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Abstract 

Objective 

News organizations are among the service organizations in which employees are trained to 

provide various services to the beneficiaries and with proper service delivery, they meet the 

needs of the beneficiaries. Beneficiaries should focus. However, employees of news 

organizations face psychological tensions in their work environment. The employees of news 

agencies, due to the need to provide diverse services to different stakeholders as well as the 

pressures of promotion and receiving job benefits according to the volume of their activities, 

are prone to be affected by the effects of job challenges. For example, when the workload is 

high and budget cuts occur, employees are forced to perform a large number of tasks with 

minimal budget. In such a situation, there is a lot of pressure on the employees and they may 

not be able to deal with this situation. For this reason, in order for employees to be able to 

deal with problems and issues in their career path in uncertain conditions, it is necessary to 

equip them with new personal and psychological capacities that help in stressful situations. 

Resilience causes employees to use their capacities to achieve individual success in difficult 

situations and despite risk factors. Considering the importance of job resilience in media 

organizations, including internet news agencies, identifying and strengthening factors 

affecting it as a psychological capacity is very important. Media resilience means the ability 

of media organizations to maintain survival and performance during disasters and stressful 

events. Media resilience of news agencies as media organizations is of particular importance 

due to the prominent role, they play in crisis management. The purpose of this study is to 

examine the role of transformational management and distributive justice in improving the 

level of job resilience of employees, which was conducted in the form of a case study on the 

employees of Internet news agencies. 
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Research Methodology 

The current research is considered "applied" in terms of its purpose, "descriptive" in terms of 

research design, and "survey" in terms of research method. A conceptual model was 

designed based on research literature. The data collection tool was a questionnaire taken 

from the experimental background of the research. The statistical population of the research 

includes all the employees of three internet news agencies in Tehran. With the help of 

available sampling, a sample consisting of 184 employees of these news agencies was 

considered. In addition, for the statistical analysis of data, Pearson's correlation test and 

linear regression analysis were used using SPSS statistical software.  

Findings 

Results showed that the occurrence of transformational behavior of managers and 

supervisors and the current distributive justice in the organization can improve the level of 

job resilience of internet news agency employees. According to the results, the 

transformational leadership of the managers of Internet news agencies and the establishment 

of distributive justice in the news agency explain about 76% of the variance of the job 

resilience of the employees of these news organizations.  

Discussion & Conclusion 

Since high resilience increases media emll oyees’ alili tl  to cope with work stresses and 
increases their job satisfactionf it was vital to study media emll oyees’ resilience and 
perceptions of transformational leadership. Transformational leadership is one of the 

leadership paradigms to improve the performance of Internet news agencies in a turbulent 

environment with the ability to motivate employees and develop an organizational culture in 

which ethical procedures are considered a behavioral norm, tries to predict environmental 

changes. And they form an image of a clear and needed future vision. Transformational 

leadership is a style of leadership in which the leader influences the beliefs, values and goals 

of the followers, is recognized as a hero, and has a great impact on his followers. 

Transformational leaders motivate subordinates by providing the necessary ground for the 

emergence of their abilities and skills and by increasing their self-confidence.  Distributive 

justice by establishing justice in different job outcomes including income, job schedule and 

job responsibility, will lead to increasing the resilience of news agency employees in 

turbulent and difficult conditions. Distributive justice refers to the understanding of the 

fairness of the results in the organization and it is judged in this way whether the rewards are 

suitable for the costs. Do the results meet expectations? Is the ratio of people equal compared 

to others? Distributive justice refers to the attitudes and thoughts of employees regarding the 

appropriateness of outputs and receipts. Distributive justice is predicted according to values. 

Resilience is the ability to successfully adapt to threatening conditions. It shows that 

organizational justice can affect increasing the level of organizational resilience. To our 

knowledge, no studies in Iran have investigated the relationship between self-reported 
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resilience among employees of media organizations and their perceptions of transformational 

leadership as well as distributive justice. 
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  چكيده
 يآور تـاب . زاسـت  و حوادث استرس يعدر حفظ بقا و عملكرد، هنگام وقوع فجا يا رسانه يها سازمان ييتوانا يمعنا به يا رسانه يآور تاب :هدف
هـدف از  . دارد اي يـژه و يـت اهم كنـد،  يم ـ يفابحران ا يريتكه در مد ينقش پررنگ يلدل به ي،ا رسانه يها سازمان ةمثاب به ها، يخبرگزار يا رسانه

 يا كاركنـان اسـت كـه در قالـب مطالعـه      يشـغل  يآور سطح تـاب  يدر ارتقا يعي،تحولگرا و عدالت توز يريتنقش مد يمطالعه بررس ينا جامان
  .صورت گرفته است ينترنتيا هاي يكاركنان خبرگزار يرو ي،مورد

 يمـدل مفهـوم  . آيد يبه حساب م يمايشيو از نظر روش پژوهش پ يفياز نظر طرح پژوهش توص ي،پژوهش حاضر از نظر هدف كاربرد: روش
پژوهش مشـتمل   يجامعه آمار. پژوهش بود يتجرب يشينهبرگرفته از پ يا نامه ها پرسش داده يابزار گردآور. شد يپژوهش طراح ياتبر اساس ادب

 يـن كارمنـد از ا  184متشكل از  يا در دسترس، نمونه يريگ كمك نمونه به. در محدوده شهر تهران است ينترنتيا گزاريكاركنان سه خبر يهبر كل
 يخط ـ يونگرسر يلو تحل يرسونپ يبستگ از آزمون هم يز،ها ن داده يآمار وتحليل يهتجز يبرا. در نظر گرفته شد ينمونه آمار يبرا ها يخبرگزار
  .اس بهره گرفته شد اس يپ اس يافزار آمار در نرم
 يشغل يآور در سازمان، سطح تاب يعيبودن عدالت توز يجار يز،و سرپرستان و ن يرانمد يتحولگرا ينشان داد كه بروز رفتارها يجنتا: ها يافته

عـدالت   يبرقـرار  يـز و ن ينترنتـي ا هـاي  يخبرگـزار  يرانمد يتحولگرا يرهبر يج،مطابق با نتا. دهد يرا ارتقا م ينترنتيا هاي يكاركنان خبرگزار
  .كند يم يينرا تب يخبر يها سازمان ينكاركنان ا يشغل يآور تاب يانسدرصد از وار 76حدود  برگزاري،در خ يعيتوز

 يـت مـتلاطم بـا قابل   يطدر مح ينترنتيا هاي يبهبود عملكرد خبرگزار يبرا يرهبر هاي يماز پاردا يكيعنوان  تحولگرا به يهبرر: گيري نتيجه
 ـ يسـع  شـود،  يم ـ يتلق ـ يهنجار رفتار يدر آن نوع ياخلاق هاي يهكه رو يكاركنان و توسعه فرهنگ سازمان يختنبرانگ  ييـرات تغ بينـي  يشدر پ
متفاوت، از  يشغل يامدهاير پعدالت د يبا برقرار يعيعدالت توز. دهند يرا شكل م يازروشن و مورد ن يندهآ انداز شماز چ يريدارد و تصو يطيمح

  .متلاطم و دشوار منجر خواهد شد يطدر شرا ها يكاركنان خبرگزار يآور تاب يشبه افزا ي،شغل يتو مسئول يجمله درآمد و برنامه شغل
  
  .ينترنتيا يخبرگزار ي،شغل يها تحولگرا؛ تنش يرهبر يعي؛عدالت توز ي؛شغل يآور تاب: ها كليدواژه

  
  
مورد (اي  هاي رسانه آوري كاركنان سازمان نقش مديريت تحولگرا و عدالت توزيعي سازماني در ارتقاي تاب ).1402( محمدرضاجليلوند، : استناد
  .317 -299، )3(2، هاي مديريت رسانه بررسي .)هاي اينترنتي خبرگزاري: مطالعه

    
  12/03/1402 :افتيدرتاريخ   317 -299. ، صص3، شماره 2، دوره 1402هاي مديريت رسانه،  بررسي
 18/04/1402 :تاريخ ويرايش  دانشكدة مديريت دانشگاه تهران: ناشر

  15/06/1402 :رشيپذتاريخ   پژوهشيـ علمي : نوع مقاله
  30/07/1402 :تاريخ انتشار  نويسندگان ©
 doi: https://doi.org/10.22059/MMR.2024.366217.1063
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  مقدمه
 بازگشتن از دشواري پايدار و مستمر و توانايي فرد در تـرميم خويشـتن در نظـر گرفتـه    عنوان ظرفيت  به 1شغلي آوري تاب
رغـم قـرار    به نحوي كـه علـي   ؛شودمنجر تواند به موفقيت وي در شرايط بروز رويدادهاي ناگوار  مي اين ظرفيت. شود مي

ابـر  رتنهـا پايـداري در ب   آوري تـاب  البته. يابد مي ي شديد، شايستگي اجتماعي و شغلي فرد ارتقاها گرفتن در معرض تنش
و  ، ايـونز بوليـت ( اسـت  فرد در محـيط پيرامـوني خـود    ةبلكه شركت فعال و سازند ؛يا شرايط تهديدكننده نيست ها آسيب

