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چکیده:
خدمتگزار  رهبري  ويژگي هاي  چندگانه  هـمبستگي  تحليل  هدف  با  حاضر  پژوهش 
مديران، عدالت سازماني ادراك شده و وجدان كاري در ميان اعضاي هيات علمي دانشگاه 
اروميه انجام شده است. با استفاده از روش پژوهش توصيفی از نوع همبستگی، 118 
نفر از اعضای هيات علمي  دانشگاه با توجه به دانشكده محل خدمت به صورت طبقه ای 
متناسب با حجم هر يک از دانشكده ها به طور تصادفی انتخاب شدند. برای گردآوری 
داده های پژوهش از سه پرسش نامه استاندارد رهبری خدمتگزار بر اساس مدل لاب، 
عدالت سازماني ادراك شده بر اساس مدل نيهوف و مورمن و وجدان كاری بر اساس مدل 
بريک و مانت استفاده شده است. برای سنجش ميزان پايايی از ضريب آلفای كرونباخ 
خدمتگزار  رهبری  پرسش نامه  نفری،   40 نمونه  يک  روی  مقدماتی  مطالعه  يک  در 
 α=0/912 و وجدان كاری α=0/811 پرسش نامه عدالت سازماني ادراك شده ،α=0/861
به دست آمد. داده های پژوهش پس از جمع آوری بر اساس فرضيه های پژوهش و با 
استفاده از تحليل مانوا و تحليل رگرسيون چندگانه تحليل شدند. نتايج حاكی از آن است 
كه بين ويژگی های رهبری خدمتگزار مديران و عدالت سازمانی ادراك شده با وجدان 

كاری رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد.

کاری،  وجدان  سازمانی،  عدالت  خدمتگزار،  کلیدواژه ها:  رهبری 
اعضای هیات علمی، دانشگاه ارومیه.

 
تحلیل همبستگي ويژگي هاي رهبري خدمتگزار عنوان مقاله:
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پذیرش: 1393/9/20
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تـحليل هـمبستگي ويژگـي هاي رهبري خدمتگزار مديران، عدالت 
سازماني ادراك شده و وجدان کاري در ميان اعضاي هيات علمي دانشگاه 

اروميه

مقدمه

دانشگاه نهادي است كه انتظار مي رود كانون عالي ترين پيشرفت هاي علمي در همه ي زمينه هاي 
عـلوم باشد و در راه اعـتلاي عـلم و دانش در جامعه گام هاي اساسي بردارد؛ به گونه اي كه بـتوان در 
عمل زمـينه هاي موفقيت آن را از لـحاظ توليد دانش با استانداردهاي علمي  وحفظ كيفيت مـلاحظه 
كرد. ايــن تمامی امـر، قـبل از هر چيزي در سايه ي بـهره مندي از نظام مديريت منابع انساني توانمند 
و شـايسته امكان پذير است. با وجود اين، درعمل، دانشگاه هاي كشور به عنوان نماد نظام آموزش عالي 
كشور، بايد بتوانند نقش برجسته اي درتوسعه ي علمي  و فرهنگي كشور داشته باشند )عباسپور،1381؛ 

قلاوندي، 1389(.
آراسـته )1382( مـعتقد است اعـضاي هـيات علمي  به عنوان بزرگترين سرمايه هاي هر جامعه 
و همچنين يكي از پر اهـميت ترين عناصر نـظام آموزشي، نـقشي بس حساس و سـرنوشت ساز در  
نهايت، رشد و توسعه ي جـوامع بشري  آنان در  ايفا مي كنند و ثمره كار  نيروي متخصص  تربيت 
را در پي دارد. مديريت محيط كار آنان بسيار مهم بوده تا آن ها در رسيدن به اهداف تـعيين شده 
دانـشگاه ها دچار لغزش نشوند. نـظريه هاي سنتي رهبري، معمولًا مبتني بر نوعي مدل سلسله مراتبي 
بوده اند. درحـالي كه رهـبري درگـذشته نـوايي آمـرانه داشـته، Nehart معتقد است در آينده، رهـبري 
توسط يک گروه انجام خـواهـد شد و هـمه مي تـوانند، و بـه راستي بـايد درگـير آن باشند. رهـبران 
سـنتي كـساني بـوده اند كه ايـده هاي خوب دربــاره هـدايـت گــروه داشــتند. تـصميم مي گرفتند 
و هـدف گـذاري می كردند و نـفوذ و قـدرت كـنـترل خويش را بـراي نـيل بـه اهـداف مـذكور بـه 
كـار مي گرفتند، درحالي كـه رهبران عـصر نوين كـساني خواهند بود كه به گـروه يـا سـازمان كمک 
مي كنند كه نيـازها و تـوانايي هاي بالـقوه خـويـش را دريـابند، بـصيرت گروه را جمع بـسته و تلفيق 
 Dennis, كنند و به مـثابه يک ماشه يا محرك براي گروه عمل كنند )قلي پور و همكاران، 1388؛

