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چکیده:
خدمتگزار  رهبري  ويژگي‌هاي  چندگانه  هـمبستگي  تحليل  هدف  با  حاضر  پژوهش 
مديران، عدالت سازماني ادراك‌شده و وجدان‌كاري در ميان اعضاي هيات علمي‌دانشگاه 
اروميه انجام شده است. با استفاده از روش پژوهش توصیفی از نوع همبستگی، 118 
نفر از اعضای هیات علمي‌ دانشگاه با توجه به دانشکده محل خدمت به صورت طبقه‌ای 
متناسب با حجم هر یک از دانشکده‌ها به طور تصادفی انتخاب شدند. برای گردآوری 
داده‌های پژوهش از سه پرسش‌نامه استاندارد رهبری خدمتگزار بر اساس مدل لاب، 
عدالت سازماني ادراك‌شده بر اساس مدل نيهوف و مورمن و وجدانک‌اری بر اساس مدل 
بريك و مانت استفاده شده است. برای سنجش میزان پایایی از ضریب آلفای کرونباخ 
خدمتگزار  رهبری  پرسش‌نامه  نفری،   40 نمونه  یک  روی  مقدماتی  مطالعه  یک  در 
 α=0/912 و وجدانک‌اری α=0/811 پرسش‌نامه عدالت سازماني ادراك‌شده ،α=0/861
به دست آمد. داده‌های پژوهش پس از جمع‌آوری بر اساس فرضیه‌های پژوهش و با 
استفاده از تحلیل مانوا و تحلیل رگرسیون چندگانه تحلیل شدند. نتایج حاکی از آن است 
که بین ویژگی‌های رهبری خدمتگزار مدیران و عدالت سازمانی ادرا‌کشده با وجدان 

کاری رابطه مثبت و معنی‌داری وجود دارد.

کاری،  وجدان  سازمانی،  عدالت  خدمتگزار،  کلیدواژه‌ها: �رهبری 
اعضای هیات علمی، دانشگاه ارومیه.

 
تحليل همبستگي ويژگي‌هاي رهبري خدمتگزار عنوان مقاله:

مديران، عدالت سازماني ادراك‌شده و وجدان‌كاري 
در ميان اعضاي هيات علمي‌دانشگاه اروميه

 حسن قلاوندی1 -  معصومه علی‌زاده2 

دریافت: 1392/2/31
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 مقاله برای اصلاح به مدت دو ماه و 4 روز نزد پدیدآوران بوده است.
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تـحليل هـمبستگي ويژگـي‌هاي رهبري خدمتگزار مديران، عدالت 
سازماني ادراك‌شده و وجدانك‌اري در ميان اعضاي هيات علمي‌دانشگاه 

اروميه

مقدمه

دانشگاه نهادي است كه انتظار مي‌رود كانون عالي‌ترين پيشرفت‌هاي علمي‌در همه‌ي زمينه‌هاي 
عـلوم باشد و در راه اعـتلاي عـلم و دانش در جامعه گام‌هاي اساسي بردارد؛ به‌گونه‌اي كه بـتوان در 
عمل زمـينه‌هاي موفقيت آن را از لـحاظ توليد دانش با استانداردهاي علمي‌ وحفظ كيفيت مـلاحظه 
كرد. ايــن تمامی امـر، قـبل از هر چيزي در سايه‌ي بـهره‌مندي از نظام مديريت منابع انساني توانمند 
و شـايسته امكان‌پذير است. با وجود اين، درعمل، دانشگاه‌هاي كشور به عنوان نماد نظام آموزش عالي 
كشور، بايد بتوانند نقش برجسته‌اي درتوسعه‌ي علمي ‌و فرهنگي كشور داشته باشند )عباسپور،1381؛ 

قلاوندي، 1389(.
آراسـته )1382( مـعتقد است اعـضاي هـيات علمي‌ به عنوان بزرگترين سرمايه‌هاي هر جامعه 
و همچنین يكي از پر‌اهـميت‌ترين عناصر نـظام آموزشي، نـقشي بس حساس و سـرنوشت‌ساز در‌ 
نهايت، رشد و توسعه‌ي جـوامع بشري  آنان در  ايفا مي‌كنند و ثمره كار  نيروي متخصص  تربيت 
را در پي دارد. مديريت محيط كار آنان بسيار مهم بوده تا آن‌ها در رسيدن به اهداف تـعيين‌شده 
دانـشگاه‌ها دچار لغزش نشوند. نـظريه‌هاي سنتي رهبري، معمولًا مبتني بر نوعي مدل سلسله‌مراتبي 
بوده‌اند. درحـالي‌كه رهـبري درگـذشته نـوايي آمـرانه داشـته، Nehart معتقد است در آينده، رهـبري 
توسط يك گروه انجام خـواهـد شد و هـمه مي‌تـوانند، و بـه راستي بـايد درگـير آن باشند. رهـبران 
سـنتي كـساني بـوده‌اند كه ايـده‌هاي خوب دربــاره هـدايـت گــروه داشــتند. تـصميم مي‌گرفتند 
و هـدف‌گـذاري می‌كردند و نـفوذ و قـدرت كـنـترل خويش را بـراي نـيل بـه اهـداف مـذكور بـه 
كـار مي‌گرفتند، درحالي‌كـه رهبران عـصر نوين كـساني خواهند بود كه به گـروه يـا سـازمان كمك 
مي‌كنند كه نيـازها و تـوانايي‌هاي بالـقوه خـويـش را دريـابند، بـصيرت گروه را جمع بـسته و تلفيق 
 Dennis, كنند و به‌مـثابه يك ماشه يا محرك براي گروه عمل كنند )قلي‌پور و همكاران، 1388؛

