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 چکيده
ت مدیران با عدالبررسی رابطه بین سبک های رهبری اخلاقی هدف اصلی از انجام این تحقیق 

پژوهش، کلیه کارمندان  جامعه آماریمی باشد. سازمانی از دیدگاه کارکنان دانشگاه شیراز 

نفر( می باشد که با استفاده از روش 4411مدیریت دانشگاه شیراز و دانشکده های وابسته )

 نفر کارمند انتخاب شدند. 084ای نسبی بر اساس جنسیت تعداد صادفی طبقهگیری تنمونه

رهبری اخلاقی که برای سنجش سبک های رهبری اخلاقی مدیران از مقیاس محقق ساخته 

گویه می باشد و برای سنجش  20( و شامل 0442رهبری اخلاقی جانسون ) مدلمبتنی بر 

پس ( استفاده شده است. 4991ورمان و نیهوف )عدالت سازمانی از  مقیاس عدالت سازمانی م

از محاسبه روایی و پایایی، پرسشنامه ها بین افراد نمونه توزیع گردید و داده های گردآوری 

 شده با استفاده از روش های آماری تحلیل رگرسیون چند متغیره با استفاده از نرم افزارهای

Spss17وlisrel 8.54  4یافته های تحقیق نشان داد که:  فتند.مورد تجزیه و تحلیل قرار گر- 

از دیدگاه کارمندان با تحصیلات بالا، سبک الهام بخشی و تسهیل گری قوی ترین پیش بینی 

کننده مثبت و معنادار عدالت سازمانی می باشد و از دیدگاه کارمندان با تحصیلات پایین، 

 .عدالت سازمانی می باشدسبک متقاعدسازی قوی ترین پیش بینی کننده مثبت و معنادار 

از دیدگاه کارمندان رسمی و پیمانی، سبک تسهیل گر و الهام بخش و از دیدگاه کارمندان  -0

قوی ترین پیش بینی کننده مثبت و معنادار عدالت سازمانی قراردادی، سبک متقاعد سازی 

 می باشد.

 .نشگاه شیرازرهبری اخلاقی، عدالت سازمانی، مدیران، کارمندان داواژگان کليدی: 
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 2 عصمت برزگر ، 1 محسن خادمی

 .استادیار بخش مدیریت و برنامه ریزی آموزشی، دانشگاه شیراز، شیراز، ایران  4
 .دانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی، دانشگاه شیراز 0

 
  نام نویسنده مسئول:

 عصمت برزگر

بررسی رابطه بين سبک های رهبری اخلاقی مدیران با  عدالت 

سازمانی از دیدگاه کارکنان با تحصيلات و وضعيت استخدامی 

 مختلف دانشگاه شيراز
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 مقدمه
ها از جمله رعایت و حفظ ارزشهای اخلاقی و رهبری آن، یکی از مهمترین پدیده هائی است که امروزه در بیشتر سازمان

درسازمان های آموزشی، رهبری اخلاقی مدیران اثرات  .(0442، 4سر جیوانید )سازمان های آموزشی مورد توجه قرار می گیر

از این رو این مؤسسات می کوشند با به کار گیری اصول  (.0444، 0)اوگورلو، آستونر سازمان دارد نگرش کارکنان درر بسیاری ب

توان به عدالت سازمانی اشاره کرد در سازمان که از جمله آن می مصادیق آن را ( تمام مولفه ها و0442، 1)براون رهبری اخلاقی

 (.0444 ،1)مندونکا وارونسون خود پیاده سازند

 استمرار بقای سازمانی کلیدی رهبران در پیشبرد سازمان در مسیر تحقق اهداف تعیین شده و وتوجه به نقش محوری  با

رهبران به منظور تحقق این مهم اجتناب  تعامل مستقیم تمامی سطوح سازمانی با لزوم هماهنگی، همراهی و (0441، 2)استارات

فرهنگ، درجه بلوغ  اتخاذ سبک های مختلف رهبری  متنا سب باکوشند تا با (. از این رو، رهبران می0442، 2)یوکل ناپذیر است

(. تلاش رهبران 4992، 2)کانیونگو ومندونکاد فراهم سازن سازمانی را توسعه فردی، گروهی و و بالندگی سازمان ها زمینه رشد و

)یوکل،  شده است "8رهبری اخلاقی"توسعه، زمینه بروز  مفهوم  پیشگامی آنان در مسیررشد و تفاهم سازمانی و برای ایجاد وفاق و

ربخشی اث رهبری اثربخش پیش نیاز رهبری اثربخش و می توان چنین نتیجه گرفت که رهبری اخلاقی مدیران پیش نیاز (.0442

 سازمان است. 

نوان ع میان دیگر عوامل به منابع سازمانی، نیروی انسانی است که در باارزش ترین عناصر و مهم ترین، گران ترین و یکی از

 ( و0442، 9)نابات چی کارایی سازمان محسوب شدهو اساسی ترین راه برای افزایش اثر بخشی  حیاتی ترین عنصر استراتژیک و

(. رعایت 4181)عبداللهی،  می کند ایفا نابودی سازمان ها شکست و یا ،بالندگی رشد، پویندگی و همچنین نقشی اساسی در

(، 4994، 44)گرین برگی به عنوان هسته اصلی عدالت سازمان رعایت استحقاق ها اقدامات صادقانه وانصاف، منصفانه برخوردکردن، 

)گرین برگ،  آن انتظاردارند سازمان صرف می کنند، از در را انرژی خود توقعی است که همه کارکنانی که وقت و خواسته یا

ز مولفه های اصلی تشکیل دهنده یک سازمان آموزشی که یکی ا 44(. در سایه رهبری اخلاقی حاکم بر سازمان، عدالت4981

