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رابطه رفتار رهبری مدیران و بدبینی سازمانی با در نظر گرفتن 

 وپرورشآموزشنقش تعدیل گر عدالت سازمانی در 

 1مهرداد شکراللهی، 2وجیهه ظهورپرونده

 22/76/79تاریخ پذیرش:  36/96/79تاریخ دریافت: 

 چکیده
ش تعدیل گر ن نقرابطۀ رفتار رهبری مدیران و بدبینی سازمانی با در نظر گرفتهدف از این تحقیق بررسی 

است. این تحقیق یک مطالعۀ توصیفی از نوع همبستگی  وپرورشآموزشکارکنان در میان  عدالت سازمانی

آماری شامل کلیۀ کارکنان زن و مرد ادارۀ  جامعه، بر مدل معادلات ساختاری است. در این تحقیق دیتأکبا 

مرد(  206زن و  226نفر ) 366به حجم  یانمونهبختیاری بود که  استان چهارمحال شهر بن وپرورشآموزش

، نتوصیف رفتار رهبری مدیرا نامهپرسش کنندگانشرکتتصادفی انتخاب شد.  یریگنمونهبه روش 

تفاده از با اس هادادهعدالت سازمانی را تکمیل کردند.  نامهپرسشو ، استاندارد بدبینی سازمانی نامهپرسش

ی مدیران رفتار رهبر نتایج نشان دادند که. ساختاری تحلیل شدندروش همبستگی پیرسون و مدل معادلات 

فتار رهبری ر. ارتباط منفی معناداری داشتند آن شامل رهبری حمایتی و آمرانه با بدبینی سازمانی یهامؤلفهو 

ن آ یاهمؤلفهداشتند. عدالت سازمانی و  داریمعنیآن با عدالت سازمانی ارتباط مثبت  یهامؤلفهمدیران و 

هر ند. با بدبینی سازمانی داشت داریمعنیو عدالت تعاملی ارتباط منفی  یاهیروعدالت ، شامل عدالت توزیعی

سه مؤلفَه عدالت سازمانی در ارتباط بین رفتار رهبری مدیران و مؤلفَه آن شامل رهبری حمایتی با بدبینی 

بری عدالت تعاملی در ارتباط بین ره رازیغبهعدالت سازمانی  یهامؤلفهسازمانی دارای نقش تعدیل گر بودند. 

مدیران  نتیجه گرفت که رفتار رهبری توانیم . در کلآمرانه و بدبینی سازمانی دارای نقش تعدیل گر بودند

منجر به کاهش بدبینی سازمانی در کارکنان  تواندیمشامل حمایتی و آمرانه از طریق عدالت سازمانی 

 گردد. وپرورشآموزش

کارکنان ، عدالت سازمانی، بدبینی سازمانی، رفتار رهبری مدیرانكلیدی:  یهاهواژ

  شهر بن استان چهارمحال بختیاری وپرورشآموزش

                                                           

2. رانیا، دانشگاه پیام نور، سیدانشکده علوم تربیتی و روان شنا، استادیار 

 رانیا، دانشگاه پیام نور، دانشکده علوم تربیتی و روان شناسی، . کارشناس ارشد2
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 مقدمه

امروزه با توجهّ به محوری بودن نقش انسان و منابع انسانی در گشایش تنگناها و ایجاد 

به سمت  هاپژوهشمسیر ، ماننیروی محرکه هر ساز عنوانبهپیشرفته و جایگاه آن  یهایفناور

(. منابع انسانی 2622، و همکاران 2؛ ون ناوا2622، 2سارمیاست )منابع انسانی سوق یافته 

 هاازمانس ینیآفرارزشدر  یمهمستون فقرات سرمایه سازمان به شمار رفته و عنصر بسیار 

معیار سرمایه  نیترمهم عنوانبه(. این نوع سرمایه که از آن 2622، 3فرایهاشوند )یممحسوب 

کلیۀ دانش موجود در افراد سازمان ، (2622، 2؛ دوجیلی2660، 2)هوانگ شودیمسازمانی یاد 

یق از طر حلراه( و قابلیت سازمان را در یافتن بهترین 2662، و همکاران 0را دارا بوده )بانتیس

با توجه به  (.2373، آهنگخوش؛ به نقل از 2772، )بانیتس دهدیمدانش کارکنان نشان 

 ،عامل اساسی تعالی سازمان در راستای اهداف آن عنوانبهکارکنان  توانمندسازیضرورت 

د در کاهش عملکر جهیدرنتافزایش بدبینی سازمانی و  هاسازمانیکی از معضلات اساسی 

سازمانی نتیجه اعتقاد کارکنان به این است که  ینیبدب (.2629، و همکاران 9ییم) استآنان 

 معمولاً(. بدبینی 2623، نفی و کایفیشود )ینمصداقت و عدالت رعایت ، زمان اخلاقدر سا

 هانآبه نمایش گذاشتن چهره نادرست از دیگران و نادیده گرفتن نقاط قوت ، ییگودروغبا 

 ،(. باور اصلی در بدبینی سازمانی این است که اصول صداقت2620، نامارااست )همراه 

پنهانی  یهازهیانگ هیپانی منافع شخصی مدیران و منجر به اقداماتی بر عدالت و درستکاری قربا

 کارکنانی که دچار بدبینی، همین اساس بر (.2629، بیسواس و کاپیلاست )و فریبکاری شده 

( و 2623، 2دارند )نافی باز به اهدافش رسیدن از را آموزشی یهاسازمان توانندیم اندشده

و  7سازمان )سالانووا کارآیی کاهش، سازمان و رکنانکا روانی فاصله ایجاد موجب
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شود )بی کر و  سازمانی تعهد کاهش و منفی و بدبینانه یهانگرشتوسعه ، (2662، همکاران

و تداوم  یریگشکلبر  مؤثرباید به دنبال عوامل  شدهگفته(. با توجه به موارد 2666، 2شافلی

 چنانآنازمانی بر بدبینی س تأثیرگذارغیرهای مت بدبینی سازمانی بود. باید در نظر داشت که

دستیابی  مسلم است آنچهاست. اما  رممکنیغ باًیتقر هاآنزیاد و متنوع است که کنترل کردن 

 شدهفیتعربه اهداف سازمانی جز از طریق هدایت و رهبری افراد برای ایفای وظایف 

با عملکرد رفتار خود  سازمان رانرهب که مدیران و رسدیمبه نظر ، درواقعنیست.  ریپذامکان

ه همین دلیل ب نقش موثّری در ایجاد انگیزه و کاهش بدبینی کارکنان ایفا کنند. توانندیم

 ،دهندانجام می آموزشی یهاسازمانهایی که مدیران ها و فعالیتشناخت و تحلیل نقش

، 3؛ ویلدر و گاتمیلر2626، و همکاران 2نیومناست )برخوردار بوده  یاژهیوهمواره از جایگاه 

 هایشچالبتواند به هنگام مواجهه با  سازمانیاحتمال اینکه ، اثربخشبدون رهبری  .(2622

 2گاردنر و استف  کاهش خواهد یافت.، دست یابد بخشتیرضای عملکرد برتر و حتّ

( رهبری را فرآیند اثرگذاری و نفوذ در رفتار اعضای سازمان برای یاری و هدایت 2662)

رهبری  سبک. اندکردهآنان در ایفای وظایف سازمانی و دستیابی به اهداف مطلوب تعریف 

مدیران است که بر پایه چهار عامل نظام  یهامهارتصفات و ، هانگرشاز  یامجموعه

ل مبهم شک یهاتیموقعتمایلات رهبری و احساس امنیت در ، اعتماد به کارمندان، هاارزش

 آمرانه و یهاسبکرهبری از  یهاسبکطیف وسیعی از  هاهیرنظبررسی این . ردیگیم

. نوع رفتار (2322، )مصدق راد دهدیمرا نشان  گراتحولمشارکتی و  یهاسبکاستبدادی تا 

با پیامدهای مثبت و منفی بر روی کارکنان نظیر  تواندیمرهبری در آموزش پرورش نیز 

رهبری نادرست با  یهاسبکباشد. احساس و عدم احساس عدالت سازمانی در ارتباط 

باشند عدالت سازمانی پایین و سبک رهبری صحیح با عدالت سازمانی بالا در ارتباط می

عدالت  و ارتقای ایجاد سازنهیزم تواندیمسبک مناسب  (. بنابراین2372، )افشاری و همکاران

 .باشد وپرورشزشآموآن کاهش نگرش بدبینانه به سازمان در کارکنان  تبعبهسازمانی و 
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 یریگمیتصمبرای  که ییهاهیرو، رندیگیم هاسازمان که ییهامیتصم سازمانی به عدالت

 (.2660، 2دارد )کوتزی اشاره، شودیم کارکنان با که فردی بین رفتار و روندیم کار به

 و رفتار انسانی منابع مدیریت محوری در موضوعات نیترمهمیکی از  عدالت سازمانی

(. عدالت سازمانی دارای سه جنبه: 2663، 2)لمبرت دیآیم شمار به اخیر یهاسال در انیسازم

، خود وظایف انجام پی در هستند مایل : به این معنی که اغلب کارکنان3توزیعی عدالت -2

 یعنی :2یاهیرو عدالت -2دارند.  را که استحقاقش کنند دریافت را مناسبی پاداش و نتیجه

، شودیم معین متناسب با آن پاداش و نتیجه و وظایف انجام آن طریق از که فرآیندی

 و رفتار عادلانه، مدیران و رئیسان خود طرف از : همچنین2تعاملی عدالت -3باشد. عادلانه

 با عادلانه (. رفتارهای2777، 0)کرلند و اگن کنند تجربه را احترام با هاهمر ارتباطی متقابل

 اهداف به نیل برای را آنان داوطلبانه یهاتلاش و دهدیم شافزای را آنان تعهد، افراد

 تفرقه برای است عاملی یعدالتیب و افراد انسجام موجب عدالت کل در .کندیم دوچندان

برخورد سازمان با کارمند متناسب با  کهیدرصورت(. 2772، 9افراد )فالگر و کروپانزونو میان

 بدبینانه نسبت به سازمان منجر شود. یهانگرشبه  تواندیم، فرد نباشد شأن

تعلیم و تربیت در تمام  مسئولیت، وپرورشآموزش سازمان ازآنجاکه، درمجموع

بروز بدبینی سازمانی در بین ، دارد عهده بر آموزشی و غیره را، فرهنگی، اجتماعی یهاجنبه

 بدبین سازمان به کارکنان اگربه پیامدهای منفی منجر شود.  تواندیمکارکنان این سازمان 

 کاهش سازمان یهاتیفعال و هایریگمیتصم در کارکنان مشارکت که شودیم شوند باعث

، امر این جهیدرنت .ندارند اعتقاد و اعتماد مدیریت و سازمان یهابرنامه و نیات به زیرا، یابد

 نیز سازمان اهداف به کارکنان تعهدی بی .داشت نخواهند نیز سازمان اهداف به تعهدی

 از سازمانی اهداف به رسیدن جهت در وظیفه بر مازاد تلاش تنهانه کارکنان شودیم باعث

                                                           

1. Coetzee 

2. Lambert 

3. distributive justice 

4. procedural justice 

5. interactional justice 

6. Kurland & Egan 
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 .ندهند انجام مطلوبی نحو به نیز را خود سازمانی و رسمی وظایف بلکه ندهند نشان خود

بنابراین  .شودیم آموزشی یهاسازمان اثربخشی عدم و کارآیی عدم به منجر موضوع این

اهمیت  دارای، بروز یا کاهش بدبینی سازمانی در ارتباط هستندبا  نوعیبه شناسایی عواملی که

اصولی در جهت کاهش  یهاریزیبرنامهدر  تواندیماست و شناخت این عوامل  یاژهیو

عدالت سازمانی  یاواسطهبنابراین در این تحقیق به بررسی نقش  باشند. مؤثربدبینی سازمانی 

