
دانشگاه فرهنگیان
دوفصلنامه علمی-پژوهشی

 مطالعات آموزشی و آموزشگاهی
سال چهارم، شماره سیزدهم، پاییز و زمستان 1394

تاریخ چاپ: تابستان 1397

بررسی تأثیر رهبری مورد اعتماد مدیران بر تعهد سازمانی معلمان با متغیر میانجی عدالت 

سازمانی 

 محسن علی نژاد*1
 حسین عباسیان2
محمدرضا بهرنگی3

1. کارشناسی ارشد، مدیریت آموزشی، دانشگاه خوارزمی تهران.  
2. استادیار، گروه مدیریت آموزشی، دانشگاه خوارزمی تهران.

3. استاد، گروه مدیریت آموزشی، دانشگاه خوارزمی تهران.

چکیده
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مقدمه

منابع انسانی یکی از ارزشمندترین دارایی های سازمانی و مهم ترین مزیت رقابتی و کمیاب ترین 
منبع در اقتصاد دانش محور به حساب می آیند )بل کورت1 و همکاران، 2008(. از آنجا که 
رفتار  و  انگیزه  افزایش  جابه جایی،  کاهش  مانند  مهمی  نتایج  به  سازمان،  به  افراد  تعهد 
شهروند سازمانی و حمایت اجتماعی منجر می شود، سازمان ها به دنبال نیروی کار متعهد 

هستند )وون و بنک2004،2(.

این  در  از سال 1984  تعهد سازمانی  دربارۀ  تحقیق  از 15  بیش  انتشار  با  مایر  و  آلن 
می دانند  روانی  حالتی  و  نگرش  را  سازمانی  تعهد  آنها  داشته اند.  را  سهم  بیشترین  زمینه 
ادامۀ اشتغال در یک سازمان است. تمایل  الزام برای  نیاز و  که نشان دهندۀ نوعی تمایل، 
یعنی علاقه و خواست قلبی برای ادامۀ فعالیت در سازمان است. نیاز، یعنی فرد به سبب 
سرمایه گذاری هایی که در سازمان کرده، ناچار به ادامۀ خدمت در آن است و الزام، عبارت از 
دین، مسئولیت و تکلیفی است که فرد در برابر سازمان دارد و خود را ملزم به ماندن در آن 
می بیند )به نقل از کلین و همکاران، 2012(. آلن و مایر مدلی سه بعدی را مبتنی بر مشاهده 
شباهت ها و تفاوت هایی که در تعاریف تعهد سازمانی وجود داشت، طراحی کردند )مایر و 

هرسکویچ، 2001(. آنها سه بعد از تعهد سازمانی را ارائه داده اند که عبارتند از:

1-تعهد عاطفی: به معنای دلبستگی هیجانی و احساس هویت و درگیری کارمندان در 
سازمان است.

به ماندن در سازمان است و منعکس کننده  بردارندۀ تمایل فرد  2- تعهد مستمر: در 
هزینه های ترک سازمان در مقابل منافع ماندن در آن است.

3- تعهد هنجاری: شامل الزام و تکلیف به باقیماندن در سازمان می شود. این بعد از 
تعهد موجب می شود که کارکنان به علت احساس وفاداری یا وظیفه در سازمان باقی 
بمانند و آنها احساس کنند کارشان انجام دادن کار صحیح است )آلن و مایر، 1991(. 
کلین و پارک نیز تعهد را پیوندی روان شناختی تعریف کرده اند که فرد بر اساس اهدافش 
آن را شکل می دهد. آنها تعهد سازمانی را به صورت فرایندی در نظر گرفته و برای آن 
مدلی ارائه داده اند. در مدل فرایندی آنها چهار حالت اولیه که بلافاصله تعهد را تعیین 
تنظیم شده  براساس سطوح شان  پیشایندها که  از  با مجموعۀ جداگانه  می کنند، همراه 

1.  Belcourt
2 . Kwon & Banks
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پیامد فوری تعهد )یعنی  افزایش تعهد موثرند، نشان داده می شود. همچنین دو  و در 
انگیزش و استمرار( که به صورت عملکردی در نتیجۀ پایانی تأثیر دارد، نیز نشان داده 

می شود )کلین و پارک1، 2015(.

با  افراد  از عواملی که همانندسازی  عوامل بسیاری در تعهد سازمانی تأثیرگذارند؛ یکی 
 سازمان را پرورش می دهد و سبب افزایش تعهد سازمانی آنها می شود، رهبری است )لروی2
راه های  زیرا  است؛  شده  ارائه  آن  برای  بسیاری  تعاریف  تاکنون  همکاران،2012( که  و   
زیادی برای تمام کردن جملۀ رهبری عبارت است از... وجود دارد. استاگدیل در حقیقت 
تعریف اصلی را از رهبری به دست داده و گفته است: تعداد تعاریف مختلف از رهبری به 
تعداد افرادی است که آن را تعریف کرده اند )افجه، 1380(؛ اما به طور کلی، رهبری فرایند 
تأثیرگذاری بر فعالیت های فرد و گروه در اقدام به سوی تحقق هدف در موقعیتی معین است 

)هرسی و بلانچارد3، 1393(.

