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چكيده

هدف از اين پژوهش بررسي رابطه بين رهبري فداكارانه و خودكامه با عدالت توزيعي و تعهـد         
 نفر 361 بين كليه معلمان شهر اصفهان و حومه، تعداد براي اين منظور از.عاطفي در بين معلمان بود

.ي پـژوهش انتخـاب شـدند   هـا هيي بـه پرسـشنام  گـو پاسـخ از معلمان بـراي  ) زن291 مرد و   70(

 دو  هي عدالت توزيعي، پرسشنام   سوال چهار هي مورد استفاده در پژوهش شامل پرسشنام      هاهپرسشنام
ي رهبري خودكامه سوال دو ههد عاطفي و پرسشنامي تع سوال سه   هي رهبري فداكارانه، پرسشنام   سوال

ي مورد استفاده در تحقيقات مشابه خارجي مورد استفاده قـرار         هاه پرسشنام هكلي.ادراك شده بودند  
ي پژوهش با استفاده از ضريب همبستگي پيرسـون و          هاهي حاصل از پرسشنام   هاهداد.گرفته بودند 

،شواهد حاصل از تحليـل نتـايج      .تحليل قرار گرفتند  تحليل رگرسيون سلسله مراتبي تعديلي مورد       
داراي رابطه مثبـت و رهبـري       )r=205/0(حاكي از آن بود كه تعهد عاطفي فقط با عدالت توزيعي            

داراي رابطه منفي )r=-332/0(و رهبري فداكارانه )r=-152/0(خودكامه ادراك شده با تعهد عاطفي 
انه نيـز بـا تعهـد عـاطفي داراي رابطـه مثبـت و معنـادار             رهبري فداكار .است)>01/0P(و معنادار   

)327/0=r(توزيعي نقش بي تعديلي نيز نشان داد كه عدالتنتايج تحليل رگرسيون سلسله مرات.بود 
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هدف از اين پژوهش بررسي رابطه بين رهبري فداكارانه و خودكامه با عدالت توزيعي و تعهـد        
 بين كليه معلمان شهر اصفهان و حومه، تعداد براي اين منظور از.عاطفي در بين معلمان بود

هـا هيي بـه پرسـشنام  گـو پاسـخ از معلمان بـراي   هـا هيي بـه پرسـشنام   ي پـژوهش انتخـاب شـدند   يي بـه پرسـشنام  
سوال چهار هي مورد استفاده در پژوهش شامل پرسشنام       سوال چهار هي مورد استفاده در پژوهش شامل پرسشنام       ي عدالت توزيعي، پرسشنام   ي مورد استفاده در پژوهش شامل پرسشنام       ي عدالت توزيعي، پرسشنام   سوال چهار ه سوال چهار ه

ي تع سوال سه   هي رهبري فداكارانه، پرسشنام    ي تع سوال سه   هي رهبري فداكارانه، پرسشنام    هد عاطفي و پرسشنامي رهبري فداكارانه، پرسشنام    هد عاطفي و پرسشنامي تع سوال سه   ه سوال دو هي تع سوال سه   ه سوال دو ههد عاطفي و پرسشنام ي رهبري خودكامه هد عاطفي و پرسشنام ي رهبري خودكامه سوال دو ه سوال دو ه
ي مورد استفاده در تحقيقات مشابه خارجي مورد استفاده قـرار         هاه پرسشنام هكلي

هاهي حاصل از پرسشنام    هاهي حاصل از پرسشنام    ي پژوهش با استفاده از ضريب همبستگي پيرسـون و          ي حاصل از پرسشنام   
شواهد حاصل از تحليـل نتـايج      .تحليل رگرسيون سلسله مراتبي تعديلي مورد       تحليل قرار گرفتند  تحليل رگرسيون سلسله مراتبي تعديلي مورد       تحليل قرار گرفتند  تحليل رگرسيون سلسله مراتبي تعديلي مورد       

داراي رابطه مثبـت و رهبـري       )r=205/0(حاكي از آن بود كه تعهد عاطفي فقط با عدالت توزيعي            
=-332/0(و رهبري فداكارانه )r=-152/0(خودكامه ادراك شده با تعهد عاطفي  =-332/0(و رهبري فداكارانه  و رهبري فداكارانه 

انه نيـز بـا تعهـد عـاطفي داراي رابطـه مثبـت و معنـادار             رهبري فداكار .است
نتايج تحليل رگرسيون سلسله مراتبي تعديلي نيز نشان داد كه عدالتنتايج تحليل رگرسيون سلسله مراتبي تعديلي نيز نشان داد كه عدالتنتايج تحليل رگرسيون سلسله مرات
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مقدمه

ي متعدد ها نگرش،هاسازمان در هاآنكيفيت تعامل و ارتباط مديران با افراد تحت سرپرستي 
-2007:23، 3بال و انصاري(دهد ير قرار ميتاث را تحت 2هاآن و تعهد 1كاركنان نظير رضايت از كار

 بوده،4يري كه محور تمركز و توجه در مطالعات مربوط به رهبري تبادليتاثنين عليرغم چ).20
 نيز توجه 5 به الگوهاي رهبري تحوليهاسازمان تحقيقات در حوزه مديريت و رهبري در آخرين
؛ آوليو، 2006، 7كنزي؛ پودساكف، بومر، پودساكف و مك2008، 6وا، ويو و اورواولمب(اند داشته

اين روند نظري و ).251-2004:256، 9رايك و بوس؛ كرمر، ون2004، 8 و زوواباس و ولمب
 صورت 10هايي كه در حوزه رهبران فرهمندي تحقيقات مديريتي در فعاليتپژوهشي در پيشينه

هاي يكي از بارزترين ويژگي).1998، 11كانگر و كانونگو(گرفته به خوبي بارز و مشهود است 
 يا فداكاري زيادي را براي 12 از خودگذشتگيهاآن اين است كه هازمانسارهبران فرهمند در درون 

در واقع از آنجايي كه سرپرستان .گذارندسازمان در ميان افراد تحت سرپرستي خود به نمايش مي
شوند، رفتارهاي فداكارانه و مديران نزد كاركنان به عنوان نمايندگان اصلي سازمان نگريسته مي

هاي رفتاري كاركنان را گيريز طريق ساز و كارهاي مربوط به الگوبرداري، جهتتواند امديران مي
ي اخير دانش و هاعليرغم اينكه تحقيقات سال)2004(به باور كرمر و همكاران .ر سازدمتاثاز خود 

پردازان را در حوزه اثربخشي رهبري فرهمندانه و به ويژه رهبري اطلاعات كنوني محققان و نظريه
انه افزايش داده، ولي كماكان تحقيقات بيشتري نياز است تا از آن طريق مشخص شود فداكار

يي به ويژه نزد كاركنان از اثربخشي بالاتري برخوردار هاهرفتارهاي رهبري فداكارانه در چه حوز
 رابطه رهبري فداكارانه و عدالت ،بر همين اساس در پژوهش حاضر به عنوان هدف اصلي.است

 در بين معلمان مورد بررسي ، با تعهد عاطفي و رهبري خودكامه ادراك شده،ك شدهتوزيعي ادرا
 رهبري فداكارانه با چه  تا از آن طريق مشخص شود كه در سطح ادراكي و نگرشي،؛قرار گرفت

1- Satisfaction with work

2- Commitment

3- Bhal & Ansari

4- Transactional leadership

5- Transformational leadership

6- Walumbwa , Wu & Orwa

7- Podsakof , Bommer , Podsakpf & Mackenzie

8- Avolio , Bass , Walumbwa & Zhu

9- Cremer , Van Dijke & Bos

10- Charisma leaders

11- Conger & Kanungo

12- Self - sacrificial

هايي كه در حوزه رهبران فرهمندي تحقيقات مديريتي در فعاليت
يكي از بارزترين ويژگي1).1998).998، 11كانگر و كانونگو(گرفته به خوبي بارز و مشهود است

 يا فداكاري زيادي را براي 12 از خودگذشتگيهاآن اين است كه هازمانسارهبران فرهمند در درون 
در واقع از آنجايي كه سرپرستان .گذارنديسازمان در ميان افراد تحت سرپرستي خود به نمايش ميسازمان در ميان افراد تحت سرپرستي خود به نمايش مي

شوند، رفتارهاي فداكارانه و مديران نزد كاركنان به عنوان نمايندگان اصلي سازمان نگريسته مي
هاي رفتاري كاركنان را گيريز طريق ساز و كارهاي مربوط به الگوبرداري، جهت

عليرغم اينكه تحقيقات سال)2004(به باور كرمر و همكاران 
پردازان را در حوزه اثربخشي رهبري فرهمندانه و به ويژه رهبري اطلاعات كنوني محققان و نظريه

انه افزايش داده، ولي كماكان تحقيقات بيشتري نياز است تا از آن طريق مشخص شود 
يي به ويژه نزد كاركنان از اثربخشي بالاتري برخوردار هاهرفتارهاي رهبري فداكارانه در چه حوز

 رابطه رهبري فداكارانه و عدالت ،بر همين اساس در پژوهش حاضر به عنوان هدف اصلي
 در بين معلمان مورد بررسي ، با تعهد عاطفي و رهبري خودكامه ادراك شده

 رهبري فداكارانه با چه  تا از آن طريق مشخص شود كه در سطح ادراكي و نگرشي،

1- Satisfaction with work
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ي تحقيقاتي كه مرور خواهد شد، اين از طرف ديگر، براساس پيشينه.متغيرهايي داراي رابطه است
تواند رابطه ي شده كه آيا عدالت توزيعي به عنوان يك متغير ادراكي نزد معلمان مي نيز بررسسوال