 به كاركنان آموزش داده ها آن روند كه در شمار مي هاي خدماتي به از جمله سازمان ،هاي خبري سازمان). 2014، 2ميليويس
با ايـن  . ندكنتمركز  نفعان ذيرساني مناسب، بر نيازهاي  و با خدمات دهندخدمات مختلفي را ارائه  ،اننفع ذيه شود تا ب مي

در واقـع، كاركنـان   . شـوند  مـي  مواجـه  شـناختي  رواني هـا  در محيط كاري خود با تنش ي خبريها سازمان حال كاركنان
ان مختلف و نيز فشارهاي ناشي از ارتقا و دريافت مزايـاي شـغلي   نفع ذيخدمات متنوع به  ةلزوم ارائ دليل به ،ها خبرگزاري

حجـم كـاري    هنگـامي كـه  نمونه،  براي. تأثير بپذيرند ي شغليها چالش از آثار ند كهمتناسب با حجم فعاليت خود، مستعد
در چنـين  . م دهنددهد، كاركنان ناچارند مقدار زيادي از وظايف را با كمترين بودجه انجا مي زياد است و كاهش بودجه رخ

مقابلـه  بـا ايـن وضـعيت     نباشند تاقادر  ها آن شايد شود و اين در حالي است كه مي وضعيتي، فشار زيادي بر كاركنان وارد
براي اينكه كاركنان بتوانند با مشكلات و مسائل موجود در مسير شغلي خود در شرايط عدم اطمينان به همين دليل، . كنند

زا كمك كننـده باشـد، ضـروري     ي تنشها ي فردي و رواني جديدي كه در موقعيتها به ظرفيت ها آنند، تجهيز كنمقابله 
ي خود در دستيابي به ها زا، از ظرفيت شود كه كاركنان در شرايط دشوار و با وجود عوامل ريسك مي سبب آوري تاب. است

ي هـا  از جمله خبرگزاري ،اي هي رسانها شغلي در سازمان آوري تاب مسئلهبا توجه به اهميت . موفقيت فردي استفاده كنند
عوامـل  . اهميـت بسـيار زيـادي دارد   ، شـناختي  روانعنوان يك ظرفيـت   بر آن به مؤثراينترنتي، شناسايي و تقويت عوامل 

عـواملي همچـون   اسـت كـه   تحقيقات نشـان داده  . داردشغلي كاركنان نقش  آوري تابدر ارتقا يا تضعيف ميزان  مختلفي
كاركنـان در   آوري تـاب  بسـيار مهـم   از پيشـايندهاي  ،پذيري سـازماني و توانمندسـازي   خودكارآمدي، ثبات عاطفي، جامعه

شغلي كمتر مورد  آوري تابآن بر  تأثيربا اين حال، از عواملي كه تاكنون ). 2011، 3تايلر و سينگ(ي كاري است ها محيط
كه غالب تحقيقات قبلي در زمينـه   شودبايد توجه . وزيعي سازماني استتوجه قرار گرفته است، رهبري تحولگرا و عدالت ت

 تأكيـد ) عوامل سـطح فـردي يـا عوامـل سـطح سـازماني      (سطحي  رويكرد يك ، بيشتر برشغلي آوري تاببر  مؤثرعوامل 
و  كنند تعامل مي ،كه به آن تعلق دارند اي اجتماعي ةدر تحليل چندسطحي فرض بر اين است كه كاركنان با زمين. اند كرده

شود و فرض بـر   مي در اين رويكرد، سازمان، زمينه تلقي. عضوند ها آنكه در گيرند  قرار مي اي محيط اجتماعي تأثيرتحت 
بـه  ). 2005، 4توراكـو (گذارد  تأثير ميي كاركناني كه به آن تعلق دارند، ها بر اعمال و گرايش ،سازماني ةزميناين است كه 
، از رويكـرد چندسـطحي بـراي بررسـي پيشـايندهاي      )2017، 5دورن(عه بـرخلاف مطالعـات قبلـي    اين مطال همين دليل،

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Job resilience  
2. Bouillet, Ivenec & Miliveic  
3. Tyler and Singh 
4. Torraco 
5. Doorn 
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 ي اينترنتـي بهـره  ها ويژه خبرگزاري هب ،اي هي رسانها كاركنان سازمان) عدالت توزيعي و رهبري تحولگرا(شغلي  آوري تاب
قادرنـد كـه روي    ؛ زيـرا دارد اي كننـده  نقـش تعيـين  كاركنان  آوري تابدر  ي است كهرهبري تحولگرا عنصر مهم. برد مي

مديران تحولگرا با استفاده از قدرت بصيرت و شخصيتشان اين توانـايي را  . خود ايجاد كنند يتغييرات مثبت زيردستان خود
براي انجام وظايف شغلي و دستيابي به اهـداف   ها آني ها بخش زيردستان باشند و انتظارات، درك و انگيزه دارند كه الهام

ادراك كاركنان از تخصيص  ةمنزل از سوي ديگر، انتظار بر اين است كه وجود عدالت توزيعي كه به. سازماني را تغيير دهند
 ةددهن ـ و قـوانين تخصـيص  ) مثل افزايش حقوق و مزايـا ( ها بر ستاده تأكيدمنصفانه منابع سازمان ميان كاركنان است، با 

بـر اسـاس اسـتدلال فـوق،     . كاركنان را در سازمان ارتقا دهد آوري تابتواند سطح  مي )ست سازمانيپ يمثل ارتقا(منابع 
كاركنـان   آوري تـاب سـطح   يارتقـا بررسي و تحليل نقش مديريت تحولگرا و عدالت توزيعي در  ،هدف اصلي اين مطالعه

اين مطالعه . گيرد مي ي اينترنتي صورتها ي روي كاركنان خبرگزاريمورد ةكه در قالب مطالع استاي  هي رسانها سازمان
ي هـا  از كاركنان خبرگزارياي  هگسترد مجموعةروي اين بررسي اينكه،  نخست. از دو جهت با مطالعات قبلي متمايز است

 از ،هـا  آن لحـاظ ماهيـت و فضـاي حـاكم بـر      به ،مختلفاي  هي رسانها بديهي است سازمان. اينترنتي صورت گرفته است
، 1، سـئو، شـاپيرو و تيلـور   شـين (ي رهبري و تخصيص منابع كاركنـان برخوردارنـد   ها سبك همچوني متفاوتي ها ويژگي
 نشـده اسـت  ارزيـابي   اي هي رسـان هـا  كاركنـان و پيشـايندهاي آن در سـازمان    آوري تاب ةمسئل، تاكنون علاوه به). 2015

سبك رهبري تحولگرا و عـدالت   زمان هم تأثيردوم اينكه، اين مطالعه جزء معدود مطالعاتي است كه ). 1396سياهدشتي، (
بحـث، مبـاني نظـري و     ةدر ادام ـ). 2014، 2، پارك، ژانگ و ليوملامد( كند ميمحور بررسي مندكار آوري تابتوزيعي را بر 

شده ها بررسي  سپس روش پژوهش و نتايج حاصل از تحليل داده شود؛ ميمطالعات مرتبط با موضوع پژوهش حاضر ارائه 
  .به بحث گذاشته خواهد شدي پژوهش ها در پايان نيز پيشنهادهاي كاربردي و محدوديت است و

  مباني نظري پژوهش 
  شغلي آوري تاب

كاركنان معمولاً در برابر شرايط نامساعد، ناملايمـات و   .اهميت زيادي دارد آوري تاب ، مسئلةشناسي تحولي روان ةدر حوز
كنند كـه ايـن شـرايط نـاگوار را تحمـل كننـد و در نتيجـه         مي نيز سعي موارديكنند و در  مي پناهي خطرها، احساس بي
تهديـد،  يا توانايي سازگاري مثبت بـا   آوري تاب). 2006، 3فيربورگ و همكاران(شود  مي ي عايدشانا پيامدهاي غيرمنتظره

از محققـان ابعـادي    بعضـي . زا بررسي شـده اسـت   مسئلهي ها است كه در واكنش فرد به موقعيت شناختي روانموضوعي 
روابـط   /تحمل عواطف منفـي، پـذيرش مثبـت عواطـف    / استحكام شخصي، اعتماد به غرايز شخصي/شايستگيهمچون 

را ظرفيـت بازگشـت از    آوري تـاب ) 2009( 4شو همكـاران لاموند . اند مطرح كرده آوري تابرا براي  ايمن، مهار و معنويت
كند كه بيانگر توانايي فرد جهت سازش يافتگي مجـدد   به تعادل مجدد تعريف مي ،هاي اجتماعي، مالي يا احساسي چالش
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ي هـا  ت سرگذاشـتن چـالش  ش ـبـراي پ اسـت  مهارتي  آوري تاببدين ترتيب، . در برابر غم، ضربه و شرايط نامطلوب است

