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 1نقش  عدالت سازمانی در مدیریت تعاملی و تحولی  در دانشگاه آزاد 
 )20/05/1399تاریخ پذیرش    25/12/1398(تاریخ ارسال 

 امیر خوش نیت
 دانشگاه ازاد واحد قزویندانشجوي کارشناسی ارشد مدیریت تحول 

 چکیده

نقش  عدالت سازمانی بر اساس مدیریت با سبک هاي رهبري  ،منظور از ارائه این پژوهش
تمامی کارکنان اداري ، تعاملی و تحولی  در دانشگاه ازاد است. جامعه آماري این پژوهش

وش نمونه گیري نفر می باشند. با استفاده از جدول مورگان و ر 634این دانشگاه  به تعداد 
نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. ابزار سنجش عبارت است از  240تصادفی ساده 

) و پرسشنامه عدالت سازمانی بیوگري 1997پرسشنامه چند عاملی رهبري باس و اولیو(
و پایایی پرسشنامه عدالت سازمانی  93/0) که پایایی پرسشنامه چند عاملی رهبري 1998(

م چنین از روش مدل یابی معادلات ساختاري بویژه تحلیل مسیر بدست آمد. ه 95/0
گرا و استفاده شد. نتایج حاصل از روش تحلیل مسیر نشان داد: سبک هاي رهبري تحول

تحت تاثیر مستقیم ترغیب به ، ترین اثرگرا بر عدالت سازمانی می باشند. بیشرهبري عمل
م مدیریت فعال مبتنی بر استثنائات در گرا و اثر مستقیتلاش فکري در بعد رهبري تحول

عدالت توزیعی ، گرا بر عدالت سازمانی بدست آمد. از بین مولفه هاي عدالتبعد رهبري عمل
به عنوان مهمترین شاخص عدالت سازمانی در این مدل شناخته شده است. برازش نیکویی 

 دارد.بدست آمدکه این مدل  برازش قابل قبولی با واقعیت  92/0مدل مذکور 

 رهبري تعامل گرا ، گرارهبري تحول، عدالت سازمانی واژگان کلیدي:

                                                           
 اصل پایان نامه مربوط به آقاي ناظم فتاحی می باشد. 1

 اسلام جهان در مدیریت هاي پژوهش فصلنامه
 )1399تابستان( سومشماره        2676-6094شماره استاندارد بین المللی:     85495شماره مجوز: 
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 مقدمه

تغییرات اساسی مستمر و پویایی ، دنیاي معاصر  با حرکتی بسیار بالا  در حال تحول است
ها را پیچیده تر از قبل نموده است. در هاي محیطی چنان پرشتاب بوده که رهبري سازمان

هر سیستم در گرو وجود پیوندي مستحکم میان عناصر سازنده آن  این ز مان تداوم و حیات
که نقش نیروي انسانی با انگیزه و رضایتمند به عنوان یکی از مهمترین عناصر سازمان ، است

در این تحولات و تداوم سیستم غیر قابل انکار است. از آنجایی که عدالت از مهمترین عوامل 
 ، وسعه سازمان و حفظ سلامت و پیشرفت در بلند مدتموثر براي بقا و پایداري فرایند ت

غیبت و ، کاهش تاخیر ورود و خروج، تعلق خاطر، نگرش مثبت، نوآوري، افزایش تعهد
جابجایی به حساب می آید به همین دلیل عدالت سازمانی مانند سایر متغیرهاي مهم در 

هاي امروزي در سازمان رفتار سازمانی در متون مدیریت جایگاه ویژه اي پیدا کرده است.
واقع مینیاتوري از جامعه بوده و تحقق عدالت در آنها به منزله تحقق عدالت در سطح جامعه 

چرا ، توانند نسبت به این  موضوع بی تفاوت باشندهاي امروزي نمیاست. مدیران در سازمان
که عدالت به مانند سایر نیازهاي انسان به عنوان یک نیاز مطرح بوده 

). مازلو  از عدالت به عنوان پیش شرط اساسی Hosseinzadeh& naseri,2007(است.
ها نظیر عدالت براي ارضا نیازها و موفقیت در یک سازمان در غالب جزئی ترین مولفه

عدالت توزیعی را به عادلانه بودن پیامدها و نتایجی  تعاملی یاد کرده است.، ايرویه، توزیعی
عدالت  ).Mcfarlin&Sweeney,1993(د نسبت می دهند.که کارکنان دریافت می کنن

-اي را به عادلانه بودن فرآیند تصمیم گیري براي تخصیص بروندادها تعریف کردهرویه
شامل اعتماد در ، ). عدالت تعاملی را رفتار بین شخصیKonovsky&Pugh,1993(اند.

