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 چکيده

خودکامه بر بروز  يو سبک رهبر ير ادراک سرپرستان از عدالت تعامليتاث يرسهدف پژوهش حاضر بر نه و هدف:يزم

ن ادراک سرپرستان از يگر در رابطه بلير تعديخودکامه در نقش متغ ير سبک رهبرين تاثيز بود. همچنيآمنيتوه يسرپرست

 قرار گرفت.  يز مورد بررسيآمنيتوه يو سرپرست يعدالت تعامل

ها داده يراز و ابزار گردآورينفر از سرپرستان شعب بانک سپه شهر ش 126پژوهش شامل   يرامعه آماج :يشناس  روش

( و 2004خودکامه چنگ و همکاران) ي(؛  سبک رهبر1993هوف و مورمن )ين يعدالت تعامل يهاپرسشنامه شامل پرسشنامه

سازه و  يي، روايصور ييبا استفاده از روااد شده ي يهاپرسشنامه ييايو پا ييروابود.  (2000ز تپر )يآمنيتوه يسرپرست

ل يتحل ها، از روشل دادهيه و تحليجهت تجز د.يد گردييقرار گرفت و تا يکرونباخ مورد بررس ين محاسبه آلفايهمچن

 استفاده شد.  2ال اس نسخه  يافزار اسمارت پو نرم  يمعادلات ساختار يساز و مدل يدييتأ يعامل

و معنادار بر بروز  ير منفيتاث يدارا يج پژوهش نشان داد که ادراک سرپرستان از عدالت تعاملينتا :يريگ جهيها و نت  افتهي

-نيتوه ير مثبت و معنادار بر بروز سرپرستيتاث ير مستقل، دارايخودکامه در نقش متغ يز و سبک رهبريآمنيتوه يسرپرست

ر مثبت و معنادار اما يتاث يگر، دارالير تعديبه عنوان متغخودکامه  يج مشخص شد سبک رهبرينتا ين بر مبنايز بود. همچنيآم

 باشد.يز ميآمنيتوه يو سرپرست ين ادراک سرپرستان از عدالت تعامليف در رابطه بيضع
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 مقدمه

گر در يکديختن آنها براى همکارى با يگران و برانگينفوذ در د ييتوانابه عنوان  يف موجود، رهبريبر طبق تعار

بر  يمرتبط با موضوع رهبر يها شتر پژوهشيب (.2002، 1وکلي) شوديف ميتعر هاى گروهىجهت تحقق هدف

ت ينها و در يکه موجب بهبود امر رهبر ييمثبت کارکنان و رفتارها يکار يهاشيکه موجب بروز گرا ييرفتارها

نه يقات صورت گرفته در زميزان تحقي(. م2002وکل، ي؛ 1990، 2باشد )باسيشوند، متمرکز ميم يسازمان ياثربخش

 يرفتارها نهيقات در زمياز تحق يان مداوميجر ين بوده ولييپا يک اعمال رهبريور و لبه تارربهرهيغ يکار يرفتارها

خصمانة  يدار رهبران از رفتارهايزان استفاده پايدراک کارکنان از ما مستبدانه وجود دارد. ايز يآمنيتوه ينظارت

ن ي(. نمونه چن2000، 4ند )تپريگويم 3زيآمنيتوه يرا سرپرست يکيزياقدام و تماس ف يبه استثنا يکلام ريو غ يکلام

مخرب است  و ير آنها، تمسخر و بازخورد منفي، حمله به عزت نفس کارکنان، دشنام و تحقيپرخاشگر ييرفتارها

ده را با شغل ين پديا يشواهد تجرب يباشد، ولين مييده پاين پديزان و نرخ بروز اي(. اگرچه م2010، 5تري)پلا

 يانحراف ي، رفتارهايروانشناخت يها، استرسيواقع ييو جابجا ييل به جابجاي، تماياز زندگ يتيردستان و نارضايز

(. اگرچه در 2002و همکاران،  6؛ زلراس2000دانند )تپر، يط ممرتب يزان رفتار شهرونديدر محل کار و کاهش م

که  ييدهايندها و فرانيشايقات مرتبط با پيتحق يوجود دارد، ول ياديز اطلاعات زيآمنيتوه يسرپرست يامدهايمورد پ

ر ادراک يثتا ين پژوهش بررسيا ين اساس هدف اصلي(. بر ا2000باشد )تپر، يرگذار هستند کم ميامدها تاثين پيبر ا

 باشد. يز ميآمنيتوه يسرپرست يهانديشايبه عنوان پ 8خودکامه يو سبک رهبر 7يسرپرستان از عدالت تعامل

 

 ها و مدل مفهوميتدوين فرضيه

 آميزپيشايندهاي سرپرستي توهين

ز روابط نه درک تجربه کارکنان ايرها در زمين متغياز مهتر يکيبه عنوان  ير، عدالت سازمانياخ يهادر سال

زان ادراک افراد از يادراک شده، به م ي(. عدالت سازمان2004و همکاران،  9، شناخته شده است )شارياستخدام

ها رابطه دارد و در نقطه با رفتار عادلانه مردم در سازمان يشود. عدالت سازمانيعدالت موجود در سازمان گفته م

 (.1389)مهداد، مربوط است  يندها و تعاملات درون سازمانيج، فرايبه نبود انصاف در نتا يسازمان يعدالتيمقابل، ب

باشد يم يو عدالت تعامل ياهي، عدالت رويعيشود که شامل عدالت توزيم ميبه سه بخش تقس يعدالت سازمان