 تعديل نمايد يا خير؟ رارهبري فداكارانه را با تعهد عاطفي و رهبري خودكامه ادراك شده

 را تمايل به تحمل فقدان يا از دست دادن بعضي 2از خودگذشتگي1يورگس، ويس و استريكلند

چنين ).1999:428(اند ي شخصي تعريف نمودههابراي رسيدن به عقايد و ارزشاز امور و چيزها 

هاي رهبران بزرگ شناخته شده از زمره ويژگي)2004(رفتاري بنابر گزارش كرمر و همكاران 

3رويكرد گرين ليف و اسپيرس.جهان است
نيز به رهبران و مديران به عنوان اشخاصي كه )2002(

شوند با تعريف يورگس و همكاران خدمت كردن به ديگران برانگيخته مياز طريق تمايل براي 

بهرحال شواهد پژوهشي حاكي از ارتباط بين رهبري فداكارانه با .هايي داردشباهت)1999(

.باشد مي6 و رفتارهاي مطلوب اجتماعي5 سازماني- نظير رفتار مدني 4ي رهبري اثربخشهاملاك

رهبري . فداكارانه نيز قابل برداشت استجه اول از مفهوم رهبريدر واقع چنين ارتباطي در در

 براي خدمت به اهداف و ،7آميز شخصيفداكارانه به تمايل براي درگير شدن در رفتارهاي مخاطره

زماني كه كاركنان سازمان ).2004كرمر و همكاران، (شود هاي گروه يا سازمان اطلاق ميريتمامو

هاي سازمان از خودگذشتگي به ريتمامو براي اهداف و هاآن مدير احساس نمايند سرپرست يا

يابد بندي همكاري به صورت مثبتي افزايش مي از اثربخشي و درجههاآندهد، ادراك خرج مي

اند كه رهبران نشان داده)1999(يورگس و همكاران ).397-1999:421، 8چويي و مي ـ دالتون(

 و 10، كاركنان را براي مشاركت در امور خيريه9 به منافع شخصيفداكار نسبت به رهبران متمايل

و دي كرمر و ون )1999( و مي دالتون ييبه باور چو.دهندير قرار ميتاثعمومي بيشتر تحت 

11برگنايپن
 به هاآنرهبران فداكار از طريق ترغيب كاركنان به مقابله به مثل و برانگيختن )2002(

ير را در اثربخشي و كارايي سازماني به جاي تاث سازماني، بيشترين  و مشكلاتمسايلهمكاري در 

1- Yorges , Weiss & Strickland

2- Self - sacrifice

3- Greenleaf & Spears

4- Effectiveness leadership

5- Organizational citizenship behaviors

6- Prosaically behaviors

7- Personally risky behavior

8- Choi & Mai - Dalton

9- Self – benefiting leaders

10- Charity

11- De Cremer & Van Knippenberg

شوند با تعريف يورگس و همكاران خدمت كردن به ديگران برانگيخته مياز طريق تمايل براي 

بهرحال شواهد پژوهشي حاكي از ارتباط بين رهبري فداكارانه با .هايي دارد

 و رفتارهاي مطلوب اجتماعي5ي سازماني سازماني- نظير رفتار مدني 4ي رهبري اثربخش

 فداكارانه نيز قابل برداشت استجه اول از مفهوم رهبريدر واقع چنين ارتباطي در در

 براي خدمت به اهداف و،7آميز شخصيفداكارانه به تمايل براي درگير شدن در رفتارهاي مخاطره

زماني كه كاركنان سازمان ).2004كرمر و همكاران، (شود هاي گروه يا سازمان اطلاق مي

ريتمامو براي اهداف و هاآن مدير احساس نمايند سرپرست يا ريتمامو براي اهداف و  هاي سازمان از خودگذشتگي به  براي اهداف و 

بندي همكاري به صورت مثبتي افزايش مي از اثربخشي و درجههاآندهد، ادراك 

).397-999:421، 8چويي و مي ـ دالتون 1999:421-397.( )1999(يورگس و همكاران 1 )1999(يورگس و همكاران  نشان دادهيورگس و همكاران 

، كاركنان را براي مشاركت در امور خيريه9 به منافع شخصيفداكار نسبت به رهبران متمايل

)1999( و مي دالتون ييبه باور چو.دهندير قرار ميتاث

رهبران فداكار از طريق ترغيب كاركنان به مقابله به مثل و برانگيختن 

تاثير را در اثربخشي و كارايي سازماني به جاي تاثير را در اثربخشي و كارايي سازماني به جاي  سازماني، بيشترين تاث سازماني، بيشترين تاث سازماني، بيشترين  و مشكلات
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شناختي مهم براي اين حقيقت كه رهبران فداكار باعث چنين هاي روانيكي از تبيين.گذارندمي

شوند، اين است كه يك رهبر فداكار حس هويت  ميها و تيمهاه، گروهاسازماندستاوردهايي براي 

كرمر و دي(دهند ميهاي سازمان پيوند ريتماموك سازمان به اهداف و كاركنان را در درون ي

در واقع از طريق نمايش رفتارهاي فداكارانه مديران و ).87 و 858-2004:866همكاران، 

شود و به ها و اهداف سازمان براي كاركنان برجسته ميريتماموسرپرستان درون يك سازمان، 

شدن برجسته.رودها، تلاش كاركنان در سازمان بالا ميريتامومدنبال همانندسازي با اهداف و 

1جوييهاي سازمان در كنار گره خوردن هويت كاركنان به هويت سازمان، پيوندريتمامواهداف و 

از طرف ديگر رهبري ).577-1993:594، 2شامير، هاوس و آرتور(برد كاركنان را با سازمان بالا مي

.تر به نظر برسندث شود تا مديران و سرپرستان نزد زيردستان خود جذابتواند باعفداكارانه مي

شود تا اين مديران و شناختي باعث ميچنين جذابيتي هم از نظر رفتاري و هم از نظر روان

.سرپرستان به عنوان الگو از طرف كاركنان خود انتخاب شوند

خودكامگي،رت استبدادي و در مقابل اگر كاركنان رفتار سرپرست و مدير خود را به صو
كرمر و همكاران براساس مروري كه دي.ارزيابي و ادراك كنند، نتايج متفاوتي به بار خواهد آمد

جويي عاطفي كاركنان با اند، علاوه بر اينكه رهبران فداكار باعث تعهد و پيوندانجام داده)2004(
 افرادي هاآنساس را كه سرپرستان شوند، دركاركنان اين احهاي سازمان ميريتمامواهداف و 

به عبارت ديگر هر چه كاركنان، مديران و .آوردمستبد و خودكامه نيستند را نيز به وجود مي
 از اينكه مدير يا هاآنسرپرستان خود را از خودگذشته و فداكار ارزيابي كنند، به همان ميزان ادراك 

از اين نظر نيز بهتر است كه كاركنان، .شودسرپرست فردي خودرأي و مستبد است تضعيف مي
مديران يا سرپرستان خود را افرادي مستبد و خودكامه ادراك نكنند، چرا كه شواهد پژوهشي قابل 

 در كاركنان به صورت منفي، ثبات 3توجهي حاكي از آن است كه رهبري خودكامه ادراك شده
يري تاثچنين .دهدير قرار ميثتا را تحت 6 و احساس شادي و رضايت5، جو مثبت گروهي4گروهي

شود كه رفتارهاي خودكامه و مستبدانه از طرف مديران و سرپرستان  ناشي ميمسالهبيشتر از اين 
گيري در درون گروه،  اعضاي گروه در فرآيندهاي تصميم7باعث به مخاطره افتادن احساس كنترل

1- Affiliation

2- Shamir , House & Arthur

3- Perceived autocratic leadership

4- Group stability

5- Positive group climate

6- Content and happy

7- Sense of control

).577-993:594، 2شامير، هاوس و آرتور(بردكاركنان را با سازمان بالا مي 1993:594-577.( از طرف ديگر رهبري 1

ث شود تا مديران و سرپرستان نزد زيردستان خود جذاب

شود تا اين مديران و شناختي باعث ميچنين جذابيتي هم از نظر رفتاري و هم از نظر روان

.سرپرستان به عنوان الگو از طرف كاركنان خود انتخاب شوند

رت استبدادي و در مقابل اگر كاركنان رفتار سرپرست و مدير خود را به صو
براساس مروري كه دي.ارزيابي و ادراك كنند، نتايج متفاوتي به بار خواهد آمد

جويي عاطفي كاركنان با اند، علاوه بر اينكه رهبران فداكار باعث تعهد و پيوند
شوند، دركاركنان اين احساس را كه سرپرستان شوند، دركاركنان اين احساس را كه سرپرستان شوند، دركاركنان اين احهاي سازمان مي

به عبارت ديگر هر چه كاركنان، مديران و .آوردمستبد و خودكامه نيستند را نيز به وجود مي
هاآنسرپرستان خود را از خودگذشته و فداكار ارزيابي كنند، به همان ميزان ادراك  هاآنسرپرستان خود را از خودگذشته و فداكار ارزيابي كنند، به همان ميزان ادراك  سرپرستان خود را از خودگذشته و فداكار ارزيابي كنند، به همان ميزان ادراك 

از اين نظر نيز بهتر است كه كاركنان، .شودسرپرست فردي خودرأي و مستبد است تضعيف مي
مديران يا سرپرستان خود را افرادي مستبد و خودكامه ادراك نكنند، چرا كه شواهد پژوهشي قابل 