.)2005
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رهبری خدمتگزار

خدمت بايد در هسته مركزي رهبري قرار داشته باشد اگرچه قدرت با رهبري مي‌آيد ولي تنها شکل 
استفاده مشروع از آن، خدمتگزاري است. ايده رهبري خدمتگزار1 مي‌تواند در چنين بستري از تـوجه 
به ديگران شكل گـرفته باشد. رهـبر بايد در ابتدا نيازهاي ديگران را مورد نظر قرار دهد، به هـمين‌ 
دليل تمركز رهبري خدمتگزار بيشتر بـر روي ديگران است تا بر روي خود. به‌طور مـفهومي ‌خدمت 
به ديـگران، انگاره‌ي جديدي كه رهبري را انساني‌تر مي‌نگرد ارتقا مي‌دهد. به رغم اینکه رهبری 
خدمتگزار از لحاظ مفهومي‌ دوران ابتدایی خود را پشت سر می‌گذارد ولی از جانب پژوهشگران زیادی 
به‌عنوان یک تئوری معتبر در زمینه رهبری سازمان مطرح است. Birkenmeier (2003) و بسیاری از 
پژوهشگران بر این اعتقاد هستند که تئوری رهبری خدمتگزار مي‌تواند زمینه‌ساز پژوهش‌های بسیاری 
در زمینه مدیریت و رهبری سازمانی باشد. نقطه قوت تئوری رهبری خدمتگزار در این است كه با 
توجه به تغییرات وسیعی که در جوامع و بالطبع آن در سازمان‌ها رخ داده، این تئوری مي‌تواند نقش 
مهم و حیاتی در آینده رهبری سازمان‌ها و جوامع ایفا کند. مفهوم رهبری خدمتگزار، به عنوان یک 
 Humphereys,( تئوری جدید و پرطرفدار در زمینه رهبری نیازمند پژوهش‌های تجربی بیشتری است

 .)2005

مدل‌هاي رهبري خدمتگزار ابزار موثري براي آزادكردن افراد از محيط‌هاي سنتي و اعمال كنترل 
.)Stone et al., 2003 توسط رهبران است )سالاري، 1389؛

Laub (1999) رهبري خدمتگزار را به اين شكل تعريف كرده: »رهبري خدمتگزار عبارت است از 

 درك و عـمل رهـبر به‌گونه‌اي كـه منافع ديـگران را بر منافع شخصي ارجـح مي‌داند«. در پژوهش رهـبري 
خدمتگزار بر مبناي مدل لاب بوده كه داراي مولفه‌هاي زير است.

ارزش دادن به افراد2: به معناي اعتقاد به افراد، خدمت كردن به نياز‌هاي افراد قبل از خود و پذيرش 
و گوش‌دادن بدون قضاوت است.

 توسعه افراد3: به معناي فراهم‌كردن فرصت‌هايي براي يادگيري و رشد و نشان دادن رفتار مناسب،
تقويت ديگران از طريق تشويق و ‌ترغيب است.

 برقراري روابط دوستانه4: به معناي ايجاد روابط شخصي قوي، كاركردن همكارانه با ديگران و ارزش

1. Servant Leadership
2. Values People
3. Develops People
4. Builds Community
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قائل‌شدن به تفاوت‌هاي ديگران است.
نشان‌دادن اعتماد1: به معناي پاسخگويي به افراد، تمايل به يادگيري از ديگران و حفظ صداقت 

و اعتماد است.
فراهم‌كردن زمينه رهبري 2: پيش‌بيني آينده، ابتكار و كارآفريني و روشن ساختن اهداف به اعضاي 

گروه است.
 به اشتراك گذاشتن رهبري 3: بـه مـعناي ايـجاد تسهيل بينش مـشترك، تسهيم قـدرت و كنترل و

موقعيت مشترك و ارتقاي ديگران است )سالاری، 1389(.
 از آنجايي كه يكي از متغير‌هاي اصلي پژوهش عدالت سازماني ادراك‌شده است در ادامه به تشريح آن

 پرداخته مي‌شود.

عدالت سازمانی ادرا‌کشده

 در آخـرين دهه‌ي قرن بيستم بيشتر توجهات انديشمندان و پژوهشگران حول محور عدالت سازمـاني
 به‌عنوان يك مفهوم و موضوع اصلي پژوهش در روانشناسي صـنعتي و سازماني بوده است. عـدالت 
 در سـازمان بـيانگر بـرابري و حفظ رفتار اخلاقي در يـك سازمان است. عدالت سازماني به علت 
 ارتباط آن با فرآيندهاي حياتي سازماني مثل تعهد سازماني، شـهروند‌مداري، وجدان‌كاري و عـملكرد

اهميت زيادي پيدا كرده است )رامين مهر و همكاران، 1388(.
 واژه عدالت سازماني براي اولين بار تـوسط Greenberg بـيان شد. عـدالت سازمـاني به رفتارهاي 
منصفانه و عادلانه‌ي سازمان‌ها با كاركنان‌شان اشاره داشته است. و مولفه‌هاي عدالت سازماني بر 

پايه‌ي مدل گرينبرگ عبارتند از:
 عدالت توزیعی 4: عبارت است از تخصیص هزینه‌ها و مزایا برای رسیدن به وضعیتی که برابر در 
 روابـط این بعد از عـدالت نیازمند رعایت سه قاعده: 1. مساوات، 2. نیاز )نـیازمند‌ترین فرد بـیشترین 

میزان جبران را دریافت دارد( و 3. انصاف است.
 عدالت رویه‌ای 5: به‌عنوان انـصاف ادرا‌کشـده از خط‌ مشی‌ها، رویه‌ها و معیاری که به‌وسیله‌ی 
است. شده  تعریف  برسیم،  منازعه  یا  مذاکره  یک  انتهای  به  تا  مي‌رود  بهک‌ار   تصمیم‌گیرندگان 

