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  چكيده

هـا در   هـاي فـردي و گروهـي آن    ييظرفيـت و توانـا   ةبهين ـ كارگيري بهوري كاركنان و توانمندسازي كاركنان از فنون مؤثر افزايش بهره

گـري عـدالت   بـا ميـانجي   شناختي روانرهبري اخلاقي با توانمندسازي  ةبررسي رابط هدف پژوهش حاضر. راستاي اهداف سازماني است

ن كنندگا شركت .همبستگي است -اين تحقيق ازنظر هدف از نوع كاربردي وا زنظر روش تحقيق، توصيفي. استاي و عدالت تعاملي رويه

هـا بـا   داده. شـدند اي انتخـاب  برداري نفت و گاز آغاجاري بودند كـه بـه روش تصـادفي طبقـه     نفر از كاركنان شركت بهره 200پژوهش 

ها نشان داد الگوي پيشـنهادي  يافته. استراپ تحليل شد معادلات ساختاري و روش بوت يابي مدلضريب همبستگي پيرسون،  كارگيري به

طـور   ، بـه اي و عـدالت تعـاملي  گري عدالت رويـه با ميانجيو  ،طور مستقيم رهبري اخلاقي به دادپژوهش نشان  نتايج .داردخوب  يبرازش
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  مقدمه

گيـري فضـاي رقـابتي    محـور و شـكل   هاي تكنولوژيكي، اقتصاد دانـش شدن، نوآوري در اثر جهاني

 شـده اسـت  باعث اين تغييرات . است وكار رخ داده هاي كسباي در محيطغييرات شتابندهشديد، ت

منـابع انسـاني بـه عنـوان صـاحبان مشـاغل بايـد         ،رو ازايـن . تـر شـوند  تر و چالشي مشاغل پيچيده

 & Joo( پذير و طالـب ابتكـار و آزادي عمـل باشـند    پذير، خودفرمان، كارآفرين، مسئوليت انعطاف

Shim, 2011, p.427.(  

شود و نقش نيروي انساني مـاهر و كارآمـد    ترين دارايي سازمان محسوب مي نيروي انساني مهم

توانمندسازي نيروي انسـاني   ،بر همين اساس. در تحقق اهداف سازماني بديهي و انكارناپذير است

 بـا  ازيتوانمندس ـ. كنـد با شرايط متحـول كنـوني آمـاده و موفـق      هها را در مواجهتواند سازمان مي

 بهبـود  فرصـت ، كاركنـان  بـراي  عمـل  آزادي وجودآوردن فضـاي  به و نفس كفايت احساس پرورش

 از. كننـد  فـراهم  را خـود  اثربخشـي  موجبات تا كند را براي كاركنان ايجاد مي هاو مهارت هاتوانايي

برابـر   در داد خواهـد  امكان به مديران ،توانا و باانگيزه كاركناني پرورش با ديگر، توانمندسازي سوي

 ). Korkmaz, 2012, p.46( دهند نشان واكنش تر مناسب و تر سريع رقابتي هاي محيط پويايي

  مباني نظري

هاي توانمندسـازي را  قدمي نوعي از پيش اند، كه بررسي شدههايي درصد سازمان 70امروزه بيش از 

را ثابـت   1شـناختي  روانسـازي  اند كه اهميت توانمند كار گرفته از نيروي كار خود به هايي بخشدر 

كـه   شـناختي  روانتوانمندسـازي   كردنـد پژوهشـگران بيـان   ). Casey et al., 2010, p.27(كنـد   مـي 

افـراد   دركبه ميزان ( 2شده است و به صورت احساس معناداري هاي تجربهاي از شناخت مجموعه

هاي شخصـي  رها و آرمانهنجا آن ارزش دربارة از ارزش اهداف يا مقاصد شغلي اشاره دارد كه در

                                                           
1. Psychological Empowerment   
2. Meaningfulness 
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 دادن هايشـان بـراي انجـام   توانـايي  بـارة به ميزان باور افـراد در ( 1، شايستگي)شود ها قضاوت مي آن

به ميزان احسـاس و ادراك افـراد از داشـتن    ( 2، خودمختاري)هاي شغلي اشاره داردفعاليت ةماهران

بـه ميـزان   ( 3و اثرگـذاري ) ه داردهاي شغلي اشارريزي فعاليت استقلال براي شروع، تنظيم و برنامه

گـر  جلـوه ) راهبردهاي شغلي، اجـرا يـا نتـايج كـار، اشـاره دارد     اثرگذاري بر  قدرتادراك افراد از 

به معناي افزايش انگيزش شـغلي درونـي اسـت كـه      شناختي روانتوانمندسازي  ،همچنين .شود مي

مختلف از پيامدهاي مثبت  يبا انواع و كند به نقش كاري را منعكس مينسبت گيري شخصي جهت

بـراي مثـال،   ). Dewettinck & Van Ameijde, 2011, p.287(كاري كاركنان در سازمان رابطـه دارد  

بـا   ،منفيطـور   و به 5و عملكرد شغلي 4مثبت با تعهد سازماني، خشنودي شغلي طور توانمندسازي به

 ، نتـايج همچنـين ). Aryee & Chen, 2006, p.794( رابطـه دارد  6گيرانـه از شـغل   رفتارهـاي كنـاره  

و  ،9، اشـتياق شـغلي  8، خلاقيـت 7توانمندسازي با انگيزش دروني ه استنشان داد ي اخيرهاپژوهش

 ـ ،در واقع بـا  ). Zhang & Bartol, 2010, p.109(مثبـت دارد   ةكاركنـان رابط ـ  10ةبا رفتارهاي نوآوران

و بـه   ،ترشـدن مشـاغل  چالشـي  و پيچيـده و  شـناختي  روانتوجه به اهميت كاربردي توانمندسازي 

هـا در دنيـاي   مـدت سـازمان   مانـدن و موفقيـت طـولاني    منظور افزايش مزاياي رقـابتي بـراي بـاقي   

را بررسـي   هادر سازمان شناختي روانوكار، پژوهشگران عوامل مؤثر بر افزايش توانمندسازي  كسب

به عنوان يكـي   11رهبري اخلاقي ها بر بسياري از اين پژوهش). ,.p.766 Gong et al ,2009( اند كرده

 ,Zhang & Bartol( انـد  كـرده  زيـاد دارد، تمركـز   ةرابط شناختي رواناز عواملي كه با توانمندسازي 

