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  نیآفرتحوليرهبرانیمرابطهیبررس

  عدالتازکارکنانادراكو

فرهاد روي دل
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  چکیده

بهاینکهپژوهش حاضر قصد دارد به بررسی رابطه رهبري تحول آفرین با ادراك کارکنان از عدالت بپردازد و

در این . دهدمیافزایشکارکنانسويازعدالت راسبک از رهبري، ادراكاینابعادازیککدامویژهطور

ابعاد چهارگانه  مطالعه و بررسی چندین مقاله در این زمینهاجرا شد، محقق با  مروريپژوهش که به شیوه 

سپس به وسیله . جویا شد) نفوذ آرمانی، انگیزه الهام بخش، ترغیب ذهنی و ملاحظات فردي(رهبري تحول 

  :به نتایج زیر دست یافت مطالعه این مقالات

وتنها در کردندکسببهترينمرهملاحظات فرديوذهنیترغیب آرمانی،نفوذابعاددرمدیرانبیشتر  ـ1

  .بعد انگیزه الهام بخش، مدیران جایگاه پایینی داشته اند

  .اظهار کرده اند» عدالت«کارکنان برداشت نسبتاً مطلوبی از  ـ2

ر به عبارت دیگ. رابطه مثبت و معناداري وجود دارد» ادراك کارکنان از عدالت«و » نفوذ آرمانی«بین  ـ3

  .هرچه مدیران نفوذ آرمانی قوي تري داشته باشند، ادراك کارکنان از عدالت مطلوب تر خواهد بود
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به این معنی که . رابطه مثبت و معناداري وجود دارد» ادراك کارکنان از عدالت«و » ترغیب ذهنی «بین  ـ4

هرچه مدیران از نظر ترغیب ذهنی قوي تر باشند، برداشت مطلوب تري از عدالت براي کارکنان به وجود می 

  .آید

به عبارت دیگر . عناداري وجود داردرابطه مثبت و م» ادراك کارکنان از عدالت«و » ملاحظات فردي«بین  ـ5

  .هرچه مدیران از نظر ملاحظات فردي قوي تر باشند، ادراك کارکنان از عدالت مطلوب تر خواهد بود

  .رابطه معناداري وجود ندارد» ادراك کارکنان از عدالت«و » انگیزه الهام بخش «بین  ـ6

به عبارت دیگر از   .داردسازمانیبر عدالتراتاثیربیشترین»ملاحظات فردي«دادنشانمطالعهنتایج ـ7

بیش از سایر متغیرها، ادراك عدالت از سوي » ملاحظات فردي«میان ابعاد چهار گانه رهبري تحول آفرین 

نیز، پس از ملاحظات فردي بیش از سایر متغیرها، » ترغیب ذهنی«مؤلفه. کارکنان را افزایش می دهد

  . عدالت می شود موجب افزایش ادراك کارکنان از

رهبري تحول آفرین، نفوذ آرمانی، انگیزه الهام بخش، ترغیب ذهنی، ملاحظات فردي، برداشت : واژگانکلید 

  .کارکنان از عدالت
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  مقدمه

ولی داشته،وجوددورانتمامدرتحولایناگرچهاست،تحولحالدرانگیزشگفتسرعتیبامعاصرجهان

ازیکیعنوانبههااست، سازمانسابقهبیسرعتلحاظبهچهومحتوالحاظبهچهتحولاینامروزه

تحولاتایندرانسانینیروينقشوتغییرندحالدرسرعتبهنیزامروزيجوامعهايبارزترین مشخصه

عمدهاهدافازیکیسازمانی،وفرديعملکردارتقايکنونیدرنظام ).1382هنري، (انکار است قابلغیر

بدانیم،سازمانعملکردارتقايارکانترینمهمازیکیراانسانیمنابعاگر. استفعالیوزندهسازمانهر

عملکردبهبوددرمدیرانراهنماياندازهچهتاآنانبرعملکرداثرگذارمتغیرهايبررسیکهاستواضح

).1378رابینز،(بود خواهدسازمان

آنان ادراكنحوهبههاگروهدرافرادحضوراستمرار. استاجتماعیمشارکتنوعهرالزاماتجملهازعدالت