1. Displays Authenticity
2. Provides Leadership
3. Shares Leadership
4. Distributive  Justice
5. Procedureal Justice
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عـدالت تـعاملی 1: این بـعد از عـدالت به‌طور گسترده‌ای به منصفانه‌بودن رفتار بین‌فردی، درمدتی 
 که رویه‌ها به اجرا در مي‌آیـند، اشاره دارد. عـدالت تعاملی با بی‌طرفی رفتار اشخاص که در طول ِ 

پیاده‌سازی رویه‌ها، ادراک مي‌شود در ارتباط است.
عدالت بین‌فردی‌: به‌صورت برخوردهای محترمانه مودبانه، و همراه با احترامي‌تعریف مي‌شود که 

تصمیم‌گیرندگان با افراد دارند )عزیزی، 1389(. 
 در  این  پژوهش به تحلیل همبستگی چندگانه ویژگی‌های رهبری خدمتگزار مدیران  و عـدالت

سازمانی با وجدانک‌اری به‌عنوان متغیر وابسته پرداخته شده است که در ادامه به تبیین آن اشاره 
مي‌شود.

وجدان‌کاری

 وجدانک‌اری 2: عبارت است از احساس تعهد درونی به منظور رعایت الزاماتی که در ارتباط با کار
الـتزام   مورد توافق قرار گرفته است، به عبارت دیگر منظور از وجدانک‌اری رضایت قلبی، تعهد و 
 عملی نسبت به وظیفه‌هایی است که قرار است انسان آنها را انجام دهد، به‌گونه‌ای که اگر بازرس

داشت  نخواهد  روا  قصوری  وظیفه  انجام  در  هم  باز  نباشد،  نظاره‌گر  او  فعالیت  بر  نیز  ناظری  و 
جمله  از  كرده‌اند،  اظهارنظر  وجدان‌كاري  مورد  در  نويسندگان  از  بسياري  )سلیمي‌دانشگر، 1384(. 
)Barrick & Mount )1991، وجدان را به‌عنوان يك ويژگي شخصيتي درنظر مي‌گيرند كه از دو 

رويه موفقيت و قابليت اتكا تشكيل شده است. وجدان يك ويژگي شخصيتي است كه قابليت اتكا 
از طريق دقيق‌بودن و از همه جهت مسئول و سازمان‌يافته بودن را منعكس مي‌كند. وجدان‌كاري 
درجه‌اي كه افراد يك سازمان پشتكار، سختكوشي و انگيزش دارند، تا به هدف دست يابند را نشان 
)عزیزی، 1389(.  تقسيم شده است  اتكا  قابليت  و  بعد موفقيت‌مداري  به دو  مي‌دهد. وجدان‌كاري 
پژوهشگر در پژوهش حاضر به دنبال بررسي اين است كه آيا ويژگي‌هاي رهبري خدمتگزار مديران و 

مولفه‌هاي عدالت سازماني رابطه‌اي با وجدان‌كاري دارد.

پیشینه تجربی پژوهش
اصول رهبري خدمتگزار در زمينه‌هاي مختلفي در حال به‌كارگيري است. يكي از اين زمينه‌ها 
افراد در سازمان‌هاي  از  فلسفه و مدل سازماني است. گستره وسيعي  به عنوان  رهبري خدمتگزار 

1. Intractional Justice
2. Work Conscientiousness
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مختلف از آن استفاده مي‌كنند و روزبه‌روز بر تعداد سازمان‌هايي كه از رهبري خدمتگزار به عنوان 
بيشتر مي‌شود. همانطوركه  استفاده مي‌كنند  بيان رسالت‌شان  براي  پايه‌اي  و  فلسفه همكاری‌شان 
مديريت سازمان‌ها از مديريت توسط دستورالعمل‌ها، اهداف، سلسله‌مراتبي يا خودكامگي به سمت 
رهبري  است.  نيز ضروري  رهبري  مختلف  گونه‌هاي  است  تغيير  حال  در  ارزشها  توسط  مديريت 
خدمتگزار مفهومي‌است كه بر پايه رهبري ارزش‌مدار بنا مي‌شود. سازمان سالم سازماني است كه 
در آن ويژگي‌هاي رهبري خدمتگزار از طريق فرهنگ سازماني نشان داده مي‌شود و اين ويژگي‌ها 
توسط نيروي كار و رهبران انجام شده و ارج نهاده مي‌شود. يك سازمان خدمتگزار سالم نيازهاي 
سايرين را در درجه اول قرار مي‌دهد و در نتيجه قدرت و نيروي باورنكردني در تمام سازمان به دست 
مي‌آورد. سازماني كه از ويژگي‌هاي رهبري خدمتگزار حمايت مي‌كند، مي‌تواند منتظر رابطه پوياتري 
بين رهبران و كاركنان باشد. آموزش رهبري خدمتگزار به رهبران در تغيير روابط خشونت‌آميز، مضر 
يا بي‌فايده‌اي كه هم‌اكنون در محل‌هاي كار وجود دارد، كمك مي‌كند )سالاري، 1389(. حال با توجه 
به بي‌تفاوتي كاركنان در سازمان‌ها و نظر به اينكه احياي وجدان‌كاري، از ويژگي‌هاي موثر در رهبري 
خدمتگزار به شمار مي‌روند و تاكيد زيادي بر آنها شده است، به نظر مي‌رسد توسط الگوي رهبري 