در زمینۀ رهبری نظریه های بسیاری به وسیلۀ مکاتب مختلف مطرح شده است )قاسمی، 
به  روزافزون  توجه  با وجود  اما  تیلسترا، 2010(؛  پیلگرین، 2011؛  و  آتکینسون  1388؛ 
از آن استفاده نشده  از سبک های رهبری به شکل مطلوب  اثربخش، در هیچکدام  رهبری 
است. از این رو محققان نیز رفتارهای صحیح و بی عیب ونقص را مورد توجه قرار داده اند 
که می تواند اثربخشی رهبران را توسعه بخشد )آوولیو و گاردنر4، 2005(. توجه به این امر 
کمکم سبب شکل گیری نظریۀ جدیدی با نام رهبری مورد اعتماد از سوی آوولیو و گاردنر 
اعتماد، ریشه و چارچوب اصلی شکل های  آولیو )2005(، رهبری مورد  نظر  به  بنا  شد. 
رهبری کاریزماتیک،  از  مجموعه ای  اعتماد  مورد  رهبری  درواقع،  است.  رهبری  مختلف 
رهبری تحول آفرین، رهبری بصیر، رهبری اخلاقی، رهبری تعاملی، رهبری مستقیم و رهبری 
مشارکتی است و این نوع رهبری در بردارندۀ حد والایی از اخلاقیات، احترام و گرایش ها 
امیدوار،  اعتماد شخصی است که معتمد،  و رهبر مورد  در رهبر است  مثبت  تمایلات  و 

خوشبین و از نظر ادراکی )شناختی( منعطف تعریف می شود. 

مؤسسۀ  از سوی  میلادی   2004 سال  در  نخستین بار  برای  اعتماد  مورد  رهبری  نظریۀ 
نظرسنجی و افکارسنجی گالوپ5 از دانشگاه نبراسکا ـ لینکولن مطرح شد. تمایز اصلی این 

1 . Klein & Park
2. Leroy
3 . Hersey & Blanchard
4 . Avolio & Gardner
5. Galup
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نظریه با دیگر نظریه های اخیر در زمینۀ رهبری این است که تئوری رهبری مورد اعتماد کلی  
گاهی رهبر  و جامع تر است. تئوری رهبری مورد اعتماد، بر خودکنترلی )خودنظمی( و خودآ
پیروان، سرمایۀ مثبت روان شناسی و نقش تعدیلگر مثبت سازمانی تمرکز دارد. رهبری  و 
به رهبر نیست.  به دنبال تبدیل پیروان  الزاماً تحول آفرین نیست؛ برای مثال،  مورد اعتماد 
رهبری مورد اعتماد در بیشتر موارد منظور خود را با عمل، نه با حرف و در قالب اصول، 
تلاش های  نتیجۀ  می توان گفت  ازاین رو  می کند؛  منتقل  دیگران  به  اخلاقیات  و  ارزش ها 
اندیشمندان غربی و شرقی تا به امروز، به تئوری رهبری مورد اعتماد انجامیده است. این 
برطرف  را  پیشین  نظریه های دوره های  نواقص  تا  به کار گرفته  را  تئوری همۀ تلاش خود 
سازد. بنابراین، تئوری رهبری را می توان جامع ترین و کامل ترین نظریه ای دانست که مطرح 

شده است )داناییفرد و مومنی، 1387(.

رهبران مورد اعتماد افرادی هستند که به خودشناسی رسیده اند و از چگونگی افکار و 
رفتار خود، آگاهی دارند. آنها از بینش ارزشی-اخلاقی برخوردارند و از دانش و توانایی های 
دیگران و بستری که در آن فعالیت می کنند، شناخت دارند. رهبران مورد اعتماد، مطمئن، 
امیدوار، خوشبین و منعطف هستند و شخصیت بسیاراخلاقی دارند )گاردنر و همکاران، 

.)2011

ناشی  اصالت  زمینۀ  در  اجتماعی  روان شناختی  پژوهش  از  اعتماد  مورد  رهبری  مفهوم 
می شود. از دیدگاه هستی شناسی، اصالت بدون هیچ مانعی عملیات خود واقعی شخص یا 
هستۀ اصلی فعالیت های روزانه فرد را انعکاس می دهد )گلدمن و کرنیس 2002(. مریام 
وبستر )2011( اصالت داشتن را این طور بیان می کند: 1- مقبولیت پذیرش در بین دیگران 
به صورتی که بر اساس واقعیت باشد؛ 2- بر اساس اصلی است تا بتواند ویژگی های ذاتی 
را بروز دهد؛ 3- مسیر مشخصی را هم چون یک اصل اساسی تعیین کند؛ 4- تقلیدی و 
ساختگی نبوده است، بلکه خود واقعی شخص باشد و 5- درستی و تطابق واقعی بودن روان 

و شخصیت نسبت به وجود )به نقل از استوارت وری، 2012(.

