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مدیران و ادراک عدالت  اعتمادپذیریگرا و نقش آن در آموزش و توسعه رهبری تحول
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 (20/06/1397؛ تاریخ پذیرش: 05/03/1397)تاریخ دریافت:  

  

  چکیده 

 ایواسطهو ادراک عدالت کارکنان با توجه به نقش  گراتحولهدف از این پژوهش بررسی رابطه بین سبک رهبری  
همبستگی بوده است. جامعه آماری –ژوهش توصیفیمدیران )از دیدگاه کارکنان( است. روش تحقیق در این پ اعتمادپذیری

( نفر بوده و حجم نمونه بر اساس 211) تحقیق شامل کلیه کارکنان حوزه ستادی شرکت توزیع نیروی برق شهرستان مشهد

 ، عدالتگراتحولاز سه پرسشنامه؛ رهبری  هاداده آوریجمعآزمودنی تعیین گردید. به منظور  127فرمول کوکران به تعداد 

، و  از روایی محتوا و هاپرسشنامهاستفاده شده است. از ضریب آلفای کرونباخ برای ارزیابی پایایی  اعتمادپذیریو  سازمانی
، ضریب اینمونهتک  tاسمیرنف،  –کولموگروف  هایآزمونبا  هادادهسازه برای ارزیابی روایی آنها استفاده شده است. 

نشان داد که بین ادراک عدالت سازمانی و  هایافتهتحلیل شدند.  (SEM)اری همبستگی پیرسون و مدل معادلات ساخت

 اعتمادپذیریو  گراتحولبین سبک رهبری  r=0.69)) همبستگی مثبت و معناداری وجود دارد گراتحولسبک رهبری 

تمادپذیری مدیران وجود همبستگی مثبت و معنادار بین اع (r=0.72)مدیران نیز همبستگی مثبت و معناداری وجود دارد 
و  گراتحولاعتمادپذیری مدیران در رابطه بین رهبری  ایواسطه، همچنین نقش (r=0.75)شد تأییدو عدالت سازمانی نیز 

 شد. تأییدادراک عدالت سازمانی نیز 

 ، ادراک عدالت.گراتحولتمادپذیری، رهبری اع های کلیدی:واژه
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  مقدمه -1

 برقراری ارتباطات .(1) ضروری مدیر برای موفقیت در مدیریت است هایشایستگیرهبری یکی از      

مؤثر و همراه کردن کارکنان در دنیای پیچیده روابط سازمانی امروز، در بستر ایفای درست و دقیق 

و برای دستیابی به این مهم استفاده از سبک رهبری متناسب  گرددمینقش رهبری مدیر ممکن 

مختلفی از رهبری تعریف شده و تعیین سبک رهبری مناسب  هایشبکهون تاکن. (2) ضروری است

برای هر مدیر تابعی است از یک مجموعه عوامل متغیر مانند ماهیت و نوع کار، میزان قدرت و نفوذ 

و تأکید صاحبنظران در  تأییددر این بین آن چه مورد (. 3) و نوع ارتباط بین رهبر و کارکنانرهبر 

مان است، ضرورت توجه مدیران به ایفای صحیح و متناسب نقش رهبری در سازمان حوزه رهبری ساز

  .است

و رهبر برای این که بتواند در پیروان نفوذ کند ابتدا  گیردمیرهبری برپایه روابط بین فردی شکل    

رفتار آنها  مدیران را از طریق هایارزش)کارکنان( باورها و  پیروان (.4) باید اعتماد آن ها را جلب کند

مختلف  هایشبکه در میان (.5) کنندمیتعدیل و نگرش خود را نسبت به آنها  کنندمیمشاهده 

در مدل  گراتحولدر این پژوهش مورد نظر بوده است. رهبری 1گراتحولرهبری، سبک رهبری 

ن براساس کارکنا(.  6) دهدمیچندعاملی رهبری بالاترین سطح اثربخشی و فعال بودن رهبر را پوشش 

نتایج تحقیقاتی که در این زمینه انجام شده است واکنش های مثبتی به این سبک رهبری نشان داده 

 (.7)اند 

در تغییر نگرش  گراتحولسبک رهبری  تأثیرمسئله ای که در این بین کمتر مورد توجه قرار گرفته،    

بوده است، برای رسیدن به این هدف کارکنان نسبت به مدیران و همچنین ادراک آنها نسبت به سازمان 

سازمانی استفاده کرده است؛ نخست، میزان ادراک عدالت  از دو مفهوم مهم ادراکی در حوزه رفتار

مسئله اساسی که  (.9) دوم، میزان اعتمادپذیر بودن مدیران در باور کارکنان و( 8) کارکنانسازمانی 

اعتمادپذیری مدیران در رابطه  ایواسطهجی یا این پژوهش بر آن متمرکز شده است بررسی نقش میان

  و ادراک عدالت سازمانی است. گراتحولبین سبک رهبری 

 

 مبانی نظری و پیشینه موضوع

 بررسی مفهوم عدالت سازمانی     
انگیزش  هاینظریهپیش از دهه نود میلادی بیشتر مباحث مربوط به عدالت سازمانی در قالب      

 ی( مورد بررسی قرار گرفته است در حالی که دهه نود میلادی مطالعات بیشتری با )محتوایی و فرآیند

                                            
 ¹. Transformational Leadership 
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بطور مشخص اولین بار  (.10) تمرکز بر موضوع عدالت سازمانی بعنوان مفهومی مستقل انجام شده است

ای با طرح موضوع عدالت سازمانی آن را به عنوان ادراک کارکنان از میزان ( در مقاله1990) 1گرینبرگ

که مطالعه عدالت  گرددمیرعایت انصاف در محیط کار و  فرآیندهای شغلی تعریف کرد. لذا مشخص 

مروری بر ادبیات . (11) سازمانی بر روی بررسی ابعاد مختلف مفهوم عدالت در محیط کار متمرکز است

ا بدین که اغلب محققان سه محور یا بعد اساسی این مفهوم ر دهدمیموضوعی عدالت سازمانی نشان 

، عدالت 2 گیری )عدالت توزیعی(صورت از یکدیگر متمایز کرده اند: عدالت در نتایج و پیامدهای تصمیم