خدمتگزار مي‌تواند راه حل مناسبي براي رفع معضل وجدان‌كاري در سازمان‌ها باشد.
  عدالت مفهومي‌ انتزاعي است كه از آن تعابير گوناگوني مدنظر قرار مي‌گيرد. هنگامي‌كه از اين 
مفهوم در محيط سازماني استفاده مي‌شود، اصطلاح عدالت سازماني به كار مي‌رود. ادراك عدالت 
سازماني، براي اثربخشي عملكرد سازمان‌ها و رضايت افراد در سازمان‌ها، ضرورت دارد )اميرخاني 
و پورعزت، 1387(. عدالت سازماني و حيطه‌هاي مختلف آن پيش‌بيني‌كننده بسياري از متغيرهاي 

سازماني مانند غيبت، ‌ترك شغل و تعهد سازماني است. 
اهميت عدالت سازماني به عنوان پايه اساسي براي اثربخشي فعاليت‌هاي سازماني و خشنودي 
شغلي از مدت‌ها قبل براي متخصصان علوم اجتماعي مشخص بوده است،‌ در دهه اخير نيز توجه 
بسياري به عدالت سازماني به عنوان يك ساختار مهم و يك زمينه تحقيق قابل توجه در روانشناسي 
صنعتي و سازماني و مديريت معطوف شده است؛ عدالت سازماني به اين دليل كه با فرايندهاي سازماني 
 Colquit et al.,( حياتي مانند تعهد، ‌مدني بودن، خشنودي شغل،‌ عملكرد و وجدان‌كاري مرتبط است

 .)2001; Eberlin & Tatum, 2005

  وجدان‌كاري عبارت است از احساس تعهد دروني به منظور رعايت الزاماتي است كه در ارتباط 
با كار مورد توافق قرار گرفته است. به بيان ديگر منظور از وجدان‌كاري، رضايت قلبي، تعهد و التزام 

عملي نسبت به وظيفه‌هايي است كه قرار است انسان آنها را انجام دهد.
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 در پژوهش قلي‌پور و هـمكاران )1388( تحت عـنوان »بررسي تاثير رهـبري خدمـتگزار بر اعـتماد 
 سازماني و توانمندسازي در سازمان‌هاي دولتي« با تجزيه و تحليل اطلاعات جمع‌آوري شده مشخص

شد رابطه‌اي قوي ميان رهبري خدمتگزار، اعتماد سازماني و توانمندسازي وجود دارد. 
  همـچنين يافته‌هاي ديگر پژوهش بيانـگر آنند كه تفاوت معني‌داري ميان ادراك كاركنان و 

مـديـران از رهبري خدمتگزار وجود دارد. 
  نوروزي‌فراض به نـقل از خـجسته )1388( در پژوهشي تحت عنوان »تـبيين الگوي اثربخش 
سـازمان‌هاي دولتي ايران بر اساس نقش رهبري خدمتگزار« كه جامعه آماري پژوهش شـامل 170 
مدير و850 كارمند ازكاركنان 22 سازمان دولتي بوده است از پرسش‌نامه سنجش رهبري خدمتگزار 
)OLA( براي جـمع‌آوري اطـلاعات اسـتفاده شـده اسـت، نـتايج حاصـله نشان مي‌دهد اجـزاي 

ضـعيف رهـبري خدمتگزار در سازمان‌هاي دولتي ايران و رواج رهبري پدرسالارانه است.
 يعقوبي و همكاران )1386( در پژوهشي تحت عنوان »بررسي رابطه عدالت سازماني با رضايت شغلي
 و تعهد سازماني در بين كاركنان بيمارستان‌هاي منتخب دانشگاه علوم پزشكي اصـفهان« انـجام دادنـد،

 تـجزيه وتـحليل اطـلاعات جمع‌آوري‌شـده بيانگر آن است كه بين عـدالت سازماني و تعهد و رضـايت 
كمي ‌در  اختلاف  با  شغلي  رضايت  و  عدالت  ميزان  دارد.  وجود  ومعني‌داري  مثبت  رابطه  شغلي 
بيمارستان‌هـاي خـصوصي بيشتر بوده، امـا تعهد سازماني در بيمارسـتان‌هاي دولتي بـيشتر مـشاهده 

شـده اسـت.
 در پژوهش سليمي‌دانشگر )1384( تحت عنوان »شاخص‌ها و نمايانگرهای اندازه‌گيري وجدان‌كاري 
 در منابع انساني« با تجزيه وتحليل اطلاعات جمع‌آوري شده مشاهده شدكه شاخص‌هاي وجدان‌كاري

عبارتند از: مسئوليت‌پذيري، تقدم منافع سازمان و ترجيح بر منافع فردي، خلاقيت، حضور منظم، 
راهـنمايي دقيق ارباب‌رجوع و مديريت زمان است.

شکل 1: مدل مفهومي‌پژوهش
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فرضیه‌های پژوهش

11  بین ویژگی‌های رهبری خدمتگزار با مولفه‌های وجدانک‌اری اعـضای هیات علمي ‌دانشگاه .
ارومیه رابـطه وجود دارد.

22  بین مولفه‌های عدالت سازمانی با مولفه‌های وجدانک‌اری اعضای هیات علمي‌ دانشگاه ارومیه.
 رابطه وجود دارد.

33 بـین هـریک از ویـژگـی‌های رهبری خدمتگزار مدیران با موفقیت‌مداری رابطه وجود دارد..
44 بین هریک از ویژگی‌های رهبری خدمتگزار مدیران با قابلیت رابطه وجود دارد..

5  بین هریک از مولفه‌های عـدالت سازمانی با مـوفقیت مداری رابـطه وجـود دارد.	.
6  بـین هـریک از مولفه‌های عـدالت سـازمانی با قـابلیت اتـکا رابـطه وجـود دارد.	.