).چنانچه Folger & Croponzano,1998روابط و رفتار متواضع با افراد می دانند. (
ها به دنبال پیشرفت و بهبود سازمان هستند باید قادر باشند درك عدالت در مدیران سازمان

یابی به شناخت سازمان را در کارکنان خود ایجاد نمایند. مدیران بامطالعه عدالت و با دست
ن را می یابند که این امکا، مناسب از نحوه تاثیرگذاري آن بر ابعاد گوناگون کار سازمان

برنامه ریزي و مدیریت ، تري را جهت توسعه عدالت در سازماناقدامات مناسب
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از جمله وظایف اصلی مدیریت حفظ و ، بنابراین ).Javadin & Others,2008(نماید.
هاي اثر بخش از جمله رفتارهاي عادلانه در مدیران و احساس عدالت در توسعه رفتار

تر از آن شکل دادن احساس هاي عادلانه و مهمي رفتارند توسعهکارکنان است. در فرآی
شناخت چگونگی تاثیر گذاري رفتارهاي مبتنی بر عدالت بر رفتارهاي ، عدالت در کارکنان

رفتارهاي مدنی سازمانی و رفتارهاي ، رضایت شغلی، سازمانی و از آن جمله تعهد سازمانی
). با تحولات سریع در جامعه امروز Smaeilie,2007انگیزشی کارکنان مهم می باشد(

-توجه زیادي به بررسی پارادایم هاي جدید رهبري نشان داده شده است و صحبت از سبک
هاي نوین رهبري براي تطبیق با این تحولات مطرح می باشد. مدیران سبک رهبري را با 

از اثر خود  این هدف انتخاب می کنند که بتوانند به عنوان یک رهبر بیش ترین نفوذ را
تواند کسب کنند. گزینش درست یک سبک رهبري که با انگیزش بیرونی متناسب باشد می

). برخی از Yukl,2002به دستیابی اهداف گروه و رهبر سازمان و ایجاد عدالت کمک نماید(
محققان معتقدند رویکردهاي جدید رهبري قادر است اثرات مطلوبتري را بر نگرش و 

هاي پژوهشی داشته باشد و به نظر می رسد که مدیران با استفاده از یافتهرفتارهاي پیروان 
توانند تعهد و رضایت می، هاي رهبري منطبق باعلم امروز مدیریتجدید و اتخاذ سبک

کارکنان را افزایش داده و زمینه عدالت را ایجاد نمایند. در این رابطه یکی از جدیدترین 
ی می باشد که نسبتا از جامعیت بیشتري برخورداراست و رهبري تحولی و تبادل، هانظریه

مورد علاقه و توجه بسیاري از رفتارهاي رهبري موجود ناتوان بوده و مورد انتقاد قرار 
گرا پدیددار شد. این گرا و عملگرفتند؛در پاسخ به چنین انتقادهایی مفاهیم رهبري تحول

قدار تاثیر گذاري بر عدالت دراین مباحث اصلی مطالعات رهبر و م، دو اصطلاح رهبري
در این پژوهش به بررسی سبک رهبري نوین (رهبري ، پژوهش راشامل می شود. بنابراین

گرا) پرداخته تا تاثیر آن را بر عدالت سازمانی بررسی نماییم. در توضیح گرا و تحولعمل
می افتد که رهبر  گرا زمانی اتفاقهاي نوین و ابعاد آن باید اضافه نمود رهبري تحولسبک

علاقه اي را میان همکاران و پیروان برانگیزد تا کارشان را از یک دیدگاه جدید انجام دهند و 
هاي سطح بالاي توجه کارکنان را به اهداف جمعی هدایت کرده و براي تحریک انگیزه

می  آن را در تعقیب اهداف سازمانی ترغیب می کند که به پیروان روحیه و الهام، کارکنان
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منفعت را با پیروان دنبال  -هزینه، گرا یک مبادله اقتصاديبخشد. در حالی که رهبري عمل
اي از اعمال است که اهداف جداگانه و می کند. هدف چنین رهبري توافق در مورد مجموعه

رهبري تحول آفرین از چهار بعد  ).anonymousفوري رهبر و پیروان را برآورده سازد(
بعد نفوذ آرمانی (صفات و رفتار) موجب می شود که رهبر قبل -1است. اصلی تشکیل شده 

در انگیزش الهام بخش رهبر با  -2به نیازهاي دیگران توجه کند.، از توجه به نیازهاي خود
گذاري  به حرکت درآوردن ذهن پیروان خود می ها به تاثیراستفاده از نمادها  و ارائه ایده

ودن رهبر در این بعد سبب می شود که او همکاران خود قوي ب، ترغیب ذهنی -3پردازد.
هاي جدید هاي و فکر کنند و به ارائه راه حلکمک کند تا درباره مسائل قدیمی به شیوه

سازي) اي (توانمندگیري توسعهرهبر داراي جهت، در بعد ملاحظات فردي -4بپردازند
هاي مستقل توجه می کند. ان هویتي پیروان خود می باشد. و به تک تک آنها به عنودرباره

پاداش مشروط تکیه بر رابطه بده بستانی میان رهبر و  -5ابعاد رهبري تبادلی عبارتد از: 
در بعد مدیریت بر مبناي استثناي منفعل  رهبر تنها در  زمان بروز مشکل  -6پیرو است

در بعد  -7دست به کاري نمی زند.، وارد عمل می شود و تا مسائل حاد و وخیم نشود
توجه رهبر بر خطاها و انحراف از استانداردها در سازمان ، مدیریت بر مبناي استثناي فعال