 موسسات آموزش عالی پیاده می شود. در (،4189)سیادت، اصفهانی، اله یاری،  اخلاقی است

است که متغیرهایی جمله  از و سازمان ها نیز مفهوم یافته ( در0444، 40آمبروز) انصاف به عنوان یک ارزش اساسی و عدالت

اکنون  ( و0444، 41کرش ، اسپکتور ،)کوهن به خود جلب نموده است توجهات پژوهشی اندیشمندان راچیزی بیش ازچهاردهه 

پرسش های کارکنان درخصوص  در خور توجه در عرصه زندگی سازمانی است. گواه این مدعی صحبت ها، مذاکرات و موضوع غالب و

بودن رویه های تصمیم گیری های رهبران، جهت حصول منصفانه  همچنین صحیح و دریافتی هایشان و مناسب بودن ستاده ها و

 (. 0442نابات چی، ) به این ستاده ها در سطح سازمان است

                                                           
4 Sergiovanni 

0 Ugurlu&Ustuner 
1 Brown 

1 Mendonca & Aronson 
2Starrat  

2 Yukl 
2 Kanyongo & Mendonca 

8 Ethical Leadership 
9 Nabatchi 

44Greenberg 
44 Justice 

40 Ambrose 
41Cohen, Charash & Spector  
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رهبری اخلاقی مدیران و عدالت سازمانی دو موضوع کاملا درهم تنیده اند، تا آن جاکه عدالت و مباحث مربوط به آن،  به 

، در کنار جهت گیری انسانی، مسئولیت و پایداری در برابر مشکلات و عنوان یکی از چهار منبع هنجاری ضروری رهبری اخلاقی

 (. 0440، 41جهت گیری اعتدال قرار می گیرد ) ایسنبس

نهایت  موسسات آموزش عالی در ها و رهبری اخلاقی مدیران دانشگاهبدین منظور، محقق بر آن است تا بررسی کند که آیا 

  ؟می گرددمنجر به  پیاده شدن عدالت دراین موسسات 
 

 رهبری اخلاقی در سازمان های آموزشی
تمام سازمان ها، مستقیم و غیر مستقیم از رفتار اخلاقی سود می برند. بنابراین باید تلاش کنند تا با ضابطه مند کردن رفتار، 

ارزش ها و باورهای مسلط اجتماعی و اخلاقی را در محیط سازمان گسترش داده، در اتخاذ تصمیم های اخلاقی، استانداردها و 

از جمله منافعی که با اخلاقی تر کردن رفتار در سازمان عاید می شود، افزایش انگیزه کاری، رضایت ضوابط اخلاقی را رعایت کنند. 

شغلی و سازمانی، حسن شهرت و اعتبار، رضایت مشتری وکاهش تخلفات اداری است. مشخص کردن اصول و موازین اخلاقی و 

هایی چون آزادی، استقلال، تعاون، حمایت، مسئولیت  رفتار بر اساس آن ها به طور دقیق از طرف مدیر، اسباب تعریف ارزش

اجتماعی، پاسخگو بودن، رفتار منصفانه، تعهد، خود کنترلی وکیفیت را فراهم می سازد و تصمیم گیری مبتنی بر آن ها را بسیار 

ها به عنوان یک سهل و آسان می کند. یکی از نظریه های اثربخش در مورد سازمان های آموزشی در نظر گرفتن این سازمان 

جامعه اخلاقی است. این نگرش موجب ایجاد ارتباط اخلاقی میان مدیریت، کارکنان، مدرسان و فراگیران شده و به آن ها کمک 

 (. 0441می کند تا به خود رهبری برسند )سرجیوانی،

لت شخصیت سازی و القای وظیفه سازمان های آموزشی نه تنها آراستن فراگیران به زیور دانش و مهارت هاست، بلکه رسا

پندارها و تصورات فنی و اخلاقی در امر  "(،در این رابطه  چنین عنوان می کند: 4988تقوی در آن ها را نیز بر عهده دارد. کیوبن )

آموزش و مدیریت دخیل هستند. پندار فنی شامل ارزش هایی است که به افزایش کارایی، منظم بودن و بهره وری بها می دهد، 

الی که پندار اخلاقی ضمن این که این ارزش ها را نادیده نمی گیرد، به ارزش هایی بها می دهد که به شکل گیری شخصیت، در ح

شکل دادن نگرش ها و به بارآوردن فرد اندیشمند و با فضیلت ختم می شود. پندارهای فنی و اخلاقی در مدیریت سازمان های 

 ."ونه تصمیم فنی دارای مفاهیم ضمنی اخلاقی نیز هستآموزشی در عمل قابل تفکیک نیستند. هر گ

حمایت، عدالت، نقد و صداقت مؤلفه های تشکیل دهنده یک سازمان آموزشی اخلاقی هستند. حمایت شامل الگوبودن، 

را  گفتگو، عمل و تایید نمودن می گردد. حمایت، روابط و مسئولیت های رهبران را در بر می گیرد. حمایت اخلاقی فراگیران

توانمند می سازد تا در تصمیم گیری ها مشارکت نمایند. عدالت بر فرصت های برابر در روایط فردی وگروهی تاکید می نماید. 

