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Abstract 
Aim: This correlation-based study was to study 
the model of relationships between organizational 
justice, ethical leadership, leader-member 
exchange, perceived organizational support and 
psychological contract. Method:The statistical 
population included the male employees of an 
industrial and production company, out of which a 
sample of300employees was selected using 
convenience sampling. Assessment instruments 
were as follows: Ethical Leadership 
Questionnaire, Interactional and Procedural 
Justice, Perceived Organizational Support and 
Psychological Contract, Leader-Member 
Exchange. Data were analyzed using Pearson 
correlation coefficient, structure equation 
modeling(SEM)and mediation analysis. Results: 
Findings revealed that, ethical leadership, 
accounted for16.7percent of the interactional 
justice variance, ethical leadership and 
interactional justice, accounted for49percent of the 
leader-member exchange variance, interactional 
justice, accounted for16.2percent of the procedural 
justice variance, interactional justice and 
procedural justice, accounted for38percent of the 
perceived organizational support variance and 
finally, procedural justice and perceived 
organizational support, accounted for26.2percent 
of the psychological contract variance, 
respectively.  
 
Keywords: Ethical Leadership, Organizational 
Justice, Leader-Member Exchange, Organizational 
Support, Psychological Contract. 
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  1چكيده
اين پژوهش با هدف بررسي الگوي ساختاري روابط بين هدف: 

عضو، حمايت سازماني  -عدالت سازماني، رهبري اخلاقي، مبادله رهبر 
پژوهش از نوع  روش:ادراك شده و قرارداد رواني اجرا گرديد. 

همبستگي و جامعه آماري پژوهش كاركنان مرد يك كارخانه صنعتي 
گيري  ي نمونه نفر به شيوه300ها، و توليدي بودند،كه از ميان آن

هاي   هاي سنجش شامل پرسشنامه  الوصول انتخاب شدند. ابزار سهل
اي، حمايت  )، عدالت تعاملي و رويه2008رهبري اخلاقي(راولد،

)و 2005ليب و همكاران، راك شده، قرارداد رواني(تكسازماني اد
ها از طريق  )بودند.داده1986عضو(اسكانديورا و همكاران، -مبادله رهبر

و  )SEM( سازي معادله ساختاري ضريب همبستگي پيرسون، الگو 
ها نشان داد، رهبري  يافتهها: يافتهاي تحليل شد.  تحليل واسطه

لت تعاملي، رهبري اخلاقي و درصد از واريانس عدا7/16اخلاقي،
عضو، عدالت  - درصد از واريانس مبادله رهبر49عدالت تعاملي،

اي، عدالت تعاملي و  درصد از واريانس عدالت رويه2/16تعاملي،
درصد از واريانس حمايت سازماني ادراك شده و 38اي، عدالت رويه

درصد 2/26اي و حمايت سازماني ادراك شده نيز بالاخره عدالت رويه
نتايج اين  گيري: نتيجه .نمايند از واريانس قراردد رواني را تبيين مي

تحقيق حاكي از آن است كه از طريق تقويت عدالت سازماني،رهبري 
توان قرارداد رواني  عضو و حمايت سازماني مي –اخلاقي، مبادله رهبر

  را تقويت نمود.
رهبري اخلاقي، عدالت سازماني، مبادله  هاي كليدي: واژه
 و ـ رهبر، حمايت سازماني، قرارداد رواني.عض
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  مقدمه
دهد.  هاي كار از طريق ساز و كارهاي مختلفي، شكل رفتار و ادراكات كاركنان را تحت تأثير قرار مي رهبري و مديريت در محيط

شود. به معناي ديگر  مربوط مي ها آني رهبري ها سبكديگر به  اين تأثيرات بخشي به عناصر شخصيتي و رواني مديران و رهبران و بخش
هاي  گيري ، شدت و ضعف جهتها آندر تعامل با سبك مديريت و رهبري )1389عسگريان و دوايي،، عوامل جو سازماني(حيدري

خورد، طيف  ها و نظريات به چشم مي ي رهبري كه اكنون در پژوهشها سبككند. نگاهي به  ادراكي و رفتاري كاركنان را تعيين مي
ي رهبري ديگر جديدتر هستند. ها سبكاز لحاظ ماهيت و تأكيدات نسبت به  ها آندهد كه برخي از  گاه همپوشي را نشان مي متنوع و

هاي جهاني توجهات قابل توجهي را جلب نموده رهبري اخلاقي  ي رهبري به نسبت جديد كه در عرصه پژوهشها سبكيكي از اين 
ها و كاركردهاي اين سبك رهبري ابتدا، مدل نظري اين پژوهش را معرفي  وهشي مشخصهاست. پيش از پرداختن به مباني نظري و پژ

در اين پژوهش، يعني رهبري اخلاقي و  ها انمشخص است دو متغير معطوف به رفتار و عمل رهبران در سازم1كنيم. چنانكه در شكل مي
اي، حمايت سازماني ادراك  راكي، يعني عدالت تعاملي، عدالت رويهدنبال آن چهار متغير اد هاند. ب مبادله عضو ـ رهبر در نظر گرفته شده

مشخص است، روابط در چند 1اند. چنانكه در مدل ارائه شده در شكل متغيرهاي ديگر در نظر گرفته شده عنوان بهشده و قرارداد رواني 
ـ رهبر است. در اين اي و مبادله عضو هملي، عدالت روياند. اولين سطح روابط بين رهبري اخلاقي با عدالت تعا سطح مطرح شده

  عنوان يك متغير موقعيتي با اثرات گسترده در نظر گرفته شده است. هارتباطات، رهبري اخلاقي ب
د براون، تروينو و اند. برخي مانن را توضيح و تفسير نموده 1هاي چندي رهبري اخلاقي پردازان مختلفي تاكنون از ديدگاه نظريه
هاي هنجاري كه از طريق اعمال،  شكل از رهبري را از ديدگاه يادگيري اجتماعي، رهبري مبتني بر قواعد و ارزشاين )2005(هريسون

يابد، تعريف  هاي اجرايي تشويق و تنبيه رفتارهاي اخلاقي و غيراخلاقي در فضاي سازماني نمود مي ها و شيوه گيري اقدامات، تصميم
اند كه بر اين باورند؛ رهبران و مديران  زان به اين دليل بر ديدگاه يادگيري اجتماعي تأكيد نمودهپردا اند. اين پژوهشگران و نظريه نموده