 4 ای(و عدالت در تعاملات بین فردی )عدالت مراوده 3ای(گیری )عدالت رویهدر فرآیندهای تصمیم

مت که یکی متمرکز ای را دربرخی مطالعات به دو قسدراین میان مورد سوم یعنی عدالت مراوده

  (.8) اندباشد، تقسیم کردهو دیگری رفتار بین فردی می4برکیفیت اطلاعات )عدالت اطلاعاتی( 

 
 مختلف آن هایهشبکبررسی مفهوم رهبری در سازمان و       

و عناوین بسیار متنوع و با دامنه کاربرد بسیار وسیع در مطالعات سازمانی  اشکالموضوع رهبری به       

چه  "تا  "چگونه بودن "دامنه تعاریف رهبری از تأکید بر افعال . رح و مورد بررسی قرار گرفته استط

گیری و یا توسعه توانمندی رهبری در های زیادی برای اندازهگسترده شده است. شاخص "کاری کردن

ها و رفتارها، نگرش ها،ها یا خصایص فردی، مهارتتوان به ویژگیاند از جمله آنها میمدیران مطرح شده

 (.12) رهبر اشاره کردهای متفاوت یک نقش

بیشتر مطالعات صورت گرفته در حوزه رهبری بر ارائه تعاریف متفاوت از آن و بررسی  تمرکز      

عبارت دیگر مطالعات در حوزه رهبری بیشتر متمرکز بر تعریف و ه ب، متفاوت رهبری است هایشبکه

، اما رویکرد و نداردوجود  آنیک تعریف مشخص از  در موردهنوز اجماع نظر . ثرمعناست تا کاربرد و ا

که از طریق آن داند که رهبری را یک فرآیند اجتماعی می دیدگاه مشترکی در این خصوص وجود دارد

 (.13) محقق گرددگروه یا سازمان متبوعش  اهداف مشترک واحد،تا  گذاردیک فرد بر دیگران اثر می

گوی جامع توسعه رهبری مدلی است که نحوه رفتار رهبران را بر مبنای دو محور میزان فعال مدل یا ال

و درگیر بودن آنها در امور حوزه تحت سرپرستی خود در طیفی گسترده از کاملا غیرفعال و بدون 

ه ترتیب این مدل ب رویکرد متمایز رهبری درسه  (.2کرده است )اثرگذاری تا کاملا فعال و اثرگذار ارائه 

 .(14) ای و رهبری انتقالیغیرفعال )یا بدون مداخله(، رهبری مبادلهعبارتند از: رهبری 

                                            
  

¹. Greenberg 

². Procedural  Justice 

³. Interpersonal  Justice 

³. Informational  Justice 
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رهبری انتقالی یک فرآیند اجتماعی است که در طی آن و در یک فضای احترام متقابل کارکنان 

 وندشیه مآگا هایی که به آنها واگذار شده است کاملاًاهداف کاری را درک کرده و از ماهیت مسئولیت

 -آلرفتاری و دوم؛ نفوذ ایده-آل : نخست؛ نفوذ ایدهاست(. رهبری انتقالی دارای پنج مؤلفه 6)

های شخصیتی، این دو مورد اشاره به رفتارها و خصوصیات فردی مدیر است که سطح بالایی از ویژگی

مندی کارکنان دن و علاقهکیفیت کاری و تعهد سازمانی را از خود بروز داده و منجر به افزایش درگیر ش

سوم؛ انگیزش الهام بخش، اشاره دارد به (. 15) مأموریت سازمان خواهد شد به تمرکز بروی چیستی

ها و انتظارات سازمانی برای کارکنان و القای ایجاد دیدی واضح و متقاعد کننده از وظایف، مسئولیت

(. 2حتی فراتر از ماموریت سازمان )معی احساس صمیمیت و افتخار به کار و دستیابی به اهداف ج

چهارم؛ تحریک فکری، ایجاد چالش فکری و تحریک و تشویق کارکنان به نوآوری و خلاقیت و ارائه 

رویکردهای نوین برای حل مسائل سازمانی مرتبط و بالاخره پنجم؛ ملاحظات فردی، اشاره دارد به 

پذیری و ها، مسئولیتدادن استقلال به آن شناخت نیازهای همه افراد سازمان برای حمایت از آنها،

های مختلف توسعه کارکنان، این موضوع باعث توسعه توانمندی کارکنان و یادگیری آنها در موقعیت

 (.16)شود شکست و موفقیت سازمان می

 

 اعتمادپذیریبررسی مفهوم 

 (.17) فرد استرابطه بین مدیر و کارکنان نوعی وابستگی متقابل با پیچیدگی های منحصر به 

که مدیران با آنان به شکل مناسب و خوبی رفتار کنند و مدیران به کارکنان نیاز  کارکنان نیاز دارند

دارند تا از طریق آنها کارها انجام شوند. با این وجود هر یک از دو طرف ممکن است در مورد اینکه 

ریسک موجود (. 9) ردید داشته باشدطرف دیگر همیشه به این بده بستان دوطرفه پایبند خواهد بود، ت

در وابستگی متقابل بین روابط مدیران و کارکنان توسط مفهومی بنام اعتمادپذیری در سازمان تعدیل 

 (. 5)طرف دیگر باشد  اعتمادپذیریتواند پیامد و نتیجه در هرطرف می اعتمادپذیریشود و می

ه گانه؛ توانایی، خیرخواهی و صداقت س اعتمادپذیری یک مفهوم چند بعدی است که شامل ابعاد

هایی هستند که فرد اعتماد کننده انتظار دارد در این ابعاد سه گانه در واقع ویژگی(. 9))روراستی( است 

خواهد به او اعتماد کند )معتمد( وجود داشته باشد. توانایی اشاره به اعتقادات و باورها در فردی که می

معتمد است که باعث وجود قابلیت مورد اعتماد قرارگرفتن وی  هاییشایستگها و مورد دانش، مهارت

. خیرخواهی بیانگر میزان و سطحی از وجود این باور در اعتماد کننده است که معتمد (18) خواهد شد

خواهد اتفاقات و نتایج خوبی برای او )اعتماد کننده( رخ دهد، به عبارت دیگر میزان باور اعتماد می

