به سمت در بلندمدت  ،رهبری، همچون رهبری تحولگرا و خدمتگزارهای  کارگیری سبک همدیران دانشگاه لرستان با ب
 ساممان حرکت کنند. تفاوتی بیسامی  و تبدیل آن به فرهن  مشارکتی برای حداقل سالار دیوانتغییر فرهن  

 :شود می سوم پیشنهاد ةفرضی بر اساس
 در مسائل مهم با اییاد ساختار منعطف و کاهش میزان رسمیت و تمرکز ممینه را برای مشارکت افراد  مدیران دانشگاه

و منیر به  دهد میها را افزایش  کارکنان با امور ساممانی تعهد آنکردن این کار به دلیل درگیر  میرا .ورندساممانی فراهم آ
 شود. می ها آن ةافزایش انگیز

  مدیران و افراد بانفوذ دانشگاه باید اختیار عمل کارکنان را با حذف قوانین و مقررات سختگیرانه افزایش دهند و تا حد
 پذیر باشند. نین و مقررات انعطافامکان در ابلاغ قوا

 :شود می چهارم پیشنهاد ةفرضی بر اساس
 وسویی ببرند که کارکنان آمادی عمل و اختیار  ساممان را به سمت یی جوّأگرایی و خودر جانبه مدیران با پرهیز ام یک

ها  هویت ساممانی آنو  کنند میدر این صورت است که افراد احساس عیین شدن با شغل خود  .بیشتری داشته باشند
 بینند. میو موفقیت خود را در گرو موفقیت ساممان  شود میتقویت 
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 منابع
، دولتیهای  مدیریت ساممان. های دولتی ایران پردامی رفتاری کارکنان در ساممان (. استعاره1395) سید محمد ،مقیمیو  رضا علی ،امینی
 .32ا  13 (،1)5
مدیریت . تفاوتی ساممانی کارکنان با نقش میانییگری احساس تعلق ساممانی بین حکمرانی خو  و بی (. بررسی ارتباط1402بلال ) ،پناهی

 .160ا  145 ،((42)پیاپی  2)11، دولتیهای  ساممان

 یریتمد گذاری برای سیاست رهنمودهایی: ساممانی تفاوتی بی ةپدید تبیین و ارمیابی(. 1395) فروغ قاسم و سنگی، سلیمی، جعفر؛ ماده، ترک
 .130ا  119 ،(36)8 ،کشاورمی آمومش مدیریت پژوهش. کشاورمی آمومش

 العات مدیریتمطی. (. تأثیر سبک رهبری بر عملکرد منابع انسانی با میانییگری سکوت ساممان1396حبیبه ) ،نیفی و رضا ،جعفری هرندی
 .85ا  57(، 85)26(، )بهبود و تحول

 تنبلی میانیی نقش تحلیل: کارکنان سایبرلوفین  و بوروکراتیک فرهن (. 1399) فریبرم نی،چگ فتحی و نژاد، محسن عارف محمد؛ حکاک،
 .132ا  113 ،(1)9 ،اجتماعی مسائل راهبردیهای  پژوهش(. لرستان استان دولتی های ساممان: مطالعه مورد) ساممانی

تفاوتی ساممانی: پژوهش ترکیبی. اندیشه مدیریت گیری بیندامه(. طراحی سنیه ا1389ماده، علیرضا و سالاریه، نورا )فرد، حسن؛ حسندانایی
 .99-77(، 2)4راهبردی، 

 کارکنان: مطالعه مورد)کارکنان  ساممانی تفاوتی بی با ساممانی ساختار میان ةرابط بررسی(. 1397) رضا هویدا، الله و هدایت سید داورپناه،
 .36ا  15 ،(49)1397 ،تیبانیپش و انسانی منابع مدیریت ةتوسع(. اصفهان دانشگاه

 نقش تحلیل: کاهش استعدادهای پروتئین و اقتدارگرا (. رهبری1400چگنی، فریبرم ) فتحی و سپهوند، رضا؛ حکاک، محمد؛ سپهوند، مسعود
 .64ا  53(، 67)20، مدیریت فردادولتی(.  با مالکیت داروییهای  شرکت: مطالعه )مورد فرهن  بروکراتیک میانیی
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