.)2005
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رهبری خدمتگزار

خدمت بايد در هسته مركزي رهبري قرار داشته باشد اگرچه قدرت با رهبري مي آيد ولي تنها شكل 
استفاده مشروع از آن، خدمتگزاري است. ايده رهبري خدمتگزار1 مي تواند 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. به طور مـفهومي  خدمت 
به ديـگران، انگاره ي جديدي كه رهبري را انساني تر مي نگرد ارتقا مي دهد. به رغم اينكه رهبری 
خدمتگزار از لحاظ مفهومي  دوران ابتدايی خود را پشت سر می گذارد ولی از جانب پژوهشگران زيادی 
به عنوان يک تئوری معتبر در زمينه رهبری سازمان مطرح است. (Birkenmeier )2003 و بسياری از 
پژوهشگران بر اين اعتقاد هستند كه تئوری رهبری خدمتگزار مي تواند زمينه ساز پژوهش های بسياری 
در زمينه مديريت و رهبری سازمانی باشد. نقطه قوت تئوری رهبری خدمتگزار در اين است كه با 
توجه به تغييرات وسيعی كه در جوامع و بالطبع آن در سازمان ها رخ داده، اين تئوری مي تواند نقش 
مهم و حياتی در آينده رهبری سازمان ها و جوامع ايفا كند. مفهوم رهبری خدمتگزار، به عنوان يک 
 Humphereys,) تئوری جديد و پرطرفدار در زمينه رهبری نيازمند پژوهش های تجربی بيشتری است

 .)2005

مدل هاي رهبري خدمتگزار ابزار موثري براي آزادكردن افراد از محيط هاي 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 به گونه اي كـه منافع ديـگران را بر منافع شخصي ارجـح مي داند«. در پژوهش رهـبري 
خدمتگزار بر مبناي مدل لاب بوده كه داراي مولفه هاي زير است.

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

 توسعه افراد3: به معناي فراهم كردن فرصت هايي 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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قائل شدن به تفاوت هاي ديگران است.
نشان دادن اعتماد1: به معناي پاسخگويي به افراد، تمايل به يادگيري از ديگران و حفظ صداقت 

و اعتماد است.
فراهم كردن زمينه رهبري 2: پيش بيني 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 متغير هاي اصلي پژوهش عدالت سازماني ادراك شده است در ادامه به تشريح آن

 پرداخته مي شود.

عدالت سازمانی ادراك شده

 در آخـرين دهه ي قرن بيستم بيشتر توجهات انديشمندان و پژوهشگران حول محور عدالت سازمـاني
 به عنوان يک مفهوم و موضوع اصلي پژوهش در روانشناسي صـنعتي و سازماني بوده است. عـدالت 
 در سـازمان بـيانگر بـرابري و حفظ رفتار اخلاقي در يـک سازمان است. عدالت سازماني به علت 
 ارتباط آن با فرآيندهاي حياتي سازماني مثل تعهد سازماني، شـهروند مداري، وجدان كاري 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 عادلانه ي سازمان ها با كاركنان شان اشاره داشته است. و مولفه هاي عدالت سازماني بر 

پايه ي مدل گرينبرگ عبارتند از:
 عدالت توزيعی 4: عبارت است از تخصيص هزينه ها و مزايا برای رسيدن به وضعيتی كه برابر در 
 روابـط اين بعد از عـدالت نيازمند رعايت سه قاعده: 1. مساوات، 2. نياز )نـيازمند ترين فرد بـيشترين 

ميزان جبران را دريافت دارد( و 3. انصاف است.
 عدالت رويه ای 5: به عنوان انـصاف ادراك شـده از خط  مشی ها، رويه ها و معياری كه به وسيله ی 
است. شده  تعريف  برسيم،  منازعه  يا  مذاكره  يک  انتهای  به  تا  مي رود  به كار   تصميم گيرندگان 

1. Displays Authenticity
2. Provides Leadership
3. Shares Leadership
4. Distributive  Justice
5. Procedureal Justice
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عـدالت تـعاملی 1: اين بـعد از عـدالت به طور گسترده ای به منصفانه بودن رفتار بين فردی، درمدتی 
 كه رويه ها به اجرا در مي آيـند، اشاره دارد. عـدالت تعاملی با بی طرفی رفتار اشخاص كه در طول ِ 

پياده سازی رويه ها، ادراك مي شود در ارتباط است.
عدالت بين فردی : به صورت برخوردهای محترمانه مودبانه، و همراه با احترامي تعريف مي شود كه 

تصميم گيرندگان با افراد دارند )عزيزی، 1389(. 
 در  اين  پژوهش به تحليل همبستگی چندگانه ويژگی های رهبری خدمتگزار مديران  و عـدالت

سازمانی با وجدان كاری به عنوان متغير وابسته پرداخته شده است كه در ادامه به تبيين آن اشاره 
مي شود.