که معتمد مصالح وی را در نظر دارد. و بالاخره صداقت و روراستی اشاره دارد به نحوه کننده به این

ای از اصول و اعتقاداتی پایبند ادراک اعتماد کننده نسبت به این که معتمد تا چه میزان به مجموعه

 (.9)داند است که وی )اعتماد کننده( آن اصول را قابل قبول و ارزشمند می
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 پیشینه پژوهش

المللی پیرامون رهبری و نقش آن در متغیرهای های فراوانی در سطح بینلعات و پژوهشمطا

مختلف سازمانی انجام شده است. از طرفی دیگر موضوع عدالت سازمانی و ادراک عدالت و انصاف در 

ها و بطور کلی فضای کار های مختلف رهبری و مدیریت در سازمانسازمان، بعنوان پیامد و نتیجه روش

 (.16،18،19،20،21،22،23) های گوناگون قرار گرفته استهای متعددی از جنبهمورد بررسی

لذا با توجه به اینکه موضوع اصلی مورد بررسی در این پژوهش بررسی وجود و کیفیت ارتباط این 

کز باشد، در این قسمت تمرگر اعتماد سازمانی میدو مفهوم با یکدیگر و با درنظر گرفتن نقش میانجی

هایی بوده است که به ترتیب و بر اساس ارتباط و نزدیک شدن به مسئله اساسی این بر بررسی پژوهش

 اند.پژوهش در ادامه ارائه شده

بر رضایت شغلی کارکنان  گراتحول( در پژوهشی به بررسی اثرات سبک رهبری 2015) 1کاتو

نتیجه رسید که در ارتباط بین وی ضمن بررسی ابعاد مختلف رضایت شغلی به این  (.3) پرداخت

و رضایت شغلی کارکنان، احساس ادراک عدالت سازمانی در کارکنان نقشی  گراتحولهای رهبری مولفه

( توجیه شده است. پیش از این پژوهش 1965) 2کند و این نقش با نظریه برابری آدامزمیانجی ایفا می

داد ( به نتایج مشابهی دست یافتند که نشان می2014و همکاران ) 3ای دیگر ایندرایانتوو در مطالعه

ای( داشته معنادار و مثبتی بر ادراک عدالت سازمانی )بطور خاص عدالت مراوده تأثیر گراتحولرهبری 

بر ادراک  گراتحولرهبری  تأثیربه همین صورت تحقیقات متعدد دیگری در زمینه بررسی  (. 24) است

          (.25،26،27،28عدالت سازمانی انجام شده است )

آن بر  تأثیرعضو و  –ای رهبر( به مطالعه سبک رهبری مبادله2016) و همکاران 4ویلیامز

تعدیل کننده اعتماد  تأثیرنتایج این تحقیق نشان دهنده (. 29) های نفوذ عمودی پرداختندتاکتیک

( در پژوهشی 2017) 5و هو شناختی بین کارکنان و مدیرانشان در شکل گرفتن نفوذ عمودی بود. هولتز

ها در این تحقیق آن .(30) سبک رهبری منفعلانه در ادراک عدالت سازمانی پرداختند تأثیربه بررسی 

رهبری منفعلانه قرار داشتند به دنبال بررسی  تأثیرضمن سنجش ادراک عدالت در کارکنانی که تحت 

 تأثیرنتیجه رسیدند که سبک رهبری منفعلانه اند. این محققان به این نقش اعتماد در این ارتباط بوده

های مخرب شدیدی بر ادراک عدالت سازمانی در کارکنان دارد. آنچه که در بررسی مطالعات و پژوهش

 ( .32، 31، 28) گرفت قرار تأییدمشابه دیگر نیز مورد 
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پذیری ای و اعتماد( در پژوهشی گسترده به بررسی نقش عدالت رویه2015و همکاران ) 1ژائو

در این پژوهش که برای کنترل متغیرهای فرهنگی بطور همزمان در تعدادی از  (.5( کارکنان پرداختند

ای مدیران بعنوان متغیر های مختلف در دو کشور آمریکا و چین انجام شده بود. عدالت رویهسازمان

بر آن تحت بررسی قرار  ذیری کارکنانپای در نظر گرفته شده بود که اثر متغیر  مستقل اعتمادوابسته

 ،توانایی (9) 2گرفته بود. ابعاد سه گانه اعتمادپذیری کارکنان در این تحقیق براساس مدل مایر

خواهی و صداقت بود. نتایج این تحقیق نشان داد که بین بروز رفتارهایی از سوی کارکنان که نشان خیر

 هایی از سوی مدیران که نشانگرگیریدهنده توانمندی، خیرخواهی و صداقت آنها بوده است و تصمیم

های مذکور همانطور که در بررسی پژوهش ها بوده است، ارتباط معناداری وجود دارد.آن ایعدالت رویه

بعنوان متغیری  شود موضوع اعتماد سازمانی )در هر دو بعد شناختی و عاطفی( عموماًمشخص می

 تأثیرمورد بررسی و تحلیل قرار گرفته است. در حالیکه  گراتحولمستقل و یا وابسته در رابطه با رهبری 

و ادراک عدالت سازمانی  گراتحولدر رابطه بین رهبری  ایواسطهاعتماد به عنوان یک متغیر میانجی و 

بررسی نقش اعتماد در رابطه  اساسی این پژوهش در کارکنان مورد بررسی قرار نگرفته است. لذا هدف

 دراک عدالت سازمانی کارکنان است.و ا گراتحولبین رهبری 

یگر مورد توجه این پژوهش تمرکز بر روی اعتماد به مدیر بعنوان یکی از ابعاد اعتماد دمسئله 

های پیشین به موضوع اعتماد از بعد شناختی و عاطفی توجه شده است در سازمانی است، در پژوهش

آن بر اعتماد به مدیر )یه  تأثیراست و بررسی  وابسته به رفتارهای مدیر کاملاً گراتحولحالیکه رهبری 

عنوان یکی از ابعاد اعتماد سازمانی( تاکنون مورد بررسی قرار نگرفته است.بر این اساس این پژوهش به 

 باشد: طور خاص بر جنبه اعتمادپذیری مدیر تمرکز کرده است و به دنبال پاسخگویی به سؤلات زیر می