شتر يدر سازمان است و ب يج کاريادراک کارکنان از منصفانه بودن نتا يبه معنا يعيعدالت توز (.2001ت، يکولکوئ)

ص يتخص يهاهيعادلانه بودن رو يبه معنا ياهيت از آن ارتباط دارد. عدالت رويکار مانند رضا يج فرديبا نتا

، کارکنان يمرتبط است. در عدالت تعامل يسازمان يامدهايج و پيشتر با نتايباشد و بيا ميه، حقوق و مزايپاداش، تنب

بر  (.1395، يو سلطان ي)جزنکنند يشود، استنباط ميا آنان مب يکه در روابط متقابل شخص يعدالت را از برخورد

 يهايژگيقابل ذکر است: و يکار يهاطيخشونت در مح ين عمده برايبشي(، سه پ2009)10سيدگاه فرياساس د

و استرس( و عوامل  ي)مانند ناکام ي(، عوامل اجتماعيزيستا جامعهياز به حفظ حرمت ذات ي) مانند ن يفرد

ل فولگر يمتعدد انجام گرفته ) از قب يها(. پژوهشيو رهبر يت کار، فرهنگ و جو سازمانير ماهييانند تغ)م يسازمان

 15ي؛ کند2002، 14؛ گلمب2002و همکاران،  13؛ امبروز2000؛ تپر، 1998و همکاران، 12سي؛ ب1989، 11يو کونوسک

ن مهم يبشيبه عنوان پ يسازمان يعدالتيبه ادراک ب ي، همگي( در ارتباط با عوامل سازمان2004و همکاران، 

  (.1391)مهداد و همکاران، د دارند يط کار تاکيخشونت در مح
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 يبا بروز رفتارها يعدالتين بيدهنده وجود رابطه بانجام شده، نشان يتيريرمديغ يهاکه در حوزه يقاتيتحق

 (.1997، 17و فولر يکي؛ اسکارل2002؛ امبروز و همکاران، 1999و همکاران،  16نويباشد )اکوئيور مربهرهيغ يشغل

 (.1987و همکاران،  18گريشوآ)شود يم ينسبت به فرد خاط يجاد خشم و ناراحتيباعث ا يتعامل يعدالتيادراک ب

ا بر طبق گفته برون و يور ربهرهيغ يبه رفتارها يتعامل يعدالتيان بيممکن است باعث شود قربان يحت

( گزارش کردند 2005و همکاران ) 20ننسيآورند. ا يانه رويخاشجوخصمانه و پر ي(، رفتارها1996)19نمون

 يق بروز رفتارهايرا از طر ين بدرفتارياند، اقرار گرفته يکه توسط سرپرستانشان مورد بدرفتار يردستانيز

ل عدم توازن قدرت يبه دل (.2007و همکاران،  21ي)آرکنند يم يپرخاشگرانه و خشونت نسبت به سرپرستان تلاف

س و مافوق توسط سرپرست، يک رئيدر برابر اقدام  ييجو يمشان، اقدام به تلافيمستق يسرپرستان و روسان يب

را از  يتعامل يعدالتيکه ب يسرپرستان (.1998، 22پيس و تري)بانه خواهد شد يجو يتلاف يباعث بروز رفتارها

را بر سر  يعدالتين بيا يود در تلافخ يصال و درماندگيکنند، ممکن است استيم خود تجربه ميمستق يجانب روسا

 ياوقات افراد نسبت به انجام رفتارها يد توجه نمود که گاهيبا (.2007و همکاران،  ي)آرکنند  يردستان خود خاليز

دهند يح ميل بوده و ترجيميانه، بيجو يبه علت ترس از اقدامات تلاف يبدرفتار يانه نسبت به منبع اصليجو يتلاف

ن موضوع مطابق با يدا کنند که اين رفتارها پيکردن ا يتلاف يبرا يد کمتريبا قدرت و تهد يربانک هدف و قيکه 

 يا پرخاشگريسوء استفاده  (.2000و همکاران،  24وهالين -مارکوس )باشد يم 23ن شدهيگزيجا يمفهوم پرخاشگر

بوده و  يو عامل بدرفتار يختگيبرانگ ير از منبع اصليک هدف غينسبت به  ياز بدرفتار ين شده، شکليگزيجا

با توجه به مفهوم  (.1985، 25و نرمن يتدسچ)رد يگيقرار م يپرخاشگر – يه ناکاميعموماً در قالب چارچوب فرض

ل يکنند، تمايم خود تجربه ميمستق يرا از جانب روسا يتعامل يعدالتيکه ب ين شده، سرپرستانيگزيجا يپرخاشگر

دفاع از خود را ندارند،  يلازم برا ييکه توانا يردستانيا خشم خود را بر سر زيصال يو است ين درماندگيدارند که ا

ل به يادراک شده با م يا عنوان " رابطه عدالت سازماني( در پژوهش خود 1391ه کنند. مهداد و همکاران )يتخل

، يکيزيشونت فبا خ يو عدالت تعامل يعي، عدالت توزيا هين عدالت رويافتند که بيط کار"  دريخشونت در مح

ز در پژوهش خود ي( ن2006دار وجود دارد. تپر و همکاران ) يو معن يرابطه منف يو خشونت کل يخشونت کلام

( با استفاده از روش 2015) 26د کردند. ژانگ و بدنالييز را تايآم نيتوه يو سرپرست يا هيان عدالت رويم يرابطه منف

دند که  يجه رسين نتيز پرداختند. آنها در پژوهش خود، به ايآم نيتوه يسرپرست يندهايشايپ يل به بررسيفراتحل