وجدان کاری

 وجدان كاری 2: عبارت است از احساس تعهد درونی به منظور رعايت الزاماتی كه در ارتباط با كار
الـتزام   مورد توافق قرار گرفته است، به عبارت ديگر منظور از وجدان كاری رضايت قلبی، تعهد و 
 عملی نسبت به وظيفه هايی است كه قرار است انسان آنها را انجام دهد، به گونه ای كه اگر بازرس

داشت  نخواهد  روا  قصوری  وظيفه  انجام  در  هم  باز  نباشد،  نظاره گر  او  فعاليت  بر  نيز  ناظری  و 
جمله  از  كرده اند،  اظهارنظر  وجدان كاري  مورد  در  نويسندگان  از  بسياري  )سليمي دانشگر، 1384(. 
(Barrick & Mount )1991، وجدان را به عنوان يک ويژگي شخصيتي درنظر مي گيرند كه از دو 

رويه موفقيت و قابليت اتكا تشكيل شده است. وجدان يک ويژگي شخصيتي است كه قابليت اتكا 
از طريق دقيق بودن و از همه جهت مسئول و سازمان يافته بودن را منعكس مي كند. وجدان كاري 
درجه اي كه افراد يک سازمان پشتكار، سختكوشي و انگيزش دارند، تا به هدف دست يابند را نشان 
)عزيزی، 1389(.  تقسيم شده است  اتكا  قابليت  و  بعد موفقيت مداري  به دو  مي دهد. وجدان كاري 
پژوهشگر در پژوهش حاضر به دنبال بررسي اين است كه آيا ويژگي هاي رهبري خدمتگزار مديران و 

مولفه هاي عدالت سازماني رابطه اي با وجدان كاري دارد.

پيشينه تجربی پژوهش
اصول رهبري خدمتگزار در زمينه هاي مختلفي در حال به كارگيري است. يكي از اين زمينه ها 
افراد در سازمان هاي  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 مي كنند و روزبه روز بر تعداد سازمان هايي كه از رهبري خدمتگزار به عنوان 
بيشتر مي شود. همانطوركه  استفاده مي كنند  بيان رسالت شان  براي  پايه اي  و  فلسفه همكاری شان 
مديريت سازمان ها از مديريت توسط دستورالعمل ها، اهداف، سلسله مراتبي يا خودكامگي به سمت 
رهبري  است.  نيز ضروري  رهبري  مختلف  گونه هاي  است  تغيير  حال  در  ارزشها  توسط  مديريت 
خدمتگزار مفهومي است كه بر پايه رهبري ارزش مدار بنا مي شود. سازمان سالم سازماني است كه 
در آن ويژگي هاي رهبري خدمتگزار از طريق فرهنگ سازماني نشان داده مي شود و اين ويژگي ها 
توسط نيروي كار و رهبران انجام شده و ارج نهاده مي شود. يک سازمان خدمتگزار سالم نيازهاي 
سايرين را در درجه اول قرار مي دهد و در نتيجه قدرت و نيروي باورنكردني در تمام سازمان به دست 
مي آورد. سازماني كه از ويژگي هاي رهبري خدمتگزار حمايت مي كند، مي تواند منتظر رابطه پوياتري 
بين رهبران و كاركنان باشد. آموزش رهبري خدمتگزار به رهبران در تغيير روابط خشونت آميز، مضر 
يا بي فايده اي كه هم اكنون در محل هاي كار وجود دارد، كمک مي كند )سالاري، 1389(. حال با توجه 
به بي تفاوتي كاركنان در سازمان ها و نظر به اينكه احياي وجدان كاري، از ويژگي هاي موثر در رهبري 
خدمتگزار به شمار مي روند و تاكيد زيادي بر آنها شده است، به نظر مي رسد توسط الگوي رهبري 

خدمتگزار مي تواند راه حل مناسبي براي رفع معضل وجدان كاري در سازمان ها باشد.
  عدالت مفهومي  انتزاعي است كه از آن تعابير گوناگوني مدنظر قرار مي گيرد. هنگامي كه از اين 
مفهوم در محيط سازماني استفاده مي شود، اصطلاح عدالت سازماني به كار مي رود. ادراك عدالت 
سازماني، براي اثربخشي عملكرد سازمان ها و رضايت افراد در سازمان ها، ضرورت دارد )اميرخاني 
و پورعزت، 1387(. عدالت سازماني و حيطه هاي مختلف آن پيش بيني كننده بسياري از متغيرهاي 

سازماني مانند غيبت،  ترك شغل و تعهد سازماني است. 
اهميت عدالت سازماني به عنوان پايه اساسي براي اثربخشي فعاليت هاي سازماني و خشنودي 
شغلي از مدت ها قبل براي متخصصان علوم اجتماعي مشخص بوده است،  در دهه اخير نيز توجه 
بسياري به عدالت سازماني به عنوان يک ساختار مهم و يک 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 وجدان كاري مرتبط است