رهـا و   يوز،هـارگر  ،ماتزنبرگر(وجود دارد  يطلوب و سختمحتي وقتي كه شرايط نا ،در زندگي شخصي يا كاري فردموجود 
اول اينكه، با افزايش پيچيدگي صنعتي جوامـع،  . از چند جهت حائز اهميت است آوري تاب ةتوجه به پديد). 2015، 1ياسد

 دوم. يابـد  مـي  شـوند، افـزايش   ميرو  روبه ها آنو حوادث ناگواري كه افراد با  ها تعداد افراد در معرض آسيب و تعداد آسيب
 مسئلهسوم، اين  و شودبه ملاحظات باليني مناسبي منجر  ها آنعملكرد  ةنحوزا و  ، ممكن است درك عوامل ريسكاينكه

  . با سلامت روان كاركنان ارتباط تنگاتنگي دارد

  رهبري تحولگرا
 ـ. اثربخشي و كارايي سـازمان را فـراهم آورنـد    بسترقادرند  برخوردارند،ي رهبري ها مهارت ازمديراني كه  رهبـري   ةنظري

روابط قوي و انگيزشـي  كه با زيردستان خود  شكل گرفته است تمايز قائل شدن ميان آن دسته از رهبراني براي ،تحولگرا
رهبران تحولگرا قادرند بر ادراكات و . متمركزندكه بر مبادله يا تعامل براي ايجاد نتايج  يمديران همچنينو كنند  مي برقرار

حـس تحسـين، احتـرام و    ضـمن ايجـاد   رهبـران تحـولگرا،   ). 2015، 2كيم و كيم(بگذارند  تأثيررفتارهاي زيردستان خود 
رهبـران تحـولگرا از توانـايي ارائـه      .كنند يمتأكيد بر تعهد به رسيدن به رسالت سازمان  ،وفاداري در ميان زيردستان خود

نقـش مثبتـي در ايجـاد تغييـر در     ايـن رهبـران،   شـود و   مـي منجـر   كه به تغيير در سازمان ي برخوردارندجديد انداز چشم
، انگيـزه  4عـد نفـوذ آرمـاني   ب چهـار باس، رهبري تحـولگرا را شـامل   ). 2014، 3، بدير و سعيدافسر( كنند مي ايفا ها سازمان

رهبراني اسـت  مدل واقعي عمل  ةدهند نفوذ آرماني نشان. گيرد مي در نظر 7و ملاحظات فردي 6، ترغيب ذهني5بخش مالها
كه رهبر  شود مي عد سبباين ب). 2011، 8چئونگ و وانگ(شود  مي منجر به ظهور رفتارهاي مطلوب) فعاليت(كه آن عمل 

ي اخلاقـي و بهبـود   هـا  بر اعتماد متقابل، ارزش تأكيد. كندقبل از توجه به نيازهاي خود، به نيازهاي زيردستان خود توجه 
بخـش ويژگـي رهبرانـي اسـت كـه انتظـاراتي        انگيزش الهـام . رود مي شمار عد بهت، از عناصر مهم اين ببنگرش و ديد مث

 ،فيتزجرالد(برند  مي براي تحقق اين انتظارات بهره ها آنحريك عواطف و احساسات دهند و از ت مي فراروي زيردستان قرار
از طريق  ها آندارند و به  زياديانتظارات اين عامل توصيفگر رهبراني است كه از زيردستانشان ). 2010، 9باتلر و استانتون
. مشترك را تسـهيل كننـد   انداز چشمد و تحقق گام بردارن ها آنسطح تعهد  يبخشند تا در راستاي ارتقا مي انگيزش، الهام
 ها آندر راستاي بهبود دانش  ،به چالش كشيدن افكار و تصورات و خلاقيت و نوآوري زيردستان و نيز برايترغيب ذهني 

 بـر  طور كلـي  توجه به ديگران است و  بر رضايتمندي زيردستان و به ةمنزل به ،سرانجام، ملاحظات فردي .شود مياستفاده 
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شود كه رهبر به زيردستان خود در جهت نيل به نيازهاي مطلوبشان  مي عد زماني محققاين ب. داردمثبتي  تأثير ،اثربخشي
  ). 2015، 1استانتون، باتلر و سوان(كند  مي توان بالقوه كاركنان تلاش ةتوسع برايو  ندخدمت ك

  عدالت توزيعي 
 منصـفانه رفتـار   هـا  آنرسـند كـه در سـازمان بـا      مي كاركنان به اين باورعدالت سازماني، وضعيت شغلي است كه در آن 

تحقيقـات  . ي شغلي ارتبـاط دارد ها كه مستقيماً با موقعيتپردازد   ي ميرو، عدالت سازماني به توصيف عدالت از اين. شود مي
اولـين  ). 2014همكـاران،   ملامد و(كنند  مي عدالت قضاوت در خصوصعد در سه ب ،كه كاركنان سازماناست نشان داده 

يي است كه فـرد در  ها يا تخصيص) ها ستانده(انصاف ادراك شده از نتايج  ةمنزل كه به است عد عدالت توزيعي ادراك شدهب
 هـا  شود كـه كاركنـان احسـاس كننـد نسـبت ورودي      مي زماني حاصل ،اين نوع عدالت سازماني. دارد مي سازمان دريافت

عـد دوم،  ب. در همكارانشـان يكسـان باشـد    ها با همين نسبت) ، حقوق و دستمزدها پاداش(ود ي خها به خروجي) ها تلاش(
ي هـا  تصـميم  ها آنهايي است كه از راه فرايندادراك انصاف ناشي از ارزيابي  ةمنزل ادراك شده است كه بهاي  هعدالت روي

 ـ  بنـابراي ). 2016، 2شـوپكر (شـود   مي مربوط به تخصيص منابع يا نتايج گرفته مسـتلزم اتخـاذ    ،اي هن، اجـراي عـدالت روي
 ـ    اي  ه، عدالت روياين رواز . ي عادلانه در برخورد با كاركنان استها رويه اجـراي   ةمسـتلزم صـراحت قـوانين اسـت و روي

سـرانجام، عـدالت   . سـهولت در اختيـار عمـوم قـرار دهـد      مندي از قانون را بـه  زماني عادلانه است كه امكان بهره ،قوانين
كاركنـان بـه كيفيـت     .اسـت  به مفهوم ادراك انصاف ناشي از ارتباطات و تعاملات افراد در سازمان ،ادراك شدهي ا همراود

در ميان ابعاد عدالت سازماني . اند گيري حساس تصميم فرايندي ساختاري ها برخورد آنان در روابط متقابل شخصي و جنبه
دهـد   مي تحقيقات نشان). 2014، 3سيلوا و كاتانو(محقق قرار گرفت عد عدالت توزيعي در اين مطالعه مدنظر ادراك شده، ب

بايـد توجـه    .وجود دارد و تعهد سازماني از قبيل رضايت شغلي ،ي شخصيها قوي بين عدالت توزيعي و ستاده ارتباطيكه 
قايسـه كننـد تـا بـه     را با كارمندان ديگـر م ) شان يها يا مجازات ها پاداش(كاركنان، درآمدهاي انگيزشي داشت كه اصولاً 

كه عدالت تـوزيعي بـراي تعـارض در تخصـيص      حاكي از آن استتحقيقات ديگر ، علاوه به. ادراك عدالت توزيعي برسند
  ). 2009، 4، چونها و پينهورگو( شود مي كارگرفته هي دستمزد بها منابع از قبيل مشاجره

  تجربي پژوهش  ةپيشين
از . دارد معناداري تأثير شغلي بستگي دل و سازماني آوري تاب بررهبري تحولگرا نشان داد كه ) 1401(اميني  ةنتايج مطالع
سهيم دانـش و  تدريافت كه ) 1400( رضايي ديزگاه. استبستگي شغلي معنادار  سازماني بر دل آوري تاب تأثير سوي ديگر،

 همچنين نتايج .دارد تأثيراي و تعاملي كاركنان مخابرات شهرستان رشت  عدالت توزيعي، رويهسه نوع رهبري تحولگرا بر 
اي و عدالت تعاملي بر تسهيم دانش كاركنـان مخـابرات شهرسـتان     نشان داد كه عدالت توزيعي، عدالت رويه مطالعه وي
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ايـران  ي هـا  سازماني خبرگـزاري  آوري ابت سنجش ي را براييها شاخص) 1399( ، صلواتيان و كياقنبري. دارد تأثيررشت 
نتيجه نشـان داد كـه   . تعيين كردندبا استفاده از روش دلفي را  ها ميزان اهميت هر يك از اين شاخص ارائه و بلايا هنگام
 آوري تـاب ، اي سـازه  آوري تاب، اطلاعاتي آوري تاب ي،ارتباط آوري تابعد ب 5شاخص و  14در قالب  ،زيرشاخص 70روي 
بـا  ) 1396(سياهدشـتي  . اجماع وجود دارد ي كشورها سازماني خبرگزاري آوري تاب فني براي سنجشـ   سازمانيو  فردي