عدالت، حمایت از مدرسان است که برای رسیدن به شرایط یادگیری بهینه، صورت می گیرد. ایجاد امنیت عاطفی و محیط 

 شی به وجود می آورند.اجتماعی، عدالت را در سازمان های آموز

نقد مبتنی بر نظریه انتقادی است و به افراد کمک می کند که سئوالات چالش برانگیزی را مطرح کنند. این مؤلفه زمینه 

 (.      4991، 42گفتگوی بین افراد را در سازمان فراهم می کند )استارات

تاکید دارند که دانش، تعامل بین هوش فراگیران و  مدرسان با موضوعات علمی صادقانه برخورد می کنند و بر این موضوع

مطالب کشف شده در جهان طبیعی، اجتماعی و فرهنگی است. روابط بین افراد نیز مستلزم احترام به دیگران و مشارکت آنان در 

 عمل اخلاقیمسائل است. هدفمند بودن دانش، مستلزم احترام، حساسیت و یکپارچگی و انسجام است. آموزش و آگاه کردن یک 

 ( .0441است که نیازمند دقیق بودن مطالب وانسجام بین آن هاست )استارات، 

مدیران  سازمان های  آموزشی باید مطابق با اخلاق سازمانی فکر کرده و کار کنند.  و به این بیندیشند که چگونه می توان 

ان به صورت مستقیم مدیریت کرد، برای مثال رفتار مدیر شرایط اخلاقی را در سازمان خود برقرار کرد. اما اخلاقیات را نمی تو

سازمان بر کارکنان و محیط  کا ر به شدت تاثیر می گذارد وحتی هدایت کننده رفتار آنان است. بنابراین  می توان از قواعد اخلاقی 

                                                           
41 Eisenbeiss 
42Starrat 
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زش های ذینفعان و جامعه ای در سازمان آموزشی استفاده کرد که منعکس کننده ارزش های حاکم بر سازمان است و در زمینه ار

که آن سازمان در آن فعالیت می کند، تعیین می گردد. هر سازمان آموزشی از افرادی تشکیل شده که خدمت رسانی به سایر افراد 

می یرا بر عهده دارد و اخلاق جزء کلیدی در ایجاد روابط انسانی است. بنابراین با بنا نهادن ارزش ها و قواعد واضح کاری، هر تصم

 (. 4184که در داخل سازمان گرفته شود، می تواند در راستای اهداف استراتژیک آن باشد )رمزدن، 

 روش پژوهش
با توجه به اینکه پژوهش حاضر به بررسی رابطه بین رهبری اخلاقی مدیران با عدالت سازمانی از دیدگاه کارکنان دانشگاه 

 باشد. ی کاربردی و از نظر روش تحقیق، توصیفی از نوع همبستگی میشیراز پرداخته است، از نظر طرح ، جزء طرح ها

نفر( می باشد که در 4411پژوهش، شامل کلیه کارمندان مدیریت دانشگاه شیراز و دانشکده های وابسته ) جامعه آماری

دانشکده های علوم تربیتی و روان شناسی، حقوق و علوم سیاسی، ادبیات وعلوم انسانی، اقتصاد و علوم اجتماعی، دانشکده های 

 نشجویی مشغول به کار می باشند.علوم پایه، مهندسی، کشاورزی، هنر و معماری و امور دا

نفر از کارمندان انتخاب   شدند. از این  084ای نسبی و بر اساس جنسیت، گیری تصادفی طبقهبا استفاده از روش نمونه

 نفر کارمند مرد است.  414نفر کارمند زن و  424تعداد 

 توزیع فراوانی و درصد بر حسب سابقه خدمت به تفکيک جنسيت

 سابقه خدمت
 مردان زنان

 درصد فراوانی درصد فراوانی

 2/02 12 18 22 سال 11کمتر از 

 2/18 21 2/10 21 سال 21-11

 8/01 14 1/49 09 سال 01-21

 444 414 444 424 کل

 

 ابزار پژوهش

 الف( رهبری اخلاقی 

رهبری اخلاقی  مدلرهبری اخلاقی استفاده شده است.  این مقیاس مبتنی بر  در این پژوهش از مقیاس محقق ساخته

( 4( تا کاملاًمخالفم )2ای از کاملاً موافقم )گویه می باشد، که به صورت طیف لیکرت پنج گزینه 20( و شامل 0442)42جانسون

جهت اعمال زورمی باشد.  واعد ساز بندی شده است. مقیاس  رهبری اخلاقی دارای چهاربعد الهام بخش؛ تسهیل گر؛متقدرجه

این مقیاس توسط سنجش روایی ابزار مذکور از تحلیل عامل و برای محاسبه پایایی آن از آلفای کرونباخ استفاده شده است. 

 کارمندان دانشگاه شیراز تکمیل گردید. 

 ب( مقياس عدالت سازمانی

( استفاده شده است.این مقیاس مبتنی بر سه بعد عدالت 9149)42در این پژوهش از مقیاس عدالت سازمانی مورمان ونیهوف

مخالفم  ( تا کاملا2ًای از کاملاً موافقم )گویه می باشد، که به صورت طیف لیکرت پنج گزینه 04توزیعی، تعاملی و رویه ای و شامل 

ها با  یب همبستگی بین گویهبندی شده است. جهت سنجش روایی ابزار مذکور، با استفاده از روش تحلیل گویه، ضر( درجه4)

راز این مقیاس توسط کارمندان دانشگاه شیو برای محاسبه پایایی آن از آلفای کرونباخ استفاده شده است.  نمره کل محاسبه گردید

 تکمیل گردید. 
 