از عادلانهادراکیاجتماعی،سیستمیاگروهاعضايچههر.داردبستگیعدالتوانصافرعایتوچگونگیاز

).1382پورعزت، (داشت خواهندآنتوسعهومشارکتبرايبیشتريتعهدباشند،داشتهسیستمرفتار

زمینه ایجادبدون  .استافرادرضایتوهاسازمانمؤثرکارکردبراياساسیاصلسازمان،درعدالتدرك

آقایی فروشانی، (استمشکلمدیرانبرايافرادهدایتوانگیزشها،سازماندرعاملایندركبراي

معطوفسازمانیرفتاردرتحقیقیزمینهومهمساختارعنوانبهعدالتبسیاري بهتوجهامروزه،). 1386

کهاستچیزي،منصفانهرفتار.دارداشارهسازمانکارکنانرفتار منصفانهبهسازمانیعدالت. استشده

، Eberlin(دارندانتظارکنند،میگذاريسرمایهدر سازمانراخودهايتواناییوزمانکهکارکنانی

2005.(

اهدافبهنیلبرايراآنانداوطلبانههايتلاشودهدمیافزایشراآنانتعهدافراد،باعادلانهرفتارهاي

افراد میانتفرقهبراياستعاملیعدالتیبیوافرادانسجامموجبعدالتکلدر. کندمیدوچندان

)Folger ،1998.(
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شغلی،پیامدهايکنندهتعیینعواملازیکیسازمانیعدالترسدمینظربهتحقیقات،نتایجبراساس

بعدسهدرراسازمانیعدالتپژوهشگران.استسازمانیشهرونديرفتاروسازمانیتعهدهمچون رضایت،

عادلانهبهتوزیعی،عدالت. دانندمیو تعاملیايرویهتوزیعی،عدالتشاملراآنواندکردهبنديتقسیم

انصافبرايرویهعدالتوشغلیهاي مسئولیتودرآمدسطحجملهازمتفاوتشغلیپیامدهايبودن

یاهاپرداختمورددرسازماندرچگونهاینکهماننددارد،اشارهنتایجکنندهتعیینفرایندهايازشدهدرك

درکهشخصیبینکیفیت رفتارهايازافرادادراكبرنیزتعاملیعدالت .شودمیگیريتصمیمارتقاها

).Chelladurai ،2006(دارد اشارهافتد،میاتفاقسازمانیهايرویهانجامطول

رهبر اگر .داردآنهانظرموردتأثیراتازفراترتأثیريکههستندتصمیماتیاتخاذبهملزمامروزيرهبران

استناعادلانهنتایجکننداحساسکارکناناستممکنباشد،داشتهنامطلوبیتأثیرکهکنداتخاذتصمیمی

خواهدمنجروريبهرهکاهشوزیادجاییبهجاضعیف،روحیهجملهازايناخواستهنتایجبهمسئلهو این

کهکاریزماتیکرهبريهاينظریهازرهبري،هاينظریهدراخیرهايپیشرفت). 1386شیخی نژاد، (شد 

هاينظریهسمتبهدانست،میرهبربهوابستهراپیروانوکردمیغیرمتعارف فرضموجوديرارهبر

کنند،میتوجهمستقلعملکردبرايپیروانسازيتوانمندبهآفرین کهتحولرهبريونئوکاریزماتیک

).1384آغاز، (است یافتهتغییر

بالاي سطحهايانگیزهتحریکبرايوکردههدایتجمعیاهدافبهراپیروانتوجهآفرینتحولرهبران

  ).Bass ،1999(کنند میترغیبسازمانیاهدافتعقیبدرراآنانکارکنان،

توسعهراکارکنانشعلایقرهبرکهگیردمیشکلزمانیآفرینآولیو معتقدند که رهبري تحولوبس

منافعبرايخویش،منافعفراسويدیدنبهراکارکنانوکندگروه آگاهماموریتپذیرشبرايراآنهابخشد،

  ).Stone ،2004(برانگیزاند گروه،

اصلیچهار بعدازآفرینتحولبرنز است، رهبرينظریهیافتهتوسعهکه)1990(آولیو وبسنظریهبراساس