سـازماني و   آوري تـاب نفر از كاركنان صنايع چوب و كاغذ استان مازندران، دريافت كه هر دو متغير  317 هايبررسي نظر
سـازماني بـا رهبـري     آوري تـاب بـين   وي نشان داد كـه  همچنين، .مدير ارتباط دارد ةبا رفتار نوآوران آفرين تحولرهبري 
بـا تحليـل سـاختاري    ) 1396( بـين  دوسـت و جهـان   ، يعقوبي، حجـت تشكريان. داردمستقيم وجود  ةنيز رابط آفرين تحول
نشـان دادنـد كـه رهبـري تحـولگرا بـر        ،نفر از كاركنان فرماندهي انتظامي شهرستان بويراحمـد  150ي حاصل از ها داده

المدرسـي و  . نـدارد امـا بـر نـوآوري سـازماني اثـر مسـتقيم        ؛مسـتقيم دارد  اثـر  شناختي روانمديريت دانش و تواناسازي 
شهيد بهشتي، علامه طباطبايي، و دانشگاه (ي دولتي ايران ها نفر از كاركنان دانشگاه 200در ارزيابي ) 1396(فيروزكوهي 

انرژي گـرفتن،  (و ابعاد عجين شدن با شغل  آوري تابن دادند كه ميان نشا ،معادلات ساختاري سازي مدلكمك  و به) يزد
 210در نظرسـنجي از  ) 1395( ، تـوكلي، نظـري و كـاملي   منطقـي . داري وجـود دارد امعن ةرابط) وقف شدن و جذب شدن

 آوري تـاب بر عملكرد نوآورانـه، توانمندسـازي و    آفرين تحولكارمند يك سازمان دولتي، به اين نتيجه رسيدند كه رهبري 
آفرين بر  ، رهبري تحولعلاوه به. ردآوري بر توانمندسازي اثر مستقيمي دا و تابگذارد  ميداري اكاركنان اثر مستقيم و معن

 آوري تاب آوري و بر توانمندسازي با نقش ميانجي تاب آفرين تحولعملكرد نوآورانه با نقش ميانجي توانمندسازي، رهبري 
 205در تحليل ادراكـات  ) 1395(ناستي زايي و جنابادي . است گذارتأثيربر عملكرد نوآورانه با نقش ميانجي توانمندسازي 

ي ها مؤلفهدريافتند كه بين عدالت سازماني و  ،ت علمي دانشگاه علوم پزشكي زاهدان از عدالت سازمانيئهي ينفر از اعضا
ود ج ـداري وات علمي ارتباط معن ـئهي يگرا و اشتياق شغلي اعضا با رفتار سازماني مثبت) اي اي، توزيعي و مراوده رويه(آن 

  . بيني كند را پيش گرا و اشتياق شغلي رفتار سازماني مثبت است دارد و عدالت سازماني قادر
نفر از كاركنان ستادي دانشـگاه علـوم پزشـكي     205با نظرسنجي از ) 1395( ، كاظمي، رئيسون و رمضانيمحمدي

با رضايت شغلي رابطـه وجـود   ) و تعاملياي  هتوزيعي، روي(دريافتند كه بين عدالت سازماني ادراك شده و ابعاد آن  ،بيرجند
ند كـه  دي شهر سنندج نشان داها در نظرسنجي از پرستاران شاغل در بيمارستان) 1395( ، احمديان و ناظميعزيزي. دارد

بـه بـاور   . كنـد  مـي  را تبيـين  آوري تـاب درصد از تغييرات متغير  73حدود  ،استرس شغلي، اهمال كاري و فرسودگي شغلي
ي هـا  طرح ةدر زمينه استرس و فرسودگي شغلي، تهي ها آنافزايي  پرستاران، دانش آوري تابمنظور افزايش  نويسندگان، به

اسـت، در تمـامي    آوري تـاب ي هـا  مؤلفـه دوستي كه از  ناپذيري، خودشناسي و نوع پذيري، خستگي آموزشي شامل انعطاف
  . و مديران پرستاري ضروري است ها بخش

عـدالت   نشـان داد كـه  وگاز آغاجـاري   برداري نفت نفر از كاركنان شركت بهره 300 با نظرسنجي از) 1393(ممبيني 
نتـايج تحليـل   . شنودي شغلي، رضايت از زندگي و سلامت روان رابطه مثبت داردبا خ) اي، تعاملي و توزيعي رويه(سازماني 

بـين تقاضـاهاي شـغلي و خشـنودي شـغلي،       ةرابط ،آوري تابنشان داد كه ويژگي شخصيتي  نيز رگرسيون تعديل كننده
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ضـايت از زنـدگي و   خـانواده و ر ـ   خانواده و خشنودي شغلي، تعارض كارـ   عدالت تعاملي و رضايت از زندگي، تعارض كار

در بررسـي  ) 1392( ، صالحي، دانـايي فـرد و نجـاري   حضوري. كند مي كار و رضايت از زندگي را تعديلـ   تعارض خانواده
 ةكمك معادلات ساختاري نشان دادند كه كاركردهاي منابع انساني با سـرماي  ي دولتي شهر تهران و بهها كاركنان سازمان

 افـزايش  هـا  آن بسـتگي  هـم كند، شدت  مي مداخله ها آناما وقتي ادراك عدالت در رابطه  ؛مثبتي دارد ةرابط شناختي روان
   .دارد آوري تاب مؤلفهرا روي  تأثيردر اين بين، كاركردهاي منابع انساني از راه ادراك عدالت بيشترين . يابد مي

هم با فرهنگ سـازگار و   آفرين تحول يرهبردريافتند كه ) 2023( 1يدهجرادات، مساعده و الشور يدات،عب، ماديه اوده
 ،يتـا حـد   نيـز  يفرهنـگ انطبـاق  . گذارد تأثير مي ها آنبر  چشمگيريطور  دارد و به يشركت ارتباط مثبت آوري تابهم با 
 يرهبـر  مـدل يـك  ) 2023( 2و دشـا  يكـو رانسـه، رو علـي،   .بـود  يسـازمان  آوري تـاب بر  آفرين تحول ياثر رهبر ميانجي
 منظـور  ، بـه رهبـران  يخـود انعكاس ـ  يبـرا  يابيارز ستيل چك كيو  يمارستانيب يايدر بلا يآور تاب يبرا را نيآفر تحول
 نـه يعدالت در زم ةمسئلدريافت كه ) 2019( 3ناگنبورگ .كردند شنهاديآور پ تاب اتيدر گذار به عمل ها مارستانياز ب تيحما
درك مـا را از تعامـل    ،آوري تـاب  يطرف، درك اساس كياز . ي حائز اهميت استعيطب يايدر برابر بلا ،يشهر آوري تاب

 يريجلـوگ  آوري تـاب  جـاد يا فرايندناعادلانه در  جياز نتا ديانه تنها ب گر،يد ياز سو. دهد مي شكل آوري تابعدالت و  نيب
   .ميبدان يعدالت شهر يارتقا يبرا يرا راه آوري تاب يبلكه مهندس م،يكن

بـا تمركـز بـر اسـتفاده از      را مديريت بلاياي طبيعـي  ةحوزدر  آوري تابمفهوم  ،با مرور سيستماتيك) 2017( 4دورن
و  آوري تابي مختلف از تعاريف گوناگوني از ها نتايج تحليل نشان داد كه رشته. بررسي كردي عدالت اجتماعي ها شاخص

. شـده اسـت   ناديـده گرفتـه  ه همچنين، عدالت توزيعي در ادبيـات مربوط ـ . كنند مي پذيري استفاده مفاهيم مرتبط با آسيب
. سـازي شـود   و مديريت بلايـاي طبيعـي معنـي    آوري تاببايد در رابطه با  ،بنابراين، فقدان حس برابري يا عدالت توزيعي

در  آوري تـاب كه به بهبود رفتارهـاي   اي و فردياي  هبا بيان اينكه از عوامل زمين) 2016( 5، ناسوال و مالينن، كانتزنگوين
 ـتا وجود دارد، تلاش كردند درك محدودي شود،  مي منجرها  سازمان نفـري از كاركنـان در نيوزلنـد و از     269اي  هبا نمون

ي رهبـري  هـا  ، سـبك )بينـي  فعـال و خـوش   شخصـيت بـيش  (رهاشـده   طريق نظرسنجي آنلاين، ارتباط ميان متغيرهاي
نتايج حاكي از آن بـود كـه رهبـري    . كننديابي كاركنان را ارز آوري تابو ) 6توانمندسازي و رهبري پاداش محور اقتضايي(