 در كاركنان به صورت منفي، ثبات 3توجهي حاكي از آن است كه رهبري خودكامه ادراك شده
دهدير قرار ميثتا را تحت 6 و احساس شادي و رضايت5، جو مثبت گروهي دهدير قرار ميثتا را تحت  ا را تحت 



11...رابطه رهبري فداكارانه و خودكامه با عدالت توزيعي و

).2004، 2كرمرو ديسون، هارت وگت، جپ؛ ون1990، 1باس(شوند تيم يا سازمان مي

شواهدي كه تاكنون مرور گرديد، در مجموع حاكي از آن است كه رهبري فداكارانـه بـا تعهـد                
با اين تفاوت كه .و رهبري خودكامه ادراك شده داراي رابطه است)يا پيوندجويي هيجاني(عاطفي  

داراي رابطـه منفـي   با تعهد عاطفي داراي رابطه مثبت و با ادراك خودكامگي در سرپرست يا مدير          
دهـد   و وسيعي وجود دارد كه نشان ميدر كنار شواهدي كه مرور شد، شواهد بسيار گسترده     .است

ابعـاد مختلفـي از     . اسـت  4 و انـصاف   3يكي ديگر از ادراكات كاركنان در محيط كار، ادراك عدالت         
 و خارج براي ، در عرصه تحقيقات صورت گرفته در داخلهاسازمانهاي كاري و عدالت در محيط  

-1385:34پرور، گل(اند  به كار گرفته شدههاسازمان و ادراكات افراد شاغل در هابيني نگرش پيش

ي عـدالت تـوزيعي بـه گـستره    . اسـت 5 عـدالت تـوزيعي  ،يكي از اين ابعاد  ).41-1386:51 و   11
د، پـاداش و   نظير حقوق و دستمز  ،ادراكات كاركنان از رعايت عدل و انصاف در تخصيص پيامدها         

بدين مفهوم كه اين بعد از عدالت به لحاظ ماهيـت  ).1387پرور و نادي،  گل(گردد   بازمي ،امكانات
يعنـي افـراد در داوري      ).1386پرور و نـوري،     خاكسار، گل (گيري نفع شخصي است     داراي جهت 

 شده هاآن، دستاوردهايي كه نصيب هاخويش از رعايت يا عدم رعايت عدالت در تخصيص پاداش        
كرمـر و همكـاران   به بـاور دي .كنند ارزيابي مي،يي نظير انصاف، برابري و نياز    هارا براساس ملاك  

 بـه كيفيـت    آنهاشوند، از ميزان توجهي مطلوب و منصفانه مواجه مي   هاوقتي افراد با پيامد   )2004(
 كه وقتـي پيامـدهاي   به اين معني.شودي مديران و سرپرستان خود كاسته مي      هاهسرپرستي و انگيز  

 امـور سرپرسـتي و   نمايـد؛ و  سازماني مثبت هستند، چنين استنباطي از جانب كاركنان منطقـي مـي           
ي هـا در مقابل زمـاني كـه پيامـد    ).2004،  6برگگرين(روند  مديريت در سازمان به خوبي پيش مي      

سرپرستان و مديران  به هاشوند، جريان داوريمعطوف به كاركنان نامناسب و غيرمنصفانه ادراك مي
ي كـار در سـازمان بـراي كاركنـان     هايعني زماني كه پيامد(تحت چنين شرايطي    .گرددمعطوف مي 

ي شوند تا توجه بيشتري به نحوهكاركنان به طور جدي برانگيخته مي)شوندغيرمنصفانه ارزيابي مي  
.رفتار سرپرستان و مديران نشان بدهند

 كـه در  مـساله اولين :شوند متمركز ميساله مرزيابي ادراكي چنددر چنين فرايندي، كاركنان بر ا  
 منـافع و  ي براي ارتقا،ارزيابي ادراكي مورد توجه قرار مي گيرد اين است كه آيا سرپرست يا مدير         

1- Bass

2- Van Vugt , Jepson , Hart & De Cremer

3- Justice

4- Equity

5- Distributive justice

6- Greenberg

پرور، گل(اند  به كار گرفته شدههاسازمان و ادراكات افراد شاغل در 
عـدالت تـوزيعي بـه گـستره   . اسـت 5 عـدالت تـوزيعي  ،يكي از اين ابعاد  ).1386:51-41

 نظير حقوق و دستمز  ،ادراكات كاركنان از رعايت عدل و انصاف در تخصيص پيامدها         
بدين مفهوم كه اين بعد از عدالت به لحاظ ماهيـت  ).1387پرور و نادي،  گل(

يعنـي افـراد در داوري      ).1386پرور و نـوري،     خاكسار، گل (گيري نفع شخصي است     
، دستاوردهايي كه نصيب خويش از رعايت يا عدم رعايت عدالت در تخصيص پاداش        هاخويش از رعايت يا عدم رعايت عدالت در تخصيص پاداش        هاخويش از رعايت يا عدم رعايت عدالت در تخصيص پاداش        

به بـاور دي .كنند ارزيابي مي،يي نظير انصاف، برابري و نياز    
شوند، از ميزان توجهي مطلوب و منصفانه مواجه مي   هاوقتي افراد با پيامد   

 كه وقتـي پيامـدهاي   به اين معني.شودي مديران و سرپرستان خود كاسته مي      
سازماني مثبت هستند، چنين استنباطي از جانب كاركنان منطقـي مـي           نمايـد؛ و  سازماني مثبت هستند، چنين استنباطي از جانب كاركنان منطقـي مـي           نمايـد؛ و  سازماني مثبت هستند، چنين استنباطي از جانب كاركنان منطقـي مـي           

در مقابل زمـاني كـه پيامـد    2).2004).004،  6برگگرين(روند  مديريت در سازمان به خوبي پيش مي      
سرپرستان و مديران  به هاشوند، جريان داوريمعطوف به كاركنان نامناسب و غيرمنصفانه ادراك مي

ي كـار در سـازمان بـراي كاركنـان     هايعني زماني كه پيامد(تحت چنين شرايطي    
شوند تا توجه بيشتري به نحوهكاركنان به طور جدي برانگيخته مي)شوندغيرمنصفانه ارزيابي مي  

.رفتار سرپرستان و مديران نشان بدهند
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 اين است كـه بـه احـساس دلبـستگي يـا عـدم       مسالهدومين  .كند يا خير   تلاش مي  هاآن1بهزيستي
اي محترمانـه و   به شـيوه هاآنو بالاخره اينكه آيا با  .كند يا خير  ه مي  به سازمان توج   هاآندلبستگي  

:1996فلد، ؛ بروكنر و ايزن1999؛ شيلر، 2004كرمر  و همكاران، دي(كند يا خير منصفانه رفتار مي

بنابراين در صورتي كه پيامدهاي كاري براي كاركنـان نـامطلوب ارزيـابي شـود، لازم                ).866-858
در اين صورت، بـسيار   . توجه كافي را دارد    هاآنمطمئن شوند كه مديريت نسبت به       است كاركنان   

ي مساعد نظير رهبري فداكارانـه  هااهميت دارد كه تحت چنين شرايطي، مديران و سرپرستان رفتار       
توان گفـت كـه عـدالت تـوزيعي بـراي تعيـين       در چنين شرايطي مي.را به معرض نمايش بگذارند 

 بيـان  ، نظير آنچه در تعهد عـاطفي و رهبـري خودكامـه ادراك شـده              ، كاركنان  و ادراكات  هانگرش
كرمـر و  شـواهد ايـن تعامـل در تحقيـق دي    .نمايـد گردد، با ادراكات رهبري فداكارانه تعامـل مـي        

257طي پژوهشي با استفاده از )2004(كرمر و همكاران دي.به دست آمده است)2004(همكاران 

در (اند كه وقتي ادراك اين كاركنـان از عـدالت تـوزيعي         در هلند، نشان داده    2نفر از كاركنان دولتي   
ن است، رهبري فداكارانه با تعهد عاطفي به سـازمان و رهبـري          ييپا)زمينه حقوق، مزايا و ترفيعات    

نمايند كه آنچه به اين مفهوم كه وقتي كاركنان احساس مي       .خودكامه ادراك شده داراي رابطه است     
ي هـا شود بر مبناي قواعد عادلانه نيست، بـه رفتـار      مي هاآنوق، مزايا و پاداش نصيب      در قالب حق  

توان گفت، وقتي كه سـطح    اي ديگر مي  به گونه .نمايندمديران و سرپرستان خود توجه بيشتري مي      
ادراك عدالت توزيعي در كاركنان بالا است، كاركنـان بـه رفتارهـاي سرپرسـت، حتـي رفتارهـاي                   

 بـه  هـا آنكنند و بدين جهت اين رفتارهـا نيـز نقـشي در تعهـد عـاطفي      توجهي نميي  فداكارانه و 
.ي خودكامه و مستبدانه در مدير و سرپرست نداردهاسازمان و يا ادراك رفتار

 كـه از ارتبـاط نحـوه و سـبك رهبـري      ، ايران وجـود دارد    درشواهد قابل توجهي از تحقيقات      
مظفري، مـشرف جـوادي و      .كند حمايت مي  ،ي مختلف هاسرپرستان و مديرن با رفتارها و نگرش      