آرمانینفوذبعد.شده استتشکیلفرديملاحظاتوذهنیترغیببخش،الهامآرمانی، انگیزهنفوذیعنی
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بخشالهامانگیزهدر  .کندتوجهنیازهاي دیگرانبهخود،نیازهايبهتوجهازقبلرهبرکهشودمیموجب

  .پردازدمیخودپیروانذهندرآوردنحرکتبهوتأثیرگذاريبههاایدهارائهونمادهاازاستفادهبارهبر

مسائلدربارهتاکندکمکخودهمکارانبهاوکهشودمیسببذهنی،ترغیببعددررهبربودنقوي

وقوعبهزمانیفرديبعد ملاحظات .بپردازندجدیدهايحلراهارائهبهوکنندفکرنوهايشیوهبهقدیمی

آنهاتکتکبهوباشدپیروان خوددرباره)توانمندسازي(اي توسعهگیريجهتدارايرهبرکهپیونددمی

).Horwitz ،2008(کند توجهمستقلهايهویتعنوانبه
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  ادبیات تحقیق

  تحول آفرینرهبري

کارکردهايوموجودوضعدرناپیوستهتحولوتغییربراي ایجادگروههایاافراددرآگاهانهنفوذفرآیند

  ).Hater ،1988(کل است یکبه عنوانسازمان

  

:تحول آفرینرهبريابعاد

آرمانینفوذ-1

مدل هاییعنوانبهکهکندمیتوصیفرارهبرانیوشودمینامیدهآرمانینفوذیا» کاریزما«عامل اول 

رقابتآنهابامی خواهندوشناخته می شوندرهبراناینتوسطپیروان  .می کنندعملپیروانبرايقوي

می انجامدرستکارهايودارندبالاییمعنويورفتار اخلاقیاستانداردهايمعمولاًرهبراناین  .کنند

رسالتحسبینش وپیروانبهآنها. باشندمیاعتمادقابل وهستنداحترام پیروانموردعمیقاًآنها .دهند

پیرويترغیب بهرادیگرانوهستندخاصکهکندمیتوصیفراافراديکاریزماعاملاصل،در .دهندمی

بینش سازآنآرمانیکاریزماي نفوذباشد،تحول آفرینرهبريیکچنانچه .می کنندچشم اندازهایشاناز

بی وفاداريواحترامفرهمندي،سرافرازي، .می کندایجادرقابتبرايبالاییاستاندارهايوبودهمطمئنو

رهبرانکهمی شودباعثآرمانینفوذآن  .میدهدانتقالراآرمانیکه حسرهبريازپیروانچرايوچون

  ).همان(باشند پیروانبرايرفتارالگوينقش وازبه عنوان مدل هایی
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ذهنیترغیب-2

مشکلاتحلمورددرمجددو تفکرجدیدراه حل هايکشفبه منظوررهبربه وسیلهپیروانبرانگیختن

کاريمورددردوبارهکهمی کندایجادپیروانبرايراچالشیرهبر،در واقع رفتار. پیروانتوسطسازمانی

تفکر کنند دوبارهیابد،انجاممی تواندکهچیزيمورددرونمایندتلاشوکوششانجام می دهندکه

.)همان(

بخشالهامانگیزه-3

تأکید .می پذیردصورتزیردستانبه احساساتتوسلباکهپیرواندرانگیزشبردنبالاوبرانگیختن

).همان(پیرو ورهبربینروزانهتبادلاتبرنهاستدرونیانگیزه هايواحساساتبربخشالهامانگیزه

فرديملاحظات-4

مسئولیت هاواگذاريطریقازآنهاو تحریکآنهاتک تکباارتباطوپیروانفرديتفاوت هايبهتوجه

واحساساتبهتوجهبارابطهدررهبرانومی شوندحمایترهبرانافراد به وسیله .تجربیاتیادگیريبراي

  .)همان(هستند نگرانآنهانیازهاي شخصی
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عدالت سازمانی

یاپاداشبه طور مثال(نتیجهتوزیعچگونگیبرحاکمارزش هايوقوانیندربارهعدالتسازمان ها،در

و)تصمیماتانواعسایرو همچنین(می شود اتخاذتصمیماتیچنینتوزیعبرايکههاییروش)تنبیه

  .)1380افجهء، (می باشد کارکنانبارفتارچگونگی

:عدالت سازمانیابعاد

  رویه اي عدالت-1

داوريمنصفانهبه صورتتصمیم گیريفرآیندآنکه درمی کنندتعریفحالتیبه عنوانرارویه ايعدالت