بيني با رهبري  ، خوشعلاوه به. دارند آوري تابداري با رفتارهاي اارتباط معن ،بيني فعال و خوش توانمندساز، شخصيت بيش
ام بـا انج ـ ) 2015(شين و همكاران . كاركنان در تعامل و كنش متقابل بود آوري تاببيني  محور اقتضايي براي پيش پاداش
 هنجاري و عاطفي، زماني بيشتر هاي دريافتند كه تعهد كاركنان به تغيير به شكل ،طولي روي تغييرات سازمانياي  همطالع
را در درون  7رفتارهـاي تحـولگرا و عـدالت اطلاعـاتي     هـا  آندر طول زمان احساس كنند كـه رهبـران    ها آنشود كه  مي
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1. Madi Odeh, Obeidat, Jaradat, Masa'deh & Alshurideh  
2. Ali, Ranse, Roiko & Desha  
3. Nagenborg 
4. Doorn 
5. Nguyen, Kuntz, Näswall & Malinen   
6. contingent reward leadership 
7. informational justice 
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ي مهـم  ها بيني كننده نشان دادند كه تعهد كاركنان به تغيير يكي از پيش ها آن. دهند مي شان از خود بروز واحدهاي كاري

  .رود مي شمار حمايت رفتاري كاركنان از تغيير و قصد ترك خدمت به
 بحـث  آوري تـاب ي تحقيقاتي مبتني بر نظريـه  ها ي مفهومي و مدلها چارچوبدرباة تلاش كرد تا ) 2014( 1لادسما

سازماني در رابطـه   آوري تابشغلي و  آوري تاب، آوري تاب، متغيرهاي آوري تاب ةنظري ة، تاريخچآوري تابي ها سازه. كند
مستقيمي ميان فشار شغلي رهبر  ةمشخص شد كه رابط ،بر اساس نتايج مرور ادبيات. را به بحث گذاشترهبري  ةبا توسع

متغيرهاي مختلفي از قبيل  ،ه اعتقاد محققب. در برخورد با رويدادهاي ناگوار وجود دارد آوري تابو توانايي وي براي حفظ 
بينـي، منـابع اجتمـاعي قـوي،      مدي، خـوش آبرداري، حس وابستگي، خودكار ي كپيها كوشي، مهارت نفس، سخت اعتمادبه
در  آوري تـاب مـرتبط بـا    مهـم  متغيرهاي ي،اطمينان بي زيادپذيري، ترس اندك از شكست و تحمل  پذيري، ريسك انطباق

رهبـر   33 آوري تـاب ي سبك رهبري و سـطوح  ها به بررسي ويژگي) 2014( 2برانچ. روند مي شمار ادبيات رفتار سازماني به
نتايج نشان داد كـه زنـاني كـه سـبك رهبـري تحـولگرا را       . ي غيرانتفاعي پرداختها آمريكايي در سازمانـ   زن آفريقايي

  . بودند برخوردار بيشتري آوري تابكردند، از  مي تجربه

  و مدل مفهومي پژوهش ها فرضيه
ي قبلي و نيز بر اساس روابط بررسـي شـده ميـان متغيرهـاي پـژوهش در      ها بر اساس مباني نظري مطرح شده در بخش

رهبري تحولگرا سبكي از رهبري است كه رهبـر  . كردي پژوهش را به شرح زير تدوين ها توان فرضيه مي تجربي، ةپيشين
 بـر پيـروان خـود   اي  هالعـاد  فـوق  تأثيرو  شود ميقهرمان شناخته  عنوان به ،كند مي اهداف پيروان نفوذ و ها بر باورها ارزش

ي زيردسـتان و بـا افـزايش    هـا  م بـراي بـروز توانـايي و مهـارت    االـز  ةزمين ـرهبران تحولگرا بـا فـراهم آوردن   . گذارد مي
دهد كه رهبران تحـولگرا قادرنـد بـه زيردسـتان خـود       مي تحقيقات نشان. انگيزانند مي آنان را بر ،نفس زيردستان اعتمادبه

 در اين راستا). 2023و همكاران،  علي؛ 2023ماديه اوده و همكاران، (شغلي بيشتري داشته باشند  آوري تابكمك كنند تا 
  : زير را پيشنهاد كرد ةفرضيتوان  مي

  . گذار استاي تأثير هي رسانها كاركنان سازمان آوري تابسطح  يمديريت تحولگرا بر ارتقا .اول ةفرضي

مناسـب   هـا  شود كه آيا پـاداش  ميگونه قضاوت  اينو  عدالت توزيعي به درك انصاف از نتايج در سازمان اشاره دارد
عـدالت   افراد در مقايسه با ديگران برابـر اسـت؟   ةدهد؟ نسبت داده به ستاد مي ست؟ آيا نتايج، انتظارات را پوششها هزينه

عـدالت تـوزيعي بـر    . اشـاره دارد  ها و دريافتي ها كاركنان در خصوص مناسب بودن ستاده هايو تفكر ها توزيعي به نگرش
از سوي . عدالت توزيعي است ةنتيج ،اتفاق نظر دارند كه اثربخشي سازماني پژوهشگران. شود مي بيني پيش ها طبق ارزش
توانـد   مـي  دهد كه عدالت سازماني مي تحقيقات نشان. آوري توانايي سازگاري موفق با شرايط تهديدكننده است ديگر، تاب

  : بر اين اساس). 2019؛ ناگنبورگ، 1395عزيزي و همكاران، (سازماني اثرگذار باشد  آوري تاببر افزايش سطح 
  . گذار استاي تأثير ههاي رسان كاركنان سازمان آوري تابسطح  يعدالت توزيعي ادراك شده بر ارتقا .دوم ةفرضي
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1. Ledesma 
2. Branche 
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  مدل مفهومي پژوهش. 1شكل 

  شناسي پژوهش  روش
 ةكلي ـجامعـه آمـاري،   . اسـت  پيمايشـي  پژوهش روش نظر از و اجرا توصيفي نظر از كاربردي، هدف نظر از حاضر پژوهش

بود  نامه پرسشهاي اين پژوهش  دادهابزار گردآوري . ه استبودتهران در سطح شهر كاركنان سه خبرگزاري اينترنتي واقع 
بخـش اول بـه    :از دو بخـش تشـكيل شـد    نامـه  پرسـش  .مقدماتي، پايايي و روايي آن آزمون شد ةكه پس از توزيع نمون

 10(شـغلي   آوري تـاب بخـش دوم بـه    و )، تحصيلات و سـابقه كـاري  تأهلجنسيت، وضعيت (دهندگان  مشخصات پاسخ
هـا در   مقيـاس سـنجش شـاخص   . بودمربوط ) سؤال 11(و رهبري تحولگرا ) سؤال 6(، عدالت توزيعي ادراك شده )سؤال

 يا تر كوچك ىها پاسخ فراوانى بر مبناى كهبود  )مخالف موافق تا كاملاً از كاملاً(اي ليكرت  گزينه پنجه، مقياس نام پرسش

ي ها سؤال، )2014(برانچ  ةمطالعشغلي از  آوري تابي مربوط به ها سؤال. شدمحاسبه  3 از تر بزرگ هاى پاسخ و 3 مساوى
ي مربوط به رهبري تحولگرا از مطالعـه  ها سؤالو ) 2017( 1يزركادا و توراسام ،كاشيف ةمربوط به عدالت توزيعي از مطالع

  . اقتباس شده است) 2016( 2، ژنگ، يانگ و بايچن
در  نامـه  پرسـش شده براي ايـن   ضريب محاسبه. ، از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شدنامه پرسشبراي تعيين پايايي 

تر  گري مربوط به تمامي متغيرها بزها سؤالمقادير آلفا براي  ،شود مي طور كه ملاحظه همان. گزارش شده است 1جدول 
، از روايـي  نامـه  پرسـش براي بررسي روايـي  . است بخش رضايت مقدار هاي علوم انساني اين  كه در پژوهش است 69/0از 

بدين ترتيب كـه بـا مراجعـه بـه كاركنـان      . شد در دسترس انتخاب گيرى طريق نمونه از آمارى نمونه. اده شدصوري استف
از جـدول كرجسـي و مورگـان بهـره     براي برآورد حجم نمونه، . عمل آمد گيري به شاغل در هر خبرگزاري اينترنتي، نمونه

بـراي  . نفـر در نظـر گرفتـه شـد     184و در مجموع به نحوي كه حجم نمونه براي حداكثر حجم جامعه لحاظ  ؛گرفته شد
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Kashif, Zarkada & Thurasamy  
2. Chen, Zheng, Yang & Bai  

  :رهبري تحولگرا
  ايدئالنفوذ  -
  انگيزش الهام بخش -
  ملاحظات فردي -
  ترغيب ذهني  -
 

 عدالت توزيعي ادراك شده

آوري كاركنان  تاب
 اي  سازمان رسانه
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ها نيز با استفاده از  وتحليل داده تجزيه. استفاده شد پيرسون و تحليل رگرسيون خطي بستگي هم از آزمون ،ها آزمون فرضيه

  . اس انجام گرفت اس پي اس افزار نرم

  ي پژوهشها يافته
، تأهلاز نظر وضعيت . درصد زن بودند 93/42 دهندگان مرد و درصد از پاسخ 07/57 دهد كه مي نتايج آمار توصيفي نشان