بدبینی سازمانی در کارکنان  یهانگرشمدیران با در ارتباط بین رفتار رهبری 

و مدل نظری تحقیق به شکل زیر است. در این مدل به برسی پرداخته شد  وپرورشآموزش

آن در ارتباط بین رفتار رهبری مدیران و هر  یهامؤلفهعدالت سازمانی و  یاواسطهنقش 

بدبینی سازمانی در غالب آن شامل رهبری حمایتی و رهبری آمرانه با  یهامؤلفهیک از 

: دانشدهبررسی  هاغالبدر این  هامدلجداگانه بررسی شد به این صورت که این  یهامدل

عدالت سازمانی در رابطه بین رفتار رهبری مدیران و  یهامؤلفه یاواسطهنقش بررسی  -2

 همؤلفین عدالت سازمانی در رابطه ب یهامؤلفه یاواسطهنقش بررسی  -2، بدبینی سازمانی

عدالت سازمانی  یهامؤلفه یاواسطهنقش بررسی  -3و ، رهبری حمایتی و بدبینی سازمانی

 رهبری آمرانه و بدبینی سازمانی مؤلفهدر رابطه بین 

 
 

الگوی نظری پژوهش: رابطه بین رفتار رهبری مدیران و بدبینی سازمانی با در نظر گرفتن 

 .نقش تعدیل گر عدالت سازمانی

رابطه بین رفتار رهبری مدیران و بدبینی سازمانی با در این پژوهش بررسی  هدف اصلی

 است. وپرورشآموزشعدالت سازمانی در کارکنان  یاواسطهنظر گرفتن نقش 

رهبری 

 حمایتی

 رهبریرفتار 

رهبری   مدیران

 مرانهآ

عدالت 

 سازمانی

بدبینی 

 سازمانی

 عاطفی

 شناختی

 رفتاری

 عدالت توزیعی عدالت رویه ای عدالت تعاملی
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 ی پژوهش از قرار زیر است:هاهیّفرض

 بین رفتار رهبری مدیران با بدبینی سازمانی رابطۀ معناداری وجود دارد. -2

 ی مدیران و عدالت سازمانی رابطۀ معناداری وجود دارد.بین رفتار رهبر -2

 بین عدالت سازمانی و بدبینی سازمانی رابطۀ معناداری وجود دارد. -3

 دارای نقش، عدالت سازمانی در رابطه بین رفتار رهبری مدیران و بدبینی سازمانی -2

 .است یاواسطه

 در ادامه بیان شده است: پژوهش پیشینۀ

ک زندگی یک مکتب فکری و سب عنوانبهریشۀ بدبینی از یونان باستان . بدبینی سازمانی

، ؛ کالاگان و اکسو2622، ؛ اوزلار و آتالای2722، دین و همکاراناست )سرچشمه گرفته 

مختلف علوم اجتماعی از  یهارشتهبدبینی از  مفهوم (.2622، وکاراداگ و همکاران 2626

وع تبدیل به یک موض یشناسروانمدیریت و ، یشناسجامعه، علوم سیاسی، دین، قبیل فلسفه

است مختلف کامل شده  یهاپژوهشمفاهیم و معانی آن در طی  ( و2623، نافیاست )شده 

تعریفی که از بدبینی سازمانی وجود دارد و  نیترکامل(. 2622، پولتکان و تایترک)

، ی انتظارتئور، ری نگرشمانند تئو ییهایتئوردارند و بر پایه  دیتأکان بر آن نظرصاحب

نگرش »: شودیمزیر تعریف  صورتبه، ردیگیمتئوری اسناد و تئوری تبادل اجتماعی شکل 

ت سازمان فاقد صداقت است؛ داشتن احساس منفی نسب کهنیاباور به ، منفی نسبت به سازمان

 (.2626 ،البرکت«)گرایش به رفتارهای تحقیرآمیز و بدخواهانه نسبت به سازمان به سازمان

 نشدهانیب یهادهیابدبینی نگرشی است که وقایع مرتبط با ناامیدی و افکار بدبینانه در مورد 

خشم و ، (. و احساسات منفی از قبیل کوچک شمردن2623، میتکند )یمرا توصیف 

بدبینی  (2663) 2کلی اولری و و جانسن (2622، اصلان و ایرن) خواندیفراممزاحمت را 

 بلکه، آورندیم دست به سازمان از بدبین افراد که دانندیم احساساتی فقطنه را سازمانی

 درنهایت .دانندیم سازمانی چارچوب و زمینه از ییهانگرش با تجربیات یریگشکل را آن

 باور .دانندیم رفتار و احساس، باورها بعد سه شامل را بدبینی (2660) 2و هلمز کارترایت

                                                           

1. Johnson & O’Leary-Kelly 

2. Cartwright & Holmes 
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 مثل یاصول نبود دهندهنشان سازمانشان اقدامات نکهیا و است اقتصدفاقد  سازمان اینکه به

این نگرش منفی ، دیگرعبارتبه .(2623، نافی و کایفایاست ) تیمیصم و صداقت، عدالت

. باور به عدم راستی و وحدت سازمان؛ 2: ردیگیمکارکنان نسبت به سازمان سه بعد را دربر 

ا کردن و رفتار منتقدانه نسبت به سازمان که ب اعتباریب . گرایش به3منفی بر سازمان و  اثر .2

 (.2629، جیانگ و همکاراناست )باورها و اثرات نگرش منفی نسبت به سازمان سازگار 

، ستین مانساز درباره طرفانهیب قضاوت و شودیم تجربه شناخت و احساس قیطر از ینیبدب

 و یمنف فتارر به شیگرا ینیبدب نیمچنه. باشد قوی یعاطف یهاواکنش شامل تواندیم بلکه

 ربارهد کردن صحبت و سازمان دادن قرار موردانتقاد مثل ییرفتارها است؛ بدخواهانه اغلب

ت شده اس ذکر بدبینی علل عنوانبه را مختلفی عوامل. است سازمان یدرست و صداقت عدم

، عدالتیبی، غییرت به بدگمانی و منفی شخصیت، جوزهیست و منفی شخصیتبه  توانیمکه 

 اشاره کرد شناختیرواننقض قرارداد ، مرئوس-رابطه رئیس، شدهادراک سازمانی حمایت

 (.2667، )انسر

در بسیاری از مطالعات پیشین مشخص شده است که بدبینی سازمانی به کاهش رضایت 

(؛ رفتار 2622، ؛ تکین و بی دیوک2622، پتریدو و همکاران) یسازمانشغلی و تعهد 

افزایش ، (2622، یاسین و خالد) یکار(؛ کیفیت زندگی 2622، منیر) یسازمانروندی شه

به کاهش  ؛(2626، بارنز) نیپائ تعهد به(؛ 2622، ییلدیز و سیلیکایکارکنان )خودبیگانگی 

(؛ به 2379، میرزایی و همکارانسازمان )در  یکاریاسیسعدالت سازمانی و ، یبازیپارت

(؛ به 2379، و رشتیانی شناسزدانی) یشغلخانواده و فرسودگی  کار و، کاهش تعارض نقش

 یسازمان(؛ کاهش رفتارهای مثبت 2370، قنبری و عرفانی زاده) یسازمانکاهش اعتماد 

 . همچنینشودیممنجر  (2662، جیمزکاری ) رفتارهای کاهش به ( و2370، شناسزدانی)

 و رضایت سازمانی شهروندی ضد تاررف، پایین سازمانی تعهد ( به2662) 2کریگن و براون

 یترنییپا روحیه از بدبین کارکنان که دهندیم نشان هاپژوهش کردند. اشاره پایین شغلی

و  هستند کمتری سازمان تعهد و شغلی رضایت، ترنییپا یوربهره دارای و برخوردارند

                                                           

1. Brown & Cregan 
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 بدبینی (. اما2262، 2است )اینس و تورن کمتر سازمانی تغییرات در هاآن مشارکت احتمال

 تأثیرگذار نیز کاری زندگی از دیگری یهابر جنبه تواندیم سازمانی تغییرات نسبت به

افزایش  امکان .بدهند دست از کار به را خود انگیزه یا و است عهد ممکن بدبین افراد باشد.

 هایپیامد دارای (. این2662، و همکاران 2دارد )استنلی وجود این افراد نارضایتی غیبت و

 موردتوجه باید و است سازمان در تغییر فرآیندهای و مدیریت یزیربرنامه برای مهمی

 در بدبینی رساندن حداقل به برای مناسب ارتباطی یهایاستراتژاتخاذ  منظوربه مدیران

 از دانعبارتچندین پیامد دیگر بدبینی سازمانی  (.2779، و همکاران 3باشد )ریچرز سازمان

 .یراخلاقیغو رفتارهای ، یگانگیازخودب، 2یجانیه فرسودگی، خدمت تمایل به ترک

 هانآواژگانی است که افراد به  نیترمحبوبعدالت و اخلاق از زیباترین و . عدالت سازمانی

عواملی  نیترمهم. رعایت عدالت و جوّ اخلاقی مناسب در سازمان از دهندیمعلاقه نشان 

باعث  اهآنبه  یتوجهیبت کارکنان گردیده و رضای، پویایی، هستند که موجب تحرک

ظهور  یتوجهیبو  تفاوتیبی صورتبهکه این سکون  شودیمسکون رفتار در سازمان 

. پس یکی از متغیرهای رفتاری که تحقیقات بسیاری در حوزه رفتار سازمانی به کندیم

 التیعدبیدی مانند عدالت سازمانی است و مصادیق آن موار اندپرداختهبررسی و اهمیت آن 

، و سلپ تولوبس) ردیگیبرمدر ارتقا شغلی و مالی و عدم تقدیر و نادیده گرفته شدن را در 

دن ش علاقهیب تواندیمنیز  وپرورشآموزشدر  عدالتیبیپیامدهای احساس  ازجمله(. 2622

سیاری ببه کار و عدم تعهد و سکوت نسبت به  تفاوتیبیو  یتوجهیب، به تدریس و مطالعه

در  یسالارستهیشا(؛ کاهش سرمایه اجتماعی و 2370، قلاوندی و همکارانباشد )از کارها 

؛ 2379، کافی و کاروانی) یسازمان(؛ کاهش تعهد 2379، خیراندیش و جعفری نیاسازمان )

( 2379، حسینی بان و همکاران) تفاوتیبی(؛ سکوت و 2379، خوش فر و جندقی میرمحله

عدالت توزیعی و عدالت تعاملی ، یاهیروازمانی دارای سه بعد عدالت عدالت س. شودیم

 نیز هاسازمان در عدالت مطالعه، اجتماعی روانشناسی در تحقیقات تغییر به توجه است. با

                                                           

1. Ince & Turan 

2. Stanley 

3. Reichers 

4. emotional exhaustion 
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 این هک فرایندهایی بر دیتأک بهپاداش )عدالت توزیعی(  تخصیص نتایج بر صرف دیتأک از

 (.2662، 2( تغییر کرد )چاراش و اسپکتریاهیرو)عدالت  شوندیم موجب را تخصیص

 هاپاداش توزیع تعیین برای که فرایندی شده از درک عدالت یعنی یاهیرو عدالت

 ممکن آیا که کرد مطرح را سؤال این توانیم اینجا (. در2662، 2)رابینز شودیم استفاده

 یا ابرابرین احساس اصلاً کند دریافت را کمتری پاداش دیگران به نسبت که کارمندی است

 مثال یک با موضوع این .است مثبت پاسخ یاهیرو عدالت به توجه با نکند؟ یعدالتیب

 یک انجام برای یکسان شایستگی و صلاحیت با کارمند دو کنید فرض .شودیم روشن

 دیگری از بیشتر مقداری هاآن از یکی به اما دارند وجود شغلی یهاتیمسئول و کار

 زیادی بسیار قانونی عوامل سازمان پرداخت یهایمشخط و هااستیس. ودشیم پرداخت

 .بردارد در را غیره و کاری شیفت، کار زمان طول همچون را

 منابع تخصیص و توزیع در عدالت رعایت میزان از فرد ادراک بیانگر توزیعی عدالت

 اکثر حالباایند. احساسی و اجتماعی باشن، اقتصادی تواندیم منابع این. هاستپاداش و

 نتایج بودنِ عادلانه یاقتصادی یا ابزار یهاجنبه بر توزیعی عدالت درباره شده ارائه تعاریف