                                                           
1. Ccompetence 
2. Self-determination 
3. Impact  
4. Job Satisfaction  
5. Job Performance   
6. Withdrawal Behaviors            
7. Intrinsic Motivation 
8. Creative 
9. Job Engagement 
10. Innovative Behaviors                     
11. Ethical Leadership 
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2010, p.109.( ها كه اخيراً در سازمان استهاي رفتارهاي اخلاقي رهبري اخلاقي يكي از زيرشاخه

 دربـارة  طور يكپارچـه و مـنظم    پژوهش به ةالبته تاكنون در عرص. مهم تبديل شده است اي لهئبه مس

پـذير و درسـتكار   رهبران اخلاقي افـرادي پايبنـد بـه اصـول، جامعـه     . نشده استتحقيق اين متغير 

پيرامون اصول اخلاقي با پيروانشان  گيرند، غالباًمتعادل و خوب مي هاي شوند كه تصميم شناخته مي

كـار   را بـه هـا  هـا و تنبيـه  و پاداش كنند مي را تنظيم كنند، معيارهاي اخلاقي شفافارتباط برقرار مي

 ,Brown & Trevin˜o, 2006( ايجـاد كننـد  وري بالا در سـازمان  تا محيطي سالم و با بهره گيرند مي

p.597 .(آنچه درست يا نادرسـت  به  كه بر اساس اعتقادكند  ، رهبري را توصيف ميرهبري اخلاقي

كنند كه به حقـوق و جايگـاه   هدايت مي طوريلاقي افراد را رهبران اخ. كند گيري مياست، تصميم

رهبران ماهيتاً در موقعيتي از قدرت اجتمـاعي قـرار دارنـد و رهبـري     . شودها احترام گذاشته مي آن

كـه اتخـاذ    هـايي  در تصـميم  را كند كه چگونه قدرت اجتماعي خوداخلاقي بر اين نكته تمركز مي

 كارگيرنـد  بـه دهند، اي كه ديگران را تحت تأثير قرار ميدهند و شيوهكنند، اقداماتي كه انجام مي مي

)Resick et al., 2006, p.547 .(سـطوح مـديريت در    همـة آن در  ةرهبري اخلاقي و ترويج و توسع

مثبـت   آثـاري  رود چنـين رهبرانـي   انتظار مـي  زيراها قرار دارد، رأس دستور كار بسياري از سازمان

ها همبستگي دربارةها  پژوهش). Brown et al., 2005, p.121; Kanungo, 2001, p.260(داشته باشند 

هـا و رفتارهـاي   اين رفتارها بـا انـواع نگـرش    طور عمده بهدهند رفتار رهبر اخلاقي نشان مي آثارو 

و رفتـار   4ة رهبـر شـد  درك، اثربخشـي  3، اعتماد2، خشنودي از رهبر1سازماني مانند تعهد ،زيردستان

 ,Kalshoven et al., 2011, p.352; Brown et al., 2005( مثبـت دارد  ابطـة ر 5ازمانيشـهروندي س ـ 

p.122; Piccolo et al., 2010, p.262.(   

كه بر نقش رفتارهاي متواضعانه و همـراه بـا   ) 1976( 6سيلين پژوهشرهبري اخلاقي به  ةپيشين
                                                           

1. Organizational Commitment                
2. Satisfaction with the Leader               
3. Trust   
4. Perceived Leader Effectiveness 
5. Organizational Citizenship Behavior    
6. Silin 
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دو ) 1977( 1وسـت وود  ،ل بعـد بيست سا .گرددكرد، برمي ادب و احترام رهبران اخلاقي تأكيد مي

 Chenwei et( نكـردن  سازي نقش و خودخواهانـه عمـل  مدل: رهبري اخلاقي را شناسايي كردة جنب

al., 2012, p.93 .(و همكاران 2با درنظرگرفتن اين دو جنبه، فارح )رهبـري اخلاقـي را    ةدامن) 2008

تـرين بعـد رهبـري    مهـم ( 3صـداقت شخصـي  : گسترش دادند و براي آن چهار بعد در نظر گرفتند

، تواضـع و  )اسـت عهد و پيمان  وفاي بهصداقت، مهرباني،  مانند هايي اخلاقي است و شامل ارزش

پـذيري   منصفانه و مسئوليت طور به معني رفتاركردن با ديگران به( 5، ازخودگذشتگي شغلي4فروتني

هـاي  پژوهش). سازي نقش يعني مدل( 6و هدايت و رهبري از طريق نمونه و مثال ،)در قبال ديگران

پيـروان، همانندسـازي بـا رهبـران،      شناختي روانهاي دهند رهبري اخلاقي با پاسخموجود نشان مي

اگرچـه  ). Cheng et al., 2004, p.94(دارد  ة زيـاد تعهد به سرپرستان و عملكرد شـغلي بهتـر، رابط ـ  

، شـواهد  اسـت   رسـي نشـده  برگسـترده   طور هب شناختي روانرهبري اخلاقي با توانمندسازي  ةرابط

رهبران اخلاقي با تأكيد . كند حمايت ميرهبري اخلاقي و ابعاد توانمندسازي را  ةتجربي اندك رابط

كننـده   قابل اعتماد و حمايت يتوانند محيط بر صداقت شخصي، تواضع و فروتني و تعهد شغلي، مي

 را افـزايش دهنـد  هـا   در آن شـناختي  روانتوانمندسـازي   ،در واقـع  ،براي پيروان خود ايجـاد كننـد  

)Chenwei et al., 2012, p.93.(  

كارگيري قـدرت متواضـع    به فرايند، رهبر اخلاقي كه در )2008(مطابق با نظر فارح و همكاران 

 كنـد است، تمايل دارد منافع جمعي را در رأس منافع شخصي مد نظر قرار دهد و پيـروان را قـادر   

احسـاس معنـاداري    و ود تناسب و سازگاري ايجاد كننـد، بين اهداف سازماني و اهداف شخصي خ

عملكـرد پيـروان    بـارة رهبر اخلاقي كه به شغل خود متعهد است و در. را افزايش دهدها  شغلي آن

بـه   كـه هـاي خـود را ارزيـابي كننـد     شايستگي كند ميها را قادر  دهد، آنمي دها بازخور خود به آن

                                                           
1. Westwood 
2. Farh 
3. Personal Integrity                          
4. Unselfishness 
5. Job Devotion                            
6. Leading by Example 



  1394بهار، 1شمارة  ،13دورة ، مديريت فرهنگ سازماني                                                                    � 272   

  

 

رهبر اخلاقي كـه بـه پيـروان خـود احتـرام      . خواهد شدمنجر ها  افزايش احساس خودكارآمدي آن