 درصـد مـدرك كارشناسـي،    83/47 از نظـر سـطح تحصـيلات نيـز،     .بودند تأهلم) درصد 04/63( دهندگان اكثريت پاسخ
 15تـا   5دهنـدگان بـين    پاسخ اغلبهمچنين، . داشتنددرصد مدرك دكتري  24/9 درصد مدرك كارشناسي ارشد و93/42
داشـتند  كـار   ةسـابق  ها از جمله خبرگزارياي  هي رسانها در سازمان) درصد 65/45(سال  5و كمتر از ) درصد 70/33( سال

  ). را ببينيد 3جدول (

  مشخصات پاسخ دهندگان. 1جدول 
  درصد  فراواني  ويژگي

 جنسيت
  07/57  105  مرد
  93/42  79  زن

 سطح تحصيلات
  83/47  88  كارشناسي 

  93/42  79  كارشناسي ارشد 
  24/9  17  دكتري 

 تأهلوضعيت
  78/34  64  مجرد 

  04/63  116   تأهلم
  17/2  4  ساير

  )ها خبرگزاري(ايهاي رسانهسابقه كار در سازمان
  65/45  84  سال 5كمتر از 

  70/33  62  سال  15تا  5
  65/20  38  سال 15بيشتر از 

  
. از سه شاخص ميانگين، انحراف معيار و چولگي استفاده شـد  ،متغيرهاي پژوهشبه ي مربوط ها براي توصيف گويه

 ،چـولگي صـفر  مقدار براي توزيع كاملاً متقارن  .استمعياري از تقارن يا عدم تقارن تابع توزيع  ،چولگي اينكهذكر  شايان
سـمت   ا كشـيدگي بـه  چولگي مثبت و براي توزيع نامتقارن بمقدار  ،سمت مقادير بالاتر براي توزيع نامتقارن با كشيدگي به

. ها از توزيع نرمال برخوردار نيستند داده ،نباشد -2 و 2چنانچه چولگي در بازه . مقدار چولگي منفي است ،تر مقادير كوچك
اي از  اگر انحراف معيار مجموعـه . دارندميانگين فاصله  ها چه مقدار از داده ،طور ميانگين بهكه دهد  نشان ميانحراف معيار 
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ها نزديك به ميانگين هستند و پراكندگي اندكي دارند؛ در حـالي كـه    آن است كه داده ةنشانك به صفر باشد، ها نزدي داده

 آوري تابهاي توصيفي متغيرهاي  شاخص بارةاطلاعاتي در 2جدول . چشمگير استبيانگر پراكندگي  ،انحراف معيار بزرگ
ي متغيرهاي پژوهش، ها ي مربوط به گويهها س ميانگين دادهبر اسا. كند شغلي، عدالت توزيعي و رهبري تحولگرا ارائه مي

دهنـدگان، از نظـر ميـزان     پاسخ دهد نشان ميكه  دارند 3از  مقداري بيشتر ،ميانگين يها شود كه تمامي گويه مي مشاهده
كردند كه عدالت توزيعي در سـازمان وجـود دارد و مـديران و     مي احساس دارند،شغلي در وضعيت مناسبي قرار  آوري تاب

هـا   نگاهي به انحراف معيار گويـه . ي رهبران تحولگرا برخوردارندها و ويژگي ها از مشخصه، تا حد ممكن ها آنسرپرستان 
ر چـولگي مشـاهده   مقداافزون بر اين، . استنسبي  ها آن و پراكندگي رندها از ميانگين فاصله دا دهد كه داده نيز نشان مي

 ها گويه ،از لحاظ كجي كه معنااين دارد؛ به قرار  -2 و 2بازه  ، درهاي پژوهشمتغيري مربوط به ها گويه تمامي شده براي
  . متقارن است ها آننرمال و توزيع 

  ، ميانگين، انحراف معيار و آلفاي كرونباخنامه پرسشهاي  سؤال. 2جدول 

انحراف   ميانگين  سؤال  نماد  متغير
آلفاي   چولگي  معيار

  كرونباخ

اب
ت

 
غلي

ي ش
آور

  

Q1 
توانم خـودم   دهد، مي وقتي تغييري در محيط كار رخ مي

   0/785- 0/797 3/78  .را با آن سازگار كنم
  
  
  
  
  
  

788/0  

Q2  
حداقل يك همكار نزديك و صميمي دارم كـه در زمـان   

 0/124 0/765 3/65  .استرس به من كمك كند

Q3 
روشني براي مشـكلاتم وجـود نداشـته    حتي اگر راه حل 

 0/136- 0/939 3/45  .باشد، تقدير من اين است كه مشكلاتم حل شود

Q4 
تـوانم بـراي مشـكلات كـاري كـه سـر راهـم قـرار          مي
 0/444- 0/720 3/81  .گيرد، راه حل پيدا كنم مي

Q5 
من در انجام وظايف شغلي بدون توجه به نتيجـه، تمـام   

 0/533- 0/787 3/92  .دهم ميتلاشم را انجام 

Q6 
تـوانم بـه اهـدافم     رغم وجود موانع، مـي  معتقدم كه علي

 0/879- 0/753 3/70   .دست يابم

Q7 
يوس أشـوند، م ـ  حتي وقتي كه امـور نااميـد كننـده مـي    

 0/919- 0/740 3/83  .شوم نمي

Q8 
هاي كـاري بـراي    دانم كه در لحاظ استرس و بحران مي

 0/5- 0/791 3/78   .كجا مراجعه كنمكمك گرفتن به 

Q9 

ــي  ــزوم م ــورت ل ــميم  در ص ــوانم تص ــوار  ت ــاي دش و  ه
اي بگيـرم كـه ديگـران را تحـت تـأثير قـرار        غيرمنتظره

   .دهد مي
3/70 0/762 -0/42 

Q10 

توانم احساسات ناخوشايندي چون تـرس و خشـم را    مي
  .كنترل كنم

  
3/98 0/646 -0/525 
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انحراف   ميانگين  سؤال  نماد  متغير
آلفاي   چولگي  معيار

  كرونباخ
  
  
  

عدالت 
  توزيعي

Q11 
پـاداش   هـا  آناين سازمان متناسب با تلاش كاركنان به 

 0/32- 0/757 3/81   .دهد يا حقوق و مزايا مي

812/0  

Q12 
هاي شغلي به كاركنـان   اين سازمان متناسب با مسئوليت

3/72  . دهد پاداش يا حقوق و مزايا مي  0/762 -0/12 

Q13 
اين سازمان، متناسب با فشـارهاي شـغلي بـه كاركنـان     

 0/475- 0.828 3.47   .دهد پاداش يا حقوق و مزايا مي

Q14 
هـايي كـه    اين سازمان متناسب با تحصيلات و آمـوزش 

 0/512 0/846 3/48   .كند ام، به من پاداش و حقوق و مزايا پرداخت مي ديده

Q15 0/662- 0/907 3/50  .هاي شغلي من منصفانه است كنم مسئوليت احساس مي 

Q16 0/395- 0/791 3/75  .منصفانه است حجم كاري من كاملاً به نظرم 

گرا
حول

ي ت
هبر

ر
  

Q17 
هـا و باورهـايش بـا     تـرين ارزش  مدير ما در مـورد مهـم  

 0/29- 1/050 3/36   .كند كاركنان صحبت مي

803/0  

Q18 
مدير ما پيامدهاي اخلاقي و معنوي تصميمات را در نظر 

 0/364- 0/889 3/18   .گيرد مي

Q19 
مشترك تأكيـد   مأموريتمدير ما بر اهميت داشتن حس 

  .كند مي
3/65 0/744 -0/717 

Q20 
هايي را صرف آموزش و هـدايت كاركنـان    مدير ما زمان

 0/908- 0/929 3/49   .كند مي

Q21 
هـا و روحيـات    مدير ما هر فرد را داراي نيازهـا، توانـايي  

 0/147- 0/807 3/64   .گيرد متفاوتي با ساير افراد در نظر مي

Q22 0/855- 1/059 3/07   .كند مدير ما به توسعه نقاط قوت كاركنان كمك مي 

Q23 0/251- 0/741 3/70   .كند بيني در مورد آينده صحبت مي مدير ما با خوش 

Q24 
انـداز آينـده سـازمان     مدير ما به تفصيل در مـورد چشـم  

 1/092- 0/967 3/17   .كند صحبت مي

Q25 
كنـد كـه    مدير ما اين اطمينان را در كاركنان ايجـاد مـي  

 1/08- 0/825 3/60  .اهداف محقق خواهند شد

Q26 
هاي مختلفي را بـراي حـل مشـكلات    كار راهمدير ما به 

 0/542- 0/856 3/62   .كند وجوي مي جست

Q27 
كند تا از زواياي مختلفـي   مدير ما كاركنان را ترغيب مي

 0/785- 0/878 3/49   .به مسائل بنگرند

  
پيرسون جهت بررسـي ارتبـاط ميـان متغيرهـاي پـژوهش       بستگي همي پژوهش، از تحليل ها قبل از آزمون فرضيه

 كـرد؛  مانند تحليل رگرسيون محسوب ،هاي ديگر توان پيشامد برخي تحليل پيرسون را مي بستگي همتحليل . استفاده شد
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آيـا بـين   شود كه شود تا مشخص  بين متغيرها محاسبه مي بستگي همزيرا قبل از انجام تحليل رگرسيون معمولاً ماتريس 

داري ادهـد كـه در سـطح معن ـ    پيرسـون نشـان مـي    بسـتگي  هـم نتايج تحليـل  . اي وجود دارد يا خير متغيرها اصلاً رابطه
000/0=sig  رابطه مثبت و مستقيمي بين عدالت تـوزيعي و رهبـري تحـولگرا وجـود دارد    ) 728/0( بستگي همو ضريب .

