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تأثير سبك رهبري مديران بر احساس برابري
كاركنان دانشگاه علوم پزشكي مشهد

بهروز مهرام 1 / مرضيه دشتي رحمت آبادي2
چكيده

مقدمه: نظريه احســاس برابري آدامز توازن عادلانه اي را بين داده هاي كاركنان و ســتاده هاي آنان پيش بيني مي كند. اين تحقيق با 
هدف بررسي تأثير سبك هاي رهبري مديران بر احساس برابري كاركنان انجام شده است.

روش بررسـي: اين مطالعه ي علي ـ مقايســه اي، در نيمه ي نخســت ســال 1386 در دانشــگاه علوم پزشكي مشهد انجام شده است. 
پرسشنامه هاي احساس برابري و سبك رهبري ابزار جمع آوري داده ها بوده اند. حجم نمونه 179 نفر بوده كه با رضايت كامل و به 
صورت ناشناس، به پرسشنامه پاسخ داده اند. آزمون هاي مقايسه ميانگين مستقل t، تحليل واريانس يك طرفه و همبستگي پيرسون 

براي پاسخدهي به سؤالات مورد استفاده قرار گرفته اند.
يافته ها: ميان احساس برابري كاركنان بر حسب سبك رهبري مديران تفاوت معني داري وجود ندارد. رابطه ي مستقيم و معني دار 
بين احساس برابري كاركنان و ميزان اطلاع آنان از پاداش سايرين وجود دارد. تفاوتي بين احساس برابري كاركنان بر حسب جنس، 

مدرك تحصيلي و سابقه ي خدمت آنان مشاهده نشد.
نتيجه گيري: صرف نظر از ســبك رهبري مديران، چنانچه كاركنان از نحوه و ميزان پرداخت پاداش به ســاير كاركنان آگاهي داشته 
باشند، با مقايسه دروندادها و بروندادها خود و ديگران به احساس برابري بيشتري خواهند رسيد. بر اين اساس مي توان به مديران 
توصيه كرد كه به شــيوه هاي مناســب، اطلاع رســاني به كاركنان را در برنامه هاي كاري خويش قرار دهند، ضمن اينكه شرايط محيط 
كاري توجه سازماني، عدالت رويه اى و احساس كرامت انساني از جمله مواردي هستند كه در كنار حقوق و پاداش، احساس برابري 

كاركنان را متأثر مي نمايد.
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تأثير سبك رهبري مديران بر احساس برابري كاركنان …

مقدمه
ــازمان هاي آموزشي از جمله دانشگاه ها كه  مديريت بر س
مهد فرهنگ و دانش و عرصه انديشه و نوآوري مي باشند، 
از جايگاه ويژه اي در قرن بيست ويك برخوردار شده است. 
ــاني كه در مقام مدير آموزشي  به زعم وايلز (Wiles)، كس
ــي  ــهيل كنندگان امور آموزش ــام وظيفه مي نمايند تس انج
قلمداد شده كه در برقراري ارتباطات سهم مؤثري بر عهده 
ــوند كه افراد يكديگر را شناخته و  ــبب مي ش دارند. آنان س
به عنوان عوامل رابط، افراد را به هم نزديك ساخته و آنان 
ــند،  ــكلات آنان قادر باش را با افراد متبحري كه به رفع مش

آشنا نمايند. [1]
ــاي كنوني،  ــرايط رقابتي در دني ــراي موفقيت در ش ب
ــر دو جنبه مديريت و رهبري،  ــري مهارت ها در ه بكارگي
امري الزامي است. پژوهش هاي مرتبط با سبك هاي رهبري 
ــبك ها به عنوان متغيري  ــي بيان مي كند كه اين س و مديريت
قوي و مهم براي انديشيدن در مورد رفتار مديريتي و تأثير 
ــوند. از سوي ديگر،  ــوب مي ش آن برعملكرد مدير محس
ــكيل دهنده، طراحي كننده، و به  ــان به عنوان عامل تش انس
ــازمان، از جمله منابعي است كه توجه  حركت درآورنده س
ــت. [2] با عنايت به  ــن را به خود معطوف كرده اس محققي
ــات موجد انگيزش  ــان و موضوع ــرورت توجه به انس ض
ــري"، تحقيق  ــاس براب ــازمان ها از جمله "احس وي در س
حاضر با اتكاء بر «نظريه برابري» (Equity Theory) شكل 
ــت. نظريه برابري اولين بار توسط استيسي آدامز  گرفته اس
ــاس آن بر اين اصل استوار  (Stacey Adams) مطرح و اس
است كه اشخاص مي خواهند با آن ها به عدالت رفتار شود. 
ــت  ــا توجه به اينكه نظريه برابري يكي از موضوعاتي اس ب
كه مبناي نظري آن از فرآيندهاي مقايسه اجتماعي حاصل 
ــتمر به فرآيند  ــده، ضرورت دارد تا مدير به گونه اي مس ش
ــه هاي اجتماعي توجه داشته و در نتيجه انگيزش را  مقايس

به عنوان عاملي متغير و پويا بنگرد.
ــه عملكرد كاركنان را  ــيري ك ايجاد انگيزش و در مس
ــد، يكي از وظايف  ــطح ممكن افزايش ده ــه بالاترين س ب
مديران قلمداد شده است. بدين معني كه كاركنان سخت تر 
ــده و  ــه طور منظم در محل كار حاضر ش ــلاش نموده، ب ت