 .)2001; Eberlin & Tatum, 2005

  وجدان كاري 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 وجدان كاري، رضايت قلبي، تعهد و التزام 

عملي نسبت به وظيفه هايي است كه قرار است انسان آنها را انجام دهد.
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 در پژوهش قلي پور و هـمكاران )1388( تحت عـنوان »بررسي تاثير رهـبري خدمـتگزار بر اعـتماد 
 سازماني و توانمندسازي در سازمان هاي دولتي« با تجزيه و تحليل اطلاعات جمع آوري شده مشخص

شد رابطه اي قوي ميان رهبري خدمتگزار، اعتماد سازماني و توانمندسازي وجود دارد. 
  همـچنين يافته هاي ديگر پژوهش بيانـگر آنند كه تفاوت معني داري ميان ادراك كاركنان و 

مـديـران از رهبري خدمتگزار وجود دارد. 
  نوروزي فراض به نـقل از خـجسته )1388( در پژوهشي تحت عنوان »تـبيين الگوي اثربخش 
سـازمان هاي دولتي ايران بر اساس نقش رهبري خدمتگزار« كه جامعه آماري پژوهش شـامل 170 
مدير و850 كارمند ازكاركنان 22 سازمان دولتي بوده است از پرسش نامه سنجش رهبري خدمتگزار 
)OLA( براي جـمع آوري اطـلاعات اسـتفاده شـده اسـت، نـتايج حاصـله نشان مي دهد اجـزاي 

ضـعيف رهـبري خدمتگزار در سازمان هاي 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 بيمارستان هاي منتخب دانشگاه علوم پزشكي اصـفهان« انـجام دادنـد،

 تـجزيه وتـحليل اطـلاعات جمع آوري شـده بيانگر آن است كه بين عـدالت سازماني و تعهد و رضـايت 
كمي  در  اختلاف  با  شغلي  رضايت  و  عدالت  ميزان  دارد.  وجود  ومعني داري  مثبت  رابطه  شغلي 
بيمارستان هـاي خـصوصي بيشتر بوده، امـا تعهد سازماني در بيمارسـتان هاي دولتي بـيشتر مـشاهده 

شـده اسـت.
 در پژوهش سليمي دانشگر )1384( تحت عنوان »شاخص ها و نمايانگرهای اندازه گيري وجدان كاري 
 در منابع انساني« با تجزيه وتحليل اطلاعات جمع آوري شده مشاهده شدكه شاخص هاي وجدان كاري

عبارتند از: مسئوليت پذيري، تقدم منافع سازمان و ترجيح بر منافع فردي، خلاقيت، حضور منظم، 
راهـنمايي دقيق ارباب رجوع و مديريت زمان است.

شكل 1: مدل مفهومي پژوهش



10

89
ي 

ياپ
- پ

 3
ره 

شما
 - 

93
يز 

 پای
- 2

7 
وره

|د

فرضيه های پژوهش

 بين ويژگی های رهبری خدمتگزار با مولفه های وجدان كاری اعـضای هيات علمي  دانشگاه . 1
اروميه رابـطه وجود دارد.

 بين مولفه های عدالت سازمانی با مولفه های وجدان كاری اعضای هيات علمي  دانشگاه اروميه. 2
 رابطه وجود دارد.

بـين هـريک از ويـژگـی های رهبری خدمتگزار مديران با موفقيت مداری رابطه وجود دارد.. 3
بين هريک از ويژگی های رهبری خدمتگزار مديران با قابليت رابطه وجود دارد.. 4

 بين هريک از مولفه های عـدالت سازمانی با مـوفقيت مداری رابـطه وجـود دارد.5. 
 بـين هـريک از مولفه های عـدالت سـازمانی با قـابليت اتـكا رابـطه وجـود دارد.6. 

روش پژوهش

روش پژوهش حاضر توصيفی و از نوع همبستگی است. جامعه آماری مورد نظر شامل 346 نفر از 
اعضای هيات علمي  دانشگاه اروميه است كه با استفاده از روش نمونه گيری طبقه ای متناسب با حجم 
118 نفر به عنوان نمونه انتخاب شده است. روش های آماری مورد استفاده در سطح آماره توصيفی از 
ميانگين و انحراف استاندارد و در سطح آمار استنباطی از تحليل واريانس چندگانه و تحليل رگرسيون 

چندگانه استفاده شد.