والومبوا1 و همکاران )2008( چهار عنصر را برای توصیف رهبری مورد اعتماد شناسایی 
و اعتبار بخشیدند:

نیازها،  از  رهبران  می کند  مشخص  رفتارهایی که  نشان دادن  به  گاهی2:  خودآ  -1

1 . Walumbwa
2 . Self-awareness
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ترجیحات، انگیزش ها و خواسته های شخصی آگاه هستند، اشاره دارد. 

2- پردازش متوازن1: به رفتار رهبرانی اشاره دارد که تلاش می کنند داده های مربوط را 
قبل از اینکه تصمیم بگیرند، تحلیل کنند.

3- شفافیت رابطه ای2: به مورد اعتمادبودن رهبران، احساسات واقعی آنها و تفکرات شان 
دربارۀ زیردستان اشاره دارد. 

4- جنبۀ اخلاقی درونی شده3: به خودتنظیمی  رهبر اشاره دارد که ازطریق استانداردها 
ارزش های  این  با  مرتبط  تصمیمات  و  رفتارها  نتایج  درونی،  اخلاقی  ارزش های  و 

درونی شده، هدایت می شود.

علاوه بر رهبری، مطالعات نشان داده است تعهد سازمانی متأثر از متغیری با نام عدالت 
سازمانی است )کراو4 و همکاران، 2011(. پژوهش هایی که دربارۀ عدالت سازمانی انجام 
شده است، مکانیزم های روانی در زمینۀ چگونگی قضاوت مردم دربارۀ انصاف و چگونگی 
ادراک شان از این مفاهیم را بررسی کرده اند. وقتی کارکنان احساس کنند با آنها منصفانه رفتار 
می شود، آنها تمایل دارند تا عملکرد شغلی بالا، نگرش کاری بهتر و سطوح پایین تری از 

استرس را از خود نشان دهند )کراپانزا و مولینا5، 2015(.

بسیاری از افراد معتقدند عدالت سازمانی را باید مدیران و مسئولان سازمان ایجاد کنند؛ 
بدین معنی که با توزیع مناسب و مقتضی منابع، امکانات و پاداش به کارکنان )عدالت توزیعی( 
منابع  این  ابزارها و مسیرهای مناسب تخصیص  از رویه ها، دستورالعمل ها،  بهره گیری  با 
)عدالت رویه ای( با ایجاد روابط درخور افراد و کارکنان، صداقت، روراستی، وفاداری، وفای 
به عهد و اعتمادسازی )عدالت تعاملی( را در سازمانشان بهبود بخشند تا عدالت ادراک شده در 
 کارکنان برای بهبود و ارتقای عملکرد، اثربخشی و بهره وری کل سازمان رهنمون شود )فیلیپ6

 و همکاران، 2012(. عدالت سازمانی در سه بعد به شرح زیر است:

عدالت توزیعی: این بعد از عدالت به عادلانه بودن پیامدها و نتایجی که کارکنان دریافت 
 می کنند، اشاره می کند؛ مانند پرداخت نقدی یا پاداش ها و ترفیع یافتن در سازمان )گلنس7

 و همکاران، 2013(. 
1 . Balanced processing
2 . Relational transparency
3 . Internalized moral perspective
4. Crow
5 . Cropanzana & Molina 
6. Philip
7. Gelens
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عدالــت رویــه ای: عدالــت رویــه ای از انصــاف ادراک شــده از سیاســت ها و دســتورالعمل های 
ــن  ــی را تعیی ــات مدیریت ــایر تصمیم ــع و س ــص مناب ــه تخصی ــرد ک ــئت می گی ــازمانی نش س

ــن1، 2011(. ــن و الومای ــد )الامی می کنن

عدالت تعاملی: این نوع عدالت مرتبط با واکنش های شناختی، احساسی و رفتاری در 
عدالت  خلاصه  طور  به   .)2001 اسپکتور،  و  )چاراش  است  )سرپرست(  مدیریت  برابر 
تعاملی به ادراک انصاف در رفتار بین فردی اشاره دارد )کاریکر وویلیامز2، 2009(. با توجه 
به مجموع مطالب ذکرشده و وجود پیشینه دربارۀ همبستگی متغیرها )رهبری مورد اعتماد، 
تعهد سازمانی و عدالت سازمانی( پژوهش حاضر در پی پاسخ به این سؤال است که »آیا 
رهبری اصیل با متغیر میانجی عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی افراد تأثیر دارد؟« و اینکه 

مدل مفهومی ارائه شده در این پژوهش از برازش آماری برخوردار است یا خیر؟

هدف پژوهش حاضر »بررسی تأثیر رهبری مورد اعتماد با متغیر میانجی عدالت سازمانی 
بر تعهد سازمانی افراد است«.