ي كـشتي   هـا اند كه تمايل مديران و سرپرستان تيم      طي پژوهشي نشان داده   )1384(شهلايي باقري   
محققـان ديگـري نيـز چـون     .گرايي با موفقيـت داراي رابطـه اسـت   گرايي و وظيفه  جهان به انسان  

جعفـري و   ، شـريف،  )1386(و سـلجوقي    فـر   ، نكويي مقدم، بهـشتي    )1382(نوربخش و محمدي    
ي رهبري و مديريت را مورد مطالعه و هاهبه اشكال مختلف شيو)1382(و اكرامي   )1385(حجتي  

با اين حال در هيچيك از اين تحقيقات رهبري فداكارانه و خودكامـه در كنـار     .اندبررسي قرار داده  
رسيد كه اجـراي  به همين دليل بنظر مي.نداتعهد عاطفي و عدالت توزيعي مورد مطالعه قرار نگرفته   

1- Well - being

2- Civil Servant

 نظير آنچه در تعهد عـاطفي و رهبـري خودكامـه ادراك شـده              ، كاركنان 
شـواهد ايـن تعامـل در تحقيـق دي    .گردد، با ادراكات رهبري فداكارانه تعامـل مـي        نمايـد گردد، با ادراكات رهبري فداكارانه تعامـل مـي        نمايـد گردد، با ادراكات رهبري فداكارانه تعامـل مـي        

طي پژوهشي با استفاده از )2004(كرمر و همكاران دي.به دست آمده است
اند كه وقتي ادراك اين كاركنـان از عـدالت تـوزيعي        در هلند، نشان داده    

ن است، رهبري فداكارانه با تعهد عاطفي به سـازمان و رهبـري          ييپازمينه حقوق، مزايا و ترفيعات    )زمينه حقوق، مزايا و ترفيعات    )زمينه حقوق، مزايا و ترفيعات     ن است، رهبري فداكارانه با تعهد عاطفي به سـازمان و رهبـري          ييپا ييپا
به اين مفهوم كه وقتي كاركنان احساس مي       .خودكامه ادراك شده داراي رابطه است     
شود بر مبناي قواعد عادلانه نيست، بـه رفتـار     وق، مزايا و پاداش نصيب       مي هاآنوق، مزايا و پاداش نصيب       مي هاآنوق، مزايا و پاداش نصيب      

توان گفت، وقتي كه سـطح    اي ديگر مي  به گونه .نمايندمديران و سرپرستان خود توجه بيشتري مي      
ادراك عدالت توزيعي در كاركنان بالا است، كاركنـان بـه رفتارهـاي سرپرسـت، حتـي رفتارهـاي                   

كنند و بدين جهت اين رفتارهـا نيـز نقـشي در تعهـد عـاطفي      توجهي نميي  فداكارانه و 
.ي خودكامه و مستبدانه در مدير و سرپرست نداردهاسازمان و يا ادراك رفتار

 كـه از ارتبـاط نحـوه و سـبك رهبـري      ، ايران وجـود دارد    شواهد قابل توجهي از تحقيقات      درشواهد قابل توجهي از تحقيقات      درشواهد قابل توجهي از تحقيقات      
مظفري، مـشرف جـوادي و      .كند حمايت مي  ،ي مختلف هاسرپرستان و مديرن با رفتارها و نگرش      

اند كه تمايل مديران و سرپرستان تيم      طي پژوهشي نشان داده   )1384(
محققـان ديگـري نيـز چـون     .گرايي و وظيفه  گرايي با موفقيـت داراي رابطـه اسـت   گرايي و وظيفه  گرايي با موفقيـت داراي رابطـه اسـت   گرايي و وظيفه  
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به هر حـال شـواهد پژوهـشي    .اين پژوهش بخشي از خلاء موجود در اين زمينه را پر خواهد كرد     
هتواند با تعهد عـاطفي داراي رابط ـ مرور شده در مقدمه حاكي از آن است كه رهبر ي فداكارانه مي         

به اضـافه اينكـه روابـط مـذكور از     .نفي باشدمثبت و با رهبري خودكامه ادراك شده داراي رابطه م 
بنـابراين دو فرضـيه زيـر در ايـن     .شـود طريق عدالت توزيعي ادراك شده در كاركنان تعـديل مـي       

.اندپژوهش مورد بررسي قرار گرفته

 بين رهبري فداكارانه و عدالت توزيعي با تعهد عاطفي و رهبري خودكامه ادراك شـده                :ل او هفرضي
. وجود دارددر معلمان رابطه

كننده را در رابطه بين رهبري فداكارانه بـا تعهـد عـاطفي و     عدالت توزيعي نقش تعديل   :م دو هفرضي
.كندرهبري خودكامه ادراك شده ايفا مي

روش پژوهش

هدف از پژوهش حاضر بررسي رابطه بين عدالت توزيعي و رهبري فداكارانه با تعهد سـازماني     
.شـد ن بود، بر همين اساس از روش پژوهش همبستگي اسـتفاده            و رهبري خودكامه در بين معلما     

براي اين منظور كليه متغيرهاي پژوهش به صورت يك جا و همزمان از طريق گروه نمونـه مـورد                  
.گيري قرار گرفته استاندازه

جامعه آماري و نمونه

كيل جامعه آماري پژوهش را معلمان كليه نواحي آموزش و پرورش شهر اصفهان و حومه تـش             
يي بـه  گـو پاسـخ اي بـراي  گيري چنـد مرحلـه     نفر به شيوه نمونه    361از اين جامعه آماري     .اندداده

گيري به اين ترتيب بـود كـه از مـدارس نـواحي     شيوه نمونه .ي پژوهش انتخاب شدند   هاهپرسشنام
)شـهر، پيربكـران و فلاورجـان      شـهر، خمينـي   مانند نواحي پنجگانه، شاهين   (مختلف شهر اصفهان    

 معلم 10 تا 5تعدادي مدرسه از روي فهرست اسامي مدارس انتخاب و سپس از هر مدرسه نيز بين 
 نفر را معلمان مرد 70از تعداد كل نمونه، .ي پژوهش انتخاب شدندهاهيي به پرسشنامگوپاسخبراي 

زن و مرد در براي اطمينان از اينكه نسبت متفاوت معلمان .اند نفر را معلمان زن تشكيل داده291و 
سـيون انجـام   شود، عامل جـنس در تحليـل رگر  نتيجه باعث سوءگيري و مخدوش شدن نتايج نمي 

31نمونـه،   نفر گـروه  361از .اند و تحصيلات مورد كنترل قرار گرفته      شده همراه با وضعيت تاهل    

ونـه داراي   نفر از اعضاي گـروه نم 164از نظر تحصيلات نيز، .اند بوده  نفر متاهل  330نفر مجرد و    
ميانگين سني گروه .اندديپلم بوده نفر داراي تحصيلات بالاتر از فوق197ديپلم و  تحصيلات تا فوق  

 عدالت توزيعي نقش تعديل   كننده را در رابطه بين رهبري فداكارانه بـا تعهـد عـاطفي و    عدالت توزيعي نقش تعديل   كننده را در رابطه بين رهبري فداكارانه بـا تعهـد عـاطفي و    عدالت توزيعي نقش تعديل   
.كندرهبري خودكامه ادراك شده ايفا مي

هدف از پژوهش حاضر بررسي رابطه بين عدالت توزيعي و رهبري فداكارانه با تعهد سـازماني     
ن بود، بر همين اساس از روش پژوهش همبستگي اسـتفاده            و رهبري خودكامه در بين معلما     

براي اين منظور كليه متغيرهاي پژوهش به صورت يك جا و همزمان از طريق گروه نمونـه مـورد                  
.گيري قرار گرفته است

جامعه آماري و نمونه

جامعه آماري پژوهش را معلمان كليه نواحي آموزش و پرورش شهر اصفهان و حومه تـش             
يي بـه  گـو پاسـخ اي بـراي  گيري چنـد مرحلـه     نفر به شيوه نمونه    361از اين جامعه آماري     

شيوه نمونه گيري به اين ترتيب بـود كـه از مـدارس نـواحي     شيوه نمونه گيري به اين ترتيب بـود كـه از مـدارس نـواحي     شيوه نمونه .ي پژوهش انتخاب شدند   
شـهر، پيربكـران و فلاورجـان      شـهر، خمينـي   مانند نواحي پنجگانه، شاهين   (مختلف شهر اصفهان    

تعدادي مدرسه از روي فهرست اسامي مدارس انتخاب و سپس از هر مدرسه نيز بين 
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 و انحـراف معيـار   10/18و از نظر سابقه نيز داراي ميـانگين  )69/5با انحراف معيار (81/39نمونه  
.اند بوده83/5

ابزارهاي پژوهش

اند كه در تحقيقات قبلـي مـورد         از زمره ابزارهايي بوده    كليه ابزارهاي مورد استفاده در پژوهش     
انـد و  گرفتـه شـده  )2004(كرمرو همكـاران   از پژوهش ديهاهاين پرسشنام.انداستفاده قرار گرفته  

روند ترجمه ابزارهـاي اسـتفاده شـده بـه ايـن      .اندبراي پژوهش ترجمه و مورد استفاده قرار گرفته     
از طـرف  ي ترجمـه شـده    هـا ه به فارسي ترجمه شد و سپس گوي       هاهترتيب بوده كه ابتدا پرسشنام    

تن از متخصصان مسلط به زبان تخصصي تطبيق داده شد و سپس ويرايش نهـايي بـراي اجـرا                 يك
.انجام شده است