(  2007و همکاران ) يز است.  آريآم نيتوه يسرپرستان از عوامل موثر بر بروز سرپرست يا هيو رو يعدالت تعامل

 يارابطهز يآمنيتوه يو سرپرست ين ادراک سرپرستان از عدالت تعامليدند که بيجه رسين نتيز در پژوهش خود به اين

 باشد:ين صورت ميه اول پژوهش بدين اساس فرضيوجود دارد. بر ا يمنف

 باشد.يز ميآمنيتوه يو معنادار با بروز سرپرست يرابطه منف يدارا يعدالت تعامل. ادراک سرپرستان از 1ه يفرض

باشد، يم يبرره ياثربخش يم تئورين مفاهياز مهمتر يکيرا که به عنوان  يسبک رهبر 27و بلانچارد يهرس

 يهاتيت کردن فعاليکه رهبر به هنگام هدا يرفتار يرهبري عبارتست از الگوها سبكکند: يف مين گونه تعريبد

است که رهبران  ياوهيدهنده شنشان ين سبک رهبريبنابرا (.1395و بلانچارد،  يدهد )هرسيگران از خود نشان ميد

ر يت بر سايدا کرده و در نهايردستان نفوذ پين رفتارها بر ادراکات زيدهند که ايرا از خود بروز م يخاص يرفتارها

ک و يدمکرات يخودکامه در نقطه مقابل رهبر يرهبر (.2007و همکاران،  ي)آرگذارد ير ميردستان تاثيز يرفتارها

از  ياجموعهجاد ميک از قدرتشان در جهت ايکند که رهبران دمکراتي( اشاره م1990خواه قرار دارد. باس )يتساو

کند يب ميد انجام دهند، ترغيدرباره آنچه که با يريگميروان را به مشارکت در تصميالزامات استفاده کرده که پ
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ن آنچه يي، فراهم کردن اطلاعات، تعين ساختار سازمانييخودکامه به تع يدر نقطه مقابل، سبک رهبر(. 1990)باس، 

د به مجازات به علت يو تهد يفرمانبردار يا، دادن وعده پاداش براهن و نقشين قوانييد انجام شود، تعيکه با

( را يخودکامه )استبداد ي( سبک رهبر2004و همکاران ) 28چنگ (.2007و همکاران،  ي)آرل دارند ي؛  تماينافرمان

 يچرا چون و يرستان اثبات کرده و اطاعت بيکه کنترل و اقتدار مطلق رهبر را بر ز يرهبر يبه عنوان " رفتارها

ل به داشتن ي، تماينيب (. استبداد، خودبزرگ2004کنند )چنگ و همکاران، يف ميکنند" تعريردستان را مطالبه ميز

 به کارکنان، ياعتماديط، بينامتناسب با شرا يها هي، تنبيوه جبريگران، حل تعارض به شيش از حد بر ديقدرت ب

دن با روابط يدر نطفه خفه کردن نظر مخالفان و مخالفت ورز ردستان به علت اشتباهات خود،يشعار دادن، سرزنش ز

 ين سبک رهبريهمچن (.1994، 29)اشفورثرهبران خودکامه است  يها يژگيدر سازمان از جمله و يررسميغ

جادکننده يکننده قدرت در شخص رهبر و ا ردستان، متمرکزيش از حد بر زيب يدهنده تسلط شخص خودکامه نشان

ن سبک يدهد که طرفداران ايخودکامه نشان م يسبک رهبر يهايژگين ويباشد. ايطرفه مکي يهايريگميتصم

که عدم تقارن قدرت در روابط  ييش رفتارهايکه در مقابل نما ييهاتيد و بندها و محدوديخواهند  قيم يرهبر

رسد، يب به نظر مين ترتيبه ا (.2004و همکاران،  30وي)سکنند، کاهش دهند يردست را برجسته ميز-سرپرست

 يش قدرت خود به سمت سرپرستياز حد و افزا شيداشتن کنترل ب يل برايخودکامه به علت تما يسبک رهبر

ن يمثبت ب يادند که رابطهيجه رسين نتي( در پژوهش خود به ا2007و همکاران) يل داشته باشد. آريز تمايآمنيتوه

ل ي( در پژوهش فراتحل2015ن ژانگ و بدنال )يدارد. همچنز وجود يآمنيتوه يخودکامه و سرپرست يسبک رهبر

ن اساس يد کردند. بر اييز را تايآم نيتوه يخودکامه و سرپرست ين سبک رهبريخود وجود رابطه مثبت و معنادار ب

 باشد:ين صورت ميه دوم پژوهش بديفرض

 ز دارد.يآمنيتوه يبر بروز سرپرست ير مثبت و معناداريخودکامه تاث ي: سبک رهبر2ه يفرض

 

 اثرات متقابل عدالت تعاملي سرپرستان و سبک رهبري خودکامه

رسد که ادراک سرپرستان از عدالت ي( به نظر م1996، 31دگاه کنش متقابل )هاتراپ و جکسونيد يبر مبنا

خواهند  ز بر همين يرات متقابليز، تاثيآمنيتوه يبر سرپرست يرگذاريخودکامه در هنگام تاث يو سبک رهبر يتعامل

ا سرپرست يش توسط همکار يدن به هدف خويکه از رس ي، کارکنيپرخاشگر – يه ناکاميفرض يداشت. بر مبنا

 يعدالتيادراک ب (.1391)مهداد و همکاران، کند يم يکننده، پرخاشگرماً نسبت به منبع ناکاميگردد، مستقيمحروم م