روش پژوهش

روش پژوهش حاضر توصیفی و از نوع همبستگی است. جامعه آماری مورد نظر شامل 346 نفر از 
اعضای هیات علمي‌ دانشگاه ارومیه است که با استفاده از روش نمونه‌گیری طبقه‌ای متناسب با حجم 
118 نفر به‌عنوان نمونه انتخاب شده است. روش‌های آماری مورد استفاده در سطح آماره توصیفی از 
میانگین و انحراف استاندارد و در سطح آمار استنباطی از تحلیل واریانس چندگانه و تحلیل رگرسیون 

چندگانه استفاده شد.

ابزار گردآوری داده‌ها

مولفه‌های  اساس  بر  پرسش‌نامه  این  خدمتگزار:  رهبری  میزان  سنجش  پرسش‌نامه  الف-     
رهبری خدمتگزار )Laub (1999 تنظيم شده است. این پرسش‌نامه شامل موارد ارزش‌دادن به افراد 
)پرسش‌های 1 تا 10(، توسعه افراد )پرسش‌های 11 تا 19(، برقراری روابط دوستانه )پرسش‌های 20 
تا 29(، نشان دادن اعتماد )پرسش‌های 31 تا 41(، فراهم نمودن زمینه رهبری )پرسش‌های 42 تا 
50(، و به اشتراک گذاشتن رهبری )پرسش‌های 51 تا 60( است. این پرسش‌نامه دربرگیرنده 60 گویه 
است و میزان رهبری خدمتگزار به‌گونه تفکیکی و با استفاده از مقیاس پنج‌درجه‌ای لکیرت را مورد 
سنجش قرار مي‌دهد، پایایی پرسش‌نامه α=0/861 به دست آمد. نتایج تحلیل عاملی پرسش‌نامه 
سنجش میزان رهبری خدمتگزار شش مولفه مورد نظر را به دست آورد که در آن 0/67 درصد واریانس 
پرسش‌ها استخراج شده بود. آزمون KMO =0/905 و بارتلت )P>0/1000 (  نشان داد که حجم 
نمونه کافی است و عوامل مورد نظر در جامعه وجود دارد. نتایج بارهای عاملی بالاتر از 0/3 با چرخش 
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متعامد شش مولفه مورد نظر را به دست آورد.
  Colquit (2001)ب- پرسش‌نامه عدالت سازمانی: در اين پژوهش از پرسش‌نامه عدالت سازمانی
استفاده شده است. اين پرسش‌نامه شامل موارد، عدالت توزيعی )پرسش‌های 1 تا 5(، عدالت رويه‌ای 
)پرسش‌های6 تا 10( و عدالت تعاملی )پرسش‌های11 تا 18( است. اين پرسش‌نامه دربرگيرنده 18 
گويه است و به‌گونه تفکيکی و با استفاده از مقياس پنج‌درجه‌ای ليکرت عدالت سازمانی ادرا‌کشده را 
مورد سنجش قرار مي‌دهد. پايايی اين پرسش‌نامه α=0/913 گزارش شده است. نتايج تحليل عاملی 
پرسش‌نامه عدالت سازمانی سه مولفه مورد نظر را به دست آورد که در آن 0/62 درصد واريانس 
پرسش‌ها استخراج شده بود. آزمون KMO =0/811 و بارتلت )P>0/1000 ( نشان داد که حجم 
نمونه کافی است و عوامل مورد نظر در جامعه وجود دارد. نتايج بارهای عاملی بالاتر از 0/3 با چرخش 

متعامد، سه مولفه مورد نظر را به دست آورد.
 ،Barrick & Mount (1991) ج- پرسش‌نامه وجدانک‌اری: پرسش‌نامه مذکور بر پایه مدل
تدوین شده است. این پرسش‌نامه شامل موفقیت )پرسش‌های 1 تا 8( و قابلیت اتکا )پرسش‌های 9 
تا 16( است. این پرسش‌نامه در برگیرنده 16 گویه است و به‌گونه تفکیکی و با استفاده از مقیاس پنج 
درجه‌ای لکیرت وجدانک‌اری را مورد سنجش قرار مي‌دهد. پایایی این پرسش‌نامه α=0/912 به دست 

آمد. نتایج تحلیل عاملی، دو مولفه )موفقیت‌مداری و قابلیت اتکا( را به دست آورد. 
آزمون KMO=0/94 و بارتلت )P>0/1000 ( نشان داد که حجم نمونه کافی است و این عوامل 
در جامعه آماری وجود دارد. نتایج بارهای عاملی بالاتر از 0/3 با چرخش متعامد، دو مولفه مورد نظر 

را به دست آورد.

یافته‌های پژوهش

فرضیه اول: بین ویژگی‌های رهبری خدمتگزار با مولفه‌های وجدان‌کاری اعـضای هیات علمي‌دانشگاه 
ارومیه رابـطه وجود دارد.
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جدول 1: نتایج تحلیل مانوای، رابطه بین هر کی از ویژگی‌های رهبری خدمتگزار با كل مولفه‌های وجدان‌کاری

سطح درجه آزادیضریب Fلامبدای ویلکزرهبری خدمتگزار
توان آماریمیزان اشتراکمعنی‌داری

0/6134/5820/0000/381/00 ارزش دادن به افراد

0/6035/6120/0000/391/00توسعه افراد

0/4663/1820/0000/531/00برقراری روابط دوستانه

0/6036/5820/0000/390/99نشان دادن اعتماد 

0/6924/3620/0000/301/00فراهم‌كردن زمینه رهبری 

به اشتراک گذاشتن 
0/3888/9220/0000/611/00رهبری

 )P=0/000( نشان داد رابطه مثبت و معنی‌داری بین ارزش‌دادن به افراد F در جدول 1 ضرایب
با میزان اشتراک 38 درصد؛ توسعه افراد )P=0/000( با میزان اشتراک 39 درصد؛ برقراری روابط 
دوستانه )P=0/000( با میزان اشتراک 53 درصد؛ نشان دادن اعتماد )P=0/000( با میزان اشتراک 
39 درصد؛ فراهم‌كردن زمینه رهبری )P=0/000( با میزان اشتراک 30 درصد؛ به اشتراک گذاشتن 
رهبری )P=0/000( با میزان اشتراک 61 درصد با کل ابعاد وجدانک‌اری دارد. بنابراین فرضیه در شش 
مورد تایید مي‌شود و توان آماری آنها نیز بالای 0/8 است که بیانگر کفایت حجم نمونه برای آزمایش 

این فرضیه است. 