 یاقتصاد یهاصیتخص به نسبت افرادمساوی واکنش  آن را هاپژوهش اکثر و دارد دیتأک

 مشابه به نصفانهغیرم ستند یاه منصفانه نتایج اینکه از فردی ادراکات، بنابراین. اندداده قرار

. همبستگی قویی بین عدالت توزیعی و رضایت در کنندیمتوزیعی عمل  عدالت سازوکار

در عدالت توزیعی تناسب تقسیم انواع  (.2662، و همکاران 3رچردوجود دارد ) هاسازمان

. مردم عادلانه بودن را بر اساس گرددیمپاداش و مزایا و غیره بررسی ، احترام ازجملهمنابع 

با استانداردهایی که بر مبنای آن دریافتی  هاآنو ستاده ها و همچنین مقایسه نسبت  هاداده

 .کنندیمدرک ، رندیگیم

 هاهیّرو اجرای طول در بین شخصی رفتار کیفیت اینکه یعنی ؛یامراودهتعاملی یا  عدالت

 درک در شده هارائ توضیحات یا توجیه .است مؤثّر و مهّم منصفانه یهاقضاوت تعیین در

                                                           

1. Charash & Spector 

2. Robbins 

3. Richard 
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 افزایش را دنشو نگریسته منصفانه یریگمیتصم یهاهیرو اینکه احتمال و است مؤثّر انصاف

ه افراد ب سرپرستان توسّط سازمانی عدالت که است روشی شامل تعاملی عدالت .دهدیم

، ارتباطات )همچون ادب فرایند یهاجنبه با عدالت نوع این .شودیم منتقل تحت سرپرستی

 تعاملی اینکه عدالت به دلیل است. مرتبط عدالت گیرنده و فرستنده و احترام( بین صداقت

 رفتاری و احساسی، شناختی یهاواکنش با عدالت نوع این، شودیم تعیین مدیریت رفتار با

 کارمندی که زمانی، بنابراین .است مرتبط سرپرست، دیگرعبارتبه یا مدیریت دربارۀ

 سازمان یجابه سرپرستش به منفی واکنش ادیزاحتمالبه، کندیم تعاملی عدالتیبی احساس

 یجابه خود مستقیم سرپرست از کارمند که شودیم ینیبشیپ، رونیازا .دهدیم نشان

 احساس خود در سازمان تا سرپرست برابر در کمتری تعهّد و باشد ناراضی کل در سازمان

 از کمی قسمت و است سرپرست ارۀدرب عمدتاً وی منفی یهانگرش، نیچنهم کند.

 تعاملی و یاهیّرو، توزیعی عدالت مورمن نظر به .گرددیبرم سازمان به منفی یهانگرش

سازمانی  عدالت وی نظر به .اندیسازمان عدالت از متمایزی یهاجنبه هرکدام و همبسته بوده

 (.2777، 2ندورا)اسک شودیم تعریف تعاملی و یاهیّرو، توزیعی عدالت مجموع صورتبه

 جهت مورداستفاده یهاروش از است عبارت رهبری رفتار یا سبک. رفتار رهبری مدیران

 که است رفتاری الگوی شخص رهبری سبک .دیگران فعالیت دادن جهت و نفوذاعمال

 گونهآن دهدیم نشان خود از کند نفوذ دیگران فعالیت بر دارد سعی کهیهنگام شخص

الگوهای رفتاری مناسب در هر سازمان . (2662، سی و همکاران) دیآیم دیگران چشم به که

و میزان رضایت آنان را  شوندیمموجب به وجود آمدن روحیه و انگیزش قوی در کارکنان 

 توانندیمو مدیران با استفاده از سبک صحیح رهبری  دهندیماز شغل و حرفۀ خویش افزایش 

؛ 2626 ،پلتسیدودهند )سازمان را افزایش  وریبهرهرضایت شغلی و هوش هیجانی کارکنان و 

 ینگرژرفموفّق به رهبرانی نیازمندند که با  یهاسازمان، (. بنابراین2379، نعامی و همکاران

افراد را به آن مسیر هدایت کنند و انگیزۀ ایجاد تحول ، سازند مشخصمسیر آیندۀ سازمان را 

در الگوی  (.2372، در عباس زاده و همکاران 2622، لوبآورند )را در کارکنان به وجود 

                                                           

1. Scandura 
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ی یا آمرانه دستور، تفیضی، هرسی و بلانچارد چهار سبک رهبری شامل فروشی یا قبولاندنی

 و مشارکتی یا حمایتی وجود دارد.

، است زیاد دو هر حمایتی و هدایتی یرفتارهاسبک این سبک فروشی یا مجاب کردن: در

 برای باید رهبر دارد. تأکید پیروان نیازهای تأمین به هم و اهداف تحقّق به هم یعنی رهبر

 افزایش برای و، کند آنان وظایف درگیر را خود، در کارکنان انگیزه ایجاد و تشویق

 پیروان برای را رهبر تصمیمات سبک این در سازد. برقرار مناسبی رابطۀ آنان با کارایی

رهبر  را تصمیم درنهایت ولی بپذیرند را هاآن تا دهدیم فرصت آنان به و دهدیم توضیح

 .ردیگیم

 تفویضی سبک. است پایین دو هراین سبک  در حمایتی و هدایتی رفتار سبک تفویضی:

پایش ، یزیربرنامه در را خود دخالت رهبر زیرا .است آل ایده رهبران از بسیاری برای

 باید آنچه مورد در روانپی با نکهیبعدازا و رساندیم لبه حداق هاهدف تصریح و جزئیات

 یهاراه و گرفته عهده به را کارها تیمسئولآنان  تا ردیپذیم، رسید توافق به، شود انجام

 کارکنان را بین اعتماد کندیم سعی بیشتر کنند. رهبر تعیین خود، را اهداف به رسیدن

 .نماید ایجاد انگیزه آنان در و داده گسترش

 اندک حمایتی رفتار و زیاد هدایتی رفتار ر این سبکد سبک رهبری دستوری یا آمرانه:

 محقّق هاهدف تا شوند انجام باید کارهایی چه اینکه دربارۀ لازم یهاآموزش است. رهبر

 نظارت پیروان توسّط هادستورالعمل انجام چگونگی بر و دهدیم ارائه پیروان به، گردند

 تمایل دستوری رهبران و بوده یاننما وظایف تیمحور رهبری سبک این در .کندیم دقیق

ه گایجا از عموماً دستوری رهبرانکنترل کنند.  به شدّت را خود پیروان رفتارهای دارند

 استفاده اتدستور از یچیسرپ عاقبت از ترس قیطر از پیروان بر فشار منظوربه خود یسازمان

، همکاران و 2زمیس) ردیگیم قرار 2توانمندساز رهبری مقابل در دستوری رهبری و کنندیم

بر اساس نظرهای مدیر و  عمدتاً(. سبک رهبری آمرانه یا دستوری یا مستبدانه 2667

ممکن است در رسیدن به اهداف  هرچند. این سبک از رهبری شودیمتصمیمات او مدیریت 

                                                           

1. empowering leadership 
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اما رضایت کمتری را از طرف افراد خود جلب ، مدیریتی موفّق باشد موردنظرو  مشخص

 (.2622، 2یر و آچوا)لوس کندیم

-ابطهر مشارکتی یا حمایتی رهبری، دستوری رهبری مقابل در سبک مشارکتی یا حمایتی:

 ازهایین به رهبران گونهنیا .دارد قرار آن کار دستور در روانیپ به قیعم هتوجّ و بوده محور

 نندکیم حل را کاری هایگروه در آمده به وجود یهاتنش، داده نشان تیحساس خود روانیپ

 رهبری (. مطالعات2667، و همکاران 2)ونت کنندیم جادیا کار فضای در دوستانه یطیمح و

 عملکرد بر خودکارآمدی بر اثرگذاری قیطر از یتیحما رهبریکه  اندمتّفق عموماً حمایتی

 که رهبران کنندیم( بیان 2667و همکاران ) 2(. شینس2669، 3)بانای و ریزل گذاردیم ریتأث

پیروان  و رهبران میان ارتباط برای مطلوب محیطی ایجاد و پیروان نیازهای و رفاه به تیحمای

 یک در را توانمندی توسعه بالأخص حمایتی رهبری با جوّ مرتبط و محیط .شندیاندیم

است. رهبر  زیاد حمایتی رفتار و کم سبک این در هدایتی . رفتارکندیمترغیب  سازمان

 آنان است. به آنان پشتیبان نیچنهم و پیروان برای مسائل کنندهلیتسه و حلّال عنوانبه

 . همیشهکندیم نیز کنترل را هاآن و کنند یریگمیتصممسائل  برخی برای که دهدیم اجازه

 و قدردانی اظهار همواره آمادگی و است دسترس در نشدهینیبشیپ ّمسائل حل برای

 .دارد را پیروان از اجتماعی حمایت

( با بررسی تأثیر عدالت سازمانی بر ارتقای سرمایۀ 2379) اینندیش و جعفری خیرا

نشان دادند که عدالت سازمانی از طریق سرمایۀ  یسالارستهیشا گریمیانجیاجتماعی با 

( در پژوهشی با عنوان 2379) یکاروان. کافی و گذاردیم ریتأث یسالارستهیشااجتماعی بر 

 بر تعهّد سازمانی به این نتیجه دست یافتند که عدالت یسازمانتیهوتأثیر عدالت سازمانی و 

فر و  دارند. نتیجۀ تحقیق خوش داریمعنیمثبت و  ریتأثبر تعهّد کارکنان  یسازمانتیهوو 

عدالت سازمانی و تعهّد سازمانی است. حسینی  داریمعن( بیانگر رابطۀ 2379) رمحلهّیمجندقی 

ش خود نشان دادند که بین عدالت سازمانی و سکوت و ( در پژوه2379همکاران )بان و 

                                                           

1. Lussier & Achua 

2. Wendt 

3. Banai & Reisel 

4. Schyns 
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( 2379) یجعفرسازمانی رابطه وجود دارد. پژوهش رحمان سرشت و جنیدی  تفاوتیبی

نشان داد که عدالت سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی و تعهّد شغلی کارکنان مؤثّر است. 

بینی سازمانی بر گرایش به ( در پژوهشی با عنوان اثر بد2379) مندیممقدّم و محمودی 

به رفتارهای  مثبت و معناداری بر گرایش ریتأثرفتارهای انحرافی دریافتند که بدبینی سازمانی 

اد و . رجبی فرجکندیمانحرافی کارکنان دارد و سبک رهبری تبادلی این اثر را تعدیل 

ریت قرار مدیرهبری بر است یهاسبک ریتأث( در پژوهشی با عنوان بررسی 2379همکاران )

ی بر استقرار متفاوت راتیتأثمختلف رهبری  یهاسبکدانش به این نتیجه دست یافتند که 

 سازمانی عدالت میانجی نقش( با بررسی 2370کمالی و همکاران ) ریم مدیریت دانش دارند.