برراتأثیربیشترین) 1997(مابورنوکیمتوسطشدهشناساییمعیارسهفراوانتحقیقاتازپس .شود

  :ازعبارتندکهدارندرویه ايعدالت

.تصمیم گیريفراینددرفعالمشارکت:شدنالف ـ درگیر

چراکهشودتوجیهو متقاعدنهاییتصمیماتخاذعلتبهنسبتبایستیمتأثرودرگیرفرد :ب ـ توضیح

.شده استردیاملحوظنهایی،تصمیمدرنقش آنهاوایده

کاملیدركوشناخت بایستیتصمیماتخاذحینوبعدقبل،کهاستاینمستلزم:انتظاراتج ـ وضوح

.شودحاصلمی کند،جدید حکمقوانینآنچهومی رودانتظارافرادازکهآنچهاز

گیريتصمیمبودن فرایندمنصفانهمورددرقضاوتبهمنجرنهایتدرکههستندمعیارهاییمؤلفه،سهاین

  .)1380افجهء، (می شود افراددیدگاهاز
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  توزیعیعدالت-2

سازمانازفردیککهتخصیص هایییانتایج منابعدر  شدهمشاهدهانصافازاستعبارتتوزیعیعدالت

این امرارزشیابیحالدرنند،می کقضاوتتوزیعیعدالتمورددرمردمکهزمانی .استداشتهدریافت

عدالت.خیریااستو پسندیدهاخلاقیمنصفانه،مناسب،فعالیت هاازآمدهدستبهنتیجهآیاکههستند

همهبهبایدشده،انجامکاردارد در ازايمیبیانکهاستکارکنانخدماتجبراناصلمعادلتوزیعی

تابایدپرداختیمبلغوشودپرداختمنصفانهکوشیده اند، پاداشهدفتحققبرايمؤثرطوربهکهکسانی

).همان(شود تلقیمنصفانهکارفرمایانوکارکناننظرازامکانحد

     عدالت تعاملی-3

در واقع  .می گرددبازمی شوداحساسهر فرديوسیلهبهکهاشخاصمیانرفتارکیفیتبهتعاملیعدالت

چرامی گویدمخاطبانبهتوضیحات. می شوداجتماعیگزارش هايیاتوضیحاتعدالت تعاملی شامل

بسیارشوند،آشناحقایقباکافیاندازهبهکهزمانیافراد  .روي می دهدناخوشایندیاناگواراتفاقاتبرخی

  ). همان(حقایق عدم بیانزماندرتاباگذشت ترند
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  تحقیقپیشینه 

بیان» تحول آفرینرهبرانشبکه هايتأثیروآگاهی«با عنوانتحقیقیدر)2005(اندرسون وجویک

هم رهبرانکهاستاینمی گیردصورتمؤثرتريشکلبهتحول آفرینرهبريکهدلایلییکی از :داشتند

کهشدهبیانتحقیقدر این .برخوردارندتريوسیعاجتماعیسرمایهازمستقیم شانکارمندانهمو

  .باشدتحول آفرینرفتارهاي رهبرينتایجازگسترده تراجتماعیسرمایهاستممکن

تیم،همبستگیرهبري،سبکمیاندرباره ارتباطات )2007(در مطالعه دیگري که توسط ون هسین چانگ 

  :استآمدهبه دستزیرنتایجشده،سازمانی انجامسرمایهوسازمانیعدالتجمعی،اثر

سرمایهوساختاري،سرمایهانسانی،سرمایهشاملفکريسرمایهبرمثبتیتأثیرآفرینتحولرهبري

سرمایهوتحول آفرینرهبريبینروابطبرمیانجیمتغیرصورتبهکاملاًسازمانیعدالت.دارداجتماعی

تحول آفرین،رهبريمیانروابطبرحدوديتامتغیر میانجی،عنوانبهسازمانی،عدالت .داردتأثیرانسانی