 گرا دارد؟با رهبری تحول اعتمادپذیری مدیر چه ارتباطی •

 مدیر چگونه است؟  اعتمادپذیریارتباط اداراک عدالت سازمانی در کارکنان با  •

کلی این پژوهش در پی یافتن پاسخ این سوال اساسی است که آیا اعتمادپذیری مدیر در بطور 

 ایواسطهر گرا و ادراک عدالت سازمانی در شرکت توزیع برق مشهد نقش متغیرابطه بین رهبری تحول

 کند؟ایفا می

برای دستیابی به اهداف پژوهش و یافتن پاسخ سوال اساسی فوق، مدل مفهومی این پژوهش در 

 ارائه شده است.     1نمودار 
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 های چهارگانهمدل مفهومی براساس فرضیه :1 نمودار

 ی نگارندگان(هایافتهمنبع: )

 

های چهارگانه زیر برای ، فرضیه1ئه شده در نمودار و مدل مفهومی ارا مطرح شدهبا توجه به مطالب 

 :اندشدهپژوهش بدین صورت تعریف دستیابی به اهداف 

بر  گراتحولسبک رهبری  تأثیردر ایواسطهآن، نقش  هایمولفه: اعتمادپذیری و فرضیه اصلی

 ادراک عدالت سازمانی دارند.

ک عدالت سازمانی کارکنان شرکت توزیع آن بر ادرا هایمولفهو  گراتحول: سبک رهبری 1فرضیه 

 مثبت و معناداری دارند.  تأثیربرق مشهد 

مدیران در شرکت توزیع  اعتمادپذیریآن  بر قابلیت  هایمولفهو  گراتحول: سبک رهبری 2فرضیه 

 مثبت و معناداری دارند.  تأثیربرق مشهد 

 تأثیرن شرکت توزیع برق مشهد مدیران بر ادراک عدالت کارکنا اعتمادپذیری: قابلیت 3 فرضیه

 معنادار دارد.

و ادراک عدالت  گراتحول: قابلیت اعتمادپذیری مدیران، در رابطه بین سبک رهبری 4 فرضیه 

 دارد. ایواسطهسازمانی کارکنان شرکت توزیع برق مشهد، نقش 

 

 پژوهشروش  -2

 هادادهنظر مدل گردآوری  های کاربردی است و از نقطهپژوهشاین پژوهش از لحاظ هدف، از نوع 

دارد. کارکنان حوزه ستادی شرکت توزیع نیروی برق  همبستگی قرار -در گروه پژوهش های توصیفی
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شهرستان مشهد جامعه آماری این پژوهش بوده اند. تعداد کل کارکنان شاغل در حوزه ستادی این 

سشنامه بوده است و بر اساس در این پژوهش پر هاداده. ابزار گرد آوری بوده استنفر  211شرکت 

گیری پرسشنامه مورد نیاز است که با استفاده از روش خوشه 127فرمول کوکران برای جامعه محدود، 

در سه گروه تدوین و در سه مقطع  هاپرسشنامهتوزیع شده اند.  هاپرسشنامهها مشخص و تصادفی نمونه

های مربوط به هدف ایجاد فاصله زمانی بین پرسشاند. این کار با روز  توزیع شده 15زمانی با فاصله 

(، تعدیل کننده )اعتمادپذیری مدیران( و پیامد گراتحولبینی کننده )سبک رهبری متغیرهای پیش

 )ادراک عدالت سازمانی( انجام شد. 

و با استفاده از پرسشنامه چندعاملی رهبری باس و  هاپرسشنامهدر فاز اول ارسال  گراتحولرهبری  

گویه است و اگرچه  21 پرسشنامه مذکور دارای(. 14) ، مورد سنجش و ارزیابی قرار گرفت1ولیوآ

پرسشنامه استاندارد بوده است اما به منظور اجتناب از تغییر مفهوم احتمالی در طی فرآیند ترجمه 

شد تا  پرسشنامه، پس از ترجمه سوالات از گروهی از اساتید دانشگاهی متخصص در این زمینه خواسته

 پرسشنامه استاندارد روایی پرسشنامه ترجمه شده را  بررسی و اعلام نظر کنند. )این موضوع برای دو
شد(. مقدار آلفای کرونباخ برای پایایی این  تأییددیگر نیز انجام شده و روایی هر سه پرسشنامه مجددا 

 بدست آمده است. 0.551،  (AVE) گراتحولو مقدار روایی همگرا برای سازه رهبری  0.721پرسشنامه 

 2و با استفاده از پرسشنامه اعتمادپذیری مایر و داویس هاپرسشنامهدوم ارسال  فاز اعتمادپذیری در      

گویه است. مقدار آلفای کرونباخ برای  33این پرسشنامه دارای  (.9) ( مورد سنجش قرار گرفت1999)

بدست آمده است.   0.609برای این سازه (AVE) ا و مقدار روایی همگر 0.812پایایی این پرسشنامه 

( و درمورد سنجش و 2001) 3با استفاده از پرسشنامه کلکوئیت در فاز سوم ادراک عدالت سازمانی

مقدار آلفای کرونباخ برای این پرسشنامه  .گویه است 28این پرسشنامه دارای (. 8)ارزیابی قرار گرفت 

 به دست آمده  است.  0.655برای این سازه  (AVE)ا و مقدار روایی همگر 0.799 نیز 
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 AVE مقادیر پایایی ترکیبی، آلفای کرونباخ و : 1جدول 

 AVE آلفای کرونباخ پایایی مرکب متغیر مورد مطالعه

 0.551 0.721 0.758 گراتحولرهبری 

 0.623 0.777 0.745 نفوذ رفتاری

 0.598 0.841 0.789 نفوذ شخصیتی

 0.614 0.856 0.877 تحرک ذهنی

 0.689 0.874 0.811 ملاحظات فردی

 0545 0.788 0.749 انگیزش الهام بخش

 0.655 0.799 0.812 عدالت سازمانی

 0.661 0.791 0.798 عدالت توزیعی

 0.645 0.809 0.888 ایعدالت رویه

 0.659 0.785 0.855 ایعدالت مراوده

 0.609 0.812 0.815 اعتمادپذیری

 0.611 0.894 0.795 یتوانای

 0.621 0.755 0.799 خیرخواهی

 0.589 0.768 0.844 صداقت

 0.5بزرگتر از  0.7بزرگتر از  0.7بزرگتر از  مقادیر استاندارد

 نگارندگان( )محاسباتمنبع: 