نشان دادند  سازمانی سکوت و دانشگاهی اخلاقی مدیران رهبری سبک بین ارتباط تبیین در

عدالت سازمانی در رابطۀ بین  نیچنهمرهبری با عدالت سازمانی مرتبط بود و  که سبک

( 2370بود. زاهد بابلان و همکاران ) یاواسطهرهبری اخلاقی و سکوت سازمانی دارای نقش 

در  سازمانی عدالت میانجیگری با تغییر به تعهّد و تحوّلی رهبری سبک بین با بررسی رابطه

پزشکی نشان دادند که سبک رهبری تحوّلی با عدالت سازمانی مرتبط  علوم دانشگاه کارکنان

بود و عدالت سازمانی در رابطۀ بین سبک رهبری تحوّلی با میزان تعهّد به تغییر دارای نقش 

سبک رهبری با عدالت سازمانی  ۀرابط( با بررسی 2370منوچهری و همکاران )بود.  یاواسطه

 ط بود.مرتب شدهادراکسبک رهبری با عدالت سازمانی ن نشان دادند که درک شده پرستارا

 چه ی نشان داد که هرسازمان ینیبدب بر یسازمان عدالت ریتأث یبررسبا ( 2372کلوندی )

( 2372بردبار و همکاران ) بود. خواهد کمتر بدبینی، باشد بیشتر سازمان در عدالت ادراک

ان دادند که بین بدبینی سازمانی و سه نش سازمانی بدبینی و رهبری سبک بین رابطه بررسیبا 

و رهبری تحوّل گرا ارتباط  گراعملرهبری ، سبک رهبری شامل رهبری تحوّل آفرین

 و اخلاقی رهبری بین ۀرابط( با بررسی 2372خسروی و باینگانی ) وجود دارد. داریمعنی

ناداری منفی مع نشان دادند که بین رهبری اخلاقی و بدبینی سازمانی رابطۀ سازمانی بدبینی

( در مطالعۀ خود نشان دادند که عدالت 2372وجود داشت. کاظمی مقدس و همکاران )

 و یامحمودی ک داشت. داریمعنیسازمانی با بدگمانی یا بدبینی سازمانی ارتباط منفی 

 میانجیگری با شناختی توانمندسازی با اخلاقی رهبری ( با بررسی روابط2372همکاران )
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 و تعاملی یاهیروتعاملی نشان دادند که رهبری اخلاقی با عدالت  عدالت و یاهیّروعدالت 

نی عدالت سازما، شناختیروان توانمندسازیمرتبط بود و در رابطۀ بین رهبری اخلاقی و 

 تخلاقیرهبری اخلاقی بر  ریتأث( با بررسی 2629جاود و همکاران ) دارای نقش میانجی بود.

نشان دادند که رهبری اخلاقی بر روی توانمندسازی  ناختیشروان توانمندسازیو نقش 

تأثیر مثبت و معناداری داشت و رهبری اخلاقی از طریق توانمندسازی  شناختیروان

( با 2629کارکنان داشت. موکاداس و همکاران ) خلاقیتتأثیر معناداری بر  شناختیروان

ی تعدیل کننده توانمندسازبررسی عدالت سازمانی و عدم رضایت شغلی کارکنان و نقش 

ی همبستگ شناختیرواننشان دادند که عدالت سازمانی با توانمندسازی  شناختیروان

ارتباط بین عدالت سازمانی و عدم رضایت  شناختیروان توانمندسازیمعناداری داشت و 

( با بررسی ارتباط بین رهبری 2629. باگریانیک و کان )دادیمشغلی را تحت تأثیر قرار 

عدالت سازمانی و بدبینی سازمانی نشان دادند که ارتباط معنادار و مثبتی بین ادراک ، اخلاقی

( با بررسی اثر 2629معلّمان از رهبری اخلاقی و عدالت سازمانی وجود داشت. لی و وی )

و تعهّد عاطفی نشان دادند که رهبری و  شدهادراکتعدیل کنندۀ رهبری بر عدالت سازمانی 

( در 2629ارتباط معناداری با یکدیگر داشتند. گیل و همکاران ) شدهادراکانی عدالت سازم

داشت.  شناختیروانپژوهشی نشان دادند که رهبری اخلاقی ارتباط معناداری با توانمندسازی 

( در پژوهش خود نشان داد که عدالت سازمانی عاملی مؤثّر بر تعهّد سازمانی 2629کاراکا )

( نشان دادند که رهبری استبدادی با بدبینی سازمانی مرتبط 2629ان )و همکار 2. ژیانگاست

نشان دادند که رهبری دموکراتیک به شکل منفی ( در پژوهشی 2620) 2بود. ترزی و درین

( با بررسی تأثیر 2620) 3لی و کوونکند.  بینیپیشو معناداری توانست بدبینی سازمانی را 

همبستگی  ،ینی سازمانی نشان دادند که رهبری احساسیرهبری احساسی بر ناامنی شغلی و بدب

( با بررسی نقش واسطه گرایی 2620) 2. کورتمنفی معناداری با بدبینی سازمانی داشت

بدبینی روی رهبری قابل اعتماد و ارتباطات شناسایی سازمانی نشان دادند که رهبری قابل 

                                                           

1. Jiang 

2. Terzi & Derin 

3. Lee & Kwon 

4. Kurt 
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( با بررسی نقش 2620اران )اعتماد ارتباطی منفی با بدبینی داشت. خواجه پور و همک

و عدالت سازمانی در رابطه رهبری خدمتگزار با  شناختیروانتوانمندسازی  یاواسطه

رفتار شهروندی سازمانی و تعهد سازمانی نشان داد که رهبری ارتباط ، رضایت شغلی

و عدالت  شناختیروانداشت و توانمندسازی  شناختیروانمعناداری با توانمندسازی 

عهّد رفتار شهروندی سازمانی و ت، ی در رابطۀ بین رهبری خدمتگزار با رضایت شغلیسازمان

( با بررسی رفتار رهبر اخلاقی 2620سازمانی دارای نقش تعدیل گر بودند. ژو و همکاران )

و ادراک کارکنان از عدالت: نقش میانجی کننده واقعیت سازمانی نشان دادند که رهبری 

ان همکارروی ادراک کارکنان از عدالت سازمانی داشت. وایزو اخلاقی تأثیر مثبتی بر 

 و شناختیروانمعلمّ مدرسه دولتی دریافتند که سرمایۀ  2227( در پژوهشی بر روی 2622)

( با 2622رضایت شغلی با عوامل سلامت و عدالت سازمانی مرتبط است. لان و چونگ )

و  راگتحولرابطه بین رهبری در  شناختیروانبررسی نقش میانجی گر توانمندسازی 

کاری نشان دادند که رهبری تحوّل گرا با عدالت سازمانی ارتباط معناداری  یهانگرش

اری ک یهانگرشدر ارتباط بین رهبری تحوّل گرا و  شناختیروانداشت و توانمندسازی 

رهبری ( نشان دادند که بین 2622لیشچنسکی و همکاران )-دارای نقش تعدیل گر بود. شاپیرا

 زیتوانمندساارتباط مثبت معناداری وجود داشت و  شناختیرواناخلاقی و توانمندسازی 

در ارتباط بین رهبری قابل اعتماد و بدبینی سازمانی و رفتارهای غیبت از کار  شناختیروان

( در پژوهش خود دریافتند که مدیران با 2622همکاران )بود. گش و  یاواسطهدارای نقش 

. شوندیملت و انصاف موجب افزایش علاقه و التزام شغلی کارکنان خود رعایت عدا

توانمندسازی را ، آیا عدالت سازمانی»با عنوان  یامطالعه( در 2622کوخانن و همکاران )

نشان دادند که عدالت سازمانی ارتباط مثبت معناداری با توانمندسازی  «؟کندیم بینیپیش

( با بررسی ارتباط رهبری خدمتگزار با بدبینی سازمانی و 2622) 2کارکنان داشت. یی و مین

 یارابطه غیرمستقیممستقیم و  طوربهتوانمندسازی معلّمان نشان دادند که رهبری خدمتگزار 

نشان دادند که  یامطالعه( در 2622) 2منفی با بدبینی سازمانی داشت. پولتکان و تیترک

                                                           

1. Ye & Min 

2. Polatcan & Titrek 
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بارتول  زانگ و اری با بدبینی کارکنان داشت.رفتارهای رهبری مدیران ارتباط منفی معناد

 ( نشان دادند که رهبری اخلاقی با توانمندسازی ارتباط معناداری داشت.2626)

 روش

عدالت سازمانی در ارتباط بین رفتار  گرواسطهنقش  تعیین پژوهش هدف کهییازآنجا

وع العۀ توصیفی از نمطالعۀ ما از نوع مط، رهبری مدیران و بدبینی سازمانی بود. بنابراین

در این پژوهش جامعۀ آماری شامل همبستگی با تأکید بر الگوی معادلات ساختاری بود. 

شهر بن در استان چهارمحال بختیاری  وپرورشآموزشزن و مرد ادارۀ کارکنان ستادی  همه

 جهت انجام الگوی معادلات ازآنجاکه. نفر مرد( بود 226نفر زن و  222نفر ) 262به تعداد 

یا بیشتر برای این روش  366 یهانمونهاست و اینکه  موردنیازساختاری حجم نمونه بالا 

مرد( به روش  206زن و  226نفر ) 366به حجم  یانمونهدر این پژوهش ، مناسب هستند

 طوربه گاندهندپاسخشناختی  جمعیت یهایژگیو. تصادفی ساده انتخاب شدند یریگنمونه

 صویر کشیده شده است.به ت 2خلاصه در جدول 

 دهندگانپاسخشناختی  جمعیت یهایژگیو .1جدول 

 درصد تعداد 

 تیجنس
 3/23 206 مرد

 9/20 226 زن

 وضعیت تأهّل

 3/22 39 مجرّد

 92/6 202 متأهّل

 9/6 2 مطلقه

 تحصیلات

 3/6 2 دیپلم

 9/2 20 دیپلمفوق

 02/6 220 لیسانس

 27/6 29 کارشناسی ارشد و بالاتر

 خدمت سابقه

 9/23 22 سال 2تا  2

 20/6 92 سال 26تا  0

 3/27 22 سال 22تا  22
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 درصد تعداد 

 0/20 26 سال 26تا  20

 9/3 22 سال 22تا  22

 9/6 2 سال و بالاتر 20

و میدانی استفاده شده است.  یاکتابخانهاز دو روش  اطلاعاتو  هادادهبرای گردآوری 

ین مبانی نظری پژوهش و از روش میدانی برای گردآوری برای تدو یاکتابخانهاز روش 

استاندارد بود.  نامهپرسشاستفاده شده است. ابزار روش میدانی نیز سه  هیاول یهاداده

 هانامهشپرسبر اساس طیف لیکرت درجه بندی شده بودند. سپس  هانامهپرسش یگذارنمره

 نظراحبصبا نظرات اساتید  هانامهپرسشبین افراد نمونۀ آماری توزیع شد. روایی محتوایی 

واقع شد؛ نتایج این آزمون در جدول  دییتأمورد ، یدییتأو روایی سازه آن با تحلیل عاملی 

 آمده است. 2

 استاندارد زیر استفاده شد: یهانامهپرسشدر این پژوهش از 

 الگوی هیپا بر انیسازم بدبینی استاندارد نامهپرسش :استاندارد بدبینی سازمانی نامهپرسش

گویه است که  23شامل  نامهپرسش( تدوین شده است. این 2772همکاران ) و دین

 یانهیگز 2مقیاس لیکرت  بر اساس، خود را برای هریک از گویه ها یهاپاسخ هایآزمودن

بعد  مؤلفه 3دارای  نامهپرسش. این کنندیممشخص  2تا کاملاً مخالفم= 2از کاملاً موافقم=

. دین ستا بعد شناختی بدبینی سازمانی و بعد رفتاری بدبینی سازمانی، ی بدبینی سازمانیعاطف

گزارش کردند.  22/6نباخ ورا با استفاده از آلفای کر نامهپرسش( پایایی 2772و همکاران )

عاملی  3ساختاری  نامهپرسش( نشان دادند که این 2370قنبری و عرفان زاده )، در ایران

گزارش  72/6 کرونباخرا با استفاده از آلفای  نامهپرسشژوهشگران پایایی این داشت و این پ

 کردند.