. دهـد  را افزايش ميها  احساس خودمختاري در آن ،دهدها در كارشان استقلال مي گذارد و به آن مي

گيري مشاركت كنند و به هاي تصميمفراينددهد در در نهايت، رهبر اخلاقي كه به پيروان اجازه مي

را افـزايش  ها بر نتايج و پيامـدهاي سـازماني    ساس اثرگذاري آنكند، احها توجه مي هاي آننگراني

  .دهد مي

و  1ايعدالت رويه، دو بعد عدالت سازماني يعني )2012(هاي چنوي و همكاران بر اساس يافته

ه از شـد  دركاي به انصـاف  عدالت رويه. بيشترين رابطه را دارند، با رهبري اخلاقي 2عدالت تعاملي

هاي فراينداشاره دارد و بر ساختار  ها در جريان اتخاذ تصميم شده گرفتهكار ي بههاها و رويهسياست

عـدالت تعـاملي بـه انصـاف     . Leventhal, 1980, p.31)(كنـد  ها تمركز مـي  گيري در سازمانتصميم

، اشـاره دارد  هـا  تصـميم  ياجـرا  واتخـاذ   زماندر  فردي برخورد و تعاملات بين ةه در نحوشد درك

)Bies & Shapiro, 1987, p.202 .( ةهر دو نوع عدالت به صورت ابعاد مجزا اما وابسته، دربرگيرنـد 

هـا و  اجراكـردن سياسـت  وظيفـة  مسلم اسـت  . استادراك كاركنان از اقدامات رهبر در محيط كار 

و اي پيروان از عدالت رويه ادراكها با  و رفتارهاي آن ة رهبران استهاي سازماني بر عهدمشيخط

به شش قانون يا اصل موجـود در  ) 1980(لونتال ). Chenwei et al., 2012, p.94(تعاملي رابطه دارد 

اي در  هـا، سـطح عـدالت رويـه     ها با توجه بـه آن  كه افراد در هر يك از موقعيت هاي منصفانهرويه

لاقـي و  رهبـري اخ  ةرابط اين شش قانون .، اشاره كرده استدهند گروه يا سازمان خود را شكل مي

   :)Chenwei et al., 2012, p.94(كند  ميكاركنان از اين نوع عدالت را حمايت  ادراك

هـاي  افراد مختلـف و طـي زمـان    بارةها دراجراي رويه :هاكارگيري رويه ثبات در اجرا و به -

 . يكسان باشدمختلف بايد 

 .داشته باشند با معيارهاي اخلاقي مطابقت ها ها و تصميمرويه: هابودن رويه اخلاقي -

                                                           
1. Procedural Justice                           
2. Interactional Justice                          
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ها بر اساس باورها و عقايـد  هرگز نبايد تصميم: گيريتصميم فراينداجتناب از سوگيري در  -

 .شخصي اتخاذ شود

مناسـب بـراي    يواقعي و صحيح باشند تا مبنـاي  شده كاملاً اطلاعات ارائه: صحت اطلاعات -

 .باشند ها اتخاذ تصميم

همـواره سـازوكارهايي بـراي تصـحيح     : ها گيرنده در تصحيح خطاها و اشتباهتوانايي تصميم -

 .غلط وجود داشته باشد هاي تصميم

هـاي  گـروه  ةها بايد تضـمين كنـد هم ـ  رويه): بودن نماينده(گروه بر افراد  هاي ة مطلوبغلب -

 .دارندخود  هايها و نظردرگير، فرصت برابر جهت اظهار دغدغه

نين در محـيط كـار رعايـت شـود،     پژوهشگران اعتقاد دارند زماني كه حداقل يكي از ايـن قـوا  

كنند، اگرچه، بر مبناي اساس نظري رهبري اخلاقـي، رهبـران    ها را درك ميپيروان انصاف در رويه

دادن ادراك  گانـه، قـادر بـه شـكل    رعايت بيش از يك قانون از قوانين شـش اخلاقي ممكن است با 

   ).Farh et al., 2008, p.178(اي باشند  پيروان از عدالت رويه

اند ادراك پيـروان   با وجود رابطة عدالت تعاملي و رهبري اخلاقي، برخي پژوهشگران بيان كرده

طور مستقيم با رفتارهاي رهبر ارتباط داشـته باشـد، زيـرا، عـدالت تعـاملي        از عدالت تعاملي بايد به

همچنين،  ).Masterson et al., 2000, p.739(كنندة كيفيت تبادلات بين رهبر و پيروان است منعكس

هـاي كاركنـان دربـارة اشـخاص      دريافتند عدالت تعاملي با ارزيـابي ) 2001(و همكاران  1كلكوئيت

با اين تعريف، رهبران اخلاقي بايد افراد را به سوي صداقت و راستي هـدايت  . قدرتمند رابطه دارد

از منـافع شخصـي در    كنند، با پيروان با احترام و مهرباني رفتار كنند، منافع و علايق جمعي را برتر

بنـابراين،  . هاي كاركنان، افزايش دهنـد  نظر گيرند و قابليت اعتماد خود را از طريق توجه به نگراني

 ,Farh et al., 2008(رهبران اخلاقي بايد ادراك عدالت تعـاملي را ميـان پيروانشـان افـزايش دهنـد      

p.180.(  

                                                           
1. Colquitt 
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خودمختاري دسي  ةو نظري) 2001( همكاران و 1چارچوب نيازهاي چندگانة عدالت كروپانزانو

چـارچوب   .كنند حمايت مي را شناختي روانعدالت و توانمندسازي  ة ادراك، رابط)2000( 2و رايان

كـه در آن ادراك   ،ايمدل وسـيله : عدالت سه مدل عدالت را شناسايي كرده است ةنيازهاي چندگان

كه در  ،ايمدل رابطه .گيرد رد، قرار ميعدالت تحت تأثير ادراك فرد از ميزان كنترلي كه بر محيط دا

يا ممكن است عزت نفس فرد را در رابطه با  ،شده به قوت خود باقي خواهد ماند آن عدالت ادراك

تواند نيازهاي اساسي فرد را بـراي  ديگران افزايش دهد و مدل فضايل اخلاقي كه در آن عدالت مي

در نتيجـه، عـدالت   ). Chenwei et al., 2012, p.95(ارضـا كنـد   يافتن به شأن و منزلت انساني  دست

شدن نيازهاي اساسـي و مهـم    شده به برآورده دركانصاف  زيراشود،  نگراني مهم افراد محسوب مي