  .داردتأثیراجتماعیو سرمایهساختاري،سرمایه

نفوذ بخش،الهامانگیزهابعادکهدریافتایران،موفقاداريهايسازماندرپژوهشیدر)1382(موغلی

قابل ایراناداريهايسازماندرآفرینتحولرهبريابعادعنوانبهفرديملاحظهوذهنیترغیبآرمانی،

  .اندپذیرش

و هادانشگاهرؤسايرهبريسبکوشناختیسبکرابطهتحقیقیدر)1384(دوزيیمنیونورشاهی

نفوذبعدهايدربررسیموردرؤساياغلبکهدادنشاننتایج  .کردندبررسیراعالیآموزشمؤسسات

کسبپایینامتیازفرديملاحظهبعددرامابالا،امتیاز)آفرینتحولابعاداز(بخشالهامو انگیزهآرمانی

یافته.شدمتوسط گزارشوپایینآفرینتحولرهبريسبکدربررسیموردرؤسايامتیاز بیشتر .کردند

موردهايدانشگاهرؤسايمیاندرراذهنیترغیبوفرديملاحظهابعادتقویتپژوهشی ضرورتهاي

  .دادنشانبررسی
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در تحقیق خود به بررسی رابطه سبک هاي رهبري تحول آفرین و تبادلی با ) 1388(چالشتري و همکاران 

تحقیق ایشان حاکی از متوسط بودن میزاننتایج . عدالت سازمانی در سازمان تربیت بدنی پرداخته اند

همچنین . استبدنیتربیتسازمانسازمانی درعدالتازکارشناسانادراكومدیرانآفرینتحولرهبري

سازمانیعدالتباداريرابطه معنیتبادلیآفرین وپژوهش ایشان نشان داد که سبک هاي رهبري تحول

  .استسازمانیعدالتبرايقوي تريکنندهبینیپیشآفرینتحولرهبريعلاوه بر این.دارند

بررسی نقش رهبري تحول آفرین در توسعه سرمایه «در تحقیق خود با عنوان ) 1389(نقوي و میري 

به این نتیجه دست یافتند که عدالت سازمانی در تبیین نقش رهبري » اجتماعی با تأکید بر عدالت سازمانی

در تحقیق ایشان تمام متغیرهاي مورد مطالعه، هم به . اجتماعی مؤثر استتحول آفرین در توسعه سرمایه 

طور مستقیم و هم غیر مستقیم از طریق عدالت سازمانی به طور معنی داري بر سرمایه اجتماعی تأثیر می 

  .گذارند
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  مدل مفهومی

ه است ارائه شد عدالت سازمانیو رهبري تحول آفرینمدل هایی که در بخش  ،با توجه به ادبیات تحقیق

  .توضیح چند مورد می پردازیممعرفی و خوب هستند اما کمبود هایی دارند که در این بخش به 
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  تحول آفرینرهبري

:تحول آفرینرهبريپیشنهادي  ابعاد

  صمیمیت با کارکنان -1

کننده  عنوان یک رئیس، شما پیشرو و هدایت بخش است؛ چرا که به بسیار رضایتنشستن بر مسند ریاست، 

اما شاید براي شما هم پیش آمده که دلتان بخواهد کارکنان خود را به . هستید و کارکنان پیرو شما هستند

شت سر یک قهوه دعوت کنید و آزادانه و بدون رعایت قید و بندهاي اداري، با یکدیگر بگویید و بخندید و پ

اما آیا اقداماتی از این دست در شأن رئیس یک سازمان است؟ ریاست مزایاي فراوانی . دیگران حرف بزنید

رو هستند، تعیین حد و مرزها و روابط دوستانه با  اي که مدیران با آن روبه هاي عمده دارد اما یکی از چالش

تی با کارکنان منع نکرده اما اگر قصد دارید با اي شما را از دوس شده هرچند هیچ قانون تدوین. کارمندان است

  :را در نظر داشته باشید تهود صمیمی شوید، بهتر است این نککارمندان خ

 .شوند روابط اجتماعی غافل میاي ندارند و تا حدي بر کار تمرکز دارند و از تمامی مدیران برخورد دوستانه

کنند،  گذار تلاش میدهند و براي برقراري ارتباط اولیه تاثیر میمدیرانی که واقعا به نیروي کار خود اهمیت 