رند. و جايگاه خود در معرض الگوبرداري از طرف كاركنان قرار دا)(و در مواردي غيررسميي قدرت رسمي هاي كار بواسطه در محيط
رهبري )2005مپوشي با رويكرد براون و همكاران(رويكردي داراي ه نيز در)2008(و زايو)2008پژوهشگران ديگري نظير راولد(

پرور، نيري  گل سازد. اند كه نحوه تأثير اين سبك رهبري را بر ادراكات كاركنان روشن مي هايي معرفي نموده اخلاقي را داراي ويژگي
يي نظير صداقت در تعاملات و روابط، ايجاد ها بندي نظرات مطرح در باب نحوه تأثير رهبري اخلاقي، ويژگي با جمع)1388و مهداد(

فضاي كاري قابل اعتماد، رعايت عدالت و انصاف در رهبري و مديريت كاركنان و سازمان، توجه لازم و كافي به كاركنان و انجام 
(و متقابلاً قيو تنبيه رفتارهاي ارزشي و اخلارفتارهاي اخلاقي و ارزشي همراه با بكارگيري ساز و كارهاي اجرايي براي تشويق 

هاي مطرح در  كه ويژگي رغم اين اند. علي گرا معرفي كرده هاي رهبران اخلاق ترين ويژگي را از مهم)رفتارهاي ضدارزشي و ضداخلاقي
هايي است، با اين حال تأكيدات  داراي همپوشي 2گرا هاي رهبران تحول نشان داده باويژگي)2008كه راولد( گونه آنمدار،  رهبري اخلاق

هاي اخلاقي،  گرا در ايجاد ساز و كارهاي حمايتي و اجرايي براي نهادينه شدن رفتارها و ارزش گيري اجرايي رهبران اخلاق جهت و
ها و تأكيدات  توجه به ويژگي هرحال به). 1388پرور و همكاران، گل(ي رهبري مطرح استها سبكبيش از چيزي است كه در ديگر 

تأثير  5اي و عدالت رويه 4، عدالت تعاملي3دهد كه رهبري اخلاقي چگونه بر مبادله رهبر ـ عضو خوبي نشان مي هبرشمرده شده، ب
  گذارد. مي

                                                      
1 - Ethical Leadership 
2 - Transformational 
3 - Leader-Member Exchange 
4- Interactional Justice 
5 - Procedural Justice 
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شود.  هاي كار مربوط مي مبادله رهبر ـ عضو، به لحاظ ماهيت، به كيفيت تعاملات و تبادلات رفتاري بين مديران و رهبران در محيط
كنند، به  گرانه، مبتني بر توجه و راهنمايي و هدايت مقتضي را برقرار مي وقتي مديران و سرپرستان با كاركنان خود روابط تبادلي حمايت

بل هر چه كه اي با كيفيت مطلوب بين كاركنان و سرپرستان و مديران بوجود آمده است. در مقا ي مبادله شود كه رابطه اصطلاح گفته مي
سازي باشد، به همان ميزان كيفيت رابطه  ارزش توجهي و بي رابطه و تبادل ارتباطي بين مدير و سرپرست با كاركنان مبتني بر غفلت، بي

). در كنار كيفيت روابط تبادلي رهبر ـ عضو، دو 1387پرور، خاكسار و غفوري، گل(شود تضعيف مي)(عضورهبر ـ كاركنانتبادلي بين 
شود، يكي عدالت  اميده مين 1دليل چهارچوب ارجاع ادراكي در كاركنان عدالت سازماني ادراك شده هدالت، كه ببعد ع
(رعايت اصول و قواعد عدالت، نظير اي سازماني)، ديگري عدالت تعامليه مشي ها و خط (رعالت عدل و انصاف در رويهاي رويه
نيز از پيامدهاي رهبري اخلاقي )ساني در روابط ميان سرپرستان و مديران با كاركنانطرفي، ثبات در تعاملات، رعايت شأن و احترام ان بي

رجوع 1385پرور، توانيد به گل براي مطالعه بيشتر راجع به قواعد مطرح در اشكال مختلف عدالت سازماني مي(اند در نظر گرفته شده
اند، كيفيت تبادلات و رعايت اصول  بيان داشته)2009(سالوادور بام، باردز و نزي، گرينكه ماير، كوئ گونه آنكنيد). در درجه اول 
گراست. به اين جهت منطقي است كه از لحاظ نظري بين رهبري اخلاقي با عدالت  هاي مديران اخلاق ترين ويژگي عدالت از زمره مهم

از همه در رهبري اخلاقي برجسته است و بيش  چه بيش رسد كه آن نظر مي هاي، تعاملي و مبادله عضو ـ رهبر رابطه فرض شود. اما ب رويه
ي ها نهاي انساني و اخلاقي در تعاملات منصفانه و عادلا دهد، انتقال مهم بودن ارزش از موارد ديگر در اين نوع رهبران خود را نشان مي

به همين دليل مطابق آنچه )كنيد هم رجوع2008و زاو،2008توانيد به راولد، (براي اين منظور ميكه اين رهبران با كاركنان دارند است
اي و مبادله  غيرمستقيم از طريق عدالت تعاملي بر عدالت رويه طور بهطور مستقيم و هم  هارائه شده، رهبري اخلاقي هم ب1كه در شكل

  گذارد. عضو ـ رهبر تأثير مي
 
 
 
 
 
 
 

  
  

  ي بين متغيرها : الگوي پژوهش از رابطه1شكل
ها و  ي عدالت در رويه گر، نوع ادراكات در حوزه يك متغير مركزي توزيع عنوان بهبه معناي ديگر، عدالت تعاملي در اين پژوهش 

دليل ماهيت رهبري اخلاقي و   دهد. چنين تأثيري به هاي سازماني و سپس كيفيت مبادله رهبر ـ عضو را تحت تأثير قرار مي و مشي  خط
  آيد.  عدالت تعاملي است كه پديد مي