ابزار گردآوری داده ها

مولفه های  اساس  بر  پرسش نامه  اين  خدمتگزار:  رهبری  ميزان  سنجش  پرسش نامه  الف-     
رهبری خدمتگزار (Laub )1999 تنظيم شده است. اين پرسش نامه شامل موارد ارزش دادن به افراد 
)پرسش های 1 تا 10(، توسعه افراد )پرسش های 11 تا 19(، برقراری روابط دوستانه )پرسش های 20 
تا 29(، نشان دادن اعتماد )پرسش های 31 تا 41(، فراهم نمودن زمينه رهبری )پرسش های 42 تا 
50(، و به اشتراك گذاشتن رهبری )پرسش های 51 تا 60( است. اين پرسش نامه دربرگيرنده 60 گويه 
است و ميزان رهبری خدمتگزار به گونه تفكيكی و با استفاده از مقياس پنج درجه ای ليكرت را مورد 
سنجش قرار مي دهد، پايايی پرسش نامه α=0/861 به دست آمد. نتايج تحليل عاملی پرسش نامه 
سنجش ميزان رهبری خدمتگزار شش مولفه مورد نظر را به دست آورد كه در آن 0/67 درصد واريانس 
پرسش ها استخراج شده بود. آزمون KMO =0/905 و بارتلت (P>0/1000 (  نشان داد كه حجم 
نمونه كافی است و عوامل مورد نظر در جامعه وجود دارد. نتايج بارهای عاملی بالاتر از 0/3 با چرخش 
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متعامد شش مولفه مورد نظر را به دست آورد.
  Colquit )2001)ب- پرسش نامه عدالت سازمانی: در اين پژوهش از پرسش نامه عدالت سازمانی
استفاده شده است. اين پرسش نامه شامل موارد، عدالت توزيعی )پرسش های 1 تا 5(، عدالت رويه ای 
)پرسش های6 تا 10( و عدالت تعاملی )پرسش های11 تا 18( است. اين پرسش نامه دربرگيرنده 18 
گويه است و به گونه تفكيكی و با استفاده از مقياس پنج درجه ای ليكرت عدالت سازمانی ادراك شده را 
مورد سنجش قرار مي دهد. پايايی اين پرسش نامه α=0/913 گزارش شده است. نتايج تحليل عاملی 
پرسش نامه عدالت سازمانی سه مولفه مورد نظر را به دست آورد كه در آن 0/62 درصد واريانس 
پرسش ها استخراج شده بود. آزمون KMO =0/811 و بارتلت (P>0/1000 ( نشان داد كه حجم 
نمونه كافی 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- پرسش نامه وجدان كاری: پرسش نامه مذكور بر پايه مدل
تدوين شده است. اين پرسش نامه شامل موفقيت )پرسش های 1 تا 8( و قابليت اتكا )پرسش های 9 
تا 16( است. اين پرسش نامه در برگيرنده 16 گويه است و به گونه تفكيكی و با استفاده از مقياس پنج 
درجه ای ليكرت وجدان كاری را مورد سنجش قرار مي دهد. پايايی اين پرسش نامه α=0/912 به دست 

آمد. نتايج تحليل عاملی، دو مولفه )موفقيت مداری و قابليت اتكا( را به دست آورد. 
آزمون KMO=0/94 و بارتلت (P>0/1000 ( نشان داد كه حجم نمونه كافی است و اين عوامل 
در جامعه آماری وجود دارد. نتايج بارهای عاملی بالاتر از 0/3 با چرخش متعامد، دو مولفه مورد نظر 

را به دست آورد.

يافته های پژوهش

فرضيه اول: بين ويژگی های رهبری خدمتگزار با مولفه های وجدان کاری اعـضای هيات علمي دانشگاه 
اروميه رابـطه وجود دارد.
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جدول 1: نتايج تحليل مانوای، رابطه بين هر يك از ويژگی های رهبری خدمتگزار با کل مولفه های وجدان کاری

سطح درجه آزادیضریب Fلامبدای ویلکزرهبری خدمتگزار
توان آماریمیزان اشتراکمعنی داری

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 

0/6924/3620/0000/301/00فراهم كردن زمینه رهبری 

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

 )P=0/000( نشان داد رابطه مثبت و معنی داری بين ارزش دادن به افراد F در جدول 1 ضرايب
با ميزان اشتراك 38 درصد؛ توسعه افراد )P=0/000( با ميزان اشتراك 39 درصد؛ برقراری روابط 
دوستانه )P=0/000( با ميزان اشتراك 53 درصد؛ نشان دادن اعتماد )P=0/000( با ميزان اشتراك 
39 درصد؛ فراهم كردن زمينه رهبری )P=0/000( با ميزان اشتراك 30 درصد؛ به اشتراك گذاشتن 
رهبری )P=0/000( با ميزان اشتراك 61 درصد با كل ابعاد وجدان كاری دارد. بنابراين فرضيه در شش 
مورد تاييد مي شود و توان آماری آنها نيز بالای 0/8 است كه بيانگر كفايت حجم نمونه برای آزمايش 

اين فرضيه است. 