.خواهند بود تر موفق

  الگو بودن-2

تاثیرگذاري خوب و فراموش نشدنی، الگو بودن  رهبري تحول آفرین وهاي مطمئن جهت  یکی دیگر از روش

گر هستند که اگر از نظر رفتاري الگو باشند شرایط  اي از مدیران به جاي درگیري با کار فقط نظاره عده. است

هاي مثبت احترام  ها و انرژي دلیل توانایی کنند که کارمندان به آنها بیشتر به اي فراهم می را به گونه

هرگز دیگران را به انجام کارهایی که : اي که همواره باید به خاطر سپرد نکته. ن شغلیگذارند تا عنوا می

  .اید، توصیه نکنید شخصا انجام نداده
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  تربیت مدیران آینده - 3

بر مسند ریاست قرار ندارند حتی اگر در کار خود بهترین باشند و با نتایج مدیران هرگز به صورت دائمی 

ند و رتبه سازمان خود را بالا ببرند بالاخره یک روز بازنشست می شوند و یا به عالی به اهداف سازمان برس

باید  اما نکته مهم اینجاست که یک مدیر. سازمان را ترك می کنند... دلایل مختلف مانند مرگ، استعفا و

و  بري کندریاست خود مدیر یا مدیرانی را تربیت کند تا بعد از خود بتواند سازمان را رهبتواند در دوره 

  .رهبري تحول آفرین مدیر قبلی را ادامه دهد

  

عدالت سازمانی

  :عدالت سازمانیپیشنهاديابعاد

  عدالت میان فردي-1

عدالت میان افراد را برقرار سازد تا تفرقه بین کارکنان ایجاد نشود مدیر باید از عدالت سازمانی در این مبحث 

  .تمام نیروهاي خود رو به جلو حرکت کندو سازمان بتواند با همکاري و هماهنگی 

  عدالت زبانی -2

هاي جامعه ارتباط تنگاتنگی دارد؛ ارتباطی کاملاً  اي اجتماعی، با ساخت و نظام ارزش عنوان پدیده زبان به

سویه؛ به این صورت که هم زبان بر ساخت اجتماعی تأثیر دارد و هم ساخت و بافت اجتماعی و  تعاملی و دو

هاي زبانی به  وارد ممکن است تفاوتحتی در برخی م. گذارد ها تأثیر می محیط پیرامون افراد بر زبان آن

هاي عدالت بر ساخت زبان، توسعه و  در رویکرد عدالت زبانی، بنیاد. هاي ادراکی از جهان منجر شود تفاوت

کارگیري کلمات و واژگان و  بنابراین، بر به. شود شناختی آحاد جامعه بنا نهاده می هاي زبان تقویت توانمندي
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گان شود و استفاده از واژ گام در رسیدن به جامعه عدل، تأکید می نخستین عنوان  محور، بهزبان عدالت

شود کار می روند منع می سازي نقایص افراد یا القاي نفوذ و قدرت بهآمیز که با هدف برجسته تحقیر

  عدالت احساسی - 3

مدیر باید . ی باشدیکی از هنرهاي مدیر رعایت کردن احساسات خود نسبت به افراد سازمان و کارکرد آنها م

باید بتواند به موقع افراد را . توانایی بروز دادن احساسات خود نسبت به کارکرد افراد سازمان را داشته باشد

  .تشویق و یا تنبیه کند و حس امید به کار و آینده و پیشرفت و توسعه را در درون افراد زنده نگه دارد

  عدالت اطلاعاتی -4

دنیا از راه دیتا و اطلاعات گذر می کند حضور این نیاز در سازمان ملموس تر می  امروزه که تمام مسیر هاي

اما در پی آن مدیر باید این اطلاعات را دسته بندي کند و طوري در اختیار کارکنان قرار دهد که در . شود

  .ه باشندحق هیچ یک از کارکنان ظلم نشود و همه بتوانند اطلاعاتی را که نیاز دارند در اختیار داشت
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  فرضیات

بر اساس اهداف مورد نظر این پژوهش، که در بخش قبل به آنها اشاره شد، فرضیات زیر مطرح می شوند که 