شود.  مربوط مي 2اي و مبادله رهبر ـ عضو با حمايت سازماني ادراك شده عاملي، رويهي عدالت ت ي سطح بعدي به رابطه رابطه
سربرآورده  3هاي معطوف به تعهد سازماني حمايت سازماني ادراك شده نيز از زمره متغيرهايي است كه در كنار و از دل پژوهش

                                                      
1 - Perceived Organizational Justice 
2 - Perceived Organizational Support 
3 - Organizational Commitment  
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اند، تعهد يك رابطه دوسويه است كه  مطرح كرده)2002(). براساس آنچه روادز و آيزنبرگر1388نصري، پرور، غفوري و (گلاست
كه همان حمايت  بخشي از آن معطوف به تعهد كاركنان به سازمان و بخش ديگر معطوف به تعهد سازمان به كاركنان است، شكل دوم

، مشاركت، ي توجه و مراقبت لازم و كافي سازمان به حضور شود، به شدت و ضعف ادراكات كاركنان درباره سازماني محسوب مي
حاكي از آن است كه عدالت و )2002ده در فراتحليل روادز و آيزنبرگر(شود. شواهد ارائه ش نقش و بهزيستي كاركنان مربوط مي

هاي  ها و خط و مشي انصاف، پيشايندهاي اصلي مطرح براي حمايت سازماني ادراك شده هستند. در درجه اول، رعايت عدالت در رويه
مطرح )1997برگ( زانو و گرين گونه كه كروپان آناكي از توجه سازمان و سرپرستان به رفاه كاركنان است. سازماني ور هبري، ح

شود. به اين  هاي رهبري و مديريت در سازمان محسوب مي ها و خط و مشي عدالت در رويه 1اند، عدالت تعاملي جنبه اجتماعي كرده
چهارچوب ارجاع براي ميزان مراقبت و توجه سازمان و سرپرستان به رفاه،  عنوان بهاي و هم عدالت تعاملي  جهت هم عدالت رويه

كند. روادز و  ط پيدا ميشود و به اين جهت با حمايت سازماني ادراك شده ارتبا بهزيستي و حضور كاركنان در نظر گرفته مي
اي با حمايت سازماني  را براي عدالت رويه59/0و54/0)، در فراتحليل خود همبستگي تصحيح شده و تصحيح نشده2002(آيزنبرگر

اند. تعداد مطالعات مورد استفاده در اين فراتحليل براي روابط  را براي عدالت تعاملي با اين متغير معرفي كرده55/0و5/0ادراك شده و
توان كيفيت  است كه مي نيز حاكي از آن)2008(مطالعه اسلاس، كلايمچاك و هولمز بوده است. اما)نفر585(با3نفر)و5952(با18فوق

پيشايند حمايت سازماني ادراك شده در نظر گرفت. دليل اين امر به باوراين پژوهشگران به اين واقعيت  عنوان بهمبادله عضو ـ رهبر را 
نان در نظر تر از توجه سازمان به كارك شاخصي كلي عنوان بهگردد كه معمولاً نحوه تبادل و روابط بين سرپرستان با كاركنان،  باز مي

را بين كيفيت مبادله عضو ـ رهبر از نظر كاركنان با 49/0. اين پژوهشگران رابطه مثبتشود تا توجه و مراقبت صرف سرپرستان گرفته مي
  صورت زير در نظر گرفته شده است. هاند. بر اين اساس نيز فرضيه پژوهش ب حمايت سازماني ادراك شده گزارش نموده

است.  2ي حمايت سازماني ادراك شده با قرارداد رواني روابط در مدل نظري پيشنهادي اين پژوهش، رابطهبالاخره آخرين سطح از 
قرارداد رواني باورهاي افراد نسبت به شكل و ماهيت كيفيت روابط تبادلي و رعايت تعهدات و انتظارات منطقي و مشروع طرفين تعامل 

هاي اصلي قرارداد رواني  نانوشته بين طرفين تعامل و تبادل وجود دارد از هسته ورتص بهو تبادل است. تعهد به قول و قراردهايي كه 
و )مدت (بر مبناي تعهدات اقتصادي كوتاهشته قرارداد رواني دو وجه تبادلياظهار دا)2000كه روسو( گونه آن). 2000روسو،(است

دارد كه )تر نسبت به نيازهاي مادي و اقتصادي جتماعي بلندمدتبر مبناي ارتباطات و تبادل روابط معطوف به نيازهاي رواني و ا(ارتباطي
اي برخوردارند. زماني كه كاركنان در درون يك سازمان احساس نمايند كه سازمان نسبت به  هر يك در جاي خود از اهميت ويژه

رود. در  بالا مي ها آنني ادراك شده دهد، سطح قرارداد روا بندي نشان ميپاي ها آنتعهدات اقتصادي و رواني و اجتماعي خود نسبت به 
نيز از نظر  ها آندهد  توجهي به خرج مي غفلت و كم ها آنگاه كه كاركنان احساس نمايندكه كاركنان در تعهدات نسبت به  مقابل آن

كلي، تأكيد بر  طور به). تأكيد بر قرارداد رواني 2008پولو، گوئز و دي سانو، دومين كاتي(شوند قرارداد رواني ادراك شده تضعيف مي
نيز تأكيد نموده )2000(كه روسو گونه Ĥنهم هرحال بهاين متغير است. )نانوشته در سطح فرايندهاي ذهني و رواني(رواني ـ شناختي بودن

تعلق و بخش قابل توجهي از قرارداد رواني افراد مشتمل بر حمايت و روابط حمايتي است. اين مسئله از نيازي بنيادين موسوم به نياز به 
  ). 2008(كانتي سانو و همكاران،گيرد نشأت مي ها ناحمايت در انس

  
  

                                                      
1 - Social Aspect 
2 - Psychological Contract 
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  روش
ه شامل است و جامعسازي معادله ساختاري) در قالب تحليل ماتريس كو واريانس(الگو اين پژوهش از نوع مطالعات همبستگي و 

بودند. 1388نفر)، در پائيز400(هر شيفتنفر800تعدادكت توليدي در شهر شيراز با يك شر)(صبح و عصركاركنان مرد دو شيفت كاري
درصد نياز است. 5نفر نمونه در سطح اطمينان260نفري،800براساس تناسب حجم نمونه با حجم جامعه آماري، براي يك جامعه آماري