فرضيه دوم: بين مولفه های عدالت سازمانی با مولفه های وجدان کاری اعضای هيات علمي  دانشگاه 
اروميه رابطه وجود دارد.

جدول 2: نتايج تحليل مانوای رابطه بين هر يك از مولفه های عدالت سازمانی با کل مولفه های وجدان کاری

ضریب لامبدای ویلکزعدالت سازمانی
Fسطح درجه آزادی

توان میزان اشتراکمعنی داری
آماری

0/5643/8720/0000/431/00عدالت توزيعي

0/6529/6120/0000/341/00عدالت رويه اي

0/9611/8820/150/030/38عدالت تعاملي

در جدول 2 ضرايب F نشان داد رابطه مثبت و معنی داری بين عدالت توزيعی  )P=0/000(  با 
ابعاد  با كل  با ميزان اشتراك 34 درصد   )P=0/000(  ميزان اشتراك 43 درصد و عدالت رويه ای
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وجدان كاری دارد.  بنابراين فرضيه در دو مورد تاييد مي شود. و توان آماری آنها نيز بالای 0/8 است كه 
بيانگر كفايت حجم نمونه برای آزمايش اين فرضيه است. رابطه مثبت و معنی داری بين عدالت تعاملی 

با كل مولفه های وجدان كاری وجود ندارد.

فرضيه سوم: بـين هـريك از ويـژگـی های رهبری خدمتگزار مديران با موفقيت مداری رابطه وجود 
دارد.

جدول 3: نتايج تحليل رگرسيون چندگانه رابطه ويژگی های رهبری خدمتگزار با موفقيت مداری

FPR1R2βtρمتغیر ملاکمتغیرهای پیش بین

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-فراهم كردن زمینه رهبری

8/920/000-0/79-به اشتراک گذاشتن رهبری

بين ويژگی های رهبری  رابطه  بررسی  برای  آزمون  آماره  نشان مي دهد مقدار  نتايج جدول 3 
خدمتگزار با موفقيت مداری برابر با 117/59 در سطح  )P=0/000(  معنی دار است. مقدار R2 نشان 
مي دهد 0/86 درصد از واريانس موفقيت مداری به وسيله ويژگی های رهبری خدمتگزار تبيين مي شود. 
 ،)β=0/70( همچنين نگاهی به ضرايب رگرسيون حكايت از آن دارد كه زير مقياس های توسعه افراد
برقراری روابط دوستانه )β=0/87( و نشان دادن اعتماد )β=0/46( مي توانند بعد موفقيت مداری را 

به طور مثبت و معنی دار پيش بينی كنند.
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فرضيه چهارم: بين هريك از ويژگی های رهبری خدمتگزار مديران با قابليت اتكا رابطه وجود دارد.

جدول 4: نتايج تحليل رگرسيون چندگانه رابطه ويژگی های رهبری خدمتگزار با قابليت اتكا

FPR1R2βtρمتغیر ملاکمتغیرهای پیش بینی

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

0/677/000/000فراهم كردن زمینه رهبری

0/0911/870/000به اشتراک گذاشتن رهبری

بين ويژگی های رهبری  رابطه  بررسی  برای  آزمون  آماره  نشان مي دهد مقدار  نتايج جدول 4 
خدمتگزار با قابليت اتكا برابر با 162/2 است كه در سطح )P=0/000( معنی دار است. مقدار R2 نشان 
مي دهد 0/89 درصد از واريانس قابليت اتكا به وسيله ويژگی های رهبری خدمتگزار تبيين مي شود. 
همچنين نگاهی به ضرايب رگرسيون حكايت از آن دارد كه زيرمقياس های فراهم كردن زمينه رهبری 
و  مثبت  به طور  را  اتكا  قابليت  بعد  )β=0/90( مي توانند  رهبری  اشتراك گذاشتن  به  و   )β=0/76(

معنی دار پيش بينی كنند.

فرضيه پنجم: بين هريك از مولفه های عـدالت سازمانی با موفقيت مداری رابـطه وجـود دارد.

جدول 5: نتايج تحليل رگرسيون چندگانه رابطه مولفه های عدالت سازمانی با موفقيت مداری

FPR1R2βtρمتغیر ملاکمتغیرهای پیش بینی

عدالت توزيعي

168/130/0000/900/81موفقیت مداری

0/616/740/000

0/223/910/000عدالت رويه اي

0/131/460/14عدالت تعاملي

نتايج جدول 5 نشان مي دهد مقدار آماره آزمون برای بررسی رابطه بين مولفه های عدالت سازمانی 
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با موفقيت مداری برابر با 168/13 كه در سطح (P=0/000( معنی دار است. مقدار R2  نشان مي دهد كه 
0/81 درصد از واريانس موفقيت مداری به وسيله مولفه های عدالت سازمانی تبيين مي شود. همچنين 
نگاهی به ضرايب رگرسيون حكايت از آن دارد كه زيرمقياس های عدالت توزيعی (β=0/16( و عدالت 

رويه ای (β=0/22( مي توانند بعد موفقيت مداری را به طور مثبت و معنی دار پيش بينی كنند.