شکل2. مدل مفهومی پژوهش

روش پژوهش

پژوهش حاضر، توصیفی از نوع همبستگی و همبستگی از نوع الگویابی علّی است. جامعۀ 
آماری این پژوهش شامل تمام معلمان مدارس دبیرستان پسرانۀ آموزش و پرورش منطقۀ دو 
شهر قم است. این تعداد شامل 1520 نفر بوده است. از جامعۀ آماری یادشده 300 نفر بر 
اساس نمونه گیری خوشه ای انتخاب شده است؛ بدین صورت که ابتدا از بین مناطق شهر 
قم، منطقه دو و پس از آن از میان مدارس این منطقه، 14 دبیرستان به صورت تصادفی 
ارزیابی شدند؛ درنهایت پس از جمع آوری  انتخاب شد و سپس تمام معلمان آن مدارس 

1 . Elamin & Alomaim
2 . Karriker & Williams

عدالت سازمانی

رهبری مورد اعتمادتعهد سازمانی
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پرسشنامه های توزیع شده بین معلمان و کنارگذاشتن پرسشنامه های ناقص، 300 نفر وارد 
تحلیل نهایی شدند. در جمع آوری اطلاعات، برای سنجش رهبری مورد اعتماد از پرسشنامۀ 
استفاده شده است. میرمحمدی و رحیمیان )1393(، روایی  آولیو و همکاران )2007( 

همگرای پرسشنامه را 0/82 و پایایی آن را 0/86 گزارش کرده اند.

استفاده  مایر )1997(  و  آلن  تعهد سازمانی  از پرسشنامۀ  تعهد سازمانی  برای سنجش 
شد که پایایی آن ازطریق آلفای کرونباخ )0/88( تأیید شده است؛ هم چنین روایی همگرای 
گزارش شده برای هر کدام از مؤلفه های تعهد سازمانی بدین شرح است: تعهد عاطفی برابر 
با 0/87، تعهد مستمر برابر با 0/75 و برای مولفۀ تعهد هنجاری برابر با 0/79 بوده است 
و  نیهف  پرسشنامه عدالت سازمانی  از  متغیر سوم  برای سنجش  و  مایر، 1997(  و  )آلن 
مورمن )1993( استفاده شد که شکرکن و نعامی اعتبار و پایایی پرسشنامۀ عدالت سازمانی 
را 0/85 گزارش کرده اند؛ روایی محتوایی ابزار در تمام پژوهش ها را استادان و متخصصان 
امر تأیید کرده اند. درنهایت داده های تحقیق، در دو سطح توصیفی که در آن از نمودارها، 
آماره های  و  جمعیت شناختی  ویژگی های  به  مربوط  درصدهای  فراوانی،  توزیع  جدول های 
توصیفی برای بررسی متغیرهای پژوهش در نمونه استفاده شد و در سطح استنباطی متناسب 
با سطح سنجش داده ها و مفروضات آماری از شاخص های برازش و ضرایب مسیر برای 

آزمون فرضیه ها استفاده شده است.

یافته ها

10/8درصد  رسمی،  درصد   86/7 استخدام  نوع  و  جمعیت شناختی  خصوصیات  نظر  از 
پیمانی، 3/3 درصد قراردادی بوده اند. 3/4 درصد افراد در گروه سنی 20 تا 30 سال، 33 
درصد 31 تا 40 سال، 46/3 درصد 41 تا 50 سال و 16/3درصد بالای 50 سال بودهاند. 
3 درصد افراد دارای تحصیلات دیپلم، 5/7 درصد فوق دیپلم، 61/7 درصد کارشناسی و 

29/7 درصد کارشناسی ارشد بوده اند.