سازي  با توجه به اينكه مطالعات الگو  رود. همچنين نفر ميزان اطمينان به نتايج نيز بالاتر مي260با اين حال با افزايش تعداد نمونه فراتر از
). 1388(شوماخر و لومكس،نفر در نظر گرفته شد320ن پژوهشهاي بزرگ احتياج دارد، تعداد نمونه براي اي معادله ساختاري به نمونه

لذا نمونه ، ر رفتها كنا براي تحليل غيرمعتبر تشخيص داده شد و از تحليل)درصد2/6معادل(پرسشنامه20ها، آوري پرسشنامه پس از جمع
گاهها و بويژه در زمان ورود و خروج كاركنان به  الوصول در استراحت نفر تقليل يافت. نمونه پژوهش به صورت سهل300پژوهش به

و داراي )درصد5/82نفر معادل203(اكثريت متأهل نفر)246(شركت انتخاب شدند. از افرادي كه وضعيت تأهل خود را اعلام نمودند
نفر نيز كه تحصيلات خود را اعلام داشتند، به 238بودند.)درصد4/80نفر معادل193نفر اعلام شده،240از(ارداديشرايط كاري قر

داراي تحصيلات متوسطه و ديپلم )درصد3/77معادل(نفر184داراي تحصيلات ابتدايي و راهنمايي،)درصد13معادل(نفر31ترتيب
نفر نيز وضعيت كاري خود را اعلام داشتند، كه از اين 299اند. بالاخره بالاتر بودداراي تحصيلات فوق ديپلم و )درصد6/9معادل(نفر23و

و )33/5با انحراف معيار(سال71/30وقت بودند. ميانگين سني اعضاي نمونه برابر با تمام وقت و بقيه پاره)درصد5/75معادل(نفر226مقدار
  بود. )9/4سال(با انحراف معيار26/8برابر با ها آنميانگين سابقه شغلي 

مقياس  با شش سوال و، )2008(گيري رهبري اخلاقي از پرسشنامه معرفي شده توسط راولد براي اندازه پرسشنامه رهبري اخلاقي:
استفاده شد. اين پرسشنامه در تحقيقات قبلي در ايران ترجمه و مورد استفاده قرار گرفته )6تا هميشه=1هرگز=(اي درجه6پاسخگويي

سؤال از شرايط 6). از نظر شواهد روايي سازه بر مبناي تحليل عاملي اكتشافي و چرخش واريماكس اين1388،پرور و همكاران گل(است
گزارش شده 89/0تا87/0بسيار مطلوبي در داخل و خارج ايران برخوردار است به ترتيبي كه پايائي آن بر حسب آلفاي كرونباخ نيز از

سؤال مطرح اين پرسشنامه تحليل عاملي اكتشافي با چرخش از 6جامعه آماري بر رويهرحال در اين پژوهش به واسطه تغيير  هاست. ب
ارائه شواهدي براي  عنوان بهدر دو حالت همراه با پرسشنامه رفتارهاي غيراخلاقي مديران و سرپرستان (نوع واريماكس انجام گرفت

شواهد حاصل از هر دو تحليل عاملي، حاكي از مطلوب  جداگانه). صورت بهسؤال رهبري اخلاقي 6صورت انفرادي، هروايي واگرا و ب
بدست آمد. 84/0سؤال نيز در پژوهش حاضر6رهبري اخلاقي بود. به ترتيبي كه آلفاي كرونباخ اين عنوان بهسؤال 6بودن در نظر گرفتن

با (مديران و سرپرستان سؤال رفتارهاي غيراخلاقي9گويه پرسشنامه رهبري اخلاقي با مجموع امتيازات6همبستگي مجموع امتيازات
بدست آمد. يك نمونه سؤال اين پرسشنامه به اين شرح است:  -276/0شواهدي از روايي واگرا، عنوان بهنيز )9/0آلفاي كرونباخ

  كند.  سرپرست ما همواره بر پايه اصول اخلاقي و انساني مورد قبول ما عمل مي
ه عضو ـ رهبر پرسشنامه معرفي شده توسط اسكانديورا، گرائن و مبادل گيري اندازهبراي  مبادله عضو ـ رهبر:پرسشنامه 

سؤال   استفاده شد. اين هفت)7تا كاملاً موافقم=1كاملاً مخالفم=(اي درجه با هفت سوال و مقياس پاسخگويي هفت، )1986(نواك
كند. اين پرسشنامه قبلاً در ايران  گيري مي اندازه ها آنكيفيت تبادلات ميان سرپرستان و مديران را با كاركنان و افراد تحت سرپرستي 

با (ترجمه و مورد استفاده قرار گرفته و شواهد مربوط به روايي و پايائي آن در حد مطلوبي است. در اين پژوهش، تحليل عاملي اكتشافي
اني، هفت سؤال را دقيقاً بر روي هاي حمايت سازماني، قرارداد رواني، ترك خدمت و تعهد سازم در كنار پرسشنامه)چرخش واريماكس

با بارهاي )>001/0Pو معنادار7/2933و آزمون كرويت بارتلت برابر با87/0در اين تحليل برابر با KMO(يك عامل
تأييد نمود. در 89/6پلات نيز قابل استخراج بودن اين هفت سؤال را براي يك عامل با ارزش ويژه قرار داد. اسكري82/0تا65/0عاملي



 26  1390 تابستان/7/ شماره دوم/ سال  صنعتي/ سازماني شناسي روانهاي  هفصلنامه تاز
 

دست آمد. يك نمونه سؤال اين پرسشنامه به اين شرح است: سرپرستم به اشكال مختلف مرا  هب91/0فاي كرونباخ هفت سؤالنهايت آل
 دهد. در محيط كار مورد حمايت قرار مي

ليب و  حمايت سازماني ادراك شده از پرسشنامه معرفي شده توسط تك گيري اندازهبراي  پرسشنامه حمايت سازماني ادراك شده:
سؤال ميزان 3استفاده شد. اين)7تا كاملاً موافقم=1كاملاً مخالفم=(اي درجه با سه سوال و مقياس پاسخگويي هفت، )2005(ارانهمك