ــدن هدف ها و تصميم هاي سازمان كوشش  براي عملي ش
ــراد و همچنين  ــي تفاوت اف ــي از چگونگ ــد. آگاه نماين
ــناخت اينكه كاركنان نيازهاي متفاوتي را دنبال مي كنند،  ش
ــد كه چرا رفتار  ــه مدير اين مطلب را تفهيم كن ــد ب مي توان
كاركنان متفاوت است. [3] بعضي از صاحب نظران نظريه 
ــام نهاده اند. زيرا به  ــترش عدالت" ن برابري را "نظريه گس
ــان ها براي دستيابي به  توزيع عادلانه درآمدها درميان انس
ــطح بالايي از انگيزش تمركز دارد. نظريه برابري تأكيد  س
مي كند كه افراد همواره خود را در متن جامعه و در مقايسه 
ــاس كنند با آنان  با ديگران ارزيابي مي كنند. اگر افراد احس
ناعادلانه برخورد شده است، برانگيخته مي شوند تا عدالت 

را درميان خودشان برقرار سازند. [4]
ــال (Leventhal) در قالب مطالعه اي كه به مفهوم  لونته
ــت، عنوان  ــي پرداخته اس ــات اجتماع ــت در ارتباط عدال
ــري، عدالت در ارتباطات  ــاس نظريه براب مي دارد: "بر اس
ــي زماني رخ مي دهد كه پاداش ها، تنبيه ها و منابع  اجتماع
ــس در مداخلات  ــهم هر ك ــبت س اختصاص يافته به نس

صورت پذيرد." [5]
ــاره  ــن نظريه پرداخته و اش ــپس به نقد اي ــال س لونته
مي نمايد كه مشكل اساسي اين نظريه آن است كه مفهومي 
تك بعدي را از عدالت كه فقط بر عدالت مبتني بر مداخله 
ــاس نحوه  ــت، مورد توجه قرار داده و از عدالت بر اس اس

رفتار غفلت مي ورزد.
 (Comparison Theories) اصولاً نظريه هاي مقايسه اي
ــناختي هستند كه فرايندهاي دروني را  از نوع نظريه هاي ش
در رفتار انسان مهم مي شمارند. اين نظريه ها آغاز، جهت و 
ــناختي  تداوم رفتار را براي برقراري تعادل در تنش روان ش
ــر نظريه هاي  ــه طوركلي اكث ــروري مي دانند. ب ــان ض انس
 Cognitive) مقايسه اي متأثر از نظريه ناهماهنگي شناختي
Dissonance Theory) فستينگر (Festinger) هستند. نظريه 

شاخص اين الگو نظريه برابري آدامز مي باشد كه پيامدهاي 
ــد مبادله اجتماعي را مورد مداقه قرار مي دهد. فرض  فراين
ــبي  ــت كه فرد ارزش نس كلي نظريه برابري آدامز اين اس
دروندادها و پيامدهاي خود را با ارزش نسبي بين درونداد 
و پيامدهاي شخص يا اشخاصي كه از نظر وي قابل مقايسه 
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هستند، محاسبه كرده و اين نسبت ها را با يكديگر مقايسه 
مي كند. برابري در صورتي وجود خواهد داشت كه نسبت 
پيامد به درونداد شخص با نسبت پيامد به درونداد شخص 
ــد و در صورتي كه اين معادله  ــخاص ديگر برابر باش يا اش
ــود نابرابري حاكم خواهد بود. چنانچه مانكتلو  برقرار نش
(Manktelow) [6] به نقل از فاولر [7]، بر اهميت احساس 
ــي ورزد. اين درحالي  ــان تأكيد م ــان كاركن ــت در مي عدال
ــت كه بالدينگ (Boulding) [8]، سرشت روانشناختي  اس
ــاس بي  ــر فرد را در تعيين تفاوت در احس ــه ه و تاريخچ
ــيار مهم و حياتي مي داند.  عدالتي از فردي به فرد ديگر بس
به زعم وي، اين احساسات بر پايه داوري و ترجيح فردي 
ــوده و عناصر مختلفي در  ــورت كاملاً تصادفي نب ــه ص و ب
ــه در درك بي عدالتي  ــاي خارج هر فرد وجود دارد ك دني
ــاس است كه  از فردي به فرد ديگر فرق مي كند. بر اين اس
ــه متغيرهاي مرتبط با درك عدالت و آگاهي مديران  مطالع
از آن ها از اهميت خاصي برخوردار مي شود. در اين راستا 
فاولر (Fowler) [7] با بيان دلايل ضرورت توجه به نظريه 
ــز عنوان مي دارد: نظريه برابري آدامز توازن عادلانه اي  آدام
ــتاده هاي آنان پيشنهاد مي كند.  را بين داده هاي كاركنان و س
طبق اين نظريه، دستيابي به اين توازن عادلانه ارتباطي قوي 
ــان را اطمينان داده كه منجر به رضايت  ــازنده با كاركن و س