 ).Yukl,2002است(

 بخش اول: پیشینه پژوهش

رضایت و کیفیت کاري انجام ، هاي رهبري با تعهدهاي متعددي در خصوص سبکپژوهش
یرهاي مذکور را تایید می گرفته که همگی معنی دار بودن سبک هاي نوین رهبري با متغ

 کند. هم چنین قابل ذکر است تمامی متغیرهاي فوق از عدالت سازمانی تاثیر می پذیرند.
). در پژوهشی با عنوان بررسی تاثیر رعایت عدالت در اثر بخشی Zeinali,2004زینلی (

سازمان هاي خدمات براي جلب رضایت مشتریان نتایج زیر بدست آورد:* میان ادراك 
عدالت کارکنان و رضایت شغلی آنان رابطه معنی دار وجود دارد. *حساسیت کارکنان در 

اي و عاملی است.* حساسیت برابر ادراك عدالت توزیعی بیش تر از ادراك عدالت رویه
 اي است.اي بیش از عدالت توزیی و رویهمشتریان در برابر ادراك عدالت مراوده
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).در طراحی الگوي Khodaee mahmoudi,2007طی پژوهشی خدایی محمودي (-
عدالت سازمانی اثر بخش براي سازمان هاي دولتی ایران به نتایج زیر دست یافت:* عدالت 
توزیعی روي رضایت شغلی تاثیر مثبت و معنی داري دارد.*عدالت رویه اي روي رضایت 

ن تاثیر منفی شغلی تاثیر مثبت و معنی داري دارد.* عدالت تعاملی روي گرایش بهترکارکنا
 و معنی داري دارد.

 اي روي تعهد سازمانی و اعتماد سازمانی تاثیر منفی دارد.عدالت رویه

). در پژوهشی با عنوان شناخت نحوه &others  javadin ،2008جوادین و دیگران (
تاثیر گذاري ابعاد عدالت سازمانی بر جنبه هاي گوناگون رضایت شغلی و سازمانی نشان 

ان عدالت سازمانی با رضایت از حقوق و رضایت از ارتقاء همستگی معنادار وجود دادند:* می
ندارد* بین عدالت توزیعی بارضایت از حقوق و رضایت از ارتقاء همبستگی معنادار 
است.*میان تمامی ابعاد عدالت سازمانی و تعهد سازمانی با رضایت شغلی و رضایت از 

 سرپرست همسبتگی معنادار وجود دارد.

). باعنوان Heydari & Mardani hamulh ،2009نتایج پژوهشی حیدري و مردانی (
بررسی رابطه عدالت سازمانی با رفتار مدنی سازمانی در کارکنان بیمارستان نجف آباد 

دار وجود اصفهان انجام گرفت نشان داد:* بین عدالت سازمانی و رفتار مدنی ارتباط معنی
داري وجود دارد.* اي با رفتار مدنی رابطه مثبت و معنیویهدارد.* بین عدالت توزیعی و ر

 دار دارد.عدالت تعاملی با رفتار سازمانی رابطه مثبت و معنی

). با Chalshtry moradi &2009وسیله چالشتري و همکاران(نتایج پژوهشی که به 
مدل در سازمان گرا با عدالت سازمانی و ارائه گرا و عملهاي رهبري تحولعنوان رابطه سبک

تربیت بدنی جمهوري اسلامی ایران انجام شد حاکی از متوسط بودن مقدار رهبري تحول 
آفرین مدیران و ادراك کارشناسان از عدالت سازمانی در سازمان تربیت بدنی بود.* ضریب 

گرا رابطه معناداري با عدالت آفرین و عملهمبستگی نشان دارد که سبک رهبري تحول
آفرین پیش بینی رند.* تحلیل رگرسیون چندگانه نیز نشان داد که رهبري تحولسازمانی دا
تري براي عدالت سازمانی است.* یافته هاي پژوهشی نشانگر آنست که ادراك کننده قوي
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گذار است که به هایی از رضایت شغلی  و سازمانی تاثیرتر بر جبنهعدالت در سازمان بیش
 وطند. نه بر جنبه هاي خاص آن شغل مانند حقوق و ارتقاء.ارتباطات کاري و سازمانی مرب

). نیز در پژوهشی که با عنوان بررسی alvany &others ،2009الوانی و همکاران (
رابطه عدالت سازمانی با تعهد انجام دادند دریافتند:* بین عدالت سازمانی و تعهد همبستگی 

سه بعد تعهد سازمانی رابطه مثبت و مثبت و معنادار وجود دارد* بین عدالت توزیعی و 
معنادار وجود دارد.* بین عدالت تعاملی و سه بعد تعهد سازمانی رابطه مثبت و معنادار 

اي و تعهد مستمر سو تکلیفی رابطه مثبت و معنادار وجود وجود دارد.* بین عدالت رویه
رعایت عدالت  اي مشاهده نشد.* مقداردارد* بین عدالت سازمانی و تعهد عاطفی رابطه

تر از تعهد عاطفی و مقدار تعهد تکلیفی بیش، تر استتوزیعی از دو نوع دیگر آن بیش
 مستمر کارکنان است.

گرا و گرا و عمل). در پژوهش خود بین سبک رهبري تحولjamshidi ،2009جمشیدي(
 کیفیت زندگی کاري تفاوت معنادار یافت.