جدول 1- یافته های توصیفی خرده مقیاس های تحقیق

انحراف استانداردمیانگین تعدادشاخص آماری مقیاس 

گاهی 3002/693/55خودآ

3002/022/77پردازش متوازن
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3002/593/85جنبۀ اخلاقی درونی شده

3003/134/51شفافیت رابطه ای

3002/413/85عدالت توزیعی

3002/967/01عدالت رویه ای

3004/418/03عدالت تعاملی

3003/542/91تعهد عاطفی

3003/063/13تعهد مستمر

3003/554/07تعهد هنجاری

بیشترین  اعتماد  مورد  رهبری  ابعاد  میان  در  می دهد  نشان  جدول  نتایج  همان گونه که 
میانگین مربوط به شفافیت رابطه ای است و در عدالت سازمانی بیشترین میانگین مربوط به 
عدالت تعاملی است؛ هم چنین در تعهد سازمانی بیشترین میانگین مربوط به تعهد هنجاری 
واریانس-  ماتریس  مبنای  بر  ساختاری  معادلات  سازی  مدل  اساس  اینكه  به  نظر  است. 
بین  همبستگی  ماتریس   2 جدول  در  بنابراین  متغیرهاست،  بین  همبستگی  یا  كوواریانس 

پژوهش گزارش شده است. متغیرهای 

جدول 3. ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش

تعهد سازمانیعدالت سازمانیرهبری مورد اعتماد

1 رهبری مورد اعتماد

0/501*عدالت سازمانی

0/531*0/37*تعهد سازمانی

نتایج جدول 2 نشان می دهد رابطۀ بین رهبری مورد اعتماد با عدالت سازمانی و تعهد 
.)0.05<p( سازمانی در سطح اطمینان 95% معنادارند

برای پاسخ به پرسش اصلی پژوهش مبنی بر اینکه »آیا مدل تبیین تعهد سازمانی بر اساس 
مدل سازی  از  دارد؟«  برازش  تجربی  داده های  با  سازمانی  عدالت  و  اعتماد  مورد  رهبری 

معادلات ساختاری و نرمافزار ایموس استفاده شده است.

رهبری مورد اعتماد بر تعهد سازمانی معلمان تأثیر مستقیم و معناداری دارد.
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جدول 2-  ضرایب و معناداری اثرات مستقیم رهبری مورد اعتماد بر تعهد سازمانی

ضریب استاندارد نوع اثرمتغیر پیش بینمتغیر ملاک
آمارۀ β استانداردشدهنشده

Sigمعناداری

تعهد 
سازمانی

رهبری مورد 
0/280/494/250/001مستقیماعتماد

سازمانی  تعهد  با  اعتماد  مورد  رهبری  است که  این  برمی آید  بالا  نتایج جدول  از  آنچه 
معلمان رابطۀ مثبت معنادار دارد. رابطۀ رهبری مورد اعتماد بر تعهد سازمانی معلمان به 
صورت مستقیم برابر )t =4/25 و β=0/49( است؛ بنابراین وجود تأثیر مستقیم رهبری 

تأیید شده است. با 95 درصد اطمینان  مورد اعتماد بر تعهد سازمانی 

عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی معلمان تأثیر مستقیم و معناداری دارد.

 جدول 3- ضرایب و معناداری اثرات مستقیم عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی

ضریب استاندارد نوع اثرمتغیر پیش بینمتغیر ملاک
Sigآماره معناداری β استانداردشدهنشده

0/420/743/320/001مستقیمعدالت سازمانیتعهد سازمانی

آنچه از نتایج جدول 3 برمی آید این است که عدالت سازمانی با تعهد سازمانی معلمان 
رابطۀ مثبت معنادار دارد. رابطۀ عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی معلمان به صورت مستقیم 
برابر )t =3/32 و β=0/74( است؛ بنابراین فرضیۀ مطرح شده دربارۀ وجود تأثیر مستقیم 

عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی با 95 درصد اطمینان بوده است.

ــازمانی  ــد س ــر تعه ــازمانی ب ــت س ــق عدال ــتقیم ازطری ــورت غیرمس ــه ص ــاد ب ــورد اعتم ــری م رهب

ــاداری دارد. ــر معن ــان تأثی معلم
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جدول 4- ضرایب و معناداری اثرات مستقیم رهبری مورد اعتماد بر تعهد سازمانی

ضریب نوع اثرمتغیر پیش بینمتغیر ملاک
آمارۀ β استانداردشدهاستانداردنشده

Sigمعناداری

رهبری مورد  تعهد سازمانی
اعتماد

غیرمستقیم )نقش 
واسطه ای عدالت 

سازمانی(
0/120/352/110/03

آنچه از نتایج جدول 4 برمی آید این است که رهبری مورد اعتماد به صورت غیرمستقیم 
ازطریق عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی تأثیر معنادار داشته است و رابطۀ رهبری مورد 
اعتماد با تعهد سازمانی معلمان به صورت غیرمستقیم برابر)t =2/11 و β=0/35( است. 
ارتباط وجود تأثیر غیرمستقیم رهبری مورد اعتماد بر تعهد سازمانی با 95 درصد اطمینان 

تأیید شده است.  