بـالايي در عـدالت    ةيعني كاركناني كه نمر است؛قوي و مستقيم  بستگي هم ةدهندنشان  ،آمده دست به بستگي همضريب 
. خـود برخـوردار بودنـد   رفتارهـاي تحـولگراي مـديران و سرپسـتان      در خصـوص تري  ، از ادراكات مطلوبداشتند توزيعي

شـود، در   مـي  گونه كه مشـاهده  همان. هريك از پيشايندهاي توجه و جلب توجه در جدول زير ارائه شده است بستگي هم
چون اين مقدار كمتر  است؛، سطح معناداري برابر با صفر )614/0(شغلي  آوري تابارتباط ميان عدالت توزيعي و  خصوص

ايـن ارتبـاط   . = P) 000/0  >05/0(است، بنابراين بين اين دو متغير ارتباط وجود دارد  0 /05از مقدار آلفا در سطح خطاي 
. بيشتري برخوردار بودند آوري تابكردند، از  مي كاركناني كه عدالت توزيعي بيشتري ادراك ؛ يعنيمستقيم و متوسط است

؛ )P ≥01/0( مثبت و معناداري وجود دارد) 751/0( بستگي همشغلي  آوري تابسرانجام، بين متغيرهاي رهبري تحولگرا و 
تـوان شـاهد بهبـود در ميـزان      مـي  بدين معنا كه با افزايش سطح بروز رفتارهاي تحولگرا توسـط مـديران و سرپرسـتان،   

  . شغلي كاركنان بود آوري تاب

  بين متغيرهاي پژوهش  بستگي هم تحليل. 3جدول
  آوري شغلي تاب  رهبري تحولگرا عدالت توزيعي

 *614/0 *728/0 1  عدالت توزيعي
 *751/0 1 *728/0  رهبري تحولگرا

 1 *751/0 *614/0  آوري شغلي تاب
  01/0در سطح  يدارامعن *

  
از تغييـرات متغيـر    0 /764رهبري تحولگرا و عدالت توزيعي،   كننده بيني دهد كه متغيرهاي پيش جدول زير نشان مي

شود كه اين مقدار واريانس تبيين شده در سطح  مشاهده مي ،داريابا توجه به آزمون معن. كند شغلي را تبيين مي آوري تاب
  . معنادار است 05/0خطاي 

  پژوهشتشغلي و متغيرهاي  آوري تابرگرسيون خطي ساده بين . 4جدول 
 معناداري سطح F  تعيين تعديل شده ضريب  ضريب تعيين  R  مدل

1  764/0  764/0  583/0  630/169  000/0  
  

بـراي متغيـر    ،شـود  بيني تغييرات استفاده مـي  كه براي پيش Bشود، ضريب  مشاهده مي 5جدول  كه در  گونه همان
  عدالت توزيعي، متغير وابسـته يا همان يعني به ازاي يك واحد تغيير در متغير مستقل  است؛ 153/0عدالت توزيعي برابر با 

كاركنـان   آوري تـاب دهد كه عدالت توزيعي بر ميزان  نتيجه رگرسيون خطي نشان مي. تغيير خواهد كرد 153/0 آوري تاب
مشـاهده   ،رهبري تحـولگرا   كننده بيني متغير پيش خصوصاز سوي ديگر، در ).  =β ،273/2 t=  133/0(دارد  تأثيردانشگاه 
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  ر در متغير مسـتقل رهبـري تحـولگرا، متغيـر وابسـته     يعني به ازاي يك واحد تغيي است؛ 784/0برابر با  Bشد كه ضريب 

دهد كه بروز رفتارهاي تحولگرا توسط مـديران   رگرسيون خطي نشان مي ةنتيج. تغيير خواهد كرد 784/0شغلي  آوري تاب
  ).  =β ،255/11 t= 661/0(دارد  تأثيركاركنان  آوري تابو سرپرستان بر ميزان 

  شغلي و متغيرهاي مستقل آوري تابضرايب رگرسيون خطي بين . 5جدول 

  
  استاندارد ضرايب غير استانداردضرايب

t sig  
B  بتا  انحراف از استاندارد)β(  

 0/964 0/045 - 0/189 0/009  ثابت
 0/024 2/273 0/133 0/067 0/153  عدالت توزيعي

 0/000 11/255 0/661 0/070 0/784  رهبري تحولگرا

  

  گيري بحث و نتيجه
شغلي كاركنان  آوري تابرهبري تحولگرا و عدالت توزيعي ادراك شده بر ميزان  تأثيرهدف از انجام مطالعه حاضر، بررسي 

نتايج نشان . روي كاركنان سه خبرگزاري اينترنتي صورت گرفت ،موردياي  هبود كه در قالب مطالعاي  هي رسانها سازمان
منجـر   شـغلي كاركنـان   آوري تـاب به افزايش سـطح   ،و سرپرستان كاركنانداد كه بروز رفتارهاي تحولگرا توسط مديران 

) 1395(و منطقي و همكاران ) 2014(، برانچ )2016(ي محققاني همچون انگوين و همكاران ها اين يافته با يافته. شود مي
كه هر چه عـدالت   ، مشخص شدعلاوه به .ستراستا زيردستان هم آوري تابگذاري سبك رهبري تحولگرا بر تأثيرمبني بر 

هـاي حضـوري و    اين يافته نيز با يافته. يابد مي شغلي كاركنان ارتقا آوري تابتوزيعي در سازمان بيشتر جاري باشد، سطح 
تـوان   هـا مـي   بـر اسـاس يافتـه   . خـواني دارد  شـغلي هـم   آوري تابمبني بر اثرگذاري عدالت توزيعي بر ) 1392(همكاران 
شـغلي   آوري تابرهبري تحولگرا بر  تأثيربا توجه به اينكه . ي اينترنتي ارائه دادها برگزاريي را براي مديران خهايپيشنهاد

با زيردستانشان سـخن   انش و باورهاي ها ارزش خصوص شود كه مديران و سرپرستان در مي ، پيشنهاداست مؤثركاركنان 
. ورزند تأكيد ،كند مشتركي كه سازمان در جهت دستيابي به آن بايد تلاش  مأموريتانداز آينده و  به ميان آورند و بر چشم

. هـا افـزايش يابـد    مأموريـت هـا و   ، اهـداف، ارزش انـداز  چشمشود كه سطح تعهد كاركنان به تحقق آن  مي اين امر سبب
آن تصـميمات توجـه   به پيامدهاي  ،گيري در خصوص مسائل سازمان شود كه مديران هنگام تصميم مي ، پيشنهادعلاوه به

تواند پيامدهاي مثبـت و منفـي متعـددي بـراي سـازمان و       مي ،باشند كه اخذ هر گونه تصميمي مسئلهو متوجه اين  كنند
صـرف   شـان هـدايت و آمـوزش زيردستان   بـراي ، چنانچه مديران بخشي از وقت خود را علاوه به. كاركنان دربرداشته باشد

را در شـرايط   هـا  آن آوري تابسطح  ،و اين امر كنند ميكاركنان كمك  هاي عفشدن ض و برطرف ها ، به تقويت قوتكنند
هر يـك از كاركنـان بـا ديگـران      آوري تابافزون بر اين، با توجه به اينكه سطح . دهد مي ي شغلي افزايشها بروز بحران

و روحيات متفاوت بنگرند  ها افرادي با نيازها، توانايي عنوان بهمديران به زيردستان خود  كه شود مي متفاوت است، پيشنهاد
 خود توجه خاص و منحصربه به در واقع، هر يك از كاركنان. متفاوت عمل كننداي  هبه شيو ها آنمين هر يك از أو براي ت
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ركنان داشته باشند و سازمان و مسير شغلي كا ةبه آينداي  هبينان كه مديران ديد باز و خوش از سوي ديگر، زماني .نياز دارند
و احتمـال بـروز رفتارهـاي     گيـرد  مـي آن با ديد مثبت صحبت كنند، احساسات مثبتـي در كاركنـان شـكل     دربارةپيوسته 

هـاي مختلفـي را   كار راه ،سرانجام، مديران بايد در برخورد با مسـائل پـيش روي سـازمان   . شود مي آورانه شغلي بيشتر تاب
ايـن امـر   . تا از زواياي مختلف و گوناگون به مسائل و مشكلات سازمان بنگرند كننديب و كاركنان را ترغ كنند وجو جست