فرضیه دوم: بین مولفه‌های عدالت سازمانی با مولفه‌های وجدان‌کاری اعضای هیات علمي‌ دانشگاه 
ارومیه رابطه وجود دارد.

جدول 2: نتایج تحلیل مانوای رابطه بین هر کی از مولفه‌های عدالت سازمانی با كل مولفه‌های وجدان‌کاری

ضریب لامبدای ویلکزعدالت سازمانی
Fسطح درجه آزادی

توان میزان اشتراکمعنی‌داری
آماری

0/5643/8720/0000/431/00عدالت توزيعي

0/6529/6120/0000/341/00عدالت رويه‌اي

0/9611/8820/150/030/38عدالت تعاملي

در جدول 2 ضرایب F نشان داد رابطه مثبت و معنی‌داری بین عدالت توزیعی  )P=0/000(  با 
ابعاد  با کل  با میزان اشتراک 34 درصد   )P=0/000(  میزان اشتراک 43 درصد و عدالت رویه‌ای
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وجدانک‌اری دارد.  بنابراین فرضیه در دو مورد تایید مي‌شود. و توان آماری آنها نیز بالای 0/8 است که 
بیانگر کفایت حجم نمونه برای آزمایش این فرضیه است. رابطه مثبت و معنی‌داری بین عدالت تعاملی 

با کل مولفه‌های وجدانک‌اری وجود ندارد.

فرضیه سوم: بـین هـرکی از ویـژگـی‌های رهبری خدمتگزار مدیران با موفقیت‌مداری رابطه وجود 
دارد.

جدول 3: نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه رابطه ویژگی‌های رهبری خدمتگزار با موفقیت مداری

FPR1R2βtρمتغیر ملاکمتغیرهای پیش‌بین

ارزش دادن به افراد

117/590/0000/930/86موفقیت مداری

-0/07-0/610/54

0/706/570/000توسعه افراد

0/8710/450/000برقراری روابط دوستانه

0/393/780/000نشان دادن اعتماد

1/980/05-0/25-فراهم‌كردن زمینه رهبری

8/920/000-0/79-به اشتراک گذاشتن رهبری

بین ویژگی‌های رهبری  رابطه  بررسی  برای  آزمون  آماره  نشان مي‌دهد مقدار  نتایج جدول 3 
خدمتگزار با موفقیت‌مداری برابر با 117/59 در سطح  )P=0/000(  معنی‌دار است. مقدار R2 نشان 
مي‌دهد 0/86 درصد از واریانس موفقیت‌مداری به وسیله ویژگی‌های رهبری خدمتگزار تبیین مي‌شود. 
 ،)β=0/70( همچنین نگاهی به ضرایب رگرسیون حکایت از آن دارد که زیر مقياس‌های توسعه افراد
برقراری روابط دوستانه )β=0/87( و نشان دادن اعتماد )β=0/46( مي‌توانند بعد موفقیت‌مداری را 

به‌طور مثبت و معنی‌دار پیش‌بینی کنند.
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فرضیه چهارم: بین هرکی از ویژگی‌های رهبری خدمتگزار مدیران با قابلیت اتکا رابطه وجود دارد.

جدول 4: نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه رابطه ویژگی‌های رهبری خدمتگزار با قابلیت اتکا

FPR1R2βtρمتغیر ملاکمتغیرهای پیش‌بینی

ارزش دادن به افراد

162/20/0000/940/89قابلیت اتکا

-0/83-7/960/000

6/270/000-0/52-توسعه افراد

0/121/370/000برقراری روابط دوستانه

0/606/260/08نشان دادن اعتماد

0/677/000/000فراهم‌كردن زمینه رهبری

0/0911/870/000به اشتراک گذاشتن رهبری

بین ویژگی‌های رهبری  رابطه  بررسی  برای  آزمون  آماره  نشان مي‌دهد مقدار  نتایج جدول 4 
خدمتگزار با قابلیت اتکا برابر با 162/2 است كه در سطح )P=0/000( معنی‌دار است. مقدار R2 نشان 
مي‌دهد 0/89 درصد از واریانس قابلیت اتکا به وسیله ویژگی‌های رهبری خدمتگزار تبیین مي‌شود. 
همچنین نگاهی به ضرایب رگرسیون حکایت از آن دارد که زیرمقياس‌های فراهم‌كردن زمینه رهبری 
و  مثبت  به‌طور  را  اتکا  قابلیت  بعد  )β=0/90( مي‌توانند  رهبری  اشتراک گذاشتن  به  و   )β=0/76(

معنی‌دار پیش‌بینی کنند.

فرضیه پنجم: بین هرکی از مولفه‌های عـدالت سازمانی با موفقیت‌مداری رابـطه وجـود دارد.