ي كلي سازمان در  دهد. در اين پرسشنامه از واژه دارد را مورد سنجش قرار مي ها آنكند سازمان به  توجهي كه كاركنان احساس مي
اند.  آن را بررسي و تأييد نموده)84/0آلفاي كرونباخ برابر با(روايي سازه و پايائي)2005(ليب و همكاران سؤالات استفاده شده است. تك

سازمان (الات در آلفاي كرونباخ نشان داد كه سؤال سومو همچنين نقش سؤ)چرخش از نوع واريماكس(اما تحليل عاملي اكتشافي
كننده در پرسشنامه دارد، لذا كنار گذاشته  نقش تضعيف)شود گذاري مي دهد ـ اين سؤال معكوس نمره توجهي نشان مي نسبت به من كم

اند صورت  مشتركي با آن بوده هاي پژوهش كه داراي مقياس پاسخگويي شد. تحليل عاملي اين پرسشنامه نيز همراه با ديگر پرسشنامه
بدست آمد. يك نمونه سؤال آن به اين شرح است: سازمان نسبت به رضايت من و كارم توجه لازم و 74/0گرفته و آلفاي كرونباخ آن

 كافي را دارد.

با سه ، )2005(ليب و همكاران قرارداد رواني از پرسشنامه معرفي شده توسط تك گيري اندازهبراي  پرسشنامه قرارداد رواني:
ادراك كاركنان را نسبت به استفاده شد. اين سه سؤال )7تا كاملاً موافقم=1كاملاً مخالفم=(اي پاسخگويي هفت درجه مقياس سوال و
 صورت بهدهد و سؤالات دوم و سوم آن  سازمان محل كار نسبت به تعهدات خود در قبال كاركنان مورد سنجش قرار مي بندينقض پاي

با استفاده از تحليل عاملي تأييدي ساختار عاملي اين )2005(ليب و همكاران شوند. تك عكس روند معرفي شده در بالا پاسخ داده مي
اند. تحليل عاملي اكتشافي به شيوه چرخش واريماكس بر روي سه  را براي آن گزارش نموده83/0پرسشنامه را تأييد و آلفاي كرونباخ

هاي ترك خدمت، رضايت شغلي و تعهد سازماني همراه با بررسي نقش سؤالات در آلفاي  راه با پرسشنامهسؤال اين پرسشنامه هم
لذا سؤال اول در اين شرايط كنار گذاشته شد. آلفاي   ها معتبر نشان داد، كرونباخ فقط سؤالات دوم و سوم را براي استفاده در تحليل

بدست آمد. يك نمونه سؤال اين پرسشنامه به اين )>01/0P(57/0يه با يكديگرنيزو همبستگي دوگو73/0كرونباخ دوگويه باقيمانده
 سازد.  شرح است: سازمان تعهداتي كه نسبت به من دارد را دقيق برآورده مي

ليب و  سؤالي معرفي شده توسط تك3و2اي و تعاملي از دو مجموعه عدالت رويه گيري اندازهبراي  پرسشنامه عدالت سازماني:
استفاده شد. دو سؤال )7تا كاملاً موافقم=1كاملاً مخالفم=(اي مقياس پاسخگويي هفت درجه با دو و سه سوال و، )2005(همكاران

هاي ارزيابي عملكرد و سه سؤال عدالت تعاملي، عدالت سرپرست در تعاملات منجر به ارزيابي  اي، رعايت عدالت در رويه عدالت رويه
با استفاده از تحليل عاملي تأييدي ساختار عاملي اين دو پرسشنامه را )2005(ليب و همكاران د. تكدهن عملكرد را مورد سنجش قرار مي

اند. تحليل عاملي اكتشافي با چرخش از  را گزارش نموده89/0و84/0اي و تعاملي، آلفاي كرونباخ تأييد و به ترتيب براي عدالت رويه
ليب و  به همان ترتيب معرفي شده توسط تك)بود6/0بارهاي عاملي همگي بالاي(نوع واريماكس، دقيقاً دو عامل را با دو و سه سؤال

بدست آمد. يك نمونه سؤال براي عدالت 88/0و78/0بدست داد. آلفاي كرونباخ اين دو پرسشنامه نيز در اين پژوهش)2005(همكاران
شوند، منصفانه هستند. يك نمونه سؤال براي  اده ميهايي كه براي ارزيابي عملكرد در سازمان ما استف اي به اين شرح است: شيوه رويه

هايي كه از عملكرد من توسط سرپرستم صورت گرفته، انصاف و عدل رعايت  عدالت تعاملي نيز به اين شرح است: در آخرين ارزيابي
 شده است.

اند.  يقه پاسخ داده شدهدق10دهي در فاصله زماني حدود خودگزارش صورت بههاي پژوهش در محل كار اعضاي نمونه  پرسشنامه
سازي  براي بررسي روابط مرتبه صفر بين متغيرهاي پژوهش)، مدل(ها، از طريق ضريب همبستگي پيرسون هاي حاصل از پرسشنامه داده
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اي به شيوه توصيه  و تحليل رگرسيون واسطه)1ها با مدل نظري پيشنهادي در شكل براي بررسي برازش و تناسب داده(معادله ساختاري
اي، تعاملي، مبادله عضو ـ رهبر و حمايت سازماني ادراك  اي عدالت رويه ، براي بررسي نقش واسطه1986(ه توسط بارون و كنيشد

و  SPSSافزار  هاي ذكر شده با استفاده از نرم مورد تحليل قرار گرفتند. تحليل)شده در رابطه بين رهبري اخلاقي با قرارداد رواني
AMOS تند.مورد تحليل قرار گرف  

  ها يافته
  ، ميانگين، انحراف معيار و همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهش ارائه شده است.1در جدول

  : ميانگين، انحراف معيار و همبستگي بين متغيرهاي پژوهش1جدول

ف
ردي

  

  M SD  1  2  3  4  متغيرهاي پژوهش
5  

        - 88/2 33/5 اي عدالت رويه  1
       - 403/0** 9/4 77/11 عدالت تعاملي  2
      -  452/0**  566/0**  19/3  8/5  حمايت سازماني ادراك شده   3
   -  328/0**  654/0**  287/0**  93/10  7/30  مبادله عضو ـ رهبر   4
 - 122/0*  486/0**  203/0**  407/0**  95/2  86/4  قرارداد رواني  5