كنـد   پـذيري و يـك موجوديـت مهـم و معنـادار كمـك مـي        افراد مانند نياز به داشتن كنترل، تعلـق 

)Cropanzano et al., 2001, p.167 .(   بـا نيازهـاي    شـناختي  رواند ايـن نيازهـاي   رس ـبـه نظـر مـي

اين نظريـه بيـان   ). Deci & Ryan, 2000, p.231( داردزيادي  ةخودمختاري رابط ةنظري شناختي روان

درونـي در جهـت    طور هپذيري و معناداري نياز دارند و در صورتي كه ب كند افراد به كنترل، تعلق مي

بـراي اينكـه    در نتيجه،. شغلي بيشتري خواهند داشت اين نيازها برانگيخته شوند، انگيزشن برآورد

ايـن نيازهـاي   مـؤثر باشـد، بايـد     بتواند به عنوان انگيزش شغلي دروني شناختي روانتوانمندسازي 

هـاي   خودكـار بـه محـرك    يبه عنوان پاسـخ  شناختي روانتوانمندسازي . شناختي را ارضا كند روان

تابعي از ميـزان   ،كنند ميه افراد توانمندسازي را تجربه ميزاني ك. شودنمي دركبيروني مانند رهبري 

بنابراين، چـارچوب  . استها  اساسي آن شناختي رواننيازهاي  نهاي رهبر در جهت برآوردحمايت

ن تواند از طريق بـرآورد  عدالت مي درككند  خودمختاري بيان مي ةعدالت و نظري ةنيازهاي چندگان

 Chenwei et(توانمندسازي در افراد رابطه داشته باشد  ةبا تجربمهم و اساسي  شناختي رواننيازهاي 

al., 2012, p.96.(  

                                                           
1. Cropanzano 
2. Deci & Ryan 
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گـراي  ماهيـت اخـلاق   ، زيـرا ، رهبري اخلاقي اهميـت زيـادي دارد  ايراني -اسلاميدر فرهنگ 

هاي فراينـد كاركنان از انصـاف در   دركما، فضايل اخلاقي رهبر را پايه و اساسي مهم براي  ةجامع

طور  را به رهبري اخلاقي و توانمندسازي فقط رابطةپيشين  محققان. است كردهل گيري تبدي تصميم

اينكـه  بـارة  هـاي انـدكي در   بنـابراين، پـژوهش  . اندو ابعاد آن را در نظر نگرفته اند بررسي كرده كلي

گرفتـه   انجـام با رهبري اخلاقي رابطه دارد،  شناختي روانچگونه هر يك از چهار بعد توانمندسازي 

ر توانمندسـازي تأكيـد   دهاي اخير بر اهميت نقش رهبري اخلاقي پژوهشاينكه همچنين، با . است

نـدرت   كاركنـان از توانمندسـازي بـه    درك رهبري اخلاقي با ةزيربنايي رابط سازوكارهاياند، كرده

  .مطالعه شده است

 بـر ايـن  . اسـت ) 2012(الگوي مفهومي پژوهش حاضر برگرفته از پژوهش چنوي و همكـاران  

اي و تعـاملي، دو  تـوزيعي، رويـه   در پژوهش حاضر از بين عدالت ،اساس و مطابق با مدل مفهومي

 ،بنـابراين .به عنوان دو متغير ميانجي انتخـاب شـدند   )اي و عدالت تعاملي رويه عدالت(نوع عدالت 

و نيـز   شـناختي،  روانمستقيم رهبـري اخلاقـي بـا توانمندسـازي      ةهدف اين پژوهش بررسي رابط

الگـوي   1 شـكل  .اسـت اي و عـدالت تعـاملي در ايـن رابطـه     گر عدالت رويهررسي نقش ميانجيب

  .دهد پيشنهادي پژوهش حاضر را نشان مي

  

  

  

  

  
  شنهادي پژوهش حاضريالگوي پ. 1شكل 

  روش پژوهش

همبسـتگي بـا    -توصـيفي  ،پـژوهش پژوهش حاضر از نظر هدف، از نوع كاربردي و از نظـر روش  

كاركنـان رسـمي و قـراردادي     همـة آمـاري   ةجامع ـ. معادلات ساختاري است  ابيي كارگيري مدل به

  اخلاقي رهبري

  اي عدالت رويه

 عدالت تعاملي

 معناداري

 اثرگذاري

خودمختار

 شايستگي

توانمندسازي 

 شناختي روان
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كه بنا بر گزارش مديريت منابع انساني اين شـركت   استبرداري نفت و گاز آغاجاري شركت بهره

 ـ 250بر اساس جدول كرجسي و مورگان، . نفر بودند 800 در مجموع، 1392در سال  روش  هنفر ب

پرسشنامه عودت  220شده،  توزيع ةپرسشنام 250از بين. انتخاب شدند ايگيري تصادفي طبقهنمونه

بـودن كنـار گذاشـته     پرسشنامه به علت ناقص 20، از اين تعداد )درصد 88: نرخ بازگشت(داده شد 

هـا   كردن پرسشنامهرزمان كافي براي پ نداشتنكار كاركنان و  زيادتوان به حجم مي دليل آن را(شد 

ــل شــدپرسشــنامه  200 ،در نتيجــه ،)نســبت داد ــ تحلي ــژوهش حاضــر را تشــكيل داد ةو نمون . پ

مديريت فنـي،   هاي مديريت عمليات، مديريت خدمات،در پژوهش حاضر در اداره گانكنند شركت

. كردنـد  كـار مـي  مديريت مالي، مديريت منابع انساني، ايمني بهداشت و محيط زيست و دبيرخانـه  

بـرداري نفـت و گـاز    مختلف شركت بهـره  هاي ارهدر اد ار پژوهش ةفراواني اعضاي نمون 1جدول 

  .دهدآغاجاري نشان مي
  محل خدمت ةكنندگان بر حسب ادارتوزيع شركت. 1جدول 

  فراواني  نوع اداره
  70  مديريت عمليات
  14  مديريت خدمات

  29  مديريت فني
  33  مديريت مالي

  45  مديريت منابع انساني
  5  ايمني، بهداشت و محيط زيست

  4  دبيرخانه
  200  مجموع

  ابزار پژوهش

  :اين پژوهش پرسشنامه است كه براي متغيرهاي تحقيق به شح زير است ابزار

رهبري  ةدر پژوهش حاضر جهت سنجش رهبري اخلاقي، پرسشنام :رهبري اخلاقي ةپرسشنام

هـا بـه    و پاسـخ  گويـه دارد  10اين پرسشـنامه  . كار گرفته شد به) 2005(اخلاقي براون و همكاران 