م يمستق يرا از جانب روسا يتعامل يعدالتيکه ب يد. سرپرستانکنيجاد ميانه را ايجو يرازيک تجربه بد و بي يتعامل

ک يو با وجود  يطين شرايصال خواهند کرد. اگر چه در چنيکنند، احساس خشم، هتک حرمت و استيخود تجربه م

 دا خواهد کرد،يز سرعت پيآمنيتوه يور مانند سرپرستربهرهيغ يانه، احتمال بروز رفتارهايجو يزاريتجربه بد و ب

و چگونه نسبت به آن  ين دارد که فرد به چه شکليبه ا يبستگ ياديز يتا حد يين رفتارهاياحتمال بروز چن يول

ن ينوع واکنش نسبت به ا (.2007و همکاران،  ي)آرانه از خود واکنش نشان دهد يجو يزاريت و تجربه بد و بيموقع

 يمنجر به رفتارها يتين وضعيا چنينکه آيال ( و اطيجاد احساس خشم و استيو ا يتعامل يعدالتيت )ادراک بيوضع

شوند، دارد يبازدارنده م يکه باعث رفتارها ييهاکنندهها و کنترلتيزان محدوديبه م يا نه؛ بستگيشود يم يانحراف

د. باشيخودکامه م ين سبک رهبرييها، سطوح پاکنندهها و کنترلتين محدودياز ا يکي (.1997، 32نسون و بنتي)راب

-تيمحدود يخود برخوردار هستند دارا يدر سبک رهبر ييبالا يکه از خودکامگ يهمانطور که اشاره شد، افراد

مانند  يي، رفتارهاين حالتيجه چنيگران بوده و در نتيکنترل د يبرا ييل بالايتما يکم و در مقابل دارا يداخل يها
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ردستان يبر اطاعت مطلق ز يستان و اصرار و پافشاررديزان مشارکت زيردستان، کاهش ميگرفتن نظرات ز دهيناد

 يديل شديکه تما يافراد يبرا يط مطلوبيشرا يتعامل يعدالتيتجربه بد از ب (.2000، 33)فار و چنگد يآيبوجود م

ها از پژوهش يدهد. بعضيز سوق ميآمنيتوه يگران دارند بوجود آورده و آنها را به سمت سرپرستيبه کنترل د

 يور بررسربهرهيغ يو بروز رفتارها يعدالتين ادراک بيرا بر رابطه ب يمختلف يفرد يرهايمتغ يگرلينقش تعد

نشده است که بر  يور سرپرستان تاکنون بررسضد بهره ينقش رفتارها ي( ول2004نو و همکاران، ياند )اکوئنموده

 ر خواهد بود:يه سوم به صورت زين اساس فرضيا

ز  را يآمنيتوه يو سرپرست ين ادراک سرپرستان از عدالت تعامليکامه  رابطه بخود ي. سبک رهبر3ه يفرض

 کند.يل ميتعد

ر ادراک سرپرستان از ير خواهد بود. متغيپژوهش به صورت ز يهاهيو فرض ي، مدل مفهومينظر يمبان يبر مبنا

 ير سبک رهبرير وابسته  و متغيز به عنوان متغيآمنيتوه ير سرپرستير مستقل؛ متغيبه عنوان متغ يعدالت تعامل

 کند.ينقش م يفايگر الير تعدير مستقل و هم به عنوان متغيخودکامه هم به عنوان متغ

 
 پژوهش ي(: مدل مفهوم1شکل )

 

 پژوهش يشناسروش

با  ياد نمونه آمارکه تعدراز بود يسرپرستان شعب بانک سپه شهر شنفر از  126پژوهش شامل  يجامعه آمار

پرسشنامه  88 يهات بر اساس دادهين شد که در نهايينفر تع  95استفاده از فرمول کوکران مربوط به جامعه محدود، 

ها پرسشنامه شامل داده يصورت گرفت. ابزار گردآور يآمار يهاليه و تحليل، تجزيعودت داده شده و قابل تحل

( و 2004خودکامه چنگ و همکاران ) ي(؛ سبک رهبر1993)34ورمنهوف و مين يعدالت تعامل يهاپرسشنامه

د يار چند تن از اساتيها در اختابزار پژوهش، پرسشنامه ييسنجش روا يبرا( بود. 2000ز تپر )يآمنيتوه يسرپرست

ه مورد استفاد يهاپرسشنامه ييايد قرار گرفت. پاييآنها مورد تا يو محتوا يصور يينظر قرار گرفت و رواصاحب

بود،  7/0ها بالاتر از کرونباخ پرسشنامه ينکه آلفايشد و با توجه به ا يابيکرونباخ ارز يز به کمک آلفايدر پژوهش ن

معادلات  يساز و مدل يدييتأ يل عامليتحل ها، از روشل دادهيه و تحليجهت تجزد. يد گردييابزار پژوهش تا ييايپا

 ( استفاده شد.2 ال اس )نسخه يو نرم افزار اسمارت پ يساختار

 

 

 

ادراک سرپرستان از 

 عدالت تعاملي

 مهرهبری خودکا

سرپرستي 

 آمیز توهین
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 ها ل دادهيه و تحليتجز

درصد( زن بودند.  9/40نفر ) 36درصد( مرد و  1/59نفر ) 52دهندگان،  پاسخ يشناخت تيجمع يها يژگياز جهت و

تا  40ن يدرصد( ب 25نفر ) 22سال؛  40تا  30ن يدرصد( ب 9/40نفر ) 36سال؛  30تا  20ن يدرصد( ب 9/15نفر ) 14سن 