 2بار همفیل و کونز اولینرا  نامهپرسشاین : 2(LBDQ) یرهبرتوصیف رفتار  نامهپرسش

( تهیهّ کردند و دارای سبک رهبری حمایتی و آمرانه مدیران است. در ایران غنی و 2729)

                                                           

1. Leadership Behavior Descriptive Questionnaire (LBDQ) 

2. Hemphill & Coons 
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شامل  هنامپرسشبه فارسی ترجمه کردند و آمادۀ استفاده گردید. این ( آن را 2393شکرکن )

گزارش  22/6را  نامهپرسش( پایایی این 2393است. غنی و شکرکن ) یادرجه 2گویه  36

بعد حمایتی و بعد آمرانه را به ترتیب  کرونباخ( نیز آلفای 2329کردند. رضایی و ساعتچی )

 گزارش کردند. 97/6و  76/6

( سه مؤلفّۀ عدالت 2773مورمن ) و نیهوف نامهپرسش: (OJQ) یسازمانعدالت  پرسشنامه

ابزار  . اینکندیمو عدالت تعاملی را ارزیابی  یاهیّروعدالت ، سازمانی شامل عدالت توزیعی

=کاملاً 2=کاملاً مخالف تا  2طیف لیکرت )از  یادرجهپنج یبنددرجهبر اساس مقیاس 

 آمدهدستبه پایایی ( ضرایب2322) شکرکن وپژوهش نعامی  ردموافق( تنظیم شده است. 

آمده  به دست 22/6کلّی  سازمانی عدالت برای کرونباخ آلفای روش با نامهپرسش این برای

 .است

، هاآن ارهدوب دأییت جهت بودند دأییت موردبالا  استاندارد یهانامهپرسش با وجود اینکه

ین برای بررسی ساختار عاملی ا .شد استفادهپایایی  دییتأبرای  کرونباخ یآلفا روش از

شد.  استفاده LISREL 8.8 افزارنرمبا استفاده از  یدییتأاز تحلیل عاملی  هانامهپرسش

 اخصش، (χ2)خی  مجذور شاخص، موردمطالعهالگوهای  برازش میزان بررسی منظوربه

برازندگی  شاخص، 2(NFI) برازندگی شده هنجار شاخص، CFI)( 2تطبیقی برازندگی

2 میانگین مجذور باقیمانده استاندارد شۀیر 2(GFI) برازش نیکویی شاخص، RFI)( 3نسبی

SRMSR)( ،تقریب مجذورات میانگین خطای و ریشۀRMSEA)( 0 قرار  موردبررسی

 بیانگر، باشند ترنزدیکهر چه به یک  GFI و CFI ،NFI ،RFI یهاشاخص گرفتند.

 آوردن حساببه برای عمومی یهاشاخص از یکی .باشندیم الگو مطلوب برازش

 تقسیم از که است بهنجار دو-خی شاخص برازش یهاشاخص محاسبه در آزاد پارامترهای

 2 تا 2 نیب مقدار نیا چنانچه شودیم محاسبه الگو df) 2(χ/آزادی درجۀ بر دو-خی ساده

                                                           

1. Comparative Fit Index (CFI) 

2. Normed Fit Index (NFI) 

3. Relative Fit Index (RFI) 

4. Goodness of Fit Index (GFI) 

5. Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) 

6. Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 

http://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&frm=1&source=web&cd=10&cad=rja&uact=8&ved=0CGoQFjAJ&url=http%3A%2F%2Fwww.softgozar.com%2FWebPage%2FSoftwareDescription.aspx%3FSoftwareId%3D2705%26Title%3DLISREL-8.8&ei=X2ONVZOaBaTcywPf273AAg&usg=AFQjCNFUo2SY0hiFwG-CpO7_cLEcuNf4ng&bvm=bv.96782255,d.bGQ
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  SRMSRشاخص دو از ( استفاده2777) 2بنتلر و (. هو2622، 2)کلاین است مطلوب باشد

 مقادیر (2663) همکاران و 3انجل-. به اعتقاد شرمیلهاندنمودهنیز توصیه  را RMSEA و

SRMSR  قبولقابلبیانگر برازش  26/6تا  62/6و بین  بیانگر برازش خوب 62/6بین صفر تا 

تا  62/6بیانگر برازش خوب و بین  62/6بین صفر تا  RMSEA ادیرمق . همچنیناستالگو 

برازش  یهاشاخص (.2663، همکاران انجل و-)شرمیله است قبولقابلبیانگر برازش  62/6

 نشان داده شده است. 2در جدول  هانامهپرسشبررسی الگوهای ساختار عاملی این 

 مورداستفاده یهانامهپرسش یدییتأبرازش الگو بررسی ساختار عاملی  یهاشاخص .2جدول 
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استاندارد  نامهپرسش

 بدبینی سازمانی
22/222 29 79/2 77/6 72/6 79/6 77/6 633/6 629/6 

رفتار  نامهپرسش

 رهبری مدیران
02/2666 323 23/2 70/6 72/6 73/6 22/6 692/6 692/6 

عدالت  شنامهپرس

 سازمانی
37/232 222 97/2 79/6 70/6 72/6 29/6 623/6 699/6 

بینی استاندارد بد نامهپرسشنشان دادند که الگوی بررسی ساختار عاملی  2نتایج جدول 

، =77/6CFI= ،72/6NFI= ،77/6GFI= ،79/6RFI یهاشاخصبا توجهّ به  سازمانی

79/2/df =2χ ،633/6SRMSR= 629/6 وRMSEA= نتایج نشان ، نیچنهم بود. قبولقابل

ه ا توجّب رفتار رهبری مدیران پرسشنامهساختار عاملی  الگویبرازش  یهاشاخصکه  ندداد

، 70/6CFI= ،72/6NFI= ،22/6GFI= ،73/6RFI= ،23/2/df =2χ یهاشاخصبه 

692/6SRMSR=  692/6وRMSEA= که  ندنتایج نشان داد، علاوهبهبود.  قبولقابل

ه به با توجّعدالت سازمانی  نامهپرسشساختار عاملی  الگویبرازش  یهاشاخص

                                                           

1. Klin 

2. Hu & Bentler 

3. Schermelleh-Engel 
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، 79/6CFI= ،70/6NFI= ،29/6GFI= ،72/6RFI= ،97/2/df =2χ یهاشاخص

623/6SRMSR=  699/6وRMSEA= بود. قبولقابل 

هبری رفتار رهبری مدیران یعنی ر نامهپرسش یدوعاملنتایج تحلیل نشان داند که ساختار 

بالاتر از مقدار  نامهپرسش یهاپرسشبارهای عاملی  همهآمرانه تأیید شد و  حمایتی و

 tمقادیر ، نیچنهمبودند.  29/6تا  32/6( بودند. مقادیر بارهای عاملی بین 36/6) قبولقابل

 کرونباخ( بودند. آلفای 70/2) موردقبولبودند یعنی بالاتر از مقدار ، معنادار هاپرسش همه

شان نتایج ن، نیچنهمبودند.  قبولقابلبه دست آمدند که  26/6و  76/6ترتیب  این دو عامل به

 و یاهیّرو، عدالت سازمانی شامل عدالت توزیعی نامهپرسشداند که ساختار سه عاملی 

 قبوللقاببالاتر از مقدار  نامهپرسشاین  یهاپرسشبارهای عاملی  همهتعاملی تأیید شد و 

معنادار بودند  هاپرسش همه tبود. مقادیر  23/6تا  37/6املی بین ( بودند. بارهای ع36/6)

(70/2<t .)73/6و ، 29/6، 92/6این ابعاد عدالت سازمانی به ترتیب  کرونباخآلفای ، نیچنهم 

دبینی استاندارد ب نامهپرسشساختار سه عاملی ، علاوهبهبودند.  قبولقابلبه دست آمد که 

این  یهاپرسشناختی و رفتاری تأیید شد و همه بارهای عاملی ش، سازمانی شامل بعد عاطفی

 72/6تا  30/6( بودند و مقادیر بارهای عاملی بین 36/6) قبولقابلبالاتر از مقدار  نامهپرسش

(. آلفای کرونباخ این ابعاد به t>70/2معنادار بودند ) سؤالاتهمه  tبود. همچنین مقادیر 

 بودند. قبولقابلست آمدند که به د 02/6و ، 76/6، 72/6ترتیب 

 یهاروشتوصیفی نظیر میانگین و انحراف استاندارد و  یهاروشدر این پژوهش از 

استفاده شد. برای بررسی ، SPSS -22 افزارنرماستنباطی نظیر همبستگی پیرسون با کاربرد 

ر عدالت گرابطۀ بین رفتار رهبری مدیران و بدبینی سازمانی با در نظر گرفتن نقش تعدیل 

استفاده  LISREL 8.8 افزارنرم یریکارگبهاز روش الگوی معادلات ساختاری با ، سازمانی

 شد.

 

http://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&frm=1&source=web&cd=10&cad=rja&uact=8&ved=0CGoQFjAJ&url=http%3A%2F%2Fwww.softgozar.com%2FWebPage%2FSoftwareDescription.aspx%3FSoftwareId%3D2705%26Title%3DLISREL-8.8&ei=X2ONVZOaBaTcywPf273AAg&usg=AFQjCNFUo2SY0hiFwG-CpO7_cLEcuNf4ng&bvm=bv.96782255,d.bGQ
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 هاافتهی

نشان  3در جدول  هانامهپرسشنتایج آماری مستخرج از ، توصیفی یهادادهبرای اطلّاع از 

توصیفی از قبیل میانگین و انحراف معیار نشان داده  یهاآماره، . در این جدولنداشدهداده 

 .اندشده

 نتایج آمار توصیفی متغیرهای پژوهش. 3جدول 

 انحراف استاندارد میانگین متغیّرها

 72/22 27/209 رفتار رهبری

 27/26 22/23 بدبینی سازمانی

 02/23 23/22 عدالت سازمانی

نشان داد در تمامی  یانمونهتک  اسمیرنف کلموگروفآزمون  ازحاصل  یهاافتهی

رد  هادادهاست که فرض عدم طبیعی بودن توزیع  62/6بیش از  داریمعنیمتغیّرها سطح 

 توزیع بهنجار دارند. هادادهبنابراین ، شودیم

 بررسی بهنجار بودن متغیرّهای پژوهش .4جدول 

 K-Sمقدار احتمال  اسمیرنف – کلموگروف Z آماره متغیرها

 22/6 72/2 رفتار رهبری

 27/6 62/2 بدبینی سازمانی

 39/6 72/6 عدالت سازمانی

ماتریس  ،الگوهای علّی ماتریس همبستگی است وتحلیلتجزیهبا توجهّ به اینکه مبنای 

 شده است. ارائه( 2جدول )در  موردبررسیهمبستگی متغیّرهای 

 وهشهمبستگی بین متغیّرهای پژ .5جدول 

 عدالت سازمانی شناختیروانتوانمندسازی  رهبری اخلاقی 

   - رفتار رهبری مدیران

  - 22/6* عدالت سازمانی

 - -02/6* -22/6* بدبینی سازمانی

* p<0.01. 
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امکان استفاده از روش الگوی معادلات ، ضرایب همبستگی متغیّرها معنادارند ازآنجاکه

لات ساختاری برای مشخص کردن چگونگی و میزان الگوی معاد در ساختاری فراهم شد.

پنهان( بر یکدیگر از الگوی استاندارد و برای نشان دادن معناداری مکنون )تأثیر متغیّرهای 

استفاده  برازندگی یهاشاخصاین تأثیرات از الگوی معناداری و برای ارزیابی برازش الگو از 

ندین مشخّصۀ برازندگی وجود دارد. در برای ارزیابی برازش الگو چ، یطورکلبه. شودیم

، نسبت خی دو به درجۀ آزادی، خی دو یهاشاخصاین پژوهش برای ارزیابی الگو از 

 شاخص، شاخص برازندگی، شاخص برازندگی تطبیقی، شاخص نرم شده برازندگی

و شاخص ریشۀ دوم برآورد خطای واریانس تقریب استفاده شد که  افتهیلیتعدبرازندگی 

 آورده شده است. 0در جدول نتایج 

 پژوهش در ادامه بررسی شده است: یهاهیّفرض

 بین رفتار رهبری مدیران با بدبینی سازمانی رابطۀ معناداری وجود دارد. فرضیّه اوّل:

 بین رفتار رهبری مدیران و عدالت سازمانی رابطۀ معناداری وجود دارد. فرضیهّ دوّم:

 بدبینی سازمانی رابطۀ معناداری وجود دارد. فرضیهّ سوّم: بین عدالت سازمانی و

ارائه  0از روش همبستگی پیرسون استفاده شد. نتایج در جدول  هاهیفرضبرای بررسی این 

 شده است.