 129/0* 494/0**  236/0**  409/0**  237/0**  5/10  72/26  رهبري اخلاقي  6

                       * P< 05/0   ** P< 01/0  
= 566/0()، حمايت سازماني ادراك شدهV=2/16و r= 403/0(اي با عدالت تعاملي شود، عدالت رويه مشاهده مي1كه در جدول چنان

r 32و=V287/0()، با مبادله عضو ـ رهبر=r 2/8و=V237/0()، با رهبري اخلاقي=r 6/5و=V(و با قرارداد رواني)407/0=r 
 r= 328/0(). اما عدالت تعاملي فقط با حمايت سازماني ادراك شده>01/0P(داراي رابطه مثبت و معناداري است)V=5/16و
است. )>01/0P(داراي رابطه مثبت و معنادار)V=6/23و r=486/0(و با قرارداد رواني)V=5/5و r= 236/0(و با رهبري اخلاقي)V=7/10و

داراي رابطه مثبت و )V=7/1و r= 129/0(و با رهبري اخلاقي)V=4/1و r= 122/0(قرارداد روانيمبادله عضو ـ رهبر با 
  نيز مدل نهايي آورده شده است. 2سازي معادله ساختاري و در تصوير نتايج مدل2است. در جدول)>05/0P(معناداري

، توضيح اين نكته ضروري است كه مدل 2سازي معادله ساختاري ارائه شده در جدول و شكل پيش از توضيح در باب نتايج مدل
هاي اصلاح نسبت به  و بر مبناي شاخص)1995روسو،(ي پژوهش ارائه شده، براساس پيشينه2نهايي و بازنگري شده كه در جدول و شكل

مايت سازماني اي و مسير مبادله عضو ـ رهبر به ح مدل پيشنهادي پژوهش سه تغيير بدين شكل نمود: مسير رهبري اخلاقي به عدالت رويه
اي به قرارداد رواني  از مدل نهايي حذف شدند و در مقابل يك مسير از عدالت رويه)<05/0P(ادراك شده به دليل غيرمعنادار بودن

درصد از 409/0،7/16ارائه شده، رهبري اخلاقي با ضريب بتاي استاندارد2رحال براساس آنچه در جدول و شكله كشيده شد. به
درصد از واريانس عدالت 403/0،2/16دنبال آن عدالت تعاملي با ضريب بتاي استاندارد هلي را تبيين نموده است. بواريانس عدالت تعام

درصد از واريانس حمايت سازماني 458/0،38و268/0ترتيب با ضرايب بتاي هاي ب اي را تبيين نموده و عدالت تعاملي و عدالت رويه رويه
درصد از 543/0،2/26و272/0آن رهبري اخلاقي و عدالت تعاملي با ضرايب بتاي استاندارد دنبال بهاند.  ادراك شده را تبيين نموده

درصد از 193/0،49و377/0اي به ترتيب با ضرايب بتاي اند و حمايت سازماني و عدالت رويه واريانس مبادله عضو ـ رهبر را تبيين نموده
نيز نشان داده شده كه مدل نهايي و بازنگري 2هاي هفتم تا سيزدهم جدول ناند. در ستو واريانس قرارداد رواني را تبيين نموده

كه همگي بهتر (NFIو  CFI ،GFI ،AGFIهاي  ، و شاخص67/0دو به درجه آزادي ، نسبت خي67/4دو برابر با با خي)2شكل(شده
از شرايط )تر باشد كوچك08/0اي06/0،05/0اين شاخص بهتر است از(RMSEAو )1388بالاتر باشند، شوماخر و لومكس،95/0است از
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نمايش داده شده، اما اثرات 2اثرات مستقيم هر يك از متغيرهاي مدل نهايي بر ديگري در شكل هرحال بهمطلوبي برخوردار است. 
  توانيد ببينيد. مي3استاندارد و غيراستاندارد غيرمستقيم را در جدول

 
  نظري پژوهش سازي ساختاري در بررسي مدل : نتايج حاصل از مدل2جدول

ف
ردي

 

 B SE    مسيرهاي مدل نهايي پژوهش
2R 2χ GFI AGFI NFI CFIPCFIRMSEA 

  167/0 409/0**  034/0  263/0  عدالت تعاملي  رهبري اخلاقي  1

67/4  
)7(  

)67/0( 

99/098/0  99/0  1  467/0  0  

  162/0 403/0**  031/0  237/0  اي عدالت رويه  ت تعامليعدال  2

 268/0**  032/0  174/0  حمايت سازماني  عدالت تعاملي  3
38/0  

 458/0**  055/0  505/0  حمايت سازماني  اي هعدالت روي  4

 272/0**  065/0  391/0  مبادله عضو ـ رهبر   قيرهبري اخلا  5
262/0  

 543/0**  101/0  21/1  مبادله عضو ـ رهبر   عدالت تعاملي  6

 377/0**  056/0  349/0  قرارداد رواني  سازمانيحمايت   7
49/0  

 193/0**  062/0  198/0  قرارداد رواني  اي عدالت رويه  8

      ** P< 01/0  

  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  : الگوي نهايي و بازنگري شده حاصل از الگوسازي معادله ساختاري از روابط بين متغيرها2شكل

  
  )2شكل(: اثرات غيرمستقيم استاندارد و غيراستاندارد مدل نهايي و بازنگري شده3جدول

ف
ردي

  

 متغيرهاي پژوهش
  مبادله عضو ـ رهبر   قرارداد رواني  حمايت سازماني  اي عدالت رويه  تعامليعدالت 

غيراستاندارد استانداردغيراستاندارد استانداردغيراستاندارد استانداردغيراستاندارد استانداردغيراستاندارد  استاندارد
  222/0**  319/0**  102/0*  039/0  185/0*  077/0*  165/0*  063/0*  -  - رهبري اخلاقي 1
  -  -  248/0**  /150**  185/0*  12/0*  -  -  -  - عدالت تعاملي 2
اي  عدالت رويه 3  -  -  -  -  -  -  *177/0  *173/0  -  -  
  -  -  -  -  -  -  -  -  -  - حمايت سازماني ادراك شده 4