كرمر و  براي سنجش عدالت توزيعي از پرسشنامه معرفي شده توسط دي:عدالت توزيعي.1
،تهيه شده)2001(ت يياخت و معرفي شده توسط كال كوكه بر مبناي مقياس س)2004(همكاران 

ي هاه است و رعايت  عدالت را در حوزسوالاين پرسشنامه داراي چهار .استفاده به عمل آمد
يي اين پرسشنامه پنج گوپاسخمقياس .دهدگيري قرار ميمربوط به حقوق و دستمزد مورد اندازه

 در اين گوپاسخو حداقل امتيازي كه هر )5=موافقم و كاملاً 1=كاملاً مخالفم (اي است درجه
كننده بالا افزايش نمرات در اين پرسشنامه منعكس. است20 و حداكثر 4آورد پرسشنامه بدست مي

بودن ادراك كاركنان از عدالت توزيعي است و هر چه نمرات كاهش يابد به اين معني است كه 
 اين پرسشنامه سواليك نمونه .ير منصفانه هستندكند كه حقوق و مزايايش غ احساس ميگوپاسخ

دي .»دهيد تناسب داردحقوق و مزاياي شما با كاري كه در سازمان انجام مي«به اين شرح است 
.اند را گزارش نموده95/0 اين پرسشنامه آلفاي كرونباخ سوالبراي چهار )2004(كرمر و همكاران 

 نشان ،ي اصلي و چرخش از نوع واريماكسهاهلفو مدر پژوهش حاضر نيز تحليل عاملي به شيوه
از بار عاملي )79/0 و 85/0، 86/0 با بار عاملي 4 و 2، 1ت سوالا(سوال از چهار سوالداد كه سه 

از بار عاملي متوسطي بر روي عدالت )47/0 با بار عاملي 3سوال(سوالو يك ) به بالا7/0(بالايي 
74/0 در پژوهش حاضر سوالاخ محاسبه شده براي اين چهار آلفاي كرونب.توزيعي برخوردارند

.بدست آمد

كه )1998(ي كانگر و كانونگو سوال اين متغير نيز با استفاده از پرسشنامه دو :رهبري فداكارانه.2
معرفي شده مورد سنجش قرار گرفته است و ميزان فداكاري و )2004(كرمر و همكاران توسط دي

يي اين پرسشنامه گوپاسخمقياس .دهدراي سازمان مورد سنجش قرار مياز خودگذشتگي مدير را ب

هاهترتيب بوده كه ابتدا پرسشنام     هاهترتيب بوده كه ابتدا پرسشنام     هـا ه به فارسي ترجمه شد و سپس گوي       ترتيب بوده كه ابتدا پرسشنام     هـا ه به فارسي ترجمه شد و سپس گوي        ي ترجمـه شـده     به فارسي ترجمه شد و سپس گوي       
تن از متخصصان مسلط به زبان تخصصي تطبيق داده شد و سپس ويرايش نهـايي بـراي اجـرا                 

براي سنجش عدالت توزيعي از پرسشنامه معرفي شده توسط دي
ت ييكه بر مبناي مقياس ساخت و معرفي شده توسط كال كوكه بر مبناي مقياس ساخت و معرفي شده توسط كال كوكه بر مبناي مقياس س

 است و رعايت  عدالت را در حوزسوالاين پرسشنامه داراي چهار 
يي اين پرسشنامه پنج گوپاسخمقياس .دهدگيري قرار ميمربوط به حقوق و دستمزد مورد اندازه

و حداقل امتيازي كه هر )5=موافقم و كاملاً 1=كاملاً مخالفم 
افزايش نمرات در اين پرسشنامه منعكس. است20 و حداكثر 4آورد 

بودن ادراك كاركنان از عدالت توزيعي است و هر چه نمرات كاهش يابد به اين معني است كه 
سواليك نمونه .كند كه حقوق و مزايايش غير منصفانه هستندكند كه حقوق و مزايايش غير منصفانه هستندكند كه حقوق و مزايايش غ

دهيد تناسب داردحقوق و مزاياي شما با كاري كه در سازمان انجام مي
 را گزارش نموده95/0 اين پرسشنامه آلفاي كرونباخ سوالبراي چهار )2004(

ي اصلي و چرخش از نوع واريماكسهاهلفو مدر پژوهش حاضر نيز تحليل عاملي به شيوه
)79/0 و 85/0، 86/0 با بار عاملي 4 و 2، 1ت سوالا(سوال از چهار سوالداد كه سه 



15...رابطه رهبري فداكارانه و خودكامه با عدالت توزيعي و

 در اين گوپاسخاست و حداقل امتيازي كه )5= تا كاملاً موافقم1=كاملاً مخالفم (اي درجهنيز پنج
بنابراين افزايش امتيازات در اين پرسشنامه به .باشد مي10 و حداكثر آن 2كند پرسشنامه كسب مي

يك نمونه .دهدت كه مدير براي سازمان خويش از خودگذشتگي زيادي به خرج مياين معني اس
مدير ما به خاطر سازمان مخاطرات شخصي زيادي را «: اين پرسشنامه به اين شرح استسوال

59/0براي اين پرسشنامه همبستگي بين دو گويه را )2004(كرمر و همكاران دي.».كندتحمل مي

ي اصلي و چرخش هاهلفموپژوهش حاضر نيز تحليل عاملي اكتشافي به شيوه در .اندگزارش نموده
 و 835/0و بارهاي عاملي (16/1 را بر روي يك عامل با ارزش ويژه سوالاز نوع واريماكس دو 

.بدست آمد)>001/0P(72/0قرار داد و همبستگي بين دو گويه نيز )755/0

ي تعهد عاطفي المرس، سوالپرسشنامه سه براي سنجش تعهد عاطفي نيز از :تعهد عاطفي.3
1هاولدنگيلدر و وندي

 استفاده به ،معرفي شده)2004(كرمر و همكاران كه توسط دي)1998(
)5= تا كاملاً موافقم1=كاملاً مخالفم (اي يي اين پرسشنامه نيز پنج درجهگوپاسخمقياس .عمل آمد

حداقل .دهدازمان خويش مورد سنجش قرار مياست و ميزان تعلق هيجاني و عاطفي فرد را به س
بنابراين با افزايش .باشد مي15 و حداكثر آن 3كند  در اين پرسشنامه كسب ميگوپاسخامتيازي كه 

 اين سواليك نمونه .رودپذيري عاطفي فرد به سازمان خويش نيز بالاتر مينمرات سطح تعلق
ند عضوي از خانواده، عضوي از اين سازمان كنم ماناحساس مي«:پرسشنامه به اين شرح است

.اند را براي اين پرسشنامه گزارش نموده79/0آلفاي كرونباخ )2004(كرمر و همكاران دي.»هستم

ي اصلي و چرخش از نوع هاهلفموي در اين پژوهش نيز با استفاده از تحليل عاملي به شيوه
و بارهاي عاملي (23/2با ارزش ويژه   اين پرسشنامه بر روي يك عامل سوالواريماكس سه 

. محاسبه شد82/0قرار گرفت و آلفاي كرونباخ نيز )86/0 و 88/0، 77/0

 براي سنجش اين امر كه معلمان، مديران خود را تا چه اندازه :رهبري خودكامه ادراك شده.4
)2004(ن كرمر و همكاراي معرفي شده توسط ديسوالكنند از پرسشنامه دو خودكامه ارزيابي مي

1=كاملاً مخالفم (اي است  اين پرسشنامه پنج درجهسواليي دو گوپاسخمقياس .استفاده بعمل آمد

افزايش نمرات در .آيد به دست مي10 و حداكثر آن 2گوپاسخو حداقل امتياز )5=تا كاملاً موافقم
كامه و مستبد ارزيابي يان مديران خود را افرادي خودگوپاسخاين پرسشنامه به اين معني است كه 

مدير ما هميشه تصميماتش را به «: اين پرسشنامه نيز به اين شرح استسواليك نمونه .اندنموده
با سطح (71/0همبستگي بين دو گويه را )2004(كرمر و همكاران دي.»كندما تحميل مي

1- Ellemers , de Gilder & Van den Heuvel

.بدست آمد)>001/0P(72/0قرار داد و همبستگي بين دو گويه نيز 

سوالي تعهد عاطفي المرس، سوالي تعهد عاطفي المرس، سوالپرسشنامه سهبراي سنجش تعهد عاطفي نيز از 
1هاولدنگيلدر و وندي

)1998( )1998(  استفاده به ،معرفي شده)2004(كرمر و همكاران كه توسط دي1(
1=كاملاً مخالفم (اي يي اين پرسشنامه نيز پنج درجهگوپاسخمقياس 

است و ميزان تعلق هيجاني و عاطفي فرد را به سازمان خويش مورد سنجش قرار مياست و ميزان تعلق هيجاني و عاطفي فرد را به سازمان خويش مورد سنجش قرار مياست و ميزان تعلق هيجاني و عاطفي فرد را به س
.باشد مي15 و حداكثر آن كند 3كند 3كند  در اين پرسشنامه كسب مي

 اين سواليك نمونه .رودپذيري عاطفي فرد به سازمان خويش نيز بالاتر مي
كنم مانند عضوي از خانواده، عضوي از اين سازمان كنم مانند عضوي از خانواده، عضوي از اين سازمان كنم ماناحساس مي«:پرسشنامه به اين شرح است
 را براي اين پرسشنامه گزارش نموده79/0آلفاي كرونباخ )2004(كرمر و همكاران 