فرضيه ششم: بـين هـريك از مولفه های عـدالت سـازمانی با قـابليت اتـكا رابـطه وجـود دارد.

جدول 6: نتايج تحليل رگرسيون چندگانه رابطه مولفه های عدالت سازمانی با قابليت اتكا

FPR1R2βtρمتغیر ملاکمتغیرهای پیش بینی

عدالت توزيعي

45/530/0000/730/54قابلیت اتکا

0/584/120/000

0/455/10/000عدالت رويه اي

1/670/09-0/25-عدالت تعاملي

نتايج جدول 6 نشان مي دهد مقدار آماره آزمون برای بررسی رابطه بين مولفه های عدالت سازمانی 
با قابليت اتكا برابر با 45/53 كه در سطح (P=0/000( معنی دار است. مقدار R2 نشان مي دهد كه 0/54 
درصد از واريانس قابليت اتكا به وسيله مولفه های عدالت سازمانی تبيين مي شود. همچنين نگاهی به 
ضرايب رگرسيون حكايت از آن دارد كه زيرمقياس های عدالت توزيعی )β=0/58( و عدالت رويه ای 

)β=0/45( مي توانند بعد قابليت اتكا را به طور مثبت و معنی دار پيش بينی كنند.

بحث و نتيجه گيری

تجزيه و تحليل فرضيه اول پژوهش نشان از رابطه مثبت و معنی داری بين ارزش دادن به افراد، 
توسعه افراد، برقراري روابط دوستانه، نشان دادن اعتماد، فراهم كردن و به اشتراك گذاشتن رهبری با 
كل ابعاد وجدان كاری دارد. نتايج به دست آمده از اين فرضيه با نتايج پژوهش های قلی پور و همكارانش 
)1388(، سعيدآبادی و حسين آبادی )1389( و (Liden )2008 همسو است. به استنباط پژوهشگر، 
اين نتايج بيانگر اين است كه اگر در سازمان بستر و شرايطی فراهم باشد كه اعضای هيات علمي  به 
يكديگر اعتماد كنند و اهداف سازمان برای آنها تشريح شود. با يكديگر به خوبی ارتباط برقرار كنند 
فرصت مناسبی فراهم مي شود تا از تمامي توانمندی های خود در حل مشكلات استفاده كنند. زمانيكه 
مديران در سازمان چشم انداز روشنی از آينده سازمان را به كاركنان ارائه مي دهند و نيازهای كاركنان را 
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مقدم بدانند، در چنين شرايطی مي توان شاهد افزايش وجدان كاری در ميان اعضای هيات علمي  بود.
با كل  رويه ای  عدالت  و  توزيعی  عدالت  بين  داد  نشان  پژوهش  دوم  فرضيه  تحليل  و  تجزيه 
ابعاد وجدان كاری رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد. نتايج به دست آمده از اين فرضيه با نتايج 
به استنباط  پژوهش های رامين مهر و همكارانش )1388( و (Wong et al. )2006 همسو است. 
پژوهشگر اين نتايج بيانگر آن است كه اگر اعضای هيات علمي  ادراك منصفانه از برنامه كاری، سطح 
حقوق، پاداش های دريافتی و مسئوليت های كاری خود داشته باشند و تصميمات مديران دانشگاه را 

غيرسوگيرانه تلقی كنند، تلاش بيشتری برای حل مشكلات از خود نشان خواهند داد.
تجزيه و تحليل فرضيه سوم پژوهش نشان داد بين ويژگی های رهبری خدمتگزار با موفقيت مداری 
از واريانس موفقيت مداری به وسيله ويژگی های  رابطه مثبت و معنی داري وجود دارد. 0/86 درصد 
رهبری خدمتگزار تبيين مي شود. همچنين مشخص شد زيرمقياس های توسعه افراد، برقراری روابط 
دوستانه و نشان دادن اعتماد مي توانند بعد موفقيت مداری را به طور مثبت و معنی دار پيش بينی كنند. 
نتايج به دست آمده از اين فرضيه با نتايج پژوهش های سعيد حسين آبادی و همكاران )1389( و 
(Liden et al. )2008 همسو است. به استنباط پژوهشگر اين نتايج بيانگر آن است كه با توجه به 

مولفه های توسعه افراد، برقراری روابط دوستانه و نشان دادن اعتماد، مشاركت در اتخاذ تصميم های 
مهم، برقراری روابط حسنه ميان اعضا، قرارگرفتن مديران در كنار كاركنان، انتقادپذيری مديران، يكی  
بودن گفتار و اعمال مديران، قبول اشتباهات و نارسايی شخصی از سوی مديران، مي تواند باعث 