 بررسی رابطه بین متغیرهای پژوهش .6جدول 

 بدبینی سازمانی عدالت سازمانی  

رفتار رهبری 

مدیران و 

 آن یهامؤلفه

 -22/6* 23/6* رفتار رهبری مدیران

 -22/6* 22/6* رهبری حمایتی

 -22/6* 20/6* رهبری آمرانه

عدالت سازمانی 

 آن یهامؤلفهو 

 -02/6* - عدالت سازمانی

 -27/6* - یاهیّروعدالت 

 -23/6* - عدالت توزیعی

 -23/6* - عدالت تعاملی

* p<0.01. 
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آن شامل رهبری  یهامؤلفهو  (-=22/6rکه رفتار رهبری مدیران ) دهدیمنشان  0جدول 

تند داش، با بدبینی سازمانی داریمعنیارتباط منفی ، (-=22/6r( و آمرانه )-=22/6rحمایتی )

(62/6p<بنابراین .) ،ایج نشان نت، نیچنهم کامل مورد تأیید قرار گرفت. طوربهاول  هیّفرض

( و =22/6rبری حمایتی )ره و دو مؤلّفۀ آن شامل (=23/6rدادند که رفتار رهبری مدیران )

(. با توجّه به >62/6pعدالت سازمانی داشتند ) با داریمعنی( ارتباط مثبت =20/6rآمرانه )

ررسی نشان نتایج این ب، علاوهبهکامل مورد تأیید قرار گرفت.  طوربهدوم  هیّفرض، این نتایج

، (=r-27/6) یاهیّروآن شامل عدالت  یهامؤلفه( و =r-02/6دادند که عدالت سازمانی )

با  داریمعنیمنفی  یهایهمبستگ( =r-23/6و عدالت تعاملی )، (=r-23/6عدالت توزیعی )

 طوربهوم س هیّفرض آمدهدستبهبا توجّه به نتایج ، (. بنابراین>62/6pداشتند )بدبینی سازمانی 

 کامل مورد تأیید قرار گرفت.

دارای  ،ار رهبری مدیران و بدبینی سازمانیعدالت سازمانی در رابطه بین رفت چهارم: هیّفرض

 .باشندیم یاواسطهنقش 

عدالت سازمانی در ارتباط رفتار رهبری  یهامؤلفه یاواسطهنقش ، 2 هیّفرضبرای بررسی 

الگوی معادلات چندین الگو بر اساس آن با بدبینی سازمانی را در  یهامؤلفهمدیران و 

خطوط ، ارائه شده یهاشکلدر . قرار دادیم موردبررسیزرل لی افزارنرمساختاری با استفاده از 

اعداد  .دهندیممعناداری را نشان  ممتدنشان از غیر معنادار بودن و خطوط  نیچنقطه صورتبه

دار مق، نیچنهم .دهندیمو اعداد بیرون از پرانتز مقدار بار عاملی را نشان  tداخل پرانتز مقدار 

t معنادار ، باشند 70/2بالاتر از  کهیدرصورتوهای بررسی شده در مسیرهای هر یک از الگ

که در بالا  ییهاشاخص، موردمطالعه یالگوها برازش میزان بررسی منظوربه هستند.

در  هااخصشاین  قبولقابلمیزان ، نیچنهمقرار گرفت.  موردبررسی، قرار گرفتند موردبحث

 .قرار گرفت موردبحثبالا نیز 

عدالت سازمانی در رابطه بین رفتار رهبری  یهامؤلفه یاواسطهنقش  2و شکل  9جدول 

 دهدیمو بدبینی سازمانی را نشان 
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عدالت سازمانی در رابطه بین رفتار  یهامؤلفه یاواسطهنقش برازش الگوی  یهاشاخص .2جدول 

 رهبری مدیران و بدبینی سازمانی

 
مجذور 

 خی

درجه 

 آزادی
/df)2(χ CFI NFI RFI GFI SRMSR RMSEA 

 622/6 672/6 20/6 72/6 73/6 72/6 67/3 239 23/2029 الگو

برازش الگوی بررسی ارتباط رفتار رهبری مدیران ، دهدیمنشان  9که جدول  طورهمان

 یهاشاخصبا توجهّ به عدالت سازمانی  یهامؤلفهبا بدبینی سازمانی با نقش میانجی 

72/6CFI= ،73/6NFI= ،20/6GFI= ،72/6=RFI ،67/3/df =2χ ،672/6SRMSR= و 

622/6RMSEA= بود. قبولقابل 

* p< 62/6  

 عدالت سازمانی در رابطه بین رفتار رهبری مدیران و بدبینی سازمانی یهامؤلفه یاواسطهبررسی نقش  .2شکل 

که رفتار رهبری مدیران توانست به شکل معنادار و مثبتی  دهدیمشکل بالا نشان 

عدالت ، (=p ،22/2t= ،22/6B<62/6ازمانی شامل عدالت توزیعی )عدالت س یهامؤلفه

( را =p ،63/9t= ،22/6B<62/6و عدالت تعاملی )، (=p ،37/9t= ،27/6B<62/6) یاهیّرو

-p ،22/2<62/6عدالت سازمانی شامل عدالت توزیعی ) یهامؤلفه، نیچنهمکند.  بینیپیش

t= ،22/6-B=) ، یاهیّروعدالت (62/6>p ،20/2-t= ،32/6-B=) ، و عدالت تعاملی

44/0  ( 52/5 ) * 

رفتار 

رهبری 

 مدیران

بدبینی 

 سازمانی

 عدالت توزیعی

18/0-  ( 82/2- )* 

27/0-  ( 02/4- )* 

 عدالت تعاملی

 عدالت روّیه ای

03/7)44/0 )* 
(*68/2-)15/0-  

49/0  ( 39/7 )* 
32/0-  ( 16/5- )* 
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(62/6>p ،02/2-t= ،22/6-B= توانستند بدبینی سازمانی را به شکل منفی و )داریمعنی 

تقیمی بر بدبینی تأثیر مس داریمعنیمنفی و  طوربهرفتار رهبری مدیران  مؤلفهکنند.  بینیپیش

عدالت سازمانی در  یهامؤلفه، (. بنابراین=p ،62/2-t= ،29/6-B<62/6سازمانی داشت )

 رابطه بین رفتار رهبری مدیران و بدبینی سازمانی دارای نقش تعدیل گر بودند.

 هیّرضفنتیجه گرفت که  توانیم آمدهدستبهبا توجهّ به الگوهای بررسی شده و نتایج 

در مورد نقش تعدیل گر عدالت تعاملی در ارتباط بین رهبری آمرانه و بدبینی  جزبهچهارم 

بین  عدالت سازمانی در ارتباط مؤلفههر سه ، دیگرعبارتبهمورد تأیید قرار گرفت ، نیسازما

آن شامل رهبری حمایتی با بدبینی سازمانی دارای نقش تعدیل  مؤلفهرفتار رهبری مدیران و 

عدالت تعاملی در ارتباط بین رهبری آمرانه و  رازیغبهعدالت سازمانی  یهامؤلفهگر بودند و 

 ازمانی دارای نقش تعدیل گر بودند.بدبینی س

 گیرینتیجهبحث و 

رابطه رفتار رهبری مدیران و بدبینی سازمانی با در نظر گرفتن هدف از این پژوهش بررسی 

تایج بود. ن وپرورشآموزشدر میان کارکنان ستادی ادارۀ  نقش تعدیل گر عدالت سازمانی

ن شامل رهبری حمایتی و رهبری آمرانه آ یهامؤلفهنشان دادند که رفتار رهبری مدیران و 

ی که مستقیم به پژوهش، با بدبینی سازمانی داشتند. در زمینۀ این نتیجه داریمعنیارتباط منفی 

 وپرورشآموزشحمایتی و آمرانه با بدبینی سازمانی در کارکنان  یهاسبکبررسی ارتباط 

بک رهبری عات قبلی که ارتباط بین سوجود نداشت. امّا این نتایج با نتایج مطال، پرداخته باشد

، ردبار و همکارانبمناسب با بدبینی پایین و سبک رهبری نامناسب با بدبینی بالا را نشان دادند )

؛ ترزی و 2629، ؛ ژیانگ و همکاران2373، ؛ حمیدی2372، خسروی و باینگانی ؛2372

 ( همخوان بود.2622، ؛ پلاتکان و تیترک2622، ؛ یی و مین2620، ؛ کورت2620، درین

 عنوانهبگفت که بدبینی نگرشی است که در آن منافع فردی  توانیمدر تبیین این نتیجه 

است. بدبینی  توصیف شده، منفی گرایی و نگاه بدبینانه به حقایق، پیش زمینۀ شک و تردید

 (. در2622، 2سازمانی به معنای احساس منفی کارکنان نسبت به سازمان است )پناوا و سهیک

                                                           

1. Penava & Sehic 
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 عدالت و خلوص نیّت به خاطر منافع شخصی قربانی، که صداقت کندیمبدبینی فرد تصوّر 

 سبک خاذاتّرهبری مناسب نظیر  یهاسبک( نشان دادند که 2662. براون و کرگان )شودیم

 در صوصخبه( یریگمیتصم در مشارکت، اطلاعات یگذاراشتراک به) یمشارکت مدیریت

 کاهش را ینیبدب، کنندیم استقبال مشارکت برای هافرصت از کارکنان که کاری یهاطیمح

دارند  هاسازمانو  هاادارهمناسب رهبری را در  یهاسبکرهبرانی که ، بنابراین. داد خواهد

 از آنان رضایت میزان و شده در کارکنان قوی انگیزش و روحیه آمدن به وجود موجب

 و دهندیم افزایش را سازمان یوربهره و کارکنان سازمانی دتعهّ، خویش حرفۀ و شغل

به ادراک عدالت سازمانی از سوی کارکنان منجر  تواندیمنتیجتاً این پیامدهای مثبت نیز 

اشته سبک دستوری ارتباط مثبتی با بدبینی سازمانی د رودیمبا توجّه به اینکه انتظار  شود.

ی سازمانی توری با افزایش بدبینسبک رهبری به شکل آمرانه یا دس دیگرعبارتبهباشد و یا 

اول این پژوهش این بود که رهبری آمرانه یا  هیّفرضولی یک نتیجه جالب ، مرتبط باشد

دستوری ارتباط معکوسی با بدبینی سازمانی داشت. یک تبیین احتمالی برای این نتیجه این 

، ه مزایانند کرهبری مدیر از نوع آمرانه باشد ولی کارکنان احساس ک کهیدرصورتاست که 

و عدالت سازمانی در حدّ مطلوبی هست این ممکن است که رهبری ، احترام، فضای سازمان

که علیرغم  این ممکن است، دیگرعبارتبهآمرانه در ارتباط معکوس با بدبینی سازمانی باشد. 