جدول 5: نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه رابطه مولفه‌های عدالت سازمانی با موفقیت‌مداری

FPR1R2βtρمتغیر ملاکمتغیرهای پیش‌بینی

عدالت توزيعي

168/130/0000/900/81موفقیت مداری

0/616/740/000

0/223/910/000عدالت رويه‌اي

0/131/460/14عدالت تعاملي

نتایج جدول 5 نشان مي‌دهد مقدار آماره آزمون برای بررسی رابطه بین مولفه‌های عدالت سازمانی 
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با موفقیت‌مداری برابر با 168/13 که در سطح )P=0/000( معنی‌دار است. مقدار R2  نشان مي‌دهد که 
0/81 درصد از واریانس موفقیت‌مداری به‌وسیله مولفه‌های عدالت سازمانی تبیین مي‌شود. همچنین 
نگاهی به ضرایب رگرسیون حکایت از آن دارد که زیرمقياس‌های عدالت توزیعی )β=0/16( و عدالت 

رویه‌ای )β=0/22( مي‌توانند بعد موفقیت‌مداری را به‌طور مثبت و معنی‌دار پیش‌بینی کنند.

فرضیه ششم: بـین هـرکی از مولفه‌های عـدالت سـازمانی با قـابلیت اتـکا رابـطه وجـود دارد.

جدول 6: نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه رابطه مولفه‌های عدالت سازمانی با قابلیت اتکا

FPR1R2βtρمتغیر ملاکمتغیرهای پیش‌بینی

عدالت توزيعي

45/530/0000/730/54قابلیت اتکا

0/584/120/000

0/455/10/000عدالت رويه‌اي

1/670/09-0/25-عدالت تعاملي

نتایج جدول 6 نشان مي‌دهد مقدار آماره آزمون برای بررسی رابطه بین مولفه‌های عدالت سازمانی 
با قابلیت اتکا برابر با 45/53 که در سطح )P=0/000( معنی‌دار است. مقدار R2 نشان مي‌دهد که 0/54 
درصد از واریانس قابلیت اتکا به‌وسیله مولفه‌های عدالت سازمانی تبیین مي‌شود. همچنین نگاهی به 
ضرایب رگرسیون حکایت از آن دارد که زیرمقياس‌های عدالت توزیعی )β=0/58( و عدالت رویه‌ای 

)β=0/45( مي‌توانند بعد قابلیت اتکا را به‌طور مثبت و معنی‌دار پیش‌بینی کنند.

بحث و نتیجه‌گیری

تجزیه و تحلیل فرضیه اول پژوهش نشان از رابطه مثبت و معنی‌داری بین ارزش‌دادن به افراد، 
توسعه افراد، برقراري روابط دوستانه، نشان دادن اعتماد، فراهم‌كردن و به اشتراک گذاشتن رهبری با 
کل ابعاد وجدانک‌اری دارد. نتايج به دست‌آمده از اين فرضيه با نتايج پژوهش‌های قلی‌پور و همکارانش 
)1388(، سعیدآبادی و حسین‌آبادی )1389( و )Liden )2008 همسو است. به استنباط پژوهشگر، 
این نتایج بیانگر اين است که اگر در سازمان بستر و شرایطی فراهم باشد که اعضای هیات علمي ‌به 
کیدیگر اعتماد کنند و اهداف سازمان برای آنها تشریح شود. با کیدیگر به خوبی ارتباط برقرار کنند 
فرصت مناسبی فراهم مي‌شود تا از تمامي‌توانمندی‌های خود در حل مشکلات استفاده كنند. زمانکیه 
مدیران در سازمان چشم‌انداز روشنی از آینده سازمان را به کارکنان ارائه مي‌دهند و نیازهای کارکنان را 
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مقدم بدانند، در چنین شرایطی مي‌توان شاهد افزایش وجدانک‌اری در میان اعضای هیات علمي ‌بود.
با کل  رویه‌ای  عدالت  و  توزیعی  عدالت  بین  داد  نشان  پژوهش  دوم  فرضیه  تحلیل  و  تجزیه 
ابعاد وجدانک‌اری رابطه مثبت و معنی‌داری وجود دارد. نتايج به دست آمده از اين فرضيه با نتايج 
استنباط  به  پژوهش‌های رامین‌مهر و همکارانش )1388( و Wong et al. (2006) همسو است. 
پژوهشگر این نتایج بیانگر آن است که اگر اعضای هیات علمي‌ ادراک منصفانه از برنامهک‌اری، سطح 
حقوق، پاداش‌های دریافتی و مسئولیت‌های کاری خود داشته باشند و تصمیمات مدیران دانشگاه را 

غیرسوگیرانه تلقی کنند، تلاش بیشتری برای حل مشکلات از خود نشان خواهند داد.
تجزیه و تحلیل فرضیه سوم پژوهش نشان داد بین ویژگی‌های رهبری خدمتگزار با موفقیت‌مداری 
از واریانس موفقیت‌مداری به‌وسیله ویژگی‌های  رابطه مثبت و معنی‌داري وجود دارد. 0/86 درصد 
رهبری خدمتگزار تبیین مي‌شود. همچنین مشخص شد زیرمقیاس‌های توسعه افراد، برقراری روابط 
دوستانه و نشان دادن اعتماد مي‌توانند بعد موفقیت‌مداری را به‌طور مثبت و معنی‌دار پیش‌بینی کنند. 
نتايج به دست آمده از اين فرضيه با نتايج پژوهش‌های سعید حسین‌آبادی و همکاران )1389( و 
Liden et al. (2008) همسو است. به استنباط پژوهشگر این نتایج بیانگر آن است که با توجه به 

مولفه‌های توسعه افراد، برقراری روابط دوستانه و نشان دادن اعتماد، مشارکت در اتخاذ تصمیم‌های 
مهم، برقراری روابط حسنه میان اعضا، قرارگرفتن مدیران در کنار کارکنان، انتقادپذیری مدیران، کیی‌ 
بودن گفتار و اعمال مدیران، قبول اشتباهات و نارسایی شخصی از سوی مدیران، مي‌تواند باعث 