افزايش تلاش كاركنان برای حل مسائل شود.
تجزيه و تحليل فرضيه چهارم پژوهش نشان داد بين ويژگی های رهبری خدمتگزار با قابليت 
اتكا رابطه مثبت و معنی دار وجود دارد. 0/89 درصد از واريانس قابليت اتكا به وسيله ويژگی های 
رهبری خدمتگزار تبيين مي شود. همچنين مشخص شد كه زيرمقياس های فراهم كردن زمينه رهبری 
و به اشتراك گذاشتن رهبری مي توانند بعد قابليت اتكا را به طور مثبت و معنی دار پيش بينی كنند. 
 نتايج به دست آمده از اين فرضيه با نتايج پژوهش های سعيد حسين آبادی و همكاران )1389( و

 (Liden et al. )2008 همسو است. به استنباط پژوهشگر اين نتايج بيانگر آن است كه با توجه به 

فراهم نمودن زمينه رهبری و به اشتراك گذاشتن رهبری از جمله كمک به كاركنان در جهت رشد و 
تعالی خود، تشويق كاركنان، قدردانی از فعاليت كاركنان و مسائلی از اين قبيل مي تواند منجر به تلاش 

بيشتر از جانب كاركنان شود.
تجزيه و تحليل فرضيه پنجم پژوهش نشان داد بين مولفه های عدالت سازمانی با موفقيت مداری 
از واريانس موفقيت مداری به وسيله مولفه های  رابطه مثبت و معنی داري وجود دارد. 0/81 درصد 
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عدالت سازمانی تبيين مي شود. همچنين مشخص شد كه زيرمقياس های عدالت توزيعی و عدالت 
رويه ای مي توانند بعد موفقيت مداری را به طور مثبت و معنی دار پيش بينی كنند. نتايج به دست آمده 
از اين فرضيه با نتايج پژوهش های براتی و همكاران )1388( و لياقت دار و همكاران )1390( همسو 
است. به استنباط پژوهشگر اين نتايج بيانگر آن است كه ادراك عدالت توزيعی و عدالت رويه ای از 

سوی كاركنان باعث تلاش بيشتر از جانب آنان خواهد شد.
تجزيه و تحليل فرضيه ششم پژوهش نشان داد بين مولفه های عدالت سازمانی با قابليت اتكا 
رابطه مثبت و معنی دار وجود دارد. 0/54 درصد از واريانس قابليت اتكا به وسيله مولفه های عدالت 
عدالت  رويه ای  و  توزيعی  عدالت  زيرمقياس های  شد  مشخص  همچنين  مي شود.  تبيين  سازمانی 
مي توانند بعد قابليت اتكا را به طور مثبت و معنی دار پيش بينی كنند. نتايج به دست آمده از اين فرضيه 
با نتايج پژوهش های براتی و همكاران )1388( و لياقتدار و همكاران )1390( همسو است. به استنباط 
پژوهشگر اين نتايج بيانگر آن است كه ادراك عدالت توزيعی و عدالت رويه ای از سوی كاركنان در 

سازمان، باعث انگيزه كاری بيشتری برای كاركنان مي شود.

پيشنهادهاي کاربردی

و  ابعاد  با  ادراك شده  سازمانی  عدالت  و  خدمتگزار  رهبری  ويژگی های  بين  اينكه  به  توجه  با 
وجدان كاری رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد پيشنهاد مي شود:

بسياری از افراد آگاهانه و از روی ميل مي پذيرند كه امكانات كمتری بگيرند، ولی مي خواهند . 1
در جايی كار كنند كه باب ميل شان باشد يا در جاهايی كه احساس مي كنند تبعيض كمتر 
است. رمز اصلی در راه مرتبط ساختن عدالت سازمانی ادراك شده و وجدان كاری در گرو 
برداشت يا دركی است كه فرد از رعايت انصاف و عدالت در سازمان دارد. به همين شيوه 
كاركنان دوست دارند سازمان در عمل و اجرای سياست های مربوط به پاداش ها و ارتقای 
آنان عدل و انصاف را رعايت كنند. بنابراين پيشنهاد مي شود ارائه پاداش و ارتقای كاركنان 

براساس قوانين و مقررات سازمانی باشد.
فراهم كردن فرصت های رشد و توسعه حرفه ای كاركنان از طريق ادامه تحصيل، شركت در . 2

كارگاه های آموزشی و آموزش های ضمن خدمت
گوش دادن بدون قضاوت به سخنان كاركنان . 3
برقراری روابط توام با احترام متقابل بين مديران و كاركنان. 4
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پيشنهادهاي پژوهش به ساير پژوهشگران

نقش عوامل شخصيتی در ادراك عدالت سازمانی ادراك شده و وجدان كاری. 1
نقش جو سازمانی ادراك شده در وجدان كاری افراد. 2
مطالعه وضعيت كارراهه شغلی افراد در وجدان كاری آنان.. 3
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