. شـود بنـدي مـي  درجـه ) كاملاً موافقم( 5تا ) مخالفم كاملاً( 1اي از  درجه ليكرت پنج طيف صورت

گـزارش كردنـد   درصـد   95در پژوهشي ضريب پايايي اين پرسشنامه را ) 2005(براون و همكاران 
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)Brown et al., 2005, p.125 .(  ي در پژوهش حاضر ضريب پايايي اين مقياس از طريـق روش آلفـا

  .به دست آمد 87/0و  84/0 ،كرونباخ و تنصيف به ترتيب

عـدالت   ةدر اين پژوهش جهت سنجش عدالت سازماني، پرسشنام: عدالت سازماني ةپرسشنام

عدالت تـوزيعي،   گويه 4. گويه دارد 20اين پرسشنامه . كار گرفته شد به) 2001(سازماني كلكوئيت 

 هـا روي مقيـاس   كنـد و پاسـخ  گيري مي ملي را اندازهعدالت تعا گويه 9 و اي، عدالت رويه ويهگ 7

هاشـمي  . اسـت  بنـدي شـده  درجـه ) كـاملاً مـوافقم  ( 5تا ) كاملاً مخالفم( 1اي ليكرت از درجه پنج

در  ايـن پرسشـنامه را  در پژوهشي با روش تحليل عامل تأييدي ساختار عـاملي  ) 1386(شباني  شيخ

به منظـور تأييـد سـاختار مقيـاس      ،همچنين. د كردتأييبررسي و  ،هاي دانشگاهي و صنعتيموقعيت

انجـام داد و   AMOS7افـزار   نرم تحليل عامل تأييدي با ،عدالت سازماني چهاربعدي در تحقيق خود

پايـايي چهـار مقيـاس عـدالت      ةبـراي محاسـب  . كـرد روايي پرسشنامه را در حد قابل قبول گزارش 

نتـايج نشـان   . كار گرفته شـد  بهخ و تنصيف روش همساني دروني آلفاي كرونبا، شده دركسازماني 

و  91/0 ،براي مقياس عدالت تـوزيعي  ،داد ميزان پايايي با روش آلفاي كرونباخ و تنصيف به ترتيب

عـدالت  مقياس و  9/0و  9/0 ،فردي عدالت بينمقياس ، 77/0و  79/0 ،اي، مقياس عدالت رويه87/0

ر مقياس مربوط به چهار بعد عـدالت سـازماني   دهد چها كه نشان مي است 89/0و  91/0 ،اطلاعاتي

در پژوهش حاضر ضرايب پايايي اين پرسشنامه به روش آلفاي كرونبـاخ و  . دارندپايايي قابل قبول 

  .به دست آمد 82/0و  81/0و عدالت تعاملي  69/0و  80/0اي تنصيف براي عدالت رويه

ــنام ــازي  ةپرسش ــناختي روانتوانمندس  ــ :ش ــراي س ــژوهش ب ــن پ ــازي در اي نجش توانمندس

ايـن  . كـار گرفتـه شـد    بـه ) 1995( 1اسـپريتزر  شـناختي  روانتوانمندسازي  ة، پرسشنامشناختي روان

، معناداري، شايستگي، خودمختاري و اثرگـذاري  ند ازا مقياس دارد كه عبارت پرسشنامه چهار خرده

هـا روي   و پاسـخ در نظر گرفته شده است  گويه 3مقياس  براي هر خرده كهاست  گويه 12شامل  و

اسپريتزر . است بندي شدهدرجه) كاملاً موافقم( 5تا ) كاملاً مخالفم( 1اي ليكرت از درجه طيف پنج

                                                           
1. Spreitzer 
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و بـراي  محاسـبه كـرد    92/0در پژوهشي با روش آلفاي كرونباخ، پايايي اين پرسشنامه را ) 1995(

نيكـويي  دهنـدة   شـان ن نتـايج تحليـل   .كـار گرفـت   بـه تعيين روايي پرسشنامه تحليل عامل تأييـدي  

بــود  شـناختي  روانتوانمندسـازي   ةبرازنـدگي الگـوي مـورد نظـر و روايـي قابــل قبـول پرسشـنام       

)Spreitzer, 1995, p.1453.(  ــوري ــنام ) 1387(غف ــايي پرسش ــي پاي ــازي   ةدر پژوهش توانمندس

 ـ   51/0و  85/0 ،را به روش آلفاي كرونباخ و تنصيف بـه ترتيـب   شناختي روان ه بـه دسـت آورد و ب

 نتـايج تحليـل عامـل تأييـدي     .كـار گرفـت   بـه تحليل عامل تأييدي  ،منظور تعيين روايي پرسشنامه

توانمندسـازي   ةنيكويي برازنـدگي الگـوي مـورد نظـر و روايـي قابـل قبـول پرسشـنام         دهندة نشان

و ابعـاد آن   شـناختي  رواندر پـژوهش حاضـر، ضـرايب پايـايي توانمندسـازي      . بـود  شناختي روان

 ،به دو روش آلفاي كرونباخ و تنصيف بـه ترتيـب  ) اثرگذاري، خودمختاري و شايستگي معناداري،(

  . به دست آمد 75/0و  86/0و  ،67/0و  82/0، 75/0و  80/0، 81/0و  89/0، 85/0و  87/0

يـابي   مـدل ضريب همبسـتگي پيرسـون و   محاسبة هاي پژوهش با هاي حاصل از پرسشنامهداده

  .گرفتانجام  21ويراست  AMOSو  SPSS هايافزار ها با نرمتحليل. تحليل شدمعادلات ساختاري 

  هاي پژوهشيافته

  .نشان داده شده است 2هاي توصيفي متغيرهاي پژوهش در جدول يافته
  

  ميانگين، انحراف معيار و ضرايب همبستگي متغيرهاي پژوهش. 2جدول 

 ميانگين متغير  رديف
انحراف 

 معيار
1 2 3 4 5 6 7  8  

1  
رهبري 

 خلاقيا
36/35 39/7 1        

2  
عدالت 

 اي رويه
69/24 57/5 **546/0 1       

3  
عدالت 
 تعاملي

77/31 50/6 **584/0 **338/0 1      

4  
توانمندسازي 

  شناختي روان
84/43  04/7  **604/0 **528/0 **558/0 1     

    1 811/0** 352/0** 430/0** 459/0** 36/2 09/11 معناداري  5
   1 313/0** 670/0** 468/0** 289/0** 419/0** 16/2 73/10 ارياثرگذ  6
    1 407/0** 564/0** 781/0** 535/0** 521/0** 647/0** 37/2 47/10 خودمختاري  7
  1 382/0** 355/0** 558/0** 764/0** 341/0** 351/0** 304/0** 38/2 53/11  شايستگي  8
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دار امعن>P 001/0 سطح در پژوهش متغيرهاي نميا ساده همبستگي ضرايب ،2با توجه به جدول 