کارکنان از نیازهای مادّی و مزایای مناسب برخوردار ، وجود چنین سبک رهبری نامتعارفی

ین احتمالی دیگر یک تبی، بدبینی سازمانی در آنان پایین باشد. از سوی دیگر جهیدرنتباشند و 

ه در پژوهش در پاسخگویی ب کنندگانشرکتبرای این نتیجه ممکن است این باشد که 

یه ها پاسخ به گو یپرتحواسو  یتوجهیبیا با  اندداشتههای این بعد رهبری سوگیری گویه

 .استبیشتری  یهاپژوهشاین نتیجه متضمنّ ، قعدروا. اندداده

هبری ر نشان دادند که رفتار رهبری مدیران و دو مؤلفّۀ آن شامل نیچنهمنتایج این مطالعه 

ن عدالت سازمانی داشتند. در زمینۀ ارتباط بی با داریمعنیمثبت  یهاارتباطحمایتی و آمرانه 

، وپرورشآموزشزمانی در کارکنان رفتار رهبری مدیران و دو سبک آن با عدالت سا

پژوهشی که مستقیماً به این موضوع پرداخته باشد وجود نداشت. امّا این نتیجۀ پژوهش با 

 اندادهدرهبری مختلف با عدالت سازمانی را نشان  یهاسبکقبلی که ارتباط بین  یهاپژوهش
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؛ 2370، هری و همکارانمنوچ؛ 2370، زاهد بابلان و همکاران؛ 2370، )میر کمالی و همکاران

 ریمد کی ادراک ( همخوان بود.2669، و همکاران 2وو ؛2372، همکاران و محمودی کیا

 و یسازمان دتعهّ، دیتولیی توانا، یشغل یخشنود بالای سطوح به، از سوی کارکنان یتیحما

، یفسردگا و خانواده–کار کمتر تعارض، کمتر رییتغ و یجایبهجا یهاتیمحدود به نیچنهم

(. 2660، و همکاران 2)مانسل شودیمی سازمان یاثربخش موجب کلان سطح در که انجامدیم

 ایجاد و هدف به نیل در دیگران کردن توانایی همراه از است عبارت حمایتی مدیریت

، متقابل برقراری ارتباط برای امکانات ایجاد، حمایت ابعاد به توجّه با این راستا در انگیزه

 بسزایی نقش( رهبران با سبک رهبری حمایتی 2722، 3کار )هاوز تسهیل و هدف بر دیتأک

 کار از کارکنان آن تبعبه و دندار کارکنان خودکارآمدی احساس و انگیزه، روحیه در

 شغل تداوم و سازمان در ماندن در بیشتری تمایل و کنندیم احساس بیشتری رضایت خود

چنین استنباط کرد که  توانیم (.2622، کارانو هم زادهحسن) دهندیم نشان خود از خود

منجر به چنین پیامدهای  وپرورشآموزشرهبری حمایتی در نهاد  ییهایژگیووجود چنین 

ادراک  به توانندیممثبتی خواهد شد و این پیامدهای مثبت ناشی شده از رهبری حمایتی 

بک گفت که س توانیم جهیدرنتمنجر شوند.  وپرورشآموزشعدالت سازمانی در کارکنان 

 .باشندیمعدالت سازمانی دو متغیّر همبسته  ادراکرهبری حمایتی و 

، دیگرتعباربهدر این پژوهش رهبری دستوری ارتباط مثبتی با عدالت سازمانی داشت. 

هر چه رهبری دستوری بیشتر باشد ادراک عدالت سازمانی بیشتر خواهد بود. چنین ارتباطی 

نشان  یامطالعه( که در 2372ین نتیجه با پژوهش افشاری و همکاران )مورد انتظار نیست. ا

دادند رابطۀ منفی و معناداری بین سبک رهبری دستوری و عدالت سازمانی و ابعاد آن مشاهده 

د به افرا خاصناهمخوان است. مدیریت مبتنی بر سبک دستوری شامل رهنمودهای ، شد

این مدیران ، (2660، جام دهند )نوری و همکارانرا چگونه ان یکارچهاست در مورد اینکه 

کمتر ، کنندیمو اهداف سازمان را تعیین  هایمشخطّ ، بیشتر پایبند قوانین و اصول کار هستند

                                                           

1. Wu 

2. Mansell 

3. House 
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 داوطلبانه و فراتر از انتظارات وظیفه و شرح صورتبهکه  دهندیمکارکنان را در وضعی قرار 

ارد گفت که این احتمال وجود د توانیمتیجه شغل خود عمل کنند. در تبیین احتمالی این ن

ایبند به قوانین و پ کنندهنییتع، دستوردهندهرهبر یا مدیر  اگرچه کنندیمکه کارکنان احساس 

منصفانه است )عدالت توزیعی( و  صورتبه هاپاداشاما مزایا و ، است )سبک دستوری(

سبک  با وجود چنین جهیدرنتت و ( مناسب اسیاهیّرو)عدالت  محوله فهیوظتناسب پاداش با 

رهبری به خاطر منصفانه بودن عملکردها در سازمان احساس عدالت سازمانی کنند. 

است. از سوی دیگر یک دلیل  موردنیازبیشتری در این زمینه  یهاپژوهش، وجودنیباا

این است که این احتمال وجود دارد که  یاجهینتاحتمالی دیگر برای به دست آمدن چنین 

 انددادهاسخ پ یتوجهیبو  یپرتحواسبه گویه های این بعد سبک رهبری با  دهندگانپاسخ

 .اندداشتهیا در پاسخگویی سوگیری 

 آن شامل عدالت یهامؤلفهنشان دادند که عدالت سازمانی و  نیچنهمنتایج این پژوهش 

سازمانی  با بدبینی یدارمعنیمنفی  یهایهمبستگو عدالت تعاملی ، عدالت توزیعی، یاهیّرو

کاظمی مقدّس و ، (2372کلوندی )، (2370میرزایی ) یهاپژوهشداشتند. این یافته با نتایج 

منفی با بدبینی سازمانی در  طوربه( که نشان دادند عدالت سازمانی 2372و همکاران )

وامل ع ادراک عدالت از، در سازمان کهییازآنجاهمخوان بود. ، کارکنان دانشگاه مرتبط بود

بنابراین این منطقی است که کارکنانی که ادراک ، استمهمّ انگیزه برای کار کارکنان 

 توانیم، نینابراببدبینی سازمانی در آنان شکل نگیرد و بالعکس. ، سازمانی بالایی داشته باشند

 را خود نظر و باشند عدالت درک به قادر کارکنان که کنند خاذاتّ یبیترت دیبا رانیمد گفت

 و آزاد بحث یهانهیزم جادیا. کنند ابراز آزادانه سازمان ناعادلانه ای عادلانه رفتار مورد در

، گرید طرف از. رساند یاری امر نیا در را نآنا تواندیم، کارکنان یبرا آشکار یگفتگوها

بدبینی  آن دنبال به و عدالتیبی احساس موجب کارکنان یمنطق ادراکات سوء یگاه

 را ادراکات سوء این که است آن سازمان اعضای کلیّۀ و مدیران فهیوظ .شودیم سازمانی

 بررسی را خود سازمان با هاآن تطابق میزان، کنند شناسایی را هاآن دلایل، دهند تشخیص

 از آگاهی با هاسازمان است لازم پس باشند. داشته هاآن اصلاح در سعی و کنند
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 از تا باشند پنهانی ادراکات سوء این به نسبت آنان توجیه دنبال به، کارکنان سوءبرداشت

 .شود جلوگیری سازمان در عدالتیبی احساس یا عدالتیبی گسترش

 ،از دیگر نتایج این پژوهش این بود که هر سه مؤلّفۀ عدالت سازمانی یعنی عدالت توزیعی

ی با رهبری حمایت و تعاملی در ارتباط بین رفتار رهبری مدیران و مؤلّفۀ آن شامل، یاهیّرو

عدالت  رازیغبهعدالت سازمانی  یهامؤلفهبدبینی سازمانی دارای نقش تعدیل گر بودند و 

تعاملی در ارتباط بین رهبری آمرانه و بدبینی سازمانی دارای نقش تعدیل گر بودند. تاکنون 

ایتی معدالت سازمانی در ارتباط بین رهبری ح یاواسطهشاید کمتر پژوهشی به بررسی نقش 

 یهاافتهیو آمرانه با بدبینی سازمانی پرداخته است. امّا نتایج این بررسی در مطالعۀ ما با 

رهبری اخلاقی و سکوت در ارتباط بین  عدالت سازمانیمطالعات مختلف که نشان دادند 

در رابطه بین سبک رهبری تحوّلی با میزان تعهّد به ، (2370، )میر کمالی و همکاران سازمانی

 یشناختروان توانمندسازیرابطه بین رهبری اخلاقی و ، (2370، زاهد بابلان و همکاران) رییتغ

و ارتباط بین رهبری تحوّل گرا و بدبینی نسبت به تغییر ، (2372، همکاران و )محمودی کیا

 دیگرعبارتبههمخوان است. ، بود یاواسطه( دارای نقش 2669، سازمانی )وو و همکاران

رهبری حمایتی و رهبری آمرانه یا  ازنظرشان داد که رفتار رهبری مناسب این پژوهش ن

ینی سازمانی و ی بر بدبغیرمستقیم ریتأث تواندیمدستوری از طریق بالا بودن عدالت سازمانی 

فت رهبری گ توانیمداشته باشد. در تبیین این یافته  وپرورشآموزشکاهش آن در کارکنان 

به تعهّد  تواندیمنی سازمانی منجر شود. بدبینی سازمانی کارکنان به بدبی تواندیم نامناسب

افت ، (2662، رفتارهای کاری مخرّب )جیمز، (2626، خدمت )بارنز ترک، سازمانی پایین

 یهاتیحما، درگیر شدن در رفتارهای کار معکوس، عملکرد شغلی ضعیف، تلاش کاری

( منجر 2667، و همکاران 2شهروندی )رابین و کاهش رفتار سازمانی و، کمتر از تغییر سازمانی

 پیروان نفوذ در توانندیم کنندیممناسبی استفاده  یهاسبککه از  سازمانی شود. رهبران

( و متعاقباً به ادراک عدالت 2372، )حسنی و شهودی شوند موجب را آنان پیروی، نموده

نادرست با عدالت رهبری  یهاسبک(. 2629، ژیانگ و همکارانشوند )سازمانی منجر 

                                                           

1. Rubin 
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افشاری و باشند )سازمانی پایین و سبک رهبری صحیح با عدالت سازمانی بالا در ارتباط می

 در را نتایج از عدالتیبی احساس تواندیم رهبر ( و تصمیمات نادرست2372، همکاران

عدم احساس عدالت سازمانی در ، (. از سوی دیگر2320، )شیخی نژاد نماید ایجاد سازمان

ته نسبت به سازمان و اصلاح نقایص را به دنبال داش یانانهیبدبدر آنان دید  تواندیمکنان کار

 باشد و بالعکس.

 ازجملهکارکنان  در عدالت احساس و مدیران در عادلانه رفتارهای تقویتایجاد و 

 عدالت در رفتارهای احساس رعایت است.موفّق و مترقّی  سازمان یک کلیدی یهایژگیو

 برای هاانتصاب و ارتقاها، سرپرستی روابط، هاپاداش نظیر توزیع کارکنان با مدیریت

ادراک کارکنان نسبت به (. 2329، است )سیّد جوادین و همکاران اهمیت حائز کارمندان

در چگونگی قضاوت آنان دربارۀ سازمانشان است.  یمهموجود عدالت در سازمان عامل 

رد افزایش عملک درنهایتلکرد شغلی کارکنان و وجود عدالت سازمانی موجب افزایش عم

نبود عدالت سازمانی ممکن است به ایجاد بدبینی سازمانی منجر ، نیچنهمسازمان خواهد شد. 

 افزایش را آنان تعهّد، افراد با مدیران یا رهبران عادلانه رفتارهای، از طرف دیگر گردد.