نفر  42سال،  10ر يدرصد( ز 1/34نفر ) 30سال بود. از نظر سابقه خدمت؛  50 يدرصد( بالا 2/18فر )ن 16سال و  50

نفر  20ن يسال سابقه خدمت داشتند. همچن 30تا  20ن يدرصد( ب 2/18نفر ) 16سال و  20تا  10ن يدرصد( ب 7/47)

 يلات کارشناسيتحص يدرصد( دارا 8/56نفر ) 50پلم؛ يپلم و فوق ديلات ديتحص يدهندگان دارا درصد( پاسخ 7/22)

 ارشد بودند.  يلات کارشناسيتحص ي( درصد( دارا5/20نفر ) 18و 

 يمعادلات ساختار يساز و مدل يدييتأ يل عامليتحل يها کياز تکن پژوهش يها هيآزمون فرض يبرا ادامهدر  

مدل  دييتأ يبراها، ق و نرمال نبودن دادهيتحق يکم بودن تعداد نمونه آمارل يق به دلين تحقياستفاده شده است. در ا

ن يانگيم ،1شماره جدول  استفاده شده است. 35يق از روش حداقل مربعات جزئيتحق يها هيو پاسخ به فرض

 0ن يب يبيترک يياير پايدهد. مقاد يرا نشان م کرونباخ ين و آلفاييب تعيضر ،  37يبيترک ييايپا ،36ن شدهييانس تبيوار

ن شاخص ي/. باشد. به ا6د کمتر از ين شاخص نبايکرونباخ است. مقدار ا يآلفا يبرا ينيگزيباشد و جا يم 1تا 

سازه، با کمک شاخص  يعلاوه بر رواي (.1999، 38وستدين و ني)چ شود يز گفته ميگلداشتاين ن -نسبت ديلون

بالاتر از  شده نييتبيانس ميانگين وار يمورد مطالعه دارا يها مشخص شد که تمام سازه شده نييتبميانگين واريانس 

 (. يصيتشخ يي)روا هستند 5/0

 

 39شاخص نيکويي برازش مدل

 و برابر است با : دهد يشده را نشان م يريگ ن شاخص سازش بين کيفيت مدل ساختاري و مدل اندازهيا

2GOF AVE R  
برازش مدل را نشان  4/0از  GOFباشد. بالا بودن شاخص مقدار  يم R2و  AVEميانگين  2Rو AVEکه در آن 

 ي)بالاشده است و نشان از برازش مناسب   5203/0برابر مدل  مقدار شاخص برازش ن پژوهش،يدر ا دهد. يم

 د.مدل دار( 4/0
 

 برازش مدل و  يياي، پاييروا  شاخص (: 1)جدول 

 متغيرها
ميانگين واريانس 

 بيين شدهت
 پايايي ترکيبي

ضريب 

 تعيين

الفاي 

 کرونباخ

شاخص نيکويي 

 برازش مدل

 9506/0 000/0 9577/0 7181/0 ادراک سرپرستان از عدالت تعاملي

 9473/0 000/0 9556/0 7067/0 سبک رهبري خودکامه 5203/0

 9613/0 373/0 9667/0 7638/0 آميزسرپرستي توهين

 

 ،يقطر اصلدهد.  يرا نشان م 40اعتبار منفکق و شاخص يتحق يرهاين متغيب يبستگس هميماتر ،2 شماره جدول

 دييلازمه تأ .دهد يرا نشان مرسون يپ يب همبستگيضرا ،ين قطر اصلييپاو  ن شدهييانس تبين واريانگيشه دوم مير

ر مربوط با يمتغ يگب همبستيضرا ين شده از تمامييانس تبين واريانگيشه دوم ميشتر بودن مقدار ريمنفک ب ييروا

مثبت و معنادار  % 1 کمتر از يدر سطح خطا يب همبستگيضرا يتمام (.1981، 41)فورنل و لارکرت رها اسيمتغ يباق

 .هستند
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 منفک ييو روا يس همبستگيماتر (: 2)جدول 

 (3) (2) (1) متغيرهاي پنهان

 (ادراک سرپرستان از عدالت تعاملي1
847/0 

 ( AVEجذر  ) 
0 0 

- 4413/0 رهبري خودکامه سبک (2  
8406/0  

 ( AVEجذر  )
0 

- 4486/0 آميزسرپرستي توهين (3  546/0  
9739/0  

 ( AVEجذر  )

 

ر ادراک يمتغن مدل يدر ا دهد. ينشان م ب استانداردين ضرايرا در حالت تخم يمدل معادلات ساختار 1نمودار 

خودکامه  يسبک رهبرر يباشد. متغ يزا م درون زيآمنيتوه يسرپرستر يزا و متغ برون يسرپرستان از عدالت تعامل

از  يعامل ير بارهايمقاد يتماممشخص است  1همانگونه که در تمودار شماره کند. يفا مياگر را  لير تعدينقش متغ

هر  يعامل يک از بارهايهر  ي(  برا2)طبق نمودار شماره  tر محاسبه شده ين مقادي، و همچناندشتر شدهيب 5/0

 يريگ اندازه يسؤالات پرسشنامه برا يتوان همسوي يلذا ماست؛  96/1 ير پنهان خود بالايا متغيگر با سازه نشان

آنچه محقق توسط سؤالات پرسشنامه قصد دهد يج  نشان ميدر واقع نتا .دانستمفاهيم را در اين مرحله معتبر 

پنهان قابل استناد  يها ها يا متغير بط بين سازهاين ابزار محقق شده است. لذا روا ها را داشته است توسط سنجش آن

ن مدل يدهد. ا ي( نشان مt-valueب )يضرا ياسترپ را در حالت قدر مطلق معنادارمدل بوت 2شماره  نمودار است.