كاركنان و انگيزش بيشتر در آنان مي شود.
ــتمل بر تلاش،  ــر [7] داده ها عموماً مش ــه زعم فاول ب
ــارت، توانايي، ميزان  ــتكار، تعهد كاري، مه وفاداري، پش
سازش، انعطاف پذيري، تحمل، عزم و اراده، اشتياق، اعتماد 
ــتاده ها  ــه مافوق، حمايت همكاران، ايثار و فداكاري و س ب
عموماً بر پاداش هاي مالي مانند حقوق، مزايا، پاداش، موارد 
ــامل شناخت، شهرت، مسئوليت،  نامحسوس و معنوي ش
احساس پيشرفت، حس غرور، تشويق اجتماعي، احساس 
ــغلي دلالت دارند. در اين راستا  ــد و امنيت ش ارتقاء و رش
ــينگر [9] آنچه اهميت  ــد توجه نمود كه همانند نگاه س باي
ــت نه قضاوت هاي  ــان از برابري اس دارد، ادراكات كاركن

مديريت در پرداخت عادلانه.
هاسمن (Huseman) [10] كاركنان سازمان ها را به سه 

دسته و به شرح زير منفك نموده است:

ــتند و  ــازمان هس در س افراد فداكار: افرادي كه "دهنده " . 1
ــد اعلايي را به خود  ــادلات اجتماعي ح ــه در مب از اينك

اختصاص دهند، متنفرند.
ــتند و برابري را  هس ــرادي كه "گيرنده" . 2 ــت نما: اف انگش
ــتر از داده هاي خود به  ــاس مي كنند كه بيش زماني احس

سازمان، از سازمان نفع دريافت مي كنند.
حساس به برابري: افرادي كه به صورت سنتي به برابري  3 .
ــتاده هاي  نگاه مي كنند و ترجيح مي دهند بين داده ها و س

خود به سازمان تساوي برقرار باشد.
بايد عنايت داشت كه بر اساس نظريه برابري، واكنش سه 
گروه مورد اشاره هاسمن به برابري و نابرابري واكنش هاي 
متفاوتي خواهد بود. قاسمي [3] به شش واكنش كه توسط 
آدامز براي كاهش نابرابري مطرح شده است، اشاره نموده 
ــتاده ها، تغيير  ــب تغيير داده ها، تغيير س ــا را در قال و آن ه
ــه ها  ادراك از خويش، تغيير ادراك از ديگران، تغيير مقايس
و ترك شغل يا سازمان تعريف نموده است.در مسير ايجاد 
احساس برابري، رهبري و نوع آن داراي نقش مهمي است.
ــازمان يك فرآيند  ــل [11] رهبري در هر س ــه زعم ميچ ب
كليدي محسوب شده كه موفقيت يا عدم موفقيت سازمان 
به سرپرستي آن بستگي دارد. ابراهيم پور [12] رهبري مؤثر 
را در جهت هدايت تلاش هاي همه كاركنان براي به انجام 
رساندن اهداف سازمان تعريف نموده و عنوان مي دارد كه 
ــت حلقه اتصال موجود در  بدون وجود رهبري ممكن اس
ميان اهداف فردي و سازماني، ضعيف يا گسيخته شود. اين 
ــود كه در  ــوع مي تواند به موقعيت نامطلوبي منجر ش موض
ــتيابي به اهداف فردي  آن، كار انفرادي صرفاً در جهت دس
انجام پذيرفته و در اين شرايط است كه كل سازمان كارآيي 
ــتيابي به اهداف  ــت داده و از دس ــت خود را از دس و كفاي
خويش باز مي ماند. به زعم ردين [13]، تحقيقات بسياري 
ــود دارد كه حكايت از  ــبك هاي مديريت وج در زمينه س
رفتار مدير به دو گرايش وظيفه و كار از يكسو و برقراري 

روابط از سوي ديگر دارند.
ــيله  ــت (Managerial Grid) كه به وس ــبكه مديري ش
 Robert R. Blacke & Jane) ــن موتون رابرت بليك و جي
ــبي  ــد، كمك مي كند تا بتوان توجه نس Mouton) ارائه ش

بهروز مهرام / مرضيه دشتي رحمت آبادي
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ــازمان را  ــا توليد و به كاركنان يا اعضاي س ــر به كار ي مدي
تعيين نمود. اين شبكه بيان كننده پنج سبك رهبري به شرح 

زير است:
 :( 1 .Impoverished Management) ــاوت مديريت بي تف
ــوس بوده و به  ــبك مديريت، مديريت نامحس در اين س
ــود. گاهي اين سبك را  افراد و توليد هيچ توجهي نمي ش
مديريت بي قيد و بند يا سبك نامحسوس مي نامند. زيرا 
ــته و حداقل تلاش  ــت از نقش رهبري برداش مدير دس
ــازمان  براي انجام كار تا حدي كه ضامن عضويت در س

باشد، انجام مي پذيرد.
): در  2 .Country Club Management) مديريت باشگاهي
ــيار زيادي  ــبك از مديريت به كاركنان توجه بس اين س
ــود، ولي توليد هيچ اهميتي ندارد. به عبارتي توجه  مي ش
ــتانه با آن ها  ــاد رابطه دوس ــاي كاركنان و ايج ــه نيازه ب

اولويت دارد.
): در اين سبك  3 .Task Management) مديريت استبدادي
مديريت، به توليد و كارآيي توجه بسيار زيادي مي شود 
ــود. در واقع دخالت  ولي به كاركنان هيچ توجهي نمي ش