 

است که  0.7که مقدار پایایی مرکب برای تمامی متغیرهای پژوهش بالاتر از  دهدمینشان  1جدول 

. مقادیر آلفای کرونباخ نیز برای تمام است هادادهشدن پایداری مرکب ابزار گردآوری  تأییدبه معنی 

بعنوان  AVEباشد و  مقدار می هاپرسشنامهبه معنی پایداری قابل قبول  است که 0.7متغیرها بیش از 

 بارهای دهدمیمی باشد که نشان  0.5شاخص ارزیابی روایی همگرا برای تمامی متغیرها بیشتر از 
 1. از مجموع نتایج ارائه شده در جدول کنندمین یهای مرتبط را تبیعاملی با روایی متناسبی سازه

گیری متغیرهای دارای پایایی و روایی قابل قبولی برای اندازه هاپرسشنامهتوان نتیجه گرفت که می

 مکنون پژوهش برخودار هستند.

، با هاپرسشنامهدهندگان و تقویت روایی داخلی به منظور جلوگیری از فرسایش ذهنی پاسخ  

به صورت برخط در پرتال کارکنان در دسترس  هاپرسشنامههمکاری واحد فناوری اطلاعات شرکت، 

ها پاسخ ها قرار گرفت تا پاسخ دهندگان بتوانند با فراغ بال و در زمان مطلوب خودشان به پرسشآن

 هاپرسشنامهتوجه و تمرکز کارکنان پیش از شروع توزیع دهند. همچنین برای افزایش انگیزش، جلب 

بانک  همکاری داشته باشند یک عدد پاور هاپرسشنامهاعلام شد به افرادی که در هر سه مرحله تکمیل 
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پرسشنامه ارسال و تمامی پرسشنامه تکمیل و دریافت  127هدیه داده خواهد شد. با اعمال شرایط فوق 

 فاده بودند.شد که همگی آنها قابل است

 

 پژوهش هاییافته -3
های آمار توصیفی مورد تحلیل ی بدست آمده با شاخصهادادهابتدا  هاپرسشنامه آوریجمعپس از 

و بررسی قرار گرفتند. نتایج تحلیل توصیفی مربوط به میانگین، انحراف معیار و همچنین نحوه توزیع 

نشان داده شده  2اسمیرنف  در جدول شماره  –وف ی متغیرهای پژوهش با مقدار آماره کولموگرهاداده

 است. 
 ی توصیفی مربوط به متغیرهای پژوهشهایافته: 2جدول 

 سطح معناداری K-Sآماره  انحراف معیار میانگین مؤلفه سازه 

 اعتمادپذیری

 0.928 0.554 0.66 2.9 توانمندی

 0.711 0.469 0.7 3 خیرخواهی

 0.708 0.542 0.61 3.1 صداقت

رهبری 

 گراتحول

 0.911 0.561 0.66 3.2 )رفتاری(نفوذ آرمانی

 0.952 0.421 0.71 3 )ویژگی( نفوذ آرمانی

 0.921 0.501 0.77 3.5 انگیزش الهام بخش

 0.805 0.477 0.69 3.4 ترغیب ذهنی

 0.615 0.311 0.75 3.6 ملاحظات فردی

عدالت 

 سازمانی

 0.944 0.545 0.74 3.8 عدالت توزیعی

 0.632 0.488 0.81 3.4 ایعدالت مراوده

 0.789 0.512 0.8 2.9 ایعدالت رویه

 نگارندگان( محاسباتمنبع: )

ها از کم مؤلفه انحراف معیار نسبتاً که بیانگر 2مقادیر نشان داده شده در جدول  با توجه به

گین متمرکز است. ضمن تقریبا حول میان هادادهتوان ادعا کرد که پراکندگی مقادیر میانگین می

( مقدار اعتمادپذیری )در ها، تمام آنها به جز توانمندیاینکه با توجه به مقادیر میانگین مؤلفه

. همچنین نتایج استمطلوب  دارند که بیانگر قرار داشتن آنها در وضعیت نسبتاً 3میانگین بالاتر از 

الاتر بودن سطح معناداری در تمام ها حاکی از باسمیرنف بروی مؤلفه –انجام آزمون کولموگروف 

. بنابرین با نگردیداست، لذا فرض نرمال بودن توزیع متغیرها رد  0.05ها از سطح خطای مؤلفه
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توان از آمار پارامتریک برای آزمون ای میشتن متغیرها در سطح مقیاس فاصلهاد فرض قرار

 ها استفاده کرد. فرضیه

دالت توزیعی بالاترین مقدار میانگین را دارد، در بین عدالت سازمانی، ع هایمولفهدر بین 

، صداقت، بالاترین اعتمادپذیری هایمولفهبین و در  ، ملاحظات فردیگراتحولرهبری  هایمولفه

. استمقدار را دارند که این نشان دهنده وضعیت مناسب این متغیرها در جامعه آماری مورد بررسی 

 25 %( در دامنه سنی بین 68که اکثریت پاسخ دهندگان مرد ) هددمینشان  هادادهنتایج توصیفی 

نفر از پاسخ دهندگان دارای مدرک  33(، 6.1سال و انحراف معیار  38سال )میانگین  49تا 

%(  7نفر دیپلم ) 9%( و  12نفر کاردانی ) 15%(،  55نفر کارشناسی ) 69(، %26) کارشناسی ارشد

وری نااند: حوزه فداشته های مختلف سازمانی قرارا و پستهدهندگان در شغلپاسخ اند.بوده

 برداری شبکه برق، منابع انسانی، خدمات مشترکین و مالی(. اطلاعات، بهره
 

 گیری رازش مدل اندازهب

ها از آن استفاده دادهکه در این پژوهش به منظور تحلیل  (SEM) در الگوی معادلات ساختاری

متغیرهای مکنون بر یکدیگر از الگوی استاندارد،  تأثیرنگی و میزان برای ارزیابی چگو شده است،

های برازندگی برای ارزیابی ات از الگوی معناداری و از شاخصتأثیربرای نشان دادن معنادار بودن 