بررسی مدل اولیۀ پژوهش

 شکل 3. مدل پژوهش در حالت ضرایب استانداردشده

e5 e6 e7

e4

e3

e2

e1

خودآگاهی

پردازش متوازن

جنبه اخلاقی

شفافیت

توزیعی رویه ای تعاملی

عاطفی

هنجاری

مستمر

e8

e9

e10

عدالت سازمانی

رهبری اصیل تعهد سازمانی

e11 e12

.88

.93

.88

.86

.49

.18

.74 .45

.50

.67

.83.82.59
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جدول5- شاخص های برازش مدل معادلات ساختاری

نام شاخص 
شاخص های برازش

حد مجازمقدار 

کمتر  از 2/213

کمتر ازRMSEA10/090/1 )ریشۀ میانگین خطای برآورد(

بالاتر از CFI20/940/9)برازندگی تعدیل یافته(

بالاتر از NFI30/910/9)برازندگی نرم شده(

بالاتر از GFI40/930/9)نیکویی برازش(

بالاتر از 5AGFI0/890/9)نیکویی برازش تعدیل شده(

به طور کلی، در کار با برنامۀ اموس هریک از شاخص های به دست آمده به تنهایی دلیل 
باید تفسیر کرد.  را در کنار هم  این شاخص ها  نیستند و  برازندگی مدل  نبودِ  یا  برازندگی 
و  تبیین  برای  الگو  در مجموع  می دهد  نشان  این شاخص ها  برای  به دست آمده  مقدارهای 

است. برخوردار  مناسبی  وضعیت  از  برازش 

بحث و نتیجه گیری

بــا توجــه بــه اینکــه رهبــری مــورد اعتمــاد بــه مثابــۀ اســتعارهای بــرای اثربخشــی حرفــه ای، 
گاهانــه در مدیریــت آموزشــی بیــان می شــود )بگلــی، 2001(  اخلاقــی و روش هــای موثــر و آ
ــر اســت )لروی،پالنســکی و ســایمون،  ــراد موث ــا کاهــش تعهــد ســازمانی اف و در افزایــش ی
2011(، یافته هــای ایــن پژوهــش نیــز نشــان می دهــد ســبک رهبــری مــورد اعتمــاد بــر 
تعهــد ســازمانی تأثیــر دارد کــه ایــن یافتــه بــا نتایــج پژوهش هــای چــن )2010(، و لــروی و 

همــکاران )2012( همسوســت. 

)χ2 )/df

1. Root Mean Square Error Approximation
2. Comparative Fit Index
3. Normed Fit Index
4. Goodness of Fit Index
5. Adjusted Goodness of Fit Index
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در حقیقــت، رهبــری اصیــل، پاســخی بــه نقصــان و کاســتی دیگــر ســبک های رهبــری مبنــی 
ــول  ــد اص ــاد می کوش ــورد اعتم ــری م ــت. رهب ــی اس ــول اخلاق ــه اص ــا ب ــی آنه ــر بی توجه ب
والای اخلاقــی را در عمــل بــه کار گیــرد و روابــط رهبــر و پیــروان را بــه کمــک آن تقویــت و 
تحکیــم بخشــد )پیران نــژاد، 1392(. تئــوری رهبــری اصیــل، بــر خودکنترلــی )خودنظمــی( و 
گاهــی رهبــر و پیــروان، ســرمایۀ مثبــت روان شناســی و نقــش تعدیل گــر مثبــت ســازمانی  خودآ
تمرکــز دارد. رهبــری مــورد اعتمــاد در بیشــتر مــوارد منظــور خــود را بــا عمــل، نــه بــا حــرف 
و در قالــب اصــول، ارزش هــا و اخلاقیــات بــه دیگــران منتقــل می کنــد )مومنــی و همــکاران، 
ــر و پیــروان  1390(. مهم تریــن نتیجــه و پیامــد آن رشــد و بهبــود اعتمــاد متقابــل بیــن رهب
ــری مــورد اعتمــاد در تقویــت نگرش هــای  اســت. هم چنیــن محققــان اظهــار داشــته اند رهب
مثبــت کاری پیــروان ازجملــه تعهــد ســازمانی، درگیرشــدن در کار و اشــتیاق بــه کار، بهبــود 
عملکــرد فــردی و ســازمانی، حــس امنیــت و رضایــت شــغلی نقــش بســزایی دارد. هم چنیــن 
رهبــری مــورد اعتمــاد در کشــف اســتعدادها و بــه کارگیــری آن در تحقــق اهــداف ســازمان 
بســیار مؤثــر اســت )فارمانزیــک، 2010(. رهبــری مــورد اعتمــاد و انســجام در رفتــار رهبــر 
ــه ایــن صــورت اســت  ــر می گــذارد؛ امــا ایــن تأثیرگــذاری ب ــان تأثی ــر کارکن ــر عملکــرد بهت ب
کــه در ابتــدا رهبــری مــورد اعتمــاد و انســجام رفتــاری رهبــر باعــث افزایــش تعهــد ســازمانی 
ــود  ــز بهب ــان در ســازمان نی ــرد کارکن ــق آن عملک ــت ازطری ــه درنهای ــان شــده اســت ک کارکن