  .در ادامه پروسه تحقیق، پس از تجزیه و تحلیل داده ها،  تأیید یا رد خواهند شد

  .بین نفوذ آرمانی و ادراك عدالت از سوي کارکنان رابطه وجود دارد ـ1

  .میان انگیزه الهام بخش و ادراك عدالت از سوي کارکنان رابطه وجود دارد ـ2

  .بین ترغیب ذهنی و ادراك عدالت از سوي کارکنان رابطه وجود دارد ـ3

  .میان ملاحظات فردي و ادراك عدالت از سوي کارکنان رابطه وجود دارد ـ4
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  نتیجه گیري

تنها در وبودندبهترملاحظات فرديوترغیب ذهنیآرمانی،نفوذابعاددرمدیرانبیشترحاضر،پژوهشدر

نیز نشان می دهد که » تعدال«متغیر بررسی . بعد انگیزه الهام بخش، مدیران جایگاه پایینی داشته اند

  .کارکنان برداشت نسبتاً مطلوبی از عدالت دارند

ترغیب «، »نفوذ آرمانی«پس از بررسی و آزمون فرضیات، با تأیید سه فرضیه، مشاهده شد که بین متغیرهاي 

به . د داردرابطه مثبت و معناداري وجو» ادراك کارکنان از عدالت«با متغیر » ملاحظات فردي«و » ذهنی 

عبارت دیگر هرچه مدیران از نظر نفوذ آرمانی، ترغیب ذهنی و ملاحظات فردي قوي تر باشند، برداشت 

  .مطلوب تري از عدالت براي کارکنان به وجود می آید

ارت دیگر از به عب  .داردسازمانیبر عدالتراتاثیربیشترین»ملاحظات فردي«مؤلفهکهدادنشاننتایج

بیش از سایر متغیرها، ادراك عدالت از سوي » ملاحظات فردي«میان ابعاد چهار گانه رهبري تحول آفرین 

نیز، پس از ملاحظات فردي بیش از سایر متغیرها، » ترغیب ذهنی«مؤلفه. کارکنان را افزایش می دهد

از میان ابعاد رهبري تحول » م بخشانگیزه الها«مؤلفه . موجب افزایش ادراك کارکنان از عدالت می شود

  .داشته استسازمانیعدالتبررااثرترینکمآفرین

به عبارت دیگر اگر مدیران به تفاوت هاي فردي کارکنان خود توجه کنند، با تک تک آنها ارتباط داشته 

و از سوي ) تقویت مؤلفه ملاحظات فردي(باشند و براي کسب تجربه مسئولیت هایی به آنها واگذار کنند 

تلاش م می دهند تفکر وچالشی را براي کارکنان خود ایجاد کنند که دوباره در مورد کاري که انجادیگر

براي رفتارالگوينقش وازبه عنوان مدل هایی، همچنین بتوانند )تقویت مؤلفه ترغیب ذهنی(نمایند 

کارکنانشانادراكبررابیشترین تأثیرتوانند، در نتیجه می)تقویت مؤلفه نفوذ آرمانی(باشند کارکنان خود

  .باشندداشتهسازمانیعدالتاز
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  پیشنهادات

:گرفتنظردر سازمان ها دررازیربراي افزایش ادراك کارکنان از عدالت مواردمی توانمنظوربدین

.دادن آنهاقرارسؤالموردواساسیمفروضاتمجددبررسیبرايپیروانـ تحریک

  .مجددمهندسیمبانیـ بررسی

محدودهدراولدرجه درتواناییوقابلیت.یابدتوسعهورشدمنظمفرایندیکدرپیروانـ توانایی هاي

وحرفه ايزندگیامورادارهدرکلیتواناییوقابلیت فکريآنوسیعحددرواستشغلیوظایفانجام

  .می شودشاملرااجتماعی

درمشارکتيبرابیشتريفرصتوعملآزاديازبایستیبالاترعملکردسطحباکارکنانسازمانـ در

.باشندبرخوردارگیريتصمیم 

اجرامی گیرندقراراین تصمیماتتأثیرتحتکهکارکنانیدربارهیکسانطوربهشغلیتصمیماتـ همه

.گردد

  .دهندارائهبه موقعوکافیبازخوردکارکنانبهمتخذهتصمیماتاجراينحوهمورددرسازمانـ مدیران
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