ترین تاثیر تحول گرا فرایندي است که بیش ). معتقد است که رهبريyukl ،1989یوکل (
 رادر تغییر نگرش کارکنان و ایجاد تعهد نسبت به اهداف سازمان دارد.

-گرا و عمل). عنوان کردند بین سبک رهبري تحولBass&Avolio,1990باس و اولیو (
 گرا با تعهد کارکنان رابطه مثبت و معنی داري وجود دارد.

). در پژوهشی با Chalshtry، 2009نقل از چالشتري ( ) به1995بایسو و همکاران (
گرا با تعهد سازمانی نتایج زیر بدست آمد: بین هاي رهبري عمل گرا و تحولعنوان سبک

سبک رهبري  عمل گرا با تعهد سازمانی رابطه معناداري وجود دارد. بین سبک رهبري 
گرا وي تر دارد. تمامی ابعاد تحولتحول گرا با ابعاد تعهد سازمانی نسبت به عمل گرا رابطه ق

با بعد عاطفی تعهد سازمانی رابطه مثبت دارد. دو بعد رهبري تحول گرا (توجه فردي و 
 رهبري کاریزما) با تعهد عاطفی و تعهد تکلیفی ارتباط مثبت دارد.
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). در پژوهش خود نشان دادند که ابعاد Nguni&others، 2006انگونی و همکاران (
تعهد ، هاي شغلی مانند رضایت شغلیفرین تاثیري قوي بر برخی نگرشرهبري تحول آ

 سازمانی و رفتار شهروند سازمانی معلمان دارد.

گرا ). بیان کردند بین عوامل رهبري تحولCharls&others، 2007چارلز و همکاران (
 د.(تحریک ذهنی و توجه فردي) با رضایت و تعهد شغلی رابطه معنی دار و مثبت وجود دار

عنوان کردند ، ). بعد از انجام پژوهشیLimsila&Ogunlana، 2008لمیسا و اوگانلانا (
گرا از گرا با عملکرد و تعهد کارکنان نسبت به سبک رهبري عملکه سبک رهبري تحول

 ارتباط مثبت و قوي تر برخوردار است.

سبک رهبري هدف از انجام این پژوهش ارائه الگوي ساختاري عدالت سازمانی بر اساس 
 گرا در دانشگاه آزاد اسلامی می باشد.گرا و عملتحول

 بخش دوم: سئوالات پژوهشی

گرا و الگوي تحلیل مسیر عدالت سازمانی بر اساس سبک رهبري تحول.1
 گرا کدام است؟عمل

ترین تاثیر را بر عدالت گرا بیشگرا و عملکدام بعد از سبک رهبري تحول.2
 سازمانی دارد.

نیکویی برازش تحلیل مسیر در این پژوهش چقدر می مقدار شاخص .3
 باشد؟

 بخش سوم: روش پژوهش

از لحاظ هدف کاربردي و از نظر روش توصیفی از نوع همبستگی و ارائه ، این پژوهش
نمونه و روش انتخاب نمونه ، الگوي ساختاري از جمله تحلیل مسیر می باشد. جامعه آماري

دماوند ، نفر 476ژوهش را تمامی کارکنان دانشگاه تعداد جامعه آماري مورد مطالعه در این پ
 دهد.تشکیل می، مشغول کار بودند 88-89نفر که در سال  18پردیس تعداد ، نفر 140تعداد
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نفر انتخاب شده و با 240بمنظور برآورد حجم نمونه اولیه از جدول کرجسی و مورگان 
نفر  6نفر و ت   54ب ، نفر182الف استفاده از فرمول تعیین حجم نسبی از واحد دانشگاهی 

ها در میان پرسشنامه، در نهایت از راه نمونه گیري تصادفی، به عنوان نمونه انتخاب شدند
 نمونه توزیع گردید.

 بخش چهارم: ابزار پژوهش

) که مشتمل بر 1997پرسشنامه چند عاملی  باس و اولیو (، ابزار سنجش در این پژوهش
نفوذ کمال ، سئوال 5بودند که عبارتند از رفتار کمال گرایانه  مقیاس فرعی 9عبارت و  41

توجه به ، سئوال 4ترغیب به تلاش فکري ، سئوال 2روحیه ایجاد انگیزش، سئوال 4گرایانه 
 5عدم مداخله ، رهبري، سئوال 6مدیریت مبتنی بر استثنائات ، سئوال4تفاوت هاي فردي 

سئوال و سه مقیاس  20) با 1988یوگري (پرسشنامه عدالت سازمانی ب سئوال می باشد.
سئوال می باشد.  6عدالت تعاملی ، سئوال 5اي عدالت رویه، سئوال 9فردي عدالت توزیعی 

هاي مذکور و کاربرد آن به وسیله جهت تعیین روایی با توجه به استاندارد بودن پرسشنامه
د صاحب نظر قرار گرفته پرسشنامه ها مجددا در اختیار اساتی، پژوهشگران داخلی و خارجی

ها از راه الفباي کرونباخ چنین همسانی درونی سئوالات پرسشنامهو روایی آن تایید شد. هم
و الفاي کلی عدالت سازمانی 93/0محاسبه و آلفاي کلی سبک رهبري چند عاملی 