کند. بر  ي، آزمون مtرا با استفاده از آماره  ي( و معادلات ساختاريعامل ي)بارها يريگمعادلات اندازه يدر واقع تمام

شتر يب 96/1از  t  ي باشد اگر مقدار آماره يمعنادار م % 95نان يدر سطح اطم ير و بار عامليب مسين مدل، ضريطبق ا

 باشد.

 
 ب استانداردين ضراي(: مدل در حالت تخم1نمودار )

 373/0 

 

 000/0 

 

سبک رهبری 

 خودکامه

q19 

q20 

q21 

q22 q23 q24 q25 q26 q27 

840/0 

711/0 

907/0 

872/0 885/0 
857/0 690/0 

871/0 902/0 

q10 q11 q12 q13 q14 

q15 

q16 

q17 

q18 

877/0 902/0 906/0 909/0 

836/0 

877/0 

826/0 

 000/0 

 
ادراک عدالت تعاملی * سبک رهبری 

 خودکامه

000/0 

q2 q3 

q4 

q5 

q6 

q7 

q1 

q8 

q9 

713/0 878/0 
924/0 

851/0 

777/0 

682/0 

سرپرستی 

آمیزتوهین  

ادراک عدالت 

 تعاملی

931/0 

923/0 

904/0 

872/0 

857/0 



 ـ عليرضا زارعي ـ مهسا جمالي ـ سعيده روستايي امين زارع/  20

ل ه
سا

ف
م/ 

ت
مه

 نا
ژه

وي
 

13
95

 

 
 (t-value)ير مطلق معنادار(:  مدل در بوت استرپ در حالت قد2نمودار )

 

 پژوهش ارائه شده است: يهاهيفرض يج بررسيخلاصه نتا 3در جدول شماره 

 

 پژوهش يهاهيجه فرضيو نت ير)بتا(، آماره تيب مسي(: ضرا3جدول )

 تي بتا فرضيات تحقيق
جهت 

 رابطه
 نتيجه

 رد نشد - 641/3 - 302/0 آميزسرپرستي توهين        ادراک سرپرستان از عدالت تعاملي

 رد نشد + 743/3 350/0 آميزسرپرستي توهين        سبک رهبري خودکامه 

 رد نشد + 991/1 164/0 آميزسرپرستي توهين         سبک رهبري خودکامه * ادراک سرپرستان از عدالتتعاملي 

 

 ير ادراک سرپرستان از عدالت تعاملين دو متغيخودکامه در رابطه ب يسبک رهبر يگرليد نقش تعدييپس از تا

( با استفاده از 2010رسد. هنسلر و فاسوت )يل مير تعدين شدت اثر متغييز، نوبت به تعيآمنيتوه يو سرپرست

 اند:نموده يمعرف يلين شدت اثر تعدييتع ير را براير کوهن، فرمول زيفرمول اندازه تاث

 

 
 

 
 

 ي)داوراست  يف، متوسط و قويضع يليب نشان از شدت اثر تعديبه ترت  يبرا 35/0و  15/0، 02/0ر يمقاد

شدت اثر  يخودکامه دارا يگر سبک رهبرلير تعديجه گرفت متغيتوان نتين اساس ميکه بر ا( 1393و رضازاده، 

 باشد.يف ميضع يليتعد

 

 

سبک رهبری 

 خودکامه

q19 

q20 

q21 

q22 q23 q24 q25 q26 q27 

2/17 

37/9 

6/22 

5/16 6/31 
4/16 61/8 

3/16 2/22 

q10 q11 q12 q13 q14 

q15 

q16 

q17 

q18 

3/47 1/44 8/54 8/39 

6/26 

1/28 

8/24 

 

ادراک عدالت تعاملی * سبک رهبری 

 خودکامه

 

q2 q3 

q4 

q5 

q6 

q7 

q1 

q8 

q9 

76/9 6/36 
5/62 

2/26 

3/14 

95/7 

سرپرستی 

آمیزتوهین  

ادراک عدالت 

 تعاملی

6/64 

7/64 

5/47 

1/29 

3/29 

743/3 
991/1 

641/3 
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 يريجه گيبحث و نت 

ادعاي محقق  95/0خارج بازه معناداري است، با احتمال  tمقدار آماره  که نيبا توجه به ادر فرضبه اول پژوهش، 

گردد.  مي دييتأ «آميز تاثير معناداري داردادراک سرپرستان از عدالت تعاملي بر بروز سرپرستي توهين» که نيمبني بر ا

تأثير ز آميادراک سرپرستان از عدالت تعاملي بر سرپرستي توهينتوان گفت  مي منفيبا توجه به وجود ضريب بتاي 

( و 2007(؛ آري و همکاران )1391هاي مهداد و همکاران ) . نتايج اين فرضيه با نتايج پژوهشدارد مستقيم و منفي

باشد. با توجه به نتايج اين پرخاشگري مي –( همسو و مطابق بوده و تاييدکننده فرضيه ناکامي 2015ژانگ و بدنال )

طلب اشاره دارد که کارکنان عميقأ نسبت به ميزان عدالت حاکم بر عدالتي در سازمان به اين م فرضيه، ادراک بي

دهند. وقتي سرپرستان ادراک  شود، حساسيت به خرج مي رفتاري که از سوي ديگران نسبت به آنها روا داشته مي

يم کنند، با احتمال بيشتري به اقدامات تند و ناملا عدالتي تعاملي را از جانب روساي مستقيم خود تجربه ميبي