                                                           
42Johnson 
42Moorman & Niehoff 
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 روایی و پایایی ابزار 
به منظور بررسی روایی سازه ای مقیاس محقق ساخته رهبری اخلاقی  از روش تحلیل عاملی استفاده شد. نتایج تحلیل 

برای تعیین  kmoعاملی به روش مؤلفه های اصلی با چرخش واریماکس وجود چهار عامل در گویه ها را تأیید نمود. مقدار ضریب

معنادار  4444/4در سطح  4102بود که در درجه آزادی  1182بارتلت نیز برابر و ضریب آزمون خی  84/4ها کفایت تعداد نمونه

به دست آمده است و حاکی از کفایت نمونه گیری و ماتریس همبستگی گویه ها برای انجام تحلیل عاملی بود. آزمون تحلیل 

  .گیرندعامل قرار می 1گویه مورد نظر در  20اکتشافی نشان داد که 

تگی ، ضریب همبسگویهبا استفاده از روش تحلیل در پژوهش حاضر به منظور سنجش روایی محتوایی مقیاس عدالت سازمانی 

 ها درمحاسبه گردید که نتایج آن به صورت کمترین و بیشترین ضریب همبستگی گویه با نمره کل مقیاس هاهای مقیاسالؤس

 .آمده است  زیر، در جدول مربوطه یاسمق

 ابعاد مقياس عدالت سازمانیالات با نمره کل ؤطيف ضرایب همبستگی س

 عدالت توزیعی عدالت تعاملی عدالت رویه ای ابعاد

 12/4 -80/4 22/4 -94/4 12/4-81/4 همبستگی

 449/4-4444/4 4444/4 448/4-4444/4 داریاسطح معن

 

با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ توسط محقق محاسبه ، رهبری اخلاقی در پژوهش حاضر به منظور سنجش پایایی مقیاس

ا استفاده ب، عدالت سازمانی باشد. همچنین به منظور سنجش پایایی مقیاسمی  زیربه شرح جدول مذکور  پایایی مقیاسگردید که 

 .باشدیم  زیربه شرح جدول مربوطه  پایایی مقیاساز ضریب آلفای کرونباخ توسط محقق محاسبه گردید که 

 مقياس رهبری اخلاقیضرایب آلفای کرونباخ 

 سبک اعمال زور سبک متقاعدسازی سبک تسهيل گر سبک الهام بخش مقياس

 84/4 88/4 80/4 91/4 آلفای کرونباخ

 مقياس عدالت سازمانیضرایب آلفای کرونباخ 

 عدالت توزیعی عدالت تعاملی عدالت رویه ای مقياس

 94/4 92/4 22/4 آلفای کرونباخ

 

 های تجزیه و تحليل اطلاعاتروش
 باشد:به تفکیک به شرح زیر می الؤسی هر این تحقیق برا های آماری مورد استفاده درروش

یک از انواع رهبری اخلاقی پیش بینی کننده معنادار عدالت  از دیدگاه کارکنان با تحصیلات مختلف کدام :اول سؤال

 متغیره(رگرسیون چند باشد؟ )آزمون تحلیل سازمانی دانشگاه شیرازمی

یک از انواع رهبری اخلاقی پیش بینی کننده معنادار  از دیدگاه کارکنان دارای وضعیت استخدامی مختلف کدام :دومسؤال 

 متغیره(رگرسیون چند باشد؟ )آزمون تحلیل عدالت سازمانی دانشگاه شیرازمی
 

 پژوهشیافته های 

از دیدگاه کارکنان باتحصيلات مختلف، کدام یک ازانواع رهبری اخلاقی پيش بينی کننده  :سوال اول

 باشد؟شيرازمیمعنادارعدالت سازمانی دانشگاه 
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نوع رهبری اخلاقی مدیران با عدالت سازمانی از دیدگاه کارمندان با مدرک تحصیلی فوق دیپلم  به بررسی رابطهزیر  شکل

دانشگاه شیراز پرداخته است. برای این منظور نوع رهبری اخلاقی به عنوان متغیر مستقل و عدالت سازمانی، به عنوان متغیر وابسته 

 دهد که: ده است. شکل نشان میدر نظر گرفته ش

 بینی کننده پیش 04/4،  09/4و  12/4گری و متقاعدسازی با ضریب رگرسیون بخش، تسهیلسبک رهبری اخلاقی الهام

 باشد. ای نمیبینی کننده عدالت رویهباشند، اما سبک اعمال زور پیشای میمثبت و معنادار عدالت سازمانی رویه

 بینی کننده مثبت و معنادار عدالت پیش 01/4،  12/4تقاعدسازی با ضریب رگرسیون گری و سبک مسبک تسهیل

 باشند.بینی کننده عدالت تعاملی نمیبخشی و اعمال زور پیشباشند، اما سبک الهامتعاملی می

و معنادار  بینی کننده منفیپیش -42/4،  -42/4و  -42/4گری و اعمال زور با ضریب رگرسیون بخشی، تسهیلسبک الهام

 کند.بینی نمیباشند، و سبک متقاعدسازی عدالت توزیعی را پیشعدالت سازمانی توزیعی می

 

 
 کارمندان با مدرک تحصيلی فوق دیپلم اخلاقی مدیران از دیدگاه عدالت سازمانی بر اساس سبک های رهبریپيش بينی 

نوع رهبری اخلاقی با عدالت سازمانی از دیدگاه کارمندان با مدرک تحصیلی لیسانس دانشگاه  به بررسی رابطه زیرشکل 

شیراز پرداخته است. برای این منظور نوع رهبری اخلاقی به عنوان متغیر مستقل و عدالت سازمانی، به عنوان متغیر وابسته در نظر 

 دهد که: گرفته شده است. شکل نشان می

 بینی کننده پیش 11/4،  41/4و 04/4گری و متقاعدسازی با ضریب رگرسیون بخشی، تسهیللهامسبک رهبری اخلاقی ا

بینی کننده منفی و معنادار پیش -01/4باشند، و سبک اعمال زور با ضریب رگرسیون ای میمثبت و معنادار عدالت سازمانی رویه

 باشد. ای میعدالت رویه

 بینی کننده مثبت و معنادار عدالت تعاملی پیش 04/4و  12/4ب رگرسیون گری و متقاعدسازی  با ضریسبک تسهیل