 بدست آمد.95/0

 بخش پنجم: یافته هاي پژوهش

نظر گرایش به نرمال بودن جدول توزیع   براي تعیین چگونگی توزیع متغیرهاي پژوهش از
گرا  رهبري عمل، گرا و ابعاد آنهاي مرکزي و پراکندگی متغیرهاي رهبري تحولشاخص
محاسبه گردید که در جدول  spss15عدالت سازمانی و ابعاد آن مشخص و از راه ، ابعاد آن
 نشان داده شده است.2شماره 

گرا و گرا و عملبوط به سبک رهبري تحولهاي آمار توصیفی مرخلاصه شاخص -2جدول
 هاي آنعدالت سازمانی با مولفه
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انحراف  نما میانه میانگین متغیر شاخص
 معیار

دامنه  کشیدگی کجی
 تغییرات

حداقل 
 نمره

حداکثر 
 نمره

-نمره
 کل

 526 5 1 4 -328/1 002/0 428/1 2 00/3 01/3 رهبري تحول گرا

 567 5 1 4 -307/1 045/0 414/1 2 00/3 97/2 رفتار کاریزما

 606 5 1 4 -341/1 060/0 446/1 5 00/3 00/3 رفتار کمال گرایانه

 626 5 1 4 -356/1 178/0 406/1 2 00/3 07/3 روحیه ایجاد انگیزش

 599 5 1 4 -308/1 -004/0 428/1 1 00/3 98/2 ترغیب به تلاش فکري

توجه به تفاوتهاي 
 فردي

04/3 00/3 5 462/1 050/0- 351/1- 4 1 5 614 

 551 5 1 4 -221/1 -057/0 391/1 3 00/3 01/3 مدیریت عمل گرا

رفتار مبتنی بر پاداش 
 اقتصادي

02/3 00/3 2 40/1 051/0- 280/1- 4 1 5 613 

رهبر فعال مبتنی بر 
 استثنائات

08/3 00/3 5 433/1 098/0- 296/1- 4 1 5 628 

رهبر منفعل مبتنی بر 
 استثنائات

96/2 00/3 2 417/1 117/0 323/1- 4 1 5 577 

 586 5 1 4 -335/1 133/0 439/4 2 00/3 96/2 رهبري عدم مداخله

 549 5 1 4 -290/1 000/0 410/1 2 00/3 0/3 عدالت سازمانی

 588 5 1 4 -309/1 -033/0 428/1 5 00/3 03/3 عدالت توزیعی

 587 5 1 4 -348/1 025/0 429/1 2 00/3 01/3 ايعدالت رویه

 612 5 1 4 -324/1 -020/0 432/1 1 00/3 00/3 عدالت تعاملی

رهبري عمل ، میانگین براي هر کدام از نمرات عدالت سازمانی، شاخص هاي مرکزي نما 
حکایت از گرایش ، گرا و رهبري تحول گرا به دلیل نزدیک بودن مقدار عددي آنها با یکدیگر
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و نمره کل براي عدالت  5و حداکثر آن  1حداقل نمره این متغیرها به توزیع نرمال دارد. 
می باشد. لازم  526و نمره کل رهبري تحول گرا  551براي رهبري عمل گرا  549سازمانی 

به ذکر است که سه شاخص عدالت سازمانی به دلیل نزدیک بودن مقدار عددي آنها با 
عمل گرا و پنج شاخص   چنین چهار شاخص رهبريیکدیگر گرایش به توزیع نرمال دارد هم

رهبري تحول گرا نیز بدلیل نزدیک بودن مقدار عددي آنها با یکدیگر گرایش به توزیع نرمال 
، رهبري عمل گرا ،پایین ترین نمره عدالت سازمانی، دارد. همانطور که ملاحظه می شود

متعلق  را کسب کرده اند و بالاترین نمره 1رهبري تحول گرا متعلق به کسانی است که نمره
نمره می 4دامنه توزیع نمرات برابر با ، را کسب کرده اند. بنابراین 5به کسانی است که نمره 

و نمره رهبري عمل گرا  2ترین افراد با باشد. نمره عدالت سازمانی و رهبري تحول گرا بیش
ول می باشد. نمره عدالت سازمانی و رهبري عمل گرا و رهبري تح 3ترین افراد برابر با بیش

و نیمی دیگر بیش از آن نمره می باشد.  3گرا نیمی از پاسخگویان مساوي یا کمتر از 
می  3رهبري تحول گرا نمونه آماري برابر با ، رهبري عمل گرا، متوسط نمره عدالت سازمانی

 باشد.