انسان در نحوه انجام كار در حداقل اهميت قرار دارد.
 :( 4 .Dampened Pendulum) مديريت انساني و سازماني
ــه عملكرد  ــورت همزمان ب ــبك مديريت به ص اين س
ــازمان و رضايت شغلي آنان توجه مي نمايد. در واقع  س
ــام كار مد نظر  ــوازن بين روحيه كاركنان و انج ــاد ت ايج

است.
): در اين سبك، به  5 .Team Management) مديريت تيمي
ــود.  توليد و مديران و كاركنان اهميت زيادي داده مي ش
ــبك  ــه زعم بليك و موتون، اين وضعيت مؤثرترين س ب
ــت. به عبارت ديگر مديري كه توجه زيادي  رهبري اس
ــخاص و توليد دارد، رهبري اثربخش خواهد بود  به اش
ــام كار، روابط مبتني بر اعتماد و  ــع تعهد به انج و در واق

همبستگي بين مدير و كاركنان وجود دارد. [3]
نتيجه آنكه در راستاي چگونگي تعامل مدير با كاركنان 
ــازمان است كه مبحث برابري و عدالت سازماني مطرح  س
ــوردي كه در روابط متقابل  ــده و افراد عدالت را از برخ ش

شخصي با آنان مي شود استنباط مي كنند.

ــاس آنچه ذكر شد، سؤال اصلي پژوهش حاضر  بر اس
ــري كاركناني كه  ــاس براب ــت ازاينكه: آيا احس عبارت اس
ــتفاده مي كنند از  ــبك رهبري تيمي اس ــران آن ها از س مدي

ساير كاركنان بيشتر است؟
همچنين سؤال هاي فرعي زير مورد بررسي قرار گرفته 

است:
ــيت  ــب جنس ــاس برابري كاركنان بر حس آيا بين احس 1 .

تفاوت معني داري وجود دارد؟
ــاس برابري كاركنان با سابقه خدمت رابطه  آيا بين احس 2 .

معني داري وجود دارد؟
ــطح  ــب س ــاس برابري كاركنان بر حس ــن احس ــا بي آي 3 .

تحصيلات تفاوت معني داري وجود دارد؟
آيا بين احساس برابري كاركنان بر حسب قلمرو و حيطه  4 .

فعاليت شغلي تفاوت معني داري وجود دارد؟
ــاس برابري كاركنان با ميزان اطلاع آنان از  آيا بين احس 5 .

پاداش سايرين رابطه معني داري وجود دارد؟
ــري كاركنان در  ــاس براب ــه احس اين تحقيق به مقايس
ــاس سبك رهبري  ــكي مشهد بر اس ــگاه علوم پزش دانش
ــاي اين تحقيق  ــت. از طريق يافته ه ــران پرداخته اس مدي
ــران و  ــزان، مدي ــه برنامه ري ــي را ب ــوان توصيه هاي مي ت
دست اندركاران قلمرو پژوهش در جهت گزينش مديران 
و يا طراحي آموزش ها و دوره هايي براي مديران مبادرت 
ــاس برابري  ــار مي رود كه از اين طريق، احس ــود. انتظ نم
ــازماني  ــغلي و تعهد س كاركنان و به دنبال آن رضايت ش
ــازمان به بهره وري  ــود تا س آنان افزايش يافته و باعث ش

ــود. ــتري نائل ش بيش

روش بررسي
ــه اي  ــوع علمي - مقايس ــي و از ن ــه توصيف روش مطالع
ــش از حيث  ــن پژوه ــت. اي (Causal - comparative) اس
ــود. اين  ــره تحقيقات كاربردي قلمداد مي ش هدف در زم
ــال 1386 انجام  تحقيق از نظر قلمرو زماني در نيمه اول س
ــكي مشهد (زن  ــگاه علوم پزش ــده و كليه كاركنان دانش ش
ــگاه به  ــتيباني دانش ــتادي و پش و مرد) كه در واحدهاي س
ــمي و پيماني شاغل بوده و حداقل داراي سه  صورت رس
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تا پنج سال سابقه خدمت مي باشند، جامعه آماري پژوهش 
را تشكيل داده اند.

ــگاه  ــران حوزه هاي مختلف دانش ــبك رهبري مدي س
ــت امر آن ها  ــهد از طريق كاركنان تح ــكي مش علوم پزش
ــي قرارگرفته است. در اين پژوهش از دو نوع  مورد بررس

پرسشنامه براي جمع آوري داده ها استفاده شده است.
الف) پرسشنامه احساس برابري در پاداش كه متشكل 
از 25 سؤال است. براي اندازه گيري ميزان اطلاع آزمودني 
ــايرين نيز چهار سؤال به اين پرسشنامه  از ميزان پاداش س
ــت. روايي اين پرسشنامه در سه پژوهش  ــده اس افزوده ش
ــي مورد تأييد  ــي از طريق داوري تخصص ــگاهي قبل دانش
ــر 4 نفر از  ــن پژوهش نيز از نظ ــت. در اي ــرار گرفته اس ق
ــته مديريت آموزشي بهره گيري شد كه  صاحب نظران رش
ــبت به تطابق سؤالات  ــي كننده نس توافق بالاي افراد بررس
ــازه مورد بررسي، روايي قابل قبولي را براي آن نشان  با س
ــه پايايي نيز از فرمول آلفاي كرونباخ  مي دهد. براي مطالع
 Internal) ــيوه اي براي بررسي همساني دروني به عنوان ش
Consistency) بهره گيري شد [14] و ارزش آن برابر 0.93 