باشد، اما سبک پیش بینی کننده منفی و معنادار عدالت تعاملی می -00/4باشند. و سبک اعمال زور با ضریب رگرسیون می

 باشد.بینی کننده عدالت تعاملی نمیبخشی پیشالهام

بینی کننده مثبت و معنادار عدالت سازمانی توزیعی پیش 11/4و  40/4ب رگرسیون بخشی و متقاعدسازی با ضریسبک الهام

بینی کننده منفی و معنادار عدالت توزیعی پیش -44/4و  -04/4گری و اعمال زور با ضریب رگرسیون باشند، و سبک تسهیلمی

 باشند.می
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 کارمندان با مدرک تحصيلی ليسانس یدگاهاخلاقی مدیران از د عدالت سازمانی بر اساس سبک های رهبریبينی پيش

نوع رهبری اخلاقی با عدالت سازمانی از دیدگاه کارمندان با مدرک تحصیلی فوق لیسانس  به بررسی رابطهزیر شکل 

دانشگاه شیراز پرداخته است. برای این منظور نوع رهبری اخلاقی به عنوان متغیر مستقل و عدالت سازمانی، به عنوان متغیر 

 دهد که: سته در نظر گرفته شده است. شکل نشان میواب

 بینی پیش 14/4،  48/4و  00/4گری و متقاعدسازی با ضریب رگرسیون بخشی، تسهیلسبک رهبری اخلاقی الهام

بینی کننده منفی و پیش -04/4باشند، و سبک اعمال زور با ضریب رگرسیون ای میکننده مثبت و معنادار عدالت سازمانی رویه

 باشد. ای میمعنادار عدالت رویه

 بینی کننده مثبت و پیش 19/4،  42/4و  11/4گری، متقاعدسازی و اعمال زور  با ضریب رگرسیون سبک تسهیل

 باشد.بینی کننده عدالت تعاملی نمیبخشی پیشباشند. اما سبک الهاممعنادار عدالت تعاملی می

بینی کننده مثبت و معنادار عدالت سازمانی پیش 19/4و  04/4یون بخشی و متقاعدسازی با ضریب رگرسسبک الهام

باشد. اما بینی کننده منفی و معنادار عدالت توزیعی میپیش -41/4گری با ضریب رگرسیون باشند، و سبک تسهیلتوزیعی می

 باشد.بینی کننده عدالت توزیعی نمیسبک اعمال زور پیش

http://www.psyj.ir/


 721 -717  ، ص7318 ، بهار71، شماره فصلنامه روانشناسی و علوم رفتاری ایران
ISSN: 2588-2864  

http://www.Psyj.ir 

 

 
 

 کارمندان با مدرک تحصيلی فوق ليسانس اخلاقی مدیران از دیدگاه دالت سازمانی بر اساس سبک های رهبریعبينی پيش

:از دیدگاه کارکنان دارای وضعيت استخدامی مختلف کدام یک از انواع رهبری اخلاقی پيش بينی کننده دومسؤال 

 باشد؟معنادارعدالت سازمانی دانشگاه شيرازمی

نوع رهبری اخلاقی با عدالت سازمانی از دیدگاه کارمندان رسمی دانشگاه شیراز پرداخته است.  بطهبه بررسی رازیر  شکل

برای این منظور نوع رهبری اخلاقی به عنوان متغیر مستقل و عدالت سازمانی، به عنوان متغیر وابسته در نظر گرفته شده است. 

 دهد که: شکل نشان می

 بینی پیش 01/4،  11/4و  40/4گری و متقاعدسازی با ضریب رگرسیون هیلبخشی، تسسبک رهبری اخلاقی الهام

بینی کننده منفی و پیش -04/4باشد، و سبک اعمال زور با ضریب رگرسیون ای میکننده مثبت و معنادار عدالت سازمانی رویه

 باشد. ای میمعنادار عدالت رویه

  بینی کننده مثبت و معنادار عدالت تعاملی پیش  40/4و  28/4سبک الهام بخشی و متقاعدسازی با ضریب رگرسیون

پیش بینی کننده منفی و معنادار عدالت تعاملی می باشد. اما سبک  -40/4باشد. و سبک اعمال زور با ضریب رگرسیون می

 کند.بینی نمیگری،  عدالت تعاملی را پیشتسهیل

بینی کننده مثبت و معنادار عدالت پیش 00/4و  49/4گری با ضریب رگرسیون بخشی و سبک تسهیلسبک الهام

بینی کننده منفی و معنادار عدالت توزیعی پیش -40/4باشند، و سبک اعمال زور  با ضریب رگرسیون سازمانی توزیعی می

 باشد.بینی کننده عدالت توزیعی نمیباشد. اما سبک متقاعدسازی پیشمی
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 کارمندان رسمی اخلاقی مدیران از دیدگاه لت سازمانی بر اساس سبک های رهبریعدابينی پيش

نوع رهبری اخلاقی با عدالت سازمانی از دیدگاه کارمندان پیمانی دانشگاه شیراز پرداخته است.  به بررسی رابطهشکل زیر 

ابسته در نظر گرفته شده است. عنوان متغیر وبرای این منظور نوع رهبری اخلاقی به عنوان متغیر مستقل و عدالت سازمانی، به 

 دهد که: نشان میشکل 

  بینی کننده مثبت و معنادار عدالت پیش 22/4و  01/4سبک الهام بخشی و سبک متقاعدسازی با ضریب رگرسیون

بینی کننده منفی و معنادار پیش -48/4و  -02/4گری و اعمال زور با ضریب رگرسیون باشد، و سبک تسهیلای میسازمانی رویه