گرا سئوال اول پژوهش: الگوي تحلیل مسیر عدالت سازمانی بر اساس سبک رهبري تحول
 کدام است؟گرا و عمل

الگوي تحلیل مسیر ابعاد عدالت سازمانی بر اساس سبک ، در پاسخ به سئوال اول پژوهش
 گرا ارائه می شود.گرا و عملرهبري تحول

: الگوي تحلیل مسیر ابعاد مدیریت تحول گرا و ابعاد مدیریت عمل گرا باابعاد  1نگاره
  .عدالت سازمانی
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گرا و ابعاد مدیریت ارتباط بین ابعاد مدیریت تحول نتایج  آزمون مدل، 1بر اساس نگاره 

می باشد که در  10/325خی برابر مقدار آماده مجذور ، گرا با ابعاد عدالت سازمانیعمل
) var1معنی دار است. به عبارت دیگر الگوي ارتباط ابعاد مدیریت تحول گرا( 000/0سطح 
 4که به وسیله » رفتار کمال گرایانه« x2، سئوال 5که به وسیله » رفتار کاریزما« x1شامل 
که به » ترغیب به تلاش فکري« x4، سئوال 2که به وسیله » ایجاد انگیزش« x3، سئوال
سئوال به عنوان متغیر مستقل  4که به وسیله » توجه به تفاوت فردي«x5، سئوال 4وسیله 

ریت بر مبناي مدی« x6) شامل var2مدیریت تحول گرا و ارتباط ابعاد مدیریت عمل گرا (
که به » مدیریت فعال مبتنی بر استثنائات«، x7، سئوال 5که به وسیله » پاداش اقتضایی

 x9، سئوال 6که به وسیله » مدیریت منفعل مبتنی بر استثنائات« x8، سئوال 6وسیله 
به عنوان متغیر مستقل با ابعاد عدالت ، سئوال 5که به وسیله » رهبري عدم مداخله«

» ايعدالت رویه« y2، سئوال 9که به وسیله » عدالت توزیعی« y1) شامل var3سازمانی (
به عنوان متغیر وابسته ، سئوال 6که به وسیله » عدالت تعاملی« y3، سئوال 6که به وسیله 

 اندازه گیري شده که با الگوي حقیقی داده ها متفاوت نیست.
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رفتار «x1) شامل var1ا (گرمقدار لامبداي متغیر پنهان بیرونی ابعاد مدیریت تحول
ترغیب به « x4، 42/1»ایجاد انگیزش«x3، 98/2»رفتار کمال گرایانه« x2، 11/3»کاریزما

متغیر ترغیب ، می باشد. بنابراین 09/3»توجه به تفاوت هاي فردي«x5، 26/3»تلاش فکري
 هاي مدیریت تحول گرا محسوب می شود.به تلاش فکري از مهمترین شاخص

مدیریت بر « x6) شامل var2متغیر پنهان بیرونی ابعاد مدیریت عمل گرا (مقدار لامبداي 
 x8، 25/4» مدیریت فعال مبتنی بر استثنائات« x7، 87/3که » مبناي پاداش اقتضایی

 می باشد. 81/0» رهبري عدم مداخله« x9، 70/1» مدیریت منفعل مبتنی بر استثنائات«

-هاي مدیریت عملاستثنائات از مهمترین شاخصمتغیر مدیریت فعال مبتنی بر ، بنابراین
گرا محسوب می شود. مقدار لامبداي متغیر پنهان درونی براي ابعاد عدالت سازمانی 

)VAR3 شامل (y1 »4/7» عدالت توزیعی ،y2 »93/4» ايعدالت رویه ،y3 » عدالت
 می باشد. 94/4» تعاملی

 عدالت سازمانی محسوب می شود.هاي بنابراین متغیر عدالت توزیعی از مهمترین شاخص

* در پاسخ به سوال دوم پژوهش که کدام بعد از سبک رهبري  تحول گرا و عمل گرا 
 ترین تاثیر را بر عدالت سازمانی دارد؟بیش

ترین اثر مستقیم را می توان بیش، بر اساس مدل تحلیل مسیر که در بالا ارائه شده است
گرا و اثر مستقیم فکري در بعد مدیریت تحول تحت عنوان اثر مستقیم ترغیب به تلاش

 گرا بر عدالت سازمانی عنوان نمود.فعال مبتنی بر استثنائات در بعد مدیریت عمل

* سئوال سوم پژوهش: مقدار شاخص نیکویی بر ارزش تحلیل مسیر در این پژوهش 
 چقدر است؟

اشد. می توان بیان می ب 92/0این مدل برابر » شاخص نیکویی برازش«از آنجا که مقدار 
کرد که این مدل برازش قابل قبولی با واقعیت دارد. مقدار ضریب بدست آمده بیانگر اثر 

است و بیانگر اثر  40/0مستقیم ابعاد مدیریت تحول گرا بر عدالت سازمانی به مقدار 
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است که در سطح پایینی  27/0مستقیم ابعاد مدیریت عمل گرا بر عدالت سازمانی به مقدار 
 ی باشد.م

 هاي مرتبط با برازش مدل ارائه شدهشاخص -3جدول

 تفسیر میزان شاخص

مجذور کاي نسبت درست 
 نمایی)

 α= 001/0برازش کامل  در سطح  10/325

تاکر (شاخص برازش  -لوئیز
 غیر نرم)

 )90/0برازش عالی (ملاك بیش از  91/0

بتلر (شاخص برازش  -بونت
 نرم شده)