های برازش گوناگونی برای ارزیابی مدل و جود دارد که در این شاخص .شودبرازش مدل استفاده می

برازندگی  ،(CFI)، برازندگی تطبیقی (NFI)، نرم شده برازندگی  2Xتحقیق از پنج شاخص، خی دو 

. سطح پذیرش و مقدار هرکدام (RMSEA)ریشه دوم برآورد واریانس خطای تقریب ، (IFI)فزاینده 

  ارائه شده است. 3ن تحقیق در جدول شماره های مذکور برای مدل ایاز شاخص

 

 آنها مقادیر و مدل برازش هایشاخص: 3 جدول

 سطح پذیرش مقدار بدست آمده شاخص برازندگی

df به  X25کمتر از  2.9  نسبت  

NFI 0.89  0.8بزرگتر از 

CFI 0.96  0.8بزرگتر از 

IFI 0.95  0.8بزرگتر از 

RMSEA 0.072  0.08کمتر از 

 نگارندگان( محاسباتع: )منب  
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 5بر درجه آزادی کمتر از آنست که این مقدار تقسیم  dfآل به در مورد شاخص نسبت  خی دو ایده

این مقدار تقریبا با مقدار شاخص خی دو در مدل این تحقیق سازگار است. برای مقایسه اینکه  هباشد. ک

ی مشاهده شده قدرتمند است از هاهدادچقدر در تبین  های مشابه خودیک مدل در قیاس با مدل

 سه آنها مقادیر بسیار خوبی برای هر 0.8شود و مقادیر بالای استفاده می IFIو   NFI, CFIهای شاخص

ریشه دوم برآورد واریانس خطای تقریب برای ارزیابی اینکه  از شاخص قدرتمندشود. در نظر گرفته می

کند استفاده شده است. این برازندگی تعدیل ایجاد می جویی ومدل تا چه حد بصورت بهینه بین صرفه

باشد و در  0.8آل باید کمتر از شاخص در واقع ریشه میانگین مجذورات تقریب است که در حالت ایده

مدل  ،های برازشبا توجه به شواهد بدست آمده از شاخص بوده است. 0.072این مدل نیز مقدار آن 

ولی برخوردار است.برای برازش مدل اندازه گیری پژوهش، مهمترین و یا قباین تحقیق از برازندگی قابل 

 2باشند. نتایج مربوط به مقدار این ضرایب در نمودار می (t-value)معیار اصلی، ضریب های معناداری 

 1.96بیش از  tنشان داده شده است. برای تمامی مسیرهای مدل ساختاری پژوهش، مقادیر معناداری 

بیانگر معنادار بودن تمامی روابط میان سازه های موجود در مدل ساختاری پژوهش در بوده است که 

قرار  تأییدباشد. لذا مدل ساختاری این پژوهش برمبنای این معیار مورد می %95سطح معناداری 

 .گیردمی

 70.6و  0.33،  0.19باشد که به ترتیب مقادیر می  2rدومین معیار بررسی مدل ساختاری مقادیر 

. مقادیر این معیار برای تمام متغیرهای این پژوهش استبیانگر ضعیف، متوسط و قوی بودن این معیار 

بوده است و در نتیجه مدل ساختاری پژوهش از این  0.62و در بسیاری از موارد بیش از  0.33بیشتر از 

 .گیردمیقرار  تأییدنظر نیز مورد 

. مقادیر بارهای عاملی برای سنجش دهدمی مدل ساختاری این پژوهش را نشان 2نمودار 

متغیرهای مکنون پژوهش و ضرایب مسیر برای بررسی و تعیین معنادار بودن روابط بین متغیرهای 

 مکنون با یکدیگر در این نمودار ارائه شده است.
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 الگوی معادلات ساختاری استاندارد :2نمودار 

 ی نگارندگان(هایافتهمنبع: ) 
 

مقادیر بارهای عاملی متغیرهای آشکار در تمامی موارد بالاتر  دهدمینشان  2 نموداری هایافته

. بنابراین تمامی مقادیر بارهای عاملی استاندارد است و می توانند با دقت قابل قبولی است%  50از

ها معنادار مده برای مؤلفهدست آه گیری کنند. همچنین تمام مقادیر برا اندازه متغیرهای مکنون

%  52که رهبری تحولگرا  دهدمیمسیر مستقیم استاندارد شده نشان  از طرفی دیگر ضرایب هستند

همچنین  کند،ین مییاعتمادپذیری را تباز تغییرات  % 42عدالت سازمانی و از تغییرات 

 تأییدپایایی مدل  در نتیجه، کندن میی% از تغییرات عدالت سازمانی را تبی 66 اعتمادپذیری

 شود. می

 

 

 

 

ملاحظات 

 فردی

 ترغیب ذهنی

انگیزش 

 بخش الهام

 نفوذ آرمانی

 )ویژگی(

نفوذ آرمانی 

 )رفتار(

 توانمندی خیرخواهی صداقت

 ایعدالت رویه

 عدالت توزیعی

 ایدهمراو عدالت

 اعتماد

 پذیری

 رهبری

 گراتحول

 عدالت
 سازمانی

0.68 

0.49 

0.71 

0.88 

0.54 

0.52 

0.59 

0.55 

0.42 

0.59 
0.64 

0.66 

0.56 

0.71 0.59 0.66 

0.89 

0.88 

0.88 

0.58 

0.54 

0.49 
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  هاآزمون فرضیه

 تأییدهای پژوهش در کل ، فرضیه2های معناداری ارائه شده در نمودار با توجه به ضریب

آن بر  هایمولفهو  اعتمادپذیریآن،  هایمولفهو  گراتحولشود اما نتایج بررسی اثرات رهبری می