کند. از عدالتي تعاملي نقش مهمي در بروز رفتارهاي انحرافي در سازمان ايفا ميورزند. بنابراين ادراک بي مبادرت مي

گردد. آميز ميعدالتي تعاملي يکي از پيشايندهايي است که منجر به بروز سرپرستي توهينمنظري ديگر، ادراک بي

آميز و تند در بين زيردستان و همچنين توهين به شخصيت زيردست آميز به دليل رفتارهاي توهينسرپرستي توهين

هاي زيادي را بر سازمان تواند هزينهو در نهايت ترس از مراجعت زيردست به سمت وي در بروز مشکلات، مي

کند. همچنين بايد بيان نمود که اين گونه رهبري موجب کاهش رفاه افراد، افزايش تعارض در سازمان و تحميل 

اند که اين گونه رهبري شود. برخي از ديگر مطالعات مستقلًا نشان داده زايش فشار رواني منفي اعضاي سازمان مياف

عدالتي و کاهش تعهد عاطفي کارکنان در سازمان باعث رفتارهاي منفي سازماني، کاهش رضايت شغلي، ادراک بي

 شود:شود. حال براي کاهش اين رفتارهاي مخرب، پيشنهاد ميمي

مديران با بکارگيري آگاهانه سبک رهبري، تقويت رفتارهاي عادلانه، شناسايي علل و عوامل کم انگيزه  (1

بودن سرپرستان و همچنين توجه کافي نسبت به رفتارهاي منصفانه؛ زمينه کاهش رفتارهاي انحرافي را در 

 سازمان خود فراهم آورند.

نمايد، شايسته است اعضاي  آميز او رخ ميستي توهيناز آنجا که آشکارترين چهرة رهبر زهرآگين در سرپر (2

آميز مديران آشنا شوند تا در هنگام ادبانه و توهينسازمان با فنون رفتاري مواجهة کارکردي با رفتارهاي بي

 عمل از آنها استفاده کنند.  

ادعاي  95/0ا احتمال خارج بازه معناداري است، ب tمقدار آماره  که نيبا توجه به ادر فرضبه دوم پژوهش،   

گردد. با  مي دييتأ «آميز تاثير معناداري داردسبک رهبري خودکامه بر بروز سرپرستي توهين» که نيمحقق مبني بر ا

مستقيم و تأثير آميز سبک رهبري خودکامه بر سرپرستي توهينتوان گفت  مي مثبتتوجه به وجود ضريب بتاي 

( همسو و مطابق 2015( و ژانگ و بدنال )2007هاي آري و همکاران) پژوهش. نتايج اين فرضيه با نتايج دارد مثبت

شوند هاي خاص رفتاري ميهاي رهبري، گاه رهبران از سطوح بالا، دچار گرايشباشد. در عرصة انجام فعاليتمي

عمل  هاي رهبري که درها چندان مطلوب و خوشايند نباشند. يکي از اين سبککه چه بسا بخشي از اين گرايش

شواهد به نسبت قابل توجهي براي آن وجود دارد، رهبري خودکامه يا استبدادي است. رهبر خودکامه به منظور 

کند. رهبر خودکامه از  ايجاد محيطي در جهت منفعت خود و کنترل بيشتر، ديگران را تهديد و در آنها ايجاد ترس مي

کند. چنين رهبري از  استفاده رواني يا جسمي مي تر قرار دارد، قدرتش در برابر کسي که در موقعيت ضعيف

برد و چنانچه چنين رهبري به طور جدي به چالش کشيده شود، دچار ترس و  آميز خود لذت مي رفتارهاي توهين

گيرد. بدين ترتيب يک رهبر خودکامه همواره به دنبال اثبات  عقب نشيني شده و سپس در زمان مناسب انتقام مي
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اعتمادي به کارکنان، استبداد،  ود بر زيردستان بوده و به همين دليل مرتباً رفتارهايي همچون بيموقعيت و کنترل خ

دهند. اين گونه رفتارهاي رهبري از  باشند، از خود بروز مي آميز مي بيني که از مصاديق سرپرستي توهين خودبزرگ

-شود. از اين رو، پشنهاد ميزماني محقق ميمجراي ساختار بروکراتيک سازمان و مديريت منابع انساني ناکارآمد سا

 شود:

دموکراتيک و رفع ناکارآمدي مديريت منابع -پذير است، در ايجاد ساختار سازماني ارگانيکمادام که امکان  (1

سالاري، اصلاح نظام تشويق و تنبيه و نظارت، تقويت ثبات مديريتي انساني سازمان از طريق اعمال شايسته

غل اهتمام ورزيده شود، تا اگر در آينده مديريت ارشد سازمان تغيير کرد و به اين گونه و رفع ابهام از مشا

 رفتارهاي رهبري تمايل نشان داد، محملي براي تحقق منويات خود نداشته باشد.

گذار، خود با رعايت تعهد و  ساز و سياست صلاح تصميم از نظر ديگر شايسته است مراجع قانوني و ذي  (2

اثربخش و کارآمد در بخش دولتي هاي  زدگي پرهيز کنند و هوشمندانه به وضع سياست ستاخلاق، از سيا

بپردازند. اين مسئله به ويژه در انتصاب مديران و فرآيند انجام آن قابل تأکيد است. در اين راستا، گزينش 

آميز و  طلبي، خودکامگي، خودشيفتگي، سرپرستي توهين هايي مانند جاه مديران دولتي و رصد ويژگي

 دمدمي مزاج بودن در آنها شايسته است.