مشاهده شده است.
ــنامه سبك رهبري كه داراي 18 سؤال بسته  ب) پرسش
ــبك رهبري مديران را  ــخ در طيف ليكرت است و س پاس
ــنجش قرار مي دهد. روايي اين  از ديدگاه كاركنان مورد س
پرسشنامه به سه شيوه داوري تخصصي و روايي سازه (به دو 
شيوه همساني دروني و روايي تفكيكي) مورد بررسي قرار 
گرفته است. بر اين اساس، ضمن اينكه عبارات پرسشنامه 
ــته مديريت ارائه و تطابق آن ها  ــه نفر متخصصان رش به س

ــبك رهبري تأييد  با تئوري بليك و موتون در خصوص س
ــاني دروني و تمايزگذاري مديران بر اساس  گرديد، همس
ــي) تأييدكننده روايي  ــي تفكيك ــناخت قبلي نيز (رواي ش

پرسشنامه بوده است.
ــاني دروني و از  ــيوه همس ــنامه به ش پايايي اين پرسش
ــورد مطالعه قرار گرفته كه ارزش  ــق آلفاي كرونباخ م طري

آن برابر 0.96 مشاهده شده است.
ــت تا از ميان كاركنان  ــده اس در اين پژوهش تلاش ش
تحت سرپرستي تمامي مديران، در نمونه وجود داشته باشد. 
ــب با مطالعات پيمايشي و  بدين منظور حجم نمونه متناس
ــن گرديد. بر  ) برابر 171 تعيي ــبه ( ــق محاس از طري
ــا 0.01 و ارزش واريانس  ــاس، ارزش آلفا برابر ب ــن اس اي
 (d) نمرات احساس برابري 173.67 و ارزش تفاوت نمره
ــده است. لازم به ذكر است كه ارزش  برابر با 2.6 تعيين ش
ــاس برابري، در دامنه 25 تا  ــه تغيير براي نمرات احس دامن
ــت. با عنايت به احتمال عدم  ــاهده بوده اس 100 قابل مش
ــنامه ها، تعداد 200 پرسشنامه براي  برگشت تمامي پرسش
كاركنان ارسال شد كه در نهايت 179 پرسشنامه برگشت و 
ــت. روش نمونه گيري به روش  مورد تحليل قرار گرفته اس
ــك از حيطه هاي خدمتي  ــاده در درون هر ي ــي س تصادف
ــت. بر اين اساس، به نسبت تعداد كاركنان  مديران بوده اس
ــر از كاركنان هر حوزه  ــي، بين 5 تا 10 نف ــوزه خدمت در ح

مورد مطالعه قرار گرفته اند.
ــگر به شيوه ميداني، به  در جمع آوري داده ها، پژوهش
ــت. اختيار كامل افراد  ــع آوري داده ها اقدام نموده اس جم
ــخ دهنده و عدم شناسايي نام آن ها، از جمله ملاحظات  پاس

جدول1: مقايسه احساس برابري بين كاركنان بر اساس نوع مديريت

خطاي استاندارد انحراف استانداردميانگينتعدادسبك رهبري
ميانگين

احساس برابري
3653.1914.762.46تيمي

6751.3713.021.59غير تيمي

tدرجه آزاديp

0.6461010.52
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ــب با زمينه ها و  ــت. متناس اخلاقي در اين مطالعه بوده اس
ــؤالات تحقيق در حيطه آمار پارامتريك، از آزمون هاي  س
ــل واريانس يكراهه و  ــتقل، تحلي ــه دو ميانگين مس مقايس

همبستگي پيرسون بهره گيري شده است.

يافته ها
در پاسخ دهي به سؤال اصلي و در جهت مقايسه احساس 
برابري كاركنان داراي مدير با سبك رهبري تيمي و كاركنان 
داراي مديران با سبك رهبري غير تيمي، از آزمون مقايسه 

دو ميانگين مستقل (t) بهره گيري شد.
ــود، براي  ــاهده مي ش ــه كه در جدول 1 مش همان گون
ــبك رهبري تيمي  ــان داراي مديران با س ــر از كاركن 36 نف
ميانگين برابر 53.19 و براي 67 نفر كاركنان داراي مديران 
ــت  ــبك رهبري غير تيمي ميانگين برابر 51.37 به دس با س
 (P=0.52) آمده است. با عنايت به احتمال معني داري خطا
ــت، نتيجه گرفته  ــتر اس ــه از آلفاي قرار دادي 0.05 بيش ك
ــاس برابري دو گروه فوق  ــود كه تفاوت ميان احس مي ش

معني دار نيست.
ــري كاركنان بر  ــاس براب ــه احس همچنين براي مقايس

 (t) ــب جنسيت، از آزمون مقايسه دو ميانگين مستقل حس
بهره گيري شد.