افزایش تلاش کارکنان برای حل مسائل شود.
تجزیه و تحلیل فرضیه چهارم پژوهش نشان داد بین ویژگی‌های رهبری خدمتگزار با قابلیت 
اتکا رابطه مثبت و معنی‌دار وجود دارد. 0/89 درصد از واریانس قابلیت اتکا به وسیله ویژگی‌های 
رهبری خدمتگزار تبیین مي‌شود. همچنین مشخص شد که زیرمقیاس‌های فراهم‌كردن زمینه رهبری 
و به اشتراک گذاشتن رهبری مي‌توانند بعد قابلیت اتکا را به‌طور مثبت و معنی‌دار پیش‌بینی کنند. 
 نتايج به دست آمده از اين فرضيه با نتايج پژوهش‌های سعید حسین‌آبادی و همکاران )1389( و

 )Liden et al. (2008 همسو است. به استنباط پژوهشگر این نتایج بیانگر آن است که با توجه به 

فراهم نمودن زمینه رهبری و به اشتراک گذاشتن رهبری از جمله کمک به کارکنان در جهت رشد و 
تعالی خود، تشویق کارکنان، قدردانی از فعالیت کارکنان و مسائلی از این قبیل مي‌تواند منجر به تلاش 

بیشتر از جانب کارکنان شود.
تجزیه و تحلیل فرضیه پنجم پژوهش نشان داد بین مولفه‌های عدالت سازمانی با موفقیت‌مداری 
از واریانس موفقیت‌مداری به وسیله مولفه‌های  رابطه مثبت و معنی‌داري وجود دارد. 0/81 درصد 



17

ده 
ی‌زا

 عل
ومه

عص
 وم

دی
لاون

ن ق
حس

 | .
و..

ار 
گز

دمت
 خ

ري
رهب

ي 
ي‌ها

گـ
ويژ

ي 
تگ

مبس
 هـ

يل
حل

- تـ
1 

اله
مق

عدالت سازمانی تبیین مي‌شود. همچنین مشخص شد که زیرمقیاس‌های عدالت توزیعی و عدالت 
رویه‌ای مي‌توانند بعد موفقیت‌مداری را به‌طور مثبت و معنی‌دار پیش‌بینی کنند. نتايج به دست آمده 
از اين فرضيه با نتايج پژوهش‌های براتی و همکاران )1388( و لیاقت‌دار و همکاران )1390( همسو 
است. به استنباط پژوهشگر این نتایج بیانگر آن است که ادراک عدالت توزیعی و عدالت رویه‌ای از 

سوی کارکنان باعث تلاش بیشتر از جانب آنان خواهد شد.
تجزیه و تحلیل فرضیه ششم پژوهش نشان داد بین مولفه‌های عدالت سازمانی با قابلیت اتکا 
رابطه مثبت و معنی‌دار وجود دارد. 0/54 درصد از واریانس قابلیت اتکا به وسیله مولفه‌های عدالت 
عدالت ‌رویه‌ای  و  توزیعی  عدالت  زیرمقیاس‌های  شد  مشخص  همچنین  مي‌شود.  تبیین  سازمانی 
مي‌توانند بعد قابلیت اتکا را به‌طور مثبت و معنی‌دار پیش‌بینی کنند. نتايج به دست آمده از اين فرضيه 
با نتايج پژوهش‌های براتی و همکاران )1388( و لیاقتدار و همکاران )1390( همسو است. به استنباط 
پژوهشگر این نتایج بیانگر آن است که ادراک عدالت توزیعی و عدالت رویه‌ای از سوی کارکنان در 

سازمان، باعث انگیزه کاری بیشتری برای کارکنان مي‌شود.

پیشنهادهاي کاربردی

و  ابعاد  با  ادرا‌کشده  سازمانی  عدالت  و  خدمتگزار  رهبری  ویژگی‌های  بین  اینکه  به  توجه  با 
وجدانک‌اری رابطه مثبت و معنی‌داری وجود دارد پیشنهاد مي‌شود:

11 بسیاری از افراد آگاهانه و از روی میل مي‌پذیرند که امکانات کمتری بگیرند، ولی مي‌خواهند .
در جایی کار کنند که باب میل‌شان باشد یا در جاهایی که احساس ميک‌نند تبعیض کمتر 
است. رمز اصلی در راه مرتبط ساختن عدالت سازمانی ادرا‌کشده و وجدانک‌اری در گرو 
برداشت یا درکی است که فرد از رعایت انصاف و عدالت در سازمان دارد. به همین شیوه 
کارکنان دوست دارند سازمان در عمل و اجرای سیاست‌های مربوط به پاداش‌ها و ارتقای 
آنان عدل و انصاف را رعایت كنند. بنابراین پیشنهاد مي‌شود ارائه پاداش و ارتقای کارکنان 

براساس قوانین و مقررات سازمانی باشد.
22 فراهمک‌ردن فرصت‌های رشد و توسعه حرفه‌ای کارکنان از طریق ادامه تحصیل، شرکت در .

کارگاه‌های آموزشی و آموزش‌های ضمن خدمت
33 گوش‌دادن بدون قضاوت به سخنان کارکنان .
44 برقراری روابط توام با احترام متقابل بین مدیران و کارکنان.
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پیشنهادهاي پژوهش به سایر پژوهشگران

11 نقش عوامل شخصیتی در ادراک عدالت سازمانی ادرا‌کشده و وجدانک‌اری.
22 نقش جو سازمانی ادرا‌کشده در وجدانک‌اری افراد.
33 مطالعه وضعیت کارراهه شغلی افراد در وجدانک‌اری آنان..
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