 باشند. ای میعدالت رویه

 بینی کننده مثبت و معنادار عدالت پیش 20/4و  42/4قاعدسازی با ضریب رگرسیون گری و سبک متسبک تسهیل

باشد، اما سبک بینی کننده منفی و معنادار عدالت تعاملی میپیش -42/4باشد و سبک اعمال زور با ضریب رگرسیون تعاملی می

 کند.بینی نمیبخشی،  عدالت تعاملی را پیشالهام

باشد، اما سبک بینی کننده مثبت و معنادار عدالت سازمانی توزیعی میپیش 21/4رگرسیون بخشی با ضریب سبک الهام

 باشند.بینی کننده عدالت توزیعی نمیگری، متقاعدسازی و اعمال زور پیشتسهیل
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 کارمندان پيمانی اخلاقی مدیران از دیدگاه عدالت سازمانی بر اساس سبک های رهبریبينی پيش

نوع رهبری اخلاقی با عدالت سازمانی از دیدگاه کارمندان قراردادی دانشگاه شیراز پرداخته  به بررسی رابطه شکل زیر

است. برای این منظور نوع رهبری اخلاقی به عنوان متغیر مستقل و عدالت سازمانی، به عنوان متغیر وابسته در نظر گرفته شده 

 دهد که: است. شکل نشان می

 بینی کننده مثبت و پیش 02/4،  01/4و  11/4گری و متقاعدسازی با ضریب رگرسیون سبک الهام بخشی، تسهیل

بینی کننده منفی و معنادار عدالت پیش -42/4باشند، و سبک اعمال زور با ضریب رگرسیون ای میمعنادار عدالت سازمانی رویه

 باشد. ای میرویه

 بینی کننده مثبت و پیش 41/4،  01/4و  00/4گری و متقاعدسازی با ضریب رگرسیون یلسبک الهام بخشی، تسه

بینی کننده منفی و معنادار عدالت پیش -11/4باشند. و سبک رهبری اعمال زور با ضریب رگرسیون معنادار عدالت تعاملی می

 باشد. تعاملی می

بینی کننده مثبت و معنادار عدالت سازمانی پیش 00/4و  14/4گری و متقاعدسازی با ضریب رگرسیون سبک تسهیل

پیش بینی کننده منفی و معنادار عدالت -49/4و  -11/4باشد، و سبک الهام بخشی و اعمال زور با ضریب رگرسیون توزیعی می

 توزیعی می باشند.
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 کارمندان قراردادی یدگاهاخلاقی مدیران از د عدالت سازمانی بر اساس سبک های رهبریبينی پيش

 تبيين یافته های پژوهش
 تحصيلات دیدگاه کارکنان با رهبری اخلاقی پيش بينی کننده عدالت سازمانی دانشگاه شيراز از نوع -1

 مختلف 

 الف: عدالت رویه ای

سبک متقاعد سازی و از   از دیدگاه کارمندان فوق دیپلم،حاکی از آن است که نتایج و یافته های مربوط به سوال پنجم ، 

 دیدگاه کارمندان لیسانس و فوق لیسانس، سبک الهام بخشی قوی ترین پیش بینی کننده عدالت سازمانی رویه ای می باشد.  

به نظر می رسد افراد فوق دیپلم و پایین تر به این دلیل که وظایف روشن و مشخصی که به تخصص و دانش خاصی نیاز 

م پیچیدگی امور محوله و شفافیت اهداف کاری که  به  آنان واگذار می شود، این گونه تصور می کنند که ندارد و با توجه به عد

مدیران شان به شایستگی ها و قابلیت های آنان اعتمادی ندارند و با تعارضات و برخوردها و فرصت های چالشی که لازمه رشد و 

دلیل این گروه از کارمندان حساسیت های خاصی به نوع و شیوه  پیشرفت است در زمینه کاری مواجه نیستند  و به همین

برخورد مدیران و تعاملات سازمانی دارند و انتظار توجه و تلاش برای واگذاری فعالیت های چالش انگیز و نیازمند خلاقیت و نیز 

ست که از مزایا و امتیازات گروه بالاتر از اعطای مسئولیت اختیار زیاد به خود را دارند. این گروه از کارمندان اعتقادشان بر این ا

خود برخوردار نیستند و شاید به همین دلایل بیش از سایر کارمندان دارای تحصیلات متفاوت، خواستار نحوه برخورد مناسب از 

ه قدند کجانب مدیران خود هستند و حساسیت بیشتری نسبت به سازمان و مدیران خود و نیز جو حاکم بر محیط را دارند و معت

  .به واسطه رهبری و اخلاق مداری مدیرانشان است که عدالت و رویه های عادلانه در  قوانین و رویه های سازمانی، پیاده می شود

از دیدگاه کارمندان لیسانس و فوق لیسانس، سبک الهام بخشی قوی ترین پیش بینی کننده عدالت سازمانی رویه ای می 

 باشد.  

چنین می توان ابراز نمود که کارمندان لیسانس و فوق لیسانس معتقدند که انتخاب رهبر اخلاق مدار در تبیین این یافته 

می تواند نتایج مفیدی از جمله اعتماد سازمانی و عدالت سازمانی  برای سازمان داشته باشد. این گروه از کارکنان اعتقادشان بر 

ازی اخلاقیات، موجبات رشد فردی کارکنان و بروز قابلیت هایشان را درونی ساین است که مدیران دانشگاه با هویت بخشی و 

فراهم می سازند، با رعایت احترام به دیگران،  اختلافات را در جهت سازندگی امور، فرو می نشانند،  سلامت جسمی و روحی 

در اختیارکارکنان قرار می دهند  کارکنان و امکانات و تجهیزات محیط کار را در نظرمی گیرند، فرصت های یادگیری و آموزش را
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و با شناسایی افراد متعهد و ارج نهادن به آنان و حمایت و هدایتشان در مواقع ضروری، سعی می کنند که این افراد  از همه 

 . توانایی هایشان استفاده کنند

 ب: عدالت تعاملی

کارمندان فوق دیپلم،  سبک متقاعد سازی و از  از دیدگاهحاکی از آن است که نتایج و یافته های مربوط به سوال پنجم ، 

 دیدگاه کارمندان لیسانس و فوق لیسانس، سبک تسهیل گری قوی ترین پیش بینی کننده عدالت سازمانی تعاملی می باشد.  