ــاهده مي شود براي 66 نفر از  چنانچه در جدول 2 مش
ــان مرد ميانگين برابر 53.80 و براي 66 نفر كاركنان  كاركن
زن، ميانگين برابر 51.13 به دست آمده است. با عنايت به 
ــا (P=0.23) كه از آلفاي قرار دادي  ــطح معني داري خط س
ــت، مي توان نتيجه گرفت كه تفاوت ميان  ــتر اس 0.05 بيش

احساس برابري دو گروه مرد و زن معني دار نيست.
جهت بررسي رابطه احساس برابري كاركنان با سابقه 
ــون كه براي  ــتگي پيرس ــاس همبس ــت آنان و بر اس خدم
ــاهده شده است، چون سطح  131 نفر برابر با 0.042- مش
ــتر است  ــويه از 0.05 بيش معني داري خطا در حالت دو س
(P=0.631)، پس اين رابطه، معني دار قلمداد نشده است.

ــب  ــاس برابري كاركنان بر حس ــه احس ــراي مقايس ب
ــتفاده  ــون تحليل واريانس اس ــلات، از آزم ــطح تحصي س
ــاهده مي شود، چون سطح  گرديد. چنانچه در جدول 3 مش
ــت  ــتر اس ــي داري خطا از آلفاي قرار دادي 0.05 بيش معن
ــوان نتيجه گرفت كه بين پنج گروه مورد  (P=0.995)، مي ت
مقايسه كه داراي مدارك ديپلم، فوق ديپلم، ليسانس، فوق 

جدول 2: مقايسه احساس برابري بين كاركنان بر حسب جنسيت

خطاي استاندارد انحراف استانداردميانگينتعدادجنس
ميانگين

احساس برابري
6653.8012.901.58مرد

6651.1312.921.59زن

tدرجه آزاديp

1.1861300.238

جدول 3: مقايسه احساس برابري كاركنان بر حسب سطح تحصيلات از طريق تحليل واريانس يك طرفه

FPميانگين مجذوراتدرجه آزاديمنابع تغيير

48.7580.050.995بين گروهي

--126173.648درون گروهي

---130مجموع
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ــانس / دكتراي عمومي و دكتراي تخصصي هستند، از  ليس
حيث احساس برابري تفاوت معني داري وجود ندارد.

ــري كاركنان بر  ــاس براب ــه احس همچنين براي مقايس
ــب قلمرو و حيطه فعاليت شغلي (پنج حيطه آموزشي  حس
ــجويي / فرهنگي،  ــتي / درماني، دانش ــي، بهداش / پژوهش
ــي) از آزمون تحليل واريانس يك  ــتيباني و اداري / مال پش

طرفه استفاده شد.
چنانچه در جدول 4 مشاهده مي شود، سطح معني داري 
ــت.  ــتر اس خطا (P=0.106) از آلفاي قراردادي 0.05 بيش
ــن گروه هاي مورد  ــاس مي توان نتيجه گرفت بي براين اس
مقايسه، از حيث احساس برابري تفاوت معني داري وجود 

ندارد.
ــاس  ــؤال كه "آيا بين احس ــخ دهي به اين س براي پاس
ــايرين تفاوت  ــري كاركنان با اطلاع آنان از پاداش س براب
ــزان اطلاع آزمودني ها  ــي داري وجود دارد؟"، ابتدا مي معن
نسبت به چهار گروه (همكاران، سرپرستان، كاركنان مشابه 
خود در ساير واحدهاي دانشگاه و كاركنان مشابه خود در 
ــش قرار گرفت. سپس با  ــاير ادارات دولتي) مورد پرس س
ــتگي پيرسون رابطه بين دو متغير  ــتفاده از آزمون همبس اس
ميزان اطلاع و احساس برابري مورد بررسي قرار گرفت.

بر اساس نتيجه مشاهده شده مي توان گفت بين احساس 
ــايرين، به  برابري كاركنان با ميزان اطلاع آنان از پاداش س
ــتقيم) وجود دارد. با عنايت  ميزان 0.291 رابطه مثبت (مس
به اين كه P برابربا 0.001 به دست آمده، با احتمال خطاي 
كمتر از 0.001 مي توان رابطه ميان ميزان اطلاع كاركنان از 
ــايرين و احساس برابري كاركنان را مستقيم  پاداش هاي س

و معني دار دانست.

بحث و نتيجه گيري
ــاس  ــؤال كه چرا در اين تحقيق احس ــخ به اين س در پاس
ــبك رهبري تيمي و  برابري در كاركنان با مديران داراي س
ــان نداده است؟، موارد  غير تيمي تفاوت معني داري را نش

زير قابل تأمل است:
1- همان طور كه بيان شد در اين پژوهش براي سنجش 
سبك رهبري مديران از شبكه بليك و موتون استفاده شده 
ــبك مديريتي (تيمي،  ــبكه به ارائه پنج س ــت كه اين ش اس
ــتبدادي) مي پردازد. در  ــگاهي، ميانه، بي تفاوت و اس باش
ــگاهي،  ــبك رهبري باش تحقيق حاضر و با ادغام چهار س
ــي را كه از  ــتبدادي، گروه مديران ــي تفاوت و اس ــه، ب ميان
روش غير تيمي استفاده مي كنند، مشخص نموده و آنان در 
معرض مقايسه با مديراني كه از سبك رهبري تيمي استفاده 
ــد، قرار گرفته اند. در اين تحقيق تعدادي از كاركنان  مي كنن
اعلام كرده اند كه مديران آنان از سبك رهبري باشگاهي در 
اداره امور استفاده مي كنند. با عنايت به آنكه سبك رهبري 
باشگاهي بسيار نزديك به سبك رهبري تيمي مي باشد و در 
ــبك رهبري باشگاهي مديران به كاركنان توجه  واقع در س
بالايي نشان مي دهند، نتايج حاصل تفاوتي را ميان احساس 
برابري كاركنان در اين دو حيطه مديريتي نشان نمي دهد.