 ت.ارائه شده اس 4عدالت سازمانی در جدول ادراک 
 

 هامقادیر ضرایب مسیر و معناداری میان مؤلفه : 4جدول 

 نتیجه tمقادیر  ضریب های مسیر مسیرها

 پذیرش 5.362 0.521 به ادراک عدالت گراتحولرهبری 

 به ادراک عدالت سازمانی گراتحولرهبری  هایمولفه

 پذیرش 8.651 0.524 رفتاری به ادراک عدالت–نفوذ آرمانی 

 پذیرش 7.211 0.499 ویژگی به ادراک عدالت -نفوذ آرمانی

 پذیرش 6.325 0.553 انگیزش الهام بخش به ادراک عدالت

 پذیرش 7.142 0.612 ملاحظات فردی به ادراک عدالت

 پذیرش 7.556 0.578 ترغیب ذهنی به ادراک عدالت

 پذیرش 5.691 0.425 اعتمادپذیریبه  گراتحولرهبری 

 پذیرش 4.383 0.661 دالت سازمانیبه ادراک ع اعتمادپذیری

 به ادراک عدالت سازمانی اعتمادپذیری هایمولفه

 پذیرش 4.772 0.594 توانایی به ادراک عدالت سازمانی

 پذیرش 8.25 0.655 خیرخواهی به ادراک عدالت سازمانی

 پذیرش 7.612 0.513 صداقت به ادراک عدالت سازمانی

هبری )میانجی گری رابطه راعتمادپذیری
 و ادراک عدالت سازمانی( گراتحول

 30.9 شدت میانجی

 ی نگارندگان(هایافتهمنبع: )

 

آن بر ادراک عدالت سازمانی  هایمولفهو  گراتحولکه رهبری  دهدمینتایج جدول فوق نشان 

معنادار داشته است.  تأثیرای( کارکنان شرکت توزیع نیروی برق مشهد ای، مراوده)توزیعی، رویه

بیشترین تغییرات  0.612، ملاحظات فردی با ضریب گراتحولهای رهبری فهولچنین در بین مهم

معناداری بر  تأثیر اعتمادپذیریکند. همچنین ن مییسازه ادراک عدالت سازمانی کارکنان را تبی

 تأثیر، خیرخواهی با ضریب اعتمادپذیری هایمولفهکند و در بین ادراک عدالت سازمانی ایفا می

کند. برای بررسی فرضیه اصلی ن مییبیشترین تغییرات سازه ادراک عدالت سازمانی را تبی 0.655

بر ادراک عدالت  گراتحولرهبری  تأثیرمدیران، هم  اعتمادپذیریگری پژوهش یعنی نقش میانجی

مدیران بر ادراک عدالت سازمانی معنادار است. زیرا مقدار  اعتمادپذیری تأثیرسازمانی و هم 

( و  مقدار 5.691) 1.96مدیران بیش  اعتمادپذیریبر  گراتحولبرای رابطه رهبری  Zعناداری م
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. است( 4.383) 1.96مدیر و ادراک عدالت کارکنان بیش از  اعتمادپذیریبرای رابطه  Zمعناداری 

ره شود. همچنین بر اساس نتایج گرفته شده از آمامی تأییدبنابراین فرضیه آخر هم نیز بطور کلی 

VAF  مستقیم  تأثیردرصد است که به مراتب از  30.9شدت میانجی متغیر اعتمادپذیری  به مقدار

 بر ادراک عدالت سازمانی کمتر است. گراتحولرهبری 

 

 بحث و نتیجه گیری -4

مدیران در رابطه بین سبک رهبری  اعتمادپذیری ایواسطهاین پروژه با هدف بررسی نقش 

ی اولیه پژوهش نشان دهنده هایافتهلی  ت سازمانی انجام شده است. بطورکعدال ادراکو   گراتحول

و عدالت  گراتحولمدیران و هر دو متغیر رهبری  اعتمادپذیریوجود رابطه معنادار و مثبت بین 

و احساس عدالت سازمانی  گراتحولسازمانی بود و همچنین وجود رابطه مثبت و معنادار بین رهبری 

رهبری  تأثیرنابراین با توجه به معنادار شدن روابط بین متغیرهای مذکور برای بررسی شد. ب تأییدنیز 

مدیران بر  اعتمادپذیریبر اعتمادپذیری مدیران و  عدالت سازمانی و همچنین نقش میانجی   گراتحول

مدل  .شد استفاده (SEM)و عدالت سازمانی، از  مدلسازی معادلات ساختاری  گراتحولرابطه بین رهبری 

طراحی شده با استفاده از پنج شاخص کلیدی برازش مورد بررسی قرار گرفت و نتایج نشان داد که مدل 

مذکور از برازش مناسبی نسبت به این شاخص ها برخوردار است. مسیرهای مدل ساختاری سؤالات 

 شد. تأیید  T- valueپژوهش نیز از طریق بررسی مقادیر استاندارد و مقادیر 

 تأثیرعدالت سازمانی کارکنان شرکت توزیع برق مشهد  ادراکبر  گراتحولرهبری  هایافته بر اساس

اگرچه تعداد مطالعات داخلی و  می شود. تأیید، لذا فرضیه اول این تحقیق غیرمستقیم و معنادار دارد

تیجه ل نبر عدالت سازمانی محدود است ولی با این حا گراتحولالمللی در زمینه ارتباط رهبری بین

مثبت و معنادار بدست آمده بین سبک رهبری  تأثیرسازگار است. این  بدست آمده با نتایج تحقیقات

عدالت سازمانی بدین معناست که وقتی مدیران این شرکت در روابط خود با کارکنان  دراکو ا گراتحول

، توزیعی و ایمراوده) تحت سرپرستی، از این سبک استفاده کردند، در هر سه مؤلفه عدالت سازمانی

به این  گراتحولرهبری  هایمولفهای( دیدگاه کارکنان نسبت به سازمان توسعه پیدا کرده است. رویه

وری منابع انسانی بر روی توسعه کارکنان تمرکز دارند و هدف آنها افزایش بهره دلیل که کاملاً

رهای نگرشی کارکنان اثرگذار هستند. بر ای کارکنان می باشد، بر متغیها از طریق توسعه حرفهسازمان

 گراتحولرهبری  تأثیراین اساس بسیار محتمل است که متغیرهای انگیزشی و نگرشی کارکنان تحت 

دهند که کارکنان بخش زیادی از توسعه یابند. تحقیقات صورت گرفته در این خصوص نشان می

و لذا سبک رهبری مدیران  کنندمیزیابی احساس عدالت در سازمان را تحت روابط خود با مدیرشان ار

گذار است. نکته قابل توجه دیگر این است  تأثیرو ارتباطات آنان با کارکنان بر احساس عدالت سازمانی 