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

باشند. اين اثرات  بزرگتر باشد معنادار مي05/0از ها آناثرات غيرمستقيم كه قدر مطلق )2006لاووتان،(شواهد در دسترسبراساس 
شود، اثر غيرمستقيم رهبري اخلاقي  مشاهده مي3غيرمستقيم از طريق آزمون سوبل نيز تأييد گرديده است. بدين ترتيب چنانكه در جدول

رهبري اخلاقي 

  

 اي عدالت رويه

 
عدالت تعاملي

حمايت سازماني
 ادراك شده 

  
 قرارداد رواني

واريانس
باقيمانده

واريانس
باقيمانده

واريانس
باقيمانده

واريانس
رهبر ـ مبادله باقيمانده

 عضو 

واريانس
باقيمانده
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اي، بر قرارداد رواني از طريق عدالت  ت تعاملي و حمايت سازماني ادراك شده از طريق عدالت رويهاي از طريق عدال بر عدالت رويه
 >05/0P(اي، عدالت تعاملي و حمايت سازماني ادراك شده و بر مبادله عضو ـ رهبر از طريق عدالت تعاملي معنادار است رويه

اي  اي و بر قرارداد رواني از طريق عدالت رويه ماني از طريق عدالت رويه). اما اثرات غيرمستقيم عدالت تعاملي بر حمايت ساز>01/0Pو
اي بر قرارداد رواني از طريق  است. بالاخره اثرات غيرمستقيم عدالت رويه)>01/0Pو >05/0P(و حمايت سازماني ادراك شده معنادار

ي توصيه شده توسط بارون  به شيوهاي  نيز معنادار است. تحليل رگرسيون واسطه)>01/0P(حمايت سازماني ادراك شده
اي و مبادله  اي در رابطه رهبري اخلاقي با عدالت رويه اي كامل و پاره نيز نشان داد كه عدالت تعاملي به ترتيب متغير واسطه)1986(وكني

ا حمايت سازماني اي كامل در رابطه رهبري اخلاقي ب اي متغير واسطه عضو ـ رهبر است. همچنين عدالت تعاملي و سپس عدالت رويه
اي به ترتيب براي رابطه عدالت تعاملي با قرارداد  اي كامل و پاره ادراك شده هستند. حمايت سازماني ادراك شده نيز متغير واسطه

  اي با قرارداد رواني بود. رواني و عدالت رويه
  گيري بحث و نتيجه

اي، عدالت  هش مبني بر اينكه رهبري اخلاقي با عدالت رويهسازي معادله ساختاري، فرضيه اول پژو براساس نتايج حاصل از مدل
مستقيم  طور بهاي  تعاملي و مبادله عضو ـ رهبر رابطه دارد، به اين شكل مورد تأييد قرار گرفت كه رهبري اخلاقي در يك حضور واسطه

عضو ـ رهبر از طريق عدالت تعاملي ارتباط اي و مبادله  غيرمستقيم با عدالت رويه طور بهبا عدالت تعاملي و مبادله عضو ـ رهبر و 
و )2008(و ماير و همكاران)2008()، زايو2008(ها با نظرات پژوهشگراني چون راولد را نگاه كنيد). اين بخش از يافته2شكل(دارد

بر توجه، مراقبت و  انصاف و تبادل ارتباطي مبتني كه رهبري مبتني بر عدالت و مبني بر اين)2005(همچنين با نظرات براون و همكاران
اي دارد. همچنين رابطه عدالت تعاملي با  شود همسويي قابل ملاحظه احترام به شأن انساني كاركنان باعث تأثير بر ادراكات كاركنان مي

اي و مبادله  بيني كه عدالت تعاملي در رابطه بين رهبري اخلاقي با عدالت رويه اي و مبادله عضو ـ رهبر با اين انتظار و پيش عدالت رويه
كه متغيري معطوف به معيارهاي عدالت وانصاف در تعامل و تبادل سرپرستان با كاركنان است، نقش يك  ي آن عضو ـ رهبر، بواسطه

كند، همسويي دارد. براساس  ـ رهبر را بازي ميضواي و مبادله ع كننده اثرات رهبري اخلاقي بر عدالت رويه اي توزيع متغير واسطه
توان مطرح كرد كه رهبري اخلاقي داراي كاركرد تقويت عدالت و كيفيت  گيري اوليه را مي اين پژوهش، اكنون اين نتيجههاي  يافته

هاي برشمرده شده براي اين نوع رهبري مستتر  رغم اينكه در ويژگي است. اين كاركرد، علي ها ناتبادلات ارتباطي در دورن سازم
توان گفت، رهبر  ر شواهد پژوهشي و تجربي تاكنون براي آن گزارش شده است. بنابراين ميولي كمت)1388پرور و همكاران، گل(است

ها و روابط تعاملي  ها، ارزيابي گيري نهد و در تصميم را ارج مي ها آنيا سرپرستي كه در تبادلات خود با كاركنان شأن و احترام و حضور 
گرا نزد كاركنان  گذارد، به همان ميزان هم يك رهبر اخلاق ه معرض نماش ميخود، پذيرش منطقي و عقلاني و منصفانه و عادلانه را ب

اي، پيامد سطح بعدي حمايت سازماني ادراك شده بود.  شود. پس از تقويت عدالت تعاملي و از آن طريق عدالت رويه نگريسته مي
اي، عدالت تعاملي و مبادله عضو ـ رهبر با حمايت  هاي مربوط به اين بخش فرضيه دوم پژوهش را مبني بر اينكه بين عدالت رويه يافته

سازي  اي و تعاملي در سطح مدل سازماني ادراك شده داراي رابطه مثبت است، بدين شكل مورد تأييد قرار گرفت كه عدالت رويه
 هرحال بهعناداري را ندارد. ي م معادله ساختاري با حمايت سازماني ادراك شده رابطه مستقيم دارند ولي مبادله عضو ـ رهبر چنين رابطه

و عدم ارتباط )2002(هاي روادز و آيزنبرگر تعاملي با حمايت سازماني ادراك شده، همسو با يافته اي و عدالت رابطه مثبت عدالت رويه
مبادله عضو ـ ناهمسوست. عدم ارتباط بين )2008(هاي اسلاس و همكاران بين مبادله عضو ـ رهبر با حمايت سازماني ادراك شده با يافته