ي اصلي و چرخش از نوع هاهلفموي در اين پژوهش نيز با استفاده از تحليل عاملي به شيوه
(23/2  اين پرسشنامه بر روي يك عامل با ارزش ويژه   اين پرسشنامه بر روي يك عامل با ارزش ويژه   اين پرسشنامه بر روي يك عامل  (23/2با ارزش ويژه  با ارزش ويژه 

. محاسبه شد82/0قرار گرفت و آلفاي كرونباخ نيز 

 براي سنجش اين امر كه معلمان، مديران خود را تا چه اندازه :رهبري خودكامه ادراك شده
كرمر و همكاراسوالي معرفي شده توسط ديسوالي معرفي شده توسط ديسوالكنند از پرسشنامه دو 

اي است  اين پرسشنامه پنج درجهسواليي دو گوپاسخمقياس 
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ي و چرخش از نوع ي اصلهاهلفموهتحليل عاملي به شيو.اندگزارش نموده)>001/0Pمعناداري 
را به )87/0 و 84/0و بارهاي عاملي (48/1واريماكس براي اين پرسشنامه يك عامل باارزش ويژه 

. بدست آمد75/0دست داد و همبستگي دو گويه نيز 

 تا 2دهي طي ي پژوهش از طرف معلمان گروه نمونه به صورت خود گزارش       هاهكليه پرسشنام 
ي پـژوهش بـا اسـتفاده از ضـريب      هـا هي حاصـل از پرسـشنام     هـا هددا.اند دقيقه پاسخ داده شده    5

و تحليل رگرسـيون سلـسله      )براي بررسي روابط ساده بين متغيرهاي پژوهش      (همبستگي پيرسون   
افزار آمـاري بـراي   هاي انجام شده با استفاده از نرمتحليل. مورد تحليل قرار گرفتند1مراتبي تعديلي 

. است انجام شده(SPSS)علوم اجتماعي 

ي پژوهشهاهيافت

. شده استارايهي توصيفي و همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهش ها شاخص1در جدول 

ي توصيفي و همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهشهاشاخص:1جدول 

ميانگينمتغيرهاي پژوهشرديف
انحراف 

معيار

عدالت 

توزيعي

تعهد 

عاطفي

رهبري 

خودكامه

-74/828/3عدالت توزيعي1

29/1164/2تعهد عاطفي2
**

205/0

09/479/103/0رهبري خودكامه3
**

152/0-

77/692/1056/0رهبري فداكارانه4
**

327/0
**

333/0-

* P<05/0** P<01/0

طه مثبـت  راب)r=205/0(شود، بين تعهد عاطفي با عدالت توزيعي  ديده مي 1چنانكه در جدول    
رابطه منفي و معنادار و )r=-152/0(ا بين رهبري خودكامه با تعهد عاطفي      ام.دار وجود دارد  و معنا 

بـالاخره بـين   .وجـود دارد )r=327/0(بين رهبري فداكارانه با تعهد عاطفي رابطه مثبت و معنـادار         
.نيز رابطه منفي و معنادار وجود دارد)r=-333/0(رهبري فداكارانه با رهبري خودكامه 

كننـده   نتايج تحليل رگرسيون سلسله مراتبي تعديلي بـراي بررسـي نقـش تعـديل              2 جدول   در

1- Hierarchical regression analysis

(SPSS)است انجام شده .

ي توصيفي و همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهش ها شاخص

ي توصيفي و همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهشهاشاخص

ميانگينمتغيرهاي پژوهش
انحراف 

معيار

عدالت 

توزيعي

تعهد 

عاطفي

-74/828/3عدالت توزيعي

29/1164/2تعهد عاطفي
**

205/0

09/479/103/0رهبري خودكامه
**

152/0-

77/692/1056/0رهبري فداكارانه
**

327/0

* P<05/0** P<01/0

=205/0(شود، بين تعهد عاطفي با عدالت توزيعي 1چنانكه در جدول    
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. شده استارايهعدالت توزيعي در رابطه بين رهبري فداكارانه با تعهد عاطفي و رهبري خودكامه 

كننده عدالت توزيعينتايج رگرسيون سلسله مراتبي تعديلي براي بررسي نقش تعديل:2جدول 

ف
ردي

لا
رم

تغي
م

ك

ك
لو

ب

βبينمتغيرهاي پيش
2
R

2
R2 تعديلي

∆R∆F

**عدالت توزيعي
179/0

1
**رهبري فداكارانه

293/0
137/0124/0123/0

**
063/24

**عدالت توزيعي
176/0

**رهبري فداكارانه
295/0

1

في
اط

 ع
هد

تع

2

023/0رهبري فداكارانه×عدالت توزيعي

138/0122/0001/02/0

049/0عدالت توزيعي
1

**رهبري فداكارانه
335/0-

113/0108/0113/0
**

826/22

044/0عدالت توزيعي

**رهبري فداكارانه
33/0-

2

مه
دكا

خو
ي 

هبر
ر

2

048/0رهبري فداكارانه×عدالت توزيعي

115/0108/0002/0920/0

** P<01/0

شود، بـراي تعهـد عـاطفي در بلـوك اول، عـدالت تـوزيعي و        مشاهده مي 2دول  چنانكه در ج  
 درصـد  7/13اين دو متغير .اندبوده)>05/0P(بين معنادار رهبري فداكارانه هر دو داراي توان پيش    

براساس ضرايب بتـا اسـتاندارد گـزارش شـده،     .انداز واريانس تعهد عاطفي معلمان را تبيين نموده    
نـسبت بـه   ) در بلـوك اول 293/0با ضريب بتـا اسـتاندارد   (داكارانه با تعهد عاطفي رابطه رهبري ف 

ا در بلـوك  ام.نيرومندتر بوده است)لوك اول در ب179/0با ضريب بتاي استاندارد (عدالت توزيعي  
بـين  رهبري فداكارانه به دو متغيـر پـيش      ×بيني تعهد عاطفي، تعامل عدالت توزيعي       دوم براي پيش  

زيعي و رهبري فداكارانه افزوده شده است، ولي اين تعامل داراي رابطه معناداري با تعهد            عدالت تو 
گيريم كه عدالت توزيعي رابطه بين رهبـري فداكارانـه بـا تعهـد     عاطفي معلمان نبوده، لذا نتيجه مي    

.كندعاطفي معلمان را تعديل نمي

امه ادراك شده از طريق عدالت بيني رهبري خودك، نتايج مربوط به پيش2در رديف دوم جدول 
شـود، از دو  چنانكه در بلوك اول و رديـف دوم ديـده مـي           .توزيعي و رهبري فداكارانه آمده است     

بيني رهبري خودكامـه    متغير عدالت توزيعي و رهبري فداكارانه، فقط رهبري فداكارانه قادر به پيش           

293/0رهبري فداكارانه

**عدالت توزيعي
176/0

**رهبري فداكارانه
295/0

023/0رهبري فداكارانه×عدالت توزيعي

138/0122/0001/02/0 138/0122/0001/02/0 138/0122/0001/02/0

049/0عدالت توزيعي

**رهبري فداكارانه
335/0-

113/0108/0113/0 113/0108/0113/0 113/0108/0113/0

044/0عدالت توزيعي

**رهبري فداكارانه
33/0-

048/0رهبري فداكارانه×عدالت توزيعي

115/0108/0002/0920/0 115/0108/0002/0920/0 115/0108/0002/0920/0

** P<01/0

شود، بـراي تعهـد عـاطفي در بلـوك اول، عـدالت تـوزيعي و        مشاهده مي 2دول 
اين دو متغير .اندبوده)>05/0P(رهبري فداكارانه هر دو داراي توان پيش    بين معنادار رهبري فداكارانه هر دو داراي توان پيش    بين معنادار رهبري فداكارانه هر دو داراي توان پيش    

براساس ضرايب بتـا اسـتاندارد گـزارش شـده،     .انداز واريانس تعهد عاطفي معلمان را تبيين نموده    
 در بلـوك اول 293/0با ضريب بتـا اسـتاندارد   (داكارانه با تعهد عاطفي 

نيرومندتر بوده است)لوك اول در ب179/0با ضريب بتاي استاندارد 
رهبري فداكارانه به دو متغيـر پـيش      ×بيني تعهد عاطفي، تعامل عدالت توزيعي       
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ريب همبستگي چندگانه گـزارش    براساس مجذور ض  .باشدمي)-335/0با ضريب بتاي استاندارد     (
 در  امـا . درصد از واريانس رهبري خودكامه از طريق رهبري فداكارانه قابل تبيين است            3/11شده،  

رهبري فداكارانه افزوده شده است نيـز  × كه تعامل عدالت توزيعي  2بلوك دوم رديف دوم جدول      
بنـابراين نتيجـه   .باشـد امـه نمـي   بين معنادار براي رهبري خودك    كماكان اين تعامل داراي توان پيش     

انـه بـا رهبـري خودكامـه در بـين      گيريم كه عدالت توزيعي قادر به تعديل رابطه رهبـري فداكار   مي
ي هـا ه، در خصوص فرضـي 2 و 1 شده در جدول ارايهدر مجموع براساس نتايج   .باشدمان نمي معل

رانـه و عـدالت تـوزيعي بـا      پژوهش مبني بر اينكه رهبري فداكا   اولفرضيه  :توان گفت پژوهش مي 
قـرار  تاييـد   تعهد عاطفي و رهبري خودكامه ادراك شده داراي رابطه است، بـه ايـن شـكل مـورد                   