ــروی و همــکاران، 2012(.  ــد )ل می یاب

در بررسی فرضیۀ دیگر پژوهش که عبارت است از عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی 
معلمان تأثیر مستقیم و معناداری دارد. مطالعات نشان داده است تعهد سازمانی متأثر از 
متغیری با نام عدالت سازمانی است )کراو و همکاران، 2011(. ارتباط بین عدالت سازمانی 
و تعهد افراد در سازمان تا اندازه ای است که هرچقدر مزایای سازمانی به طور عادلانه بین 
یافت  خواهد  افزایش  سازمان  اهداف  و  وظایف  انسجام  به  آنان  تعهد  شود،  توزیع  افراد 
)اولیایی، 1393(. بر این اساس و با توجه به نتایج پژوهش های کراو و همکاران )2011(، 

و دوستی و همکارن )1392( در این زمینه، این یافته نیز تأیید می شود. 

میزان  از  افراد  قضاوت های  است که  امر  این  نشاندهند ۀ  سازمانی  عدالت  تحقیقات 
رعایت عدالت در سازمان بر نگرش هایی مانند تعهد سازمانی و قضاوت افراد دربارۀ میزان 
مشروعیت صاحبان اختیار و خط مشی های سازمان مؤثر است )لیند1 و همکاران؛ 1998(. 
تاتوم2 و همکاران )2002( نیز تأکید کرده اند عدالت سازمانی با فراگردهای سازمانی مهمی 

مانند تعهد کارکنان، رفتار شهروندی، رضایت شغلی و عملکرد پیوند یافته است.
1. Lind 
2. Tatum
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هرچــه كاركنــان بیشــتر احســاس كننــد كــه رویه هــا، پیامدهــا و رفتارهــای مدیــران، سرپرســتان 
و ســازمان بــا آنهــا عادلانه تــر اســت، بــه همــان میــزان ازطریــق فرایندهــای مبادلــۀ اجتماعــی 
ــد  ــلاش می کنن ــی ت ــاری و نگرش ــای رفت ــران آن از راه ه ــرای جب ــل( ب ــه مث ــه ب ــر مقابل )نظی
)زاپاتافلــن1 و همــکاران، 2009(. بــارون و گرینبــرگ معتقدنــد از طرفــی اگــر افــراد احســاس 
کننــد کــه در ســازمان بــا آنهــا بــه صــورت غیرمنصفانــه رفتــار می شــود، از خــود رفتارهــای 
پرخاشــگرانه، رفتارهایــی کــه ازطریــق آن افــراد بــه دیگــر همــکاران خــود صدمــه می زننــد، 
ــان در ســازمان احســاس  ــر کارکن ــه اگ ــد ک ــن فهمی ــوان چنی ــن می ت ــد. بنابرای نشــان می دهن
کننــد کــه بــه طــور غیرمنصفانــه بــا آنهــا رفتــار شــده اســت، هــم بــه صــورت احساســی )بــا 
تعهــد کمتــر( و هــم بــه صــورت رفتــاری )افزایــش تــرک خدمــت و کاهــش رفتارهــای تبعــی( 

ــروز، 2002(. ــد )آمب پاســخ می دهن

مقاصد  و  تعهد  غیبت،  موجب کاهش  میان کارکنان  در  سازمانی  عدالت  ترویج حس 
جابه جایی خواهد شد که از این طریق می تواند به سازمان سود برساند؛ درنتیجه، سازمان ها 
باید کارکنان خود را تشویق کنند تا در تعهد و عدالت ادراک شده برای افزایش مقاصد عملی 
مشارکت کنند. اثربخشی سازمانی فقط هنگامی افزایش می یابد که کارکنان سطح زیادی از 
تعهد و ادراک در عدالت سازمانی را دارا باشند )فیلیپ2 و همکاران،2012( که این موضوع        

نشان دهندۀ اهمیت بسیار عدالت در سازمان است.