  .است

مقــادير . شــود بررســي مــيپــيش از بررســي ضــرايب ســاختاري، بــرازش الگــوي پيشــنهادي 

  .ه استشد درج 3هاي برازندگي الگوي پيشنهادي در جدول  شاخص
  

  هاي برازندگيها بر اساس شاخصبرازش مدل پيشنهادي با داده. 3جدول

2 مدل
χ df  

2

d f

χ  GFI AGFI IFI TLI CFI NFI RMSEA 

  06/0 99/0 994/0 980/0 994/0 940/0 99/0 640/1 5 170/8 مدل پيشنهادي

هاي برازندگي حاكي از برازش ، مقادير شاخصداده شده استنشان  3جدول  در طور كه همان

  .هاستخوب الگوي پيشنهادي با داده

  .دهداضر با ضرايب استاندارد مسيرها را نشان ميالگوي پيشنهادي پژوهش ح 2 شكل

  

  

  

  

  

  
  

  

  

  

  

  

  )دارندامعن >01/0Pضرايب در سطح  همة(الگوي پيشنهادي پژوهش همراه با ضرايب استاندارد . 2شكل 

توانمندسازي 

 شناختي روان

 

  اخلاقي رهبري

  ايعدالت رويه

 عدالت تعاملي

 معناداري

 ثرگذاريا

 خودمختاري

 شايستگي

55/0 

58/0 

32/0 

48/0 

70/0 

40/0 

49/0 

50/0 

41/0 
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 ـ كامـل  طـور  به مستقيم مسيرهاي همة ضريب ،شود مي مشاهده 2 شكل در كه طور همان  دارامعن

  .است

اي بود كه اين روابـط  هاي واسطهگوي پيشنهادي حاضر، وجود مسيرض زيربنايي الوفريكي از 

اسـترپ   نتـايج بـوت  . بررسي شـد گيري مجدد  بار نمونه 2000با  1استرپ روش بوت كارگيري بهبا 

  . كردمشاهده  4توان در جدول اي الگوي پيشنهادي را ميبراي مسيرهاي واسطه
  

  اي پژوهش حاضرهواسط هاياسترپ براي مسير نتايج بوت. 4جدول 

 استاندارد خطاي سوگيري بوت هاداده متغير ميانجي
 95/0سطح اطمينان 

 حد بالا حد پايين

 4455/0 2026/0 0609/0 -0055/0 3064/0 3118/0 كلي

 2337/0 0761/0 0392/0 -0036/0 1390/0 1426/0 ايعدالت رويه

 2819/0 0948/0 0463/0 -0019/0 1674/0 1692/0 عدالت توزيعي

 عـلاوه . استغيرمستقيم متغيرها معنادار  ةنشان داده شده است، رابط 4طور كه در جدول  همان

 بـه  .معنادار اسـت  >001/0Pغيرمستقيم در سطح  ةرابط داد نشان نيز استرپ بوت آزمون نتايج آن، بر

اخلاقـي بـا    بـين رهبـري   هـاي  هاي و عدالت تعاملي در رابط ـعدالت رويه هايمتغير ،عبارت ديگر

توان گفت ميزانـي از  و مي هستندمعناداري، اثرگذاري، خودمختاري و شايستگي متغيرهاي ميانجي 

اي و تأثير رهبري اخلاقي بر معناداري، اثرگذاري، خودمختاري و شايستگي ناشي از عـدالت رويـه  

   .استعدالت تعاملي 

  گيريبحث و نتيجه

 ،همچنين شناختي، روانري اخلاقي با توانمندسازي مستقيم رهب ةهدف پژوهش حاضر بررسي رابط

                                                           
1. Bootstrap 
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اي و گـري عـدالت رويـه   با ميـانجي  شناختي روانغيرمستقيم رهبري اخلاقي با توانمندسازي  ةرابط

 شـناختي  روانمستقيم رهبري اخلاقي با توانمندسـازي   ةهاي پژوهش رابطيافته. تعاملي بودعدالت 

 Farh et( چنوي و همكاران و فارح و همكاران اسـت  هايفتهاين نتايج همسو با يا. كند را تأييد مي

al., 2008, p.185; Chenwei et al., 2012, p.103 .(كنند چهار اگرچه برخي پژوهشگران استدلال مي

هـاي شـغلي دارد، ابعـاد    ويژگي ةهاي نظرينزديك با مؤلفه ي، ارتباطشناختي روانبعد توانمندسازي 

عينـي   يديـدگاه  اسـت، نـه  هـاي شـغلي   شـناختي از ويژگـي   ييـدگاه د ةدهندتوانمندسازي نشان

)Chenwei et al., 2012, p.10 .( دركتوانـد بـه    توانمندسازي افـراد مـي   ةتجرب، ديدگاه شناختيدر 

 ـ . منجر شودشغلشان بارة ها در واقعي آن  ةبه اين ترتيب، ديدگاه شناختي توانمندسازي مكمـل نظري

، هـاي عينـي شـغل غنـي و پرمايـه نباشـند      حتي اگر ويژگـي  كندهاي شغل است و بيان مي ويژگي

معنـاداري،   يعنـي  در نتيجـه، چهـار بعـد توانمندسـازي،     .توانند احساس توانمندي كنند كاركنان مي

د و ن ـدهتوانمندسازي را تشكيل مي ةهاي انگيزشي تجربشايستگي، خودمختاري و اثرگذاري، جنبه

طـور   اشته باشند، ادراك كاركنـان از توانمندسـازي بايـد بـه    وجود داين چهار بعد  ةهنگامي كه هم

هاي برخي پژوهشگران، ادراك افراد از هر يك از ابعاد توانمندسازي طبق يافته. دروني افزايش يابد

كننـد   شناختي نتيجة فرايندي شناختي است كه طي آن كاركنان وظايف شغليشان را ارزيابي مي روان

كننـد و  ط به كار مانند بازخوردهايي كه از سوي رهبـران دريافـت مـي   و اين ادراك به عوامل مربو

اسـتدلال  ) 1989(دسـي و همكـاران   . هاي وابسته به محيط كارشـان بسـتگي دارد  همچنين، ويژگي