که در مدل رهبری چند عاملی بعنوان بهترین روش  گراتحولکه احتمالا همانطور که سبک رهبری 
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رهبری در طرف  هایشبکهبت بر عدالت سازمانی شود، تواند موجب اثرگذاری مثارائه شده است، می

)رهبری مبتنی بر استثناء و رهبری منفعلانه( نیز اثرگذاری معنادار و منفی بر  دیگر پیوستار این مدل

 گردید.  تأییدعدالت سازمانی خواهند داشت موضوعی که در نتایج پژوهشی با همین موضوع  

نیز و اعتمادپذیری مدیران  گراتحولری ارتباط بین رهبری دوم این پژوهش معنادا در مورد فرضیه

ارتباط مدیران )از نگاه کارکنان(  اعتمادپذیریشد که نتایج نشان داد بین این سبک رهبری و  تأیید

بر  .(33) مثبت و معناداری برقرار است. این نتیجه با نتایج تحقیقات کولکوئیت و شا نیز هماهنگ است

ربوط به این سؤال پژوهش کارکنان شرکت توزیع برق مشهد هنگامی که با اساس تحلیل نتایج م

 .در محیط کار مواجه شدند اعتمادشان به مدیر افزایش یافته است گراتحولرفتارهای مربوط به رهبری 

مدیران در جامعه مورد مطالعه در هر سه مؤلفه )توانمندی،  اعتمادپذیریاین افزایش در قابلیت 

عبارت دیگر هنگامی که مدیر در نحوه ه اقت( اعتمادپذیری قابل توجه بوده است. بخیرخواهی و صد

عمل می کند، کارکنان  گراتحولرهبری  هایمولفهبرقراری ارتباطات فردی و سازمانی خود بر اساس 

نسبت به توانمندی و شایستگی وی برای قرارداشتن در جایگاه مدیریت و سرپرستی آنها دیدگاه مثبتی 

ای آنها مدیر قلباً به منافع شخصی و رشد و توسعه سازمانی و حرفه کنندمیا کرده، احساس پید

مند است و از طرفی وی را بعنوان فردی دارای خصوصیات شخصیتی ارزشمند و صادق  علاقه

وری کاری کارکنان هنگامی که مدیر را فردی قابل اعتمادی بیابند در جهت افزایش بهره پذیرند.می

های فردی و ایفای های رشد و توسعه، ارائه کردن توانمندیانگیزه (.34) برانگیخته خواهند شد خود

شده بعنوان پیامدهای اعتماد  تأییدهای مؤثر در تیم ها و کارهای گروهی از جمله عوامل انگیزشی نقش

د به این موضوع توجه تر بایباشند. در نگاهی کلیهای مورد بررسی میکارکنان به مدیرانشان در سازمان

شوند و بر این اساس افراد تمایل کرد که تعاملات اجتماعی بر اساس هنجارهای دوطرفه هدایت می

 (.5) انددارند که واکنش های متناسب و مثبت نسبت به کسانی داشته باشند که به آنها کمک کرده

 تأثیرالت سازمانی کارکنان سوم نشان داد که اعتمادپذیر بودن مدیران بر احساس عدنتایج سؤال 

لذا  (.13) ی مطالعه میلر هماهنگی داردهایافتهغیر مستقیم و معناداری داشته است، که این نتایج با 

مدیران دارای اثر تقویت کننده در گیری مقدماتی را مطرح کرد که اعتمادپذیری توان این نتیجهمی

ای، اعتمادپذیری مدیران و مؤلفه عدالت مراودهاحساس عدالت سازمانی است. همچنین از منظر رابطه 

است که در صورت وجود در مدیران، باعث تقویت عدالت  اعتمادپذیریای در خیرخواهی مؤلفه

ای در سازمان خواهد شد. از بعد عدالت توزیعی هرسه مؤلفه اعتمادپذیری )توانمندی، مراوده

 ر و مثبتی براین مؤلفه دارند.معنادا تأثیر  (35) خیرخواهی و صداقت( طبق مطالعه

و  گراتحولرا در ارتباط بین رهبری  اعتمادپذیری ایواسطهنتایج سؤال چهارم این پژوهش نقش 

کرد. ویژگی خاص این پژوهش بررسی همزمان متغیرهای رهبری تحولگرایانه،  تأییدعدالت سازمانی 

ست، بعبارت دیگر تا زمان انجام این اعتمادپذیری مدیران و ادراک عدالت سازمانی کارکنان بوده ا
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اعتمادپذیری مدیران در رابطه بین سبک  ایواسطهپژوهش، پژوهش دیگری با موضوع تحلیل نقش 

 و عدالت سازمانی انجام نشده است. گراتحولرهبری 

از طریق اعتمادپذیری کارکنان بر عدالت سازمانی  گراتحولی این پژوهش رهبری هایافتهمطابق با 

رابطه بین رهبری  ایواسطهمدیران بعنوان متغیر  اعتمادپذیریغیرمستقیم دارد و یا بعبارتی دیگر  یرتأث

توانند از و عدالت سازمانی را تقویت می کند. بنابراین مدیران شرکت توزیع برق مشهد می گراتحول

ها را افزایش دهند. طریق افزایش میزان اعتمادپذیری خود برای کارکنان ادراک عدالت سازمانی در آن

 0.74، اعتمادپذیری ایواسطهبه تنهایی و با نقش  گراتحولدهد که رهبری نتایج این پژوهش نشان می

کند و بر این اساس می توان ادعا که در شرکت توزیع نیروی از واریانس عدالت سازمانی را تبیین می

تواند ری مدیران در بین کارکنان، میو اعتمادپذی گراتحولبرق مشهد توجه همزمان به سبک رهبری 

ساز افزایش ادراک عدالت سازمانی در بین کارکنان شود. به صورت کلی در مورد نتایج حاصل از زمینه

 گراتحولتوان گف: مدیران شرکت توزیع برق مشهد با استفاده از سبک رهبری این پژوهش می

افزایش دهند و همزمان عدالت سازمانی را توسعه  توانند اعتماد پذیر بودن خود در بین کارکنان رامی

 مدیران نیز می تواند منجر به افزایش عدالت سازمانی شود. اعتمادپذیریخواهند داد و از سویی دیگر 
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