ــا در اين تحقيق داراي تحصيلات  2- اكثر آزمودني ه
ــگاه انجام  ــتادي دانش عالي بوده و همگي در حوزه هاي س
ــت حاكم بر  ــتم مديري ــد. همچنين سيس ــه مي نماين وظيف
ــت.  ــاي فرهنگي و علمي به صورت ارگانيك اس محيط ه
ــك، كارهاي عمومي  ــاختارهاي ارگاني طبق تعريف در س
ــود به گونه اي است كه افراد  ــازمان انجام ش كه بايد در س
ــد با دانش، تجربه و تخصص هايي خاص آن ها را  مي توانن

جدول 4: مقايسه احساس برابري كاركنان بر حسب قلمرو و حيطه ي فعاليت شغلي

FPميانگين مجذوراتدرجه آزاديمنابع تغيير

4317.6991.9540.106بين گروهي

--121162.586درون گروهي

---125مجموع
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ــازمان را به  ــام داده كه در نتيجه، ارتباطاتي افقي در س انج
ــد. بر اين اساس، ارتباطات بين مقام هاي  ــته باش دنبال داش
ــتر جنبه مشاوره (نه فرماندهي) به خود گرفته  مختلف بيش
ــكاري و تخصصي كه در دنياي  ــازمان به هر نوع هم و س
خارج از سازمان اهميت دارد، ارج مي نهد. [15] در چنين 
ــگ كار تيمي و انجام كارها در  ــت كه فرهن محيط هايي اس
ــه و كاركنان  ــازمان رونق يافت ــاركتي در س گروه هاي مش
ــن حالت مي تواند  ــق به خود مي دانند. اي ــازمان را متعل س
منشاء ايجاد احساس برابري در حوزه هاي مختلف ستادي 
ــود. به گفته پلونكت و فورنيه [16] به كارگيري  قلمداد ش
ــازمان، واحدهاي كاري آن،  ــاركت جو بر س مديريت مش
ــر پرستان و كارگران اثري تكان دهنده  فرد فرد مديران، س

دارد.
ــطوح عالي سازمان و افرادي  3- جايگاه مديران در س
ــت كه در  ــتند به گونه اي اس كه متصدي اين مناصب هس
ــتي را تداعي  ــروعيت سرپرس ــان، نوعي مش ادراك كاركن
ــيدن و اعتماد به  ــروعيت بخش ــد. [17] اين نوع مش مي كن
ــتن مدارج علمي  ــوي كاركنان كه به دليل داش ــر از س مدي
ــودن و... منجر به رضايت  ــران، هيئت علمي ب ــر مدي بالات
شغلي بيشتر و تعهد سازماني بالا در كاركنان و مالاً احساس 

برابري آنان مي شود.
4- همان گونه نيز كه بيان شد مفهوم انگيزه نزد كاركنان 
متفاوت است. به نظر مي رسد عوامل انگيزشي در كاركنان 
ــتادي، چيزي بيش از پرداخت ها و پاداش ها مي باشد و  س
فرصت ارتقاء و رشد در سازمان (كه قطعاً براي تك تك آنان 
ــده است) براي آنان عامل انگيزشي مناسبي است  فراهم ش
كه منجر به ارتقاء حس برابري در آنان شده است. همچنين 
ارتباطات درون سازماني از كيفيت بالايي برخوردار است. 
در واقع كيفيت زندگي كاري خود مي تواند به عنوان عاملي 
ــود. به همين دليل گفته  ــي براي كاركنان قلمداد ش انگيزش
ــت كه كيفيت زندگي هر كس بستگي به كيفيت  ــده اس ش

ارتباطات او با ديگران دارد. [18]
ــزان آزادي كاركنان در تصميم گيري نيز از جمله  5- مي
مواردي است كه مي تواند عامل مهمي در پيدايش احساس 
برابري در كاركنان مورد مطالعه قرار گيرد.دلايل اين آزادي 

ــاره است.  كاركنان، در قالب موارد مطروحه بند 2، قابل اش
ــه تحقيق خود را بر  ــن پژوهش با نتايج ريدين ك ــج اي نتاي
ــعه انجام داد، همخواني  روي مديران بخش تحقيق و توس
ــار مي دارد كه در ميان مديران بخش تحقيق  دارد. وي اظه
ــبك با اثر بخشي زياد، نمايان است.  ــعه فقط يك س و توس
ــبك  ــن در تأييد نتايج خود عنوان مي كند كه: "اين س ريدي
همان سبك توسعه دهنده يا سازنده مي باشد زيرا اين سبك 
ــق آن مي توان بر  ــت كه از طري ــبك واقع گرايي اس تنها س
ــتقل تحقيقاتي اعمال مديريت نمود. اين  ــان مس كارشناس
ــرعت كار مخصوص خود هستند و  ــان داراي س كارشناس
ــه كنترلي بر ميزان عملكرد يا بازده  ــع مدير هيچ گون در واق
آن ها ندارد بلكه وظيفه اصلي مدير ايجاد فضايي است كه 
دانشمند محقق يا هر كارشناس تحقيقاتي مستقل بتواند به 