تجربة توانمندسازي از سوي كاركنان ايفا كنند، بـه ايـن   مهم در  يرهبران اخلاقي بايد نقش كنند مي

طور مستقيم بـا انگيـزش درونـي     گرفته از سوي رهبران اخلاقي به كلهاي كاري شدليل كه ويژگي

گيرنـد  رهبر اخلاقي نيازهاي بالندگي و توسعة هر يك از كاركنان را در نظر مي. پيروان ارتباط دارد

دهند تا بتوانند نقـش كـاري مناسـب و احسـاس معنـاداري در      هايي قرار مي ها را در موقعيت و آن

اي جهـت رسـيدن بـه     جاي اينكه با كاركنان به عنوان وسـيله  د؛ اين رهبران بهشغلشان را تجربه كنن

هـا برخـورد    رفتار كننـد، بـا عـزت و احتـرام بـا آن     ) وري سازماني مانند بهره(هدف نهايي سازمان 

شود و  اين احترام به كرامت انساني به تجربه احساس معناداري شغلي در كاركنان منجر مي. كند مي

همچنـين،  . هـا افـزايش خواهـد داد    اهداف شخصي با اهداف سازماني را از سـوي آن دادن  مطابقت
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ــي فرصــت  ــين رهبران ــي   چن ــراهم م ــان خــود ف ــراي كاركن ــي ب ــاي آموزش ــد و از آنه ــا در  كن ه

آموزش كاركنان به موفقيـت شـغلي و بـه    . كند هاي دشوار اخلاقي در كار حمايت مي گيري تصميم

از آنجا كه رهبر اخلاقي خواستار حمايت . شودتگيشان منجر ميدنبال آن، به افزايش احساس شايس

هاي مربوط به وظايف اختيار بيشـتري  گيرياز خودكارآمدي و استقلال كاركنان است و در تصميم

دهـد   دهند؛ چنين استقلالي در محل كار احساس خودمختاري در كاركنان را پرورش ميها مي به آن

رهبـر اخلاقـي بـراي    . شـود  هبران اخلاقـي و زيردستانشـان مـي   گيري اعتماد بين ر و موجب شكل

كنـد و موجـب    و طراحـي شـغل فـراهم مـي      گيري هايي مانند مشاركت در تصميم كاركنان فرصت

در مجموع رفتارهاي رهبـران اخلاقـي كـه از حقـوق     . شودها مي افزايش احساس اثرگذاري در آن

شود كاركنان احساسـات   كنند، باعث مي مايت ميح) مانند عزت، احترام و استقلال(فردي كاركنان 

 ).Zhu, 2008, p.66(توانمندي بيشتري داشته باشند 

اي و عـدالت تعـاملي   هاي پژوهش حاكي از رابطة مستقيم رهبري اخلاقي با عدالت رويـه يافته

بطـة  را. است) Chenwei et al., 2012, p.104(هاي چنوي و همكاران اين نتايج همسو با يافته. است

اي لونتـال  گانـة عـدالت رويـه   توان بر اسـاس قـانون شـش   اي را ميرهبري اخلاقي و عدالت رويه

گانـه،  بيش از يك قانون از قـوانين شـش    رهبران اخلاقي ممكن است با رعايت. تببين كرد) 1980(

باشـند و  اگر رهبران اخلاقي صادق و راستگو . اي باشندقادر به ايجاد ادراك پيروان از عدالت رويه

انـد   هـارا رعايـت كـرده   كـارگيري رويـه   به عهد و پيمان خود وفا كنند، قانون ثبـات در اجـرا و بـه   

همچنين، اگر رهبران اخلاقي متواضع و فروتن، قدرت اجتماعي خود را در جهـت منـافع جمعـي    

دليل كه ايـن   در نهايت، به اين. اندها را رعايت كردهبودن رويه كار گيرند، قانون اخلاقي و معرف به

ورزي  دهند بدون تعصـب و غـرض  رهبران در شغلشان ازخودگذشتگي دارند و به پيروان اجازه مي

بـودن را رعايـت    گيـري و معـرف   گيري كنند، قانون اجتناب از سوگيري در فراينـد تصـميم   تصميم

  .ننداي بيشتري را درك كدر نتيجه، پيروان رهبران اخلاقي ممكن است عدالت رويه. اند كرده

تـوان از طريـق تعريـف رهبـري     همچنين، رابطة بين رهبري اخلاقي و عـدالت تعـاملي را مـي   

رهبري اخلاقي عبارت است از نمايش رفتـار مناسـب بـه صـورت هنجـاري از      . اخلاقي تبيين كرد
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رفتارهـا ميـان پيـروان از طريـق ارتباطـات       فردي و ترويج ايـن  طريق اعمال شخصي و روابط بين

هايي كاننـد صـداقت در تعـاملات و روابـط، احتـرام بـه       ويژگي. »گيريويق و تصميمدوجانبه، تش

تـرين  ديگران، ايجاد فضاي كاري قابـل اعتمـاد، رعايـت انصـاف در برخـورد بـا كاركنـان از مهـم        

بنابراين، رهبران اخلاقي بايد ادراك عدالت تعاملي را ميان پيروانشان . هاي اين رهبران است ويژگي

  ). Brown & Trevin˜o, 2006, p.598(د افزايش دهن
 شـناختي  روانتعاملي بر توانمندسازي عدالت اي و عدالت رويه دهد نشان ميهاي پژوهش يافته

 ,.Chenwei et al., 2012, p.104; Cropanzano et al( هـاي  اين نتايج همسو با يافته. تأثير مثبت دارد

2001, p.175; Tepper et al., 2001, p.791 (دو ، عدالت ةچارچوب نيازهاي چندگانبر اساس  .ستا

 ةرابط ـ نخست،. رابطة مثبت دارندچهار بعد توانمندسازي  باتعاملي عدالت اي و عدالت رويهدرك 

وجود عدالت . ل اخلاقي تبيين شوديمدل فضا از طريقتواند تعاملي و معناداري مي/اي عدالت رويه

گيرنـد و عـدالت   مي انجامويژه  يقوانينبا گيري مطابق يمهاي تصمفراينداي بدين معناست كه رويه

و  هـا رويه. شودطور منصفانه برخورد مي گيري با افراد به تعاملي بدين معناست كه در فرايند تصميم

افـراد از شـغل را    ةشددركتواند ارزش استانداردهاي اخلاقي بالا مي بافردي منصفانه  تعاملات بين