گيرد كه عدالت توزيعي فقط با تعهد عاطفي داراي رابطه مثبت معنادار است و رهبري فداكارانه             مي
امـا .اراي رابطه منفي است با تعهد عاطفي داراي رابطه مثبت ولي با رهبري خودكامه ادراك شده د            

كننـده را در رابطـه   نتايج نشان داد كه عدالت توزيعي نقش تعـديل  )2جدول  (در مورد فرضيه دوم     
بنـابراين فرضـيه   .كنـد بين رهبري فداكارانه با تعهد عاطفي و رهبري خودكامه ادراك شده ايفا نمي 

.گيردقرار نميتاييد دوم پژوهش مورد 

گيريبحث و نتيجه

اي براي رابطه رهبري فداكارانه و عدالت توزيعي بـا تعهـد     ي اين پژوهش حمايت اوليه    هاهتياف
رهبري فداكارانه كه ريـشه  . فراهم ساخت را عاطفي و رهبري خودكامه ادراك شده در بين معلمان        

در الگوهاي رهبري فرهمند دارد، از لحاظ ماهيت و مبتني بر فرايندهاي مربـوط بـه الگـوبرداري و     
ي مختلـف فـراهم   هاسازمانويت پيوند بين كاركنان و سازمان، زمينه اثربخشي سازماني را براي           تق

نشان داد كه عدالت تـوزيعي بـا تعهـد    )1جدول (هاي ساده   ي مربوط به همبستگي   هاهيافت.كندمي
د شـواه .عاطفي رابطه دارد ولي با رهبري خودكامه ادراك شده و رهبري فداكارانه همبستگي ندارد   

از ايـن منظـر   .متعددي حاكي از وجود رابطه ميان عدالت توزيعي و تعهد عاطفي در كاركنان است     
ي محققاني هاهي اين پژوهش مبني بر اينكه عدالت توزيعي با تعهد عاطفي رابطه دارد با يافتهاهيافت

نـان  كـه بـر روي كارك  )2004(كرمر و همكـاران  ولي دي .همسويي دارد )2004(برگ  چون گرين 
اند، بين عدالت تـوزيعي  ي دولتي در هلند پژوهشي مشابه با پژوهش حاضر را انجام داده          هاسازمان

اند و در مقابل بين عدالت و رهبري فداكارانه با تعهد عاطفي همبستگي معناداري را گزارش ننموده          
الت همواره عد.اندتوزيعي و رهبري خودكامه ادراك شده همبستگي منفي ضعيفي را گزارش نموده

 به جهات مختلفي كاركنان را در درون سازمان بـه سـمت رفتارهـا و          ،به عنوان يك معيار و ارزش     

تعهد عاطفي و رهبري خودكامه ادراك شده داراي رابطه است، بـه ايـن شـكل مـورد                   
گيرد كه عدالت توزيعي فقط با تعهد عاطفي داراي رابطه مثبت معنادار است و رهبري فداكارانه             

اراي رابطه منفي است با تعهد عاطفي داراي رابطه مثبت ولي با رهبري خودكامه ادراك شده د            
نتايج نشان داد كه عدالت توزيعي نقش تعـديل  كننـده را در رابطـه   نتايج نشان داد كه عدالت توزيعي نقش تعـديل  كننـده را در رابطـه   نتايج نشان داد كه عدالت توزيعي نقش تعـديل  )2جدول  

بين رهبري فداكارانه با تعهد عاطفي و رهبري خودكامه ادراك شده ايفا نمي كنـد بين رهبري فداكارانه با تعهد عاطفي و رهبري خودكامه ادراك شده ايفا نمي كنـد بين رهبري فداكارانه با تعهد عاطفي و رهبري خودكامه ادراك شده ايفا نمي 
.گيردقرار نميتاييد 

گيري

اي براي رابطه رهبري فداكارانه و عدالت توزيعي بـا تعهـد     ي اين پژوهش حمايت اوليه    
رهبري فداكارانه كه ريـشه  . فراهم ساخت را عاطفي و رهبري خودكامه ادراك شده در بين معلمان        

در الگوهاي رهبري فرهمند دارد، از لحاظ ماهيت و مبتني بر فرايندهاي مربـوط بـه الگـوبرداري و     
ي مختلـف فـراهم   هاسازمانويت پيوند بين كاركنان و سازمان، زمينه اثربخشي سازماني را براي           

نشان داد كه عدالت تـوزيعي بـا تعهـد    )1جدول (هاي ساده   ي مربوط به همبستگي   
عاطفي رابطه دارد ولي با رهبري خودكامه ادراك شده و رهبري فداكارانه همبستگي ندارد   

متعددي حاكي از وجود رابطه ميان عدالت توزيعي و تعهد عاطفي در كاركنان است     
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ي مطرح كنوني نظير مبادله اجتماعي، آنگاه كـه  هاهبراساس ديدگا.دهدي خاص سوق مي   هانگرش
 ـ   هاكاركنان يك سازمان احساس نمايند كه در تخصيص دستاورد         اداش، يي نظير حقـوق، مزايـا و پ

شود، در يك فرايند مقابله به مثل از لحاظ عاطفي و رواني به سازمان محل كـار           عدالت رعايت مي  
 عدم رابطه بين رهبـري خودكامـه و رهبـري فداكارانـه بـا               اما.كنندخود احساس تعلق و تعهد مي     

نـشات ،انـد  احتمال زياد از شرايط گروه نمونه پژوهش حاضر كه معلمـان بـوده   هعدالت توزيعي ب  
 نظام آموزش و پرورش ايران يك نظام آموزش و پـرورش داراي مـديريت          اولدر درجه   .گيردمي

 و قوانين و مقـررات كـشوري اداره و هـدايت         هاهنامنيياي از آ  متمركز است كه بر مبناي مجموعه     
 و مزاياي معين بر مبناي سوابق و جايگاه معلمـان          همين روند باعث وجود شرايط حقوق      .شودمي
به اضافه اينكه در يك چنين نظام متمركزي كه مبتني بر قواعد معـين و مـشخص اسـت،                  .شودمي
تـا  )چه در سـطح مـدارس و چـه در سـطح بـالاتر        (ي وجود خودكامگي در رفتار مديران       هاهزمين

تواند باعث شود تا رابطه عدالت تـوزيعي بـا رفتـار    اين امر خود مي.يابدي زيادي كاهش مي اندازه
 در  امـا .كامه ادراك شده در مديران توسط معلمان به حـداقل و بـه سـطح غيرمعنـادار برسـد                  خود

ي فداكاري و از خودگذشتگي مديران كه با عدالت توزيعي داراي رابطه معناداري نبـود، نيـز             حوزه
.ز خودگذشتگي و فداكاري فراگير چه در سطح معلّمان و چه در سطح مديران باشد ا  دليل  به شايد

 ايجـاد نمايـد و بـه    ،تواند محدوديت دامنه در امتيازات كسب شدهوضعيت از لحاظ آماري مي    اين  
.هاي معناداري بدست نيامده باشداين جهت همبستگي

 رهبري فداكارانه با تعهد عاطفي داراي رابطه مثبت و با رهبري خودكامه ادراك شـده داراي            اما
، يـورگس و  )1999( چـون چـويي و مـي ـ دالتـون      اين يافته با نظرات محققـاني .رابطه منفي بود

.دهـد همسويي قابل تـوجهي را نـشان مـي        )2002(برگ  كرمر و ون نايپن   و دي )1999(همكاران  

دهنـد كـه   رهبران يا مديراني كه در سطح سازمان خود با رفتارهاي فداكارانه به ديگران نـشان مـي             
العاده برخوردار است، زمينه پيوند خوردن  هاي سازمان متبوعشان از اهميت فوق     ريتمامواهداف و   

ايـن پيونـدخوردگي ميـان هويـت        .سـازند هويت كاركنان را با هويت و اهداف سازمان فراهم مي         
از طـرف  .شـوند ساز اصلي تعهدودلبستگي كاركنان به سـازمان مـي  كاركنان باهويت سازمان، زمينه   

كرمر و به نقل از دي( الگوي رهبري فرهمند ي قابل توجهي باي اين پژوهش تا اندازه    هاهديگر يافت 
 مديران خود را افرادي با گذشت و ،دهد؛ يعني هر چه معلمانهمسويي نشان مي  )2004همكاران،  

رود كه خودكامگي و استبداد را بـه   ارزيابي نمايند، به طور طبيعي كمتر احتمال مي      ،فداكاري بيشتر 
ي پژوهشي، آنچـه كـه در رهبـري فداكارانـه هـست        هاچرا كه براساس گزارش   . نسبت دهند  هاآن

ضريب همبستگي منفي گـزارش شـده بـين         .ي مستبدانه ندارد  هاچندان سنخيت و تناسبي با رفتار     

 و مزاياي معين بر مبناي سوابق و جايگاه معلمـان          همين روند باعث وجود شرايط حقوق      
به اضافه اينكه در يك چنين نظام متمركزي كه مبتني بر قواعد معـين و مـشخص اسـت،                  

چه در سـطح مـدارس و چـه در سـطح بـالاتر        (ي وجود خودكامگي در رفتار مديران       
تواند باعث شود تا رابطه عدالت تـوزيعي بـا رفتـار    اين امر خود مي.يابدي زيادي كاهش مي 

كامه ادراك شده در مديران توسط معلمان به حـداقل و بـه سـطح غيرمعنـادار برسـد                  
ي فداكاري و از خودگذشتگي مديران كه با عدالت توزيعي داراي رابطه معناداري نبـود، نيـز             
ز خودگذشتگي و فداكاري فراگير چه در سطح معلّمان و چه در سطح مديران باشد