همان طور که پیشتر گفته شد، بسیاری از افراد معتقدند عدالت سازمانی را باید مدیران 
و مسئولان سازمان ایجاد کنند )فیلیپ و همکاران، 2012( و از آنجایی که رهبران مورد 
اعتماد از بینش ارزشی-اخلاقی برخوردارند و از دانش و توانایی های دیگران، بافت و زمینۀ 
سازمان شناخت دارند )گاردنر و همکاران، 2011( و این امر بر ادراک افراد از عدالت در 
سازمان تأثیرگذار است، این فرضیۀ پژوهش که »رهبری مورد اعتماد به صورت غیرمستقیم 
ازطریق عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی معلمان تأثیر معناداری دارد«، با توجه به مرور 
ادبیات در قسمت بالا و نتایج پژوهش کریش )2012( تأیید می شود. رهبری مورد اعتماد 
و  است  تأثیرگذار  عادلانه  شرایط  و  عدالت  از  ادراکات کارمندان  بر  مستقیم،  به صورت 
از تغییراتی که در طول زمان روی می دهد، نسبتاً  هم چنین رهبری مورد اعتماد و عدالت 

مستقل هستند.

با توجه به پژوهش ها در حوزۀ رهبری اصیل، تعهد سازمانی و عدالت سازمانی مشخص 
است رهبری اصیل یکی از ابزار های رشد شخصی بشر و تعالی اوست و به نظر می رسد 

1 . Zapata- Phelan 
2. Philip
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کارکنان در هر جایی که کار می کنند، چیزی فراتر از پاداش های مادی می خواهند. آنها به 
مدیران،  از  بسیاری  توجه  به تازگی  اصیل  رهبری  هستند.  امیدبخش  و  بامعنا  دنبال کاری 
کارشناسان و به خصوص پژوهشگران را برانگیخته است. از سویی دیگر با توجه به تأثیری 
که رهبری اصیل بر ادراک افراد از عدالت سازمانی، افکار، نگرش ها و رفتار آنان یا به طور 
کلی تعهد افراد بر سازمان دارد، این سازمان ها باید از رعایت عدالت در سازمان، ارزش ها 

و اصول اخلاقی برای موفقیت استفاده کنند.

با توجه به نتایج حاصل از مدل معادلات ساختاری نیز می توان چنین نتیجه گرفت که 
میانجی  متغیر  ازطریق  قم  دبیرستان شهر  تعهد سازمانی معلمان مدارس  بر  رهبری اصیل 
عدالت سازمانی تأثیر داشته است و بر اساس اطلاعات به دست آمده از این مدل نیز می توان 
گفت همۀ مؤلفه های موجود در سه متغیر پژوهش حاضر با یکدیگر ارتباط مثبت و معناداری 
دارند. از همین رو و با توجه به نقش با اهمیت سازمان آموزش و پرورش به خصوص در 
مقطع متوسطه باید توجه و دقت بیشتری بر شیوۀ مدیریت مدیران این مدارس وجود داشته 
باشد تا مدیران بتوانند با ایجاد محیطی توأم با احترام و اعتماد، ادراک معلمان از عدالت 
و  به سازمان شوند  کارکنان  تعهد  افزایش  باعث  درنهایت  و  بخشند  بهبود  را  در سازمان 
همان طور که واضح است و بنابه اعتقاد پول و پول1 )2007( كاركنان متعهد، برای دستیابی 

به اهداف سازمان بیشتر می كوشند و انگیزش بیشتری برای انجام وظایف خود دارند.

پیشنهادها

بــا توجــه بــه نتایــج به دســت آمده و همچنیــن تأییــد همبســتگی متغیرهــای مذکــور پیشــنهاد 
گاهــی، پــردازش متــوازن، شــفافیت  می شــود مدیــران در مــدارس روی هــر چهــار بعــد )خودآ
رابطــه ای و جنبه هــای درونــی اخلاقی شــده( تأکیــد داشــته باشــند تــا بدیــن طریــق بتواننــد در 
تعهــد کارکنــان بــه ســازمان تأثیرگــذار باشــند یــا بــه صــورت دقیقتــر می تــوان گفــت کــه بایــد:

- گفتار و اعمال مدیران سازمان با هم تطابق داشته باشد؛ یعنی حرف و عملشان یکی 
باشد.

- معلمان را برای گرفتن تصمیمات مبتنی بر ارزشهای اخلاقی و درست تشویق کنند.

- در هنگام تصمیم گیری ها از معلمان بخواهند تا چالش های موجود در تصمیمات را 
حتی اگر مخالف عقایدشان باشد بیان کنند.

- در تعامل با اعضای سازمان و ارتباطات خود به صورت شفاف و روشن عمل کنند 
تا درنهایت بتوانیم شاهد مدارسی با کارکنان متعهد به مدرسه باشیم. 

1 . Pool & Pool
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