 عدالت کل در .کندیم دوچندان اهداف به نیل برای را آنان داوطلبانه یهاتلاش و دهدیم

، افراد )فولگر و کروپانزونو میان تفرقه برای است عاملی یعدالتیب و افراد انسجام موجب

این هستند که سبک رهبری مناسب موجب افزایش عدالت سازمانی  دیمؤنتایج  (.2772

و عدالت تعاملی  یاهیّروافزایش عدالت  ویژهبه( 2372، و همکاران زادهبینج) شدهادراک

( و ادراک عدالت سازمانی 2372، محمودی کیا و همکارانشود )یمدر میان کارمندان 

سبک  . بنابراین(2372، کلوندی، 2370، میرزاییمنفی با بدبینی سازمانی مرتبط است ) طوربه

آن نگرش  تبعبهعدالت سازمانی و  ارتقای و ایجاد سازنهیزم تواندیمرهبری مناسب 

 .باشد وپرورشآموزشبه سازمان در کارکنان ستادی ادارۀ  نانهیبشخو

یکی دیگر از نتایج این پژوهش این بود که عدالت تعاملی در ارتباط بین رهبری آمرانه 

ین کرد که تبی گونهنیا توانیمنبود. این نتیجه را  یاواسطهو بدبینی سازمانی دارای نقش 

با  ممکن است مدیری، استدستور و امر کردن متکّی  سبک رهبری آمرانه بر کهییازآنجا

 جهیرنتدچنین سبک رهبری نتواند با پیروان خود تعامل مناسب و ارتباط دوستانه برقرار کند و 
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 یامؤلفهتعاملی  پیروان و کارکنان در زمینۀ عدالت تعاملی احساس نارضایتی کنند. عدالت

 و عادلانه رفتار، مدیران و رئیسان خود رفط از از عدالت سازمانی است که در آن پیروان

رهبری آمرانه ، (. بنابراین2777، کنند )کورلند و اگن تجربه را احترام همراه با ارتباطی متقابل

ممکن است نتواند به ایجاد عدالت تعاملی و پیشگیری و یا کاهش بدبینی سازمانی کارکنان 

عدالت سازمانی یعنی عدالت  مؤلفهیق دو اما رهبری آمرانه در این پژوهش از طر یاری کند.

 گونهنیا توانیمی بر بدبینی سازمانی داشت. این نتیجه را غیرمستقیم ریتأث یاهیّروتوزیعی و 

 مدیر بر اساس امری و یهاخواستهو  هافرمان، کرد که اگرچه در این سبک رهبری نییتب

 م وجود چنین سبک رهبریولی این احتمال ممکن است که کارکنان علیرغ استدستوری 

 یرونهامبرقراری روابط دوستانه و احترام متقابل  جایبهدر مدیرشان که به آنان  یاآمرانه

رویکرد سنجیدن وظایف و نتیجه درخور آن  نیچنهمامّا نتیجه و پاداش آنان و ، کندیم

د و باغلب کارکنان علیرغم وجود چنین سبک رهبری مست دیگرعبارتبهعادلانه است. 

 مناسبی پاداش و نتیجه، خود وظایف انجام پی که در کنندیماحساس ، کننده یامرونه

 و نتیجه و وظایف انجام آن طریق از که فرآیندی )عدالت توزیعی( و کنندیم دریافت

بدبینی سازمانی  جهیدرنت( و یاهیّرو است )عدالت عادلانه، شودیم معین متناسب با آن پاداش

 ایین خواهد بود.در آنان نیز پ

 یامطالعه: این پژوهش کهنیا ازجمله، همراه بود ییهاتیمحدودپژوهش حاضر با 

که در تعمیم نتایج باید جانب احتیاط را رعایت کرد. این پژوهش فقط در  استمقطعی 

شهرستان بن استان چهارمحال بختیاری انجام شده است و ممکن است تفاوت فرهنگی 

مزایا و حقوق در این  ازلحاظکار  محلمرتبط با  یاهیناح/یامنطقه اجتماعی یا، اقتصادی

در تعمیم این نتایج باید جانب احتیاط را رعایت کرد. این ، زمینه وجود داشته باشد. بنابراین

به دیگر  میتعمقابلانجام شده است و نتایج  وپرورشآموزشپژوهش فقط بر روی کارکنان 

از  هاداده. در این پژوهش برای گردآوری ستینولتی کارکنان ادارات دولتی و غیرد

 یهانامهپرسشخود گزارش دهی استفاده شده است. یکی از معایب استفاده از  یهانامهپرسش

 سؤالاتممکن است در پاسخ به  کنندگانشرکتدهی این است که  خود گزارش

 سوگیری پاسخ داشته باشند. هاپرسشنامه
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 منابع

انتشارات موسسه  :قم .های سیاسی اسلام(. عدالت در اندیشه2322) بهرام، اخوان کاظمی

 .بوستان کتاب

(. بررسی ارتباط سبک رهبری مدیران 2372زهرا )، یوسف؛ خادمی، جواد؛ احمدی، افشاری

ه فصلنامه علمی پژوهشی دانشگابا عدالت سازمانی در دانشگاه علوم پزشکی زابل. 
 .2-22(: 2)2، ابلعلوم پزشکی و خدمات بهداشتی درمانی ز

 بین ۀرابط بررسی(. 2372) نیفرد، ؛ عبدالهییمحمدمهد، اسمیان گرجیمیثم؛ ق، بردبار

 میندوّ. کردستان استان مسکن بانک کارکنان سازمانی بدبینی و رهبری سبک

 یهاپژوهش بر کیدأت با و اسلامی - بومی رویکرد با انسانی علوم یالمللنیب کنفرانس

 .29-2، نوین

 تیامن و مدار تیامن رهبری یهامؤلفه بین باط(. ارت2372) میمر، شهودی، محمّد، حسنی

 تیریمد ۀنامپژوهش ارومیه. دانشگاه کارکنان دیدگاه کار: به ابعاد اعتیاد با روانی
 .20-260(: 26)2، اجرایی

و  هانهیزمشیپ(. 2376فرزانه )، یمحمدنادر؛ میرزا ، مهدی؛ مظلومی، حقیقی کفاش

کارکنان شرکت تجارت الکترونیک  :موردمطالعهپیامدهای بدبینی سازمانی )

 .229-237(: 02)22، مطالعات بهبود و تحوّلپارسیان(. 

تاثیر رفتار اخلاقی رهبران بر روی بدبینی سازمانی از دیدگاه  بررسی(. 2373) میمر، حمیدی

 دانشکده ،کارشناسی ارشد نامهانیپا. ان اهوازمین اجتماعی شهرستأکارکنان سازمان ت

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد شاهرود.، ادبیات و علوم انسانی
 بدبینی و اخلاقی رهبری بین رابطه بررسی(. 2372بهمن )، حاتم و باینگانی، خسروی

 کنفرانس میندوّشاه(. کرمان استان گاز شرکت کارکنان و مدیران ۀمطالع) سازمانی

 .2-22، اجتماعی علوم و مدیریت یللالمنیب

http://www.google.com/url?url=http://old.zbmu.ac.ir/journal/index.php%3Fslc_lang%3Dfa%26slc_sid%3D1&rct=j&frm=1&q=&esrc=s&sa=U&ved=0ahUKEwj-hcjov5XYAhVBEJoKHXrEAsQQFggZMAE&usg=AOvVaw0jnX5sFJjL0JyJKoViqfnC
http://www.google.com/url?url=http://old.zbmu.ac.ir/journal/index.php%3Fslc_lang%3Dfa%26slc_sid%3D1&rct=j&frm=1&q=&esrc=s&sa=U&ved=0ahUKEwj-hcjov5XYAhVBEJoKHXrEAsQQFggZMAE&usg=AOvVaw0jnX5sFJjL0JyJKoViqfnC
https://ganj.irandoc.ac.ir/articles/810289
https://ganj.irandoc.ac.ir/articles/810289
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 وریبهرهدر  مؤثر(. رابطه بین نگرش به عوامل انسانی 2329لیلا. )، محمود؛ رضایی، ساعتچی

ی ایران. مخابرات یهاکارخانهو سبک رهبری سرپرستان با تعهّد سازمانی در کارکنان 

 .227-220: 39، یشناسرواندانش و پژوهش در 

 رهبری سبک بین (. رابطه2370) رضایعل، غفار؛ مرآتی، یمیان پورعادل؛ کر، زاهد بابلان

 علوم دانشگاه در کارکنان سازمانی عدالت میانجیگری با تغییر به تعهّد و تحوّلی

 .29-32(: 2)22، مجّلۀ علمی پژوهانپزشکی. 

 ۀشناخت نحو(. 2329غزاله )، محمّد مهدی؛ طاهری عطار، ؛ فراحیرضا دیس، سیّدجوادین

 .گوناگون رضایت شغلی و سازمانی یهاجنبهابعاد عدالت سازمانی بر  یگذارریتأث

 .22-96(: 2)2، مدیریت بازرگانی

 .22-29: 22، فصلنامۀ احیاء. یریگمیتصم و سازمانی (. عدالت2320فاطمه )، شیخی نژاد

 یهارستانیدب(. بررسی رابطۀ شخصیت و سبک مدیریت مدیران 2322هما )، غفوریان

(: 30-32)7، وپرورشآموزشفصلنامۀ مدیریت در دخترانۀ شهر تهران.  یاعرانتفیغ

226-266. 

رهبری مدیران با خشنودی  یهاسبک(. بررسی رابطۀ 2393) دیسع، سعید و شکرکن، غنی

شغلی و ارزشیابی عملکرد معلّمان مدارس راهنمایی تحصیلی پسرانۀ شهرستان اهواز. 

 دانشگاه شهید چمران اهواز.، تربیتی یاسشنروانکارشناسی ارشد  نامهانیپا
 بدبینی تعدیل در سازمانی اعتماد (. نقش2370) برزیفر، سیروس و عرفانی زاده، قنبری

 .222-222(: 22)2، فصلنامۀ مطالعات رفتار سازمانیکارکنان.  سازمانی

ن بررسی ارتباط بی(. 2372عباس )غلام ، محمدرضا؛ شکاری، نیکتا؛ ذبیحی، کاظمی مقدّس

 یندگکنلیتعده به نقش عدالت سازمانی و پارانویید )بدگمانی( سازمانی با توجّ

 2-20(: 22)9، لمدیریت تحوّ نامهوهش پژ. شدهادراکحمایت سازمانی 

 یارشناسک نامهانیپای. سازمان ینیبدب بر یسازمان عدالت ریتأث یبررس(. 2372ندا )، کلوندی

 و مدیریت دانشکدۀ، دانشگاه شهید بهشتی تهران، یانسان منابع تیریمد ۀرشت ارشد

 حسابداری.

https://www.civilica.com/JournalIssue-JR_TMJ-7-14=پژوهش-نامه-مدیریت-تحول.html
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(. 2372) یمصطف، سحر؛ بهارلو، نسرین؛ احمدی چگنی، مریم؛ ارشدی، محمودی کیا

 یاهیّروعدالت  میانجیگری با شناختی توانمندسازی با اخلاقی رهبری روابط بررسی

 .209-229(: 2)23، یسازمانفرهنگنشریهّ مدیریت تعاملی.  عدالت و

یّد س، شریعتی، مفهوم عدالت )از دیدگاه مطهری یاسهیمقا(. بررسی 2392) رضایعل، مرامی

 انتشارات مرکز اسناد انقلاب اسلامی.قطب(. 
 ،فروزان؛ اکبرزاده باغبان، فریبا؛ آتش زاده شوریده، هومان؛ شهاب لواسانی، چهریمنو

. پرستاران ۀسبک رهبری با عدالت سازمانی درک شد ۀرابط(. 2370) رضایعل

 .93-22(: 2-2)0، مدیریت پرستاری نامهفصل

 التعد میانجی (. نقش2370محمدرضا )، جواد؛ کرمی، یمیپورکرسیّد محمّد؛ ، میر کمالی

 سکوت و دانشگاهی اخلاقی مدیران رهبری سبک بین ارتباط تبیین در سازمانی

 .2-22(: 2)23، عالی آموزش در یزیربرنامه و پژوهش نامهفصلکارکنان.  سازمانی

. ازمانید سعدالت سازمانی و بدبینی سازمانی بر تعهّ ریتأثبررسی (. 2370) دیوح، میرزایی

 .مسوّ ۀهای نوین حسابداری و مدیریت در هزار ی پژوهشکنفرانس ملّ

 اخلاقی رهبری ریتأث(. 2372حامد )، حمیدرضا؛ درخشیده، انی؛ بوستاللهتیعنا، زادهبینج

 شدهادراک عدالت نقش میانجی به توجّه با کارکنان یشناختروان توانمندسازی بر

، دولتی مدیریت رسالت نامهفصلاصفهان(.  دانشگاه کارکنان :موردمطالعهکارکنان )

9(22 :)22-29. 
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