 شود: يشنهاد ميو وجود رهبران خودکامه در سازمان، پ يخودکامگ ين با توجه به تبعات منفيهمچن

ک يجاد يرا فراهم کرد. ا ياز بروز خودکامگ يريشگينه پيها، زم و دستورالعمل يمش ن خطيبا تدو  (1

رقابل قبول يقابل قبول و غ ياز رفتارها يف منطقيف و تعاريررا تع يو دستورالعمل که خودکامگ يمش خط

و  يو برخورد مناسب با خودکامگ ييدر شناسا يدهد به کارکنان و رهبران سازمان يدر محل کار را ارائه م

 کمک خواهد کرد.  يين رفتارهايا حذف چنيکاهش 

خودکامه  ياز بروز رهبر يريا جلوگيت از حقوق کارکنان و کاهش يشود جهت حما يشنهاد مين پيهمچن (2

 يندهايجاد فرايکه در واقع عبارت است از ا يده ق گزارشيو تشو يده گزارش يندهايدر سازمان، فرا

گر يا ديات کارکنان در مورد سرپرستان يبه شکا يدگيرس يو وساطت برا  يدگي، رسيده گزارش

 جاد گردد.يهمکاران، ا

ادعاي  95/0است، با احتمال  يخارج بازه معنادار tمقدار آماره  که نيبا توجه به ادر فرضبه سوم پژوهش،  

ز يآمنيتوه يو سرپرست يخودکامه رابطه ادراک سرپرستان از عدالت تعامل يسبک رهبر » که نيمحقق مبني بر ا

خودکامه بر  يسبک رهبرتوان گفت  يم مثبت يب بتايگردد. با توجه به وجود ضر مي دييتأ «کنديل ميرا تعد

ه با ين فرضيج اي. نتادارد م و مثبتيمستقر يتأثز يآمنيتوه يو سرپرست يبطه ادراک سرپرستان از عدالت تعاملرا

ز توسط يآمنيتوه يج نشان داد سرپرستيباشد. نتاي( همسو و مطابق م2007و همکاران ) يج پژوهش آرينتا

رد. يگير قرار ميخودکامه تحت تاث يهبرسبک ر يهايژگيو و ياثرات متقابل ادراک سرپرستان از عدالت تعامل

بالا در  يخودکامل يردستان در سرپرستان دارايگران و تسلط بر زياز حد دشيد به کنترل بيل شديوجود تما

ز يآمنيتوه يساز بروز سرپرستنهيت کردن احساساتشان، زميرين سرپرستان در مديا يو ناتوان يسبک رهبر

، به ينکه ادراک سرپرستان از عدالت تعامليها نشان دادند که با وجود اتهافي(. 1997)اشفورث، خواهد بود 

ن موضوع در سرپرستان يباشد، ايز ميآمنيتوه يزاننده در جهت بروز سرپرستيک محرک و عامل انگيعنوان 

و  يکيرلاسکا يهاج پژوهشيج با نتاين نتايکند. ايدا ميشتر نمود پيبالاتر، ب يبا خودکامگ يسبک رهبر يدارا

دگاه يدکننده ديي( همسو بوده و تا2007و همکاران ) ي( و آر2004نو و همکاران )ي(، اکوئ1999همکاران )
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( و مهداد و همکاران 1997نسون و بنت )يور که توسط رابربهرهيغ يکنش متقابل در درک بروز رفتارها

ه و عملکرد يرهبران خودکامه بر روح ده شده است که رفتارياغلب د باشد.ي( مورد بحث قرار گرفته، م1391)

ردستان، متمرکز يش از حد بر زيب يدهنده تسلط شخص خودکامه نشان يدارد. سبک رهبر ير منفيسازمان تأث

سبک رهبران  يها يژگين ويباشد. هميطرفه مکي يهايريگميجادکننده تصميکننده قدرت در شخص رهبر و ا

ردستان را نشانه ين حالت عزت نفس زيگردد که درا يز ميآم نيتوه يده سرپرستيخودکامه باعث بروز پد

در  يا ل کنندهيگر، رهبران خودکامه نقش تعديد ييگردد. از سو يشان ميب عزت نفس ايرد و باعث تخريگ يم

که مطرح  ين با توجه به مباحثيز دارد.  بنابرايآمنيتوه يو سرپرست يتعامل يعدالت يارتباط ادراک سرپرستان از ب

ارائه  يل به صورت کليذ يشنهادهايپ ين سبک رهبريکاهش اثرات ا يات  برايج فرضين طبق نتايشد و همچن

 گردد:يم

مختلف  يهاارشد و آموزش نقاط قوت و ضعف سبک يهاپست يسته برايح افراد شايصح ييشناسا (1

 ت آن.ين افراد بر اساس نوع سازمان و مأموريبه ا يرهبر

زان مشارکت سرپرستان و يش ميبه منظور نظارت بر کار رهبر، افزا يتخصص يکار يهاتهيجاد کميا (2

 .يمات کاريردستان در تصميز

 ت شود. يش در سازمان رعايش از پيب ين فردي، بي، اطلاعاتيعدالت، اعم از عدالت تعامل ين برقراريمواز (3

ن عادلانه يچارچوب موازت يم است تقوين شدن سازمان سهيبه نوبه خود در زهراگ يعدالت ياز آنجا که ب (4

موجود سازمان  يها يانأ نقد کاستيسازمان به منظور ارائه نظر و اح ياعضا يباز برا ييجاد فضايز ايو ن

 نجامد.يت بکاهد و چه بسا به نادر شدن مظاهر آن در سازمان بيتواند از درجه سم يم
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