در تبیین این یافته می توان گفت کارمندان فوق دیپلم معتقدند که مدیران سازمان با در نظر گرفتن مصلحت کلی 

ن و با طرح چارچوب اخلاقی مدنظر خود، کارکنان را متقاعد به حرکت در آن و در جهت اهداف سازمان می نمایند. سازما

همچنین با توجه به نتایج تحقیق از دیدگاه کارمندان لیسانس و فوق لیسانس، سبک تسهیل گری قوی ترین پیش بینی کننده 

 دزیا احتمال به کند می تعاملی عدالتی بی احساس در سازمان کارمندی از آن جایی که اگرعدالت سازمانی تعاملی می باشد. 

 زا کارمند که شودمی بینی پیش رو این از دهد، می نشان سازمان جای به سرپرستش نسبت به منفی واکنش کارمند این

 اسدرخود احس مانساز تا سرپرست به نسبت کمتری تعهد کارمند و باشد ناراضی کل در سازمان جای به مستقیمش سرپرست

گروه  گردد، اینبرمی سازمان به منفی نگرشهای این از کمی و قسمت است سرپرست به نسبت عمدتا وی منفی نگرشهای کند و

گر هستند و در عین حال نقش  از کارمندان معتقدند که مدیران شان در نقش یک مدیر هدایتگر، پرورش دهنده و تسهیل

یا افزایش دهنده کارایی را دارند و به واسطه تسهیل گری و الهام بخشی که در سازمان دارند  هماهنگ کننده، سازمان دهنده و

 . تعاملات و جریانات سازمانی را در جهتی که به ادراک عادلانه این رویه ها از سوی کارمندان منجر شود، سوق می دهند

 ج: عدالت توزیعی

از دیدگاه کارمندان فوق دیپلم، لیسانس و فوق لیسانس، از آن است که حاکی نتایج و یافته های مربوط به سوال پنجم ، 

است  یاالگوشدن به گونهسبک الهام بخشی قوی ترین پیش بینی کننده عدالت سازمانی توزیعی می باشد. سبک الهام بخشی 

الهام بخشی زمانی استفاده می شود  از نیل به اهداف سازمان ارائه دهند. یبالقوه خود را برا یمتعهد، استعدادها یکه دیگر اعضا

به  هستند و آن را در فرهنگ سازمانی خود منعکس می سازند وسازمانی  یها و تعالبینش، ارزش که کارکنان، خود مسئول، 

نتایج تحقیق نشان دادکه از دیدگاه  .اندیشیدن و مستقل عمل کردن ترغیب می شوند و فعالانه درموفقیت، شرکت دارند

با تحصیلات مختلف، سبک تسهیل گری پیش بینی کننده منفی و معنادار عدالت سازمانی توزیعی می باشد. در توجیه کارمندان 

این یافته شاید بتوان استدلال نمود که کارمندان با تحصیلات مختلف دانشگاه شاید به دلیل این که مدیریت و کنترل حقوق و 

ج از حیطه نظارتی سرپرستان و مدیران مستقیم خود می دانند و حقوق و مزایای مزایایی را که در سازمان دریافت می کنند خار

دریافتی کارمندان میزانی است که از قبل برنامه ریزی شده و اجرا می شود و همچنین اعتقادشان بر این است که کارکنانی که 

ی و با مسئولیت پذیری وظایف محوله به خود را در یک رده قرار می گیرند چه کم کاری و اهمال کنند و چه با انگیزه و با انرژ

انجام دهند، در نهایت حقوقی که دریافت می کنند، یکسان است، سبک تسهیل گری مدیران سازمان را در این مساله دخیل 

 تعاملاتندانسته و اعتقاد دارند که مدیران سازمان به واسطه سبک تسهیل گری که دارند، امور و جریانات و همچنین رویه ها و 

سازمانی مربوط به جو و محیط را می توانند تحت تاثیر قرار دهند و مسائل مربوط به حقوق کارمندان در حیطه وظایف مدیران و 

 سرپرستان مستقیم کارمندان دانشگاه نیست و سبک تسهیل گری مدیران عدالت توزیعی را  پیش بینی نمی کند. 

 

 وضعيت دارای دالت سازمانی دانشگاه شيراز ازدیدگاه کارکنان رهبری اخلاقی پيش بينی کننده ع نوع -2

 استخدامی مختلف 

 الف: عدالت رویه ای

از دیدگاه کارمندان رسمی و پیمانی، سبک تسهیل گر و حاکی از آن است که نتایج و یافته های مربوط به سوال ششم ، 

 ترین پیش بینی کننده عدالت سازمانی رویه ای می باشد.   الهام بخش و از دیدگاه کارمندان قراردادی، سبک متقاعدسازی قوی

ن . برای یافتن بهترینتایج پژوهش نشان داد که  کارمندان رسمی و پیمانی معتقدند که مدیران شان به عنوان یک رهبر،

ات کاری را در زمان اطلاعات مربوط به نتایج، مشکلات و اقدام راه حل، نقد و ارزیابی راه حل های مختلف را تشویق می کنند،
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سلامت جسمی و روحی کارکنان و امکانات و تجهیزات محیط کار را در نظرمی  مناسب و مقرر در اختیارکارکنان قرارمی دهند،