 )90/0برازش عالی (ملاك بیش از  92/0

 )70/0برازش عالی (ملاك بیش از  83/0 هولتر

ریشه خطاي میانگین 
  RMSEمجذورات تقریب 

 )05/0کمتر یا مساوي از عالی (ملاكبرازش 033/0

GFI 92/0  90/0برازش عالی (ملاك بیش از( 

تدوین شده از یک سو و   با تاکید بر شش شاخص نیکویی برازش می توان به برازش مدل
انطباق مطلوبی بین مدل به تصویر در ، تاکید داشت. بنابراین، هاي تجربی از سوي دیگرداده

آمده و یا مدل  ساختاري شده با داده هاي تجربی فراهم گردیده و می توان الگوي مناسبی 
د بر معادلات با تاکی، را براي ساختار مرتبط با عدالت سازمانی عنوان نمود. از این رو

ي عدالت سازمانی طراحی گردیده و برازش مطلوب الگویی مناسب در زمینه، ساختاري
معرف الگویابی معادلات ساختاري با تاکید بر ابعاد مدیریت عمل گرا و تحول گرا با عدالت 



فصلنامه پژوهش های مدیریت در جهان اسلام- دوره دوم، شماره سوم، تابستان 1399 132

مطرح می شد که مدل ، سازمانی تایید می شود. در جمع بندي نهایی پژوهش  حاضر
زیرا مجذور کاي در نسبت درست ، از برازش کاملی برخودار بوده، رپیشنهادي پژوهشگ

=325بوده ( 300نمایی بالاتر از 
2χ 001/0) و در سطح=α .معنی دار است 

) و شاخص برازش نرم شده بونت 91/0تاکر (-شاخص برازش غیر نرم لوئیز، چنینهم
 70/0) بالاتر از 83/0شاخص هولتر (، ) بوده است. علاوه بر آن90/0تر از  (بالا، )92/0بنتلر (

ریشه خطاي میانگین مجذورات تقریب ، چنینبوده و برازش مطلوب را نشان می دهد. هم
 بوده و معرف برازش مدل تحقیق است. 05/0کمتر از ، )033/0(

 نتیجه گیري

لت سازمانی بر اساس سبک رهبري ارائه الگئی ساختاري عدا، هدف اساسی این پژوهش
ي این پژوهش با توجه به گرا در دانشگاه ابو ریحان بیرونی  است. یافتهعمل گرا و تحول

گرا بر عدالت سازمانی گرا و عملنتایج تحلیل مسیر نشان می دهد: سبک رهبري تحول
گرا بر عدالت عملگرا قوي تر از تاثیر رهبري تاثیر مستقیم دارد و اثر مستقیم رهبري تحول

ترین اثر با عنوان اثر مستقیم ترغیب ذهنی در بعد رهبري بر عدالت سازمانی است. بیش
ترین شااخص از ابعاد عدالت سازمانی می بدست آمد. همچنین بعد عدالت توزیعی مهم

باشد. بر اساس شاخص نیکویی برازش بدست آمده این مدل برازش قابل قبولی با واقعیت 
با توجه به نتایج بدست آمده از تحلیل برازش مدل و شاخص هاي ، عبارت دیگر دارد. به

می توان گفت مدل ساختاري عدالت سازمانی بر مبناي سبک رهبري تحول گرا و ، برازندگی
هاي عمل گرا داراي برازش مناسب و کاملی است. با تاکید بر برازش مدل تدوین شده و داده

هاي تجربی فراهم گردیده و می ل به تصویر در آمده با دادهتجربی انطباق مطلوبی بین مد
توان الگوي مناسب را براي ساختار مرتبط با عدالت سازمانی عنوان نمود. از این رو با تاکید 

الگویی مناسب و قابل کاربرد در زمینه عدالت سازمانی طراحی ، بر معادلات ساختاري
لات ساختاري با تاکید بر ابعاد رهبري تحول گردیده و برازش مطلوب معرف الگویابی معاد

 گرا  عمل گرا با عدالت سازمانی است.
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). در مطالعات Chalshtry moradi & Others,2009چالشتري و همکاران (
گرا با عدالت سازمانی هماهنگ با این پژوهش بیان داشتند سبک رهبري تحول گرا و عمل

تحول گرا رابطه قوي تري نسبت به سبک چنین سبک رهبري رابطه معناداري دارد. هم
). Jamshidi ،2009گرا با عدالت سازمانی دارد. در همین راستا جمشیدي (رهبري عمل

گرا با کیفیت زندگی کاري ارتباط معنادار گرا و عملبیان می کند بین سبک رهبري تحول
گرا فرایندي ).نیز به این نتیجه رسید که رهبري تحول Yukl ،1989وجود دارد. یوکل (

ترین تاثیر را بر ایجاد تغییر نگرش و تعهد سازمانی دارد. این یافته ها با است که بیش
 ). هماهنگ می باشد.Bass& Avolio، 1990پژوهش باس و اولیو (

). نیز همسو با یافته بالا نشان دادند بین Bayso & Others ،1995بایسو و همکاران (
-تري وجود دارد. همگرا رابطه قوينسبت به رهبري عمل رهبري تحول گرا با ابعاد تعهد

). در Charls & others، 2007). و چارلز و همکاران (Nguni ،2006چنین انگونی (
گرا تاثیر پژوهش هاي جداگانه اي دریافتند. ابعاد رهبري تحول گرا نسبت به رهبري عمل