. هـا را افـزايش دهـد    هـا و باورهـاي آن  ارزش نظامهاي شغلي و  ين ارزشبهبود بخشد و تناسب ب

 ـدهافراد از معناداري را افزايش مـي  دركتعاملي عدالت اي و  عدالت رويه ،بنابراين دوم اينكـه،  . دن

نياز . شود اي تبيين ميمدل وسيله از طريقتعاملي و اثرگذاري و خودمختاري /ايعدالت رويه ةرابط

هاي فراينـد رفتارهـاي شخصـي فـرد،    / كنتـرل بـر وظـايف    بـه  تمايـل  به صورترل، داشتن كنت هب

اگرچـه  ). Cropanzano et al., 2001, p.175(شـود   گيري و پيامدهاي احتمالي، نشان داده مي تصميم

دهد، عدالت تعاملي به افراد احسـاس تصـديق و   اي به افراد استقلال و آزادي عمل ميعدالت رويه

بـه   ،دهنـد  و در قبال كارهايي كـه انجـام مـي    كند توانا ميپيشرفت  برايها را  آن، دهد بازشناسي مي

اي و تعـاملي  در نتيجـه، هـر دو نـوع عـدالت رويـه     . كنـد  ها را تنبيه مـي  دهد يا آنها پاداش مي آن

افـراد از داشـتن    دركبـرآوردن ايـن نيـاز بايـد      و است اي براي برآوردن نياز افراد به كنترل وسيله

در . وظايف شغلي و احساس اثرگذاري بر پيامدهاي سازمانيشـان را افـزايش دهـد    درختاري خودم

. دكـر اي تبيـين  توان از طريـق مـدل رابطـه    تعاملي و شايستگي را مي/اي عدالت رويه ةنهايت، رابط
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كه افراد در مبادلات اجتماعي خود به دنبال حفـظ و افـزايش عـزت نفـس      اند پذيرفتهپژوهشگران 

هـا بـه    توانند خودكارآمدي افراد را از طريـق تشـويق آن  هاي منصفانه مياگرچه، رويه. ندهستخود 

 فـردي منصـفانه شايسـتگي افـراد را از طريـق      سازي شغلشـان افـزايش دهنـد، تعـاملات بـين      غني

  ).Tepper et al., 2001, p.791(دهد ها افزايش مي داشتن آن گذاشتن و گرامي احترام

 ـ    ةبط ـهاي پـژوهش را يافته بـا   شـناختي را  روانتوانمندسـازي   اغيرمسـتقيم رهبـري اخلاقـي ب

چنـوي و   هـاي اين نتايج همسو با يافته. كند تأييد مياي و عدالت تعاملي گري عدالت رويه ميانجي

عدالت و  درك ةاين نتايج اطلاعات جديدي دربار. است) Chenwei et al., 2012, p.104( همكاران

 پيروان ارتبـاط  شناختي روانبا توانمندسازي  شده دركعدالت  نخست،. هدد توانمندسازي نشان مي

رهبـري   ماننـد هاي بيروني ساده و مستقيم به محرك يدوم، توانمندسازي پيروان واكنش. دارد مثبت

اي و تعـاملات  عـدالت رويـه   دركاز طريـق   شـناختي  روانرهبري اخلاقي و توانمندسازي . نيست

 ةهـاي پيشـين دربـار   هـايي در جهـت يافتـه   ها حمايتين دو بخش از يافتها. رابطه دارندفردي  نبي

 شـناختي  رواننيازهـاي  ن كه با برآورد است توانمندسازي به عنوان شكلي از انگيزش شغلي دروني

 ,.Cropanzano et al( كنـد  مـي توانمندسازي را تأييـد  بارة اساسي ارتباط دارد و ديدگاه شناختي در

2001, p.176( . اي  عدالت رويـه  كه افراداند  اين رابطه را به اين شرح تبيين كردهپژوهشگران برخي

. كننـد مي دركو عدالت تعاملي را بر اساس تبادلاتشان با رهبران  ،را بر اساس تبادلاتشان با سازمان

اساسي بـا يكـديگر    طور د، دو شكل تبادلات بهنافت در بافت سازماني اتفاق مي ادراكاگرچه هر دو 

غيرشخصـي و عينـي    ياي ممكـن اسـت بـه عنـوان متغيـر     به اين ترتيب، عدالت رويه. ندا فاوتمت

اثر زيادي ) احساس معناداري، اثرگذاري و شايستگي(شود كه بر پيامدهاي شغلي  درك) مكانيكي(

شـود و   دركشخصي و پويا  يدر مقابل، عدالت تعاملي ممكن است به عنوان متغير. خواهد داشت

رابطـه خواهـد داشـت    ) خودمختـاري (فـردي   ياد با پيامدهاي وابسته به تعـاملات بـين  به احتمال ز
)Masterson et al., 2000, p.742.(   

نتـايج ايـن    نخسـت، . كنـد  را ايجـاد مـي  هاي عملي و كاربردي هاي پژوهش حاضر بينشيافته

 درك گـر جينقـش ميـان  . كنـد  پژوهش اهميت عدالت سازماني را براي رهبران اخلاقي برجسته مي

پيـروان خـود    كردندهد اگر رهبران اخلاقـي بـه دنبـال توانمنـد    اي و تعاملي نشان ميعدالت رويه
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با توجه به ارتباط نظـري  . ايجاد كنندها  اي و تعاملي در آنمثبت از عدالت رويه دركي بايد، هستند

در اجـراي  انصـاف   بـا عدالت، رهبران اخلاقـي بايـد بـه موضـوع عـدالت       دركرهبري اخلاقي و 

  . توجه بيشتري كنندها و تعامل با پيروان مشي  خط

اي و تعـاملي و چهـار بعـد    تواند بر روابط بين عدالت رويهميخود  هايفعاليتبا  رهبري ،دوم

اي مربـوط بـه   كه عـدالت رويـه   داده استها نشان نتايج پژوهش. گذاري كندتوانمندسازي سرمايه

و عدالت تعاملي مربوط به بعد وابسـته بـه   ) ، شايستگي و اثرگذاريمعناداري(ابعاد وابسته به شغل 

، رهبـران اخلاقـي   اسـت اگر هدف افزايش عملكرد شغلي . استتوانمندسازي ) خودمختاري(خود 

مثبـت   ةهويت و خودپنـدار  ةدر مقابل، اگر هدف توسع. اي توجه كنندبايد به افزايش عدالت رويه

  .يد بر حفظ عدالت تعاملي تمركز كنند، رهبران اخلاقي بااستدر پيروان 
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