با شناسایی افراد متعهد و ارج نهادن به آنان و  گیرند،  فرصت های یادگیری و آموزش را در اختیارکارکنان قرار می دهند و

 ان در مواقع ضروری، سعی می کنند که این افراد  از همه توانایی هایشان استفاده کنند. حمایت و هدایتش

از دیدگاه کارمندان قراردادی سبک متقاعدسازی پیش بینی کننده عدالت رویه ای است. در تبیین این یافته می توان 

ینان ندارند و به نوعی در بیم و امید به سر می گفت کارمندان قراردادی شاید به این دلیل که از امنیت و ثبات شغلی خود اطم

برند، معتقدند که مدیران سازمان با در پیش گرفتن دیدگاهی نسبت به آینده که در راستای ایده ها، ارزش ها و نیازهای 

نگرش ها، یت کارکنان می باشد و همچنین با ترویج رازداری و اعتماد سازی در بین کارمندان با حفظ اسرار آنان و نیز با هدا

پاداش را در سازمان  تخصیص که هایی فرایند برباورها وا رزش های اساسی زیردستان در جهت معیارهای سازمان، می توانند 

 کسب ممانعت از زمان،  طی در همه برای ها رویه را از طریق ثبات تخصیص ایعادلانه هایتاکید کرده و رویه شود می موجب

تخصیص، به وجود  فرایند در استفاده مورد اطلاعات رویه ها، سودمندی تخصیص فرایند طول در گیران تصمیم شخصی منافع

 طتوس متاثر، بخشهای همه اندازهای چشم و ارزشها ناعادلانه، در نظر گرفتن نیازها، تصمیم یک تغییر برای فرصتهاییوردن آ

 ی در سازمان ایجاد کنند.وجدان و اخلاقی ارزشهای با تخصیص و سازگاری فرایند تخصیص فرایند

 ب: عدالت تعاملی

از دیدگاه کارمندان رسمی،  سبک متقاعدساز و از دیدگاه حاکی از آن است که نتایج و یافته های مربوط به سوال ششم ، 

 یکارمندان پیمانی و قراردادی، سبک تسهیل گر قوی ترین پیش بینی کننده عدالت سازمانی تعاملی می باشد. کارمندان رسم

 یتا برای رسیدن به اهداف سازمانی همکاری کنند. از متقاعدساز ندسازمی اعضا را متقاعد  دانشگاه معتقدند که مدیران سازمان

، اما این انتظار از آنان وجود د و همکاری لازم را ندارندشود که اعضا از توانایی خودشان مطمئن نیستناستفاده می یاغلب زمان

 سبک تسهیل گر قوی ترین پیش بینی کننده عدالت سازمانی تعاملی می باشد. ن قراردادی معتقدند که همچنین کارمندا  دارد.

همچنین به نظر می رسد، کارمندان قراردادی با نوعی امیدواری به آینده، مدیران خود را در سطح بالای رهبری اخلاقی 

 ت قراردادی  رهایی یافته، رسمی شوند. ارزیابی کرده اند تا شاید روزنه ای ایجاد شده  و آنان از وضعی

 ج: عدالت توزیعی

از دیدگاه کارمندان رسمی و پیمانی، سبک الهام بخشی و حاکی از آن است که نتایج و یافته های مربوط به سوال ششم ، 

 .  از دیدگاه کارمندان قراردادی، سبک متقاعدساز قوی ترین پیش بینی کننده عدالت سازمانی توزیعی می باشد

کارکنان را درداشتن باور اثربخش و نتایج پژوهش نشان داد که کارمندان رسمی و پیمانی معتقدند مدیران سازمان 

داشتن اراده، تشویق می کنند، انرژی قابل توجهی را صرف ایجاد امید واری، انتظارات و تحقق آرزوها در میان زیر دستان می 

کارشان به طور منصفانه پاداش دریافت کنند، با دادن فرصت انتخاب به کارکنان، اعضاء توجه دارند که زیردستانشان برای  کنند،

را متقاعد می سازند تا در جریان و روند انجام امور در سازمان سهیم شوند، با برجسته نمودن اهداف موردنظرخود و سازمان، 

قویت می کنند، با شناسایی افراد متعهد و ارج نهادن افراد را به سمت تحقق این اهداف سوق داده و حس همکاری را در آنان ت

به آنان و حمایت و هدایتشان در مواقع ضروری، سعی می کنند که این افراد  از همه توانایی هایشان استفاده کنند، فرصت های 

ات و تجهیزات محیط یادگیری و آموزش را در اختیارکارکنان قرار می دهند و در نهایت سلامت جسمی و روحی کارکنان و امکان

 کار را در نظرمی گیرند.

 سازمانی توزیعی می باشد.   از دیدگاه کارمندان قراردادی، سبک متقاعد ساز قوی ترین پیش بینی کننده عدالت

این گروه از کارمندان معتقدند مدیران شان به دلیل تخصص و مرجعیتی که از نظر رهبری و اخلاقی دارند، در زمان 

برای جلب همکاری کارکنان، از قضاوت و بینش فردی آنان،  ر نوسازی سازمان خسته و بی روحیه می نمایند،مقتضی، سعی د

دارند، با اقتدار خود، هرگونه سهل انگاری و بی توجهی  در عین صمیمیتی که با اعضاء درتصمیم گیری ها استفاده می کنند،

از قدرت و نفوذ خود در راستای حفظ ارزش های اخلاقی و  ی کنند ونسبت به کار و سوءاستفاده کارکنان از موقعیت را رد م

 کاری در سازمان استفاده می کنند.
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