سازمانی دارد. لمیسا و تعهد سازمانی و رفتار شهروند ، تري بر رضایت شغلیقوي
 ). نیز به نتایج همسو با نتایج بالا دست یافتند.Limsila & Ogunlana ،2008اوگانلا(

). که mahmoudi Khodaee ،2007خدایی محمودي(، در راستاي یافته این پژوهش
-اي روي رضایت شغلی تاثیر مثبت و معنیدر پژوهش خود نشان داد عدالت توزیعی و رویه

). که نشان داد بین Javadin & others، 2008. با یافته جوادین و همکاران (داري دارد
عدالت توزیعی و رضایت شغلی با تعهد سازمانی رابطه مثبت وجود دارد و یافته حیدري و 

اي با ). که بیان کردند عدالت توزیعی و رویهHeydari & Mardani، 2009مردانی  (
 & Alvany، 2009و یافته الوانی و همکاران (، ردرفتار مدنی رابطه معنادار وجود دا

others)2004). و پژوهش زنیلی ،Zeinali که دریافت حساسیت کارکنان در برابر .(
 باشد.اي است همسو میتر از ادراك عدالت تعاملی و رویهعدالت توزیعی بیش

با سنجش مقدار عدالت سازمانی درصدد یافت عوامل ایجاد کننده و تاثیر ، در این پژوهش
گذار بر آن بوده تا با شناخت آن و بهبود این عوامل  کیفیت کار را ارتقاء بخشیده و با ارائه 
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راهکارهاي صحیح در مورد نحوه برخورد مناسب  با کارکنان و انتخاب سبک درست رهبري 
عدالت در کارکنان گشته و یا یکنواختی و کسالت آوري باعث افزایش رضایت و احساس 

 شغلی مبارزه گردد.

). بیان کردند توسعه و Greenberg & Croponzano، 1997گرینبرگ و کراپانزانو (
ایجاد احساس و ادراك عدالت در سازمان و کارکنان باعث افزایش ، حفظ رفتارهاي عادلانه

، و عملکرد فردي وجمعی احساس تعلق خاطرتعهد و وفاداري ، نگرش مثبت، کیفیت کار
ابداع و نوآوري و ماندگاري کارکنان و در نهایت موجب موفقیت ، اعتماد افراد به سازمان

سازمان خواهد شد و با ارائه راهکارهاي صحیح در مورد نحوه برخورد مناسب با کارکنان 
د عدالت سازمانی مهم باعث افزایش راندمان و رضایت شغلی می گردد. به عبارت دیگر وجو

 عملکرد مرتبط است.، رضایت شغلی، قوق شهروندي، زیرا با فرایندهاي تعهد، است

) معتقدند رعایت انصاف در Decremer & Vandijke,M ،2007دي کرامر و وندیک(
شود کارکنان ادراکات مثبتی به سازمان و مدیران هاي سازمانی موجب میها و رویهتصمیم

چنین گرینبرگ این ادراکات زیربنایی براي رهبري تحول آفرین است.هم، باشندخود داشته 
بسیاري از پیامدهاي رفتاري سازمانی را ، ها مربوط به عدالت سازمانیبر آن است که پژوهش

هاي توزیع منابع و گفتار و منش مدیران و شیوه، تبیین می کند. بنابراین عادلانه بودن رفتار
 در پایبندي کارکنان به اهداف سازمانی موثر خواهد بود. پاداش هاي سازمان

تر عدالت سازمانی از یافته هاي پژوهش چنین استنباط می شود که بمنظور افزایش بیش
تري هاي نامطلوب آن لازم است متولیان امر تدابیر و تمهیدات مناسبو جلوگیري از پیامد

و چگونگی رفتار رهبر با کارکنان در  را اتخاذ نمایند. عدم توجه به مساله سبک رهبري
اي براي سازمان خواهد شد که از سازمان و رعایت عدالت منجر به مشکلات عدیده

کاهش کارایی است. رهبران ، افسردگی شغلی، مهمترین مشکلات آن ترك خدمت کارکنان
، ايسازمان باید بدانند وفاداري به سازمان تا حد زیادي به ایجاد فرصت پیشرفت حرفه

چنین تعاملات سازمانی بستگی دارد. هر چند هاي آن و همعدالت در توزیع پاداش و رویه
مالی و تجهیزاتی ، منوط به استفاده از منابع انسانی، دستیابی به اهداف سازمانی صرف
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، استف اما پویایی سازمان وابسته به عوامل گوناگونی از جمله داشتن کارکنانی خشنود
د و وفاداري بالا نسبت به سازمان و دلبسته به کار خود است تا در محیطی برخوردار از تعه

 تر این سازمان فرهنگی بکار گیرند.پویا تمام توان خود را براي کارایی بیش

ها به کارکنان اثر بخش نیاز دارند تا بتوانند به اهداف خود در در نهایت امروزه سازمان
-ایی سازمان به کارایی و اثر بخشی رهبران سازمانجهت  رشد همه جانبه دست یابند و کار

هاي ها و کارکنان آنها می باشد. از این روز حرکت به سمت افزایش عدالت و آشنایی باسبک
 .هاي سازمان می باشدنوین رهبري از وظایف و ضرورت
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