تنهايي به نحو اثر بخشي در آن كار كند." [13]
ــيت،  ــا عنايت به اينكه اثر متغيرهاي جنس ــن ب همچني
ــرو فعاليت از  ــلات و قلم ــطح تحصي ــابقه خدمت، س س
ــل كننده،  ــوان متغيرهاي تعدي ــل آن ها به عن ــق تبدي طري
ــت مي توان به يافته هاي مرتبط با  ــاهده شده اس خنثي مش
ــؤال اصلي پژوهش، اطمينان بيشتري حاصل نمود. اين  س
ــؤال " آيا بين  ــاي مربوط به س ــت كه يافته ه ــي اس در حال
ــايرين  ــاس برابري كاركنان و اطلاع آنان از پاداش س احس
ــت آمده از  رابطه معني داري وجود دارد؟"، با نتايج به دس
ــت دارد. وي نيز اظهار مي دارد  ــق جنتي [19] مطابق تحقي
ــاس برابري  ــايرين و احس كه بين ميزان اطلاع از پاداش س
كاركنان در دانشگاه فردوسي مشهد همبستگي وجود دارد. 
ــن اظهار نمود كه چنانچه كارمند از  ــر اين مي توان چني بناب
ــاير كاركنان آگاهي و  ــوه و ميزان پرداخت پاداش به س نح
ــد چون مي تواند اين اطلاعات را مبناي  ــته باش اطلاع داش
مقايسه دروندادها و بروندادهاي خود و ديگران قرار دهد، 
لذا احساس برابري بيشتري خواهد نمود. نتيجه تحقيقات 
به دست آمده نشان مي دهد كه مرجع يا چيزي را كه عضو 
سازمان خود را با آن مقايسه مي كند به عنوان يكي از عوامل 

متغير مهم در نظريه برابري به حساب مي آيد. [20]
ــت آمد ميزان  ــج تحقيق به دس ــه كه از نتاي همان گون
ــاس برابري  ــي از پاداش دهي به ديگران باعث احس آگاه

تأثير سبك رهبري مديران بر احساس برابري كاركنان …
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ــتر شده است. بر اين اساس مي توان به مديران توصيه  بيش
ــيوه هاي مناسبي اطلاع رساني به كاركنان در  نمود كه به ش
ــن مديران توجه نمايند  ــود. همچني اين خصوص انجام ش
كه مقوله حقوق و پاداش تنها عاملي نيست كه بر احساس 
ــته باشد بلكه مقوله كار و محيط  برابري كاركنان تأثير داش
ــازماني و عدالت رويه اي نيز در  ــرام و توجه س كاري، احت
پيدايش ادراك كاركنان مؤثر است و بر تعهد سازماني افراد 

تأثير گذار مي باشد.
ــش نيز با  ــن پژوه ــه ا نجام اي ــود ك ــان نم ــد اذع باي
ــت تمامي  ــت. عدم برگش محدوديت هايي مواجه بوده اس
پرسشنامه هاي توزيع شده و همچنين امكان اينكه كاركنان 
يك حوزه به دليل مواجه شدن با حالتي خاص و مقطعي در 
سازمان (مثل پرداخت اضافه كاردر روز تكميل پرسشنامه، 
ــه برپايي يك همايش و ...) نگرش  ــا دريافت حق الزحم ي
ــبت به سازمان به دست  متفاوتي را به صورت مقطعي نس

آورده باشد، از جمله محدوديت هاي اين پژوهش است.
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The Effect of Managers’ Leadership Styles
on Employees’ Equity Feeling in

Mashhad University of Medical Sciences, Iran

Mahram B.1 / Dashti Rahmat-Abadi M.2

Introduction: Adams’ equity theory calls for a fair balance between an employee’s inputs and their 
outputs. This research aimed to assess the effect of managers' leadership styles on employees' equity 
feeling.
Methods: This casual-comparative study is carried out in the first half of 2006 at Mashhad University 
of Medical Sciences. 179 employees filled anonymously the questionnaires of equity feeling and 
leadership style. Independent Averages T-Test, one-way analysis of variance and Pearson's product-
moment correlation have been used for data analysis.
Results: There was no significant relationship between employees’ equity feeling and leadership 
styles; but there was a significant relationship between employees’ equity feeling and the amount 
of information they had about colleagues, salaries, and benefits. There was no difference between 
employees' equity felling according to their sex, academic degrees and job-tenure.
Conclusion: Regardless of managers’ leadership style, in case staff are aware of one another income, 
they will be able to compare their inputs and outputs with each other. Therefore the equity feeling will 
increase based on which we can recommend managers to involve themselves in informing the staff of 
each others income in a right way. In addition, work place conditions, organizational respect, procedural 
justice and human dignity are such factors that affect staff equity felling.
Keywords: Adams’ Equity Theory, Equity Feeling, Leadership Styles, University Management
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