 آوري تـاب تبـع، سـطح    و بـه  شـود  مـي  منجر ي كاريها هاي بديع در مواجهه با بحرانكار راهي خلاقانه و ها به ايجاد ايده
نشان داد كه هر چه ميزان عدالت توزيعي در سـازمان   ها يافته ،افزون بر اين. دهد مي كاركنان در شرايط ناگوار را افزايش

بـه مـديران و   بر ايـن اسـاس   . يابد مي شغلي كاركنان افزايش آوري تابسطح  يبيشتر جاري و ساري باشد، احتمال ارتقا
طـا  ي كاري اعها حقوق و مزايا يا پاداش ها آنبه  ،كاركنانشود كه متناسب با تلاش و حجم كاري  سرپرستان پيشنهاد مي

همچنـين،  . خواهـد داد  را افـزايش  هـا  آنكاري  ةانگيزاين امر احساس مطلوبي در كاركنان ايجاد خواهد كرد و  كنند؛ زيرا
راستا با سطح  هاي كاركنان باشد و نيز هم ها و توانمندي بايد متناسب با قابليت ،هاي شغلي به كاركنان تخصيص مسئوليت

ديگر اينكه، در نظر گرفتن فشارهاي شغلي در رابطه بـا   ةنكت. ها صورت گيرد داخت، پرها آنهاي واگذار شده به  مسئوليت
و مشاغل سازماني با سـاير مشـاغل    ها فشار كاري در برخي پست كه بديهي است. پرداخت به كاركنان حائز اهميت است

در نهايـت،  . ايد متناسب با آن باشـد نيز ب ها بنابراين، پرداخت. يابد مي و احتمال فرسودگي كاركنان نيز افزايش استبيشتر 
يي باشـد كـه   هـا  اين است كه پرداخت به كاركنان بايد متناسب با تحصيلات و نيز آموزش گرفتكه بايد در نظر اي  هنكت

را  ي ضمن خـدمت ها و آموزش ي دارندسطح تحصيلات بالاتر كه يشك عملكرد افراد يب. اند طي مسير شغلي خود ديده
  .شودنيز لحاظ  ها آندر پرداخت به  مسئلهبايد اين  كه از ساير كاركنان خواهد بود و بديهي است، بهتر اند گذرانده

با توجه به . پذيري نتايج است اولين محدوديت مربوط به تعميم. يي نيز مواجه بوده استها اين پژوهش با محدوديت
محـدود   بـه كاركنـان ايـن سـازمان    آمـده   دست به ي اينترنتي صورت گرفته است، نتايجها گيري در خبرگزاري اينكه نمونه

دومـين محـدوديت بـه    . تعمـيم داد اي  ههاي رسان توان اين نتايج را به كاركنان ساير سازمان مي و با دقت كمتري شود مي
ي تابعه در مناطق جغرافيايي مختلفي قرار داشت، دسـتيابي  ها با توجه به اينكه مجموعه. مربوط استزمان انجام پژوهش 

 را بـه بعـد موكـول    نامـه  پرسـش تكميـل   ،كاري ةدليل مشغل ، برخي از كاركنان بهعلاوه به. اي دشوار بود تا اندازه ها آنه ب
در ايـن  . سومين محدوديت طرح پژوهش بـود . شد كه زمان انجام پژوهش طولاني شود مي اين دو عامل سبب. كردند مي

بـا ايـن حـال تعـداد      ؛آوري شغلي مد نظر قرار گرفـت  در رابطه با تابدو متغير رهبري تحولگرا و عدالت توزيعي  ،مطالعه
 .را نداشـت غناي لازم  ،ارتباط ميان اين متغيرها انجام شده بود و در واقع، ادبيات موجود ةشماري در زمين مطالعات انگشت

  . گذار باشد كه در اين پژوهش در نظر گرفته نشدتأثيركاركنان  آوري تابتواند بر  مي از طرف ديگر، متغيرهاي ديگري نيز
منظـور افـزايش    اول اينكـه، بـه  . تـوان پيشـنهادهايي را بـراي تحقيقـات آينـده ارائـه داد       ها مي بر اساس محدوديت

منظـور شناسـايي    دوم اينكـه، بـه  . انجام داداي  هي رسانها توان مطالعه مشابهي را در ساير سازمان مي ،پذيري نتايج تعميم
كمـك   كيفـي و بنيـادي بـه   اي  همطالع ـ ،شناسايي اين عوامل كه برايشود  مي كاركنان، پيشنهاد آوري تاببر  مؤثروامل ع

  .صورت گيرد) مصاحبه و مشاهده(ي كيفي ها تكنيك
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  منابع
مطالعـات مـديريت   فصلنامه  .با ابعاد عجين شدن با شغل آوري تابتحليل رابطه  .)1396(المدرسي، سيدمهدي و فيروزكوهي، مجيد 

  . 24-1، )83(25، بهبود و تحول

 شناختي روانمطالعات  .سازماني آوري تاباي  گرا بر دلبستگي شغلي با توجه به نقش واسطه رهبري تحول تأثير .)1401( امين ،اميني
  .480-489، )1( 3، نوجوان و جوان

تحليـل رهبـري تحـولگرا در تسـهيل      .)1396(درالدين بين، ص ـ حجت دوست، سجاد و جهان ؛يعقوبي، نورمحمد ؛تشكريان، عليرضا
فصـلنامه مـديريت    .و مديريت دانش در بـين كاركنـان نظـامي    شناختي روانتواناسازي اي  هنوآوري با توجه به نقش واسط

  . 22-1، )2(17نظامي، 

در  شـناختي  روانسـرمايه   يطراحـي مـدل ارتقـا    .)1392(دانايي فرد، حسـن و نجـاري، رضـا     ؛صالحي، علي ؛حضوري، محمدجواد
  . 27-1، )3(17، ي مديريت در ايرانها پژوهش .تبيين نقش كاركردهاي مديريت منابع انساني: ي دولتي ايرانها سازمان

بـر نقـش ميـانجي عـدالت سـازماني كاركنـان        تأكيدرهبري تحولگرا بر تسهيم دانش با  تأثيربررسي  .)1400(مراد  ،رضايي ديزگاه
  . 94-83، )2( 2، مجله توانمندسازي سرمايه انساني .رستان رشتشركت مخابرات شه

بـا رفتـار نوآورانـه مـدير از ديـدگاه كاركنـان        آفرين تحولسازماني و رهبري  آوري تاببررسي رابطه  .)1396(سياهدشتي، سيد جابر 
بـر   تأكيـد المللي مديريت، حسابداري و اقتصاد دانـش بنيـان بـا     سومين كنفرانس بين .صنايع چوب و كاغذ استان مازندران

   https://www.civilica.com/Paper-ACONF03-ACONF03_570.html: ، قابل دسترس دراقتصاد مقاومتي

، اهمال كاري، استرس و فرسودگي شـغلي در  آوري تابمقايسه ميزان  .)1395(احمديان، حمزه و ناظمي، عليرضا  ؛عزيزي، كيانوش
  .92-80، )3/4(5، مديريت پرستاري .پزشكي پزشكي و غيرروان ي روانها پرستاران بخش

 يايدر بلا رانيا يها يخبرگزار يسازمان آوري تابسنجش  يها شاخص). 1399(اصغر  يعل ا،يو ك اوشيس ان،يصلوات ؛ديسع ،يقنبر
  .114-101، ) 17(9، بحران تيريمد. يعيطب

ارتباط عدالت ادراك شده سازماني و رضايت شغلي  .)1395(رئيسون، محمدرضا و رمضاني، فريدون  ؛كاظمي، سيما ؛محمدي، يحيي
  .152-145، )2(1، راهبردهاي مديريت در نظام سلامت .كاركنان ستادي دانشگاه علوم پزشكي بيرجند

گي و سلامت روان با توجه به نقش زاهاي شغلي با خشنودي شغلي، رضايت از زند بررسي رابطه استرس .)1393(ممبيني، علي اكبر 
، پايان نامه كارشناسي وگاز آغاجاري برداري نفت كننده برخي متغيرهاي شخصيتي و سازماني در كاركنان شركت بهره تعديل

  . ارشد، دانشكده تربيت بدني دانشگاه شهيد چمران اهواز، اهواز

و توانمندسازي كاركنان در  آوري تابنقش ميانجيگري  .)1395( نظري، يونس و كاملي، عليرضا ؛توكلي، غلامرضا ؛منطقي، منوچهر
  .247-221، )1(5 ،مطالعات رفتار سازماني. ورانهآو عملكرد نو آفرين تحولرابطه بين رهبري 

 يرابطه عدالت سازماني با رفتار سازماني مثبت گرا و اشتياق شـغلي از ديـدگاه اعضـا    .)1395(ناستي زايي، ناصر و جنابادي، حسين 
  . 22-12، )8(1، پژوهش در آموزش علوم پزشكيت علمي دانشگاه علوم پزشكي زاهدان، ئهي
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