هاي  سازي معادله ساختاري، لازم است در پژوهش رهبر با حمايت سازماني ادراك شده در اين پژوهش براساس نتايج حاصل از مدل
ي سنجش حمايت سازماني ادراك شده بايد مجدد مورد بررسي قرار گيرد تا مشخص شود  تر، بويژه در حوزه آينده با ابزارهايي پرسؤال
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كه چنين  شود يا خير. در صورتي غيرمعنادار مي)كه در سطح روابط ساده مرتبه صفر معنادار است(دالت تعاملي اين رابطهكه در حضور ع
ي رابطه مبادله عضو ـ رهبر با رهبري اخلاقي است رادر  توان الگويي را نيز كه در آن عدالت تعاملي واسطه باشد، با احتمال زياد مي

اي و تعاملي بر حمايت سازماني ادراك شده بر اين نكته تا  نقش عدالت رويه هرحال بهارش كرد. هاي آينده بررسي و گز پژوهش
و مراقبت از رفاه و بهزيستي  ها آنگذارد كه رعايت عدل و انصاف براي كاركنان، شاخصي از توجه سازمان به  اي صحه مي اندازه

به  ها آندارد،  عدالتي روا مي سازمان يا سرپرستي در حق كاركنان خود بيشود. به همين دليل است كه وقتي  كاركنان در نظر گرفته مي
). فرضيه سوم پژوهش نيز مبني بر اينكه 1385پرور، گل(شوند و جبران مي متمايل به تلافي)آشكار و نهان صورت به(اشكال مخلتف

اي و  رار گرفت، به اضافه اينكه بين عدالت رويهحمايت سازماني ادراك شده با قرارداد رواني داراي رابطه مثبت است مورد تأييد ق
مبني بر اينكه قرارداد رواني داراي دو وجه تبادل و )2000(دست آمد. اين يافته نيز با نظرات روسوه قرارداد رواني نيز يك رابطه مستيم ب
بخشي از ساختار روابط اجتماعي  دهد. از نظر كلي، حمايت سازماني ادراك شده اي را نشان مي ارتباط است همسويي قابل ملاحظه

هاي سازمان است كه دو  اي نيز مربوط به قواعد و رويه و عدالت رويه)2005ليب و همكاران، تك(دهد درون سازمان را انعكاس مي
هاي  توان گفت قواعد و رويه ). بنابراين مي1997زانو و گرينبرگ، كروپان(بخش ساختاري و اجتماعي را در خود جاي داده است
شناختي را از طرف سازمان  بندي به تعهدات و قول و قراردهاي نانوشته روان منصفانه همراه با حمايت سازمان از كاركنان، ادراك پاي

تر، ادراك قرارداد رواني  كند. باور پژوهشگران اين پژوهش بر اين است كه در يك سلسله از روابط گسترده در كاركنان تقويت مي
بت و سازنده، نظير شود. به اين ترتيب كه وقتي قرارداد رواني بالا باشد، رفتارهاي مث ي ميها ناو منفي چندگباعث رفتارهاي مثبت 

شود، رفتارهاي  شود و در مقابل وقتي قرارداد رواني تضعيف مي ـ سازماني و رفتارهاي خلاقانه و نوآورانه تقويت ميرفتارهاي مدني 
هاي آينده در ايران مورد بررسي قرار گيرد.  كنند. اين امر لازم است در پژوهش بروز پيدا ميمخرب، انحرافي، ضدتوليد و منفي منصه 

شود،  اي مي توان گفت رهبري اخلاقي دردرجه اول باعث تقويت عدالت تعاملي و عدالت رويه بندي از نتايج مي پس در يك جمع
اي و حمايت سازماني ادراك شده  شده و در پايان عدالت رويهاي و تعاملي باعث تقويت حمايت سازماني ادراك  سپس عدالت رويه

اي بودن مبادله عضو ـ رهبر در  هاي عدم واسطه هاي چهارم و پنجم در حوزه شوند. از اين منظر فرضيه باعث تقويت قرارداد رواني مي
  وارد مورد تأييد قرار گرفت.رابطه رهبري اخلاقي با حمايت سازماني ادراك شده مورد تأييد قرار نگرفت ولي در بقيه م

ها توجه داشته باشند: گروه نمونه پژوهش را مردان شاغل  هاي اين پژوهش خوانندگان بايد به اين محدوديت در تفسير و تعميم يافته
ارتباط  اند، و در درجه بعدي اينكه مدل اين پژوهش يك مدل فرايندي مبتني بر به كار در يكي از صنايع توليدي سنگين تشكيل داده

هاي  توانند در مدل پذير هستند كه مي گشت بوده و نه علت ـ معلول. باور بر اين است كه متغيرهايي نظير قرارداد رواني، متغيري جاي
بين و مستقل تبديل شوند. به اين جهت اين امكان  از متغير پيامد به يك متغير بالقوه پيش)و نه مدلهاي فرايندي(اي ـ بازخوردي چرخه
هاي ادراكي ـ شناختي ديگر نظير عدالت و  يك لنز شناختي خود زمينه توجه به سرنخ عنوان بهاست كه قرارداد رواني بتواند  مطرح

گرا، كه از  تأكيد بر عدالت در رويه و تعامل در رفتار سرپرستان و مديران اخلاق هرحال بهرا تقويت كند.  ها آنحمايت را بالا ببرد و 
تواند به سرپرستان و مديران ارائه شود، بستر لازم را براي تقويت حمايت سازماني و قرارداد  هاي كاري مي دوره هاي حين طريق آموزش

  سازد. رواني فراهم مي
 منابع
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 زير چاپ در فصلنامه پژوهش در حيطه كودكان استثنايي.

ارهاي هاي اخلاقي بر رفت مدار و ارزش هاي سازماني، رهبري اخلاق ). نقش تركيبي ارزش1388(پرور، م.، نيري، ش.، و مهداد، ع. گل
هاي نوين در روانشناسي، دانشگاه آزاد اسلامي واحد اهواز ـ  اولين همايش ملي يافتهآهن.  انحرافي سازماني در شركت سهامي ذوب
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