 ايجـاد نمايـد و بـه    ،تواند محدوديت دامنه در امتيازات كسب شدهوضعيت از لحاظ آماري مي    
.هاي معناداري بدست نيامده باشد

 رهبري فداكارانه با تعهد عاطفي داراي رابطه مثبت و با رهبري خودكامه ادراك شـده داراي            
)1999( چـون چـويي و مـي ـ دالتـون      اين يافته با نظرات محققـاني 

همسويي قابل تـوجهي را نـشان مـي        )2002(برگ  و دي كرمر و ون نايپن   و دي كرمر و ون نايپن   و دي 
رهبران يا مديراني كه در سطح سازمان خود با رفتارهاي فداكارانه به ديگران نـشان مـي             

العاده برخوردار است، زمينه پيوند خوردن  هاي سازمان متبوعشان از اهميت فوق     
ايـن پيونـدخوردگي ميـان هويـت        .سـازند هويت كاركنان را با هويت و اهداف سازمان فراهم مي         
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. در همين راستاست،رهبري فداكارانه و رهبري خودكامه ادراك شده نيز

ي رابطـه بـين    ي مرور شده، اين انتظار وجود داشت كه عدالت توزيع         براساس بخشي از پيشينه   
 چنـين تـوان    امـا .رهبري فداكارانه را با رهبري خودكامه ادراك شده و تعهد عاطفي تعديل نمايـد             

 ـ      .تعديلي براي عدالت توزيعي در بين معلمان به دست نيامد          كرمـر و  ي دي هـا هايـن يافتـه بـا يافت
دالت توزيعي در اند كه عنشان داده)2004(كرمر و همكاران   دي.همسويي ندارد )2004(همكاران  

كننده بـراي رابطـه رهبـري فداكارانـه بـا تعهـد       ي دولتي در هلند يك تعديلهاسازمانبين كاركنان   
توانـد ناشـي از چنـد     مـي هاهاين ناهمخواني بين يافت .عاطفي و رهبري خودكامه ادراك شده است      

 ـ      .عامل باشد  ت سـوالا ه احتمال اول اين است كـه معلمـان در انعكـاس نظـرات خـود در پاسـخ ب
بررسي اين . عمل كرده باشند1ير مطلوب نمايي اجتماعيتاثمحتاطانه برخورد نموده باشند و تحت   

 مـورد  ،احتمال خود نياز به يك تحقيق مستقل دارد كه از آن طريق سطح مطلوب نمايي اجتمـاعي           
 ـ     ،دومين احتمال ممكن.كنترل قرار گيرد  ين  آن است كه به هـر حـال سـطح عـدالت تـوزيعي در ب

كنندگي عدالت توزيعي تـضعيف  معلمان با محدوديت دامنه مواجه باشد و از اين نظر امكان تعديل     
 احتمال قابل توجهي در تمامي سـطوح  هتواند اين حقيقت باشد كه بو آخرين تبيين مي   .شده باشد 

عـاطفي و  رابطه بين رهبري فداكارانه با تعهد       )ن، متوسط و بالا   يياعم از سطوح پا   (عدالت توزيعي   
كنندگي عدالت توزيعي را تواند نقش تعديل  اين امر مي  . يكسان است  ،رهبري خودكامه ادراك شده   

كرمـر و همكـاران    كه توسـط محققـاني چـون دي   ييدر صورت صحت اين امر، ادعا .منتفي سازد 
ي مان منصفانه تلقمطرح شده، مبني بر اينكه وقتي شرايط توزيع از طرف كاركنان يك ساز      )2004(

بـه ايـن   .شودشود، با مشكل مواجه مي به رفتار مديران و رهبران كاسته مي  شود، از ميزان توجه   مي
بـه عبـارت ديگـر براسـاس     . صـحت نداشـته باشـد    مسالهجهت شايد حداقل در بين معلمان اين        

تـوجهي يـا   عدالتي، عـاملي جهـت بـي   توان گفت كه وجود عدالت يا بيي اين پژوهش مي   هاهيافت
چه حداقل به صـورت حقـوق       چرا كه به طور طبيعي آن      معلمان به رفتار مديران خود نيست؛     توجه  

نظير درخواست برجستگي، درخواست تـشويقي  (جز در مقاطع خاص     ه  گيرد ب  معلمان تعلق مي   به
گيرد، در اكثر مواقع داراي ميزان كاملاً مشخص ير قرار ميتاثكه از طريق مديران تحت     )و امثال آن  

.اي استل تعيين شدهقبو از

به هر حال بايد توجه داشت كه به عنوان يك محـدوديت، نتـايج حاصـل از ايـن پـژوهش بـا        
استفاده از گروه نمونه معلمان بـه دسـت آمـده، لـذا در تعمـيم نتـايج بـه ديگـر افـراد شـاغل در                            

1- Social desirability

 ـ       احتمال اول اين است كـه معلمـان در انعكـاس نظـرات خـود در پاسـخ ب
 عمل كرده باشند1تاثير مطلوب نمايي اجتماعيتاثير مطلوب نمايي اجتماعيمحتاطانه برخورد نموده باشند و تحت   تاثمحتاطانه برخورد نموده باشند و تحت   تاثمحتاطانه برخورد نموده باشند و تحت   

احتمال خود نياز به يك تحقيق مستقل دارد كه از آن طريق سطح مطلوب نمايي اجتمـاعي           
 ـ     ،دومين احتمال ممكن  آن است كه به هـر حـال سـطح عـدالت تـوزيعي در ب

معلمان با محدوديت دامنه مواجه باشد و از اين نظر امكان تعديل     كنندگي عدالت توزيعي تـضعيف  معلمان با محدوديت دامنه مواجه باشد و از اين نظر امكان تعديل     كنندگي عدالت توزيعي تـضعيف  معلمان با محدوديت دامنه مواجه باشد و از اين نظر امكان تعديل     
 احتمال قابل توجهي در تمامي سـطوح  تواند اين حقيقت باشد كه بهتواند اين حقيقت باشد كه بهتواند اين حقيقت باشد كه بو آخرين تبيين مي   

رابطه بين رهبري فداكارانه با تعهد       ن، متوسط و بالا   )ن، متوسط و بالا   )يين، متوسط و بالا   يين، متوسط و بالا   يياعم از سطوح پا   
تواند نقش تعديل  كنندگي عدالت توزيعي را تواند نقش تعديل  كنندگي عدالت توزيعي را تواند نقش تعديل  اين امر مي  . يكسان است  ،رهبري خودكامه ادراك شده   

 كه توسـط محققـاني چـون دي   ييدر صورت صحت اين امر، ادعا 
مطرح شده، مبني بر اينكه وقتي شرايط توزيع از طرف كاركنان يك ساز      

شود، با مشكل مواجه مي به رفتار مديران و رهبران كاسته مي  شود، از ميزان توجه   
بـه عبـارت ديگـر براسـاس     . صـحت نداشـته باشـد    جهت شايد حداقل در بين معلمان اين        مسالهجهت شايد حداقل در بين معلمان اين        مسالهجهت شايد حداقل در بين معلمان اين        

عدالتي، عـاملي جهـت بـي   توان گفت كه وجود عدالت يا بيي اين پژوهش مي   
 چرا كه به طور طبيعي آن      چه حداقل به صـورت حقـوق       چرا كه به طور طبيعي آن      چه حداقل به صـورت حقـوق       چرا كه به طور طبيعي آن      معلمان به رفتار مديران خود نيست؛     

نظير درخواست برجستگي، درخواست تـشويقي  (جز در مقاطع خاص     ه  گيرد ب 
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 زمـره  در كه پژوهش حاضر يياز طرف ديگر از آنجا.ي ديگر با احتياط بسيار عمل شود   هاسازمان
 در حوزه رابطه رهبري فداكارانه با تعهد عاطفي و رهبـري خودكامـه ادراك شـده          هااولين پژوهش 

ي ديگر و به طور مجدد در بين معلمان تكـرار         هاسازماناست، لذا لازم است اين نمونه تحقيق در         
 ـ (شود تا بتوان احتمال طرح فرضيه تبيين نسبي   رهنگـي و   براسـاس شـرايط ف  هـا هيعني تبيـين يافت

، در تحقيقـات آينـده  ،در عين حال به نظر پژوهـشگران تحقيـق        .را مطرح كرد  )هاسازماناي  زمينه
علاوه بر عدالت توزيعي بهتر است عدالت تعاملي نيز به عنوان بعدي از عدالت كه به طور مستقيم                  

 عـدالت تـوزيعي   عنوان يك متغير اضافي در كنـار ه  ب،با رفتار مديران و سرپرستان در ارتباط است     
، لازم است مديران نظام آموزش و پـرورش        ، به عنوان يك پيشنهاد كاربردي     سرانجام.استفاده شود 

رفتارهاي مبتني بر از خودگذشتگي و فداكاري را در فضاي كاري خود به نمايش گذارند تا سـطح            
.تعهد و پيوند معلمان با نظام آموزش و پرورش هر چه بيشتر تقويت شود

 لازم است مديران نظام آموزش و پـرورش        ، به عنوان يك پيشنهاد كاربردي     
رفتارهاي مبتني بر از خودگذشتگي و فداكاري را در فضاي كاري خود به نمايش گذارند تا سـطح            

.تعهد و پيوند معلمان با نظام آموزش و پرورش هر چه بيشتر تقويت شود
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